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ONSOZ

Orgiitlerdeki yildirma kavramu, siirekli gelisen ve derinlesen sosyal bilimler icerisinde
1980’11 yillardan beri inceleme alan1 bulmus olmasina ragmen, iilkemizde bu konuya
iliskin calismalarin tarihcesi oldukga yenidir. Isletmeler basta olmak iizere, her tiirlii
orgiitsel yap1 icerisinde insan iligkilerinin dogal bir sonucu olarak ortaya cikabilen
yildirma, zamaninda ve dogru sekilde onlenmedigi takdirde calisanlarin psikolojisini
olumsuz sekilde etkilemekle birlikte, orgiitsel ve hatta toplumsal boyutta tahmini ve

tedavisi ¢ok zor ekonomik, psikolojik ve sosyolojik zararlara neden olabilir.

Yildirmanin 6nlenmesi orgiitsel ¢apta yonetsel bir sorumluluktur. Basarili ve etkin bir
liderlik i¢in yildirma kavraminin tiim yoneticiler tarafindan bilinmesi ve gerekli
Onlemlerin bilimsel yontemlerle alinmasi gerekmektedir. Bununla birlikte kisiler de
yildirmaya maruz kalmalari durumunda yasayabilecekleri psikosomatik rahatsizliklarla

savasmay1 0grenmeli, is hukuku ve insan haklar1 kapsamindaki haklarini bilmelidirler.

Bu calisma ile caligma ortaminda yildirma olgusunu yasayan ve/veya gozlemleyen
bireylere, Orgiit icindeki bu sorunla bas etmeye calisan yoneticilere ve yildirma konusunda
yeni akademik caligmalar yapacak olan arastirmacilara yol gosterici nitelikte bir kaynak

sunulmasi amag¢lanmistir.

Alanda yetismeme biiylik katkist olan, arastirmamin her asamasinda yardim ve
destegini esirgemeyen cok degerli danismanim ve hocam Yrd.Dog¢.Dr. Liitfiye
OZDEMIR’e; bilimsel calismalarimda fikirleriyle bana siirekli destek olan saygideger
biiyiigiim ve calisma arkadasim Yb. Kahraman GUNBEK ’e; bana bilim sevgisi asilayan
ve bana olan inancim asla kaybetmeyen yol gostericim ve annem edebiyat dgretmeni

Hiilya KARYAGDTIya tesekkiir ederim.
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GIRIS

Yildirma kavrami is kanunlarinda hem is¢iler hem de kamu calisanlar1 i¢in halen
tanimlanmamis olmakla birlikte, iilkemizde kamu ve 6zel kesim ag¢isindan oldukca

biiyiik 6neme sahiptir.'

Son yirmi yilda “bullying veya mobbing” olarak da bilinen “yildirma’nin etki ve
sebeplerini anlamamizi gelistiren bir¢cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin {ig¢
temel sonucu vardir. Birincisi, “yildirma” davranislari, orgiit yonetimleri tarafindan 6zel
bir strateji olarak gormezlikten gelinmis, miisamaha gosterilmis, yanlis anlamlandirilmig
ya da gercekten tesvik edilmistir. Ikinci sonug, bir isyeri davramsi olarak bu
davraniglarin isyerindeki cinsel taciz ya da ayrimciliktan farki heniiz acikca
tammlanmamustir.  Uglincli  olarak magdurlar, yasal eyleme baglarken yalniz

birakildiklart ve kendilerini savunurken gii¢siiz olduklar1 kanisini tagimaktadirlar.”

Einarsen’in (1999) genel tanimlandirmasina gore yildirma “bir meslektas, ast veya
iistiin, devamli olmas1 durumunda magdur icin ciddi sosyal, psikolojik ve psikosomatik
sorunlara sebep olabilecek sistematik eziyeti3”dir. Bu tanimlamada yildirmanin magduru
saglik acisindan etkilediginin iizerinde 6zellikle durulmus olup, diger bircok calismada

da yildirma incelenirken ¢ogunlukla kisi iizerindeki etkileri incelenmistir.

Tiim diinyada milyonlarca ¢alisanin kars1 karsiya oldugu yildirma olgusu iilkemizde
de iizerinde dikkatle durulmasi gereken bir konudur. Yapilan aragtirmalar sonucunda
yildirma olaylarinin yogunlugunun {ilkelere, c¢alisma kesimlerine veya toplumsal
ozelliklere gore degisiklik arz ettigi kaydedilse de, degismezligi kesin olan sey

yildirmanin maliyetlerinin sanilandan ¢ok daha fazla olmasidir.

Bu eylemlerin kisi iizerinde yarattig1 psikolojik baski ile magdurlar kendilerine

duyduklar1 giiveni kaybetmekte ve gorevlerini tam olarak yerine getiremez duruma

" Yiicetiirk Elif ve Oke Mim Kemal, “Mobbing and Bullying: Legal Aspects Related to Workplace
Bullying in Turkey”, South-East Europe Review, 2005, ss. 61-70.

> www.bilgiyonetimi.org, “Bilgi Caginda Orgiitlerin Goriinmeyen Yiizii:Mobbing”, Erisim Tarihi:
10.09.2007.

3 Einarsen Staale, “The Nature and Causes of Bullying at Work”, International Journal of Manpower,
1999, ss. 56-62, zikreden Tehrani Noreen, “Bullying: A Source of Chronic Post Traumatic Stress?”,
British Journal of Guidance& Counselling, 32/3, 2004, ss. 357-366.



gelmektedirler. Isyerlerinde calisanlarin  yasadizi  bu saldirganca davranislar
magdurlarin, fizyolojik ve psikolojik saglik durumlarinda zararlara yol agmakta, ozel
yasamlarin1 etkilemekte ve hatta intihara kadar gotiirebilmektedir. Magdurlarin
geldikleri son nokta artik kendilerini tiilkenmis ve ise yaramaz hissetmeleri olmaktadir.
Bu durum isten ayrilmalara ve uzun siireli tedavileri ve sigorta masraflarim da

beraberinde getirmektedir.

Mobbing kelimesi daha 6nceleri olmayan bir Ingilizce kelimedir ve ilk defa hayvan
bilimci Konrad Lorenz tarafindan 1960’larda bazi hayvan hareketlerini tarif etmek icin
kullanilmistir. Lorenz bu kavrami “bir grup ya da siirli halindeki kiiciik hayvanin, tek
basina dolasan biiyilk bir hayvani tehdit etmesi” olarak aciklamistir. Daha sonralari
cocuklarin okullarda birbirlerine karsi hareket tarzini inceleyen bir Isvecli doktor da
(Heinemann) ayni terimi “bir grup c¢ocugun, tek bir ¢ocuga kars1 yikici hareketlerini”
aciklamak icin 1972’de kullanmistir. Bu kelimeyi daha sonra 1980’11 yillarin basinda
Isvecli calisma psikologu Heinz Leymann is yasaminda kullanmus, “siireklilik arz eden,
kisi veya kisilerce bir bagka kisiye kars1 olarak uygulanan diglayici eylemler seklinde bir
cesit psikolojik teror” olarak tanimlamigstir. Bahsi gecen kavram literatiirde mobbing,
bullying, duygusal taciz, duygusal saldiri, isyeri zorbaligi, psikolojik terdr gibi
karsiliklarla aniliyor olsa da, bu arastirma c¢alismasi boyunca ‘“yildirma” ifadesi

mobbingle esanlamli olarak kullanilmistir.

Yildirma davraniglart Leymann tarafindan magdurun iizerindeki etkiye bagl olarak

bes grupta simflandirilmstir’:

1) Kisinin kendisini gostermesini engellemek ve iletisim olusumunu
etkilemek

2) Sosyal iligkilere saldirilar

3) Kisinin itibarina saldirilar

4) Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna saldirilar

5) Kisinin sagligina dogrudan saldirilar

4 Davenport Noa, Mobbing isyerinde Duygusal Taciz, Sistem Yayncilik, istanbul, Ocak 2003, s. 18, 19.



Yildirmaya ugrayan kisiler zarar gordiigii gibi, yildirma sonucunda orgiit ikliminin
kirlenmesi de soz konusu olabilir. Bu bakimdan incelendiginde yildirmanin bireyler ve
gruplar iizerinde psikosomatik, orgiitler ve hatta iilkeler iizerinde ise ekonomik etkileri

olabilecegi ortaya ¢ikacaktir.

Bu arastirma iki kesimden olugmaktadir. Birinci kesimde yildirma kavrami
tanimlanmis, olgunun tarih¢esine ve mobbing kelimesinin etimolojisine deginilerek
yildirmanin orgiitlerde ortaya c¢ikis sekillerinden, etki alanlarindan, davranigsal
belirleyicilerinden (LIPT — Leymann Inventory of Psychological Terror vb.), farklh

boyutlardaki sonuglarindan ve basa ¢ikma yontemlerinden bahsedilmistir.

Arastirmanin ikinci kesiminde ise yapilan anket uygulamasinin istatistiksel sonuclar1
ve aciklamalar aktarilmistir. Bir kamu kurumundaki yildirma olgusunun varliginin ve
calisanlar iizerindeki etkilerinden yola ¢ikarak ozelliklerinin belirlenmesi amaclanmustir.
Sonu¢ boliimiinde ise konuya genel bir bakis ile yaklasilmis ve uygulama sonuglari

kuramsal (teorik) bulgularla karsilastirilarak ¢6ziimsel bir yaklasim sunulmustur.



BiRINCi KESIiM
ORGUTLERDE GORULEN YILDIRMA (MOBBIiNG) KAVRAMININ
KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1 YILDIRMANIN (MOBBING) TANIMI

Son yillarda yonetim ve ¢alisma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim adamlari,
igyeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir igyerinden uzaklasma
olgusu saptamislardir. Baslangicta isyerinde var olan rekabetten kaynaklanan psikolojik
baskilarla ortaya c¢iktigr diisiiniilen, ancak varligi ve boyutunun 6nemi daha once fark
edilmeyen ve ozellikle istifa ederek isyerlerinden ayrilan ¢alisanlar arasinda sik goriilen

bu olguya, “yildirma (mobbing)” ad1 verilmektedir.’

Mob sozciigii, kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik anlamina gelmektedir.
Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen mobile vulgus sozciiklerinden
gelmektedir. Mob fiili “ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek”

anlamidadir.®

Yildirma (mobbing) isyerindeki sosyal stres kaynaklarinin had safhada bir seklidir.
Normal stres kaynaklarindan farkli olarak isyerinde yildirma; meslektaslar, ast
pozisyonda olanlar veya yonetici konumunda olanlar tarafindan uygulanan, uzun siireli
(en az 6 ay), sistematik olarak hedef kisiye yonelmis, yogun siklikla usandirma
hareketlerine sahip kiskirtilmis bir ¢atismadir’. Vandekerckhove ve Commers (2003)
tarafindan ise yildirma “karmasik davranmiglarla karakterize edilen, isyerinde karsilasilan
ve bir bireye karsi uygulanan zararli davramslar ile uygulamalar®™ seklinde

aciklanmustir.

Yildirmaya iliskin ¢aligmalar Onceleri igyerindeki bir sorundan ziyade, cok cesitli

sosyal yapilar igerisindeki bir olgu olarak inceleme alan1 bulmustur.

’ Tinaz Pinar, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Basim Yayim, Istanbul, Mart 2006, s. 7.

6 Davenport, a.g.e., s. 3.

7 http://web.uni-frankfurt.de/fb05/psychologie/ Abteil/ ABO/forschung/mobbing_e.htm, “Workplace
Bullying (Mobbing)”, Erisim Tarihi: 10.07.2007.

¥ Vandekerckhove Wim, Commers Ronald, “Downward Workplace Mobbing: A Sign of the Times?”,
Journal of Business Ethics, 45, 2003, ss. 41-50.



Mobbing terimini kullandig: bilinen ilk bilim adami Konrad Lorenz’dir. Lorenz bu
terimi “hayvanlarin bir yabanciy1r veya avlanmakta olan bir diismani kagirmak icin

yaptiklar1 davramislar’1 tanimlamak icin kullanmustir.

Bu duruma paralel mobbing arastirmalar1 kapsaminda yapilan hayvan deneylerinden
bir tanesi de Podlipny’in (2006) tez calismasinda gozlemledigi arikuslarmin kulucka
doneminde yumurtalarin1 koruma giidiileri iizerinedir. Bu ¢alismada tahtadan yapilmis
60 santimetrelik sahte yilan, arikuslarinin yuvalarina yaklastirilmis ve kus siiriisindeki
bireylerin orgiit biitiinii icerisinde alt gruplar halinde farkli tepkiler ve savunma ¢abalari

gosterdikleri belirlenmistir.

Arastirma esnasinda mobbingci (saldirgan, tacizci) pozisyonunda bulunan kuslardan
bazilarinin sadece ikaz otiisli yaptiklari, digerlerinin ise dogrudan toplu halde saldiriya
gectikleri gbzlemlenmistirlo. Daha sonra bu kavram Isvecli hekim Peter-Paul Heinemann
tarafindan cocuklardan olusan kiiciik gruplarin, tek ve gii¢siiz bir cocuga kars1 giristigi

zarar verici saldirgan davranislari tanimlamak amaciyla kullamlmistir.''

Cocuklar arasinda yasanan yildirma siirecinde, kurban secilerek yildirict
davraniglara maruz birakilan c¢ocuk diglanmakta ve bu durum onu {imitsizlige
suriiklemektedir. Heinemann arastirmasinda, cocuklar arasinda  intiharla
sonuglanabilecek kadar ciddi sonuglart olan bu davraniglarin 6nemini kamuoyuna
gostermek istediginden, Lorenz’in hayvanlar icin uygun gordiigii “yildirma” ifadesini

kullanmayu tercih etmistir."?

Yildirma kavramini ilk defa ¢alisma ortamlarinda ortaya ¢ikan ve engel olunmasi
gereken bir olgu olarak ele alan, inceleyen ve tanimlayan kisi ise Heinz Leymann’dir.
Leymann, 1984’te Isve¢’te isyerinde yildirmayr ilk olarak tammladigi zaman,

yildirmanin “bir veya birkac kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir

9 Davenport, a.g.e., s. 3.

19 Podlipny Heather V., “Mobbing Behaviour And Nesting Success In Colonial And Solitary Blue-Tailed
Bee-Eaters”, Stephen F. Austin State University, December 2006, s. 15.

"' Davenport, a.g.e., s. 11.

"2 Davenport, a.g.e., s. 3.



bicimde diismanca ve ahlak dig1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde, psikolojik bir teror'®”

oldugunu yazmistir.

Ote yandan ABD’de adi yildirma olmamakla birlikte benzer calismalar yapilmistir.
Psikiyatrist Carroll Brodsky, The Harassed Worker (Taciz Edilmis Calisan) adl1 bir eser
yazmistir. Aslinda “yildirma” terimi, Brodsky’nin kullandig1 “taciz” sozciigii ile hemen
hemen literatiirde bilinen anlamini kazanmustir. Brodsky’e gore taciz, ‘“‘baskalarini
yipratmak, eziyet etmek, engellemek ve tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve siirekli
olarak yapilan, muhatab1 kiskirtan, baski yapan, korkutan, yildiran ya da rahatin1 kagiran

davraniglarda bulunmak” demektir."*

Genel anlamda yildirma (mobbing) tanimini su sekilde verebiliriz: “Bir isyerinde,
bir apartmanda veya bir mahallede birlikte yasayan bir grup insan, cok kiigiikk bazi
farkliliklardan otiirii (bu farkliliklar ille de olumsuz olmak zorunda degildir), i¢lerinden
birisini, bilingli/kasitli olmaksizin kurban olarak secerler. Giderek artan bir tempoda onu
beceriksiz, ge¢imsiz olarak algilamaya baslayip itici davraniglariyla bu kisiyi gercekten
de beceriksiz, gecimsiz, mutsuz, sorunlu bir insan haline getirirler; o kisiyi psikolojik ve

fiziksel anlamda ciddi olarak zedelerler.”"

Yildirmaya ugrayan kisi savunmasiz ve yardim alamaz bir duruma itilir. Bu
eylemler uzun bir siire boyunca siklikla uygulanir. Hem Brodsky hem de Leymann,
yapilan seyin sikligi ve devam siiresini vurgulamaktad1rlar16. Bu bilgiler 1s18inda
yildirmanin; igyerinde gerceklesen, bir veya daha fazla kisi tarafindan, bir veya daha
fazla kisiye karsi, bilincli ve sistematik olarak, tamamen ahlak dis1 ve diismanca sekilde,
kurbani/kurbanlar1 ezmek ve sindirmek amaciyla uygulanan bir planli davranis bicimi

oldugu sodylenebilir.

Field ise yildirma kavramini, yildirma magdurlarinin kendilerine olan giivenine ve
Ozsaygisina siirekli ve acimasiz bir saldir1 olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla

yildirma, “magdurun benligini 6ldiirme c¢abasi” olarak da agiklanabilir. Bu davranisin

13 Davenport, a.g.e., s. 4, 5.

' Cobanoglu Saban, Mobbing isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri, Timas Yayinlari,
[stanbul, 2003, s. 28.

' Isik Emre, “isletmelerde Mobbing Uygulamalari ile is Stresi iliskisine Yonelik Bir Aragtirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2007, s. 38, 39.

'® Davenport, a.g.e., s. 5.



altinda yatan temel neden ise; uistiinliik kurmak, buyrugu altina almak ve yok etmek
arzusudur. Field tamimlamasini yaparken yildirma uygulayan saldirganin, bu
davranislarinin sonuclarini da inkar ettigi bulgusunu ortaya atmaktadir'’. Keashley ise
yildirmayi, “calisan birey veya grubu baltalamak ve engellemek amagh kinci, acimasiz,

kasitl ve asagilayici tesebbiisler” olarak tanimlamaktadir'®,

Iskandinav iilkelerinde yildirma (mobbing) kavrami, bir yonetici, sef veya calisanin
sistematik ve devamli olarak is arkadaslari, astlar1 ve iistleri tarafindan kurbanlastirildig,
kotii davraniglara maruz birakildigi tim durumlan tarif etmekte genel olarak
kullanilmaktadir. Bu kavram genellikle, tekrar eden saldirgan ve belirgin siddet icerikli
davraniglarin, belirli bir siire boyunca bireye yoOnlendirildigi durumlarda

kullanilmaktadir."

Sosyal stres kaynaklarinin temel niteligini, bu stres kaynaklarinin ¢alisanlarin orgiit
icerisindeki sosyal iligkileriyle ilgili olmalar1 olusturdugundan; yildirma, isyerindeki
stres kaynaklarinin bir alt kiimesi olarak anlasilmalidir®. Orgiit icinde basarisi hizla
diisen bir birey, psikolojik ve sosyal acidan biiyiik bir ¢cokiis yasamaktadir. Is ortaminda
hissettigi baskiy1 dengeleme yoluna giden birey, ise ge¢ gelmeye baslar, hastalik izinleri
kullanir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sayisinda artis kaydedilir. Yildirma olgusu,

bireye oldugu kadar rgiite de zarar getirir.”'

Yildirma durumunda saldirgan yas, din, irk, cinsiyet gibi konularda ayrimcilik
yapabilir; bunun da 6tesinde, kisiyi is yasamindan diglamak amaciyla psikolojik taciz,
kotii davranig, uygun olmayan gorev ve adaletsiz maas yontemiyle yildirmak

isteyebilir.**

"7 Tutar Hasan, is Yerinde Psikolojik Siddet, Platin Yayinlari, Ankara, 2003, s. 11.

'® Denenberg Richard V., “Fully (Bulletproof) Vested Employees”, Business Without Borders,
September 1999, s. 24.

' Einarsen Staale, “Harassment and Bullying at Work: A Review Of The Scandinavian Approach”,
Aggression and Violent Behavior, 5, 4, 2000, ss. 379-401.

20 Zapf Dieter, Knorz Carmen, Kulla Matthias, “On The Relationship Between Mobbing Factors, and Job
Content, Social Work Environment, and Health Outcomes”, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 1996, ss. 215-237.

2 Tmaz, a.g.e., s. 7.

* Cobanoglu, a.g.e., s. 23.



Isyerinde yildirma, yardim alamayan ve savunmasiz birakilmis bir bireye karst
diismanca ve etik dis1 iletisimi igerir. Yildirmanin tanimindan da goriilebilecegi iizere,
cok sik (istatistiki tanima gore: haftada en az bir defa) ve uzun bir siire (istatistiki tanima
gore: en az altt ay) gerceklesir. Diismanca davranisin yogun sikligi ve uzun siiresi
sebebiyle, bu eziyet dikkate deger psikolojik, psikosomatik ve sosyal rahatsizliklarla

sonug;lamr.23

Sadece bu rahatsizliklarin neden oldugu maliyetlerin ortaya konulmasi bile
yildirmanin ne kadar tehlikeli bir olgu oldugunu ve basa ¢cikmak icin gerekli 6nlemleri
almada birinci gorevin birey-0Orgiit biitiinlesmesine diistiigiinii kanitlar niteliktedir.
Diinya capinda yapilan caligmalarin ¢cogunda yildirma olgusu; yildirma icerisinde yer
alan kisilerin rolleri ve psikolojik ©zellikleri, yildirma davranisinin etki yonii, orgiit
kiiltiirti ile iligkisi, saldirilarin tipolojisi, yildirmanin gelisim asamalari, bireysel ve

orgiitsel olarak bu hastalikla basa ¢ikma yollar1 seklinde alt bashiklandirilmistir.

Diinyada ve iilkemizdeki arastirmacilar ve bilim adamlar1 bu olguyu ifade etmek
icin farkli kavramlar kullanmislardir. Bunlardan en ¢ok bilinenleri asagidaki tabloda

verilmisgtir:

» Leymann Heinz, Gustafsson Annelie, “Mobbing At Work and The Development of Post-Traumatic
Stress Disorders”, European Journal of Work and Organizational Psychology, University of Umeaa,
1996, 5(2), ss. 251-275.



Tablo 1.1: Farkli Arastirmacilar Tarafindan isyerindeki Yildirmayr Tammlamak icin Verilen
Kavram ve Tanimlari

ARASTIRMACI

KAVRAM

TANIM

Brodsky (1976)

Harassment (Usandirma)

Bir kisi tarafindan baska bir kisiden tepki almak, kisiyi
yipratmak, engellemek ve eziyet etmek amaciyla yapilan
devamli ve inat¢1 tesebbiisler; baska birini 1srarla
korkutan, sindiren, kigkirtan ve baski altina alan veya
rahatsiz eden davranislardir.

Thylefors (1987)

Scapegoating (Giinah
Keciligi)

Bir veya daha cok kisinin belli bir siire zarfinda bagka
bir veya daha fazla kisinin tekrar eden olumsuz
davraniglarina maruz kalmasidir.

Matthiesen, Raknes,
Rrokkum (1989)

Mobbing (Yildirma)

Bir veya daha cok kisinin, kendi gruplarindaki bir veya
daha fazla kisiye hedeflenmis tekrarl1 ve siirekli tepki ve
hareketleridir.

Leymann (1990)

Mobbing (Yildirma),
psikolojik teror

Bir veya daha cok kisi tarafindan, ¢ogunlukla bir birey
hedef alinarak yapilan diigmanca ve ahlak dis1
iletisimdir.

Kile (1990)

Saglig tehdit eden
liderlik

Bir iist tarafindan agik veya gizli sekilde yonetilen, uzun
bir siirece yayillmis kesintisiz kiigiik diisiiriici  ve
bezdirici hareketlerdir.

Wilson (1991)

Isyeri travmasi

Calisanin temel degerlerinin, igverenin veya {istiin
hissedilir ~ bir  bigimde veya devamli kasith
muamelelerinden  kaynaklanan  sebeplerle  gergek
anlamda dagilmasidir.

Ashforth (1994)

Dar goriislii tiranlik

Giiciinii digerleri iizerinde gelisigiizel ve kendini abartir
sekilde, astlarini kiiciimseyerek, saygi eksikligi gosteren,
catigma ¢ozlimlerinde kuvvet kullanmaya egilimli, tek
basina karar verme ve alisilmisin disinda cezalara
bagvuran liderdir.

Vartia (1993)

Harassment (Usandirma)

Bir kisinin tekrarli olarak ve uzun siire bir veya daha
fazla kisi tarafindan olumsuz etkilere maruz birakildig
durumlardir.

Bjorkqvist, Osterman,

Hjelt-Baack (1994)

Harassment (Usandirma)

Kendilerini koruyamaz durumdaki bir veya daha fazla
kisiye yonelik, su veya bu sebeple zihinsel (ve hatta
bazen fiziksel) ac1 vermek amach siirekli hareketlerdir.

Adams (1992)

Bullying (Zorbalik)

Toplum i¢inde veya birebirde kisiyi asagilayan ve kiiciik
diigiiren inatgi elestiri ve kigisel somiiriidiir.

Kaynak: Einarsen, a.g.m., ss. 379-401.

Bu sayilan aragtirmacilarin disinda yildirma kelimesi yerine; Strandmark’in (2007)

“workplace bullying” (igyeri zorbaligi) , Einarsen’in (2000) “bullying at work /

harassment” (isyerinde zorbalik / taciz) , Agervold (2007) ve Salin’in (2001) “bullying”
(zorbalik) , Zapf (1996) ve Niedl’in (1996) “mobbing” (yildirma) kavramlarini

kullandiklarin1 biliyoruz. Ulkemizde ise bu kavrami; Onertoy (2003) “isyerinde

duygusal taciz”, Tutar (2005) “isyerinde psikolojik siddet”, Cobanoglu (2005) “isyerinde

duygusal saldir1”, Yiicetiirk (2003) “yildirma”, Solmus (2005) “duygusal zorbalik/taciz”,

Arpacioglu (2005) “isyerinde zorbalik”, Tinaz (2006) “isyerinde psikolojik taciz” olarak

adlandirmislardir.




Mobbing kelimesine ikame olarak literatiirde psikolojik taciz, yildirma, zorbalik,
psikolojik siddet, duygusal saldiri, usandirma ifadelerine siklikla rastlanmaktadir.
Yildirma (mobbing) kavramina ikame olarak literatiirde kullanilmakta olan bu terimler
ile yildirma arasindaki belirlenmis olan farkliliklara ve diger bazi1 yakin kavramlarla olan
iligkilere daha sonraki boliimlerde deginilecektir. Bu caligmada, diinya literatiiriinde
cogunlukla “mobbing” kelimesiyle aciklanan kavramin Tiirk¢e karsiligi olarak

“yildirma” kelimesi esanlamli olarak kullanilacaktir.

1.2 ORGUTLERDE YILDIRMA iLE iLiSKiLi KAVRAMLAR

Yildirmanin meydana gelmesi igin uygun sartlarin bulunmasi gerekmektedir. Orgiit
icinde hiikiim siiren iklimden, yildirma siirecindeki rol sahiplerinin kisilik 6zelliklerine
kadar pek cok etken bu durumu etkilemektedir. Bu etkenler, yildirmanin etki seviyesini
(yldirmanin derecesi) , etki alanin1 (magdur say1 ve kisisel ozellikleri) ve yildirmanin

nitel davranis kaliplarim da belirler.

Yildirma ¢ok sekillerde tanimlandirilabiliyorsa da, gergek icerigi ve Ozelliklerini
anlayabilmek i¢in bazi kavramlarla olan iliskilerinin agiklanmasi gerekmektedir. Bu
boliimde yildirma olgusunun kisilik, catisma, zorbalik ve siddet ile olan iliskileri mercek

altina alinacaktir.

1.2.1 Yildirma - Kisilik iliskisi

Kisilik, bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarlhi ve
yapilagsmis bir iligki bi¢imidir. Her bireyin kisisel yapisi nedeniyle cevreden degisik
bicimde etkilendigi, ayn1 sekilde c¢evreyi degisik bicimde etkileyecegi ileri
siiriilmektedir. Bu nedenle de grup iliskilerinin analizi yapilirken grubu olusturan
bireylerin 6zelliklerinin analizi de onemli bir degisken durumuna gelmektedir. Bu

durumda “kisilik” degiskeninin onemi acik bir sekilde goriilmektedir.

Yildirma ve duygusal baski olusturan kisinin ve kurbanin kisilik profilleri bu
olgunun ortaya cikisini ve gelisim siirecini takip etmede yardimci olabilmektedir. Zorba
olarak da adlandirilan saldirganin ve kurban durumundaki yildirma magdurunun kisilik

ozellikleri pek cok vakada biiyiik benzerlikler gdstermektedir.
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Yapilan literatiir arastirmalarinda; bir kurban belirlemenin ve davranisin sonuglarini

3

onemsemeksizin kigi iizerinde yildirma uygulamanin, “iyi” kisilik ozelliklerine sahip
oldugunu kabul ettigimiz kisiler tarafindan yapilma olasilig1r bulundugu sonucunu ortaya
koyan bir aragtirma bulunmamaktadir. Yildirma uygulayan saldirganin, amaci ve
yontemi ne olursa olsun, kotii kisilik 6zelliklerine kismen veya tamamen sahip oldugu

degerlendirilebilir.

Kotiiliik, insanin icinde ya da disinda bulunan ve amaci yasami ya da canliligi
oldiirmek olan bir kuvvettir. Kotii insanlar, “kendi hasta kisiliklerinin biitiinliigiini
korumak ve siirdiirebilmek i¢in baskalarinin ruhsal gelisimini, bu giicii kullanarak yok

etmek isterler. Kisacasi bu giinah keciciligidir*.

Yildirma uygulayanlarin kisilik 6zellikleri asagidaki gibi gruplandlrllabilirzs:

Yildirmaci  antipatik  kisiliklidir. Yildirmacilar  genellikle kendi itibarlarini
yiikseltmek ve ihtiraslart ugruna, kotii niyetli ve hileli eylemlere basvurmaktan
cekinmezler. Asir1 denetleyici, korkak ve sinirli bir yapiya sahiptirler. Daima gii¢lii olma
istegi icindedirler. Korku ve giivensizliklerini bir baskasina ¢amur atarak yenmeye
calisirlar. Kendi hasta kisiliklerini saklamak amaciyla digerlerinin manevi gelisimini
onleyecek sekilde gii¢c kullanma egilimindedirler. Bu nedenle hep “giinah keg¢isi” arayisi

icindedirler.

