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ONSOZ

Orgiitler, amaglar1 dogrultusunda faaliyetlerini gergeklestirmek ve
devamliliklarin1 ~ saglamak i¢in Onceden belirlenmis gorevleri
yapabilecek bireyleri oOrgilit ¢atis1 altinda bir araya getirmeyi
amaglamaktadirlar. Ancak bu goérevler i¢in bireylerin bazi 6zelliklere
sahip olmalar1 istenmektedir. Ornegin, bireylerin verilen gorevleri
yerine getirmeleri, karsilastiklart sorunlari ¢oziimlemeleri, kendi
duygularini anlamalari, yaratic1 ve yenilik¢i diisiinmeleri gibi birtakim

ozelliklere sahip olmalar1 orgiitler i¢in gerekli goriilmektedir.

Bununla birlikte diger bireyler ile uyumlu ¢alismalari, pozitif iletisim
kurmalar1 ve rahatsiz edici davranislardan kag¢inmalari da Onemli
ozellikler olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla bireylerin olumlu ve
huzurlu bir ortamda c¢alisabilmeleri i¢in birtakim olumsuz
davraniglardan sakinmalar1 gereklidir. Ancak gilinlimiizde hemen
hemen biitiin Orgiitlerde sik sik goriilmeye baslanan yildirma
davranislar ¢alisanlar1 rahatsiz etmekte ve bazi olumsuz etkilere yol
acmaktadir (psikolojik rahatsizliklar, stres, kazalar, yiiksek isgoren
devir hiz1, diisiik verimlilik vb.). Bu nedenle yildirma kavraminin
incelenmesi, birgok yonden dnemli bir yere sahiptir. Yildirma, bireyin
en az haftada bir kez ve en az alt1 ay boyunca diger bireyler tarafindan
olumsuz davraniglara maruz kalmasi olarak tanimlanmaktadir. Bireyler
birgok nedenden dolayr bu davranigslara maruz kalmaktadirlar.

Bunlardan biri de olumsuz orgiit iklimidir.

Orgiitii diger drgiitlerden ayiran, ona has bir kimlik kazandiran 6rgiitsel
iklim, ayn1 zamanda 6rgiitii ¢evreleyen ve her dokusunda hissedilen bir

atmosferi de meydana getirir. Orgiitsel iklim, bu atmosferin i¢inde olan,



bu havay1 soluyan herkesle etkilesimde olan dinamik bir siireci ifade
eder. Pozitif bir orgiit iklimi; motivasyonu giiglii, verimi yiiksek ve
isletmenin kaygilarin1 benimseyen ¢alisanlar i¢in sart olup her gecen
giin kuvvetlenerek hizini artiran rekabet ortaminda, isletmelere basariy1
yakalamada istiinlilk saglamaktadir. Aksine c¢alisanlarin  is
tatminlerinin disikligi ve orgiit ikliminin negatif olmasi orgiitlerde
psikolojik y1ldirma davranislarinin olusumuna neden olmaktadir. Sonug
olarak calisanlarin orgiit iklimi ve psikolojik yildirma algilar
arasindaki iligkinin ortaya konulmasi, bireylerin tutum ve davraniglari
tizerinde etkili olacagi disiincesinden hareketle bu ¢alismanin

gerceklestirilmesine karar verilmistir.

Bu kitabin birinci bdliimii Dog. Dr. Ziibeyir BAGCI danismanliginda
hazirlanan Ocak 2020 tarihli “Orgiit ikliminin Is Tatmini Uzerindeki
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KORKMAZ’1n yiiksek lisans projesinden tiiretilirken ikinci boliimii
Prof. Dr. Sabahat BAYRAK danigsmanliginda hazirlanan Ocak 2020
tarihli “Isyerinde Yildirma Davramslar1 Uzerine Bir Arastirma” isimli
Emin BAYINMA nin yiiksek lisans projesinden tiiretilmistir. Her iki
calismada da verdikleri destekten dolayr hocalarimiza minnettar
oldugumuzu ifade etmek istiyoruz. Ayrica arastirma kisminda
kullanilan verilerin toplanmasi asamasinda degerli katkilarin1 bizlerden
esirgemeyen Emine KOLBASI ve Ozgil CAMGOZ’e de
tesekkiirlerimizi sunariz.
Hatice KORKMAZ
Emin BAYINMA
Dog. Dr. Ziibeyir BAGCI
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GIRiS

Kiiresellesme olgusunun giiniimiizde daha hizli ve yogun bir sekilde
toplumun her alaninda giin gectikge etkisini arttirarak belirgin hale
gelmesi, birtakim amaclarin yerine getirilmesi i¢in olusturulan 6rgiitleri
de ciddi bir sekilde etkisi altina almaktadir. Rekabetin her gecen giin
daha da giicli hissedildigi gilinlimiizde; isletmelerin varliklarim
koruyabilmeleri ve basarili olabilmeleri en biiylik arzularindandir.
Rekabet ortaminda sektor ne olursa olsun; giidiilen amag isletmenin
performansini mevcut kaynaklarla optimum seviyeye getirebilmektir.
Bir igletme i¢in ekonomik kaynaklarin etkisi ve 6nemi tabi ki goz ardi
edilemez. Fakat igletme i¢inde biiyiik bir paya sahip insan kaynaklarinin
etkin kullanimiyla saglanacak fayda, en az ekonomik kaynaklarin
getirisi kadar isletmeye rekabet iistiinliigii saglayacaktir. Isletmeler,
ozellikle ¢iktis1 hizmet olan sektorlerde, sadece fiziksel ve finansal
sermayenin yeterli olmadigi, mutlu ve huzurlu bir calisana sahip
olmanin da rekabet stlinliigii tizerinde etkili oldugunun
bilincindedirler. Bu farkindalik; 6nceligin c¢alisanda olmasi gerektigi

anlayiginin gelisimine imkan saglamistur.

Insanlar yasamlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinii calisma alanlarinda
gecirmektedirler. Zamanin bu denli biiyiik bir kismina hakim olan
calisma ortamlariin c¢alisanlar i¢in; giiven, huzur, rahatlik gibi pozitif
duygular hissettirmesi, performanslart ve isletmeye olan bagliliklarina
da olumlu bir sekilde yanstyacaktir. Orgiite hakim olan bu duygusal
atmosferi tanimlamak amaciyla 6rgiit iklimi kavrami bir metafor olarak

kullanilmaktadir (Alay ve Giirbiiz, 2016: 266). Orgiit iklimi; calisanin



mutlu olmasi i¢in olumlu bir iklim havasi olusturmanin sartlarini
sorgulamakta ve calisanin isletme icinde olumlu ya da olumsuz
nelerden etkilendigi, neye ihtiyaci oldugu ve yonetimin bu konudaki
katkis1 ya da sorunlarimi tartismaktadir. Orgiitlerin, calisanlarinin
motivasyonunu artirmak ve onlarin gérevlerini yerine getirirken yeterli
cabay1 gostermelerine firsat sunmak igin igyerlerinde olumlu bir iklime
ithtiyaclart vardir. Olumlu bir iklim, calisanlarin iiretkenligini tesvik
ederken isgiicii devrini de diisiirmektedir. Bu nedenle, is basarisi igin

hayati bir 6nem tagimaktadir (Moslehpour vd., 2019:4).

Calisma yasamina dair olugsan algilarin  bir Dbiitini  olarak
degerlendirebilecegimiz orgiit ikliminin c¢alisanlarin  tutum ve
davranislar iizerinde belirgin etkilerinin oldugu muhakkaktir. Zira
orgiit ortaminda yasanan yogun rekabetin 6nemli neticelerinden birini
bireyler arasindaki catigmalar olusturur. Bu c¢atigsmalar ¢ogu zaman
bireylerin birbirlerine kars1 olumsuz davranislar sergilemelerine neden
olur. Genellikle calisma hayatinda goriilen bu olumsuz davranislarin
basinda psikolojik yildirma diye ifade edilen is ortamindaki ¢alisanlara
orgiit icerisindeki diger c¢alisanlar tarafindan sistematik olarak
uygulanan diismanca ve etik olmayan her tiirli koti muamele
gelmektedir (Alay ve Giirbiiz, 2016: 265). Yildirma, her orgiitte ve
kiiltirde ortaya ¢ikan bir olgu oldugundan dolay1 bireylerin yildirmaya
maruz kalmasi olasi bir durumdur. Bu noktadan hareketle bu ¢calismada
orgiit iklimi ile psikolojik yildirma arasindaki iliski arastirma konusu

yapilarak su sorulara yanit aranmaya ¢alisilmistir;
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e (alisanlarin  yildirma davraniglarina iliskin  algilart  ne
diizeydedir?

e Calisanlarin orgiit iklimine yonelik algilar ne diizeydedir?

e (alisanlarin algilarina gore, yildirma davranislari ile 6rgiit iklimi

arasinda anlamli bir iliski var midir?

