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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Yildirma Davramiglarinin Belediye  Calisanlari  Tarafindan
Degerlendirilmesi: Bir Biiyliksehir Belediyesinde Arastirma

Tezin Yazari: Ramazan Tiyek ~ Damisman: Prof. Dr. Adem UGUR

Kabul Tarihi: 25 Mayis 2011 Sayfa Sayisi: xiii (6n kisim) + 299 (tez) + 14 (ekler)

Anabilimdah: Calisma Ekonomisi

Bu calismanin amacini, bir biiyliksehir belediyesi ¢alisanlari tarafindan yildirma’nin, yildirma
davranislariin  nasil algilandigim1  ve calisanlar tarafindan degerlendirilen yildirma
davranislarinin yoneticileri tarafindan nasil degerlendirildigini tespit etmek olusturmaktadir.
Dikey olarak gerceklesen yildirma davranislarinda, calisanlar tarafindan yildirma olarak
algilanan olumsuz isyeri davranislarinin, yildirma parametreleri de g6z Oniinde
bulundurularak analiz edilmesi ve c¢alisanlarin yildirma seklinde degerlendirdikleri
davraniglarin yoneticileri tarafindan da benzer sekilde algilanip algilanmadigini tespit etmek
bu arastirma ile ulagilmak istenen hedefler arasindadir. Arastirmada calisanlarin yildirma
davranislarini yorumlamalarinin daha dogru ve tutarli bir sekilde degerlendirilebilmesi igin
yildirma ile ilgili ayn1 anlama gelen benzer ifadelerin degerlendirilmesine de yer verilmistir.
Arastirmaya katilan caliganlarin cinsiyeti, yaslari, medeni durumu, ailelerindeki kardes
sayilari, ailelerin toplam gelirleri, statiileri, egitim durumu, isyerinde caligma siireleri ve
calistiklar1 kadrolarin bulundugu hizmet siireleri ile yi1ldirma davranislarin1 degerlendirmeleri

arasindaki iligki de tespit edilmeye ¢aligilmustir.

Arastirma genel olarak dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde yildirma kavraminin
tanimi, kapsami, kuramsal ve tarihsel gelisimi, yildirmanin benzer kavramlarla iligkisi,
yildirma siirecinin agamalari, yildirma davraniglari tipolojisi, yildirma uygulayan saldirganlar
ve bu davraniglara maruz kalan magdurlarin kisisel 6zellikleri ile yildirma ile ilgili tilkemizde
ve Diinya’da yapilmis arastirmalara yer verilmistir. Ikinci boliimde yildirmaya yol agan
toplumsal degisimler, isletmelerde yildirma davranislarina neden olabilecek bazi
uygulamalar, isletmelerde goriilen yildirma davranislari, yildirma davranislarinin igletmelere,
bireylere, ailelere ve kurumlara etkileri ve yildirma ile miicadele yontemleri ile arastirma
yapilan biiyiiksehir belediyesi hakkinda bilgi verilmistir. Ugiincii boliimde ise yildirma
davranislarimin  belediye c¢alisanlar1 tarafindan degerlendirmelerine yonelik arastirma
sonuglart yer almaktadir. Son bdliimde ise yildirma davraniglart ile ilgili literatiire katki

yapmasi distiniilen sonu¢ ve Onerilerden olusan bir degerlendirmeye vyer verilmistir.

Anahtar kelimeler: Yildirma, Zorbalik, Catisma, Siddet, Biiyiiksehir Belediyesi
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GIRIS
Yildirma, c¢alisanlarin isyerlerinde karsilastiklari, onlari rahatsiz eden ve isyerinde
negatif bir ¢alisma ortaminin olusmasina neden olabilen olumsuz isyeri davranisi olarak
tanimlanabilir. Yildirma davraniglar is ortaminda, belirli bir zaman araliginda ve belirli
siklik derecelerinde meydana gelir. Yildirma davranislarin1 gerceklestiren saldirganin
belirli bir amacinin oldugu bu siiregte taraflar arasinda bir gii¢ dengesizligi s6zkonusu
olup, kurban pozisyoundaki kisileri rahatsiz eden ve siddet derecesi zamanla biiyiiyen
siire¢ genel olarak yildirma magdurlarini dogru tanimlamak i¢in kullanilan kriterlerden
olusmaktadir. Yildirma davramislarinin  dogru  bir sekilde degerlendirilerek
yorumlanabilmesi i¢in onu tanimlayict parametrelerin  dogru tespit edilmesi

gerekmektedir.

Yildirma davraniglar1 bazen isyerlerinde karsilasilan gatisma, stres, zorbalik, isyeri
siddeti ve benzeri kavramlarla karigtirllmaktadir. Bundan dolayr yildirma kavraminin
dogru analiz edilerek tanimlanmasi gerekmektedir. Yildirma kavraminin dogru analiz
edilebilmesi i¢inse yildirma davranislarinin olusum siireci ve yildirma davraniglari

tipolojilerinin dogru aktarilmasi gerekmektedir.

Yildirma davranislarinin gergeklesmesinde 6zellikle kiiresellesme olgusu ile birlikte
artan rekabet ortaminin kurumlarin ayakta kalmalarinda onlar1 zor durumda birakmalari
ile kurum yoneticilerinin stresli bir is ortaminda calismak zorunda kalmalar1 ve bu
durumun diger c¢alisanlara da  yansitilmast 6nemli bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir. Kurumsallasamama ve bunun sonucu olarak yetki ve gorevleri
belli olan calisan ve yoneticiler yerine bireylere bagli bir yonetim anlayisinin
olusturdugu bir ¢alisma iklimi ve organizasyonlarin yapilarmin verimli olabilecek
sekilde dizayn edilememesi de kurumlarda bu tiir davranislarin meydana gelmesine
davetiye cikaran unsurlarin basinda gelmektedir. En 6nemlisi de bireylerin giindelik
yasamlarinda 6nemli bir yer tutan ahlak olgusunun igyerlerindeki bir yansimasi olan is
ahlakinin yeteri kadar benimsenmemesi ve bu durumun ¢alisanlar arasinda rahatsizliga
neden olmasidir. Yonetim becerileri yetersiz olan yoneticiler de calisanlarina karsi
yildirma davraniglarimi gerceklestirebilmektedirler. Yonetici olarak neler yapmasinin
farkinda olamayanlar islerin esit dagilimi, bireylere kapasitelerinin altinda yada {istiinde

i3 verme gibi nedenlerle calisanlarina zarar vererek yildirma davraniglarina neden



olabilmektedirler. Yildirma davranislart sadece isyerlerinde gergeklesiyor olmalarina
ragmen yildirma davranislarina maruz kalan bireyleri sadece isyerinde calistiklart
zaman dilimlerinde etkilememektedir. Bu siire¢ bireylerin giindelik yasamlarini hatta
gelecek yillardaki donemlerini dahi etkileyebilmektedir. Yildirma davranislarina maruz
kalan bireyler ruhsal ve fiziksel olarak zarar gormektedirler. Bu durum bireylerin
gelecek yillardaki psikolojilerini, aile yasantilarii ve toplumla olan iligkilerini
etkilemektedir. Bundan dolayidir ki yildirma olgusunun isyerinde gergeklesen birer
rutin davranis olarak degerlendirilmemeleri ve bireyler tizerindeki etkilerinin en aza
indirebilecek tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Ozellikle yasal yollara bagvurularak
yildirma davraniglarinin meydana gelmesini Onleyici, caydiric1 tedbirlerin alinmasi,
bireylerin saglikli yasamalarii, dolayisiyla da kurumda is barisinin olusmasini ve
kurumsal verimliligin artmasini saglayict olumlu katkilar1 olacaktir. Nihayetinde
kurumsal faydanin artmasi bireylerin topluma ve devlet yasamina olumlu anlamda katki
yapacaktir. Bu da toplumsal ilerlemenin ¢ok Onemli bir kosulu olarak
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda yildirma vb. davranislarin isyerlerinde
gerceklestigi zaman verilecek cezalar yerine bu tiir davranislarin gergeklesmelerinin
nasil Oniline gegcilebilir seklinde yapilacak ¢alismalarin daha pozitif katkisinin olacagi

unutulmamalidir.

Isyerlerinde ¢alisma barisini saglayici uygulamalarin basinda yildirma davramslarinimn
gerceklesmelerinin Oniine gecilmesi gelmektedir. Bu kapsamda yildirma davranislarinin
dogru tanimlanmasi ve bu tamim cergevesinde de Onleyici tedbirlerin alinmasi
gerekmektedir. Yildirma davranislarinin dogru tanimlanmasi ¢ok yonlii bir aragtirmay1
gerektirmektedir. Sadece yildirma magdurlart ile yapilabilecek bazi aragtirmalar nasil
yetersiz kalabilirlerse, ayn1 sekilde sadece yildirmanin kendisini tanimlayici birkag
parametrenin de géz Oniinde bulundurulmasi yine yeterli olmayacaktir. Bundan dolay1
bu arastirmada yildirma davranislariin ger¢eklesme durumlari hem calisanlar hem de
yoneticiler tarafindan degerlendirilmisgtir. Ayrica yildirma davraniglart ile ilgili
seceneklerin tutarliliklarini Olgebilmek amaciyla yildirma davranislarinda meydana
gelen bazi siireglerin aragtirmaya katilan katilimcilar tarafindan degerlendirilmeleri bu
aragtirmayl benzer arastirmalardan farkli kilan bir faktordiir. Bu arastirmada yatay
yildirma siireci goz ardi edilmis olup, isyerlerinde en ¢ok karsilagilan dikey yildirma

tirlerinden yukaridan asagiya dogru (Yildirim ve Yildirim, 2007: 1449; Cemaloglu ve



Ertiirk, 2008: 79; Namie ve Namie, 2009: 25; Can, 2007; 205) gerceklesen yildirma tiirii
dikkate alinmistir.

Dikey olarak ger¢eklesen yildirma davranislarinda, ¢alisanlar tarafindan yildirma olarak
algilanan olumsuz isyeri davramiglarinin, yildirma parametreleri de g6z Oniinde
bulundurularak analiz edilmesi ve calisanlarin yildirma seklinde degerlendirdikleri
davraniglarin yoneticileri tarafindan da benzer sekilde algilanip algilanmadigimi tespit

etmek bu aragtirmanin amacini olugturmaktadir.

Baz1 arastirmalarda yoneticilerin, calisanlar1 rahatsiz edebilecek olumsuz isyeri
davraniglarini kasith olarak yapmadiklar1 sonucuna varilmistir. Yildirma davraniglarinin
gerceklesme durumlart ile ilgili yapilan bir arastirmada saldirganlarin yaptiklari
davraniglarinin hangi sonuglar1 doguracagi noktasinda herhangi bir diisiince igerisinde
olmadiklarmi gostermektedir (Matthiesen, Einarsen, 2007: 737). Oysa isyerinde
meydana gelen bir olumsuz davranigin yildirma olarak degerlendirilebilmesi icin o
davranisi gerceklestiren kisinin, davranigin muhatabi olan birey hakkinda belli bir amaci

gerceklestirme niyetinin olmasi gerekmektedir.

Tiim Diinya’da ve 0zellikle de Tiirkiye’de yapilan arastirmalar genel anlamda caligsanlar
tarafindan yildirma olarak adlandirilan davraniglarin tespitine yonelik arastirmalardir.
Yapilan bir arastirma sonucuna gore arastirmaya katilanlarin iicte biri yildirma’ya
ugradigini sdylese de kendisini yildirma kurbani olarak goérenlerin orani beste bir
seklinde ¢ikmistir (Jennifer, Cowie, Ananiadou, 2003: 494-495; Heugten, 2009: 16). Bu
sonuclar ¢alisanlarin yildirma olaylarini yorumlarken objektiflikten uzak 6znel yorumlar
yaptiklar1 diigiincesini desteklemektedir. Arastirma sonuglarinin bu sekilde ¢ikmasi, o
isyerinde yasanan bazi olumsuz davraniglarin ¢alisanlar tarafindan igyerinin bir kiiltiirii
olarak algilanmasinda etkisi oldugunu disiinmelerindendir (Jennifer, Cowie,
Ananiadou, 2003: 494-495). Calisanlar tarafindan subjektif olarak degerlendirilen
olumsuz isyeri davraniglarinin, o igyerindeki davranislarin uygulayicilart konumunda
yer alan yoneticileri tarafindan kasith bir sekilde mi; yoksa bilingsiz bir sekilde mi
gerceklestigini dlgebilmek, isyerinde yasanan olumsuz isyeri davranislarini azaltabilmek

i¢in 6nemli veriler sunacaktir.



Arastirmanin amacin1 ifade eden ciimleleri basliklar halinde asagidaki gibi

siralayabiliriz:

1.

10.

Ulkemizde yildirma konusunda yapilmis arastirmalar nicel ve nitel olarak
zenginlestirilmesine katki saglamak.

Aragtirmaya dayali bulgularin ortaya konmasini saglamak.

Kurumlardaki isyeri kosullarini olumsuz olarak etkileyen yildirma konusunda
calisanlar1 ve yoneticilerini bilinglendirmek.

Yildirma magdurlarina yildirma ile miicadele yontemlerini 6gretme konusunda
katki saglamak.

Bilingsiz bir sekilde yildirma davranislarint  uygulayan saldirganlari
bilin¢lendirerek onlarin bu davranislari terk edebilmelerine katki saglamak.
Diinya’da ve Tiirkiye’de yapilmis c¢aligmalart da goz oniinde bulundurarak,
yildirma kavramimi teorik agidan kapsamli bir sekilde tanimlayarak yanlis
degerlendirmelerin 6niine gecilmesini saglamak.

Calisanlarin  yildirma olarak adlandirdiklar1 olaylarin  gercekte yildirma
davraniglar1 olup olmadiklarini belirlemek.

Yildirma davraniglarinin bir yerel yonetim birimi olan belediye calisanlar1 ve
yoneticileri tarafindan degerlendirilmesini saglamak.

Yildirma davranislarint uygulayan saldirgan ile yildirma davranislarina maruz
kalan magdurlarin  igyerinde yasanan bu tiir davramiglart  nasil

degerlendirdiklerini tespit edebilmek.

Arastirma yapilan biliyliksehir belediyesindeki g¢alisanlarin yildirma magduru
olmalarinda;

10.1. Cinsiyet,

10.2. Yas,

10.3. Medeni durum,

10.4. Ailelerindeki kardes sayist,

10.5. Toplam gelir,

10.6. Egitim durumu,

10.7. Kidem,

10.8. Statii,

10.9. Kadro simifi gibi 6zelliklerin etkisini 6lgmek.



Arastirmanin Onemi

Yildirma uygulamalar1 hakkinda literatiirde bazi arastirmalar yapilmistir. Yapilan
aragtirmalarda calisma hayatinin gilincel konularindan birisi olmasi nedeniyle genel
olarak calisanlarin yildirma davraniglarina maruz kalip kalmadiklar1 ve bu davranislarin
neticesinde c¢alisanlarda olusan etkileri hakkinda sonuglar yer almakta ve
degerlendirilmektedir. Bu aragtirmalardaki veriler genel olarak arastirma kapsamindaki
calisanlarin goriislerinden ibarettir. Bu arastirmanin bundan 6nceki arastirmalardan en
onemli farki yildirma davraniglarinin dogru degerlendirilmesini saglayacak olumsuz
igyeri davraniglarinin tespitinde yildirma davraniglarini belirleyen parametrelerin de
dikkatli bir sekilde degerlendirilmesidir. Ayrica, literatiirde yi1ldirma olarak adlandirilan
bir davranigin magdur ve yildirma uygulayicilart tarafindan o davranisi
degerlendirmelerindeki farkliliklarinin ya da benzerliklerinin tespitine yonelik bir amaci
benimsemesi de arastirmanin 6nemini artirmaktadir. Daha 6zet bir ifade ile calisanlar ve
yoneticiler tarafindan farkli algilanmasi muhtemel bir davranisin yildirma gercevesinde
gercekten farkli algilanip algilanmadiginin tespit edilmesi bu arastirmayr diger
aragtirmalardan farkli yapan en 6nemli temadir. Yildirma davraniglarinin uygulayici
konumundaki yoneticiler tarafindan belli bir kasit ¢ergevesinde yapilip yapilmadigini
ogrenmek, yildirma kavraminin daha iyi tanimlanabilmesine hizmet etmesi agisindan da

Onem arzetmektedir.

Ayrica aragtirmada katilimcilarin bir yerel yonetim birimi olan belediye c¢aliganlar
olmasi yildirma davranislarinin farkli statiide bir kurumda calisanlar tarafindan
degerlendirilmesi agisindan da Onemlidir. Ciinkii belediyeler, yoneticileri siyasi
secimlerle isbasina geldiginden dolayr siyasi 6zelligi olan bir kamu kurumudur.
Tiirkiye’de yapilan diger arastirmalarin ¢ogunlugunun 6zel sektdrde uygulanmis olmasi
ve uluslar arasi literatiirde yapilan aragtirmalarda yildirma davranislarinin kamu
kurumlarinda 6zel sektér kurumlarina gére biraz daha yaygin oldugu (Ozaralli ve
Torun, 2007: 943-944 Yildirim ve Yildirim, 2010: 561; Aksoy, 2008: 76) bilgisine
ulagilmasi aragtirmay1 uygulama alani agisindan da 6nemli kilmaktadir. Yapilan literatiir
taramasi sonucunda daha once buna benzer bir arastirmanin (yildirma bagligi altinda var
ama icerik ve uygulama anlaminda ilk ¢aligma olacak) olmamasi arastirmanin 6nemini

artiran bir diger faktordiir. Bu alandaki calismalarin son gilinlerde artmasi ve ¢alisma



hayatim diizenleyen Is Kanunu’nda kendine yer ariyor olmasi ¢alisma hayatinin
kacinilmaz konular1 arasina girmesini saglamis ve konunun Onemini artiran diger
faktorlerden olmustur. Bu kapsamda son olarak TBMM Komisyonunda yildirma
(mobbing) uzmanlarmin bilgilerine bagvurulmustur

(http://www.hurriyet.com.tr/gundem/16576063.asp?gid=373, 20.12.2010). TBMM

Komisyonu c¢alismalart kapsaminda Tiirk Dil Kurumu tarafindan bu arastirmada
‘yildirma’ olarak degerlendirilen ‘mobbing’ kavrami yerine Tirkcge olarak ‘Bezdiri’

kavraminin kullanilmasina karar verilmistir (Tirk Dil Kurumu, 22.02.2011).

Arastirma verileri tilkemizde faaliyette bulunan bir yerel yonetim birimi olan belediye
yoneticileri ve calisanlar1 tarafindan degerlendirilmistir. Arastirma silirecinde dikey
yildirma davraniglart arastirllmigtir. Dikey gerceklesen yildirma davraniglarinda ise
iistlerden astlara dogru gergeklesen yildirma davranislarinin incelenmesinde hem
astlarin hem de iistlerin goriislerini yansitabilecek bir arastirma tasarimi yapilmistir.
Dikey yildirma davranislarinin diger boyutu olan astlardan iistlere dogru yapilan
yildirma davraniglart aragtirma kapsaminda incelenmemistir. Ayrica yatay yildirma
seklinde tanimlanabilecek ayni statiide olan calisanlar arasinda gergeklesen yildirma

davraniglar1 da g6z ardi edilmistir.

Arastirma verilerinin sadece bir belediye birimi ile sinirlt olmast da bir bagka kisiti
olusturmaktadir. Bu da arastirma sonuglarmin genellenebilmesini engellemektedir.
Ayrica arastirma yapilan belediye hakkinda detayli bilgi verilmemesi de arastirmanin

sinirliliklart arasinda sayilabilir.


http://www.hurriyet.com.tr/gundem/16576063.asp?gid=373

BOLUM 1: YILDIRMA’ NIN KURAMSAL VE TARIHSEL
GELISIMI

1.1. Yildirma Kavraminin Kokeni ve Tarihcesi

“Yildirma” kavranmi Ingilizce bir kelime olan “mobbing” kavramindan gelmektedir.
“Mobbing” ise koken olarak “Mob” sdzciliglinden gelmektedir. Mob sozciigi, “kanun
dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik” anlamindadir. Latince’de “kararsiz kalabalik™
anlamina gelen mobile vulgus sézciiklerinden gelmektedir. Fiil olarak Mob kavrami ise
“ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek” anlamlarindadir (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003: 3; Seyyar ve Oz, 2007: 265-266). Tiirk¢e’de “mobbing”
kavram1 yerine bircok Tiirkce kavram (yildirma, psikolojik taciz, psikolojik siddet,
manevi taciz, duygusal taciz vb.) kullanilmaktadir. Tiirk¢ce’de birden fazla kavramin
kullanilmasini 6nlemek amaciyla Tiirk Dil Kurumu “bezdiri” kavraminin kullanilmasin
onermistir (Tiurk Dil Kurumu, 22.02.2011). Bu arastirmada konunun daha iyi
anlagilabilmesi i¢in daha Once Tiik¢emizde benzer arastirmalarda kullanilan ve tek

kelimeden olusan “yi1ldirma” kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Mobbing (Yildirma) kavrami kelime olarak, “giliruh halinde saldirmak, kitle halinde
hiicum etmek; merakla etrafin1 sarmak; y1gilmak anlamlar1 ile birlikte insan kalabaligi,
izdiham; ayaktakimi, avam ve konusma dilinde de gansterler c¢etesi” olarak

tanimlanmaktadir (Avery, Bezmez, Edmonds ve Yaylali, 1999: 629).

Mobbing kavrammi (Yildirma) ilk olarak 1960’11 yillarda hayvan davranislarini
inceleyen Konrad Lorenz kullanmistir. Siirtideki kiigiik hayvan gruplarinin (6rnegin
kuslar) daha giiclii ve yalniz bir hayvana (6negin tilki) toplu sekilde hiicum ederek
uzaklastirmasi yada ayni kulugkadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin,
aralarindaki en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gii¢siiz bir hale
getirmesi ve en sonunda da fiziksel saldirilarla Oldiirerek grubun digina atmasi
durumunu ifade etmek amaciyla kullanmilmistir (Tmaz, 2008: 10-11). Isveg’li bir doktor
olan Peter Heinemann, ¢ocuklar arasinda gozlemledigi ve ¢ocuklardan bir gurubun bir
kisiye kars1 gosterdikleri saldirgan davraniglari, hayvanlar ve kuslarin davraniglari ile de
iliskilendirerek, Konrad Lorenz’in hayvanlar i¢in kullanmis oldugu mobbing kavramini

ilk defa 1973 yilinda ¢ocuklar arasindaki saldirgan davraniglar1 tanimlamak ig¢in



kullanmistir (Thompson, Arora, Sharp, 2002: 51). Is hayatinda da karsilastigimiz bu
davranigsa Heinz Leymann 1990°da “yildirma”, Andrea Adams ise 1992’de “bullying”
admi vermistir. ingilizce konusulan iilkeler ile Avusturyali arastirmacilar tarafindan
genel olarak “bullying” kavrami kullanilmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2002: 238; Hecker,
2007: 441). iskandinavya, Almanya ve diger Avrupa kitas: iilkeleri ise genel olarak
mobbing kavrammi kullanmaktadirlar (Hecker, 2007: 441). Isvecli arastirmacilar
magduriyet, haksizliga ugrama kavramlarini agiklamak ic¢in kullandiklar1 ‘victimisation’
kavramini kullanirken; birgok Avrupali arastirmaci ‘psikolojik terér’ ve ‘taciz’
kavramlarmi da kullanmaktadirlar (Yiicetiirk ve Oke, 2005: 62). Bu tanimlarin hepsinin
ortak noktasi1 davraniglarin muhataplart olan bireyleri “olumsuz bir bigimde rahatsiz
etmesi ve tekrarli bir sekilde belli bir siire devam etmesidir” (Einarsen, 2000: 381).
Tiirkce’de de mobbing kavrami yerine; yildirma, manevi taciz, duygusal taciz,
psikolojik siddet, psikosiddet, psikolojik terdr vb. gibi kavramlar kullanilmaktadir
(Tmaz, 2008; Giin, 2009; Tarhan, 2009; Tutar, 2004; Minibas-Poussard ve Idig-
Camuroglu, 2009; Giingér, 2008; Cobanoglu, 2005; Baykal, 2005; Yaman, 2009a;
Cabuk, 2010). Giinlimiizde c¢alisanlar1 rahatsiz eden bu tiir davraniglar1 tanimlamak i¢in
“yildirma” kavrami kullanilsa da, isyerinde rahatsizlik olusturan negatif davraniglarin
tarihi bireylerin ¢aligma ortamlarmin tarihi kadar eski oldugu g6z ardi edilmemelidir

(Tmaz, 2008: 7; Baykal, 2005: 7; Giingor, 2008: 5-6).

Isyerinde yasanan saldirgan davramislar hakkinda genis arastirmalari bulunan ve
literatiirde ¢cok 6nemli bir taninirligr bulunan Dr. Leymann 1980’11 yillarda, isyerinde
yagsanan grup siddetini tanimlamada cinsel taciz disindaki olaylar i¢in mobbing
(yildirma) kavramini kullannmustir. Bu davranislart ilk olarak Isveg’te arastirmus,
sonralart Almanya’da arastirmalarima devam etmistir. Arastirmalarinin ana temasini
kendisine isyerinde “zor kisiler” olarak bildirilen ¢alisanlar1 incelemek olusturmaktadir.
Bu tiir kisilerin aslinda “zor kisiler” olmadiklarin1 belirlemistir. Zor kisilik olarak
bilinen calisan davraniglarinin kalitsal bir kisilik bozuklugu sonucunda olugmadigini
ortaya ¢ikarmistir. Isyeri yapisi ve Kkiiltiiriiniin, bu insanlar1 “zor” sifatiyla
damgaladiklar1 ortami yarattigini belirlemistir. ‘Zor kisiler’ olarak tanimlanan bu
kisilere daha sonraki siire¢lerde kurumdan kendi rizalar1 ile ayrilmalari icin hos

karsilanmayan her tiirlii davranigin uygulandigini tespit etmistir. Bu durum Leymann

tarafindan mobbing (yildirma) olarak adlandirilmaktadir (Davenport, Schwartz ve



Elliott, 2003: 3; Yaman, 2009a: 3). Leymann’in arastirmalari sonucundan hareketle
yildirma; ¢alisan yada ¢alisanlarin bir kisiye yada gruba karsi istenmeyen, onur kirici,

kiiciik diisiirici ve hedef alinan kisiye zarar verici saldirgan davranislar sergilemesi

(Vega, Comer, 2005: 103) seklinde 6zetlenebilir.

Yildirma davranislar1 bazen kendiliginden gelisir. Ornegin uygun olmayan bir sakanin
yapilmasi ve sonrasinda c¢alisanlar tarafindan bu durumun yildirma davranisi olarak
algilanmasi ya da calisanlarin yoneticilerin sadece kendilerine selam vermediklerini
diisiinmeleri vb. gibi. (Zapf ve Einarsen, 2002: 240-241). Bu tiir davranislarin yildirma
davranig1 olarak degerlendirilebilmesi i¢in davraniglarin gergeklesmelerinden sonraki
stireglerin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Bu ve buna benzer davranislar kasitl bir
sekilde gergeklestirildigi zaman, belli bir kisinin hedef alindigi sonucuna ulasilir ve

calisanlar tarafindan yildirma olarak algilanabilir.

“Yoneticim bugiin ne ¢ikaracak diye hep tedirginlik i¢indeyim”, “Neden bunu hep bana
yaptyor?”, “Neden bu kadar tistiime geliyor?”, “Benden ne istiyor artik?”, “Sabahlar ise
giderken ayaklarim geri gidiyor”, “Cok bunaldim”, “Bdyle giderse hastalanacagim” vb.
ifadeler yukarida teorik olarak agiklanmaya calisilan yildirma davraniglarina maruz
kalan c¢alisanlarin duygusal durumlarini 6zetleyen ifadelerdir (Minibag-Poussard ve
Idig-Camuroglu, 2007: 325). Bu ifadelerin yaninda; isyerinde calisanlardan birinin
digerine, yoneticinin yaninda “ise neden ge¢ geldigini, kendisini merak ettigini
belirterek sormasi” inceden yapilmig, sinsi bir yildirma davramigina Ornektir.
Meslektagini merak ettigini sdyleyerek iyi niyetli oldugunu vurgulayan saldirgan,
aslinda yoneticiye meslektaginin ise ge¢ geldigini bildirmek istemektedir. Bu tiir
yildirma davraniglarinda saldirgan niyetini agikg¢a belli etmeden (magdura yardim

ediyormus goziikerek vb.) sinsi bir sekilde saldirmaktadir (Toker Gokge, 2008a: 36-37).

Son yillarda 6zellikle ¢alisanlar1 koruyan yasal diizenlemeler olmasina ragmen isyerinde
yasanan olumsuz davranig Orneklerinin yayginlasmasinin en Onemli nedenleri

asagidakiler olabilir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 2):

R/

* Yildirma davranislar1 gormezden gelinmekte, hos goriilmekte, yanlis
yorumlanmakta, hatta baz1 zamanlar kasith bir strateji olarak kurum yonetimince

tesvik edilmektedir.



X/
°e

Yildirma davranislart heniiz cinsel taciz ve ayrimciliktan farkli, bagh bagina bir

isyeri davranisi olarak agikca tanimlanmamastir.

X/
°

Cogunlukla kurbanlar kendilerini yipranmig, bitmis tiikenmis ve yikilmig
hissetmektedir. Kendilerini savunmaya ve yasal islem yapmaya yeteri kadar

enerjileri bulunmamaktadir.

Yildirma davraniglar ile ilgili suana kadar fazla bir yasal diizenlemenin olmamasi ve is
hayatinda profesyonellik yerine aile hayatindaki gibi davranilmasi, kurumun basindaki
kisilerin baba figiirinde algilanmasi gibi Kkiiltiirel nedenler iilkemizde bu tiir
davraniglarin dile getirilmesinde yada getirilmemesinde Onemli bir etken olarak

diisiiniilmektedir (Aktop, 2006: 19).
1.2. Yildirma Kavraminin Tamimi, Kapsam ve Ayirt Edici Ozellikleri

Bir catisma sekli olan yildirma davranislarinda magdur, isyerinde bir yada birkag kisi
tarafindan sistematik ve siirekli tekrar eden bir sekilde (en az haftada bir ve en az alt1
aylik bir siireci kapsamasi), onu savunmasiz ve yardima muhtag bir hale getirici; tehdit
edici, onun sagligina zarar verici boyutta kiiciik diistirme ve kisisel haklarina el koyma
siirecini yagsamasidir. Caresiz ve savunmasiz bireye karsi etik dist ve diismanca
uygulamalar s6z konusudur. Bu tanima gore yildirmanin oldukga sik (en az haftada bir)
yada uzun zamanda (en az alt1 ay) ortaya ¢ikmasi beklenmektedir (Fineman, 2003: 154-
155; Namie ve Namie, 2009: 3). Saldirgan tarafindan uygulanan bu davranislarin
uygulanma nedeni ise, kurbanin bu davranislar1 hak ettiginin diisiiniilmesidir (Elliott,
2003: 5). Kurbanin uyumsuz bir kisilige sahip oldugu diisiinilmektedir (Yaman,
Vidinlioglu ve Citemel, 2010a: 1138). Baska bir kaynakta duygusal siddet olarak
ifadelendirilen yildirma, “duygularin ve duygusal gereksinimlerin; zorlamak,
asagilamak, cezalandirmak, ofke, gerginlik bosaltmak amaciyla karsi tarafa baski
uygulayabilmek i¢in tutarli bir sekilde istismar edilmesi, bir yaptirnm ve tehdit araci
olarak kullanilmas1” (Yetim, Sahin, 2008: 49) seklinde tanimlanmaktadir. Anlasildigi
tizere “Yildirma”, insanin sergilemis oldugu saldirgan davraniglarinin bir gesiti olarak
degerlendirilebilir (Randall, 2001: 32). Yildirma davranislarinin temel amaci saldirgan
davraniglarla kurbani rahatsiz etmek, ona zarar vermektir (Hickling, 2006: 8). Zarar
verme siirecinde birilerine kars1 avantaj elde edebilmek amaciyla birlikte hareket etmek

ve hedef alinan kisiye, kurbana zarar verme niyeti beslemek yildirma’y:r diger
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davraniglardan ayiran en 6nemli unsurlardan biridir (Fox ve Spector, 2002: 22; Randall,
2001: 34). Yildirma davranislari saldirgan tarafindan hedef alinan kisilere psikolojik
olarak zarar vermek amaciyla yapilan tutumsal, davranigsal ve duygusal saldirilardir

(Yaman, 2009b: 969)

Yildirma davraniglari, ¢alisma hayatinda ve genellikle is ile ilgili konularda meydana
gelir. Bunun yaninda galisanlara kars1 uygulanan yildirma sahsi (kurbanin 6zel hayatina
saldir1 vb) de olabilir (Beswick, 2006: 12). Hakaret etme ve onur kirici davranislar
sergileme gibi is ile ilgili olmayan zamanlarda da yildirma uygulanabilir (Baillien,
Neyens, Witte ve Cuyper, 2009: 2). Oregin giiniimiizde gelisen teknoloji {iriinleri
sayesinde sanal ortamlarda da insanlar birbirini tehdit etme firsat1 bulabilmektedir ki, bu
durum sanal yildirma olarak degerlendirilmektedir. Cep telefonu ile ¢ekilen goriintii ve
fotograflarin internet iizerinden yayimlanmasi sanal yildirmaya o6rnek olarak verilebilir

(Ozer, 2009: 6).

Yildirma bir ayrimcilik gibi goriinse de tam olarak ayrimcilik degildir. Ciinki
ayrimcilik amaci gilidillen davraniglarda genellikle insanlarin cinsiyet ve 1rklar
tizerinden bir dislanma s6zkonusu iken (ayr1 cinsiyet ve irklardan olanlarin birbirlerine
kars1); yildirma davranislarinda genellikle hemcinsler birbirlerine zarar vermektedirler.
Hemcinslerin birbirlerine karst yapmis olduklari yildirma davramiglart (Erkekler
erkeklere-%32- kadinlar kadinlara-%29-) bu duruma 6rnek olarak verilebilir (Namie ve
Namie, 2009: 9).

Yildirma kavramu ile ilgili birgok arastirma yapilmis olmasmna ragmen ‘dogru’ bir
tanimlama  yapmak kolay olmamaktadir. Yildirma davranglarinin  dogru
tanimlanabilmesine yardimci olabilmesi amaciyla bu alanda daha 6nce yapilmis olunan
tanimlardan hareketle yildirma davraniglarini belirleyen temel olarak 7 (Yedi) parametre
belirlenmistir (Tmaz, 2009; Ege, 2010: 234; Ryan, 2006: 288; Goriir, 2009; Toker
Gokee, 2008a: 32; Einarsen, Zapf, Hoel ve Cooper, 2010: 18; Akt: Kirel, 2008; 3;
Hutchinson, Vickers, Jackson ve Wilkes, 2010: 28; Caponecchia ve Wyatt, 2009: 440;
Hirigoyen, 2000: 51; Magnuson ve Norem, 2009: 36):
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Tablo 1. Yildirma Parametreleri

Is ortaminda gerceklesiyor olmasi gerekmektedir. Calisma hayatinda

> — |luygulanan ve diger parametrelerin 6zelliklerini tagiyan saldirgan davraniglar

s § yildirma olarak adlandirilmaktadir. Yildirma yerine de kullanilan Zorbalik

qé £ [ (Bullying) kavram ise daha ¢ok okullarda meydana gelen saldirgan

g 2. davranislar ifade etmek icin kullanilmaktadir. s bitirme konusunda baski

o ~ | yapma, ger¢eklesme olasiligi olmayan bitirme tarihi verme, engeller koyma
vb.

S Haftada bir yada ayda birkac defa olacak sekilde sik sik meydana gelmesi.

E 2 | Burada yildirmanin iki 6zelligi vurgulanir; saldirgan davranislarin stirekli ve

£ = |l1srarli bir sekilde olmasi ve kurbana zarar verecek sekilde gergeklesmesidir.

g “  |'Yildirma davraniglarina maruz kalsalar bile bu davranislar belli bir siklikta

o uygulanmiyorsa bu kisiler yildirma kurbani olarak degerlendirilmemektedir.

D Siirekli bir sekilde en az alt1 ay siiresince devam etmesi. Hizli yildirma olarak

E «» [|adlandirilan yildirma siiresi ise minimum 3 ay olarak degerlendirilmektedir.

= :5 | Yani isyerinde yasanan olumsuz bir davranisin y1ldirma olarak

g “ |ladlandirtlabilmesi icin en az 3 ay boyunca kurban olan kisi yada kisilere

[a X uygulanmasi gerekmektedir.

: o _ [[Hedefteki kisiyi kurban olarak degerlendiren ve onun isyerinden

E g E uzaklagsmasim saglayacak davranis tarzlarinin benimsenmesi. Goriiglere

€ | & X [deger vermeme, kisiyi toplum 6ntinde mesleki agidan asagilama, kisiyi ¢caba

g S & | gdstermedigi igin suglama, kisiye isim takma, onu tedirgin etme, onurunu

[a X kirma, alay etme vb. davranig 6rnekleri sergileme durumu.

Sadece hiyerarsiden kaynaklanan bir gii¢ dengesizligi s6zkonusu olmayip,

o | 2 fiziksel ve ekonomik kaynakli da bir esitsizlik olabilir. Uzmanlik, tecriibe,

& S ) LT
< - = [ bilgiyi kontrol etme ve sosyal pozisyonlardan kaynaklanan bir esitsizlik de
D | ~ g yildirma davraniglarinin olugsmasina neden olabilir. Boyle bir durum olmasa
% &; = | bile, magdur kendini savunmada siirl kaynaklari olacagi daha diisiik bir
E = M |lpozisyona itilir. Giiciin kaynagi ne olursa olsun giiglii olan zayif olana

= yildirma uygular. “Yildirma gii¢ ve koétiiliigiin carpismasindan meydana
gelmektedir”
© § Yildirma uygulayan kisinin niyeti y1ldirma magduru olan kurban kisileri
SITs isyerinden uzaklagtirmaktir. Boyle olunca da onun isyerinden uzaklasmasi i¢in
T | <3 o o . o
E | o °§ degisik davranislar sergilenmektedir. Bu davranis ¢esitleri kolaydan zora
g 2 W | dogru siirekli degiserek devam etmektedir. Siirekli tek bir davranis kalibi
a 5 sergilenmeyebilir.
~ + | Yildirma davranisi sergileyen kisilerin belli bir amaci vardir. O da kurbana
o %‘ zarar vermektir. Yildirma magduru olan bireylerin karsilastiklar1 zararlar
) o || bireyden bireye degismekle birlikte genel olarak kurbanin isyerinden
% LE’ uzaklagmasina neden olabilmektedir. Yapilan tiim davraniglar bu niyet
L. o — . . . . . . .
S = | cercevesinde sekillenir. Nihai amag kurbani isyerinden uzaklagtirarak yada
N

uzaklagtirmadan pasifize etmektir.

Isyerinde yasanan her olumsuz davranis yildirma olarak degerlendirilmemektedir. Bu

davraniglar isyerindeki stresten, ¢atisma ortamlarindan kazara kaynaklanabilecegi gibi
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yildirma uyguladig varsayilan yada yildirma magduru olarak degerlendirilen bireylerin
empati kuramamasindan vb. nedenlerden de kaynaklanabilir ve sadece bir defaya
mahsus davranislar da olabilir (Kelly, 2007: 113). Olumsuz bir davranisin yildirma
olarak degerlendirilebilmesi i¢in yukaridaki tabloda yer alan parametleri tasimasi
gerekmektedir. Bu parametrelerin  sadece bir kisminin gerceklestigi olaylarda
davraniglara maruz kalan kisi “yildirma kurbani” olarak degerlendirilebilirken;
“yildirma magduru” olarak degerlendirilmemektedir. Yildirma davranislarindan
herhangi biri, bir birey i¢in problem olustururken, bir baska birey i¢in higbir sorun
olusturmayabilir. Eger bir kisi bu davranislardan rahatsiz oldugunu ve zarar gordiiglinii
diistiniirse davranig, problem niteligini alir ve yildirma davranist haline gelir (Tinaz,
2006b: 18). Bireyin davraniglardan rahatsiz olup olmadig ile ilgili en belirgin isaretler
bireyin kendine olan giivenini kaybetmesi yada kaybetmemesiyle de agiklanabilir
(Liefooghe ve Davey, 2010: 84). Giiveni kaybolan yildirma magduru birey kendisini
giicsiiz hissetmektedir (Roscigno, Lopez ve Hodson, 2009: 1563).

1.3. Yildirma’nin Benzer Kavramlarla iliskisi

Yukaridaki bashklar altinda yildirma kavrami detayli bir sekilde anlatilmaya
calisilmigtir. Yildirma kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in yildirma ile iliskili ve
bazen yildirma ile karistirilan kavramlarin - agiklanmasinin  faydali  olacagi

diistiniilmektedir.
1.3.1. Zorbalik (Bullying)

Bullying, genellikle okulda ogrenciler arasinda uygulanan siddet iceren olumsuz
davraniglart tanimlamak i¢in kullanilmaktadir ve ‘zorbalik’ olarak Tiirkge’ye
cevrilmektedir. Bazi arastirmalarda “yildirma” yerine “bullying” kavrami kullanilsa da
genel olarak sadece Ingilizce konusulan iilkelerde “yildirma” yerine “bullying” kavrami
tercih edilmektedir. (Zapf ve Einarsen, 2002: 238; Hecker, 2007: 441). “Zarar verme
niyetinin olmasi1”, “dengesiz bir giic durumu” ve “genellikle organizeli ve sistemli
olma” gibi ii¢ temel 6genin tekrarli bir sekilde varligi, zorbalig: diger siddet igeren
saldirgan davranislardan ayirmaktadir (Sullivan, 2002: 9; Smith, Cowie, Olaffson,
Liefooghe, 2002: 1120).
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Zorbalik, bir 6grencinin bir yada daha fazla 6grencinin saldirgan davranislarina maruz
kalmasidir. Bu tiir davraniglar fiziksel olan (vurma, itme, ¢arpma, 1sirma, sagini ¢ekme,
odaya kilitleme, yumruk atma vb. kisinin fiziksel durumuna zarar verme) ve fiziksel
olmayan/sozlii saldir1 (provoke etme, lakap takma, irk¢1 sOylemler, tehdit etme, iftira
atma vb.) olabilecegi gibi kurbana karsi cephe alma (dogrudan sézsiiz davranma) veya
onu sosyal ortamdan uzaklastirma, umursamama (dolayl1 sdzsiiz davranma) seklinde de
olabilmektedir (Sullivan, 2002: 11; Cornelius, 2002: 169; Orpinas ve Horne, 2006: 148-
149; Ilhan Alper, 2008: 12; Byrne, 1994: 29). Kavga eden, okul esyalarina zarar veren
Ogrencilerin bu davraniglari da zorbalik olarak tanimlanmaktadir (Byrne, 1994: 24;
Bridge, 2003: 42). Tirkiye’de yapilan bir arastirmada &grencilerin en fazla sozel ve
fiziksel, en az ise cinsel zorbaliga maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Fiziksel ve
sozel zorbaligin fazla olmasinda oyun ve saka’larin etkili  olduklar
degerlendirilmektedir (Yaman, Eroglu, Bayraktar ve Colak, 2010b: 8). Bu tanimlar
cergevesinde, zorbalik, bir kisinin yada grubun yukarida gecen olumsuz davranislari,
kasitli olarak belli bir zaman periyodu igerisinde fiziksel, psikolojik ve sosyal yonden
giicsiiz olan kisiye kars1 sistematik ve istikrarli bir sekilde siirdiirmesi olarak
Ozetlenebilir (Breakstone, Dreiblatt ve Dreiblatt, 2009: 8-9; Coskun, 2008: 21-22).
Yapilan arastirmalarda genellikle mutsuz olan bireylerin zorbalik davranislari

sergiledikleri tespit edilmistir (Johnston, 1996: 5).

Sozel olarak yapilan rahatsiz edici davraniglar1 kullanan bireylerin kelimeleri se¢me ve
kullanma konusunda kurban olarak segtikleri bireylerden daha becerikli (Hoover ve
Oliver 1996: 4) olmalar1 saldirgan ve kurban arasindaki farkliliklar: agiklar niteliktedir.
Ogrenme giicliigii ¢eken yada bagka bir dezavantaji olan, sinifa adaptasyonu diger
ogrencilere gore zor olan ve bir sekilde davranislarinda saldirganlik goriinen 3 tip
ogrencinin saldirgan olmalar1 yada saldirganlarin kurbani olmalar1 diger 6grencilere

gore daha kolay oldugu sonucuna ulagilmaktadir (Sullivan, 2002: 12).

Zorbaligin meydana gelis tiirleri ile ilgili yapilan bir arastirmada 6grencilerin % 30,9’u
isim takma, % 24,81 dedikodu yapilmasi, % 17,2°si kasith bir sekilde olaylarin
gerisinde birakilmalari, izole edilmeleri ve katilima izin verilmemeleri ve % 14,7’si de
vurma, itme gibi fiziksel siddete maruz kalmalar1 seklinde gerceklestigini ifade

etmislerdir. Bunlardan dedikodularin yayilmasi ve 6nemsenmeme gibi duygusal olanlar
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daha c¢ok bayan Ogrenciler tarafindan, fiziksel siddete ugrama da daha ¢ok erkek
ogrenciler tarafindan uygulanan davranislardir (Fekkes, Pijpers ve Verloove-Vanhorick,
2005: 84). Erkek ogrenciler zorbaligin, fiziksel, s6zel ve eglence amagli boyutlarinda
kiz ogrencilere oranla ciddi boyutta zorbalik egiliminde olup sadece duygu zorbaligi
boyutunda cinsiyet degiskeni etkili olmamaktadir (Coskun, 2008: 261). Gorildigi
lizere, Ogrencilerin cinsiyeti okulda sergiledikleri zorbalik davranisi tiirlerinde etkili
olmaktadir. Davraniglarin sergilenmesinde genel olarak cinsiyete gore degisiklik

olmadigi anlasilmaktadir (Gruber ve Fineran, 2008: 7).

Zorbalik davranislar1 genel olarak okulun oyun alanlarinda, sinifta, okul ile ev yolunda
ve okul yolunda olmak iizere 4 farkli yerde ger¢ceklesmektedir (Kog, 2006: 215). Losel
ve Bliesener tarafindan yapilan bir aragtirmada, zorbaligin % 60,1’inin oyun
alanlarinda; % 17,3’linlin okul ile ev yolunda; % 10,4 {iniin okul koridorlarinda ve %
9,2’sinin de smifta meydana geldigi sonucuna ulasilmaktadir (Akt: Sullivan, 1994: 19).
Ulkemizde yapilan bir arastirmada ise bu tiir davranislarin en ¢ok okulun koridorlarinda
goriildiigl anlagilmaktadir (Kog, 2006: 215). Zorbalik davraniglarinin gergeklesmesi ile
egitim durumu arasinda ters yonlil bir iliski vardir. Ortaokullarda goriilen zorbalik
davraniglar1 orani lise 6grencilerinde karsilasilandan daha fazla ve lise dgrencilerinde
goriilen zorbalik davranisi ise liniversite dgrencilerinden daha fazla olmaktadir (Chapell

ve dig., 2006: 637-638).

Her okulda zorbalik (bullying) uygulanir mi?: Zorbalik ile ilgili yapilan aragtirma
sonuglarina gore, zorbalik (bullying) davranislarinin ¢ok oldugu okullarin genel olarak

asagidaki ti¢ 6zellige sahip olduklar1 vurgulanmaktadir:

% Zorbalikk daha ¢ok yoksul insanlarin bulunduklari bolgelerdeki okullarda
meydana gelmektedir. Ekonomik olarak alt seviyede bulunan insanlar depresyon
igerisinde olmalarindan dolayr bu durum neticesinde issizlik, alkol yada ilag
kullanimi, hirsizlik ve siddet yanlis1 olma gibi nedenler zorbaligin buralarda
goriilmesinin en biiyiik etkenleridir (Sullivan, 2002: 18). Yoksulluk, sug
tizerinde dolayli ve dogrudan etkili olmaktadir. Bu ekonomik sistem bazen
bliylik bunalimlara neden olmakta ve bunun sonucunda en biiyiik sug
nedenlerinden biri olan issizlik ortaya ¢ikmaktadir (Yavuzer, 1996: 210). Bu

durum sonrasinda olusan stresin ailedeki siddeti artirici bir etmen oldugu
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diistiniilmektedir ki bu da ailede olumsuz davranislarin goriilmesine neden
olmaktadir (Kulaksizoglu, 2005: 193). Ailesinde olumsuz davranig orneklerine
maruz kalan c¢ocuklar bu davranislar1 okullarda uygulama egiliminde
olmaktadirlar.

¢ Egitim seviyesinin diisiik olmas1 da zorbaligin goriilme olasiligini artirir. Egitim
seviyesi yiiksek olan okullardaki 6grenciler basariya odakli calistiklart igin
sorumluluklarinin farkinda ve toplumsal degerlere saygi gostermektedirler.
Bundan dolay1 da bu tiir yerlerde zorbalik davranisina diger okullara gére daha
az rastlanmaktadir (Sullivan, 2002: 18).

¢ Ahlaki degerlere bagli olan okullarda zorbalik davranist daha az goériilmektedir.
Kurum olarak belli ahlaki degerleri benimsemis okullarda anti-bullying
uygulamalarina da yer verildigi i¢in bireylerin zorbalik davraniglarim

sergilemelerinin dniine gecilebilmektedir (Sullivan, 2002: 18).

Ulkemizde lise dgretmenlerinin zorbalik davramislarii algilamalar ile ilgili yapilan bir
arastirmada 6grenciler arasinda goriilen bu tiir siddet iceren davraniglarin en 6nemli
nedenleri; internet, gorsel medya, aile, sosyo ekonomik seviye, c¢evre ve kiiltiirel
dejenerasyon olarak belirlenmistir (Sahin, 2010: 133). Okul yoneticilerinin yetersiz
olmasi, 6gretmenler arasindaki iletisimin zayif olmasi, ¢atismalarin ¢dziimlenememesi
ve akademik olarak beklentilerin olmamas1 yada diisiik olmas1 gibi faktorler zorbalik

davraniglarinin goriilme sikliklarini artiran diger etkenlerdir (Cemaloglu, 2007b: 8).

Zorbaligin Onlenmesi i¢in okul yonetimi, 6grenci ve Ogrenci velilerinin gerektigi
zamanlarda psikolojik danismanlarla birlikte hareket etmeleri gerekmektedir (Fekkes,
Pijpers ve Verloove-Vanhorick, 2005: 89; Kog, 2006: 219). Okullarda zorbalig
onlemek veya azaltabilmek igin 6grenci, 6gretmen, arastirmacilar, ebeveynler ve akran
gruplarinin hep birlikte bir arastirma siirecinde olmalar1 (Beran, 2006: 243) ve asagidaki
stratejileri takip etmeleri gerekmektedir (Orpinas ve Horne, 2006: 155; Garbarino ve
deLara; 2002: 13-15):

¢ Zorbaligin kabulii ve bilinglenmenin saglanmasi,
*¢ Zorbalik konusunda 0&grenci ve velilerin egitilmesi, veliler ve diger
yetiskinlerden olusan bir kurul olusturulmasi ve okul yonetimi ile birlikte

hareket edilmesi,
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¢ Zorbaliga ugrayan 6grencinin arkadaslarindan bilgi toplanmasi,

< Ogretmen ve okul personelinin desteklenmesi,

« Olumlu bir okul iklimi olusturulmasi ve zorbaliga karsi okul politikalarinin
gelistirilmesi,

< Ogrencilerin bulunduklar1 yerlerde kontrol ve gdzetimi saglayici ydnetim

anlayisinin yerlestirilmesi,

Zorbalik kavrami ile yildirma kavrami her ne kadar bazi durumlarda birbirlerinin yerine
kullanilsalar da “zorbalik” okul 6grencileri arasinda meydana gelirken; yildirma is
ortaminda meydana gelmektedir. Zorbalik ile yildirma arasindaki en onemli fark
davraniglarin  gergeklestigi ortamlardir. Yildirma davraniglart belirli bir siirede
gerceklesirken, zorbalik herhangi bir anlasmazlik durumu olarak da degerlendirilebilir
(WHO, 2003: 12). Bagka bir kaynakta ise yildirma kavrami, zorbalifin grup olarak
uygulanmasi olarak degerlendirilmektedir (Elliott, 2003: 5). Buna karsin “Yildirma”
davraniglar1 kolektif ve siddet icermeyen olaylarda da meydana gelmektedir. Zorbalik
bireysel, fiziksel tehdit iceren ve bazi zamanlar da saldirgana yardim eden dalkavuklarin
yaptiklar1 saldirgan davranislardan olusmaktadir (Chappell ve Di Martino, 2006: 22;
Cobanoglu, 2005: 22; Hoover ve Oliver, 1996: 5). Yildirma, siradan insanlarin bazi
insanlarla birleserek birlikte yaptiklar1 zarar verici davraniglari anlatan 6zel durumlar
icin kullanilirken; zorbalik, psikolojik olarak saglikli olmayan bir yada daha fazla
bireyin yapmis olduklar1 bir karakteri vurgulamaktadir (Hecker, 2007: 441). Ayrica
zorbalik uygulanan kurban, yildirma uygulanan kurbana gore daha gii¢siiz konumdadir.
Yildirma siirecinde kurban olan kisi bazen gercekten giigsiiz olabilirken bazen da

kendini gli¢siiz hissettigi i¢in gii¢siiz olmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2002: 243).
1.3.2. Catisma (Conflict)

Catismanin sozlik anlami; anlagsmazlik, bagdasmazlik, fikir ayriligi, uyumsuzluk,
tartisma, kavga ve miicadele gibi kavramlardan olusmaktadir (Giiriiz ve Giirel, 2006:
377; Ataman, 2001: 471). Catisma bir grup amag, ihtiya¢ ve isteklerin bagka bir grupla
karst yonde oldugu zaman ortaya ¢ikmaktadir (Berry, 1998: 399-400; Fincham ve
Rhodes, 2005: 402). Catismay1 kisinin i¢inde bulundugu sosyal ortam ve zaman
diliminde istemedikleri ile karsi karsiya kalmasi ve bir sonug igin zorlanmasi halinde

gerceklestirdigi davranis, ulastifi duygusal yapi olarak tanimlamak miimkiindiir
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(Erdogan, 1996: 146). Ofke, haset, gereksinim ve arzu catismanin temel sebepleridir
(Simmel, 1999: 29). Herhangi bir igyerinde tiim ¢alisanlarin ilgileri ve davranislar1 ayn1
olmadigindan catisma olmasi1 dogaldir ve bir grupta ¢atisma c¢ikmasi kaginilmazdir
(Robbins, 1996: 506; Giiriiz ve Giirel, 2006: 377). Eger catisma olmasi1 istenmiyorsa,
yoneticiler tarafindan benzer oOzellikteki calisanlarin benzer yerlerde ¢alistiriimasi

gerekmektedir (Herriot, 2001: 94).

Klasik ve neoklasik yonetim kurami, ¢atigmayi organizasyonlarin uyumlu ve etkin
isleyisini bozan ve etkileyen durum olarak kabul etmektedir. Cagdas kuram ise,
organizasyonlarda ¢atismanin kaginilmazligina dikkat ¢cekmekte ve grup performansinin
artirllmasi ve organizasyonel etkinligin saglanmasi i¢in belli diizeyde catigsma olmasinin

faydali olacagini belirtmektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 378; Ataman, 2001: 472).

Kit kaynaklarin paylasilmasi, orgiit i¢i iletisimde meydana gelen aksakliklar, statii
farkliliklari, rollerdeki, yetki ve sorumluluklardaki belirsizlik ve karigikliklar,
odillendirme ve tesvik sistemleri, organizasyonun biiyiikliigii, gorevler arasi karsilikli
bagimliliklar, kararlara katilim eksikligi, yonetim bicimlerinin farkli olmasi ve bireyin
davranisindan kaynaklanan etkenler catismaya neden olabilecek unsurlarin cogunlugunu

olusturmaktadir (Siitlii, 2007: 97; Caglayan, 2006: 155; Demir Kaymaz, 2007: 118).

Catigmalar 1y1 bir sekilde yonetildigi zaman yikict olmaktan ¢ok organizasyonlarda
yenilik, degisim ve yaraticilik gibi durumlar i¢in ¢alisanlar1 motive eden, yeni fikirlerin
ortaya cikmasini saglayan, calisanlar arasindaki iligkileri ve iletisimi gelistiren ve
calisanlara yardimlasma duygusu kazandirarak organizasyonun performansinin olumlu
yonde gelistirilmesine katki saglar (Gordon, 1993: 448-449; Can, 2007: 20; Yildirim,
2008: 25-26). Catismanin iyi bir sekilde yonetilemedigi durumlarda iiretkenlik azalir,
calisanlarin moral seviyesi diiser, is tatminsizligine neden olur, tansiyonu artirir ve
isyerinde strese neden olur ki, bu durum organizasyona olumsuz olarak yansiyabilecek
davraniglarin olusmasina neden olur (Gordon, 1993: 448; De Janasz, Dowd ve
Schneider, 2006: 203-204 ). Organizasyonlarda negatif bir ortam olusur ve kurumun
yapisina zarar verebilecek yikict davraniglar meydana gelebilir (Baillien, Neyens, Witte
ve Cuyper, 2009: 4).

Organizasyonlarda c¢atismayr Onleyebilmek icin; amaglarin agik bir gsekilde

olusturulmasi, paylasilan amagclarin gelistirilmesi, takim normlarmin belirlenmesi,
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takimlarin ¢aligma siireglerinin sathalarin1 anlama, beklentilerin acik ve net olmasi,
proje ve toplantilarin planlanmasi, ¢alisanlarin bos birakilmamasi, ¢atismanin taraflarina

yonelik esitlik¢i uygulamalarin siirdiiriilmesi vb. uygulamalar yapilabilir (De Janasz,

Dsowd ve Schneider, 2006: 208; Samdan, 2008: 84).

Calisma yasaminda kaginilmaz olan ¢atismanin ¢alisan lizerinde olumlu ya da olumsuz
etkisi catismanin yogunluguna ve nasil yonetildigine baghdir. Catisma kaginilmasi
gereken bir olgu olarak degil, iyi yoOnetilmesi gereken, calisan ve organizasyon
acisindan olumlu yonleriyle ele alinabilecek bir durum olarak degerlendirilmelidir.
Dogru anlasilip, iyi yonetildigi takdirde ¢alisanlarin beklentileri karsilanir ve
motivasyonlari saglanarak organizasyon ve calisan acisindan yararli sonuglar elde

edilebilir (Siitld, 2007: 100; Caglayan, 2006: 157).

Yildirma, g¢atismanin biiyiitilmiis hali olarak degerlendirilebilir. Genel olarak bir
catismadan ya hemen sonra yada haftalar, aylar sonra ortaya ¢ikar. Isyerinde yasanan
catisma sonrasinda ¢alisma ortami ve yonetici ile ilgili ciddi oranda stres yasanir ve
daha sonra asabiyet duygusu olusur. Yonetimin liderlik bi¢imi veya orgiitsel sorunu
stirekli ¢atismalara yol agiyorsa, ¢catigmalar ¢éziimlenmeden artarak devam eder. Bu da
sonunda yildirma davranislarina yol acar (Leymann, 1996: 169; Toker Gokge, 2008a:
65; Hecker, 2007: 440).

Yildirma bireylerarasi asir1 bir ¢atigmadir. Normal catisma degildir. Normal ¢atismada
travma gibi bir sonug ile karsilasilmazken yildirma sonuglarinda bireylerin travmaya
girmesi sdz konusu olabilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2002: 239). Esit giiclii iki birey
yada grup arasinda yasanan ciddi ¢atigsmalar yildirma olarak adlandirilamaz. Yildirma
icin Onemli bir parametre olan gili¢ dengesizligi s6z konusu degildir. Yildirma
davraniglarinda kurban kendini savunma agisindan saldirgana gore daha az giice sahip
olabilmektedir (Einarsen, 2000: 381-382). Bunlara ek olarak igyerinde karsilasilan etik
olmayan davraniglara catisma olaylarindan daha c¢ok yildirma davraniglarinda
karsilasilmaktadir (Acar ve Diindar, 2008: 113). Yildirma davranislarinin belli bir siire
tekrar ediyor olmasi da onu catisma’dan ayirmaktadir. Catisma, problemlerin ¢éziimii
konusunda da yildirma davranislarindan ayrilir. Genellikle catismaya neden olan

bilgilerin detayl bir sekilde agiklanmasi ¢atisma olusmasini veya biiylimesini engeller
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(Caponecchia ve Wyatt, 2009: 444). Yildirma davraniglart ise belirli bir zaman
diliminde, belirli siklikta bir siire daha devam eder (Leymann, 1996: 168)

Kurumlarda yasanan saglikli bir ¢atisma ile yildirma arasindaki farkliliklar1 asagidaki

tablo agik bir sekilde gostermektedir (WHO, 2003: 15):

Tablo 2. Yildirma ile Catisma Arasindaki iliski

Saghkh Catisma Yildirma
Belirlenmis orgiitsel rol ve gorevler Rol belirsizligi
Ekip iliskisi Isbirlik¢gi olmayan davranis bigimi /

Boykot

Ortak ve paylasilan hedefler fleriyi gérmek zordur
Kisilerarasi agik iliskiler Kisilerarasi iliskilerde belirsizlik
Saglikl orgiitsel yap1 Orgiitsel kusurlar, aksakliklar
Ara sira uyusmazlik Uzun siireli ve etik olmayan davraniglar
Acik ve samimi stratejiler Cift tarafli stratejiler
Acik catisma ve tartisma Gizli eylemler ve ¢atismanin inkari
Dogrudan iletisim Dolayli ve bastan savma iletisim

Kaynak: WHO, 2003: 15.

1.3.3. Stres (Stress)

Stres; organizmanin bedensel ve zihinsel sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasiyla
ortaya ¢ikan ve belirli baz1 ¢evresel tehditlere karsi insan biinyesinde olusan tepki olarak
tanimlanmaktadir (Gliney, 2004: 226). Ac¢lik ve susuzluk gibi hayatin vazge¢ilmez bir
parcasidir (Norfolk, 1989: 11). Stresin, hem pozitif hem de negatif sonuglari
bulunmaktadir. Stresin pozitif yonii, birey ve organizasyon i¢in olumlu ve yapici etkiler
olusturmasidir (Sendur, 2006: 4). Negatif etki olusturabilecek asir1 derecedeki stres ise,
bireyin bedensel ve zihinsel sistemine yiiklenmekte ve bireyi isleyemez hale

getirmektedir (Akgilindiiz, 2006: 53).

Aile hayatindaki 6zel yasam ve aile ilgili problemler, aile-is yasami arasindaki dengenin
iyl bir sekilde olusturulamamasi, bireyin i¢inde bulundugu ekonomik durum, yasam
kosullariin iyi yada kotii olmasi, yoneticilerin ¢alisanlarina karst gelistirdikleri liderlik

becerileri ve kurum kiiltiirli, rol belirsizligi ve rol catismasi ve buna bagli olarak
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olusabilecek asir1 isyiikii, calisma hayatinda rekabetin olmasi, ¢alisanlarin kendilerini
kanitlama cabasi, beklentilerin iist seviyelerde olusu, calisma kosullarinin durumu vb.
nedenler giiniimiiz ¢alisma hayatinda strese neden olabilecek en onemli faktorlerdir
(Mondy ve Noe, 1996: 446-448; Rossi, Perrewe ve Sauter, 2006: 55-59; Laabs, 1990:
85; Tarhan, 2002: 98-99; Cemaloglu, 2007: 77; Cetin, 2004: 96). Gorildigl iizere
calisma hayatinda stresi olusturan faktorleri, bireyden kaynaklanan bireysel faktorler ve
bireyin calistig1 isyerinden kaynaklanan orgiitsel faktorler olmak iizere genel olarak iki
baslik altinda degerlendirilebilir (De Cenzo, Robbins, 1996: 431-432; Ataman, 2001:
484-485).

Is stresi, isin insan iizerinde olusturdugu baskidir ve kisiler i¢in de kurumlar icin de
sorunlara yol acabilmektedir. Toplumun sagligini etkileme ihtimali de olan is stresinin
Onemi, bireyi olumsuz etkileyerek is performansimin diismesine, ise yabancilasmasina,
kalitenin azalmasina ve is kazalarina sebep olabilecek olmasindan dolayidir (Isik, 2007:
69). Zayif bir sekilde tasarlandigi i¢in yonetilen fazla isyiikii, calisma programi, ¢alisma
sistemi, sagduyu eksikligi, karar verme becerisinin olmamasi, gerekli ve yeterli destegin
olmamasi, ¢atismalart ¢ozecek prosediirlerin olmamasi yada iyi yonetilememesi vb.
unsurlar igyeri stresi olarak belirtilen stres tiirlerindendir (Fincham ve Rhodes, 2005:
62-63; Furnham, 2005: 366).

Stres de ¢atisma gibi kurumlar i¢in gerekli olan faktorlerden bir tanesi olup iyi
yonetilmesi halinde calisanlar1 motive eden ve harekete gegiren 6nemli bir unsurdur.
Calisan kisilerin birlikte is c¢ikarabilmeleri i¢in bir miktar stresin gerekli oldugu
diistiniilmektedir (Albrecht, 1994: 144). Stresin hi¢ olmamasi calisanlarin kayitsiz
kalmalarina neden olabilmektedir. Stres erken uyar1 saglayan bir sistem olarak
degerlendirilmektedir (Goleman, 2000: 141-142; Fincham ve Rhodes, 2005: 57,
Norfolk, 1989: 12).

Stresli durumlar, genellikle insanlar arasi iliski sorunlarindan kaynaklanmaktadir ve
boyle durumlarda en onemli ¢oziim etkili bir iletisim olarak degerlendirilmektedir.

Iletisim siirecinde ise kaygi durumunun iyi yonetilmesi gerekir (Canpolat, 2006: 31).

Isyerlerinde yasanan stres faktorlerini 6nlemek yada zararlarmi azaltabilmek igin iki
yontem takip edilebilir. Bunlardan bir tanesi bireysel miicadele teknikleridir ki, bu

asamada bireyin rahatlamasini saglayabilecek egzersiz, gevseme teknikleri, meditasyon,
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kendini kontrol, biyolojik geri besleme ve dinleme gibi aktiviteler yapilabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 314-319; Sahin, 1994: 127-134). Stres ile miicadelede
diger 6nemli yontem ise kurum diizeyinde yapilan miicadele teknikleridir: ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi ve insancillastirilmasi, stres danigmanlhiginin verilmesi, stres
konusunda egitimler dilizenlenmesi, meslek danismanligi ve isin yeniden
yapilandirilmasi gibi c¢aligsanlar strese karsi koruyucu tedbirler alinabilir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2005: 314-319). insanlararasi iliski sorunlarindan kaynaklanan stresin ¢dziimii

i¢in etkili bir iletisim siireci goz ardi edilmemelidir.

Stres-Performans iliskisi: Stresin calisan perofmansini olumlu yonde etkileyebilmesi
icin ne ¢ok diisik ne de ¢ok yiiksek diizeyde olmamasi gerekmektedir. Yapilan
arastirmalar stresin diisiik veya asirt derecede yliksek oldugu durumlarda verimliligin de
disiik oldugunu gostermektedir. Bu ¢ercevede stresin tamamen  ortadan
kaldirilmasindan ziyade optimum seviyede tutulmasina yonelik calismalar yapilmasi

gerekmektedir (Ataman, 2001: 490).

Bagka bir anlayisa gore 6zellikle belirli bir diizeyde stresin ¢alisan {izerinde bir uyarilma
yaratacagi; bu uyarilmanin ¢alisanin isine gosterdigi 6zenin ve dikkatinin artmasina ve
buna paralel olarak da performansinin artmasina yol agacagi, ancak, stres diizeyinin
daha da artmasiyla birlikte performansinin yeniden diisme egilimi gdsterecegine dair bir
inanis yerine diisiik diizeyde stresin bile calisanin performansin1 ve iretkenligini
disiirdiigiine inanilmaktadir. Yapilan isin Ozellikleri, uzmanlasma ve kisilik
ozelliklerine bagli olarak her bir calisan stresli ortamlardan farkli sekillerde
etkilenmektedir (Solmus, 2004: 89-90; Erdogan, 1996: 295; Lewis, 1995: 34). Stresin
fazla oldugu bir calisma ortaminda ise ¢alisanlar ¢alistiklar1 projeler lizerinde konsantre
olabilmede zorlanmaktadirlar. Bu da verimlilifin zarar gormesine ve c¢alisan

performansinin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir (Potter, 2005: 20).

Stresin olusturdugu ve gozle goriiliir olan ¢aligma kosullarini suyun yiizeyinde olanlar
(hastalik nedeniyle ise gelmeme, is kazalari, is¢i devir oranlarmin yiiksek olmasi,
sigorta hasarlari, yasal diger hasarlar) ve gozle goriilemeyen ama g¢alisma kosullarini
etkileyen suyun altinda olanlar (diisiik hizmet, diisiik moral, zor ¢alisma iliskileri, diisiik
kalite, yenilik yapamama, yetersiz verimlilik ve karar verme becerisinin yetersiz olmast)

seklinde olmak iizere iki ayr1 baslik seklinde de incelenebilir (Williams ve Cooper,
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2002: 35; Tiritoglu, 2006: 192). Bu da stresin her zaman igin optimum seviyede
tutulmasini, ¢alisanin verimliligini etkileyebilecek diizeye diisiiriilmemesini yada

yiikseltilmemesini gerektirmektedir.

Isyerinde strese neden olan etmenlerden birisi de yildirma’dir. Yildirma stres yapict bir
0zellige neden oldugundan dolay1 stres, yildirma siirecinin sonuglarindan biri olarak
degerlendirilmektedir (Solakoglu, 2007: 83-84). Ayn1 zamanda stres, yildirma’ya neden
olan en 6nemli faktorlerden de bir tanesidir (Hadikin ve O’driscoll, 2000: 10).

Yildirma siirecinde magdurlarin sistematik bir sekilde bazi davraniglara siirekli maruz
kalmalart kisilik bozukluklarinin olugsmasina neden olabilmektedir. Calisanin kisiliginin
bozulmasi, kendine giliven duygusunun zedelenmesi onda biiyiik bir strese neden

olabilecek ve veriminin diigmesine ortam hazirlayacaktir (Solakoglu, 2007: 88).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi iizere yildirma ve stres arasinda genel
anlamda cift yonlii bir iliski oldugu gézlemlenmektedir. Yildirma siirecinin bir yandan
igyeri stresinin daha da artmasina neden oldugu (Spiers, 2003: 161; Burnes ve Pope,
2007: 295) gibi diger bir yandan da igyeri stresinin, yildirmanin bir nedeni olarak
goriildiigii anlasiimaktadir (Hadikin ve O’driscoll, 2000: 10).

Calisma ortaminda siirekli ve iist diizeyde bir stresin olmasi, kurum calisanlarinin
yildirma davramglar1 gdstermelerine neden olabilmektedir. Ust yonetim tarafindan
kendilerine gosterilen yildirma davranislarina karsin orta kademe yoneticileri kendi
calisanlarina bu durumu yansitabilecekleri gibi, alt diizeyde calisanlar da hep birlikte
hareket ederek yoneticilerine karst yildirma davraniglarini  gerceklestirebilirler

(Solakoglu, 2007: 134; Tayyar, 2008: 51).
1.3.4. Siddet (Violence)

Siddet, bir kisiye glic veya baski uygulayarak, onu iradesinin diginda bir davranista
bulunmaya zorlamaktir. Siddet uygulama eylemleri, zorlama, saldiri, kaba kuvvet,
bedensel yada psikolojik aci ¢ektirme yada iskence seklinde olabilir. Kisaca bireyin
fiziksel ve psikolojik olarak aci ¢ekmesine neden olabilecek fiziksel ve ruhsal yonden
ona zarar veren her davranis siddet olarak degerlendirilmektedir (Akt. Kirel, 2008: 8;
Baron ve Neuman, 1998; Akt.: Ozdevecioglu, Can ve Akin; 2007: 930; Isik, 2007: 68).
Siddet, bireyi 6zgiirliiglinden mahrum birakmaktadir (Rhodes ve dig., 2010: 102).
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Siddet, saldirganligin bir alt boyutu olarak degerlendirilmektedir (Baron ve Richardson,
2004: 7). Saldirganlik, siddet iceren yollardan yapilabilecegi gibi siddet icermeyen
yollardan da (jestler. mimikler, elestiriler, ironi, fantazmlar, vb.) yapilabilir. Siddet daha
cok fiziksel saldirganlik anlamlarinda kullanilmaktadir. Fiziksel siddet, bir kisiye ya da
bir gruba kars1 yapilan; fiziksel, cinsel veya psikolojik zararla sonuglanan fiziksel giic
kullanimidir (ilhan Alper, 2008: 17-18; Ozen C&l, 2008: 108; Turgut, 2007: 228).
Fiziksel gili¢ kullanmada sinir belirlenmemis olup zarar verme siirecinde silahlar dahi

kullanilabilmektedir (AbuAIRub, Khalifa ve Habbib, 2010: 284).

Isyerinde ¢alisanlar arasindaki rekabetin asir1 bicimde vurgulanir olmas1 organizasyon
verimliligini etkileyebileyecek sonuclar dogurabilecek siddete neden olabilmektedir
(Akyon, 2008: 57). Asir1 rekabet ortaminda is barigini saglayan en 6nemli unsurlardan
biri olan is ahlaki vb. uygulamalar g6z ardi edilerek siddet davranislar
goriilebilmektedir (Yakupoglu, 1997: 12). Siddet, motivasyon diisiikliigii, hastaliklar vb.
nedenlerle orgiitsel performansin etkinligine zarar vermektedir (Dursun ve Aytacg, 2011:

11).

Siddet davramslarinin olusmasinda stres faktdrii ¢ok onemli bir etkendir. Ornegin
kendisinden biiyiik bir projeyi kisa zamanda yapilmasini isteyen yoneticiye karsi calisan
hata yapacak ve yanli sonuglara ulasacaktir ve bunun sonucunda da is tatminsizligi,
gerginlik ve hayal kiriklig1 yasamasiyla birlikte saldirgan davranislar sergileyebilecektir
(Stewart, 2007: 229).

Siddet davraniglar1 hem kadinlara hem de erkeklere kars1 uygulanmakla birlikte genel
olarak kadin ¢alisanlara kars1 daha fazla uygulanmaktadir. Erkek egemen kiiltiir olmasi,
kadina yonelik siddetin daha kolay kullanilabilmesi, toplumda fiziksel olarak kadinlarin
direnme ve kars1 koyma giiclerinin daha az olduguna inanilmasi ve otoritenin temsilcisi
olarak goriilen erkek gorevlilere ayni kolaylikta siddet kullanilamamasi siddetin
kadinlara yonelik daha fazla uygulanmasinin nedenleri arasinda gosterilebilir (Ayranci,
Yenilmez, Giinay ve Kaptanoglu, 2002: 151). Siddet davranislarin1 gosterme egilimleri
acisindan yapilan arastirmalarda ise erkeklerin daha cok fiziksel saldiriy1 kullandiklari,
kadinlarin ise psikososyal saldiriy1 tercih ettikleri tespit edilmistir (Sullivan, 2002: 20-
21). Baska bir arastirmada da fiziksel siddete erkeklerin, duygusal siddete ise kadinlarin
daha ¢ok maruz kaldiklar1 sonucuna ulagilmaktadir (Dursun ve Aytag, 2011: 18-19).
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Isyerinde siddet ile ¢atisma yonetimi birbiriyle yakindan iliskilidir. Siddet, gesitli
anlagmazliklardan meydana gelmekte ve c¢ozillemeyen sorunlar siddete neden

olabilmektedir (Akyon, 2008: 174).

Siddet denilince akla ilk olarak fiziksel siddet gelmektedir. Ancak agiklamalardan da
anlagsilacagi tlizere siddet sadece fiziksel bir olgu degildir. Kurbanin; iletisimine, sosyal
iliskilerine, itibarina, yasam ve is kalitesine yonelik bir saldir1 seklinde gelisen yildirma
da bir siddet tiiriidiir. Oyle ki baz1 kaynaklarda “yildirma”nin Tiirkge karsiligi olarak
“psikolojik siddet” (Tutar, 2004) tanimi kullanilmaktadir. Yildirma, siddetin soyut
bi¢gimi olarak ele alinabilir ve fiziki siddetten daha tehlikeli olarak degerlendirilebilir
(Paksoy, 2007: 10). Baska bir kaynakta ise yildirma siddetin Onciisii olarak
degerlendirilmekte olup hedefteki kisi ya da kisilerin sosyal sayginlifina zarar verme

amacini icermektedir. Ayrica yildirma davraniglarinda bireyler her tiirlii siddete ugramis

kisiler olarak kabul edilmektedirler (Hoover ve Oliver 1996: 7). isyeri siddetinin en

hizli buydyen sekli olan yildirma davranislarinin gergeklestirilmesinde ama¢ hedef

alman kisiyi etkisiz hale getirmek, icine korku salmak ve gelecege dair umutlarin
ortadan kaldirmaktir. Bunun i¢in de hedefteki kisiyi psikolojik ve fiziksel olarak
rahatsiz edebilecek degisik tiirde siddet igeren davramslar kullamlir. Ornegin; dalga
geeme, alay etme, kizdirma, isim takma, kotii s6z sdyleme, arkadas grubuna almama,
izole etme, iftira atma, sdylenti ¢ikarma vb. gibi davranislar gosterme (Karyagdi, 2007:
16; ilhan Alper, 2008: 20; Kocaoglu, 2007: 33; Isik, 2007: 69).

1.3.5. Cinsel Taciz (Sexual Harassment)

Taciz terimi, “bagkasini yipratmak, ona eziyet etmek, onu engellemek veya ondan tepki
almak amaciyla tekrar ve siirekli olarak yapilan girisimler; siirekli diger kisiyi kiskirtan,
ona baski yapan, korkutan, yildiran ya da rahatin1 kagiran davraniglarda bulunmak”
anlamlarina gelmektedir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 4). Tiirk Dil Kurumu
Giincel Tiirkge Sozliikte Cinsel Taciz; “ahlaksizca, ulu orta veya gizlice sdz ve
davraniglarla karsi cinse eziyet etme, tedirginlik ve sikint1 verme” ve “calisma hayatinda
ekonomik giic, list makam veya bagka etkili bir goreve sahip olanlarin, genellikle karsi
cinsi ahlak dis1 birtakim tutum ve davraniglarla cinsel yonden sikintiya sokup rahatsiz

etmesi” seklinde tanimlanmaktadir (www.tdK.gov.tr).
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“Calisma hayatinda Cinsel Taciz; bir igyerinde bir kiginin bir bagka kisiyi cinsel
amacl olarak tehdit etmesi, hakaret etmesi veya hor gdrmesi, taciz edildigi hissini
verebilecek veya onun is performansini olumsuz olarak etkileyebilecek, is
giivenligini ortadan kaldirabilecek, tehlikeli, yildirici bir caligma ortamina yol
acacak, tekrar edilen ve istenmeyen sozlii, fiziki veya el-kol ile yapilan cinsel
yaklagimlar, asagilayici cinsel konusmalar ve cinsel ayrim giiden sozler olarak

tanimlanabilir” (Arslan, 2005: 121-122; Chappell ve Di Martino, 2006: 17).

GOz temast ve sozle gerceklesen tacizler (cinsel igerikli fikralar anlatma, cinsel igerikli
sorular sorma vb.), 6diil ve ceza tehdidi ile gerceklesen tacizler, gii¢ kullanilmasi ile
gergeklesen tacizler, miistehcen el kol hareketleri veya iletisim, cinsel talepte bulunma
veya 1srarli bir sekilde flort tekliflerinde bulunma, imali agiklamalarda bulunma,
istenmeyen yada arzu edilmeyen bir sekilde fiziksel temasta bulunma ve alay etme,
isyerinde gergeklesen cinsel tacizin Orneklerindendir (Sullivan, 2002: 12: Markham,

1993: 120; Aydemir, 2007: 9-20; Can ve Kavuncubasi, 2005: 47).

Cinsel taciz, cinsel yonden, ahlak’a aykir1 bicimde kurban olarak se¢ilen kisinin rahatsiz
edilmesinden ibarettir (Artuk, 2006: 35). Sadece kadinlar degil, erkek calisanlar da bu
tiir ahlaka uygun olmayan cinsel taciz davranislarina maruz kalabilmektedirler. Kisiler,
fiziksel durumlari, yaslari, evlilik durumlari, ge¢misleri, meslek konumlar1 ne olursa
olsun tacize ugrayabilmektedirler (Karayel, 2006: 3). Avrupa Dordiincii Calisma
Kosullar1 anketi sonuglarina gore, kadinlar bu tiir eylemlerle erkeklerden ii¢ kat fazla
karsilagmaktadir (Cakir, 2008: 35). Cinsel taciz genel olarak karsi cinse yapilan uygun
olmayan davranislar i¢in kullanilirken son zamanlarda ayni cinsler arasinda da bu tiir

davraniglara rastlanabilmektedir (Gruber ve Fineran, 2008: 2).

Cinsel taciz davraniglarinm tespit edebilmek kolay olmamaktadir. Ataerkil bir kiiltiiriin
sonucu olarak “Kol kirilir, yen iginde kalir” anlayisi ¢ercevesinde bazi sorunlar bireysel
diizeyde c¢oOziilmeye yada Ortiilmeye, hatta inkar edilmeye ve bastirilmaya
calisilmaktadir (Bebekoglu ve Wasti, 2002: 22; Baltas, 2009: 94). Yapilan bir
arastirmanin sonuglar1 ortalama her bes kadin calisandan birinin isyerinde cinsiyet
temelli diismanca davraniglara maruz kaldigini ortaya ¢ikarmistir (Bebekoglu ve Wasti,
2002: 22).
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Cinsel tacizin etkileri ile ilgili yapilan bir arastirmaya katilan bayanlarin % 34,81 bu tiir
davraniglarin is performanslarini  diisiirdiiklerini ifade etmislerdir. Calisanlarin
yasadiklar1 olumsuz davranislar onlarin performanslarini etkilemeketdir. Bu da is
kalitesinin gdzetilmemesi hatta islerin yavaslatilmas1 ile kendini goOstermektedir

(Tengilimoglu ve Tahtasakal, 2004: Arslan, 2005: 122).

Calisma hayatinda bireylerin is performanslarini etkileyen cinsel taciz olaylariin
Onlenebilmesi i¢in kurum yoneticilerinin asagidaki tedbirleri almalar1 gerekmektedir
(Tengilimoglu ve Tahtasakal, 2004: Akt: Ozgener, 2004: 104-105; Aydemir, 2007: 136-
138; Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 329-331):

« Katilmcilik anlayist g¢ergevesinde kurumlarda etik degerleri olusturacak,
yapilacak arastirma ve c¢alismalarin etiksel yoniinii degerlendirecek ve
izleyecek etik kurul olusturulmast,

+ Cinsel taciz olayinin varligiin kabul edilmesi ve “cinsel tacize sifir tolerans”
ilkesinin cinsel taciz politikasi olarak benimsenmesi,

¢ Kurum iist yonetimin ilgili politikalara uyum konusunda 6rnek davraniglar
sergilemesi,

¢ Sikayetlerin hizli bir sekilde degerlendirilmesi ve c¢alisanlara gerekli
bilgilerin verilmesi,

¢ Tim yonetici ve calisanlar i¢in etik ve cinsel taciz sorunlarina yer veren
ornek olaylarla  zenginlestirilmis  hizmeti¢i egitim  programlarinin
yiiriitiilmesi,

¢ Cinsel taciz davraniglarinin  gerceklesmesine izin  vermeyecek sekilde
calisma ortamlarinin seffaflastirilmasi,

% Etik kurallara uygun davramis ve eylemlerin takdir edilmesi ve
odiillendirilmesi, buna karsin etik ilkelere uymayan davraniglar kinanmali ve

cezalandirilmalidir.

Calisma hayatin1 diizenleyen 4857 sayili Is Kanunu’nun 24. Maddesinin II. Bendinin (d)
fikrasina gore, “is¢inin diger bir is¢i veya Ugiincl kisiler tarafindan igyerinde cinsel
tacize ugramast ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli Onlemlerin

alinmamas1”, is¢i bakimindan hakli fesih nedeni olusturmaktadir. Ayrica, Kanuna gore;
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isveren, bagka bir isciye cinsel tacizde bulunan is¢inin is so6zlesmesini hakli nedenle

feshedebilmektedir ( Ozdemir, 2006: 86).

Yildirma davranislarinda daha c¢ok c¢alisanlar hemcinslerine bu tiir davranislari
uygulamaktadir. Bunun bir nedeni de yildirma davraniglarinin cinsel taciz
davraniglarindan farkli olmasidir (Kaya, 2009: 86). Cinsel taciz, bir yildirma davranisi
olarak da degerlendirilebilir. Ozellikle kars1 cinse yildirma uygulanacagi zaman son
olarak tercih edilebilecek yontemlerden bir tanesi de cinsel taciz olarak

degerlendirilmektedir (Karyagdi, 2007: 17).
1.3.6. Onisizm / Sinisizm

“Bireylerin yalniz kendi ¢ikarlarini gozetti§ine inanan ve buna gore herkesi ¢ikarct
kabul eden kimseye “sinik” ve bunu agiklamaya c¢alisan distinceye sinizm”

denmektedir” (Ozler, Atalay ve Sahin, 2010: 48).

Orgiitsel sinisizm ise, bir Kisinin ¢alistig1 kuruma kars1 gelistirdigi asagidaki ii¢ boyutu
iceren negatif tutumlardan olugmaktadir (Akt: Tokgdz ve Yilmaz; 2008: 289; Kalagan
ve Giizeller, 2010: 84):

1. Kurumda biitiinliigiin eksik olduguna iliskin inang,
2. Kuruma yonelik olumsuz duygu,

3. Bu inan¢ ve duyguyla tutarli olarak kuruma yonelik asagilayici/kétiileyici ve

elestirel davraniglar gosterme egilimi

“Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada oOrgiitlerin destek bdliimlerinde c¢alisanlarin
tiretim boliimiine ve yonetici olmayanlarin da yonetici olanlara gore daha sinik bir
ortalamaya sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni, iiretimde ¢alisanlarin
genellikle milhendis; yonetici olanlarin  da daha sayginligi olan islerde
calismalarindan kaynaklanabilir. Arastirmada egitim diizeyi meslek yiiksel okulu
olanlarin lisans diizeylilerden daha sinik davramis gosterme egiliminde olduklari
tespit edilmistir. Bu durumun nedeni, iiniversiteye gitmek isteyenlerin oncelikle
hedefinin lisans egitimi almak oldugu g6z Oniinde bulundurulursa, lisans
programlarini kazanamay1p meslek yiiksek okullarimda okumak zorunda kalanlarin
hayata daha olumsuz bir bakis acisina sahip olmalar ile ilgili olabilir” (Erdost,

Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007: 522).
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Calisanlarin kuruma kattiklarina inandiklar katkiya karsilik olmak tizere kurumdan
sagladiklari ¢ikarlar1 kiyaslamalarina temel olusturacak karar ve uygulamalarin “adalet”
algilar1 ile ne kadar Ortiistiigii onemli olmaktadir. Bu karar ve uygulamalar maddi
cikarlarla ilgili oldugu kadar 6rgiit ¢alisanlarinin sivil ihtiyaglarina yonelik beklentilerin
karsilanmasi seklinde de olabilir. Kararlara katilma, terfi, 6diill ve cezalara iliskin
ilkelerde nesnellik gibi sivil ihtiyaclara iliskin beklentilere karsilik iiretilmesi
calisanlarin kurumla 6zdeslesmesinde etkili olmaktadir (Yenigeri, Demirel ve Segkin,
2009; 95-96). Calisanlarin yoneticilerin davraniglarina karsilik ““adaletli” hissini
tasimiyorlarsa o kuruma kars1 olumsuz bir duygu haline gireceklerdir. Adalet algisin
etkileyen en 6nemli unsur ise esit muamele gérme gereksinimidir. Esitlik; bedeni, ruhi
ozellikleri ne olursa olsun, insanlar arasinda sosyal ve siyasi haklar yoniinden ayrim
bulunmamasi durumudur (Seyyar, 2002; 165). Sinizm algis1 yiiksek olan ¢alisanlarda
orgiit kaynaklarint bosa harcamak, Orgiit yapisi ve imajina zarar vermek, oOrgiit
calisanlarina negatif tutumlar gelistirmek gibi bilissel, duyussal ve davranigsal olumsuz
davraniglar gozlenecektir (Altinéz, Cop ve Kervanci, 2010: 395). Bundan dolay1 sinizmi
engelleyici unsurlardan en 6nemlilerinden bir tanesi olan “adalet” algisinin tiim kurum
calisanlar1 tarafindan olumlu sekilde algilanabilmesi i¢in ¢aligmalar yapilmasi

gerekmektedir.

Sinik davranmiglart sergileyenler, kurumlarina karsi negatif tutum gelistirdikleri i¢in
orgiitsel bagliliklar1 diisik diizeydedir. Yildirma davraniglar1 sergileyen bireylere
bakildiginda bazilarinin ¢alistiklart kuruma ¢ok bagli olduklari, bazilarinin ise
kurumlarma bagli olmadiklart sonucuna ulagilmaktadir. Yildirma davranislarinin
gerceklesmesi istenmiyorsa ¢alisanlarin kurumlaria olan bagliliklarini etkileyen sinik

davraniglarin engellenmesi gerekmektedir.
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1.4. Yildirma Siirecinin Asamalar
1.4.1. Yildirma Siirecinde Propaganda

Yildirma siirecinde ¢alisanlart rahatsiz edebilecek davraniglari gerceklestirmede en
onemli iletisim araglarindan bir tanesi ‘Propaganda’dir. Propagandanin temel amaci;
hedef secileni hizaya c¢ekmek, kontrol etmek, “terbiye” etmek ve derin bir itaat
duygusuyla, saldirganin iradesine tabi kilmak ve kisiligini kabul etmeye zorlamaktir
(Akt: Tutar, 2004: 21). Kendi igerisindeki etkinlik dereceleri ile orantili bir sekilde;

Beyaz, Gri ve Kara olmak {izere 3 tiir propaganda bulunmaktadir.

Beyaz Propaganda: Beyaz propagandanin temel amaci, hedef segilen kisiyi, diisiincesi
ve inanglar1 hakkinda siiphe uyandirmak ve onu saibeli biri haline getirerek zayif
diisiirmek, saldirganin kendine giiven duyulmasini saglamak ve tek gilivenilecek ve
dayanilacak giiciin kendisi oldugu kanaatini hakim kilmaktir (Tutar, 2004: 21). Yalan
kullanilirsa giiveni sarsacagindan, dogruluga 6nem verilir ve acik bigimde yapilir
(Tarhan, 2009: 37). Beyaz propagandanin zayif yoniinii magdurun kendisine saldirgan
davraniglart uygulayan diismanini bilmesi olusturmaktadir. Diismanini taniyan magdur
onun olumsuz eylemlerine kars1 propaganda yada baska bir davranis gelistirerek kendini

korumay1 basarabilir (Bing6l, 2007: 69).

Gri Propaganda: Beyaz propagandanin kaynagi bellidir ve kaynak bu belirginligin
olmasini arzu ederken, gri propagandanin kaynagi belirsizdir. Beyaz propaganda ile elde
edilemeyen saldirilar, siddetlenir ve kapsami genisletilir. Gri propagandanin ana
malzemesini “rivayetler” olusturur. Giiglii yonli, muhatap tarafindan iyi kabul
gormesidir. Kurban iizerinde propaganda hissi dogurmaz. Propaganday1 c¢ikaranlar
belirsiz oldugu icin, gri propagandada en heyecanli konular kullanilabilir. Gri
propaganda tiirtinde saldirgan daha kontrollii ve perde arkasindadir, kendini ¢ok fazla
one ¢ikarmaz; ancak etrafinda olusturdugu zayif karakterli insanlarla, yildirma

eylemlerini siirdiirtir (Tutar, 2004: 22-23; Tarhan, 2009: 38).

Kara Propaganda: Kara propaganda diger propaganda tiirlerine gore daha sinsice ve
kurnazca uygulanan bir propaganda bi¢imidir. Kara propaganda yonteminde gizlilik
esastir ve kaynak higbir zaman i¢in agiklanmaz. Hile, entrika, yalan, iftira, fitne, sinsilik

ve sahte delil kara propaganda yonteminde en ¢ok basvurulan iletisim yontemleridir
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(Tarhan, 2009: 41). Saldirgan, kara propagandada her yolu ve her araci kullanilacak bir
malzeme olarak goriir. Korku duygusu uyandirarak magdurun etrafindaki insanlarin

ondan uzaklagmalar1 saglanir (Tutar, 2004: 26).
1.4.2. Yildirma Olusum Siireci

Is ahlakinin énemsenmemesi, takim ruhunun olmamasi yada kaybolmasi, genel olarak
nazik olmayan davraniglar sergilenmesi, yoneticilerin liderlik davraniglarinda
degisiklikler olmasi, bencillik, c¢alisanlarin birim yada kurum degistirmelerinin
siklagmasi, gecmis donemle ilgili konugmalarin yayillmaya baslamasi, personelin
kapasitesinin altinda is yapmaya baslamasi vb. durumlar yildirma davranislart igin
uygun ortamlari varligini gostermektedir (Douglas, 2001: 44). Yildirma davranislari
kurbanlarin tepki tiirlerine gore baglar yada baslamadan biter. Ortalama bir yildirma
stireci asagidaki sekilde de goriildiigii lizere magdurun “aktif-pasif” ; “yapici-yikici”

tepkileri neticesinde sekillenmeye baslar ve devam eder.

Sekil 1. Yildirma Olusum Siireci

Aktif

Cikma Dile Getirme

Yikici Yapict

Itiraz Sadakat

Pasif

Kaynak: Baillien ve dig., 2009: 13.

Yukaridaki sekilde yer alan 4 O6nemli tanim1 asagidaki gibi agiklayabiliriz (Baillien,
Neyens, Witte, Cuyper, 2009: 13):

Dile Getirme: Calisma sartlarindan memnun olmayan bireylerin aktif ve yapict bir

sekilde bu durumu yoneticileri ve arkadaglariyla paylagsmalari, problemleri tartigmalari.
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Cikma / Ayrilma: Calisma sartlarindan memnun olmayan bireylerin bu durum
hakkinda aktif ve yikict bir sekilde miicadele etmeleri ve sonunda iginden ayrilmak

durumunda kalmalari.

Itiraz: Calisma sartlarindan memnun olmayan bireyler dikkatini isdisi konulara

yogunlastirir ve pasif bir sekilde islerin daha kétiiye gitmelerine neden olurlar.

Sadakat: Calisma sartlarindan memnun olmayan bireylerin pasif olmast ancak optimist

bir sekilde stireglerin iyilesmesini beklemesi durumunu ifade eder.
1.4.3. Yildirma Siireci Asamalari

Yildirma, rahatsiz edici davranislarla sinsi bir sekilde baslayan, zaman gectik¢e aci
vermeye baglayan ve olaylarin sarmal bi¢imde hiz kazandigs; ¢esitli asamalardan olusan
bir stirectir. Bu slire¢ i¢cinde yildirma davranislar1 olarak bilinen davraniglarin erken
zamanlarda taninmast biiyiik énem tagimaktadir. Isyerinde yildirma davranislarini tespit
eden ve literatliire onemli katkida bulunan Leymann, yildirma siirecinde, bes asama
belirlemistir. Bu asamalar asagida agiklanmaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliott,
2003: 20; Tinaz, 2006b: 16):

I. Asama: Anlasmazhk: Kritik bir olayla, bir anlagmazlikla baslar. Bu durum heniiz
yildirma degildir fakat yildirma davranisina dontisebilir. Coziilmemis bireylerarasi
anlagsmazliklardan ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecte giiclii olan ¢alisan saldirgan; glicsiiz
olan ise kurban pozisyonunda olmaktadir. Bu tiir catismalarin “uzlasma” ile

sonuglanmamasi halinde taraflar arasinda bir “iktidar miicadelesi” baslamaktadir

(Bozbel ve Palaz, 2007: 70).

II. Asama: Saldirgan Eylemler ve Psikolojik Saldirilar: Bireyler arasinda olusan
hayal kirikliginin ardindan yasanan c¢atigmalarin ¢oziilememesi sonucunda, kurbana
yonelik saldirgan eylemlerin baslamasi yildirma dinamiklerinin harekete gectigini

gosterir (Baillien, Neyens, Witte ve Cuyper, 2009: 11).

IT1. Asama: Yonetimin Katilimi: Yonetim ikinci asamada dogrudan yer almamissa da,
durumu yanlhis yargilayarak bu negatif dongiide isin i¢ine girerler. Olaylar1 yanlis
yorumlayip sucu, yalniz birakilan yildirma magdurunda bulma ve problemi basindan

atma egilimini benimseyebilirler (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 20).
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IV. Asama: Kurbanlari Olumsuz Sifatlarla Karalama: Magdurun performansi,
yetenegi ve becerisi yiiksek olmasina ragmen, yetersizmis gibi gosterilir veya daha dnce
sikayet konusu olmayan bazi hatalari, sorun olarak gorilebilir (Can, 2007: 17). Bu
stirecte kurbanlar zor veya akil hastasi olarak damgalanmaktadirlar. Yildirma
taktiklerinde kullanilan sifatlar kiiltiirden kiiltiire farkliik gdstermekle birlikte
tilkemizde magdur pozisyonundaki bireyler genel olarak dini ve siyasi yonden, bedeni
eksikliklerinden, kisilik ve karakteri acisindan, sahip oldugu kétii aliskanliklarindan ve
belki de en Onemli karalama yontemi olarak saldirgan o6zelliklerinden dolay1

damgalanmaktadirlar (Giin, 2009: 235-236).

V. Asama: Isine Son Verilme: Bu olayin sarsintis1, travma sonrast stres bozuklugunu
tetikler. Kovulmadan sonra, duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar

devam eder, hatta yogunlasir (Baillien, Neyens, Witte ve Cuyper, 2009: 13).
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Yildirma stirecinde saldirganin  kurbanina yapmis oldugu saldirgan davraniglar
neticesinde ortaya ¢ikan siireci kisaca 6zetleyen asagidaki tablo yukarida anlatilanlarin
sekil yoluyla anlatilmasi ve akilda kalict olmasina katki saglayabilmesi agisindan

onemlidir:

Sekil 2. Yildirma Siirecinin Asamalari

ANLASMAZLIK

SALDIRGAN EYLEMLER VE
PSIKOLOJIK SALDIRILAR
YONETIMIN KATILIMI

KURBANLARI OLUMSUZ
SIFATLARLA KARALAMA

ISINE SON VERILME

[*

T~

/

Yer Degistirme Uzun stireli
hastalik raporlari
Bolim Degistirme Tazminatla isten
v ¢ikarma

v

Psikiyatrik tedavi igin Malulen Emeklilik
hastaneye yatirma

Kaynak: Minibas-Poussard ve idig-Camuroglu: 2009, 19.

1.5. Yildirma Davramslar Tipolojisi

Tipoloji kavramu sozliikte, “Insan tiplerini belirleme ve ayirt etme ydntemi” olarak
aciklanmaktadir. Yildirma Davramislart  Tipolojisi ise yildirma davranislarim
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Dr. Heinz Leymann tarafindan gelistirilen yildirma
davraniglar1 tipolojisi genel olarak 5 ana bagliktan ve 45 maddeden meydana

gelmektedir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 18-19):
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Birinci Grup: Kendini Géstermeyi ve iletisim Olusumunu Etkilemek

. Ustiiniiz  kendinizi  gdsterme
olanaklarini kisitlar.

Soziiniiz stirekli kesilir.