Yildirmaci, ayricalikli ve vazgegilmez olduguna inanir. Yildirmacilar Orgiit
hiyerarsisinde kendilerinin giic uygulama ayricaligina sahip olduklarin1 diisiiniirler.
Gerilimden beslenirler ve stresli bir orgiitsel iklim, en arzu ettikleri dogal ¢evreyi saglar.
Bunlar yonetici olamadiklar1 gibi liderlik nitelikleri de yoktur. Orgiitte yonetici olmak

veya yoneticilik statiilerini korumak i¢in ¢irpinip dururlar.

Yildirmaci narsist kigilige sahiptir. Narsist kisilik, “gercek”ten ziyade gosterisli bir
hayal ortaminda yasayan, kendini siirekli diger insanlardan {iistiin goren ve bunun kabul
edilmesini arzulayan kimselerde goriilen zihinsel bozukluk halidir. Haset, kiskanclik,
biiylik hedefler ve meydan okumalar, psikolojik siddetin temel nedenidir. Yildirma

uygulayan is arkadaslari, birine daha iyi ¢alistigi, daha ¢ok sevildigi i¢in igerleyebilir.

* Davenport, a.g.e., s. 39.
* Davenport, a.g.e., s. 38.
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Basarilar1 kendilerinden daha iyi ve daha iiretken birisininkiyle kiyaslanacagi igin,
yetenekli olana kars1 psikolojik siddet uygulamayi tek cikar yol olarak goriirler. Bu
nedenle, basamaklar1 kendi adimlariyla ¢ikmak yerine, yukaridakini kendi diizeylerine
diisirmeye c¢alisirlar. Narsistler kendilerinin bagkalarindan ¢ok daha 6nemli olduklar
duygusu icindedirler. Gosterdikleri basarilari, becerileri abartip, olaganiistii olarak
goriip, cok degerli ve yiiksek bir sahsiyet olarak bilinmeyi beklerler. Kendilerini biiyiik
bir gii¢, engin bir deha, kusursuz bir giizellik ve miikemmel bir varlik olarak goriirler.
Narsist kisiler her zaman 6zel islem gorme beklentisi ile kendilerini “hukuk™ ve ‘““ahlak™
ilkelerinin iizerinde goriirler. Hiyerarsik yapilarda hizla yiikselmek i¢in her tiirlii ahlak
dis1 yontemi kullanirlar. Bekledikleri hayranligi ve takdiri kendilerine gdstermeyenlere
kars1 acimasizdirlar. Baskalar1 onu hafife alir, elestirir veya yenilgiye ugratirsa; asir1 bir

ofke, ¢ alma duygusu ve kizginlik duyarlar.

Yildirmaci, diismanlik yapmaktan kendini alamaz. Yildirmaci orgiit hiyerarsisinin
neresinde bulunursa bulunsun, basariya azmetmis bireylere karsit yildirma politikasi
giitmeyi, onemli bir gorev olarak goriir. Benmerkezci ve egoist insanlar olduklar igin,
orgiitsel etik degerleri hice sayar ve orgiitsel cikarlar1 goz ardi ederler. Onlara gore orgiit

ve calisanlar onlar i¢in vardir. Onlarin ¢ikariyla orgiitiin ¢ikar: ayni anlama gelir.

Yildirmaci, sadist kisilige sahiptir. Sadist ruhlu yildirmacilar, yaptiklar1 eziyetten
haz duyarlar. Ozel ve toplumsal cevrelerinde dislandiklari icin, kurumsal kimliklerini
kullanarak, astlarina ve bazen esit statiideki insanlara karsi ¢ok saygisiz, kaba ve

saldirgan davranirlar.

Yildirmaci, onyargili ve duygusaldir. Duygusal taciz uygulayanlarin davraniglarinin
rasyonel temeli ve izah1 yoktur. Magdurun siddete maruz kalmasi; dinsel, sosyal ve etnik
bir nedene dayanabilecegi gibi, gosterdigi yliksek bir basari, elde ettigi bir firsat,
beklenmeyen bir terfi veya 6diil, yildirmacilar1 harekete gecirmeye yeter. Hatta onun

sevmedigi birine benzemek bile kurbana saldir1 i¢in bir neden olabilir.

Yildirmac, kotii kigiliklidir. Peck, kotii kisilik teorisinde kotii insanlarin kendi hasta
kisiliklerinin biitiinliigiinii korumak ve siirdiirmek i¢in bagkalarinin ruhsal gelisimini,
gii¢ kullanarak yok etmek istediklerini one siirmektedir. Kotii kisilikli yildirmacilar igin,

kendilerinin disindaki herkes, “kendiliginden degersiz”dir.
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Yildirmaci, genellikle caliskandir. Yildirmaci hem ise yaramaz, hem de orgiitsel
gerilimin kaynagi olmak gibi iki olumsuz tutum ve davranisin bir arada olamayacagin
bildigi icin, genellikle caliskandir; ancak yaptigir her isi abartir, baskalarinin isini ise
kiiciimser. Siirekli islerinin coklugundan ve zorlugundan bahseder. Psikolojik siddet
uygulayabilmek icin kendilerinin olmamasi durumunda bu “cok zor ve 6nemli” isleri

yapacak kimsenin olmayacagini diisiiniirler.
1.2.2  Yildirma - Catisma iliskisi

Orgiitler birbirinden farkl1 6zelliklere sahip bireylerin bir araya gelmesiyle olusmus
yapilardir. Her ne kadar bu bireyler orgiit iiyeligini saglayacak ortak paydalara sahip
olsalar da, “bireyin var olus stratejisi, bicimsel orgiitii yonlendiren strateji ile 6nemli
alanlarda uyumlu degildir26”. Iste bu durum, birey ile 6rgiit (diger bireylerin tiimii veya

belirli bir kismi) arasinda orgiitsel anlamda ¢atisma olugsmasina neden olur.

Genel bir ifadeyle catisma; “birey ve gruplarin igindeki veya aralarindaki
uyusmazlik ya da anlagsmazlik bi¢iminde kendini gosteren bir etkilesim durumu®”’ olarak
tanimlanabilir.

9928

Zapf ve Gross’a gore yildirma, “catigmalarin belirgin bir altkiimesi olarak

tanimlanabilir.

Tipki catismada oldugu gibi farkli diisiinceye sahip, farkli gruplar ile gerginlik ve
devaminda huzursuzluk soz konusudur. Fakat buradaki temel farki belirleyen unsur
yildirmanin bir orgiit politikas1 olarak uygulanmasinin, catismadan farkli olarak, ¢ok
zararli ve yikici etkileri olabilecegi gercegidir. Burada yildirma diismanca bir calisma
ortami yaratan, bir veya daha fazla kisiye yonelmis tekrarli ve devamli olumsuz
davraniglar olarak belirtilmistir. Diger bir ifadeyle ¢atisma yonetilmeli, yildirma ise yok
edilmelidir. Ciinkii y1ldirmada ayn1 amaca giden farkli diisiincelerin ¢arpismasindan ¢ok,

herhangi bir sebeple “zayif” olarak saptanani ortadan kaldirmak esas alinmistir.

6 Bumin Birol, isletmelerde Organizasyon Gelistirme ve Catismamin Yonetimi, Gazi Universitesi
I.I.B.F., Ankara, 1996, s. 1.

2 Tinaz, a.g.e.s. 19.

28 Zapf Dieter, Gross Claudia, “Conflict Escalation and Coping With Workplace Bullying: A Replication
and Extension”, European Journal Of Work and Organizational Psychology, 10, 4, 2001, ss. 497-522.
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Leymann’a gore yildirma ile catisma arasindaki farklardan biri, catismanin giic
olarak esit taraflar arasinda gerceklesmesidir. Buna ragmen yildirmada bir veya daha
fazla giic bakimindan {istiin bireyin, daha zayif bir bireyi ezik ve baski altina alinmig

hale getirene kadar diismanca davraniglarda bulunmalari s6z konusudur.”

Yildirmada hedef kisi (kurban) kendisini savunma konusunda sikintilar
yasamaktadir. Bu nedenle yildirmayi, esit giice sahip gruplar arasindaki bir ¢atisma

olarak nitelendirmek yanls olur.™

Orgiitler icerisindeki belli bir diizeydeki catisma, giinliik yasam icerisinde normal ve
hatta yararlidir. Ancak isyerindeki psikolojik taciz (yildirma) temel olarak iki yonden
catismadan ayrilir. Birincisi yildirma, tamamen ahlak disidir. Ikincisi ise, catismanin

yararlart yerine yildirmanin biiyiik zararlara yol acic1 bir etkisi vardir.

Asagidaki tablo saglikli catisma ortami ile yildirma ortaminin karsilagtirilmasini

gostermektedir:

Tablo 1.2: isyerinde Var Olan Catisma ve Yildirma Arasindaki Farkhliklar

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI YILDIRMA ORTAMI
Roller ve ig tanimlar1 agiktir. Roller belirsizdir.
Isbirlikgi iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.
Hedefler ortak ve paylasilmistir. Teriyi gérmek olanaksizdur.
Miskiler aciktir. Mliskiler belirsizdir.
Saglikl bir orgiit yapist vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.
Bazen catisma ve siirtiismeler olabilir. Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler gozlenir.
Stratejiler agik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catigsmalar ve tartigmalar agiktir. Catismanin varlig1 reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletisim vardir. Dolayli ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak: Tmaz, a.g.e., s. 36.

Tutar’a gore yildirma ile catisma arasindaki en onemli farklardan birisi, catismanin

kapal1 uclu, yildirmanin ise agik u¢lu bir sorun olmasidir. Bu nedenle yildirma problem

* Leymann Heinz, “Information About Psyhcoterror in the Workplace”, FAQ, http://www.leymann.se/
English/00005E.HTM., Erisim tarihi: 18.04.2007.

0 Salin Denise, “Prevalence and Forms Of Bullying Among Business Professionals: A Comparison Of
Two Different Strategies For Measuring Bullying”, European Journal Of Work and Organizational
Psychology, Helsinki, 2001, 10/4, ss. 425-441.
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degil; karmagik bir problematik, diger bir ifadeyle, i¢inde ¢6ziimii imkansiz goriinen pek

cok degiskenden olugmus bir sorundur.”

Catismadan farkl1 olarak yildirmada saldirgan her adimini planlamistir ve amag yok
etmektir. Bu durumda yoneticilerin olay1 siradan bir catisma olarak ele almalar1 sorunlari
cozmedigi gibi, goz Oniine c¢ikarilmis olan magdurlarin  farkinda olmadan
giidiilenmelerini (motivasyonlarini) ortadan kaldiracak onlemlere (ceza vs.) gitmeleri
tehlikesi s6z konusudur. Dolayisiyla yildirma catismaya oranla daha zararli ve basa

cikilmasi daha zordur.

1.2.3  Yildirma - Siddet iliskisi

Yildirma kavramim agiklamakta kullanilan diger bir ifadenin “psikolojik siddet*
oldugundan yola c¢ikildiginda, siddetin bireye ne sekilde, kimler tarafindan ve hangi
diizeyde uygulandigt da ©nem kazanmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde karsilasilan
yildirma olgusunun derinlemesine anlasilabilmesi i¢in siddet kavraminin da acikca
ortaya konularak, bu iki kavramin ortiistiikleri ve ayrildiklar1 noktalari belirlemek

gerekmektedir.

Insanlik tarihiyle birlikte ortaya cikmis olan siddet olgusu, bircok bireysel ve
toplumsal 6ge ile birlikte karmasik bir yapr ortaya koymaktadir. Bu nedenle siddet
olgusunu tanimlamak ve ortaya c¢ikarmak kolay olmamaktadir’”. Siddet, fiziksel gii¢c ya
da kuvvetin, bir birey ya da bir grup iizerinde sakatlik, 6liim, psikolojik rahatsizlik,
gelisim bozuklugu gibi sorunlara yol acabilecek sekilde, bir bireye ya da bir gruba karsi

kasith olarak kullanilmasidir.*?

Siddet bir kisiye gii¢c veya baski uygulayarak, onu iradesinin disinda bir davranista
bulunmaya zorlamaktir. Burada siddet uygulama eylemleri zorlama, saldir1, kaba kuvvet,

bedensel veya psikolojik ac1 ¢ektirme ya da iskence seklinde olabilir. Kisaca “bireyin

31 Tutar, a.g.e., s. 112.
32 Tinaz, a.g.e., s. 36, 37.
33 Tinaz, a.g.e., s. 37.
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fiziksel ve ruhsal psikolojik olarak aci ¢ekmesine neden olabilecek fiziksel ve ruhsal

.. . . 34
yonden ona zarar veren her davranis siddettir™ .

Yildirma siireci igerisinde saldirgan siddeti kullanir. Zaten degisen diizey ve
sekillerde de olsa siddet, her tiirli yildirma davranisinin de8ismez Ogesidir. Amag
magduru etkisiz hale getirmek, i¢ine korku salmak ve gelecege dair umutlarini ortadan
kaldirmaktir. Yildirma, bir psikolojik siddet veya psikolojik terordiir. Ancak siddetten
s0z edildiginde genelde fiziksel miidahale ve somut iz birakan fiili siddet aklimiza gelir.
Oysa siddet, sadece kaba bicimiyle fiziksel Ozellikte olmayip ekonomik, siyasal ve

psikolojik niteliklerde de olabilmektedir.

Siddetin soyut bi¢imi olan yildirma, fiziki siddet de iceren zorbaliktan (bullying)
daha tehlikelidir ve daha kalici psikosomatik etkiler birakabilmektedir’. Yildirma
magduru uygun tedavi yontemleriyle iyilestirilmezse, bu etkiler kalic1 olabilir ve kisiyi

intihara siiriikleyebilir.
1.2.4 Yildirma — Zorbahk Tliskisi

Leymann basta olmak iizere, yapilan temel arastirmalarda “mobbing” olarak
adlandirilan bu kavram “yildirma” kavramiyla agiklanmaktadir. Bunun yaninda kimi
calismalarda, bu kavram cogunlukla zorbalik (bullying) olarak tanimlanmakta; kimi

calismalarda ise mobbing ve bullying tamamen es anlamli olarak kullanilmaktadir.

Birlesik Krallik, Irlanda ve Avustralya gibi Ingilizce konusulan iilkelerde ¢cogunlukla
zorbalik terimi tercih edilmektedir. Fransa ve Ispanya gibi giiney Avrupa iilkelerinde
ahlaki taciz (moral harassment); A.B.D.’de duygusal suiistimal (emotional abuse) ve iste
kotii davranis (work mistreatment); Iskandinav iilkeleri ile Almanca konusan {iilkelerde

ise Ingilizce’ den tiiretilmis bir kelime olan mobbing (yildirma) kullaniimaktadir.*

34 Tutar, a.g.e., s. 13.

33 Tmaz, a.g.e., s. 45.

3% Hoel Helge ve Beale David, “Workplace Bullying, Psychological Perspectives and Industrial Relations:
Towards A Contextualized and Interdisciplinary Approach”, British Journal Of Industrial Relations,
44,2, 2006, ss 239-262.
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Bazi kaynaklar yildirma ve zorbaligin benzer anlamlart barmndirdigini
belirtmektedir. Ancak Davenport’a gore zorbalik, fiziksel boyutu agir basan bir baski ve
zorlamay1 ifade ederken; yildirma, psikolojik boyutu on planda olan bir “tahammiiliin
otesine siiriikleme®’”dir. Bu nedenle yildirma ile zorbalik kavramlarinin es anlam

tasidiklarini iddia etmek dogru olmayacaktir.

Leymann’a®® gore, Ingiliz ve Avustralyali arastirmacilar tarafindan kullanilan
zorbalik (bullying) kavrami daha ¢ok fiziksel bir saldirty1 ve tehdidi ¢agristirmaktadir.
Gergekten de okullarda 6grenciler arasinda rastlanan zorbalik eylemleri daha ¢ok fiziksel
saldirilarla kendisini gostermektedir. Fakat tam tersine, isyerlerinde meydana gelen
yildirma (mobbing) eylemlerinde fiziksel siddete c¢ok seyrek rastlanir. Yildirma
kendisini, kurbanmi diglamak gibi, daha karmasik davraniglarla belli eder. Kisaca
Leymann; zorbalik ifadesinin ¢ocuklar arasinda goriilen psikolojik terdr icin, yildirma
ifadesinin ise isyerlerinde goriillen duygusal saldirilar i¢in kullanilmasim salik

vermektedir.

1.2.5 Yildirma - Cinsel Taciz iliskisi

Yildirma ile cinsel taciz olgusu yakin bir iligki icinde bulunmaktadir. Cinsel tacizi
pek cok yildirma eyleminde saldirganlarin — 6zellikle karsi cinse — kullandig1 bir saldiri
tiirii olarak goérmek miimkiindiir. Cinsel taciz bazi arastirmacilar tarafindan davranig
tipolojisine de eklenmis olmakla birlikte, esasinda yildirmadan ayri bir sekilde ele
alinarak 6zel olarak incelenmesi gereken bir konudur. Bu nedenle bu arastirmada cinsel

taciz sadece yildirmayla iliskisi ag¢isindan gézden gecirilecektir.

Tanimlamak gerekirse cinsel taciz, cinsel dogaya yonelik istenmeyen sozlii, sozsiiz
ya da fiziksel bicimde gosterilen ve magdurun onurunu incitmek amaciyla yapilan,
ozellikle goziinii korkutma, kiiciik diisiirme, alcaltma ve iftira c¢ercevesi iginde

gerceklestirilen davranislardir.™

37 Davenport, a.g.e., s. 1.

¥ Leymann Heinz, “The Content and Development Of Mobbing At Work”, European Journal Of Work
and Organizational Psychology, 5, 2, 1996, ss. 165-184.

¥I1G Metall, “Mobbing Wirkungsvoll Begegnen, ein Ratgeber der IG Metall”, Arbeitshilfe, 16, Oktober
2003, s. 12, 13, zikreden Kutlu Figen, “Isyerinde Duygusal Tacizin (Mobbing) Calisanin Tiikenmisligi
Uzerine Etkisi”, D.E.U., Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Projesi, Izmir, 2006, s. 18.
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Tutar’a gore, “istthdamda cinsiyet ayrimciligl’” olarak kendisini ortaya koyan
“isyerinde cinsel taciz” olgusu, is ahlaki tartigmalarinda en Onemli faktorlerdendir.
Diinya Ozgiir Isci Sendikalar1 Konfederasyonu Kadin Komitesi’nin cinsel taciz tanimina
“isyerindekiler tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut hareketleriyle veya
jestlerle gerceklestirilen her yaklasim, cinsel bakimdan kii¢iimseyici her beyan, cinsel

ayrim giiden her s6z” girmektedir.*’

Cinsellik iceren imalar, istenmeyen fiziksel dokunuslar, karsi tarafin istemedigini
belirtmesine ragmen siirekli olarak yinelenen flort teklifleri, cinsel igerikli “sakalar,
fiziksel baski, zorlama ya da icinde pornografik igerikli fikra veya resimlerin yer aldigi
elektronik postalar” isyerinde cinsel tacizin belirgin 6rnekleridir. Is yerinde cinsel taciz,
calisanin, is yasamiyla ilgili siirecini, durumunu-kosullarini, isine devam edip
edemeyecegi ya da o ise alinip alinmayacagi ile ilgili kararlar1 etkileyen ya da
sindirici/y1ldirici, diigmanca ve saldirganca bir is ortami yaratan karsiligi olmayan cinsel
iliski talepleri ya da bu tiir bir iligkiye girmeye yonelik zorlamalarla belirgin olan bir

cinsiyet ayrimeiligidir.*!

1976 yilinda yayinlanan kitabinda da Brodsky cinsel tacizi; giinah kegiciligi, isim
takma, fiziksel suiistimal ve is baskisi ile birlikte y1ldirma davranislarinin bes ana unsuru
arasinda degerlendirmistir**. Cinsel tacizin calisanlar ve orgiit iklimine olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; is tatmininin azalmasi, adil olmayan basari
degerlendirmeleri, i veya terfi kayiplari, kronik endise, performans ve verim diisiikliigii

olarak sayilabilir.*’

1.3 YILDIRMA SURECi ASAMALARI VE YILDIRMANIN DERECELERI

Yildirma anlik bir olay veya rasgele gelisen bir eylemler biitiinii degil, sistematik ve
hedefi izole ederek is goremez hale getirmeyi amac edinmis bir siirectir. Leymann**

basta olmak iizere, arastirmacilarin ¢ogu bu siirecin yildirma olarak adlandirilabilmesi

40 Tutar, a.g.e., s. 79, 80.

41 Solmus Tarik, “Is Yasaminda Travmalar: Cinsel Taciz ve Duygusal Zorbalik/Taciz (Mobbing)”, “Is,
Gii¢” Endiistri Tliskileri ve insan Kaynaklar Dergisi, 7, 2, 2005, s. 2.

2 Einarsen, a.g.m., ss. 379-401.

43 Tutar, a.g.e., s. 82.

4 Leymann, a.g.m., 1996, ss. 165-184.
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icin en az alt1 ay siirmesi kosulunda birlesmektedirler. Bunun yaninda, yildirmay1 somut

hale getiren davranislarin planl bir siklig1 olmalidir.

Yildirma siirecine teorik bir bakis getiren Einarsen’in “Teorik Yildirma Cercevesi”

su sekildedir:
Orgiitsel Etki
v" Hosgorii/hosgoriisiizliik
v' Sosyal Destek
v Misilleme/intikam
v’ Politika zorlamasi
Orgiitsel
Sonuclar
Yildirmanin v
Oncelleri 2 v v | Kurbamn ilk
v Durum Su¢lunun Kurbanmn Tepkileri
v" Kosullar Gosterdigi Algiladign
v’ Saldirgan > Davrams » Davranis » v Duygusal
ve/veya v Davranigsal "\
magdurun
kisiligi A A
A
Bireysel
Sonuclar:
v Mesleki
v Psikolojik
v Saglik
Kurbanin Bireysel Egilimi

v Kisilik
v Kisisel Gegmis

Sekil 1.1: isyerindeki Yildirma Calismalar icin Kuramsal Cerceve
Kaynak: Einarsen, a.g.m., ss. 379-401.

Yildirma siirecini anlayabilmek ic¢in Oncelikle Orgiitte goriilen ve psikolojik tacizin
habercisi olan davramiglarin belirlenmesi gerekmektedir. Yildirma siiresince goriilen
davraniglar, tek tek ele alindiginda, bazilar1 negatif olarak goriilebilmesine ve bazen de
kabul edilemez olarak algilanmasina ragmen; bazilar1 ise, sadece normal etkilesim
davraniglart olarak degerlendirilebilir. Hatta bu davranislar, bir kez i¢in hos goriilebilir
ya da davranig1 yapanin o giin kétii giintinde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilir.
Ancak davranislar, sistematik olarak uzun bir siire i¢inde tekrarlanirsa anlamlar1 degisir,
tehlikeli bir silaha doniiserek ornek bir yildirma olayinin ortaya cikisim tetikler ve kasith

. v e .o 45
tacize doniisiir.

45 Tinaz, a.g.e., s. 49.
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Yildirma siirecinde bes asama belirlenmistir46:

1) Asama I : Kiritik bir olayla, bir anlagmazlik ile nitelendirilir. Heniiz yildirma
degildir, fakat doniisebilir.

2) Asama II: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar yildirmayr harekete
gecirebilir.

3) Asamalll : Eger yonetim kademesi ikinci asamada dogrudan yer
almamissa, durumu yanlis yargilayarak, olumsuz dongiide yer alabilir.

4) AsamalV : Kurban zor veya akil hastasi olarak damgalanir. Bunda
yonetim veya isletmedeki saglik birimleri — bilhassa doktor — kurbanin
kazanilmasinda veya kaybinda etkin rol oynar.

5) Asama V: Eger kurban gozden cikarilmis ve ayak bagi, sorun yumag olarak
goriiliiyorsa isine son verilir. Bunun sonucunda kurbanda Travma Sonrasi
Stres Bozuklugu (TSSB), duygusal gerilim, psikosomatik bozukluklar gibi

asir1 tepkilerin olusmasi olasidir.

Davenport, Leymann’in tanimlamalarindan ve 1993 tarihinde yayinladigi
makalesinden yola c¢ikarak, kitabinda yildirma siirecini asagida verilen sekille

aciklamaktadir:

Anlagmazlik

A 4

Saldirgan Eylemler

A

Yonetimin Katilimi

Zor veya Akil Hastas1

A 4

Isine Son Verilme

Sekil 1.2: Yildirma Siireci
Kaynak:Davenport, a.g.e., s. 20.

“ Davenport, a.g.e., s. 38.
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Cobanoglu yildirma siireci asamalarin1  agiklarken, Leymann’in acikladigl

Iskandinav ilkelerine uygun model yerine “Italyan-Ege” modelini kullanmaktadir.

Yildirma siireci agamalarindan onceki orgiit durumunu, dogal ve giinliik is yasantisi

olarak aciklanabilecek olan “sifir yildirma (mobbing)” olarak belirtmektedir.*’

Cobanoglu’nun iizerinde durdugu, alti asamadan olusan bu model séyledir48:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Niyetlenmis Catisma Durumu: Kurban bir sekilde belirlenmistir ve ona karsi
bir cephe olusumu baglamistir.

Yildirmanin  Baslama Asamasi: Psikosomatik rahatsizliklar olugmamis
olmakla birlikte, saldirganlarin 6zellikle sozlii tacizleri ve suglamalar1 baglar.
Ilk  Psikosomatik Rahatsiziklarin ~ Gériilmesi: Kurban istahsizlik ve
uykusuzluk benzeri bazi1 saglik sorunlar1 oldugunu fark eder. is arkadaslarina
giiveni azalir.

Yonetimin Hatali Tutumu ve Yildirmayt Gormezden Gelmesi: Bu asamada
yildirma su yiiziine ¢ikmistir ve uluorta islenmeye baslanmistir. Yildirma
belirtileri, ise ge¢c gelme ve artan viziteler olarak ortaya ¢ikmistir.

Kurbanmin Psikolojik ve Fiziksel Saghiginin Kotiilesmesi: Bu sathada kurban
tam anlamiyla bir depresyon yasamaktadir. Alinan Onlemler, bir fayda
saglamadigi gibi, kurbanin durumunu daha da kétiilestirebilir.

Isten Ayrilma: Yildirmanin son safhasidir. Asama asama olaylar birbirini

tetiklemis ve bu en son ve en dramatik safhaya gelinmistir.

Uygulamada tiim magdurlarin bu asamalar1 birebir yasamalar1 beklenemez. Kismi

veya gecici olarak da bu asamalar yasanabilir.

Yildirma sendromu, cesitli bilesimlerle, sistemli ve siklikla gerceklesen on ayirt

edici etmen icermektedir. Bu sendromun temel unsurunu, bu etmenlerin kurban

{izerindeki etkisi belirlemektedir™:

7 Cobanoglu, a.g.e.s. 91.
* Cobanoglu, a.g.e. s. 92, 94.
9 Davenport, a.g.e., s. 23, 35.
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1) Calisanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterligine saldirilar
Yildirmada insanlarin imajini, mesleki ahlakim1 ve yeterliligini kiiciiltiicii
davraniglar vardir. Sonu¢ benlik duygusunun kaybidir ve bu unsur yildirma
dongiisiinii baslatir.

2) Olumsuz, kiiciik diisiiriicii, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici

iletisim
Olumsuz iletisim, kisiyi usandirmaya ve kiiclik diisiirmeye yonelik saldirgan
iletisimdir.

3) Dogrudan veya dolayli, gizli veya acikca yapilmast
Bu durumda kurbana yardim eli uzatilmaz, arkasindan konusulur, kiiciik
diisiiriicti jestler yapilir, 6zel yasamina saldirilar yapilir, iligkiler azaltilir veya
ortadan kaldirilir, yetki ve sorumluluklar azaltilir veya tamamen kaldirilir.

4) Bir veya birkag¢ saldirgan tarafindan yapilmas: — “akbabalik”

Sucun faili kendi miittefik ¢emberini yaratir. Siireci bir kisi baglatir. Digerleri
sonradan katilir.

5) Siirekli, coklu ve sistemli bir bicimde zaman icinde yapilmasi
Yildirma yogunlastikga ve siiresi uzadikga etkisi siddetlenir. Dayanma siniri
kisiden kisiye gore degismektedir.

6) Hatanmin kurbandaymus gibi gosterilmesi
Yildirma kurbanin sagligini etkiler ve basar1 diisiiren odaklanma bozuklugu, sik
hastalik izinleri baglar. Bu asamadan itibaren kurban hatali durumuna diiser.
Boylece kurulus is akdini sona erdirmek, isten cikarma gibi gerekli adimlar
atmak ya da yildirmaya ugrayanmi istifaya zorlamak igin gerekli zemini
yaratmistir.

7) Kurbamin itibarimi kaybettirmeye, kafasini karistirmaya, yildirmaya, onu
yvalitmaya yonelik olmast ve onu teslim olmaya zorlamasi
Calisma arkadaslar1 ve yonetim, insan utandirma eylemlerinde yer alir. Bu da
acikca isten c¢ikarilma asamasini baglatir.

8) Kisiyi diglama niyetiyle yapilmasi

9) Isyerinden ayrilmay: kurbanin tercihiymis gibi gostermesi

10)Orgiit yonetimi tarafindan anlasilmamasi, yanlis yorumlanmasi, gormezden
gelinmesi, hos goriilmesi, tegvik edilmesi ve hatta kigkirtilmasi
Ust yonetimin yildirmayr gérmezden gelmesi, hatta tesvik etmesi, sendromun

biiylimesine neden olur.
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Davenportso, diger arastirmacilarin deginmedigi bir konuyu irdeleyerek, yildirmayi
derecelendirme yoluna gitmistir. Bu derecelendirmeler yapilirken bilimsel bir 6lgekten
hareket edilmemis, arastirma boyunca goriisiilen yildirma magdurlarinin benzer
deneyimlerden farkli etkilendikleri belirlemesinden yola cikilarak, yildirmanin kisiler
tizerindeki degisik etkilerine gore smiflandirma yapilmistir. Buna gore yildirmanin

dereceleri soyledir:

1. Birinci Derece Yildirma: Kisi direnmeye calisir, erken asamalarda kacar
veya ya ayni igyerinde ya farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir.
Is arkadaslarindan kiiciik diisiiriicii davramis gormek sasirtir ve sikinti verir.
Bunun sonucunda kisi is ortamina antipati duymakta ve bagka bir is aramaya
baslamaktadir. Kisi islevselligini siirdiirse bile; aglama, uyku bozukluklari,
alinganlik, odaklanma bozukluklar1 goriilebilir. Devami halinde ise ikinci

derece yildirmaya doniisiim baslar.