Kitabin Dbirinci boliimiinde, arastirma kapsaminda kullanilan
degiskenlerden ilki olan 6rgiit iklimi degiskenine iliskin kavramsal bir
cerceve sunulmustur. Bu dogrultuda orgiit ikliminin tanimi, olusum
stireci, Orgiit iklimini etkileyen faktorler, orgiit ikliminin tiirleri,

boyutlar1 ve etkileri agiklanmaya ¢alisilmistir.

Kitabin ikinci boliimiinde yildirma kavramimin tanimi iizerinde
durularak farkli arastirmacilar tarafindan yapilan ve literatiirde yaygin
olarak kullanilan tanimlara yer verilmistir. Daha sonra yildirmanin
ortaya ¢ikis nedenleri ve yildirmaya maruz kalan ¢alisanlar iizerindeki
belirtileri ifade edilmistir. Ardindan ¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi
yildirma davraniglarinin meydana getirdigi sonuglar incelenerek, bu tiir
olumsuz davranislarin yikici etkilerini en aza indirgeyebilmek i¢in
kullanilabilecek yildirma ile miicadele yontemleri agiklanmaya

calisilmastir.

Kitabin ti¢iincii boliimiinde ise Denizli ilinde faaliyetlerini siirdiirmekte
olan ozel bir bankanin calisanlart {izerinde ampirik yontemle
gerceklestirilen aragtirmanin  amacina, evren ve Orneklemin
belirlenmesi siirecine, veri toplama araglarina, analiz yontemlerine ve

arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM:
ORGUT IKLIMI
1.1. Orgiit ve Orgiit Ikliminin Tanim

Orgiit, kavram olarak bakildiginda Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Ortak
bir amac1 veya isi gergeklestirmek i¢in bir araya gelmis kurumlarin
veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat” bigciminde
tanimlanmaktadir. Robbins (2007) orgiitii, bir maksat i¢in bir araya
gelmis insanlarin olusturduklar1 diizenlemeler olarak ifade etmistir

(Demirkol ve Savas 2012: 260).

Etzioni (1964: 4) orgiitii, hedeflerini hayata gegirebilmek amaciyla bir
araya gelen sosyal yapilar seklinde ifade ederken, Marc ve Simon
(1958: 1-4) ise orgiitii, “iliyeler arasindaki iliskilerden olusan toplumsal
bir yap1” olarak degerlendirmektedir. Orgiitii; insanlar1 ortak bir amag
etrafinda birlestiren, bu amacin gerceklesmesi i¢in ihtiya¢ olan bilgi,
beceri, deneyim, yetenek gibi maddi ve manevi tiim kaynaklarin etkin
kullanimim1 saglayarak, ortak amaca katki saglayan sosyal bir yapi

olarak ifade etmek miimkiindiir (Karcioglu, 2001: 266-267).

Orgiitler; isgiicii olarak az kaynak kullamp fazla fayda saglama amaci
giiderek var olmus ve toplum ig¢in bugilinkii ilerlemeyi saglamistir.
Giinlimiizde en biiytik orgiitsel yapiy1 devlet, en kiiciik orgiitsel yapiy1
ise aile temsil etmektedir. Bu sebeple, toplumun yapitagim orgiitiin

meydana getirdigi soylenmektedir (Aydogdu, 2013: 2).
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Insanlar var olduklari giinden beri yasamlarim siirdiirebilmek, gerekli
ithtiyaclarin1 karsilayabilmek adina bagkalarina ihtiyaci vardir. Bu ve
bunun gibi daha bir¢ok sebep toplu yasamayi kagimilmaz kilmustir.
Amaglar dogrultusunda bir araya gelen topluluklar 6rgiitlerin olusum

sebebidir.

Toplumbilimciler; aym1 ortamda bulunan fakat birbiriyle etkilesimi
olmayan kalabaliklar1 yi1gm olarak ifade etmektedirler. Orgiitleri, bu
olusumlardan ayiran ise onlarin bir diizen icinde olmalaridir. Bir
orgiitiin dogusundan gelisimine kadar her asamasinda onu olusturan bir
diizen bir sistem s6z konusudur. Bu hali onu yigin olmaktan

cikarmaktadir.

Hicks (1975) orgiit kavramini bes temel nokta iizerinde tasvir etmistir

(Oge, 2001: 6):

« Orgiitiin vazgecilmez pargasi bireylerdir

* Bu bireyler arasinda stirekli bir iliski durumu s6z konusudur

* Bu iliski belirli bir diizenle kurulur

«  Orgiitiin her bir {iyesinin amac1 davranislarinin sebebini olusturur
* Bireysel amaglarla olusan davramiglar ortak hedeflerin

olusmasina etki eder.

Drucker’e gore bir orgiit icin maddi kazang ne kadar 6nemliyse hayatini
siirdiirebilmek, ayakta kalabilmek de bir o kadar énemlidir. Ornegin;
bir organizma ayakta kalabilmeyi ve gelisimine devam edebilmeyi

yapisinda bulunan bilgi, tecriibe ve enerjiyle sagliyorsa, orgiitler de
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stirekliligini ve gelisimini amaglar1 dogrultusunda gerekli olan bilgi ve

deneyimle saglarlar (Lussato, 1972: 684-685).

Kogel ise (2003:108), orgiitii “kisilerin tek baslarina gergeklestireme-
yecekleri amaglari, baskalari ile bir araya gelerek, bir grup halinde
gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek, gerceklestirmelerini
saglayan bir ig boliimii ve koordinasyon sistemi” seklinde ifade etmistir.
Bu ifadeden, orgiitii olusturan temel maddelerin yonetsel araglarla

birleserek anlam kazandig1 goriilmektedir.

Sonug olarak ifade edilmek istenirse; orgiit ile ilgili tanimlamalardaki
ortak noktanin, Onceden belirlenen bir ama¢ ve bu amaci
gerceklestirebilmek adina bir araya gelen insanlar ve aralarindaki

iligkilerin s6z konusu oldugu bir siire¢ olarak goriilmektedir.

Iklim konusunda literatiir taramasi yapildiginda; meteorolojiden,
psikolojiye oradan ydnetim alanina kadar birgok caligmanin iginde
iklim kavrammi gérmekteyiz. Iklim kavrammin en sik ve tamdik
manadaki kullanimina baktigimizda “atmosfer, hava” anlami tasirken,
koken bilimine gore iklim (climate) kelimesi, Yunanca kokenli bir
kelime olup egilim anlamina gelmektedir (Ertekin, 1978: 19). Iklim
kavrami yalnizca doga olaylari ile ilgili durumu izah etmekle kalmaz
orgiit i¢cin kullanilmak istendiginde, liyelerin ve yoneticilerin ruh halini

ve buna uygun davranislarin olusturdugu atmosferi de bize ifade eder.

Iklim; insanlarm yasadig: ortamin, biitiin fiziksel ve ruhsal durumunu
igerir. Orgiitii tanimlayan biitiin sezisler, incelemeler ve tutumlar

orgiitsel iklim i¢inde ifade edilebilir. Bu sebeple iklim, bireylerin
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tutumlarina yonelik orgiitsel beklentileri ve tutumlarin muhtemel
neticeleri konusundaki verilen sinyalleri gosterir (Iscan ve Karabey,
2007: 105).

Orgiit iklimi; yonetim alanindaki ¢alismalarda ilk defa 1930’1u yillarda
kendinden sz ettirmeye baglamistir. Bu yillarda oOrgilit iklimi
calismalarinin temelini olusturan Kurt Lewin’in, ¢evresel tepkiler ve
davraniglarin birbiriyle iliskisini degerlendiren arastirmalarin oldugu
goriilmektedir (Onen, 2008: 25). 1958 yilinda ilk defa C. Argyris (1958)
tarafindan; Orgiitiin psikolojik durumu “orgiitsel iklim” kavramiyla
anlatilmigtir. 1960’larda “Orgiitsel iklim” tam olarak kullanilmaya
baslamig, 1968 yilinda Lewin ve Stringer’ in ¢alismalarina ek olarak
Tiguiri ve Litwin’ in ¢aligmalart da katki saglamistir (Hocaniyazov,
2008: 18).

Castro ve Martinz (2010:2) siirdiirdiikleri aragtirmalar sonucunda; orgiit
iklimi taniminin bir¢ok kez degisiklige ugradigini ifade etmis, net bir
tanimin yapilamadigim1 fakat arastirmacilarin yaptiklar1 tanimlama-
lardan yola ¢ikarak bazi ortak noktalarin oldugunu belirtmislerdir.

Bunlar;

+ Iklim topluluga 6zgii bir olusumdur ve zamanla farklilagir

* Ortak bir diisiincede birlesmis oOrgiit liyelerince hissedilir ve
paylasilir.

+ Upyelerin birbirleriyle iletisimleri sonucu olusan karar ve asamalar
orgiitiin evrensel bakigini olusturur

« Iklim algis1, ¢evrede olup bitenleri gérmenin yani sira onlarin

durumu hakkinda bilgi verir
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« Iklim olusum olarak ¢ok kapsamlidir

« Iklim &rgiitiin duygusu olarak ifade edilebilir.