. Meslektaglarimiz  veya birlikte
calistigmiz  kisiler  kendinizi
gosterme olanaklarinizi kisitlar.

. Yiizlinlize bagirilir ve yiiksek
sesle azarlanirsiniz.

. Yaptiginiz is siirekli elestirilir.

6. Ozel yasaminiz stirekli
elestirilir.

7. Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

8. Sozlii tehditler alirsiniz.

9. Yazili tehditler gonderilir.

10. Jestler ve bakislar yolu ile iligki
reddedilir.

11. Imalar yolu ile iliski reddedilir.

ikinci Grup: Sosyal iliskilere Saldirilar

Cevrenizdeki insanlar sizinle

konusmazlar.

Kimseyle konusamazsiniz
bagkalarina ulagmaniz
engellenir.

Size digerlerinden ayrilmis bir is

yeri verilir.

4. Meslektaslarinizin sizinle
konusmasi yasaklanir.
5. Sanki orada degilmigsiniz gibi

davranilir.

Uciincii Grup: Itibarimza Saldirilar

Insanlar ~ arkamizdan  kotii
konusur.

. Asilsiz sdylentiler ortada dolagir.
Giilling durumlara
distirilirsiiniiz.

. Akil  hastastymigsimiz  gibi

davranilir.
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5. Psikolojik degerlendirme
gecirmeniz  i¢in  size baski
yapilir.

6. Bir Ozriiniizle alay edilir.

7. Sizi giling disirmek i¢in
yiirliylislinliz, jestleriniz veya

sesiniz taklit edilir.



8. Dini veya siyasi gorlsliniizle
alay edilir.

9. Ozel yasaminizla alay edilir.

10. Milliyetinizle alay edilir.

11. Oz giiveninizi olumsuz etkileyen

bir is yapmaya zorlanirsiniz.

12. Cabalariniz yanhs ve kiigiiltiicii
sekilde yargilanir.

13. Kararlariniz siirekli sorgulanir.

14. Algaltic isimlerle anilirsiniz.

15. Cinsel imalar.

Dordiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

1. Sizin i¢in higbir 6zel gorev
yoktur.

2. Size verilen isler geri alinir
kendinize yeni bir is bile
yaratamazsiniz.

3. Siirdiirmeniz i¢in size anlamsiz
isler verilir.

4. Sahip oldugunuzdan daha az
yetenek gerektiren isler size
verilir.

5. lsiniz siirekli degistirilir.

6. Oz giiveninizi etkileyecek isler
verilir.

7. Itibarmiz diisiirecek sekilde,
niteliklerinizin disindaki isler
size verilir.

8. Size mali yiik getirecek genel
zararlara sebep olunur.

9. Eviniz ya da is yerinize zarar
verilir.

Besinci Grup: Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

1. Fiziksel olarak agir isler
yapmaya zorlanirsiniz.

2. Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

3. Goziniizi korkutmak ic¢in hafif

siddet uygulanir.

4. Fiziksel zarar.

5. Dogrudan cinsel taciz.

Yildirma davranislarinin tanimlanmasinda 6nemli bir yeri olan Dr. Heinz Leymann’in

yapmus oldugu davranis tipolojilerine ek olarak Iki Alman arastirmaci Knorz ve Zapf,

Leymann’in belirlemis oldugu yildirma tipolojilerine ek olarak 39 davranis 6rnegi daha
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belirlemislerdir. Bu 39 davranis orneginin yukaridaki davranis orneklerinden farkli

olanlar1 asagidaki listede siralanmistir (Tinaz, 2008; 57-60):

1.

N oo a &~ WD

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Magdurlarin kendilerini ilgilendiren 6zel herhangi bir konu hakkinda ¢aligma
arkadaslariyla konugmalar1 yasaklanir.

Calisma arkadaslar1 kurban bireye kars1 kigkirtilir.

Isyerinde kurban bireye kars1 imza toplanir.

Kurbanin ¢evresinde gizli diismanca bir ortam yaratilir.

Arkadaslari, kendisiyle ¢calismay1 reddeder.

Kendisiyle kibar olmayan tarzda ve diismanca konusulur.

Kurbanin, davramisindan o6tiirii su¢lu konumuna diisiiriilebilmesi amaciyla,
kontrol dis1 tepki gostermesine c¢alisilir.

Amirleri veya is arkadaglari, kurban bireyi 6zel giinlerinde veya gdsterdigi
basarilarindan 6tiirti kutlamazlar.

Sosyal imajma zarar vermek amaciyla kurban birey, yalancilikla ve hata
yapmakla suglanir.

Kurban birey hakkinda devamli olumsuz ve kétii yorumlar yapilir.

Isletmenin tutumu, kurban bireye kars1 diismanca belirlenir.

Kurban birey amir konumunda ise, astlar1 emirlerine uymazlar.

Kurban birey, amirinin dniinde kiigiik diistirtiliir.

Kurban bireyin ileri siirdiigii tiim 6neriler, ilke olarak reddedilir.

Kurbanin her tiirlii faaliyet ve etki alaninin 6nii kesilir.

Kurban birey kendi toplumuna getirilmesi planlanan bir baska kisiyle ¢alismak
zorunda birakilir.

Yeni islere baglanmasi durumunda hi¢ kimse kendisine yardim etmez.
Baskalarmin yaptig1 hatalar veya isletmedeki problemlerden sorumlu tutulur.
Isin gidis sekliyle ilgili onemli bilgiler kendisine ulastirilmaz; bdylece ona
problem yasatmaya caligilir.

Kendisini ilgilendiren konularda higbir fikir yada goriisli alinmadan birden bire
yeni durumla kars1 karsiya birakilir.

Kendisiyle ayn1 diizeyde veya daha diisiik diizeydeki ¢alisanlara gére daha geg
terfi eder veya hig terfi almaz.

Egitim alma hakki reddedilir.
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23. Devamli birine bagimli olarak ¢alismak zorunda birakilir.

24. Tiim mutsuzluklar, huzursuzluklar ve ge¢imsizlikler magdur bireye yoneltilir.

25. Magdurun is ortami, kendisine dnceden bildirilmeksizin bosaltilir.

26. Devamli olarak bir ofisten digerine gonderilir.

27. Hosuna gitmeyen bir boliime gonderilir.

28. Kurban bireyin isinde ulastig1 sonuglarin iizerinde, ona zarar vermek amaciyla
degisiklikler, oynamalar yapilir.

29. Kurban bireyin davraniglari, isyeri disinda da kontrol edilir ve gozlenir.

30. Kurban bireye hiikmetmek, iizerinde baski uygulamak amaciyla en basit isler
icin dahi ¢ok kesin kurallar belirlenir.

31. Kendisinin izni olmadan 6zel postalar1 agilir.

32. Izin veya tatil istegini bildirdiginde kendisine her tiirlii zorluk ¢ikartilir.

Her yi1ldirma olgusunda davranigsal belirtilerin hepsinin bulunmasi sart degildir. Ancak
bu davranislarin kasitli ve siirekli olarak tekrarlanmasi, yildirma davraniglarinin ortaya
¢ikmasina ve sonug olarak bireyin is yasamindan uzaklasmasina neden olur. Bu listede
bulunan davranislardan herhangi biri, bir birey i¢in problem olustururken, bir baska
birey i¢in higbir problem olusturmayabilir. Eger bir kisi bu davranislardan rahatsiz
oldugunu ve zarar gordiiglinii diisiiniirse davranis, problem niteligini alir ve yildirma

davranisi haline gelir (Tiaz, 2006b: 18).
1.6. Yildirma ile ilgili Yapilms Calismalar
1.6.1. Yildirma ile ilgili Diinya’da Yapilmus Calismalar

1960’11 yillarda Avusturyali arastirmaci Konrad Lorenz, “On Aggression” (orj adi: Das
Sogenannte Bose) adli eserinde ilk olarak hayvanlar arasinda meydana gelen saldirgan
davraniglarin insanlar tarafindan da benzer sekilde gosterildigine dair baz1 6nermelerde
bulunmustur (Lorenz, 1966). O donemde elestiri ve tartismalara neden olan bu
onermelerden bir tanesi de, siirlideki bazi hayvanlarin bir araya gelerek, i¢lerinden birini
kusatip, onu siirliden kovmalart i¢in yildirma (mobbing) kavramini kullanmasi
olmustur. Yildirma davranislarinin  adlandirilmasinda ve daha sonralar1 detayh
caligmalar yapilmasinda temel kaynak olarak kabul edilen bu eser son olarak 2002
yilinda ayn1 isimle tekrar yayinlanmistir. Daha sonra Isveg’li bir doktor olan Dr. Peter

Heinemann, ¢ocuklar arasinda gézlemledigi ve ¢ocuklardan bir grubun bir kisiye karsi
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gosterdikleri davranislar hayvanlar ve kuslarin davraniglar ile de iliskilendirerek 1973
yilinda ‘yildirma (mobbning)’ kavramini kullanmistir (Thompson, Arora, Sharp, 2002:
51). Sonralar1 1977 yilinda Olweus 13 ile 15 yaslarindaki yaklasik 1000 kisilik erkek
cocuga yildirma anketi uygulamistir. Bu anketteki katilimcilara “gecen hafta, gecen ay
ve gecen donem (somestir)” yildirma olarak adlandirilan saldirgan davraniglara maruz
kalip kalmadiklar1 sorulmustur. Arastirmaya katilanlarin % 5’1 ciddi sekilde yildirma
davraniglarina maruz kaldiklarini, % 5°1 ise yildirma davranislarina maruz kaldiklarni

ama ciddi oranda olmadigini ifade etmislerdir (Thompson, Arora, Sharp, 2002: 60).

1980’11 yillarda Dr. Heinz Leymann’in yildirma kavramini is hayatindaki baski, siddet
ve yildirma hareketlerini tanimlamak maksadiyla kullandigi anlasilmaktadir.
Gliniimiizlin ¢aligma hayat1 konular1 arasinda kendisinden sik¢a sz ettirmeye baglayan
“Yildirma” kavrami Leymann ile taninmaya baslamistir. Leymann, Isve¢ ve
Almanya’da yaptig1 arastirmalar sonucu taciz ve yildirma olaylarinin is diinyasinda da
genis boyutta yer aldigimi ortaya koymustur. Leymann’in arastirmalarinda aldigi
kriterler; “calisanin bir veya birka¢ es diizey yada iist ile ¢oziilmez bir ¢atisma iginde
olmasi, bir ¢ikmaz icine siiriklenmesi ve psikosomatik rahatsizliklara varacak yogun
stres belirtileri gdstermesidir” (Minibas-Poussard ve Idig-Camuroglu; 2009: 201).
Leymann ayrica; organizasyonlarda bazi insanlarin zor insanlar olarak
degerlendirildigini, aslinda bu insanlarin zor insan olmadiklarini, fakat organizasyonun
yapisal Ozellikleri ve kiiltiiri tarafindan olusturulan sartlarin bu kisileri zor insanlar
haline getirdigini ve bir kere bu niteligin yakistirildigr kisileri yok etmek ic¢in gerekli
olan diger nedenleri de organizasyondaki diger ¢alisanlarin olusturdugunu belirlemistir

(Akt. Kirel, 2008: 4-5).

Ingiltere’de 1997 yilinda yildirma magdurlarima yardim i¢in Andrea Adams’in adiyla
bir vakif kurulmustur. (Vega ve Comer, 2005: 103). Vakif, isyerindeki yildirmanin
boyutu ve tacizci e-postalarin arastirmalarini yiiritmistir. Vakif “patlama” olarak
adlandirdiklar1 bir elektronik yildirma ve sesli mailleri de igeren cinsel ve irksal tacizleri

ortaya ¢ikarmistir.

Ingiliz yazar Tim Field ise, Goriiniirdeki Zorba (Bully in Sight) adli kitabin1 (Field,
1996) yazmustir. Isyerinde zorbalarin ve zorbaligin nasil tanimlanacag ve ele alinacagi

ile birlikte bunun maliyeti ve 6nleme yontemlerinin ayrintili bir sekilde anlatildig bir
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kitap olan calisma 1996’da yayimlanmigtir. 2001 yilinda Douglas tarafindan “Bullying
in the Workplace: An Organizational Toolkit” adli kitap (Douglas, 2001)
yaymlanmustir. Isyerinde galisanlar: rahatsiz eden yildirma davranislarina dikkat ceken
ve Onlenmesi konusunda Oneriler siralayan bir bagka eser ise Pauline Rennie Peyton
tarafindan “Dignity at Work: Eliminate Bullying and Create a Positive Working
Environment” adiyla (Peyton, 2003) 2003 yilinda yaymlanmaistir.

Yildirma davraniglarini inceleyen arastirmalar ¢ogalmaya ve kamuoyunu fazlasiyla
ilgilendirmeye baslayinca, Uluslar aras1 Calisma Orgiitii (ILO) de yildirmanin énemine
deginme geregi duymus ve 1998°de “Isyerinde Siddet” baslikl1 bir rapor yayinlamistir
(Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 5).

1.6.2. Yildirma ile ilgili Tiirkiye’de Yapilmis Calismalar

Isyerinde yasanan yildirma davranislarmin adlandirilmas:  konusunda Diinya’da
kullanilan c¢ok cesitli kavramlara iilkemizde de rastlanmaktadir. Ulkemizde de ayni
durumu anlatmak i¢in birden fazla kavram kullanilmasinin nedenleri arasinda literatiire
kazandirilan ilk eserlerin ¢eviri eserler olmasi ve yurtdisindaki mevcut eserlerden ¢ok
etkilenilmesi gosterilebilir. Konu iizerine arastirma yapanlar genel olarak “yildirma”,
“duygusal taciz”, “psikolojik teror”, “psikolojik siddet”, “psikosiddet”, “duygusal ling”,
“igyeri travmast”, “isyerinde zorbalik” kavramlarin1 kullanmaktalar ve isyerinde
yildirmaya yonelik her tiir psikolojik saldirtyr bu kapsam ic¢inde incelemektedirler
(Bingo6l, 2007: 182; Tinaz, 2008; Giin, 2009; Tarhan, 2009; Tutar, 2004; Minibas-
Poussard ve Idig-Camuroglu, 2009; Giingér, 2008; Cobanoglu, 2005; Baykal, 2005;
Yaman, 2009a; Cabuk, 2010).

Yildirma ile ilgili iilkemizde yapilan ilk calismalardan bir tanesi Davenport ve
arkadaslarinin  “Mobbing, Emotional Abuse in the American Workplace” isimli
kitabinin Osman Cem Onertoy tarafindan gevirisinin yapilmasi olusturmaktadir. Bunun
yaninda 2003 yilindan giiniimiize (Aralik-2010) kadar yaymnlanmis olan eserler,

yazarlar1 ve yayinlanma tarihleri asagida yer almaktadir:
% Hasan Tutar (2003) “Isyerinde Psikolojik Siddet”

% Adnan Nur Baykal (2005) “Yutucu Rekabet: Kanuni Devrindeki Mobbing’ten

Giliniimiize”
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X/
°e

Saban Cobanoglu (2005) “Yildirma: Isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele

Y ontemleri”

X/
°

Pmar Tinaz (2006) “Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”

< Fatma Burcu Savas (2007) “Isyerinde Manevi Taciz” (Ulusal ve Uluslar Aras1

Hukuk’ta manevi taciz konusu kapsamli bir sekilde arastirilmistir)
s Meltem Glingor (2008) “Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz”

¢ Pmar Timaz, Fuat Bayram ve Hediye Ergin (2008) “Calisma Psikolojisi ve
Hukuki Boyutlariyla Isyerinde Psikolojik Taciz” (Psikolojik taciz ulusal ve
uluslar aras1 hukukta kapsamli bir sekilde incelenmis ve yildirma ile ilgili dava

kararlarina yer verilmistir)
% Asiye Toker Gokge (2008) “Yildirma: Isyerinde Yildirma Egitim Ornegi”

% Hiiseyin Giin (2009) “Calisma Ortaminda Psikolojik Taciz” (Yildirma konusu
ornek olaylarla kapsamli bir sekilde incelenmis ve buna ek olarak din eksenli

arastirma yapilarak, islam’da Y1ldirma konusu hakkinda da bilgiler verilmistir)

% Jale Minibas-Poussard, Meltem Idig-Camuroglu (2009) “Psikolojik Taciz:
Isyerindeki Kabus”

% Erkan Yaman (2009) “Isyerinde Psikosiddet-Mobbing”

< Caglar Cabuk (2010) “Sifira Sifir, Elde Kaldi Mobbing: Is Yasaminin Cagdas
Hastaliginda ilk Yardim”

Yukaridaki eserler konusu dogrudan yildirma olan kitaplardan olugmaktadir. Dolayl
olarak yildirma konusunun islendigi eserler de 6zellikle calisma psikolojisi alaninda yer
almaktadir. Turkiye’de ayrica 01.10.2010 tarihi itibariyle 80’e yakin Yiiksek Lisans tezi
ve 6 adet de Doktora Tezi hazirlanmistir. Doktora tezleri ile ilgili agiklayic1 detaylh

bilgiler asagidaki tabloda yer almaktadir:
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Tablo 3. Yildirma Konusunda Ulkemizdeki Doktora Tezleri

Arastirmac
A . Al lar1 Hakki
No[ 1Ad rastlrjrl amn Yil Tez ad Aragtirmanin Orneklemi rastirma Sonuslar Haklanda Sektor
Yapildig: Okul Aciklama
Sovadi _ _ i
5 Ankara Universitesi isyerinde Yildirma: Ozel ve 1842 Resmi ve Ozel Okul  |Aragtirmaya katilanlarm % 26's1 (229)
é {"j Egitim Bilimleri Resmi ilkogretim Okulu yoneticisi ve 6gretmeni  |kendilerini magdur; % 61'i hem magdur Kamu/
1 F é Enstitiisii 2006 | Ogretmen ve Yoneticileri hem de gozlemei olarak el
;>)~ O  |Egitim Bilimleri Uzerinde Yapilan Bir Aragtirma degerlendirmektedir
< Anabilim Dali
Sakarya Universitesi Calisma Hayatinda Mobbing | Toplam 687 ¢alisan Arastirmaya katilanlarin % 38,86'st .
G o ; - . oo ) ; Sirketlerde
;(‘ g Sosyal Bilimler (Sakarya Imalat Sektoriinde Bir [aragtirmaya katilmigtir.  [kendilerini mobbing magduru olarak n sadece
5% < |Enstitiisii Arastirma) degerlendirmektedirler ) }
2l 3¢5 .. |2008 bir tanesi
T o & |Calisma Ekonomisi
<S5 |Anabilim Dah Kamu
1 Sirketi
Marmara Universitesi Psikolojik Siddet (Mobbing)'in |210'u kamu (Goztepe Genel bir degerlendirme olarak
5 Saglik Bilimleri Saghk Calisanlarmna Etkisi Egitim ve Aragtirma caliganlarin % 12 ile % 60 oranlart
Y] Enstitiisii Hastanesi) ve 180' 6zel ~ |arasinda mobbing davramislarma
¥ § ; P Kamu /
3 < Saglik Kurumlari 2008 (Fatih Sultan Mehmet ugradiklari tespit edilmistir. Ozel
_g Yoneticiligi Anabilim Egitim ve Arastirma
fin Dalt Hastanesi) hastane
personeli
N Gazi Universitesi Profesyonel Futbol Kliibii 65 profesyonel takimin | Arastirmaya katilanlarin % 16,3'
D |Saghk Bilimleri Yéneticilerinin Doniisiimsel Liderlik| 1014 futbolousu tesadiifi ~ |mobbing davramslarina ugradiklarin:
L% Enstitiisii S"!lef‘ ile Kuliiplerinin Orgiit ornekleme yontemi ifade etmiglerdir. ;
4 v Beden Egitimi ve Spor 2008 (Sagh ve Futboleularin Yildirma 1 iy arale tespit Ozl
I . (Mobbing) Yagamalar1 Arasindaki a
8 Anabilim Dali s edilmistir.
o] Mliski
4
3 Dokuz Eylil Orgitlerde Psikolojik Siddet (197 kisi DEU 1iBF; 40 kisi |DEU 11BF'de gorev yapan 156 akademik
<O |Universitesi (Mobbing): Universitelerde Bir |KSU [iBF olmak iizere [personelden % 54 (84)'ii; KSU IIBF*de
ISl - .. s . . 0,
ga Sosyal Bilimler Uygulama toplam 237 kisi gorev yapan 34 akademik personelden % 59
5/0Z> [P 2008 (20)u psikolojik siddete maruz kaldiklarmni Kamu
< Enstitiisii )
© E[: isletme Anabilim Dali veya he{m maryz kaltp hem sahit olduklarmnt
E belirtmislerdir.
< Istanbul Universitesi Is Yasaminda Psikolojik Istanbul'da faaliyette Aragtirmaya katilan % 46,1 (143)'i
= E Sosyal Bilimler Yildirma ve Psikolojik bulunan sirketlerde calisan |psikolojik yildirma magduru oldugu
6 § <>‘: x Enstitﬁsﬁ 2009 Ylldll‘mflya Direnc Gi.isteren 310 personel gorisii sonucuna ulagilmistir Ol
5 é [sletme Anabilim Dalt Kisilik Ozellikleri ile Iligkisi
g
X

Yukaridaki eserlerden de anlasilacagi ilizere literatiirde yeni olan bu caligmalarin

yaninda tilkemizdeki bir¢ok ulusal hakemli dergilerde yayinlanan makalelere ek olarak

uluslar arast hakemli dergilerde yaymlanan makaleler de yer almaktadir. Bu

makalelerden bazilar1 sunlardir:

% Dilek Yildirim, Aytolan Yildinm ve Arzu Timugin yildirma davraniglarinin

Tiirkiye’deki 11 tiniversitenin hemsirelik okulu O6greticileri tarafindan nasil

algilandigina dair bir arastirma yapmislar ve bu makale ¢alismas1 Nursing Ethics

dergisinde 2007 yilinda yaymnlanmistir. Bu g¢alismada katilimcilarin % 17’si

yildirma davranislarina sik stk maruz kaldiklarimi ifade etmislerdir (Yildirim,

Yildirim ve Timugin, 2007).
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% Erkan Yaman, yildirma davraniglarina maruz kalmig 6gretim iiyeleri ile miilakat
yapmis ve bu calismast Educational Sciences: Theory&Practice Dergisi’nde

2010 yilinda yaymlanmastir.

% Neacti Cemaloglu’nun orgiit sagligi ve ilkokul 6gretmenlerinin karsilastiklart
yildirma davranislar1 arasindaki iliskiyi inceleyen makalesi 2007 yilinda

Educational Search Querterly Dergisi’nde yayimlanmistir (Cemaloglu, 2007 b).

¢ Nursing Ethics’te 2010 yilinda yaymnlanan makalede, saglik calisani olan
hemsireler Tlizerinde yapilan bir arastirmada yatay yildirma davranisi
uygulamalarinin muhtemel nedenleri arastirilmistir (Katrinli, Atabay, Giinay ve

Gtineri Cangarli, 2010).

Ozellikle tez ve makaleler hazirlanirken yildirma davranislarini Slgen anketler de
gelistirilmistir. Tinaz, Gok ve Karatuna, “Tiirkiye’de Isyerinde Psikolojik Taciz
Oraninin ve Tiirlerinin Belirlenmesi: Bir Olgek Gelistirme Calismasi” adli eserinde 4
temel faktér (Ise Yonelik Davranislar, Itibar1 Zedeleyen Davranislar, Dislayan
Davraniglar ve Sozlii-Yazili-Goresel Saldir1) ve toplam 28 sorudan olusan iilkemiz
calisma kiiltliriine uygun kapsamli bir 6lgek gelistirmislerdir (Tiaz, Gok ve Karatuna,

2010).

Akademik caligmalarin yaninda yazili ve gorsel basinda da calisanlar1 bilgilendirmek
amactyla yildirma konusunu giindeme gtiren programlar yapilmaktadir. Reyting oranlari
yiiksek baz1 ulusal kanallarda ¢alisanlari rahatsiz eden bu tiir davraniglara yer verilmesi,
konunun gilindeme getirilmesi ve ¢oziim yollarinin {retilmesi acisindan Onemli

caligmalar olarak degerlendirilmektedir.

Mobbingle Miicadele Kogu gibi kavramsal ifadeler de dncellikle mobbing magdurlari
olmak tizere mobbing konusunda calisanlar1 bilgilendirmek amaciyla onlara yapilan

rehberlik hizmetlerinden bazilarin1 olusturmaktadir (http://www.caglarcabuk.com.tr/)
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1.7. Yildirma Siirecinin Aktorleri

Bir isyerinde meydana gelen yildirma’da bir tarafta yildirma davranislarin1 uygulayan
saldirganlar yer alirken diger tarafta bu davranislara maruz kalan Kkurbanlar
bulunmaktadir. Saldirgan ve kurbanlarin haricinde bir de yildirma siirecine pasif bir

sekilde destek veren izleyiciler yer almaktadir.
1.7.1. Yildirma Uygulayicilarimin Kisilik Ozellikleri

Yildirma uygulayicilart igin genel olarak asagidaki gibi olumsuz sifatlar kullanilsa da
bunlarin hepsini tiim yildirma uygulayicilarinda vardir demek zor goziikmektedir.
Yildirma davranislarini uygulayanlara cinsiyetleri agisindan bakildigi zaman erkek
saldirganlarin bu davraniglarini genel olarak izleyicilerin 6niinde (% 57,8) yaptiklarini,
kadin saldirganlarin ise bu tiir saldirgan davranislarini genel olarak kapali kapilar

ardinda (% 47,2) yaptiklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Namie ve Namie, 2009: 5).

Saldirgan davranislarin yaklasik tgte biri bir kisi tarafindan diger bir kisiye
uygulanirken, % 40’1 oranindaki saldirganlarin sayisi ise 2 ile 4 arasinda degismektedir.

Grup halinde bir kisiye saldiranlar ise ¢ok azdir (Leymann, 1996: 175).

Yildirma davramiglart gosterenlerin  yildirma davramiglar1t gostermeleri ile akil
hastaliklar1 (psikolopatalojik) arasindaki iliskinin aragtirildigi bir arastirmada bu tiir
rahatsizligin  yildirma’dan dolayr m1 oldugu yoksa yildirma’nin neden oldugu
konusunda net bir bilgiye ulagilmamakla birlikte akil hastasi problemi olanlarin kendi
icinde bulunduklart durumu baskalarina yansitarak yildirma uygulamalarimin daha

kuvvetli bir durum oldugu diisiiniilmektedir (Girardi ve dig., 2007: 186).

Yildirma davraniglart her tiir kisilik tarafindan uygulanmamaktadir. Yildirma
davraniglar1 uygulayan kisilik ozelliklerini belirleyebilmek cok kolay olmamakla
birlikte bu alanda yapilmis olan c¢alismalardan hareketle genel olarak yildirma

davraniglarini uygulayan kisiler asagidaki gibi nitelendirilebilirler:
1.7. 1.1. Antipatik Kisilerdir

Yildirma davranis1 gosteren bireyler genellikle kendi itibarlarmi yiikseltmek ve
ihtiraslar1 ugruna, kotii niyetli ve hileli eylemlere bagvurmaktan c¢ekinmezler. Asiri

denetleyici, korkak ve sinirli bir yapiya sahiptirler. Daima giiclii olma istegi
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icindedirler. Korku ve giivensizliklerini bir baskasina ¢amur atarak yada onlar1 izole
ederek, yok saymaya calisarak yenmeye ¢alisirlar (Tutar, 2004: 43; Alparslan ve Tung,
2009: 154; Barling, Dupre ve Kelloway, 2009: 676; Pranjic ve dig, 2006: 757). Bu tiir
davraniglar1 sergileyen her birey antipatik olarak deegrlendirilmektedir. Basarilarini

bireysel ¢caba gostererek degil, baskalarini rahatsiz ederek elde etmeye ¢aligirlar.

Kendi basarilar ile degil de, onlar1 basarisiz gostererek baskalarinin basarisizliklari igin
miicadele eden saldirganlar yalancidir, hafizas1 segmecidir, her seyi inkar eder, sapkin
tertipgi ve kotl niyetlidir, kulak vermez, yetiskinler arasi bir tartismay1 siirdiiremez,
vicdansizdir, pismanlik duymaz, giice egilimlidir, stikran duymaz, yikicidir, duyarsizdir,
gayri ciddidir ve olgunlagsmamistir, cogu kez mantik Olciilerinin ve her tiir ahlaki
diizlemin disindadirlar (Isik, 2007: 62-63). Ayrica duygusal olarak soguk insanlar olup,

kendileri ile diger insanlar arasina mesafe koyarlar (Fineman, 2003: 157).
1.7.1.2. Narsist Kisilige Sahiptirler / Biiyiikliik Hastahg:

Narsist kisiler klinik olarak sosyal 6ziirli olan ve korktugu kisileri kontrol altinda
tutmak icin, elindeki giicii kullanmaya kendini yetkili goéren bir rahatsizlik bi¢imidir
(Tarhan, 2009: 154; Tutar, 2004: 43). Bu durumda olanlar i¢in baska bir kaynakta
“kendini bagkalarindan biiyilk gérme anlamina gelen ‘megaloman’ kisilik” olarak
tanimlanmaktadir (Tinaz, 2006b: 20). Organizasyon semasinda bulunduklar1 makamin
giiclinii kendi arzu ettikleri sekilde kullanmayi isterler. Bu tiir insanlarin yoneticilik
vasiflar1 olmadigr gibi liderlik vasiflar1 da bulunmamaktadir ki, boyle oldugu icin diger
insanlara karsi saldirgan davraniglar sergilemektedirler (Tutar, 2004: 43). Yildirma
uygulayan saldirgan kisiler etrafindaki insanlart siirekli elestirdikleri i¢in kendilerini
yalnmiz hissederler, ¢iinkii etrafinda kendisi ile iletisim kurabilen pek fazla kimse
bulunmamaktadir (Markham, 1993: 22-23). Etrafindaki herkesin kendisine hizmet
etmelerini ister, onlarin kendi aralarindaki iligkilerinin zarar gérmesi icin g¢alisir ve
karsisindakini anlamak i¢in ¢aba sarfetmezler (Hirigoyen, 2000: 125). Sahip olduklar
makama zarar veren insanlardir. Makamin giiciinii kendi ihtiraslarin1 gerceklestirmek
icin kullandiklarindan basarili olmalari, 6zellikle de uzun vadeli bir basar1 yakalamalari

cok zor goziikmektedir.
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1.7.1.3. Paranoid’tirler

Paranoid olan bireyler ¢evresiyle olan iligkilerinde etkisizdirler ve sucluluk duygulari
icinde yasarlar (Gegtan, 1998: 150). Bu ruh halindeki insanlar genel olarak baskici ve
israrcidirlar. Kisiliklerini igleten arka plan diisiince, hata yapma korkusudur. Yanlis
yaptiklarinda kendilerini savunmasiz hissederler. Varolmak i¢in savagmak zorundadirlar

(Tarhan, 2009: 141; Mallinger ve Dewyze: 1992; 3).

Rekabetcilik, ¢cok biiyiik bir kaygi yaratir ve sonugta rekabetten kacinmaya yol acar. Bu
yapida olan insanlar hem kendilerini baskalarini rahatsiz edecek sekilde 6n plana
cikarmaya calisirlar hem de bagkalar1 tarafindan sevilmek ve saygi gormek

istemektedirler (Horney, 1999: 165-166).

Yildirma davranist sergileyen saldirganlar bagkalarinin niyetlerinden asir1 derecede
kuskulandiklart icin siirekli insanlarin kendi aleyhlerinde komplo hazirligi icinde
olduklar1 yoniinde kusku duyarlar (Tutar, 2004: 46). Kuskucu, giivensiz, alingan, Kinci,
sirc1, Ofkeli, titiz, miikemmeliyet¢i, kusursuzluk meraklisi, esnek olmayan, hep kizgin
goziiken, gergin, sinirli, duygularin1 bastiran, iskolik olma bu tiir insanlar1 tanimlamak

icin kullanilabilecek en 6nemli sifatlardandir (Tarhan, 2009: 130-131).
1.7.1.4. Sadist Kisilige Sahiptirler

“Saldirganlarm geneli sadist kisiliklidir. Ozel ve toplumsal ¢evrelerinde dislandiklart
i¢in, kurumsal kimliklerini (bunlarin kurumsal kimliklerinin disinda baska kimlikleri
olmadigr i¢in, kurumsal kimliklerini kaybedince derin bir yalnizliga siiriiklenirler)
kullanarak, astlarina bazen esit statiideki insanlara karsi cok saygisiz, kaba ve
saldirgan davranirlar. Hoslarina gitmeyen herhangi bir tutum ve davranis karsisinda
asir1 tepki gosterirler. Diismanlik yapmaktan kendilerini alamazlar” (Tutar, 2004:

47-49).

Cocukluk doneminde yildirma benzeri uygulamalar ile karsilasan ailelerin ¢ocuklari
yetiskinlikte genellikle pasif veya agresif olmaktadirlar. Yani otoritenin istediginin

ziddin1 yaparak onu sinirlendirip zevk almayi benimserler (Tarhan, 2009: 188).
1.7.1.5. Esnek Degildirler

Yildirmay ve siliklestirmeyi bir politika olarak benimseyen saldirganlarin, baskalarini

baski altina almak gibi temel bir amaglar1 oldugu i¢in, inisiyatiften degil itaatten, 6zerk
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davraniglardan degil disiplinden, motivasyondan degil korkudan yanadirlar. Saldirgan
davraniglart gerceklestirirken kendilerinin kurumsal kimligi temsil ettiklerini diisiiniirler
(Tutar, 2004: 47-48). Kendileri haricindeki diger insanlarin duygularini ve ihtiyaglarini
anlamada yetersiz kalmaktadirlar (Fineman, 2003: 157). Karakterlerini tamamlamamis

bireyler olarak degerlendirilmektedir (Cemaloglu, 2007b: 7).
1.7.1.6. Onyargih ve Duygusaldirlar

Magdurun siddete maruz kalmasi; dinsel, sosyal veya etnik bir nedene dayanabilecegi
gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde ettigi bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya
odiil, saldirganlar1 harekete gecirebilir. Saldirganlar kendi yanliglar1 {izerinde
disiinmezler. Kendileri disinda herkesi suglarlar. Kendi konumlarin1 destekleyenlere

kars1 asir1 yaranmaci ve 6viicii davranirlar (Tinaz, 2008: 90).
1.7.1.7. Genellikle Cahskandirlar

Saldirgan hem ise yaramaz, hem de orgiitsel gerilimin kaynagi olmak gibi iki olumsuz
tutum ve davranigin bir arada olamayacagini bildigi icin, genellikle ¢aligkandir; ancak

yaptig1 her isi abartir, bagkalarinin isini ise kiiciimser (Tutar, 2004: 49).

Saldirgan davranis gosterenlerin kurumiginde {ist pozisyonlara terfi etmesi kurumda
negatif bir ¢aligma iklimi ve kurban olan bireylerde de endisenin hakim olmasina neden
oldugu (Baillien, Neyens, Witte ve Cuyper, 2009: 3) i¢in terfi ettirileceklerin sadece

caliskanlarina gore degil yonetim becerilerine, beseri iliskilerine de bakilmalidir.
1.7.2. Yildirma Magdurlarimin Kisilik Ozellikleri

Yildirma davraniglarina maruz  kalan herkes yildirma magduru  olarak
degerlendirilmemektedir. Kurbanlarin magdur olarak degerlendirilebilmesi i¢in
isyerinde kendisine yonelik olarak yasamis oldugu olumsuz durumu tersine
cevirebilecek bir giicli kendisinde hissetmemesi halinin olmasi ve bunun ailesi ve diger
yakinindaki bireylerle olan iliskisini etkilemesi; yani magdurun kendisini giigsiiz,
yardima muhtag ve isleri daha iyiye goétiirebilme giiciinii kaybetmis olarak gormesi
halinde bulunmasi gerekir. Aksi takdirde kurban kendisine uygulanan yildirma
davraniglarinin  hedeflerinin yoniinii degistirebilir ve yildirma kurbani olmaktan

kurtulabilir (Namie ve Namie, 2009: 7; Ortega, Hogh, Pejtersen ve Olsen, 2009: 418).
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Yasanilan seyleri ve olaylar1 kontrol edemediklerini diisiinen bireyler depresyon igine
girerler ve gelecek icin karamsar olmaya ve caresizlik i¢inde olmalarina neden olurlar

(Steensma ve Van Dijke, 2006: 383).

Yildirma magdurlarin tespiti ile ilgili yapilan bir aragtirnada magdurlarin 6zellikle
yaraticilik tarafi gelismis olan kisiler, getirdikleri yeni fikirler sebebiyle, isyerinde
taglarin yerinden fazla oynamasini istemeyen geleneksel politikalar benimsemis tutucu
calisanlarin saldirilarna maruz kalmadiklari sonucuna ulasiimaktadir (Ozdemir ve

Acikgoz, 2007: 914).

Yildirma deneyimi yasayan kisiler iizerinde yapilan arastirmalara gore, magdurlarin
yildirma davraniglarindan derin bir sekilde etkilenmelerinin nedeni bireylerin islerini
cok sevmeleri, asir1 bir sekilde calistiklar1 organizasyona bagli olmalarindan
kaynaklandig1 anlasilmistir. Yildirma davranislari, ¢alisanin mesleki biitiinliigiinii ve
benlik duygusunu zedeleyerek kisinin kendine yonelik kuskusunu artirmaktadir
(Demirgil, 2008: 64). Yapilan bir arastirmada yildirma davranislarina maruz kalanlarin
(% 78) cogu tekrar bu tiir olumsuz davranislarla karsilasmamak igin daha ¢ok
calistiklarin1 ifade etmislerdir. Bu da ilk etapta bireylerin kurumdan ayrilmak yerine
kurum i¢in daha ¢ok caba sarfettiklerini gostermektedir (Yildirim, Yildirim ve Timugin,

2007: 454).
1.7.2.1. Yas Acisindan Yildirma Magdurlar

Yildirma magdurlar1 genel olarak otuzlu yaslarda, iyi egitimli, hatta yliksek lisans,
doktora gibi derecelere sahip kisilerden olusmaktadir (Cobanoglu, 2005: 22; Ozen Cél,
2008: 130).

Bu kisilerin duygusal zekalarinin ¢ok yiiksek oldugu, diiriistlitk, merhamet, adalet gibi
duygulariin cevrelerine gore gelismis oldugu belirtilmektedir (Toker Gokge, 2008a:
52). Kamu kurumlarinda yapilan bir arastirma sonucuna gore geng¢ c¢alisanlar yash
calisanlara gére daha c¢ok yildirma davranislarina maruz kalmaktadirlar (Yilmaz, 2008:
65). Finlandiya’da yapilan bir aragtirmada ise yaslt ¢alisanlarin genclerden daha fazla
isyerinde yi1ldirma magduru olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir. Yasi ilerlemis bir calisan,
yeni bir ig bulma kaygisim gen¢ bir calisandan daha fazla tasidigi i¢in, yildirict
davraniglara kars1 koyamamaktadir (Toker Gokge, 2008a: 51; Ertiirk, 2005: 121).
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Yukaridaki aragtirma sonuglart birlikte degerlendirildigi zaman yildirma magduru olma
durumunda yas faktoriinin Onemli bir etken olmadigi sonucuna varilmaktadir
(Belikirik, 2009: 107; Abay, 2009: 92; Bonafons, Jehel ve Coroller-Bequet, 2009: 666).
Yas faktoriiniin kendisinden ziyade yildirma davranisinin gerceklestigi kurum kiiltiird,
tilke kiltiirti gibi etkenler de bireylerin yildirma magduru olmalarinda yada

olmamalarinda énemli bir etken olarak degerlendirilmektedir.
1.7.2.2. Cinsiyet Acisindan Yildirma Magdurlar

Yildirma magduru olmada cinsiyetin roliiniin olup olmadig1 ile ilgili yapilan bir
arastirmada erkek bireylerin Ozellikle sorunlar1 konusmaktan cok susup izleyerek
cozmek istediklerinden, saldirgan tavirlarindan dolayr yildirma’ya daha ¢ok maruz
kaldiklar1 sonucuna varilmaktadir (Kog¢ ve Urasoglu Bulut, 2009: 77; Ertiirk, 2005: 117;
Karakas, 2010: 122). Egitim sektoriinde erkeklerin kadin c¢alisanlara gore daha ¢ok
yildirma davraniglarina maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir (Ege, 2010: 236). Bir
hizmet sektorii olan konaklama isletmelerinde yapilan aragtirma sonucuna gore bekar
kadin g¢aliganlar yildirma davranislarina daha ¢ok maruz kalmaktadirlar (Celik, 2009:
93). Bir bagka arastirmada ise kadin 6gretmenlerin erkek 0gretmenlere gore daha ¢ok
yildirma davranigina maruz kaldiklar1 ortaya c¢ikmaktadir (Toker Gokge, 2006: 182;
Ozen, 2009: 328). Doktorlar arasinda yapilan bir arastirmada ise bayan doktorlarin
erkek doktorlara gore daha ¢ok yildirma davraniglarina maruz kaldiklari tespit edilmistir
(Quine, 2002: 878). Akademisyenlerin yildirmaya ugrama durumlart ile ilgili yapilan
aragtirmada kadin ve erkek akademisyenlerin yildirma davranislarina ugrama durumlar
arasinda bir farklilik olmadigi tespit edilmistir (Tanoglu, 2006: 87; Orhan, 2009: 80-83).
Yildirma davraniglart ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yapilan
aragtirmada da yilldirma magdurlarinin cinsiyet acisindan herhangi bir farklilik
gostermedikleri sonucuna varilmistir (Balducci, Alfano ve Fraccaroli, 2009: 63). Yine
bagka bir arastirma sonucunda da yildirmaya maruz kalma durumunda kadin ve erkekler
arasinda istatiksel olarak herhangi bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Yildirim ve
Yildirim, 2010: 565; Abay, 2009: 91). Goriildiigii lizere yildirma davranislarina maruz
kalmanin cinsiyet agisindan incelendigi arastirmalarda arastirma yapilan sektore gore

degisik sonuclara ulasilabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.
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Isyerinde erkeklerin dzellikle erkeklere, kadmlarin da 6zellikle kadinlara kars1 yildirma
davraniglarint sergilemelerinin nedeni olarak is hayatinin erkeklerin ¢ogunlukla
erkeklerle, kadinlarin da ¢ogunlukla kadinlarla c¢alismasi seklindeki yapilanmasi

gosterilmektedir (Akt: Savag 2007: 16).
1.7.2.3. Egitim Durumu Acisindan Yildirma Magdurlar

Yildirma davraniglarina ugrayanlarin egitim durumlart agisindan degerlendirilmesinin
yapildig1 arastirma sonuglarina gore genelleme yapabilmek kolay olmamaktadir.
Yapilan bir aragtirmada, orta &gretim kurumlarinda calisan yiiksek lisans mezunu
Ogretmenlerin lisans mezunu Ogretmenlere gore daha fazla yildirma davranisi kurbani
olduklart goriilmistir (Urasoglu Bulut, 2007: 86). Baska bir aragtirmada, egitim
durumu agisindan magdurlarin o anda kurumda ¢alisanlara gore daha iyi egitimli, parlak
bir kariyeri olan kisiler oldugu da anlasilmaktadir (Toker Gokge, 2008a: 52).
Magdurlarin kiskanilacak herhangi bir 6zelliginin olmast (Arslan, 2007: 65; Toker
Gokge, 2008a: 48-49), onlarin magdur olabilmeleri i¢in yeterli bir neden olarak
degerlendirilmektedir.  Egitim durumu da ¢alisanlar arasinda kiskangliga neden

olabilecek bir konu olarak degerlendirilebilir.

Egitim seviyesi yiiksek olan olan bireylerin daha ¢ok yildirma davraniglarina maruz
kalmalarinin altinda yatan neden kalite olarak daha 1iyi, daha kalifiye pozisyon
anlamlarina geldiginden bu durum muhtemel rakipler tarafindan kiskanilmakta ve hedef

olarak se¢ilmelerine neden olunmaktadir (Urasoglu Bulut, 2007: 86).
1.7.2.4. Tepki Verme Tiirleri A¢isindan Yildirma Magdurlar:

Yildirma siirecinin en Onemli iki aktoriinden bir tanesi olan magdurlar yasadiklari
yildirma  siireci  igerisinde  verdikleri  tepkiler nedeniyle bazi isimlerle
isimlendirilmektedirler (Toker Gokge, 2008a: 79-83; Markham, 1993: 25-27; Iyem,
2007: 926):

+ Disli magdur: Yildirma’ya ugradigini herkese anlatarak kendilerine yandas

edinmeye calisan magdurlar,

¢ Boynu biikiik magdur: “Daha koétiisti de olabilirdi” diyerek mevecut durumu

kabullenmeye ¢alisan magdurlar,
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« Teflon magdur: Yasadiklari sorunlart goérmezden gelmeye c¢alisan

magdurlar,
% Krahn soytarisi: Saldirganlara hos goriinmeye ¢alisan magdurlar,

+« Umutsuz savas¢i: Kendilerine verilen gorevleri eksiksiz yerine getirerek,

elestirileri yok edeceklerini diisiinen magdurlar,

+ Ruhu ka¢gmis magdur: Saldirgan davraniglar karsisinda sessiz kalarak,

duymamis veya gérmemis gibi davranan magdurlar,

+» Kurnaz magdur Potansiyel saldirganlara kars1 saf roliinii oynamaya ¢alisan

magdurlar.

Bir baska arastirmada ise Harald Ege tarafindan olusturulan magdur profilini yansitan

sifatlarin bazilar agsagidaki gibi siralanmistir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 43-47):

*
L X4

X/

Dalgin % Tutsak

Neseli s Usak

Gergek dost « Kati

Giinah kegisi % Kendine giivenen

Bagimli ve edilgen % Aci geken

Korkak ¢ Diiriist is arkadasi

Alingan < Ige doniik

Kendini begenmis % Hirsh

Paranoyak % Hipokondriyak (hastalik hastast)

Bir baska kaynakta “hakkini savunmaktan ileri derecede ¢ekinen kisiler” genellikle

catismadan da kaginmaktadirlar ki, ¢catismadan kacgindiklar i¢in kendilerine yapilan her

seye razi olan bu tiplerin yildirma magduru olmalarinda bu 6zelliklerinin 6nemli bir

etken oldugu diistiniilmektedir (Vega ve Comer, 2005: 106; Zapf, 1999: 81). Bu

durumda olan bireylerde genel olarak depresyon durumu hakimdir. Depresyonlarda

ortak olan ve genellikle siklikla goriilen temel bozukluk kederli duygu durumudur

(Koknel, 1989: 59). Bu ve benzeri durumlarda magdurun kendinden siiphe etmesi

yildirma davranisini sergileyen saldirgani basarili kilan giiclii faktorlerden bir tanesidir.

Genellikle idealleri yiiksek insanlar bu sekilde diistinmektedirler (Cakir, 2006: 60).
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Duygusal olarak dengeli olan insanlarin duygusal dengelerini saglamakta zorlananlara
gore daha dayanikli olduklar: tespit edilmistir. Ayrica kendine giliveni olan insanlar da
kendilerini daha iyi savunabilecek pozisyonda olmalarindan dolay1 kendine giiveni az
olan bireylere gore daha az magdur pozisyonunda olmaktadirlar (Aquino ve Thau, 2009:
723-724). Motivasyon eksikligi, tiikenmislik, kendine giivenin olmamasi, insanlara
giivenememe ve depresyon halinde olan calisanlar igyerinde yasanan olumsuz
davraniglarda birbirlerine yardimci olamamaktadirlar. Bu durum ¢alisanlarin igyerinden

ayrilmaya niyetlenmelerine neden olmaktadir (Pranjic ve dig., 2006: 750).

“Brigitte Huber konuya farkli bir bakis acis1 ile yaklasarak yildirmaya maruz kalanlari
genel olarak dort grupta toplamaktadir. Bu gruplar yalmz olanlar (sadece erkeklerin
calistig1 igyerlerinde ¢alisan kadinlar veya tam tersi), farkl olanlar (&ziirliller veya
yabancilar), basarilh olanlar (diismanca davranislarin temel sebebi isyerinde basarili
calisanlara karsi duyulan kiskanglik veya g¢ekememezliktir) ve isyerinde ise yeni
baslayanlardir (isyerinde halihazirda belli gruplagsmalar mevcut ise, kisilerin bu
gruplara kendini kabul ettirmesi en ¢ok karsilagilan sorunlardan biridir)” (Akt.:
Akgeyik, Omay, Usen ve Glingdr, 2009: 121). Calismaya yeni baslayanlar genellikle
islerini kaybetme korkusuyla kendilerine uygulanan yildirma davranislarina karsi
koyamamaktadirlar (Peyton, 2003: 57). Ingiltere’de doktorlar iizerinde yapilan bir
aragtirmada siyah ve Asyali doktorlarin digerlerine gore daha c¢ok yildirma

davraniglarina maruz kaldiklar tespit edilmistir (Quine, 2002: 878)

Yildirma davranislart kurum igerisinde her yerde yas, cinsiyet ve hiyerarsi ayrimi
gozetmeden herkese uygulanabilir (Spiers, 2003: 182). Yildirma davranislart magdurlari
her kiiltiirde farklilik gosterebilmektedir. Her isletmede de yildirma davranislari kendi
icinde farklilik arzetmektedir. Yani yildirma magdurlarini tanimlamak igin yapilan
yukaridaki agiklamalarin her birini tim kurumlar i¢in genellemek yanlis bir anlayis

olmasa da ¢ok dogru bir yaklasim olarak da degerlendirilmemelidir.
1.7.3. izleyici veya izleyicilerin Ozellikleri

Yildirma uygulanan ortam igerisinde var oldugu halde siirecte etkin olarak yer almayan
kisiler, izleyici veya dolaylh saldirgan olarak adlandirilmaktadirlar. Yildirma
davraniglarinda tanimlanan eylemleri gerceklestirmeseler de, izleyiciler suskun

kaldiklar1 stlirece ya saldirganin sessiz yandaslari, ya da siradaki kurbani olurlar
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(Karyagdi, 2007: 32). isyerlerinde gerceklestirilen yildirma davranislariin yarisinin
izleyicilerin Oniinde gergeklestigi, geri kalaninin ise kapali kapilar ardinda olustugu
(Namie ve Namie, 2009: 5) sonucu goz Oniinde bulundurulursa izleyicilerin siire¢

icerisindeki rolii daha iyi anlasilabilir.

Yildirma siirecinde izleyici konumunda bulunan kisileri soruna ¢6ziim bulmayip sadece
izlemekle yetinmelerinden, bu davraniglara yasallik kazandirmalarindan dolay1 yildirma
siireci (pasif saldirgan) icinde ele almak ve saldirgan kisi ile ayn1 oranda
degerlendirmek c¢ok fazla yanlis olmayacaktir. Sessiz kalmalar1 ayni zamanda
onaylamalar1 seklinde de degerlendirilebilir (Tinaz, 2006b: 21; Cobanoglu, 2005: 24).
Ayrica izleyici olarak degerlendirilen bazi kisiler aslinda kendi giiclerinin yetersiz
olmasindan dolay1 kendilerini izleyici gibi konumlandiran saldirganlar olarak da
degerlendirilmektedir (Ocak, 2008: 38). izleyiciler, saldirganin davranislarina maruz
kalmamak yada islerini kaybetmek korkusuyla saldirgana karsi ¢ikmamaktadirlar
(Dawood, 2010: 241; Bahge, 2007: 33; Giicenmez, 2007: 213). Ciinkii, kurbana
uygulanan davranislarin kendilerine de uygulanmasindan korkmaktadirlar (Magnuson

ve Norem, 2009: 36).

Yildirma stirecinde yer alan izleyicileri, siire¢ i¢erisindeki rollerine gore degisik isimler

altinda siiflandirmak miimkiindiir: (Tinaz, 2006b: 21-22)

% Diplomatik izleyici: Bir ¢atisma olgusu karsisinda daima uzlasmadan yana olan
kisidir. Genelde araci rolii oynamasi nedeniyle baskalar1 tarafindan sevilen veya
nefret edilen bir kisidir. Bu tarz bir izleyici oOrgiit icinde aldig1 tepkiler

sonucunda ileride kurban konumuna diisme tehlikesiyle kars1 karsiyadir.

¢ Birseye karismayan izleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmaktan ve herhangi bir
seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya calisir;
konuyla ilgili higbir fikir beyan etmez. Saldirgana yardimei olmamakla birlikte,

uygulanan yildirma davranigina karst da tamamen ilgisiz ve duyarsizdir.

% Fazla ilgili izleyici: Bagkalariyla ve baskalarmin problemleriyle ilgilenen
izleyici tipidir. Bazen bagkalarinin 6zel alanlarina ve konularina zorla girmeye
calisir, 1srarcidir. Yardim arayisi i¢inde olan kurban dahi, zamanla rahatsiz olur,

kacis yolu arar.
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% Yardakg izleyici: Bu izleyici, saldirgana ¢ok sadiktir. Ancak bu 6zelliginin pek

fark edilmesini istemez.

% 1ki Yiizlii Yilan Izleyici: Goriiniiste hicbir seye karismayan bir birey izlenimini
olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz
bir izleyici, sonunda saldirgana destek c¢ikar veya kendine de saldirgan

davraniglarin uygulanmasindan korktugu i¢in kurbana yardim etmeyi reddeder.
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BOLUM 2: CALISMA HAYATINDA YILDIRMA

2.1. Yildirma’ya Yol Acan Toplumsal Degisimler

“Geleneksel toplumlarda bireyler arasinda yakin ve bagimli bir iligki vardir. Modern
toplumlarda ise bireyler 6zgiirdiir ve kendilerini 6zgiir bir sekilde ifade etmektedir.
Kitle toplumu kurami sosyal farkliliklarin yayginlagmasi, bireyin toplumdan kopmasi,
toplumsal degisimin hizli olmasi sonucunda insanlarin tutarli kimlikler edinmesini

zorlastirmaktadir” (Akt: Bahar, 2009: 87).

Bireyin varligini siirdiirmeye calistigi toplumdaki meydana gelen degisimler, toplum
icin c¢alismalar yapan isletme ve diger kurum ve organizasyonlar1 da etkilemektedir.
Yasam tarzindaki degismeler, teknolojik degisme, sirketlerin gliglerinin artmasi,
degerlere bagliligin zayiflamas1 (Akt: Kok, 2006: 439) vb. bu degisiklikler arasinda
sayilmaktadir. Bu etkiler igyerlerindeki sosyal iklimle iliskilendirildiginde, artan sosyal
bozulma, endise, belirsizlik ve bilingsizligin varligi (Akt: Kok, 2006: 439-440)
anlasilabilecektir. Baska bir deyisle, orgiit-gevre etkilesimi icerisinde degisen sosyal
sistemin ve yeni yasam degerlerinin yildirma davraniglarini besleyen bir zemini
olusturdugu goriilmektedir (Tutar ve dig., www.mskongre.org/doc/isiltutar.doc;
23.08.2009).

Ozellikle sug isleme egilimini destekleyen olumsuz kosullarin (s6zgelimi ¢ok hizli bir
kentlesme siireci, ikili (formel ve enformel) piyasa yapisi ve kuralsiz rekabet olgusunun)
yogunlastig1 toplumlarda yildirma, bu catigmact toplumsal yapinin isyeri diizeydeki
yansimasi olarak goze carpmaktadir (Akt. Akgeyik, Omay, Usen ve Giingor, 2009:
110). Toplumsal degisimlerin bireylerin yasamlarin etkilemesi ile ilgili en somut 6rnegi
yakin ge¢misimizde Irak’ta yasanan savas olaylarinin orada yasayanlar tizerindeki
etkilerinin aragtirildig1 arastirmay1 verebiliriz. Siddet ile ilgili Irak’ta saglik sektoriinde
yapilan bir arastirmada katilimcilarin maruz kaldiklar1 siddet davraniglarinda iilke
halkinin savas sonrasi ig¢inde bulunduklart durumun etkili oldugu anlasilmaktadir.
Toplumsal degisimlerin hizli bir sekilde degismesi bu agidan bakildiginda da bireylerin
saglikli karar verebilmelerine engel olabilmektedir (AbuAlRub, Khalifa ve Habbib,
2010: 286).
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Kapitalist kiiltiiriin egemen kildigi (Akt. Kok, 2006: 440; Bayrak, 2001: 18-25;
Vanderkerckhove ve Commers, 2003: 43-44; Akgeyik, Omay, Usen ve Glingor, 2009:
111);

¢ Degisimin kaginilmazligin1 kullanarak sik ve anlamsiz degisiklikler yapmak,
Ozellikle degisim ve yenilikleri, mevcut hak, statii ve avantajlarin kaybinda bir
ara¢ olarak kullanmak olan Devaml Degisim ve Yenilik,

¢ “Ar yilt degil, kar yili” anlayisiyla ahlaki deger ve standartlarin diigmesine
neden olan Ahlaki ilke ve Deger Kayba,

+ Sadece kendisini merkeze alan bir anlayisla hayata yaklasma ve kendi ¢ikarlarini
garantileme ve bagkalarin1 yok sayma arzusunu tagiyan Bencillik ve Egoizm,

¢ Bagkalarinin davranislarindan sorumlu olma anlayisinin yok olmasi ve “her
koyun kendi bacagindan asilir” veya “bana dokunmayan yilan bin yil yasasin”
anlayistyla ortak duyarlilik alanlarinin yok olmasini saglayan Bireysellik,

% Sinirsiz bir kazanma hirsinin ortaya ¢ikmasi ve bu anlayisla “sosyal dinamizm”

in gerceklesmesi. Dolayisiyla, “gliglii olan zayif olani ezer” hatta yok edebilir

goriisiiniin yayginlik kazanmasindan hareketle ortaya ¢ikan Asir1 Rekabet

gibi toplumsal hayatta egemen olmaya baglayan bazi anlayiglarin bireylerin toplumsal
hayatta gecirdikleri vakitten daha fazla vakit harcadiklar1 kurumlarina da yansimakta ve

igyerlerinde ¢alisanlar1 rahatsiz eden yildirma davranislarina zemin hazirlamaktadir.

Asagidaki tablo kapitalist kiiltiiriin egemen oldugu Amerikan toplumunun tipik
ozellikleri ve bu ozelliklerinin smirlarinin  1y1  belirlenemedigi zaman, asirtya
gidildiginde yol agabilecegi yildirma davraniglar1 yer almaktadir. Tablodaki bilgiler

toplumsal hayattaki gelismelerin paralelinde yasanan gelismelerle ilgilidir.
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Tablo 4. Amerika Toplumun Tipik Ozellikleri ve Yildirma Davramslar ile iliskisi

AMERIKAN TOPLUMUNUN TiPiK
OZELLIKLERI

ABARTILMIS DURUMLARI YILDIRMAYA
YOL ACABILIR

Rekabetcilik

Rekabetcilik acimasizliga doniisebilir. Bu durumda
yildirma yayginlagabilir.

Basar1 merkezcilik. Genelde para ile 6lgiiliir.

Yildirma ile “basamaklarin tirmanilmasi” yolunu
acabilir.

Bireycilik. Kisisel hedefler digerlerininkine
agir basar. Bu, kisilerin nasil yasayacaklarini
kendilerinin segmesi ve basarili olup
olmamalarinin kendilerine bagli olmasi
anlamina gelir.

Bireycilik su anlama da gelebilir;
Davraniglarimizdan siz sorumlusunuz. Buray1
sevmiyorsaniz gitmek de sizin se¢iminizdir.

Dolaysiz ve pratik olmak

Sorunlara sadece sonuglari diisiinerek yaklagmak,
bireylerin feda edilmesine neden olabilir.

Verimlilik

Cok verimli yontemler her zaman katilimer yapilar
ve acik iletisimle birlikte yiirimeyebilirler.

Cok calismak

Kendini ige fazla adamak digerleri tarafindan tehdit
olarak algilanabilir.

Ozgiirliige diiskiinliik. Kontrol edilmeye kars
olus

Kontrol edilmeyi istememek su anlama da gelebilir:
Bildigimi okurum. Segme 6zgiirliigii de su anlama
gelebilir: "Buray1 sevmiyorsan bagka bir yere git"

Yenilikeilik

Cok sik degisiklik yapmak veya 6nermek
rahatsizlik yaratir

Dogrudan etkilesim

Kisisel saldir1 haline gelebilir

[ligkilerin genelde s1§ olmasi ve uzun siireli
olmamasi

[sgiicii bir son verme aracidir.

Kaynak: Davenport ve dig., 2003: 58.

2.2. Yildirma’ya Yol A¢an Yonetsel ve Isletmeye Ozgii Faktorler

2.2.1. Kurumsallasma

Kurum; organize olmus bir grup, yerlesmis bir birim veya bir prosediir olarak
tanimlanabilir. Buradaki manasi ile prosediirler toplumun olusumu icin gerekli olan

kurallar biitiintidiir (Giirol, 2005: 18).

Organizasyonel anlamda kurumsallagsma bir isletmenin faaliyetlerini, kisilerin varligina

bagimli olmadan kurallara, standartlara, prosediirlere goére siirdiirebilmesini ve
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gelistirebilmesini saglayan bir yap1 olarak tanimlanabilir (Develioglu, 2010: 7; Ozuysal,
2006: 27). Bu yapida davraniglar ortak standartlar ve degerlere gore olusmaktadir
(Giirol, 2005: 41).

“Cogu sirkette kurumsal yonetim sisteminin iglevi, dogru yoneticileri isbagina getirmek,
onlarin yaptiklarina nezaret etmek ve basarisiz olduklarinda yerlerine bagskalarini
getirmekten ibarettir. Oysa kurumsal sirket yonetiminin 6ziinii olusturan sey iktidar
meselesi degil, etkili karar almay1 garanti altina alma meselesidir” (Pound, 2002: 89) ve
kurumlarin profesyonelce yonetilmesi ve kontrol edilmesidir (Giilen, 2005: 22).
Kurumsal y6netimin evrensel kabul ve gegerliligi olan ana ilkeleri adil olma, hesap

verebilirlik, seffaflik ve sorumluluktur. (Ayalp, 2003: 1).

Calisanlarin yalmizca kendi islerine odaklanmalari, karar alma silirecinin uzamasi,
koordinasyon eksikliginin olugmasi, ¢alisanlarin ve dolayisiyla kurumun hantallagsmast,
monoton bir ig ortaminin olusmasi, kurumsallagamamis organizasyonlarin sik olarak

karsilastiklari durumlart anlatmak i¢in kullanilmaktadir (Ulukan, 2005: 35).

Kurumun daha diizenli ve sistemli c¢aligmasi, isboliimiiniin daha saglikli islemesi,
kararlarin daha kolay alinmasi, yetki ve sorumluluklarin belirli olmasi ile is ve
islemlerin hizlanmasi1 ve devamliligi, is planlarinin ¢ikarilmasi, hata yapma oraninin
diismesi gibi faktorler kurumsallasmanin organizasyonlara olan faydalarindan birkag

tanesidir (Ulukan, 2005: 34).

Bireylere bagli bir yonetim gegici siireligine basarili olsa dahi daimi bir basari i¢in
kurumsal bir yapiya 6nem verilmesi gerekmektedir. Kurumsal yapiya gecilmeyen
kurumlarda kararlarin tek bir kisi tarafindan alinmasi kurumun tim vizyonunu
olusturmaktadir (Giilen, 2005: 63). Oysa kurumsal kurumlarda kararlar tek bir kisiye
bagli olarak alinmayacagi gibi giindelik olarak da alinmaz, kurumun vizyon ve
misyonuna bagli olarak Onceden olusturulmus olunan belli bir plan ve program

kapsaminda alinir ve yiiriirliige konulmasi saglanir (Atila, 2007: 145-146).

Kurbanin korunmasiz sosyal ortaminin bulunmasi (Einarsen, 2000: 388) yani kurban
olabilecek pozisyonda olan calisanlarin, kendilerinin kurban olmasini Onleyebilecek
mekanizmalarin bulunmasi ve bunun calisanlar tarafindan bilinebilmesi i¢in tiim

kurumlarda bireylere bagli olmayan kurumsal bir yapiya ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Kurumsal yapisi bulunmayan, istiinkorii bir yonetim anlayisinin hakim oldugu,
profesyonel yoneticilerin olmadigi (Aksakal Kaymake¢i, 2008: 238-239) kurumlarda
yoneticilerin bireysel insiyatiflerine bagli bir yonetim anlayis1 egemen olur ki bu
durumda ayrimcilik ve kayirma basta olmak {lizere yonetim siireglerinde ¢alisanlarin is
performanslarinin =~ g6z  Oniinde  bulundurulmasini  engelleyecek  subjektif
degerlendirmeler sézkonusu olmaya baslayacaktir (Develioglu, 2010: 7). Kurumsal
yapist saglam organizasyonlar yildirma vb. davranislarin olugsmasini engelleyecekleri
gibi olmasi durumunda da ¢alisanlarinin nasil bir ¢6ziim gelistirebilecekleri ile ilgili

calismalar1 objektif bir sekilde degerlendirebileceklerdir.
2.2.2. Degisim Yonetimi

Gilinlimiizde yasanan hizli degisim, hem teknolojik hem de insan boyutuyla
organizasyonlari etkileyen 6nemli bir ¢evresel faktordiir. Teknolojik gelismeler, yogun
rekabet ve kiiresellesme yonetim ve organizasyon alaninda yeni yaklasimlarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Yeni yaklagimlar yonetim tarzlarimi ve orgiitsel yapilari
derinden etkilemektedir (Erdogmus, 2003: 141; Gok, 2006: 62). Organizasyonlarin bu
etkileri olumlu bir duruma ¢evirebilmeleri i¢in dogru bir degisim yonetimine ihtiyaclari
bulunmaktadir. Degisim siirecini basarili bir sekilde yoneterek kurumun varligini devam
ettirmek isteyen isletmeler hareketli parcalardan olusan karmasik bir yapinin hassas
dengelerini saglamak zorundadirlar. Bir siireci gerektiren degisim yonetimi, bir
makineyi ¢alistirmak yada her seferinde insan bedenindeki bir tek hastaligi iyilestirmek
gibi degildir (Duck, 1999: 63). Degisim siirecinde acik bir sistem olarak her tiirli
degisime kars1 duyarli olmasi gereken organizasyonlar, sozkonusu degisim siirecine ya
kendilerini kisa siire i¢inde uydururlar yada degisimin bizzat dnciisii olmalar1 gerektigi
bilinciyle hareket ederler (Tutar, 2000: 95). Degisimin Onciisii olmak yada degisimden
olumlu bir sekilde faydalanmak isteyen isletmeler bu siirecte calisanlarin degisiklige
kars1 direnmelerinin Oniine gecilmesi ve degisiklik siirecinde yaganabilecek olasi bir
tatminsizlik yada belirsizligin yasanmamas: i¢in kurumlarda ¢alisan insan kaynaklarma
onem verirler (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10). Isletmeler teknolojik olarak siirekli
gelisime ayak uydurmak zorunda olduklar1 gibi, bu degisimdeki yiliksek hizin ¢alisanlar
tizerinde yaptig1 etkileri anlamak, gerekli onlemleri almak ve hem oOrgiitiin hem de

bireylerin beklentilerine cevap vermek durumundadirlar (Gok, 2006: 62).
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Organizasyonun yapisi ve kiiltlirli Gizerindeki degisiklikler yoneticiler {izerinde baski
yapabilmektedir. Son yillarda bu tiir degisikliklerin daha ¢ok olmasi yoneticilerin de
eskiye gore daha ¢ok baski altinda kalmalarina neden olabilmektedir. Calisanlar ile
yoneticiler arasindaki iletisim kanallarinin saglikli bir sekilde kullanilamamasi,
calisanlarin organizasyon hakkinda elestiri ve dnerilerini sdyleyemeyecek kadar saglikli
iletisimin olusmamasi isyerinde yildirma’ya neden olabilecek davraniglarin olusmasinda
kaynaklik teskil edebilir (Vanderkerckhove ve Commers, 2003: 43-44). Ayrica yenilikei
olmayan, geleneklere bagli organizasyonlarda, biiyiikk degisimler yasanmasi da

yildirma’y tetikleyebilmektedir. (Aquino ve Thau, 2009: 726).

Artan igsizlik oranlari, sik goriinmeye baslayan ekonomik krizlere karsin
organizasyonlarda bir ¢ikis yolu olarak benimsenen kii¢iilme egilimi (endowment) ve
yeni kariyer teorilerinin olusturdugu kurum igi rekabet ortami yildirma davraniglarinin
olmasi ihtimalini ciddi oranda artirmaktadir (Alparslan ve Tung, 2009: 157; Demirgivi,
2008: 110). Isini kaybetme korkusu, personelin isine ve kuruma baghligmi olumsuz
yonde etkilemekte ve bu siiregte isten ¢ikanin kendisi olmamasi igin bagkalarina karsi
yildirma davraniglarin1 uygulayarak onlar1 zayif diisiirme egiliminde olabilmektedir.
Isletmede meydana gelen degisimin olusturdugu belirsizlik dénemlerine calisanlar:
hazirlamak ve onlari motive etmek gerekmektedir (Bahge, 2007: 46; Can ve
Kavuncubasi, 2005: 43). Isletmelerde degisim dénemlerinde yildirma davramislarmin
olmas1 ihtimallerinin artmasi degisim donemlerinde meydana gelen belirsizliklerin
olusturdugu atmosferden kaynaklanmaktadir. Belirsizlik ortaminda bireylerin meslekleri
ile ilgili bir degisiklik oldugu zaman yada is gilivenceleri belirsizlik tagidigi zaman
birbirlerine nasil davranacaklarini tam olarak anlayamadiklarinda yildirma
davraniglarina bagsvurabilirler (Randle, Stevenson, Grayling ve Walker, 2007: 52).
Yonetim her zaman ic¢in 1yl uygulanmasi gereken bir siirectir. Ancak degisim
donemlerinde tiim calisanlarin psikolojileri de dikkate alinarak daha dikkatli bir sekilde
yiriitiilmelidir. Aksi takdirde bireylerin motivasyonlarinin diismesi ile birlikte yildirma
gibi kurumun performansini olumsuz olarak etkileyebilecek uygulamalar igeriisne

girilebilir.
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2.2.3. Organizasyon Yapilari

Organizasyon, belli amaglara ulasmak icin bir insan grubunun ¢abalarin
diizenlestirmeye yarayan belirli yapi, kural ve siireglerin biitiiniidiir (Onal, 1993: 112).
Bu siireglerin maksimum verim alinabilecek sekilde dizayn edilmeleri gerekmektedir.
Normal bir organizasyon yapisinin kesin bir tanimi yapilamadigi i¢in kurumlarin asiri
ve eksik orgiitlenebildikleri olabilmektedir. Isletmenin amaglarma ters diisen ve maliyet
artirict bolimlerin acgilmasi, gereksiz ilke ve kurallarin uygulanmak istenmesi asiri
orgiitlenmeye yol acabilmektedir. Isletme amaclarina gore orgiit kural ve ilkelerinin
yetersiz kalmasi, gerekli boliimlerin agilmamasi yada iligkilerin yetersiz olusu ise eksik
orgiitlenmeyi dogurabilmektedir (Onal, 1993: 120). Organizasyon yapilarinin her
kurumda farkli olmasinin altinda yatan neden ise, kararlar1 kisa siirede almak ve

uygulamalardaki zaman kayiplarin1 6nlemek amacindan dolayidir.

Genelde kat1 hiyerarsik bir yapiya sahip organizasyonlarda zayif bir kontrol olmasindan
dolay1 yildirma davraniglarini ortaya ¢ikaracak kiiltiirel bir yapt mevcuttur (Felblinger,
2009: 18; Ozdemir, A¢ikgdz, 2007: 914). Organizasyonlarm geleneklere kati olarak
bagli kalmalar1 c¢alisan psikolojisi ag¢isindan ¢ok saglikli bir durum olarak
degerlendirilmemektedir (Aquino ve Thau, 2009: 726). Ciinkii bu tip orgiitlerde
yonetim giiclinii, insani duygular1 goz ardi ederek kullanmaktadir. Genis Orgiitlerde de
kiiglik olanlara oranla daha sik yildirma yasanir. Sadece ¢ok kiiciik organizasyonlarda
goriilmez, c¢ilinkii herkes emeginin karsiligini alabilmek i¢in iiretmek, calismak
zorundadir. Organizasyonlar biiyiidiik¢e, daha 1yi gorevlerin, daha ¢ekici mevkilerin ve
daha yiiksek maaslarin  ¢ekiciliginin  yildirma  davranislarina  yol  actigi
degerlendirilmektedir. Bunun nedeni biiyiik Orgiitlerde olumsuz ve saldirgan

davraniglarin kii¢iik olanlara gore daha kolay gizlenebilmesidir (Baykal, 2005: 199).

Organizasyon yapilarma bagl olarak is tasariminin eksikliginin yada yetersizliginin
(Einarsen, 2000: 388) yildirma davranislarina neden olabilecegi ile ilgili verilebilecek
en somut drneklerden bir tanesi lilkemizde YOK (Yiiksek Ogretim Kurumu) tarafindan
2000 y1ilindan beri uygulanan “Akademik Yiikseltme Kriterleri” ne gore doktora egitimi
sonrasinda Docentlik ve Profesorliik kadrolarina atanma siireglerinde yasananlardir.
llgili kriterler kapsaminda bircok akademik personel belli kriterleri karsilamak ve

statiisiinii yukseltmekte giicliikler yasamaktadir. Is yiikii ile birlikte kariyerde yiikselme
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amagcl yasanan ig stresi ve statii kazanma hirslar1 kisilerin etrafindakilere karsi haksiz

davranislar sergilemelerine neden olabilmektedir (Yildirim ve Yildirim, 2010: 561).

Ayrica kurumlarda organizasyon yapilarina bagli olusan yetki ve sorumluluk dengesi de
iyi bir sekilde gozetilmelidir. Hiyerarsinin oldugu bir kurumda personele verilen
sorumluluklara karsilik yeterli yetki de verilmelidir. Aksi takdirde kendisine gorev
verilen personel sorumlulugunu yerine getirirken kendinden daha kidemli olanlarin
altinda ezilebilmektedir (Sizan, 2006: 188). Bu durum ¢alisanin igleri yaparken stresli
bir ortamda ¢alismasina ortam hazirlar ki bundan hem kurum hem de ¢alisan olumsuz

bir sekilde etkilenir.

Isyeri organizasyon yapilarinin, kurbanlarin karsilastiklar1 problemleri aktaracaklari
uygulama ve prosediirlerden yoksun olmasi da yildirma davraniglarinin goriilmesine
neden olabilmektedir. Kurbanlarin problemleri ile ilgilenmeyen bir organizasyon yapisi
kotii bir orgiitlenmedir ve yildirma davranislarinin olugmasi i¢in uygun bir zemin
olusturur (Einarsen, Zapf, Hoel ve Cooper, 2010: 20). Ayrica organizasyon yapilari
icerisinde yildirma davranislarini tetikleyici informal miittefiklerin, gruplagsmalarin

olusmasina firsat verilmemelidir (Hutchinson, Vickers, Jackson ve Wilkes, 2010: 31).
2.2.4. Yonetim

Yonetim genel olarak baskalarina is gordiirme, bagkalar1 araciligr ile is basarma ve
amaclara ulasmadir (Mucuk, 1989: 124). YoOnetim, insanlarin ortak amaclar olarak
belirledigi hedeflere en kisa zamanda ve en iyi bigimde ulagmalari i¢in grup halinde
eyleme ge¢meleridir. Bu tanimdan da anlasilacag: gibi, bireyler tek baslarina her zaman
ve her yerde belirli amacglarina ulagsmakta zorluk cektiklerinde cogu kez birlikte

calismaya yonelirler (Onal, 1993: 100).

Basaril1 bir yoneticide aranmasi gereken en 6nemli nitelikler sunlardir (Onal, 1993:
101-102):

®,

¢ Basarili yoneticiler sorumluluk ytikledigi isi ve yonetecegi kisileri yakindan

tanir,
¢ Etkin, akilci, tutarl ve yerinde kararlar alir,

¢ Calisanlara kars1 yansiz, objektif ve insancil davranir,
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¢ Kisiligi ve davraniglariyla ¢alisanlara 6rnek olur,

%+ Sorumluluk duygusuna sahiptir,

¢ Calisan hatalarini hos goriir,

¢ Calisanlan grup calismasina 6zendirir ve onlar1 giidiiler,

% Gerektiginde ve yapilan hata ile orantili olmak kosuluyla calisanlara ceza verir,

*» Kendisine bagl astlarin yetismesine ve yonetim bosluklarinin dogmamasina

caligrr,
¢ Calisan sorunlarini dinler, astlarin goriis ve onerilerini alir,

¢ Kendisine giivenen, iradeli, sagduyulu, sogukkanli, sabirli, cesaretli, ve giyimine

Ozenlidir.
2.2.4.1. Yonetim Becerileri

Bagarili yoneticilerin kazanmasi gereken yonetim becerileri ‘Yonetsel Islevler’ ve

‘Baglant1 Siirecleri’ olmak iizere genel olarak iki baslik altinda agiklanabilir:

Yonetsel islevler: Orgiitsel amagclara ulagsmay1 saglayan tiim yonetsel eylemleri

tanimlamaktadir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 109).

Planlama: Plan, bugiinden gelecekte nereye ulasilmak istendiginin ve nelerin
gerceklestirilmek istendiginin kararlastirilmasidir. Planlama ise, plani ortaya c¢ikarmak
icin izlenen bir siirectir (Geylan, 2004b: 87). Yoneticilerin ilk olarak yapmasi
gerekenlerden bir tanesi yapilacak islerin planlamasinin yapilmasidir. Hemen hemen
tiim projeler gergceklestirme asamasina gegcmeden Once, dikkatli ve ayrintili bir planlama
gerektirir. Ortaya konulan plan zaman, maliyet, kalite ve isin tamamlanmasi i¢in

Ongoriilen kaynak cinsinden tanimli olmalidir (Ece ve Kovanci, 2004: 77).

Orgiitleme/Organize Etme: Fayol tarafindan orgiitleme, “Bir isletmeyi organize
etmek, isleyisinde onu gerekli olan her seyle donatmaktir” (Sengiil, 2007: 264) seklinde
tanimlanmustir. Orgiitleme, amaglara ulasmak igin gerekli teknik ve beseri unsurlarin
sistemli bir sekilde bir araya getirilmesi ile ilgili ¢aligmalarin biitiiniidiir (Berberoglu,
2004: 105).
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insan Kaynaklar1 Yonetimi: Insan Kaynakalari Yénetimi, herhangi bir orgiitsel ve
cevresel ortamda insan kaynaklariin orgiite, bireye ve c¢evreye yararlt olacak sekilde,
yasalara da uyularak, etken yoOnetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimii olarak

tanimlanabilir (Kaynak ve dig., 2000: 16).

Yoneltme: Yoneltme belirlenen amacglara ulasmak i¢in digerlerinin davraniglarini
etkilemektir. Yoneltmenin temel amaci verimliligi artirmaktir. Insana yonelik is ortamu
verimliligi artirir, buna kars1 ise yonelik is ortami ise yoneltmenin basarisini artirir

(Ozalp, 2004: 8).

Esgiidiimleme: Fayol’a gore esgiidiimleme, “Koordine etmek, biitiin ¢abalar1 ve biitiin
islemleri uyumlastirmak, birlestirmek ve birbirine baglamaktir” (Sengil, 2007: 267).
Isletmenin boliimleri arasinda, bu béliimlerin kendi icinde ve isletmenin iginde yasadig
¢evreyle uyumun saglanmasina yonelik ¢alismalar yapmayi gerektirir (Ataman, 2001:
12).

Denetleme: Kontrol, isletmede gergeklestirilen faaliyetlerin ve ulasilan performansin
daha o©nceden belirlenen kural ve prosediirlere uygunlugunun Olciilmesi olarak
degerlendirilebilir. Kontroliin ¢alisanlarin sosyal ihtiyaclarini ve yaraticiliklarini ortadan
kaldiracak katilikta gerceklesmemesi, diizeltici kontroliin yani sira onleyici kontrol
mekanizmalarimin  da olusturulmasi, standartlarin  gergek¢i ve dogru bicimde
belirlenmesi, sapmalarin nedenlerinin belirlenerek diizeltici dnlemlerin alinmast vb.
gibi. (Ataman, 2001: 553) Kontrol ortaminin 1yi bir sekilde degerlendirilebilmesi i¢in

planlama fonksiyonunun 1yi bir sekilde analiz edilmesi gerekmektedir.

Baglanti_Siirecleri: Baglanti siiregleri, yonetsel fonksiyonlarin isleyisinde etkili rol

oynayan ve saglikli akis1 saglamak icin gerekli baglar1 kuran siiregler olarak

tanimlanabilmektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 321).

Karar Verme: Yonetim siirecinin Oziinde, karar verme ve verilen Kkararlarin
uygulanmas1 yatmaktadir. Karar, orgiitsel ve ¢evresel kosullardan bagimsiz isleyen
steril bir olgu degildir. Bir karar ge¢mis bir davranigi, mevcut bir eylemi ve gelecekteki

sonuglar1 igeren bir nitelige sahiptir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 326).

Tletisim: Orgiitsel iletisimin etkinligi, orgiitiin stratejik amaglarina ulasmasinda biiyiik

bir 6nem kazanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 129). Temel yoOnetim
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fonksiyonlart olan planlama, orgiitleme, liderlik, esgiidiim ve kontrol fonksiyonlarinin
basaris1 iletisimin basarisina baglidir (Sahin, 2007: 84). Yoneticiler, yonetim iglevlerini
gerceklestirirken orgiit ¢alisanlarini hedefe ulagsmak i¢in motive etmek ve paylasilmasi
gereken vizyonu anlatabilmek amaciyla personel ile iletisim kurmak zorundadir (Daft,

2000 567).

Yaraticihk: “Yaraticilik; sorunlara, bozukluklara, bilgi eksikligine, kayip Ogelere,
uyumsuzluga karsi duyarli olma, giligliigli tanimlama, ¢6ziim arama, tahminlerde
bulunma yada eksikliklere iliskin denenceleri degistirme yada yeniden sinama, daha
sonra da sonucu baskalarina iletmektir’(Akt. Giindiiz ve Giirel, 2006: 363). Insan
yaraticilik konusunda heyacanlandiran ona esin veren, onun bu konudaki yetenegini

uyaran her sey motivasyon faktoriidiir (Urper, 2004: 23).

Zaman Yonetimi: Zamani kontrol etmeyi Ongdren zaman yonetimi kavrami; yeri
doldurulamayacak essiz bir kaynak olan zamanin denetim altina alinmasi ve Oncelikler
esasina gore planlanarak yonetilmesi anlamina gelmektedir. Zaman yonetimi iyi bir
sekilde gerceklestirilebildigi takdirde; Orgiitsel faaliyetler geregi gibi yiiriitiilebilir,
orgiitsel verimlilik ve etkinlige ulasilabilir, 6rgiitsel yasam dongiisiiniin stirekliligi ve

rekabette tistiinliik saglanabilir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 367).

Stres Yonetimi: Stres, organizmanin bedensel ve zihinsel sinirlarinin tehdit edilmesi ve
zorlanmasiyla ortaya ¢ikan ve belirli bazi c¢evresel tehditlere karsi insan biinyesinde
olusan tepkidir (Giliney, 2004: 226). Stresin ¢alisan perofmansini olumlu yonde
etkileyebilmesi i¢in ne ¢ok diisiik ne de ¢ok yiiksek diizeyde olmamas1 gerekmektedir.
Yapilan arastirmalar stresin diisiik veya asir1 derecede yiiksek oldugu durumlarda
verimliligin de diisiik oldugunu gostermektedir. Bu cergevede stresin tiimiiyle ortadan
kaldirilmasindan ¢ok optimum seviyede tutulmasmna yonelik ¢alismalar yapilmasi
gerekmektedir (Ataman, 2001: 490). Isyerinde olumsuz bir davrams gibi goriilen stres
1y1 yonetilmesi halinde ¢aliganlart motive eden ve harekete gegiren dnemli bir unsurdur.
(Albrecht, 1994: 144). Stresin hi¢ olmamasi calisanlarin kayitsiz kalmalarina neden
olabilmektedir. Stres erken uyari saglayan bir sistemdir (Goleman, 2000: 141-142;
Fincham ve Rhodes, 2005: 57; Norfolk, 1989: 12).

Catisma Yonetimi: Catismayir kisinin iginde bulundugu sosyal ortam ve zaman

diliminde istemedikleri ile kars1 karsiya kalmasi ve bir sonug i¢in zorlanmasi halinde
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gerceklestirdigi davranig, ulastii duygusal yapt olarak tanimlamak miimkiindiir

(Erdogan, 1996: 146).

Calisma yasaminda kag¢inilmaz olan ¢atismanin calisan iizerinde olumlu ya da olumsuz
etkisi catigmanin yogunluguna ve nasil yonetildigine baghidir. Catigma kaginilmasi
gereken bir olgu olarak degil iyi yonetilmesi gereken, ¢alisan ve organizasyon ag¢isindan
olumlu yonleriyle ele alinabilecek bir durum olarak degerlendirilmelidir (Siitlii, 2007:

100; Caglayan, 2006: 157).
2.2.4.1. Kotii Yonetim

Y oOnetici otoriteyi kullanirken, otorite giiciiniin kendisine degil, organizasyondaki roliine
verildigini unutmamalidir (Toker Gokge, 2008a: 42-44). Bazi yoneticilerin keyfi
davranmasi, siire¢ ve prosediirleri yanlis kullanmasi, ¢atismalarin ¢6ziimiinde otoriter
bir tavir takinmasi, ¢alisanlarini kiiglimsemesi ve kendine giiveninin olmamasi 6zellikle
de kurbanlarin provokatif bisey yapmadigi halde yildirma davranislarinin
gerceklesmesinde 6nemli bir etkendir (Zapf ve Einarsen, 2002: 251; Hutchinson,
Vickers, Jackson ve Wilkes, 2010: 31). Yoneticiler tarafindan yanlis olarak uygulanan
bu tiir davranislar 6nlenemedigi takdirde zamanla kurumsallasmanin bir pargasi gibi
algilanir ve aligkanliklar seklinde kurum biinyesindeki yerini alabilir (Hutchinson,
Vickers, Jackson ve Wilkes, 2009: 226). Ingiltere’de yapilan bir arastirmada yildirma
davranig1 gosteren yoneticilerin % 70 gibi ¢ok biiyiik bir oraninin bu davranislar1 kendi
gii¢ ve pozisyonlarini suistimal ederek sergiledikleri anlagilmaktadir (La Van ve Martin,
2007: 150).

Calisanlara yapamayacaklar1 kadar fazla is vermek de yonetici tarafindan gorev
paylasiminin 1yi bir sekilde yapilamadigini gosterir ve ‘yapisal yildirma’ olarak
degerlendirilmektedir (Simons ve Mawn, 2010: 307). Calisanlar arasinda is yiikiiniin
paylastirilmasinda  adil davranilmalidir. Islerin  belirli kisilerde yogunlagsmasi
onlenebilmelidir (S1zan, 2006: 190). Calisanlara statiilerinin ve becerilerinin altinda is
verilmesi de kotli yonetime Ornek olarak gosterilebilecek ve yildirma davraniglarinin

olusmasina zemin olusturabilecek baska bir davranis 6rnegidir (S1zan, 2006: 191).

Yoneticilerin 6zellikle teknik konularda isi yapan personelin goriislerine deger

vermeleri gerekmektedir. Merkeziyet¢i yonetim tarzi yerine, demokratik ve katilimci
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yonetim tarzi benimsenmelidir. Personelin insiyatif kullanabilmesinin 6nii agilmalidir
(Sizan, 2006: 188). Problemleri ¢dzerken kendisine yetki ve sorumluluk verilen

personelin daha fazla gayret sarfettigi sonucuna ulasilmaktadir (Zapf, 1999: 83).

Yoneticilerin basarilarini  ve basarisizliklarini iyi  degerlendirebilmeleri  gerekir.
Basarisiz olundugunda dersler ¢ikarilabilmelidir. Hatalar1 gizlemek veya hatalar1 statii
olarak daha diisiik pozisyonda olanlarda aramak da kotii yonetim uygulamalaria
ornektir ve bu davraniglart yapan yoneticilerin kurumlart kendi varligini siirdiirmede

zorlanacaktir (Aksakal Kaymakei, 2008: 91-92).

Odiil sistemleri de bazi1 durumlarda yildirma davramslarnin olusmasina zemin
hazirlayabilmektedir. Ornegin performansa dayali édiillendirme sisteminin uygulandig1
kurumlarda degerlendirme sistemlerinin iyi kurgulanmasi ve degerlendirmelerin
calisanlarin sadece islerini yaparkenki davranislarima bakilarak objektif bir sekilde
yapilmasi yildirma davraniglarinin olugmasinin 6niine gegecektir (Aksakal Kaymakei,
2008: 98; Hutchinson, Vickers, Jackson ve Wilkes, 2010: 31). Aksi takdirde
odiillendirme gibi calisanlar1 6n plana ¢ikaracak uygulamalarin belirli bir kisi yada
gruba avantaj saglayacak sekilde yapilmasi calisanlar arasinda catisma davraniglarinin

goriilmesine zemin hazirlayabilmektedir (Caglayan, 2006: 155).

Yonetim zaafi olan ya da karliligi, verimliligi ve disiplini en Oncelikli deger olarak
goren, ekip ¢alismasinin yapilamadig, iletisim kanallarinin kapali oldugu, catigmalarin
ortbas edildigi, giinah kegisi bulma anlayisinin bulundugu kurumlarda yildirma
davraniglarinin olugmasi kagmilmazdir (Bahge, 2007: 43). Yoneticilerin yOnetim
sekilleri tliim organizasyonu etkilemektedir. Organizasyonlarda arzu edilmeyen
davraniglarin gerceklesmesi, yonetimin kendi kendini degerlendirebilmesi agisindan iyi
bir imkan sunmaktadir. Yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin % 54’4 (136 kisi)
idarecilerin kotii yonetiminden dolayr yildirma davraniglarina maruz kaldiklarini

belirtmislerdir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009: 78).

Hiyerarsik yapinin sertligi/esnekligi, yonetimin demokrat olup olmamasi, sikayetlerin
adilce degerlendirilip degerlendirilmemesi gibi faktorler yildirma davranislarinin ortaya
cikmasi ve varligini siirdiirebilmesi acisindan 6nem teskil etmektedir (Tayyar, 2008:

16). Ashinda tiim bu uygulamalar yonetimin iyilestirilmesi ile ¢dzlimlenebilecek
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konulardir. Ciinkii tiim kurumlarda calisanlar ve organizasyon yapist yoneticinin

davraniglarina gore sekillenmektedir.

Biitiin olumsuz 6zelliklerine karsin yildirma bazi organizasyonlarda istenilen sonuglari
elde etmede “etkili yonetim” sistemi olarak kabul edilmektedir (Spiers, 2003: 161).
Sindirme, yildirma, yalitma ve asagilama yoluyla kisiyi isten ¢ikarmaya zorlamak bazi
yoneticiler tarafindan bir yonetim bigimi olarak benimsenmektedir (Ozaralli ve Torun,
2007: 940). Bu sistemi kabul eden yoneticiler genel olarak kapasitesi diisiik yoneticiler
olduklarindan, c¢alisanlarinin psikolojik durumlarina zarar vererek yonetmeyi

amagclamaktadirlar.
2.2.5. Liderlik Tarzlar1

Liderlik, liderligin yapildigi grup tiyelerinin gorevleriyle ilgili aktiviteleri etkileme ve
yonetme siirecidir (Stoner, Freeman ve Gilbert J.R., 1995: 470). Buradaki siire¢ kavrami
liderin kendisini takip edenleri etkilemesi ve onlardan etkilenmesi anlamlarinda
kullanilmaktadir. Lider duragan degildir (Northouse, 2004; 3). Aslinda liderlik, lider ile
onu izleyenlerin birbirlerini daha yiiksek bir motivasyon ve ahlak diizeyine

cikardiklarinda gergeklesmektedir (Gerzon, 2006: 71).

Yoneticiler atanmis kisilerdir. Liderler, atanabildikleri gibi grup igerisinde
kendiliginden de kabul gorebilirler. Yoneticiler zorunlu kural ve yonetmelikleri
yaptirimla uygularken, liderler bir yapilacak is ve islemlerin en igten davranislarla
gerceklestirilmesini saglarlar (Giil ve Gokce, 2008: 387). Yonetici, baska insanlari
yonetme hakkinin kendi basina onlar1 yonlendirebilme yetenegi anlamina gelmedigini
kabul etmek zorundadir. Bunu yapmanin psikolojik ve sosyolojik hakkimi da
kazanabilmesi gerekir. Etkileme yetenegi hak edilir ve kazanilir, hi¢cbir zaman talep

edilemez ve dayatilamaz (Werner, 1993: 26-27).

Daha 6nceden belirlenmis belirli ilke ve kurallara gore yapilan yonetim siirecinde etkin
ikna zor ve zaman alic1 bir istir, ama yerini aldig1 emret-ve-kontrol et modelinden daha

giiclii olabilir. Bu konuda Lawrence Bossidy sdyle demektedir:

“lyi performans gostermeleri icin insanlara bagirip cagirabildiginiz ve onlari
hirpalayabildiginiz giinler sona erdi. Giliniimiizde onlara suradan gsuraya nasil

gideceklerini gdrmelerine yardim ederek, bir parca inanilirlik tesis ederek ve onlara bir
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gerekce vererek ve oraya ulagmalarina yardim ederek hitap edebilirsiniz. Tiim bunlar

yapin, tiim engelleri yikacaklarim goreceksiniz”(Conger, 2008: 13).

Kurumsal olarak en iyi uygulama sergileyenlerin liderleri, elde edilen degerleri iyi
tantyip iyi paylasirlar, birlikte calistiklar1 insanlarin yeteneklerini bilirler, zamanlarinin
cogunu dinleyerek gecirirler, geleneksel olarak meslektaglarindan farkli bir dil
kullanirlar. Kisaca, onlar kendilerini performans-kaynakli kiiltiiriin sekil vericisi ve

koruyucusu olarak gérmektedirler (Heskett ve Schlesinger, 2000: 158).

“Cok basarili olan olagandisi liderlerin bir vasfi da zayif yanlarin1 (vahim kusurlarini
degil, zayif yanlarini) secici bir gsekilde ag¢iga vurmalaridir. Bunu yapmalari
yaklasilabilecek kisiler olduklarinin ¢alisanlarca goriilmesini saglamaktadir. Bu da bir
giiven ortami yaratir ve ise baglilik yaratmaya katkida bulunur” (Goffee ve Jones, 2002:
163). Giiven ortami ve baglilik hislerinin olugmasi calisanlarin islerini isteyerek ve

kaliteli bir sekilde yapmalarini saglar.

Liderlik tarzinin yetersizligi yildirma davraniglarina neden olabilecek uygulamalardan
bir tanesidir (Einarsen, 2000: 388). Liderligin dnemi calisanlar1 harekete gecirmede
kullandiklar1 iletisim becerilerinden kaynaklanmaktadir. Organizasyonlarin basinda
bulunan liderlerin ¢alisanlarina karsi davraniglarinin, c¢alisanlarin dogru performans

gosterebilmelerine imkan tanimasi agisindan ¢ok 6nemlidir (Duck, 1999: 76).

Yonetici idari islerde, kisilerarasi iligkileri insani yaklagimla ele almalidir. Yildirma
yasanan Orglitlerde daha ¢ok otoriter liderlik bigimi tercih edilmektedir. Kurum
icerisindeki anlagmazlik ve ¢atismalarin ¢oziimlenmesi siirecinde yoneticilerin otoriter
bir tavir takinmalar1 genel olarak ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Kurumlarin
yonetiminde yapisalci liderlik 6zelliginin bulunmayisi da yildirma davranislarina neden

olabilmektedir (Spiers, 2003: 164; Toker Gokge, 2008a: 42-44; Beswick, 2006: 25).

Liderlik davraniglarinin hangisinin daha iyi olacagi duruma gore degisebilmelidir. Bazi
zamanlar otoriter liderlik tarzi arzu edilen bir durum olurken bazi zamanlar tam tersi
olabilmektedir. Onemli olan liderlerin personelini makinanin bir pargasi olarak degil
kurumun en O©nemli varlifi olarak degerlendirebilmesidir. Ayrica kurumigindeki
ilerleme, terfi etme ve statli elde etme siireclerinde, ¢alisanlarini tatmin etmede zayif

kalan yoneticiler yildirma’ya neden olabilirler (Zapf ve Einarsen, 2002: 250-251; Ozer,
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2007: 31). Yoneticilerin zayif olmalar1 alinan kararlarin suistimal edilmelerine de neden

olabilmektedir.

Yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve isten ayrilma arasindaki iligkiyi inceleyen bir
arastirmada isten ayrilmay: diisiinenler yoneticilerinin gorev odakli olduklarini; isten
ayrilmay1 diisiinmeyenler ise yoneticilerinin ¢alisan odakli olduklarini ifade etmislerdir
(Ozer, 2007: 153). Organizasyonlar agisindan en iyi ydnetim calisanlarin merkezde
oldugu bir yonetimdir. Calisanlarin dahil edilmedigi bir sistemin basarili olmasi zor
goziikmektedir (Stoner, Freeman ve Gilbert J.R., 1995: 477). Calisanlar1 merkeze alan
yonetim bi¢cimi ise onlara yon gdosteren, rehberlik eden bir yoOnetim tarzinin

benimsenmesini gerektirmektedir.
2.2.6. Sektorel Farkhihiklar

Yildirma davraniglarinin gerceklesme durumlar ile sektorel farkliliklar arasindaki
iligkiler incelendiginde yildirma davranislarinin = her birinin  kendi iginde
degerlendirilmesi, bireysel olarak yorumlanmasi sonucu elde edilmektedir. Bir kurumda
yildirma olarak degerlendirilen davranisin, ayni sektorde faaliyette bulunan benzer bir
baska kurumda yildirma olarak degerlendirilmemesi bu durumun en somut
aciklamasidir. Ornegin tekstil, makine ve otomotiv endiistrisi ¢aliganlarmin son alt:
aylik siirecteki yildirma davraniglarina maruz kalip kalmadiklarinin arastirildigi ¢alisma
sonucunda bu li¢ sektor arasinda yildirma’ya maruz kalma durumlart arasinda ¢ok

ayirici farkliliklarm olmadiklart sonucuna varilmistir (Unal ve Karaahmet, 2008: 141-

157; Beswick, 2006: 24).

Bir bagka arastirma sonucuna gore ise; saglik hizmetleri, egitim ve bankacilik hizmetleri
yildirma konusunda basi ¢eken sektdrler olarak degerlendirilmektedir. Bu sektdrlerin
ortak Ozelligi hizmet sunumu agirlikli olmalaridir (Belikirik, 2009: 107). Yildirma,
yapilan isin Ozelligi ile de iliskilidir. Hizmet sektorlerinde iiretim kalitesinin ve
niceliginin belirsizliginin y1ldirma’ya neden olabilecegi diisiiniilmektedir (Toker Gokge,
2008a: 41). Saghik sektori ile ilgili hastanelerde yapilan bir arastirmada yildirma
davranislar1 goriilmesinin yaygimlik oran1 % 34,9 olarak bulunmustur (Ozen C61, 2008:
130). Ozellikle saglik sektdriinde son yillarda yildirma davramislarinda bir artis oldugu
goriilmektedir. Bunun nedeni organizasyon yapist ve personel eksikliginin ¢alisanlarda

hayal kiriklig1 yaratmasi ve hizmet sunanlar ile hizmet alanlarda strese neden olmasi
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sonucu olusan gerginliktir. Buna ek olarak aksamlari ¢alisma ve gece saatlerinde yalniz
calismak da olumsuz igyeri davraniglarinin  goériilmesinde bir risk olarak

degerlendirilmektedir (Merecz, Drabek ve Moscicka, 2009: 244-245).