2. Ikinci Derece Yildirma: Kisi direnemez, kacamaz, gecici veya uzun siiren
zihinsel ve/veya fiziksel rahatsizliklar ceker ve isgiicline geri donmekte
zorlanir.

Yiiksek tansiyon, kalict uyku bozukluklari, mide-bagirsak sorunlari, asir1 kilo

alma ve verme, depresyon gibi belirtiler goriilebilir.

3. Uciincii Derece Yildirma: Etkilenen kisi isine geri donemez. Fiziksel ve
ruhsal zarar gorme, rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir.
Yalnizca ¢cok 6zel bir tedavi uygulamasinin yarari olabilir.

Siddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri, kazalar, intihar girisimleri,
ticlincii kisilere yonelik siddet ve diger ciddi hastaliklar, iiclincii derecenin

fiziksel ya da psikolojik belirtilerini olugturmaktadir.

Deginilen bu basliklar cesitli arastirmalarda magdurlarla yapilan birebir goriismeler
sonucunda belirlenen olgular1 icermektedir. Yildirmanin siirecini  belirlemek,

tanimlandirilmasin1 ve belirtilerini ortaya cikarmada yardimcr olacaktir. Yildirma

% Davenport, a.g.e., s. 21.
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derecelerinin aciklanmasi ise, yukarida da belirtildigi iizere kisinin yildirmaya ne

siddette maruz kaldiginin anlasilabilmesi agisindan onemlidir.

1.4 YILDIRMANIN FiZiKSEL VE DAVRANISSAL BELIRTILERIi

Yildirma siirecini daha iyi kavrayabilmek ic¢in kurbanin karsilastigi davranislari
tanimak gerekir. Bu davranislarin normal bir orgiit ici catismadan farkini gorebilmek

yildirmanin varligini ve siddetini belirlemeye yardimci olacaktir.

Crawford’a gore; yildirma eylemleri aktif veya pasif olarak ikiye ayrilabilir. Bir
orgiit kiiltiiri igerisinde acgik saldirgan davranislar kabul edilemez hale geldikce,
saldirganligin belirlenebilirligi, gozlemlenebilir davranistan daha sinsi ve zorlukla fark

edilebilen hareketlere dijniisiir.51

Asagida, daha o©nce yapilmis olan arastirmalar sonucunda ortaya konulan
davraniglarin ortak ozellikleri; yildirmanin varligimi belirler nitelikte olmalar1 icin
devamlilik icermeleri gerektigi gercegidir. Amirin astini elestirmesi veya yanlisindan
dolay1 birkag defa sert tepkiler vermesi ya da is arkadaslarinin kendi aralarinda bir kisiye
takilmalar1 yildirma oldugu sonucunu tek basina dogurmaz. Bu davranislar sistematik ve

diizenli bir bi¢imde ayni kisi iizerinde uygulandikca yildirma agiga cikmaya baglar.

14.1 Leymann’in Tipolojisi

Yildirma kisiye yonelik, kisinin yasi, irki, cinsiyeti, dini, uyrugu, sakathigi veya
hamileligi gibi bir nedene dayali belirgin bir ayrimcilik olmaktan cok, taciz, rahatsiz
etme ve kotii davranis yoluyla herhangi bir kisiye yonelen saldirganhiktir. Leymann kirk
bes ayr1 yildirma davranigi tammmlamis ve bunlari davramisin 6zelligine gore bes grupta

toplamlstlr5 2

51 Wornham David, “A Descriptive Investigation of Morality and Victimisation at Work”, Journal of
Business Ethics, 45, 2003, ss. 29-40.
52 Davenport, a.g.e., s. 16, 17, 18, 19.
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Birinci Grup :
Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek
1) Ustiiniiz kendinizi gosterme olanaklariniz1 kisitlar.
2) Sozuniiz siirekli kesilir.
3) Meslektaslarimiz  veya birlikte calistiginiz  kisiler kendinizi gosterme
olanaklarimzi kisitlar.
4) Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz.
5) Yaptigiiz is siirekli elestirilir.
6) Ozel yasamimz siirekli elestirilir.
7) Telefonla rahatsiz edilirsiniz.
8) Sozli tehditler alirsiniz.
9) Yazih tehditler gonderilir.
10) Jestler ve bakislar yoluyla iligki reddedilir.
11) Imalar yoluyla iliski reddedilir.

Ikinci Grup :
Sosyal Iliskilere Saldirilar
1) Cevrenizdeki insanlar sizinle konugmazlar.
2) Kimseyle konusamazsiniz, bagkalariyla konusmaniz engellenir.
3) Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir.
4) Meslektaslarinizin sizinle konugsmasi yasaklanir.

5) Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

Uciincii Grup
Itibariniza Saldirilar
1) Insanlar arkanizdan kotii konusur.
2) Asilsiz sOylentiler ortada dolagir.
3) Giiliing durumlara diisiiriiliirsiiniiz.
4) Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.
5) Psikolojik degerlendirme gecirmeniz icin size baski yapilir.
6) Bir 0zriiniizle alay edilir.
7) Sizi giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiyiis, ses ve jestleriniz taklit edilir.
8) Dini ve siyasi goriisiiniizle alay edilir.

9) Ozel yasaminizla alay edilir.
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10) Milliyetinizle alay edilir.

11) Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
12) Cabalariniz yanhs ve kiiciiltiicii sekilde yargilanir.

13) Kararlarinmiz siirekli sorgulanir.

14) Alcgaltici isimlerle anilirsiniz.

15) Cinsel imalar yapilir.

Dordiincii Grup :
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar
1) Sizin icin hicbir 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) Isiniz siirekli degistirilir.
6) Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.
7) Itibarimiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
8) Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

9) Evinize ya da isyerinize zarar verilir.

Besinci Grup :

Kisinin Saghgina Dokunan Saldirilar
1) Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.
2) Fiziksel siddet tehditleri yapilir.
3) Goziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.
4) Fiziksel zarar verilir.

5) Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.
1.4.2 Davramslara iliskin Diger Modellemeler
Leymann’in LIPT (Leymann Inventory Of Psychological Terrorisation) modelinde

belirttigi davranis modellerinden daha farkli yildirma eylemleri simiflandirilmalart da

yapilmustir.
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Rayner ve Hoel modeline gore yildirma davranislari bes grupta toplanabilir. Bunlar

su sekildedir53:

1) Profesyonel konuma saldiri: Fikirlerini kiiciimsemek, toplum i¢inde mesleki
acidan kiiciik diisiirmek, zayiflikla suclamak vb.

2) Kisisel durusa saldiri: Alayci tavir takinma, tedirgin etmek, onurunu kirmak,
hakaret etmek, korkutmak vb.

3) Soyutlama: Mesleki egitimden yoksun birakmak, bilgi paylasmamak, fiziksel
ve sosyal yalitma, bilgiye ulagim1 engelleme vb.

4) Is yiikii: Isi bitirmesi konusunda agir baski yapmak, imkansiz gorevler ve
gereksiz isler vermek vb.

5) Istikrarsizlik: Sorumlulugunu geri almak, tavsiye mektubu vermemek,

hedefinden saptirma, tekrarlanan gaflar vb.

Bunun disinda Zapf’in yaptigi arastirma sonucunda da yildirma eylemlerinde
karsilagilan belli bagh davranmislar farkli bir bakis agisi ile ortaya konulmustur. Zapf bu

davraniglari, Leymann’in LIPT’sine benzer sekilde, ancak alt1 ayr1 grupta toplam1§t1r54:

1) Orgiitsel Onlemler Uzerine Duygusal Taciz: Agir gorevler ile isler verilerek,
karar alma yetkisinin engellenmesi veya ortadan kaldirilmasi

2) Sosyal Soyutlama: Kisi ile konusulmaz ve iletisimi engellenir. Oniine engeller
konulur ve cevresi kurbandan uzaklasir.

3) Kisiye ve Onun Ozel Alamina Saldiri: Kurbanin dzel yasami ve yasayisi ile
alay edilir. Toplum icinde giiliing duruma diistiriiliir.

4) Sozlii Tehdit ve Sozlii Saldiri: Kurban diger insanlar i¢inde asagilanir,
kendisine bagirilir ve kiigiik diistiriiliir.

5) Tehdit veya Fiziksel Siddet Uygulama: Saldirgan tehditlerinin boyutunu
ilerletmistir. Iteklemeler, diirtmeler, kiifiirler meydana gelebildigi gibi, kurban
bilingli olarak bir kavganin icine ¢ekilerek fiziksel zarara ugratilabilir.

6) Dedikodu: Kisinin arkasindan kotii amagh sozler edilir.

>3 Moayed Farman, “Workplace Bullying: A Systematic Review of Risk Factors and Outcomes”,
Theoretical Issues in Ergonomics Science, 7, 3, 2006, ss. 311-327.

>* Zapf Dieter, “Organisational, Work Group Related and Personal Causes of Mobbing/Bullying at Work”,
International Journal of Manpower, 20, 1/2, 1999, ss. 70-85.
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Bu davranis kaliplari; “karalama, sosyal izolasyon, kisiye cok az veya cok basit isler
vermek, tehdit veya elestiri, fiziksel siddet veya siddet tehdidi ile kisinin zihinsel
sorunlart olduguna dair imalar” olmak iizere alti tiirde incelenebilir’. Meschkutat’in
degerlendirmesine gore ise en sik rastlanan yildirma davranislari; “soylentileri ve gercek
olmayan seyleri yayma, performans: yanlis degerlendirme, igneleme, takilip alay etme,

bilgilendirmekten kacinma, sinirlandirma ve izole etme’®” seklindedir.

Bunlara ilave olarak Niedl’in yedi faktorden (kisinin sayginligina saldiri, soyutlama,
dolayli ve dolaysiz elestiri, belirli konularda yaptirimlar, tehditler, cinsel tecaviiz, kisinin
0zel alanina saldir1) olusan modeli; Einarsen ve Raknes’in ii¢ faktdrden (kisisel bozulma,
isle ilgili taciz, sosyal dislama) olusan Negative Acts Questionnaire (NAQ) modeli;
Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-Back’in yirmi dort maddeden olusan Work Harassment

Scale (WHS) modeli de bulunmaktadir.”’
1.5 YILDIRMA SURECINDEKi ROLLER

Yildirma bir siirectir ve bu olgunun meydana gelmesinin temelinde insanin varlig
yatmaktadir. Bir bagka ifadeyle, yildirmanin insandan ve insan iliskilerinden
kaynaklandig1 yadsinamaz bir gercektir. Bu gerceklik bizi duruma neden olan, durumdan
etkilenen ve siirecte dolayli veya dolaysiz olarak yer alanlara gotiirmektedir. Yildirma,
uygun kosullarin olusmus olmast sartiyla, dogal bir gelisimdir. Bu dogal gelisim
icerisinde rol dagilimi olarak yildirmaya neden olan, yildirmadan etkilenen ve siiregte

yer alanlardan bahsetmek miimkiindiir.

Calisma yasaminda gerceklesen yildirma siirecinde oynanan bu rollerle ilgili olarak
ic grup insan ayirt edilebilir. Kendine ait rolii oynayan bu ii¢ grubun her birinin, kendi
ozelligi ve etkinligi var olup, ayn1 zamanda birbirlerini de etkilemektedirler’®. Bu roller

kisaca;

1) Saldirgan (zorba, mobbingci, yildirmaci, tacizci)

% Zapf, Knorz, Kulla, a.g.m., 1996, 5, 2, ss. 215-237.

% Meschkutat B., Stackelbeck M., Langenhoff B., “Der Mobbing Report”, http://www.sfs-dortmund.de,
Erisim Tarihi: 17.02.2007.

7 Cowie Helen, “Measuring Workplace Bullying”, Aggression and Violent Behavior, 7, 2002, ss. 33-51.
58 Tinaz, a.g.e., s. 57.
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2) Magdur (kurban, giinah kecisi, hedef)
3) Izleyici (goz yumanlar, tarafsizlar)

olarak aciklanabilir.

Yildirma siirecinde bu ii¢ grubun kisilik 6zellikleri ve psikolojik durumlar: siirecin

gelisimi agisindan biiyiik onem arz etmektedir.

1.5.1 Saldirgan

Siiphesiz yildirma nedenlerini tanimaya calisirken, yildirmayr uygulayan kisinin
durumu da dikkate alinmalidir. Aslhinda yildirma uygulayan kisiler bu davranisa

kendilerindeki eksikliklerden dolay1 bagvurmaktadir.

Yildirma uygulayan Kkisiler; asir1 denetimci, korkak, sinir hastaligina sahip, iktidar
acligr duyan, hareketlerinde giivensiz, korku nedeniyle kiskanglik ve haset dolu bir
kisilige sahiptirler. Isi degil, insanlar1 denetlemeye etmeye calisirlar. Rakiplerini takip
ederler ve temkinlidirler. Firsat kollayip, yoneticilerine rakiplerini elestirirler. Yaniltmak
icin kurbanlara samimi davranirlar. Goriiniise onem verirler. Sakin, ilgili, diisiinceli ve
her zaman her seye egemen goriinmek isterler. Yaninda ¢alisanlara karsi resmi, gergin

ve kaba davranarak, onlarla arasina mesafe koyabilirler.
Mobbingci, yildirmaci, akbaba veya zorba olarak adlandirilan saldirgan birey ile

arzu edilen ozelliklerdeki bir yoneticinin belirgin tepkileri ve farkliliklar1 asagidaki

tabloda karsilastirmali olarak verilmistir.
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Tablo 1.3: Orgiitlerdeki Zorba ile Yoneticinin Karsilagtiriimasi

YONETICI

ZORBA

Lider

Zorba, korkak

Kararli

Rasgele, diisiincesiz

Kisa, orta ve uzun dénem ihtiyaclari, amaglar1 ve
stratejileri icin iyi bir degerlendirmeye sahip olmak

Cogunlukla 24 saatten fazla olmayacak sekilde kat1 bir kisa
donemli yaklagim

Sorumlulugu kabul eden

Sorumluluktan ¢ekinen

Itibar ve 6vgiiyii paylasan

Caligmalarin iizerine yatan, tiim ovgiiyii alan

Hatalar1 kabullenen

Hatalar reddeden, daima digerlerini suclayan

Deneyimlerden ders cikaran ve deneyimlerden
edinilen bilgiyi iletisim, is, dil ve kisilerarasi
etkilesimlerde kullanan

Ogrenme korliigii olan; sorumluluktan daha iyi kaytarma,
daha dolambacli ve ¢ikarci olma yollar1 disinda bir deneyim
edinmeyen

Tutarh

Tutarsiz, diigiincesiz, rasgele

Adil, esit davranan

Tutarsiz, daima kusur bulan, insanlar1 tek bagina birakan,
adam kayiran

Giivenilir ve tutarl

Bencil ve giivenilmez

Insanlar1 daha bilingli ve deneyimle arayan, calistiran

Zayif caliganlar ayiran, calisanlar1 ve dalkavuklart ayri tutan

Digerlerine deger veren

Digerlerini daima degersiz goren

Herkese agik

Insanlar1 secerek alan ve cikaran

Orneklerle yonlendiren

Baskinlik gosteren, yetersiz ornekler sunan

Diiriist

Ekonomi oncelikli, uydurugu kullanan

Giivenilir

Giivensiz, kibirli

Tam duygusal gelisim, yiikksek EQ

Duygusal yetismemislik, ¢ok diisiik EQ

Iyi derecede insanlar aras1 yetenekler

Zayif insanlar aras1 yetenekler

Yiiksek gorgii

Diisiik gorgii

Dengeli nesnellik

Kisiye 6zel sahsi ilgi alanlari

Ekibini ve isini onemseyen

Yalniz kendini diisiinen

Miisterilere saygili

Miisterileri hor géren

Tiim diizey ve altyapilardan gelen insanlarla iyi

Sadece kendisiyle aym olanlarla iliski kuran

gecinen
Iddiali Saldirgan
Temsil veren Karmasiklastiran

Takim ruhu olusturan

Boliicii, hile ve tehdit kullanan

[lham verici yetenekler kullanan

Yabancilagtiran, ayiran, korku ve belirsizlik yaratan

Giidiilleyen

Giidiileyici olmayan

Dinleyen, rehberlik eden, 6greten

Anlatan

Yiiksek beklentileri olan (ekibin iyi yapabilecegine
dair)

Kimseden fazla beklentisi olmayan

Adil olarak paylasan

Denetleyen ve hiikmii altina alan

Bilgiyi 6zgiirce paylasan

Bilgiyi saklayan, segerek yayan, bilgiyi silah olarak kullanan

Daima agiklik i¢in cabalayan

Karmagiklik, ayirim ve kurallardan haz alan

Insanlarin isle gecinebilmeleri icin miisaade eden,
giivenen

Siirekli dikte eden, denetleyen ve engelleyen

Sadece hakiki basar1 konularina deginen ve sonra
basari ile davranisa odaklanan

Diisiik basar1 hakkinda yanlis iddiaya sahip olan ve davranis
ile basari yerine kisiye odaklanan

Gelecege odakl

Gecmige saplantil

Saygi duyulan

Nefret edilen

Iyi 6rnek olan

Kotii 6rnek olan

Ahlak anlayis1 ve biitiinliigii tam olan

Ahlak dig1 davranig gosteren

Diiriistliik ve giivenilirligi olan

Ikiyiizliiliik gosteren

Disiplin yaptirimlarini seyrek kullanan

Hakl1 gerekceleri olmadig: halde siklikla sozli ve yazili
ikazlarda bulunan

Kaynak: “http://www.bullyonline.org/workbully/manage.htm”, Erisim Tarihi: 13.05.2007.
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Saldirganin belirleyici kisisel ozellikleri, alti1 baghk altinda verilebilir’”:

1) Fetih¢i: Giigten zevk alan ve itaat isteyen sozler (veya daha da kotiisii) ile
gozdagi veren okul zorbalari.

2) Kilif Uyduran: Zorbaliklarmi sizin veya Orgiitiin 1yiligi icinmis gibi
gosterenler.

3) Robotlastiran: Bu zorbalara gore insanlar sadece sayilardan ibarettir ve bu
yiizden suiistimale agiktirlar.

4) Tahrifci: Baskalarinin fikirlerini, kendisininmis gibi gosterenler.

5) Numara Yapan: Kendisine rakip gordiiklerini kiiciimseyen ve ayaklarini
kaydiranlar.

6) Suclayici: Bu zorbalarin goziinde kisi, kendisine yapilan uygulamalar1 hak

etmistir.
1.5.2 Magdur

Yildirma eylemlerine maruz birakilan kisiye magdur veya kurban diyoruz. Magdur
eylemlerle birebir kars1 karsiya kalan ve en biiylik zarar1 goren taraftir. Yildirma olgusu
hiyerarsi, yer, kisi farki gozetmedigi i¢in yildirmaya maruz kalma riski orgiit i¢indeki
herkes icin gecerlidir. Kurbanlara dair sade ve sezgiye dayal1 bir tanimlamayla, “kurban,

kendisinin kurban oldugunu hissedendir®”.

Yildirma kurbanlarinin ¢ogunlukla en az lisans mezunu, gelecek vadeden, girisken,
diiriist, haksizliklara tepkili, degisim taraftari, kisilerden ziyade orgiitiin ve sistemin
gelecegi i¢in calismayr amag¢ edinmis, usulsiizliiklerden uzak duran ve eski yontemlerle
yonetime alismis olan yoneticilerin isteklerine ulagmalarinda engel olusturdugu
diistiniilen kisiler olmalarn diistindiiriictidiir. Ciinkii 6zellikle iilkemizde oOrgiitsel bir
sorun yerine, alisilagelmis bir ¢alisma bi¢imi olarak goriilen bu olgunun sonuclarinin

orgiitsel basariy1 olumsuz yonde etkiledigi kacinilmaz bir kanidir.

Yipratilan ve dislanan kisiler, psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklarla

karsilagsmaktadirlar. Hatta yildirma faaliyetleri, magdurun PTSD-Stres Sonrasi Stres

%’ Gates George, “Bullying and Mobbing (Part 1)”, Labor Management, August 2004, s. 19.
60 Timnaz, a.g.e., s. 94.
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Bozuklugu (Post Traumatic Stress Disorder) gibi psikolojik sorunlar yasamasina sebep
olabilecegi gibi, kisiyi intihara dahi siiriikleyebilir. Ornegin Isve¢’te zorbaliga ugrayan
kisilerin %3’ii intihar etmekte ya da PTSD (Post Traumatic Stres Disorder) yani travma
sonrasi stres bozukluguna ugramakta ve bir daha hicbir yerde calisamaz hale

gelmektedirler.®!

Bu yoniiyle orgiitlerde yildirma, toplumsal bir sorun olarak da karsimiza
cikmaktadir. Ancak yildirma, kiiltir farki gozetmeksizin tiim isyerlerinde ortaya
cikabilen bir olgudur. Yildirma magduru olmaya aday bireyleri tanimlayan bir
siniflandirma heniiz gelistirilmis degildir. Calisma yasaminda herkes yildirma olgusu

icinde yer almaya adaydir.®?

1.5.3 Ilzleyici

Yildirma yasanan ortam igerisinde var oldugu halde siirecte etkin olarak yer almayan
kisiler, izleyici veya dolayli yildirmaci olarak adlandirilir. Yildirma davraniglarinda
tanimlanan eylemleri gerceklestirmeseler de, izleyiciler suskun kaldiklar siirece ya

saldirganin sessiz yandaslari, ya da siradaki kurban olurlar.

Tinaz, sergiledikleri davranis tarzlar1 bakimindan izleyicileri; diplomatik, yardakei,
fazla ilgili, bir seye karismayan ve ikiylizlii yilan izleyici olarak ayrima tabi tutmustur.

Bununla birlikte genel olarak izleyicileri ii¢ ana grupta toplam1$t1r63:

1) Yildirma Ortaklari: Verdikleri sessiz destek ve isbirligi ile saldirgana
bilingli/bilingsiz yardim ederler.

2) llgisizler: Saldirganin asagilayict ve yikici davranislarn karsisinda sessiz kalir
ve belki de yildirma davranisindan i¢in i¢in zevk duyarlar. Siirecin devamina
g0z yumarlar.

3) Karsitlar: Isyerindeki bu gergin havadan hoslanmayan izleyiciler, kurbana

yardim etmeye calisir veya en azindan bir ¢6ziim iiretmeye calisirlar.

®1 Arpacioglu Giilcan, “Tiirkiye’de Zorbalik Bir Calisma Bigimi”, http:/www.insankaynaklari.com/cn/
ContentBody.asp?BodyID=4083, Erisim Tarihi: 05.08.2006.

62 Tinaz, a.g.e., s. 56.

% Tinaz, a.g.e., s. 109, 110, 111.
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Izleyiciler “digerleri’dir ve digerlerinin yildirmanin disginda  goriinmeleri,
yildirmanin Orgiitsel zararlarindan etkilenmeyecekleri anlamina gelmez. Bu olumsuz
davraniglar biitiinii izleyicileri de zamanla hedef alabilir. Bu nedenle orgiitte yildirmaya
sahit olan kisiler duyarliliklarin1 kaybetmeden, yonetim kademesiyle iliskiye gecerek bu
durumun ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli girisimlerde bulunmalidirlar. Burada yonetime

diisen goreyv ise, izleyicilerle olan iletisim kanallarin1 daima agik tutmaktir.

1.6 YILDIRMANIN OLUSUMUNU TETIKLEYEN POTANSIYEL
ETKENLER

Bir orgiit icerisinde yildirma meydana gelmesi i¢in bazi kosullarin olusmus olmasi
gerekir. Bu kosullarin var olmasi yildirmanin kesinlikle gerceklesecedi sonucunu
dogurmuyor olsa da, orgiitiin ve yildirmada rol alanlarin 6zellikleri bu sorunun farkli

siddet ve sekillerde ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir.

Isyerlerindeki bazi1 kosullar yildirmanin olusmasina veya var olanin hizla armasina
neden olur. Bunlarin en basinda geleni ise, Ozellikle de yildirma tiirii olumsuz
davraniglara karsi bir hosgorii varsa, orgiit kiiltiiriidiir. Yildirmay: arttiran ve ilerleten

diger kosullar ise etkisiz ve zayif yonetim ile diisiik personel moralidir.**
Yildirmanin nedenleri dort madde halinde asagida belirlemistir(’sz

1) Is tasarimindaki eksiklikler,
2) Liderlik davranisindaki eksiklikler,
3) Kurbanlarin sosyal diglanmisligi,

4) Isyerindeki diisiik moral seviyesi.

Bunlara bagli olarak, orgiit i¢cinde yildirmanin olusumuna zemin hazirlayan baslica
nedenler dort ana baglik altinda incelenebilir. Bunlar; orgiitsel etkenler, saldirgandan

kaynaklanan etkenler, sosyal etkenler ve kisisel etkenlerdir.

“ HR Briefing, “Mobbing: Workplace Violence Has A New Face”, November 1, 2000, s. 5.
% Resch Martin, Schubunski Marion, “Mobbing — Prevention and Management in Organizations”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 1996, 5, 2, ss. 295-307.
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Yildirmanin olusum ve gelisim siireciyle ilgili neden sonug iligkisi asagidaki sekilde

Ozetle agiklanmistir:

Nedenler

Yildirma

Sonucglar

*:

Orgiitsel
Liderlik

Orgiit kiiltiirii
Is stresleri
Is diizenlemesi

Sosyal grup
Diismanlik

Kiskanglik
Grup baskisi
Giinah kegiciligi

A

Saldirgan ——— >

Kisi
Kisilik
Nitelik
Sosyal
yetenekler
Kusurlar
(stigmata)

Dedikodular

Sosyal acidan yalitma

Sozli saldir

Orgiitsel 6lcekler

Belirli bir ziimreye saldir1

Fiziksel saldir

Birisinin tutumlarina

saldir1

A 4

A

Psikosomatik sikayetler
Depresyon

Kaygi

Travma sonras stres
bozuklugu

Saplanti

A

<
l

Sekil 1.3: Yildirmanin Sebepleri ve Sonuglari
Kaynak: Zapf Dieter, a.g.m., ss. 70-85.

Sekilde de belirtildigi iizere, Zapf, yildirmanin boyutsal nedenlerini kisi, sosyal

grup, saldirgan ve Orgiitten kaynaklanan nedenler olarak vermektedir. Hepsinin

temelinde yatan etmenler, sekildeki basliklar altinda toplanmistir. Bu nedenlerden

kaynaklanan yildirma olgusu, orta bdoliimde verilen davranis cesitleriyle kendisini

gosterir. Davraniglarin ortaya ¢ikmasi sonucunda ise yine yukarida belirtilen sonuclar

meydana gelir. Depresyon veya TSSB gibi sonuclar nedeniyle etkilenen magdura

gosterilen davranislar tetiklenir. Boylece magdur, sosyal grup ve orgiit zarar goriir.

1.6.1 Orgiitsel Etkenlerden Kaynaklanan Nedenler

Yildirma her igyerinde ve her tiirlii kurulusta goriilebilir. Fakat yapilan arastirmalar

kiiciik ve kar amaci1 giitmeyen orgiitler ile saglik ve egitim kesiminde, biiyiik orgiitlere
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gore ¢cok daha fazla yildirma goriildiigiinii ortaya koymaktadir. Bunun nedeni, yonetimin
yetersizligi ve performans Olgiitlerinin belirsizligidir. Oysaki kar amagli Orgiitlerde
yonetim yeterli mali kaynaga ve birikime sahip oldugu gibi, yildirma ve benzeri olumsuz

durumlara kars1 daha tepkisel ve etkindir.*

Yildirmaya yola acan ve devam etmesine neden olan belli basl orgiitsel etkenler;
kotii yonetim, yogun stresli isyeri, monotonluk, yoneticilerin inanmamasi ve inkari,
ahlakdis1 uygulamalar, yatay orgiitler ve kiiciilme - yeniden yapilanma — sirket evlilikleri

bagliklar1 altinda toplanabilir.67

Almanya’da yapilan bir arastirmada isin igerigi ve sosyal cevrenin 6zellikleri gibi
orgiitsel etkenlerin, ¢alisma ortaminda yildirmaya neden olan temel potansiyel etkenler
olduklart belirtilmigtir®®. Arpacioglu ise, yildirmanin cogunlukla “hiyerarsik yapi, ekip
calismasinin yetersizligi, sorun ¢bzmede kurumsal yetersizlik, catisma yOnetiminin
etkisizligi ve sikdyet wusullerinin belirsizligi” gibi etkenlerle desteklendigini

belirtmektedir.%’

Isletmenin kiiciilme politikas1 nedeniyle istihdamin daraltilmasi, isgiiciiniin genc
calisanlardan olusturulmas1 ve orgiit icinde istenmeyen bir kisiden kurtulmanin
hedeflenmesi nedeniyle, firma yonetiminin uyguladig kasitli ve gercek bir stratejinin
yasama gecirildigi bir yildirma olgusu s6z konusudur. Yildirmacit bu kez, bireyin
yillardan beri hizmet ettigi, baglandig1 ve belki cogu kez Ozdeslestigi Orgiitiin ta

kendisidir.”

1.6.2 Saldirgandan Kaynaklanan Nedenler

Yildirma olaymin baslayabilmesi icin uygun sartlar olusmus olsa dahi, saldirgani
harekete gecirecek bazi etkenler olmadan yildirma yasanmasi soz konusu degildir.
Stiphesiz, yildirmanin nedenlerini anlamaya c¢alisirken, yildirmacinin psikolojisi ve

eylemleri de temel alinmalidir. Leymann’a gore insanlar kendi eksikliklerinin telafisi

66 Cobanoglu, a.g.e., s. 47.

67 Davenport, a.g.e., s. 47, 48, 49, 50.

o8 Einarsen, a.g.m., ss. 379-401.

% Arpacioglu Giilcan, “Mobbing — Isyerinde Zorbalik”, http://www.energyturkey.org/content/view/45/2/,
Erisim Tarihi: 05.08.2006.

0 Tinaz, a.g.e., s. 141,142.
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icin yildirmaya baglarlar. Kendi adlari ve konumlari adina duyduklari korku ve

giivensizlik onlar1 baska birine kiiiiltiicii davranmaya itmektedir.”"

Leymann insanlarin yildirmaya bagvurmasinda dort temel neden oldugunu

belirtmektedir’*:

1) Birisini Bir Grup Kuralini Kabul Etmeye Zorlamak: Bir grubun ancak belirli
bir yeknesakligin varliginda kaynasmis ve giiclii olabilecegine inanan
saldirganin genel diisiince bicimi “kabul etmeyen gitsin” seklindedir.