Iklimin, ¢alisan davranisinin olusumu iizerinde yaptirim giicii vardir.
Orgiit iklimi konusunda farkli tanimlamalar olmasina ragmen hepsinde
ortak noktalarin ayn1 oldugu ve baslangic olarak su noktalar iizerinde

hemfikir olduklar1 goriilmektedir (Usul ve Diizenli 2006: 2);

* Yazili olmadan ifade edilir

+ Orgiitiin tiim iiyeleri yaptiklar1 is ve degerler ile ilgili ortak bir
paydada yakinlastirilarak, kuruma eksiksiz bir yap1 kazandirir

 iklim, zamanla degisen ortam kosullarinda amagclarin
unutulmamasi i¢in kilavuzluk yapar ve denetleyicidir

 Kisilerin tavirlarini belirlemede yol gostericidir

* Kurumun 6nceliklerini belirleyicidir

» Kisiler arasi iletisimin seklini belirler

* Amag ve hedefleri hatirlaticidir

* (alisana o kuruma ait olma bilincini yerlestirir

» Kuruma kendini ifade edebilecegi bir yiiz olusturur

«  Orgiit kiiltiiriiniin degerlerine baglilig1 saglar

* Olagan faaliyetlerde rehberdir ve ¢alisanlarin tavirlarini

bi¢cimlendirmede rol oynar.

Insanlar zaman iginde kendilerini tanimlayan kendilerine has bir kisilik
gelistirirler. Aym durum orgiitler iginde gecerlidir. Orgiitlerde, zamanla
kendilerini ifade eden bu kimlikle bir iklim olustururlar. Bu iklim onlar1
bir baska orgiitten ayiric1 6zellikler igerir. Orgiit icinde egemen iklimi,

somut sekilde ifade edebilmek miimkiin olmasa da o orgiite hakim olan
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iklimi Orgiitiin bir¢ok alaninda gérmek ve hissetmek miimkiindiir.
Iklimin olusturdugu bu atmosferin, hem &rgiitiin kisiligi {izerinde hem
de calisanlarin {izerinde kayda deger bir etkisi vardir. Orgiitiin
biinyesinde olan kisilerin ve orgiite hakim olan iklimin iyi taninmasi,
orgiit icindeki sorunlarin ¢oziimiinde ve oOrgiitii etkin hale getirmede

onemli bir deger olarak goriilmektedir (Paknadel, 1988: 7-8).

Orgiitsel iklimi; calisma yasamma dair olusan algilarin bir biitiinii
olarak degerlendiren Ostroff (1993), bu alginin ¢alisan tarafindan nasil
yorumlandigini, sonrasinda ise bu yorumun hal ve hareketlere nasil

yansidiginin lizerinde durmustur.

Ayrica; Orgiitsel iklimin gozle goriilemeyen fakat hissedilen bir
atmosfer olusturdugunu, bu durumun orgiit iiyelerinde, ise kars1 pozitif
katki saglamasina ve oOrgiite karst baglilik halinin olusmasinda

destekleyici oldugunu ifade etmektedir (Tastan, 2014: 92).

Orgiitsel iklimin {iyeleri iizerinde etkisi olup olmadigi; ABD’de
Western elektrik sirketinde Elton Mayo tarafindan yapilan Hawthorne
arastirmalarinda (1924) goriilmektedir. Bu arastirmayla; ¢alisanlarin
nasil giidiilendigi, c¢alisanlarin ise olan hevesi, doyumlari ve
performansa olan katkis1 tespit edilmeye calisilmistir. Hawthorne
arastirmalarinin  sonucunda; pozitif gelisen bir oOrgiitsel iklimin
calisanlarin performanslart tizerinde olumlu yonde etkisi oldugu

sOylenmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 198).
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Bir caligan; isletme amag¢ ve hedeflerini benimseyip igsellestiriyor ve
buna uygun davranislar gerceklestiriyor ise bu orgiit i¢ginde olumlu bir
iklimin oldugunun gostergesidir. Orgiitii bir baska orgiitten ayiran ve
bu hali ile calisanlarini etkileyen atmosfere orgiit iklimi denilmektedir.
Bu atmosferin i¢inde; orgiit, iiye ve yoneticilerin degerleri, inanglari,
orgiitlin amag ve standartlar1 gibi birgok etmeni gérmek miimkiindiir

(Aytag, 2003: 1-6).
1.2. Orgiit ikliminin Olusum Siireci

Orgiit iklimi ile ilgili olusum siirecine bakildiginda; ¢alismalarm Kurt
Lewin ’in (1939) “Alan Teorisi” ile bagladigini1 goriilmektedir. Burada;
oOrgiit iiyelerinin hal ve hareketlerini anlayabilmek, hissettikleri seyleri
dogru ve acgik bir bigimde coziimleyebilmek igin, c¢evreye iliskin
ozellikleri dikkate almanin 6nemli oldugu ifade edilmistir. Orgiit iklimi
konusunda yapilmis bu caligsmalarla bu kavramin ne denli énem arz

ettigini de gostermektedir (Gok, 2009: 589).

Orgiit ikliminin olusum siirecini, dogada iklimin olusum siirecine
benzetmek miimkiindiir. Nasil ki bir doga ikliminin olusmasi icin
bircok etmene ihtiyag var ise orgiitsel iklimin olusmasin1 da saglayan
orgiit, liye ve yoneticilerden kaynakli bir¢cok etkene ve bir siirece ihtiyag

vardir.

Buna gore; orgiitiin amaglarinin yonetimce belirlenen kararlar tizerinde
bir etkisi oldugu goriilmektedir. YoOnetimin alacagi kararlarin;
teknoloji, boliimlerin islevsel olarak ayrilmasi ve kurallar seklinde ii¢
bileseni etkiledigi goriilmektedir. Bu ii¢ siire¢ neticesinde, ise yeni

katilan tiyelerin sosyalizasyonunu saglayan orgiitiin basamaksal tablosu
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ortaya ¢ikmaktadir. Sonrasinda ise yeni alinan iiyenin {istlenecegi rolle
sosyalizasyonu saglayan hiyerarsik yap1 i¢indeki bir etkilesim
olusmaktadir. Uyelerin performans sonrasi elde ettikleri édiiller ayrica
birimler aras1 gosterdikleri iletisim, onlar1 6rgiitiin durumu ile ilgili bir
degerlendirme yapmasini saglar. Bu degerlendirme siireci orgiitsel
iklimin olusum siirecidir. Ayrica, iiyelerin hissettikleri iklimin orgiitsel
performansa etkisi oldugu goriilmektedir. Orgiitsel performans
ciktisinin degerliligi, amaglara ulasma durumunu ve gelecege yonelik

hedefleri belirlemede etkendir (Yasar, 2005: 10).

Orgiitsel iklimin olusum siireci Sekil:1 *de gosterilmistir.

Amaglar ldariKararlr | ] Nomlar 1
: Statii Yapist
Teknoloji 4
—p
, | !
Ongsel Fonkisyonel Ise Alinanlarin Rol
St ¥ Bolumlendime © | Sosyalizasyonu
)
Bolimler Arast Y
[| FEksim jg 1 | OyelerinRol
= - i Tligkileri
Uyeler Uyelerce Yapilan
Taafmdan [ Siireg ”
Algmanan Degerlendimme v
. Oduller | | | Rol Performans

Sekil 1: Orgiitsel iklimin Olusum Siireci (Yasar. 2005)



Sekil 1’ de goriildiigi iizere; orgiitler belirledikleri hedeflerini
gergeklestirebilmek i¢in performans sergilerler. Bu asamaya gelinceye
kadar birbiriyle yakin iliskili bir siire¢ s6z konusudur. Bu siireg,
yonetimin etkisinde olan amaglarin belirlenmesi ile baslar. Kararlarin
alim agamasinda yoneticilerin g6z 6niinde bulundurdugu bazi noktalar
vardir. Bunlar; iirlin ya da hizmet iiretimi esnasinda kullanilan
teknoloji, boliimlerin islevsel olarak ayrilmasi ve ¢aligsanlari bir diizene
koyan normlardir. Bu asamalarin sonucunda, ise yeni alinanlarin
sosyalizasyonunu etkileyen Orgiitiin  hiyerarsik yapist ortaya
cikmaktadir. Sonrasinda ise yeni alinan iiye, bir rol listlenmekte ve bu
rolle hiyerarsik yap1 icindeki tiim {iyelerle bir etkilesim igine
girmektedir. Roliin getirdigi iliskiler, liye performansi ve odiillerin
dagitimin1 etkilemektedir. Ayrica, ise alinanlarin rol sosyalizasyon
durumu aralarindaki rol iliskileri ve performansla bir araya gelmek
suretiyle boliimler aras1 etkilesimi de etkiledigi gériilmektedir. Uyeler
tarafindan ortaya konan performanslar sonucu aldiklari odiillerin
yanisira bolim i¢i ve disi etkilesim halleri onlar1 orgiitiin yapist ve
stirecle ilgili bir degerlendirmeye de yonlendirir. Bu degerleme
stirecinde elde edilen sonuglar iiyeler tarafindan algilanan orgiitsel
iklimin olusumunu saglamaktadir. Sekilde de goriilecegi lizere orgiitsel
iklim, orgiit performansimi etkilemektedir. Orgiitsel performansin
durumu ve yonii ise orgiitiin amaglarinda ve alinan kararlarda etkili
oldugu goriilmektedir.  Orgiit iklimi kavramini agiklayan {ic
parametreden soz edilebilir. Bunlar c¢evresel, kisisel ve sonug
parametreleridir. Cevresel parametreler; kisiden kaynaklanmayan fakat

disaridan etki eden, Orgiitiin biiyiikligii, ekonomik ozellikleri gibi
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degerleri barindirir. Kisisel Parametreler; iiyelerinin 6zellikleri,
yaklasimlari, spesifik niteliklerini ifade etmektedir. Sonug¢ degiskeni ise
cevresel ve kigisel degiskenlerin birlikteligi sonucunda ortaya ¢ikan;
verimlilik, memnuniyet gibi ¢iktilar1 olan parametreleri ifade eder.
Orgiit iklimi, sadece Kkisilerin algiladiklar1 bir durum olarak
degerlendirilmemelidir, kisisel ve ¢evresel etkenlerin birlesimiyle bu

stirecin olustugu kabul edilmelidir (Tuna ve Salvarci, 2017: 107-108).