Yildirma davraniglarinin kamu ve 6zel sektordeki varligr ile ilgili yapilan arastirmalarda
sektorel olarak herhangi bir farkliligin olmadigi sonucuna varilmistir (Can, 2007: 207,
Dangag, 2007: 121). Kamu ve 6zel sektor ile ilgili yapilan baska bir arastirmada MEB’e
bagli 6zel 6gretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin kamu kurumunda calisanlara
gore daha fazla yildirma’ya maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Ozel okullarda
rekabetin kamu okullarina gore fazla olmasinin bu sonugta etkisi olabilecegi

diistiniilmektedir (Urasoglu ve Bulut, 2007: 86).

Kamu kurumlarinda daha merkeziyet¢i yonetim tarzlarinin uygulanmasi ve egitimleri
yiiksek kisilerde digerlerinde kiskanclhiga yol acabilecek niteliklerin bulunmasi
olasiligimin yildirma’ya neden olabilecegini ifade eden bir bagka aragtirmaciya gore
kamu kurumlarinda 6zel sektore gore daha ¢ok yildirma davranislart gozlenmektedir
(Ozaralli ve Torun, 2007: 943-944). Kamu ¢alisanlarmin mesleki kosullari, yiikselme
olanaklari, maddi ve manevi tatminleri ve yaptiklari isin ¢ekiciligi bakimindan genel bir
memnuniyetsizlik hali i¢inde olmalar1 dolayistyla diisiik verimle ¢caligmalar1 ve kurumda
yaptiklar1 isleri anlamsiz bulmalar1 yada kurumda kendilerine 6zel bir gorevin
olmadigimi diisiinmeleri bu durumun nedenleri arasinda gosterilebilir (Aydin, 2008:

147).

Calisanlara sorumluluk verilmemesi ve is disinda tutulmalari, yapilan isi 6zel amaglar
icin kullanma baskisi, ¢ok fazla c¢alistig1 icin digerleri tarafindan tepki gérme ve
hakaretle satasma vb. davranislar oOzellikle yasal diizenlemer nedeniyle kamu
kurumlarinda 6zel sektore gore daha fazla meydana gelmektedir. Buna karsin cinsel
taciz ve Ozel hayatla ilgili soOylentiler 6zel sektérde daha yiiksek oranlarda
goriilmektedir (Yildirnm ve Yildirim, 2010: 561; Aksoy, 2008: 76). Ozel sektorde
yildirma davraniglar1 goriilmesinin en 6nemli nedenleri arasinda rekabetin ¢ok agik
olmasi, hata kabul etmeyen, rakamlar ve dijital degerlerin pesinden kosulmalari

gosterilebilir (Ozdemir ve A¢ikgdz, 2007: 914; Kok, 2006: 444).

Ozel sektérde meydana gelen yildirma davranislari daha ¢ok c¢alisanin bir iistii

tarafindan hedefte bulunan kisiden en kisa zamanda kurtulabilmek amaciyla yogun ve
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daha hizli bir sekilde gerceklesirken; kamu sektoriinde ise es diizeydekiler arasinda ve
dolayli sekilde gerceklesmekte ve daha uzun siireli olarak gerceklesmektedir (Savas,

2007: 12-13).
2.2.7. Zayif Isletme Kiiltiirii ve iklimi

Organizasyonu kuran kisi veya kisilerin Orgiit kiltliriiniin olusumundaki rolii, bu
kisilerin sahip oldugu temel deger, inan¢ ve normlarin Orgiitiin diger bireylerini
etkilemesiyle agiklanabilir. Girisimcinin sahip oldugu temel degerler, inanglar ve
normlar kuskusuz olusturacagi organizasyon iizerinde de etkili olacaktir (Ataman, 2001:
520). Bundan dolay1 her bir girisimcinin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlar arasinda
paylasildig1 zaman, onlarin verimliliklerini artirabilecek kiiltiirel unsurlar1 olusturmasi
gerekmektedir (Baykal, 2005: 199). Morgan’in tanimlamasinda Kiiltiir; paylasilan
anlamlandirma, anlama ve duygu olusturmanin {izerinde durularak bu Oriintiilerin
kisilerin kendi duygu, davraniglarinin temelini olusturarak olaylar1 anlamli kilmasini
saglayan kavram olarak yer almistir (Cole, 2000; 237). Kurum kiiltiirliniin en 6nemli
ozelligi bireyler tarafindan giiclii bir sekilde benimsenebilmesidir. Bir kurumun kiiltiirii
ne kadar giicliiyse, yani kurum c¢alisanlar1 tarafindan ne kadar ¢ok benimsenmisse
kurum c¢alisanlarinin davraniglarini yonlendirmek i¢in o kadar az resmi kural ve
yonetmeliklere ihtiyag duyulacaktir (Eroglu ve Sarikamus, 2008; 64). Orgiit kiiltiirii,
rekabet, politize olmus davraniglar, otokratik ve otoriter liderlik vb. uygulamalarla
olumsuz davranislarin beslenebilmesine ve biiyliimelerine neden olabilmektedir
(Keashly ve Neuman, 2010: 59). Organizasyonlarin hizla degisen i¢ ve dis cevre
kosullarina uyum saglayabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri i¢in bir takim ortak
degerlerin varlig1 ve bu degerlere bagl olarak ¢alisilmasi ¢ok 6nemlidir (Tungel, 2009:

65).

Organizasyonlarin yonetim bicimi, sosyal sistem olarak, orgiitsel iklimi dogrudan
etkilemektedir. Orgiitsel iklim ydnetim bicimine gore sekillenmektedir. Orgiitsel iklim,
yonetici-¢alisan, calisan-calisan ve yonetici-yOnetici arasindaki sosyal iligkilerin saglikli
bir sekilde devam etmesini engelliyorsa ve ydnetim bi¢imi de bunu destekliyorsa
yildirma davraniglarinin goriilmesi de kagimilmaz olacaktir (Demirel ve Yoldas, 2008:

21).
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Yapilan bir aragtirmanin sonucuna gore sagliksiz ¢caligma ortami yildirma’nin en 6nemli
nedeni olarak goziikmektedir (Cengiz, 2007: 6). Bagka bir arastirma sonucunda ise,
arastirmaya katilanlarin % 68’inin stresli is ortaminin yildirma davranislarina neden
oldugunu ifade ettikleri anlasilmaktadir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009: 78).
Arastirmaya katilanlarin % 16’sinin  yildirma magduru olarak belirlendigi bir
arastirmada orgiit iklimi ile yildirma davranislari arasindaki iliski incelenmis ve Orgiit
iklimi unsurlarinin (takim ¢alismasi, gorev tanimlari, yenilik, liderlik, dinamizm)
yildirma davraniglarina neden olabildikleri sonucu ortaya ¢ikmistir (Georgi, 2009: 40).
Orgiit iklimini olusturan 6geler ile isyerinde yildirma davramslarinin goriilmesi arasinda

dogrusal bir iliskinin varligi tespit edilmistir (Mercan, 2007: 151).

Isyerinde karsilasilan saka ve esprilerin yogunlasmasi bazi durumlarda galisanlar kiiciik
diistirebilecegi, onlarin kendilerini rahatsiz edebilecegi ve onlarla alay edilmesine neden
olabilecegi vb. nedenlerle kurum kiiltiirii icerisinde degerlendirilmesi gereken Snemli

bir yildirma nedeni olarak goriilebilir (Aksakal Kaymakgi, 2008: 93).

Insanlarin birbirleriyle daha yakin fiziksel temas saglayamadigi ortamlar, zayif bir
iletisim, ¢alisanlar arasinda kaynasmay1 artiracak sosyal aktivitelerin yetersizligi vb.
unsurlar da, kurumlarin sahip olduklar1 orgiit kiiltlirii kapsaminda degerlendirilebilecek

yildirma’ya neden olabilecek 6gelerdir (Tayyar, 2008: 16-17).
2.2.8. Etik Bozulma ve Ilkesizlik

Ahlak, varolusunun anlamini bulma pratigidir. Davranmislarimiz1 belirli bir yiikselis
yoniine dogru yoneltme hareketidir. Ahlak, davranislar1 bir merkezden yonlendirme ve
diizenleme eylemidir (Yakupoglu, 1997: 16). Ahlak, neyin iyi olmasi ve neden
kaginilmas1 gerektigini ongéren bir degerler kiimesi olarak degerlendirilmektedir.
Toplum tarafindan kabul edilen i1yi davranislar ile toplum tarafindan kabul edilmeyen
kotii davranis standartlaria uymak ise ahlaki sorumlulugun bir geregidir (Unliiénen ve

Olcay, 2003; 94; Bikun, 2004; 12).

Is ahlaki, ahlaki diisiince ve ilkelerin isletmecilik faaliyetlerine uygulanmasiyla ortaya
cikan bir olgu olup is hayatinda karsilasilan tiim ahlaki sorunlari incelemektedir. Bu
sorunlar, calisanlar arasinda, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda, isletme ve isletmeyle

aligveriste bulunanlar yada isletmeyle cevresel faktdrler arasinda olabilir (Ozgener,
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2004: 11; Tuncay, 2009: 79). Is ahlaki, is diinyasinda hiikiim siiren dogru ve yanlis
davranislar1 ele almaktadir. Is ahlaki kavrami gergevesinde gelistirilen goriislerin dnemli
bir boliimiiniin hareket noktasini isletmelerin giiniimiiz toplumlarinda, 6zel bir ahlaki
sorumlulugunun oldugunun kabul edilmesi olusturmaktadir (Kirel, 2004: 273). Calisma
hayatinin gittikce karmasik, dinamik ve yogun rekabetin yasandig1 bir duruma geldigi

giintimiizde is ahlakina olan ihtiyacin 6nemi daha da artmaktadir (Y1ildiz, 2007: 34).

“Is ahlakinin kurumsallastirilmasi igin, orgiitsel kiiltiirii, yoneticinin ve ¢alisanlarin
ahlaki egilimi, tepe yoOnetiminin destegi ve belirgin ahlak politikas1 6zellikle 6nem
tasimaktadir. Bunlarin yani sira isletme yonetim kurallari, ahlak komiteleri, sikayet
biirolari, yasal kurullar, ahlak egitimi programlari ve yazili ahlak yasalarinin

gelistirilmesi de sayilabilir” (Tungay, 2009: 80).

Kurumlar i¢in ahlaki kural ve ilkelerin yazili hale getirilmesi yeterli olmamakta bunlarin
bilgi saglama, etkileme, Ogretme, birlestirme ve esgiidiim saglama islevleri ile bu
degerleri ¢alisanlara iletecek ve benimsetecek olan oOrgiit i¢i iletisim ¢aligmalarinin da
etkili bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir (inal Zorel, 2009: 111). Kurumlarda
olusturulan etik iklimin belirsizlikleri ortadan kaldirmasindan dolay1 calisanlarin is
tatminlerini artirdig1 belirlenmistir (Ay, Kilig ve Biger, 2009; 69). Calisanlar ve
yoneticileri tarafindan paylasilan ortak tarih, degerler ve kurallar kurumun is ahlaki
konusundaki hassasiyetini gostermektedir (Kinran, 2006; 35). Ciinkii isletmelerin etik
ve sosyal sorumluluk yaklagimlar1 orgiit iklimi ve beklentilere gore sekillenmektedir

(Akt: Gok, 2006: 81).

Kurumiginde ortaya ¢ikan problemler bireyler 6n plana alinmadan kurumda varolan etik
standartlara gore ¢oziilmeye calisildigi zaman etik dis1 davraniglarin goriilme olasiligi
¢cok zayif goriinmektedir (Diindar, 2010: 230). Organizasyondaki zaman baskisi,
gorevin karmasikligi gibi hususlar yerine yalanlarin sdylenmesi olaylarin gercek
nedenlerine ulasilmasin1 engelledigi gibi yalan sdylemenin siradanlagmasina, ahlaki
acidan uygun olmayan bir durumun kurum kiiltiiriiniin bir 6gesi haline gelmesine neden

olmaktadir (Zapf, 1999: §82).

Ahlaki degerler, calisanlarin diger calisma arkadaslarina karsi1 kiskangliklarini,
ithtiraslarini, onlar sindirme diirtiisiinii yok etmekte bilingli, sistemli bir ¢alisma ortami

yaratmaktadir. Calisanlar birbirine saygili, sevecen, iyi niyetli, islerine ve isletmeye
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kars1 son derece baglh bireyler olmasini saglamaktadir (Arslan, 2007: 45; Bulutlar ve
Oz, 2009: 276). Yapilan bir arastirmada, isyerindeki iyi bir ¢alisma performansi, basarili
bir Kariyer, giizellik vb. nedenlerle olusan kiskanglik yildirma’nin nedeni olarak
goziikmektedir (Bilgel, Ayta¢ ve Bayram, 2006: 230; Zapf ve Einarsen, 2002: 250-251;
Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009: 78).

Calisanlarin hirslarin1 acimasizca gergeklestirmek istemeleri onlarin ahlaki ilkeleri goz
ardi1 etmelerine neden olabilmektedir. Ornegin bir calisanin ileride gerceklestirmek
istedigi amaci bir baska ¢alisanin amaci ile ¢akistig1 zaman bu iki ¢alisan birbirine rakip
olmakta ve bunlardan bir tanesinin igyerinde kendisine yardime1 olabilecek koalisyonlar
olusturmasi ahlaki ilkelerin umursanmamasini ve dolayisiyla yildirma davraniglarinin
baslamasima neden olabilmektedir (Zapf ve Einarsen, 2002: 251). Calisanlarin ahlaki
ilkeleri zedeleyici davraniglar igerisine girmesini engelleyici katilimecr bir yonetim
anlayisinin benimsenmesine (Yaman, 2008: 93) ve bunun neticesinde saglikli bir orgiit
kiiltiirinlin olusturulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Yildirma magdurlar ile yapilan bir
arastirmada, aragtirmaya katilanlarin goriislerine goére Orgiit kiiltiiriiniin - yildirma
davraniglarinin gergeklesmesinde Onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmaktadir

(Yaman, 2010c: 564)nu ifade etmislerdir.

Ahlaki degerlere 6nem verilen igletmelerde yildirma davranislarinin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlayan bir ortam bulunmamaktadir. Diisiik ahlak standartlar1 yildirmanin bir
nedeni olarak goriilmektedir (Einarsen, 2000: 388). Etik iklimin oldugu, ahlaki ilkelerin
gecerli oldugu organizasyonlarda yildirma davranislarina rastlanmamaktadir (Harvey,

Treadway, Heames ve Duke, 2008: 36; Rhodes ve dig., 2010: 103; Yaman, 2010c: 562).

Calisanlar arasinda is ahlakina 6nem verilmemesinden kaynaklanan ¢atigmalardan sonra
ortaya cikan yildirma davraniglarina ek olarak yoneticilerin ¢alisanlarindan ahlak dis1
eylemler yapmalarini istemeleri karsisinda c¢alisanlar tarafindan bunun yerine
getirirlmemesi, onlarin giinah kegisi ilan edilmelerine ve yildirmaya maruz kalmalarma
neden olabilmektedir (Bahge, 2007: 45). Buna karsin kuruma baglilik derecesi yiiksek
olan bireylerde bireysel ahlaki degerlerle organizasyonel ihtiyaglar catistigi takdirde
kurum ihtiyaglari 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin, riisvetin ahlaki olmadigina inanmasina

ragmen birey, Orglitiin basarist icin riigvet teklif edebilmektedir (Yiiksel, 2000: 178).
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Orgiitsel baglihigin ahlaki ilkeleri zedeleyebilecek bu boyutlar1 da oldugu

unutulmamalidir.

Ahlakin 6nilindeki en biiyiik engel, pratik yasamin gereksinimlerinin artirilmasi sonucu
olusan ikiyiizlii, sekilci sézde ahlaktir (Yakupoglu, 1997:16). lyi ahlak iyi isletme
demektir. Ahlaki sayginliga sahip sirketler calisanlarin en iyilerini, diiriist ve saygin
insanlar1 kendilerine ¢ekerler. Diiriist ve saygin insanlarla is yapmak isteyen miisterileri,
tiiketicileri ¢eker ve onlarla kalici iliski kurarlar. Sirketler diiriistliikten kaynaklanan
sayginliklarini, ahlaki her c¢alisan icin birinci Oncelik haline getirerek kazanirlar
(Beyster, 1998: 318). Boylece etik standartlarin yliksek oldugu, giiven ve diiriistliigiin
bulundugu bir 6rgiitiin hem basarisi yiikselecek hem de toplumdaki prestiji artacaktir.
Bu da kurumun uzun siire varhigini siirdiirebilmesi agisindan 6nemli bir kazanim

olacaktir (Diindar, 2010: 48; Ugar, 2007; 12).
2.2.9. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol catigmasi, iki yada daha fazla birbiriyle tutarsiz, ancak bireyden yapmasi beklenilen
rol davranisinin ayni anda ortaya c¢ikmasidir. Rol belirsizligi ise, gorevler, hak ve
sorumluluklar ile bunlarin nasil gerceklestirilecegine iliskin agik ve tutarli bilgilerin
olmamasidir. Arastirmalar rol belirsizligi ve rol catismasi ile stres ve tiikkenmislik
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Cokluk, 2003: 119; Aquino
ve Thau, 2009: 726; Sendur, 2006: 34). Bu da bireylerin toplumsal degismelere uyum
zorlugu yasamalarina, is basarma ve calisma giiclinde azalma ve diisiis olmasina,
cevreden gelen etkilere karsi olumsuz tepki vermesine, engellerin, zararli ve zor
durumlarin kolayca etkisi altinda kalmasina, depresyonlara ve strese yatkinligina neden

olmaktadir (Koknel, 1989: 50-51).

Rol belirsizligini giderebilmek i¢in is analizlerinin yapilmasi ve buna bagli olarak da is
tanimlarinin  gikarilmas: gerekmektedir. Is tanimi, isin etkin bir sekilde yerine
getirilebilmesi icin gerekli olan bilgi ve egitim diizeyi, deneyim ve becerileri
belirlemektedir. Bu durumda ger¢ekg¢i olmayan is tanimi, gerekli bilgi diizeyi, yetenek,
egitim ve diger Ozelliklere sahip olmayan c¢alisanlarin dogru olmayan ise
yerlestirilmelerine neden olmaktadir. Bu durum calisanin, ise ve isletmeye karsi kendini
rahat hissetmemesi sonucunu dogurmakta, onun isten duydugu tatmini azaltmakta ve

strese yol agmaktadir (Akgiindiiz, 2006: 42; Unsalan ve Simseker, 2005: 222; Paksoy,
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2007: 49). Bireylerin ¢alismalarini degerlendirebilecek performans degerlendirme gibi
uygulamalarin yapilmasindan dnce gorev tanimlarinin agik bir sekilde belirlenmesi ve
calisanlarin kendilerinden beklenilen basar1 gostergelerinin belirlenerek ¢alisana
bildirilmesi gerekir (Randle, Stevenson, Grayling ve Walker, 2007: 54). Bdylece
calisanlarin gorev tanimlari da ¢ikarilmig olur ve bireylerin stres yasamalari, dolayisiyla

buna bagli olusabilecek olumsuz davranislar da engellenmis olur.

Rol belirsizligi yada stresi politik davranislarin yapilmasina yol agabilir ki bu durum
isyerinde yildirma davraniglarinin olusmasina zemin hazirlar (Matthiesen ve Einarsen,
2007: 738). Isyerinde belirsiz kosullarda calisan ve orgiitsel sorunlar yasayan bir
calisana yildirma yapmak olduk¢a kolaydir (Toker Gokge, 2008a: 46). Yetersiz is
tanimlari, isler ve galigmalarla ilgili politika ve prosediirlerin, isle ilgili konular basta
olmak iizere egitim ve danigmanligin olmayisi yildirma’nin olusmasini ve yayilmasini
etkiler (Spiers, 2003: 164; Demirgivi, 2008: 110). Yildirma magdurlar ile yapilan bir
arastirmada magdurlarin genel olarak sikayet¢i olduklari konularin basinda gorev
tanimlarinin  belli olmamasi ve benzer mesleklere sahip bireylerin farkli isler

yapabilmeleri olmustur (Yaman, 2010d: 570).
2.2.10. Zayif iletisim ve Dedikodu

Iletisim kavrami, daha &nceden anlamlandirilmis sembollerin, kavramlarin kaynaktan
alictya gonderilmesi siirecini tantmlamak i¢in kullanilmaktadir (Hunt, James ve Richard
N., 1997: 339). Gonderici, alictya ne gondermek istiyorsa onu kodlayarak bir mesaj
haline getirir ve bunu iletisim kanallarin1 kullanarak sozlii veya sozsiiz bir sekilde
gonderir. Alic1 da kendisine gonderilen bu mesaj1 ¢ozlimleyerek iletisim siirecine girer
ve bu durum alicinin goéndericiye yeni mesaj gondermesi ile devam eder (Kolb, Osland

ve Rubin, 1995).

Orgiitsel iletisim orgiitiin etkililigini ve verimliligini gergeklestirmek amaciyla bilgilerin
orgiit liyeleri arasindaki transferinden olusmaktadir (Gibson ve Hodgets, 1991: 12).
Orgiitsel iletisimin basarisi, iletisimin 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda belirli bir diizen
ve yapi igerisinde, etkili bir politika ile olusturulmasma baglidir (Okay, 2005: 8).
Isyerindeki iletisim ile ilgili olarak Ken Blanchard; “Iletisimi 6nemsememek,

calisanlarin igyerleriyle yabancilasmasina ve islerinde kendilerini yalniz hissetmelerine
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yol acar” diyerek yonetici ile g¢alisan arasindaki iletisimin ¢ok Onemli oldugunu

vurgulamaktadir (Dogan, 2005: 61).

Iyi bir ydnetici, kendine ve ¢alisanlarina deger vererek onlarm kendilerinden bekleneni
yerine getirecek kapasitede olduguna inanmalidir. Insanlarin genellikle ¢alismaya istekli
olduklarini, yeteneklerini sonuna kadar kullanmalarini gerektiren bir iste caligmaktan
zevk aldiklarmi, bunun onlara yaratici olmalar1 igin, zihinlerini ve kapasitelerini
kullanmalar1 i¢in firsat sagladigini diisiinmelidir (Taskin, 1997: 94). Bu siirecte
calisanlarin1 harekete gegirecek olan iyi yoneticilerin ¢alisanlarini iyi dinlemeleri ve
gerektigi zaman gerekli oldugu sekilde iletisime gegmeleri gerekmektedir (Sahin, 2007:
42).

Bilgileri sadece kendilerine saklayan yoneticiler islerin yapilmasi siirecinde ciddi
problemler yasayacaklardir. Calisanlar1 ilgilendiren kurumsal bilgilerin herkes
tarafindan paylasilmasi kurum basarisi a¢isindan 6nemlidir (Murata ve Harrison, 1995:
37). Kurum vizyon ve misyonunun tim g¢alisanlara aktarilmasi ve c¢alisanlarin
benimsemeleri ve dolayistyla kurumsal amaglarin gerceklestirilmesinin basar1 orani
kurumigindeki iletisimin kalitesi ile dogru orantihidir (Aslan, 2003: 224). Orgiitsel
iletisim ile is tatmini arasindaki iligkiye bakildiginda Orgiitsel iletisimin tiim
boyutlarinin is tatmini ile anlamli ve aym dogrultuda bir iligkiye sahip oldugu
anlasilmaktadir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009; 73).

Calisanlar kurumlarin en 6nemli gruplarindan birisidir. Ciinkii ¢alisanlar kurumun
performansi ile ilgili degerlendirmelerini diger hedef kitlelerle paylasacaklardir. Bu
paylasimin sonucunda da kurumun performansi etkilenecektir. Iste bu nedenlerle
kurumlar calisanlarina gereken onemi vermek zorundadirlar. Kuruluslar ¢alisanlarini
kurumigi iletisim araciligiyla hem bilgilendirir, hem motive eder hem de yoOnetir
(Baygu, 2006: 206). Kurumigi iletisimin temel amaci, kurum ile ¢alisanlar arasinda
karsilikli bir giiven ortami olusturmaktir (Geylan, 2004a: 69). Kulaktan dolma, yalan,
yanlis, eksik veya abartili bilgi kurumu ve calisanlar1 olumsuz etkileyip, kotli sonuglara

neden olabilir (Geylan, 2004a: 73).

Bilgi eksikliginin oldugu yerde genel olarak dedikodu kanali kullanilarak eksiklik
giderilmeye calisilir. Dedikodu, yarim yamalak bilgiyi kategorilestirerek hayali

nesnelere doniistliriir ve bildik kavramlarla iliskilendirerek olup biten hakkinda
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konusulur hale getirir (Solmaz, 2006: 567). Dedikodu ve sOylentilerin de 6nemsenerek
iyi bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde bugiiniin dedikodusu yarinin
gecerli bilgisi olabilir (Mintzberg, 1999: 18). Calisanlarin birbirleri hakkinda konusmasi
organizasyonun verimliligi a¢isindan ¢ok da faydali olmayan bir siireci ifade etmektedir
(Coleman ve Barrie, 1994: 26). Bilgi gizleyen, sOylenti yayan veya insanlart birbirine
kars1 kigkirtan kisiler ekip ¢alismasini engeller. Bu durum, kurulusun i¢ harcamalarini
da artirir (Beyster, 1998: 321). iletisim eksikligi, yildirma stratejisi olarak diisiiniilen
bilingli bir sekilde yanlis iletisim kullanilmas1 yada degisik catisma tiirleri kurumu ve

bilgi akisini etkilemektedir (Zapf, 1999: 82).

Sakay1 yada muzipligi tolere eden igyerleri gibi zayif ¢alisma iliskileri ve zayif iletisim,

yildirma davraniglarinin olugmasina ortam hazirlayabilir. (Demirgivi, 2008: 110).

Personelin birbirlerine destek olabilmesi i¢in personel arasindaki iletisim artirilmalidir.
Calisanlar birbirlerinin iyi ve koti her tiirlii durumlarindan haberdar olabilmelidirler.
Kurum i¢inde sosyal yardimlagmay1 ve iletisimi artiracak etkinlikler yapilmali (dergi
cikarilmasi vb.), bdylece personelin birbirine daha yakin olmasi saglanmalidir.
Calisanlarin  birbirleri ile kolay iletisim kurabilecekleri ortamlar olusturulmali,
calisanlara kurum i¢inde deger verilmeli ve degerli olduklar1 hissettirilmelidir (Sizan,

2006: 191).
2.3. Isletmelerde Goriilen Yildirma Tiirleri
2.3.1. Dikey Yildirma

Yildirma davraniglarmin dikey ya da yatay olarak hiikiim siirmesi orgiit kiiltiirii ve
hiyerarsik yapiyla ilgilidir. Hiyerarsi fazla ise yildirma ¢ogunlukla dikey, daha az ise
cogunlukla yatay olarak gergeklesir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 30). Dikey

olarak gergeklesen yildirma davranislart genel olarak iki sekilde meydana gelmektedir.
2.3.1.1. Ustlerden Astlara Yapilan Yildirma

Yildirma wuygulama bigimleri arasinda en yaygin olanidir. Yukaridan asagiya
gerceklesen yildirma genel olarak otoritenin zayif olmasindan kaynaklanmaktadir.
Yasal bir giic olan otoritenin etik bir sekilde kullanilmamas1 yildirma davranislarinin

goriilmesine neden olabilmektedir (Vanderkerckhove ve Commers, 2003: 42). Asiri
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rekabet ortaminda yoneticilerin kisa slirede daha ¢ok is yapabilmeleri i¢in ¢alisanlarina
keyfi davranarak yilldirma davraniglarint  uyguladiklar1 da  goriilmektedir
(Vanderkerckhove ve Commers, 2003: 43-44). Calisanlar ile yoneticiler arasindaki
iletisim kanallarmin saglikli bir sekilde kullanilamamasi, c¢alisanlarin organizasyon
hakkinda elestiri ve Onerilerini sdyleyemeyecek kadar iletisimin olusmamasi da
yukaridan asagiya dogru gerceklesen yildirma davranislarinin nedenleri arasindadir

(Vanderkerckhove ve Commers, 2003: 43-44).

Saglik sektoriinde yapilan bir arasgtirmada meydana gelen yildirma davranislarinin %
75,8’inin (Yildirim ve Yildirim, 2007: 1449); egitim sektorii olan okullarda 6gretmenler
lizerinde yapilan bir arastirma sonuglarinda ise okul miidiirlerinin maruz kaldiklarini
ifade ettikleri yildirma davranislarinin % 50’sinin bir iistleri tarafindan gergeklestirildigi
sonucuna ulasilmaktadir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2008: 79). ABD’de yapilan bir
arastirmada da yildirma’ya ugrayan calisanlarin % 72’si bu davraniglar1 igverenleri
tarafindan gordiiklerini ifade etmislerdir (Namie ve Namie, 2009: 25). Saglik
sektorliinde yapilan bir bagka arastirma sonuglarinda ise yildirma davraniglarinin
gerceklestigini ifade edenlerin % 71’1 bu davraniglari yoneticilerinin uyguladigini (Can,
2007; 205) yani igyerinde yoneticilerin daha ¢ok yildirma uyguladiklarini
aciklamiglardir. Hastane c¢alisanlarinin % 39,2°si  {istleri  tarafindan  yildirma
davraniglarina maruz kaldiklarini ifade etmislerdir (Diindar, 2010: 232). Kamu ve 6zel
sektor calisanlar1 iizerinde yapilan baska bir arastirmada kendilerine yildirma
davraniglarinin uygulandigini sdyleyenlerin % 67,7’si bu davraniglar1 yoneticilerinden
gordiiklerini ifade etmislerdir (Dangag, 2007: 90). Yildirma davraniglarinin ¢ogunlukla
istler tarafindan astlara dogru gergeklestirilmesinin en Onemli nedeni yonetici
konumunda olan bireylerin bulunduklari makami profesyonel yoneticilik anlayisindan
ziyade keyfi olarak kullanmasindan kaynaklanmaktadir. Iyi yoneticiler bulunduklar:
makama gii¢ katarlarken, kotii yoneticiler bulunduklart makamin giiciinii sahsi ¢ikarlar

i¢in kullanmaktadirlar.
2.3.1.2. Astlardan Ustlere Yapilan Yildirma

Bir iist diizey yoneticinin alt kademesinde bulunan tarafindan yildirma davranislarina

ugramasi, Tiirkiye gibi issizlik oranmin yiiksek oldugu toplumlarda is¢ilerin en biiyiik
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korkularindan birinin iglerini yitirmek oldugu i¢in pek sik karsilasilmamaktadir (Savas,

2007: 13).

Yapilan bir arastirmada egitim sektoriinde okul miidiirlerinin karsilagmis olduklari
yildirma davraniglarinin % 50’sinin astlar1 pozisyonunda olan Ogretmenlerden
gordiikleri sonucuna ulasilmaktadir (Cemaloglu ve Ertirk, 2008: 79). Okul
miidiirlerinin tek bir yoOnetici olmalar1 ve O6gretmenlerin ise hepsinin birbirini
tantyabilecek kadar kiigiik bir organizasyonda caligsmalari bdyle bir sonucun ortaya
¢ikmasina neden olabilmektedir. ABD’de yapilan bir arastirmada da yildirma’ya
ugrayan calisanlarin % 10’u bu davranislar astlarindan gordiiklerini ifade etmislerdir
(Namie ve Namie, 2009: 25). Baska bir aragtirmada ise yildirma davranislarina maruz
kaldiklarin1 ifade edenlerin sadece % 2,5’i astlarindan bu davranislara maruz
kaldiklarini ifade etmislerdir (Dangag, 2007: 90). Genellikle bu kategori iginde “grup
yildirma” daha yaygin olmaktadir. Bunun nedeni, bu tiir yildirma’nin Orgiitsel gii¢
dengesini yeniden kurmak amacli olmasi ve tek bir c¢alisganin bir iist kademe
yoneticisine yildirma uygulama sansinin daha az olmasiyla agiklanmaktadir (Sezerel,
2007: 19). Grup yildirma davranisinin etkili olabilmesi i¢in organizasyonun fazla biiyiik
olmamast yada biiyiilk olsa bile grup bireylerinin ¢ok iyi Orglitlenebilmesi
gerekmektedir. Goriildiigii lizere astlardan tistlere yapilan yildirma davranislarinin etkili
olabilmesi birgok faktdre bagli oldugundan dolayr isyerlerinde c¢ok fazla

karsilagilmamaktadir.
2.3.2. Yatay Yildirma

Yildirma davraniglar saldirgan ve kurbanin ayni pozisyonda oldugu durumlarda da
gerceklesebilir. Bu tiir davranislar genel olarak ise yeni baslayan, atanan yada terfi
ederek yeni bir pozisyona gegen bireylere uygulanmaktadir. Yeni bir pozisyonda
calismaya baglayan bu tiir calisanlarin, o pozisyonlara gelmelerinde etkili olan {istiin
ozellikleri diger calisanlar1 rahatsiz edebilmekte ve onlara yildirma uygulanmasina
neden olabilmektedir. Bu tiir davranislar genel olarak yetki ve islerin belli bir diizende
dagitilmis oldugu geleneksel isletmelerde goriiliir (Aksakal Kaymakei, 2008: 107).
Daha iyi bir performans gostermek ve terfi etmek amaciyla ¢alisanlar kendileri ile ayni
pozisyonda olan bir diger calisana yildirma davranislart uygulamakta ve onun

performansinin diismesine, kendi performansinin yiikselmesine neden olabilmektedir
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(Katrinli, Atabay, Giinay ve Giineri Cangarli, 2010: 622). Kendi basarisini, baskasinin

basarisizligina endekslemektedirler.

Sektorel olarak yatay yildirma uygulamalarinin belki de en yaygin olani futbol
takimlarindaki oyuncularin birbirlerine yaptiklari davranislar olabilir. Bir futbol takimi
oyuncular1 lizerinde yapilan arastirmada oyuncularin % 68,4’1 takim arkadaslarindan
yildirma’ya ugradiklarini ifade etmislerdir. Futbolculuk doneminin ¢ok uzun bir siire
olmamas1 ve sdzlesme siireleri sonunda yenilenmeme ihtimali gibi stres faktorlerinin bu

tiir sonuglar dogurabilecegi degerlendirilmektedir (Iyem, 2007: 925).

Ingiltere’de yapilan bir arastirmada yiiksek &gretim kurumlarinda calisan kadinlarin
%40.8’1 meslektaslarinin yani kendileriyle ayn1 pozisyonda olan ¢alisanlarin saldirgan
davranislarina maruz kaldiklarini ifade etmislerdir. Bunun sebebi ilerleme ve terfi i¢in
olusturulmus olan rekabet ortaminin sonucu olabilecegi gibi calisanin kendi hirsi,
korkusu ve kurumda kalabilmesi igin meslektagini kurum disina itme gibi zihinsel bir
anlayisin trtini de olabilir (Vega ve Comer, 2005: 106-107). ABD’de yapilan bir
arastirmada da yildirma’ya ugrayan calisanlarin % 18’si bu davramislar1 calisma

arkadaslarindan gordiiklerini ifade etmislerdir (Namie ve Namie, 2009: 25).

Kamu ve o0zel sektorde yapilan bir arastirmada yildirma davranislarina maruz
kaldiklarin1 ifade edenlerin % 25,3’ bu davranislar1 ¢alisma arkadaslarindan
gordiiklerini ifade etmislerdir (Dangag, 2007: 90). Saglik sektdriinde yapilan bir
arastirmada ise yildirma davraniglarina maruz kalanlarin % 32,5’1 bu davraniglarin
arkadaslar1 tarafindan kendilerine uygulandigini belirtmislerdir. Arkadaslari tarafindan
bu tir davraniglara ugrayanlar genel olarak pasif kisilige sahip olan bireyler olarak
degerlendirilmektedir (Diindar, 2010: 232-233). Yatay yildirma davraniglarinin
gerceklesmesinde asir1 rekabet ortaminin ¢alisanlar tizerinde olusturdugu stresin kontrol

altinda tutulamamas1 yatmaktadir.
2.4. Yildirma’nin Isletmeye Etkileri

Yildirma davraniglarinin yagandigi organizasyonlarda kazanan taraf bulunmamaktadir;
ancak ilk kaybeden organizasyonun kendisi, son kaybeden ise yildirma davranislarinda
bulunan kisiler olmaktadir. Sadece sonu¢ odakli diisiinen yoneticiler, calisanin iginde

bulundugu durumdan ziyade yaptiklar1 ¢caligmalarina odaklanmakta ve calisanin verimi
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diismeye basladigi andan itibaren onu isten ¢ikarmaya (Magnuson ve Norem, 2009: 42)
baslamaktadir ki, yildirma nedeniyle organizasyondan 6nce yildirma davraniglarindan

ilk rahatsizlik duyan nitelikli insanlar ayrilmaktadirlar (Aktop, 2006: 53).

“Nasil ki malzemesinden ¢alinmis bir binanin, kiigiik bir sarsintida ¢cokmesi beklenirse,
benzer bi¢imde ¢alisanlariyla iliskilerini saglam bir temele dayandiramamis olan
kurumlar da kiigiik bir kriz ortaminda bile hayati zararlar goérebilmektedirler”
(Glicenmez, 2007: 211-212).

Yildirma davraniglari olan organizasyonlarin insan kaynaklarinin motivasyon
diizeylerinin diisiik olduklar1 tahmin edilmektedir. Motivasyon diizeyleri diisiik
calisanlarin bulundugu bir kurumun verimlilik diizeyleri de diisiik olacaktir. Yani
isyerinde meydana gelen olumsuz davranis hem calisanlar hem yoneticiler tarafindan bir
kazang olarak degerlendirilmemektedir. Aksine kurumun verimliligini olumsuz olarak

etkileyen bir durum olarak degerlendirilmektedir (Kirel, 2007: 323).

Calisanlan ile saglam bir iliski kuramayan kurumlar c¢alisanlarinin isleri birakmalari
sonucunda; ayrilma maliyetleri, isin bos kalma maliyeti, ise alma maliyeti, egitim
maliyetleri, performans farkliliklart maliyeti, faaliyetlerin kesilmesi, orgiit iiyelerinin
morallerinin bozulmasi1 ve verimliligin ve hizmet kalitesinin diismesi gibi birtakim
maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadirlar (Tiritoglu, 2006: 129-140). Ayrica,
calisanlara O0denen tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal islem ve/veya mahkeme
masraflart ve erken emeklilik 6demeleri gibi maliyetler de yildirma davraniglarinin

kurumlara ekonomik agidan etkileridir (Tinaz, 2008: 162; Tinaz, 2006b: 25-26).

Yildirma kurbani olan bireylerin kurum yararina olan birbirleri ile yardimlagmalari
yapmadiklar1 tespit edilmistir (Desrumaux ve Dechacus, 2007: 365). Buna gore
calisanin yi1ldirma davranisina maruz kalma sikligi arttikg¢a; ¢alisanlarin organizasyonel
tutumlari, ig tatminleri, duygusal baglhliklari, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
diizeyleri 6zgecilik boyutu hari¢ azalmakta; verimlilik karsiti davraniglar sergileme
diizeyleri, devamsizlik yapma sikliklari, maliyetlerin artmasi, karliligin azalmasi,
yOnetici istifalarinin ¢ogalmasi, isyerinden uzaklasmaya calisilmasi, igyeri ile ilgili
konularin konusulmak istenmemesi, hatta sonunda bireylerin isini terk etmesi orgiitiin
etkililigini azaltir (Hirigoyen, 2000: 52; Sahin, 2006: 84; Demirgil, 2008: 87; Toker
Gokge, 2008a: 63; Vega ve Comer, 2005: 106; Kilig, 2006: 65; Bahge, 2007: 48-49;
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Spiers, 2003: 162-163; Ergun Ozler, Giderler Atalay, Dil Sahin, 2008: 56). Genel sayg1
duygularinda azalma ve ¢alisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi gibi
etkenler yildirma’nin organizasyonlara olan diger psikolojik etkilerindendir (Tinaz,

2008; 162; Tinaz, 2006b: 25-26).

Yildirma’nin maliyetlerini 06lgebilmek kolay olmamaktadir. ABD’de yapilan bir
arastirmada kendilerine yildirma uygulayanlarin % 40’1 igyerlerinden ayrildiklarini, %
24’1 kovulduklarini, % 13’1 baska yerlere transfer olduklarint ve % 23’1 de yildirma
olay1 sonrasi cezalandirildiklarini ifade etmislerdir. Yildirma magdurlarinin davranislari
izlenerek de bu siirecin isletmeye ne kadar maliyeti oldugu hesap edilebilir (Namie ve

Namie, 2009: 8).

Isyerinde yasanan yildirma davramslari sonucunda olusan yukaridaki etkenlerin
kurumlara maliyeti yillik ortalama 30.000$ ile 100.000$ arasinda degismektedir
(Einarsen, 2000: 388). Saglik c¢alisanlart i¢in yapilan bir arastirmada ise isyerinde
calisanlar1 rahatsiz eden davraniglarin maliyeti yilik 1,2 $ milyon olarak
ongoriilmektedir (Hutton ve Gates, 2008: 174). Finlandiya’da iki hastanede yapilan
arastirma sonuglarina gore yildirma nedeniyle isten ayrilmanin kurumlara maliyeti yillik
yaklasik 125.000 pound’tur. Aymi arastirmada kurumlar i¢in tahmini maliyet ise 1

milyon pound olarak degerlendirilmistir (Einarsen, Sheehan, Hoel, Cooper, 2010; 139).

Yurtdisindaki kaynaklardan yararlanilarak ifade edilen her bir yildirma olaymnin ilgili
kurumdaki maliyeti bu rakamlardan ¢ok da asagi diizeylerde olmayacaktir. Biitiin bu
maliyetlere ek olarak yildirma davranislarina maruz kalarak isten ayrilan bireylerin
toplumsal hayatta bu durumu dile getirmeleri, kurumun paha bigilemeyen imajina ¢ok

biiyiik zararlar verebilmektedir (Karakas, 2010: 120).
2.5. Yildirma’nin Birey Uzerindeki Etkileri

Yildirma iki farkli kategori icerisinde degerlendirilmektedir. Bunlardan bir tanesi
yi1ldirma’nin homojen oldugu yani her bir yildirma olarak adlandirilan siirecte birbirine
benzer neden ve sonuglarin oldugu digeri ise yildirma’nin homojen olmadig: herkesin
maruz kaldig1 yildirma davraniglarinin herkeste farkli etki ve tepkilere neden oldugudur
(Zapf ve Einarsen, 2002: 245-246) Bu iki tartigma ile ilgili olarak heniiz net bir sonug

olmamakla birlikte bireysel farkliliklar1 da goz oniinde bulunduruldugunda herkesin
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yildirma davranigindan farkli sekillerde etkilendigi ve herkeste farkli sonuglar

dogurdugu sonucu daha kabul edilebilir gériinmektedir.

Yildirma stirekli ve sistemli bir sekilde gergeklestigi i¢in magdur savunmasiz, yalniz ve
psikolojik yardima muhtag¢ hale gelebilir. Yiiksek stres ve sinir kisinin hem sosyal hem
de kisisel bozukluklar gostermesine yol acar. Magdurlarin is ve yasam kalitesi gozle
gortliir bir sekilde etkilenir, sosyal iliskileri ve son olarak fiziksel sagligi zarar goriir
(Alparslan ve Tung, 2009: 149). Ruhsal ve fiziksel olarak zarar géren magdur, kendine
ve diinyaya kars1 negatif bir tutum gelistirir (Giacalone ve Promislo, 2009: 277).

Yapilan aragtirmalarda, yildirma sonucu bir¢cok kurbanin derinden sarsici psikolojik
rahatsizliklar yasadigi belirlenmistir. Yildirma kurbani olan biri diizenli yiyememe,
yiiksek oranda alkol ve ilag alimi, zihinsel ve bedensel hastaliklar yasama, depresyon,
saldirganlik, yiiksek oranda sigara kullanimi, cinsel diizensizlik, uykuya dalmada
zorluk, basagrisi, mide ve bagirsak hastaliklari, asir1 terleme veya carpinti durumu,
karabasan gorme, sabah rahat uyanamama, rahatsiz uyuma, gece aniden uyanip bir daha
uyuyamama gibi sorunlar yasamaktadir. Kurban uyku sorunlari sonucunda kendini
giinboyu bedensel ve zihinsel yonden yorgun hissetmektedir. Kurbanda cesitli sinir
belirtileri, melankoli, apati, yogunlasma eksikligi, olaylar1 hatirlamada gii¢liik ¢ekme
davraniglart da goriilebilir. Kendinde sosyal fobi olusan kurban ¢evresine karsi
saldirganlasir ve kendini sosyal yonden yalitir (De Pedro, Sanchez, Navarro ve
Izguierdo, 2008: 222; Toker Gokge, 2008a: 60 ve Toker Gokge, 2009: 3; Vega, Comer,
2005: 106; Yildirim ve Yildinim, 2007: 1450; Bilgel, Ayta¢ ve Bayram, 2006: 229;
Koknel, 1989: 59-71; Hadikin, O’driscoll, 2000: 21). Yildirma davraniglarinin kendisine
yonelmesine izin verdigi i¢in kendisini hayal kirikligina ugramis olarak degerlendirir
(Lamontagne, 2010: 61). Ayrica yildirma magdurlari iletisim kurmaktan, toplantilardan
ve kendisine davranislar1 yonelten saldirgan kisilerle konusmaktan ¢ekinmektedirler
(Burnes ve Pope, 2007: 295). Magdurlar kendilerini saldirganlarin koélesi, tutuklu
esirleri, ¢cocuklar1 ve kalbi kirik asiklart olarak nitelendirmektedir (Tracy, Lutgen-
Sandurk ve Alberts, 2006: 167-171; Bentley ve dig., 2009: 367).

Yapilan bir aragtirmada yildirma kurbanlarmin %33’iinlin orta diizeyde depresyon
yasadigl, % 39’unun ise tibbi miidahale gerektirecek diizeyde ciddi rahatsizliklar
yasadig1 belirlenmistir (Toker Gokge, 2008a: 62).
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Yukarida yildirma’nin ¢alisanlar iizerindeki etkilerinden bahsedilmistir. Bu etkilere ters
bir cerceveden bakmak gerekirse calisanin igyerindeki beklentilerinin daha iyi
anlagilabilecegi diisiinlilmektedir. Genellikle calisanlar1 igyerine baglayan etmenlerin
ticret oldugu sdylenmektedir. Oysa ABD’de faaliyette bulunan Aile ve Is Enstitiisii’niin
(Families and Work Institute) yaptig1 bir arastirmada ticret vb. ek yararlarin ¢alisanlarin
is tatminlerindeki etkisinin sadece % 2 oldugunu tespit etmistir. Calisanin is tatmininde
% 70 oraninda etkili olan faktor ise is kalitesi ve isyeri destegidir. Bunlarin yaninda bir
seye bagli olma ve uyum gosterebilme duygusu da bireylerin beklentileri arasinda yer
almaktadir (Tahiroglu, 2002: 243; Rosen, 1998: 111). Is tatmini olmayan yildirma
magduru bireyler goniillii olarak igyerinden ayrilmak zorunda kalmaktadirlar (Hecker,
2007: 443). Yildirma’'nin hedefinde olan bireylerde arzulanan amag¢ da bireyin kendine
giivenini kaybetmesi, moralinin diismesi ve kendi istegiyle isinden ayrilmaya
zorlamaktir (Giacalone ve Promislo, 2009: 277). Yapilan baska bir aragtirma sonucuna
gore calisanlarin biiyiik bir cogunlugu (% 70°1) yi1ldirma olaylariyla isyerlerinde yasanan
istifalar arasinda bir iligki oldugunu belirtmektedir (Asunakutlu ve Safran, 2006: 125).
Bedensel olarak zorlayici isler yapmaya mecbur edilme, yine bedensel siddet
kullanilarak tehdit edilme, korkutulma, bedensel ve cinsel taciz davranislarina maruz
kalma da yildirma’nin fiziksel etkilerini olusturmaktadir (Baltag, 2009; 90).

Yildirma davraniglarinin bireyler iizerindeki bir diger etkisi “basarisiz olma, yipranma,
enerji ve giiclin azalmasi veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin i¢
kaynaklarinda meydana gelen tiikkenme durumu” olarak ifadelendirilen tiikkenmislige
neden olmasidir (Ardi¢c ve Polatgi, 2008: 69-72). Bu da bireyin once kendisine daha
sonra da ¢evresine kars1 yabancilagsmasina neden olur (Bozbel ve Palaz, 2007: 70). Bu
durum ayni zamanda bireylerin iggiliciiniin azalmasina, haksizliga ugradigi olgusunun
gelismesine ve hayata kiismelerine de neden olabilmektedir (Hasanoglu, 2008: 95).
Personelin is performansi, motivasyonu ve konsantrasyonunun azalmasi, her firsatta izin
istiharat kullanilmasi, uyku ve hafiza problemlerinin yasaniyor olmasi, stresli ve yorgun
hissetme ile sinirli olma, gérme problemlerinin yasanmasi ve cesaretin kaybedilmesi
gibi durumlar da yildirma magdurlarinin verimlilik kayiplarmi 6rnekler niteliktedir

(Demirgivi, 2008: 103).

Ozgiiven ve 6zsaygisini yitiren yildirma magdurlarmin biiyiik bir bdliimiinde sosyal

imaj zedelenebilmekte ve mesleki kimlik yitirilmektedir. Bu durum bazi calisanlarda
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depresyona ve daha agir durumlarda travma sonrasit stres bozukluguna yol
acabilmektedir (Kocaoglu, 2007: 103). Yapilan bir arastirmada katilimcilarin
meslektaslarinin yildirma konusunda “kendi gengliklerini yiyip bitirdikleri’ni anlatmak
icin kullandiklar1 “nurses eat their young” kavrami yildirma’nin bireyler tizerindeki
etkilerini bir baska agidan gostermektedir (Simons ve Mawn, 2010: 308). Yildirma
davraniginin olumsuz sonuglart sadece yildirma kurbani olan bireylerde degil, igyerinde
yildirma davraniglarinin oldugunu goren diger bireylerde de posttravmatik stres
davraniglar1 seklinde goriilebilir (Bond, Tuckey ve Dollar, 2010: 40). Bu durumda olan
bireyler orgiitsel adalet hakkinda negatif bir tutum gelistirirler. Kuruma maddi agidan
zarart olabilecek davraniglari yapmaya baslarlar (Keashly ve Neuman, 2010: 58).
Goriildigi iizere yildirma davranislarinin birey ve dolayisiyla kurum igin zararlarinin

boyutunu belirleyebilmek ¢ok da kolay olmamaktadir.
2.6. Yildirma’nin Aile Uzerindeki Etkileri

Yildirma davraniglarin yasanmasi arttikca mutsuzlasan ve icine kapanan caliganin
sadece kendisi degil bir miiddet sonra ailesi, arkadaslari, yakin ¢evresindekiler de bu
durumdan etkilenmeye baslayacaktir. Yildirma bireysel bir durum degildir. Bireyle
birlikte is yasamini, aile hayatin1 da i¢ine alan sosyal bir durumdur (Can, 2007: 204).
Yildirma magduru bireyler oOzellikle de kurum igerisinde kendi problemlerini
paylasacak kimseyi bulamadiklari zaman bu durumu aileleriyle paylasirlar ve aileler de

bu durumdan etkilenmeye baslarlar (Bryant, Buttigieg ve Hanley, 2009: 56).

Yildirma siireci i¢inde bulunan bireylerin aileleri ile olan iliskilerinde olumsuzluklar,
tartismalar ve hatta bosanmaya kadar gidebilen etkiler goriilebilir. Bu gibi
olumsuzluklar1 yasamak istemeyen yildirma magdurlar1 ise yasadiklari problemleri
ailelerine anlatmadiklart zaman hem icine kapanik hale gelerek hem de bagskalarinin
destegini alamayarak ¢oziim bulmakta zorlanmaktadirlar (Dangag, 2007: 72-73).
Yildirma’ya ugramis kurbanlarin ailelerinden destek alamamalar1 ve ailelerinin de
kendilerini ¢aresizlik, timitsizlik ve tiilkenmislik i¢inde hissetmeleri ‘cifte yildirma’
olarak adlandirilmaktadir (Aydin, 2008: 62). Bu durumda olan ailelerde ebeveynlik ve
eslik rollerin geregi yerine getirilemedigi i¢in problemler daha da ¢ogalarak toplumsal

hayati daha derinden etkilemektedir (Aydin, 2009: 65).
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Sorumluluk almaktan kaginma, aile baglarinin kopmaya baglamasi, baba, es ve cocuklar
tarafindan iligkinin kesilmesi, ailevi problemlere karsi toleransin azalmasi veya ortadan
kalkmasi, gelirin kaybedilmesi, evlilikle ilgili problemler ve bosanma, ila¢ harcamalari,
aniden heyacanlanma yada ofkelenme, siddet (WHO, 2003: 20) vb. durumlar
yildirma’nin bireyin ailesi tizerindeki etkilerinden bazilaridir.

Ulkemizdeki kiiltiirel yapida aile baglarmin giiclii olmasi bireyselcigiligi 6n plana
cikaran Bati1 toplumuna gére daha az zarar gérme ihtimalini dogurmaktadir (Ozarall1 ve
Torun, 2007: 941). Bu da iilkemiz adina sevindirici bir durum olsa da yildirma ve

benzeri olumsuz davraniglarin hi¢ yasanmamasi en ¢ok arzu edilen bir durumdur.
2.7. Yildirma’nin Topluma ve Ulke Ekonomisine Etkileri

Yildirma davraniglarinin maliyetini hesaplayabilmek kolay olmamaktadir. Yildirma
davraniglarinin birey, aile ve isletme tiizerindeki etkileri géz 6niinde bulunduruldugu
zaman toplum ve iilke ekonomisi agisindan ciddi boyutlara varan rakamlara
ulagilabilinmektedir. Yildirma’nin insanlarin duygularina vermis oldugu zararlar1 hesap
edilememektedir. Cilinkii bu durum goriilmemekte, maddi bir =zarar olarak
diisiiniilmemektedir (Fineman, 2003:159). Ancak bunlar dolayli yollardan hesap
edilebilmektedir. Kurumsal maliyeti ¢ok yiiksektir. ABD’de 9.000 kamu c¢alisani
tizerinde yapilan bir aragtirmada, kadin ¢alisanlarin % 42’sinin, erkek calisanlarin ise %
15’inin son iki yilda yildirma davranislarina maruz kaldigini, bunun kayip zaman ve
verimlilik agisindan 180 milyon dolara maloldugunun hesaplandigi belirtilmektedir
(Akt:Tutar, 2004: 117).

Yildirma davranislarinin her biri kendi i¢inde degerlendirilmektedir. Buna karsin genel
olarak yildirma davraniglarmin {ilke ve toplumda meydana getirdigi maliyeti olusturan
harcamalar asagidaki unsurlardan olugsmaktadir (Tinaz, 2006b: 26; Vega ve Comer,
2005: 106; WHO, 2003: 20; Demir Kaymaz, 2007: 85; Demirgil, 2008: 87; Kocaoglu,
2007: 50; Tanoglu, 2006: 86):

% Magdurun saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalarinin artmasi,
% Sigorta masraflarindaki artis,

% Issizlik ve bunun iilke ekonomisi ile ve topluma maliyeti,

¢ Nitelikler ve yeteneklerin altinda ¢alistirilmadan dogan vergi kayiplari,

¢ Devletin sagladigi yardim programlarina yonelen talebin ¢ogalmasi,
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¢ Erken emeklilik oraninin artmasi,

¢ Distlik verim ve tiretim, iiriin kalitesinin bozulmast,

« Kurum imajinin zarar gérmesi ve miisteri kayiplarinin yasanmasi,

¢ Yildirma sonucu mesleki yeterliligini yitirmis, psikolojik yonden tiikenmis,
sagliksi1z bireylerin bosta gezdigi bir toplum ve bunun maliyeti,

% Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldig1 ve calisma barisinin bulunmadigi bir is
ortami,

« Topluma yabancilasmanin dogurdugu maliyetler, yildirma davranislarinin ¢ok

farkli kategorilerde etkileri oldugunu gosteren uygulamalardir.

2.8. Yildirma ile Miicadele Yontemleri
2.8.1. Yildirma ile Bireysel Olarak Miicadele

Yildirma davranisina maruz kalan bireylerin bu durumdan kendilerini kurtarabilmeleri
icin Oncelikle bunun farkina varmalart gerekmektedir. Kendisine uygulanan ve
uygulanmaya devam edilen bu davranislarin Onlenebilmesi icin bireysel olarak

asagidaki uygulamalar yapilabilir (Arslan, 2007: 65):

Dert Ortagr: Yildirma magduru kurbanlarin ilk olarak kendilerini su¢lamamalar1 ve
ortamdan soyutlamamalar1 gerekmektedir. Tam aksine daha fazla bireyle iletisim
kurmalidirlar (Oztiirk, Sékmen, Yilmaz ve Cilingir, 2008: 441). Yildirma magduru ilk
olarak calistig1 kurum disindan ancak kendi ¢alistig1 sektorii taniyan yakin arkadasina
durumu anlatabilir ve onun tavsiyelerine gore davraniglarini sekillendirebilir. Daha
sonra kurum i¢inden birisinin bulunmasi magduru daha da rahatlatacaktir.
Kurumiginden giivenilecek kisinin bulunmasi noktasinda dikkatli olunmalidir (Keim ve
McDermott, 2010: 171; WHO, 2003: 27). Yildirma kurbani olan bireylerin ¢alisanlar ile
bu durumu paylagsmalar1 ve onlardan yardim almalari, yildirma ile miicadele etmede
kendilerini ifade etmelerine yardimci olabilecek bir fayda saglayacaktir. (Oztiirk,
Sokmen, Yilmaz ve Cilingir, 2008: 441). Magdurun gilivenebilecegi kisilerden olaylari
gizlemesi, kendisini yalniz hissetmesine neden olacagindan saldirganin isini

kolaylastiracaktir (Bridge, 2003: 64-65).
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Yildirma magdurlariin yildirma davraniglarindan sonra depresyon vb. koétii psikolojik
bir durum igerisine girmemeleri i¢in sosyal olarak daha fazla bireyle arkadaslik etmeleri
gerekmektredir (Matthiesen ve Einarsen, 2007: 738). Calisanlarin igsyerinde sadece
birka¢ kisiyle degil, diger c¢alisanlarla da iyi bir iletisim halinde olmalari, bu tiir

davraniglara maruz kalma ihtimalini de zayiflatacaktir.

Kesin Sinirlar1 Cizme: Yildirma davranisi magdurunun bu durumdan kurtulabilmek
icin kesin kararli olmasi gerekir. Kararli bir tutum izleyebilmesi i¢in magdurun
yakinindaki bireylerden destek almasi gerekir. Bu destek ailesinden, is arkadagslarindan
veya dahil oldugu cesitli gruplardan (sendika, dernek vb.) saglanabilir (Toker Gokge,
2008a: 72). Ayrica kurbanin kendisine olan giiveni ve 6zsaygisini yiikseltmesi de onun
her tlirli hatalardan arinmasi agisindan Onemlidir. Bu durum hata yapma riskini
azaltacaktir (Tutar, 2004: 133). i¢inde bulunduklar: durumlara yén verme yeteneklerine
giivenen (0z yeterlilik) ve kendilerine yonelik olumlu tutumlari bulunan
(6zsaygi)bireyler arasinda yi1ldirma magdurlarina daha az rastlanacagi varsayilmaktadir.
Bu durum yapilan bir aragtirma ile desteklenmistir. Becerilerine giivenen ve kendilerine
saygt duyan calisanlar yildirma davranislariyla karsilasmamakta, yada Oyle
algilamaktadirlar (Ozaralli ve Torun, 2007: 944). Yildirma davranislarma ugrayan
kiginin bilingli bir sekilde hareket etmesi gerekir. Panik halinde davranan bireyler,

kendileri i¢in olusturulmus sarmalin disina ¢ikmakta zorlanacaklardir.

Denge bdolgeleri olusturmak / Kisisel dengeyi saglama: Psikolojik stresin varligi,
insant rahatsiz eder. Kurbanin istikrarim1 ve yasam diizenini bozar. Sdézkonusu
istikrarsizliga karsi “denge bolgeleri” yildirma davranislari ile miicadeleye yardimci
olur. Denge bolgesi, her tiir istikrarsizligin ve giivensizligin ortadan kalktigi, kurbanin
kendini giivenli ve esenlik i¢inde hissettigi bir ortamdir (Tutar, 2004: 133). Bu dénemde
magdur, kendini iyilestirme adina profesyonel destek alabilir. Ciinkii magdur, yildirma
siirecinden dolayi, zihinsel olarak kotii durumdadir. Bu nedenle, uzun stireli hastalik
izni veya psikolojik yardim aldiginda kendini yenilenmis hissedecektir (Toker Gokge,
2008a: 73). Bireylerin olumsuz davraniglar karsisinda hemen pes etmemeleri ve empati
yeteneklerini de kullanarak olaylar1 anlamaya ve bu tiir olaylarin {istesinden gelebilmek
i¢in iddiali bir konumda olmalar1 yani kendilerine giivenmeleri gerekmektedir (Randle,

Stevenson, Grayling ve Walker, 2007: 55).
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Magdurun yildirma ile miicadele edebilmesi i¢in ruhsal olarak kendini iyi hissetmesi

gerekmektedir.

Ortam degistirme: Genellikle iist yonetimin, yildirma siirecine miidahale ederek, is
kosullarinda objektif degisiklikler yapmasidir. Is ortaminda yapilan bu tiir
degisikliklerle magdur ve saldirganlarin ayni ortamda bulunmasinin oniine gegilebilir
(Toker Gokge, 2008a: 73). Yildirma davraniglar1 belirli bir siire sistematik bir sekilde
devam ettigi icin, saldirgan ve kurbanin ayni ortamlarda c¢alismasi, yildirma

davraniglarinin siddetlenerek devam etmesine zemin hazirlayacaktir.

Kayit tutmak: Yasananlar1 kayit altina almak ve bu kayitlar1 yildirma davraniglarinin
gerceklestigi kurum disinda tutmak ¢ok onemlidir (Keim ve McDermott, 2010: 172).
Yildirma davranislarinin ispatt konusunda tutulan giinliikkler biiyiikk bir 6nem
tagimaktadir. Bu giinliikte ayrintili olarak giin, tarih, saat, isimler ve yapilan davraniglar
yer almalidir (Bozbel ve Palaz, 2007: 78; Randle, Stevenson, Grayling ve Walker, 2007:
55). Yildirma davraniglarinin gerceklesme zamanlarinin kayit altina alinmalari hem
kurbanin yazarak kendisinin kismen rahatlamasina hem de yasananlarin inkar

edilmemesine neden olacagindan faydali olacaktir.

Saghk Uzerindeki Etkisinin Teshis edilmesi: Yildirma davranislarinin bireysel olarak,
aile ortaminda yada sosyal hayattaki muhtemel kotii olumsuz etkilerini ortadan
kaldirmaya yardimeci olabilecek bir diger miicadele yontemi ise saglik iizerindeki
etkilerin arastirilmasi olusturmaktadir. Bireyin sagligi iizerindeki etkileri tespit
edildikten sonra yasal yollara bagvurularak hak arama miicadelesine girilebilir (Dilman,
2007: 168). Bu siirecte yardimci olacaklar belirlenerek (meslektas, sendika, kurum
doktoru) deliller toplanmaya calisilmalidir. Ayrica Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin de
durumdan haberdar olmalar1 saglanmalidir (WHO, 2003: 33).

Bagka bir arastirmaciya gore ise yildirma olaylar1 karsisinda temel olarak 4 tiir davranis
gelistirilebilir. Uygun olmayan davranislar: dile getirme, itiraz etme ve kuruma sadakat
gostererek olaylarin diizelmesini bekleme yada kurumdan ayrilma seklinde kendini

gostermektedir (Zapf ve Einarsen, 2002: 256).
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2.8.2. Yildirma ile Kurumsal Olarak Miicadele

Yildirma davranislarini uygulamaya dolayisiyla saldirganliga egilimli olan kisilerin
sadece is hayatlarina bakarak iiretilecek ¢oziimler (isini/gorevini degistirme, baska
boliime atama vb.) kalicit olmayacaktir. Bu noktada, sorunun ¢6ziimii i¢in atilacak ilk
adimin, calisana giiven duyarak ve bunu ona hissettirerek kendine gliven duymasini
saglamak olacag diisiiniilebilir. Yildirmanin en 6nemli tetikleyicilerinden olan 6zgiliven
eksikligi, yoOnetim tarafindan dikkatle ele alinmasi gereken oOnemli bir konudur

(Gilicenmez, 2007: 147; Sisman, 2005: 4).

Yildirmaya karst onlem alinmasi, yildirma davraniglarinin organizasyon iizerindeki
olumsuz etkilerinin azaltilmasi hatta hic olmamasi icin cok oOnemlidir. Oncelikle
kurumun yildirma ve benzeri davranislarin kurum kiiltiirii tarafindan benimsenmedigini
herkese duyuracak sekilde agiklamalar1 gerekmektedir. Ayrica ise yeni baslayanlara bu
tir davraniglarla karsilastiklarinda yapmasi gerekenleri agik bir sekilde aktarmalari
gerekmektedir (Bryant, Buttigieg ve Hanley, 2009: 51). Bunun i¢in kurumlarin yi1ldirma
davranislar1 ger¢eklesmeden onu haber verebilecek sistemleri olusturmalar: ve kurumun
icinde bulundugu durumu iyi analiz ederek ¢aligmalarda bulunmalar1 gerekir. Agik kapi
politikalart (Bryant, Buttigieg ve Hanley, 2009: 58), catisma yonetim becerisi gelisimis
yoneticilerle ¢alisma ve calisanlarin is hayatinda etik degerler ve davranislar, iletisim,
catigma yonetimi, kurumun misyon ve vizyonu gibi konularda egitilmesi de bu konuda
atilabilecek adimlardandir (Sahin, 2006: 87). Organizasyonda gerceklesen yildirma ve
benzeri davranislar1 yokmus gibi saymak, onlar1 maskelemek, bu tiir davraniglarin uzun
stire orada devam etmesine neden olur ki bu durum kurum verimliligi agisindan

istenmeyen bir durumu ifade etmektedir (Vickers, 2006: 278; Felblinger, 2009: 16).

Kurum igerisindeki rol belirsizliklerinin ortadan kaldirilmasi, g¢alisanlarin haklarini
korumaya yonelik caligmalar yapilmasi, onlara deger verilmesi gibi politikalarin

benimsenmesi ve yildirma davranislarina kars1 ciddi cezalarin uygulanmasi da kurum

tarafindan yerine getirilebilecek uygulamalardan bazilaridir (Arslan, 2007: 109).

Ayrica sorunlarin ¢dziimiinde sistematik bir yol olan DAADI Modeli (Dinleme,

Arastirma, Ama¢ Saptama, Destekleme, Izleme) olarak da bilinen siireclerin
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uygulanmasi organizasyonlar acisindan faydali sonuclar doguracaktir (Bedoyere, 1995:
23).

Asagidaki paragrafta yer alan yildirma davranislarinin olusmasini engelleyecek 6rnek
uygulamalarin tiim kurumlar tarafindan benimsenmesi, kurumun kendi faaliyet

alanindaki siirekliligi agisindan énemli bir ipucudur.

“1993 yilinda Isve¢ Ulusal Mesleki Giivenlik ve Saglik Kurulu Isyerinde Zulmedilme ile
ilgili Yonetmeligi benimsemistir. Yonetmelik 6zetle “Zulme konu olan ¢alisana derhal
yardim ve destek verilecektir. Isveren bununla ilgili prosediirler bulunduracaktir”
ifadesini igermektedir. Bir diger énemli calisma ise, Hamburg Universitesi Hastanesi
Yonetim Kurulu ile hastane personel kurulu arasinda 1997 Temmuz ayinda yapilan bir
anlagsmadir. Bu anlagsmada yildirma durumlarinda, bilgi vermek, danisilmak, yardim
etmek ve arabuluculuk yapmak amacl dahili ve gizli bir merkezden s6z edilmektedir.
Isvigre, Avusturya, Almanya ve Ingiltere’de 24 saat acik telefon hatlar1 yildirma
magdurlarina hizmet vermek amaciyla kurulmustur. Gilnliik basinda, Oneri ve
danigmanlik sunan adresler de yayinlanmaktadir” (Davenport, Schwartz ve Elliott,

2003: 10).
2.8.2.1. Kurumsal Ahlaki ilke ve Standartlarin Belirlenmesi

Organizasyonlar 6nce insan felsefesi ile bir yonetim felsefesi olusturmali, insan
merkezli bir yaklasim benimsemelidirler. Orgiit kiiltiiriniin tiim ¢alisanlar tarafindan
anlagilmas1 ve benimsenmesi ve paylasilmas: saglanmalidir (Dilman, 2007: 168).
Yoneticiler, calisanlarin ise yonelik tutum ve davraniglarini etkilemek i¢in sadece is yeri
simirlarint - kapsayan iyilestirmelerle yetinmemeli, c¢alisanlarin aile yasamlarinin

tyilestirilmesine yonelik olarak da uygulamalar gelistirmelidirler (Efeoglu, 2006: 132).

Herhangi bir smir tanimayan yildirma tamamen is ahlakina aykiri davraniglardan
olugmaktadir. Bunun i¢in kurumlarda, is ahlaki bilincinin yerlestirilmesi gerekmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlara esit davranmamasi, kayirma ve ayrimcilik yapilmasi, gorev ve
yetkilerin kotliye kullanilmasi yildirma’ya ortam hazirlayan sebeplerden sadece birkag
tanesidir. (Arslan, 2007: 109). Bu da ¢alisanlarin ayrimcilik vb. kétii uygulamalara
maruz kalmayan calisanlara gore daha diisiik verimlilikte calismasina neden olur

(Ozgener, 2010: 621).
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“Etik degerleri benimsememis bir yoneticinin oldugu kurumda etik dis1 davranislar yani
yildirmaya neden olan davranislarla karsilasilacaktir ki, bunlar; ayrimcilik, kayirma,
risvet, yildirma-korkutma, somiirii, istismar, bencillik, yolsuzluk, siddet ve baski,
yaranma-dalkavukluk, hakaret- kiifiir, bedensel-cinsel taciz, gérev ve yetkinin kotiiye

kullanimi, kotii aliskanliklar, dedikodu gibi davranislardir” (Demir Kaymaz, 2007: 117).

Calisanlarin hal ve hareketlerini diizenleyen isletme yonergeleri yildirmaya karsi
kurallar1 da icermelidir. Personel politikalarinin mantikli olmasi1 personel tarafindan
pozitif bir bakis agisiyla algilanmasi ve personelin kendisine verilen otoriteyi daha

uygun ve dogru kullanmasi saglanabilir. (Hanger, 2004: 148).

Calisanlarla yoneticiler arasinda karsilik gliven duygusunu olusturacak olan psikolojik
sOzlesme’lerin olusmasi i¢in uygun ortamlarin olusturulmasi gerekmektedir. Psikolojik
sOzlesmeye dayanan, karsilikli giiven ortaminin hakim oldugu organizasyonlarda

yildirma davraniglar ile karsilagilmayacagi diisiiniilmektedir (Giicenmez, 2007: 173).
2.8.2.2. insan Kaynaklari Destek Programlar:

“Insan Kaynaklar1 Destek Programlari calisanlarin performanslarmi gelistirmek ve
kisisel problemlerini ¢6zmede yardimci olabilmek amaciyla isletmeler tarafindan
uygulanan programlardir. Maliyetli bir program olmasina ragmen, 6zellikle gelismis
iilkelerde bu programlar ¢cok gelismis bir sekilde uygulanmaktadir. Bunun en 6nemli
nedeni bu tip problemleri 6nleme yada azaltma maliyetlerinin bunlar ortaya ¢iktigi

zaman karsilagilabilecek maliyetlerden diisiik olmasidir” (Kagnicioglu, 2004: 234).

Yildirma davraniglarinin olusumu ile ilgili dikkat c¢eken ipuclari oldugu zaman
yoneticilerin bu durumu dikkate almalari ve olay1 objektif bir sekilde arastirmalar
gerekmektedir. Bu siiregte olaya tepki verilmeli ve Onleyici tedbirler alinmalidir
(Douglas, 2001: 43). Bu durumda Insan Kaynaklar1 Yoneticilerine onemli gorevler
diismektedir. Insan Kaynaklari yoneticileri calisanlarin sikayetlerini gerekirse yazili
olarak almali ve olayin taraflari ile goriiserek olumsuz davranisin ortadan kalkmasi i¢in
calismalar yapmalidir (D’Cruz ve Noronha, 2010: 521). Olumsuz davraniglarin
nedenlerinin c¢alisanlara agiklandigi ve haksiz yere calisanlarin cezalandirilmadigi
durumlarda, kurumda tekrar yildirma davranislar1 yasansa bile ¢alisanlarin bu

davraniglar1 gecici olarak diisiindiikleri ve yakinda degisecegini diisiinerek caligmalarina
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devam ettikleri sonucuna ulasilmistir. Insan Kaynaklar1 Yoneticilerin cesur davranarak
yildirma karsit1 politikalarin yoneticiler tarafindan benimsenmesi noktasinda Onciiliik

etmesi gerekmektedir (D’Cruz ve Noronha, 2010: 521; Cakir, 2006: 61; Tayyar, 2008:

53; Arslan, 2007: 65). Calisan sikayetlerinin kapsamli bir sekilde degerlendirilmesi ve

etik dis1 davraniglarin lizerine gidilmesi gerekir (Demir Kaymaz, 2007: 118).

Durumla yiizlesme ve farkindalik yaratma: isyerinde yildirma yeni bir olgu degildir.
Ancak olgunun “adimi koymak” ve bununla yiizlesmek, énlem alinmasini kolaylastirir.
Yoneticilerin yi1ldirma davranislarini kabul etmeleri ve 6nleyici bir sistem kurmalari ve
calisanlarmin desteginde olduklar1 hissini vermeleri gerekmektedir (Oztiirk, Sokmen,

Yilmaz ve Cilingir, 2008: 441; Aquino ve Thau, 2009: 729).

Egitim diizenleme: Calisanlar duyarlilik kazanmak ve belirtileri fark edebilmek icin
egitilmelidir (Baltas, 2009: 93-94; WHO, 2003: 26). Danton’a gore egitim insanlarin
ekmek’ten sonra ihtiyag duyduklari en Onemli ihtiyag olarak ifade edilmektedir
(Sabuncuoglu, 1997: 124). Egitimin genel amaci organizasyonel etkililigi artirmaktir
(Sikula, McKenna, 1990: 208). Performansin iyilestirilmesi bilgi, yetenek, tutum ve
sosyal davraniglarda o6lgiilebilir degisikliklerin olmasin1 saglar (Cascio, 1992: 232).
Insanin 6nemli bir ihtiyact olan egitimler sadece yildirma davranislari iizerine
odaklanmamali, yildirma davraniglarina neden olan yada olabilecek (yonetim becerileri

vb.) davranislarin iyilestirilmeleri igin de diizenlenmelidir (Douglas, 2001: 44-45).

Kurum agisindan faydali olabilecek sekilde ¢oziilmesi gereken olumsuz davraniglarla
ilgili Insan Kaynaklar1 birimi gerekli gordiigii hallerde yasanan olayin niteligine gore
yildirma uygulayacilarim1 yada yildirma magdurlarin1 baska birimlere transfer

edebilmelidir (Salin, 2007: 35).

Kurumlarda calisanlar1 rahatsiz edecek yildirma davranislari meydana geldiginde bu
davraniglara miidahale edebilecek etik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Yamada, 2009:
36). Insan Kaynaklar1 Y&neticileri kurumda yénetici olarak terfi ettirilen yada atanan
bireylerin bu yonlerine dikkat etmelidir. Bunun basarili bir sekilde yapilabilmesi de
oncelikle insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin bilge uygulamalar: (sophisticated practices)
benimseyerek calisanlarin istthdaminda; degerlendirme anketlerinin diizenlenmesi,

personel gelistirme uygulamalarinin yapilmasi, performanslarinin degerlendirilmesi ve
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egitimler diizenlenmesini benimsemeleri ile gergeklesecektir (Salin, 2007: 34). ‘Isyeri
Ombudsmanr’ olarak da deegrlendirilebilecek Insan Kaynaklari Yoneticilerinin
calisanlarin karsilastiklart olumsuz davranislar1 ¢oziime kavusturmada adil davranmali
ve ¢alisanlarin is tatminine katki saglamalidir (Meglich-Sespico, Faley ve Knapp, 2007:
35).

Insan Kaynaklar1 Yéneticileri ayn1 zamanda birer yildirma uzmam da olabilmelidir.
Yildirma Uzmani, yildirma magdurlarima yardim etmek isteyen, yildirma konusuyla
ilgili bireysel ve orgiitsel tiim bilgilere ayrintilartyla sahip olan profesyonel bireylerdir.
Literatiirde ve uygulamada ¢ok yeni olan yildirma uzmaninin yapmasi gerekenler genel
olarak ii¢ baslik altinda toplanmaktadir (Tinaz, 2007: 34-35; Tayyar, 2008: 53; Kog,
Urasoglu Bulut, 2009: 78; Giindiiz, Yilmaz, 2008: 179; Yavuz, 2007: 104):

1. Arastirma yapmak: Yeni ve biraz da karmasik bir konu olan yildirma hakkinda
aragtirmalarda bulunmak, elde edilen verileri ulusal ve uluslar arasi bilgilerle
karsilastirmak ve bu tiir bilgilerin yayilmasini saglayarak c¢alisanlarin yildirma

hakkinda aydinlatilmasi iglevini yerine getirmek.

2. Yildirma magdurlarina yardim etmek: Ilk olarak magdurlarin yipranmis
duygusal durumlarini normale ¢evirme ve yildirma davranislart karsisinda
kendilerini korumalari i¢in kendilerine gerekli olan bilgileri saglama konusunda

yardim etmek.

3. Egitim vermek: Calisanlarin kendilerini korumalar1 amaciyla egitimler vermek.
Yonetim acgisindan varolan olumlu atmosferin daha da gelistirilmesi i¢in
yonetim kademesinin ve ¢alisanlarin, hizmetici egitim seminerleri ile konu

hakkinda bilgilendirilmeleri faydali olacaktir.

Bir bagka kaynakta yildirma ile miicadele yontemi olarak insan kaynaklar1 yonetimi
icerisinde bir memur yada sendika temsilcisinin ¢alisanlarin sikayetlerini dinleyecegi bir
mekanizmanin kurulmasinin faydali olacagindan bahsedilmektedir. Burada gorevli
personelin gizlilik ilkelerine riayet etmesi ve giivenilir olmasi gerekmektedir. Bu
siirecin basarili olmas1 yoneticilerin destegine bagli olmaktadir. Ayrica bu tiir

istenmeyen davranislarin Oniine gegilebilmesi i¢in asagidaki prosediirlerin kabul
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edilmesi ve uygulanmasmin faydali olacag diisiiniilmektedir (Cornelius, 2002: 169-

170; Spiers, 2003: 178)

% Organizasyon yoneticileri ve ¢alisan temsilcilerinin ortaklasa hazirlayacaklar
bir arastirma prosediirii olmali

¢ Taciz ve saldirganlik bir disiplin sugu olarak degerlendirilmeli

% Arastirma, inceleme prosediirleri hizlandirilmali

¢ Arastirmacilar bagimsiz olmali ve catigsmalarin tarafi olan her iki tarafin da
ifadesine bagvurulmali

¢ Problemin ¢6zlimii i¢in bir zaman aralig1 6nceden belirlenmeli

% Gizlilik anlayis1 ¢ergevesinde giivenilirlik saglanmali

s Sikayet ve arastirmalar kaydedilmeli

Bir bagka kaynakta “kutlama” yildirma ile miicadele etme yontemlerinden biri olarak
kabul edilmektedir. Yilda bir haftanin “Yildirma Bilinclenme Haftas1” olarak
kutlanmas1 ve tim calisanlar arasinda yilin bir haftasinin bu program i¢in ayrilmasi
yildirma davraniglarinin ¢alisanlar arasinda yayginlagmasini hatta G6nlenmesini
saglayacaktir. Pozitif bir caligma ortami olusacaktir (Rocker, 2008: 6). Yildirma
kurbanlarinin bir araya gelerek tecriibe paylasimlarina imkan taninmasi onlarin
yildirma’nin sadece kendilerine uygulanmadigini gérmelerini saglamasi ve calisanlar
arasinda bu tiir davranislarin  ¢Oziilmesinde Onemli bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir. Bu durumu destekleyebilmesi acisindan yildirma davranislarinin
kurumsal diizeyde Onlenmesi ile ilgili yapilan bir arasgtirmada katilimcilarin biiyiik
cogunlugu (% 78,5) yildirma taraflar1 ile olayr miizakere etmenin problemlerin

¢oztimiinde daha faydali olacagi goriisiindedirler (Salin, 2007: 35).

Bilissel Prova (cognitive rehearsal) da yildirma davraniglar1 ile miicadele etme
yontemlerinden bir tanesidir. Isyerinde gerceklesen ve gerceklesmesi muhtemel
yildirma davranislarinin hazir cevaplar seklinde ozellikle eski ve yeni calisanlar
arasinda bu durumun paylasilmasi, yildirma davraniglarima karst miicadelenin
yayginlagsmasina neden olacagindan yildirmanin organizasyonlarda goriilme olasiligini

azaltmaktadir (Stagg ve Sheridan, 2010: 423).
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Calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligi acisindan yildirma’ya ugramis calisanlara
psikolojik danismanlik ve rehabilitasyon hizmeti verilerek calisanlarin bu durumdan en

az zararla ¢ikmalar1 saglanmalidir (Chappell, Di Martino, 2006: 24).
2.8.2.3. Siddetsiz Iletisim

Siddetsiz iletisim, en agir kosullarda bile insan olarak kalabilme yetenegimizi
giiclendiren dil ve iletisim becerileri temeli iizerine kurulmustur. Siddetsiz iletisim
icinde biitiinlestirilen tim Ogeler asirlardir bilinen seylerdir (Rosenberg, 2004: 3).
Organizasyonlar tarafindan kullanilan iletisim diline dikkat edildigi zaman yildirma

davraniglarinin gergeklesme sikliklar1 azalacaktir.

Yildirma ile miicadele etmede faydali olabilecek en etkili yontemlerden bir tanesi de
insanlar arasinda anlagmayi saglayan iletisim olgusunun dogru sekilde kullanilmasidir.
Cagdag tanimiyla iletisim, degisik bakis agilarina sahip, ama ortak problem ¢oziimiinde
sistemin birer pargasi olarak birbirlerine bagimli olan insanlar arasinda isbirligi ve bir
uzlasma saglamaya yoOnelik ¢abalar biitiinii  (Ozaralli, 1998: 70) olarak
tanimlanmaktadir. Kurum igerisinde bagimlilik hissetmeyen c¢alisanlarin birbirlerine
kars1 yabancilagsmasi kaginilmaz olacaktir. Hayata yabancilastiran iletisim kendi
diisiincelerimizden, duygularimizdan ve eylemlerimizden kisisel olarak sorumlu
oldugumuzun farkina varmamizi da zorlastiir (Rosenberg, 2004: 30) Nasil
davranacagimiz, nasil diisiinecegimizi ve nasil hissedecegimizi bilmedigimiz zaman
sorumluluklarimizi yerine getirirken tehlikeli olabiliriz (Rosenberg, 2003: 21). Is
diinyasinda iletisim sadece personelin ise alma siirecinde degil onun isteki etkililiginin
degerlendirilmesinde de ¢cok onemlidir. Etkili bir bireylerarasi iletisim teknigi bagarinin

en giiglii ongoriiciistidiir (Weaver, 1996: 39).

Yildirma davraniglarinin engellenmesi, meydana gelmesine firsat verilmemesi ig¢in
oncelikle oOrgiitlerde agik ve c¢ok yonlii iletisim sisteminin bulunmasi gerektigi
diisiiniilmektedir. Boyle bir organizsyonda, potansiyel yildirma uygulayicisinin rahat
hareket edemeyecegi; olast magdurlarin ise kendilerini 6zgiirce ifade edebilecek
olmanin verdigi giivenle yildirmaya maruz kalmayacagi bir c¢aligma ortamu
olusturulmalidir (Inal Zorel, 2009: 116). Organizasyonlarda agik bir iletisim ortammin
olusturulmas1 bu amaca hizmet edecektir (Ergun Ozler, Giderler Atalay, Dil Sahin,

2008: 56; Kirel, 2007: 331). Kurumiginde siddetsiz bir iletisim kullanilabilmesi i¢in
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‘catisma ¢ozme yoOntemleri’ yayginlastirilarak uygulanmalidir (Baltas, 2009: 93-94;
WHO, 2003: 26)

Isletmelerdeki iletisim siirecinin etkili olabilmesi amaciyla giiven veren diiriist bir drgiit
iklimi olusturulmalidir. Yildirmanin nedenleri arasinda yer alan kiskanglik, her ne kadar
yildirma uygulayanin kisilik problemlerinden kaynaklanmis olsa da, organizasyonlar
ticret, yetki, terfi gibi ¢alisanlar arasinda ¢atisma yaratacak hususlarda adil ve dikkatli
davranarak bu konuda politikalar gelistirmelidir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur,
2009: 281). Ayrica bireylerin hem kendilerine hem de kiskandiklart bireylere verdikleri
zarari, yikict etkiyi ortadan kaldirabilmek i¢in ‘bardagin dolu tarafi’mi gérmelerini
saglayacak uygulamalarin gelistirilmesi gerekir (Bridge, 2004: 30). Aksi takdirde
insanlar1  siniflandirmak ve yargilamak siddet davranislarint  koriikleyecektir

(Rosenberg, 2003: 18).

Calisanlarin stresli is ortamindan kaynakli olarak psikolojik yildirmaya maruz kaldiklar
g0z Oniline alinarak, iletisim kanallarini seffaflagtirma, calisanlarin gereksinimlerine
6nem verme ve bunlar1 giderme yolunda c¢aba sarf etme, stres kaynaklar1 ve stres
yonetimi hakkinda c¢alisanin egitimini saglama gibi yollarla isyerindeki stres
yonetilmelidir (Demir ve Cavus, 2009: 21-22). Bunun aksine yildirma davranislari
arttikca gosterilen tepki de artarsa kurumsal bagliligi etkileyen orgiitsel vatandaslik
diizeyinde diisiikliik meydana gelecektir (Hodson, 2001: 99). Bu da orgiitsel verimliligi

olumsuz olarak etkiler

Calisanlarin yoneticileri ile iyi bir iletisim kurabilmeleri i¢in yonetimde saydamlik
saglanmali, bunu gergeklestirmek i¢in kararlara katilmaya 6nem verilmeli ve katilma
orani yaratilmalidir (Yildirim ve Yildirim, 2007: 1452; Paksoy, 2007: 49). Calisanlarin
motivasyonlarini artirici etkinliklerde bulunma, asir1 kontrolcii yaklagimlardan ziyade
daha esnek bir kontrol yapisimi olusturma ve isletmede amaglar dogrultusunda

yardimlagsma ve isbirligine yonelik bir ortam olusturmak gerekir (Coban ve Nakip,
2007: 319).

2.8.2.4. Onleyici Tedbirler

Yildirma nedeniyle meydana gelen zararlar diisiiniildiigiinde en iyi miicadele aracinin

“Onleyici tedbirler” oldugu sdylenebilir. Bu baglamda isletmelerde yildirma alaninda
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uzmanlagmis psikolog yada hakemler gorevlendirilerek isyerinde yasanan olumsuz
davranig Ornekleri hakkinda aragtirma yapilmasi ve calisanlara rehberlik edecek
bilgilere ulagilmasi saglanir ve onlarin egitim ihtiyaglar1 karsilanabilir. Ayrica, toplu is
sozlesmelerine yildirma davraniglar ile ilgili hiikiimler konulabilir (Peyton, 2003: 115;

Bozbel ve Palaz, 2007: 79).

Universitelerin onlisans ve lisans boliimlerinde meslek etigi, temel iletisim becerileri,
calisan ve c¢aligma psikolojisi gibi yildirma davranislarin1 erken asamalarda tanimaya
yardimct olabilecek egitimlerin verilmesi de faydali olabilecek uygulamalardandir
(Giindiiz ve Yilmaz, 2008: 281; Hutchinson, 2009: 151). Bu egitimleri alan bireyler
calismaya hayatina basladiklarinda daha bilingli hareket edeceklerdir. Kendileri
yildirma davraniglarini uygulamasalar bile yildirma davranislarina neden olabilecek
belirsizlikleri ¢oziime kavusturacak uygulamalari hayata gecirebilirler (Liefooghe ve

Davey, 2010: 84).

Organizasyonlarin personel se¢iminde gorevin gerektirdigi bilgi ve beceri yaninda
kisisel ve psikolojik Ozelliklerin, deger yargilarinin, duygusal zekdnin, takim
calismasina yatkinligin, kuruma uyumunun, takim kisiliginin, liderlik vasiflarinin, uyum
saglama, esneklik ve iletisim becerilerinin de dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Bu tiir
uygulamalar da yildirma davraniglarinin 6nlenebilmesi agisindan 6nemlidir (Dangag,
2007: 127). Ayrica kurumdan ayrilan personelle yapilan c¢ikis miilakatinda son
zamanlarda yildirma davranislarina maruz kalip kalmadigi yada bagkalarimin bu
davraniglara ugrayip ugramadigini tespit edici sorular sorularak, yildirma ile ilgili
gerekli bilgilerin toplanmasi saglanabilir (Spiers, 2003: 182). Calisanlar1 rahatsiz eden
yildirma davraniglarina karsi sifir tolerans gosterilmeli ve davraniglar1 yapanlar hemen

cezalandirilmalidir (Hutchinson, 2009: 149).
2.8.3. Yildirma ile Toplumsal Olarak Miicadele Etme
2.8.3.1. Yildirma Davramslari ile Cocukluk Dénemi Arasindaki iliski

Yildirma olarak adlandirilan saldirgan davraniglar1 gosteren bireylerin bu davranislari
gostermelerinin altinda yatan nedenlerden bir tanesi de ailede gegirilen ilk zamanlarla
yani ¢ocukluk donemlerle dogrudan iligkili olarak degerlendirilmektedir. Bu alanda

otorite olarak kabul edilen Patterson’un arastirma sonuglarina gore, yetiskin bireylerin
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toplumun beklentilerine uygun davraniglar gostermemesinde ¢ocukluk donemlerindeki
aile ortaminin etkisi oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Hoover ve Oliver, 1996: 5). Aile,
¢ocugun ilk egitimini aldig1 yer olmasi agisindan ¢ocugun yetismesinde 6nemli bir yeri
olan kurumdur (Dodurgali, 1998: 77). Yapilan bagka bir arastirmada saldirgan
davraniglarin ii¢ yada dort yaslarinda kazanildig: tespit edilmistir. Bu yaslarda ¢ocuk
baskalarinin duygularini 6grenmeye baglamaktadir. Bu siirecte de kendi varliklarini
kabul ettirmek i¢in kendilerini 1srarla 6n plana ¢ikarmak ve inat¢1 davranmak
istemektedirler. Bu durum yetiskinlerde siddete meyilli olmanin belirtileridir (Byrne,
1994: 27). Cocuklarin isteklerine karsi ailelerin isbirlik¢i yolunu se¢gmeleri ve onlarin
takindiklar tavir ve izledikleri yolda, ¢ocugun isteklerine esir olmadiklar1 gibi, onu

biisbiitiin de dislamamalidirlar (Dodurgali, 1998: 86-87).

Pek cok psikolog, cocugun ilk aylarmin ve ilk bir iki yilinin, sahsiyetin gelismesinde
cok etkili oldugunu sdylemektedir. Bu devrede gereksinmelerin karsilanis bigimi,

kisinin sonraki davranislarina yon verebilmektedir (Altinkopri, 1999: 65).

Vergani’nin aragtirmasina gore, ¢ocugun Kkisiliginin ruhsal ve psiko-sosyal alandaki
olusum doneminde en agir sorumlulugu aileye yiiklemekte ve “Cocuktaki
uyumsuzlugun ortaya g¢ikmasinda, ¢ocugun gelisme ¢aginda onlemedigi, hatta buna
neden oldugu gerekgesiyle ailesi sorumlu tutulmalidir” demektedir (Yavuzer, 1996:
160-161). Genel olarak daha olumlu aile, ¢evre ve okul iliskileri i¢inde olan ¢ocuklar
daha sonralar1 toplumun tiim bireyleri tarafindan kabul goéren esitlik¢i, hosgoriilii

bireyler olmaktadirlar (Kulaksizoglu, 2005; 194).

Normal toplumsal diizene sahip bir ailenin ¢gocugu genel olarak su¢luluk olgusuna kars1
ideal bir sekilde korunmaktadir. Bunun tam tersine ayrilik, 6liim vb. nedenlerle
toplumsal islevini yitiren aile, buna kosut olarak ¢ocuklarina karsi sorumlulugunu da
yerine getirmede problemler yasayabilir. Cocuk suglulugunun kokenine inildiginde,
hicbir toplumsal kosulun suclulukta bozuk aile diizeni kadar etkili olmadig1 saptanmistir

(Yavuzer, 1996: 144).

Diger bir aragtirmanin sonuglarina gore evde cezalandirilan ¢ocuklarin okulda daha
saldirgan olduklar arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun neticesi olarak da
bireylerden uzak antisosyal bir kisilik olarak kendini gostermektedir. Cocukluk

yillarinda ilk olarak siddet goren ve daha sonra okul vb. yerlerde siddet uygulayan
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bireyler kendilerine uygulanan davraniglarin bir benzerlerini yada aynisini kendi

¢ocuklarina uygulamaktadirlar (Byrne, 1994: 32-33).

Yapilan bir aragtirmada suglu genglerin % 22’sinin dagilmis ailelerden geldikleri
belirlenmistir (Yavuzer, 1996: 145). Baska bir arastirma sonucuna gore ise okullarda
siddet uygulayan yada kendisine siddet uygulanan ¢ocuklarin % 70’inin aile yapilarinin

problemli bir sekilde hayatlarin stirdiirdiikleri belirlenmistir (Byrne, 1994: 21).
Saldirgan davraniglara neden olan olaylar ve bunlarin olas1 sonuglarini asagidaki sekil
sistematik bir sekilde anlatmaktadir:

Sekil 3. Yildirma Gelisim Evreleri

Erken Cocukluk Donemi Orta Cocukluk Donemi Yetigkinlik Donemi

Akranlar

)
j tarafindan

Zayif Cocugun reddedilme/beni Olagandist Hayatin

_A_lltla_ _ problem msenmmeme akran normal
Disiplini olusturmasi gruplarma Kurallarina
ve Izleme

baglanma Uymama
Egitimde

—

Basarisizlik

Kaynak: Hoover ve Oliver, 1996: 5.

[k ¢ocukluk yillarinda aile ortaminda 6zellikle “gok fazla 6zgiirliik, ok az sevgi” olan
ailelerdeki c¢ocuklarin belli bir disiplinden yoksun olmalar1 ve isteklerinin yerine
getirilmesi noktasinda herhangi bir sinirin olmamasi yada bu siirin belirli olmamasi ve
kiiciik yaslardan itibaren her istediklerini aglayarak yaptirabilecek konuma gelmeleri,
yetiskinlik donemlerinde de onlarin istediklerini elde edemedikleri zaman uygun
olmayan davraniglari yapmalarina neden olmaktadir. Bazi ¢ocukluk problemleri
gocugun egitim hayatinda da ayni ailedeki gibi davranmasina ve arkadaslari tarafindan
dislanmasina ve egitimde basarisiz olmasina neden olabilmektedir. Bu durumda
bulunan ¢ocuk kendisine uygun olan ama normal akranlarindan farkli olan sapkin,
olagandis1 akran gruplarina baghilik gostermeye baslamakta ve onlar gibi davranarak
toplumun beklentileri olan normal davranislari sergileyememektedir (Hoover ve Oliver,
1996: 5-7; Byrne, 1994: 22). Kardesler arasindaki kiskanglik, anne yada babanin
kiskanilmasi gibi durumlar da ¢ocugun sonraki yagami lizerinde kalic1 etkiler birakabilir

(Horney, 1999: 64).
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Erken yasta gergeklestirilen bir ¢evre degisikligi yada herhangi tiirden karsi etkinlik
gosteren etkiler gibi elverisli sartlar cocuklarin erken yaslardaki olumsuz davranislarini

yetigkinlik doneminde gostermelerini engelleyebilir (Horney, 1999: 69).

Yetiskin donemde toplumun beklentilerini karsilayabilecek bireyler yetistirilebilmesi
icin ailelerin ¢ocukluk donemine dikkat etmeleri gerekmektedir. Kant’a gore disiplinin
cok erken yaglardan itibaren oyun ig¢inde cocuga verilmesi gerekmektedir. Ciinkii
insanin dogal olarak 6zgiirliige kars bir egilimi s6z konusudur. Uzun siire tekrar edilen
davraniglar artik karakterimizin bir parcasi olur ve aligkanliklara doniisiir. Aligkanlik
haline gelen davraniglarin daha sonra terk edilmesi oldukc¢a zordur. Dolayisiyla
zamaninda eylemlerimiz bir disiplin ve diizen igerisinde aligkanlik haline
doniistiiriilmezse, sonra kazanacagimiz koti aligkanliklarin  meydana  getirdigi
karakterimizi degistirmemiz imkansiz olacaktir (Akt: Yayla, 2005: 80). Birbirine saygili
bireyler dolayisiyla da birbirine saygili ¢alisanlar yetistirilmek isteniyorsa “toplumlarin
karakter olusumunun, ilerlemenin, gelismenin ve sekillenmelerinin egitim sayesinde
olustugu unutulmamali ve etik degerlerin egitimle c¢ocuklara kazandirilmalar
gerekmektedir” (Ozen, 2004: 199). Kant, insanin geng yaslarda basibos birakilmasi ve
hicbir miidahalede bulunulmamasi halinde yasaminin sonuna kadar vahsilige, ilkellige

ait birtakim aligkanliklar1 devam ettirecegine inanmaktadir (Akt: Yayla, 2005: 80).
2.8.4. Sivil Toplum Kuruluslarimin Miicadelesi

Sivil Toplum Kurulusu genel olarak, insanlarin zihninde toplum yararini gozeten,
hiikiimet dis1 kuruluslar, goniillii kuruluslar ve kar amaci glitmeyen kuruluslar (Gonel,
1998: 1) seklinde degerlendirilmektedir. Calisma hayatinda yer alan en 6nemli Sivil
Toplum Kurulusu ise sendikalardir. Sendika; “Calisanlarin ekonomik ve toplumsal
alanlardaki hak ve cikarlarin1 savunan, yasam ve calisma kosullarini gelistirmeyi
amaglayan mesleki orgiit” (Uckan, 2004: 93) seklinde tanimlanabilir. Sendikalarin en
onemli islevlerinden bir tanesi ¢alisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesidir. Bu
konuda temsilcisi olduklart  ¢alisanlarin  ¢alisma  kosullarinin  tek  tarafli
diizenlenmemesini, ¢alisma kosullarinin kendileriyle paylasilmasini talep edebilirler
(Ugkan, 2004: 98). Aktif bir sekilde calisanlarim1 korumak isteyen sendikalarin,
‘yildirma’ gibi calisanlarin ¢alisma hayatin1 derinden etkileyen konularda yasal olarak

diizenleme yapilabilmesi i¢in ¢calismalar yapmas1 gerekmektedir.
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Sendikalar kayirmacilik ve ¢alisanlara yonelik yildirma davraniglar ile ilgili politikalar
gelistirerek  ¢alisanlarini  koruyabilirler. Bunun i¢in “ombudsman™ gibi de
davranabilirler (Roscigno, Lopez ve Hodson, 2009: 1567). Toplu pazarlik
gorismelerinde yildirma davranislar1 agik bir sekilde toplu sézlesmelerin igine dahil

edilebilir (Meglich-Sespico, Faley ve Knapp, 2007: 35).