2) Diismanliktan Hoslanmak: insanlar hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak
icin yildirma yaparlar. Ustler, esitler veya astlar, kisisel hosnutsuzluklarinin
itkisiyle bu siireci baslatabilirler.

3) Can Sikintisi Iginde Zevk Arayisi: Baz1 sadist ruhlu yildirmacilar yaptiklart
eziyetten haz duyarlar. Asil amaglar1 birinden kurtulmak olmayabilir.

4) Onyargilart Pekistirmek: Belirli bir dzelliginden dolay1 (irk, cinsiyet, sosyal
kaynak vb.) kisiler onyargiyla karsilasabilir. Kisinin saldirgan tarafindan

sevilmeyen bir 6zelligi olmasi bile yeterlidir.

“Bully in Sight” adli kitabin Ingiliz yazar1 Tim Field; zorbalarin bu davramslarinin
altinda iistiinliik kurmak, buyrugu altina almak ve yok etmek arzusunun yattigini
belirtmektedir. Buna ilave olarak saldirgan davramslarimin sonuglarii inkar eder’>. Ona
gore bu davraniglar uygulanan kisi tarafindan hak edilmistir ve gercekte zarar verici

degildir.
1.6.3 Sosyal Gruptan Kaynaklanan Nedenler

Bir toplumun degerleri ve normlari, ekonomik yapisi ve felsefesi, bir kurulusun
kiiltiiriinii etkiler. Bu kiiltiir cesitli etkenlerle degisim ve gelisime yonlenebilir. Ozellikle

hareketli yapili kuruluslarda bu degisim siiregleri ¢atigsmalar1 dogurur.

7 Davenport, a.g.e., s. 38.
& Davenport, a.g.e., s. 38, 39.
7 Davenport, a.g.e., s. 5.
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Bu grup catigsmalari, gayri resmi grup normlar ile resmi orgiitsel kurallar nedeniyle
olabilir. Hangi diizeyde ele alinirsa alinsin, catismanin kaynagina inebilmek, nedenlerini

iyl saptamak ve catismay1 yildirmaya doniistiirmeden yonetmek gerekir.

Isyerinde is ile ilgili ekip calismasimin olmadigi, herkesin kisisel davrandig
yardimlagsma ve sorun ¢6zme yerine, kisisel yarisma, kayirma ve gii¢ savasiminin
egemen oldugu bir orgiitsel kiiltiirde yildirmanin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olur. Boyle
bir durumda kendisine sosyal destek saglayan, kendisinin de bir pargasi oldugunu
hissettigi bir ortamda degil, siirekli acik veya gizli olarak miicadele vermesi gereken bir

ortamda calismak zorunda oldugunu diisiiniir ve ona gore hareket eder.”

1.6.4 Magdurdan Kaynaklanan Nedenler

Leymann magdurun yildirma Oncesindeki durumunu inceleyen bir arastirma
bulunmasindan yola cikarak, kisilik 6zelliklerinin yildirma siirecinin baslamasina neden
olacagmma dair bir bulgu olmadigini vurgulamaktadir’”. Ote yandan yildirma
magdurlarinin kendilerini tanimlandirmalar1 istendiginde, kendilerini utangag, catisma

yonetimi becerisinden yoksun, kendine giiveni diisiik olarak ifade etmislerdir.”®

Tutar’a gore; magdurlarin kisisel 6zellikleri de yi1ldirmaya maruz kalmalarina neden
olabilir. Kisinin degistiremeyecegi veya degistirmek istemedigi derisinin rengi, sivesi,
kiiltiirii, inanci, cinsiyeti, memleketi, geleneksel degerleri gibi 6zellikleri bulunur. Bu

gibi durumlarda saldirgan kendisini kisiye miidahale etmekle gorevli sayar.’’

Bunlar disinda kurbanin tedirgin, depresif veya saplantili davranislar1 grupta, bir
siire sonra yildirmanin gelismesine sebep olan olumsuz tepkiler iiretebilir. Yildirma
sirasinda insanlar, yasamlarindaki tedirgin edici baska etmenler — iliskileri, ¢ocuklari,
hastaliklar, sevdiklerinin 6liimii, parasal sikintilar gibi — nedeniyle de saldiriya daha acik

durumda olabilirler’®. Yine de unutulmamasi gereken énemli bir nokta, “kisinin yildirma

" Tutar, a.g.e., s. 103.

75 Leymann, a.g.m., ss. 256.

"6 Toker Gokge Asiye, “Is Yerinde Yildirma: Ozel ve Resmi Ilkogretim Okulu Ogretmen ve Yoneticileri
Uzerinde Yapilan Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Ankara Universitesi, Ankara, 2006, s. 63.

i Tutar, a.g.e., s. 98.

"8 Davenport, a.g.e., s. 54.
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magduru olabilmesi i¢in Oncelikle kendisini savunamaz bir durumda olmasi1”

gerektigidir.”

1.7 YILDIRMANIN UYGULANMA YONU

Yildirma orgiitsel yapida dikey (hiyerarsik) veya yatay (islevsel) olarak uygulanir.
Dikey yildirmada iistler astlarina veya astlar istlerine; yatay yildirmada birbiriyle
kurmay-fonksiyonel iliski i¢inde olan esitler birbirine yildirma uygular®. Bunun disinda
ayni Orgiit i¢indeki farkli alt birimlerin cesitli ¢alisanlar1 emir-komuta iligskisinden
bagimsiz olarak birbirlerine yildirma uygulayabilir. Buna ¢apraz yonlii yildirma adim

verilebilir.

Fox ve Stallworth (2005) tarafindan yapilan bir aragtirma ise, ¢alisanlarin %81 inin
yoneticileri tarafindan, %58’inin ise is arkadaslarindan yildirma gordiiklerini; yildirma
aktorlerinin yonetici olmasi durumunda, calisanlarin daha fazla olumsuz duygular
yasadiklar1 ve igyerinin yildirma konusunda bir adim atacagina inanmadiklarin1 ortaya

koymustur.®'

Yildirma olgusu, yonii itibariyle iki bashk altinda degerlendirilse de, dikey
yildirmanin kendi icinde farkliliklar gostermesinden oOtiirii bu arastirmada iic baslik

olarak incelenecektir.

1.7.1 Yukaridan - Asagiya Dogru Yildirma

Bu yildirma tiirii; bir amir veya yoneticinin, mesleki roliinii gerektirdigi konumdan
yararlanarak giiciinii asir1 kullanmasiyla iligkilendirilebilecek davranislarla, astlarina
dogru uyguladigi bir yildirmayi tanimlar®. Yukaridan asagiya dogru hiyerarsik bicimde
orgiitlenen ve emir verme — itaat bekleme anlayisiyla yonetilen kurumlarda calisanlar,

itaatin yerine inisiyatifi, kurala uyma yerine kurala baglanmayi, sadece karara katilmay1

7 Einarsen, a.g.m., ss. 379-401.

80 Tutar, a.g.e., s. 91.

8l Bayrak Kok Sabahat, “Is Yasaminda Psiko-Siddet Sarmali Olarak Yildirma Olgusu ve Nedenleri”,
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5CSabahat%20BAYRAK%20K%C3%96K %5CK
%C3%96K,%20SEBAHAT%20BAYRAK .pdf, ss. 438, Erisim Tarihi: 04.09.2007.

82 Tinaz, a.g.e.,s. 117.
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degil, isin siireclerine de katilmay: beklerler. Is gorenler, akil giiclerinin ve fiziksel

giiclerinin yaninda, goniil gii¢lerinin de is ortamina katilimini arzu ederler.”

Yukaridan asagiya dogru olan yildirmanin en yaygin ve bilinen nedenleri su sekilde

ozetlenebilir®*:

1y

2)

3)

4)

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Yonetici konumunda olmak beraberinde bircok
sorumluluk ve o©rnek olma gereksinimi getirir. YOnetici, bilgi ve
deneyimleriyle emrindekilere yol gostermelidir. Astlarindan birinin fazla
basar1 gostermesi ve kendi eksikliklerini ortaya ¢ikarmaya baslamasi

durumunda iist y1ldirmay1 son bir ¢are olarak kullanabilir.

Yas Farki: Geng calisanlar azla yetinebilen, daha azimli ve dayanikl kisilerdir.
Yas olarak biiylik olan yonetici astin bu c¢alismalarinin kendi konumu
acisindan tehditkar oldugunu diisiinerek yildirmaya bagvurabilir. Bunun tam
tersi de olasidir. Yas olarak kii¢iik bir amir, asti karsisinda kendisini
deneyimsiz gorebilir. Acigim1 maskelemek ve yeterli olduguna kendisini

inandirmak adina agir bir yi1ldirmanin saldirgan roliinde yer alabilir.

Kayirma: Kayirilan iist veya ast olabilir. Kayirilan kisi iist ise, arkasinda onu
koruyan kisilerden destek alarak astiyla onlar1 karsi karsiya getirebilir.
Kayirilan ast ise yoOneticinin yildirma i¢in bahanesi de hazirdir. Kayirilan
kisinin basarisizligi ve yetersizligini ortaya cikaracak bir yildirma siirecinin

uygulanmasi, son derece dogaldir.

Politik Nedenler: Ozellikle 6zel orgiitlerde tim yonetimin ayni politik
egilimde olmasi olasidir. Bunun disinda fikir ve diisiincelerini beyan eden
kisiye karsi yogun bir yildirma baglatilmas1 sadece yoneticinin degil, tiim

orgiitiin saldirilariyla gerceklesebilir.

83 Tutar, a.g.e., s. 91.
84 Tinaz, a.g.e., s. 118-126.
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Ingiltere’de yapilan ¢ok sayidaki arastirmalardan elde edilen istikrarli bulgular,
yildirma olaylarinin dortte {igiiniin iist kademede bulunan kisiler tarafindan ast

kademedeki birine karst (yukaridan asagiya dogru) oldugunu ortaya koymustur.®

A.B.D.’de Namie (2000) tarafindan bir arastirmada bu yildirma tiiriiniin, tim
orgiitsel yildirma vakalarinin %81’ini kapsadigi belirlenmistir. Avrupa’da yapilan
arastirmalarda bu oran daha diisiik olmakla birlikte; Quine (1999) tarafindan %57,
Kistner (1997) tarafindan ise %47 olarak belirtilmistir. Bir Ingiliz calismasinda ise

olaylarin %63’iinde sadece bir saldirgan vardir ve bunlarin %83’ii bir ytjneticidir.86

1.7.2 Yatay (islevsel) Yildirma

Orgiitlerde iist kademelerden alt kademelere veya alt kademelerden iist kademelere
dogru yapilan yildirmaya, dikey veya ‘“hiyerarsik yildirma” denirken, esit statiide
bulunanlar arasinda s6z konusu olan yildirmaya, yatay veya “islevsel yildirma”
denmektedir. Yatay yildirma, aralarinda islevsel iligkilerin bulundugu kisiler arasinda

olan yildirma tiirtidiir.

Yatay yildirma; kiskanglik, yarisma ve ¢cekememezlik gibi nedenlerden kaynaklanir.
Orgiit yonetiminin yatay yildirmada taraf olmasi, yildirmay1 orgiit politikasi haline
getirir. Bu durumda magdur sadece esit statiidekilere degil, aym1 zamanda yonetim
erkiyle de savagmak zorunda kalir. Bu durum magdurun orgiitsel yalittmini hizlandirir

ve orgiitsel siireclere kars1 yabancilasmasina sebep olur.®’

Yatay yildirmanin cesitli nedenleri arasinda cekememezlik, kisisel hoslanmama,
kiskancglik, rekabet, farkli bir iilke veya bolgeden gelmis olma, itk ve politik nedenler
sayilabilir. Yatay yildirma genellikle dikey yildirma kadar belirgin degildir. Esit statiide
bulunanlar genellikle uyguladiklar1 yildirmayir kabul etmez, bunu islerin karsilikli

bagimhliginin getirdigi bir cekisme olarak goriirler.®®

8 Hoel ve Beale, a.g.m., ss. 239-262.

86 Vandekerckhove, Ronald, a.g.m., 2003, ss. 41-50.
87 Tutar, a.g.e., s. 93.

88 Tutar, a.g.e., s. 94.

40



Yatay yildirmanin, yukaridan asagiya dogru yapilan yildirmadan farkli olarak
belirtilebilecek bir yonii de, cogunlukla birden fazla kisinin saldirganlik o6zellikleri
gostermesi, yani bir ¢esit akbabaliktir. Bu durum olasilikla saldirganlarin, statii
esitliginin getirdigi bir giic dengesini kendi lehlerinde bozmak istemelerinin bir

drunidiir.

1.7.3 Asagidan - Yukariya Dogru Yildirma

Bu tiir bir yildirmada bir veya genellikle daha c¢ok sayida ast, belirledikleri bir
tstlerine kars1 gizli ve oOrtiilli bir saldirtya girisirler. Amacg, herhangi bir sebeple
istenmeyen veya hoslanilmayan {istiin bezdirilmesi, yalmiz birakilmasi, yonetim
kademeleri tarafindan liderlik 6zelliginin olmadig1 kanaatinin olusturulmasi ve orgiitten
dislanmasi olabilir. Asagidan yukariya dogru yapilan yildirma da bir dikey yildirma
bicimi olmasina karsin, giic dengesini yakalayabilmek ve lehte bozmak icin ¢ogunlukla

birden cok kisinin ortak hareketiyle uygulanmaktadir.

Isyerinde asagidan yukariya dogru yildirma, bir yoneticinin yetkesi, astlar tarafindan
tartisilir duruma geldigi takdirde ortaya c¢ikar. Bazen bir boliimdeki tiim calisanlar,

istemedikleri yoneticilerine kars1 adeta bir ayaklanma gibi yildirma uygulayabilirler.*’

Bu yildirma genellikle; dedikodu carkinin g¢evrilmesi, yapilan olumlu isleri {ist
diizeye iletmeme, siirekli olumsuz geribildirimler verme, isleri geciktirme, bazi isleri
sabote etmek seklinde olabilir. Ust yonetimin bu tiir durumlara karsi koruyucu 6nlemler
alarak, calisanlarin giivende oldugunu hissettirmesi, orgiitsel psikolojik sagligi koruyucu

onlemler almasi, 6rgiitsel verimliligin arttirilmasina dnemli katkilar saglayabilir.”

1.7.4 Capraz Yonlii Yildirma

Ozellikle biiyiik isletmelerde yapilan isler ve faaliyetler sadece tek bir birimin
sorumlulugunda yiiriitilmeyebilir. Hiyerarsiden bagimsiz olarak da olsa, farkh
birimlerde gorev yapan calisanlar birbirini takip eden isler kiimesindeki rolleriyle bir isin

yapilmasini etkileyebilir. Bu etkilesimler sonucunda personel arasinda olusabilecek olan

8 Tinaz, a.g.e., s. 139.
%0 Tutar, a.g.e., s. 93.
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bazi catisma durumlari, personelin birbirini “baskast veya digerleri” olarak

degerlendirmeleriyle zamanla yildirma eylemlerine doniisebilir.

Ornek vermek gerekirse; X biriminde yonetici statiisiinde gorevli personel, maas ve
ozlik haklar1 konusunda kendisine kasten haksizlik yaptigina inandigi bir muhasebe
birimi calisanina kars1 kisisel kin besleyerek yildirmaya girisebilir. Pozisyonunu
kullanarak muhasebe biriminin yOneticisine - sikayetin otesinde — personeli kotiilemek,
bagkalarinin yaninda kisinin ise layik olmadigi vb. sozler yaymak, kisinin X birimiyle
ilgili islerinde bilingli olarak sorunlar ¢ikartarak bunlari kisinin sugu olarak lanse etmek

dikkate deger orneklerdir.

Ogrencisiyle tartismaya girmis ve haksiz bile olsa kendisine saygisizlik yapildig
diisiincesine saplanan bir 6gretmenin, dgrenciye karst “haddini bildirme” eylemlerine
girismesi bir bagka o6rnek olabilir. Tlk bakista bu durum yukaridan asagiya yonlii bir
yildirma olarak goriinse de, 6grencinin dersine giren veya girmeyen diger 6gretmenlerin,
ogretmenin telkin ve yonlendirmesiyle 6grenciye karsi tehdit, statii kullanimli saldir1 ve
tacizi s0z konusu olabilir. Hatta bazi olaylarda dgrenci 6gretmeni ile arasini diizeltse
bile, farkli derslere giren ve onyargi igerisindeki diger 6gretmenlerin baskisini gérmeye
devam edebilir. Capraz yonlii yildirma olarak adlandirabilece§imiz bu durumda,
saldirgan belirgin bir sekilde degisime ugramis, farkli bir yonden gelen saldirilar hicbir

elle tutulur nedene baglanamaz hale gelmistir.

Kisaca tanimlamak gerekirse; ‘“capraz yonlii yildirma”, diizlemsel hiyerarsiden
bagimsiz (dikey/yatay hiyerarsi gozetmeyen) sekilde geliserek, magdurun savunma
yapmasinin en zor oldugu dis bolgeden zarar verme ve ortadan kaldirma amaciyla gelen,
ahlak dis1 ve bilingli saldirilar biitiintidiir. Bu yildirma tiiriinii siddetlendirecek bazi
etmenler de bulunmaktadir. Birimlerin cesitli nedenlerle rekabet halinde bulunmalari,
birim yoneticilerinin arasindaki belirgin anlasmazliklarin astlar1 tarafindan da 6rnek
alinip devam ettirilmesi veya is disinda gerceklesen olaylar sonucunda kisisellestirilmis
inttkam duygular1 yildirmanin olusmasi veya gelismesi konusunda katalizor gorevi
gorebilir. Savunma yapmay1 zorlastirmakla birlikte, farkli birimlerin uzakligr ve
farkliliklar1 nedeniyle saldirilar da diger yildirma tiirlerindekine gore daha etkisiz
kalabilir. Bu tiir yildirma eylemlerinin sonuglar1 bakimindan genellikle agir psikolojik

veya fizyolojik sikintilara neden olmayacagi sdylenebilir.
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Alinacak oOnlemler diger yildirma tiirlerinden farkli olmamakla birlikte, birimler
aras1 iletisim ve koordinasyon eksikliginin giderilmesi, esgiidiimliiliigiin saglanmasi,
yonetim tarafindan tiim birim ve bu birimlerin calisanlarina esit davranilmasi ¢apraz

yildirmanin ortadan kalkmasinda etkili olacaktir.

1.8 YILDIRMAYA DIiRENMENIN YOLLARI

Ortaya konulan yikici sonuglart gozden gecirildiginde yildirmayla hem bireysel
(magdur, ailesi, arkadaslari), hem de oOrgiitsel (yonetim, izleyiciler) tabanda

savasilmasiin gerekliligi agiktir.

Yildirmayla savasimda en onemli nokta, soruna iliskin farkindaligin, magdurun
kendisi tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslar1 ve tiim toplum tarafindan ayni
onemde saglanmis olmasidir. Ancak bir seyle savagsmak ic¢in, 6nce onun ne oldugunu
ogrenmek gerekir. Bu noktada konuyla ilgili olarak kamuoyunun bilin¢lendirilmesi ve
duyarlihiginin arttirilmast icin yapilacak ¢alismalar 6nem kazanir. Isyerlerinde uygulanan
psikolojik teroriin 6nlenmesi veya ortadan kaldirilmasi icin yapilacak girisimlerin alani,
sadece Orgiitlerle siirli birakilmamali, konuyla ilgili toplumun, tiim organlariyla

bilgilendirilmesine ¢alistimalidir.”!

Bu hastalikla bas edebilmek icin Oncelikle onu isimlendirebilmek ve gidisatinin
farkinda olmak gerekir. Bu da acgikcasi yonetici ve liderlere diismektedir. Koruyucu
Olciitler; catismalarin artmasini engellemeyi amaclayan yol gosterici agik ilkeler ve
belirli politikalar gerektirmektedir. Calisanlar, catismalar denetimden ¢iktiginda nerede

durmalar1 gerektigini bilmelidir.”*

1.8.1 Bireysel Direnis

Yildirmanin meydana gelebilmesi i¢in saldirgan tarafindan saldiriya ugramakta olan
bir magdur olmasi gerekmektedir. Yildirmanin dogasi geregi, saldirgan magdura
uyguladig1 baskiyr arttirdikga, magdur kurbanlasir ve tacizcinin onu sokmak istedigi

kaliba girmeye baslar. Kendisini yalniz, gii¢siiz, korkak ve caresiz hisseder. Fakat bu bir

ot Tinaz, a.g.e., s. 187, 188.
%2 Gates George, “Bullying and Mobbing (Part 2)”, Labor Management, October 2004, s. 31.
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kisirdongiidiir ve saldirgan basartya ulastigim gordiikge daha ¢ok baski uygulamaya
baslayacaktir.

Oysaki yildirma siirecinde kurban olmanin bir “kacinilmaz son” olmadigi,
ogrenilmis caresizlik sendromundan kurtularak miicadele etmenin pek c¢ok zaman
yildirmay1 ortadan kaldirdigi unutulmamalidir. (;obanoglu’nal93 gore, Orgiitsel yildirma
siirecinde ayakta kalabilmek i¢in her seyden once yiiksek diizeyde biling gelisimi

saglanmali ve bu yolla kisinin kendisine olan giiveni ayakta tutulmaya caligilmalidir.

Bu yikici duruma katlanmak icin; gercekte neler oldugunu anlamak, saldirilardan
korkmadan giivenle karsilik vermek, kurban olmay1 reddetmek, uzun siireli bir miicadele
icin hazirlanmak, yaraticiligi ve enerjiyi ilgi alanlarina aktarmak ve gerekirse oradan
ayrilmak icin 6nlemler almak gerekebilir94. Isyerinde yildirmaya diren¢ gosterebilmenin
en etkili yollarindan biri, yildirmaya basing saglayacak bir orgiit kiiltiirii olusturmaktir.
Kiiltiirel mekanizmay1 harekete geciremeyen bir yonetici, psikolojik teroriin siirmesine

neden olur.”

Davenport, yildirmayla bireysel diizeyde basa cikmanin yollarini; “bilmezden
gelmek veya bu olguyla birlikte yasamak, kabul edip teslim olmak, kendi yolunu kabul

ettirmek, uzlagsmak ve son olarak herkesi tatmin etmeye gahsmak%” seklinde vermistir.

Magdur, saldirgan karsisinda kendini  yeniden kurgulayarak, Oncelikle
soyutlanmishigi ortadan kaldirmali, sonra da yildirmaya direng icin, saldirganin
taktiklerini bosa cikaracak yontemler gelistirmelidir. Hi¢cbir zaman verdigi miicadelenin

bos bir ¢aba oldugu hissine kapilmamalidir.”’

Yildirma magdurlan yasadiklari olumsuzluklar ol¢iisiiz tepkilerle degil, bilingli

davraniglarla irdelemeli, ani tepkilerden ¢ok mantikli karsiliklar vermelidirler. Bunu

93 Cobanoglu, a.g.e., s. 106.
% Davenport, a.g.e., s. 81.
9 Tutar, a.g.e., s. 128.

% Davenport, a.g.e., s. 137.
o7 Tutar, a.g.e., s. 128.
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basarabilmek icin her seyden Once, kendi zayif ve kuvvetli yoOnlerini 1yi tanimalar

gerekir.98

1.8.2 Orgiitsel Direnis

Bir kurulus olarak yildirma darbesi yendiginde, bunun verimlilik, moral, zarar goren
insanlar ve kuskusuz parasal olarak maliyeti fazla olabilir. Insanlar, dikkatlerini 6rgiitiin
amaclar1 ve kendi gorevlerinden cekip hayatta kalma taktikleri ve manevralar yapmaya

karar verdikleri i¢in ekip caligmasi zorlasacaktir.

Orgiit diizeyindeki yildirma miicadelesi, yildirma eylemleri gerceklesmeden once
baslatilmalidir. Bunun i¢in yonetimin yildirma olgusunu c¢ok yakindan tanimasi ve fark
edebilmesi gerekir. Yeterli bilgilendirme ve hazirlik olmaksizin yapilan ani gorev
degisiklikleri ile birlikte, isletmeye atanan iist diizey yoOneticilerin kendi standartlarini
zorla kabul ettirmeye caligmalar1 da duygusal saldiriy1 tetikleyen sebepler arasinda

sayllmaktadir.

Isletme yonetiminin dikkat etmesi gereken bazi erken uyar sinyallerinden bazilari
su maddeler halinde siralanabilir’:

1) Orgiitte yogun bir personel ¢evrimi (sirkiilasyon) var m1?

2) Baz calisanlarin basarisinda ani diisiisler gézleniyor mu?

3) Ortaya cikan sorunlar belli bir kisiye mi yiikleniyor?

4) Calisanlara gorev degisikliklerinde yeterli uyum siiresi ve egitim saglaniyor
mu?

5) Yapilan gorev degisikliklerinde calisanlarla isbirligi yapiliyor ve onlarin
diisiinceleri aliniyor mu?

6) Giinliik izinlerde, ise ge¢ kalma oranlarinda ve viziteye c¢ikislarda bir artis
var m1?

7) Kiymetli elemanlar beklenmedik bir sekilde isten ayriliyorlar mi1?

8) Orgﬁtte nedeni bir tiirlii anlagilamayan huzursuzluk, verimsizlik ve moral
¢Okiintiisti var m1?

9) Insanlar toplantilarda fikirlerini aciklamaktan uzak duruyorlar mi1?

% Cobanoglu, a.g.e., s. 106.
% Cobanoglu, a.g.e., s.116, 117.
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10) Isletmeye agilan davalarda ve tazminat taleplerinde bir artis s6z konusu mu?

Yonetimin yildirmaya miidahale etmedigi durumlarda, “yildirmayi bir strateji olarak
kullanan kuruluslarla, yonetimin bundan haberdar olmadigi kuruluslar karistirmamak

. 100
gerekir .

Yildirmay strateji olarak kullanan bir orgiitte ¢calismak ¢ok da anlamh degildir. Bu
durumda sorun yonetimden kaynaklandigi icin, yildirmayla basa ¢ikilmasi neredeyse
olanaksizdir. En dogrusu zaman kaybetmeden o isi terk etmek olacaktir. Bahsedilen
durumda isten ayrilmak yildirmaya boyun egmek degil, aksine ondan kurtulmus olmak

anlamina gelmektedir.

Davenport, orgiitlerin yildirma riskini azaltmak adina uygulamalar gereken on iki

ilkeyi soyle aciklamaktadir'":

1) Kurulusun amacglarini ve c¢aligsanlara nasil davranilacagini agiklayan bir hedef
saptamast; biitiin calisanlar1 ayn safta tutan bir goriis ve degerler saptamast,

2) Kurulusun yapisinin raporlama diizeylerinde acik¢a tantmlanmis olmasi,

3) Is tanimlarinin gorev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmast,

4) Beklenen davranislart ve ahlak oOlgiitlerini de iceren kapsamli, kalici ve yasal
personel politikalar1 olmast,

5) Disiplin konularinda hizli, nesnel ve kalict olunmasi,

6) Orgiit amagc ve hedeflerinin calisanlara 6gretilmis ve benimsetilmis olmasi,

7) Personel seciminde ekip calismasina uygun kisilerin secilmesi,

8) Is egitimi ve personel gelisimine 6nem verilmesi,

9) lletisimin acik, diiriist ve zamaninda yapilmast,

10) Kararlarda, caligmalarda ve yetkilendirmelerde yiiksek sayida personel katilimi
saglanmasi,

11) Sorun ¢ozmek icin her diizeye 6zel bir mekanizma olusturulmali ve

12) Calisanlar i¢in yardim programi olusturulmasi gereklidir.

' Davenport, a.g.e., s. 106.
""" Davenport, a.g.e., s. 116.
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Sonugta; hi¢bir yonetim veya liderin, yildirmanin hedefi olan magdurlar1 uyumsuz
olarak gozden c¢ikarmasina miisaade edilmemelidir. Orgiitiin sagligi, toplumsal terbiye

bir yana, daha iyisine gereksinim duyar.'*

1.8.3 Aile ve Uzman Danmisman Destegi

Orgiitte meydana gelen yildirmadan etkilenen sadece magdurun kendisi degildir.
Ailesi ve yakin cevresi de yildirma sonrast magdurun sosyal yasantisindaki olumsuz
degisikligi hissetmeye baglayacaktir. Yildirmanin iistesinden gelebilmek icin kisinin

yaninda olmak, ona yalniz olmadig1 inancini asilamak 6nem arz etmektedir.

Yildirmaya ugrayan kisiye aile ve arkadaslarin verebilecegi en énemli destek, onu
dinlemek; giiclii yanlarini, olaylar karsisinda durusunu, tavrint ve karakterini
onaylamaktir. Bu, magdurun yeniden kimligine kavusmasina, dzgiivenini tazelemesine

yardimel olabilir'®”. Davenport’a'®

gore en onemli destek, eger miimkiinse, kurbanin
savag alanindan uzaklasmasini saglayacak onlemleri almaktir. Fakat arkadaslarin veya
ailenin magdurun sorunlarin1 tam olarak anlayamamasi, vermeye calistiklar1 destegin
yetersiz kalmasi durumunda yardim girisiminde bulunan yakin c¢evre de yildirma
eylemlerinden dolayli olarak etkilenmeye baslayacaktir. Bu durumda uzman bir takipgi

veya danisman devreye girmelidir.

Yildirma magdurlari icin “danigmanlik sistemi”, biraz masrafli goriinmekle birlikte,
halihazirda bazi orgiitlerde azinlik durumundakiler icin (6ziirliiler, etnik azinlik olanlar

veya kadinlar) uygulanmaktadir. Bu model sadece su ii¢ durumda kullanilmalidir'®:

1) Her yildirma magdurunun tarafsiz bir danigman takipg¢i bulabilmesi igin,
danigmanlarin farkli birimlerden olmasi gerekir. Ornegin danigman yonetim
kurulundan olursa, caligma arkadaglar1 arasindaki catigmalar ortaya
cikmayabilir. Damismanlar is¢i temsilcileri, sosyal hizmetler veya personel

biriminden secilirse, daha olumlu sonugclar elde edilecektir.

192 Gates George, “Bullying and Mobbing (Part 3)”, Labor Management, December 2004, s. 23.
103 Cobanoglu, a.g.e., s. 114.

"% Davenport, a.g.e., s. 100.