1.3. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi, orgiitiin kisiligini gdsteren oOzellikleri barmdirir. Bir
kisiligin olugsmasinda ya da etkilenmesinde rol oynayan etkenler oldugu
gibi ikliminde olusumunu saglayan ya da etkileyen etkenler vardir

(Dinger, 2013: 19).

GENIS EKONOMIK ve KULTUREL CEVRI

| Ekonomik [ Politik/1deolojik | Sosyal Yoresel

Orgiitsel Orgiitsel Yam Orgiitsel Birey
Igerik Iklim
Rol Kigilik
Amag Etkinliklermin Geligim Thtivaglar
Boyut Yapsa & Sireci - Kabiliyetler
Kaynaklar Onorite Risk Alma Tatmin
Teknoloj Stard Samimivet Hedefler
Bagimlihk Yapisal Destekleme
Sahiphk Rollenin Kontrol
Dagalimu T
Bireyin Oz
Cevresi
Yonetici
Is Arkadaglan
Odil Sisterm
Gorevler

A

]

Sekil 2: Orgiit Ikliminin Yapis1 Ve Tklimi Etkileyen Etkenler (Ozdemir. 2006)




Sekil 2 incelendiginde orgiit ikliminin yapist ve iklimi etkileyen
etkenler goriilmektedir. iklimin ve {iyelerin 6znel nitelikleri ve drgiitsel
yap1 ile iligkisi gosterilmistir. Buradan orgiitsel iklimin orgiit igcinde
bircok faaliyetin belirlenmesinde 6nemli bir yerinin oldugu

goriilmektedir (Landy’den aktaran Ozdemir, 2006: 14-15).

Orgiit iklimine etki eden degiskenlerin drgiit icinden ve disindan birgok
belirleyicileri bulunmaktadir. Bunlardan temel olarak goriilen

belirleyicilere asagida yer verilmistir (Karcioglu, 2001:275- 276).

- Yonetsel Degerler: Yoneticilerin yonetsel anlamda aldigi
kararlarin orgiit iginde bir¢ok konuda énemli bir etkisi vardir. Bu
kararlarin alim asamasinda izlenen yol o 6rgiitiin yapist, isleyisi,
orgiitiin degerleri hakkinda bilgi verir. Bu durum iklimin
olusumunu ve yapisin etkilemektedir.

- Liderlik Tiirii: Orgiit igindeki liderligin sekli, 6rgiit ikliminin
olusumunda etkilidir. Lider; iyelerinin Orgiit kararlarina
katilmasina olanak taniyor, onlara giivenip firsat veriyor ise bu
liderin yaratacag iklim ile tiim 6nemli kararlar1 kendisinin aldigi,
orgiit i¢inde siki bir kontrol sistemi kuran liderin yaratacag: iklim
farklilik gosterir.

- Ekonomik Sartlar: Bir orgiitiin ekonomik yapisindaki basar1 ve
gelisme yoOneticileri motive etmekte ve onlar1 daha fazla risk
almaya istekli hale getirmektedir. Bunun tam tersinin oldugu
diisiis donemlerinde ise yoneticilerin daha dikkatli kararlar aldig:

goriilmektedir. Boyle durumlar s6z konusu oldugunda yeni
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programlara ya da yeniliklere ¢ok 6nem verilemez. Bu dénem
iklimin olumlu yonde gelisimine de firsat vermez.

Orgiit Yapisi: Orgiit yapisinin birkag 6zelliginin iklim olusunda
on planda oldugu goriilmektedir. Is prosediirlerin yogun oldugu,
kat1 kurallarin oldugu, disa kapali orgiitler, biirokratik bir iklimin
olusmasina katki saglar. Bu sebeple iklimin olusmasinda oOrgiit
yapist Onemli bir etkendir.

Calisanlarin Ozellikleri: Her bireyin kendine ait bir kisilik
ozelligi vardir. Orgiitiin her bir {iyesinin farkli kisilik &zellikleri
olacagindan bu karma birlesim, iklimin olugsmasinda ve
sekillenmesinde onemli bir etkiye sahiptir.

Sendikalasma: Orgiit i¢inde herhangi bir is¢i sendikasinin var
olup olmamasinin olduk¢a 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu
etkiyi iklimin i¢inde de hissetmek miimkiindiir.

Orgiitiin Hacmi: Kiigiik orgiitlerle karsilastirildiginda biiyiik
orgiitler daha disiplinli ve sekilcidir. Kiigiik isletmelerde olumlu
bir iklim olusturmak biiyiik isletmelere nazaran hem basit hem de
stirekliligini saglamak daha kolaydir.

Isin Yapist: 1sin farkli kollarinin olmasi ya da cesitli endiistri
tiirlerini barmdirtyor olmasi iklimin olusmasinda etkendir. Isin
yapilacagi sahanin bolgesel olarak (kirsal, kentsel) degisiklik
gostermesiyle sartlarin ya da risklerin degismesi farkli iklimlerin
olusmasini saglar. Yapilan isin yap1 olarak benzemesi (kitap ve
gazete basimi) fakat birinin digerinden farkli bir sinirlamasinin

olmasi iklimin de farkli sekillenmesini saglar.
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1.4. Orgiit Iklimine iliskin Cesitli Stniflandirmalar

Orgiit ikliminin, her drgiite 6zgii olmasi sebebiyle cesitlilik gdstermesi
dogaldir. Bu konudaki arastirmacilarin birgok degisken ve boyut
kullanarak oOlglimleme yapmasi bircok siniflandirmaya da sebep

olmustur. Bu konuda 6n planda olan siniflandirmalar su sekilde ifade

edilebilir.
1.4.1. Halpin ve Croft *un Orgiitsel iklim Siniflandirmasi

Halpin ve Croft, orgiitsel iklim tiirlerini agik iklim, bagimsiz iklim,
kontrollii iklim, samimi iklim, babacan iklim ve kapali iklim olmak
iizere alti gruba aymrmustir. Bu gruplarin o6zellikleri su sekilde

belirtilmistir (Halis ve Ugurlu, 2008: 106).

- Acik Tklim: Bu iklim tiiriinde, yoneticiler ve calisanlar arasinda
bir ahenk ve birlikte olmanin mutlulugu vardir (Tutar, 2010: 201).
Acik iklimde yoneticiler ve calisanlar arasinda bir uyum s6z
konusudur. Burada ¢alisanlarin moral diizeyi yliksektir.
Gorevlerini yapma konusunda biiyiik bir arzu duyarlar ve severek
yaparlar. Yoneticilerin elestirilerini dikkate alirlar. Yoneticiler de
calisanlarin kararlara katilimlarini destekler (Ozdemir, 2006: 47).
Acik iklime sahip bir oOrgilit yapisinda bireysel catigsmalar
miimkiin oldugunca az goriiliir. Olas1 bir ¢atisma ortami
yasandiginda da agik iklime sahip olmanin avantajiyla ¢6ziim
stireci kolay ilerler. Calisanlar; sorunlarin ¢6zlimii, yeni fikirlerin
iretimi, paylasimi konularinda da takim ruhunu 6n planda tutarlar
(Giindiiz, 2008: 13). Y6neticinin yonetim politikasinda ¢alisanina

giiven duyuyor ve bunu hissettiriyor olmasi onlarin basarili

22 | ORGUT iKLiMIi VE PSIKOLOJIK YILDIRMA iLiSKiSi:
BANKA CALISANLARI UZERINDE ANALITiK BiR ARASTIRMA



olmasinda biiyliik etkendir. Agik iklimin var oldugu bir
atmosferde bulunan ¢alisanlar arasinda uyumun ve samimiyetin
olmasi ig doyumunun da yiikselmesini saglar (Aytag, 2003: 1-6).