Sendikalarin yaninda toplumsal hayatta varligini siirdiiren diger sivil toplum kuruluslar
da calisanlara yapilan yildirma vb. olumsuz davranislarin Onlenmesi noktasinda
caligmalarda bulunabilirler. Bunun somut Ornegini 1997°de yildirma kurbanlarina
yardim igin Andrea Adams’n adiyla bir vakfin Ingiltere’de kurulmas1 olusturmaktadir.
Vakif, isyerindeki yildirmanin boyutu ve tacizci e-postalarin aragtirmalarini yiiriitmiis
ve “patlama” olarak adlandirilacak bir elektronik yildirma ve sesli mailleri de i¢eren

cinsel ve 1rksal tacizleri ortaya ¢ikarmigtir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 5).

Yapilan bir arastirmada yildirma magdurlarinin ¢ogunlugu (% 55), yonetimin yildirma
eylemini olagan karsiladiklarini (Coban ve Nakip, 2007: 318) ifade etmislerdir. Yapilan
islerin bir parcasi, normal bir durum ve ¢alismanin dogasinda olan bir davranis olarak
degerlendirilmektedir (Bentley ve dig., 2009: 366). Bu kapsamda sendikalar tarafindan
bilin¢lendirme ¢alismalarina girilmeli ve yildirma davraniglarina maruz kalanlarin bu
tir davraniglara tekrar maruz kalmamalar1 i¢in ¢aligmalar yapilmalidir. Bu tiir
davraniglarin rutin bir davranis olarak degerlendirilmesi, davranisin goriildiigi kurumun

uzun siire ayakta kalamayacaginin da gostergesi olmaktadir.
2.8.5. Hiikiimet yada Devletin Miicadelesi

Hiikiimetler y1ldirma konusunda daha dogru bilgilere ulasilabilmesi i¢in teorik ve pratik
olmak iizere kapsamli bir ¢alisma yaparak bunu tiim calisanlarin bilgilerine sunmalidir.
Bu c¢alisma kapsaminda yildirma vb. olumsuz davraniglarin 6nlenebilmesi i¢in nelerin
yapilmasi1 gerektigi konusuna da yer verilmeli ve bireyler is hayatina girmeden 6nce
yapilmas1 gerekenler var ise (Orgilin egitim programlarinin ihtiyaca gore degistirilmesi)
bu konuda ¢aligmalar yapmalidir. Bu kapsamda yapilmasi1 gereken akademik ¢aligmalar

da desteklenmelidir (Atasoy, 2010; 142-143).

Ayrica iyi bir toplumsal gelecek hazirlanmas1 amaglaniyorsa 6zellikle ailesinden ayrilan

cocuklarin sug¢ isleme, saldirganlik egilimleri gibi toplumsal hayati etkileyen ydnleri
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hakkinda kapsamli incelemeler yapilmali ve bireylerin kisilik kazanma ve
toplumsallagma siireglerinde hangi tiir egitimleri daha fazla almalar1 gerektigi ile ilgili
tespitlere ulasilarak bu yonde de ¢alismalar yapilmalidir (Yavuzer, 1996: 263). Yildirma
davraniglarinin  ¢ogunlugu (hirs, kiskanglik, baskasinin basarisizligini isteme vb.)
bireylerin ahlaki olarak yozlagmasindan kaynaklanmaktadir. Ahlak gibi herkesin bir
arada yasamasinda ve bireylerin anlagsmasinda onemli bir faktoriin bireyler tarafindan
g6z ard1 edilmemesi i¢in her bireyin iyi bir vatandas olarak yetistirilmesi gerekmektedir.
Bu konuda bireylerin yetismelerinde énemli bir faktor olan 6rgilin egitim kurumlarinin
uyguladiklar1 egitim programlarinin sadece teorik bilgileri degil bazi davraniglar1 da

bireylere kazandiracak sekilde tasarlanmasi1 gerekmektedir.

Yildirma magduru bireylerin yaralarini iyilestirmede yardimci olabilmek ve onlar
tekrar toplumsal diizene katabilmek i¢in gerek is hayatini ilgilendiren konularda gerekse
de tedavi siireclerini ilgilendiren konularda onlarin faydasina olabilecek yasal
diizenlemer yapilmalidir. Yildirma magdurlariin destek alabilecekleri merkezler
olusturulmalidir (Atasoy, 2010; 142-143). 1982 yilinda kabul edilen T.C. Anayasasi1 49.
maddesi (Degisik: 3/10/2001-4709/19 md.) “Devlet, c¢alisanlarin hayat seviyesini
yiikseltmek, caligma hayatini1 gelistirmek i¢in ¢aligsanlar1 ve issizleri korumak, ¢calismay1
desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve calisma
barisin1 saglamak icin gerekli tedbirleri alir” diyerek Hiikiimet yada devletin “Sosyal
Devlet” olmasinin bir geregi olarak calisanlarini koruyucu tedbirleri almak zorunda

oldugunu vurgulamaktadr.

Hiikiimete baglh kamu kurumlarinda hizmeti¢i egitim programlarinda yildirma
davraniglarinin dogru tanimlanmasina ve onlenmesi icin yapilmasi gerekenlere yer
verilebilir. Ayrica kamuda yonetici olabilecek pozisyonda olanlarin da bu egitimlerden

1y1 bir sekilde istifade edebilmesi saglanabilmelidir (Toker Gokge, 2006: 189).

Yazili ve gorsel medya (tv, radyo, internet, gazete vb.) kullanilarak caligsanlarin
bilgilendirilmesi ve bilinglenmesi saglanmalidir. Bu konuda devletin tesvik edici

desteginin bulunmasi gerekir (Atasoy, 2010; 142-143).
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2.8.6. Yasal Acidan Miicadele

Yasalar, ihtiya¢ halinde uygulanirlar. Yildirma davraniglarim1 6nlemede fazla bir rolii
olmamakla birlikte sadece caydiric1 bir sekilde saldirganlarin davraniglart yapmasiin
Oniine gecebilir. Aksi takdirde yildirma davranislar1 gerceklestikten sonra magdur
tizerinde etkileri olan hak kayiplarin1 6nlemek yada azaltmak ic¢in yasal miicadeleye

basvurulur.
2.8.6.1. Mevcut Yasalarda Yildirma Davranislari

Yildirma davranislari ¢alisma iliskilerini diizenleyen Is Kanunu’nda dogrudan islenen
bir konu olmamakla birlikte hem Is Kanunu hem de diger kanun ve Anayasa’da dolayli
yonlerden islenmektedir. Yasal olarak yapilmasi gereken iyilestirmelerin ihtiyaca cevap
verebilecek diizeyde iyi yapilabilmesi i¢in mevcut yasalardaki durumun incelenmesinde

fayda olacagi diisiiniilmektedir.
2.8.6.1.1. Anayasa Acisindan

1982 yilinda kabul edilen T.C. Anayasasi kanuni lafzindan da anlasildig1 lizere tiim
yasalarin istiinde yer alan “Ana” yasa hiikmiindedir. Anayasa’da “Yildirma’ gibi ¢ok
spesifik bir konunun yer almasi beklenmemelidir. Ancak yildirma vb. ¢alisma hayatinda
calisanlar1  rahatsiz  edebilecek  davranislarin  gerceklesmesini  Onleyebilecek
uygulamalarin yapilmast gerektigi konusuna yer verilmektedir. Yildirma vb. konulari

ilgilendirebilecek Anayasa maddelerinin ilgili boliimleri asagida yer almaktadir:

Kanun oniinde esitlik (Madde 10): Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6nilinde
esittir. (Ek fikra: 7/5/2004-5170/1 md.) Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir.
Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla ylikiimliidiir. (Ek ciimle: 7/5/2010-
5982/1 md.) Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz.
(Ek fikra: 7/5/2010-5982/1 md.) Cocuklar, yaslilar, Oziirliler, harp ve vazife
sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine

aykir1 sayilmaz.

Goriildiigii  lizere Anayasa’nin  10. Maddesi insanlar arasinda ayrimcilik

yapilamayacagini hilkkme baglamaktadir. Insanlar sadece ve sadece insan olmalarindan
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dolayr ayrimcilik vb. onlar1 toplum igerisinde rahatsiz edebilecek davraniglara maruz
birakilmamasi, Anayasa ile glivence altina alinmaktadir. Ayrimcilik tam olarak yildirma
davranigi ile ayn1 anlamda olmasa bile ¢ok benzerlik arz etmektedir. Yildirma davranisi
da netice itibariyle magdur olan kisiye ayrimcilik yapmaktan ¢ok daha i1yi bir anlami

ifade etmemektedir.

Ozel hayatin gizliligi (Madde 20): Herkes, 6zel hayatina ve aile hayatina saygi
gdsterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatinin gizliligine
dokunulamaz. (Ugiincii ciimle miilga: 3/10/2001-4709/5 md.). (Ek fikra: 7/5/2010-
5982/2 md.) Herkes, kendisiyle ilgili kisisel verilerin korunmasini isteme hakkina
sahiptir. Bu hak; kisinin kendisiyle ilgili kisisel veriler hakkinda bilgilendirilme, bu
verilere erisme, bunlarin diizeltilmesini veya silinmesini talep etme ve amaglari
dogrultusunda kullanilip kullanilmadigin1 6grenmeyi de kapsar. Kisisel veriler, ancak
kanunda Ongoriilen hallerde veya kisinin acik rizasiyla islenebilir. Kisisel verilerin

korunmasina iliskin esas ve usuller kanunla diizenlenir.

Anayasa’nin 20. Maddesi higbir sekilde insanlarin 6zel hayatlarinin gizliligine zarar
verilmemesi gerektigini belirterek, 6zel hayatin gizliligini glivence altina almistir.
Bireyin yasadig1 toplum igerisinde kendisini rahat hissedebilmesi ve toplumsal barigin
saglanmasi agisindan 6nemli olan bu ilkenin toplumun tiim kesiminde oldugu gibi

calisma hayatinda dikkat edilmesi gerekmektedir.

Calisma hayatinin insancillastirilmasi da yine Anayasa hiikiimleri ile giivence altina

alinmistir.

Cahsma sartlar1 ve dinlenme hakki (Madde 50): Kimse, yasina, cinsiyetine ve
giicine uymayan islerde calistirllamaz. Kiiclikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi
yetersizligi olanlar ¢alisma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar. Dinlenmek,
caliganlarin hakkidir. Ucretli hafta ve bayram tatili ile iicretli yillik izin haklar1 ve

sartlar1 kanunla diizenlenir.

2.8.6.1.2. Is Hukuku Acisindan

Isyerinde yildirma, isverenin hedefindeki bir is¢iye uyguladifi ve onun onur ve
sayginligini hedef alan sistematik ve kararli davranislari ile olusturdugu bir siirectir.

Kismen veya tamamen hukuka aykir1 olmayan fiillerden de olussa; yildirma siirecinin

107



hukuka aykirilik niteligi, siireci olusturan davranislarin hukuka aykirilik niteliklerinden
bagimsiz olarak; bu siirecin bizatihi kendisinin, diger bir ifade ile ¢alisgan1 bu siirece
katlanmak zorunda birakmanin gdzetme borcuna (is¢iyi koruma, is giivenligini saglama
borcu) (Celik, 2006: 157), esitlik ilkesine ve diriistliik kuralina aykir1 olmasindan
kaynaklanmaktadir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 81).

22.05.2003 tarihinde kabul edilen 4857 sayili Is Kanunu’nda “Yildirma” ile ilgili
dogrudan bir tanim yapilmamakla birlikte yildirma davraniglart  seklinde

yorumlanabilecek ilgili kanun maddeleri agagida ifade edilmektedir:

Madde 24: Siiresi belirli olsun veya olmasin is¢i, asagida yazili hallerde is s6zlesmesini
stirenin bitiminden o©Once veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilir. Bu
maddenin “II. Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri” baglig

altinda yer alan b ve d bentleri:

b. Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde

sozler soyler, davraniglarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde bulunursa.

d. Is¢inin diger bir isci veya iiciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi

ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli dnlemler alinmazsa.

Tiirk is hukukunda isverenin hizmet sdzlesmesinden dolayr is¢iyi gozetme ve esit
davranma borcu bulunmaktadir. Isveren ¢alisanlarini korumak ve onlara esit muamele
yapmakla sorumludur (Akyigit, 2007: 117-119; Celik, 2006: 21-22). Gézetme borcu
kapsaminda yildirma “haksiz fiil ve borca aykirilik yolu ile ¢alisanin kisilik hakkinin
ihlal edilmesi” olarak degerlendirilmektedir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 82).
Isverenin calisanlarini  gdzetim borcu yildirma davramslart karsisinda  kayitsiz
kalmamasin1 gerektirmektedir. Buna gore isveren, calisanlarina isyerinde bir zarar
gelmemesini temin etmeli, kisiligin gelismesine zemin hazirlamali ve diger ¢alisanlarin

saldirilarindan onlar1 korumalidir (Bozbel ve Palaz, 2007: 72)

Is sdzlesmesi taraflardan birinin bagimli olarak is gdrmeyi, diger tarafin da iicret
O0demeyi istlendigi bir sézlesme olarak tanimlanmaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin,
2008: 82; Akyigit, 2006: 94). Bir hizmet s6zlesmesinin konusu ve amaci, sézlesmenin
yapildigt anda o ilkedeki genel ahlak anlayisina aykirn disiiyor, onunla

bagdasamiyorsa, hizmet sozlesmesi gecersiz olur. Buradaki ahlaka aykirilik ancak
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hukukun bos biraktig1, soyle veya bdyle bir diizenleme Ongérmedigi alanlarda rol

oynamaktadir (Akyigit, 2007: 101).

Bir s6zlesmede taraflardan birinin kisiligi, diger tarafin irade agiklamasinda belirleyici
bir etkiye sahipse, bu so6zlesme kisilige bagli bir sdzlesme olarak nitelendirilir (Akt.
Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 82-83).

Sozlesme hukuku is¢inin emegini malvarliksal bir 6ge olarak ele alirken is hukuku
is¢inin kisilik hakkint 6n planda tutar. Diger bir ifade ile is hukuku is¢inin sadece
emegini degil, insani boyutunu da is iliskisine dahil eder (Akt. Tinaz, Bayram ve Ergin,
2008: 83).

Madde 77 - Isverenler isyerlerinde is saghig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her
tiirli onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is sagligi ve
giivenligi konusunda alinan her tiirli dnleme uymakla yiikiimliidiirler. isverenler
isyerinde alinan is sagligi ve giivenligi 6nlemlerine uyulup uyulmadigini denetlemek,
is¢ileri karsi karsiya bulunduklar1 mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak
ve sorumluluklar1 konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saglig1 ve glivenligi egitimini
vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslari Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanliginca c¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir. Yildirmanin asil 6nemli sebebi,
is¢inin ¢aligma ortamini katlanilmaz bir duruma getirmek suretiyle onu yildirmak ve
kendi insiyatifiyle isten ayrilmasini saglamaktir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 86). Bu
kapsamda 77. Madde daha da 6nemli hale gelmektedir.

Ayrica 83. Maddede; Is saglig1 ve giivenligi kurulunun bulunmadig: isyerlerinde talep,
isveren veya isveren vekiline yapilir. Isci tesbitin yapilmasini ve durumun yazili olarak
kendisine bildirilmesini isteyebilir. Isveren veya vekili yazili cevap vermek zorundadir.
Kurulun is¢inin talebi yoniinde karar vermesi halinde is¢i, gerekli is sagligi ve giivenligi
tedbiri alinincaya kadar calismaktan kaciabilir. Iscinin calismaktan kacindigi donem
i¢inde iicreti ve diger haklar1 saklidir. Is saghg ve giivenligi kurulunun kararma ve
is¢inin talebine ragmen gerekli tedbirin alinmadig1 isyerlerinde isciler alt1 is giini
iginde, bu Kanunun 24 {incii maddesinin (I) numarali bendine uygun olarak belirli veya

belirsiz siireli hizmet akitlerini derhal feshedebilir, hiikmii yer almaktadir.
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Is hukuku hiikiimleri ger¢evesinde yildirma davranisim sergileyen bir ¢alisana karst

isveren asagidaki tedbirlere bagvurabilir: (Bozbel ve Palaz, 2007: 75-76)

& Uyar:: Isveren c¢alisana, davramslarimi kabul etmedigini yada iscinin
hizmetlerinden memnun olmadigini bildirir.

% Kinama: Isveren calisanina, benzer hareketlerin tekrari halinde, baska bir ise
verilecegi yada is sdzlesmesinin feshedilecegi yoniinde bir bildirimde bulunur.

¢ Nakil: Bagka bir isyerine nakil olan ¢alisanin bu davranisini orada da yapacagi
ihtimali olmasina karsin bagka bir igsyerine nakledilebilir.

«» Tazminat: Psikolojik tacize ugramis calisanin zararlarini tazmin etmek igin

tazminati taciz uygulayandan alarak magdur kisiye verebilir.

% Fesih: Is¢inin davranislarindan dolay1 ¢alisanin is sézlesmesini feshedebilir.
2.8.6.1.3. Bor¢lar Kanunu Ac¢isindan

22.04.1926 yilinda kabul edilen 818 sayili Bor¢lar Kanunu agisindan yildirma ve

benzeri davranislarin degerlendirilmesine bakildiginda;

Mesuliyet seraiti (Madde 41): Gerek kasten gerek ihmal ve teseyylip yahut tedbirsizlik
ile haksiz bir surette diger kimseye bir zarar ika eden sahis, o zararin tazminine
mecburdur. Ahlaka mugayir bir fiil ile bagka bir kimsenin zarara ugramasina bilerek

sebebiyet veren sahis, kezalik o zarar1 tazmine mecburdur.

Sahsi menfaatlerin haleldar olmasi1 (Madde 49): (Degisik: 4/5/1988 - 3444/8. md.)
Sahsiyet hakki hukuka aykir bir sekilde tecaviize ugrayan kisi, ugradigi manevi zarara
karsilik manevi tazminat namiyla bir miktar para 6denmesini dava edebilir. Hakim, bu
tazminatin 6denmesi yerine, diger bir tazmin sureti ikame veya ilave edebilecegi gibi

tecaviizli kinayan bir karar vermekle yetinebilir ve bu kararin basin yolu ile ilanina da

hiukmedebilir.

Tedbirler ve mesai mahalleri (Madde 332): Is sahibi, akdin hususi halleri ve isin
mahiyeti noktasindan hakkaniyet dairesinde kendisinden istenilebilecegi derecede
calismak dolayisiyle maruz kaldigi tehlikelere karsi icabeden tedbirleri ittithaza ve
miinasip ve sthhi ¢alisma mahalleri ile, isci birlikte ikamet etmekte ise sihhi yatacak bir

yer tedarikine mecburdur.
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2.8.6.1.4. Tiirk Ceza Kanunu Acisindan

26.09.2004 tarihinde kabul edilen 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu agisindan yildirma
davranis1  olarak  degerlendirilebilecek  davramiglarin  yaptinmlar1  asagida

acgiklanmaktadir:

intihara yonlendirme (Madde 84): Baskasmi intihara azmettiren, tesvik eden,
baskasinin intihar kararmni kuvvetlendiren ya da bagkasinin intiharina herhangi bir
sekilde yardim eden kisi, iki yildan bes yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir.
Intiharin gergeklesmesi durumunda, kisi dért yildan on yila kadar hapis cezasi ile

cezalandirlir.

Cinsel taciz (Madde 105): Bir kimseyi cinsel amagli olarak taciz eden kisi hakkinda,
magdurun sikayeti iizerine, li¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para
cezasina hitkkmolunur. (Degisik: 29/6/2005 — 5377/13 md.) Bu fiiller; hiyerarsi, hizmet
veya egitim ve 0gretim iliskisinden ya da aile i¢i iliskiden kaynaklanan niifuz kotiiye
kullanilmak suretiyle ya da ayni igyerinde c¢aligmanin sagladigi kolayliktan
yararlanilarak islendigi takdirde, yukaridaki fikraya goére verilecek ceza yari oraninda
artirthir. Bu fiil nedeniyle magdur; isi birakmak, okuldan veya ailesinden ayrilmak

zorunda kalmais ise, verilecek ceza bir yi1ldan az olamaz.

is ve cahsma hiirriyetinin ihlali (Madde 117): (1) Cebir veya tehdit kullanarak ya da
hukuka aykir1 bagka bir davranisla, is ve ¢aligma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun

sikayeti halinde, alt1 aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir.

(2) Caresizligini, kimsesizligini ve baglhiligmi somiirmek suretiyle kisi veya kisileri
ticretsiz olarak veya sagladigr hizmet ile agik bir sekilde orantisiz diisiik bir iicretle
calistiran veya bu durumda bulunan kisiyi, insan onuru ile bagdasmayacak calisma ve
konaklama kosullarina tabi kilan kimseye alti aydan ii¢ yila kadar hapis veya yiiz

giinden az olmamak iizere adli para cezasi verilir.

(3) Yukanidaki fikrada belirtilen durumlara diisiirmek iizere bir kimseyi tedarik veya

sevk veya bir yerden diger bir yere nakleden kisiye de ayn1 ceza verilir.

(4) Cebir veya tehdit kullanarak, is¢iyi veya igverenlerini iicretleri azaltip ¢ogaltmaya

veya evvelce kabul edilenlerden bagka kosullar altinda anlagsmalar kabuliine zorlayan ya
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da bir isin durmasina, sona ermesine veya durmanin devamina neden olan kisiye alti

aydan ti¢ yila kadar hapis cezasi verilir.

Aymrmmcilik (Madde 122): Kisiler arasinda dil, ik, renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi

diistince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim yaparak;

a) Bir taginir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin icrasin1 veya
hizmetten yararlanilmasini engelleyen veya kisinin ige alinmasii veya alinmamasini

yukarida sayilan hallerden birine baglayan,

b) Besin maddelerini vermeyen veya kamuya arz edilmis bir hizmeti yapmay1

reddeden,
¢) Kisinin olagan bir ekonomik etkinlikte bulunmasini engelleyen,
Kimse hakkinda alt1 aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezas1 verilir.

Hakaret (Madde 125): Bir kimseye onur, seref ve saygmligini rencide edebilecek
nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden (...) (1) veya sévmek suretiyle bir kimsenin
onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, li¢ aydan iki yila kadar hapis veya adli para
cezasi ile cezalandirilir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi i¢in fiilin

en az li¢ kisiyle ihtilat ederek islenmesi gerekir.

(2) Fiilin, magduru muhatap alan sesli, yazili veya goriintiilii bir iletiyle islenmesi

halinde, yukaridaki fikrada belirtilen cezaya hilkkmolunur.
(3) Hakaret sugunun;
a) Kamu gorevlisine kars1 gorevinden dolayz,

b) Dini, siyasi, sosyal, felsefi inang, diisiince ve kanaatlerini agiklamasindan,
degistirmesinden, yaymaya caligmasindan, mensup oldugu dinin emir ve yasaklarina

uygun davranmasindan dolayi,

¢) Kisinin mensup bulundugu dine gore kutsal sayilan degerlerden bahisle,

Islenmesi halinde, cezanin alt sinir1 bir y1ldan az olamaz.

(4) (Degisik: 29/6/2005 — 5377/15 md.) Hakaretin alenen islenmesi halinde ceza altida

biri oraninda artirilir.
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(5) (Degisik: 29/6/2005 — 5377/15 md.) Kurul halinde g¢alisan kamu gorevlilerine
gorevlerinden dolay1 hakaret edilmesi halinde sug, kurulu olusturan iiyelere karsi

islenmis sayilir. Ancak, bu durumda zincirleme suga iliskin madde hiikiimleri uygulanir.
2.8.6.1.5. Medeni Kanun Acisindan

22.11.2001 tarihinde kabul edilen 4721 sayili Medeni Kanun agisindan yildirma
davraniglarina bakildiginda temel olarak “diiriistlik” ve “kisiligin korunmasi”

hususlariin 6nemine vurgu yapilmaktadir:

Diiriist davranma (Madde 2): Herkes, haklarimi kullanirken ve borglarini yerine
getirirken diiriistlik kurallarina uymak zorundadir. Bir hakkin acik¢a kotiiye

kullanilmasini hukuk diizeni korumaz.

Vazgecme ve asir1 simirlamaya kars1 (Madde 23): Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden
kismen de olsa vazgecemez. Kimse Ozgiirliiklerinden vazgegemez veya onlari hukuka

ya da ahlaka aykir1 olarak sinirlayamaz.

Saldirtya kars1i (Madde 24): Hukuka aykiri olarak kisilik hakkina saldirilan kimse,
hakimden, saldirida bulunanlara karst korunmasini isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen
kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da kanunun verdigi
yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli kilinmadikga, kisilik haklarina yapilan
her saldir1 hukuka aykiridir.

(Madde 25): Davaci, hakimden saldir1 tehlikesinin 6nlenmesini, siirmekte olan saldiriya
son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin

tespitini isteyebilir.

Davaci bunlarla birlikte, diizeltmenin veya kararin {i¢iincii kisilere bildirilmesi ya da

yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.

Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykir1 saldir1 dolayisiyla elde
edilmis olan kazancin vekaletsiz is gorme hiikiimlerine gore kendisine verilmesine

iliskin istemde bulunma hakki saklidir.

Manevi tazminat istemi, karsi tarafca kabul edilmis olmadik¢a devredilemez; miras

birakan tarafindan ileri siiriilmiis olmadik¢a mirasgilara gegcmez.
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Davaci, kisilik haklarinin korunmasi i¢in kendi yerlesim yeri veya davalinin yerlesim

yeri mahkemesinde dava agabilir.
2.8.6.1.6. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu Ag¢isindan

657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu 125. Maddesinde yer alan disiplin cezalar1 basligi
altinda aciklanan maddelerin her biri yildirma davraniglarinin ¢éziimiinde hukuki bir
zemin olusturmaktadir. Disiplin cezalar1 ve her bir disiplin cezasi altinda yer alan
maddelerden yildirma olarak degerlendirilebilecek davranis Ornekleri asagida yer

almaktadir.
« Uyarma

Verilen emir ve gorevlerin tam ve zamaninda yapilmasinda, gorev mahallinde
kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde, gorevle ilgili resmi belge,
ara¢ ve gereclerin korunmasi, kullanilmasi ve bakiminda kayitsizlik gostermek veya

diizensiz davranmak vb.,
+ Kinama

Verilen emir ve gorevlerin tam ve zamaninda yapilmasinda, gorev mahallinde
kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde, gorevle ilgili resmi belge,

arac ve gereclerin korunmasi, kullanilmasi ve bakimindan kusurlu davranmak,

Gorev mahallinde genel ahlak ve edep disi1 davranislarda bulunmak ve bu tiir yazi

yazmak, isaret, resim ve benzeri sekiller ¢izmek ve yapmak vb.,
% Ayhktan Kesme

Kasitli olarak; verilen emir ve gorevleri tam ve zamaninda yapmamak, gorev
mabhallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslar1 yerine getirmemek, gorevle ilgili

resmi belge, arag¢ ve gerecleri korumamak, bakimini yapmamak, hor kullanmak vb.,
< Kademe ilerlemesinin Durdurulmasi

Amirine veya maiyetindekilere kars1 kiigiik diigiiriicli veya asagilayici fiil ve hareketler

yapmak vb.,

% Devlet Memurlugundan Cikarma
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Memurluk sifat1 ile bagdagsmayacak nitelik ve derecede yiiz kizartic1 ve utang verici

hareketlerde bulunmak vb.,
2.8.6.1.7. Bagbakanhk Genelgesi

19.03.2011 tarihinde ve 27879 no ile Resmi Gazete’de “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin
(Mobbing) Onlenmesi” bashig1 altinda asagidaki Bagbakanlik Genelgesi yayinlanmustir.
Yildirma davraniglarinin onlenebilmesi i¢in gerekli olan yasal diizenlemelere Onciiliik

tastyacak olan ilgili genelge asagida yer almaktadir.

“Kamu kurum ve kuruluslar ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik taciz,
calisanlarin itibarin1 ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligini

kaybetmesine neden olarak ¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Kasith ve sistematik olarak belirli bir siire calisanin asagilanmasi, kiiciimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi,
yildirilmast ve benzeri sekillerde ortaya c¢ikan psikolojik tacizin Onlenmesi gerek is

saglig1 ve gilivenligi gerekse calisma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok énemlidir.

Bu dogrultuda, c¢alisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki

tedbirlerin alinmas1 uygun goriilmiistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele 6ncelikle isverenin sorumlulugunda olup

igverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalari i¢in gerekli biitiin 6nlemleri alacaktir.

2. Biitlin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem ve

davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi icin

onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi gii¢lendirmek {iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
Iletisim Merkezi, ALO 170 {izerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve

destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradig psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve dnleyici

politikalar tliretmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde Devlet
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Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar ve ilgili taraflarin katilimiyla "Psikolojik

Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede

sonuglandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiriitilen is ve islemlerde kisilerin &zel

yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanlig1 ve sosyal taraflar,
isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve

bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenleyeceklerdir.”
2.8.6.2. Yildirma ile ilgili Dava Ornekleri
1. Bashemsirenin Mobbing Davasi

DAVANIN OZETI: Bolu ili, Gerede Ilge Devlet Hastanesi’nde bashemsire olarak gorev
yapan davaci; 11.03.2009 tarihinden itibaren hakkinda 6 tane sorusturma yapildigi ve bu
sorusturmalar sonucu 4 tane disiplin cezas1 verildigi, gecici gérevlendirme ile baska bir
hastaneye gorevlendirildigi, sonug olarak bu cezalarin yildirma amaclh oldugu, kisilik
haklarinin zedelendigi ve ruh sagliginin bozulmasma sebep oldugunu ileri siirerek

20,000.-TL manevi tazminat istenmektedir.

SAVUNMANIN OZETI: Davaciya iki farkli bashekim tarafindan disiplin cezalarmin
verildigi, iki ki:;ininde davacimin ki:;ilik haklan ile ugragma ihtimalinin olmadigi,
davacinin depresyon tanili raporlarinin bulundugu, ki:;inin ruhi sorunlarinin bulundugu,
idari yargi mercilerinde “mobbing” uygulamasi seklinde dava agilamayacagi, davaciya
verilen cezalarin hukuka uygun oldugu belirtilerek tazminat isteminin reddi gerektigi

savunulmustur.

SONUC: Bu durumda, davali idarenin disiplin cezalar1 ve gecici gorevlendirmeler ile
davacinin kisilik haklarinin ve manevi biitiinliigiinii zarara ugratti§i sonucuna
varildigindan davali idare tarafindan davaciya takdiren 5.000.- TL manevi tazminat
O0denmesi gerektigi sonucuna varilmistir
(http://www.medigazete.com/index.php/2011/04/24/bashemsire-mobbing-davasini-kazandi/,
25.04.2011).
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2. Tiilin Yildirim’in Mobbing Davasi

Jeoloji Miihendisleri Odasi’nda ¢alisan Tiilin Yildirim isyerinde kendisine baski
uygulandigimi ve psikolojisinin bozuldugunu belirterek “Mobbing” davast a¢muisti.
Ankara 8’inci Is Mahkemesi Yildirim’1 hakli bularak odanin 1000 YTL para cezasi

O0demesine karar verdi.

Mahkeme gerekgeli kararinda, isyerinde duygusal taciz (mobbing) nedeniyle istenen
manevi tazminat talebinin kabul edildigi belirtildi. Davacidan 5 kez savunma istendigi,
uyart ve kimama cezalar1 verildigini belirtirken yargilama asamasinda davacinin is

akdinin feshedildigi de hatirlatild.

Mahkeme, Medeni Kanun’un 2’nci maddesine iligskin iyiniyet kurallarinin ¢ignendigini
belirtirken Yildirnm izindeyken “Islerini aksattigi gerekgesi ile disiplin cezasi

verilmesini de” buna 6rnek gosterdi.

Kararda, amirlerin Yildirnm’a uzaktan, yiliksek sesle bagirarak, is yapmasin
sOyledikleri, “sen bu isi beceremiyorsun” gibi sozlii saldirilara maruz kaldigi

belirtilerek, isyerinde kii¢lik diisiiriildiigli de anlatildi.

Mahkeme, igverenin davramslarim “Isciyi yildirmaya, psikolojik baski uygulayip
genellikle de isten ayrilmasini saglamaya yonelik davraniglar” olarak yorumladi.
Kararda, “Toplanan delillerden davaciya {istleri tarafindan kotii muamele yapilip
asagilanarak psikolojik taciz uygulandigi, emegiyle calisarak kazanan davaci is¢inin
maddi ve manevi kayba ugratildigi kanaatine varilmistir” ifadesi kullanildi ve Jeoloji
Miihendisleri Odasr’nin  manevi tazminat ~ 6demesine  karar  verildi

(http://www.hukuki.net/forum/showthread.php?t=18662, 01.02.2011).

3. Fevzi Budak’in Mobbing Davasi

Erzurum Milli Egitim Miidiiri 6 yil iginde 12 kez gorevinden alindi, her seferinde karari
iptal ettirerek koltuguna geri dondii. D6ndii ama kimi zaman g, kimi zaman bes giin
kalabildi. Makamina her geri doniisiinde, bakanligin onu bagska bir ile 6gretmen ya da il

milli egitim miidiirii olarak goérevlendirdigi tebligatin1 buldu, tekrar gérevden alindu.

Bu siire zarfinda miidiire yeni gorev yerine gidip gelmesi i¢in ddenen harcirah bile 40

bin liray1 asti. Aradan gegen siirede Ankara’da miifettis kalmadi, Fevzi Budak’i
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sorusturmasi i¢in tam 70 miifettis yollandi. Her sorusturmada aklandi. Basina
konusmadi, se¢im Oncesi kapisint ¢alan muhalif partilere orali bile olmadi, sorununu
hukukla ¢6zmeyi segti. Son olarak da 16 bin liralik mobbing (isyerinde taciz) davasi
acarak Hiiseyin Celik ve iist diizey biirokratlar1 dize getirdi. Ustelik kotii 6rnek de oldu,
haksiz yere gorevden alinan diger egitimciler Fevzi Budak’1 izliyor, valilere, bakanliga
dava iizerine dava agiyor. Simdi merak edilen bu cekismenin yeni bakan Nimet
Cubukgeu ile siiriip siirmeyecegi. Iste egitimcilerin fenomeni Fevzi Budak’i 12 kez

koltugundan eden inanilmaz git-gel hikayesi...(www.hurriyet.com.tr, 01.09.2010).

4. Hemsire F.K.’nin Mobbing Davasi

2004'te Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki bir laboratuvarda c¢alismaya
baslayan yaklasik 30 yillik hemsire F.K, savciliga verdigi dilekcede, 4 yili askin siiredir
is yerinde 2 arkadasinin hakaretine ugradigini, 6zel hayatinin gizliliginin ihlal
edildigini, kendisine iftira atildigin1 ve psikolojik tacize (mobbing) maruz kaldigin1 6ne

stirerek, bu kisiler hakkinda dava agilmasini istedi.

F.K'nin avukatlar1 Hakan Topbas ve Omer Faruk Sungur aracilifiyla yapilan sug
duyurusunda, 2 is arkadasinin 2005'ten bu yana F.K'ye “geri zekali, embesil, yalaka”
gibi hakaret iceren notlar yazarak cantasina, masasina, bilgisayarina veya calistig

ortama biraktiklar: iddia edildi.

Dilekcgede, F.K'ye yonelik “psikolojik taciz” kampanyasinin 2007 yilinda hiz kazanarak
gittikce ¢ekilmez hale geldigi ve sistematik sekilde bugiine kadar devam ettirildigi, bu

hareketlerin intihar1 bile diistindiirdiigii savunuldu.

F.K'nin isinde basarili oldugu i¢in 2 arkadasinin “laf atilmasi, not yazilmasi, dedikodu,
hakaret ve kiifiir, dini inan¢larindan otiirii asagilanma ve yalniz birakilmak suretiyle
yildirilmaya c¢alisilma” gibi eylemlerine maruz kaldigi one siiriilen dilek¢ede, bu
kisilerin Tiirk Ceza Kanununun “eziyet” sugunu igeren 96. maddesi ile 123, 125, 134 ve
237 maddeleri uyarinca “kisilerin huzur ve slikununu bozma”, “hakaret”, “6zel
hayatinin gizliligini ihlal” ve “iftira” suglartyla “mobbing”den yargilanmalar1 talep
edildi.

“mobbing” kapsaminda F.K'nin, kendisine psikolojik tacizde bulundugu 6ne siiriilen 2

arkadas1 hakkinda 20 bin TL'lik manevi tazminat talebinde de bulundugu 6grenildi.
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5. Kamuda Ik Mobbing Cezasina Onay

Yargitay, Kocaeli Universitesi Ogretim Uyesi Mustafa Cakir'a mobbing (psikolojik
baski) uyguladig1 iddia edilen Hukuk Fakiiltesi Dekani1 Prof. Dr. Zehra Goniil Balkir

hakkinda mahkemenin verdigi 3 bin liralik tazminat cezasin1 onadi.
Kamuda verilen ilk ceza olan bu karar, emsal teskil edecek.

Mustafa Cakir'in, 2009 yilinda Kocaeli 4. Sulh Ceza Mahkemesi'nde actig1 davada,
Prof. Dr. Zehra Goniil Balkir, 3 bin lira manevi tazminata mahkim edildi. Bunun
tizerine Balkir, davay1r Yargitay'a temyize gotiirdi. Yargitay, iki hafta once verdigi
kararda, itirazlarin reddedilerek hiikmiin onanmasina hitkkmetti. Bunun, kamuda verilen
ilk mobbing karar1 oldugunu belirten Cakir, "Cok sayida kisi bu durumda ama isimi

kaybederim korkusu ile dava acamiyor. Herkes hakkini arasin." Dedi

(http://www.zaman.com.tr/haber.do?haberno=1140883, 31.05.2011).

2.8.6.3. Yasal Olarak Yapilmasi Gerekenler

Kurumlardaki yildirma ve ayrimcilik davraniglarimi gerceklestirecek saldirganlar
cezalandirici yasal diizenlemelerin yapilmasi ile davraniglarin goriilme siklig1 arasinda

iliski oldugu tespit edilmistir (Hutchinson, 2009: 149; Bulutlar ve Oz, 2009: 277).

“Kolombiya Universitesi Sosyal ve Orgiitsel Psikoloji Boliim Baskani Prof. Harvey
Hornstein, Brutall Bosses and Their Prey (Merhametsiz Patronlar ve Kurbanlari) adli
kitabinda, Yildirma ile hukuksal miicadele konusunda séyle demistir. “Isyerinde
kimyasal maddelere maruz kalmak zarara yol ac¢tiginda suclu kuruluslar nasil bunu
tanzim etmek zorunda kaliyorlarsa, zararin kaynagi zehirli insan davranis1 oldugunda da
bunun yaptirimi da daha az olmamak kaydiyla, tazmin edilmelidir” (Kilig, 2006: 88).
Yildirma davramiglarina maruz kalan bireylerin du durumu kanitlamalar1 takdirde
kayiplarinin saldirgan tarafindan kargilanmasi yoluna gidilmesi, herkesin keyfi hareket
etmesini enegelleyecektir. Aksi takdirde insan hak ve hiirriyetini engelleyen ve intihara

dahi gotiirebilen yildirma davraniglarini tam olarak onleyebilmek zor olacaktir.

2004 yilinda Polonya’da uygulamaya gegilen Is Kanunu, calisanin yasadign saglik
sorunlarin yildirma davranisinin oldugunun anlasilmast ve bunu yazili bir sekilde

igverene iletmesi kosuluyla bir maasindan az olmamak iizere isverenden tazminat
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alabilmesi hakkini getirmistir (Ryan, 2006: 288). Ulkemizde de yildirma ile ilgili olarak

ilk davanin Marmara Universitesi dgretim iiyelerinden Prof. Dr. Dehen Altmer’ in agtig1

ve neticesinde kazandigir dava oldugu gosterilmektedir (Celik, 2009: 95). Calisanlarin

haklarin1 arayabilmeleri i¢in yasal agidan da onlara cesaret verici uygulamalarin

genisletilmesi gerekmektedir.

Yildirma davranislarinin &nlenebilmesi icin 4857 sayili Is Kanunu’nda asagidaki

diizenlemelerin yapilmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

4857 sayili Is Kanunu’nun 5. Maddesinde diizenlenen “Esit Davranma Ilkesi”
yildirma ve cinsel taciz davranislarinin da ayn1 zamanda bir yarimeilik davranisi
oldugu varsayimindan hareketle yeniden diizenlenebilir. Boylece isverenin
calisanlarina kars1 ayrimcilik yapmasinin 6niine gegilebilir. Ayrica maddenin
devaminda “is iligkisinin sona ermesinde is¢i, dort aya kadar {icreti tutarindaki
uygun bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarin1 da talep
eder”(www.mevzuat.gov.tr) hilkkmii yer almaktadir. Bu hiikmiin dort ay yerine
alt1 ay olarak artirilmasi bu tiir olumsuz davranislarin oniine gecilmesinde etkili

bir rol oynayabilir.

24. maddede yer alan “is¢inin hakli nedenlerle derhal fesih hakki” baslig altinda
yer alan “Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri baslig
altinda yer alan cinsel taciz konusunun yanma yildirma davraniglarinin da

eklenmesi faydali olacaktir.

66. maddede “Calisma siiresinden sayilan haller” baghig: altinda yer alan d
bendine yildirma davranislarina ugrayanlarin sagliklarini tekrar kazanmalari i¢in

isyeri disinda gegirdikleri siireler de eklenebilir.

77. maddede yer alan “Isverenlerin ve is¢ilerin yiikiimliiliikleri” bashig1 altinda
igverenin isyerlerinde is saglig1 ve glivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii
onlemin alinmasina ek olarak yildirma davraniglarinin 6nlenebilmesi i¢in gerekli

boliimlerin kurulmasinin da girdirilmesi yararli olacaktir.

81. maddede yer alan isyeri hekimi bulundurma zorunluluguna ek olarak
calisanlarin psikolojik durumlart ile yakindan ilgilenecek onlarin problemlerine

¢Ozlim iiretmekle gorevli bir psikolog, calisma sosyologu yada yildirma
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uzmanlarinin gorevlendirmesinin de yapilmasi1 gerekmektedir. Yada isyeri
hekimi olarak gorev yapanlarin calisma psikolojisi konusunda uluslar arasi

diizeyde gecerliligi bulunan sertifilara sahip olmalar1 gerekmektedir.
2.9. Belediyelerde Yildirma Davranisi
2.9.1. Kamu Yonetimi

Belediyeler, merkezi hiikiimetin halka sundugu hizmetleri yerel olarak yerine getiren
birer yerel yonetim, aynt zamanda da bir kamu kuruluslaridir. Bundan dolay1 6ncelikle

kamu ve kamu yonetiminin iyi anlagilmas1 gerekmektedir.

Kelime olarak “kamu”, Tiirk¢ede; hep, biitiin; bir iilkedeki halkin biitiinii; halk, amme
gibi anlamlara gelmektedir. “Kamu diizeni” toplumun biitiinlinii ilgilendiren diizeni;
“kamu sektorii” devlet eliyle yiiriitiilen ekonomik faaliyetlerin biitlinlinii; “kamu
personeli” devlet hizmetinde c¢alisan gorevlileri anlatmak i¢in kullanilmaktadir
(Eryilmaz, 2008: 6). Kamu yoOnetimi alanina; yerel yonetim, ulusal yOnetim ve

uluslararasi orgiitlerin yonetimi de girmektedir (Ergun 1978: 7).
2.9.2. Kamu Yénetimi ile Ozel Yonetim

Yonetim, genel ve beseri bir faaliyettir; biitlin sosyal durumlarda s6zkonusu olmaktadir.
Kamu yonetimi ve 0zel yonetim, genel bir kavram olan yOnetimin alt dallarini
olustururlar. Kamu yonetimi kavrami, yonetimin kamu kurumlariyla ilgili dalint; 6zel
yonetim ise, kamu kurumlar1 disindaki 6zel isletmelerde uygulanan yoniinii anlatmak
icin kullanilir. Kamu yo6netimi ve 6zel yonetim, yonetimin birer alt dallar1 olmalar
sebebiyle, baz1 ortak Ozellikleri bulunmakla birlikte, degisik amaclari, yontemleri ve

statiileri nedeniyle de birtakim farkliliklara sahiptirler (Eryilmaz, 2008: 44).
2.9.2.1. Kamu Yénetimi ile Ozel Yonetim Arasindaki Benzerlikler

Yonetim ile ilgili orgiit teorilerinin biiyiik bir kismi, 6zel sektdr kuruluslarinda yapilan
aragtirmalara dayanmaktadir. Kamu yOnetimi, bu arastirmalardan biiyiik o6l¢iide
yararlanmaktadir. Miihendis, doktor ve iktisat¢1 gibi uzmanlar, ister 6zel kesimde ister
kamuda ¢aligsinlar, islerini yiiriitiirken ayni bilgileri, usulleri ve teknikleri kullanirlar.
Her iki kesimde de, kurallar sistemi, orgiit, personel, mali kaynak ve dis ¢evre gibi ortak

Ogeler ve sorunlar bulunmaktadir. Esas itibariyle biitiin yonetimler, insan kaynaklari,
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mali yOnetim, orgiitin yap1 ve isleyisini idare etme; siyasal program ve yontem

gelistirme gibi dort temel islev yiiriitiirler (Eryillmaz, 2008: 45).

Diinya’daki genel degismelere uygun olarak kamu yonetimi ve 6zel yonetim arasinda
onemli bir yakinlagma ve isbirligi goriilmektedir. Caligma yontemleri bakimindan iki
kesimin giderek birbirine benzemekte oldugu soylenebilir. Iki yonetim arasinda
isbirliginin arttigmm1 gdsteren en Onemli olay, kamu yoOnetiminin ¢ogu proje ve
faaliyetlerini ihale yada bagka yontemlerle 6zel sektore yaptirmasi, 6zellestirme ve bazi
isletmelerini kiraya vermesi; toplam kalite yOnetimi, stratejik yoOnetim, performans
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi kavram ve anlayislarin kamuda da
benimsenmesidir. Yukarida da belirtildigi gibi, isletme yonetim ve tekniklerinin kamuda
da uygulanabilecegine iligkin teori ve uygulamalar son zamanlarda 6ne ¢ikmistir. Yeni
kamu yonetimi anlayisi, kamu sektoriinde idareden (administration) isletmecilik
(management) anlayisina gecisi simgelemektedir. Kamuda 6teden beri uygulanan
geleneksel yonetim anlayisi yerine, 6zel sektdor yonetiminden esinlenerek gelistirilen

yeni kamu yonetimi anlayis1 egemen olmaya baslamistir (Eryilmaz, 2008: 45).
2.9.2.2. Kamu Yonetimi ile Ozel Yonetim Arasindaki Farkhhklar

Kamu yonetimi ve 6zel yonetim arasindaki bazi benzerliklere ragmen yapi ve isleyisten
kaynaklanan temel bazi farkliliklar bulunmaktadir (Eryilmaz, 2008: 45). Ozel
yonetimde temel amag, kar elde etmek ve varligini devam ettirmektir. Kamu
yonetiminde temel amacin kamu yararimi gergeklestirmek ve seg¢ilmis kamu
yOneticilerinin tekrar se¢ilmesini saglamak oldugu soOylenebilir (Bozlagan ve
Demirkaya; 2008: 3). Asagidaki maddeler kamu yonetimi ile 6zel yonetim arasindaki

farkliliklar1 daha iyi anlatmaktadir:

% Siyasal Cevre: Kamu yonetimi, siyasal sistemin yiiriitmeye iliskin kolunu
olusturmasindan dolayi, siyasal sistem i¢inde alinan kamu politikas1 kararlarin
uygulamakla ilgilenmektedir. Kamu yoneticileri, yiiriittiikleri faaliyetler
konusunda siyasal yonetici ve organlara kars1 sorumludurlar. Kamu kurumlari,
icinde se¢menler, politikacilar, iiretici ve tiiketici ¢ikar gruplariyla goniilli
kuruluslardan olusan siyasi bir ortamda faaliyet gosterirler. Bu nedenle, kamu
kurumlarmin faaliyetleri her bakimdan genis bir kesimin ilgi merkezi halindedir.

Kamu yonetimi, siyasal g¢evrenin disinda, bir de hizmet sundugu topluluk
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bakimindan “sosyal ¢evreye” sahiptir. Kamu kurumlar1 hizmetlerini yiiriitiirken,
her iki c¢evreye karsi sorumluluklarimin bilinciyle hareket etmek

durumundadirlar (Eryilmaz, 2008: 45-46).

Kamu Yarar1 ve Ozel Yarar: Kamu kesiminin {irettigi mal ve hizmetlerin
bliyiik bir kismi “kamusal” yada “yar1 kamusal” niteliktedir. Kamusal mal ve
hizmetler demek, faydasi iilke geneline yayilmis ve biitlin bir toplumun ortak
cikart olan mal ve hizmetlerdir. Bu mal ve hizmetlerin faydasi ¢ogu kez
boliinemez, kullanicilara gore fiyatlandirllamaz ve hizmete iligskin fiyat
O0demeyenler bu hizmetten mahrum edilemezler (Eryilmaz, 2008: 46). Yari
kamusal hizmetler de, faydas1 belirli bir bolge ve toplum kesimi ile sinirli ve bu

Olgekte boliinemez olan ortak hizmetlerdir (Eryillmaz, 2008: 46).

Ozel mal ve hizmetler ise, faydasi ferdi ve béliinebilir niteliktedir; hizmete
iliskin fiyati &demeyenler hizmetten yararlandirilmazlar. Ozel mal ve
hizmetlerden yararlanmanin tek yolu, fiyatin1 6deyerek onu satin almaktir. Ozel
mal ve hizmetlerin fiyati, serbest ekonomik sartlarda piyasa kosullarina gore
belirlenir. Oysa kamu hizmetlerinin bir bedeli olacaksa, fiyatin1 siyasi organlar
belirler ve dolayisiyla bu fiyat, piyasa fiyati degil daha ¢ok “siyasi fiyat”
ozelligini tasir (Eryilmaz, 2008: 46).

Ozel bir kurulusun amaci, drgiitiin ¢ikarm gelistirmektir. Buna karsilik, kamu
yoneticilerinden halkin ¢ikarlarina uygun hareket etmeleri beklenir (Eryilmaz,
2008: 47).

Serbestlik: Ozel isletmeler, kamu kurumlarina gére daha fazla serbestlige
sahiptirler. Kamu orgiitleri, devletin bir parcgasidirlar ve dolayisiyla degisik
organlarca yogun bir denetime tabiidirler. Kamu yoneticileri kamu hizmetlerini
genisletmek yada daraltmak yetkisine sahip degillerdir (Eryilmaz, 2008: 48; Can
ve Kavuncubast, 2005: 14). Ozel kesimdeki bir ydnetici, isletmesinin sorunlarini
¢ozmek ve verimliligini arttirmak konusunda, kamu yoneticisine gére daha genis
bir serbestlige sahiptir (Eryilmaz, 2008: 48).

Sosyal Maliyet: Sinai ve ticari faaliyetlerin nitelik ve nicelik itibariyle artarak
topluma genel olarak yiikledigi yiike “sosyal maliyet” denilmektedir. Sanayi

kuruluslarinin faaliyetleri toprak, hava ve su kirliligine neden olmaktadir. Dogal
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cevrenin tahrip olmasi, toplumun saghigini etkilemektedir. Ozel sektdr
kuruluglar1 sosyal maliyet sorunuyla ilgilenmek istemezler. Onlar i¢in sosyal
maliyeti onlemeye yonelik faaliyetler, isletme giderlerini artiracak, dolayisiyla
firma karimi azaltacaktir. (Eryilmaz, 2008: 48-49).

Siyasi Liderlik: Kamu ydneticileri, siyasal bir ¢evrede faaliyet gostermelerinin
sonucu olarak, siyasal liderligin ¢ok sik degisimiyle karsi karsiyadirlar. Siyasal
liderligin degisimiyle politikalar da degismektedir. Siyasal etkiler ve baskilar
nedeniyle kamu ydneticileri, zamanlarinin biiylik bir kismimi kisa donemli
tedbirler ve programlar hazirlamakla gegirirler. Ozel sektérde, kamuda oldugu
gibi politika degisiklikleri, tepeden degil, daha ¢ok piyasa kosullarinin
dinamiklerine gore meydana gelmektedir (Eryilmaz, 2008: 49).

Kurumlarin Yapisi ve Yoneticilerin Motivasyonu: Kamu kurumlar1 genelde
tekeldir ve baska kuruluslarin rekabetine kapalidir. Kamudaki biirokratlarin
faaliyetlerini, piyasa sisteminde sozkonusu olan “rekabet” etkeni motive
etmemektedir. Biirokratlar1 motive eden temel etken ise, “prestij” ve “otorite”
kazanma duygusu ve siyasi yoneticilerinin ve kamuoyunun denetimidir. Oysa
0zel kesimdeki yoneticilerin faaliyetlerini motive eden temel etken piyasa
mekanizmasidir. Ozel kesimin {irettigi mal ve hizmetler, tiiketiciler tarafindan
satin alinmak yada alinmamak suretiyle piyasa denetimine tabidirler (Eryilmaz,
2008: 49).

Hakemlik: Kamu yonetimi, ¢elisen sosyal ¢ikarlar arasinda bir arabulucu
niteliginde islev icra ettiginden birey ve gruplarin davranislari iizerinde bazi
sinirlamalar getirebilmektedir. Piyasa aktorlerinin oyunun kurallarmma gore
hareket etmelerini saglayabilmek amaciyla diizenleyici ve denetleyici birgok
uygulama bagimsiz idari otoriteler tarafindan meydana getirilmektedir
(Eryilmaz, 2008: 50).

Kamu Giicii: Ozel kisi ve kuruluslar arasindaki iliskiler, taraflarin esitligi
esasina dayanir. Karsi tarafin istemedigi bir seyi yaptirma imkani yoktur,
dolayisiyla karsilikli iliskilerde anlagsma esastir. Buna karsilik kamu yonetimi,
amacini gerceklestirmek icin kamu giiclinden yararlanir ve gerektiginde karsi
tarafin rizast olmadan tek tarafli kararlar alarak uygulayabilir (Eryilmaz, 2008:
50).
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% Kurallarm Yogunlugu: Kamu yonetiminde uygulanan usul ve kurallar
yasalarla ayrintili olarak belirlenmistir. Kamu yonetiminin orgilitlenmesi, gérev
ve yetkileri, kamu personelinin hizmete alinmasi, haklar1 ve yiikiimliiliikleri,
kamu kurumlarinin mal ve hizmet satin almalar1 6zel sektérdeki uygulamalarin

akisne ¢ok daha detaylidir. (Eryilmaz, 2008: 51).
2.9.3. Yerel Yonetimler

Tirk Kamu YoOnetimi’nde, kamu hizmetlerinin ‘yer yéniinden yerinden yonetim
esasina’ uygun olarak yiiriitiilmesi amaciyla olusturulan yerel yonetimler; bu kamu
hizmetlerinin devletin merkezi orgiitlenmesi ve hiyerarsisi disindaki bir takim organlar
tarafindan yerine getirilmesi demektir. (Eraslan Yaymoglu, 2005: 42). Yerinden
yOnetim, siyasi ve idari yetkilerin bir boliimiiniin, merkezi idarenin disindaki otoritelere
aktarilmasidir. Yerinden yonetim, “siyasi” ve “idari” olmak iizere ikiye ayrilmaktadir
(Eryilmaz, 2008: 77). Yerinden yonetim, iilkenin degisik cografya alanlarinda farklilik
gosteren yerel ortak istemlerin karsilanmasi, hizmetlerin sunulmasit ve sorunlarin
¢oziilmesi i¢in yerel Ozerklige sahip, karar organlari secimle olusan, halkin yerel
kararlarin olusumuna katiliminin ve denetiminin ongoriildiigii ve herkesin birbirlerini
tanimalarina imkan taniyan yakin iliskilerin oldugu bir yerel orgiitsel yapiy1 iceren

yonetim anlayisidir (Bozlagan ve Demirkaya, 2008: 92; Aydemir, 2002: 39).

Evrensel bir tanim ile yerel yonetimler, belirli bir cografi alanda (kdy, kent, kasaba, il,
v.b) yasayan yerel toplulugun bireylerine, bir arada yasamak nedeniyle kendilerini en
cok ilgilendiren konularda hizmet liretmek amaciyla kurulan, karar organlari (kimi
durumlarda yiirlitme organlar1) yerel toplulukca secilerek goéreve getirilen, yasalarla
belirlenmis gorevlere ve yetkilere, 6zel gelirlere, biitgeye ve personele sahip, merkezi
yonetimle olan iligkilerinde yonetsel 6zerklikten yararlanan kamu tiizel kisileridir. (Akt:

Inci, 2007: 45; TUSIAD, 1992: 21; Coskun, 1999: 99).

Yerel yonetimler, Anayasa geregince, 6zerk yonetim birimleridir; merkezi ydnetimin
hiyerarsik denetimi altinda degil, vesayet denetimi altinda is goriirler. Merkezi
yonetimin bu birimler {iizerindeki vesayetinin icerigi ve simirlar1 yasa ile agikca
belirlenmek zorundadir. (Giiler, 2001: 2). Ozet olarak, yerel ydnetimler merkezi
yonetimin altinda yer alan belediye, il 6zel idaresi ve kdy gibi biitlin yerel yonetimleri

kapsar (Bilgin, 2002: 314).

125



Yerinden yonetim yada yerel yonetim, Yonetim Bilimi’nde “adem-i merkeziyet” olarak

bilinen bir kavramdir. Adem-i merkeziyetin iki tiirii bulunmaktadir (Keles, 2006: 21;

Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2006: 44-46):

1.

“Yetki gogerimi” olarak da ifadelendirilen yetki genisliginde, merkezdeki
kuruluglar, merkezden uzakta bulunan bir orgiite, belli islevleri yerine
getirmelerine yetecek bir yada daha ¢ok yetkiyi, kendi adlarina kullanmak iizere
devrederler.

Adem-i merkeziyetin ikinci tiirli ise, ger¢ek anlamda bir yerinden yonetimdir.
Yerinden yonetim yasalar uyarinca olusturulmus yonetim organlarinin, yine
yasalarin belirledigi, yada merkeze birakilmis olanlardan bagka islevleri

gorebilmeleri igin, tlizel, siyasal ve akcal birtakim yetkilerle donatilmalaridir.

2.9.3.1. Yerel Yonetimlerin Onemi

Kamusal hizmetlerin sunulmasimin sadece merkezi idare birimleri araciligi ile

gerceklestirilmesi hukuki, siyasal ve ekonomik birtakim gereklere ve gerceklere aykiri

diistiigiinden dolay1 yerel yonetimlerin bulunmasina ihtiya¢ vardir (Nadaroglu, 1978:

22). Korunmaya ve gelistirilmeye muhtag bir kurum olarak degerlendirilen yerel

yonetimlerin 6nemi asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Eryilmaz, 2008: 134-135):

7
A X4

R/
L X4

R/
L X4

K/
L X4

Yerel yoOnetim organlarmin liye ve yoneticileri, o yore halkinin ig¢inden
secildikleri icin, yerel hizmetlerin yiiriitilmesinde verimli bir metot olarak
goriiliir. Dolayisiyla bu kisiler, bulunduklar1 yo6renin sorunlarim1 daha 1iyi

degerlendirebilecek ve gerekli ¢oziimleri iiretebilecek imkana sahiptirler.

Merkezi yonetim, yerel yonetimlerin varligindan dolay1 kazang¢hdir. Cilinkii yerel
yonetimler, yerel nitelikteki gorevleri merkezi yonetimden devralmakla onun

yiikiinii hafifletmis olmaktadirlar.

Yerel yonetimler, 6zerk yapilar1 ve halka yakinliklar1 nedeniyle girisimciligi
yiiksek birimlerdir. Sahip olduklari tesebbiis giiciinii kullanarak yeni hizmet

yontemleri gelistirebilirler.

Yerel yonetimler, hemsehrilik duygularinin ve demokratik degerlerin

gelismesinde etkili kuruluslardir. Genis anlamdaki “siyasi egitim”, dnce yerel
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diizeyde baglamaktadir. Politikacilarin biiyliik bir kismi, once yerel yonetim
organlarinda gorev alarak kendilerini genel politikaya hazirlamaktadirlar. Bu

sebeple yerel yonetimler, politikanin “mektebi” olarak kabul edilmektedir.

X/
°

Yerel yonetimler, giiclii merkezi hiikiimete karst bir fren ve denge unsuru
olabilirler. Bu yonetimler, asir1 6lg¢iide merkezilesmis bir devletin tehlikesini

azaltmada 6nemli bir rol oynayabilirler.
2.9.3.2. Ulkemizde Yerel Yonetim Kuruluslari

1982 Anayasast’nin 127. Maddesi, yerel yonetimleri, “il, belediye veya kdy halkinin
mahalli miisterek ihtiyaglarini karsilamak iizere, kurulus esaslar1 kanunla belirlenen ve
karar organlari, gene kanunda gosterilen se¢menler tarafindan segilerek olusturulan
kamu tiizel kisileri” olarak tanimlamaktadir (Emrealp, 2007: 15). Ulkemizde ii¢ ayri
tirde yerel yonetim kurulusu vardir. Bunlar, kentsel yorelere hizmet eden belediyeler,
kirsal topluluklar yerel yonetim kurulusu olan kdyler ve il smirlar1 ig¢indeki yerel
topluluga hizmet yapan il 6zel yonetimleridir. 1984 yilinda biiyiiksehir niteliginde olan
yerlesim yerleri i¢in yeni bir belediye modeli olusturulmustur (Yalgindag, 1995: 25).

2.9.3.2.1. il Ozel idaresi

Il 6zel idaresi, “il” denilen idari cografyada kanunla kurulan ve faaliyet gosteren bir
yerel yonetim birimidir. Belediye ve kdylerin faaliyetleri, belirli bir yerlesim alani ile
sinirlt oldugu halde, il 6zel idaresinin hizmetleri, yerlesim alani i¢i ve yerlesim alani
dis1, il smirlart igindeki biitiin bolgeyi kapsamaktadir. Bu bakimdan il 6zel idaresi,
merkezi yonetimle diger yerel yonetimler arasinda, belediyeler ve kdylerde veya bunlar
arasinda yerel ortak hizmetler yiiriiten “ara diizey” bir yerel yonetim birimi olarak
tamimlanabilir. 1l sayis1 kadar il 6zel idaresi bulunmasi gerekmektedir. Il 6zel idareleri
ilin kaldirilmasina bagh olarak tiizel kisiligi son bulur (Eryilmaz, 2008: 139; Tortop,
Aykag, Yayman ve Ozer, 2006: 129).

2.9.3.2.2. Koy Yonetimi

Koy, insanlarin bir arada yasadig1 en kiigiik yerlesim birimidir. Koy denilince, niifusu
az, onemli yerlesme merkezlerinden uzak, ekonomik yapisi biiyiik dl¢iide tarima dayal
ve kendisine 6zgii toplumsal iligkileri bulunan yerlesme birimi akla gelmektedir. Bu

acidan kdylere zaman zaman “kirsal yerlesmeler” ve bu yorelerde yasayanlara da “kirsal
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niifus” gibi adlarin verildigi goriilmektedir. Ancak, “kirsal” sozciigii, yalniz kdyleri
icermemekte, koylerle birlikte belli bir niifus yogunluguna ulagamayan kasabalar1 ve
muhtarlik olmayan kii¢iik yerlesim birimlerini de kapsami i¢ine almaktadir (Eryilmaz,

2008: 173-174; Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2006: 108).
2.9.3.2.3. Belediye Yonetimi

Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin mahalli ve miisterek nitelikteki ihtiyacglarini
karsilamak tiizere kurulan ve karar organi segmenler tarafindan secilerek olusturulan,
idari ve mali 6zerklige sahip kamu tiizel kisisi olarak tanimlanmaktadir (Tortop, Aykag,
Yayman ve Ozer, 2006; 150; Gokagti, 1996: 19). Belediyeler hizmet iiretirler.
Belediyelerde hizmet, herhangi bir kar amact olmaksizin belediye belde insanlarinin ve
calisanlarinin  faydalanmasi icin yiiriittiikkleri  biitiin  eylemleri kapsamaktadir.
Calisanlarin  ve belde halkinin yararina olan her eylem, hizmet kapsaminda

diisiiniilmelidir (Oztemel, 2001: 27-28).

Yerel yonetim kuruluslart icinde en Onemlisi belediyelerdir. Tiirkiye niifusunun
yaklasik % 80’1 belediye sinirlar1 iginde yasamaktadir. Merkezin yonetim hiyerarsisi
disinda, yerel halkin se¢imi ile igbasina gelmis ve yerel halka hizmet etmekle gorevli bir
kurulus olmasi nedeniyle 6nemlidir. Tiirkiye’de iki ¢esit belediye bulunmaktadir.
Birincisi, biitiiniiyle Belediye Kanunu’na gore kurulan ve calisan belediyeler; ikincisi
ise yalnizca biiyiik kentlerde faaliyet gosteren ve farkl bir statiiye tabi olan Biiyiiksehir
Belediyeleridir (Eryilmaz, 2008: 151; Eraslan Yayinoglu, 2005: 42).

2.9.3.2.3.1. Belediyenin ozellikleri

Bir yerel yonetim birimi olan belediyeler, sahip olduklar1 baz1 6zellikler nedeniyle diger
yerel yoOnetim birimlerinden farkhidir. Tiirkiye’de belediyeler bir “alan yonetimi”
olmamalar1 nedeniyle, il 6zel idarelerinden, sosyal ve ekonomik agidan daha gelismis
yerlesim birimlerinde kurulmalar1 nedeniyle de koylerden farklidir. Bu iki farklilik,
belediyelerin gorev ve yetkilerine de yansimigstir. Sozgelimi il 6zel yonetimleri,
belediyelerden farkli olarak, tarim, hayvancilik ve ormancilik gibi alanlarda da faaliyet
gostermektedir. Kisaca belediyelerin genel 06zelliklerini su sekilde siralayabiliriz

(Bozlagan, 2005: 27-28; Carke1, 2008: 116-117):
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% Belediyeler, siyasal nitelikli yonetim birimleridir. Belediyeyi olusturan
organlardan “ meclis” ve “baskan” segmenler tarafindan secilmektedir. Enciimen
iiyelerinin ise yarisi, se¢ilmislerden (meclis {iyelerinden) olusmaktadir. Bu
Ozellik, belediyeyi siyasal nitelikli kisiler tarafindan yonetilen bir kurum
konumuna sokmaktadir. Bu durum belediye’nin politika, strateji, amag ve
hedeflerinin  belirlenmesi ve uygulamaya konulmasi siirecinde kendini

hissettirmektedir.

¢ Belediyeler, kendilerine 6zgii gelir kaynaklarina, biitgeye ve mali 6zerklige
sahiptir. Baska bir ifadeyle, gelir kaynaklarini biiyiik 6lciide serbest bir bigimde
harcamaktadirlar. Bu acidan, baz1 belediyeler bircok kamu yonetim birimine

gore mali agidan daha rahat hareket edebilmektedir.

X/

s Belediyeler, tlizel kisilige ve yonetsel oOzerklige sahip kamu ydnetim
birimleridir. Bu 6zellik dolayisiyla, karar alma ve uygulama agisindan birgok
kamu yonetim birimine gore daha serbest bir konumdadirlar. Belediye kendi
adina etkinlikler gergeklestirebilmekte, yiikiimliiliikler altina girmekte ve

hukuksal iligkiler gelistirebilmektedir.

Ayrica belediyeler kurumsal ve yonetsel acgidan 0Ozgilin bir yapiya sahiplerdir.
Belediyelerin, kurumsal- yonetsel 6zelliklerini ise su sekilde siralayabiliriz (Bozlagan,
2005: 35-37):

% Belediye bir kamu kurumudur. Belediye, kamu hukukuna bagl olup,
faaliyetlerini 1ilgili mevzuat c¢ercevesinde yliriitiir. Bu durum, belediye
calisanlarinin tutum ve davranislarinda, hizmetlerin ylriitiiliis bigciminde,

belediye politika ve stratejilerinin gelistirilmesinde gézlemlenebilmektedir.

¢ Belediye bir hizmet kurumudur. Belediye, yerel nitelikli ortak hizmetleri iireten
bir kamu kurumudur. Belediyenin yiiriittiigii hizmetin kamu hizmeti niteliginde

olmasi, kamu yarari ilkesinin 6n planda tutulmasina neden olmaktadir.

¢ Belediye kar amaci giitmeyen bir kurumdur. Belediye faaliyetlerinde temel amag
kamu yararinin korunmasidir. Bu nedenle, belde siirlari i¢inde yasayan herkese

esit-adil diizeyde hizmet sunma yiikiimliligi vardir. Yiriitilen hizmetin
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karliligina, kural olarak bakilmaz. Hizmetlerin finansmani vergi, resim, harg ve

diger gelir kaynaklari ile saglanir.

% Belediye siyasal nitelikli bir kurumdur. Belediyenin varlik nedeni yerel tercihtir.
Olusturulan  se¢cim  mekanizmasi, belediyelere siyasal bir  kimlik
kazandirmaktadir. Belediyelerin asil gorevi, yerel nitelikli ortak gereksinimlerin
karsilanmasidir. Bu baglamda belediyeler, yerel gereksinimlerin saptanmasi,
ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi, hizmetlerin hangi yol ve yoOntemlerle

karsilanacaginin tespit edilmesi gibi yiikiimliiliiklere sahiptir.

¢ Belediye cok katmanli bir hiyerarsik kurumdur. Geleneksel belediyelerde
baskan, bagkan yardimcisi, miidiir, miidiir yardimcisi, sef ve memur olmak iizere
genel olarak alt1 kademeli bir hiyerarsik yap1 vardir. Biiyiiksehir belediyelerinde
ise, hiyerarsik olarak baskandan sonra genel sekreter, genel sekreter yardimcisi

ve daire baskanlar1 da bulunmaktadir.

X/

s Belediye biirokratik bir kurumdur. Belediyelerin goérevleri, yetkileri, hak ve
imtiyazlart yiirlrlikteki yasalarda ayrintili olarak belirtilmistir. Bu nedenle,
belediye faaliyetleri, ilgili mevzuat hiikiimleri ¢ergevesinde yiiriitiiliir. Belediye
hizmetlerinin yerine getirilmesi konusundaki resmi islemlerin nasil yiiriitiilecegi

de yasal diizenlemelerde gosterilmistir (Eryilmaz, 2005: 198-202).
2.9.4. Belediyelerin Yapisi Acisindan Yildirma Davramislarinin incelenmesi
2.9.4.1. Siyasallasma

Siyasallasma; kamu gorevlerinde yapilan ise alma, yer degistirme ve terfilerde siyasi
faktorlere gore hareket edilmesi, kamu gorevlilerinin kamusal karar verme stireclerine
ve siyasi faaliyetlere katilimi olarak agiklanabilir. Siyasallagmanin temelinde, kamu
yonetimi ve gorevlilerinin siyasal iktidarin yiiriitme aract olmasi dolayisiyla, siyasal
iktidarin politikalarin1 etkin ve verimli bir sekilde yiiriitebilmek ic¢in biirokrasi

kademelerine hakim olmaya ¢aligmasi yatmaktadir (Cevikbas, 2006: 276).

Siyasal partilerin, iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen se¢gmen gruplarina
cesitli sekillerde ayricalikli islem yaparak bu kimselere haksiz yere menfaat

saglamalarina "Siyasal Kayirmacilik" adi verilmektedir. Kisaca siyasal kayirmacilikta
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siyasal partiler siyasal yandaslarini (partilileri) se¢im doneminde gordiikleri yardimlar

dolayisiyla bir anlamda 6diillendirmektedirler (Aktan, 2001: 58).

Siyasallasmanin sonucu olarak genel olarak kamu kurumlarinda 6zel olarak da
belediyelerde siyasal kayirmacilik ortaya c¢ikabilmektedir. Bazi kisilerin goérevin
gerektirdigi sartlart tasimadigi halde bazi gorevlere getirilmeleri bu duruma O6rnek

olarak verilebilir (Bilgin, Tamer, Sarioglu ve Oztas, 2009: 631).

Yonetimde siyasallasmanin ileri diizeyde olmasi yonetimin tarafsizligini zedelemekte ve
Ozellikle iist diizey yoneticilerin sik degistirilmesi yonetimde tutarlilik, istikrar ve
devamliligi bozmaktadir. Bunun sonucunda da kamu yonetiminin etkin ve verimli

islemesini engelleyerek yonetim sistemini yozlastirmaktadir (Cevikbas, 2006: 277).

Siyasal siire¢ icerisinde siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve
kuruluglarinda c¢alisan "iist diizey biirokratlar1" gérevden almalar1 ve bu gorevlere yine
siyasal yandaslik, ideoloji, nepotizm-kronizm gibi faktorler esas alinarak yeni kimseler
atamalar1 bazen yaygin bir durum arzedebilmektedir. Bu duruma literatiirde "Patronaj"

(patronage) ad1 verilmektedir (Aktan, 2001: 58).

Ulkemizde "Arpalik" olarak adlandirilan sistemi, Patronaj uygulamasina bir 6rnek
olarak gosterebiliriz. "Hizmetsiz Memuriyetlikler" olarak tanimlanabilecek olan
arpaliklar siyasal iktidar mensuplarinin, akrabalarina, yakinlarma ve partili kimselere

dagittigi makam ve mevkilerdir (Aktan, 2001: 59).

Siyasallasma  kavrami, belediyelerin islerini  yiiriititrken calisma  barisinin
zedelenmemesi i¢in dikkat edilmesi gereken hususlardan birtanesidir. Hak eden kisiler
var iken, hak etmeyenlerin terfi ettirilmeleri ve bu durumun siireklilik gostermesi
calisanlar arasinda gruplagsmalara neden olabilir. Bu yildirma vb. olumsuz davraniglarin

meydana gelmesine zemin olulsturur.
2.9.4.2. Iltimas (Kayirma)

Personelin ise alinmasinda ve ylikseltilmesinde liyakat ilkesi esas alinmalidir. Personel
almada liyakat ilkesinin uygulanabilmesi, siyasal baskilarin bertaraf edilebilmesi
amactyla, bagimsiz ve tarafsiz bir ise alma ydntemi olusturulur (TOKI, 1993: 56).

Liyakat ilkesinin dikkate alinmadigi durumlarda “kayirmacilik” faktorii 6nemli olmaya
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baslamaktadir. Tiirkge'de halen kullanilan Arapca kokenli "iltimas" kavrami esasen
adam kayirmacilik ile es anlamlidir. Iltimas kelime anlamu itibariyle "haksiz yere ve
yasa dis1 kayirma, arka ¢ikma" anlamlarina gelmektedir. Halk dilinde iltimas ve adam
kayirmacilig1 ifade etmek iizere "Torpil" kavrami da yaygin olarak kullanilmaktadir.
Adam kayirmaciligr; bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi vb. faktorler
dikkate alinmaksizin sadece politikaci, biirokrat ve diger kamu gorevlileri ile olan
akrabalik iligkileri esas alinarak bir devlet gorevinde istihdam edilmesi olan akraba
kayirmaciligi (nepotizm) seklinde olabilecegi gibi kamu gorevlilerinin istihdaminda
liyakat ve esitlik ilkeleri yerine esdost iligkilerinin esas alinmasi suretiyle yapilan es-
dost kayirmacilik (kronizm) seklinde de olabilir (Aktan, 2001: 57; Ozler, Ergun Ozler,
Eren Gilimiistekin, 438):

Bu baglamda, yerel yonetimde gerek segimle gelmis gorevlilerin ve gerekse diger
calisanlarin, yerel yonetsel ahlak degerlerini gelistirmek ve kurumlagmasini saglamak
amactyla, politikalar, “ahlak sartlar1” ve “ahlak kurullar1” olusturmalar1 gerekecektir. Bu
kapsamda, yerel yonetim ahlaki kavrami ve niteligi, yonetimler arasi ahlak sorunlari,
yerel yoneticilerin ahlak sorumluluklari, “profesyonel ahlak™ anlayisi ve demokratik
yonetimin ahlakinin belirlenmesi, ahlaki konularda bilin¢lendirme ve egitim saglanmasi
ve ahlaki degerleri kurallastirma ve kurumlastirma yoniinde ¢aba harcanmasi gerekir

(TOKI, 1993: 72).

Belediyelerde de genel olarak siyasi olarak hareket edilir ve gilinli kurtarmak adina kisa
donemli programlarla ¢alisilmaya cahisilir (Oztemel, 2001:5). Yerel ydnetimin
demokratik, halka doniik, katilimci ve seffaf bir yonetimin geregi olan ahlaki degerler
ve diirtistliik ilkelerine bagli kalmasi, gerek kurumsal sayginlik ve gerekse hizmete

doniikliik agisindan yasamsal bir dnem tagimaktadir (TOKI, 1993: 72).

Kadrolagsmanin kayirmacilik marifetiyle fazla olmasi da yildirma davranislarinin
goriilmesine yol acabilir (Cakir, 2006: 59). Belediyelerin her ne kadar se¢imle igbasina
gelseler bile buna dikkat etmeleri ve calisanlar arasinda ve c¢alisanlarla yoneticiler
arasinda anlasmazliga neden olabilecek uygulamalair gerceklestirmekten wuzak

durmalar gerekmektedir.
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2.9.4.3. Organizasyon Yapilari

Organizasyon, belli amaglara ulagsmak icin bir insan grubunun c¢abalarini
diizenlestirmeye yarayan belirli yapi, kural ve siireglerin biitiiniidiir (Onal, 1993: 112).
Organizasyon yapilart her kurumda farkli sekillerde yapilanabilmektedir. Kararlarin
kisa silirede alinabilemesi ve uygulamalarin hizlandirilabilmesi agisindan her kurum
kendi organizasyon yapisim verimliligini optimum diizeye getirecek sekilde

olusturmalidir (Drucker ve Maciariello, 2007: 42).

Belediyelerin orgiit yapisindaki hantalliklar, asir1 personel istihdami, denetim normlari
dikkate alinmadan gergeklestirilen yapilanma performanst dogrudan etkilemektedir.
Ormnegin, baz1 belediyelerde neredeyse her baskan yardimcisina 2-3 miidiir diismekte,
sonugcta biiyiik bir {ist yonetim yapisi olusmaktadir. Bu da bir yandan alan kullaniminda
israfa yol agarken, diger yandan da yonetim giderlerini artirmaktadir. Bunun tam tersi
bir sekilde bazi belediyelerde ise bir baskan yardimcisina kontrol edemeyecegi kadar
fazla sayida birim baglanmakta, bunun sonucu da denetim ve yonlendirme problemleri

yasanmaktadir (Sentiirk, 16)
2.9.4.4. Personel Tiirleri

Her kurumda oldugu gibi kamu kurumlar1 ve belediyelerde degisik statiiler altinda
personel calistirilmaktadir. Belediyelerde genel olarak memur, sézlesmeli memur ve isci
olmak tizere ii¢ tiir personelin bulundurgu karma bir sistem mevcuttur (Keles, 1994:
223). Bunlara ek olarak gecici is¢i ve sirket personeli olarak adlandirilabilecek tageron
firma personeli de sayilabilir. Degisik statiide personel calistirmak bazi zamanlar
avantajli olabilirken, dezavantajli olabilecek durumlar da g6z ardi edilmemelidir.
Calisanlar acisindan is giivencesi ¢cok onemlidir. Calisanin is giivencesi a¢sindan zayif
olmast onun yildirma davranislarina karsi caresiz kalmasina neden olabilmektedir.
Ciinkii yoneticisine kars1 koyabilme giiclinii kendinde bulmamaktadir (Roscigno, Lopez

ve Hodson, 2009: 1565).

Disiik maas alan personel de diisiik bir statii ile degerlendirildigi i¢in yoneticileri
tarafindan daha kolay yildirma wuygulanan kisiler olarak degerlendirilmektedir

(Roscigno, Lopez ve Hodson, 2009: 1564).
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Bu kapsamda ozellikle 6zliik haklart agisindan daha zayif durumda olan personelin
giiclendirilmesi i¢in calismalarin yapilmast ve bu durumun kurumsal verimliligi

etkilyebilecek duruma gelmemesine dikkat edilmelidir.
2.9.4.5. Kotii Yonetim

Yonetim agisindan 6nemli basarilar elde edilmek isteniyorsa, yoneticilerin sahip
olmalar1 gereken 3 oOnemli yoOnetim becerileri edinmeleri gerekir. Alt seviye
yoneticilerin sahip olmas gereken teknik beceriler, orta seviyedeki yoneticilerin sahip
olmalar1 gereken beseri iliskiler becerisi ve iist diizey yoneticilerin sahip olmalari
gereken kavramsal beceriler. Kurumlarin st yonetimlerinde bulunan yoneticilerin
kavramsal becerilere sahip olmalari, kurumun vizyonunu olusturabilmeleri gerekir
(Erdogmus, 2008: 32). 1lgili seviyelerde ilgili becerileri kullanamayan bireyler, makami
korumak adina keyfi uygulamalara giriserek yeni bir yonetim becerisi gelistirme yoluna
gidebilirler. Bu da ¢alisanlarin kiiglimsenmesine, catismalarin ¢oziimiinde otoriter bir
tavir takinilmasina ve onlarin 6zel hayatlarina karisilmasina neden olabilecek
uygulamalara yol agabilir (Zapf, Einarsen, 2002: 251; Toker Gokge, 2008a; 42-44).
Haksiz bir sekilde terfi alan yoneticilerin ¢ok gecmeden basarisiz olacaklar gercegi

unutulmamalidir (Baykal, 2005: 46).

Ulkemizde Kamu iktisadi Tesekkiilleri (KiT’ler) her iktidar degisiminde belirli bir
siyasi yapi1 tarafindan doldurulmus ve o siyasi gruba hizmet eden isletmeler haline
getirilmistir. Dolayisiyla i¢inde calistigi, gelecegi konusunda hayati kararlar verdigi
isletmeleri hi¢ tanimayan kisilerin, bu isletmelerde iist diizey pozisyonlara getirilmeleri,
daha c¢ok bilgisi oldugu halde ayni siyasi goriisii paylasmadigi icin yonetim
kademesinden uzaklastirilmalari sonucu bir¢ok isletme zarar etmis ve yok olmustur

(Inci, 2007: 9).

Calisanlarin yoneticilerin yonetim becerilerine gore calistiklar1 her kurumda, yonetici
pozisyonuna getirilecek olanlarin 6nemi daha da artmaktadir. Yonetim becerilerinin
kotii bir sekilde sergilenmesi g¢alisanlarin motivasyonlariin diismesine ve basarisiz
olmalarina neden olabilecektir. Bu da verimliligi diismesine dolayisiyla kurumun

istenilen hedefleri gerceklestirememesine neden olur.
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BOLUM 3: YILDIRMA DAVRANISLARININ BELEDIYE

CALISANLARI TARAFINDAN
DEGERLENDIRILMESINE YONELIK BIiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Cercevesi
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Isyerinde karsilasilan yildirma davranislar dikey ve yatay olmak iizere genel olarak iki
sekilde gerceklesebilir. Isyerlerinde en c¢ok karsilasilan1 ise dikey yildirma
uygulamalarindan {istlerden astlara seklinde gergeklesenidir (Yildirinm ve Yildirim,
2007: 1449; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008: 79; Namie ve Namie, 2009: 25; Can, 2007;
205). Dikey olarak gergeklesen yildirma davraniglarinin, yildirma parametreleri de goz
oniinde bulundurularak analiz edilmesi ve c¢alisanlarin  yildirma  seklinde
degerlendirdikleri davranislarin yoneticileri tarafindan da benzer sekilde algilanip
algilanmadigin1 tespit etmek bu arastirmanin amacini olusturmaktadir. Arastirma
konusunun bdyle bir problem fizerine kurulmasinda “Yildirma davranist olarak
adlandirilan davraniglarin ¢ogunun subjektif degerlendirmelerden ibaret olmasi ve
calisan ile yoneticisi arasindaki olaylara bakis agilarinin farkliliklarinin” bulunmasi
onemli bir etken olmustur (Ryan, 2006: 288). Ciinkii magdur tarafindan olumsuz
degerlendirilen bir davranisin yildirma olarak algilanabilmesi i¢in davranist uygulayan
kisi tarafindan da olumsuz olarak algilanmasi ve bu davranisin 1srarlt bir sekilde belirli

bir siire yapilmas1 gerekmektedir.

Baz1 arastirmalarda yoneticilerin, c¢alisanlari rahatsiz edebilecek olumsuz isyeri
davraniglarini kasith olarak yapmadiklari sonucuna varilmistir. Yildirma davranislarinin
gerceklesme durumlart ile ilgili yapilan bir arastirmada saldirganlarin yaptiklar
davraniglarin hangi sonuglar1 doguracagi noktasinda herhangi bir diisiince icerisinde
olmadiklarmi gostermektedir (Matthiesen ve Einarsen, 2007: 737). Oysa isyerinde
meydana gelen bir olumsuz davranisin yildirma olarak degerlendirilebilmesi i¢in o
davranis1 gerceklestiren kisinin, davranigin muhatabi olan birey hakkinda belli bir amaci

gerceklestirme niyetinin olmasi gerekmektedir.
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Diinya’da ve ozellikle de Tiirkiye’de yapilan arastirmalar genel anlamda calisanlar
tarafindan yildirma olarak adlandirilan davraniglarin tespitine yonelik arastirmalardir.
Yapilan bir arastirma sonucuna gore arastirmaya katilanlarin iigte biri yildirma’ya
ugradigim1 soylese de kendisini yildirma kurbani olarak gorenlerin orani beste bir
seklinde ¢ikmistir. Yine bu arastirmayi yapanlara gore gorev belirsizligi, isyerinde
yasanan catigsmalar, ¢alisanlart izole etme ve rekabet ortami gibi sosyal ve oOrgiitsel is
faktorleri bu arastirma sonuglarindaki saldirgan davramiglarin ortaya c¢ikmalarini
desteklemektedir (Jennifer, Cowie ve Ananiadou, 2003: 494-495; Heugten, 2009: 16).
Bu sonuglar calisanlarin yildirma olaylarini yorumlarken objektiflikten uzak 6znel
yorumlar yaptiklar1 diisiincesini desteklemektedir. Arastirma sonuglarinin bu sekilde
¢ikmasi, o isyerinde yasanan bazi olumsuz davraniglarin ¢alisanlar tarafindan isyerinin
bir kiiltiirli olarak algilanmasinda etkisi oldugunu diisiinmelerindendir (Jennifer, Cowie
ve Ananiadou, 2003: 494-495). Calisanlar tarafindan subjektif olarak degerlendirilen
olumsuz isyeri davraniglarinin, o igyerindeki davranislarin uygulayicilart konumunda
bulunan yoneticileri tarafindan kasithi bir sekilde mi; yoksa bilingsiz bir sekilde mi
gerceklestigini Olgebilmek, isyerinde yasanan olumsuz davranislari azaltabilmek icin

Onemli veriler sunacaktir.

Arastirmanin diger amaglarini ifade eden ciimleleri bagliklar halinde asagidaki gibi

siralayabiliriz:

1. Ulkemizde yildirma konusunda yapilmis arastirmalarin nicel ve nitel olarak
zenginlestirilmesine katki saglamak.

2. Arastirmaya dayali bulgularin ortaya konmasini saglamak.

3. Kurumlardaki isyeri kosullarin1 olumsuz olarak etkileyen yildirma konusunda
calisanlar1 ve yoneticilerini bilinglendirmek.

4. Yildirma magdurlarina yildirma ile miicadele yontemlerini 6gretme konusunda
katki saglamak.

5. Bilingsiz bir sekilde yildirma davranislarint  uygulayan saldirganlari
bilinglendirerek onlarin bu davranislari terk edebilmelerine katki saglamak.

6. Diinya’da ve Tiirkiye’de yapilmis caligmalart da géz oOnilinde bulundurarak,
yildirma kavramim teorik agidan kapsamli bir sekilde tanimlayarak yanlis

degerlendirmelerin 6niine gecilebilmesini saglamak.
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7. Calisanlarin yildirma olarak adlandirdiklart davraniglarin gercekte yildirma
davraniglar1 olup olmadiklarini belirlemek.

8. Yildirma davraniglarinin bir yerel yonetim birimi olan belediye calisanlar1 ve
yoneticileri tarafindan degerlendirilmesini saglamak.

9. Yildirma davraniglarini uygulayan saldirgan ile yildirma davranislarina maruz
kalan magdurlarin  isyerinde yasanan bu tiir davranislari  nasil
degerlendirdiklerini tespit edebilmek.

10. Arastirma yapilan belediyedeki ¢alisanlarin yi1ldirma magduru olmalarinda;

1. Cinsiyet,

Yas,

Medeni durum

Egitim durumu

Kurumdaki Caligsma Stireleri

Calistiklar1 Kadro Hizmet Siniflar

Kendileri ile Birlikte Ailelerinin Toplam Gelirleri

© N o g B~ WD

Stati
gibi degiskenlerin etkisini 6l¢ebilmek.

3.1.2. Arastirmanmn Onemi

Yildirma davraniglart ile 1lgili literatiirde bazi arastirmalar yapilmistir. Yapilan
aragtirmalarda calisma hayatinin giincel konularindan birisi olmasi nedeniyle genel
olarak calisanlarin yildirma davraniglarina maruz kalip kalmadiklar1 ve bu davranislarin
neticesinde c¢alisanlarda olusan etkileri hakkinda sonuglar yer almakta ve
degerlendirilmektedir. Bu arastirmalardaki veriler genel olarak arastirma kapsamindaki
calisanlarin goriislerinden ibaret olarak kalmaktadir. Bu arastirmanin bundan onceki
aragtirmalardan en onemli farki yildirma davranmiglarinin dogru degerlendirilmesini
saglayacak olumsuz igyeri davraniglarinin tespitinde yildirma davraniglarini belirleyen
parametrelerin de dikkatli bir sekilde degerlendirilmesidir. Ayrica, literatiirde yildirma
olarak adlandirilan bir davranisin magdur ve yildirma uygulayicilar1 tarafindan o
davranig1 degerlendirmelerindeki farkliliklarinin yada benzerliklerinin tespitine yonelik
bir amac1 benimsemesi de arastirmay1 6nemli hale getirmektedir. Daha 6zet bir ifade ile

calisanlar ve yoneticiler tarafindan farkli algilanmasi muhtemel bir davranisin yildirma
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cercevesinde gercekten farkli algilanip algilanmadigmin tespit edilmesi bu arastirmayi
diger arastirmalardan farkli yapan en Onemli temadir. Yildirma davraniglarinin
uygulayicis1 konumundaki yoneticiler tarafindan belli bir kasit c¢er¢evesinde yapilip
yapilmadigimi 6grenmek, yildirma kavramimin daha iyi tanimlanabilmesine hizmet
etmesi agisindan da onem arzetmektedir. Ulkemizde yapilan arastirma sonugclarinin
genel olarak sadece magdurlar tarafindan degerlendirilmis olmalar1 da arastirmanin

Onemini artirmaktadir.

Ayrica aragtirmada katilimcilarin bir yerel yonetim birimi olan belediye calisanlari
olmast yildirma davranislarinin farkli statiide bir kurumda c¢alisanlar tarafindan
degerlendirilmesi agisindan da Onemlidir. Ciinkii belediyeler, yoneticileri siyasi
secimlerle isbasma geldiginden dolay1 siyasi Ozelligi olan bir kamu kurumudur.
Tiirkiye’de yapilan diger arastirmalarin ¢cogunlugunun 6zel sektdrde uygulanmis olmasi
ve uluslar arasi literatlirde yapilan arastirmalarda yilldirma davranislarinin kamu
kurumlarinda 6zel sektdr kurumlarina gore biraz daha yaygm oldugu (Ozaralli ve
Torun, 2007: 943-944 Yildirim ve Yildirim, 2010: 561; Aksoy, 2008: 76) bilgisine
ulasilmasi arastirmay1 uygulama alani agisindan da 6nemli kilmaktadir. Yapilan literatiir
taramasi1 sonucunda daha 6nce buna benzer bir arastirmanin (yildirma basligr altinda var
ama icerik ve uygulama anlaminda ilk ¢alisma olacak) olmamasi arastirmanin 6nemini
artiran bir diger faktordiir. Bu alandaki ¢alismalarin son giinlerde artmasi ve ¢alisma
hayatin1 diizenleyen Is Kanunu'nda kendine yer ariyor olmasi calisma hayatinin
kacimilmaz konular1 arasina girmesini saglamis ve konunun Onemini artiran diger
faktorlerden olmustur. Bu kapsamda son olarak TBMM Komisyonunda mobbing
uzmanlarinin bilgilerine basvurulmustur

http://www.hurriyet.com.tr/gundem/16576063.asp?gid=373,  20.12.2010). @ TBMM

Komisyonu ¢aligmalart kapsaminda Tiirk Dil Kurumu tarafindan bu arastirmada
‘yildirma’ olarak degerlendirilen ‘mobbing’ kavrami yerine Tiirk¢e olarak ‘Bezdiri’

kavraminin kullanilmasina karar verilmistir (Tiirk Dil Kurumu, 22.02.2011).
3.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini belediye calisanlart olusturmaktadir. Bir Biiyiliksehir Belediyesi
calisanlar1 da arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Orneklem olarak alinan ilgili

Belediyenin calisanlarina kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak ulagilmistir. Kolayda
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orneklemede evrene ait ulasilan her birim Ornekleme dahil edilmektedir. Arastirma
yapilan ilgili belediyenin kurumsal kimliklerinin agiklanmak istenmemesi nedeniyle
kurumu tanimlamada yardimci olabilecek evrene ait herhangi bir rakam ifade

edilmemistir.
3.1.4. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirma verilerinin
Olclilmesine yardimci olabilecek anketin olusturulmasi siirecinde ilk olarak yildirma ile
ilgili literatiir taramas1 yapilmistir. Kapsamli bir literatiir taramasindan sonra isyerinde
yasanan yildirma davranislarinin 6lgiilebilmesi i¢in Pinar Tinaz, Sibel Gok ve Isil
Karatuna tarafindan olusturulan ve Mart-Haziran 2009 tarihleri arasinda, Istanbul’da
hizmet sektoriinde ¢alisan toplam 908 personel tarafindan degerlendirilen “Tiirkiye’de
Isyerinde Psikolojik Taciz Oraninin ve Tiirlerinin Belirlenmesi: Bir Olgek Gelistirme
Calismas1” isimli ¢alismasindan yararlanilmistir. Ilgili arastirmada veri toplamada
kullanilan anket arastirmacilar tarafindan Tiirkge olarak gelistirilmistir. Istatistiksel
analizde, agiklayici faktdr analizi ve giivenirlik analizinden yararlanilmistir. Aciklayict
faktor analizi sonucunda 28 maddeden olusan dort faktorlii (Ise Yonelik Davranislar,
Itibar1 Zedeleyen Davranislar, Dislayan Davranislar ve Sézlii-Yazili-Gorsel Saldirilar)
“Isyerinde Psikolojik Taciz Olgegi” (IPTO) gelistirilmistir (KMO Kkatsayist = 0,950,
Barlettt testi ¥2 (378) = 10523,337, P(sigma) = 0.000). Giivenirlik analizi sonucu,
Olcegin yiiksek bir i¢ tutarlilik katsayisina sahip oldugu anlagilmaktadir (o = 0,933).

Arastirmacilar tarafindan gelistirilmis olunan Olcek, arastirmacilardan izin alinarak
(Sibel Gok) bu arastirmada kullamilmistir. Gegerlilik ve gilivenilirligi olusturulmus
bulunan Olgegin  pilot uygulamasi yapilmadan oOnce yine Olgegi gelistiren
arastirmacilardan biri olan Sibel Gok ile birlikte anket iizerinde bazi iyilestirici
calismalar yapilmistir. Aragtirmacilar tarafindan gelistirilen ankette her bir kriter icin 4
adet olan degerlendirme derecesi(Hemen Hemen Hergiin, Haftada Bir Defa, Ayda Bir,
Iki yada Daha Nadir, Higbir Zaman) arastirmadaki katilimcilarin duygularini daha iyi
yansitabilmeleri i¢in 5°li likert (Hemen Hemen Hergiin, Haftada iki Kere, Ayda Iki yada
Uc Kere, Ayda Bir yada Daha Nadir, Higbir Zaman) olarak gelistirilmistir. Daha sonra
gelistirilmis olunan anketin giivenilirliginin Sl¢iilebilmesi i¢in arastirma yapilan ilgili

belediye calisanlar1 tarafindan degerlendirilmistir. Toplam 57 belediye calisani
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tarafindan degerlendirilen anketin alpha giivenilirlik katsayis1 a = 0,919 seklinde ¢ikmis
olup bu da aragtirmada kullanilacak anketin giivenilirligi acisindan ¢ok uygun bir deger

olarak goriilmektedir.

Arastirmada verileri toplamak icin hazirlanan yildirma anketi genel olarak 4 bolim ve
19 sorudan olusmaktadir. Arastirmada, calisanlardan yildirma davramiglarii dikey
yildirma uygulamalar1 g6z oniine alinarak degerlendirmeleri istenmistir. Ayn1 zamanda
yoneticilerin de, calisanlarina karsi yildirma davraniglarinin uygulanip uygulanmadig:
yoniindeki degerlendirmeleri aragtirma siirecinde degerlendirilmistir. Yoneticilerin
degerlendirdikleri sorular ile ¢alisanlarin degerlendirdikleri sorularla ayni1 olup sadece
yiiklemleri agisindan farklilik gostermektedir. Arastirmada kullanilan ¢alisan ve

yonetici anketleri Ek’te yer almaktadir.

Anketin ilk boliimiinde aragtirmaya katilanlarin demografik bilgileri yer almaktadir.
Demografik bilgilerden sonra ¢alisanlarin yoneticilerini genel olarak yoOnetim
becerilerini degerlendirdikleri 12 kriter yer almaktadir. Calisanlarin yonetim becerilerini
degerlendirmelerinin amaci, yildirma davranislarinin gergeklesmeleri ile yoneticilerin
yonetim becerileri arasinda iligki olup olmadigini tespit edebilmek i¢indir. Daha sonra
anket icerisinde Yildirma (Psikolojik Baski1) kavraminin tanimi verilerek ¢alisanlarin bu
tanimdan hareketle yildirma’ya ugraylp ugramadiklarinin degerlendirmeleri yer
almaktadir. Yildirma tanimindan sonra 28 kriterden olusan yildirma davraniglar1 yer
almaktadir. Yildirma davranislarinin her biri i¢in 5 degerlendirme kriteri yer almakta
olup yildirma davranislarinin objektif bir sekilde degerlendirilebilmesi i¢in sadece ilk
iki secenekten (Hemen Hemen Hergiin, Haftada Iki Kere) bir tanesini isaretleyen

yildirma magduru olarak degerlendirilmistir.

Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesinden sonra g¢alisanlarin kurumdan ayrilma
diisiinceleri ve kurumdan ayrilmada etkili olabilecek nedenlerini degerlendirmeleri
istenmistir. Kurumdan ayrilma nedeni olarak psikolojik baski ve yildirma davraniglarina
atifta bulunan bir secenegi isaretleyip isaretlemedikleri de yildirma davranislarini
degerlendiren ¢alisanlarin yildirma davranislarina ugradiklarini séylemelerinde ne kadar
tutarlt olduklarin1 degerlendirmeleri agisindan onemlidir. Sorularin devaminda yildirma
davraniglarinin ¢alisanlari rahatsiz edip etmedigi ile ilgili “rutin” olarak gerceklesen bir

davranig olarak degerlendirilmesi ile ilgili soru yer almaktadir. Yildirma davraniglarinin
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rutin birer davranig olarak degerlendirilmesi isyerinde yasanan olumsuz davraniglarin
Oonlenmesi agisindan Onemlidir. Ayrica yildirma davraniglarinin 6nlenebilmesi igin
herhangi bir prosediiriin varliginin da katilimcilar tarafindan degerlendirmeleri

istenmistir.