19 Resch, Schubinski, a.g.m., 1996, ss. 295-307.
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2) Danmisman personel konusunda iyi egitimli olmalidir. Bu sik karsilagilan bir
sorundur. Yildirma basinda sik¢a goriindiigiinden ve kitaplara konu
oldugundan, ¢ok sayida kisi kendisini uzman olarak gormektedir. Yildirma
temsilcisinin konuya iligskin egitim almis, yildirma konusuyla mesgul olmus
birisi olmasi tercih edilir.

3) Danismana orgiitsel hiyerarsi icinde sorunlar hakkinda konusma ve c¢oziimler
onerme olanag taninmalidir. Danisman ise, sadece kurbanlarin sorunlarini

dinlememeli, ayrica yildirmanin artmasini da engelleyebilmelidir.

Sonug¢ olarak; kurban yildirmanin etkileriyle tek basina birakilmamali, yalniz
olmadig1 hissi kendisine verilmelidir. Yakin c¢evresinin cozemeyecegi karisiklikta bir

durum s6z konusuysa orgiit icinden veya disindan bir danisman destegi saglanmalidir.

1.9 HUKUK - MEDYA VE YILDIRMA

Diinya iizerinde az sayida iilkenin hukuk kanunlarinda yildirma olgusuna yer
verilmistir. Bununla birlikte bu iilkelerde yildirmayla ilgili ulusal tantmlamalar yapilmis
olmakla birlikte, yildirmanin genel bir hukuki tanimi bulunmamaktadir. ILO’nun
tanimina gore yildirma “calisan bir birey veya bir grup c¢alisan1 baltalamak amaciyla

o o - 106
yiiriitiilen kinci, acimasiz, kasith ve asagilayict davraniglar

olarak agiklanmaktadir.
Ancak son yillarda, o6zellikle Avrupa iilkelerindeki yogun c¢alismalarin etkisiyle

tilkemizde de yildirma olgusuna yer ayrilmaktadir. Yazili ve sozlii basinda bu konuyla

ilgili bilgi verici ve bilinglendirici programlar yaymlanmakta olup, 6zellikle son iki yil

icerisinde akademik alanda yogun bir arastirma baslamistir.

Yildirma konusu Tiirkiye’de oldukca gec ortaya konulmustur. Tanimlandirilmasi ise
gerek hukuk sistemi i¢inde, gerekse medya tarafindan zamaninda yapilmadigl igin
cogunlukla olagan bir igyeri stresi, yogunluk ve insan iligkilerinden kaynaklanan siradan
bir isyeri catismasi olarak algilanmis, bash basina 6nlem alinmasi gereken bir orgiitsel
sorun oldugu anlagilamamistir. Bu nedenle yakin zamana kadar yildirma konusunu ele

alan ve aciklamaya ¢alisan hicbir calisma yapilmamastir.

106 Yiicetiirk, Oke, a.g.m., ss. 61-70.
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Yasal diizenlemeler sonucunda 6zellikle kamu kurumlarinda fiziksel siddetin ciddi
yaptirimlart olmamasi nedeni ile psikolojik siddet yayginlasmaktadir. Avrupa Birligi ve
ABD ortalamasina bakildiginda; calisanlarin %16’sinin  yildirmaya maruz kaldig
goriilmektedir. Bu oranin Tiirkiye’de en az %30 - %35 oldugu diisiiniilmektedir. Bu
kavram Amerika’da bircok eyaletin yasalarinda yer almaktadir ve biiyliik meblaglarda
tazminatla sonuclanan davalar bulunmaktadir. Duygusal tacize kars1 yasal yaptirrmlarin

caydirict niteligi g6z ardi edilmemelidir.'"’

Orgiitsel yapilanmanin saglikli olabilmesi icin biitiin &nlemleri almakla gorevli olan
yoneticiler basta olmak iizere, tiim Orgiit ¢calisanlar1 bu hastalikla savagmalidir. Aksi
takdirde daha yeni taninmaya baslayan bu olgu, pek ¢ok orgiitsel sorunu ortaya ¢ikarak

ozellikle goriildiigii isyerlerindeki sosyal yapiy1 ve basariy1 bozmaya baslayacaktir.

Orgiitlerde meydana gelen yildirmanin sadece saldir1 eylemlerinden bir tanesi olan
cinsel taciz konusu yasalarda belirtilmistir. Cinsel taciz, TCK’nin 414, 415, 416, 419,
421, 426, 428, 480, 482, 547, 576 maddeleriyle birlikte, Insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi, Insan Haklar1 ve Temel Ozgiirliiklerin Korunmasi Hakkinda Avrupa
Sozlesmesi, BM Kadinlara Yonelik Siddetin Ortadan Kaldirilmas: Bildirgesi, Avrupa
Sosyal Sarti gibi belgelerde suc olarak belirlenmistir'®. Bunlar disinda iilkemiz
yasalarinda isyerindeki psikolojik ve duygusal tacizin engellenmesine yonelik 6zellikli

bir madde veya yaptirim bulunmamaktadir.

Ulkemizde 22.05.2003 tarihinde kabul edilen ve 10.06.2003 tarihinde yiiriirliige
giren 4857 sayili yeni Is Kanunu cok yeni bir kanun olmasina, Is Saghg ve Is Giivenligi
ile ilgili 5. Bolim Madde 77’de; “Isverenler isyerlerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmast icin gerekli her tiirlii onlemi almak, ara¢c ve geregleri noksansiz
bulundurmak, isciler de is saglhgr ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme
uymakla yiikiimliidiirler. Isverenler isyerinde alinan is saghgi ve giivenligi onlemlerine
uyulup uyulmadigint denetlemek, iscileri karst karsiya bulunduklart mesleki riskle,
alinmast gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklari konusunda bilgilendirmek ve
gerekli is saglhigi ve giivenligi egitimini vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve

esaslart Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca ¢ikarilacak yonetmeliklerle

" http://www.psikiyatri.net/psikiyatri_net/content/view/190/9/1/4/, Erisim tarihi: 16.04.2007.
1% Cobanoglu, a.g.e., s. 202, 203.
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diizenlenir.” hilkkmii bulunmasina ragmen, daha sonra cikarilan yonetmeliklerde iscilerin
karsilasabilecekleri mesleki psikolojik rahatsizliklardan, bunlarin onlemlerinden ya da

bu konuda igverenlerin sorumlulugundan bahsedilmemektedir.'”

Son donemlerde, yildirma kapsaminda yapilan literatiir ve medya arastirmasinda
yildirma olgusunun sikca dile getirilmeye baslandig1r ve magdurlarin gerek saldirganlar,
gerekse Orgiit yoOnetimi aleyhinde hukuki haklarin1 aramaya basladiklar
gozlemlenmistir. Calisanlarin, karsilastiklar1 yildirma sonrasinda haklarini aramak {izere

giristikleri hukuk savasimlari medyada da cesitli 6rneklerle yer bulmaktadir.

Magdur Y.’nin kazanmis oldugu yildirma konulu davaya ve davanmin hukuki
boyutuna iliskin olarak, Giizel tarafindan “Tiirkiye'nin Ikinci Yildirma Davasi
Kazanildi''”” baslikli internet kaynakli makaleye eklenmis olan onsézde durum agik¢a

ortaya konulmaktadir.

“Hukuki anlamda kanunlarimizda yildirma davranisimm tanimlayan madde
bulunmamaktadir. Cinsel tacize iliskin Is Yasasinda iki hiikiim bulunmaktadir. Yildirma
ile ilgili olarak iscinin kisilik degerleri icindeki onursal yasam hakkimi zedeleyen
yildirma hukuk tarafindan onlenmeli ve magdur kanunla koruma altina alinmalidir.
Iscinin onur ve kisilik hakkimin korunmasmi o6ngéren hiikiim is kanununda
bulunmamaktadir. Ote yandan medeni kanunun kisiligi koruyan hiikiimleri, Borglar
Kanunu tasarisindaki igverenin is¢iyi koruma borcu 6zel hiikiimlerle diizenlenmistir.
Aym1 zamanda Avrupa Sosyal Sarti’'nin Onurlu Calisma ilkesi calisma hakkin

belirlemektedir.”

Ornek Dava:

“Y.’nin calistig1 isyerinde psikolojik baski ve yildirmalar ile karsilagmis, bu baskinin
neticesinde gecen Subat ayinda calistifi kurum yonetimine karst psikolojik yildirma
(mobbing) davasi agcmisti. Yildirma davraniglart siirecinde 1,5 ay sonra Y. ve E.’yi isten
cikarmis olan kuruma agilmis olan ikinci yildirma davast 20 Aralik 2006 Carsamba giinii

hakim karariyla sonuclandi. Hakim karari:

109 Tmaz, a.g.e., s. 179, 180. .
"% http://www kisiselbasari.com/Makale.asp? ID=173 , “Tiirkiye nin ikinci Mobbing Davasi Kazamld:”,
Erisim Tarihi: 10.07.2007.
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1) Kurum yonetiminin Y. ye verdigi her tiirlii uyar1 ve kinama cezalarinin haksiz
olduguna ve iptaline karar verdi.
2) Y.’nin is yasaminda gordiigli manevi baskilar karsisinda 1.000 YTL’lik

tazminati kurumun 6demesine karar verdi.

Mahkeme karar1 sonucu cezalar iptal edilmis, mahkeme 1.000 YTL manevi tazminat

cezasi vermistir. Verilen uyar1 ve kinama cezalarmin iptaline karar verilmistir.”'"!

Bu durum ve mahkemenin aldig1 gerekgeli karar gelecekteki emsallerin
degerlendirilmesi agisindan da olduk¢a Onemlidir. Y.’nin olaymin ¢oziimlenmesinin
ardindan gerek hukuk cevrelerinde, gerekse basinda ¢esitli yorumlar ortaya ¢ikmistir. Bu
yorumlarin temelde isaret ettikleri nokta, daha once Tiirk Hukuk sistemi icerisinde
aciklamasi ve O0rnegi bulunmayan bir Orgiitsel olgunun mahkeme salonlarina taginmasi

yolu ile literatiire kazandirilmis olmasidir.

Bu ve diger olaylar daha 6nce de bahsedildigi iizere basinda yogun sekilde yer
almis, “yildirma” kavrami esanlamlilariyla birlikte okuyucu kitleye tanitilmistir. Yapilan

bu haberlerin en dikkat ¢ekici olanlari soyledir:

1) 26 Aralik 2006 tarihli Radikal gazetesi internet baskisindaki haberde yildirma
olaymin gectigi kurumun, agilan dava sonucunda tazminat odemesi karari
“Isyerinde Agzindan Cikani Kulagin Duysun”' 12 baslig1 altinda yayimlanda.

2) 29 Mayis 2006 tarihli Aksam gazetesi internet baskisindaki haberde baska bir
kuruma acilan dava ile ilgili olarak “Ilk Mobbing Davasim Bir Biirokrat
Act”' bashg kullanildi.

»114

3) Aym haber haber7.com’da ise “Tiirkiye nin Ilk Mobbing Davas1
aldi.

adiyla yer

" http://www kisiselbasari.com/Makale.asp? ID=173, “Tiirkiye nin ikinci Mobbing Davasi Kazamld:”,
Erisim Tarihi: 10.07.2007.

"2 www.radikal.com.tr/haber.php?Haberno= 208391, “isyerinde Agzindan Cikami Kulagm Duysun”,
Erisim Tarihi: 10.07.2007.

113 www.aksam.com.tr/haber.asp?a=41543,3, “k Mobbing Davasin1 Bir Biirokrat Act1”, Erisim Tarihi:
10.07.2007.

"% www.haber7.com/haber.php?haber_id=159942, “Tiirkiye’nin ilk Mobbing Davasi”, Erisim Tarihi:
10.07.2007.
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4) Forum Diplomatik isimli internet adresinde ise 23 Nisan 2007 tarihli
“Kisiliginizi Gelistirin ve Miicadele Edin™'" basligiyla yayimlanan yazisinda
cesitli kurumlara karsi acilan davalara yer verildi.

5) X A.S.’de 1993-2002 yillar1 arasinda Bilgi Islem Miidiirliigii yapan davaci
E.’nin yildirmaya ugradign gerekcesiyle AIHM de agtif1 davaya iliskin “Isten
Atildi, Hukuk Savasi Sirasinda Mobbing’le Tanst”''® bashkli 09 Ocak 2007
tarihli haberi Radikal internet sayfasinda yayimlanmusti.

6) D.’nin agmis oldugu yildirma davasi ise Milliyet internet sayfasinda “Isyeri

55117 95118

Iskenceleri”''’, Hiirriyet internet sayfasinda “Hicbir Sey Degismedi” ',
Aksam internet sayfasinda ise “Seni Kovuyorum So6zii Dekan’a 3 Bin YTL ye

Patlad”'"? bagliklari ile yanki bulmustu.

Basina yansiyan yildirma konulu haberlerde ortak noktanin magdurlarin egitim
diizeylerinin yiiksek olmasi oldugu soOylenebilir. Ayrica hiyerarsik yapidan olusan
orgiitlerde gorev yapmaktadirlar. Fakat bu bulgular yildirmanin belirli bir ziimre, egitim
seviyesi veya cinsiyete sahip kisiler {izerinde yogunlastigi anlaminda kesin bir a¢iklama

yapmak icin yeterli degildir.
1.10 YILDIRMANIN SONUCLARI

Yildirma hastaligi, haksiz suclamalar, kiiciik diisiirmeler, genel tacizler ve duygusal
eziyetler, psiko-terdr uygulamak yoluyla bir kisiyi isyerinden dislamayr amaglayan kotii
niyetli bir eylemdir'®’. Yildirma, 6zellikle calisma ortamlarinda beliren gizli ve son
derece tehlikeli bir olgudur. Pek ¢ok iilke gibi toplumumuzda da zamaninda ve tam
olarak tanimlanamamis oldugundan orgiit icerisindeki uygulamalar1 sanki is ortaminin
siradan faaliyetleri ve stres kaynagi gibi algilanmistir. Yildirma sistematik ve bilingli

olarak uygulandig i¢in gizlilik ¢ogu kez 6n planda olabilir. Bu sebeple magduru kiigiik

"5 www.forumgazetesi.com/haber_detay.asp?haber_id= 15880, “Kisiliginizi Gelistirin ve Miicadele

Edin”.

" <fsten Atildi, Hukuk Savasi Sirasinda Mobbing’le Tamsti”, www.radikal.com.tr/haber.php?
Haberno=209508.

"7 «“jsyeri iskenceleri”, www.milliyet.com.tr/2006/11/22/yazar/temelkuran.html.

"8 “Hicbir Sey Degismedi”, http://hurarsiv.hurriyet.com.tr/goster/haber.aspx 2id=5544386&tarih =2006-
12-07.

19 “Seni Kovuyorum Sozii Dekan’a 3 Bin YTL’ye Patladi”, www.aksam.com.tr/haberpop.asp?a
=60370,3&tarih=03.12.2006.

120 Tutar, a.g.e., s. 145.
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diisiiren, asagilayan ve zor durumda birakan dislayici hareketlerin tamami, magdurun
neden oldugu (!) sorunlara tepkiymis gibi sunulur. Bu sinsi yaklagim sonucunda yildirma
uygulayan kisi veya kisiler magdurun tiim oOrgiit tarafindan aynm bakis acisindan
goriilmesi icin zemin hazirlar. Digerleri ve hatta yonetim kademesi tarafindan da
magdurun caresizligi beceriksizlik, basaris1 yonetim kademesi tarafindan kayirilma
girisimleri, Orgiit icinden destek arayislar ise Orgiitiin degerlerine ve kiiltiiriine yonelik
parcalayici bir saldir1 girisimi olarak algilanmaya baslanir. Baska bir ifadeyle,
yildirmaya maruz kalan kisi kurtulmak icin c¢abaladikca daha yogun ve agir bir

psikolojik tacizin kurbani olmaktadir.

Yildirma orgiitiin yasamin1 devam ettirme amacina ters diisen bir hastaliktir. Bu
hastalik sonucunda birey ile yakin cevresi (ailesi, dostlar1 vb.), orgiit ve toplum az veya
cok zarar gorecektir. Bu zararlar fiziksel (rahatsizlanan magdur agisindan), psikolojik
(magdur ve yakin cevresi acgisindan), sosyolojik (orgiit icindeki diger calisanlar

acisindan) ve ekonomik (kisi, orgiit ve iilke agisindan) anlamda olabilir.

Davenport tarafindan olusturulan asagidaki tablo, yildirmanin psikolojik etkilerini
ve sosyal maliyetini gorsellestirerek; insan, aile ve topluma getirdigi yiikii gostermistir.
Bu tabloda aile ve bireye iliskin sonuclar ayr1 verilmekle birlikte, bu iki olguyu bireye

iliskin sonuglar i¢inde kabul etmek de olasidir:
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Tablo 1.4: Yildirmanin Psikolojik ve Parasal Maliyetleri

PSIKOLOJIiK VE PARASAL MALIYETLER

Etki Alam Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler
v Stres v llagla ayakta tedavi
v' Duygusal rahatsizliklar v’ Terapi
v Fiziksel rahatsizliklar v" Doktor faturalar
v’ Kazalar v’ Hastane faturalari
v" Sakathiklar v" Kaza masraflari
BIREYLER v' Tecrit edilme v Sigorta primleri
v' Ayrilik acilari v’ Avukat iicretleri
v' Mesleki kimlik kaybi v Issizlik
v’ Arkadasliklarin kaybi v’ Kapasite alt1 caligtirilma
v’ Intihar/cinayet v Is arama
v Tasinma
v/ Caresiz kalma acisi v Ailenin gelir kayb1
v'Karmasa ve ¢atismalar v’ Ayrilma ve/veya bosanma masraflari
AILELER v’ Ayrilik ve/veya bosanma acisi v Terapi
v'Cocuklara etkileri
v’ Ayrilma veya bosanma masraflari
v Anlasmazliklar v" Hastalik izinlerinin artmasi
v/ Hastalikl 6rgiit kiiltiirii v’ Yiiksek personel hareketi maliyeti
v' Diisiik moral v Diisiik verim
v Kisitlanmus yaraticihik v Diisiik is kalitesi
KURULUSLAR v' Uzmanlik kayb1
v' Calisanlara tazminat 6demeleri
v lIssizlik maliyetleri
v" Yasal islem / dava masraflar1
v Erken emeklilik
v Yiikselen personel yonetim maliyetleri
v’ Mutsuz bireyler v' Saglik masraflari
v' Politik kayitsizlik v' Sigorta masraflart
v’ Issizlik veya kapasite alti calistirmadan
TOPLUM dogan vergi kayiplari
v/ Kamu yardim programlarina talebin
artmasi
v’ Zihinsel saglik programlarina talebin
artmasi

v Malulen emeklilik taleplerinin artmasi

Kaynak: Davenport, a.g.e., s.147.
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Tabloda belirtildigi iizere yildirmanin bireylere, ailelere, kuruluslara ve topluma
psikolojik ve parasal maliyetleri vardir. Bunlardan en Onemlileri; saglik sigorta
masraflarinin artmasi, diisilk verim, moral disiikliigii, gelir kaybi, intihar olarak

sayilabilir.

1.10.1 Yildirmaya Maruz Kalan Bireye iliskin Sonuclar ve TSSB (Travma

Sonrasi Stres Bozuklugu)

Yildirma siireci sonunda en biiyiik zarar1 goren, kurban durumundaki bireydir. Bu
zarar, psikosomatik etkilerini cok ge¢cmeden gosteren oldukca tehlikeli ve kalici bir hal
alabilir. Ustelik zararin etkisi sadece bu etkiye maruz kalan bireyle sinirh kalmayarak

yakin c¢evresini de tehdit edebilir.

Yildirmaya maruz kalan kisiler, gordiikleri zararin biiyiikligli ve etkisiyle, artik
islerini yapamaz hale gelirler. Caligma arkadaslari, meslektaglari, iistleri veya astlar
tarafindan sayginlik, diiriistliik ve yeterliliklerine yonelik haftalar, aylar, hatta yillar
boyu siiren saldirilara maruz kalarak, kendi istekleriyle veya zorunlu olarak istifa eder;

isten ¢ikarlir veya erken emeklilige zorlanarak isyerinden uzaklalstlrlhrlar.121

Yildirmanin magdur kisi agisindan sonuglari; kovulma veya istifa sonucu maddi
gelirin ortadan kalkmasi ve bunun yaninda endise, odaklanma sorunu, uykusuzluk,
depresyon, TSSB (Travma Sonrasi Stres Bozuklugu) gibi saglik tehditlerinin

olugmasidir. 12

Siiresi ve siddetine bagli olarak degismekle birlikte, yildirma kisi {izerinde
alinganlik ve dikkat dagilmasindan, intihara kadar genisleyebilen bir yelpaze icerisinde
sonucglara neden olabilir. Saldirgan davranislar yildirmanin asir1 bir neticesinin ortaya
ctkmasina da neden olabilir. Leymann Isvec’teki yillik intihar olaylarinin %10-15’inin

bu diismanca etkilemenin sonucunda meydana geldigini iddia etmektedir.'*

121 Tmaz, a.g.e., s. 13.

122 yandekerckhove Wim, Commers Ronald, a.g.m., ss. 41-50.

' L eymann Heinz, “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence and Victims, 5, 119-
126, zikreden Niedl Klaus, “Mobbing and Well-being: Economic and Personel Developent Implications”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 2, 1996, Vienna, ss. 239-249.
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Yildirma sonucu zarara ugrayan bireyde siklikla aglama, konsantrasyon bozuklugu,
alkol aliskanligi, cesitli derecelerde depresyon, strese bagli mide-bagirsak rahatsizliklari,
tansiyon dengesizligi, sonradan olusan korkular ve tikler, asir1 kilo degisimleri, artan
sakarlik, olaylara anormal tepkiler gelistirme, kabuslarda artis, asir1 sigara tiikketimi, i¢ine

kapaniklik siklikla goriilebilen davranislardir.

TSSB - Travma Sonrasi Stres Bozuklugu ( PTSD - Post-Traumatic Stress
Disorder): Yasanan siire¢ kurban icin kesinlikle kolay atlatilabilecek bir siire¢ degildir.
Yildirma siireci igerisinde uzun siire kendisini sorgulayan birey, bir siire sonra psikolojik
anlamda dogal tepkiler iiretemez hale getirilir. Kurban yasanan yildirma siireci icerisinde
devamli asagilanmis, dislanmis; kendisine beceriksiz ve O©Onemsiz oldugu fikri

asilanmastir.

Yildirmanin bu uzun siireli duygusal saldirilar1 sonrasinda ¢ogu kurban Travma
Sonrast Stres Bozuklugu (TSSB) olarak tanimlanan durumu yasayabilir. Davenport'?* bu
olayi, savasan askerlerin, iskence veya tecaviiz kurbanlarinin ya da biiyiik felaketler

atlatan insanlarin daha sonralar1 yasadiklarina benzetmektedir.

TSSB, ani olarak kendini belli eden nedensiz korkular, cok siddetli panik atak
nobetleri, 6liim duygusu ve aym1 zamanda 6z kontroliinii yitirme ile birlikte kendini

5

gosteren bir sendromdur'®. TSSB ile birlikte bireyde ozgiiven eksikligi olusur.

Toplumdan uzaklasmak isteyen birey, sosyal ortamlardan kacar hale gelir. Arkadas

Finlandiya’da 350 iiniversite c¢alisan1 iizerinde yapilan bir arastirmada, TSSB
yasadigr belirlenen 19 kisi lizerinde inceleme yapilmistir. TSSB belirtileri olan
uykusuzluk, depresyon, derin iiziintii, yogunlasma eksikligi, duygusuzluk, derin kaygi,

saldirganlik ve kalabalik korkusu belirgin sekilde kaydedilmistir.'*®

124 Davenport, a.g.e., s.72.

125 Tmaz, a.g.e., s.156.

126 Biorkqvist K., Osterman K., Hjelt Back M., “Aggression Among University Employees”, Aggressive
Behavior, 20(3), 1994, ss. 173-184, zikreden Matthiesen S.Berge, Einarsen Staale, “Psychiatric Distress
and Sypmtoms of PTSD Among Victims of Bullying At Work”, British Journal of Guidance &
Counselling, 32(3), Bergen, 2004, ss. 335-356.
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TSSB belirtilerini, nedenlerini ve etkilerini ortaya koyan belirleyici ana hatlar

sunlardir'?’:

1) Birey alisilmis insani deneyimlerin otesinde, hemen herkes icin ¢ok zorlayici
ozelliklere sahip bir seye tanik olmustur.

2) Travmaya sebep olan olay devamli olarak hatirlanir. Bu; olaya ait gorsel
Ogelerin 1srarla ve aci1 verici bir bicimde hatirlanmasi, olayla ilgili devaml
kabuslar goriilmesi, birey tarafindan ayni1 olay sanki her an tekrar
yasanacakmis gibi hissedilmesi, olayr sembolize eden veya belli yonlerde
andiran farkli olaylar yasandiginda yogun psikolojik huzursuzluk seklinde
ortaya cikabilir.

3) Birey travma ile iliskilendirilebilecek uyaranlardan kag¢inir veya duygusal
tepki gelistirme konusunda genel bir beceri azalmasi gosterir.

4) Travma Oncesinde olmayan, kalict uc¢ derecede duyarlilik isaretlerini
barindirir.

5) Yukarida deginilen belirtilere iliskin huzursuzluk en az 1 aydir devam etmis

olmalidir.

TSSB yasayan birey kesinlikle yildirma konusunda uzman bir danigsman
yonlendirmesinde psikolojik tedavi siirecine alinmalidir. Psikoterapiyi uygulayacak olan
psikologun veya ila¢ tedavisini baslatacak olan psikiyatrisin, yildirma olgusunun

bilgileriyle ¢ok iyi donanmis olmasi gerekmektedir'*®

. Kisideki en Onemli hasarin
“benlik” ve “Ozgiiven” lizerinde oldugu dikkate alinirsa; tedavi siirecinde, bireyin {iistiin

oldugu o6zellikler tizerinden yola ¢ikilarak bir “yeniden yapilandirmaya” gidilmelidir.

1.10.2 Yildirma Gériilen Orgiitlere iliskin Sonuclar

Yildirmanin engellenmesi icin bireyle birlikte hareket etmesi gerekenlerin basinda
orgiitiin kendisi gelmektedir. Ciinkii yonetsel hatalarla birlestiginde, yildirmanin orgiite
olan maliyeti son derece biiyiiktiir. Orgiitiin ve yonetimin yildirmayi siradan bir catisma
ya da gelip gecici bir sorun olarak gérmesi, bu orgiitsel sancinin artarak devam etmesine

sebep olacaktir.

127 Leymann, Gustafsson, a.g.m., ss. 254-255.
128 Tinaz, a.g.e., s. 157.
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Yonetim acisindan ortaya cikan zararlar oncelikle ekonomik olmakla birlikte, sosyal
acidan oOrgiite verdigi zararlart kestirebilmek c¢ok daha zordur. Yildirmaya maruz
birakilan bir veya daha fazla ¢alisanin is veriminin ve devamliliginin diismesi, orgiitsel
anominin (normsuzluk) ortaya ¢cikmasi, bagliligin azalmasi, zorbalar-kurbanlar seklinde

siiflarin ortaya ¢ikmaya baglamasi bu sorunlarin sadece gozlenebilenleridir.

Bu cesit uzayan catismalar, psikososyal isyeri ortamini kotiilestiren daha olumsuz
gelismelere neden olur'”. Bunun disinda 6rgiit iklimi bozulacak, yaraticilik azalacak, is
kalitesi diisecek, yetismis personel isten ayrilmaya baglayacak, giivensizlik ortami
olusacaktir. Orgiit acisindan yildirmanin sonucu hastalik izinleri ve diisiik giidiilenmeden

kaynaklanan verimlilik diisiisiidiir."*°

Leymann tarafindan Isvec’te yapilan bir arastirma, kurbandan ve calisma grubundan
kaynaklanan tiretim diisiikligii ile iiclincii bireylerin savasimlariyla ilgili maliyetlerin
birlesiminin, her bir isyeri tacizi ve yildirma olay1 i¢in yilda 30,0008 ile 100,000$

arasinda oldugunu iddia etmektedir. "'

Devamsizlik, isyerindeki yildirmanin en sik karsilasilan sonucudur. 1000 kisinin
calistig1 bir orgiit, ise devamsizlik oranim1 %3’ten 2’ye diisiirdiigii takdirde (her calisan
icin maliyetin 300$ oldugu kabul edilirse) yillik tasarrufu 720 000$ civarinda

132
olacaktir'*.

Yildirma bir oOrgiitiin basar1 diizeyini koruyabilmesi i¢in gerekli olan
etkinliklerini zayiflatan ve giiclenmesini engelleyen, ¢éziimlenmesi olas1 olmayan kalict
sorunlar yaratan ve 6denmesi gereken bedeli son derece agir olan bir olgudur. Bu bedel
o kadar agirdir ki, 6rgiit, bunu kendi yasamiyla 6demek zorunda kalabilir'>. Yildirma
nedeniyle calisanlarin orgiite karsi baglilik ve sadakat duygular1 kaybolur. Ust yonetim
saygiligint kaybeder, emir-komuta iligkileri Orgiitsel hiyerarsi icinde islememeye

bagslar, calisanlar yeni is arama ¢abalarina girisir.13 4

129 Leymann, a.g.m., ss. 174.

130 Vandekerckhove, Commers, a.g.m., ss. 41-50.
131 Einarsen, a.g.e., ss. 379-401.

132 Moayed, a.g.m., ss. 311-327.

133 Tinaz, a.g.e.,s. 159, 160.

134 Tutar, a.g.e., s. 109.
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1.10.3 Yildirmanin Topluma ve Ulke Ekonomisine iliskin Sonuclar

Yildirma etkileri ve sonuclari acisindan asla saldirgan ile magdur arasinda kalmaz.
Ortaya ¢ikan olumsuz kosullar, ¢alisma ortamini etkilemekle kalmaz. Kiimiilatif degerler
bakimindan incelendiginde sosyal yapiya ve iilke ekonomisine baslangi¢ta tam olarak

kestirilemeyen biiyiik zararlar verir.

Isyeri terdriiniin dogrudan maliyeti, calisanlarin katlanmak zorunda oldugu is kayb1
ve giivelik boyutuyla birlikte, bireyin ruhsal ve fiziksel saghigiyla 6demek zorunda
kaldig1 bedeldir. Bu olgunun dolayli maliyeti ise, igveren ve toplumun katlanmak
zorunda kaldig1 diisiik verim ve iiretim, iiriin ve hizmet kalitesinin bozulmasi, orgiit
sayginliginin yitirilmesi ve miisteri sayisinda azalma seklinde kendini gosterir. Yildirma
arastirmalarinin sonuglarin elde edilmesi acgisindan yeni olmasi nedeniyle, yildirmanin
tilkemiz ekonomisine olan maliyeti eldeki yetersiz verilerle net sekilde ifade

edilememektedir.'