- Bagumsiz iklim: Bagimsiz iklimle a¢ik iklim tabanda benzerdir.
Onlar1 birbirinden ayiran nokta yoneticilerin ¢alisanlariyla
aralarinda iletisim agisindan belli bir mesafe koyuyor olmasidir.
Bu iklim i¢in en ayirt edici 6zellik ise; yonetimin ¢alisanlara is
ortaminda biiyiik bir bagimsizlik taniyor olmasidir. En ¢ok da
sosyal gereksinimlerinin karsilanmasi esnasinda bu bagimsizligi
tanir (Arslan, 2004: 223).

- Kontrollii iklim: Bu iklim tiriinde yakin iligkiler ve anlayis
gosterme durumu ¢ok 6n planda degildir. Asil 6nemli olan
kontroldiir. Sosyal iliskiler yerine gorevlerin yerine getirilmesi
onemlidir. Calisanlarin ruhsal giigleri diisiiktiir. Sadece belirli
kurallar i¢inde gorevlerin yerine getirmek i¢in programlanmis-
lardir. Orgiit icinde; her seyi dogru yaptigina inanan yoneticiler
egemendir.

- Samimi Iklim: Bu iklim ¢ok kisiseldir ve kontrol edilmesi zordur.
Calisanlar birbirleriyle sosyal ihtiyaglarini karsilar. Fakat ¢alisma
aninda birliktelik 6n planda degildir. Is tatmini yeterli degildir.
Boylece bircok davranis dogalliktan uzak algilanabilir. Bu
iklimdeki iiyeler arasinda iligkilerde samimiyet ve yakinlik 6n
plandadir, iligskilerde dostluk dnceliklidir (Sener, 2017: 37).

- Babacan iklim: Bu iklim tipinin kapal1 iklim tipine benzerligi s6z
konusudur. Calisanlarin motivasyonlar1 diisiiktiir, sicak iligkiler

s6z konusu degildir ve ise karsi bagliliklar diisiiktiir. Yoneticiler;
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calisanlarin iizerinde etkin olmak ve kontrol etmek adina
denetleyici yakin iligkileri mevcutken, c¢alisanlarin diisiik
motivasyonunun oldugu bir iklim tiiriidiir (Caglar, 2008: 46).

- Kapal iklim: Kapal iklim babacan iklime tezatlik gosterir. Bu
iklimde; motivasyon, yakinlik ise olan baglilik anlayis gosterme
boyutlar1 ¢ok diisiiktiir. Personel arasinda yakin ilsikilere yer
yoktur. Yonetici emredicidir tegvik edici ya da yonlendirici
degildir. Bu iklim tiirliniin oldugu orgiitlerde ¢alisanlara anlayis
da bulunmamaktadir. Calisanlar birlikte calismaya sicak

bakmazlar. Bu durum grup basarisinda diisiise sebep olur

(Arslan, 2004: 223-228).

1.4.2. Quinn’in Simiflandirmasi

Orgiit iklimi ile &rgiit kuramimin aralarindaki iliski Quinn’in Yarisan
Degerler Modelinde ifade edilmistir Quinn’in modelinde orgiit iklimi,
orgiit kuramindaki dort modelle iligkilendirilmistir. Bunlar; insan
iliskileri, acik sistem, rasyonel amag ve i¢sel siirec modelleridir. insan
iliskilerinde; kisilerarasi uyum, motivasyon ve insan kaynaklarinin
gelisimi vurgulanmaktadir. Acik sistem modelinde; esneklik, ilerleme
ve dis kaynakli desteklere dikkat ¢ekilmistir. Rasyonel ama¢ modelinde
on planda tutulan, planlama, amacin belirlenmesi, fayda ve yiiriitiilen
faaliyetlerdir. Igsel siirecler modelinde ise temel maddeler; bilgi isleme,
iletisim, stireklilik ve kontroldiir. Bu dort model 6rgiit ikliminin tiirtinii
belirlemede bir arag¢ olarak araci olarak gelistirilmistir. (Caglar, 2008:

48-49).
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1.4.3. Rensis Likert’in Simiflandirmasi

Likert, yonetim sistemlerini inceleyen bir ¢alismasinda; yOnetimin
calisanlarina olan tutumlarini, organizasyonlarin sergiledikleri bu
davranislar sonrasinda hedeflerine ulasip, ulasamama durumlarim
inceleyerek, dort farkli yonetim sekli ve bu yonetimlerin olusturdugu
iklim ozelliklerini asagidaki dort baslikla ifade etmistir (Wilson’dan
aktaran Memis, 2006: 16-17).

- Sistem 1 Istismarct - Otoriter Tklim: Bu smifta yer alan bir
orgiitte, calisanlara giiven son derece azdir. Liderlerde otoriter bir
yaklagim giliderek, tiim kontroliin kendilerinde bulunmasini
isterler. Bu durum, yoneticiler ve astlar1 arasinda yetersiz bir
iletisime sebep olur. Bu tarz bir iklim, ¢alisanlarin performansini
negatif yonde etkiler.

- Sistem 2 Yardimsever - Otoriter Iklim: Sistem iKi ile sistem bir
arasinda bazi ortak noktalar bulunmaktadir. Bu sistemde; orgiitsel
iklime giliven derecesi, ilk sisteme gore daha yiiksektir.
Calisanlarin fikirleri desteklenir ve 6nemlidir. Gii¢lii bir iletisim
s0z konusudur. Yoneticiler ile c¢alisanlar bir araya gelebilir ve
paylasim s6z konusudur. YoOnetimin c¢alisanlarina karsi ilk
sistemdeki kadar hissedilir olmasa da otoriter davranislar1 vardir.
Bu durum calisanlarin tatmin derecesini ve performansini orta
seviyede tutmaktadir.

- Sistem 3 Damismaci Iklim: Diger iki sistemle karsilastirildiginda,
bu sistemde giiven ve s6z hakk: taninma daha fazladir. Hiyerarsik

bir yap1 etkindir. Iletsimde de bu yap: kullanilir. Karar asamasi
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iist yonetimin elindedir fakat uygulamalar konusunda alt
kademlerde karar alma yetkisi bulunur. Danismaci iklimde yeni
karar ve uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi ya da
edilmemesi konusundaki fikirleri net ve tutarlidir. Performans
seviyeleri iyi bir diizeydedir.

- Sistem 4 Katiimci Grup Iklimi: Bu sistem ile ilk sistem
karsilastirildiginda ilk sistemin tam zit bir uygulamasi soz
konusudur. Bu iklimde tam bir giiven ortam1 hakimdir. Yonetim
yeni hedeflerini belirleme anindan karar asamasina kadar gegen
her siirede calisanlarinin fikirlerini, katkilarini 6nemser. Bunun
paylasiminda firsat verir. Bu durum rahat bir iletisim ortamim
olusturur. Bu ortamda calisanlarin hedefleri benimsemesi ve
uyumu kolaylasir. Sagliklt bir iletisim ortaminin olmasi Orgiit
icinde karsilikl giiveni kuvvetlendirir. Bu iklimin hakim oldugu

orgiitlerde performans ¢ok yiiksek seviyede seyretmektedir.
1.4.4. Bock vd. (2005) Tarafindan Yapilan Simiflandirma

llgili yazia bakildiginda; érgiit ikliminin lgiilmesinde bircok boyut
kullanildig1 goriilmektedir. Schneider (1990), calismanin icerigine gore
kullanilan boyutlarin degisebilecegini ifade etmistir (Solmaz; 2016:
78). Bock vd. (2005) tarafindan Kore’de faaliyet gosteren firmalarin
bilgi yonetim liderleri ile yaptig1 c¢alismada oOrgiit ikliminin alt
boyutlarini; bag kurma, adalet ve yenilik¢ilik olarak belirlenmistir.

- Bag Kurma: Orgiitiin var olabilmesi; bir amac ugruna bir araya

gelmis tiyelerin birlikteligiyle miimkiindiir. Belirlenen amaglarini

gergeklestirebilmeleri ve basarili olabilmeleri icin birlik ve
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beraberlik iginde olmalar1 ¢ok onemlidir. Orgiit iginde bu
beraberlik ruhunun olusabilmesi i¢in iiyelerin bulunduklar yere
giivenmeleri, oray1 benimseyip i¢sellestirmeleri gerekir. Uyelerin
orgiit i¢in olumlu duygular hissetmesi, baglilik duygusunun
olugmasinda ve gelismesinde Onemlidir. Baghlik duygusunun
derecesi, Orgiit liyelerinin birbirine karsi hissettikleri birlik ve
beraberlik duygusunun derecesi ile dogru orantilidir. Uyelerin
birbiriyle paylasim i¢inde olmalar1 ve bunun destekleniyor olmasi
tiyelerin ise adanmisliklarini etkiler (Bock, 2005: 94).