Yildirma davranmiglarinin nasil onlenebilecegi ile ilgili arastirmaya katilanlarin
degerlendirmelerinin yer aldigi tablodaki secgeneklerin her biri aslinda yildirma
davraniglarinin nedenlerini belirleyebilmek acisindan da Onemlidir. Anketin son
boliminde 4 faktéor ve 28 kriterden olusan yildirma davraniglarinin
degerlendirilmesinin 6rnek olay davraniglar ile karsilastirilarak degerlendirilmesi ile
ilgili sorulara yer verilmistir. Her bir faktoriin igerigini temsil edebilecek sekilde
hazirlanan 4 6rnek olayda gecen ifadeler yildirma davranislarinda oldugu gibi olumsuz
ifadelerle anlatilmamis olumlu ifadeler kullanilarak anlatilmistir.  Yildirma
davraniglarinda kullanilan olumsuz ifadelere karsilik bu davraniglarin gergeklesme
siklik derecelerinin “Hemen Hemen Hergiin yada Haftada Iki Kere” seceneklerinden bir
tanesini se¢meleri gerekirken ilk {i¢ 0rnek olayda olumlu ifadeler kullanildig1 igin
olumsuz bir secenek olan “Hi¢” segeneginin isaretlenmesinin, olumlu giizel olan
davraniglarin o igyerinde hi¢ olmamasi, davranislarin yildirma olarak yorumlanabilmesi
acisindan Onemlidir. Son O6rnek olayda gegen davranig Ornekleri ve benzerlerinin
degerlendirilmesinde olumsuz ifadeler kullanildig: i¢cin “Hergilin” gergeklesiyor olmasi
yildirma olarak yorumlanabilecek sekilde degerlendirilmistir. Ornek olaylardan olusan
ve 4 faktorii kapsadigr disiliniilen davramiglarin  arastirma yapilan kurumda
karsilagilmasi yada karsilagilmamasi tam olarak yildirma olarak
degerlendirilemeyecektir. Ornek olayda gegen davranislar yildirma davramslarinin

degisik sekilde yorumlanabilmesi agisindan 6nemlidir.

Calisanlarin degerlendirdikleri ve isyerinde yasanan olumlu isyeri davranislarini iceren
ornek olaylarin her biri arastirma kapsaminda yildirma davraniglarin1 6lgmek amaciyla
kullanilan faktorlerde yer alan ifadelerden olusmustur. Asagidaki tablolarda yildirma
davraniglar ile ilgili faktorlerin her biri ve bu faktorleri anlatmak icin olusturulmus

ornek olaylar yer almaktadir.
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Tablo 5. Yildirma Davramislar ile Ornek Olaylarin Olusturulmas:

Yildirma Davranislan

Yildirma Davramiglari Faktorlerinin Ornek Olaylarla Anlatilmasi

I. Boyut (Faktor): ise Yonelik Davranislar

Yaptigim her ig ince ince izleniyor

Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima zarar
veren isler yapmam isteniyor

Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar
yiiziime vuruluyor

Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyor

Soru ve taleplerim yanitsiz birakilyor

Yetigtirilmesi imkansiz, mantiksiz gérev ve hedefler
veriliyor

Isle ilgili konularda sbz hakki verilmiyor veya sziim
kesiliyor

Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor

Isle ilgili Bneri ve gériislerim reddediliyor

Benimle baginlip caginlarak veya kaba bir tarzda
konuguluyor

se iliskin kararlanm sorgulaniyor

"Her isi en iyi bilen kisi yapmalidir, galisanlan islerini yaparken kendi hallerine
birakmak gerekir” diye diigtintiyordu Ahmet Bey. Ahmet Bey, calisanlarin
yoneticilerine kendilerini gdsterebilmeleri igin, mesleki bilgi ve becerilerinin onlari
rahatsiz edecek sekilde sorgulanmasi bir tarafa onlarin mevcut durumdaki gorev
sorumluluklarinin da genigletiimesinden yana idi. Calisanlarina herhangi bir is
verecedi zaman onlarla bu durumu paylagiyor ve is hakkinda onlarin da gériiglerini
almayi 8nemsiyordu. Bu kapsamda galiganlarin islerini vaktinde yetistirebilmeleri igin
anlagtlabilir, makul bitirme hedeflerinin tam ve eksiksiz bir sekilde calisanlarina
aktanimasi gerektigini diistiniiyordu. Islerin daha sagliki yiiriitiilebilmesi icin
calisanlarindan gelen sorulara igtenlikle cevap veriyor ve onlarl motive edecek
gerekli bilgileri saglyordu. Calisaninin, yoneticisinden gelen bilgiler dogrultusunda
almig oldugu kararlari tamamen calisanin insiyatifine birakmasa da onun moral ve
motivasyonunun da bozulmamasi igin isi ile ilgili konularda bazi insiyatifleri alabilmesi
icin onlan 6zendiriyordu. Is yapma siirecinde yapilan hatalan dgretici bir sekilde
calisanina aktaryor ve siirekli 6grenme anlayisi gercevesinde alisanin kendisini
yenilemesini ve gelistirmesini saglyordu Ahmet Bey...

Yildirma Davraniglari

Yildirma Davramiglari Faktdrlerinin Ornek Olaylarla Anlatilmasi

II. Boyut (Faktor): itiban
Zedeleyen Davranislar

Olumsuz mimik ve bakiglar yoneltiliyor

Calistigim kurumda bireylerin 6zel yagamlarina gok dikkat ediliyor, calisanlar ne aile
hayatlar ne de dis gériiniiglerine gére dederlendiriliyorlard:. Yoneticilerimiz igin

Ozel yagamimla lgili konugulmasini istemedigim
hassas konular agida gikariliyor

Benimle herkesin oniinde agadilayici bir uslupla
konusuluyor

Dig griintigtimle, hal ve hareketimlerle veya
kusurlanmla alay ediliyor

Ozel yasamimla alay ediliyor

dnemli olan caliganin kuruma yaptigi katkidir. Calisanlanin birbirleri arasindaki
iletisimi etkileyebilecek 6zel yagam ile ilgili olumsuz séz ve bakiglarin olmamasi igin
ybneticiler tarafindan calismalar yapiliyordu. Bir keresinde odacilarimizdan bir
tanesinin "tik"i oldugu anlagiid. Bu durum calisanlar tarafindan eglenme araci olarak
kullaniyordu. Bu durumu fark eden bdlim yoneticisi, calisanlarn gogunlugunun
bulundugu bir ortamda, odaci olan calisanimizin bu zaafindan yararlanmanin uygun
bir davranis olmadigini ve bunun calisma hayatimiza zarar verebilecegini soyleyerek
bir daha tekrarlanmamasi yéniinde tiim calisanlari uyarmit. Blim yoneticisinin bu
uyanisindan sonra odaci olarak calisan personelin performansinda gézlii goriliir
derecede bir artigi gergeklegmigti.
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Tablo 5’in Devam

Yildirma Davraniglari

Yildirma Davraniglan Faktorlerinin Ornek Olaylarla Anlatilmasi

III. Boyut (Faktor): Dislayan

Davranislar

Isyerimde yasanan her tiirli problemin sorumlusu
tutuluyorum

Isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor

Isyerinin kutlamalarina benim digmda herkes
Gagriyor

Bir 6zel kurumda Insan Kaynaklan biriminde calisan Asl Hanm, bir keresinde
kurumu maddi anlamda zor durumda birakabilecek ve kurumun imajina zarar
verebilecek bir hata yapti. Aksam eve ddndiidiinde bu hatasindan dolayr kendisini
tiim kurumun giinah kegisi gibi gdrmeye basladi. Sabah ise gittigi zaman
kargllasacagi manzaray! diitinddi: “Calisma arkadaglanm benden uzaklagmaya
baslayacaklar, onlarin benimle calismasina belki de miisaade edilmeyecek. Galiba
bana olumsuz davraniglar gdsterilerek kurumdan gitmem yoniinde mesajlar

Bagarilanm, baskalarinca sahipleniliyor

Is arkadaslarim benimle birlikte calismaktan, ayni
projede yer almaktan kagmniyor

Is arkadaglanmdan ayn bir béliimde calismaya
Zotaniyorum

verilecek...” Aslinda yapilan hatanin hepsini kendi yapmamis, Insan Kaynaklan Birimi
ybneticisinin hatasina ortak olmugtu ama kendisi bir personel oldugu iin daha gok
sugluluk hissediyordu. Ertesi giin olaylar hig de Ash Hanimin diistindigi gibi
gerceklesmedi. Boliim miidirii, Ash Hanimla birlikte calisan dider bir personele
hatanin nereden kaynaklandigina dair bir rapor hazirlatmig ve ise geldiginde Ash
Hanimdan bu raporu incelenmesini istedi. Onemli olan hata yapana ‘hatasiz olmas’
icin baski yapmak dedil, hatasindan ders glkarmasini dgretmekti. Bu davranis,
kurumun personeline verdidi dederin en dnemli gstergesidir.

Yildirma Davraniglan

Yildirma Davraniglari Faktorlerinin Ormek Olaylarla Anlatilmasi

IV. Boyut (Faktor): sozla-

Yazih-Gorsel Saldin

Ozel yagamima fikin hakaret boyutuna varan
elestiriler yapiliyor

Siyasi ve dini gGriglerim nedeniyle s6zI( veya s6zsiiz
saldirlara hedef oluyorum

Ofis icinde veya digindayken gereksiz telefon cadrlan
ile rahatsiz ediliyorum

Cinsel igerikli s6z ve bakislar yneltiliyor

Tehditkar soz ve davraniglar ydneltiliyor

Ayse, sefinin tavirlarindan bir siirecir siipheleniyordu. Sefinin onunla olan
konugmalarinda cinsel imalar seziyordu. Ik baglarda yanlis anladigini diisindd, fakat
kendisine yapilan birtakim davranislarin ve sakalarin boyutu gitgide biyiid, fazia
rahatsiz eder bir hale geldi Sefinin bir gin onu aksam yemegine davet etmesi
bardagj tagiran son damla oldu. O an tatsizlik glkmamast igin sagkinlikla bagka bir igi
oldugunu syleyerek kibarca reddetti, Bundan sonra sefi siirekli olarak onu telefonla
rahatsiz ett, kendisinin gok kolay yapabileced isleri dahi ona yaptirdi. Ayse'nin e-
postalarina asagilayicr, onu kiigimseyen hatta tehdit eden mesajlar, rahatsiz edici
cinsel icerikli mailler de gonderiyordu. Ayse'nin dini gdriisii hakkinda, hoguna

E-postama veya ofisime asadlayici, hakaret iceren

resim ve yazilar gonderiliyor

gitmeyecek hakaret boyutuna varan cirkin ifadeler kullaniyord...

Arastirmanin verileri anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Bunun yaninda anket

verilerinden elde edilen bazi 6nemli sonuglar arastirma sonunda arastirma siirecine

katilan 15 kisi ile paylagilarak arastirma sonuglarinin yorumlanmasina yardimei

olabilmesi amaciyla 15 kisinin goriislerine de yer verilmistir. Goriisme sorular1 ve

goriisme sorularina verilen agiklayic1 cevaplar “Arastirma Hipotezleri” agiklandiktan

sonra “Yildirma Davramslarinin Degerlendirilmesiyle ilgili Goriisme Sonuclar1”

baslig1 altinda yer almaktadir.
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Degerlendirme asamasinda anket sorularmma verilen cevaplar kodlanmis ve
degerlendirme SPPS 16.0 siiriimlii windows programi kullanilarak yapilmistir.
Degiskenler arasinda farklilik ve iligkilerin ortaya ¢ikarilmasinda frekans dagilimlar ve
sorular arasindaki tutarliligin saglanip saglanmadiginin 6l¢iilebilmesi i¢in bazi testler

uygulanmigtir.
3.1.5. Arastirmanmn Kisitlar:

Aragtirma verileri lilkemizde faaliyette bulunan bir yerel yonetim birimi olan belediye
calisanlar1 ve yoneticileri tarafindan degerlendirilmistir. Arastirma siirecinde dikey
yildirma davraniglart aragtirllmistir. Dikey gerceklesen yildirma davraniglarinda ise
iistlerden astlara dogru gerceklesen yildirma davraniglarinin incelenmesinde hem
astlarin hem de iistlerin goriislerini yansitabilecek bir arastirma tasarimi yapilmistir.
Dikey yildirma davraniglarinin diger boyutu olan astlardan {istlere dogru yapilan
yildirma davraniglar1 aragtirma kapsaminda goz ardi edilmis olup, incelenmemistir.
Isyerinde yasanan olumsuz davranislarin daha ¢ok yoneticilerden ¢alisanlara (Yildirim
ve Yildirim, 2007: 1449; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008: 79; Namie ve Namie, 2009: 25;
Can, 2007; 205) dogru gergeklesmesi bu sekilde bir kisitlamaya gidilmesinde 6nemli bir
etken olmustur. Ayrica yatay yildirma seklinde tanimlanabilecek ayni statiide olan

calisanlar arasinda gergeklesen yildirma davranislar: da goz ardi edilmistir.

Verilerin sadece bir biliyiiksehir belediye calisanlar1 tarafindan degerlendirilmesi
arastirmanin bir bagka kisit1 olarak degerlendirilmektedir. Bu da arastirma sonuclarinin
genellenebilmesini engellemektedir. Ayrica arastirma yapilan belediye hakkinda detayli

bilgi verilmemesi de arastirmanin siirliliklart arasinda degerlendirilebilir.
3.1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmaya katilan tiim katilimcilarin sorulara objektif bir sekilde igtenlikle cevap

verdikleri varsayilmaktadir. Bu konuda hi¢bir yonlendirme yapilmamastir.

Arastirma sorularinin tim katilimeilar tarafindan dogru bir sekilde anlasildig:

varsayilmaktadir.

Arastirma sorularinin arastirmanin amacini 6lgmeye yonelik dogru sorular olduklari

varsayilmaktadir.
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3.2. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumu
3.2.1. Demografik Veriler

Bir Biiyiiksehir Belediyesi’nde yapilan arastirmaya, 324 adedi memur, sdzlesmeli
personel, is¢i ve sirket personeli olmak {iizere cahisan; 57 adedi de aym1 kurumda
yonetici pozisyonunda ¢alisan sef, miidiir yardimcisi ve miidiir olmak tizere toplam 381

kisi katilmistir.

Arastirma siirecinde 400 adet ¢alisanlar i¢in anket dagitilmis olup bu anketlerden 351
tanesi geri donmiistiir. Geri donen anketler igerisinde 27 adeti aragtirma amacina hizmet
edecek sekilde tam ve dogru doldurulmadigi i¢in degerlendirilmeye alinmamuistir.
Degerlendirilmeye almman anket sayist 324°tir. Toplam 400 anketin dagitildig
aragtirmada 324 adet anket aragtirma siirecine katki saglayacak sekilde
degerlendirilmistir. Dagitilan anketlerin geri doniis oran1 (400/324) % 81 seklindedir.
Geri dondugii halde eksik ve yetersiz bir sekilde dolduruldugu i¢in degerlendirmeye

alinmayan anketlerin oran1 % 6,75 (27 adet)'tir.

Sef, Miidiir Yardimeis1 ve Miidiir kadrolarinda bulunan yoneticiler i¢in toplam 70 adet
anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 61 adeti geri donmiis olup, geri donenler
icerisinde 4 adeti tam doldurulmadigi i¢in arastirma silirecine dahil edilmemistir.
Toplam 70 anketin dagitildigi ve 57 anketin degerlendirildigi arastirma siirecinde,
dagitilan anketlerin geri doniis oran1 (70/57) % 81,43 olarak gergeklesmistir. Geri
dondiigli halde eksik ve yetersiz bir sekilde dolduruldugu icin degerlendirmeye
alinmayan anketlerin oran1 % 6,60 (4 adet)'tir. Arastirmada eksik olan anketlerin
disinda 49 adet calisanlar ve 9 adet de yoneticiler tarafindan hi¢ gonderilmeyen
anketlerin bulunmas: arastirmaya katilan birimlerde ¢alisanlarin anketin uygulandigi
giinlerde izinli, raporlu vb. nedenlerle iste bulunmamasi yada is yogunlugundan dolay1
anketi doldurmak istememelerinden kaynaklanmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisan ve
yoneticilerin anketleri birlikte degerlendirildigi zaman toplam 470 adet anket dagitilmig
olup 412 adeti geri donmiis goziikkmektedir. Geri donen anketler igerisinde ise arastirma
slirecine dahil olanlar 381 adettir. Anketlerin geriye doniis orani ise (470/381) %
81,06'dir. Anket sorularinin yildirma gibi hassas bir konuyu arastirtyor olmasi ve anket

sorularmin arasgtirmaya katilanlar tarafindan uzun bir anket olarak goriilmesi
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diisiiniildiginde anketlerin geriye doniis oranlarinin normal bir seviyede oldugu

degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan personel ve yoneticilerin demografik ozellikleri asagida yer

almaktadir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyeti

Calisanlarin Cinsiyete Yoneticilerin Cinsiyete
Cinsiyet Gore Dagilimlan Gore Dagilimlan
Kisi Sayisi | Ylzde (%) Kisi Sayisi Yizde (%)
Kadin 162 50 19 33,3
Erkek 162 50 38 66,7
Toplam 324 100 57 100

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere arastirmaya katilan 324 c¢alisan personelin yarist
kadin calisan iken; geriye kalan yarisi ise erkek calisan personelden olusmaktadir.
Yonetici olarak arastirmaya katilan personelin ise % 33,3 (19 kisi)’ii kadin yonetici
personelden olusurken; geriye kalan 38 kisi (% 66,7) erkek yonetici personelden

olusmaktadir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Yaslar1 Dagilimlari

Calisanlarin Yas Yoneticilerin Yas
Yas Dagilimlari Dagilimlan
Araliklan
Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayisi | Yiizde (%)
19 ve daha kiigiik 2 0,6 - -
20-23 12 3,7 1 1,8
24-27 73 22,7 3 53
28-30 71 22,0 4 7
31-35 68 21,1 13 22,8
36-45 72 22,4 22 38,6
45 ve daha blyiik 24 7,5 14 24,6
Toplam 322 100 57 100
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas araligi en ¢ok 73 kisi ve % 22,7 ile 24-27 yas
araligidir. Yas aralifinin gen¢ olmasi aragtirma yapilan kurumun gen¢ ve dinamik
olmasi agisindan 6nemlidir. 36-45 yas araliginda calisan personel sayist ise 72 kisi (%
22,4)’tiir. Daha sonra 71 kisi (% 22,0) ile 28-30 yas araliklar1 aragtirma kapsamindaki

katilimcilarin yaslarinin yogunlastig alanlar1 gostermektedir.

Arastirmaya yoOnetici personel olarak katilanlarin yas araligi ise en ¢ok % 38,6 ile 36-45
yas araliginda ve 22 kisidir. Yas araliginin fazla oldugu ikinci grup ise 14 kisi (% 24,6)

ile 45 ve listii yas araliklarindadir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Calisanlarin Medeni Yoneticilerin Medeni

Medeni Durum Durumu Durumu

Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayisi | Yiizde (%)
Bekar 114 35,2 6 10,5
Evli 202 62,3 50 87,7
Dul (Bosanmis) 8 2,5 1 1,8
Toplam 324 100 57 100

Aragtirmaya katilan ¢alisanlar medeni durumu agisindan incelendiginde en ¢ok 202 kisi
ve % 62,3 ile Evli personelin varoldugu géziikmektedir. Geriye kalanlardan 114 kisi (%
35,2) bekar ve 8 kisi (% 2,5) de boganmis dul personelden olusmaktadir.

Aragtirmaya katilan yOnetici personelin biiylik c¢ogunlugu evli personelden
olusmaktadir. Toplam 57 yonetici personelden 50 kisi (% 87,7) evli yonetici
personelden olusmaktadir. Sadece 1 (% 1,8) yOnetici personelin bosanmis olarak ifade
edildigi arastirmada bekar olan yonetici personel sayisi ise 6 kisi (% 10,5) olarak

gerceklesmistir.
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Kardes Sayilari

Calisanlarin Ailelerindeki| Yoneticilerin Ailelerindeki
Kardes Sayisi Kardes Sayisi Kardes Sayisi
Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayis1 | Yiizde (%)
Kardesim yok 8 2,5 1 1,8
2 74 23,0 11 19,3
3 84 26,1 15 26,3
4 72 22,4 11 19,3
5 31 9,6 5 8,8
6 ve lzeri 53 16,5 14 24,6
Toplam 322 100 57 100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ailedeki kardes sayilarina bakildigi zaman genel olarak
kalabalik bir aileden olustuklar1 goziikkmektedir. Calisanlarin % 26,1 (84 kisi)’si 3 tane
kardesi oldugunu ifade etmistir. 3 kardesten sonra en c¢ok 2 kardesi olanlar

bulunmaktadir. 2 kardesi oldugunu sdyleyenlerin orani ise % 23,0 (74 kisi)’tir.

Kardesim yok diyenlerin orani ise 8 kisi ile % 2,5 olarak hesaplanmistir.

Yonetici olarak g¢alisan personelden sadece 1 kisi (% 1,8) kardesi olmadigimi ifade
etmistir. Yonetici personel en cok 3 kardesi oldugunu ifade etmislerdir. 57 ydnetici

personelin 15 tanesi (% 26,3) 3 kardesi oldugunu ifade ederlerken 14 kisi (% 24,6) de 6

ve daha fazla kardesleri oldugunu ifade etmislerdir.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Ailelerinin Toplam Gelirleri

Cahisanlarin Toplam

Yoneticilerin Toplam

Toplam Gelir Gelirleri Gelirleri
Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayisi | Yiizde (%)
1.000-1.500 TL 40 12,7 6 10,5
1.501-2.500 TL 89 28,3 19 33,3
2.501-3.000 TL 65 20,7 14 24,6
3.001-4.000 TL 69 22,0 10,5
4.000-5.000 TL 20 6,4 10,5
5.000 TL ve daha fazla 31 9,9 10,5
Toplam 314 100 57 100

Arastirmaya katilan calisanlarin toplam gelirleri genel olarak 1501-2500 TL araliginda
goriinmektedir. Calisanlarin % 28,3 (89 kisi)’u ailelerinin toplam gelirlerinin 1501 ile
2500 TL araliginda oldugunu ifade etmislerdir. Calisanlarin % 22,0 (69 kisi)’i ise
ailelerinin toplam gelirinin 3.001 ile 4.000 TL arasinda oldugunu ifade etmislerdir.
Arastirma yapilan kurumun ayn1i zamanda kamu kurumu olmast ve calisan
pozisyonundaki bireylerin belli bir seviyenin iistiinde toplam gelire sahip olmalari

ailede en az birden fazla kisinin de gelir getirici bir iste ¢alistigint gostermektedir.

Aragtirmaya katilan yonetici personelin % 33,3 (19 kisi)’inin ailelerinin toplam geliri

1501 ile 2500 TL arasinda goriilmektedir. Ikinci olarak toplam gelirleri 2.501-3.000 TL

arasinda oldugunu ifade edenlerin orani ise % 24,6 (14 kisi)’dir.

Tablo 11. Arastirmaya Katilanlarin Statiileri

Calisanlarin L
Calisanlarin Statiilerine Gére Yoneticilerin
Statiileri Dagilimlan Yénetici Sta;ullel‘lmi Gore
Unvanlan agiimian
Kisi Sayisi| Yiizde (%)
Memur 90 27,9 Kisi Sayisi| Yiizde (%)
Sozlegmeli 130 40,2 Sef 34 60,7
Personel
isci Mudur
I 48 14,9 12 21,4
39 Yardimcisi
Gegici Isci 1 0,3 Miidiir 6 10,7
Sirket Personeli 54 16,7 Diger 4 71
Toplam 323 100 Toplam 56 100
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunu s6zlesmeli personel olusturmaktadir. 130
kisi (% 40,2) sozlesmeli personel olarak ¢alismaktadir. S6zlesmeli personeli 90 kisi (%
27,9) ile memur personel takip etmektedir. Arastirmaya 1 kisi (% 0,3) gegici is¢i
statiisiinda katilirken 54 kisi (% 16,7) sirket personeli (taseron) seklinde katilmiglardr.

Yonetici personelin 4 tanesi hari¢ digerleri memur kadrosunda ¢alismaktadir. Yonetici
personelin ¢ogunlugunu alt kademe yoneticilik olan sef personel olusturmaktadir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin % 60,7 (34 kisi)’u sef statiisiinda g¢aligmaktadir.
Geriye kalan yoneticilerin 12 tanesi (% 21,4) miidiir yardimcisi ve 6 tanesi (% 10,7) de

miidiir kadrolarinda ¢alismaktadir.

Diger baglig1 altinda yer alan yoneticilerden memur statiisiinde olmayanlardan bir tanesi
koordinator olarak c¢alisitken diger 3 personel ise sozlesmeli personel olarak
caligmaktadir. Sozlesmeli personelin statiisii geregi yonetici gibi gdsterilememesi
mevzuattan kaynaklanan bir zorunluluk oldugu icin diger baghigt altinda

degerlendirilmistir.

Tablo 12. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu

. Calisanlarin Egitim Yoneticilerin Egitim
DE:::m‘u Durumu Durumu
Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayis | Yiizde (%)

TIkokul 9 2,8 - -

Ortaokul 5 1,5 - -

Lise 63 19,5 5 8,8
On Lisans 51 15,8 10 17,5
Lisans 147 45,5 28 49,1
Yiiksek Lisans 46 14,2 12 21,1
Doktora ve (istii 2 0,6 2 3,5
Toplam 323 100 57 100

Arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik boliimii lisans mezunu olarak goziikmektedir.
147 (% 45,5) calisan lisans mezunu olarak calisirken; 63 kisi (% 19,5) ise lise mezunu
olarak ¢aligmaktadir. 46 calisan (% 14,2) ise yiiksek lisans mezunu olarak ¢alismaktadir.
Onlisans mezunlar ile birlikte arastirmaya katilanlarin % 76,1’i iiniversite mezunu

olarak degerlendirilmektedir. Yonetici olarak c¢alisanlarin ise sadece 5 (% 8,8) tanesi
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lise mezunu iken geriye kalan 52 kisi (% 91,2) iiniversite mezunu olarak ¢aligmaktadir.
Universite mezunlar igerisinde ise en cok 28 kisi (% 49,1) ile lisans mezunlar1 yer

almaktadir.

Tablo 13. Arastirmaya Katilanlarin Kurumda Calisma Siireleri

Calhisanlarin Kurumdaki| Yoéneticilerin Kurumdaki
Calisma Calisma Siireleri Calisma Siireleri
Siiresi

Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayisi | Yiizde (%)
1 yildan az 16 5,0 2 3,5
1-2 yil 42 13,0 2 3,5
3-4 yil 75 23,3 7 12,3
5-7 yil 95 29,5 6 10,5
8-12 yil 24 7,5 12 21,1
13-20 yil 55 17,1 21 36,8
21-30 yil 15 4,7 7 12,3
Toplam 322 100 57 100

Arastirmaya katilanlar arasinda kurumda c¢alisma siireleri az olanlarin fazlaligi olmakla
birlikte emekliligi yaklagsmis derecede ¢alisma siireleri fazla olanlar da bulunmaktadir.
Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin % 29,5 (95 kisi)’s1 5-7 yil arasinda kurumda g¢alisma
stirelerinin bulundugunu ifade etmislerdir. 3-4 yil araliginda ¢alistiklarini ifade
edenlerin saysist ise 75 kisi (% 23,3)’tlir. Kurumda ¢aliganlarin yas ortalamasinin genel

olarak geng sayilabilecek durumda olmasi da bu durumu dogrular niteliktedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin c¢alisma siireleri agirlikli olarak 13-20 yil araliginda
goziikmektedir. 13-20 y1l arasinda kurumda calistiklarini ifade eden yoneticilerin orant
21 kisi (% 36,8)’dir. Bu oran1 8-12 yil arasinda ¢alisanlar takip etmektedir. Bu oran %
21,1 (12 kisi) seklindedir. Yoneticilerin kurumda ¢alisma siirelerinin ¢ok olmasinda
belli bir siire c¢alistiktan sonra yonetici olarak gorev yapabilmenin sartlar1 yer

almaktadir.
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Tablo 14. Arastirmaya Katilanlarin Kadro Hizmet Siniflar

Calisanlarnn Kadro Yoneticilerin Kadro
Kadro Hizmet Siniflarn Hizmet Siniflan Hizmet Siniflan
Kisi Sayisi | Yiizde (%) | Kisi Sayisi | Yiizde (%)

Genel Idari Hizmetler Sinifi 170 54,0 41 71,9
Teknik Hizmetler Sinifi 85 27,0 13 22,8
Egtim Hizmetleri Sinifi 4 1,3 1 1,8
Din Hizmetleri Sinifi 4 1,3 1 1,8
Yardimac Hizmetler Sinifi 7 2,2 - -
Saglik Hizmetleri Sinifi 4 1,3 - -
Avukathk Hizmetleri Sinifi 2 0,6 1 1,9
isci 39 12,4 - -
Toplam 315 100 57 100

Aragtirmaya katilan calisanlarm c¢ogunlugu Genel Idari Hizmetler smifinda yer
almaktadir. Bu kadro smifinda calisan kisi sayist 170 (% 54,0)’dir. Genel Idari
Hizmetler sinifindan sonra en ¢ok miihendis, tekniker ve teknisyenlerin bulundugu
Teknik Hizmetler Sinifi ¢alisanlar1 yer almaktadir. Teknik Hizmetler sinifinda yer alan
calisanlarin oram1 % 27,0 (85 kisi)’dir. Geriye kalan hizmet smiflarindan en cok Isci
kadrosunda calisanlar yer almaktadir. Bu kadroda bulunan Isci sayist 39 kisi (%
12,4) dir.

Aragtirmaya katilan yonetici personelin hizmet sinfi da yine en ¢ok 41 kisi (% 71,9) ile
Genel Idari Hizmetler simifidir. Calisanlarda oldugu gibi yoneticiler igerisinde de Genel
Idari Hizmetler Smifindan sonra en c¢ok yonetici Teknik Hizmetler Sinifi’nda yer

almaktadir. Teknik Hizmetler Sinifinda yer alan yoneticilerin sayisi 13 (% 22,8)’dir.
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3.2.2. Arastirma Sonuclari

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri analiz edildikten sonra aragtirma

kapsaminda degerlendirilen diger bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 15. Calisanlarin Yoneticilerinin Yonetim Becerilerini Degerlendirmeleri

Calisanlarin Yoneticilerinin

e R GCok Kotii (1) | Kotii (2) | Orta(3) | 1iyi(4) |Coklyi(5) Toplam |Ortala
Yonetim Becerilerini

Degerlendirmeleri Sayl | % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayl| % |Sayi| % ma
Yapilacak igleri Planlama 8 25 | 18 |56 91 1282 160 [49,5| 46 | 14,2( 323 (100 3,67
Isleri ve calisacaklari Orgiitleme /

. 9 28 | 20 | 6,2| 112|134,7| 138 (42,7]| 44 | 13,6] 323 | 100| 3,58
Organize etme

Insan Kaynaklar Yonetimi (egitim,
performans, motivasyon vb)
Calisanlari bir hedefe Yoneltme 9 | 28| 54 (16,8| 106 |32,9| 120 37,3 33 | 10,2 322 | 100 3,35

Calisanlar arasinda koordineli galismay!
|sadlavacak Esqlidiimleme

Yapilan isleri Denetleme 3 09 | 17 |52 8 (253 159 49,1| 63 | 19,4 324 |100| 3,80

14 | 43 | 47 |146| 111|34,4| 114 |353| 37 [ 11,5] 323 | 100| 3,34

10 | 3,1 | 54 |16,7| 114352 116 |358( 30 | 9,3 | 324 | 100| 3,31

Hangi islerin yapilacagina Karar Verme 4 1,2 | 17 | 53] 83 |258] 169 | 52,5( 49 | 15,2| 322 [ 100| 3,75

Calisanlart ile arasindaki letisim 10 | 3,1 | 42 |13,0( 89 |276| 128 (39,6 54 | 16,7 323 (100 3,53
Yeni fkir ve proje geligtirmedeki 8 | 25 | 53 |16,5] 106 |32,9] 110 {342/ 45 [ 14,0| 322 | 100 3,40
Yaraticilik

Etkin ve verimli Zaman Yonetimi 8 2,5 ] 36 |11,2) 109]33,9] 137 (42,5] 32| 99 | 322 (100| 3,46
Stres Yonetimi 19 | 59 | 80 [24,9] 105 (32,7 97 |30,2| 20 | 6,2 | 321 | 100 3,05
Catisma Yonetimi 13 | 4,0 | 48 |15,0( 124 38,6 103 (32,1| 33 |10,3| 321 | 100 3,29

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yoneticilerinin yonetim becerileri hakkinda yaptiklar
degerlendirmelere genel olarak bakildiginda yoneticilerin “Stres Yonetimi” konusunda
her bir kriterin 1-5 arasinda degerlendirildigi durumda en diisiik ortalamaya (3,05) sahip
olduklar1 goziikmektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin genel goriisii yoneticilerin
‘Stres  YOnetimi’nin ‘orta seviye’de oldugu yoniinde gergeklesmistir. Arastirmaya
katilan caligsanlardan 99 kisi (% 30,8) yoneticilerinin ‘Stres Yonetimi’ becerisini “Kotii
ve Cok Koti’ olarak degerlendrimislerdir. ‘Catisma Yonetimi® becerisi de ‘Stres
Yonetimi® gibi diisiik ortalamaya sahip olan diger bir yonetim becerisidir. Aragtirmaya
katilan c¢alisanlarin yoneticilerinin ‘Catigma YoOnetimi’ becerisine verdikleri ortalama

puan 3,29 seklinde ¢ikmuistir.

Calisanlarin yoneticilerinin yonetim becerilerini degerlendirmelerinde kendi yoneticileri

i¢in en yiiksek yonetim becerisi olarak ‘Yapilan Isleri Denetleme’ ydnetim becerisini
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sectikleri anlagilmaktadir. Bu yOnetim becerisine verilen 1-5 arasindaki puanlarin
ortalamasi 3,80 olarak gerceklesmis olup 222 personelin (% 68,5) yapilan isleri
denetleme konusunda ydneticileri i¢in iyi ve ¢ok iyl segeneklerini isaretledikleri

anlasilmaktadir.

Yukaridaki tabloda da goriildiigii iizere arastirmaya katilan c¢alisanlarin yoneticilerinin
yonetim becerilerini genel olarak ‘Orta’ diye adlandirilabilecek 3-4 puan araliginda
degerlendirdikleri anlasilmaktadir. Toplam 12 yonetim becerisinin ortalamalaria tek
tek bakildiginda higbir kriterin 4 ve iizeri bir puan alamadigi anlagilmaktadir. Bu
durumda ilk olarak ‘stres ve c¢atisma yoOnetimi’ olmak {izere yonetim becerilerini

gelistirici programlarin yapilmasi gerekmektedir.

Tablo 16. Yoneticilerin Kendi Yonetim Becerilerini Degerlendirmeleri

Yoneticilerin Kendi Yonetim Cok Kétii (1) | Kotii (2) | Orta(3) | 1yi(4) [Coklyi(5)| Toplam |ortala
Becerilerini Degerlendirmeleri | Sayi | % |[Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % | ma
Yapilacak igleri Planlama - - - | -1 7 |127] 38 69,1 10 | 18,2 55 | 100 | 4,05
Isler ve calisacaklan Orgtitleme / - |- | 2 136] 7 [125] 35 |625] 12 | 21,4] 56 | 100 4,01
QOrganize etme
Insan KaynaklarllYonet|m| (editim, 1 |18] 11 [20,0] 31 |56,4| 12 | 21,8] 55 | 100 3,98
performans, motivasyon vb)
Caliganlari bir hedefe Yoneltme - - 1 (18] 8 (14,5] 29 |52,7 17 | 30,9] 55 | 100 | 4,12
Callsanlararaspdz.a. koordineli caligmayr | i 2 |36 10 |179] 33 |58,9] 11 19,6/ 56 | 100{ 3,04
sadlavacak Esqilidiimleme
Yapilan isleri Denetleme - - 1 (18] 7 (12,5] 30 [53,6( 18 [32,1] 56 | 100 | 4,16
Hangi islerin yapilacagina Karar Verme - - - | - | 7 [125] 25 |44,6] 24 | 42,9| 56 | 100 | 4,30
Caliganlari ile arasindaki Iletisim - - - | - 7 [125] 26 |46,4| 23 | 41,1| 56 | 100 | 4,28
Yeni fikir ve proje gelistirmedeki 2 |36] 13| 232] 27 |48,2| 14 | 250| 56 | 100{ 3,04
Yaraticilik
Etkin ve verimli Zaman Yonetimi - - 4 (71|11 (19,6] 28 |50,0| 13 |23,2| 56 | 100 3,89
Stres Yonetimi 1 1,8 1 5191 20|36,4| 24 |436| 5 | 9,1 | 55100 3,49
Catisma Yonetimi 1 1,8 1 3 |57| 13 |24,5| 26 |49,1| 10 | 18,9| 53 | 100 | 3,77

Yoneticilerin kendi yonetim becerilerini degerlendirdikleri yukaridaki tabloda yer alan
bilgilere gore yoneticilerin kendilerine verdikleri puanlarin ortalamasma bakildigi
zaman en diisiik puan ortalamasi ¢alisanlarin kendilerine en diisiik puan ortalamasini
verdikleri ‘Stres Yonetimi’ becerisidir. Calisanlarin kendi yoneticileri i¢in verdikleri en

diistik ortalama puani yoneticilerin kendilerini degerlendirirken de vermeleri
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aragtirmaya katilanlarin goriisleri arasindaki tutarliligi gostermektedir. ‘Stres Yonetimi’
becerisi ortalama puani 3,49 olarak gerceklesmistir. ‘Stres Yonetimi’ becerisinden sonra
yoneticilerin kendi yonetim becerileri ile ilgili verdikleri puanlardan en diistik ortalama
3,77 1ile ‘Catisma Yonetimi® becerisi gelmektedir. Yoneticilerin kendi yonetim
becerilerinde verdikleri en disiik puanlar ile c¢alisanlarin ydneticilerinin yonetim
becerileri hakkinda verdikleri en diislik puanlarin ayn1 yonetim becerilerinde toplanmig

oldugu anlasilmaktadir.

Calisanlara gore yoneticilerinin en iyi yaptiklari yonetim becerisi yapilan isleri
denetleme, yoneticilerin kendi goriislerine gére en iyi yonetim becerisi siralamasinda
4,16 ortalama ile en iyi liclincli yonetim becerisi olmustur. Yoneticilerin kendi yonetim
becerilerini degerlendirdikleri sorularda en iyi yonetim becerisi olarak 4,30 ortalama ile
‘Hangi Islerin Yapilacagina Karar Verme’ seklinde gergeklesmistir. Yoneticilerin kendi
yonetim becerilerini degerlendirmeleri ile calisanlarin yoneticilerinin  yonetim

becerilerini degerlendirmeleri birbirine yakin sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 17. Arastirmaya Katilanlarin Kariyer Hedefleri

. . Calisanlar Yoneticiler
Kariyer Secenekleri
Sayi Yiizde Sayi Yiizde

Kurumumda ayni pozisyonda 84 25,9 9 16,1
calismak

Terfi etmek 68 21,0 25 44,6
K}Jrumumda, ancak baska 26 8,0 2 3,6
birimlerde calismak

Bagka bir kamu kurumunda 37 11,4 3 5,4
calismak

Ozel sektdrde calismak 10 3,1 1 1,8
Kendi isimi kurmak 48 14,8 6 10,7
Akademik kariyer 39 12,0 6 10,7
Diger 12 3,7 4 7,1
Toplam 324 100 56 100

Yukaridaki tabloda calisanlarin Oniimiizdeki yillardaki kariyer hedefleri ile ilgili
secenekler yer almaktadir.  Calisanlarin % 25,9 (84 kisi)’st kurumlarinda ayni
pozisyonda ¢alismak istemektedirler. Ayni pozisyonda ¢alismak isteyenlerden sonra en
cok terfi etmek isteyenler (% 21,0 ile 68 kisi) bulunmaktadir. Kariyer hedefi olarak

kendi isini kurmak isteyenler 48 kisi ve % 14,8 ile {igiincii sirada gelmektedir. Daha
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sonra arastirmaya katilan 39 kisi (% 12,0) akademik kariyer yapmak istediklerini ifade
etmislerdir. Kariyer hedefi olarak herhangi bir se¢enegi kendisine uygun gormeyip diger
secenegini isaretleyenlerin 3 tanesi emekli olmay1 bekledigini, bir tanesi emekli
olduktan sonra 6zel sektérde ¢alismayr yada bilirkisilik yapmak istedigini, bir tanesi
kararsiz oldugunu, bir tanesi danigmanlik yapmak istedigini, bir tanesi de yazili bir eser
birakabilmeyi kendisine kariyer hedefi olarak secerken 5 adet sozlesmeli personel

memuriyete gecebilmeyi kendisine kariyer hedefi olarak se¢mislerdir.

Yoneticilerin % 44,6 (25 kisi)’i terfi etmek istemektedirler. Yakin zamandaki kariyer
hedefi olarak en cok terfi etmek isteyenlerin bulundugu arastirmada daha sonra mevcut
durumundan memnun olan ve ayni pozisyonda g¢aligmak isteyenler (% 16,1 ve 9 kisi)
gelmektedir. Yoneticilerin % 10,7 (6 kisi)’si akademik kariyer, yine % 10,7 (6 kisi)’si
kendi igini kurmay1 kendilerine kariyer hedefi olarak se¢mislerdir. Kariyer hedefi olarak
diger segenegi isaretleyerek goriis bildiren yonetici personelin 3 tanesi bundan sonraki
kariyer hedefi olarak emekli olmay1 bekledigini ifade ederken, bir yonetici de her ne
kadar kariyer hedefi olmasa da yaptig1 isi en iyi sekilde yapmanin yakin gelecekteki

kariyer hedefi oldugunu ifade etmistir.

3.2.2.1. Yildirma Davramslarinin Degerlendirilmesi ile Tlgili Arastirma Sonuclar

Tablo 18. Arastirmaya Katilanlarin Yildirma'ya Ugrama Durumlar:

Yildirma'ya Calisanlar Yoneticiler
Arastirmaya Ugrama Sayi % Sayi %
katilanlarin
"Y||d|rma"ya Evet 51 15,7 11 19,3
Ugrama Durumlari
Hayir 273 84,3 46 80,7
Toplam 324 100 57 100

Arastirmaya katilan ¢aliganlara verilen “Psikolojik Baski1” tanimi kapsaminda igyerinde
yildirma davranislarina maruz kalip kalmadiklar ile ilgili sorulan soruya verdikleri
cevaplar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 15,7 (51
kisi)’i igyerinde psikolojik baskiya ugradiklarini ifade ederlerken % 84,3 (273 kisi)’u

isyerinde psikolojik baskiya ugramadiklarini ifade etmislerdir.

156



Ayni1 soru arastirmaya katilan c¢alisanlarin  yoneticilerine de  sorulmustur.
“Calisanlarinizin —y0neticileri veya calisma arkadaslari tarafindan- son alti aydir
isyerinde herhangi bir psikolojik baskiya maruz kaldigini disiiniiyor musunuz” seklinde
sorulan soruya yonetici pozisyonunda ¢alisanlarin verdikleri cevaplara gore ¢alisanlarin
% 19,3 (11 kisi)’ti calisanlarinin psikolojik baskiya ugradiklarini ifade etmislerdir.
Yoneticilerin % 80,7 (46 Kisi)’s1 ¢alisanlarinin psikolojik baskiya ugramadigini ifade
etmiglerdir. Psikolojik baski tanimi kapsaminda calisanlarin kendileri hakkindaki
diisiinceleri ile yoneticilerinin ¢alisanlar1 hakkindaki diislinceleri arasinda oransal olarak
yakin bir iligkinin oldugu anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
yoneticilerinin de calisanlar gibi diislinmesi ‘yildirma’ya ugrama noktasinda kurum
igerisinde % 10-20 arasinda bir yayginligin sézkonusu oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya katilan personelden bir tanesi sadece dini acidan yildirma’ya ugradiklarini

ilgili soruyu cevaplandirirken not olarak ifade etmiglerdir.
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Tablo 19.Cahsanlarin Yildirma Davramslarina Ugrama Sikhiklari

. ) c
Hemen | Haftada Yildirma | Aydalki | Ayda bir o £
. o Olarak yada yada Higbir g
"\q} Calisanlarin Son Alti Aydir Isyerinde Hemen | IkiKere Degerlendir| Uc Kere |daha Nadir| Zaman (5) Toplam .
O |[No| Kargilagtiklari Yildirma Davraniglarive  |Hergin (1)[  (2) ilebilecek 3) @ £
< Bunlarin Siklik Dereceleri %
£
Sayi| % |Sayi| % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayl| % °
1 |Yaptigim her is ince ince izleniyor 65 |120,6| 32 (10,1 97 |30,7| 48 | 152 74 |23,4| 97 |30,7] 316] 100 | 3,33
Mesleki becerilerimin altinda veya Gzsaygima zarar
. 2 veren isler yapman isteniyor 15147 9 (28|24]75]| 1031 58|180]230(71,4|322| 100 |4,48
@ Yaptigim her is elegtiriliyor, hatalarim tekrar tekrar
A e 5 elestrtly 3009| 4 |12(7|21]|13]41]80|250]220|688|320] 100 4,59
g yiiziime vuruluyor ! ' ! ' '
8 4 I$|m|e ||g|||yan||§ b||g| Veri”yorveya Saklamyor 4 (12]6[19|10[31]|13]40]|55]17,0[245|759(323| 100 | 4,64
X .
T | 5 |Soru ve taleplerim yanitsiz birakihyor 1031 4 |12|14]43]24]75]|58]|180]226]70.2|322| 100 |4,50
0
o |6 I:::ﬁ;';'r'mes' imkansiz, maniksiz gorev ve hedefler) 5 | 45| 11|34 16| 4,9 | 29| 90| 67 207|211 [653] 323| 100|444
S E;"'\'lgo':' konularda stz hakla veriimiyor veya szim| ¢ |1 q | 19|31 | 16| 5,0 | 30 | 94| 59 |184] 215 |672] 320 100 | 4,45
\E 8 Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor 5 16| 6 |19]11|35/| 19|59 62 [193]230]71,4]322| 100 4,57
§~ 9 Isle ilgili 6neri ve gériilerim reddediliyor 2 06| 5(16] 7|22]17]53]| 76|236|222|689|322| 100]4,58
= 110 Benimle badirlip cadinlarak veya kaba bir tarzda 6 1,9 3 (09| 9|28 15|46 54 |167]245|759|323| 100|463
konusuluyor
11 |ise iliskin kararlarm sorgulaniyor 71227 (22|14|44/| 1444 8 |268|207|64,5(321] 100 | 4,49
Fo |12 Olumsuiz mimik ve bakislar yoneftiiyor 5 |16] 7 |22|12(38| 17|53 75|234|217|67,6]321]| 100 [4,53
o0 -
F= Ozel yagamimla ilgili konusulmasini istemedigim
rgg 13 hassas konular agéa g|ka|—|||yor 2 0,6 3 0,9 5 1,5 1 3,4 34 10,6 270 84,4 320 100 4,77
£ 0
" e} " — m -
P4 Benimle herkesin 6niinde asadilayici bir uslupla ) 1 1 1l 212781871 3191 100 | 4
:% Konusuluyor 06| 3 (09| 5]|15[10(31]2]38, 8(87,1(319( 100 | 4,80
o Dis gbriiniglimle, hal ve hareketimlerle veya
E%TE 15 Kusurlanimla alay ediliyor 2 1062 (06| 4 12| 2]06[23(71]295]|91,0(1324(100/|4,87
= 16 |Ozel yasamimla alay ediliyor 11031 1(03]2]06(4](12]16]50(299]93,1]324]100]4,90
Ry Isyerimde yaganan her tirli problemin sorumlusu 3009 2006|5|15]5|16]27|84]285|885]322] 100|482
A8 tutuluyorum
gé’ 18 |Isyerinde sanki yokmugum gibi davraniliyor 31099 [28]12(37] 9 [28] 36|11,2]264(82,2|321| 100 |4,71
u‘Eg 19 |Isyerinin  kutlamalarina benim digmda herkes| 2 [ 06| 3 (09| 5 [ 15| 4 |12] 23| 7,1 |292{90,1|324] 100 | 4,85
58 20 |Bagarilarim, bagkalarinca sahipleniliyor 11 (34| 4 |12]|15[46] 19|59 3510,8]254|78,6(323| 100 | 4,60
xc T " —
om Is arkadaglarm benimle birlikte calismaktan, ayni
2% 21 projede yer almaktan kagiyor 1103 - -1 1]03[5/(15]14]43(304]938]324|100]4,91
= p ———
2 Is arkadaslarmdan ayri bir bolimde caligmaya 2106] 1]03] 3 09| 4/|12]8|25]309]954|324| 100|401
zorlaniyorum
p Ozel yagamima iligkin hakaret boyutuna varan| _ | _ | _ [ _
%— 23 et wor 0 (00| 3109 10]3,1]311{96,0(324] 100 |4,95
) 5 Siyasi ve dini gorlislerim nedeniyle sozlii veya sozsiiz
%;g 24 saldirlara hedef oluyorum 11031 2]06(3]09| 7 ]22(23(71]291|89,8324]100 (4,85
%g 25 Qﬂs icinde vey@ digindayken gereksiz telefon cagrilan 30093 (09]6|18]5|15] 1237301929324 100|486
L o ile rahatsiz ediliyorum
‘;_': 26 |Cinsel ierikli s6z ve bakiglar yoneltiliyor - -1 1103 1(03]|1[03[ 3]09]319(985(324]| 100 |4,97
gE 27 |Tehditkar s6z ve davraniglar yéneltiliyor - -12]06[ 2|06 3|09 11]34]308(951[324] 100 |4,92
> 28 E-ppstama veya f)ﬂsme; asagllayic, hakaret iceren| [ tlo3| 1 o3| -| -3 09]30|0s|34|100]498
resim ve vazilar gdnderiliyor

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan ¢alisanlarin yildirma davraniglarina maruz kalma
sikliklar1 gosterilmektedir. Tabloda yer alan seceneklerden ilk dort tanesi ile karsilasan

her bir calisan yildirma davraniglarina ugramistir denilebilir ancak ‘yildirma magduru’
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olarak degerlendirilebilmesi i¢in her bir ¢alisanin yukaridaki davranis 6rneklerinin her
birinden sadece ilk iki secenegi (Hemen Hemen Hergiin ve Haftada Iki Kere)

isaretlemeleri gerekmektedir.

Her bir sorunun cevaplandirilmasinda “hemen hemen hergiin” sikki 1 olmak {izere 1-5
arasinda puanlandirmalar yapilmistir. Bu kapsamda calisanlarin en ¢ok “yaptiklari
islerin ince ince izlendiklerinden” rahatsiz olduklari anlasilmaktadir. Arastirmaya
katilan ¢aligsanlarin % 20,6 (65)’s1 “Hemen hemen hergiin”; % 10,1 (32 kisi)’i “haftada
iki kere” ugradigini disiindiigiinii ifade etmislerdir. Yildirma magduru olarak
degerlendirilebilecek kisi sayist toplam % 30,7 ile 97 kisidir. 28 adet yildirma
davraniginin yer aldig: tabloda 4 puanin altinda ve en diisiik ortalamaya “Calisanlarin
yaptiklari islerin ince ince izlenmeleri” olusturmaktadir. Calisanlarin yoneticilerinin
yonetim becerilerini degerlendirirken verdikleri en yiliksek puan “Yapilan isleri
denetleme” kriteri altinda idi. Bu durumda yapilan isleri denetleme ile yapilan islerin
ince ince izlenmesi noktasinda, calisanlari rahatsiz etmeyecek bir uygulamanin
yapilmasini gerektirmektedir. Diger segeneklerin her biri 4 ve {izeri bir ortalamaya hatta
5’¢ yakin ortalama puanlara sahiptirler. Calisanlarin isyerinde rahatsiz olduklari ikinci
en onemli yildirma davranisi ise 4,5 ortalama puan ile “Mesleki becerilerinin altinda ve
0zsaygilarina zarar veren islerin yapilmasinin” istenmesi olusturmaktadir. Bu davranisin
uygulama siklik derecesi ile ilgili ¢alisanlarin % 4,7 (15 kisi)’si ‘Hemen Hemen
Hergiin’ ve % 2,8 (9 kisi)’ii ‘Haftada iki Kere’ segeneklerini isaratlemislerdir. Y1ldirma
magduru olarak degerlendiribilecek kisi sayisi ise toplam 24 kisi (% 7,5) dir.

Calisanlarin higbiri “6zel yasamina iliskin hakaret boyutuna varan elestirilere” ugrama
konusunda yildirma magduru olduklarini ifade etmemislerdir. Tabloda da gorildigi
izere faktorler agisindan bakildig1r zaman arastirmaya katilanlarin en ¢ok I. Faktor olan
“Ise Yénelik Davramslar” boyutunda rahatsizlik duyduklari belirlenmistir. Ise Yonelik
Davraniglar faktorii altinda yer alan kriterlerin, yildirma magduru olabilecek sekilde ve
yoneticilerin yonetim becerilerinin orta seviyede degerlendirilmeleri, ¢alisan-yonetici
iligkilerinde karsilagilan ve isler agsindan onemli olan iletisim ve diger becerilerin
onemini artirmaktadir. Diger faktorlerin ortalama puanlarinin yliksek ve yildirma
magduru olarak degerlendirilebilecek kisi sayisinin da az olduklar1 anlasilmaktadir. En

yiikksek ortalamaya sahip olan dolayisiyla da en diisiik yildirma magduru bulunan
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davranig Ornekleri “Sozlii-Yazili ve Gorsel Saldirilar” faktorii bashigr altinda yer
almaktadir. Bu faktor igerisinde yer alan toplam 6 yildirma davranisindan sadece iki
tanesi (Ofis iginde veya disindayklen gereksiz telefon ¢agrilari ile rahatsiz ediliyorum
ile Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle s6zlii veya s6zsiiz saldirilara hedef oluyorum)

“Hemen Hemen Herglin” siklik se¢enekleri ile isaretlenmistir.

Tablo 20. Yoneticilere Gore Calisanlarin Yildirma Davramislarina Ugrama Sikhiklar

Hemen | Haftada Yidrma | Aydaiki | Ayda bir £
ie Olarak d d Higbi 2
Yénetici Goriiglerine Gore Son Alti Aydir Calisanlarin Hemen | iki Kere Deg:rEn i UZaK:re dar}':Nz i Zam'gn"(s) Toplam | &
Yoneticilerinden veya Galisma Arkadaslarindan Gordiikleri |Hergiin (1) 2) ilebilecek 3) @ £
Yildirma Davraniglari ve Bunlarin Siklik Dereceleri ’—;
Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % g
1 |Calisanlarimizin yaptiklar her is ince ince izleniyor 18 [32,1| 6 |10,7] 24 |42,8) 5 | 89| 15 [26,8] 12 | 21,4| 56 | 100 | 2,94
Bazi zamanlar galisanlarimizdan mesleki becerilerinin
2 laltinda veya ozsaygilarina zarar veren igler yapimasf 3 | 54| - - 3|54 47110 (17,9( 39 |69,6] 56 | 100 | 4,46
| listenivor
& |3 |Baw zamanlar calganlanmizn yaptklan islerl 5 | 53| 4 | 70| 7 112,3] 9 |158| 25 [43,9] 16 |28, 57 | 100|382
2 elestiriliyor, hatalari onlarin yiziine vurulabiliyor
[ Bazi zamanlar calisanlarimiza igleri ile yanlg Dbilgi
§ 4 veriliyor veya saklaniyor -l -1 2|35 2]35|1]18] 9 |161] 44 786 56 | 100 4,69
X B | liganl talepleri yanitsi
= 5 azi zamanlar Galisanlarimizin soru ve talepleri yanitsizf 18] 3 |54l alz2] 1|18 18|321] 33 |589| 56 | 100 |81
5 birakiliyor
> Bazi zamanlar yetigtiriimesi imkansiz, mantiksiz gérev
% 6 ve hedefler veriliyor - - 41701 4 (70| 4|70]| 18 (321] 30 |53,6| 56 | 100 | 4,32
_’;0:' Bazi zamanlar calisanlarimiza isle ilgili konularda séz
'% 7 |hakki verilmiyor veya sozleri kesiliyor 4170 L | 18] 5|88 2 (3514 (246) 36 [63,2| 57 | 100 (4,35
w
S 8 zﬁizgngslll|§:;:ﬁ\r/gr:|2|n sorumluluklari daraltiliyor veya 1 |18| 1 |18] 2 (36| 3|54 21 [375] 30 |536| 56 | 100439
§ |~ |Bazen calisanlarmizin Isle ilgili éneri ve gérigleri
= 9 reddediliyor 3 153]| - - 3153|588 16 (281| 33 |579| 57 | 100|4,33
10 Eﬁzfaﬁzgz"isgba:mar bagriip cagmilarak veya kabal 3 | 53| | .| 3 |53| 3 |53 11 |193| 40 |70,2| 57 | 100|440
1 Bazen galisanlarimizin ise iliskin kararlar sorgulaniyor 4 70| 3 53] 7 |123| 7 [123] 18 |31,6| 25 |43,9| 57 | 100400
. |n B_'c.lzen”gal|§anlar|m|za olumsuz mimik ve bakiglar| 2 135] 1 | 18| 3 |s3| 7 |123] 16 |281] 31 |544| 57 | 100|428
85 yoneltiliyor
ﬁ z Bazen calisanlarmizin  &6zel  yasamiyla ilgili
gg’ 13 |konusulmasini  istemedigi hassas konular aggal 1 (18| - [ - | 1 (18] 1 (18] 9 [158] 46 |80,7 57 | 100 |4,73
%8 cikanilivor
“:__TE‘:; 14 S:lier;aglfolﬁznllf;:lvrrgrzla herkesin dniinde asagilayici bir| 2 35] - B 2 35| 2 35| o |158| 44 |77,2| 57 | 100|463
§‘§ l_sBazen calisanlarimizin  dis  goriinlistiyle, hal ve 5> |35 2 las| 1118l 5 |ss| 49 |ssol 57| 100|473
N hareketleriyle veya kusurlariyla alay ediliyor ’ T ’ ! 4 4 4
B 16 [Bazen galisanlarimizin 6zel yasamiyla alay ediliyor 1118 - - 1 (18| 1]|18] 4 |71] 50]893| 56 | 100]4,82
Bazi zamanlarda isyerinde yasanan her turld
S 17 problemin sorumlusu bir yada birkag galisan olabiliyor 4170 - ) 4170|353 22386] 28 49,1 57 | 100 4,22
S8 — - —
(TZ» 18 (Eji:\zl(ra;ml:%(:r|nde sanki galisanlarimiz  yokmus gibi 3 [53] - B 3 (53] 2 (35| 12|21,1] 40 [702] 57 | 100 [ 4,50
a -
g% 19 Ba_2| _|§yer| kutlamalarina bazi calisanlar davet 3 |53 - B 3 53| 1]18] 3 |53] 50877 57 100|470
26 Edlllmly:)r b bagaril bagkal
€= 12 Esh'f;lg:mrz'" az - basanian - bagk@lanncal 3 53| .| - | 3 |53| 4 |71 18|321] 31 |554| 57 | 100|432
=0
2 Bazi calisanlar, bazi projelerde birkag arkadasiyla
K 21 calismaktan bze’mklekagmabi"yorlar 1|18 1t |1,8] 2|36 1]18] 28]|49,1| 26 |456| 57 | 100]4,35
H Bazi calisanlar is arkadaslarindan farkli bélimlerde
22 calismak zorunda birakilabilyor 2 35| - - 2 |35( 4 (70] 19333 32 |56,1| 57 | 100 | 4,38
Bazi caliganlarimizin 6zel yasamina iliskin hakaret
—'5 3 boyutuna varan elestiriler yapilabiliyor 1|18 - 1L - ° 1|18 55]9,5| 57 | 100 4,91
> Bazi galisanlarimiz siyasi ve dini goriisleri nedeniyle
Lo | 2a [P celsamanmi sl gorus Vel 1 18| - | - | 1 |us| 1|18 2|35]|53]|930] 57 100|485
2 s6zlii veya sdzsiiz saldirlara hedef olabiliyorlar
8 E Bazi calisanlanmiz ofis iginde veya digindayken
B3 A I R 4,82
_& » gereksiz telefon cadnilani ile rahatsiz edilebiliyor 2 |35] & |105] %9 [860] 57 | 100
0 — n P T -
279 | Bfm 9al|§§nlarlmlza cinsel igerikli s6z ve bakislar| R ) B R _ B R R - | 57 [ 100] 57 | 100 | 5,00
L5 yoneltilebiliyor
ts - —
= 27 B?ZI gal|§§nlarlmlza tehditkar séz ve davraniglar| _ e _ 1 18] 2 |35/ 54 |947| 57 | 100|402
3 yoneltilebiliyor
a Bazi caliganlarimizin  e-postalarina  veya ofising
& 28 |asagilayici, hakaret igeren resim ve vyazlar| - - - - - - - - - - | 571100 57 | 100 | 5,00
aonderilebilivor
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Yukaridaki tabloda yoneticilere gore calisanlarin yildirma davraniglarina ne siklikla
karsilastiklarini iceren veriler yer almaktadir. Yoneticilere gore “calisanlarin iglerinin
ince ince izlenmesi” ¢alisanlarin degerlendirmelerinde de oldugu gibi calisanlar1 en ¢ok
rahatsiz eden yildirma davranisi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yoneticilerin % 32,1 (18 kisi)’i
“Hemen Hemen Hergiin”, % 10,7 (6 kisi)’s1 da “Haftada Iki Kere” sikliginda bu
davranigin  yapildigim1 ifade etmislerdir. Yildirma davranist magduru olarak
degerlendirilebilecek kisi sayis1 24 (% 42,8)’dir. ikinci en diisiik ortalamaya sahip olan
yildirma davranisi ise “Calisanlarin yaptiklari islerin elestirilmesi, hatalarinin yiizlerine
vurulmasi” olusturmaktadir. Ortalama 3,82 puana sahip olan bu davranigin ger¢eklesme
siklig1 “Hemen Hemen Hergiin” diyenlerin sayis1 3 kisi (% 5,3)’dir. “Haftada Iki Kere”
karsilastiklarin1 ifade edenler ise 4 kisi (% 7,0)’dir. Yildirma magduru olarak
degerlendirilebilecek kisi sayist % 12,3 (7 kisi)’dir. Hem ¢alisanlar hem de yoneticiler
tarafindan “Ise Yénelik Davranislar”m en diisiik ortalamaya sahip olmalar1 yildirma
davraniglarinin  degerlendirilmeleri ile yonetim becerileri arasindaki iliskiyi daha

anlamli hale getirmektedir.

Yoneticilerin yildirma davraniglarint degerlendirmeleri de ¢alisanlarin degerlendirmeleri
paralelinde oldugu anlagilmaktadir. Faktorler acisindan degerlendirme yapildigi zaman
“Ise Yonelik Davranislar” faktdriiniin en ¢ok karsilasilan davranislar kapsadig, “Sézlii-
Yazili-Gorsel Saldirilar” faktorii baglig: altinda yer alan davraniglarin ise neredeyse hig

karsilasilmayan davranislar oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 21. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri

Kurumdan Calisanlar Yoneticiler
Aynima
Diisiincesi Sayr |Yiizde Sayr |Yiizde
Evet 91 28,1 14 25,0
Hayir 233 71,9 42 75,0
Toplam 324 100 56 100

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan calisan ve yoneticilerin kurumdan ayrilma
diislinceleri ile ilgili istatistiki bilgiler yer almaktadir. Calisanlarin % 28,1 (91 kisi)’i,

yoneticilerin ise % 25,0 (14 kisi)’i kurumdan ayrilmayi diisiinmektedirler. Arastirmaya
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katilan calisgan ve yoOnetici personelin yaklagik ticte biri kurumundan ayrilmak
istemektedir. Bu durum kurum yoneticileri tarafindan dogru degerlendirilmesi gereken

bir durumu ifade etmektedir.

Tablo 22. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdan Ayrilma Nedenleri

L IL. IIL.
Arastirmaya Katilanlarin Kurumdan .
No s A‘{'rllma Nedenleri Pozisyon| Derecede | Derecede |Derecede| Toplam
Onemli | Onemli | Onemli
Yukaridaki tabloda gegen olumsuz Yonetici - - - -
1 |davraniglar (Yildirma Davraniglarinin Yer
Aldidi Tablo) Calisan 2 1 3
5 Askerlik, emeklilik, evlilik vb. dzel Yonetici - - 1 1
hayatimda meydana gelen degisikliker ~ |Caligan 4 5 2 11
3 |Saglik problemlerim Yonetici _ _ ~ _
Calisan 2 2 - 4
4 |Calismaya ara vermek / Bir siire dinlenmek Yonetici - - -
Calisan
5 Yoneticilerin ahlak ve iyi niyet kurallarina |Yénetici - 1 -
aykirn davraniglar Calisan 1 - 2 3
Stati <Uj.eg|§|ll.<l|g|n|n getlrd|g| bir ;aruret | Yénetici ) i i
6 [(Ornegin, Sozlesmeliden memuriyete gegis
vb.) Calisan 17 3 2 22
7 |Ekonomik nedenler Yonetici 2 ! 1 1
Calisan 11 10 10 31
8 |Bireysel Kariyer Planlamasi Yonetici 3 ! 1 >
Calisan 31 11 5 47
9 Calisanlar arasinda iletisim sorunlarinin | Yonetici 1 - 1
olmas| Calisan 1 3 5
10 Terfi ve ylikselme olanaklarinin hig Yonetici 1 11
olmamas yada adil olmamasi Calisan 16 26 16 58
1 Sosyal olanaklarin (kres, lojman, servis  |Yonetici - 1
vb) yetersizligi Calisan 1 4
TONCUCHETTT YONEUT tar Ziarirdar . ..
17 |memnuniyetsizlik (kararlara katmama, | Yonetici 2 2 3 /
adil/diirlist davranmama) Calisan 2 13 9 24
13 |isyerinde yasanan psikolojik baski Yonetici - ! 1 2
Calisan 4 - 7 11

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan c¢alisan ve yoneticilerin kurumdan ayrilma
nedenleri yer almaktadir. Arastirmaya katilan hem calisanlar hem de yoneticiler
tarafindan “calismaya ara vermek, bir siire dinlenmek” seklinde belirtilen kurumdan
ayrilma nedenini hi¢ isaretlememislerdir. “Terfi ve yiikselme olanaklarmin hig
olmamasi yada adil olmamas1” hem calisanlar hem de yoneticiler tarafindan kurumdan

ayrilmada en 6nemli neden olarak degerlendirilmistir. Toplam 69 kez tercih edilmistir.
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Kurumdan ayrilmak isteyen her bir katilimcinin 6nem sirasina goére 3 tercihte
bulundugu g6z oOniinde bulundurulmalidir. “Bireysel kariyer planlamasi” kurumdan
ayrilma nedeni olarak 52 kez isaretlenmistir. “Ekonomik nedenler” nedeniyle kurumdan
ayrilma ise 35 kez tercih edilmistir. “YOneticilerin  yOonetim tarzlarindan
memnuniyetsizlik” nedeniyle kurumdan ayrilmak ise 31 kez tercih edilmistir. “Isyerinde
yasanan psikolojik baski” 13 defa, “yildirma davranislarinin yer aldigi tablo”yu ifade
eden tabloda yer alan davraniglar nedeni ile kurumdan ayrilmak ise 3 defa
isaretlenmistir. Kurumdan ayrilma nedenleri arasinda ilk sirada ve son sirada olmak
tizere iki ayr1 yerde yildirma nedeniyle ayrilma secenegi yer almaktadir. Dgeisik
ifadelerle iki farkli yerde ifadelendirilmis olmasi arastirnaya katilan calisanlardan
yildirma davraniglarina ugradigini ifade edenlerin kurumdan ayrilma nedeni olarak
yildirma davraniglarint degerlendirip degerlendirmemelerini belirleyebilmek amacindan

dolayidir.

Arastirmaya katilanlarin yukaridaki tabloda yer alan segenekler haricinde 2 kisi “ticaret
yapmak” istediklerinden dolayr kurumdan ayrilmay: diistinmektedirler. 1 kisi “ailevi
nedenler’den dolayi, 1 kisi “fiziki ortamin kotii olmasi”ndan dolayi, 1 kisi “mesleki
kariyer” yapmak istedigini belirtirken, 1 kisi “kendi meslegini yapmak™ istedigini ve bir

kisi de “Istanbul’dan ayrilmak” istedigi i¢cin kurumdan ayrilmak istemektedirler.

Tablo 23. Arastirmaya Katilanlarin Yildirma Davranislarina Ugrama Zamanlari

Davra|1Y|I§II:|I:|I:: Maruz Calisanlar Yoneticiler
Kalma Zamani Sayi Yiizde Sayi Yiizde

Hig 216 69,5 37 67,3
Son alti aydir 45 14,5 11 20
1 yil 6nce 20 6,4 4 7,3
2-3 yil énce 18 5,8 1 1,8
3 yil ve daha fazla sire 12 3,9 2 3,6
Toplam 311 100 55 100

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin igyerinde karsilastiklart  yildirma
davraniglarina ne kadar zaman Once maruz kaldiklar1 sorusuna verdikleri yanitlarin

verileri yer almaktadir. Son alt1 aydir yildirma davranisina maruz kaldiklarini ifade eden
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calisanlarin oram1 % 14,5 (45 kisi) iken, bu oran yoneticilerde % 20,0 (11 kisi)’dir.
Calisanlarin % 6,4 (20 kisi)’ti 1 yil 6nce yildirma davranislarina maruz kaldiklarini

ifade etmislerdir.

Tablo 24. Arastirmaya Katilanlarin Yildirma Davramislarina Maruz Kalma Siireleri

Yildirma Calisanlar Yoneticiler
Davranislarina Maruz
Kalma Siireleri Sayi Yiizde Sayi Yiizde

Hic 225 73,3 37 68,5
1ay 12 3,9 4 7,4
3 ay 13 4,2 0 0

6 ay 21 6,8 3 5,6
12 ay 6 2 1 1,9
1 yildan daha fazla 30 9,8 9 16,7
Toplam 307 100 54 100

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin yildirma davraniglarina maruz kalma
stireleri yer almaktadir. Bir kisinin yildirma magduru olarak degerlendirilebilmesi i¢in
en az 6 ay siire ile yildirma olarak degerlendirilebilecek olumsuz isyeri davranislarina
maruz kalmasi gerekmektedir. Hizlandirilmis olarak kabul edilebilecek yani yildirma
davraniglarinin siddetinin artirilarak uygulanmasi siirecini kapsayan zaman aralifi ise
minimum 3 ay olarak degerlendirilmektedir. Yani bir kisinin yildirma magduru
sayilabilmesi i¢in en az 3 ay siire ile olumsuz igyeri davranislarina ugramasi
gerekmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 22,8 (70 kisi)’i  yildirma
davraniglarina 3 ay ve daha fazla siire ugradiklarimi ifade etmislerdir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin % 24,07 (13 kisi)’st 6 ay ve daha fazla siireli yildirma

davraniglarina maruz kaldiklarini ifade etmislerdir.

164



Tablo 25. Arastirmaya Katilanlarm Yildirma Davramslarim ‘Rutin’  Olarak

Degerlendirmeleri
Yildirma Rutin Calisanlar Yoneticiler
Bir Davranis mi? Sayi % Sayi %
Evet 49 16,6 11 22
Hayir 247 83,4 39 78
Toplam 296 100 50 100

Yukaridaki tabloda yer alan istatistiki veriler aragtirmaya katilan ¢alisan ve yoneticilerin
isyerinde karsilasilan yildirma davraniglarini, rutin, siradan bir davranigs olarak
degerlendirme durumlari ile ilgili bilgileri icermektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
% 16,6 (49 kisi)’si isyerinde yasanan yildirma davraniglarinin rutin bir igyeri davranisi
oldugunu diistiinmektedirler. Bu sonug rakamsal olarak isyerinde yildirma davranislarina
maruz kaldiklarint sdyleyenlerin orani (% 15,7; 51 kisi) ile ortiismektedir. Arastirmaya
katilan yonetici personelin isyerinde yasanan olumsuz isyeri davranislarini rutin birer
davranig olarak algilamalari da yine yonetici personelin isyerinde yildirma
davraniglarina maruz kalma durumlart ile paralel sonucglar ortaya koymaktadir.
Yoneticilerin % 22,0 (11 kisi)’ii isyerinde yasanan olumsuz isyeri davraniglarini rutin
bir davranis olarak degerlendirmektedirler. Yildirma davranislarinin rutin bir davranis
olarak degerlendirilmesi isyeri kiiltiirii hakkinda onemli bilgiler verirken, yildirma
davraniglarinin 6nlenebilmesi hakkinda da bir fikir vermektedir. Calisanlar tarafindan
bir davranis yada olayin rutin olarak degerlendirilmesi, siradan biseymis gibi goriilmesi
o davranigin ¢oziimii noktasinda da isteksizligi beraberinde getirecektir. Ciinkii siradan

goriilen davranislar i¢sellestirilmis olan davranislardir.
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Tablo 26. Yildirma Davramislarim Gergeklestirenler

Yildirma Davranisini ..
Gerceklestirenler Say! Yuzde

Ayni diizeydeki ¢galisma arkadasim

10 25,6
tarafindan yapildi / yapiliyor.
Ustiim (amirim) tarafindan yapildi / 29 74.4
yapiliyor.
Alt diizeyde calisanlar (astlar) i )
tarafindan yapildi / yapiliyor.
Toplam 39 100

Arastirmaya katilan ¢aliganlardan yildirma’ya ugrayanlardan 9 kisi “Ayni diizeydeki
calisma arkadaglarindan; 29 kisi ise “amirleri, yoneticileri tarafindan” yildirma
davraniglarina maruz kaldiklarim1 ifade etmislerdir. Yukaridaki tabloda yildirma
davraniglarina  ugradiklarin1  ifade eden toplam 39 kisi kendi igerisinde
degerlendirildiginde arastirmaya katilanlarin ¢ogunun (% 74,4 ile 29 kisi) Tst
yoneticileri tarafindan yildirma davraniglarina ugradiklarini ifade etmeleri literatiirdeki
benzer arastirma sonuglar ile ortiismektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlardan higbiri

alt diizeyde calisanlar tarafindan yildirma davraniglarina ugramamaislardir.

Tablo 27. Calisanlarin Yildirma Davranislarina Sahit Olma Durumlari

Y|Id|r|_11a Davraniglarina Sayi %
$ahit Olma Durumu

Evet 48 14,8

Hayir 273 84,3

Toplam 321 100

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin % 84,3 (273 kisi)’ti isyerinde yildirma olarak
degerlendirilebilecek herhangi olumsuz bir olaya sahit olmadiklarin1 ifade ederken; %
14,8 (48 kisi)’s1 igyerinde yildirma olarak degerlendirilebilecek olumsuz isyeri
davraniglarina sahit olduklarini ifade etmislerdir. Bu oranlar yildirma davraniglarina

maruz kaldiklarini ifade edenlerin orani ile paralellik gostermektedir.
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Tablo 28. Cahisanlarin Yildirma Davramslarina Hangi Siklikta Sahit Olduklar:

Yildirma Davraniglarina Sayi Yiizde
Sahit Olma Sikhklan
Bir kere 9 18,0
2-4 kere 16 32,0
Ayda birkac kere 15 30,0
Haftada bir 2 4,0
Hemen Hemen Herglin 5 10,0
Toplam 47 100

Yukaridaki tabloda yer alan veriler ¢alisanlarin igsyerinde sahit olduklari olumsuz igyeri
davraniglarinin gergeklesme sikliklar1 hakkinda bilgiler icermektedir. Yildirma olarak
degerlendirilebilecek bir davranisin “haftada bir kere yada hemen hemen hergiin”
seklinde gerceklesmesi gerekmektedir. Bu kapsamda “haftada bir kere ve hemen hemen
hergilin” yildirma davraniglarina sahit olduklarini ifade edenlerin orant % 14,0 (7 kisi)
olarak gerceklesmistir. Arastirmaya katilan ve yildirma davraniglarina sahit olduklarini
ifade edenlerin yukaridaki tabloda yildirma davrarislarinin gerceklesme siklik dereceleri
ile ilgili isaretlemis olduklar1 yildirma olarak degerlendirilen olumsuz isyeri

davraniglarinin aslinda birer yildirma davranigi olmadiklarini géstermektedir.

Tablo 29. isyerinde Yasanan Yildirma Davramslarim Onleyebilmede Prosediirler

Yildirma vb. olumsuz davraniglarin Gahisanlar Yoneticiler
¢oziilme yontemleri Say! % Sayl %

Evet, isyerinde karsilastigimiz problemleri 40 14 15 8.8
¢6zmek igin kurumsal bir prosediir var '
Hayir, Yoneticilerimiz kanuni yetkilerine
dayanarak adaletli bir sekilde olaylari 115 | 40,4 22 42,3
¢Ozlyorlar.
Hayir, Yoneticilerimiz, kanL!'rll'yetkllerln| sahsi 130 | 45,6 15 28,8
olarak kullanarak olaylari ¢ézlyorlar.
Toplam 285 | 100 52 100

Yukaridaki tabloda yer alan veriler, arastirmaya katilan calisanlarin igyerinde yasanan
yildirma davraniglarint ¢ozebilmek igin herhangi bir prosediiriin varligi ile ilgili
goriislerinden olusmaktadir. Calisanlarin % 14,0 (40 kisi)’si isyerinde yasanan

problemleri ¢6zmek i¢in kurumsal prosediirlerin varligindan bahsederken, % 86,0 (245
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kisi)’s1 isyerinde yasanan olumsuz isyeri davranislarini ¢6zmek igin herhangi bir
prosediiriin olmadigini ifade etmislerdir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 45,6 (130
kisi) gibi biiyilk bir ¢ogunlugu isyerinde yasanan olumsuz igyeri davraniglarini
yoneticilerin kanuni yerkilerini sahsi olarak kullanarak ¢ozdiiklerini ifade etmislerdir.
Yani yoneticilerin  bireysel beceri ve anlayislarina dayali bir ¢oziim
gerceklestirilmektedir. Tamamen yoneticilere bagli olan ¢6ziimler kurumun gelecekteki
basaris1 agisindan Onemli bir tehdit olarak algilanabilir. Kurumun varligimi devam
ettirebilmesi, yoneticilerin bireysel becerilerine birakilmis olmasi kurumsallasamamanin
en biiyiik tehlikelerinden bir tanesidir. Ayni1 soru yonetici olarak calisan personele
soruldugunda % 42,3 (22 kisi)’ii yoOneticilerin igyerinde yasanan olumsuz isyeri
davranislarini sahsi olarak ¢ozdiiklerini ancak adaletli davrandiklarini ifade etmislerdir.
Yoneticilerin sahsi davrandiklarini ifade edenlerin orani ise % 28,8 (15 kisi) olarak
gerceklesmistir. Herhangi bir prosediir yada onceden olusturulmus bir standarda bagh
kalinmadan yapilan her islemde subjektif degerler 6n plana ¢ikmakta ve galigmalarin

objektifligi zarar gormektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlardan bir tanesi kendi birimlerinde problemlerin ¢oziimii ile
ilgili “sahsi sorunlar harig, iletisim sorunlar1 yasanmamasi i¢in olusturulmus bir
midirliik anayasasinin varligini”ndan bahsetmistir. Arastirmaya katilan baska bir
personel “sorunlarinin hi¢ ¢oziilmedigini” diger bir personel ise “yoneticilere gerek

kalmadan sorunlar1 kendi aralarinda ¢6zdiiklerinden” bahsetmektedir.
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3.2.2.2. Yildirma Davramslarinin Coziimleri ile ilgili Arastirma Sonuglar

Tablo 30. Cahsanlarin Yildirma Davramslarimin Coziimii Konusundaki Goriisleri

$ 5| g%
< §< £ <35 | 25| E
0 ik k] E % % i l:)'U ‘h O E ]
Arastirmaya Katilan Calisanlara Gore Yildirmavb. | & & 8 2 5 5 252 ge g. £
No Olumsuz Davraniglarin Giderilebilmesi igin ) ) 3 4 5 6 . 8 . 0 = '—,:
Yapilmasi Gerekenler g

Sayl| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayr| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %

Kurumun  daha kurumsal bir yapiya gegirilmesi
sadlanabilir

Kurumsal dedisim yGnetimi daha profesyonel yonetilebilir

—

34 (1140 9 |30 9 [30]31)104| 2584|8290 22|74|25|84]|13|44|43|145|297|100| 587

~

20070 4 |13 5 [17] 2479|2996 68225 31 [103| 38 |12,6] 24|79 58 |19,2| 302 | 100 | 6,65

15 dizayni ve organizasyon yapisi daha verimli caligmaya
miisait hale getirilebilir

Zg;‘::g:'b?“ry"”et‘m becerilerin. gelistici programlar| 1, | 371 7 23| 5 | 16| 21 | 69| 17| 56| 69 [227| 36 | 11.8] 43 |14:1] 21 | 69| 73 | 240] 304 | 100 | 7,03
Yoneticiler galisanlarina kars! rehberlik yapacak bir liderlik| 9
|~ lvaklasimini benimseyebilirler
Daha gl bir kurum kiiltdr(i olugturulabilir 1446|517 2]07[18]60|20]66]|72]|238]35]11,6] 34 |11,3| 34 |11,3[ 68 [22,5| 302 | 100 | 7,07
Is Ahlaki standartlan olusturulabilir ve tim kurum
calisanlarina benimsetmek igin calismalar yapilabilir
Galisanlarin gérev tanimlar agk ve net bir sekilde
belirlenebilir

Yonetici ve caliganlar arasindaki iletisim kanallarinin seffaf|

bir sekide kulanierak siddete imkan tanmayan birl 55 | 73| 4 13| 3 {10] 11|37 19|63 | 70[233] 30 [ 100] 40 133] 33 |10] 68 {227] 300 | 100 | 7,01
iletigim yontemi benimsenebilir

w

1653 4 [13) 3(10]17[56]30]99(75([248]| 38|125( 47 |155| 25 |83 | 48 158|303 | 100 | 6,75

w

300 5|47 5 (471653 |28(93]63]|20,9] 34(11,3] 36 |120(29|96| 76 |252( 301|100 7,18

=

~

14146 6 [20) 5(17]15[50| 196367 [222] 36 |11,9( 48 |159| 30 [ 9,9 | 62 [20,5] 302 | 100 | 7,03

oo

18160 4 [13) 207 11[36]19]63[75([248| 32106 42 |13,9| 33 [10,9| 66 [21,9| 302 | 100 | 7,07

o

Yoneticilerin -~ olaylara  caliganlarinin - gdziyle
|~ |bakabilmelerini sadlayacak calismalar yapilabilir
Kurumda meydana gelen olumsuz davraniglar sorgulayan
ve cezalandiran yasal prosediirlerin olabilir 29196 12140 7 (231 23| 76|23 76| 77]254]|35(11,6] 2996|2479 44|145(303]| 100| 6,19

1033 5(47) 1]03]12(40]| 15|50 57 (188 40 |132f 41 |13,5| 30 [ 9,9 92 [30,4| 303 | 100 | 7,54

—
=

Kurum igerisinde meydana gelen olumsuz davraniglarin

personele olan zarertarn azaltiebiimesi i, Insanl 4 {331 ¢ 90| 6 20] 18| 60| 24| 80| 77 |256] 45 | 150] 32 |106] 20 | 96 | 54 | 179 301 | 100 | 6,86
Kaynaklari Personel Destek Programlart olusturulabilir

—
~

Galisanlar arasindan anlasmaziiklara neden olabilecek
3 siyasi, ideolojk vb. unsurlar calisan performansini
etkileyebilecek boyuta gelmesi engellenenbilir

—

7056(10(33] 8 (26|20 |70 22|73 67|22] 40| 132| 34 |113| 23|76 60|199] 302 100 | 6,67

14 Galisanlarin ~ rakiplerini  gayri ahlaki  davranilarla

gecmesinin dniine gedilebilir
Kurum icerisinde meydana gelen olumsuz davraniglarin

ve karsiliginda verilen cezalarin, kurumii iletigim araglan
(billtenler, panolar vb.) ile herkesin gorebilecekleri
verlerde dile getirilerek bir daha yaganmasinin 6niine
L lgecilebilir

25183 8 (2713|143 16]53|24|80] 75]250( 30 |10,0] 27 [ 90| 26|87 | 56 |187| 300 | 100 | 6,44

—
v}
o
°

29| 131431343 20(70(24)80|60]199] 2480|1963 19]63| 39|13,0(301]100]| 524

Aragtirmaya katilan katilimcilara igyerinde yasanan yildirma ve benzeri olumsuz
davraniglarin yukaridaki tabloda yer alan seceneklerin hangilerinin uygulanmasi ile
giderilebilecegi sorulmus ve her bir secenege ilgi derecelerine gore 1 (Kesinlikle Nedeni
Degil) ile 10 (Kesinlikle Nedenidir) arasinda bir puan vermeleri istenmistir.
Aragtirmaya katilanlarin etkisinin hi¢ olmayacagini diisiindiikleri segenege 1 en cok
etkileyecegini disiindiiklerine de 10 puan vermelerinin istendigi cevaplamada
calisanlarin en ¢ok “Yoneticilerinin olaylara calisanlarin goziiyle bakabilmelerini
saglayacak caligmalarin yapilmalarma” ihtiyaglart oldugunu ifade etmislerdir. Bu

secenegin ortalama puan1 7,54 olarak gerceklesmistir. Yoneticilerin empati
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kurabilmeleri talep edilmektedir. Bireyler arasinda yasanan problemlerin,
anlagmazliklarin basinda empati yeteneklerinin yeterince gelismemeleri énemli bir rol
oynamaktadir. Calisanlarin sadece % 3,3 (10 kisi)’i yoneticilerin olaylara ¢alisanlarin
goziiyle bakabilmelerinin 6nemli olmadigini ifade ettigi arastirmada geriye kalan 293
kisi (% 96,7) yonetiiclerin ¢aliganlar1 gibi diistinmeleri, kendilerini ¢alisanlarin yerine
koymalarmin yildirma ve benzeri davraniglarin ger¢eklesme oranlarini azaltacagini
ifade etmislerdir. Bir sonraki tabloda da goriilecegi iizere yoneticilerin de isyerinde
yasanan olumsuz davranislarin nedeni olarak yoneticilerin calisanlarin  goziiyle
bakabilmeleri gerektigini ifade etmeleri, isyerinde yasanan olumsuz davranislarin en
biiyiilk nedenlerinden bir tanesinin iletisim eksikligi yada iletisim kanallarinin yeteri
kadar kullanilmadig1 anlasilmaktadir. Calisan ve yoneticilerin her ikisi tarafindan da
ayni se¢enegin problemlerin ¢ozliimii i¢in en 6nemli madde olarak degerlendirmeleri,
isyerinde yasanan problemlerin ¢Oziimiinii kolaylastiran bir faktor olarak

degerlendirilebilir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “kendilerine rehberlik edecek bir liderlik yaklagimini
benimseyen yoneticilere olan ihtiyaglarimin” karsilanmast igyerinde yasanan
problemlerin ¢oziimii noktasinda ikinci sirada gelmekte ve 10 puan iizerinden 7,18
ortalama puana sahiptir. Arastirmaya katilan calisanlarin sadece % 3,0 (9 kisi)’li
“kendilerine rehberlik edecek liderlik yaklasimini benimseyen yoneticilere ihtiyaglar1”
olmadigini ifade ederken; % 97,0 (292 kisi)’i ¢esitli derecelerde kendilerine rehberlik
edecek yoneticilere ihtiyaglar1 oldugunu ifade etmislerdir. Rehberlik edecek yoneticilere
ihtiyaglarinin oldugunu soyleyenlerin en ¢ok verdikleri puan 76 kisi (% 25,2) ile 10
puandir. “Calisanlarin gorev tanimlarinin agik ve net bir sekilde belirlenmesi” ile “Daha
giclii bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmas1” c¢alismasimin olusturularak kurumiginde
meydana gelen olumsuz igyeri davranislarinin personele olan zararlarimin en aza
indirilmesi calismas1 da calisan goriislerine gore ortalama 7,07 puan ile lgilincii ve
dordiincii sirada yapilmasi gereken calismalar igerisinde yer almaktadir. Caligsan
gorlslerine gore yukaridaki tabloda yer alan seceneklerden kurum igin yapilmasi
gereken en dnemsiz uygulama “Isyerinde karsilasilan olumsuz isyeri davranislarinmn
kurumigi iletisim araglari ile herkesin gorebilecekleri yerlerde bulunmasi” segcenegi yer

almaktadir. Ortalama 5,24 puana sahiptir.
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Tabloda yer alan segenekler haricinde kurumda yasanan yildirma ve benzeri olumsuz
isyeri davraniglarinin Onlenebilmesi igin arastirmaya katilan ¢alisanlardan bir tanesi
“Yoneticilerin belirli bir siyasi bakis agis1 gozetmeksizin yetenekleri ve yeterlilikleri ile
insani davraniglarina  bakilarak uygun pozisyonlara yerlestirilmeleri gerekir.
Calisanlarin1 sadece yaptiklart islerle ilgili elestirebilmeli, 6zel hayati ilgilendiren
konulara karismamali ve calisanlar arasinda adil bir isbdliimii ve esit muamelede
bulunmali1” seklinde goriis bildirmistir. Bir baska ¢alisan ise “yoneticilerin ¢alisanlarinin
calisma yerlerini degistirme gibi tehditler sunabilmesinin engellenmesi gerektigini ve
yoneticilerin ¢alisanlartyla daha ¢ok vakit gegirecek ortamlari olusturmasinin™ faydal
olacagimi diistinmektedir. Personel seciminde adil ve objektif kriterlerin belirlenmesi,
yoneticilerin liyakate gore belirlenmesi, yoneticilerin kararlar1 alirken ideolojilerine
gore degil de yapilan islere yani performansa gore degerlendirmelerde bulunmalari
gerektigi ve yoneticilerin adalet duygusu ile hareket ederek calisanlarina karsi adil
olmalar1 gerektigini ifade edenler ise arastirma kapsaminda goriis bildiren diger
personelin goriisleridir. Ayrica arastirmaya katilan calisanlardan bir kisi yoOnetici
pozisyonunda olanlarin “yapilan isleri yerinde inceleyerek c¢alismalarda bulunmasi,
adamina gore degil da yapilan ise gore muamele yapilmasi” gerektigi yoniinde goriis

bildirmistir.
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Tablo 31. Yoneticilerin Yildirma Davramslarinin Coziimii Konusundaki Goriisleri

Kesiniikle Kismen Bilyilk Qlciide Kesinlikle

i i £

o Desi Nedien Olabil Oabilr Nederidit | Nedenidir| 8 | u
Yoneticilere Gdre Yildirma vb, Olumsuz g £
Davraniglarin Giderilebilmesi igin Yapilmasi 1 ) 3 4 5 6 7 8 9 10 F '—,:
Gerekenler g

Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %
Kurumun daha kurumsal bir yapiya gegirilmesi
P 51102 6 [122 - | - | 4|82 4 |82| 9 |184] 8 |163] 4 82| 2 (41| 7 [143]|49|100( 577
sadlanabilir
sg;g’t‘i‘éz'mrdegisim yonetimi - daha - profesyonel ¢ 11551 1 | o1| 1 [21] 4 | 85| 2 |43| 10]213] 6 |128] 5 [106| 5 |106] 7 |149] 47| 100] 625

Is dizayn ve organizasyon yapisi daha verimli
calismava milisait hale getirilebilir

Yoneticilerin ~ yonetim  becerilerini  geligtirici
programlar diizenlenebilir

Yoneticiler alisanlarina karsi rehberlik yapacak bir
liderlik yaklagimini benimseyebilirler

Daha gicli bir kurum kit olugturulabilir 40770 119 1 19| 3|58] 3 [58] 11 (212 8 |154] 5 [96| 5|96/ 11 [21,2] 52 [100] 6,78

fs Ahlaki standartlan olugturulabilir ve tiim kurum
calisanlarina benimsetmek igin galigmalar yapilabilir | 2 [38] 3 (58| 1 [19] 1 [19] 4 (77| 11 {212] 9 (173| 4 | 77| 5 |96/ 12 |23,1| 52 |100| 6,94

4180) 31601203 (60| 4|80]11]2201 360( 9 [180] 5 {100 7 |14,0] 50 |100| 6,38

3 (58] 2(38]2|38)4|77(5/([96(6 |11510]192| 5 96| 7 [135] 8 |154| 52 100{ 6,59

2038 1|19 1|19 6 |1L5( 3 |58(10)192[ 10192 4 |77| 6 [11,5] 9 (173]52|100( 6,76

Galisanlarin gdrev tanimlari agkk ve net bir sekilde)
belirlenebilir

Yonetici ve calisanlar arasindaki iletisim kanallarinin
seffaf bir gekilde kullanilarak giddete imkan
tanimayan bir iletigim ydntemi benimsenebilir

356 2037|2372 |37|5(93[12(222] 5]93| 6 [1L1| 4 [74] 13 |241| 54 |100( 6,79

5194 3|57 - | - 3|57 7|132[ 9 |170[ 8 |151] 7 (132 1 |19 10 {189] 53 |100( 6,28

Yoneticilerin ~ olaylara  caliganlannin goziyle] | 3

bakabilmelerini sadlayacak calismalar yapilabilir

Kurumda meydana gelen olumsuz davraniglari

sorgulayan ve cezalandiran yasal prosedirlerin| 4 (77 3 | 58| 2 |38 4 | 77| 4 (77| 6 [11,5] 10]192| 7 |135 3 |58 9 |173] 52 [100{ 6,36
o

Kurum igerisinde  meydana gelen  olumsiz

q§vranlslar|n personele olan zararlarin azaltilabilmesi 20390 2 39 3 (59] 2 [30] - | - | 12|ms| 1t |ae| 5|98] 5 |98| 9 |176] 5t |100] 6,80
icin, Insan Kaynaklar Personel Destek Programlar|

ST = - | 2385 [94]11]208] 12|226| 5 |94 3 |57 12 |226] 53 [100{ 7,09

lolusturulabilir
Calisanlar arasindan anlasmazliklara neden olabilecek
siyasi, ideolojik vb. unsurlar calisan performansini

S ' o 5196|238 4(77] 6 |1L5] 3 58| 6 11,5 9 (173| 6 (115 3 | 58| 8 |154] 52 (100 6,03
etkileyebilecek boyuta gelmesi engellenenbilir

Galisanlarin rakiplerini gayri ahlaki davraniglarla
gecmesinin dniine gecilebilir
Kurum igerisinde  meydana gelen  olumsuz
davraniglarn - ve  kargiliginda  verilen  cezalarm,
kurumigi iletisim araglari (biiltenler, panolar vb.) ile|
herkesin gorebilecekleri yerlerde dile getirilerek bir
daha yasanmasinin niine gegilebilir

4082 1|20 1 (20| 4 [82] 4(82] 7 |143] 7 |143| 5 [102] 4 |82 12 |245] 49 |100| 6,50

Yoneticiler de isyerinde yasanan olumsuz davranislarin nedeni olarak en ¢ok igyerinde
empati becerisinin eksikligini diistinmektedirler ki, igyerinde yoneticilerin olaylara
calisanlarin goziiyle bakabilmelerini saglayacak prosediirlerin varlig: ile olumsuz igyeri
davraniglarinin ¢oziimlenebilecegini diisiindiikleri anlasilmaktadir. Sorularin daha iyi
degerlendirilebilmesi icin 1 (Kesinlikle Degil) ile 10 (Kesinlikle Nedenidir) puan
arasinda puanlandirmanin yapildigi arastirmada yoneticilerin en ¢ok 7,09 ortalama puan

ile “yoneticilerin olaylara ¢alisanlarin goziiyle bakabilmelerini saglayacak c¢aligmalarin
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yapilmasi”nin igyerinde yasanan yildirma ve benzeri olumsuz isyeri davraniglarinin
engellenmesinde Onemli bir faktér oldugu anlasilmaktadir. Aragtirmaya katilan
yoneticilerin hi¢biri sadece bu segenege “kesinlikle nedeni degil”dir dememistir.
Aragtirma verilerinden de anlasildig: {izere arastirma kapsamindaki yoneticilerin hepsi
yoneticilerin olaylara calisanlarin goziiyle bakabilmelerine Onem vermektedirler.
Yoneticilerin verdikleri cevap ile calisanlarin verdikleri cevabin ayni1 probleme isaret
etmeleri isyerinde yasanan olumsuz davranislarin ¢oziimiinii kolaylastirmaktadir.
Yéneticiler empati becerisinin kazandirilmasindan sonra en ¢ok “Is ahlaki stadartlarinin
olusturulmasi ve tiim kurum genelinde benimsetici ¢alismalarin yapilmasi”nin isyerinde
yasanan yildirma davraniglarinin 6nlenmesinde 6,94 ortalama ile ikinci en 6nemli faktor
oldugunu diisiinmektedirler. “Calisanlarin gérev tanimlarinin acik ve net bir sekilde
belirlenmesi” de isyerinde yasanan olumsuz davraniglari engellemede 6,79 ortalama
puan ile Ugilincii sirada goziikmektedir. Calisanlarda oldugu gibi yoneticilerde de
“Kurumiginde meydana gelen olumsuz isyeri davranislari ve benzerleri ile verilen
cezalarin herkesin gorebilecegi bir yerde kurumigi iletisim araglari ile duyurulmasi” en

diisiik ortalamaya sahip bir secenek olarak degerlendirilmektedir.

Yukaridaki tabloda yer alan secenekler haricinde arastirmaya katilan yonetici
personelden bir tanesi siyasi kurumlarda yoneticilerin profesyonel olarak
secilemediginden ve dolayisiyla da ne kadar yoneticilik egitimi verilirse verilsin belli
kapasitenin iizerine ¢ikilamadigindan bahsederek, baz1 alanlarda profesyonel
yoneticilere ihtiyag oldugundan bahsetmektedir. Baska bir yonetici personel ise
isyerinde yasanan yildirma ve benzeri olumsuz isyeri davraniglarinin “Ombudsmanlik”

sistemi kurularak giderilebilecegi yoniinde goriis bildirmistir.

Calisanlar ve yoneticiler tarafindan kurumiginde meydana gelen yildirma
davraniglarinin 6nlenebilmesi i¢in degerlendirilen secenekler ayni zamanda yildirma
davraniglarinin nedenleri olarak da degerlendirilebilir. Hem yoneticiler hem de
calisanlar tarafindan en yiiksek ortalama ile yapilmasinin gerekli oldugu diisiiniilen
kisaca empati olarak degerlendirilebilecek “Yoneticilerin olaylara ¢alisanlarin goziiyle
bakabilmelerini saglayacak calismalarin yapilmasi” ayni zamanda kurumda meydana
gelen yildirma veya diger olumsuz isyeri davranislarinin temel nedeninin calisan-

yOnetici arasindaki iletisim eksikliginden kaynaklandigini gostermektedir.