Bu konuyla ilgili olarak Leymann, Isve¢ kamu istatistiklerinin kotii uygulamaya
maruz kalmis olan calisanlarin erken emeklilik egiliminde olduklarimi belirtmektedir.
1992 yilina ait bilgilere gore, 55 yas iizeri isgiicliniin neredeyse %?25°1 erken emekli

olmustur.136

Tutar’1n belirttigine gtjre13 7

1) Almanya c¢alisma bakanliginin yaptig1 bir arastirmaya gore, yildirmanin isgiicii
kaybr ve artan tedavi giderleri nedeniyle Almanya’ya maliyeti, yillik 100
milyon Euro’dur.

2) A.B.D.’de 9000 kamu c¢alisan1 iizerinde yapilan arastirmadan yola ¢ikilarak
yapilan 2001 tahminine gore stres kaynakli maliyetlerin yilda 12 milyar sterlin

oldugu, bunlarin yarisinin da yildirmadan kaynaklandigi sanilmaktadir.

135 Tmaz, a.g.e., s. 175, 176.
¢ Leymann, a.g.m. ss. 165-184.
" Tutar, a.ge., s. 117, 118.
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3) Ingiltere’de de yildirma kaynakli stres nedeniyle basarisi diisiik personeli
normal diizeye ulastirmak amaciyla yapilan harcamalarin maliyeti 3 milyar
pounddur.

Timaz’1n ortaya koydugu bazi dis kaynakli maliyet verileri ise su sekildedir'*®:

1) Almanya’da psikolojik siddetin (yildirma) 1000 calisanli bir isletmeye
dogrudan maliyeti 112.000$; dolayli maliyeti ise 56.000$ olarak
hesaplanmugtir.

2) Kanada’da isyeri ile ilgili kanunun yiiriirliige girdigi 1985 tarihinden itibaren
hastane calisanlar1 tarafindan agilan iicret kaybi davalarinda %88 artis
kaydedilmistir.

3) A.B.D.de igyeri siddetinin calisanlara toplam maliyeti, 1992 yilinda 4 milyar

dolardan fazladir.

FBI (Federal Bureau of Investigation) tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda
A.B.D.’deki igyerlerinde 1993 ila 1999 yillart arasinda “yillik ortalama” olarak
1.744.300 magdurun siddete maruz kaldigi ve bu degerin toplam isgiictiniin %12’si
oldugu; bu magduriyetlerin esas nedenleri incelendiginde %0,1’inin cinayet, %2,1’inin
tecaviiz/cinsel saldir1, %4 iiniin soygun, %18,6’sinin agir saldiri, %75,2’sinin ise saldir1

oldugu ortaya glkm1§t1r.139

Anlagilacag iizere yildirma {iilke ekonomisini goriinmeyen maliyetler bazinda
oldukca kotii etkilemekte; hem kisilerin calisma kosullarim1  ve sagliklarim

kotiilestirmekte, hem de vergi miikelleflerinin sirtina agir bir yiik getirmektedir.
1.11  YILDIRMA SONRASI ORGUTUN YENIDEN YAPILANDIRILMASI
Yildirmanin ortadan kaldirilmast i¢in orgiit ve kisi bazinda yapilmasi gerekenler,

ayni zamanda yildirma olgusu yasamis ve kendisini toparlamaya c¢alisan bir orgiit icin de

orgiit yasam1 boyunca alinmasi gereken “devamli” onlemlerdir. Yildirmanin yasandigi

138 Tmaz, a.g.e., s. 176.
139 Isaacs Arnold, “Workplace Violence Issue In Response”, Federal Bureau of Investigation,
http://www.fbi.gov/publications/violence.pdf, s. 12, Erisim Tarihi:04.09.2007.
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bir ortam1 diizenleyebilmek ve orgiitii saglikli kosullarina tekrar kavusturabilmek ic¢in
onemli adimlar atilmali ve biiyiik bir arinma ve yenilenme operasyonuna girisilmelidir.
Yildirmaya sebep olan kisiler tamamen etkisiz hale getirilse dahi, orgiit iklimindeki
bozulma etkisi ve ¢okmiis durumdaki orgiit psikolojisini toparlayabilmek igin tiim

stirecler hizla ve dikkatle gbzden gecirilmelidir.

Kurum kiiltiirii olusmamus, patron odakli orgiitlerde yildirma daha cok yasanir. Ac¢ik
iletisim yildirmay1 6nlemede ¢ok onemli bir yontemdir. Duygusal merkezli iliskiler
yerine birikim merkezli iligskiler savunulmalidir. Eger kisi kendisi bu durumla bas
edemiyorsa profesyonel yardim 6nemlidir. Is psikolojisi ile ugrasanlar empatik iletisim

yontemleri ve stres yonetimi ile gereken yardimi saglayacaklardir.'*

Yildirma siireci olusmadan 6nce alinacak onlemler ile yildirma sorunu atlatildiktan
hemen sonra alinacak Onlemler cok da farkli degildir. Ciinkii temel hedef tekrar
karsilagilma olasiligini ortadan kaldiracak ve riski en aza indirecek secenekleri yiiriirliige
koymaktir. Bu da etkili bir liderlik, vizyon sahibi olma ve orgiit iklimini ortak degerler

dogrultusunda iyilestirmekle olas1 olabilir.

Davenport, yildirma riskini azaltmak, 6zenli ve destekleyici bir ortam yaratmak i¢in
ortaya koydugu on iki ilke su sekildedir'*":

1) Hedef saptamasi: Kurulusun amaclarini ve calisanlara nasil davranilacagini
aciklamali. Biitiin ¢alisanlar1 ayn1 safta tutan bir goriis ve degerler saptamasi.

2) Kurulusun yapist: Ac¢ikca tammmlanmis raporlama diizeyleri.

3) Is tamumlari: Gorev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmast.

4) Personel politikalari: Beklenen davraniglart ve ahlak standartlarini da icermeli.
Kapsamli, kalic1 ve yasal olmali.

5) Disiplin konularr: Hizli, tarafsiz ve kalic1 olmali.

6) Paylasilan amag¢ ve hedefler: Calisanlar da oOrgiitin amac¢ ve hedeflerini
benimsemis, bu hedeflere ulasmadaki rolleri konusunda egitilmis olmali.

7) Personel secimi: Ise yeni girenler, sadece teknik oOzelliklerine gore degil,

cesitlilikle basa ¢ikabilme, sorun c¢ozebilme ve kendi kendini yOneten bir ekip

9 http://www.hurriyet.com.tr/yasam/4635437.asp?gid=82, “Isyerlerindeki Kabus: Duygusal Taciz”,
Erisim tarihi: 14.04.2007.
"I Davenport, a.g.e., s. 116.
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icinde calisabilme gibi niteliklerle, duygusal zekalar1 da gbz Oniine alinarak
secilmis olmali.

8) Is egitimi ve personel gelisimi: Biitiin calisanlar icin cok 6nemli ve degerlidir.
Sistem, degisen cevrenin ihtiyaglarini karsilar. Egitimde teknik bilgiler ile birlikte
insan iligkilerine de 6nem verilir.

9) Iletisim: Acik, diiriist ve zamaninda olmali.

10) Katilim, ekip calismasi, yaraticilik, karar verebilme, giiven, yetkilendirme:
Orgiit hedeflerine ulasmada personel katilimini miimkiin olacak en iist diizeye
cikaracak yapilar bulunmali.

11) Sorun ¢ézme/aracilik: Her diizeydeki sorunu ¢ozmek i¢in bir mekanizma olmali.
Sorunun ger¢ekten ¢coziiliip ¢oziilmedigi izlenmeli.

12) Calisanlara Yardim Programi (CYP): Orgiitte bir calisanlara yardim programi
olmali. Bunun yoklugunda, davranigsal risk tayini ve yOnetimini igeren bir

esdegeri bulunmali.

Yildirma hastaliginin kurulus bazinda atlatilabilmesi i¢in uzman ve danmisman Kisi,
kurum ve kuruluslarin yardimi1 da 6nem arz etmektedir. Giiniimiizde bu konuda diinya
capinda egitim, destek ve yardim saglayan kuruluslar bulunmaktadir. Bu kuruluslar hem
yildirma magdurlarinin miicadelelerinde hukuki ve davranigsal diizeyde yol gosterici,
yildirma sonrasi zihinsel ve ruhsal cokiintiilerini ¢oziimleyici; hem de oOrgiitlerde
kullanilmas: gereken politikalar ve yoOnetsel Onlemler konusunda egitici gorevler

ustlenmektedirler.

Bu kuruluslardan ilki olan bir klinik 1992 yilinda Leymann’in da destegiyle
Almanya’da acilmistir. Klinik tecriibelerini 1994’te Isvec’te kurulan bir baska klinige
aktarana kadar gecen donem igerisinde 100 kisinin tedavisi yapilmistir. Bunun disinda
1993’te yine Almanya’da GPSM (Psikososyal Stres ve Mobbingle Miicadele Dernegi)

kurulmugtur.'*?

Internet iizerinden erisim saglanabilecek uluslar arasi ve milli kapsamli yildirma

Onleyici hizmet sunan bazi kuruluslarin adresleri kaynakca boliimiinde verilmistir.

2 Groeblinghoff Dieter, Becker Michael, “A Case Study of Mobbing and the Clinical Treatment of
Mobbing Victims”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 2, 1996, Berlin, ss.
277-294.
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IKINCi KESIM
ORGUTLERDE YILDIRMA (MOBBING) iLE iLGIiLi ALAN
CALISMASI

21 ARASTIRMANIN KONUSU, DENENCELERi, AMACI VE YONTEMIi
2.1.1 Arastirmanin Konusu

Arastirma, bir kamu kurumunda farkli birimlerde ¢alisan personel iizerinde yildirma
uygulamasinin varliginin test edilmesi iizerine kuruludur. Yiiksek disiplinli bir
kurumdaki yildirmanin varligi ve onceden belirlenen denencelere uygunluk durumunu
inceleyen bir anket hazirlanarak, hiyerarsik katmanlar ve genel yapilan itibariyla

benzerlik gosteren birimlerdeki ¢alisanlar arasinda uygulanmistir.
2.1.2 Arastirmanin Onemi

Kat1 hiyerarsilerde karsilasilan yildirmanin boyutlarinin belirlenebilmesi ve kamu
calisanlarinin karsilagtigi yildirma davraniglarinin 6rneklemden yola ¢ikilarak ortaya
konulmasi agisindan bu arastirma biiyiik 6nem tasimaktadir. Yildirma konusunda
tilkemizde yapilan arastirmalar ¢ok az ve yetersiz oldugundan, hem konunun islenis
siras1 ve yontemi agisindan hem de literatiiriin gelistirilmesi agisindan arastirma gelecek

arastirmalara 151k tutacak niteliktedir.
2.1.3 Arastirmanin Amaci

Bu calismada yildirma olgusunun anlasilmasi, belirlenen orneklem iizerinden
hareketle yayginligini belirlemek, hangi davraniglarin yildirmanin varligina isaret
ettigini ortaya koymak ve gelecekte yapilacak olan diger arastirmalara kaynak
olusturmak amag¢ edinilmistir. Arastirmanin temel amaci; bir kamu kurumunda
yildirmanin goriilme sikligini ve yildirmaya sebep olan etkenler arasindaki iliskileri

ortaya koymaktir.
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Arastirmanin alt amaclar sunlardir:

1) Bir kamu kurumundaki yildirmanin goériilme sikligi acisindan alt birimler
arasinda kiyaslanmasi,

2) Yildirma magdurlariin en c¢ok karsilastigt  yildirma davranislarinin
belirlenmesi,

3) Yildirmanin kimler tarafindan uygulandiginin saptanmasi,

4) Yildirmanin kurumda calisma istegine olan olumlu/olumsuz etkisinin
saptanmasi,

5) Yildirmaya sebep olan etkenlerin belirlenmesi,

6) Yildirmanin hiyerarsik gelisiminin belirlenmesi,

7) Potansiyel yildirma magdurunun 6zelliklerinin ortaya konulmasi,

8) Yildirma magdurlarinin gelistirdigi tepkilerin saptanmast,

9) Yonetimin yildirmaya miidahale politikasi olup olmadiginin belirlenmesidir.

2.1.4 Arastirmamn Sayiltilar

Anket sorulari, ankete cevap veren oOrneklemin demografik yapisim1 esas alan
denenceleri yanitlayabilecek sekilde belirlenmistir. Anket cevaplandirmalar1 bizzat
arastirmacinin  gozetiminde ve olast bir baskidan kaginmak amaciyla yOnetim

kadrosunun bulunmadig1 ortamlarda yapilmustir.

Anketlerde isim istenmemesi, Kkisilerin belirleyici Ozelliklerinden ¢ok genel
betimleyici 0zelliklerinin isteniyor olmasi ve anket doldurma disiplini altinda baskidan
uzak olarak ciddiyetle doldurulmalar1 sonucunda cevaplarin, katilimcilarin sahsi

fikirlerini yansittig1 varsayilmaktadir.
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2.1.5 Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Calisan sayisinin fazla olmasi ve hiyerarsik yapisinin incelemeye daha yatkin bir
yalinlikta olmasi dolayisiyla, arastirma i¢in Malatya ili i¢inde bulunan toplumsal hizmet

tireten bir kamu kurumu secilmigtir.

Arastirmanin yapilmasi esnasinda anket amaciyla basvurulan diger bazi isletmelerin
yonetim kademeleri tarafindan, yildirma konusunun ‘“hassas” bir konu olmasi mazeret
gosterilerek aragtirmaya izin verilmemistir. Anket sorulari i¢inde yer alan cinsel taciz ve
fiziksel siddet wuygulanmasimi kapsayan sorular nedeniyle isletmeler anket
uygulamasinda yer almak istememislerdir. Anket calismasinin yapildigi kamu kurumu
ise kurum adinin ve belirleyici 6zelliklerinin yayimlanmamasi sart1 karsilifinda ankete

katilmistir.

Orneklemin genisletilmesinin yildirmaya dair bulgularin daha ayrintili ve gercege
yakin olarak elde edilebilmesini saglayacagi bilinmekle birlikte, orneklemin evreni

temsil edebilecek sekilde secildigi varsayilmaktadir.

Anket, kurum icinde 5 ayr1 birimde calisan personel iizerinde uygulanmistir. Birim
sayis1 daha fazla olmakla birlikte sec¢ilen birimler calisan sayisi, hiyerarsik benzerlik ve
islevsel ortakliklar1 gozetilerek secildiginden evreni temsil etme giiciiniin yiiksek oldugu

kabul edilmektedir.

Ayrica kadin c¢alisan sayisinin az  olmasindan dolayr cinsiyete dayali
karsilagtirmalarin saglikli olup olmadig tartismaya aciktir. Fakat cinsiyet farkliliginin
yildirma ile iligkisinin incelenmesinin énem arz ettigi degerlendirildiginden, cinsiyetler

arast karsilagtirma arastirmadan ¢ikarilmamistir.

Son olarak, Malatya ilinde yapilan bu aragtirma ayni il veya diger bolgelerdeki kamu
kurum ve kuruluslart i¢in bir 6ngérii olarak kabul edilemez. Elde edilen sonuclar
Malatya ilinin genel kosullar1 ve bu kurumun 6zel kosullarini barindirdigindan, herhangi

bir genelleme yapilamaz.
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2.1.6 Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmada uygulama, saha calismasi olarak yapilmistir. Bu boliimde
arastirma sahasinin seg¢ilmesi, anket formlarinin hazirlanmasi, cevaplanan anketlerin

degerlendirilmesi ve uygulanan yontemler hakkinda bilgi verilecektir.

2.1.6.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, arastirma sonuclarinin genellenmek istendigi ogeler biitiiniidiir. Orneklem
ise, belirli bir evrenden belli kurallara gore secilmis ve secildigi evreni temsil yeterligi

kabul edilen alt kiimedir.

Bu arastirmanin evreni Malatya ilinde bulunan bir kamu kurumunda calisan tiim
personeldir. Yildirma Davranislart Anketi calismasit Orneklem olarak belirlenen 180
calisan iizerinde uygulamistir. Kurum tarafindan toplam c¢alisan sayisi (evren)
verilmemis olmakla birlikte, Orneklemin evrene oraninin yaklasik olarak %15
dolaylarinda oldugu diisiiniilmektedir. Orneklem segilirken belirli orgiitsel birimlerden
secilmesi disinda herhangi bir 6l¢iit uygulanmamis olup, rasgele secim yontemi tercih
edilmistir. Sonuglarin gercek¢iliginin en yiiksek olmasi hedeflendiginden, katilimcilarin

demografik 6zelliklerinin esit dagilimda olmas1 gézetilmemistir.

2.1.6.2 Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Arastirmanin  veri toplama yontemi anket uygulamasidir. Anket sorulari
katilimcilarin ~ demografik  ozelliklerini  ve yildirma davraniglariyla karsilagsma
durumlarin1 6l¢ecek nitelikte hazirlanarak elden verilmistir. Arastirmacinin gézetiminde

yapilan anketlerin geri doniis oram1 %100’diir. Gegersiz anket bulunmamaktadir.

Anket formu iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik 7 adet soru bulunmaktadir. ikinci boliimde ise LIPT-
Questionnaire (Leymann Inventory of Psychological Terror) oOlgegi esas alinarak
hazirlanmis olan 64 adet y1ldirma davrams1 verilmistir. Ozgiin siiriimiinde, dlcek 45 adet
yildirma davramis1 i¢cermekle birlikte, yildirmanin yoniiniin belirlenebilmesi i¢in soru

sayis1 — igerigi asil siirime sadik kalmak kaydiyla - 64’e cikarilmistir. Katilimcilarin,
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yildirmanin varligini ispatlayan bu davramis kaliplarindan hangilerine, ne oranda maruz
kaldiklarin1 belirlemek amaciyla sorular besli Likert Olcegi yontemiyle verilmistir.
Boliim sonunda ise, denencelerde belirtilen ifadelerin dogrulugunun sinanmasi amaciyla
6 adet sikl1 soru ile yildirmanin is tatminine etkisini belirlemeyi amaglayan alt1 adet besli
Likert 6lcegi usulii soru bulunmaktadir. ikinci boliim sorulari, cevaplarin dogrulugunu

ve anlamliligini ortaya koyabilmek i¢in tekrar iceren bir yapiyla sunulmustur.

LIPT’nin Leymann tarafindan gelistirilen 6zgiin siirimiinde yildirma hareketleri
Olciilebilir hale getirilmis olmakla birlikte, yildirmanin tanimlandirilmas: {iizerinde

143

durulmamistir . Bu nedenle bu arastirma kapsaminda anket hazirlanirken Vartia’nin

uyguladig sekilde anketin baginda bir agiklama eklenmistir.

2.1.6.3 Pilot Calisma ve Anket Formunun Uygulanmasi

Anket formu olusturulduktan sonra pilot uygulama yapilarak, sorularin anlasilirlig
ve amaca hizmet niteligi denenmistir. Pilot uygulama 15 kisi iizerinde yapilmis olup,
acik olarak anlasilmayan sorular belirlenmis ve uygun sekilde diizenlenmistir. Anketin
uygulanabilirligi farkli bir kesimin (eg8itim) c¢alisanlar1 {izerinde tekrar denenmis ve
Leymann’in 0lce8ini kullanan diger arastirmalarla Kkarsilagtirilarak son haline

getirilmistir.

2.1.6.4 Analiz Yontemi

Bu calismada, anketlerden elde edilen veriler oncelikle SPSS 14.0 (Statistical
Package for Social Sciences) programina aktarilmistir. Verilere ait degiskenlerden uygun
goriilenler, daha giicli ve anlamli istatistiki analiz sonuclar1 edinebilmek icin
degistirilmis veya alt gruplar bazinda birlestirilmistir. Yine bu program ve Microsoft
Windows Office Excel 2003 araciligiyla frekans tablolar1 olusturulmus, ayrica
dagilimlar pasta grafiklerle desteklenmistir. Davranisi tanimlayan anket maddelerinin
kendi i¢inde giivenilirlik (reliability) testi (Cronbach Alpha) yapilmistir. Bunun disinda
demografik degiskenlerin, bagimli degisken iizerindeki etkisi ile degiskenlerin kendi

aralarindaki anlamliliklarin1 belirlemek amaciyla t-testi ve one way ANOVA (tek yonlii

143 Cowie, a.g.m., ss. 33-51.
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varyans analizi) yapilmistir. Diger degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskilerini ve

farkliliklarin1 daha inceleyebilmek i¢in de capraz tablolara yer verilmistir.

2.1.7 Arastirmanin Denenceleri

Arastirmamizin amaglart dogrultusunda belirlemeye calisacagimiz olgulara yonelik

olarak ortaya koydugumuz denencelerimiz su sekildedir:

D1. Bayan calisanlar erkek calisanlara gore daha fazla yildirma davranislariyla

karsilagsmaktadirlar.
D2. Yildirma davranislar1 geng personel iizerinde daha ¢ok uygulanmaktadir.
D3. Evli personel yildirma davraniglarindan daha az etkilenmektedir.

D4. Kurumdaki ¢alisma siiresi (kidem) ile yildirma magduru olma durumu

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

D5. Yoneticilik gorevi bulunmayan personel, yoOneticilik gorevi bulunan

personele gore daha fazla yildirma davraniglariyla karsilagsmaktadir.
D6. Yildirma goriilme sikligi, kisinin calistigi birimden bagimsizdir.
D7. Yoneticiler ¢ogunlukla yildirmayi 6nleyici tedbirler almamaktadirlar.

DS8. Farkli yonetsel diizeylerde bulunan yoneticilerin yildirma eylemine iliskin

goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

2.1.8 Arastirmanin Sunus Sirasi

Bu arastirma 2 kesimden olusmaktadir. Birinci kesimde arastirmada kullanilan
kavramlarin aciklanmas1 ve bu kavramlarla ilgili literatiir taramas1 yapilmistir. Ikinci
kesimde arastirmanin konusu, 6nemi, amaci, denenceleri ve arastirma yontemi hakkinda

bilgi verilmistir. Sonug¢ boliimiinde ise yapilan anketin degerlendirilmesi yer almaktadir.
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2.1.9 Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirme

Bu boliimde demografik degiskenlere ait frekans dagilimlari, yildirmayla ilgili
denencelerin degerlendirilmesi, anket sonuglarinin istatistiksel olarak incelenmesi ve

demografik degiskenlerin yildirma {iizerindeki etkisinin ortaya konulmasi konularina

deginilecektir.

2.1.9.1 Arastrmaya Katilan Calsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore

Degerlendirilmesi

Bu boliimde cinsiyet, medeni durum, yas, kurumdaki calisma yili, gorevli olunan
birim ile ilgili demografik degiskenlere ait frekans dagilimlar1 tablolar ve grafikler
esliginde gosterilmektedir. Bunun disinda yildirmayla karsilasma sikligi, maruz kalma
siiresi, yildirma yapanlarin cinsiyetleri, hastalik izinleri, magdur tepki tiirleri ve farkli

isletmede calisma diisiincesi dagilimlarin1 gosteren frekans tablolari da bu boliimde

incelenecektir.

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi:

Tablo 2.1: Cinsiyet Frekans Dagilimi

Yiizde
Cinsiyet Frekans (%) Birikimli Yiizde (%)
Erkek 140,00 [77,78 77,78
Kadin 40,00 22,22 100,00
Toplam 180,00 100,00

Cinsiyet Frekansi

22,22%

77,78%

O Erkek @ Kadin

Sekil 2.1: Cinsiyet Frekansi Grafigi
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Tablo 5’te ve Sekil 4’te goriildiigii lizere anket calismasina katilanlarin %77,78’1
erkek, %?22,22’si ise kadindir. Arastirmanin kisitlar1 arasinda da deginildigi iizere,
calismanin yapildigi kamu kurumunun 6zelliginden dolay1 kadin c¢alisan sayisi erkek
calisan sayisindan daha diisiiktiir. Yildirmanin belirlenmesi acisindan kadin c¢alisan
sayis1 yeterli olmakla birlikte, daha acik ve gercek¢i sonuclara ulagsmak i¢in oranin

birbirine daha yakin olmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin medeni hallerine gore frekans dagilimi asagida verilmistir:

Tablo 2.2: Medeni Hal Frekans Dagilimi

Yiizde
Medeni Hal Frekans (%) | Birikimli Yiizde (%)
Evli 117,00 65,00 65,00
Bekar 51,00 28,33 93,33
Bosanms 12,00 6,67 100,00
Toplam 180,00 | 100,00

Medeni Hal Frekansi

6,67%

28,33% e
65,00%

O Evii m Bekar O Bosanmig

Sekil 2.2: Medeni Hal Frekans: Grafigi

Ankete katilanlarin medeni durumlarint belirten yukaridaki tablo ve grafige gore;
katilimcilarin %65°lik kesimi evli olup en biiyiikk cogunlugu evliler olusturmaktadir.

Buna karsilik bekar oran1 %28,33, bosanmis orani ise %6,67’dir.

Katilimcilarin yaglarina gore frekans dagilimi asagida verilmistir:
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Tablo 2.3: Yas Frekans Dagilimi

Yiizde
Yas Frekans (%) Birikimli Yiizde (%)
20-29 Yas 63,00 35,00 35,00
30-39 Yas 97,00 53,89 88,89
40 — iizeri 40,00 11,11 100,00
Toplam 180,00 100,00

Yas Frekansi

10,00% 1,11%

53,89%

@ 20-29 Yas m 30-39 Yas O 40-49 Yas 0O 50- Uizeri

Sekil 2.3: Yas Frekansi Grafigi

Tablo 7 ve Sekil 6’da verildigi ilizere 20-29 yas arasindaki katilimcilar
orneklemin %35’idir. Calisanlar arasinda geng olarak kabul ettigimiz bu yas grubundaki
yogunluk dikkat cekicidir. Ancak yas frekans dagiliminda en biiyiik pay1 %53,89 ile 30-
39 yas grubu calisanlar almaktadir. Bu deger orneklemin yarisina tekabiil etmektedir.

40-49 yas arasi calisanlarin oram1 %10, 50 yas ve iizerindeki calisan orani ise sadece
%]1,11°dir.

Katilimcilarin kurumdaki calisma yillarina gore frekans dagilimi asagida verilmistir:

Tablo 2.4: Calisma Y1l1 Frekans Dagilimi

Yiizde
Calisma Yili Frekans (%) Birikimli Yiizde (%)
0-5 Y1l 76,00 42,22 42,22
6-10 Y1l 59,00 32,78 75,00
11-15 Y1l 32,00 17,78 92,78
16 - iizeri 13,00 7,22 100,00
Toplam 180,00 100,00
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Calisma Yili Frekansi

17,78% 7:22%

32,78%

oo-5YIm6-10YIlO11-15YI1 0O 16 - Gzeri

Sekil 2.4: Calisma Yili Frekans Grafigi

Anket katilimcilarinin ka¢ yildir su anki kamu kurumunda calistiklarina dair
verdikleri bilgilerden yola cikarak olusturulan tablo ve grafik yukarida verilmektedir.
Buna gore; katilimcilarin %42,22°si bu kurumda en fazla 5 senedir calismaktadir.
%32,78’lik bir kesim ise 6 ila 10 yildir bu kurumda caligmaktadir. 11 ila 15 senedir
calisanlarin oran1 %17,78, 16 yil ve daha uzun siiredir calisanlarin oran1 ise %7,22’dir.
Goriildiigii tizere calisanlar hem yas olarak, hem de kurumda calisma yili olarak olduk¢a
genctir. Bu bulgu sonucunda kamu kurumunun dinamik bir yapiya sahip olabilecegi

varsayilabilir. Bulunan bu degerler yas frekans dagilimiyla da uyum gostermektedir.

Katilimcilarin gorevli olduklar1 birimlere gore frekans dagilimi asagida verilmistir:

Tablo 2.5: Gorev Yapilan Birim Frekans Dagilimi

Yiizde

Birim Frekans (%) Birikimli Yiizde (%)
Stok idare | 41,00 22,78 22,78
Giivenlik 40,00 22,22 45,00
Muhasebe 31,00 17,22 62,22
Depolama 39,00 21,67 83,89

Kalite Knt | 29,00 16,11 100,00
Toplam 180,00 100,00
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Calisma Birimi Frekansi

16,11% 22,78%

21,67%
22,22%

17,22%

O Stok idare m Givenlk O Muhasebe
O Depolama m Kalite Knt

Sekil 2.5: Gorev Yapilan Birim Frekans Grafigi

Tablo 9 ve Sekil 8’de verildigi iizere anket uygulamas1 Stok Idare Birimi, Giivenlik
Birimi, Muhasebe ve Finansman Birimi, Depolama ve Ulastirma Birimi, Denetleme ve
Kalite Kontrol Birimi olmak iizere toplam 5 ayr1 birim lizerinde uygulanmistir. Ankete
katilanlarin %22,78’i Stok Idare Birimi’nde, %22,22’si Giivenlik Birimi’nde, %17,22’si
Muhasebe ve Finansman Birimi’nde, %21,67°si Depolama ve Ulastirma Birimi’'nde,
%16,11°1 ise Denetleme ve Kalite Kontrol Birimi’nde gorev yapmaktadir. Katilimcilarin
calistiklar1 birimlere gore dagilimi birbirine son derece yakin olup, birimlere gore
degisiklik gosterebilecek yildirmaya dayali olgularin incelenmesi i¢in uygun bir

durumdur.

Katilimcilarin yonetsel goreve gore frekans dagilimlari agagida verilmistir:

Tablo 2.6: Yonetsel Gorevi Olan/Olmayan Calisanlar
Frekans Dagilimi

Yiizde
Yont.Gorev Frekans (%) Kiimiilatif Yiizde
Var 83,00 46,11 46,11
Yok 97,00 53,89 100,00
Toplam 180,00 100,00
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Yonetsel Gorevi Olan/Olamayan
Calisanlar Frekansi

46,11%

O Var® Yok

Sekil 2.6: Yonetsel Gorevi Olan/Olmayan Calisanlar
Frekans Grafigi

Ankete katilanlardan %46,11°’1 yonetici pozisyonunda olup, %53,89’unun ise

yonetsel gorevi bulunmamaktadir. Degerlerin birbirine yakin olmasi bulunacak analiz

sonuclarinin daha anlamli ve giiclii olmasina yardimer olacaktir.