Adalet: Orgiit icindeki adalet; kisiye gore degiskenlik
gostermeyen, uygulama esnasinda her durumda veya kiside sabit
olan orgiitsel uygulamalari yansitir. Bunun ¢alisanlar tarafindan
da bu sekilde hissediliyor olmasi 6rgiite duyulan giivenin temelini
olusturur (Bock, 2015: 94). Adalet; insan toplulugun temelini
olusturur. Rawls (1971) adaleti, sosyal orgiitlerin varliginin
olusumu olarak gormistiir. Adaletin iki tane kurali vardir.
Birincisi; her bireyin 6zgiirliik olarak esit olmas1 gerektigi digeri
ise, her bireye esit firsatlarin tanmmasi durumudur. Orgiitler
acisindan diisiiniildiigiinde ise adalet, dogrulugun isyerindeki rolii
ve hakliligin korunmasinda otoritenin islevi ile ilgili bir kavram
olarak tanimlanabilir. Orgiitsel adalet, yapilan is konusunda
adaletin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi isle 1ilgili
durumlarda adaletin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve
calisanlarin nasil tepkiler gdsterdigi ile ilgilidir. Orgiitsel adalet,
kazanimlarin dagitilmasi, dagitim kararlarinin  alinmasinda

kullanilan islemler ve kisiler arasindaki etkilesimin gerektirdik-
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leri ile ilgili gelistirilen kurallar ve sosyal normlarla ifade
edilmektedir (Ozer ve Urtekin, 2007: 109).

- Yenilikgilik: Latince ’de yenilenme, yeni olusturma ve degistirme
anlami tastyan “innovore” kelimesinden tiiretilmis bir ifade olan
yenilik olgusu, Orgiitsel literatiirde farkli bakis acilari ile
anlatilmistir (Naktiyok, 2007: 213). Peters ve Waterman’a gore
yenilik; c¢evredeki herhangi bir degisim karsisinda cevap
verebilme yetenegi ve yeni bir iirlin gelistirebilme faaliyetidir.
Drucker yeniligi; “refah yaratma potansiyelini giiclendiren olgu”
seklinde tanmimlamistir. Mogee ve Schact, yeniligi teknoloji
tizerinden degerlendirerek “endiistri yaratma, iiriin veya iiretimi
iyilestirme siireci” seklinde anlatmistir. Yenilige, iirlin ve siireg
olarak degerlendiren Tushman ve Nadler; “bir ig birimi i¢in yeni
olan iirlin, siire¢ ve hizmet yaratma” olarak ortaya koymustur.
Brown’a gore ise yenilik; fark olusturmak, deger ifade etmek,
basariy1 artirma yolunda iiriin, siire¢ ve uygulama degisikligi

getirmektir (McAdam vd. aktaran Naktiyok, 2007: 213).
1.4.5. Diger Smmiflandirmalar

Meyers’e gore, bir orglitiin iklimini etkileyen ¢ok fazla degisken vardir.
Bunlardan; yapilan isin 6z, isi yiirlitenin 6zellikleri, bulundugu yer,
yonetimin kaygilar, Orgiitin amagclari, liderin 06zellikleri gibi
siralanabilecek daha birgok degisken vardir. Orgiitsel iklimi etkileyen
ve birkagini sayabildigimiz bu degiskenler, bir¢cok arastirmaci igin

farkl isimlerle ifade edilmis ve incelenmistir (Agacik, 2011: 53).
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Litwin ve Stringer (1968), isteklendirme ve orgiitsel iklim konulu
calismalarinda oOrgiitsel iklimin alt boyutlarin1 sekiz baslik altinda

toplamistir (Giiner, 2015: 53):

- Sorumluluk: Bireysel sorumlulugun o6n planda tutuldugu
iklimlerde basar1 Onemlidir. Basariyr arzulayan calisan,
sorumluluk almay1 da ister.

- Dayamisma ve Arkadashk: Birbirleriyle olan yakinlik ve
bagliliklar1 basarilarin1 olumlu yonde etkiler.

- Odiiller ve Cezalar: Odiil calisanlarin basar1 ve baghlik
isteklerini artinir. Korku ise c¢alisan1 uzaklastirir ve oOrgiite
duydugu istegi azaltir. Bu konudaki denge 6nemlidir.

- Orgiit I¢ci Catismalar: Catisma durumunun iletisimle asiliyor
olmast orgiit ikliminin olumlu ilerlemesinde fayda saglayip
paylasima da firsat verir.

- Etkinlik Olgiitleri: Etkinlik diizeyinin fazlalig1 basariy1 saglar.

- Orgiitii Benimseme: Orgiitii benimseme duygusu yiiksek kisiler
grup c¢alismalarinda uyum  gosterirler. Bu  Ozellikleri
paylasimlarini ve yakinliklarini artirir.

- Tehlike ve Tehlikeyi Goze Alma: Gerektiginde risk alarak tehlike
karsisinda durabilen oOrgiitlerin basartya karst istekli oldugu
gortliir.

- Orgiit Yapisi: Orgiitiin yapisim olusturan bigimsel dzellikler ve
astlik, dstlik iligkilerin olmasi bireysel iliskilerde yakinligi

sinirlar.
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Schneider oOrgiitsel iklimi dort alt kategoriye ayirarak incelemistir

(Schneider’den aktaran: Coban, 2016 : 20)

- Kisilerarast Iliskilerin Dogasi: Orgiit i¢inde kurulmus bireysel
iliskilerin olumlu veya olumsuz hangi degerler iizerine kurulu
oldugunu, islevsel birimler arasinda yardimlasma ya da rekabet
durumu olup olmadigmi, yeni iyelerin nasil karsilandigini,
desteklenip desteklenmedigini ve yonetimdekilerin iiyelerinin
1yiligi konusunda kaygilanip kaygilanmadig1 konular1 sorgulanir.

- Hiyerarsinin Dogasi: Orgiit iginde isi ve ¢alisanlar1 etkileyecek
kararlarda kimlerin s6z sahibi oldugu, Orgiitiin yapisinda
birlikteligin 6nemli olup olmadigi ve yOnetimin calisanlara
yaklasimi, aralarindaki mesafeyi sorgulayan sorular1 kapsar.

- Isin Dogasi: Yapilan isin ozellikleri, yapilacak is icin gerekli
kaynaklarin olup olmadigy, isi yapanin iizerinde biraktig1 etkiyi
belirlemeye yonelik sorular1 barindirir.

- Destek ve Odiiller: Orgiitiin tiim iiyelerinin hedefleri ve en iyisi
icin gerekli olanlar konusunda bilgi sahibi olup olmadiklari,
yaptiklart is ic¢in niteligin mi niceligin mi 6n planda oldugu,
basarilarin odiillendirilip ddiillendirilmedigi ve amaglarin yeni

iyelere bildirilip bildirilmedigi sorgulanmaktadir.
1.5. Orgiit ikliminin Etkileri

Kiiresellesme, beraberinde orgiitler arasinda siirekli artan bir rekabet
ortamini getirmektedir. Bu ortamda, isletmelerin hem ekonomik hem
de teknolojik alanlarinda yasanilan degisimi gérmek miimkiindiir. Bu

degisim i¢inde isletmelerin; esnek, atak etkin, yeniliklere agik ve
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girisimci olmalar1  gerekmektedir. Isletmelerin bu gereklilikleri
karsilayabilmeleri icin Oncelikle calisanin tatmin diizeyinin yiiksek
tutmalari, ¢alisanin isten vazgeg¢me fikrini Onleyecek bir atmosfer
hazirlamalar1 gerekmektedir. Calisanlarin fikirlerini rahat¢a beyan
edebildikleri ortamlarin var olmasi, kendilerini gerceklestirebilme
firsatinin taninmasi, gerekli kaynaklara ulasabilmelerinin yaninda
yaptiklar1 isin ve sonucunun Onemli oldugunu hissetmeleri Orgiit
iklimini ve is tatminini pozitif yonde etkilemektedir (Cekmecelioglu,
2007: 80).