173



3.2.2.3. Ornek Olay Davramslan ile ilgili Arastirma Sonuclar

Tablo 32. Calisanlarin Ornek Olaylar Hakkindaki Degerlendirmeleri

Ayda bir | Ayda ki

Hig yada yada qutada , Toplam Ortala
Galisan Gériiglerine Gore Yildirma daha Nadir | (¢ Kere IkiKere | Hergln ma
Davraniglari ile ilgili Ornek Olaylar 1 3 3 2 5
Sayl| % | 1-5

Sayi| % |Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %

Ise yonelik Omek Olayda gecen davranis

ornekleri ve benzerlerinin son 6 ay 141 [43,7] 95 |294| 32 | 99| 17 | 53| 38 | 11,8323 100 | 2,12
icerisinde isyerinde yasanma durumu

d irmeler

tibar zedeleyen Ornek Olayda gegen

davranig 6rnekleri ve benzerlerinin son 6 ay 215 (666 57 1761 22 | 68| 8 | 25| 21 | 65| 323 100 | 164
icerisinde isyerinde yasanma durumu ' ' ! ! ' !

d irmeler

Dislayan Ornek olayda gecen davranis

drnekleri ve benzerlerinin son 6 ay 21 |684| 64 |198] 21 | 65| 5 | 15| 12 | 37323 100 1,52
icerisinde isyerinde yaganma durumu

hakkindaki dederlendirmeler

Sozlii, Yazili, Gérsel Saldinlar Ornek olayda
gegen davranig drnekleri ve benzerlerinin
son 6 ay igerisinde isyerinde yaganma
durumu hakkindaki degerlendirmeler

305(94,7| 11 [ 34] 0 [ O 11035 |15]322]100| 1,10

Yukaridaki tabloda daha Once aciklanan 28 kriter ve 4 faktdrden olusan yildirma
davraniglarin1 kapsayacak 6rnek olay davraniglari yer almaktadir. Her bir 6rnek olay bir
faktdr icerisindeki yildirma davramislarimi kapsayacak sekilde tasarlanmistir. Ornek
olaylar1 anlatan toplam 4 paragraftan 3 tanesinde yer alan ifadeler olumlu ciimleler
kullanilarak hazirlanirken, 4. Ornek olay davranislarinda yer alan davranis &rnekleri
olumsuz davranislar1 igerecek sekilde hazirlanmistir. Ornek olaylarda 6zellikle olumlu
climleler  kullanilmistir.  Arastirmaya  katilanlarin =~ yildirma  davraniglarinin
gerceklesmeleri ile ilgili “Hemen Hemen Hergiin” secenegi isaretlemeleri gerekirken
olumlu 6rnek olaylarin anlatildig1 paragraflarda, olumlu islerin yapilmamasi tam olarak
“yildirma” seklinde algilanmasa da yildirma ve benzeri olumsuz igyeri davranisi olarak
degerlendirilebilir. Bundan dolayidir ki 6rnek olaylarin anlatildigi ilk {i¢ paragrafta
gerceklesme siklik derecesi olarak “Hic¢” secenegini isaretleyenlerin degerlendirmeleri
olumsuz bir isyeri davranisi olarak degerlendirilmistir. Olumsuz ifadelerin kullanildig:
son Ornek olay paragrafinda ise “Hergilin” siklik derecesini isaretleyenlerin cevaplarinin

yildirma ve benzeri olumsuz igyeri davranist olabilecegi degerlendirilmistir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 43,7 (141 kisi)’si yildirma davraniglarini 6lgen anket
sorularinin ilk 11 sorusuna karsilik gelen “Ise Yonelik Davramslar” sorularini igeren
faktor ile ilgili ornek olayda gegen isyeri davranmislarinin ve benzerlerinin kendi
isyerlerinde hi¢ karsilasmadiklarini ifade etmislerdir. Is hayatinda karsilasiimasi
muhtemel bu igyeri davranislari ile hi¢ karsilasilmamasi isyerinde olumsuz davranislarin
kargilasilma oranin1 artirmaktadir. Oysa calisanlarin  yildirma magduru olarak
degerlendirilebilmesi i¢in olusturulmus bulunan anket sorularina verdikleri cevaplardan
en ¢ok % 30,7 ile yaptiklar1 islerin ince ince izlendikleri sonucu ¢ikmaktadir.
Yukaridaki tabloda yer alan ifadeler ¢alisanlarin “ince ince izlenmeleri”nin zidd1 olarak
degerlendirilebilir. % 43,7 oraninda bu davraniglarin ve benzerlerinin hi¢ yasanmamasi
calisanlarin  yildirma davramiglarina verdikleri cevaplarin dogrulugunu destekler
niteliktedir. lgili faktdriin diger sorularma verdikleri cevaplar ise ¢ok daha diisiik

diizeydedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin % 66,6 (215 kisi)’s1 “Itibar1 zedeleyen 6rnek olay
davraniglar1” paragrafi i¢erisinde yer alan davranislarin ve benzerlerinin; % 68,4 (221
kisi)’ti “diglayan Ornek olay davraniglart” ve benzerlerinin  kurumda “hi¢”
yasanmadigimi ifade etmislerdir. Olumlu yiiklemlerle ifade edilen ilk ii¢ 6rnek olay
davraniglart ve benzerlerinin kurumda hi¢ yasanmiyor olmasi, olumsuz bir ¢alisma
ortami1 oldugu yoniinde fikir vermektedir. Sozlii-yazili-gorsel saldirilar seklinde
olusturulan 6rnek olay ve davraniglar ile ilgili kurumda ‘“hergiin” yasandigini ifade

edenler ise % 1,5 (5 kisi) olarak ger¢eklesmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlardan bir tanesi kendi birimlerinde g¢alisan tik’i olan bir
odaciin bu durumdan rahatsiz oldugunu ve birim degistirmesine ragmen yoneticilerin
bu durumdan haberlerini olmadigini ifade etmistir. Bir bagka katilime1 ise 6rnek olay ve
benzeri davranislarin genel olarak kisisel problemlerden kaynaklandigini ve bunun de
ozellikle idarecilere kisisel gelisim egitimi ve takim c¢alismasi gibi bireyin kendisini
gelistirici egitimlerin verilmesi gerektigi yoniinde goriis bildirmislerdir. Arastirmaya
katilan calisanlardan bir tanesi sadece siyasi ve dini gorlisii acisindan yildirma

davranigina maruz kaldigini ifade etmistir.
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Tablo 33. Yéneticilerin Ornek Olay Davramslarim Degerlendirmeleri

Ayda bir | Ayda ki

Hig yada yada l_-laftada Toplam Ortala
Yonetici Goriiglerine Gore Yildirma daha Nadir | U Kere Iki Kere | Hergiin ma
Davranislari ile ilgili Ornek Olaylar . > i 7 :
Sayi| % | 1-5

Sayl| % |Sayi| % |Sayi| % |[Sayi| % [Sayi| %

Ise yénelik Ornek Olayda gegen davranis drnekleri
ve benzerlerinin son 6 ay igerisinde isyerinde
yasanma durumu hakkindaki yonetici
degerlendirmeleri

itiban zedeleyen Orek Olayda gecen davranig
Ornekleri ve benzerlerinin son 6 ay igerisinde | ) 13931 13 1235| 7 |125| 6 |107] 8 [143]| 56 | 100] 2,37
isyerinde yasanma durumu hakkindaki yonetici
dederlendirmeleri

Dislayan Ornek olayda gecen davranis 8rnekleri ve
benzerlerinin son 6 ay igerisinde isyerinde
yasanma durumu hakkindaki ydnetici
degerlendirmeleri

Sbzli, Yazili, Gorsel Saldirilar Ornek olayda gecen
.dav.ra_ms qrnek!erl ve benzerlerinin son 6 ay |57 |100] - ) ) ) B ) 3 - s7 10| 1
icerisinde isyerinde yasanma durumu hakkindaki
viinetici dederlendirmeleri

13 (22,8] 11 | 193 12 (21,1 9 |158] 12 |21,1| 57 | 100 | 2,92

19 333 22 |386( 5 | 88| 4 (70| 7 |123| 57 | 100 | 2,26

Yukaridaki tabloda yer alan ifadelerin her biri yoneticilerin isyerinde c¢alisanlarinin
kargilagtiklarin1 ~ diistindiikleri ~ yildirma  davraniglarinin =~ her  bir  faktoriinii
olusturmaktadir. “Ise Y®énelik Davramslar” bashigi altinda yer alan ornek olay
davraniglar1 daha oOnceki 4 faktdor ve 28 kriterden olusan c¢aligsanlarin yildirma
davraniglarina maruz kalma durumlarin1 gésteren tablodaki ilk 11 kriteri kapsamaktadir.
Sorularin ayni sekilde sorularak katilimcilar tarafindan tekrar gibi algilanmamasi ve
katilimcilarin verdikleri cevaplarin tutarliliklarini dlgebilmek amaciyla 6rnek olayda
gecen ifadelerin her biri olumlu yiiklem kullanilarak hazirlanmistir. Bundan dolayr da
ornek olayda gecen ifadeler olumlu olmasi nedeniyle yildirma davranislarini ugradiklari
davraniglarla ilgili durumlarla “Hi¢” karsilasmadiklarini ifade etmeleri gerekmektedir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin % 22,8 (13 kisi)’i “Ise Yonelik Faktdr” ifadelerini
olumlu yiiklemlerle anlatan isyeri davramiglari ile “hi¢” karsilasmadiklarini ifade
etmislerdir. Bunun tam tersi olani yani “Hergiin” isyerinde bu tiir davranislarla
karsilastiklarini ifade edenlerin orani ise % 21,1 (12 kisi) olup, “Hi¢” karsilasmadigini

ifade edenlere yakin sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Calisanlarin “itibarin1 zedeleyen davramiglar”in anlatildigr ikinci 6rnek olayda ise bu
davraniglar igyerinde “hi¢” karsilasmadigini ifade edenlerin orant % 39,3 (22 kisi)’tiir.
Calisanlarin sadece % 14,3 (8 kisi)’li igsyerinde itibarlarin1 zedeleyen davranislarla

“hergiin” karsilastiklarin1 ifade etmislerdir. Isyerinde calisanlarm itibarlar1 ile ilgili
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olaylarda yariya yakiminin hi¢ karsilagmadiklarini ifade etmeleri galisilan kurum
acisindan ¢ok da olumlu olarak degerlendirilebilecek bir durum olarak

goziilkmemektedir.

Calisanlarmin “dislayan davraniglar”in yasandigi ile ilgili olumlu olarak hazirlanan
ifadelere “hi¢” karsilasmadigini ifade edenlerin oram1 % 33,3 (19 kisi)’tiir. Dislayan
davranis 6rnekleri ve benzerlerinin “hergiin” gerceklestigini ifade edenlerin oranit %
12,3 (7 kisi)’tlir. Aslinda bu ifadeler ¢alisanlara kendilerini diglayan davranislar var m1?
diye soruldugunda belki de bu sekilde gergekci sonuglar alinamayacaktir. Ancak
calisanlar1 diglayan davraniglarin tam tersi sekilde hazirlandigi zaman daha gergekgi
sonuclar alinmaktadir. Bu acgidan degerlendirildigi zaman Onemli sonuglar

dogurmaktadir.

Son 6rnek olayda ise ¢alisanlarin S6zlii-Gorsel-Yazili saldirilara ugrayip ugramadigr ile
ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeler diger ii¢ 6rnek olaydan farkli olarak olumsuz
yiiklemle hazirlanmistir. Bu 6rnek olayda gecen davranis drnekleri ve benzerlerinin ise

isyerinde hi¢ karsilagilmadigi ¢alisanlar tarafindan ifade edilmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri ana hipotez ve alt hipotezler olmak tizere iki boliim halinde yer
almaktadir. Asagida arastirma siirecinde yer alan ana hipotez ve alt hipotezler yer
almaktadir: Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yildirma olarak degerlendirilen
davraniglarin dogru bir sekilde anlagilabilmesi ve Ol¢iilebilmesi igin arastirma anketinde
yer alan yildirma davramiglarimi Olgen tiim sorularin dikkate alinmasina Onem
verilmistir. Bu kapsamda hipotez testleri yorumlanirken ilk olarak anket icerisinde
kendilerine verilen yildirma tanimi ¢ergevesinde arastirmaya katilanlarin yildirma
davraniglarina ugrayip ugramadiklan ile ilgili soruya verdikleri cevaplar, daha sonra
yildirma davraniglarint 6lgmeye yonelik daha oOnceden gecerlilik ve gilivenilirligi
saglanmis 4 faktor ve 28 kriterden olusan arastirma anketine verilen cevaplarin
cozlimlemesi yapilmistir. Ayrica aragtirmaya katilanlarin yildirma davranislarina
gercekten ugrayip ugramadiklarint 6lgen sorulardan bir tanesi de kurumdan ayrilmak
isteyip istememeleri ile kurumdan ayrilma nedenleri arasinda yildirma secenegini

Oonemseyip onemsememeleri de katilimcilarin yildirma davranislarini nasil algiladiklar
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hakkinda bilgi vermektedir. Arastirmaya katilanlarin isyerinde yasadiklari yildirma
olarak adlandirilabilecek olumsuz davraniglari rutin birer davranis olarak degerlendirip
degerlendirmemeleri de yildirma davramiglarinin yorumlanmasinda énemli bir faktor
olarak degerlendirilmektedir. Benzer arastirmalardan farklt olarak yildirma
davraniglarinin = degerlendirilmesinde sadece c¢alisanlarin  “yildirma’ya ugrama”
durumlan degil; yildirma davraniglarina ugramis bir kimsenin verebilecegi muhtemel
tepkileri de goz oniinde bulundurularak, yildirma davraniglarinin dogru bir sekilde tespit

edilmesi amag¢lanmustir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde T testi, Ki-Kare, Mann Whitney U ve One-

Way ANOVA hipotez testlerinden yararlanilmistir.

3.3.1. Arastirmanin Ana Hipotezi

3.3.1.1. Cahsan ile Yoneticilerin Yildirma Davramslarim Degerlendirmeleri

Arastirmanin ana hipotezi asagida yer almaktadir.

Ho: Yildirma olarak degerlendirilen davranislar ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan

farkli algilanmamaktadir.

H1. Yildirma olarak degerlendirilen davranmiglar calisanlar ve yoneticiler tarafindan

farkli algilanmaktadir.

Yildirma davraniglarinin hem magdur pozisyonunda olan ¢alisanlar hem de saldirgan
pozisyonunda olan yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi, sadece kurbanlar tarafindan
yildirma davraniglarinin degerlendirilmemesi agisindan 6nemlidir. Boylece yildirma
davraniglarina ugrayanlarin subjektif degerlere gore cevaplandirmada bulunup
bulunmadiklar1 da ortaya ¢ikacaktir. Yada yildirma gibi hassas bir konunun muhataplar
olan iki taraf acisindan da nasil degerlendirildigine dair bilgilere ulasilacaktir.
Arastirmaya katilan calisanlara “Yildirma davraniglarina maruz kaliyor musunuz?”
seklinde sorulan sorularin aynis1 yoneticilere “Calisanlarinizin yoneticileri yada ¢aligma
arkadaslar1 tarafindan yildirma davraniglarmma ugradiklarint diisiinliyor musunuz?”

seklinde sorulmustur. Yoneticilere dogrudan “Yildirma davraniglarimi gergeklestiriyor
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musunuz?”’  seklinde sorulsa idi objektif degerlendirmelerin  olamayacagi

diisiiniildiginden dolay1 bu sekilde sorulmustur.

Tablo 34. Katihmeilarin Pozisyonlari ile Psikolojik Baski'ya Ugramalar1 Arasindaki liski

Evet Hayir

P, . Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler Pozisyon Sayt| % | Sayi | % Value | df (2-sided)
Yonetici 11 | 29| 46 | 121
Pozisyon*Yildirma'ya Ugrama 450 | 1 .502
Calisan 51 (13,4 273 | 71,7

Yukaridaki tabloda yildirma davraniglarina ugradiklarini ifade eden calisanlar ile
yoneticileri tarafindan yildirma davranislarina  ugranilmis  oldugunu diisiinen
yoneticilerin degerlendirmeleri yer almaktadir. Calisanlarin kendi degerlendirmeleri ile
yoneticilerin ¢alisanlar1 hakkindaki degerlendirmeleri arasindaki iliski i¢in Ki-Kare
hipotez testi sonuglar1 yer almaktadir. Tabloda da goriildiigii tlizere iki degisken
arasindaki iligkiyi belirleyen anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1 ¢alisanlarin
yildirma davraniglarina ugrama durumlarint  degerlendirmeleri ile yoneticilerin
calisanlarin1 ~ diisiinerek  yildirma  davraniglarina  ugrayip  ugramadiklarimi

degerlendirmeleri arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Yildirma davranislarinin daha ¢ok dikey bir sekilde ve iistten asta dogru (Yildirim ve
Yildirim, 2007: 1449; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008: 79; Namie ve Namie, 2009: 25; Can,
2007; 205) gergeklestigi diisiintildiigiinde magdur yada kurban pozisyonunda bulunan
calisan ile bu davramislani gergeklestiren yada gergeklestirenlerle ayni hiyerarsik
diizeyde bulunan yoneticilerin degerlendirmelerinin alinmasi arastirma sonuglarinin
tutarli olmasi acisindan Onemlidir. Calisanlarin  yildirma davraniglarina ugrama
durumlarin1 subjektif bir sekilde degerlendirmelerini 6nleyebilmek i¢in yildirma gibi
hassas bir konunun ayni zamanda diger muhatabi olan yoneticiler tarafindan da
degerlendirilmesi O6nemlidir. Yukaridaki tablodan ayri olarak “yildirma’ya ugrama”
calisanlarin kendi igerisinde (324 kisi), yoneticilerin de kendi igerisinde (57 kisi)
degerlendirildiginde “yildirma’ya ugrayanlarin oranlar1” birbirine yakin rakamlardan
olusmaktadir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin % 15,7 (51 kisi)’si ile yoneticilerin %

19,3 (11 kisi)’li “calisanlarin y1ldirma davranislarina ugradiklarini” ifade etmislerdir.
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Tablo 35. Katilmcilarin Pozisyonlari ile Yildirma Davramislarini Degerlendirmeleri

v Hemen Haftada iki| Avda Ikl Ayda Bir i . A s
S [No fligkili Degiskenler Pozisyon Hemﬁn Kere Yada Ug | Yada D_aha g » | Asyme. Sig.
2 Hergiin Kere Nadir Degeri| (2-sided)
K Sayi % |Sayi| % |Sayi| % |[Sayi| % [Sayi| %
1 [Pozisyon * Yaptigim her is ince ince izleniyor Yonefic 18 48 6 | 161 5 |13 ] 15| 4 | 12] 32 -1,761 .079
Calisan 65 | 175 ]| 32 | 86| 48 [129| 74 [199] 97 | 26,1
2 Pozisyon * Mesleki becerilerimin altinda veya dzsaygima zarar |Yénetici 3 0,8 0 0 4 [ 1,1 ] 10 26| 39103 157 875
veren igler yapmam isteniyor Calisan 15 4 9 241 10| 26 | 58 | 153 230 60,8 ) )
N 3 Pozisyon * Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar |Yonetici 3 0,8 4 1119 24125 [ 661642 6,840 000
- yiiziime vuruluyor Calisan 3 08 | 4 | 11[13]34] 80 |212])220]|584] ’
=4
© . - —— Yonetici 0 0 2 0,5 1 0,3 9 24 | 44 | 116
S | 4 [Pozisyon *Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyol - - - - 486 .627
§ zisyon “75imie Tl vanis biigt veriiyor vey vor Caligan 4 11| 6 [ 16]13] 34 55 [145][245]|646
< ——
@ | 5 [Pozisyon * Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor Yonefic ! 03 3 |08] 1 103]18|48]33]87 741 .459
S Calisan 10 | 26 | 4 [11]24] 63| 58 |153]226]598
: 6 Pozisyon * Yetistiriimesi imkansiz, mantiksiz gorev ve hedefler |Yénetici 0 0 4 111 4 1,1 | 18 | 47 [ 30| 79 974 331
- veriliyor Galigan 5 13 | 11 {2929 77|67 |177]211]557] )
5 7 Pozisyon * Isle ilgili konularda séz hakki verilmiyor veya sziim |Y6netici 4 1,1 1 ]103] 2] 05| 14]37]36]95 790 430
3 kesiliyor Calisan 6 16 | 10 [27[30] 8 [ 59 [156[215] 57 | ° )
g Yonetici 1 0,3 1 03] 3 08 | 21 [ 56]30] 79
S | 8 |Pozisyon *Sorumluluklanim daraltiliyor veya elimden aliniyor > . - . ~— -1,512 131
) 4 yorvey Yo" [Galisan 5 1136 |16]19[ 5 |62 |164)230]|608
3 ——
. o PR . Yonetici 3 08 0 0 51 13] 16 | 42 ]33] 87
= | 9 |Pozisyon * Isle ilgili 6neri ve gériislerim reddediliyol o . - — -2,286 .077
zisyon ™ ste Til onert ve gortsierm nor Caligan 2 05 | 5 | 13[17]45] 76 |201]222]586
Pozisyon * Benimle bagirilip caginilarak veya kaba bir tarzda | Yénetici 3 0,8 0 0 3 08 | 11 | 2,9 | 40 | 10,5
10 -1,252 .298
konusuluyor Calisan 6 16 | 3 [08] 15] 39 54 ]142]245]645
11 |Pozisyon * Ise iligkin kararlarnm sorgulaniyor Yonefic 4 L1 3 10817 | 19|18 | 4825 | 66 -3,746 .004
Galigan 7 1,9 7 19| 14 ] 3,7 | 8 [228] 207|548
Yonetici 2 0,5 1 03| 7 19 | 16 | 42 [ 31 | 82
12 [Pozisyon * Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor - - - - — -2,064 .040
5= Y sary Y Galigan 5 1,3 7 19|17 ] 45| 75 [198] 217|574
o m
_5% @ Pozisyon * Ozel yasamimla ilgili konusulmasini istemedigim Yonetici 1 0,3 0 0 1103 9 |24 ] 46| 122
g1 p 301 696
A8 hassas konular agida gikarilyor Calisan 2 0,5 3 08| 11 ] 29 | 34 9 | 270|716
S > pr———
§ 8 14 Pozisyon * Benimle herkesin oniinde asagilayici bir uslupla Yonetici 2 0,5 0 0 2 [ 05 9 |24 ] 44 |117 1853 154
L‘-m, S konusuluyor Caligan 2 0,5 3 108|10] 27| 26 [69]|278|739]| ’
‘i § Pozisyon * Dis goriinistimle, hal ve hareketimlerle veya Yonetici 2 0,5 0 0 1 0,3 5 13 ] 49 | 129
3o (15 o -1,743 223
Ay kusurlarimla alay ediliyor Calisan 2 0,5 2 [o5] 2]05]| 23 6 297|774
=N ——
- 16 |Pozisyon * Ozel yasamimla alay ediliyor Yonefic ! 03 0 0 1103 4 111150 133 -1,256 .355
Galigan 1 0,3 1 03| 4 1,1 | 16 | 42 ]299] 79,3
Pozisyon * Isyerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu |Yénetici 4 1,1 0 0 3 08| 22 [ 58] 28| 74
17 -6,273 .000
c tutuluyorum Calisan 3 0,8 2 05| 5 13| 27 | 7,1 ]1285] 75,2
S ——
© 18 [Pozisyon *isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor Yonetic 3 08 0 0 2 051 12 | 32 ] 40 | 106 -1,799 .145
z yon sy yoxmusum g y Calisan 3 | 08 | 9 (24 9|24 3695 [264]698]
Py Pozisyon * Isyerinin kutiamalarina benim digimda herkes Yonetici 3 0,8 0 0 1103 3 [08] 50131
5o 19] . -1,714 .247
¢ gagrilyor Calisan 2 |05 3084 1 |23] 6 [202]766
< © ———
£ % | 20 |Pozisyon * Bagarilarim, baskalarinca sahipleniliyor Yonefic 3 08 10 1 0 14111 18147]31]82 -2,069 .039
50 Galisan 11 29 | 4 | 1,119 5 | 35|92 ([254] 67
& Pozisyon * Is arkadaglarim benimle birlikte calismaktan, ayni  |Yénetici 1 0,3 1 03] 1 03| 28 [ 73] 26 | 68
Q 21 3 -8,497 .000
] projede yer almaktan kaginiyor Calisan 1 0,3 0 0 5 [ 1,3 | 14 | 37 |304]798
. 2 Pozisyon *is arkadaglarimdan ayn bir bslimde calismaya Yonetici 2 0,5 0 0 4 1 19 5 |32]84]. 6013 000
zorlaniyorum Calisan 2 0,5 1 03| 4 1 8 2,1 309811 ! ’
] 23 Pozisyon *Qzel yagamima iliskin hakaret boyutuna varan Yonetici 1 0,3 0 0 0 0 1 ] 03] 655|144 845 308
:‘8 elestiriler yapilyor Caligan 0 0 0 0 3108 10 26]311]816] ° i
= Pozisyon *Siyasi ve dini gériislerim nedeniyle sozlii veya s6zsiiz|Yénetici 1 0,3 0 0 1103 2 [05]53][139
N 24 .064 .949
& saldirilara hedef oluyorum Calisan 1 0,3 2 o5 7 [18] 23 6 291|764
2 2 Pozisyon * Ofis iginde veya digindayken gereksiz telefon Yonetici 0 0 0 0 2 0,5 6 16 | 49 | 129 503 587
3 % cadrilari ile rahatsiz ediliyorum Calisan 3 0,8 3 08| 5 13 | 12|31 [301] 79 . .
A ® dnetici
5 9 | 26 |Pozisyon *Cinsel igerikli 56z ve bakislar yéneltiliyor Yonefic 0 | 0 1010101010015/ g, 400
% Galigan 0 0 1 03] 1 0,3 3 0,8 [ 319 83,7
w " s
=2 Yonetici 0 0 0 0 1 0,3 2 05 [ 54 | 14,2
= 27 |Pozisyon * Tehditkar soz ve davranislar yoneltiliyor - - - .016 .987
3 Y slar yoneltiliy Calisan 0 0 2 [o5] 3|08 11]29][308]808
@ Pozisyon * E-postama veya ofisime asagilayici, hakaret igeren  |Yénetici 0 0 0 0 0 0 0 0 | 57| 15
S |28 = PR 728 467
2 resim ve yazilar gonderiliyor Calisan 0 0 1 03] 0 0 3 08 [320| 84

Yildirma davranislarini 6l¢meye yonelik olarak gelistirilmis olunan yukaridaki tabloda
yer alan kriterlerin ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmeleri ve yoneticilerin de
calisanlarin  karsilastiklar1  davranislar  agisindan  degerlendirmeleri  agilarindan
karsilastirilmaktadir. Yapilan T testi sonucu yildirma davraniglarinin ¢alisan ve yonetici
goriisleri neticesinde degerlendirmelerinde 3, 11, 12, 17, 20, 21, 22 nolu kriterlerin

degerlendirilmelerinde anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iki degisken arasinda
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iliski vardir. Toplam 28 kriterin bulundugu tablodaki diger kriterlerin
degerlendirilmelerinde yonetici ve calisanlarin degerlendirmelerinde istatistiki olarak
herhangi bir iliski tespit edilememistir. Tabloda da goriildigi {lizere yonetici ve
calisanlarin  degerlendirmeleri arasindaki iliskiyi gosteren kriterler “Ise Yonelik
Davraniglar”, “itibar1 Zedeleyen Davranislar” ve “Dislayan Davranislar” faktorleri
bashgr altinda yer almaktadir. Bu faktorler altinda yer alan kriterlerde calisanlarla
yoneticilerin benzer diisiindiikleri ortaya c¢ikmaktadir. Ozellikle “Ise Yonelik
Davraniglar” faktorii altinda yer alan davraniglar ayni zamanda yoneticilerin islerle ilgili
yonetim becerileri hakkinda da ipucu vermektedir. Bir oOnceki degerlendirmede
arastirmaya katilan c¢alisan ve yoneticilerin kendi goriislerine gore “Psikolojik Bask1” ya
ugraylp ugramadiklarindan ibaret olan soruya verilen cevaplar arasinda herhangi bir
iliski bulunamamisken yildirma davraniglarinin yer aldigi yukaridaki tabloda yer alan
kriterlerin degerlendirilmesinde kismen g¢alisanlar ve yoneticilerinin degerlendirmeleri

arasinda bir iligkinin tespiti sozkonusudur.

Tablo 36. Katihmeilarin Pozisyonlari ile Ornek Olaylar1 Degerlendirmeleri

i Ayda Bir Yada| Ayda Iki Yada| Haftada Iki Heraii —p
Tligkili Degiskenler Pozisyon ¢ Daha Nadir | U Kere Kere " t Degeri (;-sipd.e d)gl

Sayi | % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |[Say| %
Pozisyon* Ise yonelik Omek Olay Daveeniglar v Ivenei | 13 | 34 | 1t | 29 | 2 | 32| 9 | 24| 12 | 32
benzerlerinin isyerinde yaganma durumlan hakkindaki 4144 000
degerlendimeler Calisan WL 5| 5 2 (841745 B 10
Pozisyon * Itiban zedeleyen Omek Olay Davranigan ~|vetic D8 B3l 7186 |16 8|2
ve benzerlerinin isyerinde yaganma durumlar 40 001
hakkindaki degerlendirmeler Calisan A5 1567 57| 5| 2 (58 8 |2l | 2|55
Pozisyon * Diglayan Ornek Olay Davraniglari ve Yénetici s | 25853 4]t] 7|18
benzerlerinin isyerinde yasanma durumian hakkndaki 5,034 000
deierlendirmeler Calisan 2582 64 | 168 2 | 550 5 |13 1232
Pozisyon * Sz, Yazi, Gorsel Saldrlar Ormek Olay \yanetia | 57 | 15 | 0 | 0 | o | o [ o | 0| 0] 0
Davraniglari ve benzerlerinin igyerinde yaganma -1453 001
durumlan hakkndaki degerlendimeler Gaisan | 305 [ 805 | 11 (29 0 | 0 | L O35 |13

Yukaridaki tabloda yer alan 6rnek olaylarin her biri bir 6nceki tabloda yer alan yildirma
davraniglarint olusturan 4 faktoriin her birini karsilayacak sekilde ilk ti¢li olumlu
yiiklemler, ifadeler kullanilarak, dordiincii 6rnek olay davramiglari da yine yildirma
davraniglar1 tablosunda oldugu gibi olumsuz yiiklem ve ifadelerle olusturulmustur. T

testi sonucunda arastirmaya katilan calisanlarin ve yoneticilerin degerlendirmelerinde
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ornek olay davranislarinin degerlendirmelerinde anlamlilik seviyesi p < 0,05

oldugundan bir iliskinin varlig1 s6zkonusudur.

Tablo 37. Katihmeilarin Pozisyonlari ile isten Ayrilma Diisiinceleri Arasindaki Iliski

. Evet Hayir ;
Ilgili Degiskenler Pozisyon Value | df As;m_pd. i;g'
Sayi | % | Sayi| % (2-sided)
. Yonetici 14 3,7 42 | 11,1
X 1 ]
Pozisyon I)I({;Jriljjrr]rggsin Ayrilma 27 | 1 633
3 Calisan 91 | 239 | 233 | 61,3

Yoneticiler ile ¢alisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri arasindaki iliskiyi sorgulayan
yukaridaki tabloda Ki-Kare hipotez analizi sonucu anlamlilik seviyesi p > 0,05
oldugundan herhangi bir iligki tespit edilememistir. Tabloda da goriildiigii izere hem
calisanlar hem de yoneticiler arasinda kurumdan ayrilmay: diisiinenler yer almakta

ancak her ikisi arasinda istatiksel olarak bir anlamlilik s6zkonusu olmamaktadir.

Tablo 38. Katihmeilarin Pozisyonlari ile isten Ayrilma Nedenleri Arasindaki Iliski

I. Derecede | II. Derecede | III Derecede
Tigili Degiskenler Pozisyon Onemli Onemli Onemli

Sayi % Sayt |% Sayi  |%

Pozisyon*Yildirma Davranislari Tablosundaki Yonetici 0 0 0 0 0 0
Davraniglar Calisan 2 | 19| 1 1 0 0
. Yénetici 0 0 1 1 1 1
Pozisyon*Isyerinde yaganan psikolojik baski
Calisan 4 38 0 0 6 58

Yildirma davraniglart magdurlarinin belirlenebilmesinde etkili olabilecek yontemlerden
bir tanesi de yildirma davranislarina maruz kalanlarin kurumdan ayrilmak istiyorlarsa,
ayrilma nedeni olarak yildirma davranislarini degerlendirmeleri olacaktir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma’y1 degerlendirmeleri bir
tanesi II. Derece ve bir tanesi de III. Derece olmak flizere toplam 2 kez olmustur.
Calisanlardan ise toplam 13 kez kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma

gosterilmistir.
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Tablo 39. Katilimcilarin Pozisyonlari ile Yildirma'yr Rutin Olarak Degerlendirmeleri

Evet Hayir .
Tigili Degiskenler Pozisyon Value | df A?;n;::lesdl)g
Sayi| % |Sayi| %
Pozisyon*Yid D | Ru Yonetici 11132739113
ozisyon*Yildirma Davraniglarinin Rutin
Olarak Degerlendirilme Durumu 885 ! 347
Caligan 49 | 142 | 247 | 71,4

Yildirma davranislarinin rutin bir isyeri davranist olarak algilanmalar1 kurum kiiltiirii
hakkinda bilgi verebilecegi gibi c¢alisanlarin bundan rahatsizlik duymayacaklar1 ve
dolayisiyla bu tiir olumsuz davranislarin ¢oziimii noktasinda gayret sarfedilemeyecegi
acisindan ve arastirmaya katilanlar1 bilinglendirmek agisindan énemlidir. Calisanlar ile
yoneticilerin igyerinde karsilasilan yildirma vb. olumsuz isyeri davranislarini rutin birer
davranig olarak degerlendirmeleri arasindaki iliski Ki-Kare analizi ile belirlenmeye
calisilmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1

herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Yukaridaki tablo ve aciklamalarda da goriildiigii iizere calisanlarla yoneticilerin
“Piskolojik Baski1” ya ugradiniz mi1? sorusuna verdikleri cevaplar arasinda herhangi bir
iliski goriilmemistir. 28 yildirma davranisinin degerlendirildigi tabloda ise 7 tanesinde
calisanlarla yoneticilerin degerlendirmeleri arasinda bir iliski tespit edilmistir.
Calisanlarla yoneticilerin 6rnek olaylarda yer alan ifadeleri degerlendirmeleri arasinda
istatiksel olarak bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarla yoneticilerin
isten ayrilma diisiinceleri ve isten ayrilmalarinda yildirma davranislarini bir neden
olarak gostermeleri arasinda da herhangi bir iligki tespit edilememistir. Yildirma
davraniglarinin rutin, siradan bir isyeri davramisi olarak degerlendirilmesinde de
calisanlarla yoneticiler arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir. Arastirma
sonuglarindan da anlasilacagi {izere genel olarak c¢alisan ve yoneticilerin gorisleri

arasinda iliski goriilmemis olsa da arastirma hipotezi kismen kabul edilmistir.
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3.3.2. Arastirmanin Alt Hipotezlei
3.3.2.1. Cahsanlarin Yildirma Davramslarimi Kapsamh Sekilde Degerlendirmeleri

Ho: Calisanlarin yildirma’ya ugramalar ile yildirma davraniglarim1 degerlendirmeleri

arasinda farklilik yoktur.

H2: Calisanlarin yildirma’ya ugramalari ile yildirma davraniglarin1 degerlendirmeleri

arasinda farklilik vardir.

Bu hipotezin degerlendirilmesinde calisanlarin “Psikolojik Baski’ya ugradiniz mi?”
sorusuna verdikleri cevaplar ile yildirma davramiglarindan olusan 4 faktér ve 28
kriterden meydana gelen tabloda yer alanlarin yildirma olarak degerlendirilebilecek
siklikta olmasi arasindaki iliskiye bakilacaktir. Calisanlarin yildirma kurbani olarak
degerlendirmelerinin yaninda hangi siklikta yildirma davraniglarina maruz kaldiklarim
da dogru bir sekilde isaretlemeleri gerekmektedir. 28 adet yildirma davraniginin
degerlendirilmesinde ~ arastirmaya  katilanlarin =~ yildirma  kurbant  olarak
degerlendirilebilmesi icin “Hemen Hemen Hergiin” veya “Haftada Iki Kere”
seceneklerini igaretlemeleri gerekmektedir. Arastirmaya katilanlarin “Ayda iki yada {i¢
kere” ve “Ayda bir yada daha nadir” seceneklerini isaretlemeleri onlarin yildirma
davraniglarina ugradiklarini ancak yildirma magduru olarak degerlendirilemeyeceklerini
gostermektedir. Aksi takdirde isyerinde yasanan her tiirlii olumsuz davramis yildirma
olarak degerlendirilir. Oysa yildirma davraniglarini belirleyen parametrelerin iyi analiz
edilmeleri gerekmektedir. Bu kapsamda arastirmaya katilanlarin hem psikolojik baskiya
ugrama durumlart hem de yildirma davranislarina verdikleri cevaplarin yildirma olarak

degerlendirilebilecek secenekleri kapsamasi gerekmektedir.

Tablo 40. Calhisanlarin Yildirma'ya Ugrama Durumu

Yildirma'ya Calisanlar
Ugrama Sayi %
Calisanlarin Yildirma'ya
Ugrama Durumlan Evet 51 15,7
Hayir 273 84,3
Toplam 324 100
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Arastirmaya katilan caliganlara verilen “Psikolojik Baski” tanimi1 kapsaminda igyerinde

yildirma davranislarina maruz kalip kalmadiklar ile ilgili sorulan soruya verdikleri

cevaplar: gosteren yukaridaki tabloya gore ¢alisanlarin % 15,7 (51 kisi)’si yildirma’ya

ugradiklarini; % 84,3 (273 kisi)’li yildirma’ya ugramadiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 41. Cahsanlarin Yildirma Davramslarina Ugrama Sikhiklari

) ) Ayda Bir
. Yildirma' ::::: Haftada iki | Ayda ikiYada | yada | Migbir
& - i
X S ya “ Kere Ug Kere Daha Zaman . .| Asymp. Sig.
9 Hergiin
'31'& No Ilgili Degiskenler Ugrama rg Nadie t Degeri (2-sided)
< Durumu
Sayi % | Sayi % Sayi % |[Sayi| % |Sayi| %
Evet 13 4,1 7 2,2 11 3,5 12 | 38| 7 2,2
1 |Yildirma * Yaptigim her ig ince ince izleniyor n - . - - -2,445 .015
pug § i Hayr | 52 | 165] 25 | 70 | 37 | 117 | 62 |196] 9% | 285
2 Yildirma * Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima Evet 7 2,2 2 0,6 5 1,6 12 [ 37| 24|75 4729 001
zarar veren igler yapmam isteniyor Hayir 8 2,5 7 2,2 5 1,6 46 |14,3| 206 | 64 ! i
N 3 Yildirma * Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar Evet 3 0,9 1 0,3 6 1,9 15 1 47] 24 | 75 4970 002
'—;,. tekrar yiizime vuruluyor Hayir 0 0 3 0,9 7 2,2 65 120,3] 196 | 61,2 ! !
c
g 4 |Yildirma *Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyor Evet 2 0.6 L 93 6 L9 15[{46] 26 | 8 -4,215 .002
2 Hayir 2 0,6 5 1,5 7 2,2 40 |12,4] 219 [ 67,8
X £ . Evet 5 16 3 09 8 2,5 151471 20 |62
g 5 |Yildirma * Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor Hayir 5 16 1 0.3 16 5 43 |134] 206 | 64 6,114 .000
E 6 Yildirma * Yetistiriimesi imkansiz, mantiksiz gorev ve Evet 2 0,6 7 2,2 6 1,9 14 143 21 | 65 4822 001
2 hedefler veriliyor Hayir 3 0,9 4 1,2 23 7,1 53 |16,4( 190 | 58,8 ! )
jg 7 Yildirma * Isle ilgili konularda sz hakki verilmiyor veya Evet 2 0,6 6 19 11 3,4 13 41| 16 5 6299 000
% sozlim kesiliyor Hayir 4 1,2 4 1,2 19 59 46 [14,4] 199 | 62,2 ! )
:u:/ 3 Yildirma *Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden Evet 4 1,2 5 1,6 6 1,9 16 [ 50| 18 | 56 7903 000
% aliniyor Hayir 1 0,3 1 0,3 13 4 46 [14,3] 212 | 65,8 ! )
@ . Evet 1 0,3 4 1,2 8 2,5 18 | 56| 18 | 56
- 9 |Yild * Isle ilgili 6neri ortigleri ddedili . . . L L -6,865 .000
iIdirma * Isle ilgili oneri ve goriglerim reddediliyor Hayr 1 03 1 03 5 28 58 |18,0] 204 | 634
Yildirma * Benimle bagirilip gaginlarak veya kaba bir Evet 4 1,2 1 0,3 6 19 16 | 50| 23 | 71
10 -6,021 .000
tarzda konusuluyor Hayir 2 0,3 2 0,6 9 2,8 38 |11,8( 222 | 68,7
. Evet 2 0,6 4 1,2 2 0,6 19 | 59| 22 |1 69
11 [Yildirma * Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor - . - - — -3,338 .010
s& 115 guiany Hayrr 5 | 16| 3 | 09 | 12 | 37 | 67 |209] 185|576
Evet 3 0,9 5 1,6 6 1,9 19 | 59| 16 5
12 |Yildirma * Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor - . - - -7,130 .000
£, siar yonetily Hayrr 2 06| 2 | 06| 11 | 34 | 56 |17,4] 201 | 626
o =
,g o Yildirma * Ozel yasamimla ilgili konusulmasini Evet 1 0,3 2 0,6 2 0,6 9 | 28] 33 10,3
=2 [13), M -3,202 .033
AE istemedigim hassas konular agiga gikariliyor Hayir 1 0,3 1 0,3 9 2,8 25 | 7,8 237|741
E >
% 8 14 Yildirma * Benimle herkesin 6niinde agadilayici bir uslupla Evet 1 0,3 2 0,6 6 1,9 7 22| 31|97 5,468 002
L konusuluyor Hayir 1 0,3 1 0,3 4 1,3 19| 6 | 2471774 ! ’
§ 5 Yildirma * Dis goriiniisiimle, hal ve hareketimlerle veya Evet 1 0,3 1 0,3 2 0,6 5 115] 42 13
3o (15 . -3,044 .061
aZ kusurlarimla alay ediliyor Hayir 1 0,3 1 0,3 0 0 18 | 56| 253 | 78,1
=N
= | 16|Vildirma * Gzel yasamimla alay ediliyor Evet ! 1031 1 103 1 03 | 5 | L6] 40 [ 125/ 5qa0 054
Hayir 0 0 0 0 3 0,9 11 | 34| 259 | 80,7
17 Yildirma * isyerimde yaganan her tiirlii problemin Evet 2 0,6 0 0 2 0,6 12 | 3,7 | 33 ]10,2 4388 007
- sorumlusu tutuluyorum Hayir 1 0,3 2 0,6 3 0,9 15 | 4,7 | 252 | 78,3 ! i
©
& | 18|Vildirma *isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor Evet ! 1031 4 112 4 12 | 8 125| 31| 97| 545 .008
g Hayir 2 0,6 5 1,6 5 1,6 28 [ 8,7]233]726
o ® Yildirma * Isyerinin kutlamalarina benim disimda herkes Evet 1 0,3 2 0,6 1 0,3 8 | 25| 39 12
o% | 19] . -3,646 .024
§ c Gagriliyor Hayir 1 0,3 1 0,3 3 0,9 15 | 46| 253 | 78,1
©
£s — Evet 2 06| 2 0,6 10 31 | 1443 23|71
=3 20 |Yildirma * Bagarilarim, bagkalarinca sahipleniliyo . . o . . -4,743 .000
548 ran sartanm, bagkaian pentiyor Hayrr 9 | 28] 2 | 06| 9 | 28 | 2L |65]| 231|715
§ 21 Yildirma * Is arkadaslarim benimle birlikte calismaktan, Evet 0 0 0 0 1 0,3 2 1]06]| 48 | 148 162 858
=t ayni projede yer almaktan kaginiyor Hayir 1 03] 0 0 4 12 |12 [37]256[ 79| ° '
- 2 Yildirma *{s arkadaglanmdan ayri bir bslimde calismaya Evet 1 0,3 0 0 2 0,6 3 109 45 [139 2353 125
zorlaniyorum Hayir 1 0,3 1 0,3 2 0,6 5 [15] 264|815 )
e 23 Yildirma *Ozel yasamima iliskin hakaret boyutuna varan Evet 0 0 0 0 2 0,6 4 1 1,2[ 45 [139 3313 058
:g elestiriler yapiliyor Hayir 0 0 0 0 1 0,3 6 | 1926681 '
_; 2 Yildirma *Siyasi ve dini goriiglerim nedeniyle sozlii veya Evet 0 0 2 0,6 4 1,2 8 | 25| 37 | 114 4671 005
& sozsiiz saldirlara hedef oluyorum Hayir 1 0,3 0 0 3 0,9 15 | 46 | 254 | 78,4 ! i
% 2 Yildirma * Ofis iginde veya disindayken gereksiz telefon Evet 2 0,6 3 0,9 2 0,6 3 (09 41 [127( 4855 012
3 % cagrilart ile rahatsiz ediliyorum Hayir 1 0,3 0 0 3 0,9 9 |28 260 (80,2 ! )
o8 Evet 0 0 1 0,3 1 0,3 0 0 49 [ 151
5 9 [ 26 |Yildirma *Cinsel igerikli s6z ve bakislar yéneltiliyor . L — -2,603 221
2 ¢ piar yonetily Hayrr 0o | o] o] o 0 0 | 3 |09]270]833
w
= Evet 0 0 1 0,3 1 0,3 5 |15 44 | 13,6
2 27 |Yildirma * Tehditkar s6z ve davraniglar yoneltiliyor . ° . — -2,817 .073
A siar yoneltly Hayrr 0 | 0| t 03] 2 | o6 | 6 |19] 2485
@ 5g | Yldirma * E-postama veya ofisime asagilayici, hakaret Evet 0 0 1 03 0 0 010150 154f 639 43
2 iceren resim ve yazilar génderiliyor Hayir 0 0 0 0 0 0 3 (09270833 )
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Yukaridaki tabloda “yildirmaya”ya ugradigmi ifade eden c¢alisanlarin yildirma
davraniglarin1 degerlendirmeleri arasindaki iliskiyi gosteren veriler yer almaktadir.
Yapilan T testi sonucu sadece 15, 16, 21, 22, 23, 26, 27 ve 28 nolu kriterlerin anlamlilik
seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1 calisanlarin “yildirma’ya ugrama” sorusuna
verdikleri cevaplar ile “yildirma davranislarini belirleyen kriterler’e verdikleri cevaplar
acisindan bir iligki tespit edilememistir. Bu 8 yildirma davranisi diginda yer alan 20
davranig 6rnegine verilen cevaplar ile ¢alisanlarin yildirma’ya ugradiklarini diisiinmeleri
arasinda bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yukaridaki tabloda da goriildiigi iizere
aragtirmaya katilan calisanlarin yildirmaya ugradiklarimi ifade etmeleri ile yildirma
davraniglarint da degerlendirirken yildirma’ya ugramis sekilde degerlendirmelerde
bulunmalar1 katilimcilarin verdikleri cevaplarin tutarliigimi gosterdiginden H2 hipotezi
kabul edilmistir. Arastirma sonuglarinin dogru yorumlanabilmesi acgisindan bu sekilde

bir sonucun ¢ikmasi 6nemlidir.

Tablo 42. Calisanlarin Yildirma'ya Ugramalani ile Ornek Olaylari Degerlendirmeleri

Yildirma'y Hig Ayéa b: y;da daha Ayda ki yada iig kere| Haftada Iki Kere Hergiin Asymp.
Tigili Degigkenler aUgrama adr tDegderi | Sig.
Durumu | Sayi % Sayi % Sayl % Sayl % Sayl % (2-sided)
Yidima*ise yonelk Omek Olay | Evet 2% 8 14 43 6 19 2 06 3 09
Davraniglan ve benzerlerinin 1500 | 134

degerlendirilmeleri Hayir 115 3,6 81 5,1 26 8 15 46 35 10,8

Yildirma * Ttiban zedeleyen Evet k] 118 5 15 2 06 2 06 4 12
Ornek Olay Davraniglar ve 268 | 789
benzerlerinin dederlendiriimeleri| - Hayr 177 58 5 16,1 2 6,2 6 19 17 53

Yildrma * Diglayan Ornek Olay |  Evet 37 11,5 8 25 3 09 1 03 2 06
Davraniglari ve benzerlerinin -267 789

degerlendirimeler Hagr | 184 57 % | 173 18 56 4 12 10 3

Yildirma * S6zl, Yazil, Gérsel | et 45 14 0 0 3 09 1 03 1 03
Saldrlar Ornek Olay 1327 | 185

Dayramslqn ve benzerlerinin Hayr % 87 0 0 8 25 0 0 4 2
dederlendiriimeleri

Yukaridaki tabloda yildirma davraniglarinin her bir faktoriinii ifade edecek sekilde
hazirlanan o6rnek olay davraniglar1 ile calisanlarin yildirma’ya ugrama durumlarn
arasindaki iliskiyi gosteren veriler yer almaktadir. Tabloda da goriildiigii tizere T testi
sonucu iki degisken arasindaki anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1 herhangi

bir iligki tespit edilememistir.
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Tablo 43. Cahisanlarin Yildirma'ya Ugramalari ile Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri

Yildirma'ya Evet Hayir Asymb. Si
Tlgili Degiskenler Ugrama Value df ; I:] dg.
Durumu Sayi % Sayi % (2-sided)
Evet 21 6,5 70 21,6
* 1 i
Yildirma K.t_Jerda.n 5,135 ) 023
Ayrilma Digiincesi
Hayir 30 93 203 | 62,7

Aragtirmaya katilan calisanlarin yildirma’ya ugradiklarmi diistinmeleri ile kurumdan
ayrilma diisiinceleri arasinda iligkinin tespit edilmistir. Ki-Kare hipotez testi sonucu
yukaridaki tabloda da goriildiigii iizere anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan dolay1
iki degisken arasinda iligkinin varligindan s6z edilebilir. Yildirma’ya ugradigini ifade
eden 21 kisi (% 6,5) ayn1 zamanda kurumdan ayrilmak istemektedir. Yildirma

davraniglarina ugradigini ifade eden 30 kisi (% 9,3) ise kurumdan ayrilmak

istememektedir.

187




Tablo 44. Cahsanlarin Yildirma'ya Ugramalar1 ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri

Arasindaki Tliski
No ilaili Dediskenler Yildirma'ya | I. Derecede | II. Derecede | III. Derecede
grli Degis Ugrama |[sayl (% ([Sayi [% [Say1 [%
1 Yildirma*Yildirma Davraniglarinin Yer Aldigi Evet 2 2,1 1 1 0 0
Tablo Hayir 0 0 0 0 0 0
5 Yildirma*Askerlik, emeklilik, evlilik vb. ézel Evet 0 0 0 0 1 1
hayatta meydana gelen degisiklikler Hayir 4 4,1 5 5,2 1 1
3 |Yildirma*Saglik problemleri Evet L 1 1 1 0 0
Hayir 1 1 1 1 0 0
4 Yildirma*Yoneticilerin ahlak ve iyi niyet Evet 1 1 0 0 2 2,1
kurallarina aykiri davraniglari Hayir 0 0 0 0 0 0
5 Yildirma*Statii degisikliginin getirdigi bir zaruret Evet 1 1 0 0 0 0
(Ornegin, Sézlesmeliden memuriyete gegis vb.) Hayir 16 | 16,5 3 3,1 2 2,1
6 |Yildirma*Ekonomik nedenler Evet > 2,2 2 2.1 0 0
Hayir 6 6,2 8 8,2 10 10,3
7 |Yildirma*Bireysel Kariyer Planlamasi Evet i 41 2 2.1 2 2.1
Hayir 27 | 27,8 9 9,3 3 31
8 Yildirma*Calisanlar arasinda iletisim sorunlarinin Evet 1 1 2 2,1 1 1
olmasi Hayir 0 0 1 1 4 41
9 Yildirma*Terfi ve ylikselme olanaklarinin hig Evet 3 31 8 8,2 4 4,1
olmamasi yada adil olmamasi Hayir 13 | 134 18 18,6 12 12,4
10 Yildirma*Sosyal olanaklarin (kres, lojman, servis Evet 0 0 1 1 2 2,1
vb) yetersizligi Hayir 1 1 1 1 2 2,1
Yildirma*Yoneticilerin yénetim tarzlarindan Evet 2 2,1 6 6,2 2 2,1
11 [memnuniyetsizlik (kararlara katmama,
adil/durist davranmama) Hayir 0 0 7 7,2 7 7,2
. Evet 2 2,1 0 0 5 52
12 |Yildirma*Isyerinde Yaganan Yildirma . .
? ’ Hayir 2 2,1 0 0 2 2,1

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan ¢alisanlarin yildirma’ya ugrama durumlar ile
isten ayrilma nedenleri arasindaki iliski tespit edilmeye ¢ahisilmistir. Isten ayrilma
nedenleri arasinda farkli sekillerde ifadelendirilmis iki ayr1 yerde yildirma’nin kendisine
yer verilmistir. Arastirmaya katilanlarin gergekten yildirma nedeniyle mi kurumdan
ayrilmak istedikleri ile ilgili daha dogru bilgilere ulasabilmek amaciyla boyle bir
yontem secilmistir. Yukaridaki tablo’da goriildiigii tizere kurumdan ayrilma nedenleri
arasinda ilk olarak yildirma davraniglarmin yer aldigi tablo kastedilerek kurumdan
ayrilma nedeni olup olmadigi sorulmustur. Ayni tablonun son sirasinda da dogrudan
psikolojik baski nedeniyle kurumdan ayrilmay: diisiiniip diistinmedikleri sorulmustur.
Psikolojik baski kavrami dogrudan kullanildigi i¢in bundan dolayr kurumdan ayrilmak
isteyenler say1 olarak daha fazla goziikmektedirler. Tablodaki verilerden de anlagilacagi
tizere yildirma davranislarina ugradiklarini ifade eden ¢alisanlarin bir kismi kurumdan

ayrilma nedeni olarak yildirma’y: isaretlemislerdir. Ancak kendisini yildirma magduru
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olarak gdren hemen hemen herkesin bu segenekleri degerlendirmeleri gerekirken bu

sayinin yetersiz durumda oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 45. Yildirma'ya Ugrama ile Yildirma Davranislarim Rutin Olarak Degerlendirme

. Evet Hayir .
ilgili Degiskenler U,Y""'"“a ya Value | df | ASYmP-Sig.
grama Durumu sayi| % |sayi| % (2-sided)
Yildirma*Yildirma Davraniglarinin Evet 15051 34 115
Rutin Olarak Degerlendirme 8401 | 1 .004
Durumu
Hayir 34 [115] 23| 72

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere yildirma’ya ugradigini ifade edenler ile
isyerinde meydana gelen yildirma davranislarini rutin olarak degerlendirme arasindaki
iliski Ki-Kare analizi yapilarak belirlenmeye ¢aligilmistir. Anlamlilik seviyesi p < 0,05
oldugundan iki degisken arasinda bir iliskinin varligindan soézedilebilir. Yildirma’ya
ugradigini soyleyen 15 kisi (% 5,1) igyerinde meydana gelen olumsuz davraniglari rutin
birer davranis olarak degerlendirmektedir. Yildirma’ya ugramadigini ifade eden 34 kisi
(% 11,5) de isyerinde meydana gelen olumsuz davranislari isyerinin kendisinden olan,

rutin birer davranis olarak degerlendirmektedirler.

Bu sonugla H2 hipotezi kabul edilmektedir. Ciinkii psikolojik baski tanimina bakarak
psikolojik baskiya ugradigini ifade edenlerin ayni zamanda yildirma davranislarindan
olusan 28 kriterin yer aldig1 davranig 6rneklerinden sadece 15, 16, 21, 22, 23, 26, 27 ve
28 nolu kriterler arasinda bir iliski bulunamamig diger 20 kriter ile iliskinin varlig1 tespit
edilmistir. Arastirmaya katilanlarin psikolojik baskiya ugradiklarini ifade etmeleri ile
psikolojik baskiyr tanimlamada kullanilan her bir davranis 6rneklerini de psikolojik
baskiya ugramalari paralelinde isaretlemeleri arasgtirmanin tutarlii@i ac¢isindan
onemlidir. Piskolojik baskiya ugrama ile 6rnek olaylarda gecen davranis Ornekleri
arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir. Psikolojik baskiya ugrama ile
kurumdan ayrilma diisiincesi arasinda da bir iliskinin varligi s6z konusudur. Genel
olarak psikolojik baskiya ugradigini ifade eden ¢alisanlar, arastirma anketinde yer alan

psikolojik baski ile ilgili diger ifadeleri de tutarh bir sekilde degerlendirmislerdir.
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3.3.2.2. Yonetim Becerileri ile Yildirma Davranmislarimin Degerlendirilmesi

Ho: Yildirma davranislarinin gergeklesmesi ile yoneticilerin yonetim becerileri arasinda

herhangi bir iliski yoktur.

H3: Yildirma davranislarinin gergeklesmesi ile yoneticilerin yonetim becerileri arasinda

iligki vardir.

Tablo 46. Yildirma’ya Ugrama ile Yoneticilerin Yonetim Becerileri Arasindaki Iliski

o Yildirma' | cok Kétii|  Kotii Orta iyi Cok iyi | Toplam t Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler ya Degeri 2-sided
Ugrama |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |[Sayi % |Sayi| % |Sayi| % egeri (2-sided)
Evet 2 106 7 2,2 | 21|65 20 | 6,2 1 0,3
Yildirma*Yapilacak isleri Planlama 323100 | -4,185 .000
Hayir 6 | 19| 11] 34| 70| 21,7140 43,3 | 45 | 139
*isleri Evet 2 0,6 7 22 129] 90 | 12| 3,7 1 0,3
9 g Hayir 7 |22 13]| 40| 83]257]126]390] 43| 13,3
i snetimi | |EVet 4 11213402474 9] 28] 1] 03
Yllsl_ltr_ma In;an Kaynaklatr.lYonetlmtl) 323| 100 | -4,341 .000
(egitim, performans, motivasyon vb) | yay,r 10 | 3,1 34105 87| 269|105[325] 36| 11,1
* i Evet 3 09|17 153|119 59| 10| 3,1 1 0,3
il'!dll’:’;:’\a Calisanlari bir hedefe 322 100 | -4,703 .000
oneftme Hayir 6 |1,9]37|115]| 87| 270 110|342 32| 99
* inali |Evet 2 06| 171 52| 20| 62 | 11| 3,4 1 0,3
Y|I|d|rma (;all?anlarirgan%aﬂkc:ordmeh 324 | 100 | -3,905 .000
galismay! saglayacak ksgudimieme | yayr 8 | 25|37 |11,4]| 94| 290]|105|324] 29| 9,0
Evet 0 0,0 5 15118 5624 74 4 1,2
Yildirma*Yapilan isleri Denetleme 324 | 100 | -2,608 .010
Hayir 3 09| 12| 3,7 | 64 | 198 | 135| 41,7 | 59 | 18,2
* i isleri & Evet 1 0,3 8 251171 53|22 68 2 0,6
Illdlm:/a Hangi islerin yapilacagina 322|100 | -4,147 .000
arar verme Hayir 3 109| 9| 28] 66]205]147|457]| 47 | 14,6
* i ; Evet 4 1,21 10| 31 19 59| 15| 46 3 0,9
\i(lllf_lrma Calisanlari ile arasindaki 323| 100 -3,750 .000
etsim Hayir 6 |19]32]99]7]21,7]113|350]| 51| 158
*Veni fiki ; Evet 2 o6 15| 4717531547 1] 03
Y"ﬁ'rtr.“a Eerl‘('.:'(k'”;e fr’]e 322 100 | -3,493 .001
gelistirmedexi Yaraticil Hayir 6 | 19| 38|11,8]| 89| 276] 95 |29,5| 44 | 13,7
*Etki imli Evet 3 09| 9 28122 68 | 15| 4,7 1 0,3
i{!dlr?a‘Etkmvevenmanaman 322 100 | -3,654 .000
onetimi Hayir 5 (16|27] 84| 87|270[122{379(31] 96
Evet 9 28| 16| 50| 16| 50| 10| 3,1 0 0,0
Yildirma*Stres Yonetimi 321100 | -4,152 .000
Hayir 10|31|64]|199]| 827,787 |271] 20| 6,2
Evet 6 19 13| 40| 19| 59| 12 | 3,7 1 0,3
Yildirma*Gatisma Yonetimi 321100 -4,171 .000
Hayir 7 122 35]109]|105| 32,7 | 91 | 283 | 32 | 10,0

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere genel olarak ¢alisanlarin yildirma davranislarina
ugradiklarin1 diisiinmeleri ile yoneticilerinin yonetim becerileri arasinda iligki oldugu
goriilmektedir. T testi ile yoneticiler igin gegerli olan toplam 12 adet yonetim becerisi
ile c¢alisanlarin  yildirma davraniglarina ugramalar1 arasindaki iligkiyi belirleyen
anlamlilik seviyesi genel olarak p < 0,05 oldugundan iki degisken arasindaki iligkinin

varligindan s6zedilebilir. Bu sonuca gore H3 hipotezi kabul edilmektedir.

Calisanlarin yildirma davraniglarina ugramalar ile yoneticilerin yonetim becerilerini

degerlendirmeleri arasindaki iliski, kurumda ¢alisan yoneticilerin yonetim becerilerini
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gelistirici ¢aligmalarin yapilmasini gerektirmektedir. Arastirma sonuglari bdliimiinde
yonetim becerileri boliimiinde de agiklanan verilerden anlasilacagi lizere yoneticilerin
yonetim becerilerinin degerlendirilmesinde arastirmaya katilan ¢alisanlarla yoneticiler
benzer degerlendirmelerde bulunmuslardir. Bu da yoneticilerin yonetim becerilerinin
sadece yonetilen pozisyonunda olan g¢alisanlar tarafindan degil ayn1 zamanda yoneten
pozisyonunda olan yoneticilerin bizzat kendileri tarafindan da egitilmesi gerekecek

sekilde diisiik oranda oldugunu gostermektedir.
3.3.2.3. Yonetim Becerileri ile Calisanlarin Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri

Ho: Yoneticilerin yonetim becerileri ile ¢alisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri

arasinda iliski yoktur.

H4: Yoneticilerin yonetim becerileri ile ¢alisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri

arasinda iliski vardir.
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Tablo 47. Kurumdan Ayrilma Diisiincesi ile Yoneticilerin Yonetim Becerileri Arasindaki

Mliski
L Yildirma'| cok kotii| Kétii | Orta Iyi | Coklyi | Toplam | ¢ | Asymp. sig.
Ilgili Degiskenler ya Degeri| (2-sided)

Ugrama Sayl| % |Sayi| % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % 9
Kurumdan Ayrima*Yapilacak isleri |EVvet 2 106)9]28]35]108) 37115 8 |25 323 100/ -3.065 002
Planlama Hayir 6 119 9 (28](56|17,3]123(38,1| 38 |11,8 ! '
Kurumdan Aylnlma*isleri ve Evet 2106]|13(40( 42130 28 (87| 6 |19
calisacaklari Orgiitleme / Organize 323(100| -4,227 .000
etme Hayir 7122 7 (22]70]21,7/110(34,1| 38 |11,8
Kurumdan Ayriima*Insan Kaynaklari |Evet 5115]19]59]|36(11,1] 27|84 4 |12
Yonetimi (egitim, performans, 323|100 -3,225 .001
motivasvon vb) Hayir 9128]| 28|87 75]23,2| 87 (26,9 33 |10,2
Kurumdan Ayrilma*Calisanlari bir Evet 2 [06[24]75]42130] 20 62| 3 |09 3221 100| -4.498 000
hedefe Yoneltme Hayir 7 122|30]93|64|19,9)100{31,1| 30 | 9,3 ’
Kurumdan Ayrilma*Calisanlar Evet 3 (109]23]71)|41]12,7120(6,2] 4 |12
arasinda koordineli calismay 324 100| -3,899 .000
saglayacak Esgiidimleme Hayir 7 122(31]196] 73225 96 |129,6] 26 | 8,0
Kurumdan Ayrilma*Yapilan igleri Evet 1103)4112)31]96]40|123] 15|46 24| 100| -1.412 159
Denetleme Hayir 21061340/ 51(15,7|119|36,7| 48 (14,8 ! '
Kurumdan Ayrilma*Hangi iglerin Evet 1103)6119/30]93]42|130] 12|37 322|100 -1571 117
yapilacagina Karar Verme Hayir 3109| 113,4]| 53 |16,5/127(39,4] 37 |11,5 ' '
Kurumdan _/-\yrllma*(;allsanlan ile Evet 3109]17)53]36|11,1) 26|80/ 9 |28 33| 100| -3.470 001
arasindaki Iletigim Hayir 7 122(25(77]| 53|16,4| 102|31,6] 45 13,9 ! '
Kurumdan Ayrilma*Yeni fikir ve Evet 2 106f24]75]37]11,521165] 6 |19 322(100| -4.013 000
proje gelistirmedeki Yaraticilik Hayir 6 [19]29]9,0]| 69 |21,4| 89 [27,6] 39 |12,1 ! '
Kurumdan Ayrilma*Etkin ve verimli Evet 4112112137]36]11,2/32199] 5 |16 3221 100| -2.660 008
Zaman YGnetimi Hayir 4 (1,21 24175]| 73 |22,7[105(32,6] 27 | 8,4 ' '

Evet 6 [19]26]81|33(103] 23|72 309
Kurumdan Ayrilma*Stres Yonetimi 3211100 -1,755 .080
rumean Ayrimarstes O \payr | 13| 4,0 54 |16,8] 72 [22.4] 74 [23,1] 17 | 5.3
Kurumdan Ayrima*Catisma Evet 5116]19(59]| 4012524 (75| 3 109 21l 100] 3331 001
Yénetimi Hayir 8 125]129(90/| 841262 79 (24,6] 30 | 9,3 ! '

Yukaridaki tabloda calisan goriislerine gore yoneticilerin yonetim becerileri ile
calisanlarin kurumdan ayrilma diislinceleri arasindaki iliski belirlenmeye calisilmistir.
Tabloda da goriildigli ilizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumdan ayrilmayi
diistinmeleri ile yoneticilerinin  yOnetim becerileri arasinda iligkinin  varhigi
goriilmektedir. T testi sonucu yoneticilerin yonetim becerilerinden sadece “Yapilan
Isleri Denetleme”, “Hangi Islerin Yapilacagina Karar Verme” ve “Stres Yonetimi” ile
calisanlarin “Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri” arasinda anlamlilik seviyesi p > 0,05
oldugundan dolay istatiksel olarak bir iliski tespit edilememistir. Geriye kalan toplam 9

yonetim becerisi ile calisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda anlamli bir
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iligkinin varlig1 goriilmektedir. Calisanlarin  kurumdan ayrilma diislinceleri ile
yOneticilerin yonetim becerileri arasinda iliskinin olmasi kurum yoneticileri tarafindan
ciddi bir sekilde degerlendirilmesi gereken bir konudur. Yetismis, kurum biinyesini
tantyan ¢alisanlarin  kurumdan ayrilmalar1  kurumun personel maliyetini de
artiracagindan yoneticilerin yonetim becerilerini gelistirici programlarin yapilmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Arastirma sonucuna genel olarak bakildigi zaman H4 hipotezi
kabul edilebilir.

3.3.2.4. Yonetim Becerileri ile Yildirma’nin Rutin Olarak Degerlendirilmeleri

Ho: Yoneticilerin yonetim becerileri ile yildirma davraniglairnin ‘rutin’ bir davranis

olarak degerlendirilmeleri arasinda herhangi bir iligski yoktur.

HS5: Yoneticilerin yonetim becerileri ile yildirma davranislarinin ‘rutin’ bir davranis

olarak degerlendirilmeleri arasinda iligki vardir.
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Tablo 48. Yoneticilerin Yonetim Becerileri ile Yildirma Davramislarimin “Rutin” Olarak
Degerlendirilmeleri

s Yildirma'ya | Cok Kétii|  Kétii Orta Iyi Gok iy t Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler Ui Toplam Degeri (2-sided)

grama  1gayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Say| % egeri side

Yapilacak igleri Planlama*Yildrmanin| ~ Evet 2 107 41,4)22]|75[15(51| 5|17 205| 100| 2673 008

Rutin Olarak Degerlendiriimesi Hayr | 6 |20] 13 [44] 61 ]20,7] 130]44,1] 37 [12,5 ' )

Isleri ve galisacaklari Orgitieme / Evet 2 (07| 4114|2688 11(3,7]| 5|17

Organize etme*Yildirmanin Rutin 295]100| -2,443 .015

Olarak Degerlendirilmesi Hayir 7 124)16|54]( 77 |26,1|110(37,3| 37 |12,5

Insan Kaynaklari Yénetimi (egitim, Evet 21071141471 19164] 9 131] 4114

performans, motivasyon ! ! ! d " 1295| 100| -2.685 008

vb)*Yildirmanin Rutin Olarak Hayir 124,1]29(9,8]| 81 (27,5 98 |33,2| 27 | 9,2

Dederlendirilmesi

Galisanlari bir hedefe Evet 2 (0,7]11(37]20(|68|14|47| 20,7

Yoneltme*Yildirmanin Rutin Olarak 295]100] -2,033 .043

Degerlendirilmesi Hayir 7 12442 (14,2 76 |25,8] 95 |32,2| 26 | 8,8

Calisanlar arasinda koordineli Evet 3 110l15151|18161| 11137 2107

calismay saflayacak . ' . . — 296|100| 3360 | .001

Esgiidimleme*Yildirmanin Rutin Hayr | 7 | 24| 36 [12,2] 86 [29,1] 92 [31,1] 26 | 8,8 '

Olarak Degerlendirilmesi ! ! ! ! !

Yapilan igleri Denetleme*Yildirmanin Evet 1103] 7 ]24|15]|51|23|78] 3|10 296|100 -3.589 000

Rutin Olarak Degerlendirilmesi ! )
Hayir 2107|1034 58 19,6/ 124]41,9] 53 |17,9

Hangi islerin yapilacagina Karar Evet 1103 4|14|21|71]17]58]| 6|20

Verme*Yildirmanin Rutin Olarak 295]100| -2,675 .008

Degerlendirilmesi Hayir 3110 12 (4,1 53 |18,0| 138]46,8| 40 |13,6

Galiganlar ile arasindaki Evet 1103|14(47|17(58]| 12|41 5|17

Tletisim*Yildirmanin Rutin Olarak 295]100| -3,030 .003

Degerlendirilmesi Hayir 9 |31]24|81]| 66 (22,4(105(35,6| 42 |14,2

Yeni fikir ve proje gelistirmedeki Evet 210716542171 8127] 2|07

Yaraticlik*Yildirmanin Rutin Olarak 2941 100| -4,400 .000

Degerlendirilmesi Hayir 6 [2,0] 32]10,9| 77 26,2 92 |31,3| 38 |12,9

Etkin ve verimli Zaman Evet 2 1071241227511 ]3,7] 1103

Yonetimi*Yildirmanin Rutin Olarak 2941 100| -4,278 .000

Degerlendirilmesi Hayir 6120|2275 791269|112(38,1] 27| 9,2

Stres Yonetimi*Yildirmanin Rutin Evet 2 ({07]19]65[22]75]5|47] 1]03 203|100 -2.826 005

Olarak Degerlendirilmesi Hayir 16 | 5,5| 53 [18,1| 78 |26,6| 81 |27,6/ 16 | 5,5 ! )

Catisma Ydnetimi*Yildirmanin Rutin Evet 3 (10|16|54(19]|65| 8 (27| 3|10 204| 100| 3553 000

Olarak Degerlendirilmesi , .
Hayir 10 | 34| 28 (9,5 94 [32,0] 86 |29,3| 27 | 9,2

Yukaridaki tabloda yer alan veriler ¢alisanlarin yoneticilerinin yonetim becerileri ile ile
isyerinde karsilastiklar1 yildirma ve benzeri olumsuz davraniglari rutin birer davranis
olarak degerlendirmeleri arasindaki iligkiyi gostermektedir. Tabloya gore igyerinde
yasanan yildirma davranislar ile yoneticilerinin sahip olduklarini diisiindiikleri yonetim
becerileri arasinda 6nemli bir iligki yer almaktadir. Tabloda yer alan 12 yonetim
becerisinin tamami ile g¢aliganlarin yildirma davranislarini rutin bir davranig olarak
degerlendirmeleri arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan istatiksel olarak
anlamli bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Bu durumda HS5 hipotezi kabul

edilmektedir.
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3.3.2.5. Kariyer Hedefleri ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Ho: Calisanlarin yildirma davraniglarina ugramalar ile kariyer hedefleri arasinda iliski

yoktur.

H6: Calisanlarin yildirma davraniglarina ugramalar ile kariyer hedefleri arasinda iliski

vardir.

Tablo 49. Calisanlarin Kariyer Hedefleri ile Yildirma'ya Ugramalar1 Arasindaki Iliski

. Evet Hayir Asvymb. Si
figili Degiskenler Kariyer Hedefleri Value | df | "SYMP:S19-
Sayl| % |Sayi| % (2-sided)

Kurumumda Ayni pozisyonda 6 1,9 78 241
calismak
Terfi Etmek 11| 34 | 57 | 17,6
Kgrumumda, ancak baska 6 1,9 20 6.2
birimlerde calismak
Bagka bir kamu kurumunda

. ) 8 2,5 29 9,0

F'3 1, ! 4
Kariyer Hedefi*Yildirma'ya |calismak 15,621 | 7 029

Ugrama Durumu

(Ozel Sektérde Calisma 5115 5 1,5
Kendi isimi kurmak 7 2,2 41 12,7
Akademik kariyer 6 1,9 33 10,2
Diger 2 0,6 10 31

Yukaridaki tabloda calisanlarin kariyer hedefleri ile yildirma davraniglarina ugramalar
arasindaki iligkiyi gOsteren veriler yer almaktadir. Ki-Kare hipotez testi sonucu iki
degisken arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan dolay1 ¢alisanlarin kariyer
hedefleri ile yildirma davraniglarina maruz kalma durumlar arasinda istatiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu sonu¢ H6 hipotezinin kabul edildigini

gostermektedir.

Yildirma’ya ugradigini1 ifade edenlerin % 3,4 (11 kisi)’ii terfi etmeyi kendilerine bir
kariyer hedefi olarak belirlemislerdir. Yildirma’ya ugradigini ifade edenlerin % 2,5 (8
kisi)’i bagka bir kamu kurumunda ¢alismay1 diistinmektedirler. Yildirma davraniglarina

ugradiklarini ifade edenlerin % 2,2 (7 kisi)’si kendi isini kurmay diistinmektedir.
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3.3.2.6. Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki Iliski

Ho: Calisanlarin yildirma davranislarina ugramalar ile kurumdan ayrilma diisiinceleri

arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H7: Calisanlarin yildirma davranislarina ugramalar: ile kurumdan ayrilma diisiinceleri

arasinda iliski vardir.

Tablo 50. Yildirma'ya Ugrama ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki liski

Yildirma'ya Evet Hayir Asvmb. Si
Tigili Degiskenler Ugrama Value df ; |:| dg-
Durumu | Sayt | % | Sayi | % (2sided)
Vidima*k y Evet 21 6,5 70 21,6
ldirma .l.JI‘Hm ap 5,135 1 .023
Ayrilma Duslincesi
Hayir 30 9,3 203 | 62,7

Yukaridaki tabloda yer alan veriler ¢alisanlarin yildirma davranislarina ugradiklarini
yada ugramadiklarimi diistinmeleri ile isten ayrilma diisiinceleri arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Ki-Kare hipotez testi sonucu her iki degisken arasindaki anlamlilik
seviyesi p < 0,05 oldugundan dolay1 arastirmaya katilan calisanlarin yildirma
davraniglarina ugramalar1 ile kurumdan ayrilma disiinceleri arasinda bir iligkinin
varligindan soz edilebilir. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul edilmektedir. Katilimcilara
verilen yildirma tanimi ve sonrasinda sorulan “bu tanim kapsaminda son alti ay
icerisnde psikolojik baskiya maruz kaldiniz m1” sorusuna “Evet” cevabini veren 21 kisi
(% 6,5)’nin isten ayrilma niyetleri ile ilgili soruya verdikleri cevap ayni yonde ¢ikmustir.
Yildirma, isyerinde olumsuz olarak degerlendirilebilecek ¢atisma, siddet, stres vb.
davraniglardan farkli oldugu i¢in magdur pozisyonunda olan bireylerin kurumdan
ayrilmayr diistinmeleri normal bir sonu¢ olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii
yildirma’yr tanimlayan bir kaynakta yildirma davranislarina maruz kalanlarin
kendilerini yildirma magduru olarak degerlendirebilmeleri i¢in karst koyabilme
giiclerinin olmamas1 gerekmektedir (Namie, Namie, 2009: 7). Kars1 koyabilme giicilinii
kendisinde hissetmeyenlerin de ya kurumdan yada calisktiklar1 birimden ayrilmayi

diisiinmeleri gerekmektedir.
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Tablo 51. Yildirma'ya Ugrama ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki Iliski

No flgili Degiskenler Y||dv|rma'ya L. Derecede | IL Derecede | IIL Derecede
Ugrama |Say1 (% Sayl |% Sayi1 |%
) Yildirma*Yildirma Davranislarinin Yer Aldigi Evet 2 2,1 1 1 0 0
Tablo Hayir 0 0 0 0 0 0
) Yildirma*Askerlik, emeklilik, evlilik vb. ézel Evet 0 0 0 0 1 1
hayatta meydana gelen dedisiklikler Hayir 4 4,1 5 5,2 1 1
3 [Yildirma*Saglik problemleri Evet 1 L L ! 0 0
Hayir 1 1 1 1 0 0
4 Yildirma*Yoneticilerin ahlak ve iyi niyet Evet 1 1 0 0 2 2,1
kurallarina aykir davraniglari Hayir 0 0 0 0 0 0
5 Yildirma*Stati dedisikliginin getirdigi bir zaruret Evet 1 1 0 0 0 0
(Ornegin, Stzlesmeliden memuriyete gegis vb.) Hayir 16 | 65| 3 3,1 2 2,1
. Evet 5 5,2 2 2,1 0 0
6 |Yildirma*Ekonomik nedenler Ry e 6.2 3 82 0 103
. . Evet 4 4,1 2 2,1 2 2,1
7 |Yildirma*Bireysel Kariyer Planlamasi Ry 27 | 278 5 53 3 31
8 Yildirma*Calisanlar arasinda iletisim sorunlarinin Evet 1 1 2 2,1 1 1
olmasi Hayir 0 0 1 1 4 4,1
9 Yildirma*Terfi ve ylkselme olanaklarinin hig Evet 3 3,1 8 8,2 4 4,1
olmamasi yada adil olmamasi Hayir 13 1 134 18 | 186 12 12,4
10 Yildirma*Sosyal olanaklarin (kres, lojman, servis Evet 0 0 1 1 2 2,1
vb) yetersizligi Hayir 1 1 1 1 2 2,1
Yildirma*Yoneticilerin yénetim tarzlarindan Evet 2 21 6 6,2 2 21
11 [memnuniyetsizlik (kararlara katmama,
adil/diriist davranmama) Hayir 0 0 7 7,2 7 7,2
12 |Yildirma*Isyerinde Yasanan Yildirma Evet 2 2.1 0 0 > 52
Hayir 2 2,1 0 0 2 2,1

Yildirma davraniglarina maruz kalan bireylerin kurumdan ayrilmalarini diistinmelerinin
yaninda kurumdan ayrilma nedeni olarak da yildirma davranislarini diistinmeleri

gerekmektedir.

Yukaridaki tabloda yer alan veriler sadece kurumdan ayrilmak isteyenlerin kurumdan
ayrilma nedenleri ile ilgili bilgilerini icermektedir. Kurumdan ayrilmak isteyen
calisanlarin ayrilma nedeni olarak 6nem sirasina gore olmak iizere 3 tane ayrilma nedeni
isaretlemeleri istenmistir.  Yildirma davranisina ugradigini ifade eden calisanlardan 2
kisi (% 2,1) kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma davranislarinin yer aldig
tablodaki davranis orneklerini “I. Derecede Onemli”, 1 kisi (% 1,0) ise “II. Derece
Onemli” seklinde degerlendirmislerdir. Tablonun sonunda yer alan “Psikolojik baski”

nedeniyle kurumdan ayrilma ise yildirma davranislarina ugrayan 2 kisi (% 2,1)
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tarafindan “I. Derecede Onemli”, 5 kisi (% 5,2) tarafindan ise “IIl. Derecede Onemli”

olarak degerlendirilmistir.

3.3.27. Yidirma’ya Ugrama ile Yidirma Davramslarmin Coziimii icin Onerilerin

Degerlendirilmeleri

Ho: Yildirma’ya ugrama ile yildirma davranislarinin giderilmesi i¢in 6nerilen ¢oziimler

arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H8: Yildirma’ya ugrama ile yildirma davranislarinin giderilmesi i¢in onerilen ¢éziimler

arasinda iliski vardir.

Tablo 52. Yildirma'ya Ugrama ile Yildirma Davramslarimin Céziimii Arasindaki Iliski

[ . Kismen L Bilyiik Olgiide Kesinlikle

4

T g Nadiren Olabilir Olabilir Nedenidir Nedenidir| Topiam | y | Asyme.

ilgili Degiskenler Eg M Sig.

g,g. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Degeri (2-sided)

> Sayi| % |[Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % [Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |[Sayi| %
Yildirma*Kurumun daha kurumsal | Evet [ 5 | 1,7 0 ) 0] 0 | 0] 7 |24] 5 |17[11|37] 6 2 | 4|13 4|13 6] 2|4]162 77 470
bir yapiya gegirilmesi saglanabilir | Hayir [ 29 [ 9,8 | 9 [ 30| 9 [30] 24| 81| 20[67| 75253 16| 54|21 71| 9 |30] 37]12,5/249] 838
Vidirma*Kurumsal degisim yonetimi| Evet | 2 [ 07 ] 2 [07] 0 |oof 4 |13[ 7 ]23| 8 26| 6 |20]| 5[17] 7 ]23]9[30]|50]166] 657
daha profesyonel yonetilebilir Hayr| 19| 63| 2 | 07| 5 [1,7| 20| 66] 22| 73] 60 [199] 25| 83| 33 |10,9] 17| 56| 49| 6,2 | 252| 83,4
Yildirma*{s dizayni ve organizasyon [ evet | 1 | 03| o |o0,0| o (o0 4 [13] 8 |26] 8 |26] 6 | 20| 11[36] 6 [20] 6 [ 20 50165
yapisi daha verimli alismaya 819 415
miisait hale getirilebilir Hayr [ 15| 50| 4 | 13| 3 | 10] 13|43 22|73 67 |22,1[ 32 | 106] 36 [11,9] 19 | 6,3 | 42 | 139|253 83,5
Yildirma*Ygneticilerin yonetim Evet| 2 | 07| 2|07 1t 03| 4|13] 1t ]|o3]| 8 [26] 4 [13] 9]|30] 4]|13]|16]|53]|51]168 - 75
becerilerini gelistirici | ! )
e o selstric programar Tayr| 10 [ 33| 5 [16] 4 [13] 17 56] 16 [ 53] 61 |20.1] 32 [ 105] 34 [112] 17 | 56 [ 57 | 188] 253] 832
Yildirma*Yoneticiler alisanlarina | evet | 0 | 00| 2 |07] 3 | 10| t [03| 3 |10] 8|27 4| 13| 10]33]| 5|17|14|47]|50]|166
karsi rehberlik yapacak bir liderlik .899 372
aklagimint benimseyebilirler Hayr [ 9 | 30 3 | 10| 2 |07] 15|50] 25|83 55|183[ 30|100] 26 | 86| 24 | 80| 62 |20,6|251| 83,4
Yildirma*Daha giiglii bir kurum Evet | 0 | 00| 1 ]03] 1|03 2]07] 5 ([17] 9 |30] 6 [20] 7]|23| 8 [26]12]40]51]169 Laot 140
kiilttiri olusturulabilir Hayr | 14 | 46| 4 | 13| 1 03] 16[53] 15]50/( 63209 29 96| 27| 89 26 [ 86/ 56 |185[251]83,1]

=
Yildirma Is_Ahlak|‘§tanda|tlar| Evet| 0 |oo| 1t 03] 2]07| 1|03 4|13 723|826 7]|23| 6 |20]|14]46]50]166
olusturulabilir ve tim kurum 1,989 .050

et Hayr| 14 | 46| 5 |17] 3 | 10| 14| 46| 15]50] 60 |199] 28| 9,3 | 41 [136] 24 | 7,9 48 [ 159] 252| 834
calismalar vapilabilir

Yildirma*Calisanlarin gorev Evet| 1] 03] 1t ]03| 0 fo0| 4]13] t]03]10([33]4|13][10]33]8]26]|12]40]51]169
tanimlari agik ve net bir sekilde 1,555 124
belirlenebilir Hayr| 17 1 56 | 3 | 10| 2 |o7| 7 [23| 18|60/ 65|21,5| 28| 93| 32 |106| 25|83 | 54 [ 17,9] 251 83,1

Yildirma*Yonetici ve galisanlar
arasindaki iletisim kanallarinin seffaf| Evet [ 1 {031 1 103| 1 103] 2 (07 3 )10 9 (30 3 |10 7 (23| 9|30 1343 49(163

bir sekilde k siddete 1,788 | 078
imkan tanimayan bir iletisim Hayr| 21 | 70 | 3 |10] 2 | 07| 9 30 16|53] 61]203] 27| 9,0 | 33 |11,0] 24 | 80 55 | 183|251 83,7
Ontemi benimsenebilir
Vildrma*Yeneticilerin olaylara evet| 1] 03| 1 ]|03| 1|03 2]07] 1|03]6|20]6|20|7|23]5|17]|21]69]51]168
calisanlarinin géziiyle 1536 129
bakabilmelerini saglayacak Hayr| 9 | 30| 4 | 13| o [o0] 10]33] 14| 46]| 51|168] 34 | 10,2 34 [11,2] 25| 83| 71 | 23,4 252] 83,2

calismalar vanilabilir
Yildirma*Kurumda meydana gelen
olumsuz davranislar sorgulayan ve
cezalandiran yasal prosediirlerin
olabilir

Yildirma*Kurum igerisinde meydana
gelen olumsuz davranislarin Evet [ 4 | 1,3 1 ]03| o |o0] 1t |o3| 7 |23[10[33] 4 |13] 9f30] 5|17|7]|23]|48]159
personele olan zararlarin
azaltilabilmesi igin, insan Kaynaklan

Personel Destek Programlari Hayr| 6 | 20| 5 | 1,7] 6 [20| 17 |56] 17| 56| 67 [22,3| 41 [13,6] 23| 76| 24 | 80| 47 | 156] 253 | 84,1
olusturulabilir

gvet| 7 123 4 13| t|o03] 3|1o| 3 |10|12f{40] 5 |17]| 7 23] 4|13|5]|17]|51]168

-1,184 241
Hayr( 221 73| 8 | 26| 6 [20] 20|66 20|66 65|21,5[ 30|99 ] 22|73]|20|66]| 39|129]252] 83,2

.598 .552

Yildirma*Calisanlar arasindan
anlasmazikiara neden olabilecek | Evet| 2 1 07| 2 [o7[ 1t fo3f 5 (17 2 07| 5|17 9 30| 8 [26] 4 |13| 11|36 49162
siyasi, ideolojik vb. unsurlar galisan 904 .369

performansini etkileyebilecek
boyuta gelmesi engellenenbilir Hayr| 15| 50 | 8 | 26| 7 [23] 16|53 20 [ 66 62 |20,5] 31 | 103 26 [ 86 | 19 | 6,3 | 49 | 16,2| 253] 83,8

Yildirma*Calisanlarin rakiplerini Evet| 5| 17| 2 |07] 3 |10| 2]07] 0|oofl12|40| 5|17 7|23]| 4|13|10]33][50]167
gayri ahlaki davraniglarla .145 .885
gegmesinin éniine gegilebilir Hayr| 20 | 6,7 | 6 |20 10 (33| 14|47] 24|80/ 63 [21,0] 25| 83| 20]|6,7|22]|73]| 46|153]|250] 83,3

Yildirma*Kurum igerisinde meydana
gelen olumsuz davranislarin ve
kargiliginda verilen cezalarin,
kurumigi iletisim araglari (biltenler, 922 360
panolar vb.) ile herkesin
gorebilecekleri yerlerde dile Hayr | 57 [189] 11 |37] 11 [37] 19|63] 20 [ 66| 57 |189| 18| 60| 12| 40| 15|50 31 [103|251| 83,4
getirilerek bir daha yasanmasinin

evet [ 12 40| 2 |07 2 |o7] 2 |o7| 4 | 13| 3 [10] 6 |20] 7|23] 4|13| 8]|27]|50]166
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Yukaridaki tabloda Yildirma’ya ugradigini ifade edenler ile igyerinde karsilastiklar
yildirma davranislarinin nasil giderilecegi ile ilgili Oneriler arasindaki iliski yer
almaktadir. Calisanlarin yildirma’ya ugramalari ile isyerinde karsilastiklari yildirma
davraniglarinin ¢éziimlenmesi ile ilgili oneriler arasindaki iliskiyi gosteren T testi
sonucuna gore genel olarak anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan herhangi bir iliski
tespit edilememistir. Sadece “Is ahlaki standartlari olusturulabilir ve tiim kurum
calisanlarina benimsetmek i¢in caligmalar yapilabilir” ile yildirma davranislarina

ugrama arasinda bir iligki tespit edilmistir.
3.3.2.8. Calisanlarin Statiileri ile Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri Arasindaki iliski

Ho: Calisanlarin statiileri ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda herhangi bir iliski

yoktur.

H9: Calisanlarin statiileri ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda iligki vardir.

Tablo 53. Calisanlarin Statiileri ile Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri Arasindaki iliski

e . . Evet Hayir | Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler Statii .
9 o9 Sayi | % |[Sayi| % | (2-sided)
Memur 27 84 | 63 [19,5
Sozlesmeli Personel 45 139 | 85 | 26,3
Stati C_;allsanla.l.n_r.\ Kurumdan isci 4 12 | 44 | 136 641
Ayrilma Dislinceleri
Gegici Isci 0 0 1 (03
Sirket Personeli 15 46 | 39 [121

Yukaridaki tabloda aragtirmaya katilan calisanlarin statiileri ile kurumdan ayrilma
diisiinceleri arasinda istatiksel olarak iliski olup olmadigina iliskin bilgiler yer
almaktadir. Arastirma siireci baslamadan oOnce arastirmaya katilan calisanlarda
isgiivencesi daha az olan personelin isgiivencesi fazla olan personele gore kurumdan
ayrilmay1 daha ¢ok diisiinecekleri yoniinde bir 6ngériide bulunulmustur. Mann Whitney
U hipotez testi sonucu tabloda da goriilldiigii lizere arastirmaya katilan caliganlarin
statiileri ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05

oldugundan dolay1 herhangi bir iliski tespit edilememis olup H9 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 54. Kurumdan Ayrilma Diisiincesinin Calisanlarin Kendi Statiilerindeki Oranlari

Kurumdan Ayrilma Diisiincesi
Statii Toplam
Evet % Hayir %
So6zlesmeli Personel 45 34,62 85 65,38 130
Memur 27 30,00 63 70,00 90
Sirket Personeli 15 27,78 39 72,22 54
Isci 4 8,33 44 91,67 48

Yukaridaki tabloda aragtirmaya katilan ¢alisanlarin statiileri ve kendi statiileri
icerisindeki kurumdan ayrilma yada ayrilmama diislinceleri ile ilgili oranlar yer
almaktadir. Arastirma baslangicinda 6zliikk haklar1 acisindan isglivencesi daha az olan
personelin isgiivencesi daha iyi konumda olanlara gore yildirma davranislarina daha ¢ok
maruz kalacaklar1 tahmin edilmekte idi. Isgiivencesi daha az olan personel tiirleri; sirket
personeli, gecici is¢i ve sozlesmeli personeldir. Personel tiirlerinin kendi igerisindeki
yapilan oranlamada en c¢ok sdzlesmeli personelin kurumdan ayrilmak niyetinde
olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Arastirmaya katilan sézlesmeli personelin % 34,62
(45 kisi)’si kurumdan ayrilma diislincesi igerisindedirler. Arastirmaya katilan memur

personelin de % 30 (27 kisi)’u kurumdan ayrilmak niyetindedirler.
3.3.2.9. Yildirma’ya Ugrama ile Yildirma’nin Rutin Olarak Degerlendirilmesi

Ho: Calisanlarin yildirma davranislarina ugramalarn ile yildirma davraniglarini ‘rutin’

bir davranis olarak degerlendirmeleri arasinda iligski yoktur.

H10: Calisanlarin yildirma davranislarina ugramalart ile yildirma davraniglarini ‘rutin’

bir davranig olarak degerlendirmeleri arasinda iligki vardir.

Tablo 55. Cahsanlarin Yildirma’ya Ugramalar1 ile Yildirma'yi Rutin Olarak
Degerlendirmeleri

Yildirma'ya Evet Hayir .
i N Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler Ugrama Value | df (2-sided)
Durumu Sayi % Sayi %
bovangennnfun | Bt | 15 | st | | us
Olarak Degerlendirme 8,401 1 004
Durumu Hayir 34 11,5 213 72
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Arastirmaya katilanlarin yildirma’ya ugramalart ile karsilastiklart bu davraniglar
isyerinde gergeklesen rutin bir davranis olarak degerlendirmeleri arasindaki iliskinin Ki-
Kare hipotez testi analizi sonucu gosterildigi yukaridaki tabloda anlamlilik seviyesi p <
0,05 oldugundan dolay1 iki degisken arasinda bir iliskinin varlig1 s6z konusudur. Bu
durumda H10 hipotezi kabul edilmektedir. Tabloda da goriildiigii tizere yildirma’ya
ugradigini ifade eden calisanlardan 15 kisi (% 5,1) igyerinde karsilastiklart yildirma
davraniglarini rutin gerceklesen bir davranis olarak degerlendirmektedirler. Yildirma’ya
ugradigini ifade eden geriye kalan 34 kisi (% 11,5) ise yildirma davraniglarini rutin
olmayan bir isyeri davranisi olarak degerlendirmektedirler. Isyerinde gerceklesen
olumsuz isyeri davraniglarinin rutin, siradan bir davranigsmig gibi degerlendirilmesi
kurum kiiltiiriiniin  calisanlar1 motive edecek sekilde olmadigi yoniinde bilgiler
vermektedir. Ciinkii yi1ldirma kavrami duyuldugu zaman bile insanlar rahatsiz ederken
bu davranisin siradan bir davranis olarak goziikkmesi, c¢alisanlarin bazi seyleri

onemsememesi anlamina gelmektedir.
3.3.2.10. Yildirma’ya Ugrama ile Yildirma’nin Coéziimiinde Prosediirlerin Varhg:

Ho: Calisanlarin yildirma’ya ugramalar1 ile yildirma davraniglarinin ¢oziimiinde

prosediirlerin varligi arasinda herhangi bir iligki yoktur.

H11l: Calisanlarin yildirma’ya ugrama ile yildirma davraniglarinin  ¢éziimiinde

prosediirlerin varlig arasinda iliski vardir.

Tablo 56. Cahsanlarin  Yildirma'ya Ugramalarnt ile Yildirma'mn Coéziimiinde
Prosediirlerin Rolii

] Evet Hayir Asymp. Sig
Ilgili Degigkenler Prosediir Var mi? Lo
Sayl % Sayl % (2-sided)
Evet, isyerinde karsilastigimiz
problemleri gzmek igin kurumsal bir 2 0,7 38 13,3
Ur var
ayir, Yoneticlermiz kanuni yetkilerine
Yildirma'ya dayanarak adaletli bir sekilde olaylar 1 39 104 36,5
Ugrama*Problemlerin  |coziiyorlar. 000
Cozimii icin Prosedirin [Hayir, Yoneticilerimiz, kanunt yetkilerini '
Varligi gahsi olarak kullanarak olaylari 32 11,2 98 34,4
¢ozliyorlar.
Toplam 45 15,8 240 84,2
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Arastirmaya katilan calisanlarin isyerinde yildirma’ya ugramalar ile igyerinde bu
problemleri ¢6zmek icin takip edilecek bir prosediiriin varlig1 arasindaki iliski Mann
Whitney U hipotez testi sonucu belirlenmeye ¢alistlmustir. Iki degisken arasindaki
anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iki degisken arasinda iliskinin varligindan s6z
edilebilir. Bu kapsamda H11 hiptezi kabul edilmektedir. Yildirma’ya ugrayanlardan
sadece 2 kisi (% 0,7) “Isyerinde karsilasilan problemleri ¢dzmek igin kurumsal bir
prosediiriin varlig1” yoniinde goriis bildirirken; 11 kisi (% 3,9) yildirma davranislarini
¢Ozebilmek icin kurumsal bir prosediiriin bulunmadigini, yildirma vb. olumsuz
davraniglarin1 ¢ozebilmek icin “yOneticilerin kanuni yetkilerini adaletli bir sekilde
kullandiklarini” ifade etmislerdir. Psikolojik baskiya ugrayanlardan 32 kisi (% 11,2) ise
“Yoneticilerin kanuni yetkilerini sahsi bir sekilde —herhangi bir standarda baglh
olmadan- kullanarak olaylar1 ¢6zmeye c¢alistigi” yoniinde goriis bildirmislerdir.
Yukaridaki tabloda yer alan veriler isyerinde karsilasilan yildirma davraniglarinin rutin
bir davranis olarak degerlendirilmesini destekler niteliktedir. Rutin bir davranis olarak
degerlendirilmese idi yildirma ve benzeri olumsuz davranislarin ¢oziimii noktasinda

calisanlar1 rahatalatacak birtakim caligsmalar yapilabilir, prosediirler gelistirilebilirdi.
3.3.2.11. Yildirma’ya Ugrama ile Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki iligki

Ho: Calisanlarin yildirma’ya ugramalar ile 6rnek olay davraniglarini degerlendirmeleri

arasinda bir iliski yoktur.

H12: Caliganlarin yildirma’ya ugramalari ile 6rnek olay davraniglarini degerlendirmeleri

arasinda iligki vardir.
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Tablo 57. Yildirma'ya Ugrama Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki fliski

Ayda biryada | Ayda iki yada ii¢

Yildirma'ya Hig . Haftada iki Kere Hergiin .
lgili Degiskenler Ugrama daha nadle kere DeEeri Af;n:;ejl)g
Durumu | Say % Sayi % Sayl % Sayl % Sayi % g

Vildirma*ise yonelik Ornek Olay ~ |Evet B | 86 | 13| 49 6 22 2 07 3 1,1

Davraniglari ve benzerlerinin 1,692 095
dederlendirilmeleri Hayir 90 | 36| 69 | 57| 2 8,2 14 52 26 9,7

Yildirma * Itibar zedeleyen Ormek |Evet 35 13,1 4 15 2 07 2 07 4 15

Olay Davraniglari ve benzerlerinin 251 803
dederlendirilmeleri Hayir 147 | 49| 38 | 42| 18 6,7 6 22 12 45

Yildirma * Diglayan Omek Olay ~ |Evet 33 123 8 3 3 11 1 04 2 0,7

Davraniglari ve benzerlerinin 262 7%
dederlendirilmeleri Hayrr 151 | 563 | 42 | 157 | 17 6,3 3 11 8 3

Yidima * Sezli, Yazih, Gorsel (Ve | 154 3 1 0 0 1 04 1 04

Saldmilar Ornek Olay Davraniglari 1039 303
ve benzerlerinin de§erlendirimeleri| N 20| B7 7 | 26|00 0 0 0 4118

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan ¢alisanlarin yildirma davraniglarina ugramalari
ile yildirma davraniglarini olusturan 4 faktoriin  igerigini kapsayacak sekilde
olusturulmus oOrnek olay davraniglarini degerlendirmeleri arasindaki iliski yer
almaktadir. Ornek olay davranmislarindan ilk 3 tanesi olumlu yiiklemlerle hazirlandig
icin yildirma olarak degerlendirilebilecek sekilde olumsuz bir yanitin alinmasi ve 4.
Ornek olay davranisinin ise olumsuz yiiklemlerle olusturuldugu i¢in olumlu bir ifadenin
yildirma olarak degerlendirilmesi tasarlanmigtir. Nasil ki yildirma davraniglarinin
degerlendirilmesinde sorulan her bir yildirma davranist icin “Hemen Hemen Hergiin”
yada “Haftada Iki Kere” seceneklerinin isaretlenmesi gerekirse yukarida baglhiklar
seklinde ifadelendirilen 6rnek olay davraniglari da olumlu yiiklemler soruldugu zaman
“Hi¢”, olumsuz yiiklemle soruldugu zaman “Hergiin” seklinde cevaplandirilmalari

yildirma davranisi olarak degerlendirilebilecek sonuglari ortaya ¢ikaracaktir.