Yonetici pozisyonundaki katilimcilarin yonetsel diizeylerine gore frekans dagilimi

asagida verildigi gibidir:

Tablo 2.7: Yonetsel Gorevlerin Frekans Dagilimi
Yiizde
Gorev Dag. Frekans (%) Birikimli Yiizde (%)
Alt Diizey 40,00 48,19 48,19
Orta Diizey [35,00 42,17 90,36
Ust Diizey 8,00 9,64 100,00
Toplam 83,00 100,00

9,64%

Yonetsel Gorevlerin Dagilimi

42,17%

O Alt Diizey m Orta Diizey O Ust Diizey

Sekil 2.7: Yonetsel Gorevlerin Frekans Grafigi

Ankete katilanlarin %46,11’inin yonetici pozisyonu bulundugundan yola ¢ikarak, bu
kesimin hangi seviyelerdeki gorevlerden olustugunu belirten tablo ve grafik yukaridadir.

Buna gore yonetsel gorevi olanlarin %48,19’u Alt Diizey Yonetici (genel toplamin
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%22,22°s1), %42,17°s1 Orta Diizey Yonetici (genel toplamin %19,45°1), %9,64’1i ise Ust

Diizey Yonetici (genel toplamin %4,45°1) statiistindedir.

Katilimcilarin yildirma davramiglariyla karsilasma sikliklarinin frekans dagilimi

asagida verilmistir:

Tablo 2.8: Yildirma Davraniglardan En Az Biriyle Karsilagsma

Siklig1 Frekansi

Yildirma Davranislariyla Birikimli Yiizde

Karsilasma Sikligi Frekans Yiizde (%) (%)

Valid Haftada en az 1 kez 10 5,6 5,6
Ayda en az 1 kez 29 16,1 21,7
6 ayda 1 kez 14 7.8 29,4
Cok seyrek veya hic 127 70,6 100,0
Toplam 180 100,0

Yildirmayla karsilagsma sikhgi
haftada en

az 1 kez
6%

ayda en az
1 kez
cok seyrek 16%
veya hic
70% 6 ayda 1
kez
8%

O haftada en az 1 kez W aydaenaz 1kez
0O 6 ayda 1 kez 0O cok seyrek veya hic

Sekil 2.8: Calisanlarin Yildirma Davraniglariyla Karsilasma
Siklig1 Dagilim Grafigi

Katilimcilarin %70’lik biiyiik bir bolimii, kendilerine ankette tamitilan yildirma
davraniglartyla ¢ok  seyrek  karsilastiklarimi  veya  hi¢  karsilagsmadiklarini
belirtmektedirler. Bununla birlikte %16’lik bir kistm ayda en az bir kez, %8’1 alt1 ayda
bir kez, %6’s1 ise haftada en az 1 kez karsilastigini belirtmistir. Buradan hareketle evreni
temsil eden Orneklemin %30’unun az ya da ¢ok yildirmayla karsilastigini sOylemek
olasidir. Fakat daha net bir yargi icin, sonucun Leymann’in yildirma taniminda da
belirtilen “bu davraniglarin en az alti ay siirmesi” kosuluyla birlikte degerlendirilmesi
gerekmektedir. Yine de katilimcilarin %30 gibi biiyikk bir kismimnin yildirma

davranislariyla bir sekilde karsilasiyor olmasi ¢arpici bir bilgidir.
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Katilimeilarin yildirma davraniglarina maruz kalma siiresi frekans dagilimi aggidaki

gibidir:

Tablo 2.9: Yildirma Davranislarina Maruz Kalma Frekans Dagilimi

Birikimli
Frekans | Yizde (%) Yiizde (%)
Valid | 6 ay ve daha lizeri 30 16,7 16,7
6 aydan az 28 15,6 32,2
Hi¢ karsilagsmadim 122 67,8 100,0
Total 180 100,0

Yildirma davranislarina maruz kalma stiresi

6 ay ve daha
uzeri
17%

6 aydan az
16%
hic
karsilasmadi
m
67%

‘D 6 ay ve daha uzeri B 6 aydan az 0O hic karsilasmadim

Sekil 2.9: Yildirma Davranislarina Maruz Kalma Siiresine Gore
Frekans Dagilim Grafigi

Anketleri katilanlarin tamami (Ntop=180) bu soruyu cevaplamistir. Verilen
cevaplara gore hi¢ yildirmaya maruz kalmadigin1 sdyleyen bildirenlerin oran1 %67’ dir.
Katilimcilarin %17’si alt1 ay ve daha iizeri, %16’s1 ise alti aydan az zamandir yildirmaya
maruz kaldiklarin1 belirtmislerdir. Yildirmaya ugradigini belirten kesimin birikimli
(kiimiilatif) yiizde degerine bakildiginda %32,2 oldugu goriilmektedir. Bu deger bir
onceki soruda elde edilen %29,4’liikk (toplam yildirma siklig1 oldugunu belirten kisiler
yiizdesi ) degerle karsilastirlldiginda verilen cevaplarin anlamli oldugu Ongoériisiine
ulasilabilir. Buna ragmen Leymann’in, yildirmadan bahsedebilmek icin, alt1 ay {izerinde
bu davranmiglara maruz kalma kosulu dikkate alindiginda ise katilimcilarin en az

%17’ sinin y1ldirmaya ugradig: ortadadir.

Katilimcilara gore yildirma uygulayanlarin cinsiyetlerine gore frekans dagilimi su

sekildedir:
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Tablo 2.10: Yildirma Yapan Kisi/Kisilerin Cinsiyet Frekans Dagilimi

Gecerli Yiizde | Birimli Yiizde
Frekans Yiizde (%) (%) (%)
Valid Erkek 38 21,1 64,4 64,4
Kadin 4 2,2 6,8 71,2
Hem erkek, hem
de kadin vardi 17 9,4 28,8 100,0
Total 59 32,8 100,0
Missing System 121 67,2
Total 180 100,0

yildirma uygulayanlarin cinsiyet frekans grafigi

hem erkek,
hemde kadin
vardi
29%
kadin erkek
7% 64%

‘ O erkek @ kadin O hem erkek, hem de kadin vardi

Sekil 2.10: Yildirma Uygulayanlarin Cinsiyet Frekans Dagilim Grafigi

“Yildirma yapan kisi/kisilerin cinsiyeti neydi?” sorusuna katilimcilarin %32,8’1
cevap vermistir. Onceki iki sorunun frekans dagilimlari incelendiginde yildirmaya
ugradigim degerlendiren kisi oranlarindan edinilen degerlerle olduk¢a yakindir. Soruyu
cevaplayan kitle icinde ise; bir veya daha fazla erkek tarafindan yildirmaya maruz
birakilma oran1 %64, hem erkek hem de kadinlar tarafindan yildirmaya ugratilma orani
%?29, kadinlar tarafindan yapilan yildirma davraniglarinin kurbani olma oranm1 %7’dir.
Buna gore yildirmanin daha cok erkekler tarafindan yapildigi, frekans dagilimlarindan

ongoriilebilir.

Katilimcilarin son 1 yilda aldiklar1 hastalik izni giinii frekans dagilimi asagidadir:

Tablo 2.11: Hastalik izni Alanlarin Frekans Dagilimi (Son 1 Y1l iginde)

Gecerli Yiizde Birikimli
Frekans Yiizde (%) (%) Yiizde (%)
Valid | 30 giin ve iizeri 5 2,8 2,8 2,8
7-29 giin arasi 28 15,6 15,6 18,3
1-6 giin arasi 86 47,8 47,8 66,1
hi¢ almadim 61 33,9 33,9 100,0
Total 180 100,0 100,0
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Hastalik izni alma frekans dagilim grafigi
30 glinve
uzeri
3%

hic almadim
34%
7-29 glin

arasi

16%

1-6 glin
arasi
47%

@ 30 giin ve uzeri @ 7-29 giin arasi O 1-6 gin arasi O hic almadim

Sekil 2.11: Hastalik Izni Frekans Dagilim Grafigi

Ankete katilanlarin %47’s1 son bir yil icinde 1 ila 6 giin arasinda hastalik izni

kullanmistir. Bu secenegi isaretleyen katilimer kitlesi en kalabalik kitledir. Bir yildir hi¢

hastalik izni almayanlarin oran1 %34, 7-29 giin aras1 kullananlarin oran1 %16, otuz giin

ve iizerinde hastalik izni alanlarin orani da %?3’tiir.

Yildirmaya ugrayan katilimcilarin verdikleri tapkiler dagilim:

Tablo 2.12: Yildirmaya Kars1 Girisimde Bulunma Frekans Dagilimi

Gecerli Yiizde Birikimli
Frekans Yiizde (%) (%) Yiizde (%)
Valid Koseme cekildim 40 2272 70,2 70,2
Yonetime sikayet ettim ve
tartistim 16 8,9 28,1 98,2
Hukuki yollara bagvurdum 1 ,6 1,8 100,0
Total 57 31,7 100,0
Missing System 123 68,3
Total 180 100,0

Yildirmaya kars1 girisimde bulunma frekans grafigi
hukuki yollara

yonetime basvurdum
sikayet ettim 2%
ve tartistim
28%
koseme

cekildim
70%

O koseme cekildim B yonetime sikayet ettim ve tartistim

O hukuki yollara basvurdum

Sekil 2.12: Yildirmaya Karsi Girisimde Bulunan Frekans
Dagilim Grafigi
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Maruz kalinan yildirma davranigina karsi girisimi arastiran soru katilimcilarin
%31,7’si tarafindan cevaplanmistir. Cevaplanmayan sorularin, yildirmaya maruz
kalmadigi kanaati tasiyan c¢alisanlardan kaynaklandigr frekans tablolarindan
ongoriilmektedir. Cevap verenlerin %70°1 olaylara seyirci kaldiklarim1 ve koselerine
cekildiklerini belirtmis olup, sikayetci olan ve yoOnetimle tartisan orani %28, hukuki

yollara bagvuran orani ise sadece %?2’dir.

Katilimcilarin aynt maddi imkanlar1 saglayan bagka isletmede calisma diisiincesi

dagilimi:

Tablo 2.13: Bagka Bir isletmede Calismay: Diisiinenlerin Frekans Dagilin

Birikimli Yiizde
Frekans Yiizde (%) (%)

Valid evet 20 11,1 11,1
hayir 136 75,6 86,7
kararsizim 24 13,3 100,0
Total 180 100,0

Bagka igletmede calismayi diislinenler grafigi

kararsizim evet
13% 11%
O evet
| hayir
O kararsizim
hayir
76%

Sekil 2.13: Baska Bir Isletmede Calismay Diisiinenler Grafigi
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Tablo 2.14: Calisma Y1l ile Baska Bir Isletmede Calisma

Diisiincesinin Iliskisi Capraz Tablosu (Crosstabulation)

isyerinizdeki maddi olanaklari saglayacak
bagka bir isletmede calismay diisiindiiniiz mii
/ diisiiniiyor musunuz? Total

Evet Hayir Kararsizim
gl‘l“sma 0-5 10 51 15 76
13,2% 67,1% 19,7% 100,0%
6-10 7 44 8 59
11,9% 74,6% 13,6% 100,0%
11-15 2 29 1 32
6,3% 90,6% 3,1% 100,0%
16 ve iizeri 1 12 0 13
7,7% 92,3% ,0% 100,0%
Total 20 136 24 180
11,1% 75,6% 13,3% 100,0%

“Isyerinizdeki maddi olanaklari saglayacak bagka bir isletmede calismay:

diisiindiinliz  mii/diisiiniiyor musunuz?” seklindeki soruya verilen cevaplar
incelendiginde (bkz. Tablo 17); katilimcilarin tamaminin soruyu cevapladigi, %76’ lik
bir kesimin igyerinde calismaktan memnun oldugu, %13’{iniin kararsiz oldugu, %11’lik
bir kesimin ise belirtilen kosullarda baska yerde ¢alismak istedigi belirlenmistir. Soruyu
cevaplayan katilimcilarin ¢alisma yili bilgileri incelendiginde ise, oOrgiite baghligin
calisma yili ile dogru orantili oldugu goriilmektedir. 16 yi1l ve daha fazla siiredir
kurumda calisan personelin %92,3’ii baska bir isletmede calismay1 diisiinmezken, ilk 5

yillik doneminde olan personelin sadece %67,1°1 isletmede kalmay: diisiinmektedir.
2.1.9.2 Anket Giivenilirligi

Arastirmaya katilanlara uygulanan anket icerisindeki altmig dort adet soru, yildirma
kapsaminda kabul edilen davranis kaliplarinin katilimeciya hangi oranda uygulandiginin
belirlenmesini saglamaktadir. Leymann, LIPT'** (Leymann Inventory of Pyschological
Terror) olarak ortaya attig1 bu sorgulama tekniginin, konu hakkinda arastirma yaparken

yildirma boyutlarinin belirlenmesinde biiyiik destek saglayacagini belirtmektedir.

'* Leymann, a.g.m., ss. 165-184.
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Leymann’in davranis tipolojisinin, orijinal olarak bes ana kategoriye ayrilmis olan
kirk bes farkli davranisi icerdigine daha onceki kesimde deginilmistir. Asagida bu

davranisg gruplarinin kendi i¢indeki giivenilirlik analizine yer verilmistir.

Tablo 2.15: Davranig Gruplar1 Arasi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi (Reliability Statistics)
Grup Cronbach's Madde
Grup Ad1 sayisi (N of
Numarasi Alpha
Items)
1. Grup .Kis.ir%in kendisini géste.rmesini engellemek ve 0.965567241 13
iletisim olusumunu etkilemek
2. Grup Sosyal iligkilere saldirilar 0,931105656 6
3. Grup [tibarimiza saldirilar 0,982519232 24
4. Grup Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna 0.965689432 14
saldirilar
5.Grup | Kisinin saghgina dogrudan saldirilar 0,916856009 7

Davranis gruplar sirasiyla on {i¢, alti, yirmi dort, on dort ve yedi adet davranistan
meydana gelmektedir. Yapilan giivenilirlik analizi (Cronbach’s Alpha) sonucunda
birinci grup yildirma davranislarina verilen cevaplarin giivenilirligi 0.96, ikinci grup i¢in
0.93, iciincii grup icin 0.98, dordiincii grup i¢in 0.96, besinci grup i¢in 0.91 olarak
bulunmustur. Buna gore gruplar arasinda uyumluluk oldugu ve giivenilirligin saglandigi

goriilmektedir.

2.1.9.3 Betimleyici Bulgular

Bu boliimde islenmis verilerden elde edilen ¢ikarimlar ortaya konularak, davranig
gruplarinin  giivenilirligi incelenecek, ayrica Onceden belirlenmis olan denenceler

(hipotezler) tek tek ele alinarak kabul edilebilirlikleri denetlenecektir.

D1. Bayan calisanlar, erkek calisanlara gore daha fazla yildirma davranmislariyla

karsilasmaktadirlar.

Birinci denencede yildirma davranislarina maruz kalma durumunun, cinsiyet

farkliliklarina gore gosterdigi degisiklik incelenmektedir.
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Tablo 2.16: Cinsiyet — Yildirma Iligkisi Tablosu

Cinsiyet N Xort. S sd t P
Erkek 140 1,27 0,53 47,28 1,43 0,158
Kadin 40 1,48 0,88

Yildirma basghgi altinda cinsiyetlerin aritmetik ortalamasi alinmistir. Cinsiyet ve
yildirma arasinda t-testi (independent samples test) uygulanarak yukaridaki sonuclar
edinilmigstir. Cinsiyet durumuna gore calisanlarin yildirma davraniglarina maruz
kalmalarinda anlamli bir farklilik (tu728=1.43, p>0.01) bulunmamaktadir. Kadin
calisanlarin (Xort.=1,48) yi1ldirma davranislariyla karsilasmalar1 az bir farkla erkeklerden
(Xort.=1,27) fazla gériinmesine ragmen, yildirma davranislarina erkeklerden fazla maruz
kalmalar1 konusunda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bu bulgu personelin cinsiyeti
ile yildirma davramiglarina maruz kalmalari arasinda anlamli bir iliski bulunmadig

seklinde de yorumlanabilir. Buna goére; D1 denencesi reddedilmistir.

D2. Yildirma davramislar geng personel iizerinde daha ¢ok uygulanmaktadir.

Yukarida verilen denenceyi sinayabilmek icin, Oncelikle anketlere girilen yas
bilgileri aralik 6lcegi sekline alinmustir. Tk planlamada siralama “20-29 yas, 30-39 yas,
40-49 yas ile 50 yas ve lizeri” seklinde belirlenmistir. Ancak frekans dagilimlar1 dikkatle
incelendiginde son grubun sadece iki kisiden olusmus olmasindan dolay1, dordiincii grup
ile tg¢iincii grup birlestirilmistir. Yeni diizenlemeyi saglayacak sekilde, SPSS’teki

degiskene ait veri girisleri yenilenmistir.

Tablo 2.17: Yildirma — Calisanlarin Yasi {liskileri Tablosu (Varyans Analizi)

Varyansin
Kaynagi Kareler toplanm | sd Kareler ortalamas1 | F p
Gruplar aras 0.826 2 0.413 1.036 0.357
Grup ici 70.57 177 0.399
Toplam 71,405 179
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Tablo 2.18: Scheffe Testi

Subset for alpha
YAS N = .05
1
3,00 19 1,2439
2,00 97 12738
1,00 64 1,4092
Sig. 521

Grup sayisi ikiden fazla oldugundan, degiskenleri karsilagtirabilmek icin one way
ANOVA varyans testi kullanilmistir. Analiz sonuclari; personelin yasi ile yildirma
davraniglarina maruz kalmalart arasinda anlamli bir fark olmadigini gostermektedir
(F=1.036, p>0.01) . Yildirmaya maruz kalma durumunda personelin yasinin herhangi bir

etkisi yoktur. Buna gore ikinci denence reddedilmistir.

D3. Evli personel yidirma davraniglarindan daha az etkilenmektedir.

Baslangicta anketteki sorularin cevaplart “evli, bekar ve bosanmis” olarak
verilmistir. Ancak yapilan frekans analizi sonucu, secenekleri isaretleyen kisi sayisinin
farkinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Boylece “bosanmis” secenegini isaretleyenler
(iiclincii grup), “bekar” secenegini isaretleyenlerin (ikinci grup) grubuna dahil edilmis ve

grup sayisi ikiye indirilmistir. Ardindan t-testi uygulanarak asagidaki ¢ikarimlar elde

edilmistir.
Tablo 2.19: Yildirmaya Maruz Kalmanin, Medeni Duruma Gore T-Testi Sonuglari
Medeni N Xort) S sd t p
duruma gore
Evli 117 1,22 0,52 94,89 2,51 0,008
Bekar 63 1,49 0,76

Tablodan da goriildiigii iizere, yildirma davraniglarina maruz kalma ile medeni
durum arasinda anlaml bir farklilik (t4.89=2.51, p<0.01) bulunmaktadir. Evli personel
(Xwn)=1,22), bekar personele (X(or)=1,49) gore yildirma davranislarina daha az maruz

kalmaktadir. Buradan hareketle, D3 denencesi kabul edilmistir.
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D4. Kurumdaki ¢calisma siiresi (kidem) ile yildirma magduru olma durumu arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin ankette calisma yilina ait verdigi bilgiler, ilk 6nce dort grup (0-5 yil,
6-10 yil, 11-15 wy1l, 16 ve lizeri) haline getirilmistir. Ancak frekans analizlerinde
dordiincii grubun yeterli sayida kisi tarafindan secilmedigi goriilmiistiir. Bunun iizerine
dordiinci grup, {icilincii gruba aktarilarak, gruplara ait veriler SPSS’te yeniden
giincellenmistir. Degisken sayisi ikiden fazla oldugundan varyans analizi olarak one way

ANOVA testi tercih edilmistir.

Tablo 2.20: Yildirma — Calisma Y1l iliskileri Varyans Analizi

Varyansin Kareler toplanu sd Kareler ortalamasi F p
Kaynag
Gruplar
arasi 22.222 2 1.111 2.843 0.061
Grup ici 69.183 177 0.391
Toplam 71.405 179
Tablo 2.21: Scheffe Testi
Subset for
CALISMA YILI N alpha = .05
1
3,00 45 1,1266
2,00 59 1,3748
1,00 76 1,3891

Grup sayisi ikiden fazla oldugu icin degiskenleri karsilastirabilmek i¢in one way
ANOVA varyans testi kullanilmigtir. Analiz sonuglart; personelin kurumdaki ¢alisma
yili ile yildirma davranislarina maruz kalmalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir (F=2.843, p>0.01) . Yildirmaya maruz kalma durumunda personelin
kurumdaki calisma yilinin herhangi bir etkisi yoktur. Buna gore dordiincii denence

reddedilmistir.
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DS.  Yoneticilik gorevi bulunmayan personel, yoneticilik gorevi bulunan personele

gore daha fazla yildirma davramislariyla karsilasmaktadir.

Besinci denence yildirmanin uygulanma yoniiniin tespitine yonelik bir denencedir.
Burada magdurun ¢ogunlukla yonetsel hiyerarside asagida yer alan ¢alisanlar oldugu 6ne
stiriilmektedir. Analizi yapabilmek icin ankette yer alan “yonetsel goreviniz var mi?”
sorusuna verilen cevaplar incelenerek, verilen cevaplardan iiretilen verilere t-testi

uygulanmustir.

Tablo 2.22: Yoneticilik Gorevi Ile Yildirmaya Maruz Kalma iliskisinin T-Testi

Sonuglari
Yoneticilik N Xt S sd t p
gorevi
var/yok
Var 83 1,2574 0,43 157,65 1,25 0,211
Yok 97 1,3713 0,75

Tablodan da goriildiigii iizere, yildirma davranislarina maruz kalma ile personelin
yoneticilik gorevi bulunmasi arasinda anlamli bir farklilik (t(s765=1.25, p>0.01)
bulunmamaktadir. Yoneticilik gorevi bulunan personelin (X.,=1,22) ile yoneticilik
gorevi bulunmayan personele (Xor)=1,49) gore yildirma davraniglarina daha az maruz
kaldig1 soylenemez. Test sonuclarina gore iki grup arasinda bu anlamda bir farklilik

bulunmamaktadir. Buradan hareketle, D5 denencesi reddedilmistir.
D6. Yildirma goriilme sikligi, kiginin calistigi birimden bagimsizdir.

Bu denencenin dogrulugunu smayabilmek i¢in, ankette yer alan “yukarida verilen
davraniglardan en az biriyle karsilasma sikliginiz nedir?” sorusuna verilen cevaplar ile

cevaplayanlarin kurumda calistiklari  birimler ¢apraz tablo yontemiyle asagida

verilmistir.
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Tablo 2.23: Yildirma Davranislariyla Karsilagsma — Gorev Yapilan Birim Capraz Tablosu

(Crosstabulation)
Yukarida verilen davramslardan en az biriyle karsilasma
sikhigimz nedir? Total
Haftadaen | Aydaen az Cok seyrek
az 1 kez 1 kez 6 ayda 1 kez veya hi¢

Birim  Depolama 4 7 2 26 39
10,3% 17,.9% 5,1% 66,7% 100,0%
Giivenlik 2 6 2 30 40
5,0% 15,0% 5,0% 75,0% 100,0%
Kalite 1 4 2 22 29
3.4% 13,8% 6,9% 75,9% 100,0%
Mubhasebe 2 5 6 18 31
6,5% 16,1% 19,4% 58,1% 100,0%
Stok idare 1 7 2 31 41
2,4% 17,1% 4.9% 75,6% 100,0%
Total 10 29 14 127 180
5,6% 16,1% 7,8% 70,6% 100,0%

Capraz tabloya gore; “depolama” biriminde gorev yapanlarin %10,3’ii “haftada en
az bir kez”, %17,9’u “ayda en az bir kez”, %5,1’1 “alt1 ayda bir kez” yildirmaya maruz
kalmakta olup, %66,7’lik kesim ‘“cok seyrek veya hi¢” cevabin1 vermektedir.
“Gtivenlik” biriminde gorev yapanlarin %5°1 “haftada en az bir kez”, %15’1 “ayda en az
bir kez”, %5°1 “alt1 ayda bir kez” yildirmaya maruz kalmakta olup, %75’1 “cok seyrek
veya hi¢” cevabin1 vermektedir. “Kalite” biriminde gorev yapanlarin %3,4’1 “haftada en
az bir kez”, %13,8’1 “ayda en az bir kez”, %7’s1 “alt1 ayda bir kez” yildirmaya maruz
kalmakta olup, %76’s1 “cok seyrek veya hi¢” cevabimi vermektedir. ‘“Muhasebe”
biriminde gorev yapanlarin %6,5’1 “haftada en az bir kez”, %16,1’1 “ayda en az bir kez”,
%19,4’1 “alt1 ayda bir kez” yildirmaya maruz kalmakta olup, %58,1’lik kesim “cok
seyrek veya hi¢c” cevabini vermektedir. “Stok idare” biriminde gorev yapanlarin ise
%2,4’1 “haftada en az bir kez”, %17,1°1 “ayda en az bir kez”, %51 “alt1 ayda bir kez”
yildirmaya maruz kalmakta olup, %75’lik kesim “cok seyrek veya hi¢” cevabini

vermektedir.

Capraz tablodan da goriildiigii {izere; birimler arasinda, personelin yildirma gorme
siklig1 agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Buna gore yildirma goriilme
siklig1 ile kisinin calistigr birim arasinda bir iliski kurulamamistir. O halde D6 denencesi

kabul edilmistir.
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D7.  Yoneticiler cogunlukla yildirmay: onleyici tedbirler almamaktadirlar.

Bu denencenin sinanabilmesi i¢in ankette yer alan “yoneticiler olumsuz davranig
orneklerine miidahale etmiyor” sorusuna katilimcilardan alinan cevaplar iizerinde
inceleme yapilmistir. Soruya verilen yanitlar derecelerine gore frekans dagilimlar
bakimindan degerlendirilmistir.

Tablo 2.24: Yoneticilerin Olumsuz Davrams Orneklerine Miidahale
Etmedigini Diisiinen Calisanlar Frekans Dagilimi

Birikimli Yiizde
Frekans Yiizde (%) (%)

Valid Hi¢ katilmiyorum 106 58,9 58,9
Katilmiyorum 26 14,4 73,3
Kararsizim 22 12,2 85,6
Katiiyorum 14 7.8 93,3
Tamamen katiliyyorum 12 6,7 100,0
Total 180 100,0

Anketteki soruyu katilimcilarin tamami cevaplamistir. Verilen yanitlarin frekans
dagilimi incelendiginde, yoneticilerin olumsuz davranis Orneklerine miidahale ettigini
diisiinen c¢alisanlarin orani (hi¢ katilmiyorum ve katilmiyorum birikimli yiizdesi) %73
olarak bulunmaktadir. Kararsiz oldugunu belirten kesim ise %12’dir. “Katiliyorum” ve
“tamamen katiliyorum” diyerek diisiincesini agiklayan calisanlarin birikimli yiizdesi ise
%14 olarak bulunmustur. Bu dagilim incelendiginde calisanlarin genel olarak,
yoneticilerin olumsuz davranis 6rneklerine miidahale ettigini ve engellemeye calistigini

diistindiigii goriilmektedir. Buna gore D7 denencesi reddedilmistir.

D8. Farkli yonetsel diizeylerde bulunan yoneticilerin yildirma eylemine iligkin

goriisleri arasinda anlaml bir farklilik vardur.

Ankete katilan calisanlardan, yonetsel gorev diizeylerini belirtmeleri istenmistir.
Diizeyler ise alt diizey, orta diizey ve iist diizey olarak verilmistir. Cevaplara ait veriler
incelendiginde iist diizey yoneticilik kavrami ile orta diizey kavraminin katilimcilar
tarafindan net olarak ayirt edilemedigi fark edilmistir. Ayrica iist diizey yoneticilik
gorevi bulunan sayisi ¢ok az ¢iktigindan dolayr (Nsy=8, Nortay=34, Nny=41), list diizey

ile orta diizeye ait veriler birlestirilerek “orta diizey yoneticilik” basligi altina alinmustir.
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Tablo 2.25: Farkli Yonetsel Diizeylerdeki Calisanlarin Yildirmaya
Iliskin Goriisleri Icin T-Testi

Yineticilik N Xort) S sd t P
diizeyi

Alt diizey 41 1,16 0.30 65,76 2,06 0,007
Orta diizey 42 1,35 0.52

Tablo 2.26: Cinsiyet - Yoneticilik Seviyesinin Karsilagtirilmasi
Capraz Tablosu (Crosstabulation)

Yoneticilik seviyeniz nedir? Total
Alt diizey Orta diizey

cinsiyet Erkek 29 34 63
46,0% 54,0% 100,0%

Kadin 12 8 20

60,0% 40,0% 100,0%

Total 41 42 83
49,4% 50,6% 100,0%

Tablo 28’de goriildiigii lizere, yildirma davraniglarina maruz kalma ile personelin
yoneticilik diizeyi arasinda anlamli bir farklilik (tes576=2.06, p<0.01) bulunmaktadir.
Orta diizey yoneticilik gorevi bulunan personel (X.,=1,35), alt diizey yoneticilik gérevi
bulunan personele (X(or)=1,16) gore yildirma davranislarina daha cok maruz kaldigim
disinmektedir. Test sonuglarina gore iki grup arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Bu sonucun olusmasinda cinsiyet etkenini degerlendirsek dahi, dagilimin
normal oldugunu asagidaki ¢apraz tabloya bakarak soyleyebiliriz. Buradan hareketle, D8

denencesi kabul edilmistir.
2.1.9.4 iliskisel Bulgular
Malatya ilindeki kamu kurumunda yapilan bu arastirmanin sonucunda elde edilen

yildirma ile ilgili bulgular, diinya literatiirinde yer alan diger bazi arastirmalarla

karsilastirildiginda ortaya ¢ikan benzerlik ve farkliliklar asagida verilmektedir:
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1) Evren — orneklem icindeki yildirma oranlari:

v' Quine’in'® pratisyen doktorlar iizerinde yaptig1 arastirma sonucunda yildirmaya

maruz kalma oran1 %37 olarak bulunmustur.

v' Daniel’in'* belirttigine gore, ¢alisanlarin %75°1 yi1ldirmayla birebir veya dolayl

olarak karsilasmaktadir.

v Bir Ingiliz Universitesi icinde yapilan arastirmada yari-zamanl calisan 1137

ogrencinin %50’si1 ¢alistiklar: yerde yi1ldirmaya maruz kaldiklarini belirtmislerdir'*’.

v Ingiltere’de ulusal saglik sektoriinde yapilan bir anket arastirmasinin sonuglarina

gore, calisanlarin %381 yildirmaya ugradiklarini belirtmislerdir'*®,

v' Chappell'”, Avrupa Birligi'nin “Uciincii Avrupa Anketi” kapsaminda yapilan
arastirmanin bulgularina gore, Avrupa’da ¢alisanlarin %6’s1 fiziksel siddet, %?2’si cinsel
taciz, %9’u diger yildirma davranislari olmak iizere toplam %17 sinin yildirma

kapsamina giren davraniglara maruz kaldigin1 aktarmaktadir.

v' Leymann tarafindan Isve¢’te bir devlet hastanesinde yapilan bir arastirmada tiim
calisanlarin %7,8 (evren/yildirmaya ugrayan sayisi) ila %?26,6’s1 (6rneklem/yildirmaya

ugrayan sayis1) yildirmaya maruz kalmugtir'™.