Isletme atmosferi yani orgiitsel iklim, biinyesindeki kisilerin isletmenin
ruhsal durumuna dair algilamalariyla var olur. Bu atmosferin olumlu
algilanmasi; c¢alisanlarin basariya kilitlenmelerinde, is tatmininin
saglanmasinda ve performanslarinin artmasinda 6nemlilik arz eder. Bu
sebeple oOrgiit iklimi ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda paralel bir iliski
s6z konusudur. Bu iligkiye ek olarak o6rgiit ve yonetimden kaynakli
unsurlar da etkendir. Tiim etkenlerin olusturdugu algi yani orgiitsel
iklim, calisanin is tatmini iizerinde etkendir. Algi denildiginde tam
anlamiyla gergeklik 6n planda olmayabilir. Kisisel birgok etken algi
durumunu etkilemektedir. Uyaran ayn1 oldugu halde algilarin farklilik
gbsteriyor olmasi gercek ile algi arasindaki farkin sonucudur. Orgiit
iklimi, orgiit kiiltiiriiniin isletme i¢inde olusturdugu atmosferin yani sira
calisanlarin uygulama ve davranislar karsisindaki algilariyla olusan
cevreyi de ifade etmektedir. Isletme igindeki uygulamalar kisilere gore
farkli algilanabilir burada 6nemli olan bu algilama sonucu olusan
davranislarin genel iklim amaciyla ters diismemesidir (Tutar ve

Altindz, 2010: 195).
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Calisma yasaminin verimli olmasi 6rgiit icinde olumlu bir havanin
olusmasimi saglar. Orgiit igindeki olumlu ¢evre, bireyler arasinda
giivenin gelismesine de firsat verir bdylece iliskiler kuvvetlenir.
Verimliligin yiiksek olmasi; gorevin yerine getirilmesi degil de yapilan
isin en iyi sekilde sonuglanmasidir. Verimlilik iizerinde etkili olan
pozitif davraniglar, orgiite duyulan baglilik, yiiksek performans ve

orgiitsel vatandasliktir (Giiner, 2015: 76).
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IKiNCi BOLUM:
PSIKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING)

Orgiitlerin faaliyetlerini gergeklestirebilmesi i¢in vazgegilmez bir unsur
olan insan kaynagina ihtiyaci s6z konusudur. Insan kaynag: ise orgiitleri
gelistiren ve giiclendiren, yenilikleri gerceklestiren, sorunlari ¢6zen ve
ileriye tastyan 6nemli bir unsurdur. Orgiitler, amagclar1 dogrultusunda
faaliyetlerini gerceklestirmek ve devamliligini saglamak i¢in dnceden
belirlenmis gorevleri yapilabilecek bireyleri orgiit catis1 altinda bir
araya getirmektedir. Bireylerin olumlu ve huzurlu bir ortamda
calisabilmesi icin birtakim olumsuz davraniglardan sakinmasi
gereklidir. Ancak giiniimiizde hemen hemen biitiin orgiitlerde sik sik
goriilmeye baglanan yildirma davranislan ¢alisanlart rahatsiz etmekte
ve onlardan beklenen verimin alinamamasina yol agmaktadir. Bu
boliimde bireylerin etkinligini olumsuz etkileyen psikolojik yildirma

iizerinde durulacaktir.
2.1. Psikolojik Yildirmanin Tanim

Yildirma, is arkadaslari, iistler, astlar ve hatta miisteriler tarafindan
sistematik olarak “yildirma” davraniglari sergilenmesiyle bir ¢alisanin
taciz edildigi durumlari ifade eder. Bu durumun arastirilmasinda farkli
terimler ve kavramlar sik¢a kullanilmaktadir (Einarsen, 2000: 381).
Yildirma kavraminin yerine Tiirk¢e karsilik olarak “bezdiri”,
“psikolojik ve duygusal taciz”, “psikolojik siddet”, “manevi taciz”,
“igyerinde eziyet”, “igyeri terorii” ve “psikolojik yildirma”

kavramlarinin da kullanildig1r goériilmektedir (Palaz vd., 2008: 43).
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Kokeni itibariyle Latince olan yildirma kavrami “mobile vulgus”
sOzciiklerinden tiiretilen bir kavramdir. Hareket halinde olan insanlar,
siddet egilimi olan kalabalik ve topluluk halinde saldirma gibi anlamlari
icerisinde  barindirmaktadir.  Literatiir incelendiginde yildirma
kavraminin yerine “mobbing” kavramimnin da siklikla kullanildig:
goriilmektedir. Kokeni itibariyle Latince olan “mob” kavrami “cete”
anlamina gelmektedir. Ingilizcede ise “topluluk halinde saldirma”,
“rahatsizlik verme”, seklinde ifade edilmektedir (Cogenli ve

Asunakutlu, 2016: 18; Eser, 2009: 1).

Cowie vd. (2002) yildirmayi, genellikle saldirgan davraniglarin
tekrarlandigi ve yildirmaya taraf olan birey ya da bireylerin
savunulmasi zor olacak bir sekilde gii¢c dengesizligi yasadigi bir durum
olarak ifade etmistir. Calisma hayatinda ortaya ¢ikan yildirma, bir ya da
daha fazla ¢alisanin belirli bir ¢alisana ya da calisan grubuna karsi
sergiledigi diismanca davraniglar ve tutumlardir. Ayrica yildirma,
maruz kalan tarafin ¢aresiz hale getirilmesi ile i3 yapmasinin

zorlastirilmasini igeren bir siireg olarak ifade edilebilir (Pehlivan, 2015:
67).

Gecmisten gilinlimiizde kadar gecen siire igerisinde iizerinde yeteri
kadar diisliniilmeyen ve arastirma yapilmayan bir olgu olan yildirma,
birgok birey ve orgiit tarafindan dogal bir siire¢ olarak kabul edilmistir.
Einarsen (1999) yildirmay1, diismanca ve/veya yildirmaya maruz kalan
tarafindan diismanca algilanmasi amaglanan ve siirekli olarak
uygulanan saldirgan davraniglar biitiinii olarak tanimlamaktadir.

Rayner (1997)’e gore, yildirmanin goriilme sikliginin belirlenmesi,
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tanimla baslayan oldukca 6nemli bir metodolojik problemdir. Teorik
olarak isyerinde asir1 bir sosyal stres kaynagi olan yildirma, orgiitlerde
goérev yapan bireyleri taciz etmenin en agir bi¢imini temsil eder.
Dolayisiyla bir eylemin yildirma olarak nitelendirilebilmesi igin
haftada en az iki kere olmak iizere en az alt1 ay boyunca tekrarlanmasi
gerekir (Zapf vd., 1996: 215-217). Isyerinde belirli araliklarla yapilan
yildirma, zorbalik veya herhangi bir saldirganlik olumsuz bir ¢alisma
ortamin1 ve saygl eksikligini ortaya g¢ikarmaktadir. Bu bakimdan
yildirma, orgiitiin iiretkenligini diisiiren ve ¢alisanlar arasinda olumsuz
tutum, davranis ve duygularin meydana geldigi bir kavram olarak

tanimlanabilir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 709).

Giorgi vd. (2013) yildirma kavramini, bir bireyin sistematik bir sekilde
(haftalik veya glinliik olarak) ve uzun bir siire boyunca (en az alt1 ay)
birtakim olumsuz eylemlere maruz bakildigi bir siire¢ olarak
tanimlamigtir. Bu dogrultuda yildirma kavramini tanimlayacak olursak
yildirma, bir veya birden fazla kisi tarafindan sistemli ve planli bir
sekilde ve uzun bir zaman dilimi igerisinde siirekli olarak bir kisi veya
birden fazla kisi lizerinde olumsuz davranislarin sergilenmesi olarak
tanimlanabilir. Bu noktada Branch vd. (2013) bir kereligine ortaya
cikan davraniglardan farkli olarak yildirma ile ilgili yapilan tanimlarda

“zaman” kavraminin ayrici 6zelligine dikkat cekmistir.

Hubert ve van Veldhoven (2001)’e gore yildirma, her zaman ayni kisiye
yonelik sik sik ve uzun bir siire boyunca meydana gelen ve yildirma
magdurunun kendisini savunmakta zorlandig1 asagilayici, korkutucu

veya diismanca davranislardir. Isyerinde yildirma, caresiz ve
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savunmasiz bir pozisyona itilen bir bireye diismanca ve etik olmayan
davranislar icerir. Bu tanima gore, ¢ok sik (istatistiksel olarak haftada
en az bir kez) ve uzun bir siire boyunca (istatistiksel olarak en az alti
ay) bu davranislar gerceklesmelidir (Leymann ve Gustafsson, 1996:
252). Genel olarak bakildiginda yildirma ile ilgili birgok tanim
olmasina karsin bu tanimlarin ortak noktalar1 s6z konusudur. Bunlar
(Sperry, 2009: 191; Keim ve McDermott, 2010: 168; Carneroa vd.,
2010: 3777):

* Bir ya da daha fazla kisi tarafindan bir ya da daha fazla kisinin
hedef alinmasi,

* Hedeflenen tarafin sagligina veya ekonomik durumuna zarar
vermenin amaglanmasi,

+ Kasitlh olarak yapilan eylemlerden olugmasi,

+ Sistematik olarak yapilmasi,

+ Haftada en az iki kez yapilmasi ve en az alt1 ay siirmesi,

» Saldirganca diismanca ve etik olmayan davraniglardan olugsmasi.
2.2. Psikolojik Yildirmanin Tarihgesi