Tabloda da goriildiigii tizere, T testi sonucu arastirmaya katilan galisanlarin yildirma’ya
ugramalari ile 6rnek olay davraniglarini degerlendirmeleri arasindaki anlamlilik seviyesi

p > 0,05 oldugundan dolay1 herhangi bir iliski tespit edilememistir.
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3.3.2.12. Kurumdan Ayrilma Diisiincesi ile Yildirma’nin Coziimiinde Prosediirlerin Varhg:

Ho: Calisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri ile yildirma davraniglarinin ¢éziimiinde

prosediirlerin varlig1 arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H13: Calisanlarin kurumdan ayrilma disiinceleri ile yildirma davranislarinin

¢Oziimiinde prosediirlerin varlig1 arasinda iliski vardir.

Tablo 58. Kurumdan Ayrilma Diisiincesi ile Yildirma Davramslarinin Coziimii ile Tlgili
Prosediirlerin Varhg:

Evet Hayir

P " Asymp. Sig.
ili Degiskenler Prosediir Value | df h
foliDeds Sayi | % | Sayi | % (2-sided)

Evet, isyerinde karsilastigimiz
problemleri g6zmek igin 1 39 29 10,2
kurumsal bir prosediir var

Hayir, Yoneticilerimiz kanuni
yetkilerine dayanarak adaletli 22 7,7 93 32,6 | 7,361 2 .025
bir sekilde olaylari ¢dzliyorlar.
Hayir, Yoneticilerimiz, kanuni
yetkilerini sahsi olarak 45 15,8 85 29,8
kullanarak olaylari ¢bzlyorlar.

Kurumdan
Ayrilma*Problemlerin
COziimd igin Prosediriin
Varligi

Yukaridaki tabloda da goriildiigli lizere aragtirmaya katilan calisanlarin kurumdan
ayrilma distinceleri ile isyerinde yildirma ve benzeri davranislart ¢éziimlemek igin
prosediirlerin varligi arasindaki iliski Ki-Kare hipotez testi analizi sonucu belirlenmeye
calisilmis olup, yapilan analiz sonucunda anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan
dolayr iki degisken arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu durumda H14
hipotezi kabul edilmektedir. Kurumdan ayrilmak isteyen ¢alisanlardan 11 kisi (% 3, 9)
isyerinde problemlerin ¢oziimii ile ilgili prosediirlerin varligindan bahsederken; 22 kisi
(% 7,7) problemlerin ¢oziimii ile ilgili prosediirlerin olmadigini, yoneticilerin kanuni
yetkilerini adaletli bir sekilde kullanrak olaylar1 ¢6zmeye ¢alistigini ve 45 kisi (% 15,8)
prosediirlerin olmadigini, isyerinde meydana gelen yildirma vb. olumusz isyeri
davraniglarinin - yoneticilerin kanuni yetkilerini sahsi olarak kullanarak ¢6zmeye

calistiklar1 yoniinde goriis bildirmislerdir.
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3.3.2.13. Demografik A¢idan Yildirma Davramslarinin Degerlendirilmesi
3.3.2.13.1. Cinsiyet ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Ho: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arasgtirmaya katilan c¢alisanlarin

cinsiyetleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H14: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan calisanlarin

cinsiyetleri arasinda iligki vardir.

Kadin ¢alisanlarin yildirma davranislarina erkek c¢alisanlara gére daha ¢ok ugradiklari
ile ilgili istatistiki bilgiler yer almasina karsin suana kadar yapilan arastirmalarin
sonuclari, cinsiyete dayalt bir genellemenin yapilmasina imkan tanimamaktadir.
Yildirma ile ilgili yapilan bazi1 arastirmalarda kadinlarin daha ¢ok yildirma
davraniglarina maruz kaldiklari, bazi aragtirmalarda da erkeklerin daha c¢ok yildirma
davraniglarina maruz kaldiklara dair sonuglar yer almaktadir. Bunun en en Onemli
nedenlerinden bir tanesi yildirma olgusunun kendisinin ayrimcilik olarak
degerlendirilmemesi, dolayisiyla bir cinse karsi yapilmamasi ve onemli sayilabilecek
diger bir neden ise yildirma davraniglarina maruz kalanlarin cinsiyet ozelliklerinin
arastirma yapilan sektorlere gore degisebilmesidir. Bu arastirmada da kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara goére daha duygusal olmalarindan dolayr cinsiyet ile yildirma

davraniglar1 ugrama arasindaki iligkinin arastirilmasina ihtiya¢ duyulmustur.

Tablo 59. Cinsiyet Yildirma'ya Ugrama Arasindaki iliski

Evet Hayir Asymp. Sig
Tigili Degiskenler Cinsiyet Value | df o
9 95 v Sayi| % | Sayi | % (2-sided)
Kadn | 30 | 9,3 132 |40,7
Cinsiyet*Yildirma'ya Ugrama Durumu 1,885 | 1 .170
Erkek | 21 | 6,5| 141 | 43,5

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere cinsiyet ile yildirma’ya ugrama arasindaki
anlamlilik degeri p > 0,05 oldugundan dolay1 arastirmaya katilan c¢alisanlarin
cinsiyetleri ile yildirma davraniglarina ugramalar1 arasinda herhangi bir iliski tespit
edilememistir. Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin % 9,3 (30 kisi)’ii yildirma’ya
ugradiklarini; erkeklerin de % 6,5 (21 kisi)’i yildirma’ya ugradiklarini ifade etmislerdir.
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Her ne kadar Ki-Kare hipotez testi sonunda herhangi bir iligki tespit edilememis olsa da
tabloda da goriildiigl lizere arastirmaya katilan kadin-erkek sayilarinda esitlik olmasina
ragmen kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha c¢ok yildirma davranislarina

maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 60. Cinsiyet ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki Iliski

Hemen .| Aydaiki | AydaBir -
& Hemen Haff(ae(:: ! Yada U | Yada Daha Z':'ﬁ:; .
$ | g Degiskenler Cinsiyet | Herin ere | tadir De;eri Ag"s‘i':'e '

A y

¢ Sayl| % |Sayi| %
3 'E g g % Cinsiyet * Ofis iginde veya disindayken gereksiz telefon Kadn 0100031094 12115148 21297 o3
T:0:00T % H i /! v
30 5 cadrilart ile rahatsiz ediliyorum mek |3 000]3|09) 2 06| 8 |25]16|es1

Yukaridaki tabloda c¢alisanlarin cinsiyetleri ile yildirma davraniglarina ugramalari
arasinda iliskinin varligi arastirilmis olup T testi sonucunda iki degisken arasindaki
anlamlilik seviyesi genel olarak p > 0,05 oldugundan dolay1 arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyetleri ile yildirma davranislarin1 degerlendirmeleri arasinda herhangi
bir iligki tespit edilememistir. Sadece 25 nolu kriter ile cinsiyet arasinda anlamli bir

iliskinin varlig1 s6zkonusudur.

Tablo 61. Cinsiyet ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki Iliski

Evet Hayir As Si
lgili Degiskenler | Cinsiyet Value | df | YmP->I9:
Sayi % Sayi % (2-sided)
- Kadin 37 11,4 125 38,6
>3 ! !
Cinsiyet ;:Jrﬁnmcias? Ayrilma 4416 | 1 036
? Erkek 54 | 167 | 108 | 333

Yukaridaki tabloda calisanlarin cinsiyetleri ile isten ayrilmayi diisiinmeleri arasindaki
iliski Ki-Kare hipotez testi sonucu arastirilmis ve iki degisken arasindaki anlamlilik
seviyesi p < 0,05 oldugundan arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile kurumdan ayrilma
diisinceleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligskinin varligi tespit edilmistir.
Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin % 11,4 (37 kisi)’li; erkek ¢alisanlarin ise % 16,7
(54 kisi)’si kurumdan ayrilmayr diistinmektedirler. Kurumdan ayrilma diisiinceleri

acisindan erkek calisanlarin kadin ¢alisanlardan daha fazla oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 62. Cinsiyet ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki iliski

L Derecede | II. Derecede |III. Derecede
1igili Degiskenler Cinsiyet| Onemili Onemli Onemli
Sayi | % | Sayi % Sayi %
Cinsiyet*Yildirma Davraniglarinin yer (kadin 0 0 0 0 0 0
aldigi tabloda gegen olumsuz
. Kadin 2 2,1 0 0 2 2,1
Cinsiyet*Isyerinde yasanan psikolojik
Erkek 2 2,1 0 0 5 5,2

Yukardiaki tabloda arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri ile kurumdan ayrilma
nedeni olarak yildirma davranmislarini degerlendirmeleri yer almaktadir. Bir onceki
tabloda kurumdan ayrilmak isteyenlerin sayilarina bakildigi zaman kurumdan ayrilma
nedeni olarak yildirma davraniglarinin degerlendirilmesinin say1 olarak yetersiz oldugu
yani kurumdan ayrilmak isteyenlerin ¢gogunlugunun yildirma davraniglarindan dolayi

olmadig1 anlasilmaktadir.

Yildirma davraniglar1 ile aragtirmaya katilanlarin cinsiyetleri arasindaki iliskinin
arastirlldigr verilere genel olarak bakildiginda cinsiyet ile yildirma davranislar
arasindaki iliskide herhangi bir iligki tespit edilememistir. Sadece c¢alisanlarin
cinsiyetleri ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda bir iligski tespit edilmistir.

Dolayistyla H14 hipotezi reddedilmektedir.
3.3.2.13.2. Yas Arahklari ile Yildirma Davramslar Arasindaki fliski

Ho: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas

araliklar1 arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H15: Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas

araliklar1 arasinda iliski vardir.

Calisanlarin cinsiyetlerinde oldugu gibi yas gruplarinda da yildirma davraniglarina
ugrama durumlar1 arasinda kesin bir iliski simdiye kadar tespit edilememis olmakla
birlikte, gen¢ yastaki calisanlarin egtimlerini yeni bitirmis, donanimli ve dinamik
olmalarindan dolayi; yaslt sayilabilecek orta yasin iistiindaki bireylerin de baska bir ise
yerlesebilmek ic¢in yaslarmmin gegmis olacag disiintildiiglinden dolay1 yildirma
davraniglarina ugradiklar1 sonucuna varilmistir. Bu arastirmada da geng sayilabilecek

yasta calisanlarin daha yagh bireylere gére daha idealist olmalarindan ve diger calisan

207



ve yoneticileri i¢in birer tehdit olarak algilanabilecegi diisiincesinden hareketle boyle bir

iliskinin incelenmesine karar verilmistir.

Tablo 63. Yas Araliklan ile Yildirma'ya Ugrama Durumlan Arasindaki iliski

— .. Evet Hayir Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler Yas Araliklari say1] % | say1 | % F (2-sided)

19 ve daha disiik 0 0 2 0,6

20-23 3 (09 9 2,8
24-27 15 | 4,7 58 18
* ! d
Yas*Yildirma'ya Ugrama 28-30 16 5 55 |17,1| 5,314 .022
Durumu
31-35 5 1,6 63 | 19,6
36-45 12 | 3,7 60 | 18,6

45 ve daha blyuk 0 0 24 7,5

Arastirmaya katilan calisanlarin yaslari ile yildirma davraniglari arasinda herhangi bir
iliski trespit edilememistir. Gruplar arasindaki iligskiyi gosteren One-Way ANOVA
hipotez testi sonucunda arastirmaya katilanlarin yas dagilimlart ile yildirma’ya

ugramalarini degerlendirmeleri arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Arastirmaya katilan ¢alisan yas gruplarindan en ¢ok 16 kisi ve % 5 ile 28-30 arasi1 yas
grubundaki calisanlarin yildirma davraniglarina maruz kaldiklar1 anlagilmaktadir. 24-27
yas araliginda calisanlarin % 4,7 (15 kisi)’si; 36-45 yas araliginda ¢alisanlarin ise % 3,7
(12 kisi)’si yildirma davranigina ugradiklarimi ifade etmislerdir. Genel olarak geng
sayilabilecek yas araliginda bulunanlar yildirma davranislarina ugradiklarini ifade
etmislerdir. 45 yas ve daha biiylik olarak arastirmaya katilan 24 calisanin tamami

yildirma davranigina ugramadigini ifade etmislerdir.

Gruplar arasindaki iligkiyi gosteren One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda
aragtirmaya katilanlarin  yas dagilimlari ile 28 adet yildirma davraniglarini

degerlendirmeleri arasinda istatiksel olarak herhangi bir iliski tespit edilememistir.
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Tablo 64. Yas Arahklar ile Kurumdan Ayrilma Diisiinceleri Arasindaki Iliski

figili Degiskenler Yas Araligi Evet Hayw g |ASyme. Sig.
Sayi | % |Sayi| % (2-sided)
ézs‘[’fkdaha 0 o | 2 | o6
20-23 1 0,3 11 3,4
Yas*Calisanlarin Kurumdan 2427 32 59 il el 4612 000
Ayrilma Diisiinceleri 28-30 27 8,4 44 | 137 | " .
31-35 17 53 51 15,8
36-45 10 3,1 62 | 19,3
45 + 3 0,9 21 6,5

Calisanlarin yas gruplari ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasindaki iliskiyi gosteren
One-Way ANOVA testi sonucundaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan dolay1
iligki vardir. Arastirmaya katilan calisanlarin en ¢ok 24-27 yas araliginda olanlar
kurumdan ayrilmayr diistinmektedirler.
diisinenlerin oran1 % 9,9 (32 kisi)’dur. Kurumdan ayrilmay1 en ¢ok isteyen ikinci yas
aralig1 ise 27 kisi ve % 8,4 ile 28-30 yas araligidir. Daha sonra ise % 5,3 (17 kisi) ile 31-
35 yas araliginda bulunanlarin kurumdan ayrilmayi diisiindiikleri anlasilmaktadir.

Goriildiigi tizere kurumdan ayrilmak isteyen calisanlarin yas araliklar1 birbirilerine

yakin goziikmektedir.

Bu yas araliinda kurumdan ayrilmay1

Tablo 65. Yas Araliklan ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki Iliski

" . | IL Derecede | IIL. Derecede
En Onemli - - = .
L Yas Onemli Onemli
Tigili Degiskenler Araligi
Sayi| % | Sayi % Sayi %
Yas*Yildirma Davraniglarini Anlatan Tabloda |28-30 0 0 1 1 0 0
Gegen Olumsuz Davraniglar 36-45 2 2,1 0 0 0 0
24-27 2 2,1 0 0 0 0
: 28-30 0 0 0 0 4 4,2
Yas*Isyerinde Yasanan Psikolojik Bask
5 Isyert ; el I 31-35 2 2,1 0 0 0 0
36-45 0 0 0 0 3 3,1

Yukaridaki tabloda yer alan veriler arastirmaya katilanlarin yas araliklari ile kurumdan
ayrilma nedeni olarak yildirma davraniglarini degerlendirmelerinden olugmaktadir.

Tabloda yer alan veriler kurumdan ayrilma diisiincesi olanlarin sayisindan az oldugu

goziikmektedir.
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Arastirmaya  katilanlarin  yildirma’ya  ugramalari, yildirma  davraniglarini
degerlendirmeleri ile yas gruplari arasinda bir iliskinin varligi tespit edilememistir.
Calisanlarin yas gruplari ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda bir iligkinin varligi
s6zkonusudur. Kurumdan ayrilma nedeni olarak da yildirma magduru olabilecek kadar
yildirma davraniglarinin  degerlendirilmedigi disiiniilmektedir. Yukaridaki veriler
cercevesinde arastirmaya katilan calisanlarin yas gruplar ile yildirma davraniglarini

deegrlendirmeleri arasindaki iliskide H15 hipotezi genel olarak reddedilmektedir.
3.3.2.13.3. Medeni Durum ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki Iliski

Ho: Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan c¢alisanlarin

medeni durumu arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H16: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan calisanlarin

medeni durumu arasinda iliski vardir.

Calisanlarin yildirma davranislarin1 degerlendirmeleri ile medeni durumlari arasindaki
iliskinin tespit edilmek istenmesinin amaci, medeni durumu bekar olan ¢alisanlarin
medeni duurmu evli olan c¢aliganlara gére yildirma davranislarinin degerlendirilmesinde
daha hassas olacagmin oOngoriillmesinden kaynaklanmaktadir. Evli olanlarin aile
ortamlarinin sosyallesmelerine katki saglayacagindan hareketle bekar olanlara gore

yildirma davraniglarin1 degerlendirmede ¢ok hassas olmayacaklar1 diisiiniilmektedir.

Tablo 66. Medeni Durumu ile Yildirma’ya Ugrama Arasindaki Iliski

. Evet Hayir .
L Medeni Asymp. Sig.
Iigili Degiskenler Durumu | Sayi| % | Sayi| % F | (2-sided)
Bekar 23 | 7,1 91 |28,1
. ” .
M?dem Durum*Yildirma'ya Evli 27 | 83| 175 | 54 | 2,442 119
Ugrama Durumu
Dul (Bosanmig) [ 1 [ 03| 7 | 22

Calisanlarin medeni durumu ile yildirma’ya ugramalar1 arasinda One-Way ANOVA
hipotez testi sonucu herhangi bir iliski tespit edilememistir. Yildirma’ya ugradigim
ifade eden ¢alisanlarn % 8,3 (27 kisi)’i evli; % 7,1 (23 kisi)’i ise bekar ¢alisanlardan
olusmaktadir. Toplam 8 kisi olarak tespit edilen dul (bosanmis) ¢alisanin ise sadece 1

tanesi yi1ldirma’ya ugradigini ifade etmistir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlar ile 28 adet yildirma davranislarini
degerlendirmeleri arasindaki iliskiye bakildiginda One-Way ANOVA testi sonucu

istatiksel olarak herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Tablo 67. Medeni Durum ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki liski

. . Medeni Evet Hayir Asymp. Sig.
Ilgili Degiskenler F h
9 gts Durum Sayl | % | Sayi| % (2-sided)
Bekar 37 11,4 77 | 23,8
i X
Medeni Durum*Galisanlarin | 53 | 164 149 | 46 | 1,189 306
Kurumdan Ayrilma Diigiincesi
Dul (Bosanmis) 1 0,3 7 2,2

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlari ile kurumlarindan ayrilma diisiinceleri
arasinda herhangi bir iliskinin varlig1 tespit edilememistir. One-Way ANOVA hipotez
testi sonucunda istatiksel olarak iki degisken arasindaki anlamlilik seviyesi p > 0,05

oldugundan dolay1 herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Tablo 68. Medeni Durum ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki iliski

- . II. Derecede III. Derecede
i En Onemli o ) .. A
flqili Degiskenl Medeni Onemli Onemli
gili Degiskenler Durum
Sayi %o Sayi % Sayi %
Medeni Durum*Yildirma
Davraniglarinin Yer Aldigi Tablodaki |Evli 2 2,1 1 1 0 0
Davraniglar
Bekar 2 2,1 0 0 2 2,1
Medeni Durum*Psikolojik Baski Ewli 2 2,1 0 0 4 4,1
Dul (Bosanmig) 0 0 0 0 1 1

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin medeni durumlari ile kurumdan ayrilma
nedeni olarak yildirma davranislarini degerlendirmeleri arasindaki iligki yer almaktadir.
Psikolojik baskiy1 isten ayrilma nedenleri arasinda en 6nemli derecede etkileyen faktor
olarak degerlendiren 2 kisi (% 2,1) evli ve 2 kist (% 2,1) de bekar g¢alisandan
olusmaktadir. Ayrica 4 kisi (% 4,1) evli, 1 kisi (% 1,0) bekar ve 1 kisi (% 1,0) de
bosanmig calisan tarafindan iiclincli derecede Onemli isten ayrilma nedeni olarak
degerlendirilmistir. Medeni durum ile psikolojik baski arasinda anlamli bir iliski

olmasima ragmen psikolojik baskiy1 degisik sekilde ifade eden, yildirma davraniglar
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tablosuna atifta bulunan kriter ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlari

arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Genel olarak aragtirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlart ile yildirma
davraniglarint degerlendirmeleri arasinda bir iliskinin varligi sézkonusu degildir.
Calisanlarin psikolojik baskiya ugradiklarini ifade etmeleri ile medeni durumlar
arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir. 28 adet yildirma davranisinin
degerlendirilmesi ile medeni durum arasinda da bir iligki tespit edilememistir.
Calisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri ile medeni durumlari arasinda herhangi bir
bir iliski géziikmemektedir. Kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma davraniglarinin
degerlendirilmesinde de yildirma magduru olarak degerlendirilebilecek kadar yildirma
davraniglarinin neden olarak gosterilmedigi sonucuna ulasilmaktair. Dolayisiyla H16

hipotezi reddedilmektedir.
3.3.2.13.4. Ailedeki Kardes Saysi ile Yildirma Davramslar Arasindaki fliski

Ho: Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan c¢alisanlarin

ailelerindeki kardes sayilar1 arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H17: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan calisanlarin

ailelerindeki kardes sayilar1 arasinda iliski vardir.

Ailelerinde tek kardes olarak yetisen bireylerin kardesleriyle paylasma duygularindan
yoksun olmalarindan dolay1 toplumsal hayattaki sosyallesmesi de gecikebilmektedir.
Aile hayatindan sonra bireyler zamanlarint en cok isyerlerinde gecirmektedirler.
Calistiklart igyerlerinde ailelerindeki gibi tek olamadiklar1 i¢in igyerinden gerceklesen
her tiirlii durum da kendi istekleri 6l¢iisiinde olamayabilir. Bu da ailedeki kardes sayisi
az olan bireylerin kardes sayis1 daha fazla olan bireylere gore daha subjektif
degerlendirmelerde bulunmalarina neden olabilir varsayimindan hareketle ailedeki
kardes sayisinin yildirma davranislarimin degerlendirilmesinde etkili olup olmadigi
arastirlmaya c¢alistlmustir. Ozetle, ailedeki kardes sayilar1 fazla olan bireylerin
sosyallesmesinin daha hizli ve problemsiz oldugu ongoriilerek kardes sayilarit az olan
bireylerin igyerinde yasanan olumsuz isyeri davraniglarini  daha negatif

algilayabilecekleri diisiiniildiigiinden dolayi bir iligkinin varligi arastirilmak istenmistir.
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Tablo 69. Ailedeki Kardes Sayilari ile Yildirma’ya Ugrama Arasindaki Iliski

Evet Hayir ]
Tigili Degiskenler KSZ::::S sapt] % | som y - E Ag_n;::le?)g
Hig Yok 1 10,3 7 2,2
2 17 | 53| 57 |17,7
Eaérr:ﬁaslgfrsdgilldwma'ya j 194 421:2 Zz j;:z 314 o
5 5 1,6 26 8,1
6 ve lzeri 5 116 48 |[149

Yukaridaki tabloda da gorildiigii lizere ailedeki kardes sayilar1 ile c¢alisanlarin
yildirma’ya ugrama durumlari arasinda One-Way ANOVA hipotez testi sonucu
anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan istatiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Arastirmaya katilanlardan en ¢ok 2 kardesi olanlarin (17 kisi) yildirma
davraniglarina ugradiklar1 sonucuna varilmaktadir. Ikinci olarak 3 kardesi olanlarm (14
kisi) yildirma davranislarina ugradiklart bilgilerine ulasilmaktadir. Kardes sayisi1 fazla

olanlarin daha az yildirma davraniglarina ugradiklart sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 70. Ailedeki Kardes Sayisi ile Yildirma Davramslar Arasindaki liski

¢ Hemen | Tlakere | vaiaby | vassooha| 67
. emen iKere | YadaUg | YadaDaha -
s §No|  igiiDegiskenter | oS | cere. | Nadi | Zman | p o | Opestev
Sayl| % |[Sayi | % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %
Hig Yok 0 0 1103 11]03] 0 0 6|19
2 2106 3 [09] 4 ]12]19]|59]| 4| 14
5 4 K.ar?les §§y|5|*i§imle ilgili yanhs |3 0 0 1 103]0 0 |13 4 [7]218 2,808 017
@ bilgi veriliyor veya saklaniyor 4 1103] 0 0 4 | 12| 11]34]5|174
g 5 0] 0 1 [03] 11035 |16]|2|75
8 6velizei | 1 [ 03[ 0 0 2 106 7 )22] 43134
% Hic Yok 1103 1|03 1t]o3[ 0] 0of5]16
§ Kardes Sayisi*Yetistirilmesi 1103} > 11616119 19159 4 131
& | 6 |imkansiz, mantiksiz gérev ve 0] 0 103|516 14]44]64]199 3,089 .010
hedefler veriliyor 2106 2106|1134 17 |53]40]| 125
5 0 0 1 [103]0 0 8 | 25]22] 69
6velizei | 1 [ 03| 1 103 5|16 9|28 37115
Hig Yok 0] 0 0 0| 0[O 1103 7|22
Kardes Sayisi* Is arkadaslarim 2 01041 0101210603 109}6}2l¢
5 21 |benimle birlikte calismaktan, ayni i g g g g (1) 0(’)3 Z g’: jg ;i’g 4,819 .000
@ projede yer almaktan kaginiyor L L
@ 5 11030 0 | 2[06| 4 |12]24] 75
§ 6 ofofo]Jo]of|of 103|511
c Hig Yok 0 0 0 0 2106 0 0 6| 19
F | Iordes Samsr e aradasinman tlo3lofofolo[3]os[7]as
S I i Is arkadaslanmdan 0] oo oo o[ 1]03]8]2s8
ayri bir bélimde calismaya 4,834 .000
Zorlaniyorum 4 0] 0 1 {03000 |0 |71] 22
5 11030 0 [2[06] 3]09]25] 78
6 0 0 0 0 0 0 1 103]52]161
Hig Yok 0] 0 0 0|00 1103 7|22
5 Kardes Sayis*Ozel yasamima 2 010 0101110303109 7042/
E 23 |iligkin hakaret boyutuna varan 2 g g g g g g 3 069 g; i;i 4,316 001
3 elegtiriler yapilyor /
< 5 0 0 0 0 2106 3109|281
:g 6 0] 0 0 0 |0 0] 0] 0]53]165
L_._’ Hig Yok 0] 0 0 0l o0of[o0of]O0O] 0] 8]25
E Kardeg Sayisi*E-postama veya 2 0 0 0 0 0 0 0 0 My
% 28 |ofisime asagilayici, hakaret iceren 3 010 0 0 0 0 1 1038128 2,718 .020
3 resim ve yazilar génderiliyor 4 g 0 0 g 0 0 0 0 | 72|24
5 0] 0 1[03]0] 0 1103129 9
6 0] 0 0 0 | 0f[ 0] 0] 0]53]165

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ailelerindeki kardes sayilari ile yildirma davraniglarina
ugrama durumlarinin karsilagtirilmasinda, One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda
4,6, 21, 22, 23 ve 28 nolu yildirma davraniglari ile ailelerdeki kardes sayilar1 arasindaki
anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iki degisken arasinda iligki tespit edilmistir.
Geriye kalan 22 yildirma davranisi ile ailelerdeki kardes sayilari arasinda istatiksel

olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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Tablo 71. Ailedeki Kardes Sayisi ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki liski

. Evet Hayir i
ilgili Degiskenler Kardes Y F|Asymp-Sig.

Sayilst | Sayi [ % |Sayi| % (2-sided)
Hig Yok 1 0,3 7 2,2
2 21 6,5 53 | 16,5
* 3 20 6,2 64 | 19,9

Kardes Sayisi Cal|§.ar.1'lar|n . 12,54 1000

Kurumdan Ayrilma Digtinceleri |4 26 8,1 46 | 14,3
5 9 2,8 22 | 68
6 ve Uzeri 14 4,3 39 | 121

Arastirmaya katilan caligsanlarin ailelerindeki kardes sayilari ile kurumdan ayrilma
diistinceleri arasinda anlamlilik seviyesi One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda p >
0,05 oldugundan anlaml: bir iligki tespit edilmistir. Kurumdan ayrilmak isteyenlerin en

¢ok 4 kardesi olan (26 kisi) ¢alisanlardan olustuklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 72. Ailedeki Kardes Sayisi ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki fliski

Karde I. Derecede IL. Derecede IIL. Derecede
ilgili Degiskenler o f Onemli Onemli Onemli

yis Sayl % Sayi % Sayi %

Kardes Sayisi*Yildirma 2 0 0 1 1 0 0
Davraniglarinin Yer Aldigi 5 1 1 0 0 0 0
Tablodaki Davranig Ornekleri 6 ve izeri 1 1 0 0 0 0
2 1 1 0 0 1 1

Kardes Sayisi*Psikolojik Baski 3 2 21 0 0 0 0
4 1 1 0 0 1 1
5 0 0 0 0 4 4,1

Yukaridaki tabloda arastrimaya katilan ¢alisanlarin kardes sayilar1 ile kurumdan ayrilma
nedeni olarak yildirma davranislarini degerlendirmeleri yer almaktadir. Arastirmaya
katilanlardan 3 kardesi olan 2 kisi (% 2,1) psikolojik baski nedeniyle isten ayrilmayi
birinci derecede onemli bir neden olarak diistiniirken, 2 kardesi olan 1 kisi ve 4 kardesi
oldugunu ifade eden 1 kisi isyerinden ayrilma nedenleri arasinda birinci derecede
onemli olarak psikolojik baskiy1r gostermislerdir. Ayrica 5 kardesi olan 4 kisi i¢in de
isyerinde yasanan psikolojik baski nedeniyle isyerinden ayrilmak {igiincli derecede

onemli olmaktadir. Yildirma davranislarinin yer aldig tablodaki davraniglar nedeniyle
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kurumdan ayrilma ile ailedeki kardes sayisi arasinda herhangi bir iliski tespit

edilememistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yildirma’ya ugramalar ile ailelerindeki kardes sayilar
arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir. Yildirma davraniglarinin
degerlendirilmesinde ise sadece 4, 6, 21, 22, 23 ve 28 nolu kriterler ile ailedeki kardes
sayilar1 arasinda bir iligki tespit edilebilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
kurumdan ayrilma diisiinceleri ile ailedeki kardes sayilari arasinda anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Arastirma sonuglarindan da anlasilacagi tizere H17 hipotezi kismen

kabul edilmis, kismen de kabul edilmemistir.
3.3.2.13.5. Statii ile Yildirma Davramslari Arasindaki iliski

Ho: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan g¢alisanlarin

statiileri arasinda herhangi bir iligki yoktur.

H18: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan calisanlarin

statiileri arasinda iliski vardir.

Arastirmaya katilanlarin calistiklar tinvanlari, statiileri kanuni olarak ne kadar saglam
ise yildirma davranislari1 degerlendirmelerinde o kadar subjektif olabilecekleri
diisiincesinden hareketle calisanlarin galistiklart tinvanlari ile yildirma davranislarini
degerlendirmeleri arasindaki iliski tespit edilmeye calisiimistir. Asagidaki tablodaki
tinvanlardan da anlasilacagi ilizere is gilivencesi en saglam olan 657 Sayili Devlet
Memurlart Kanunu’na tabi olarak ¢alisan Memur personeldir. Is giivencesi zayif olanlar
ise gecici isci, sirket personeli ve sdzlesmeli personeldir. Is giivencesi zayif olan
calisanlarin bu gilivenceden yoksun olmalarindan dolayr yildirma davraniglarini
degerlendirirken is giivencesi saglam olan memur ve ig¢i personele gore daha gercekgi

degerlendirebilecekleri diisiiniilmektedir.
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Tablo 73. Statii ile Yildirma’ya Ugrama Arasindaki Iliski

Evet Hayir Asymp. Sig
ilgili Degiskenle Stati F L
grit begis d " Sayi| % | Say1 | % (2-sided)
Memur 13 4 77 23,8
S6zlesmeli
21 | 6,5| 109 | 33,7
Stati*Yildirma'ya Ugrama|Personel 224 636
Durumu IsGi 7 2,2 41 12,7 | * :
Gegici Isgi 0 0 1 0,3
Sirket Personeli 10 | 3,1 44 13,6

Yukaridaki tabloda da goriildiigii ilizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin statiileri ile
yildirma davraniglarina ugrama durumlar1 arasindaki iliski One-Way ANOVA hipotez
testi sonucunda belirlenmeye calisilmistir. Degiskenler arasindaki anlamlilik seviyesi p
> 0,05 oldugundan dolay1 herhangi bir iligki tespit edilememistir. Tabloda da gorildigi
tizere en ¢ok sozlesmeli personelin (21 kisi ve % 6,5) yildirma’ya ugradiklarini ifade
ettikleri anlagilmaktadir. Memur olarak calisanlardan 13 kisi (% 4,0) ve sirket personeli
olarak calisanlardan da 10 kisi (% 3,1) yildima’ya ugradigini ifade etmislerdir.
Yildirma’ya ugradigini ifade eden is¢i personel sayisi ise 7 (% 2,2)’dir. Yukaridaki
veriler isglivencesi yetersiz yada az olan ¢alisanlarin yildirma davraniglarina daha ¢ok

maruz kaldiklarin1 géstermektedir. Bunun nedeni isgiivencelerinin olmamast oalbilir.

Tablo 74. Statii ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Hemen | Haftada iki o )
o Ayda Iki Yada | AydaBirYada | . .
¢
& P . Hemen Kere . .| Higbir Zaman One-Way
0 Ug Kere Daha Nadir
$ No (Ilgili Degiskenler Statii qiin S F ANOVA
¢ Sayl % |(Sayi % | Sayi | % | Sayi [ % | Sayi | %
5 Memur 0 0 103 ] 3 109 6 19| 79 |47
g ol 1oz | 2 |os| 2|06 18] 56/ 106]3m
s e ) Personel
© 18 Statii*Isyerinde sanki — 2653|033
2 yokmusum gibi davranihyor |156i 0 0 S| L6 3 08| 6 | 19| 34 [ 1067 '
3 Gegici Isg ol ool olofo] t]o3]o]o
)
a Sirket Personeli 2 06 1 03 1 03 4 12 ] 45 | 141

Yukaridaki tabloda calisanlarin statiileri ile yildirma davranislarini degerlendirmeleri
arasindaki iligki tespit edilmeye c¢alisilmistir. Calisanlarin statiileri ile yildirma
davraniglarin1 degerlendirmeleri sadece 18 nolu kriter arasinda istatiksel olarak bir
anlamlilik gostermektedir. One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda iki degisken

arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iligkinin varlig1 tespit edilmistir.
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Diger 27 yildirma davranisinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilanlarin statiileri
arasinda herhnagi bir iliski tespit edilememistir.

Tablo 75. Statii ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki fliski

. Evet H . Sig.
flgili Degigkenler Statii ve ayr | g |Asymp.Sig
Sayi | % |Sayi| % (2-sided)
Memur 27 84 | 63 | 19,5
Stati*Calisanlarin S6zlesmeli Personel 45 13,9 | 85 | 26,3
Kurumdan Ayrilma  |isci 4 1,2 | 44 |[13,6]3,213 .013
Distinceler Gecidi Isci 0o | o | 1t ]o3
Sirket Personeli 15 4,6 39 | 12,1

Arastirmaya katilan calisanlarin statiileri ile kurumdan ayrilma diigiinceleri arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmistir. One-Way ANOVA hipotez testi sonucu yapilan
analizde ¢alisanlarin statiileri ile kurumdan ayrilmay1 diistinmeleri arasindaki anlamlilik
seviyesi p < 0,05 oldugundan istatiksel olarak anlamli bir iligski tespit edilmistir.
Kurumdan en ¢ok sozlesmeli personel (% 13,9 ile 45 kisi) ayrilmak istemektedir.

Kurumdan ayrilmak isteyen memur personel ise % 8,4 ile 27 kisidir.

Tablo 76. Statii ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki fliski

= . IL. Derecede III. Derecede
. En Onemli " . " .
Ilgili Degigkenler Statii Onemli Onemli
Sayl % Sayl % Sayi %
Statii*Yildirma Davranislarinin | Memur 1 1 0 0 0 0
Yer Aldig1 Tablodaki Davranig fsci 1 1 0 0 0 0
Ornekleri Sirket Personel 0 | o 1 1 0
Memur 1 1 0 0 5 52
Statu*Psikolojik Baski
Sozlesmeli Personel 3 3,1 0 0 2 2,1

Yukaridaki tabloda yer alan bilgilere gére memur ve is¢i olarak calisan bir personele
gore yildirma davranislart nedeniyle isten ayrilma birinci derecede 6nemli bir neden
iken; sirket personeli olarak c¢alisan bir kisiye gore de isten ayrilma diisiincesinde
yildirma davranist  Ornekleri iiglincii  derecede Onemli bir neden olarak

degerlendirilmektedir.
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Calisanlarin kendilerine yildirma davranisi 6rnegi verilmeden dogrudan psikolojik baski
nedeniyle isten ayrilmalarinin soruldugu bir diger degerlendirmede ise herhangi bir

iliski tespit edilememistir.

Yukaridaki tabloda yer alan kurumdan ayrilma nedenlerinden her ikisi de yildirma’nin
kendisini farkli sekillerde ifade etmektedir. Arastirmaya katilanlarin birine iliski cevabi
vermeleri digerine iligkili olmayacak sekilde cevaplar vermeleri yildirma davranislarini

tam olarak degerlendiremedikleri hissi olusturmaktadir.

Calisanlarin  isyerlerinde  ¢alistiklar1  statiileri ile  yildirma  davranislarini
degerlendirmeleri arasinda genel olarak bir iligki tespit edilememistir. Sadece yildirma
davraniglarinin  degerlendirilmesinde 28 kriterden olusan yildirma davraniglarinin
degerlendirilmesinde 18 nolu kriterle bir iliskinin varligi sézkonsuudur. Calisanlarin
isten ayrilma diisiinceleri ile statiileri arasinda da bir iliski s6zkonusudur. Calisanlarin
psikolojik baskiya ugradiklarini ifade etmeleri ve genel olarak yildirma davraniglarini
degerlendirirken statiileri arasinda herhangi bir iliskinin tespit edilememesi bu H18

hipotezinin dogrulugunu kismen reddetmektedir.
3.3.2.13.6. Egitim Durumu ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Ho: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan calisanlarin

egitim durumu arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H19: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan calisanlarin

egitim durumu arasinda iliski vardir.

Arastirmaya katilanlarin egitim seviyeleri yiikseldik¢e yildirma ve benzeri olumsuz
davraniglara kars1 daha hassas olabilecekleri varsayimindan hareketle ¢alisanlarin egitim
durumlar ile yildirma davraniglarint degerlendirmeleri arasindaki iliski tespit edilmeye

calisilmistir.
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Tablo 77. Egitim Durumu ile Yildirma'ya Ugrama Arasindaki iliski

L - Evet Hayir Asymyp. Sig.
Iigili Degiskenler Egitim Durumu say1| % | say1 | % F (2-sided)
Tlkokul 0 0 9 2,8
Ortaokul 0 0 5 1,5
Egitim Durumu*Yildirma'ya I_._ise 10 131) 53 |164
Ugrama On Lisans 7 22| 44 |13,6|.904 492
Lisans 23 [ 7,1 ] 124 | 38,4
Yiksek Lisans 11 | 3,4 35 | 10,8
Doktora ve Ust 0 0 2 0,6

Calisanlarin egitim durumlan ile yildirma davranislarina ugrama durumlar1 arasindaki

iliskinin One-Way ANOVA hipotez testi ile tespit edilmeye c¢alisildigi yukaridaki

tabloda da goriildiigii tizere anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1 egitim

durumu ile yildirma’ya ugrama arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir. Tabloda

egitim seviyesi yiikseldik¢e yildirma’ya ugrama durumu artmaktadir.

Tablo 78. Egitim Durumu ile Yildirma Davramslarina Ugrama Arasindaki Iliski

& Hemen Haftada iki| Avda Ii | AydaBir Hicbir
’3‘;’0‘\ No flgili Degiskenler G ,:':r';fi: Kere | Yoalc |YacaDaha| zaman | ¢ Sig.
< Sayl| % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % [Sayi| %
Tlkokul 0 0 0 0 0 0 1103|8125
X ':‘ Ejtim DurumuMesleki Ortaokul 0 0 0 0 0 0 3109|2106
g g becerilerimin altinda veya I:ise - 0 0 1 03 ! 0 11341501156
: g 2 dzsaygima zarar veren isler qn Lisans 2 06| 0 0 1103|516/ 42]|13,1| 3,446 .003
o8 yapmanm isteniyor Lisans 8 | 25 4 | 12| 4 |12|28]87]102(318
Yiiksek Lisans 3 0,9 4 1,2 4 1210312578
Doktora ve ustii| 1 0,3 0 0 0 0 0 0 1103
Tlkokul 0 0 0 0 0 0 1103|8125
Ortaokul 0 0 0 0 0 0 0 0 5116
Egitim Durumu* Benimle Lise 2 0,6 2 0,6 3 09| 8 |25]48|151
14 | herkesin 6niinde asagilayici bir |On Lisans 0 0 0 0 1 103] 2|06 |47 [148]( 3,485 .002
uslupla konusuluyor Lisans o] of 1t [o3] 1 ]o03]9]28]132]45
Yiksek Lisans 0 0 0 0 5 16 5 ([16]36 (113
Doktora ve Ustii| 0 0 0 0 0 0 0 0 2105
I—: Tlkokul 1 0,3 0 0 0 0 0 0 8 |25
E " . Ortaokul 0 0 0 0 0 oo o0]|5]|15
5 Egitim Durumu* Is arkadaslanm ;o 0] 0o o] 2]06]|5]L5]|56|173
8 || benimle biriikte alsmaktan, 15 Wi ors 0l o0 | oo 1]03]1]03]4[152]2601| .015
c ayni projede yer almaktan
] kaciniyor Lisans 0 0 0 0 0 [00] 4 [1,2]143[443
- Yikseklisans | 0 | 0 | 0 | 0 | 2 | 06| 4 |12]40]|124
a Doktoraveisti| 0 [ 0 | 0 | o | o[ o] o] of2]o6

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  egitim durumlar1 ile yildirma davraniglarim

degerlendirmeleri arasinda genel olarak anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1

herhangi bir iligskinin varligi s6zkonusu degildir. Sadece 2, 14 ve 21 nolu kriterlerde
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verilen yildirma davranist ile egitim durumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Geriye kalan 25 yildirma davranisi ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin

egitim durumlar1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Tablo 79. Egitim Durumu ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki Iliski

} Evet Hayir
Iigili Degiskenler Egitim Durumu F Sig.
Sayi % Sayi| %
Tlkokul 0 0 9 2,8
Ortaokul 1 0,3 4 1,2
Lise 8 2,5 55 17
- %
Egitim Durumu Call's'aqlarln-Kurumdan On Lisans 11 3,4 40 | 124 | 5,141 000
Ayrilma Diiglincesi
Lisans 45 13,9 102 | 31,6
Yiiksek Lisans 25 7,7 21 6,5
Doktora ve st 1 0,3 1 0,3

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlari ile isten ayrilma diisiinceleri arsindaki
iliskiye One-Way ANOVA hipotez testi ile bakildiginda anlamlilik seviyesi p < 0,05
oldugundan dolay1 egitim durumu ile kurumdan ayrilma diistinceleri arasinda istatiksel
olarak anlamli bir iliskinin varligi kabul edilmektedir. Egitim durumu ytikseldikce
calisanlarin isten ayrilma diislinceleri de artmaktadir. Yukaridaki tabloda gorildiigi
lizere isten ayrilmayir disiinenlerin biiyilk cogunlugu {iiniversite mezunu olarak
calisanlardandir. Bunlar igerisinde en ¢ok Lisans mezunu olarak g¢alisan 45 (% 13,9)

calisanin isten ayrilmay1 diislindiikleri anlasilmaktadir.

Tablo 80. Egitim Durumu ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki iliski

L Derece | IL Derecede | IIL. Derecede

figili Degiskenler Egitim Onemii Onemii Onemii
Durumu
Sayi| % Sayi % Sayi %
Egitim Durumu*Yildirma Lise 2 2,1 0 0 0 0
Davraniglarinin Yer Aldigi Tablo Yiiksek Lisans 0 0 1 1 0 0
Lise 1 1 0 0 1 1
" L On Lisans 0 0 0 0 1 1
Egitim Durumu*Psikolojik Baski -
Lisans 2 2,1 0 0 2 2,1
Yiiksek Lisans 1 1 0 0 2 2,1

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin egitim durumlart ile kurumdan ayrilma
nedeni olarak yildirma davraniglarini deegrlendirmeleri arasindaki iliski yer almaktadir.

Lise mezunu 2 (% 2,2) calisan icin isten ayrilmada isyerinde yasanan yildirma
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davraniglar1 en 6nemli neden olarak diisiiniiliirken; yiliksek lisans mezunu 1 kisi (% 1,1)

icin ise ikinci derecede 6nemli bir neden olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin ~ yildirma  davraniglarini degerlendirmeleri  ile  egitim  durumlan
karsilastirildiginda genel olarak bir iligkinin varligi sdzkonusu degildir. Yildirma
davraniglarindan sadece 2, 14 ve 21 nolu kriterler ile egitim durumu arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Geriye kalan 25 yildirma davranisi ile e8itim durumu arasinda
herhangi bir iliski tespit edilememistir. Egitim durumu ile c¢aliganlarin kurumdan
ayrilma diislinceleri arasinda bir iliskinin varligi goziikmektedir. Dolayisiyla H19

hipotezi kismen reddedilmektedir.
3.3.2.13.7. Cahsma Siiresi ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Ho: Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilanlarin kurumdaki

calisma siireleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H20: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile arastirmaya katilanlarin kurumdaki

calisma siireleri arasinda iliski vardir.

Arastirmaya katilan calisanlarin  kurumda ¢alisma siireleri arttikca yildirma
davraniglarina ugrama durumlart yada karsilastiklart olumsuz isyeri davranislarim
yildirma olarak degerlendirme durumlar1 azalacaktir Ongoriisinden hareketle
calisanlarin kurumda calisma siireleri ile yildirma davraniglarini degerlendirmeleri

arasindaki iligki tespit edilmeye caligilmigtir.

Tablo 81. Calisma Siireleri ile Yildirma'ya Ugrama Durumlar Arasindaki iliski

Calisma Evet Hayir
figili Degiskenler i gme F sig.
urest  gayi| % | say1 | %
lyidanaz | 2 06| 14 | 43
1-2 yil 8 | 25| 34 |106
3-4 yil 9 [ 28| 66 |205
Galisma Suresi*Yildirma'ya 5-7 yil 20 [ 62| 75 [23,3].799 571
Ugrama Durumu
8-12 yil 3 o9 21 | 65
13-20 yil 7 | 22| 48 |149
21-30 yil 1 03] 14 | 43

Calisanlarin  calisma  siireleri ile isyerinde yildirma’ya ugrama durumlarinin

degerlendirildigi yukaridaki tabloda da goriildiigii tizere One-Way ANOVA hipotez
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testi sonucu iki degisken arasindaki anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolay1
herhangi bir iligki tespit edilememistir. Calisanlardan 5-7 yil arasinda ¢alisma siiresine
sahip 20 kisi (% 6,2); 3-4 yil ¢alisma siiresine sahip 9 kisi (% 2,8); 1-2 yil ¢aligma
stiresine sahip 8 kisi (% 2,5) yildirma’ya ugradiklarini ifade etmislerdir. Yildirma’ya en
az ugrayan 1 kisi (% 0,3)’nin kurumdaki ¢aligma siiresi ise 21-30 y1l araligindadir.

Tablo 82. Calisma Siiresi ile Yildirma Davramislarina Ugrama Arasindaki liski

Hemen . iki i L
.-0{3} L Calisma Hemen Haflt(:(:: Id ‘\\(::: :lgkl Y:Z: a;)_:;:a z'l':’;‘ba':l ]
'3"" No Tigili Degiskenler Siiresi Hergiin Kere Nadir F Sig.
¢ Sayl| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %
_ lyldanaz | 0 [ 0 [ O | O | 1 |03]| 2 |06 13| 4
§ 1-2yi oo 1o3] 1031t [o3]3 121
E c Calisma Siiresi*Ofis icinde veya ~ [3-4 yil 0] 0jJ0]J0OfJO0O]0O]1]03]74]|23
N2 | 25 |disindayken gereksiz telefon 5-7 yi 0] 0 0 0 1103 7 22|87 |27 (281 .011
: o cadrilari ile rahatsiz ediiyorum  [g-17 yy s{o9foflololofololat]ss
g 13-20 yil 0 0 2 06| 2 (06| 1 |03]50]155
21-30 yil o0 O] O] 0| 0| O0fO0/|15]47

Yukaridaki tabloda calisanlarin yildirma davraniglarint degerlendirmeleri ile isyerindeki
calisma siireleri arasindaki iliski tespit edilmeye calisilmistir. One-Way ANOVA
hipotez testi sonucu genel olarak bu iki degisken arasindaki anlamlilik seviyesi p > 0,05
oldugundan herhangi bir iligskinin varlig1 s6zkonusu degildir. Sadece 25 nolu yildirma
davranisi ile aragtirmaya katilan calisanlarin aglisma siireleri arasinda anlamli bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. 1-2 y1l ¢alisma siiresine sahip calisanlardan 1 kisi (%
0,3) “Haftada ki Kere”, 8-12 yil ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlardan 3 kisi (% 0,9)
“Hemen Hemen Hergiin” ve 13-20 yil ¢calisma siiresine sahip olanlardan da 2 kisi (%
0,6) “Haftada Iki Kere” sikliklarmda yildirma davramslarina maruz kaldiklarm ifade
etmislerdir.

Tablo 83. Calisma Siiresi ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki iliski

. Evet Hayir

ilgili Degiskenler %a.!'sm? F Sig.

uresl Sayi % |[sayi| %

1 yildan az 2 0,6 14 4,3

1-2 yil 19 5,9 23 7,1

3-4 yil 24 7,5 51 15,8

Calisma Siresi*Calisanlarin Kurumdan

Ayrima Disiinceleri 5-7 yil 30 9,3 65 | 20,2 |2,949 .008

8-12 yil 3 0,9 21 6,5

13-20 yil 8 2,5 47 14,6

21-30 il 4 1,2 11 3,4
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One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda calisanlarin isyerinde ¢alisma siireleri ile
kurumdan ayrilma diislinceleri arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iki
degisken arasinda bir iligkinin varoldugu soylenebilir. Calisma siireleri arttikca
calisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri azaltmaktadir. Calisma siireleri agisindan
bakildigi zaman kurumdan ayrilmayi en cok isteyenlerin 5-7 yil arasinda g¢alisma
stiresine sahip olanlarin olusturdugu goriilmektedir. Bu calisma siiresinde kurumdan
ayrilmak isteyenlerin sayis1 30 kisi (% 9,3)’tlir. 3-4 yil ¢alisma siiresine sahip olanlar
icerisinde bulunanlardan 24 kisi (% 7,5) kurumdan ayrilmay: diigiinmektedir. 1-2 yil

calisma stiresine sahip olanlardan 19 kisi (% 5,9) kurumdan ayrilmay diisiinmektedir.

Tablo 84. Calisma Siiresi ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki fliski

L Derecede IL. Derecede III. Derecede
iigii Degiskenlar (;sat:?:: Onemli Onemli Onemli
Sayi % Sayi % Sayi %
Calisma Siresi*Yildirma Davraniglarini Anlatan 57yl 0 0 1 1 0 0
Tabloda Gegen Olumsuz Davraniglar 13-20 yi ) 21 0 0 0 0
1-2 yil 1 1 0 0 1 1
3-4 yll 2 2,1 0 0 0 0
Calisma Siiresi*Psikolojik Baski 5-7 yil 1 1 0 0 3 3,1
13-20 yil 0 0 0 0 2 2,1
21-30 yil 0 0 0 0 1 1,1

Calisanlarin kurumda c¢alisma siireleri ile kurumdan ayrilma nedenleri arasinda yildirma
davraniglarinin iligkisinin olup olmadiginin arastirildigr yukaridaki tabloda c¢alisma
stireleri ile igyerinden ayrilmada yildirma davraniglarinin etkili oldugu anlasulmaktadir.
Calisma siiresi ile kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma davranislarinin yer aldig:
tablo arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan dolay: iki degisken arasinda
istatiksel olarak bir iligkinin varligi kabul edilmektedir. 13-20 yil ¢alisma siiresine sahip
2 kisi (% 2,1) i¢in kurumdan ayrilmada isyerinde yasanan yildirma davranislari en
onemli neden olarak diisiiniiliirken; 5-7 yil ¢alisma siiresine sahip 1 kisi (% 1,0) igin
ikinci derecede ©nemli bir neden olarak degerlendirilmistir. Calisma siireleri ile
isyerinde yasanan psikolojik baski nedeniyle isten ayrilma arasinda ise herhangi bir

iligki tespit edilememistir.
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Kurumdaki c¢aligma siireleri ile yildirma davraniglarmin degerlendirilmesine genel
olarak bakildiginda dogrudan bir iligskiyi tespit edebilmek zor goziikmektedir.
Calisanlarin psikolojik baskiya ugradiklarini ifade etmeleri ile ¢aligma siireleri arasinda
herhangi bir iliski tespit edilememistir. Yildirma davraniglarinin yer aldig1 28 kriterden
sadece bir kriter ile caligma siireleri arasinda bir iligki tespit edilmistir. Calisanlarin isten
ayrilma distlinceleri ile calisma siireleri arasinda iliskinin varlig1 tespit edilmistir.
Calisanlarin isten ayrilma nedeni olarak yildirma davranislarinin yer aldigi tablodaki
secenekleri degerlendirmeleri arasinda kismen bir iliski s6zkonusudur. Cilinkii isten
ayrilma nedeni olarak gosterilen tabloda yer alan secenekler igerisinde farkli
kavramlarla ifade edilmis iki farkli yildirma se¢enegi yer almaktadr. Ancak arastirmaya
katilan c¢alisanlar ayn1 anlami ifade eden seceneklerden sadece bir tanesini
isaretlemislerdir. Aragtirma sonuclarindan da anlasilacag: tizere H20 hipotezi kismen
reddedilmektedir. Calisma siireleri ile yildirma, kurumdan ayrilma diisiincesinde ve

kurumdan ayrilma nedenleri arasinda iligkili olarak tespit edilmistir.
3.3.2.13.8. Hizmet Simflari ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki fliski

Ho: Yildirma davraniglarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan c¢alisanlarin

hizmet siniflar1 arasinda herhangi bir iligki yoktur.

H21: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan calisanlarin

hizmet siniflar1 arasinda iligki vardir.

Tablo 85. Hizmet Simiflari ile Yildirma'ya Ugrama Arasindaki liski

Hizmet Evet Hayir

Ilgili Degiskenler F Sig.
9 915 Siniflari| Say1 [ % | Say1 | % g

GIH 28 | 89| 142 [451

THS 12 3,8 73 23,2

EHS 3 1 1 0,3

. » . o

Hizmet Siniflari*Yildirma'ya Ugrama |DHS 1 0,3 3 1 1794 088

Durumu YHS 1 0,3 6 1,9

SHS 0 0 4 1,3

AHS 0 0 2 0,6

Isci 5 1,6 | 34 |10,8

Calisanlarin calistiklar1 hizmet siniflart ile yildirma’ya ugramalar1 arasinda istatiksel
olarak herhangi bir iliski tespit edilememistir. Iliskiyi belirleyen One-Way ANOVA

hipotez testi sonucu anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan bir iliskinin varlig
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sozkonusu degildir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlardan yildirma davraniglarina en ¢ok
maruz kalanlar GIH smnifinda calisanlardan olusmaktadir. Genel Idari Hizmetler
Sinifinda ¢alisanlardan 28 kisi (% 8,9) ve Teknik Hizmtler Sinifinda ¢alisan 12 kisi (%
3,8) yildirma’ya ugradiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 86. Hizmet Simiflar1 ile Yildirma Davramslarina Ugrama Arasindaki fliski

Hemen .| Aydaiki | Ayda Bir -
‘b‘\é No Hlgil Degiskenter Hizmet | Hemen Haflt(ae(:: ¥ vatal | vodaata za Fo| s
((,0\5' gl Uedls Siiflant |_Hergiin Kere Nadir 9
Sayil % (Sayi [ % |[Sayi| % |[Sayi| % |Sayi| %
GH 2006 4 |13] 11 (35| 33 ]105]119](379
THS 2006 5 (16] 12 [38] 1961|4715
EHS 0] 0 1103 1031 [03]1]03
Hizmet Siniflar*Yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz|DHS 1103100 )00 1103 2|06
6 | . " 2,153 .038
gorev ve hedefler veriliyor YHS 0100 )0 2]06|1]03]|4]13
SHS 0] 0 0 0 0 0 2 106] 2|06
AHS 0] 0 00 0 0 1 (03] 17103
isci 0] 0| 1 [03]3]09] 9 |29]2]383
% GiH 2106 4 13| 15]48]| 33106/ 114(367
£ THS 2106 3] 1| 8 ]26]16]51]5](174
g EHS 0] 021061 ]03[ 0] 0] 1]03
8 Hizmet Siniflarr*igle ilgili konularda s6z hakki ~ {DHS 1{03[ 0[O0 [O0OfO0O] 2[06]1]03
¥ 7 verilmiyor veya soziim kesiliyor YHS ol ofofo] 2] o6]1]03]4]13 2383 026
g SHS oloJofol1]o3]ofo]3]1
: AHS 00 O0] O O0O]O|[O0]O0|2]06
o 15C1 1103 1 [03] 3| 1] 6 ([19]28]9
GIH 2106 0] 0| 8 ]26(39]125[120]383
THS 0] 03] 1|31 |23]73]5]176
EHS 0] 0f2]06[0] 0 1]03]1]03
9 Hizmet.slnlﬂan*isleilgili6nerivegtiri]§|erim DHS 0jo0f0jJOfO] O3 ]1]1[03 244 020
reddediliyor YHS 0jo0fO0]O0Of 0] 0| 1]03]6]19
SHS 0000 O0]O0O|1]03[3]°1
AHS 0jofo0]Jofo0o] 0| 1]03]1]03
isci 0] 0[O0 ] 0|6 ]19]5]|16]28]89

Yukaridaki tabloda g¢alisanlarin  hizmet simiflart ile yilldirma davranislarini
degerlendirmeleri arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilmistir. Sadece 6, 7 ve 9 nolu
kriterler ile calisanlarin hizmet siniflar1 arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05

oldugundan istatiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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Tablo 87. Hizmet Simflar ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki fliski

. Ev Hayir
flgili Degiskenler Hizmet = ¥ F | sig.
Siniflan | Say1 | % | Say1 | %
GIH 52 | 165 | 118 | 37,5
THS 27 8,6 58 | 18,4
EHS 2 0,6 2 0,6
Hizmet S|n|f|ar|*CaI!§quarln Kurumdan DHS 1 0,3 3 1 2,200 034
Ayrilma Diislinceleri YHS 2 0,6 5 1,6
SHS 1 0,3 3 1
AHS 2 0,6 0 0
isci 3 09 36 | 114

Yukaridaki tabloda da goriildiigii tizere One-Way ANOVA hipotez testi sonucu
calisanlarin hizmet smiflari ile kurumdan ayrilma disiinceleri arasindaki anlamlilik
seviyesi p < 0,05 oldugundan iki degisken arasinda iliskinin varhigi tespit edilmistir.
Tabloda da goriildiigii lizere kurumdan ayrilmay: diisiinenlerin ¢ogunlugunu Genel Idari
Hizmetler Sinifi’nda yer alan ¢alisanlar olusturmakla birlikte aragtirmaya katilan tim
hizmet sinifinda en az bir tane olmak tizere kurumdan ayrilmayr diisiinenler

bulunmaktadir.

Tablo 88. Hizmet Simiflar1 ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki Iliski

Hizmet I. Derecede II. Derecede III. Derecede
Ilgili Degiskenler Simiflan Onemli Onemli Onemli
Sayi %0 Sayi %0 Sayi %0
. GIiH 0 0 1 1 0 0
Hizmet Siniflari*Yildirma Davranislarinin DHS 1 1 ) 0 0 0
Yer Aldig Tablodaki Davranis Ornekleri ——
1SCI 1 1 0 0 0 0
GIH 2 2,1 0 0 4 4,2
THS 1 1 0 0 2 2,1
Hi flari*Psikolojik Bask L
izmet Siniflar*Psikolojik Baski DHS 0 0 0 0 1 1
YHS 1 1 0 0 0 0

Yildirma davramiglarinin  yer aldigi tablonun kurumdan ayrilma nedeni olarak
degerlendirilmesi ile arastirmaya katilan c¢alisanlarin hizmet siniflar1 arasinda iliski
tespit edilmistir. is¢i ve Din hizmetleri simiflarinda calisan 1’er kisi (% 1,0) igin
kurumdan ayrilma nedeni olarak isyerinde yasanan yildirma davraniglart en 6nemli
neden olarak diisiiniiliirken; Genel Idari Hizmetler Sinifinda ¢alisan 1 kisi (% 1,0) i¢in

isyerinden ayrilmda ikinci derecede 6nemli bir neden olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin hizmet smiflart ile yildirma davranislarini degerlendirmeleri arasindaki
iligkiye genel olarak bakildiginda yildirma’ya ugradiklarini ifade edenlerle hizmet

siiflar1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir. Yildirma davranislarindan ise

227



sadece 2 kriter ile ¢alisanlarin hizmet siniflari arasinda bir iliski tespit edilmistir.
Calisanlarin kurumdan ayrilma diistinceleri ile calistiklart hizmet smiflar1 arasinda
herhangi bir iliski tespit edilememistir. Kurumdan ayrilma diistincelerinde ise yildirma
davraniglarinin  ayrilma nedeni olarak goriilmesinde kismen bir iliskinin varligi
sozkonusudur. Dolayisiyla calisilan hizmet simiflart ile yildirma davraniglarinin

degerlendirilmesi arasindaki iligkiyi arastiran H21 hipotezi kismen reddedilmektedir.
3.3.2.13.9. Gelir Durumu ile Yildirma Davramslar1 Arasindaki iliski

Ho: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan c¢alisanlarin

toplam gelirleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H22: Yildirma davranislarinin degerlendirilmesi ile aragtirmaya katilan calisanlarin

toplam gelirleri arasinda iliski vardir.

Calisanlarin kendilerinin ve ailelerinin toplam gelirleri arttik¢a yildirma davranislarini
degerlendirmelerinde daha hassas davranabilecekleri 6ngoriilmektedir. Bundan dolay1
arastirmaya katilan calisanlarin ailelerinin toplam gelirleri ile yildirma davranislarini

degerlendirmeleri arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 89. Toplam Gelir ile Yildirma'ya Ugrama Arasindaki Iliski

Evet Hayir

ilgili Degiskenler Toplam Gelir F Sig.
g 9is P Sayi| % | Sayi | % 9

1.000 - 1.500 5(16] 35 (111
1.501 - 2.500 15 | 4,8 74 | 23,6

v 579 716
Ugrama Durumu 3.001 - 4.000 8 | 25| 61 |194
4.000 - 5.000 5 16| 15 | 4,8
5.001 + 6 | 19| 25 8

Yukarida tabloda da goriildiigli lizere calisanlarin ailelerindeki toplam gelirleri ile
yildirma’ya ugramalari arasindaki iligkiyi belirleyen One-Way ANOVA hipotez testi
sonucu anlamlilik seviyesi p > 0,05 oldugundan dolayr herhangi bir iliski tespit

edilememistir.
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Tablo 90. Toplam Gelir ile Yildirma Davramslarina Ugrama Arasindaki liski

. Hemen |Haftadaiki| Aydaiki | Ayda Bir Hichir
& "
oy PR .| Hemen Kere YadaUg | Yada Daha One-Way
0 . Z
5 No Ilgili Degiskenler Toplam Gelir Hergiin Kere Nadir aman F ANOVA
< Sayi| % |Sayi | % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %
1.000 - 1.500 0 0 0 0 0 0 1 (03] 39 (124
) 1,501 - 2.500 0 0 0 0 1 (03] 1 (03] 871|277
Toplam Gelir*Ozel yasamima _ 0l o 0 0 0 0 3 116197
23 |iliskin hakaret boyutuna varan 2:301 - 3000 —{ 4588 | .000
elestirer yapilyor 3.001-4000 | 0] 0o [ o[ o[ o[ o[ 2][o6[67]23
N 4,000 - 5.000 0 0 0 0 2 106] 2 |06 16] 51
E 5,001 + 0lololo]o]o]o]ol]3t]g
% 1000-1500 | 0] 0| 0|00 oo o]|4]|ns
7 1,501 - 2.500 0 0 1103 0 0 0 0 [ 8] 28
3 % Toplam Gellr" C|nls_el icerikli s6z  12.501 - 3.000 0 0 0 0 0 0 1103 64|24 2733 020
z ve bakiglar yoneltliyor 3.000-4000 | 0o | 0 ] o] o o] ol 1[o3]es]2s7
>'? 4,000 - 5.000 0 0 1[04] 0 0 1 (03] 1857
§ 5.001 + 0ofofJofoJoJolo]of[3t]99
a 1.000-1500 | 0 J ol o[ o] o o] 1 ]o03]39]1n4
Toplarm Geli*E-post 1.501 - 2.500 0 0 0 0 0 0 1 103] 8 [ 28
oplam Gelir*E-postama veya -
28 |ofisine asadilayici, hakaret ieren ;381 3888 0] 0]0]0J0J0J0]0]6 23; 3,982 | .002
resim ve yazllar génderiliyor = 0/0/010101010101]6
4,000 - 5.000 0 0 1103] 0 0 1 (03] 1857
5.001 + 0 0 0 0 0 0 0 0 ]31]99

Yukaridaki tabloda c¢alisanlarin kendileri ile birlikte ailelerinin toplam gelirleri ile

yildirma davranislarini degerlendirmeleri arasindaki iliski tespit edilmeye ¢aligiimistir.

One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda yildirma davranislarindan sadece 23, 26 ve

28 numarali kriterler ile arastirmaya katilanlarin toplam gelirleri arasinda anlamli bir

iligki tespit edilmistir. Yildirma davranislarim1 6lgen diger degiskenler ile aragtirmaya

katilanlarin toplam gelirleri arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Tablo 91. Toplam Gelir ile Kurumdan Ayrilma Diisiincesi Arasindaki iliski

Tigili Degiskenler Toplam Gelir Evet Hayir F Sig.

Sayi % Sayi1 | %

1.000 - 1.500 8 2,5 32 | 10,2

1.501-2.500 [ 25 8 64 | 204

Toplam Gelir*Calisanlarin ~ {2.501 - 3.000 20 6,4 45 | 143
N 757 .582

Kurumdan Ayrilma Dislincesi {3.001 - 4.000 18 5,7 51 | 16,2

4.000 - 5.000 8 2,5 12 | 38

5.001 + 11 3,5 20 | 64

Calisanlarin ailelerindeki toplam gelirleri ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasindaki

iligkiyi gosteren One-Way ANOVA hipotez testi sonucu anlamlilik seviyesi p > 0,05

oldugundan herhangi bir iliski tespit edilememistir.
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Tablo 92. Toplam Gelir ile Kurumdan Ayrilma Nedenleri Arasindaki liski

I I_)_erecede II. _I_Jerecede III.__Derecede
ilgili Degiskenler Toplam Gelir Onemli Onemli Onemli
Sayi % Sayi % Sayi %
Toplam Gelir*Yildirma Davranislarimin  |1.501 - 2.500 2 21 0 0 0 0
Yer Aldigi Tablodaki Davranis Ornekleri
3.001 - 4.000 0 | 0 1 1 0 0
1.501 - 2.500 2 2,1 0 0 2 2,1
2.501 - 3.000 0 0 0 0 1 1
Toplam Gelir*Psikolojik Baski 3.001 - 4.000 1 1 0 0 3 31
4.000 - 5.000 0 0 0 0 1 1
5.001 + 1 1 0 0 0 0

Yukaridaki tabloda da goriildiigli tlizere calisanlarin kurumdan ayrilma nedenleri
arasinda yildirma davranislarinin bulunmasi ile ailelerindeki toplam gelirleri arasindaki

iligki arasinda herhangi bir iliskinin varligi tespit edilememistir.

Arastirmaya katilanlarin toplam gelirleri ile yildirma’ya ugramalari arasinda bir iliski
tespit edilememistir. 28 adet yildirma davranisi ile calisanlarin toplam gelirleri
arasindaki iliskinin tespitinde ise 23, 26 ve 28 numarali yildirma davranislar1 arasinda
bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Calisanlarin isten ayrilma diisiinceleri ve isten
ayrilmalarinda yildirma davranislarin1 neden olarak gdstermeleri arasinda herhangi bir
iliski tespit edilememistir. Calisanlarin toplam gelirleri ile yildirma davraniglarini

degerlendirmeleri kapsaminda H22 hipotez kismen reddedilmektedir.
3.3.2.13.10. Demografik Ozellikler ile Ornek Olaylarin Degerlendirilmesi

Ho: Yildirma davraniglarimi belirlemeye yonelik 6rnek olaylarin degerlendirilmesi ile

aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H23: Yildirma davranislarini belirlemeye yonelik 6rnek olaylarin degerlendirilmesi ile

aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri arasinda iligki vardir.
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Tablo 93. Cinsiyet ile ise Yonelik Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki iliski

. Ayda bir Ayda ikiyada| Haftada iki .
] Hig yada daha ic k k Hergiin As i
igif Degiskenler | Dedgiskenler nadir iig kere ere Value | df | oYM 3
(2-sided)

Sayl| % |Sayi| % |Sayi| % | Sayi1| % | Sayi| %

Cinsiyet * se Yonelik Ornek ~ |Kadin 72 | 23] 40 [ 124 19 | 59| 10 [ 31| 20 | 62
olayda geggndavramslara ve 418 | 4 381

benzerlerli ile karsilagma

durumunun degerlendirilmesi | Erkek 69 |24 55 | 17| 3] 4 7 122 18] 56

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  cinsiyetleri ile Ornek olay davraniglarinin

degerlendirildigi yukaridaki tabloya gore Ki-Kare hipotez testi sonucunda iki degisken

arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.
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Tablo 94. Demografik Ozellikler ile Ise Yonelik Ornek Olay Davramislar1 Arasindaki Iliski

] Ayda bir | Aydaiki | g0 i N
Hig yada daha | yada li¢ kere Hergiin
ilgili Degiskenler Degiskenler nadir kere F Sig.
Sayi | % |[Say: % |[Sayi % |Sayi % |Sayi %%o
19 ve daha 2 loslof|o]|o]o]o]o]|] o] o
kiiglik
Yas Araligi* ise Yonelik Ornek ’_§’ 20-23 6 19 3 0,9 2 0,6 0 0 1 0,3
olayda gegendavraniglara ve s 24-27 31 9,7 21 6,5 8 2,5 2 0,6 11 3,4
v < .303 .876
benzerlerli ile karsnlasr_n_a ) P 28-30 27 | 8,4 24 | 7,5 7 2,2 5 1,6 8 2,5
durumunun degderlendirilmesi > [31-35 25 | 78 | 21 | 65 8 2,5 5 1,9 8 2,5
36-45 39 (12,1 17 5,3 5 1,6 3 0,9 7 2,2
45+ 10 3,1 8 2,5 2 0,6 1 0,3 3 0,9
[3
IYIedeni Durum* ise Yonelik g Bekar 46 | 14,2 30 9,3 16 5 7 2,2 14 4,3
Ornek olayda gegendavraniglara e 1220 302
ve benzerlerli ile kargilasma S |[EVi 90 | 27,9( 64 | 19,8 ]| 16 5 10 | 31 ] 22 [ 68 |7 ’
durumunun degerlendirilmesi b
£ |pul(Bosanm| 5 | 15| 1 |03 ]| O 0 0 0 2 | o6
Hig Yok 6 1,9 0 0 0 0 2 0,6 0 0
@
Kardes Sayisi* ise Yénelik Ornek E 2 30 (93|22 |62 9 2.8 3 0.9 9 28
olayda gegendavraniglara ve 3 45 14 18 5,6 11 3,4 5 1,6 5 1,6 202 09
benzerlerli ile karsilasma g 021 091
o - " b 4 35 (109 21 6,5 4 1,2 1 0,3 11 3,4
durumunun dederlendirilmesi ©
= 5 8 2,5 13 4 3 0,9 2 0,6 5 1,6
6 ve Uzeri 17 5,3 19 5,9 5 1,6 4 1,2 8 2,5
Memur 44 | 13,7 23 7,1 8 2,5 4 1,2 11 3,4
Statii* Ise Yénelik Ornek olayda_ . Sozlegmeli 52 | 16,1 | 41 |12,7| 16 5 6 1,9 | 14 | a3
gegendavraniglara ve benzerlerli 2 [Personel 706 588
ile karsilasma durumunun g Isci 24 7,5 14 4,3 3 0,9 1 0,3 6 1,9 ' '
degerlendirilmesi Gegici Isci 1103 0 0 0 0 0 0 0 0
Sirket Persong 19 5,9 17 53 5 1,6 6 1,9 7 2,2
Tlkokul 4 | 12| 5 |16 0 0 0 0 0 0
5 |Ortaokul 4 1,2 0 0 0 0 1 0,3 0 0
Egitim Durumu* Ise Yonelik E Lise 33 [ 10,2 18 | 5,6 3 0,9 1 0,3 8 2,5
Ornek olayda gegendavranislara | & [Bnlisans 24 | 75| 14 | 41| 4 | 12| 1 | 03| 8 |25]|5350]| .053
ve benzerlerli ile karsilasma £ . '
durumunun degerlendirilmesi ‘a Lisans 53 [ 16,5 45 | 140 20 | 6,2 9 2,8 | 19 | 59
5
w
Yuksek Lisans| 22 6,8 13 4 5 1,6 4 1,2 2 0,6
Doktora ve s O 0 0 0 0 0 1 0,3 1 0,3
1 yildan az 7 2,2 2 0,6 3 0,9 1 0,3 3 0,9
'g 1-2yl 17 53 11 3,4 7 2,2 2 0,6 5 1,6
Galisma Stresi* Ise Yonelik g 3-4 yl 33 (103 23 (72| 7 [22] 6 [19] 6 [ 19
Ornek olayda gegendavranislara ©
ve benzerlerli ile kargilagma % 5-7 yil 35 [ 10,9 30 | 9,3 10 | 3,1 5 1,6 15 | 4,7 | 1,773 134
durumunun dederlendirilmesi = 8-12 yil 14 | 44 4 1,2 2 0,6 1 0,3 3 0,9
< 13-20 yil 25 7,8 21 6,5 2 0,6 2 0,6 4 1,2
21-30 yil 9 2,8 3 0,9 1 0,3 0 0 2 0,6
GIH 75 [ 23,9 47 15 19 6,1 8 2,5 21 6,7
E THS 33 | 10,5| 28 8,9 9 2,9 6 1,9 8 2,5
Hizmet Siniflar* ise Yonelik € B 3 1 0 0 0 0 1 ]03[ 0 0
Ornek olayda gegendavranislara & |DHS 2 0,6 1 0,3 1 0,3 0 0 0 0 657 622
ve benzerlerli ile karsilasma @ |YHs 4 1,3 2 0,6 0 0 0 0 1 03 |’ ’
durumunun degderlendirilmesi E SHS 0 0 2 0,6 1 0,3 1 0,3 0 0
x AHS 0 0 1 0,3 0 0 0 0 1 0,3
isci 20 | 64 | 13 | 41 2 0,6 0 0 4 1,3
1.000-1.500 19 | 6,1 15 | 4,8 2 0,6 1 0,3 3 1
. |1.501-2500( 37 (11,8 29 | 9,3 8 2,6 4 1,3 11 | 3,5
Toplam Gelir* Ise Yonelik Omnek | & |5 501-3.000 | 33 [105] 16 | 51| 6 |19 1 |03 | 9 |29
olayda gecendavraniglara ve £
. 1,931 .105
benzerlerli ile karsilasma T‘:. 3.001-4.000 30 | 9,6 17 5,4 9 2,9 4 1,3 9 2,9
durumunun degerlendirilmesi °
4.001 - 5.000( 4 1,3 9 2,9 1 0,3 3 1 3 1
5.001 + 13 4,2 8 2,6 4 1,3 4 1,3 1 0,3

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri ile 6rnek olay davranislarini

degerledirmeleri ile ilgili verileri iceren yukaridaki tabloya bakildiginda, One-Way
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ANOVA hipotez testi sonucunda sadece kardes sayisi ile ise yonelik ornek olay

davraniglarinin degerlendirilmeleri arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Tablo 95. Cinsiyet ile itibar1 Zedeleyen Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki liski

. Aydabir |, o iiyada| Haftada id ) _
T . Hig yada daha A Hergiin | Asymp. Sig.
igili Degiskenler Degiskenler nadir iic kere kere (2-sided)
Sayi | % |sayi | % |sayi | % |sayi | % |sayi | %
Cinsiyet * Itibari Zedeleyen Ornek ~ [Kadin 115 [ 356 | 25 | 7,7 8 25 4 1,2 9 2,8
olayda gegendavranislara ve 067
benzerlerli ile karsilasma durumunun '
dederlendirimesi Erkek 100 | 30 | 32 {99 | 14|43 | 4 |12 12|37

Yukaridaki tabloda, Mann Whitney U hipotez testi sonucu cinsiyet ile itibar1 zedeleyen

ormek olay davraniglart arasindaki iligki yer almaktadir. Tablodaki verilerden de

anlasilacagi lizere arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile itibar1 zedeleyen 6rnek olay

davraniglarini degerlendirmeleri arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.
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Tablo 96. Demografik Ozellikler ile Itibar1 Zedeleyen Ornek Olay Davranislar
Arasindaki Iliski
Ayda bir | Ayda iki -
- Haftada iki .
- Hi i Hergiin
figili Degiskenler Degiskenler ig ya«:;::ha V":(‘;?e“"' kere 9 F | s
Sayi | % |[sayi | % |[sayi | % [sayi | % [sayi | %
19 ve daha kugik | 2 0,6 0 0 0 0 0 0 0 0
Yas Araligi* tibari Zedeleyen Ornek | 2 20-23 111341 1 03] 0 0 0 0 0 0
olayda gegendavranislara ve S 2427 47 [ 146| 12 3,7 5 1,6 1 0,3 8 2,5
7 < .270 .897
be[lzerlerl! |'Ie kal"sllagma durumunun o 28-30 38 [11,8] 18 | 5,6 6 1,9 3 0,9 6 1,9
degerlendirilmesi > |31-35 43 | 13,4| 13 4 8 [25] 2 |o6| 2 |06
36-45 58 [181] 6 [ 19 2 Jos]| 2 [o6]| 3 |09
45+ 14 | 44 7 2,2 1 0,3 0 0 2 0,6
Medeni Durum* itibari Zedeleyen ‘= g |Bekar 78 | 24,1| 14 | 43 9 2,8 3 0,9 9 2,8
Ornek olayda gegendavraniglara ve g3 - 550 693
benzerlerli ile kargilagma durumunun g a Evii 130 140,2| 43 | 13,3| 13 4 5 L5 11 ]34 |- ’
degerlendirilmesi Dul (Bosanmis) | 7 [ 22| O 0 0 0 0 0 1|03
Hig Yok 5 1,6 0,3 1 0,3 1 0,3 0 0
@
Kardes Sayisi* itibari Zedeleyen > 2 50 |156] 7 [22] 8 |25]| 2 |06 ] 6 |19
Ornek olayda gegendavraniglara ve w3 60 | 18,7 13 4 5 1,6 2 | o6 4 1,2 1984 097
benzerlerli ile kargilagsma durumunun iy ! '
M - . T 4 48 15 14 4,4 4 1,2 1 0,3 5 1,6
degerlendirilmesi ]
X |5 17|53 11 |34 0 0 1 (03| 2 |06
6 ve Uzeri 35 |110,9| 10 3,1 4 1,2 0 0 4 1,2
Memur 62 | 19,3 12 3,7 6 1,9 1 0,3 9 2,8
Statii* itibari Zedeleyen Ornek Sézlegmeli 83 |258| 26 | 811 o | 28| 2 |os| o | 28
olayda gegendavranislara ve B [Personel ! ! ! ! ! 2649 | .o33
benzerlerli ile kargilasma durumunun g Isci 35 | 10,9 9 2,8 3 0,9 0 0 1 0,3 . b
degerlendirilmesi Gegici Isgi 1103 0 0 0 0 0 0 0 0
Sirket Personeli 33 | 10,2 | 10 3,1 4 1,2 5 1,6 2 0,5
Tlkokul 5 1,6 3 0,9 1 0,3 0 0 0 0
5 |Ortaokul 4 1,2 0 0 0 0 0 0 1 0,3
. £ -
Egitim Durumu* itibari Zedeleyen 3 |Use 49 [152] 7 | 22| 2 |06 3 |09 2 |06
Ornek olayda gegendavranislara ve g Onlisans 37 | 115 25 0 0 1 03 5 16
yd . ) , 6 1,850 .117
benzerlerli ile kargilasma durumunun £
degerlendirilmesi % Lisans 90 | 28,0 31 9,6 11 3,4 2 0,6 12 3,7
w
Yiiksek Lisans 29 | 9 8 | 25| 7 22| 1]03]| 1|03
Doktora ve Ustli 0 0 0 0 1 0,3 1 0,3 0 0
1 yildan az 11 3,4 1 0,3 1 0,3 2 0,8 1 0,3
'g 1-2 yil 25 | 78 7 2,2 5 1,6 0 0 5 1,6
Galisma Siiresi* Itibari Zedeleyen g 34yl 44 | 13,7 17 | 53 8 2,5 1 0,3 5 1,6
Ornek olayda gegendavraniglara ve p
benzerlerli ile karsilasma durumunun % 57yl 62 | 193] 16 5 6 19 4 1,2 7 22 | 2,616| .035
degerlendirilmesi = 8-12 yil 17 | 53 4 1,2 2 0,6 0 0 1 0,3
e 13-20 yil 42 (13,1] 10 3,1 0 0 1 0,3 1 0,3
21-30 yil 12 | 3,7 2 0,6 0 0 0 0 1 0,3
GIH 106 | 33,8 27 8,6 14 4,5 5 1,6 18 5,7
E THS 59 | 18,8 17 54 5 1,6 2 0,6 1 0,3
Hizmet Siniflari* tibari Zedeleyen % EHS 2 0,6 2 0,6 0 0 0 0 0 0
Ornek olayda gegendavraniglara ve @ |DHS 4 1,3 0 0 0 0 0 0 0 0 1679 155
benzerlerli ile kargilagma durumunun '%E‘: YHS 5 1,6 0 0 0 0 1 0,3 1 0,3 ! ’
degerlendiriimesi N [sHs 3 1 1 0,3 0 0 0 0 0 0
T |ams 0 Jo | 1]o3[1]o3[ 0o o]o
isci 28 | 8,9 9 2,9 2 0,6 0 0 0 0
1.000-1.500 29 (93| 7 (22| 1 |o3| 2|06 1|03
. |1.501-2.500 60 | 19,2 15 | 4,8 9 2,9 2 0,6 3 1
Toplam Gelir* Itibari Zedeleyen & |2.501-3.000 39 |125) 14 | 45| 4 [ 13| 2 |o6]| 6 | 19
Ornek olayda gegendavraniglara ve £ 665 617
benzerlerli ile karsilasma durumunun| & 13.001-4.000 48 153 12 [ 38| 4 | 13| o 0 5 [ 16| '
degerlendiriimesi °
4.001 - 5.000 15 | 4,8 2 0,6 0 0 1 0,3 2 0,6
5.001 + 20|64 6 |19 1]03| 1|03 2|06
Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri ile “Itibari

Zedeleyen” 6rnek olay davraniglar1 ve benzerleri arasindaki iligski gosterilmektedir. One-
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Way ANOVA hipotez testi sonucunda demografik 6zelliklerden aragtirmaya katilanlarin
“Statiileri” ile “Caligma Siireleri” arasinda anlamli bir iligki tespit edilirken diger

degiskenler arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Tablo 97. Cinsiyet ile Dislayan Ornek Olay Davramslari Arasindaki Iliski

. Aydabir |, i ikiyada| Haftadaii | eroUn
. Hig yada daha iic k ke Asymp. Sig
figili Degiskenler Degiskenler nadir ug kere ere (2—sid.e d)'
% % % % %
Sayl Sayi Sayi Sayi Sayi
Cinsiyet * Diglayan Ornek ¢, ) 119 | 368 | 28 | 87 | 8 | 25| 3 |09 | 3 | 09
olayda gegendavraniglara
ve benzerlerli ile .026
karsilasma durumunun | Erek 102 | 31,6 | 36 [11,1] 13 | 4 2 06| 9 | 28

degerlendirilmesi

Yukaridaki tabloda, Mann Whitney U hipotez testi sonucu cinsiyet ile dislayan 6rnek
olay davraniglar arasindaki iliski yer almaktadir. Tablodaki verilerden de anlasilacagi
lizere arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile itibar1 zedeleyen 6rnek olay davranislari
arasindaki anlamlilik seviyesi p < 0,05 oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir

iliskinin varlig1 s6zkonusudur.
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Tablo 98. Demografik Ozellikler ile Dislayan Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki ligki

R I T
iigili Degiskenler Degiskenler 4 oir y ere o kere F Sig.
Sayi | % [sayi| % |sayi | % |Sayi | % [sayi | %
19 ve daha 2 |o6|o|o|o|oflofo]o]o
kiiglik
. & [20-23 11 3,4 1 0,3 0 0 0 0 0 0
Yas Araligr* Dislayan Ornek olayda s -
gegendavraniglara ve benzerlerli ile < 24-27 49 11531 13 4 8 25 0 0 3 0,9 .597 .665
karsilasma durumunun degerlendirilmesi @ [28-30 41 1128 15 | 47| 7 [ 22| 3 |09 | 5 [16
> 31-35 48 15 17 53 2 0,6 1 0,3 0 0
36-45 56 | 17,4| 10 3,1 2 0,6 1 0,3 2 0,6
45+ 12 | 3,7 8 2,5 2 0,6 0 0 2 0,6
B _ Bekar 76 |235| 21 [ 65| 9 | 28| 2 |o6| 5 | 1,5
Medeni Durum* Dislayan Ornek olayda S E
gecendavraniglara ve benzerlerli ile g 5 |Ev 139 | 43 | 42 13 12 | 3,7 3 0,9 6 1,9 .256 .906
karsilasma durumunun degerlendiriimesi | £ A8
Dul (Bosanmis) 6 1,9 1 0,3 0 0 0 0 1 0,3
Hig Yok 7 2,2 1 0,3 0 0 0 0 0 0
2 2 50 | 156 13 4 4 | 12| 3 |09 3|09
Kardes Sayisi* Dislayan Ornek olayda 3
gegendavraniglara ve benzerlerli ile & 3 62 | 193] 17 5.3 4 12 0 0 L 0.3 1,813 .126
karsilasma durumunun degerlendirilmesi e 4 51 | 159 12 3,7 4 1,2 2 0,6 3 0,9
G
X s 15 47| 12 |37 1 |03 0 0 3 09
6 ve Uzeri 35 | 10,9 8 2,5 8 2,5 0 0 2 0,6
Memur 66 | 20,5| 12 | 3,7 6 1,9 1 0,3 5 1,6
" Sozlesmeli
Statii* Dislayan Ornek olayda 3 Persoiel 88 1273 25 | 78| 8 25| 3 0,9 5 |16
gegendavraniglara ve benzerlerli ile g fsci 34 | 106 12 37 > 0.6 0 0 0 0 1,406 .232
karsilasma durumunun degerlendiriimesi — - - -
Gegici Isgi 1 0,3 0 0 0 0 0 0 0 0
Sirket Personeli | 31 | 96 | 15 [ 47 [ 5 [ 1,6 1 [o3] 2 [oe6
flkokul 6 |19 3 09| o 0 0 0 0 0
s Ortaokul 5 1,6 0 0 0 0 0 0 0 0
. L E Lise 46 | 14,3 | 15 4,7 2 0,6 0 0 0 0
Egitim Durumu* Diglayan Ornek olayda 5 —
gecendavraniglara ve benzerlerli ile '2 Onlisans 38 |11,8] 6 19 3 0,9 1 0,3 3 0,9 1,318 .263
karsilasma durumunun degerlendirilmesi £ |Lisans 94 | 292 26 | 81 14 | 43 3 0,9 9 2,8
o
w
Yiiksek Lisans 31 | 96 | 13 4 2 0,6 0 0 0 0
Doktora ve Ustti 0 0 1 0,3 0 0 1 0,3 0 0
1 yildan az 9 2,8 3 0,9 3 0,9 0 0 1 0,3
g [z 5|78 7 22| 6 |19 1103 3|09
4
Calisma Siiresi* Dislayan Ornek olayda a 13w 50 |156] 17 |53 ]| 5 |16 ] 2 | 06 1 ]03
gegendavraniglara ve benzerlerli ile E 5-7 yil 64 [199| 19 5,9 5 1,6 2 0,6 5 1,6 3,057 .017
karsilasma durumunun degerlendirilmesi o —
{_'}. 8-12 yil 19 | 59 4 1,2 1 0,3 0 0 0 0
13-20 yil 41 | 12,8 11 3,4 1 0,3 0 0 1 0,3
21-30 yil 11 [34] 3 [o09] o 0 0 0 1 |03
GIH 119 [379] 24 [ 76 | 15 [ 48 5 [ 16| 7 | 22
E THS 57 | 18,2 20 6,4 4 1,3 0 0 3 1
Sinflar | Srnek olavd =E EHS 3 1 1 0,3 0 0 0 0 0 0
Hizmet Siniflari* Diglayan Ornek olayda £ DHS > 06 ) 06 0 0 0 0 0 0
gecendavraniglara ve benzerlerli ile % o ” 1’3 > 016 o o o o T ] 2,033 .090
karsilasma durumunun dederlendirilmesi £ A . 4
N [SHS 3 1 1 0,3 0 0 0 0 0 0
* [ans 0 o] 2]o6l0]o0o]o|lo|o]o
isci 27 [ 86| 10 [32] 2 [os6] 0o 0 0 0
1.000-1.500 29 9,3 9 2,9 2 0,6 0 0 0 0
- 1.501 - 2.500 56 | 17,9 22 7 7 2,2 1 0,3 3 1
. °
Toplam Gelir* Dislayan Ornek olayda © |[2.501-3.000 50 [ 16 | 10 [ 32| 2 |06 | 2 |06 1103
gegendavraniglara ve benzerlerli ile g 1,225 .300
karsilasma durumunun dederlendirilmesi _g. 3.001-4.000 51 | 16,3 | 10 3,2 5 1,6 1 0,3 2 0,6
¥ |4.001 - 5.000 13 | 4,2 3 1 2 0,6 0 0 2 0,6
5.001 + 17 [ 54| 7 | 22| 3 1 1 o3| 2 |o6

Yukaridaki tabloda aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri ile “Diglayan” 6rnek
olay davraniglart ve benzerleri arasindaki iliski gosterilmektedir. One-Way ANOVA

hipotez testi sonucunda demografik 6zelliklerden sadece “Calisma siiresi” ile itibari
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zedeleyen 6rnek olay davranislar arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis olup diger

degiskenler arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Tablo 99. Cinsiyet ile Yazih-Sozlii-Gorsel Saldirilar Ornek Olay Davramslar1 Arasindaki

Tiski
. Aydabir |, 42 ikiyada| Haftada ik )
. Hig yada daha iic kere kere Hergiin Asymp. Sig
figili Degiskenler Degiskenler nadir ¢ (2-sided)
% % % % %
Sayi Sayi Sayi Sayi Sayi

Cinsiyet * S6z1U, Yazili, Gorsel |Kadin 154 | 478 4 | 12| 0 0 0 0 2 | 06
Saldirilar Ornek olayda
gegendavraniglara ve 223
benzerlerliile karsilasma |gye 551 (469 7 |22 0 | o | 1 ]o3]| 3|09
durumunun degerlendirilmesi

Yukaridaki tabloda, Mann Whitney U hipotez testi sonucu cinsiyet ile Yazili-Sozlii-
Gorsel Saldirilar 6rnek olay davraniglari arasindaki iligki yer almaktadir. Tablodaki
verilerden de anlasilacagi iizere arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile itibar1 zedeleyen
ornek olay davraniglarint degerlendirmeleri arasinda herhangi bir iliski tespit

edilememistir.
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Tablo 100. Demografik Ozellikler ile Yazih-Sozlii-Gorsel Saldirilar Ornek Olay
Davramslar1 Arasindaki Iliski

| N A R e
Tigili Degiskenler Degiskenler nadir Kere kere F Sig.
Sayi | % |Sayi | % |Say1 | % |[Sayi | % |Say1 | %
19 ve daha 2 (o6l ofofo|oflo]o]|o]o
kiiglik
Yas Araligi* Sozli, Yazili, Gorsel Saldirilar ’_§‘ 20-23 12 138 0 0 0 0 0 0 0 0
Ornek olayda gegendavranislara ve S [24-27 69 | 21,6 3 0,9 0 0 0 0 1 0,3
L < 441 723
benzerlerli |Ie; kargllaf;ma d.urumunun P 28-30 66 | 206 2 | 06 0 0 0 0 2 |06
degerlendirilmesi > [3135 65 203] 2 |06] 0] 0| 0] o] 1|03
36-45 66 [206]| 3 |09 0 0 1 (03 1103
45+ 23 | 7,2 1103 0 0 0 0 0 0
Medeni Durum* Sézlii, Yazili, Gorsel EE Bekar 105 [ 32,6 | 4 1,2 0 0 0 0 3 0,9
" H
Saldirilar 0rn_ek olayda gegendavraniglara [ .8 3 i 192 | 596| 7 22 0 0 1 0,3 5 0,6 | 634 504
ve benzerlerli ile kargilagma durumunun é’ S
degerlendirilmesi Dul (Bosanmig)) 8 | 25| O 0 0 0 0 0 0 0
Hig Yok 7 |22 0 0 0 0 0 0 1103
@
Kardes Sayisi* SozlQ, Yazili, Gorsel ‘E' 2 69 | 21,6 ! 03 0 0 0 0 3 09
Saldirilar Ornek olayda gecendavraniglara 3 80 | 25 3 0,9 0 0 0 0 1 0,3
ve benzerlerli ile kargilagma durumunun g 3,089 027
. L ' T |4 70 ({219 2 (06| O 0 0 0 0 0
degerlendirilmesi E
X |Is 28|88 1|03 0| 0| 1|03 0]0
6 ve Uzeri 50 [156] 3 [09] O 0 0 0 0 0
Memur 80 |249| 6 |19 0 0 1103 3 109
Stati* Sozlt, Yazili, Gorsel Saldirilar ) Sozlesmeli 127|396 o 0 0 0 0 0 1|03
Ornek olayda gegendavraniglara ve B [Personel 792 499
benzerlerli ile karsilasma durumunun g Isci 43 [13,4| 4 1,2 0 0 0 0 1 03| '
degerlendirilmesi Gegici Isgi 1103 0 0 0 0 0 0 0 0
Sirket Personeli| 53 | 16,5| 1 | 0,3 0 0 0 0 0 0
Tikokul 8 | 25 1103 0 0 0 0 0 0
5 |Ortaokul 5 1,6 0 0 0 0 0 0 0 0
£ -
Egitim Durumu* S&zlii, Yazil, Gérsel g |use 58 181 4 | 1,2 O 0 0 0 1 (03
Saldirilar Ornek olayda gegendavraniglara | & [@nlisans 49 153 1 | o3| o 0 1 (03] 0 0 | 125 201
ve benzerlerli ile kargilasma durumunun 13 ! :
degerlendirilmesi E\ Lisans 141 | 439 3 0,9 0 0,0 0 0,0 1 0,3
w
Yiiksek Lisans | 41 | 128| 2 | 06 | O 0 0 0 3 (109
Doktora ve Ustii| 2 0,6 0 0 0 0 0 0 0 0
1 yildan az 16 5 0 0 0 0 0 0 0 0
'g 1-2yl 37 (116 4 | 1,2 0 0 0 0 1103
Calisma Siresi* Sozli, Yazih, Gorsel g 3-4 yil 71 1222 1 0,3 0 0 0 0 3109
Saldirilar Ornek olayda gegendavranislara ©
ve benzerlerli ile kargilagma durumunun E, 57yl 92 |88] 1 03 0 0 0 0 ! 03 | 1,206 308
degerlendirilmesi = 312yl 23 | 7,2 1103 0 0 0 0 0 0
(8]
13-20 yil 49 (153 4 | 1,2 0 0 1 (03 0 0
21-30 yil 15 | 4,7 0 0 0 0 0 0 0 0
GIH 160 | 51,1 3 1 0 0 1103 5 1,6
E THS 81 [259]| 3 1 0 0 0 0 0 0
Hizmet Siniflari* Sozlii, Yazili, Gorsel £ |EES 4 |13 0J0j0jO0OjJO0OjJO]O0foO
Saldirilar Ornek olayda gecendavraniglara | @& |DHS 4 11310 0 0 0 0 0 0 0 2005 035
ve benzerlerli ile kargilasma durumunun EE? YHS 6 |19 1 [o03] o 0 0 0 0 o |~ :
deéerlendirilmesi "E‘ SHS 4 1,3 0 0 0 0 0 0 0 0
AHS 2 |06 0 0 0 0 0 0 0 0
isct 35 |11,2 4 | 13] 0 0 0 0 0 0
1.000-1.500 37 [119] 3 1 0 0 0 0 0 0
Toplam Gelir* Sozli, Yazili, Gorsel g 1.501 - 2.500 84 1269 4 13 0 0 0 0 ! 04
Saldirilar Ornek olayda gecendavraniglara g [2501-3.000 65 [208] O 0 0 0 0 0 0 0
ve benzerlerli ile karsilasma durumunun L} 1,383 248
dederlendiriimesi _% 3.001-4.000 66 (21,2 2 [06 ] O 0 0 0 0 0
J P [4001-5000 | 17 [54] 1 |03] 0 | 0| t |03]| 1 |03
5.001 + 30 | 9,6 0 0 0 0 0 0 0 0

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri ile “Yazili-Sozlii-

Gorsel Saldirilar”  6rnek olay davraniglari  ve Dbenzerleri arasindaki iligki
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gosterilmektedir. One-Way ANOVA hipotez testi sonucunda arastirmaya katilanlarin
kardes sayilar1 ve bulunduklari hizmet siniflar1 arasinda anlamli bir iligkinin varlig
tespit edilmektedir. Diger demografik 6zelliklerle yazili-sozlii-gorsel saldirilar 6rnek

olay davranislar1 arasinda bir iliski s6zkonusu degildir.
3.3.2.13.11. Demografik Ozellikler ile Yildirma Davramslarinin Rutin Olarak Degerlendirilmeleri

Ho: Yildirma davranislarinin ‘rutin’ bir davramis olarak degerlendirilmeleri ile

calisanlarin demografik 6zellikleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H24: Yildirma davramislarimin ‘rutin’ bir davramis olarak degerlendirilmeleri ile

calisanlarin demografik 6zellikleri arasinda iliski vardir.
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Tablo 101. Demografik Ozellikler ile Yildirma Davramslarimn "Rutin" Olarak

Degerlendirilmeleri

PR . . Evet Hayir Asymp. Sig.
Igili De kenle De kenle -
9l Degls i s r Sayi| % |Sayi| % | (2-sided)
Cinsiyet*Isyerinde yasanan w
Yildirma Davranislarinin Rutin = Kadin 28 9,5 | 119 40,2
o L 1] .252
Olarak Degerlendirilme £
Durumlar G |Erkek 21 | 7,1 | 128 [43,2
19 ve daha dusitk 0 0,0 2 0,7
. S 20-23 3 1,0 9 3,1
. . N
Yas Araligi*Isyerinde yasan_an = 2427 10 3,4 58 |19,7
Yildirma Davraniglarinin Rutin s = 511 50 (171 108
Olarak Degerlendirilme T 2830 . . :
Durumlari £ 3135 15 [ 5,1 | 48 (16,3
36-45 6 2,0 48 (16,3
45 + 0 0,0 21 | 7,1
Medeni D;ul‘(l;m*Eyerinde ‘= g |Bekar 16 [ 54 | 93 (31,4
yasanan Yildirma K -
Davranislarinin Rutin Olarak g g Evli 32 |10,8] 148 49,8 547
Dederlendirilme Durumlari Dul (Bosanmis) 1 0,3 6 2,7
_ |Hig Yok 0 0,0 8 2,7
(7]
Kardes Sayisi*isyerinde > (2 17 158 | 51 |17,3
yasanan Yildirma ‘5 3 11 3,7 69 |23,5 143
Davranislarinin Rutin Olarak g (4 14 4,8 49 16,7 )
Dederlendirilme Durumlari 5 5 P 0,7 24 | 8,2
6 ve lzeri 5 1,7 | 44 [15,0
Memur 15 51 68|23,9
Stati* Isyerinde yasanan . = Sozlesmlell 18| 6,1| 100[33,9
Yildirma Davranislarinin Rutin 23 [Persone 816
Olarak Degerlendirilme ,% isci 3] 1,0 39|13,2 :
Durumlari Gegici Isci o| o0 1] 0,3
Sirket Personeli 13| 4,4 38([12,9
ilkokul 0 0,0 9 3,1
=
o . i £ |Ortaokul 1 0,3 4 1,4
Egitim D“;‘I‘(;“”*Eye””de £ [Lse 7 | 2,4 | 47 |15,9
yasanan Yildirma a =
Davranislarinin Rutin Olarak £ Qn Lisans 7 2,4 40 [13,6 071
Degerlendirilme Durumlari :a Lisans 22 | 7,5 (110 |37,3
w  |Ylksek Lisans 12 | 4,1 34 (11,5
Doktora ve Ust 0 0,0 2 0,6
W 1 yildan az 1 0,3 13 | 4,4
o ) 3 |1-2wl 9 |31 33 |11,2
Calls:ﬂan f’(“krjesr': Isyerinde 3 [aw 9 | 3,1 61 |20,7
yasanan Yildirma ©
Davraniglarinin Rutin Olarak g‘ 5-7 il 19 6,4 68 23,1 -953
Dederlendirilme Durumlari = 8-12 yil 2 0,7 19 |64
O |13-20 yil 7 2,4 42 (14,2
21-30 yil 2 0,7 10 | 3,4
GIH 26 | 9,0 | 133 [46,2
£ THS 18 | 6,2 58 |20,1
Hizmet Siniflari*Isyerinde £ |EHS o 0,0 4 11,4
yasanan Yildirma & |DHS 1 0,3 2 0,7 533
Davranislarinin Rutin Olarak @ YHS 2 0,7 5 1,7 ’
Dederlendirilme Durumlari E SHS 0 0,0 4 1,4
AHS 0 0,0 2 0,7
isci 1 0,3 32 [11,1
. |1.000 - 1.500 9 3,1 26 | 9,1
Toplam Gelir*isyerinde g 1.501 - 2.500 6 2,1 | 78 27,2
yasanan Yildirma g [2.501 - 3.000 9 3,1 52 |18,1 158
Davraniglarinin Rutin Olarak ‘_n“_ 3.001 - 4.000 15 | 5,2 44 (15,3 :
Dederlendirilme Durumlari 2 |4.000-5.000 3 1,0 16 | 5,6
5.001 + 7 2,4 | 22 7,7

Yukaridaki tabloda, Mann Whitney U hipotez testi sonucu demografik ozellikler ile

arastirmaya katilanlarin  yildirma davraniglarint = “rutin” bir davramig olarak
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degerlendirmeelri arasindaki iligki inclenmeye c¢alisilmistir. Tabloda da goriildigii tizere

iki degisken arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
3.4. Yildirma Davramslariin Degerlendirilmesi ile Tlgili Goriisme Sonuclar

Yildirma davraniglarinin  dogru bir sekilde degerlendirilebilmesi icin yildirma
davraniglar1 ile ilgili bazi sonuglarin katilimcilarla paylasilarak arastirmaya
katilanlardan 15 kisi tarafindan tekrar degerlendirilmeleri istenmistir. Yapilandirilmis
bir goriisme olarak degerlendirilebilecek bu siiregte asagida yer alan agiklamali

sorularin katilimcilar tarafindan degerlendirilmesinin 6zet bilgileri yer almaktadir.