Bu arastirmada elde edilen sonuglar incelendiginde ise; yildirmaya maruz kalma
siklig1 ile yildirmaya maruz kalma siirelerini belirleyen sorulara verilen cevaplara
uygulanan frekans dagilim analizleri, orgiitte %29,4 - %32,2’lik bir oranda yildirmaya

maruz kalindigina isaret etmektedir. Kamu kurumunda yapilan arastirma sonuclari,

'3 Quine Lyn, “Workplace Bullying In Junior Doctors”, www.bmj.com, 324, 2002, Erisim tarihi:

25.09.2007, ss. 878-879.

16 Daniel Barbara, “Workplace Bullying: A Communication Perspective”, UMI, Doktora Tezi, , The
Florida State Unversity, 2004, s. 28.

"7 Parkins Irina Sumajin, “The Influence of Personality on Workplace Bullying and Discrimination”,
Journal of Applied Social Psychology, 36, 2006, ss. 2554-2577.

'8 Pranjic Nurka, “Mobbing, Stress and Work Ability Index Among Physicians in Bosnia and
Herzegovina: Survey Study”, Croat Med Journal, 47, 2006, ss. 750-758.

149 Chappell Duncan ve Martino Di Vittorio, “Violence At Work”, ILO Cataloguing in Publication
Data, Geneva, 2006, s.33.

"% Niedl, a.g.m., ss. 239-249.
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diinyada yapilan diger arastirmalarda elde edilen sonuglarla biiyiik bir paralellik arz
etmektedir. Kamu kurumundaki evrenin Ornekleme oraninin yaklasik %15 oldugu
dikkate alinirsa, bu kamu kurumundaki tiim calisanlarin %1,96 (evren/yildirmaya
ugrayan sayisi) ila %32,2’sinin (6rneklem/yildirmaya ugrayan sayisi) yildirmaya

ugradigi soylenebilir.

Ayrica asagidaki tabloda yoOnetici pozisyonunda olan calisanlar ile yonetsel gorevi
olmayan calisanlarin yildirmaya ugrama sikliklar1 verilmektedir. Bu verilerden hareketle

orgiitteki yildirmanin yonii lizerine de fikir yiiriitiilebilir.

Tablo 2.27: Yoneticilik Gorevi Bulunmasi le Yildirmaya Maruz Kalma
Sikliginin Karsilastirilmasi

Yoneticilik gorevi var m? Total
Var Yok
Yildirma Haftada en az 1 kez
5 5 10
davramslardan
en az biriyle 50,0% 50,0% 100,0%
karsilasma
s]kl]glnlz Ayda en az 1 kez 13 16 29
ir?
nedir? 44.8% 552% 100,0%
6 ayda 1 kez 6 8 14
42,9% 57,1% 100,0%
Cok seyrek veya hic 59 68 127
46,5% 53,5% 100,0%
Total 83 97 180
46,1% 53,9% 100,0%

Tabloda da yonetsel gorevi olan ve olmayan calisanlarin, yildirmaya ugrama
sikligiyla ilgili soruya verdikleri cevaplarin birbirine oldukca paralel oldugu agikca

goriilmektedir.
2) Ydirmanin sikligi:

v Agervold’un151 arastirmasinda ise haftada en az bir kez yildirma davranislarina

maruz kalanlarin oranm1 %4,7 olarak bulunmustur.

1! Agervold Mogens, “Bullying At Work: A Discussion of Definitions and Prevalence, Based On An
Emprical Study”, Scandinavian Journal of Psychology, 48, 2007, ss. 161-172.
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152

v' Mikkelsen ve Einarsen’in arastirmasindan elde edilen sonuglara gore

katilimcilarin %8’1 haftada en az bir kez yildirma davranislariyla karsilasmaktadirlar.

v’ Salin’in'” yaptig1 arastirmada ise calisanlarin %1,6’s1 haftada en az bir kez

yildirma davraniglarina maruz kaldiklarim bildirmislerdir.

Tablo 2.28: Yildirmaya Maruz Kalma Sikliklar1

Yukarida verilen davraniglardan en az biriyle kargilagma sikhiginiz
nedir? Total
Haftadaenaz1 | Aydaenaz1 Cok seyrek
kez kez 6 ayda 1 kez veya hi¢
Total 10 29 14 127 180
5,6% 16,1% 7,8% 70,6% 100,0%

Daha once yapilmis aragtirmalara ¢ok benzer sekilde, kamu kurumundaki personelin
(6rneklem) %5,6’s1 haftada en az bir kez yildirma davranmislariyla karsilagsmaktadir.
Bulunan bu deger, orgiit icinde yildirmaya ugradigini belirten c¢alisanlarin yaklasik

olarak %19’u anlamina gelmektedir.

3) Kadin magdur oranu:

v" Namie'nin"** yaptig1 arastirma sonucuna goOre ise yildirmaya ugrayanlarin
%80’ini kadinlar olusturmaktadir. Kamu kurumunda yapilan anketin sonuglarina gore
ise yildirmaya ugradigimi belirten kadinlar, yildirmaya ugradigini belirten kesimin

%35’ini olusturmaktadir.

Namie’nin verdigi degerle karsilastinnldiginda bu oran diisiik goziikmekle birlikte,
arastirmanin kisitlart boliimiinde belirtildigi {izere cinsiyet frekans dagilimindaki

esitsizlikten dolay1 (Newek)=140, Nkaainy=40) boyle bir fark olustugu degerlendirilmistir.

32 Mikkelsen Eva ve Einarsen Staale, “Relationships Between Exposure To Bullying At Work and
Psychological and Psychosomatic Health Complaints: The Role of State Negative Affectivity and
Generalized Self-Efficacy”, Scandinavian Journal of Psychology, 2002, 43, ss. 397-405.

133 Salin, a.g.m., ss. 425-441.

" Namie Gary, “Workplace Bullying: Escalated Incivility”, Ivey Business Journals,
November/December 2003, s. 2.
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4) Magdurlarin ve saldirganlarin cinsiyetleri:

v Leymann’in" aragtirmasina gore yildirmaya ugrayan erkeklerin %76’s1 baska
erkekler tarafindan, %3’1 kadinlar tarafindan, %21°1 her iki cins tarafindan; yildirmaya
ugrayan kadinlarin ise %40’1 baska kadinla tarafindan, %30’u erkekler tarafindan,

%30’u da her iki cins tarafindan saldir1 géormektedir.

v' Einarsen ve Skogstad’in arastirmasma gore magdurlarin %49’u erkeklerin,
%30’u kadinlarin, %21’i1 ise her iki cinsin yildirmact davramiglarina maruz

kalmaktadirlar'®,

Tablo 2.29: Saldirganin Cinsiyeti Ile Magdurun Cinsiyetinin Karsilastiriimasi

(Crosstabulation)
Yildirma yapan Kkisi/kisilerin cinsiyeti neydi? Total
Hem erkek,
hem de

Erkek Kadin kadin vardi
Cinsiyet | Erkek 27 2 11 40
67,5% 5,0% 27,5% 100,0%
Kadin 11 2 6 19
57,9% 10,5% 31,6% 100,0%
Total 38 4 17 59
64,4% 6,8% 28,8% 100,0%

Malatya’daki kamu kurumunda yapilan bu arastirmada elde edilen sonuglara gore
(bkz. Tablo 33) ise; yildirmaya ugrayan erkeklerin %67’si baska erkekler tarafindan,
%5°1 kadimnlar tarafindan, %27’si ise her iki cins tarafindan; yildirmaya ugrayan
kadinlarin %58’1 erkekler tarafindan, %10’u baska kadinlar tarafindan, %32’si ise her iki
cins tarafindan saldir1 gormektedir. Genel olarak magdurlarin %64’ii erkekler tarafindan,
%7’ si kadinlar tarafindan, %29’u her iki cins tarafindan yildirma davraniglarina maruz
birakilmiglardir. Yukarida verilen diger iki farkli arastirmada elde edilen sonuclar ile

kamu kurumunda yapilan arastirmadan elde edilen sonuglar biiylik oranda benzerlik

gostermektedir.

155

Leymann, a.g.m., 165-184. .
13 Sespico Patricia, “Perceived Severity of interpersonal Workplace Harassment Behaviors”, UMI,

Doktora Tezi, 2006, s. 16.
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Bir arastirmada, her 7 intihar olaymdan birinin is yerindeki duygusal zorbaligin bir
sonucu oldugu bulgusu elde edilmistir. Duygusal zorbalik kurbanlarinin, saldirilara
maruz kaldikca, bu kurbanlagma siirecinin kendi suglar1 oldugunu ve kendi hatalarindan
kaynaklandigin1 diisiinmeye basladiklar1 anlagilmaktadir. Bu durumun, calisanlarin,
duygusal zorbaligin arkasindaki orgiitsel ve durumsal faktorlerin farkina varmalariyla
coziilebilecegi, en azindan, kendilerini daha az oranda suclama egilimine girecekleri

sdylenebilir."’

2.2 SONUC VE ONERILER

Yildirma karmasik davraniglarla nitelenen ve orgiitlerde karsilasilabilen bir olgu
olarak tarif edilebilen, bir bireye karsi uygulanan zararli davraniglar ve baskilar olarak
tanimlanabilir. Yildirmanin en karakteristik 6zelligi sistematik ve diizenli olarak kotii

niyetli olarak uygulanmasidir.

Yildirmanin uygulandig1 orgiitler de biiylik zararlara ugramaktadirlar. Calisanlar
giidiilenmelerini ve is tatminlerini kaybetmekte, verimlilik ve basar1 azalmaktadir.
Bunun sonucunda iiretim veya hizmette kalite kaybi yasanmakta, Orgiit iklimi
bozulmaktadir. Ayrica hastalik izinleri, personel devri gibi sebeplerle orgiitler ekonomik

sikintilar yasamaktadirlar.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak hazirlanan bu arastirmanin birinci kesimde, yildirmanin
tanimi ve literatiirdeki yeri iizerine ¢alisma yapilmis olup, ikinci boliimde ise Malatya’da
bulunan bir kamu kurumunun bes farkli biriminde cesitli gérevlerde bulunan, rasgele
secilmis 180 calisan iizerinde uygulanmis olan ankete ait verilerin analiz edilmesi ve bu

analizler sonucu elde edilen ¢ikarimlarin yorumlanmasina yer verilmistir.

Arastirmaci tarafindan gozlemlenen ilk olgu, yildirma (mobbing) kavraminin calisan
kesim tarafindan duyulmamis olmasidir. Ancak anket yoluyla ve sozlii olarak tanimi
aciklandiginda katilimcilarin tamamina yakim1 kavrami dogru olarak algilamistir.
Katilimcilarin yildirma kavramu ile ilgili algilayamadiklar: hususlar kendilerine anket

oncesinde tekrar agciklanmistir.

157 Solmus, a.g.m., 2005, s. 10.
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Onceden belirlenen sekiz adet denence iizerinde iliskisel ve karsilastirmal1 testler
uygulanmistir. Bunun sonucunda D3, D6 ve D8 denenceleri kabul edilmis olup; D1, D2,
D4, D5 ve D7 denenceleri reddedilmistir.

Birinci denencede cinsiyet farkliliginin yildirmaya ugrama durumu ile iliskisi
incelenmistir. Kadin calisanlarin (Xort.=1,48) yildirma davranislariyla karsilagsmalar1 az
bir farkla erkeklerden (Xort.=1,27) fazla goriinmesine ragmen, yildirma davraniglarina
erkeklerden fazla maruz kalmalari konusunda anlamli bir farklilik (t(47,28)=1.43,
p>0.01) bulunmamustir. Ikinci denencede de personelin yast ile yildirma davramislaria
maruz kalmalart arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucu elde edilmistir (F=1.036,
p>0.01). iiclincii denencede ise, yildirma davraniglarina maruz kalma ile medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik (t9489=2.51, p<0.01) bulunmaktadir. Evli personel
(Xwn)=1,22), bekar personele (X(or)=1,49) gore yildirma davranislarina daha az maruz
kalmaktadir. Dordiincii denence incelendiginde ise, personelin kurumdaki ¢alisma yili
ile yildirma davramislarina maruz kalmalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi
goriilmistir (F=2.843, p>0.01). Besinci denencede, yoneticilik gorevi bulunan
personelin (X(ort.)=1,22) ile yoneticilik gérevi bulunmayan personele (X(ort.)=1,49)
gore yildirma davranislarina daha az maruz kaldig1 soylenemeyecegi belirlenmistir. Test
sonuglarina gore iki grup arasinda bu anlamda bir farklilik (t(157,65)=1.25, p>0.01)
bulunmamaktadir. Altinc1 denencede ¢apraz tablo kullanilmis olup, birimler arasinda,
personelin yildirma gorme siklig1 acisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Buna
gore yildirma goriilme sikligi ile kisinin ¢alistigi birim arasinda bir iliski kurulamamuistir.
Yedinci denencede yapilan frekans dagilimi analiz edildiginde calisanlarin %73’{iniin,
“yoneticilerin  yildirmayr Onleyici tedbirler almakta olduklarina” inandiklar
belirlenmistir. Buna karsilik calisanlarin %12’si bu konuda kararsiz, %14’1i ise olumsuz
goriis icerisindedir. Sekizinci ve son denencede ise bulgulardan yola c¢ikildiginda, orta
diizey yoneticilik gorevi bulunan personelin (X..,=1,35), alt diizey yoneticilik gorevi
bulunan personele (Xr)=1,16) gore yildirma davranislarina daha ¢ok maruz kaldiklarini
diisiindiikleri belirlenmistir. Test sonuglarina gore iki grup arasinda anlamli bir farklilik

(t65.76=2.06, p<0.01) bulunmaktadir.

Buldugumuz sonuclardan yola cikarak yildirmanin olusum asamasindan itibaren
yonetim tarafindan tespit edilip, derhal ortadan kaldirilmasina yonelik tedbirleri almasi

gerektigi agiktir. Bununla birlikte, analiz sonuclarimiz diinyada yapilmis diger pek cok
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calismayla benzer sonuglar veriyor olsa da arastirmamizin bazi asilamaz kisitlar1 da

olabilir.

Vandekerckhove, orgiitlerdeki yildirma iizerine yapilan arastirmalardaki bazi

kusurlara dikkati g;ekmistir15 3

1) Ik olarak analiz ve ¢oziimlemelerde yukaridan-asagiya uygulanan yildirma isyeri
yildirmalarinin en yaygin olant olmasina ragmen arastirmalar genelde yatay
yildirma iizerine odaklanmistir.

2) Ikincisi; mevcut ¢oziimler, problem c¢6zme yaklasimlari seklinde sonuclanan
fakat bu problemin coziimlerine dokunmayan biligsel psikolojik tekniklerden
derlenmistir. Ayrica isyerinde yildirma olgusuna sunulan coziimler nasihat
niteliginde kalmistir. Bu da orgiitsel yildirmayi, insan kaynaklart uzmanlart veya
sikdyet amirleri tarafindan ilgilenilmesi gereken bir catisma yOnetimine
indirgemistir.

3) Ugiincii bir kusur da, iyi ile kotilyii ayiran veya orgiitsel degisimlerin buradaki
roline deginen bir yukaridan-asagiya yildirma tanmimlamasi yapilmamis

olmasidir.

Vandekerckhove’un belirledigi bu maddeler arastirma esnasinda da dikkate
alinmistir. Yildirmanin sadece tek yonlii oldugu seklinde bir kabule gidilmeyerek,
asagidan-yukartya yildirma ile yukaridan-asagiya farkli kapsamlarda ele alinmistir.
Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore yonetici pozisyonunda olmanin yildirma
magduru olma ile anlamli bir iligskisi bulunmamaktadir. Yoneticilerle yonetsel gorevi

olmayan calisanlarin yildirmaya iligkin goriisleri arasinda fark (bkz. Tablo 31) yoktur.

Arastirmanin kaynakc¢a boliimiine eklenen, yildirma konusunda orgiitsel veya
bireysel danismanlik ve rehberlik hizmeti veren web sitelerine ait adresler sunulmustur.
Vandekerckhove’un ikinci maddede belirttigi “nasihatin Gtesine gidememe” durumunu
bir derece de olsa asabilmek ve kurbanlari sonuca gotiirmeyi amaglayan bir uygulama

yapilmistir.

158 Vandekerckhove, Commers, a.g.m., ss. 41-50.
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Yildirma yakin zaman Once belirlenmis ve arastirilmaya baslanmis olmasina
ragmen, Orgiitlerin varligiyla birlikte ortaya ciktig1 bilinen bir olgudur. Bu da konunun
oneminin yaninda, alinmasi1 gereken onlemlerden bircok isletmenin haberdar olmadig
veya alinmakta olan Onlemlerin yetersiz oldugu sonucunu Oniimiize koymaktadir.
Gelismis ilkelerde, isyerlerindeki psikolojik yildirma sorunlarina duyarlilik
gosterilmekte, sorunu calisan kitlelere cesitli boyutlart ile tanitmak ve bilinglendirmek
icin Ozel caligmalar yiiriitiilmektedir. Gazeteler ve televizyonlar bu konuya yer vererek
uzmanlarin goriiglerini yansitmaktadirlar. Olusturulan cesitli kuruluslar, magdurlara hem
hukuki hem de saglik destegi saglamaktadir. Bu siirece iliskin binlerce internet sitesinde

magdurlarin yasadigi olaylar, sorunlar ve uygulamalar yer almaktadur.'

Yildirma konusunda asil iizerinde durulmasi gereken nokta, magdurlarin 6nemli bir
yonetim sorunuyla karst karsiya kaldiklarinin farkina varmalarimin saglanmasidir.
Yildirmaya basvuran kisilerin Onlerinde engel olarak gordiikleri kurbanlari, cesitli
bicimlerde taciz ederek yildirdiklarinin farkina varilmalidir. Bunun basarilmasi
durumunda, magdurlar hem bu derecede 1stirap cekmeyecek, hem de soruna kars1 6nlem

almak kolaylasacaktir. 160

Bireyler ve orgiitler bilinglendirildik¢e, iyi bir egitim ve erken uyar1 yoluyla,
yildirma carklarina kapilanlar — saldirgan veya magdur olarak — yasananin ne oldugunu
anlayacak ve degisimi gerceklestirmede kendilerine diisen rolii kavrayacak hale
geleceklerdir. Uygar bir oOrgiit gelistirmek, toplumun da uygarligint olumlu sekilde

etkileyecektir.'®'

159 Kozak Meryem, Uca Selda, “Isyerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing)”, MPM Ayhk Yaymn Organi,
Temmuz, 2007, http://www.mpm.org.tr/Docs/anahtar_2007_07.pdf, s. 21, Erisim Tarihi: 04.09.2007.

160 Tutar, a.g.e., s. 169.

' Davenport, a.g.e., s. 159.
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EKi: YILDIRMA (MOBBING) DAVRANISLARI ANKETI

Bu anket ile kurumunuzda kisisel olarak karsilastigimiz “duygusal

taciz

ve

yildirma(mobbing)” eylemlerinin diizeyi arastirilmaktadir. Yildirma(mobbing); 6zellikle ¢alisma
ortamlarinda bir veya daha cok kisinin (amir, meslektas, ast) belirli bir kisi iizerinde uzun siire
boyunca sistematik sekilde baski kurarak, isten ayrilmaya itecek tarzda ahlak disi, usandirici,
asagilayici ve zorlayici hareketlerde bulunmasidir. Vereceginiz yanitlar dogrultusunda edinilecek
bulgular; yonetim biliminin gelisimi ile calisanlarin hak ve hukuklarinin genisletilmesine
yardimc1 olmay1 hedefleyen akademik ve tarafsiz bir arastirmada kullanilacaktir. Cevaplari
aragtirmacidan baska kimse gormeyecektir. Tesekkiirler. Yrd.Dog.Dr.Liitfiye OZDEMIR, Bilim
Uzmani Ajlan KARYAGDL

1. Boliim Demografik Sorular

Cinsiyetiniz: Erkek [] Kadm []

Medeni Haliniz: Evli [ ] Bekdr [] Bosanmus []
Yasimz: ..........

Su anki kurumunuzdaki ¢alisma stireniz: .............
Calistiginiz Birim: ..................

Yonetsel Goreviniz Var m1? Evet [ | Hayir []

Yonetsel Goreviniz Varsa; Hangi Diizeyde Bulunuyorsunuz?

Alt Diizey Yonetici [ ] Orta Diizey Yonetici [] Ust Diizey Yonetici [ ]

2. Boliim Asagida verilen maddeler calisma ortamimizda karsilagtiginiz yildirmanin derecesini
belirlemeye yonelik olarak hazirlanmistir. Her maddeye karsilik gelen derecelendirmelerden size
gore en uygun olan secenegi daire icine aliniz.

(-) Negatif < - Pozitif (+)
(1)Hi¢ Katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Kararsmm (4)Katiliyorum (5)Tamamen Katihyorum
Kisinin Kendisini Gostermesini Engellemek ve Iletisim Olusumunu Etkilemek: (+)
1. Ustiiniiz (amir, sef) kendinizi gosterme olanaklarinizi kisitliyor 1----2----3----4----5
2. Ustiiniiz tarafindan soziiniiz siirekli kesiliyor. 1----2----3----4----5
3. Birlikte ¢alistiginiz kisiler kendinizi gosterme olanaklarinizi kisitliyor. 1----2----3----4----5
4. Ustiiniiz tarafindan yiiziiniize bagiriliyor. 1----2----3----4----5
5. Yaptuigiz is iistiiniiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1----2----3----4----5
6. Yapugmz is, is arkadaslariniz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1----2----3----4----5
7. Ozel yasaminiz iistiiniiz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1----2----3----4----5
8. Ozel yasamimz is arkadaslarimz tarafindan siirekli elestiriliyor. 1----2----3----4----5
9. Is arkadaslariniz tarafindan telefonla rahatsiz ediliyorsunuz. 1----2----3----4----5
10. Ustiiniiz tarafindan sozlii tehditler aliyorsunuz. 1----2----3----4----5
11. s arkadaslarimiz tarafindan s6zlii tehditler aliyorsunuz. 1----2----3----4----5
12. s arkadaslariiz tarafindan jestler ve mimiklerle, iliski kurmaniz engelleniyor. [ R, [ —
13. I arkadaslarmiz tarafindan imali konusmalarla, iliski kurmaniz engelleniyor. 1----2----3--—-4----5
Sosyal iliskilere Saldirilar:
14. Cevrenizdeki i arkadaglariniz sizinle is harici zamanlarda konugsmuyor. 1----2----3----4----5
15. Yonetim tarafindan size is arkadaslarinizdan izole edilmis bir ¢aligma yeri veriliyor. 1----2----3----4----5
16. 1s arkadaslariizin sizinle konusmasi yonetim tarafindan yasaklaniyor. 1----2----3----4----5
17. Kimseyle konusamiyorsunuz, baskalarina ulasmanizi yonetim engelliyor. 1----2----3--—-4----5
18. Is arkadaslariniz orada degilmissiniz gibi davraniyor. 1----2----3----4----5
19. s yerinde iistiiniiz tarafindan &nemsenmiyor, kayda alinmiyorsunuz. 1----2----3----4----5
itibarimza Saldirilar
20. Is yerinde sizin hakkinizda kotii, asilsiz bilgiler yayiliyor. 1---2----3----4----5
21. Ustiiniiz tarafindan bagkalarinin 6niinde giiliing duruma diisiiriiliiyorsunuz. 1----2----3----4----5
22. s arkadaslarimiz sizi baskalarinin 6niinde giiliing duruma diisiiriiyor. 1----2----3----4----5
23. Ustiiniiz tarafindan psikolojik rahatsizligimiz olmakla suglaniyorsunuz. 1----2----3----4----5
24. s arkadaslarimiz tarafindan psikolojik rahatsizligimz olmakla suglaniyorsunuz. 1----2----3----4----5
25. Ustiiniiz sizin giyim tarzimzi, sag stilinizi siirekli alaya aliyor. 1----2----3----4----5
26. Is arkadaslariniz sizin giyim tarzinizi, sag stilinizi siirekli alaya aliyor. 1----2----3--—-4----5
27. Ustiiniiz tarafindan psikolojik inceleme gecirmeniz igin size baski yapiliyor. 1----2----3----4----5
28. Ustiiniiz tarafindan bir 6zriiniizle alay ediliyor. 1----2----3--—-4----5
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(1)Hi¢ Katilmiyorum  (2)Katilmiyorum (3)Kararsizim (4)Katihyorum (5)Tamamen Katiliyorum

1-—--2-

29.

30. Sizi giiliing duruma diisiirmek i¢in is arkadaslariniz tarafindan hareketleriniz,

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41
42
43.

Is arkadaslarimz tarafindan bir 6zriiniizle alay ediliyor.

jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor.

Ustiiniiz tarafindan dini goriisiiniizle alay ediliyor.

Is arkadaslarimiz tarafindan dini goriisiiniizle alay ediliyor.

Ustiiniiz tarafindan siyasi goriisiiniizle alay ediliyor.

Is arkadaslarimiz tarafindan siyasi goriisiiniizle alay ediliyor.

Ustiiniiz tarafindan etnik kokeninizle veya memleketinizle alay ediliyor.

Is arkadaslarimz tarafindan etnik kokeninizle veya memleketinizle alay ediliyor.

Yonetim ozgiiveninizi zedeleyecek isleri yapmaya zorluyor.
Yonetim tarafindan ¢abalariniz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilaniyor.

Is arkadaslarimz tarafindan ¢abalarimz yanls ve kiigiiltiicii sekilde yargilaniyor.

Yonetim tarafindan kararlarimz siirekli sorgulaniyor.

. Is arkadaglariniz tarafindan kararlariniz siirekli sorgulaniyor.
. Ustiiniiz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapiliyor.

Is arkadaslarimiz tarafindan cinsel taciz ve cinsel teklif yapiliyor.

Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Saldirilar:

44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56
57.

Yonetim tarafindan yapmaniz i¢in i veya gorev verilmiyor.
Yonetime gore sizin i¢in 6zel gorev yoktur.

Yonetim size verilen isleri geri alir, ne is yapacaginizi bilemezsiniz.
Yonetim tarafindan siirdiirmeniz i¢in anlamsiz gorevler veriliyor.

Yonetim sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isleri size veriyor.

Yonetim tarafindan isiniz stirekli degistiriliyor.

Yonetim tarafindan 6zgiiveninizi etkileyecek isler veriliyor.

Yonetim tarafindan sizin bransiniz diginda gorevler veriliyor.

Yonetim tarafindan basarisizliginiz i¢in siirekli zor gorevler veriliyor.
Yonetim tarafindan sizi psikolojik hasta edecek isler veriliyor.

Yonetim tarafindan isiniz yanhs ve asagilayici bir sekilde yargilaniyor.
Yonetim itibariniz1 diislirecek sekilde, niteliklerinizin diginda igler veriyor.

. Yonetim tarafindan evinize ve igyerinize zarar veriliyor.

Is arkadaslarimiz tarafindan evinize ve isyerinize zarar veriliyor.

Kisinin Saghgna Dogrudan Saldirilar:

58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

Ustiiniiz tarafindan fiziksel olarak agir isleri yapmaya zorlaniyorsunuz.
Ustiiniizden fiziksel siddet tehditleri aliyorsunuz.

Is arkadaslarimiz tarafindan fiziksel siddet tehditleri yapiliyor.

Ustiiniiz tarafindan goziiniizii korkutmak icin hafif siddet uygulaniyor.
Is arkadaslarimz goziiniizii korkutmak igin hafif siddet uyguluyor.
Isyerinde size iistiiniiz tarafindan el ile sarkintilik yapiliyor.

Isyerinde size is arkadaslarimz tarafindan el ile sarkintilik yapiliyor.

Yukarida verilen davraniglardan en az biriyle karsilagsma sikliginiz nedir?

Haftadaen az 1 kez []

Bu

6 ay ve daha iizeri []

Aydaenaz 1 kez [] 6 ayda 1 kez []
davraniglara ne zamandir maruz kaliyorsunuz?
6 aydan az [ ] Hig karsilasmadim [_]

Yildirma yapan kisi/kisilerin cinsiyeti neydi?

Erkek [] Kadin []

Hem Kadin Hem Erkek Vardi []

Son 1 yil icerisinde kag is giinii hastalik izni aldimiz?

30 giin ve iizeri [ ]

7-29 giin aras1 [ ] 1-6 aras1 [_]

Maruz kaldiginiz muameleye karsi girisimde bulundunuz mu?

Koseme cekildim []

Yonetime sikdyet ettim ve tartigtm[ ]

Hic almadim []
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Cok seyrek veya hi¢ [ ]

Hukuki yollara bagvurdum [ ]

Isyerinizdeki maddi olanaklar1 saglayacak baska bir isletmede ¢alismay diisiindiiniiz mii / diisiiniiyor
musunuz?

Evet [] Hayrr []
Yukaridaki davranislar, bana astlarim tarafindan da kismen de olsa uygulaniyor.

Kararsizzim [ ]

Yoneticiler olumsuz davranis 6rneklerine miidahale etmiyor.

Genellikle burada ¢alismaktan hoslanmiyorum.

Tarafsiz olarak degerlendirdigimde isimden hoslandigimi soyleyebilirim.
Yaptigim isten memnunum.

Isyerimde ¢aligmaya devam etmeyi diisiiniiyorum.
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