SORU 1: Arastirma sonuclarina gore arastirmaya katilan ¢ahsanlarin psikolojik
baskiya ugrama durumlar1 ile yoneticilerinin yonetim becerilerini
degerlendirmeleri arasinda bir iliskinin varh@ tespit edilmistir. Bu sonuca gore

isyerinde karsilasilan yildirma davramslarinin yoneticiler tarafindan kasith bir

sekilde mi vapildigimi diisiiniivorsunuz voksa voneticilerin yonetim becerilerinin

vetersiz olmasindan, vani Kkasit niveti olmadan m  Kkavnaklandigini

diisiiniiyorsunuz? (Bu soruyu cevaplandirirken asagidaki psikolojik baski tanim

ve psikolojik baskiyr tanimlamak i¢in kullanilan 7 temel parametreyi de dikkate

alarak degerlendiriniz liitfen)

“Psikolojik Baski; Bir igsyerinde bir veya daha fazla kisinin, genellikle bir diger kisiye
sistematik, kasitli ve uzun siireli saldirgan davranislar yonelttigi ve hedef kisinin bu
davraniglar karsisinda kendini savunmasiz hissettigi bir siireci ifade etmektedir. Bu
siire¢ igerisinde yoneltilen saldirgan davraniglarin veya diigmanca iletisimin, isyerinde
psikolojik baski olarak isimlendirilebilmesi i¢in, s6z konusu davraniglarin ya da
iletisimin siirekli ve diizenli olarak ve belirli bir siire yoneltilmesi gerekmektedir. Tek
seferlik yasanan bir tartisma ya da anlasmazlik, igyerinde psikolojik baski kapsaminda

degerlendirilmemektedir”.
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Tablo 102. Yildirma Davramslari Parametreleri

Parametre 1

Is Ortam

Is ortaminda gergeklesiyor olmasi gerekmektedir. Calisma hayatinda
uygulanan ve diger parametrelerin Ozelliklerini tasiyan saldirgan
davranislar yildirma olarak adlandirilmaktadir. Is bitirme konusunda baski
yapma, gerceklesme olasiligi olmayan bitirme tarihi verme, engeller
koyma vb.

Parametre 2

Sikhik

Haftada bir yada ayda birkag defa olacak sekilde sik sik meydana gelmesi.
Burada yildirmanin iki 6zelligi vurgulanir; saldirgan davraniglarin siirekli
ve 1srarli bir sekilde olmasi ve kurbana zarar verecek sekilde
gergeklesmesidir. Yildirma davraniglarina maruz kalsalar bile bu
davraniglar belli bir siklikta uygulanmiyorsa bu kisiler yildirma kurbani
olarak degerlendirilmemektedir.

Parametre 3

Siire

Stirekli bir sekilde en az alt1 ay siiresince devam etmesi. Hizli yildirma
olarak adlandirilan yildirma siiresi ise minimum 3 ay olarak
degerlendirilmektedir. Yani isyerinde yasanan olumsuz bir davranisin
yildirma olarak adlandirilabilmesi igin en az 3 ay boyunca kurban olan
kisi yada kisilere uygulanmasi gerekmektedir.

Parametre 4

Davrams

Tarzlari

Hedefteki kisiyi kurban olarak degerlendiren ve onun isyerinden
uzaklagsmasini saglayacak davranis tarzlarimin benimsenmesi. Goriislere
deger vermeme, kisiyi toplum onilinde mesleki agidan asagilama, kisiyi
caba gostermedigi i¢in suclama, kisiye isim takma, onu tedirgin etme,
onurunu kirma, alay etme vb. davranis drnekleri sergileme durumu.

Parametre 5

Arasi

Taraflar

Esitsizlik

Sadece hiyerarsiden kaynaklanan bir gii¢c dengesizligi s6zkonusu olmayip,
fiziksel ve ekonomik kaynakli da bir esitsizlik olabilir. Uzmanlik, tecriibe,
bilgiyi kontrol etme ve sosyal pozisyonlardan kaynaklanan bir esitsizlik
de yildirma davraniglarinin olugsmasina neden olabilir. Boyle bir durum
olmasa bile, magdur kendini savunmada siirli kaynaklari olacagi daha
diisiik bir pozisyona itilir. Gliciin kaynagi ne olursa olsun giiclii olan zayif
olana yildirma uygular. “Yildirma giic ve kotiligiin ¢arpismasindan
meydana gelmektedir”

Parametre 6
Birbiri
Ardina

Yildirma uygulayan kisinin niyeti yildirma magduru olan kurban kisileri
isyerinden uzaklastirmaktir. Boyle olunca de onun isyerinden uzaklasmasi
icin degisik davraniglar sergilenmektedir. Bu davranis ¢esitleri kolaydan
zora dogru siirekli degiserek devam etmektedir. Siirekli tek bir davranis
kalib1 sergilenmeyebilir.

Parametre 7

Zalimce

Niyet

Yildirma davranist sergileyen kisilerin belli bir amaci vardir. O da
kurbana zarar vermektir. Yildirma magduru olan bireylerin karsilastiklar
zararlar bireyden bireye degismekle birlikte genel olarak kurbanin
igsyerinden uzaklagmasina neden olur. Yapilan tiim davraniglar bu niyet
cercevesinde sekillenir. Nihai amag kurbani isyerinden uzaklastirmaktir.
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CEVAPLAR 1: Yildirma davraniglarinin daha iyi anlagilabilmesi i¢in yildirma tanimi
ve yildirmayr tanimlamada, sinirlarint belirlemede etkili olan yildirma parametreleri
aciklanarak kurumda meydana geldigi varsayilan yildirma davraniglarinin ‘yoneticiler
tarafindan kasith bir sekilde’ gergeklestirilip gergeklestirilmedigi sorulmustur. Goriisme
sorularma yanit veren katilimcilar yildirma taniminin daha iyi anlasilmasini saglayan
yildirma parametrelerini 6grendikten sonra genel olarak yildirma davraniglarinin kasith
bir sekilde degil, yoneticilerin yonetim becerilerinin yetersiz olmasindan dolay1

gergeklestirdikleri yoniinde goriis bildirmislerdir.

“Yildirma davraniglarinin = gergeklesmesinde yoneticilerin  kisilik  ve davranig
bozuklugunun bulunmasi, yanlis algilama bi¢cimi ve bunun neticesinde yersiz ve
gereksiz alinganliklarla beraber tepkiler vererek calisanlara haksiz davranma” goriisme
sorularia verilen yanitlardan sadece birkagidir. Bunun yaninda yoneticilerin yaptiklar
davraniglardan bazilar1 “haksiz ithamda bulunma, yok sayma, sinirlandirma, engelleme
hatta insanlarin zorla emekli olabilmelerine ortam hazirlama vb. ¢alisanlar1 rahatsiz
edecek davraniglarda bulunma” da gorliismeye katilanlarin ifade ettikleri yanitlardan

birkagidir.

Calisanlart rahatsiz edecek bu tir davraniglarin gerceklesmesinde, “tecriibe ve
yasanmiglik birikimlerinden yoksun bigimde yoneticilik vasfinin yiiklenmis olmasi ve
kendisini personeli ile kiyaslayarak personelini kiskanmasi, ve bunun sonucu da ona

kars1 saldirgan bir tutum igerisine girmesi” vb. davranislar yatmaktadir.

Sonu¢ olarak yonetim becerilerini bilen iyi bir yonetici yildirma davranislarina
bagvurmayacaktir. Goriisme sorularina yanit veren katilimcilardan sadece bir tanesi
yoneticilerin bu davranislart kasith bir sekilde gerceklestirdiklerini diisiinmektedir.
Diger katilimcilar yoneticilerin, yoneticiligin gerektirdigi vasiflar1  kendilerinde
olmadigindan  ¢alisanlar1  rahatsiz  edici  davranislart  gergeklestirdiklerini

diistiinmektedirler.

SORU 2: Arastirmaya katilan ¢alisanlardan psikolojik baskiya ugradigim ifade
edenlerin 15 tanesi ylldirma davramslarim rutin, siradan birer davrams olarak
degerlendirirken, geriye kalan 34 calisan rutin olmayan kasith birer davranis

olarak degerlendirmektedirler. Bu sonuca gore isyerinde karsilasilan yildirma
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davramslari rutin birer davranis midir? Rutin bir davrams olarak diisiiniiyorsaniz

bunun nedenleri neler olabilir?

CEVAPLAR 2: Gorismede sorulan yildirma davraniglariin = ‘rutin®  olarak
degerlendirilmesiyle ilgili soruya verdikleri cevaplar genel olarak yildirma

davraniglarinin rutin olarak degerlendirilmedigi, kasith olarak yapildigi yoniindedir.

Yildirma davraniglarini “siradan ve bayagi olarak degerlendirmek ayni zamanda
‘Onemsizlestirmek’tir. Oysa yildirma olarak degerlendirilen davranislar Gnemsiz
davraniglar degillerdir ve rutin bir davranis olarak degerlendirilmemelidir. Kasith ve
bilingli yapilan bir davranistir. YOneticiler tarafindan sonucunun ne olacagi
onemsenmese de, kasitli bir sekilde yapilmaktadirlar. Kasith bir sekilde gergeklestirilen
davranislar da rutin bir davranis olarak degerlendirilmemelidir” seklinde diisiinmektedir

goriisme sorularina cevap verenler.

Genel olarak rutin bir davranis olarak degerlendirilmeyen yildirma davramislarinin
gerceklesmesinin temelinde ‘farkliliklarin hos goriilmemesi’nden kaynaklanan bir
huzursuzluk ve bunun sonucu olarak bagkalarinin &zgirliik alanlart kisitlama

gelmektedir.

Calisanlardan bir tanesi “Rutin davranislar olarak karsimiza ¢ikmakta olup kanaatimce
isten veya 1§ yerinden sogutma veya yildirma amagli degildir. Kamu kurumu olunmasi
hasebiyle baski yapan yada taciz yapan kisi yapilan kisiyi isten atma veya onu kovma
yetkisine sahip olmadigi i¢in sadece distiinlik kurma amagldir.” Seklinde goriis
bildirmistir. Bir baska calisan ise “yildirma davranislarin1 rutin bir davranig olarak
degerlendirenleri bunu kendilerine goére savunma sistemi olarak gelistirdiklerinden

dolay1 bu sekilde goriis bildirdiklerini” belirtmistir.

SORU 3: Arastirmaya katilanlarmm % 28,1 (91 Kkisi)’i kurumdan ayrilmayi

diisiinmektedir.

Psikolojik baskiya ugradigini ifade edenlerin isten ayrilma diisiincesi olanlardan
ayrilma nedeni olarak en cok 58 tanesi “Terfi ve yiikselme olanaklarimin hig
olmamasi yada adil olmamas1”, 47 tanesi “Bireysel Kariyer Planlamas1” ve 31
tanesi de “Ekonomik nedenler” nedeni ile isyerinden ayrilmak istemektedirler.

Yildirma nedeniyle isyerinden ayrilmak isteyenlerin sayisi ise toplam 13 Kkisi ile 12
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secenek icerisinde 7. sirada gelmektedir. Toplam 12 secenegin oldugu arastirmada
katihmcilarin hem yildirma’ ya maruz kalmasi hem de isten ayrilma nedeni olarak

yildirma davramslarin diisiinmemeleri neden kaynaklanmiyor olabilir?

CEVAPLAR 3: “Kurumdan ayrilmay1 diisiinmeme calisanlarin kurum kiiltiiriine uygun
hareket etmelerinden yani itaatkar ve kanaatkar olmalarindan kaynaklaniyor olabilecegi
gibi kisilerin islerinden memnun olurlarsa (kariyer ve iicret anlaminda), yildirma vb.
gibi diger sikintilarla bas etme ihtimallerinin daha yiiksek olacag1” diisiincesinden

hareketle ¢alisanlarin kurumdan ayrilmamalarinin nedeni olabilir.

Calisan goriislerine gore bir diger ihtimal de “isten ayrilacak kadar biiylik bir olayla
karsilasilmamasi ya da yildirma davraniginin katilimeilar tarafindan yeteri kadar dogru
tanimlanamamasindan kaynaklaniyor da olabilir. Is’ten ayrildiktan sonra yeni bir is
bulmanin kolay olmamasi, mevcut kurulu diizenin bozulmak istenmemesi ve yeni is
hayatina adapte olabilem c¢ekincelerinin bulunmasi” vb. nedenler yildirma
davraniglarina maruz kalan ¢alisanlarin bunlar yeteri kadar disar1 yansitmamalarinda

etkili olan faktorlerdendir.

“Yildirma davranislarinin dayanma, katlanma esigini asacak boyutta olmamasi, ciddi
derecede rahatsizlik verse bile isten ayrilmay1 géze alacak derecede de goriilmemesinin
nedeni olarak diisiiniilmektedir. Onem sirast ve Oncelikler dikkate alindiginda
katlanilabilir bir durum olarak kabul edilmeye calisilmistir. Zira kisiler Tiirkiye
sartlarinda yasamlarini siirdiirmeleri i¢in ¢alismak zorunda iseler rahatlikla radikal

kararlar alip islerinde ayrilabilme liikkslerine sahip degildirler.”

Yildirma davraniglarina ugrasalar bile kurumdan ayrilmak istememelerinin en biiyiik
nedeni, gorlislerini bildiren herkes tarafindan da dile getirilen “Ekonomik sebepler”dir.
Calisanlarin ekonomik agidan zor bir siirece gireceklerini diislinmemeleri onlarin bazi

davanislar i¢sellestirmelerine neden olmaktadir.

Ayrica “calisanlarin kamu kurumlarinda ¢alismalar1 ve kamu giivencesinin verdigi giic
duygusu ile yildirmaya ugrayan ¢aliganlar tarafindan fazla dikkate alinmamasina neden
olmaktadir. Isten ayrilma yerine birim degistirme ya da ‘kizaga cekilme’(pasifize
edilme), is yapmayarak ortalikta gozikmeme” tercih edilmektedir. “Belediye’deki

calisma siiresi ve kosullarinin da rahat olmasit da yildirma magdurlarinin bu kosullarda
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calismayr  kaybetmek istememelerinden dolayr  kurumdan ayrilmayr  hig

diisinmemektedirler.”

“Yildirma magdurlarinin yildirma davranigint uygulayan kisiye karsi nasil karsi
koyacagini bilmiyor olmasi da ¢alisanlarin bu davranislar kagsisinda sessiz kalmalarinin
bir diger nedenidir. Yildirma davranisini gerceklestiren kisiyi sikayet edecegi
mekanizmalarin olmamasi veya bu mekanizmalarin adil ¢6ziim iiretme beklentisinin
davraniga maruz kalan kiside tatmin edici sekilde olugsmamis olmasi” da yildirma

davraniglar1 karsisindan tepki verilmemesinin bir diger nedenidir.

“Yildirma davraniglarinin kasith bir sekilde uygulanmadiginin diisiiniilmesi ve zamanla
uygulanmasinin sona ereceginin imit edilmesi ve calisanlarin kurumdan ayrilmak
yerine terfi ve yiikselme hedefinde bulunmalar1” da calisanlarin kurumdan yada

birimden ayrilmamasinda 6nemli olan etkenlerdir.

SORU 4: Psikolojik Baskiya ugradigimi ifade edenlerin % 3,4 (11 Kkisi)’ii terfi
etmeyi kendilerine bir kariyer hedefi olarak belirlemislerdir. Yine psikolojik
baskiya ugradigim ifade edenlerin % 2,5 (8 kisi)’ii baska bir kamu kurumunda
calismay1 diisiinmektedirler. Aym pozisyonda calismayi isteyenlerin oram ise %
1,9 (6 kisi)’dir. Psikolojik baski tanimi ve bu tanim olusturan parametreleri
diisiindiigiimiizde psikolojik baskiya wugrayanlarin ilk olarak cahstiklar
durumdan memnun olmamalar ve yer degisikligi (birim ici, birim dis1) talebinde
bulunmalar1 gerekmez mi? Psikolojik baskiya ugradigimi ifade eden calisanlarin
yakin gelecekteki kariyer hedeflerini onceki ciimlelerde aciklandig: sekli ile ifade

etmeleri hakkinda siz ne diisiinityorsunuz?

CEVAPLAR 4: “Psikolojik baskiya ugradigi halde kurumdan ayrilmay:
diistinmemeleri “ezilen psikolojisiyle hareket ederek, bir giin terfi ettiklerinde
kendilerine karst kimsenin buna ciliret edemeyecegini diisiinmelerinden” yada
“calisanlarin birim ic¢i yada birim dis1 degisiklik olsa da bir seyin degismeyecegini
diisiinerek” kurum degistirmemeyi diisiinmeleri de olabilir. Ilerleyen yillarda “Firsatlar
kendi lehlerine g¢evirebileceklerini diisiinliyor olabilmeleri”nden dolayr da kurumdan
ayrilmay1 istemeyebilirler. Kendilerini rahatsiz eden davraniglar1 sergileyen
yoneticilerin yakin zamanda iist yonetim degisikligi ile birlikte kendi yoneticilerinin

degisecegini de diisiinmelerinden dolay1 kurumdan ayrilmak istemeyebilirler”.
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“Yildirma davraniglarina maruz kaldiklar1  halde kurum degistirme talebinde
bulunmamalar1 maruz kaldiklar1 yildirma davranislarimi  dogru  bir  sekilde
tanimlayamamalarindan kaynaklanabilecegi ve dolayisiyla yildirma ile ilgili verdikleri

cevaplarin kendi i¢inde ¢elistigi bir ortamdan kaynaklaniyor olabilir.”
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SONUC VE ONERILER

Yildirma “mobbing” kavraminin Tiirk¢e karsiligi olarak kullanilmaktadir. Yildirma,
isyerinde bir yada birkag kisi tarafindan sistematik ve siirekli tekrar eden bir sekilde (en
az haftada bir ve en az alt1 aylik bir siireci kapsamasi), hedef alinan kurban kisiyi
savunmasiz ve yardima muhta¢ bir hale getirici olumsuz davranislarin gerceklesme
stireci olarak tanimlanabilir. Belirli bir siireci kapsayan yildirma davranislarinin benzer
kavramlarla karigtirllmamasi ve smirlarini belirleyen parametrelerin  dogru tespit
edilmesi gerekmektedir. Isyerlerinde gerceklesen her olumsuz davranisin yildirma
olarak kabul edilemeyecegi ve yildirma davranisina ugrayan herkesin de yildirma
kurbani olabilecegi ancak yildirma magduru olarak degerlendirilemeyeceginin bilinmesi
gerekmektedir. Bir davranisin yildirma olarak degerlendirilebilmesi i¢in Oncelikle is
ortaminda gergeklesmesi gerekir. Saldirgan ve magdur arasinda belli bir gii¢
dengesizliginin oldugu ve kolaydan zora dogru, kurbam rahatsiz etme niyeti
bulunan ve en az alt1 ay olmak {izere belli bir siireci gerektiren yildirma davraniglari
icin haftada bir yada daha fazla olacak sekilde tekrar edilmeleri gerekir. Yildirma
davraniglarinin  smirlarint  belirleyen yildirma parametreleri kapsamli bir sekilde
incelendigi zaman ¢atisma vb. isyerinde gergeklesen her olumsuz davranisin yildirma
olarak degerlendirilemeyecegi anlasilmaktadir. Bu kapsamda yildirma davranislarinin

sinirlarini olusturan parametrelerin dogru tespit edilmesi 6nemlidir.

Yildirma ile ilgili yapilan arastirmalar genel olarak calisanlar tarafindan yildirma olarak
adlandirilan davranislarin tespitine yonelik arastirmalardir. Yapilan bir arastirma
sonucuna gore arastirmaya katilanlarin tigcte biri yildirma’ya ugradigini sdylese de
kendisini yildirma magduru olarak gorenlerin orani beste bir seklinde ¢ikmistir
(Jennifer, Cowie, Ananiadou, 2003: 494-495; Heugten, 2009: 16). Bu sonuglar
calisanlarin yildirma olaylarin1 yorumlarken objektiflikten uzak 6znel yorumlar
yaptiklar1 diigiincesini desteklemektedir. Ayrica igyerinde bir defaya mahsus olmak

lizere kazara gerceklesebilen davranislar da olabilmektedir (Kelly, 2007: 113).

Ismi mobbing kavramu ile 6zdeslesen Leymann “magdur” icin “kurumdan kendi rizalari
ile ayrilmalar1 i¢in hos karsilanmayan her tiirlii davranigin uygulandig kisi” (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003: 3; Yaman, 2009a: 3) tanimim kullanmaktadir. Bu tanim
kapsaminda % 50 ve {izeri yildirma magduru (Aksoy, 2008: 1; Fettahlioglu, 2008: 273)
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oldugu diisiiniilen bir kurumda verimli bir ¢aligma ortaminin olamayacagi agiktir.
Ciinkii y1ldirma magduru herkes en azindan isyerinden ayrilmayi diigiinmektedir ki bu
durumda ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri diisiik olacagindan verimli ¢alisma ortami

olusamayacaktir.

Bu arastirmanin bundan 6nceki aragtirmalardan en 6nemli farki yildirma davranislarinin
dogru degerlendirilmesini saglayacak olumsuz isyeri davraniglarinin tespitinde yildirma
davraniglarint belirleyen parametrelerin de dikkatli bir sekilde degerlendirilmesidir.
Yildirma davraniglarinin @ hem  calisanlar hem de yoneticileri tarafindan
degerlendirilmesi, literatiirde yildirma olarak adlandirilan bir davranisin magdur ve
yildirma uygulayicilart tarafindan o davranisi degerlendirmelerindeki farkliliklarinin
yada benzerliklerinin tespitine yonelik bir amaci benimsemesi de arastirmayi onemli
hale getirmektedir. Daha 6zet bir ifade ile ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan farkli
algilanmas1 muhtemel bir davranisin yildirma cergevesinde gercekten farkli algilanip
algilanmadiginin tespit edilmesi bu arastirmayi diger arastirmalardan farkli yapan en
onemli temadir. Yildirma davraniglarinin uygulayicist konumundaki yoneticiler
tarafindan belli bir kasit g¢ercevesinde yapilip yapilmadigini &grenmek, yildirma
kavraminin daha 1iyi tanimlanabilmesine hizmet etmesi acaisindan da Onem
arzetmektedir. Yildirma ile ilgili yapilmis benzer arastirma sonuglarinin genel olarak
sadece magdurlar tarafindan degerlendirilmis olmalari da arastirmanin Onemini

artirmaktadir.

Ayrica aragtirmada katilimcilarin bir yerel yonetim birimi olan belediye calisanlari
olmast yilldirma davranislarinin farkli statiide bir kurumda c¢alisanlar tarafindan
degerlendirilmesi agisindan da Onemlidir. Ciinkii belediyeler, yoneticileri siyasi
secimlerle igbasina geldiginden dolay1 siyasi 6zelligi olan bir kamu kurumudur. Bu
alandaki ¢alismalarin son giinlerde artmasi ve calisma hayatin1 diizenleyen Is
Kanunu’nda kendine yer artyor olmasi ¢alisma hayatinin kaginilmaz konular1 arasina
girmesini saglamis ve konunun Onemini artiran diger faktorlerden olmustur. Bu
kapsamda son olarak TBMM Komisyonunda mobbing uzmanlarmin bilgilerine

basvurulmustur http://www.hurriyet.com.tr/gundem/16576063.asp?qid=373,

20.12.2010). TBMM Komisyonu g¢alismalar1 kapsaminda Tiirk Dil Kurumu tarafindan

bu arastirmada ‘yildirma’ olarak degerlendirilen ‘mobbing’ kavrami yerine Tiirkge
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olarak ‘Bezdiri’ kavraminin kullanilmasina karar verilmistir (Tirk Dil Kurumu,

22.02.2011).

Arastirma sonuglart kapsamli bir sekilde incelendiginde arastirmanin ana amaglarindan
biri olan yildirma davraniglarinin ¢aliganlar ve yoneticiler tarafindan farkli algilanip
algilanmadig ile ilgili sorulara verilen yanitlarin, genel olarak her iki taraf agisindan
benzer sekillerde algilandigi yoniinde gergeklesmistir. Arastirma verileri analiz
edilmeden once yildirma davraniglarinin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan farkli
algilanacag1 ongoriilmekteydi. Ancak yildirma davranislarinin kurbani pozisyonunda
olan c¢alisanlar ve yildirma davramslarini gergeklestiren yoneticiler isyerinde
gerceklesen yildirma davranislarinin gergeklesmeleri ile ilgili diisiincelerinde birbirine
yakin veriler ortaya koymuslardir. Arastirmanin sonuglari genel olarak ozetlenecek
olursa; arastirmaya katilan yonetici ve calisanlar arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski tespit edilememis olsa da arastirmaya katilan calisanlarin % 15,7 (51 kisi)’si
kendilerinin ve yoneticilerin % 19,3 (11 kisi)’i de ¢alisanlariin yildirma’ya

ugradiklarini ifade etmislerdir.

Arastirmanin  6nemli bir kismini olusturan yoneticilerle c¢alisanlarin  yildirma
davraniglarint  degerlendirmeleri siirecine bakildigt zaman; 28 adet yildirma
davranigindan sadece 7 tanesi hem yoneticiler hem de galisanlar tarafindan istatistiki
olarak anlamli olacak sekilde degerlendirilmistir. Yani yonetici ve ¢alisanlarin yildirma
davraniglarin1 degerlendirmeleri ile ilgili olarak kismen anlamli bir iligki tespit

edilmistir.

Arastirmanin bir diger onemli kismini calisanlarin yildirma’ya ugradiklarini ifade
etmeleri ile yildirma davraniglarint  degerlendirmeleri  arasindaki  tutarlhilik
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlardan yildirma’ya ugradiklarini ifade
edenlerin ayn1 zamanda yildirma davraniglarim1 da yildirma’ya ugrama sikliklarinda
degerlendirmeleri gerekmekte idi. Yildirma’ya ugradigini ifade eden her birey ‘yildirma
magduru’ olarak degerlendirilmemektedir (Tinaz, 2006b: 18). Aksi takdirde isyerinde
yasanan her olumsuz davranisin yildirma olarak degerlendirilmesi gerekirdi. Bu
davraniglar isyerindeki stresten, ¢atisma ortamlarindan kazara kaynaklanabilecegi gibi
yildirma uyguladig varsayilan yada yildirma magduru olarak degerlendirilen bireylerin

empati kuramamasindan vb. nedenlerden de kaynaklanabilir ve sadece bir defaya
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mahsus davraniglar da olabilir (Kelly, 2007: 113). Bu kapsamda katilimcilarin
kendilerine sorulan ve yildirma davraniglarint dlgen 28 adet yildirma davranislarina
verilen cevaplarin ¢ogunlugu ile yildirma’ya ugradiklarini ifade edenler arasinda

istatiksel olarak anlamli bir iligskinin varlig1 tespit edilmistir.

Yildirma davraniglarinin degerlendirilmeleri arastirmaya katilanlara sorulan sadece
“Yildirma’ya ugruyor musunuz?” seklinde gergeklestirilmemistir. Bunun yaninda
degisik sekillerde yildirma davraniglarini 6lgen sorular sorulmustur. Bunlardan bir
tanesi yildirma davranislari i¢in gelistirilmis olunan yildirma davranislar faktorlerinden
olusan 6rnek olay davraniglarinin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi
olmustur. Ornek olaylarin her biri yildirma davramslarini olusturan 4 faktoriin her
birini karsilayacak sekilde ilk {igii olumlu ifadeler, yiiklemler kullanilarak, dordiincii
ornek olay davraniglari da yine yildirma davranislarinda oldugu gibi olumsuz yiiklem ve
ifadelerle olusturulmustur. Calisanlarin ve yoneticilerin yildirma’ya ugradiklarini ifade
etmeleri ile 6rnek olay davraniglarini degerlendirmeleri arasinda ilk {ic 6rnek olay
davraniglarinda anlamli bir iliski tespit edilirken, dordiincii 6rnek olay davranisi

arasinda iliski tespit edilememistir.

Calisanlarin yildirma davranislarina ugradiklarini yada ugramadiklarini ifade etmeleri
ile kurumdan ayrilma diisiinceleri arasinda da anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Yildirma, isyerinde olumsuz olarak degerlendirilebilecek catisma, siddet, stres vb.
davraniglardan farkli oldugu i¢in magdur pozisyonunda olan bireylerin kurumdan

ayrilmayi diigiinmeleri gerekmektedir.

Arastirmanin bir diger boliimiinde yoneticilerin yonetim becerilerinin hem ¢alisanlar
hem de yoneticileri tarafindan degerlendirilmesine yer verilmistir. Bu degerlendirme
sonucunda, arastirmaya Kkatilan ¢alisanlarin yildirma davraniglarina ugradiklarini
diistinmeleri ile yoneticilerinin yonetim becerilerini degerlendirmeleri arasinda anlaml
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda degerlendirilen toplam 12 adet
yonetim becerisinin tamamu ile yildirma’ya ugrama arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica yoneticilerin kendi yonetim becerilerini degerlendirirken, ¢alisanlarin
degerlendirdikleri puanlamaya yakin puanlarla degerlendirmeleri arastirmaya
katilanlarin ~ degerlendirmelerinin  tutarhigin1  gostermesi  agisindan  Snemlidir.

Literatlirdeki benzer arastirmalar da ydnetim becerileri ile yildirma davraniglariin
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gerceklesmeleri arasindaki iliskiyi destekler nteliktedir. Yonetici otoriteyi kullanirken,
otorite giiciiniin kendisine degil, organizasyondaki roliine verildigini unutmamalidir.
Yapilan baska bir arastirma sonucu da bu sonuglar1 destekler niteliktedir. Aragtirmaya
katilanlarin % 54’1 idarecilerin kotii yonetiminden dolay1 yildirma davranislarina maruz
kaldiklarin1 belirmiglerdir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009: 78). Yoneticilerin
yonetim becerilerinin yetersiz olmasi ile ilgili verilebilecek 6rneklerden iki tanesi de
yoneticilerin ¢alisanlar arasinda is ylkiiniin paylastirilmasinda adil davranmamasi
sonucu islerin belli kisilerde yogunlasmalar1 ve ¢alisanlara statiilerinin ve becerilerinin

altinda is verilmesidir (Sizan, 2006: 190-191).

Calisanlarin yildirma davranislarina ugramalarinda iliskili olan ydneticilerin yonetim
becerileri ile ¢alisanlarin kurumdan ayrilma diisiinceleri de incelenmeye calisilmistir.
Arastirmaya katilan calisanlarin kurumdan ayrilmayi diisiinmeleri ile yoneticilerinin

yonetim becerileri arasinda iliskinin varlig1 goriilmektedir.

Yildirma davranislarinin gergeklesmelerinde dnemli bir yeri olan yonetim becerileri ile
isyerinde gerceklesen yildirma davranislarinin rutin bir davranis olarak degerlendirilme
durumlar1 arasindaki iliski de incelenmeye calisilmustir. Isyerinde yasanan yildirma
davraniglarinin “rutin” bir davranig olarak degerlendirilmeleri ile yoneticilerin yonetim
becerileri arasinda 6nemli bir iligki yer almaktadir. Yapilan hipotez testi sonucunda
tabloda yer alan 12 yonetim becerisinin tamami ile yildirma davraniglarini rutin bir
davranis olarak degerlendirmeleri arasindaki anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yildirma
gibi duyuldugu zaman dahi herkesi rahatsiz eden ve kurumun gelecek yillart igin
calisma barisin1 zedeleyebilecek onemli bir tehdit olan olumsuz davraniglarin “rutin”,

siradan bir davranig olarak degerlendirilmesi ¢oziim iiretilebilmesi agisindan 6nemlidir.

Aragtirmaya katilanlarin yildirma’ya ugramalar1 ile karsilastiklar1 bu davranislar
isyerinde gerceklesen rutin bir davranis olarak degerlendirmeleri arasinda da anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Yapilan bagka bir aragtirmada yi1ldirma magdurlarinin ¢ogunlugu
(% 55), yonetimin yildirma eylemini olagan karsiladiklarini (Coban, Nakip, 2007: 318)
ifade etmislerdir. Yildirma davramiglarinin rutin bir davranmis olarak degerlendirilmesi,
arastirma yapilan kurumun ¢aligma kiiltiirii hakkinda da genel olarak bilgi vermektedir.
Yapilan islerin bir par¢asi, normal bir durum ve ¢alismanin dogasinda olan bir davranis

olarak degerlendirilmektedir (Bentley ve dig., 2009: 366).
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Arastirma sonuglari analiz edildikten sonra 15 calisan ile genel sonuglar paylagilmis ve
onlar1 goriisleri neteicesinde verilere son hali verilmeye c¢alisilmistir. Gorlismeye
katilanlar, kurumda gergeklestigi diistiniilen yildirma davranislarinin kasith bir sekilde
yapilmadigmi diisiindiikleri sonucuna varilmistir. Bu sonuca varilmasinda yildirma
davraniglarinin rutin bir davranis olarak degerlendirilmesi dnemli bir etken olmustur.
Ayrica bu kapsamda yildirma’ya ugrama ile yoneticilerin yonetim becerileri arasinda bir
iliski tespit edilmistir. Yonetim becerileri ile kurumdan ayrilma diisiincesi arasinda da
iliski tespit edilmistir. Yonetim becerileri ile yildirma davraniglarinin rutin olarak

degerlendirilmesi de kasith bir sekilde yapilmadigini1 gostermektedir.

Ayrica arastirmaya katilanlarin yildirma davranislarina ugramalari ile yakin gelecekteki
kariyer hedefleri arasindaki iliski de belirlenmeye ¢alisilmistir. Yildirma davranislarina
ugradiklarini ifade eden katilimeilarin ¢ogunlugunun terfi etmeyi diistindiikleri ve baska
bir kamu kurumuna gitmek ile ayni pozisyonda g¢alismayi diisiiniikleri sonucu ortaya
cikmistir. Yildirma davranislarina maruz kaldigini ifade eden calisanlarin genel olarak
ya islerini yada kurumlarini degistirmeleri beklenirken, arastirma sonug¢larmin bu

sekilde ¢ikmasi aralarinda herhangi bir iliskinin olmadigini gostermektedir.

Arastirma sonuclarindan hareketle arastirma yapilan kurum ile ilgili olarak asagidaki

uygulamalarin yapilmasi 6nerilebilir:

% Arastirmada yildirma davranislarina ugrama, kurumdan ayrilma diigiincesi ve
yildirma davraniglarinin rutin  bir davranig olarak degerlendirimeleri ile
yoneticilerin yonetim becerileri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu sonu¢ kurumdaki ydneticilerin ve yonetici adaylarmin yonetim
becerilerini  gelistirici programlarin  gergeklestirilmesini  gerektirmektedir.
Yoneticilerin yonetim becerilerinin degerlendirilirken hem c¢alisanlar hem de
yoneticier tarafindan en diisiik puanin aym krtere verilmesi de, yoOnetim
becerileri ile ilgili arastirma sonuglarini destekler niteliktedir. Yonetici otoriteyi
kullanirken, otorite giiciiniin kendisine degil, organizasyondaki roliine
verildigini unutmamalidir. Bu kapsamda yonetim becerilerini gelistirici

caligmalar igerisine girilmelidir.

% Yildirma davranislarinin rutin bir davranis olarak degerlendirilmeleri, kurum

yoneticileri tarafindan acil olarak ¢6ziime kavusturulmasi gereken bir konu
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olarak  degerlendirilmektedir. Olumsuz bir davranisin  rutin  olarak
degerlendirilmesi ve calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisim vb. problemlerin
isareti olarak degerlendirilebilir. Bu kapsamda calisanlarin sinik davranislar
igerisine girmesini Onleyecek, karsilikli gliven ortaminin olusacagi ortamlarin

olusturulmasu gerekmektedir.

¢ Yildirma vb. olumsuz davraniglarin nasil Onlenebilecegi ile ilgili soruya hem
yoneticiler hem de calisanlarin en ¢ok “Yoneticilerin olaylara calisanlarin
goziiyle bakabilmesini saglayacak programlarin yapilmasi” segenegini
isaretledikleri sonucuna ulagilmaktadir. Ayni se¢enegin hem calisanlar hem de
yoneticiler tarafindan ifade edilmesi, problemlerin ¢oziimiinde vakit kaybin
onleyecektir.  Yildirma  davramiglarinin @ rutin @ bir  davranis  olarak
degerlendirilmesi de hesaba katilirsa kurumda ¢alisanlarin  ydneticilerini
anlayabilecekleri, ¢alisanlarin da ydneticilerini anlayabilecekleri kaliteli bir
iletisim ortamina ihtiya¢ oldugu anlasilmaktadir. Bu durum teorik olarak
hizmetigi egitim yoluyla giderilebilecegi gibi ¢alisan-yonetici davraniglarina da

yansitilmalidir.

Yoneticilerin kurum biinyesinde yapilan arastirma sonuglarini dikkatlice inceleyerek
olumsuz olarak degerlendirilen davraniglar igin ¢6ziim iiretmeleri gerekmektedir. Aksi
takdirde calisanlarinin isleri birakmalar1 sonucunda; ayrilma maliyetleri, isin bos kalma
maliyeti, ise alma maliyeti, egitim maliyetleri, performans farkliliklar1 maliyeti,
faaliyetlerin kesilmesi, orgiit liyelerinin morallerinin bozulmasi ve verimliligin ve
hizmet kalitesinin diismesi gibi birtakim maliyetler kurum tarafindan katlanilmasi
gereken maliyetlerden sadece birkacidir (Tiritoglu, 2006: 129-140). Ayrica, calisanlara
Odenen tazminatlar, igsizlik maliyetleri, yasal islem ve/veya mahkeme masraflar1 ve
erken emeklilik O6demeleri gibi maliyetler de yildirma davramiglarimin kurumlara
ekonomik ac¢idan etkileridir (Tinaz, 2008: 162: Timaz, 2006b: 25-26). Calisanlarin
kurumdan ayrilmasalar bile bu tiir davramslar igerisine girmeleri personel
memnuniyetsizligi olusturacak ve kurumsal performans olumsuz olarak etkilenecektir.
Kurumsal performansin olumsuz etkilenmemesi i¢in arastrima sonuglarinin dogru

yorumlanmasi ve iyilestirici caligmalarin yapilmasi gerekmektedir.
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Yildirma davraniglarinin tespitine yonelik olarak hazirlanan arastirma sonuglarinin hem

kamu

kurumu hem de siyasi bir kurum olan belediye c¢alisanlar1 tarafindan

degerlendirilmesi literatiire onemli bir katki saglayacaktir. Yildirma davraniglarinin hem

calisanlar hem de yoneticileri tarafindan degerlendirildigi bu arastirmanin verileri

is18inda  yildirma vb. olumsuz davranislarla ile ilgili akademik olarak ¢aligma

yapacaklar i¢in agagidaki hususlara dikkat edilmesi Onerilebilir:

X/
°e

Yildirma davraniglarinin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve ifade edilmesi
arastirma sonuclarinin dogru yorumlanmasina katki saglayacaktir. Yildirma’ya
ugrama ile yildirma magduru olmanmn ayirt edilmesi gerekmektedir. Bu
kapsamda literatiir taramasi sonucunda olusturulmus bulunan “Yildirma
Parametreleri” yol gosterici olmasi acisindan 6nemli katki saglayacaktir. Aksi
takdirde yildirma’nin kendisinin mi yoksa c¢atisma vb. kavramlarin mi

Olciilmeye calisildigi tam olarak anlasilmayacaktir.

Arastirma sonuglari, yildirma ile ilgili genelleme yapilabilecek diizeyde fazla
kisi tarafindan degerlendirilmemistir. Yildirma davranisi olarak degerendirilen
bir davranisin bir kisiyi rahatsiz ederken baska bir kisiyi rahatsiz etmemesi,
genelleme yapmanm  zorlugunu ortaya koymakla birlikte yildirma
davraniglarinin yayginligini tespit edebilmek i¢in daha fazla kisiler tarafindan

degerlendirilmesi literatiire olumlu yonde katki saglayacaktir.

Bu arastirmada benzer arastirmalardan farkli olarak yildirma davraniglarinin
olumlu yiiklemlerle ifadelendirilerek 6rnek olay davramiglar1 ile
degerlendirilmesi de saglanmistir. Olumsuz bir davranis olan yildirmayi
O0lcmeye yarayan degerlendirme kriterleri genel olarak olumsuz ifadelerden
olusmaktadir. Bu arastirmada olumlu ifadeler kullanilarak hazirlanan 6rnek olay
davraniglarinin - dogrudan yildirma davraniglarini tespit etmeye yonelik
olmamasi, 6l¢egin gelistirilmesi ihtiyacin1 gerektirmektedir. Sadece “Yildirmaya
ugruyor musunuz?” seklinde sorulabilecek bir soruya dogru cevap alabilmenin
zorlugu diisiiniildiigii zaman yildirma gibi hassas bir konunun olabildigince fazla
alternatif sorularla Olgiilebilmesi, dogru sonuglara ulagilabilmesi agisindan
onemlidir. Arastirma sonuclart da du durumu desteklemektedir. Ornegin,

kurumdan ayrilmak isteyenlerden ayrilma nedeni olarak yildirma davranislarini
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degerlendirmeleri diisiik puanlarda kalmaktadir. Normal kosullarda yildirma
davraniglarina ugrayanlarin  kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma

davraniglarin1 gostermeleri gerekmektedir.

Yildirma arastirmalart genel olarak “Yildirma’ya ugruyor musunuz?” yada
“Asagidaki davranig Orneklerinden size uygun olanlar isaretleyiniz?” seklinde
degerlendirilmektedir. Bu arastirmada katilimcilarin yildirma davraniglarina
verdikleri cevaplarin tutarliliklarin1 6lgen birden fazla gizli soru bulunmaktadir.
Arastirma anketi igerisinde yildirma davraniglarint dogrudan yada dolayli olarak

belirlemeye yonelik sorular sunlardir:

% Kurumdan ayrilmayr distiniiyor musunuz? (Yildirma davraniglarina
ugrama ile kurumdan ayrilmayr diislinmesi c¢apraz  olarak

karsilastirilmistir)

X/

s Kurumdan ayrilmay: diisiinenlerin kurumdan ayrilma nedeni olarak
asagidakilerden hangilerini diisiiniiyorsunuz? Sorusunun 14 secenegi

13

arasinda “yukaridaki olumsuz davranislar nedeniyle” basligi altinda 28
adet yildirma davraniglarina atif yapilmis ve “Psikolojik baski” segenegi
nedeniyle de yildirmanin dogrudan kendisi olmak tizere, yildirma iki ayri

segenekte verilmistir.

¢ Yakin gelecekteki kariyer hedefiniz nedir? Sorusuna verilen cevaplar ile
yildirma davranislarina ugrama durumlart karsilastirilmistir. Yildirnma
davraniglarina ugrayanlarin kariyer beklentilerinin olmamasi yada baska

kurumlarda ¢alismak yoniinde olmas1 6ngoriilmekte idi.

X/

¢ Yildirma davranmislarimi olusturan her bir faktorii kapsayacak sekilde
hazirlanmis olan 6rnek olay davranislari da yildirma davranislarini dolaylh

yonden belirlemeye yonelik sorulardan olugsmaktadir.

¢ Yildirma davraniglarini gosteren tablo” ve Yildirma gibi katilimcilar
tarafindan subjektif degerlendirilme ihtimali bulunan arastirmalarin olayin
sadece bir tarafinin Ol¢iit alinarak degerlendirilmemesi, aragtirmanin

objektif verilere ulasabilmesi agisindan 6nemlidir.
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Yildirma, calisma hayatinda insanlarin kariyer basamaklarini etkileyen, onlari igsiz
birakabilen hatta onlarin hayatlarin1 sonlandirmalarina neden olabilen ¢ok hassas bir
konudur. Herkes kendi benligine en biiylik saygiyr gostererek deger verirken
karsisindaki bireylere de aynmi sekilde deger vermek zorundadir. Bundan dolayidir ki,
kurumlara olan maliyetlerinin yaninda bireylerin hayatlarina dahi son verebilecekleri bir
davranigin hi¢bir kurumda yasanmamasi gerekmektedir. Bu kapsamda gerek kurumlarin
gerekse de bireylerin kisa vadeli ¢oziim Onerilerinden ziyade uzun vadeli, sadece kari
degil ¢alisanlarin kurumigi ve kurumdisi sosyal gelisimlerini de kapsayan politikalar
gelistirmeleri gerekmektedir. Herkese adaletli bir sekilde davranmak en 6nemli prensip
olarak degerlendirilmelidir. Adil davranmak yada adil davranilmay1 beklemek herkesin
arzuladigr bir davramis olmakla birlikte herkes tarafindan yerine getirilmesi en zor
davraniglardan birisi olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle kurumlarda yildirma

davraniglarinin 6nlenebilmesi i¢in asagidaki tedbirlerin alinmasi onerilebilir:
Yildirma Davramislar1 Gerceklesmeden Once Yapilmasi Gerekenler

% Toplumun beklentilerine uygun yetigkin bireyler yetistirilebilmesi i¢in bireylerin
cocuk yasta egitilmeleri, aile ortaminda her bir cocugun istek ve arzulari belli bir

disiplin igerisinde, dgretici bir sekilde karsilanmalidir.

*» Kisilik gelisiminin saglikli olabilmesi i¢in ilkokuldan itibaren bireylerin ahlaki
gelisimine 6nem verilmeli, bireylerin toplum igerisindeki davraniglar1 hakkinda

ongoriilerde bulunarak, onlar1 egitici ¢aligmalar yapilmalidir.

X/

% Bireyler caligma hayatina baglamadan 6nce (ortadgretim veya iiniversite egitim
donemlerinde) genel olarak ¢alisma hayati, 6zel olarak da yildirma hakkinda
bilgilendirilmeli: Toplumsal hayatta bulunan herkes hayatinin bir doneminde
calismaya baslayacaktir. Insanlarin ¢alisma hayatma baslamadan 6nce
bilgilendirilmeleri, onlarin karsilasacaklar1 problemleri ¢ézebilmelerinde onlara
yardimcr olacaktir. Saldirgan olma ihtimali olan bireyler ise caydirici

diizenlemelerden dolay1 bu davraniglar gergeksetirmelerinden uzaklastirilabilir.

¢ Ulusal diizeyde yildirma davranislarini somut olarak 6lgebilen bazi kriterler
gelistirilmeli ve yasal olarak cezalandirict degil, onleyici uygulamalar

yapilmalidir.
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X/
°e

X/
L X4

X/
L X4

X/
°

Kurumlarla sendikalar arasinda yapilan toplu sézlesme hiikiimleri igerisinde de

yildirma davraniglarina yer verilmelidir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticileri’nin islevselligi artirilmalidir. Insan Kaynaklari
Y oneticilerinin ayn1 zamanda psikolog gibi calismalar1 yada ¢alisma psikolojisi
izerine ¢alismalar1 bulunan psikologlarin kurum biinyesinde istihdam edilmeleri
gerekir. Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin duygusal yonlerinin gelismelerine
onem verilmeli ve yildirma gibi olumsuz isyeri davraniglarinin yasanmamast

icin personele destek olunmalidir.

Calisanlarin ve yoneticilerin yildirma davranislarina meyletmelerini 6nlemek ve
yildirma karsitt olumlu, giizel davranislar1 6zendirici uygulamalarin yapilmasi
ve bunlarin tiim c¢alisanlarin haberdar olabilecekleri yerlerde duyurusunun
yapilarak kurum yoneticilerin deger verdikleri davramislarin her ¢alisan

tarafindan 6grenilmesine katki saglanmasi yapilmalidir.

Calisanlarin sosyallesmeleri icin gerekli altyapt olusturulmalidir. Bireylerin
kurumda sadece bir yada iki kisiyle arkadaslik yapmamalar1 yoniinde ¢alismalar
yapilmali: Kutuplagsmalar yerine herkesin herkesle rahatca anlasabildigi bir

ortam olusturmalidir.

Isveren homojen bir ¢alisma ortami olusturmak zorunda birakilmali: Kadinlarin
cogunlukta oldugu yerde erkek, erkeklerin ¢ogunlukta oldugu yerde kadin

calistirilmamalidir.

Kurum diizeyinde kurumsal ahlak ilke ve standartlarinin belirlenmesi ve kurum
icerisinde bu ilke ve standartlara uygun olmayan davraniglarin ¢oziimil igin

kurumsal prosediirler belirlenerek, ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

Calisilan kurumlarin yildirma’nin yaganmasini 6nlemelerini 6zendirici olmasi
acisindan yi1ldirma magdurlarinin ve ailelerinin yildirma siirecinde karsilagtiklar
tiim saglik harcamalar1 ve tazminatlarini yasal olarak 6deme ylikiimliiliigii altina

alinmasi1 gerekmektedir.

Yazili ve gorsel medya (tv, radyo, internet, gazete vb.) kullanilarak calisanlarin

bilgilendirilmesi ve bilinglenmesi saglanmalidir. Bu konuda devletin tesvik edici
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desteginin bulunmasi gerekir. Calisma hayatinin devlet tarafindan diizenlenmesi
ve {lretkenkenlik ve verimliligin artirilmas1 agisindan Onemlidir. Bu da

toplumsal kalkinmay1 ve siirekligi saglayacaktir.

X/
°

T.C. Bagbakanlik Kamu Gorevlileri Etik Kurulu’nun isyerlerinde gerceklesen
etik dis1 bir davranis olan “Yildirma” nin gergeklesmemesi i¢in bilgilendirici ve

bilinglendirici ¢calismalar yapmasi gerekmektedir.

% 19.03.2011 tarihinde “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi”
hakkinda yayinlanan Bagsbakanlik Genelgesi kapsaminda “Calisanlarin ugradigi
psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve oOnleyici politikalar
tretmek ilizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde Devlet
Personel Bagkanligi, sivil toplum kuruluslar1 ve ilgili taraflarin katilimiyla
"Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.” ifadesi yer almaktadir.

ilgili kurulun ivedi bir sekilde kurularak islevselligi saglanmalidir.

X/

% Yildirma vb. olumsuz davranislarmn ¢dziimii noktasinda Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin  yetersiz  kalmalart durumunda, Ombudsmanlik sistemi
olusturulmalidir. Ombudsmanlik sistemi kurumlarin kendi igerisinde olabilecegi

gibi sendikalar tarafindan da yerine getirilebilecek 6nemli bir konudur.
Yildirma Davranislar: Gerceklestikten Sonra Yapilmasi1 Gerekenler

+ Akademik olarak farkindalik olusturulabilmesi igin, her yil “Caligma
Psikolojisi” bashigi altinda kongreler yapilmali ve bu kongrelerde soyut
analizlere ek olarak en az 2-3 kisinin yasanmis hikayelerine ozellikle yer

verilerek somut uygulamalar hakkinda bilgilendirici ¢aligmalar yapilmalidir.

¢ Yildirma davraniglarina ugrayan bireylerin giinliik tutmalari, karsilastiklart
davraniglari ispatlamalari agisindan 6nemlidir. Kendilerine haksizlik yapildigini
diistindiikleri andan itibaren kanit olarak kullanilabilecek somut bilgileri temin
etmelidirler. Giinliikler, is arkadaslar1 vb. unsurlar yildirma davranislarinin

¢oziimiinde sahitlik yapabilirler.

¢ Yildirma davranislart muhataplar ile ilgili kapsamli bir aragtirma yapildiktan

sonra “sug¢lu” bulunanlarin kurumla ilisigi kesilmelidir. Suclu bulunan birey
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yada bireyler ne kadar basarili olursa olsun, kisilik problemlerinden dolay1

yildirma vb. davraniglari tekrar sergileme diizeyleri ¢ok yiiksektir.

Yildirma davraniglarini ¢6zmekle sorumlu kisi yada kisilerin, olaylar1 ¢ozmeye
¢ok boyutlu yaklagsmalart ve yildirma uygulayan kisi yada kisilerin

manipulasyonu altinda karar vermemelidir.

Yildirma davranist magdurlarinin - galistiklart  kurum  tarafindan  tim
rehabilitasyon ve diger saglik ihtiyaclarinin karsilanmas1 gerekir. Ilgili kurum
yoneticileri magdurun giderlerini saldirganlar temin edebilecekleri gibi kendileri
de temin edebilirler. Bu durum yildirma davraniglarinin olusmasinda 6nleyici bir

unsur olabilir.
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EKLER
EK 1. Cahsanlar Tarafindan Degerlendirilen Anket

Degerli Katilimci;

Asagida “Isyerinde yasanan olumsuz davranis &rneklerinin, calisanlar tarafindan nasil
algilandig1” m1 belirlemeye yonelik anket sorular1 yer almaktadir. Isyerinde yasanilmasi
istenmeyen olumsuz davraniglarin yayginlagmasini Onleyebilmede rol alabilmesi agisindan
degerli goriislerinizi ifade eden segenekleri isaretlemeniz biiylik bir 6nem arzetmektedir.
Arastirma sonuclar kesinlikle gizli tutulacak ve sadece Sakarya Universitesi’nde yiiriitiilmekte
olan bir bilimsel ¢alismada kullanilacaktir. Arastirmanin degeri ve basarist tiimiiyle sizin
katiliminiza baglhdir. Arastirmada soru formunu dolduranin kimligi degil, verilen cevaplar
onemlidir. Bu nedenle soru formu iizerinde kimliginizi yazmayiniz.

Aragtirma sorular1 19 adettir. Liitfen asagidaki sorular1 dikkatli bir sekilde okuyarak size en

uygun secenekleri isaretleyiniz.

Katkilariniz igin simdiden tesekkiir ederiz.

1 Liitfen asagidaki sorulardan size uygun secenekleri isaretleyiniz?

MUdUrliginiz: ..o
Cinsiyetiniz | Yasmiz Medeni Durumunuz Ailenizdeki kardes | Ailenizin toplam geliri?
say1s1? (Sizinle | (Sizinle birlikte)
birlikte)
( ) Kadin () 19 ve daha kiigiik () Bekar ( ) Kardesim yok () 1.000-1.500 TL
() Erkek ()20-23 () Evl ()2 () 1.501-2.500 TL
()24-27 () Dul (Bosanmus) ()3 () 2.501-3.000 TL
()28-30 ()4 () 3.001-4.000 TL
()31-35 ()5 () 4.000-5.000 TL
()36-44 () 6 ve lizeri () 5000 TL ve daha
() 45 ve daha bityiik fazla
Statiiniiz? Egitim Durumunuz | Ka¢  yildir  burada | Kadronuzun bulundugu  hizmet
calistyorsunuz? sinifiniz
() Ilkokul
( ) Memur () Ortaokul () 1 yildan az ( ) Genel Idari Hizmetler Sinifi
( ) Sozlesmeli Personel () Lise ()1-2yl () Teknik Hizmetler Sinifi
() Sozlesmeli Sanatc1 ( ) On Lisans ()3-4yl () Egitim Hizmetleri Sinifi
() Isci () Lisans ()5-7wl ( ) Din Hizmetleri Simfi
() Gegici Isci () Yiiksek Lisans ()8—12yil () Yardimer Hizmetler Sinifi
() Sirket Personeli (  )Doktora ve | ()13-20yil () Saglik Hizmetleri Sinifi
daha {ist ()21-30y1l () Avukatlik Hizmetleri Sinmift
() Isei
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2. Asagidaki ifadeleri yoneticilerinizin (Midir Yardimcisi veya
miduir) yonetim becerilerini goz onlinde bulundurarak
degerlendiriniz. Her bir ifade icin yandaki kutucuklardan uygun
olaninin altina (X) isareti koyunuz?

Cok Kétii

Kotu

Orta

lyi

Cok lyi

Yapilacak isleri Planlama

isleri ve calisacaklari Orgiitleme / Organize etme

insan Kaynaklar1 Yonetimi (egitim, performans, motivasyon vb)

Calisanlar1 bir hedefe Yoneltme

Cabsanlar arasinda koordineli caismayi saglayacak Esgiidimleme

Yapilan isleri Denetleme

Hangi islerin yapilacagina Karar Verme

Calisanlar ile arasindaki iletisim

Yeni fikir ve proje gelistirmedeki Yaraticihk

Etkin ve verimli Zaman Yonetimi

Stres Yonetimi

Catisma Yonetimi

3. Oniimiizdeki yillardaki Kkariyer hedefinizle ilgili olarak asagidakilerden hangisini

diistintiyorsunuz? (Liitfen sizin i¢in en 6nemli olan bir tane segenegi isaretleyiniz)

( ) Kurumumda ayni pozisyonda ¢aligmak

() Terfi etmek

() Kurumumda, ancak bagka birimlerde ¢aligmak
( ) Baska bir kamu kurumunda ¢alismak

() Ozel sektorde calismak
( ) Kendi isimi kurmak
( ) Akademik kariyer
(

) Diger (Liitfen belirtiniz).........ccooueririniiiiiieeeee e

4. “Psikolojik Baski; Bir isyerinde bir veya daha fazla kisinin, genellikle bir diger kisiye sistematik,

kasitlt ve uzun siireli saldirgan davraniglar yonelttigi ve hedef kisinin bu davraniglar karsisinda

kendini savunmasiz hissettigi bir siireci ifade etmektedir. Bu siirec igerisinde yoneltilen saldirgan

davraniglarin veya diismanca iletisimin, igyerinde psikolojik baski olarak isimlendirilebilmesi

igin, s6z konusu davraniglarin ya da iletisimin siirekli ve diizenli olarak ve belirli bir siire

yoneltilmesi gerekmektedir. Tek seferlik yasanan bir tartisma ya da anlasmazlik, igyerinde

psikolojik baski kapsaminda degerlendirilmemektedir”.

Yukaridaki tanim kapsaminda son alti aydir igyerinde herhangi bir psikolojik baskiya maruz

kaldiniz mi1?

() Evet ( ) Hayir
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5 Asagidaki davraniglar isyerinde sik goriilen olumsuz davranig Ornekleridir. Son alti aydir
isyerinizde bu davranislara hangi siklikta maruz kaldiginizi, yukarida verilen psikolojik baski

tanimini g6z Oniinde bulundurarak belirtiniz?

TUm ifadeleri isyeri ortaminizi dikkate alarak degerlendiriniz.
Latfen son alti aydir maruz kaldiginizi diistindiginitz bu
davraniglari gordiguniz siklk derecelerini gdsteren ifadenin
altina ( X) isareti koyarak cevaplayiniz.

Hemen
Hemen
Hergln

Haftada iki
Kere

Ayda iki yada
Uc Kere

Ayda bir yada
daha Nadir

Hicbir Zaman

Yaptidim her is ince ince izleniyor

Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima zarar veren
isler yapmam isteniyor

Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarm tekrar tekrar ylizime
vuruluyor

isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyor

Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor

Yetistirimesi imkansiz, mantiksiz gérev ve hedefler veriliyor

isle ilgili konularda s6z hakki verilmiyor veya sézim kesiliyor

Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor

isle ilgili 6neri ve goruslerim reddediliyor

Benimle bagirilip ¢gagirilarak veya kaba bir tarzda konuguluyor

ise iliskin kararlarm sorgulaniyor

Olumsuz mimik ve bakiglar yoneltiliyor

Ozel yagsamimla ilgili konusulmasini istemedigim hassas
konular aciga cikarilyor

Benimle herkesin 6ninde agagilayici bir uslupla konuguluyor

Dis goérunusumle, hal ve hareketimlerle veya kusurlarimla
alay ediliyor

Ozel yasamimla alay ediliyor

isyerimde yasanan her tirli problemin sorumlusu
tutuluyorum

isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor

isyerinin kutlamalarina benim disimda herkes gagriliyor

Basarilarim, baskalarinca sahipleniliyor

is arkadaglarim benimle birlikte galismaktan, ayni projede yer
almaktan kaciniyor

is arkadaslarimdan ayri bir béliimde galigmaya zorlaniyorum

Ozel yasamima iliskin hakaret boyutuna varan elestiriler
yaplliyor

Siyasi ve dini gorislerim nedeniyle so6zli veya so6zsiz
saldirilara hedef oluyorum

Ofis icinde veya digindayken gereksiz telefon g¢agrilari ile
rahatsiz ediliyorum

Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor

Tehditkar s6z ve davraniglar yoneltiliyor

E-postama veya ofisime asagilayici, hakaret igeren resim ve
yazilar génderiliyor
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6. Kurumunuzdan ayrilmay diigiinliyor musunuz?
[Cevabiniz “Hayir” ise liitfen 8. Soruya geginiz...]

() Evet () Hayir

7. Sayet kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorsaniz bunun nedeni agagidakilerden hangisi olabilir?
(Size gore en 6nemli olan ilk {ic maddeyi, en 6nemlisi 1; ikinci 6nemli olan 2; ii¢lincii sirada

onemli olan 3 seklinde belirtiniz)

) |Yukaridaki tabloda gecen olumsuz davramslar

()

Bireysel Kariyer Planlamas1

Askerlik, emeklilik, evlilik vb. ozel hayatimda
meydana gelen degisiklikler

Calisanlar arasinda iletisim sorunlarinin olmas

) |Saglik problemlerim

Terfi ve yukselme olanaklarimin hic olmamas1 yada adil
olmamas1

) |Calismaya ara vermek / Bir siire dinlenmek

Sosyal olanaklarin (kres, lojman, servis vb) yetersizligi

Yoneticilerin ahlak ve iyi niyet kurallarina aykin
davranislar

Yoneticilerin yonetim tarzlarindan memnuniyetsizlik
(kararlara katmama, adil/dlirist davranmama)

Statii degisikliginin getirdigi bir zaruret (Ornegin,
Sozlesmeliden memuriyete gecis vb.)

isyerinde yasanan psikolojik baski

Ekonomik nedenler

Diger (Litfen belirtiniz)....... cweerereeresresressessessessenns

8. Isyerinizde ne kadar zaman 6nce yukaridaki tabloda gegen (5. soruyu ifade eden tablo) olumsuz

davranislara maruz kaldiniz?

() Hi¢ () Sonaltraydir () 1 yil 6nce

() 2-3 y1l 6nce

() 3 y1l ve daha fazla siire 6nce

9. Isyerinizde ne kadar siire yukaridaki tabloda gegen (5. soruyu ifade eden tablo) olumsuz

davraniglara maruz kaldiniz?

() Hig () lay ()3ay ()6ay

()12ay ()1 yildan daha fazla

10. isyerinde yasadigimz yukaridaki tabloda gecen (5. soruyu ifade eden tablo) olumsuz
davraniglari rutin bir durum olarak mu diisliniiyorsunuz?

() Evet ( ) Hayir

11. Bu davranislar size kim tarafindan yapildi ya da yapiliyor?

() Aym diizeydeki galigma arkadasim tarafindan yapildi / yapiliyor.

() Ustiim (amirim) tarafindan yapildi / yapiliyor.

() Alt diizeyde calisanlar (astlar) tarafindan yapildi / yapiliyor.

12. Son 6 ay icerisinde psikolojik baski ile ilgili herhangi bir olumsuz olaya sahit oldunuz mu?

() Evet ( ) Hayir

[Cevabiniz “Hayir” ise liitfen 13. Soruya geg¢iniz...]

13 Cevabiniz Evet ise bu olayin son 6 ay icerisinde ger¢eklesme siklik derecesi ne kadardir?

() Bir kere () 2-4 kere

() Ayda birkag kere () Haftada bir

() Hemen hemen hergiin

14. Isyerinizde meydana gelen olumsuz davranislar1 ¢ézmek igin herhangi bir prosediir var

mi?

() Evet, isyerinde karsilastigimiz problemleri ¢ozmek igin kurumsal bir prosediir var
() Hayir, Yoneticilerimiz kanuni yetkilerine dayanarak adaletli bir sekilde olaylari ¢oziiyorlar.
() Hayr, Yoneticilerimiz, kanuni yetkilerini sahsi olarak kullanarak olaylar1 ¢oziiyorlar.
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15. Size yada is arkadaslariniza uygulandigim disiindiigiiniiz 3.
sayfadaki (5. soruyu ifade eden tablo) tabloda yer alan olumsuz
davramslar asagidakilerden hangisinin uygulanmasi ile
giderilebilir?

(Liitfen her bir secenegin karsisina gelecek rakamin altina ( X )
isareti koyunuz )

o

o

)
Y O rlo =
= s |lcx| 5 |[O2|ZT
€ =| £ EE| B |SC|E 6
2% 8 |22 2 |22(|8 3%
X QO =z x O o nZ|lx =z
1] 2 4 6 8 10

Kurumun daha kurumsal bir yapiya gecirilmesi saglanabilir

Kurumsal degisim yonetimi daha profesyonel yonetilebilir

is dizaym ve organizasyon yapis1 daha verimli calismaya miisait
hale getirilebilir

Yoneticilerin  yonetim  becerilerini  gelistirici  programlar
diizenlenebilir

Yoneticiler calisanlarina kars1 rehberlik yapacak bir liderlik
yaklasimin1 benimseyebilirler

Daha gucli bir kurum kdltiri olusturulabilir

is Ahlaki standartlan olusturulabilir ve tiim kurum calisanlarina
benimsetmek icin caismalar yapilabilir

Calisanlarin gorev tammlarn acik ve net bir sekilde belirlenebilir

Yonetici ve calisanlar arasindaki iletisim kanallannin seffaf bir
sekilde kullanilarak siddete imkan tanimayan bir iletisim yontemi
benimsenebilir

Yoneticilerin olaylara calisanlarimin goziyle bakabilmelerini
saglayacak calismalar yapilabilir

Kurumda meydana gelen olumsuz davramslari sorgulayan ve
cezalandiran yasal prosedurlerin olabilir

Kurum icerisinde meydana gelen olumsuz davranmislarin personele
olan zararlann azaltilabilmesi icin, insan Kaynaklan Personel
Destek Programlan olusturulabilir

Calbisanlar arasindan anlasmazliklara neden olabilecek siyasi,
ideolojik vb. wunsurlar calisan performansim etkileyebilecek
boyuta gelmesi engellenenbilir

Calisanlarin rakiplerini gayri ahlaki davranislarla gecmesinin
onune gecilebilir

Kurum icerisinde meydana gelen olumsuz davramslarin ve
karsiiginda verilen cezalarin, kurumici iletisim araglan
(bultenler, panolar vb.) ile herkesin gorebilecekleri yerlerde dile
getirilerek bir daha yasanmasinin onuine gecilebilir

Diger (Lutfen agiklayimz).....ccoceevevevernenen
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Liitfen agagidaki 6rnek olaylar1 dikkatli bir sekilde okuyarak isyerinizdeki davranislarla
kiyaslayiniz. Ornek olaylarda gegen yonetici davraniglarinin, isyerinizdeki yoneticilerinizle

benzerliklerini ve farkliliklarini, uygun olan secenekleri kullanarak isaretleyiniz?

16. Ornek Olay 1:

“Her isi en iyi bilen kisi yapmalidir, ¢alisanlar1 islerini yaparken kendi hallerine birakmak
gerekir” diye diisiinliyordu Ahmet Bey. Ahmet Bey, calisanlarin ydneticilerine kendilerini
gosterebilmeleri icin, mesleki bilgi ve becerilerinin onlar1 rahatsiz edecek sekilde
sorgulanmas1 bir tarafa onlarin mevcut durumdaki gorev sorumluluklarinin da
genisletilmesinden yana idi. Calisanlarina herhangi bir is verecegi zaman onlarla bu durumu
paylasiyor ve is hakkinda onlarin da goriislerini almayr onemsiyordu. Bu kapsamda
calisanlarin islerini vaktinde yetistirebilmeleri i¢in anlasilabilir, makul bitirme hedeflerinin
tam ve eksiksiz bir sekilde calisanlarina aktarilmasi gerektigini diisiiniiyordu. Islerin daha
saglikli yiirtitiilebilmesi i¢in ¢alisanlarindan gelen sorulara ictenlikle cevap veriyor ve onlari
motive edecek gerekli bilgileri sagliyordu. Caliganinin, yoneticisinden gelen bilgiler
dogrultusunda almis oldugu kararlar1 tamamen ¢alisanin insiyatifine birakmasa da onun moral
ve motivasyonunun da bozulmamasi i¢in isi ile ilgili konularda baz1 insiyatifleri alabilmesi i¢in
onlar1 zendiriyordu. Is yapma siirecinde yapilan hatalar1 égretici bir sekilde calisanina
aktartyor ve silirekli 0grenme anlayisi g¢ercevesinde calisanin kendisini yenilemesini ve
gelistirmesini sagliyordu Ahmet Bey...

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davramis érnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde
kendi yoneticileriniz tarafindan sizlere ne oranda uygulandigini asagidaki secenekleri kullanarak
litfen isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada {i¢ kere () Haftada iki kere () Her giin

17. Ornek Olay 2:

Calistigim kurumda bireylerin 6zel yasamlarina ¢ok dikkat ediliyor, calisanlar ne aile hayatlari
ne de dig goriniislerine gore degerlendiriliyorlardi. Ydneticilerimiz i¢in énemli olan ¢aligsanin
kuruma yaptig1 katkidir. Calisanlarin birbirleri arasindaki iletisimi etkileyebilecek 6zel yasam
ile ilgili olumsuz s6z ve bakislarin olmamasi igin yoneticiler tarafindan g¢aligmalar yapiliyordu.
Bir keresinde odacilarimizdan bir tanesinin “tik”i oldugu anlasildi. Bu durum c¢alisanlar
tarafindan eglenme araci olarak kullaniliyordu. Bu durumu fark eden bdlim yoneticisi,
calisanlarin ¢ogunlugunun bulundugu bir ortamda, odaci olan c¢alisganimizin bu zaafindan
yararlanmanin uygun bir davranis olmadigin1 ve bunun ¢aligma hayatimiza zarar verebilecegini
sOyleyerek bir daha tekrarlanmamasi yoniinde tiim ¢alisanlari uyarmisti. Boliim yoneticisinin bu
uyarisindan sonra odaci olarak galisan personelin performansinda gozlii goriiliir derecede bir
artis1 gerceklesmisti.

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davramis drnekleri yada benzerlerinin son 6 ay igerisinde
kendi yoneticileriniz tarafindan sizlere ne oranda uygulandigini asagidaki segenekleri kullanarak

liitfen isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada ii¢ kere () Haftada iki kere () Her giin
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18. Ornek Olay 3:

Bir 6zel kurumda insan Kaynaklar1 biriminde ¢alisan Asli Hanim, bir keresinde kurumu maddi
anlamda zor durumda birakabilecek ve kurumun imajina zarar verebilecek bir hata yapti. Aksam
eve dondiigiinde bu hatasindan dolay1 kendisini tim kurumun giinah kegisi gibi gdérmeye
basladi. Sabah ise gittigi zaman karsilasacagi manzarayir diisiindii: “Calisma arkadaslarim
benden uzaklagmaya baglayacaklar, onlarin benimle ¢aligmasina belki de miisaade edilmeyecek.
Galiba bana olumsuz davraniglar gosterilerek kurumdan gitmem yoniinde mesajlar verilecek...”
Aslinda yapilan hatanin hepsini kendi yapmamus, Insan Kaynaklar1 Birimi yoneticisinin hatasina
ortak olmustu ama kendisi bir personel oldugu i¢in daha ¢ok sugluluk hissediyordu. Ertesi giin
olaylar hi¢ de Asli Hanimin disiindiigii gibi gergeklesmedi. Boliim miidiiri, Asli Hanimla
birlikte caligsan diger bir personele hatanin nereden kaynaklandigina dair bir rapor hazirlatmis ve
ise geldiginde Asli Hanimdan bu raporu incelenmesini istedi. Onemli olan hata yapana ‘hatasiz
olmasi’ i¢in baski yapmak degil, hatasindan ders ¢ikarmasini 6gretmekti. Bu davranig, kurumun
personeline verdigi degerin en dnemli gostergesidir.

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranis 6rnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
yoneticileriniz tarafindan sizlere ne oranda uygulandigini asagidaki secenekleri kullanarak
litfen isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada {i¢ kere () Haftada iki kere () Her giin

19. Ornek Olay 4:

Ayse, sefinin tavirlarindan bir siiredir siipheleniyordu. Sefinin onunla olan konusmalarinda
cinsel imalar seziyordu. ilk baslarda yanls anladigmi diisiindii, fakat kendisine yapilan
birtakim davranislarin ve sakalarin boyutu gitgide biiyiidii, fazla rahatsiz eder bir hale geldi.
Sefinin bir giin onu aksam yemegine davet etmesi bardag tasiran son damla oldu. O an
tatsizlik ¢ikmamasi i¢in saskinlikla baska bir isi oldugunu soyleyerek kibarca reddetti. Bundan
sonra sefi siirekli olarak onu telefonla rahatsiz etti, kendisinin ¢ok kolay yapabilecegi isleri
dahi ona yaptirdi. Ayse’nin e-postalarina asagilayici, onu kiiciimseyen hatta tehdit eden
mesajlar, rahatsiz edici cinsel igerikli mailler de génderiyordu. Ayse’nin dini goriisii hakkinda,
hosuna gitmeyecek hakaret boyutuna varan ¢irkin ifadeler kullaniyordu...

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranis 6rnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
yoneticileriniz tarafindan sizlere ne oranda uygulandigini asagidaki secenekleri kullanarak

liitfen isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada ii¢ kere () Haftada iki kere () Her giin

Sakarya Universitesi’nde yiiriitiilmekte olan bu arastirmaya
degerli gorislerinizle yapmis oldugunuz katkilarmizdan

dolay1 tesekkiir eder, Iyi Calismalar Dilerim.
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Ek 2. Yoneticiler Tarafindan Degerlendirilen Anket

De

gerli Katilimez;

Asagida “Isyerinde yasanan olumsuz davrams Orneklerinin ¢alisanlar tarafindan nasil

alg

1land1g1”

m belirlemeye yonelik anket sorulari yer almaktadir. Isyerinde yasanilmasi

istenmeyen olumsuz davranislarin yayginlasmasini Onleyebilmede rol alabilmesi agisindan

degerli goriislerinizi ifade eden secenekleri isaretlemeniz biiylik bir onem arzetmektedir.

Aragtirma sonuglar1 kesinlikle gizli tutulacak ve sadece Sakarya Universitesi’nde yiiriitiilmekte

olan bir bilimsel ¢alismada kullanilacaktir. Arastirmanin degeri ve basarisi tiimiiyle sizin

katiliminiza baglhdir. Arastirmada soru formunu dolduranin kimligi degil, verilen cevaplar

onemlidir. Bu nedenle soru formu iizerinde kimliginizi yazmayiniz.

Aragtirma sorular1 16 adettir. Liitfen asagidaki sorular1 dikkatli bir sekilde okuyarak size en

uygun secenekleri isaretleyiniz.

Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

1. Liitfen asagidaki sorulardan size uygun secenekleri isaretleyiniz?

Cinsiyetiniz Yasiniz Medeni Durumunuz Ailenizdeki kardes | Ailenizin toplam geliri?
say1s1? (Sizinle | (Sizinle birlikte)
birlikte)
( ) Kadin () 19 ve daha kiigiik | ( ) Bekar ( ) Kardesim yok () 1.000-1.500 TL
( ) Erkek ()20-23 () Evl ()2 () 1.501-2.500 TL
()24-27 () Dul (Bosanmis) ()3 () 2.501-3.000 TL
()28-30 ()4 () 3.001-4.000 TL
()31-35 ()5 () 4.000-5.000 TL
()36-44 () 6 ve tzeri () 5.000 TL ve daha
() 45 ve daha bityiik fazla
Statiiniiz? Egitim Durumunuz | Kag  yildir  burada | Kadronuzun bulundugu  hizmet
calistyorsunuz? sinifiniz
() flkokul
() Sef ( ) Ortaokul () 1 yildan az () Genel Idari Hizmetler Sinifi
( ) Midir Yardimcisi () Lise ()1l-2wyl ( ) Teknik Hizmetler Smufi
( ) Mudiir ( ) On Lisans ()3-4yl () Egitim Hizmetleri Sinifi
()Diger......cccevnennn. ( ) Lisans ()5-7wl () Din Hizmetleri Sinifi
() Yiiksek Lisans ()8—12yil () Yardimer Hizmetler Sinifi
( ) Doktora ve | ()13-20yil () Saglik Hizmetleri Sinifi
daha tist ()21-30yl ( ) Avukatlik Hizmetleri Sinifi
() Isgi
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2. Asagidaki ifadeleri kendi yonetim becerilerinizi géz 6éniinde
bulundurarak degerlendiriniz. Her bir ifade igin yandaki kutucuklardan
uygun olaninin altina (X) isareti koyunuz? Cok Kot |[Koti  [Orta  |lyi  |Cok lyi

Yapilacak isleri Planlama

isleri ve calisacaklari Orglitleme / Organize etme

insan Kaynaklari Yénetimi (egitim, performans, motivasyon vb)

Calisanlari bir hedefe Yoneltme

Calisanlar arasinda koordineli galismayi sadlayacak Egglidimleme

Yapllan igleri Denetleme

Hangi islerin yapilacagina Karar Verme

Calisanlari ile arasindaki lletisim

Yeni fikir ve proje gelistirmedeki Yaraticilik

Etkin ve verimli Zaman Yonetimi

Stres Yonetimi

Catisma Yonetimi

3.Oniimiizdeki yillardaki kariyer hedefinizle ilgili olarak asagidakilerden hangisini diisiiniiyorsunuz?
(Litfen sizin i¢in en 6nemli olan bir tane segenegi isaretleyiniz)

( ) Kurumumda ayni pozisyonda ¢aligmak

() Terfi etmek

( ) Kurumumda, ancak baska birimlerde ¢aligmak

(') Bagka bir kamu kurumunda ¢aligmak

() Ozel sektorde galismak

( ) Kendi isimi kurmak

( ) Akademik kariyer

() Diger (Liitfen belirtiniz).........cocoieirintiiii e,

4. “Psikolojik Baski; Bir isyerinde bir veya daha fazla kisinin, genellikle bir diger kisiye sistematik,
kasith ve uzun stireli saldirgan davraniglar yonelttigi ve hedef kisinin bu davraniglar karsisinda
kendini savunmasiz hissettigi bir siireci ifade etmektedir. Bu siirec icerisinde yoneltilen saldirgan
davranislarin veya diismanca iletisimin, isyerinde psikolojik baski olarak isimlendirilebilmesi
igin, s6z konusu davraniglarin ya da iletisimin siirekli ve diizenli olarak ve belirli bir siire
yoneltilmesi gerekmektedir. Tek seferlik yasanan bir tartisma ya da anlasmazlik, igyerinde

psikolojik baski kapsaminda degerlendirilmemektedir”.

Yukaridaki tanim kapsaminda caligsanlarinizin —yoneticileri veya ¢alisma arkadaglari tarafindan-
son alt1 aydir igyerinde herhangi bir psikolojik baskiya maruz kaldigini diistiniiyor musunuz?

() Evet ( ) Hayir

307



5. Asagidaki davraniglar igyerinde sik goriilen olumsuz davranig 6rnekleridir. Son

alt1 aydir

isyerinizde calisanlarinizin bu davranislara hangi siklikta maruz kaldigimi, yukarida
verilen psikolojik baski tanimini g6z 6niinde bulundurarak belirtiniz?
TUm ifadeleri isyeri ortaminizi dikkate alarak degerlendiriniz. s s I
Lutfen son alti aydir calisanlarinizin yoneticilerinden veya = ol S = g
calisma arkadaslarindan maruz kaldigini disinduguniz bu | =« <| © = 2| 5 g N
L . . o O 3| 2 — Q@ =
davraniglari siklik derecelerini gésteren ifadenin altina ( X)) EED Bl 8|S S| 8
. . D D O © O S o || L
isareti koyarak cevaplayiniz. IITIIlzx| DO 3| T

Calisanlarmizin yaptiklari her is ince ince izleniyor

Bazi zamanlar galisanlarimizdan mesleki becerilerinin altinda
veya Ozsaygilarina zarar veren isler yapilmasi isteniyor

Bazi zamanlar calisanlarmizin yaptiklari igler elestiriliyor,
hatalari onlarin ylizine vurulabiliyor

Bazi zamanlar calisanlarmiza isleri ile yanhs bilgi veriliyor

Bazi zamanlar calisanlarmizin soru ve talepleri yanitsiz
birakiliyor

Bazi zamanlar yetigtirimesi imkansiz, mantiksiz goérev ve
hedefler veriliyor

Bazi zamanlar calisanlarimiza isle ilgili konularda s6z hakki
verilmiyor veya so6zleri kesiliyor

Bazen calisanlarimizin sorumluluklar daraltiliyor veya elinden
alinabiliyor

Bazen calisanlarimizin isle ilgili éneri ve gériigleri reddediliyor

Bazen calisanlarimizla bagirihp c¢agirilarak veya kaba bir
tarzda konusuluyor

Bazen calisanlarimizin ige iligkin kararlari sorgulaniyor

Bazen calisanlarimiza olumsuz mimik ve bakiglar yoneltiliyor

Bazen calisanlarimizin 6zel yasamiyla ilgili konusulmasini
istemedigi hassas konular aciga cikariliyor

Bazen c¢aliganlarmizla herkesin 6nunde asagilayici bir
uslupla konusuluyor

Bazen caliganlarmizin dig goéruinusuyle, hal ve hareketleriyle
vevya kusurlariyla alay ediliyor

Bazen calisanlarimizin 6zel yagsamiyla alay ediliyor

Bazi zamanlarda isyerinde yasanan her turli problemin
sorumlusu bir yada birka¢ calisan olabiliyor

Bazen igyerinde sanki ¢galisanlarimiz yokmus gibi davraniliyor

Bazi igyeri kutlamalarina bazi ¢calisanlar davet edilmiyor

Calisanlarimizin bazi bagarilari bagskalarinca sahipleniliyor

Bazi c¢alisanlar, bazi projelerde birkag arkadasiyla
calismaktan 6zellikle kacinabiliyorlar

Bazi calisanlar is arkadaslarindan farkh bélumlerde calismak
zorunda birakilabiliyor

Bazi caligsanlarimizin 6zel yasamima iliskin hakaret boyutuna
varan elestiriler yapilabiliyor

Bazi calisanlarimiz siyasi ve dini gorusleri nedeniyle so6zlu
veya s6zsuz saldirilara hedef olabiliyorlar

Bazi caliganlarmiz ofis iginde veya disindayken gereksiz
telefon cagrilari ile rahatsiz edilebiliyor

Bazi calisanlarimiza cinsel igerikli s6z ve bakiglar
yoneltilebiliyor

Bazi c¢alisanlarimiza tehditkar s6z ve davraniglar
yoneltilebiliyor

Bazi cgalisanlarmizin e-postalarina veya ofisine asagilayici,
hakaret iceren resim ve yazilar génderilebiliyor
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6. Kurumunuzdan ayrilmayi diisiiniiyor musunuz?
() Evet () Hayir [Cevabiniz “Hayir” ise litfen 8. Soruya geciniz...]

7. Sayet kurumdan ayrilmayi diisliniiyorsaniz bunun nedeni asagidakilerden hangisi olabilir?
(Size gore en 6nemli olan ilk ii¢ maddeyi, en 6nemlisi 1; ikinci 6nemli olan 2; iiglincii sirada
onemli olan 3 seklinde belirtiniz)

Calisanlar ve yoneticiler arasinda iletisim sorunlarinin

) |Yukandaki tabloda gecen olumsuz davramislar ()
olmas1
) Askerlik, emeklilik, evlilik vb. 6zel hayatimda ) Terfi ve yukselme olanaklarinin hi¢ olmamasi yada adil
meydana gelen degisiklikler olmamas1
) |Saglik problemlerim () | Sosyal olanaklarin (kres, lojman, servis vb) yetersizligi
Lo . Yoneticilerin yonetim tarzlarindan memnuniyetsizlik
) |Calismaya ara vermek / Bir sure dinlenmek ()

(kararlara katmama, adil/diirist davranmama)

Yoneticilerin ahlak ve iyi niyet kurallarina aykin

) () |isyerinde yasanan psikolojik baski

davranislar
) |Bireysel Kariyer Planlamas1 () |Diger (LUtfen belirtiniz).. .. . vrenermeeneenersessssnes serenns
) Ekonomik nedenler ( ) ..........................................................................................

8. Isyerinizde calisanlarimz ne kadar zaman dnce yukaridaki tabloda gecen (5. soruyu ifade eden
tablo) olumsuz davranislara maruz kalmistir?

() Hi¢ ()Sonaltiaydir () 1yilonce ()2-3yilonce ()3 yilvedaha fazla siire once

9. Isyerinizde calisanlarimiz ne kadar siire yukaridaki tabloda gegen (5. soruyu ifade eden tablo)
olumsuz davranislara maruz kalmigtir?

() Hig () lay ()3ay ()6ay ()12ay ( )1 yildandaha fazla

10.isyerinde yasadigmiz yukaridaki tabloda gecen (5. soruyu ifade eden tablo) olumsuz
davranislari rutin bir durum olarak mi diigiiniiyorsunuz?
() Evet ( ) Hayr

11.Isyerinizde meydana gelen olumsuz davranislart ¢ézmek igin herhangi bir prosediir var
mi1?
() Evet, isyerinde karsilagtigimiz problemleri ¢ozmek i¢in kurumsal bir prosediir var

() Hayir, Yoneticilerimiz kanuni yetkilerine dayanarak adaletli bir sekilde olaylar1 ¢6ziiyorlar.
() Hayir, Yoneticilerimiz, kanuni yetkilerini sahsi olarak kullanarak olaylari ¢oziiyorlar.
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12. Calisanlarimiza uygulandigim disiindiigiiniiz 3. sayfadaki (5.
soruyu ifade eden tablo) tabloda yer alan olumsuz davranislar
asagidakilerden hangisinin uygulanmasi ile giderilebilir?

(Lutfen her bir secenegin karsisina gelecek rakamin altina ( X )
isareti koyunuz )

[}

o

e )
[} O rlo =
= s |lcx| £ [O8|X3
€ =| £ EE5| B3 |ST|E 8
AR REEIEREEIEE:
X O =z x O o n Z|x Z
1 2 4 6 8 10

Kurumun daha kurumsal bir yapiya gecirilmesi saglanabilir

Kurumsal degisim yonetimi daha profesyonel yonetilebilir

is dizaym ve organizasyon yapis1 daha verimli calismaya miisait
hale getirilebilir

Yoneticilerin  yonetim  becerilerini  gelistirici  programlar
duzenlenebilir

Yoneticiler calbisanlarina kars1 rehberlik yapacak bir liderlik
yaklasimini benimseyebilirler

Daha giicli bir kurum kilturu olusturulabilir

is Ahlaki standartlan olusturulabilir ve tiim kurum calisanlarina
benimsetmek icin calismalar yapilabilir

Calisanlarin gorev tamimlar acik ve net bir sekilde belirlenebilir

Yonetici ve calisanlar arasindaki iletisim kanallarinin seffaf bir
sekilde kullanilarak siddete imkan tammayan bir iletisim yontemi
benimsenebilir

Yoneticilerin olaylara calisanlarimin goziiyle bakabilmelerini
saglayacak calismalar yapilabilir

Kurumda meydana gelen olumsuz davranislari sorgulayan ve
cezalandiran yasal prosediirlerin olabilir

Kurum icerisinde meydana gelen olumsuz davranislarin personele
olan zararlarin azaltilabilmesi icin, Insan Kaynaklarn Personel
Destek Programlan olusturulabilir

Calisanlar arasindan anlasmazliklara neden olabilecek siyasi,
ideolojik vb. unsurlar calisan performansim etkileyebilecek
boyuta gelmesi engellenenbilir

Calisanlanin rakiplerini gayri ahlaki davranislarla ge¢cmesinin
oniine gecilebilir

Kurum icerisinde meydana gelen olumsuz davranislarin ve
karsiiginda verilen cezalarin, kurumici iletisim araclan
(bultenler, panolar vb.) ile herkesin gorebilecekleri yerlerde dile
getirilerek bir daha yasanmasinin oniine gecilebilir

Diger (Liitfen agiklayimz).......coceeevereerrenee
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Liitfen agagidaki 6rnek olaylar1 dikkatli bir sekilde okuyarak isyerinizdeki davraniglarla
kiyaslayiniz. Ornek olaylarda gegen yonetici davraniglarinin, isyerinizdeki yoneticilerinizle

benzerliklerini ve farkliliklarini, uygun olan secenekleri kullanarak isaretleyiniz?

13. Ornek Olay 1:

“Her isi en iyi bilen kisi yapmalidir, ¢alisanlar: islerini yaparken kendi hallerine birakmak
gerekir” diye diisiinliyordu Ahmet Bey. Ahmet Bey, calisanlarin ydneticilerine kendilerini
gosterebilmeleri i¢in, mesleki bilgi ve becerilerinin onlar1 rahatsiz edecek sekilde sorgulanmast
bir tarafa onlarin mevcut durumdaki gorev sorumluluklarinin da genisletilmesinden yana idi.
Calisanlarina herhangi bir is verecegi zaman onlarla bu durumu paylasiyor ve is hakkinda
onlarin da goriislerini almay1 Onemsiyordu. Bu kapsamda calisanlarin iglerini vaktinde
yetistirebilmeleri i¢in anlagilabilir, makul bitirme hedeflerinin tam ve eksiksiz bir sekilde
calisanlarina aktarilmas1 gerektigini diisiiniiyordu. Islerin daha saglikli yiiriitiilebilmesi igin
calisanlarindan gelen sorulara igtenlikle cevap veriyor ve onlar1 motive edecek gerekli bilgileri
sagliyordu. Caliganinin, ydneticisinden gelen bilgiler dogrultusunda almis oldugu kararlari
tamamen c¢alisanin insiyatifine birakmasa da onun moral ve motivasyonunun da bozulmamast
icin isi ile ilgili konularda bazi insiyatifleri alabilmesi igin onlar1 dzendiriyordu. Is yapma
siirecinde yapilan hatalar1 6gretici bir sekilde ¢alisanina aktariyor ve siirekli 6grenme anlayisi
cercevesinde calisanin kendisini yenilemesini ve gelistirmesini sagliyordu Ahmet Bey...

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranis drnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
calisanlariniza karst ne oranda uyguladigimizi asagidaki segenekleri kullanarak liitfen
isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada ii¢ kere (') Haftada iki kere () Her giin

14. Ornek Olay 2:

Calistigim kurumda bireylerin 6zel yasamlarina ¢ok dikkat ediliyor, ¢alisanlar ne aile hayatlari
ne de dig goriiniiglerine gore degerlendiriliyorlardi. Yoneticilerimiz i¢cin dnemli olan c¢alisanin
kuruma yaptigi katkidir. Calisanlarin birbirleri arasindaki iletisimi etkileyebilecek 6zel yasam
ile ilgili olumsuz s6z ve bakiglarin olmamasi igin yoneticiler tarafindan ¢alismalar yapiliyordu.
Bir keresinde odacilarimizdan bir tanesinin “tik”i oldugu anlasildi. Bu durum c¢alisanlar
tarafindan eglenme araci olarak kullaniliyordu. Bu durumu fark eden bolim yoneticisi,
calisanlarin ¢ogunlugunun bulundugu bir ortamda, odaci olan ¢aliganimizin bu zaafindan
yararlanmanin uygun bir davranis olmadigimi ve bunun galigma hayatimiza zarar verebilecegini
sOyleyerek bir daha tekrarlanmamasi yoniinde tiim calisanlar1 uyarmisti. Boliim yoneticisinin bu
uyarisindan sonra odaci olarak calisan personelin performansinda goézlii goriiliir derecede bir
artis1 gerceklesmisti.

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranig drnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
calisanlariniza karst ne oranda uyguladigimizi asagidaki segenekleri kullanarak liitfen

isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada ii¢ kere () Haftada iki kere () Her giin
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15. Ornek Olay 3:

Bir 6zel kurumda Insan Kaynaklar1 biriminde calisan Asli Hanim, bir keresinde kurumu maddi
anlamda zor durumda birakabilecek ve kurumun imajina zarar verebilecek bir hata yapti. Aksam
eve dondiigiinde bu hatasindan dolayr kendisini tiim kurumun giinah kegisi gibi gérmeye
basladi. Sabah ise gittigi zaman karsilasacagi manzarayir diisiindii: “Calisma arkadaslarim
benden uzaklagmaya baglayacaklar, onlarin benimle ¢aligmasina belki de miisaade edilmeyecek.
Galiba bana olumsuz davraniglar gosterilerek kurumdan gitmem yoniinde mesajlar verilecek...”
Aslinda yapilan hatanin hepsini kendi yapmamus, Insan Kaynaklar1 Birimi yoneticisinin hatasina
ortak olmustu ama kendisi bir personel oldugu i¢in daha ¢ok sugluluk hissediyordu. Ertesi giin
olaylar hi¢ de Asli Hanimin disiindiigi gibi ger¢eklesmedi. Bolim miidiiri, Asli Hanimla
birlikte caligsan diger bir personele hatanin nereden kaynaklandigina dair bir rapor hazirlatmis ve
ise geldiginde Asli Hanimdan bu raporu incelenmesini istedi. Onemli olan hata yapana ‘hatasiz
olmas1’ i¢in baski yapmak degil, hatasindan ders ¢ikarmasini 6gretmekti. Bu davranig, kurumun
personeline verdigi degerin en dnemli gostergesidir.

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranis 6rnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
calisanlariniza karst ne oranda uyguladigimizi asagidaki segenekleri kullanarak liitfen
isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada {i¢ kere () Haftada iki kere () Her giin

16. Ornek Olay 4:

Ayse, sefinin tavirlarindan bir siiredir siipheleniyordu. Sefinin onunla olan konusmalarinda
cinsel imalar seziyordu. ilk baslarda yanls anladigmi diisiindii, fakat kendisine yapilan
birtakim davranislarin ve sakalarin boyutu gitgide biiyiidii, fazla rahatsiz eder bir hale geldi.
Sefinin bir giin onu aksam yemegine davet etmesi bardagi tasiran son damla oldu. O an
tatsizlik ¢ikmamasi i¢in saskinlikla baska bir isi oldugunu soyleyerek kibarca reddetti. Bundan
sonra sefi siirekli olarak onu telefonla rahatsiz etti, kendisinin ¢ok kolay yapabilecegi isleri
dahi ona yaptirdi. Ayse’nin e-postalarmma asagilayici, onu kiiglimseyen hatta tehdit eden
mesajlar, rahatsiz edici cinsel igerikli mailler de génderiyordu. Ayse’nin dini goriisii hakkinda,
hosuna gitmeyecek hakaret boyutuna varan ¢irkin ifadeler kullaniyordu...

Yukaridaki 6rnek olayda gecen davranis 6rnekleri yada benzerlerinin son 6 ay icerisinde kendi
calisanlariniza karst ne oranda uyguladiginizi asagidaki segenekleri kullanarak liitfen
isaretleyiniz?

() Hig () Ayda bir yada daha nadir () Ayda iki yada {i¢ kere () Haftada iki kere () Her giin

0

(0 Sakarya Universitesi'nde yiiriitiilmekte olan bu
aragtirmaya degerli goriislerinizle yapmis oldugunuz
katkilarimizdan dolay1 tesekkiir eder, Iyi Caligmalar

Dilerim.
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