Ik kez bir etolog olan Konrad Lorenz tarafindan ele alinan yildirma
kavrami, bir hayvan grubunun digerlerine kars1 saldirgan ve tehdit edici
davranislarini tanimlamak igin kullanilmistir. Daha sonra Isvigre’li bir
doktor yildirma kavramii Lorenz’den 6diing alarak ¢ocuklarin ders
saatleri arasinda birbirlerine kars1 neler yapabileceklerini ve kiigiik bir
ogrenci grubunun tek bir cocuga yonelik yikici davranislarini

incelemek amaciyla kullanmistir (Leymann, 1996: 167).
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Konu ile ilgili ¢aligmalar ilk olarak Isve¢’te Leymann, Norveg’te
Einarsen ve Finlandiya’da Bjorkquist vd. tarafindan yapilmistir. Daha
sonraki yillarda Ingiltere’”de Cowie vd. ile Rayner ve Hoel,
Avustralya’da ise Niedl tarafindan yildirma kavrami incelenmistir
(Ozyer ve Orhan, 2012: 511). Yildirma iizerine 1980’li yillardan bu
yana Ozellikle Kuzey Avrupa iilkeleri basta olmak {izere bir¢ok gelismis
iilkede teorik ve ampirik ¢aligmalar yapilmistir. 1996 yilinda 7. Avrupa
Is ve Orgiitsel Psikoloji Kongresi’nde 6 farkli Avrupa iilkesinden 8
makalenin ayni anda sunulmasi konuya olan ilgiyi daha fazla
arttirmistir. Dlizenlenen bu sempozyumlar arastirmacilar tesvik ederek

konuyla ilgili ¢alismalarin 6niinti agmistir (Mercanlioglu,2012: 38).
2.3. Psikolojik Yildirmanin Nedenleri

Yapilan ¢alismalar yildirmanin, ¢alisanlarin ve orgiitiin performansini
olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir (Estes ve Wang, 2008: 2;
Harvey vd., 2006: 2; Lutgen-Sandvik, 2003: 482). Bu nedenle bireysel,
orgiitsel ve hatta toplumsal olarak ciddi problemlere yol acabilecek
yildirma davranislarina neden olan faktorlerin tespit edilerek

onlemlerin alinmasi gerekmektedir (Bayrak Kok, 2006: 433).

Yildirmanin nedenleri incelendiginde yildirmacisi agisindan birgok
hakli veya haksiz neden sayilabilecegi belirtilmektedir. Bu nedenler
arasinda aktorler tarafindan hissedilen kiskancligin en sik goriilen
neden oldugu sdylenebilir. Ayrica yildirma magduru olan tarafin
genelde daha {istiin niteliklere ve olumlu iliskilere sahip olmasi, takdir
edilmesi gibi nedenler de yildirmanin ortaya c¢ikmasima neden

olmaktadir (Trujillo-Flores vd., 2007: 75).
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Kimlerin yildirmaya maruz kaldiginin belirlenmesine yonelik yapilan
bir ¢alismada magdurlar, zeki, nitelikli, yeni fikirler olusturabilen,
basarili, diiriist, giivenilir ve isini ¢ok seven bireyler olduklar1 i¢in bu
tiir davraniglarla kars1 karsiya kaldiklarini belirtmislerdir (Asunakutlu
ve Safran, 2006: 115). Tetik (2010)’e gore yildirma bir¢ok oOrglitte
goriilen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayistyla orgiit
tarafindan bu davraniglarin gérmezden gelinmesi, géz yumulmasi ve
hatta kigkirtilmasi magdurun gii¢lii kisiler karsisinda caresiz kalmasina
sebep olmaktadir. Bu nedenle yildirmanin ortaya ¢ikmasina neden olan
faktorlerin orgiit yoneticileri tarafindan incelenmesi ve engellenmesi
gerekmektedir. Sonug olarak bakildiginda yi1ldirmaya neden olan birgok

faktor siralanabilir.

Dolayisiyla bu faktorler genel olarak kisisel ve orgiitsel nedenler

seklinde iki baslik altinda ele alinabilir.
2.3.1. Kisisel Nedenler

Bircok faktore bagli olarak ortaya ¢ikan yildirma her kiiltiirde kendini
gostermektedir. Dolayisiyla bireylerin yildirmaya maruz kalmast dogal
bir durumdur. Yapilan caligmalara gore yildirmanin temel nedeni daha
cok kisisel ozelliklere ve iliskilere dayanmaktadir (Vartia, 1996: 204).
Yildirmaya maruz kalan bireyler, genellikle basarili, yenilik¢i, zeki,
hareketli, kariyer odakli, isine bagl, baskalar1 tarafindan kullanilmaya
karst duran bir yapiya sahiptirler. Bu nedenle bireyin bu kisisel
ozellikleri, yapilan baskilara ve otoriteye karsi durusu yildirmaya

maruz kalmalarina neden olmaktadir (Cekin, 2014: 10).
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Hicbir 6zel kisilik faktorii calisanlarin taciz edilmesini engelleyemez.
Ancak Westhues ve arkadaslarina goére birtakim faktorler bir bireyi
caligsma ortamindaki diger tiyelerinden farkli kilmaktadir. Bunlar; farkli
etnik kdkene sahip olma, garip bir kisilik ve yiiksek basaridir (Hillard,
2009: 47):

Baz1 bireyler, sahip olduklari bireysel farkliliklardan dolay: degil de,
dogustan gelen ve miidahale edilmesi miimkiin olmayan &zelliklere
sahip olduklarindan dolay1 yildirmaya maruz kalmaktadir. Ozellikle
bireyler arasindaki etnik kdken farkliliklarinin y1ldirmaya neden oldugu
bilinmektedir (Pehlivan, 2015: 76). Bir diger husus olan bireyin garip
bir kisilik o6zelligine sahip olmasi, yildirma davranislarinin ortaya
cikmasinda uyarici role sahiptir. Farkli tipte kisilik 6zelligi olan her
magdurun farkli davranislar sergilemesi ve i¢cine dontik hali yildirmaya
neden olmaktadir (Angel, 2012: 94). Bunun yan sira, bireylerin yiiksek
basar1 elde etmesinden dolayr yildirma davraniglarina maruz kaldig
goriilmektedir. Buna gore yildirmaya maruz kalan bireyler genellikle
idealist, caliskan, ahlaki degerleri olan ve {iretken bireyler olduklar1 igin
elde ettikleri basarilar is yasaminda kiskanildigindan ilerlemeleri

engellenmeye ¢alisilmaktadir (Giil, 2009: 517).

Bireyin sahip oldugu demografik 6zellikler ve sosyal beceriler, kisiler
aras1 anlagmazliklar, 6rgiit icerisinde rollere, gérevlere ve sorumluklara
karst yasadigi uyumsuzluk, icinde bulundugu psikolojik durum ve
algisal farkliliklar yildirmaya neden olan kisisel faktorler arasindadir
(Akar ve Sarvan, 2011: 180). Ayrica bireyin grup kurallarina uymasi

icin zorlanmasi, diigmanlik hissi, 6nyargilar, her bireyin kendini 6zel
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hissetmesi ve isyerinde goriilen bencil davranislar da yildirmaya neden

olmaktadir (Cevher ve Oztiirk, 2015: 864).

Hedeflenen kisiyi ¢aresiz ve savunmasiz duruma iten tekrarlanan
olumsuz eylemler olarak ifade edilen yildirmanin ortaya ¢ikmasinda,
hem magdurun hem de aktoriin kisilik 6zeliklerinin, bu siireg igerisinde
onemli bir role sahip oldugu sdylenebilir (Cubela Adoric ve Kvartuc,
2007: 261).

2.3.1.1. Magdurun Kisisel Ozelliklerinden Kaynaklanan

Nedenler

Giliniimilizde yildirma cinsiyet ve hiyerarsi farki gézetmeksizin, tiim
kiiltiirlerde ve tim Orgiitlerde gerceklesen bir olgudur. Dolayisiyla
yildirmaya maruz kalma ya da diger bir deyisle magdur olma riski
herkes igin gegerlidir (Glicenmez, 2007: 63). Magdurun kisisel
ozelliklerinin yildirmaya neden olup olmadigi konusu oldukca
tartistlmigtir. Yildirma ile ilgili 6nemli ¢alismalari olmasina ragmen
Leymann, magdurun kisilik 6zelliklerinin yildirmaya neden oldugu
fikrine kars1 ¢gitkmistir. Ancak yildirmanin ortaya ¢ikmasinda magdurun
kisilik 6zelliklerinin g6z ard1 edilemeyecegi one siiriillmektedir (Romeo
vd., 2013: 100).

Yildirma magdurlari, isini ¢ok 1yi yapan, ilkeleri ve degerleri saglam ve
bunlardan taviz vermeyen, diiriist, giivenilir ve isleriyle 6zdeslesen
kisiler olarak dikkat ¢ekmektedirler (Zapf vd., 1996: 220). Ayrica
magdurlar genellikle zeki, yetenekli, yaratici, kendini gelistiren, basart
yonelimli ve politik davranmayan kisiler olarak goriilmektedir (Altunay

vd., 2014: 75). Yildirma davranislarina maruz kalan magdurlarin diger
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ozelliklerine bakildiginda haksizligi kabul etmeyen, erdemli, basaril
caliskan ve sessiz olduklar1 goriilmektedir. Bu Ozellikler, bireyin
yildirma magduru olmasina neden olabilecek faktorler olarak ifade

edilmektedir (Celebi ve Kaya, 2014: 60).

Diger taraftan yildirma magdurlar1 genellikle yiiksek strese sahip
bireyler olarak karakterize edilir (Girardi vd., 2007: 173). Bu tip
bireyler isyerinde siirekli olarak stres ve endiseye neden olduklari i¢in
calisma arkadaslariyla olan sosyal davranislarinda yetersiz kalirlar.
Dolayisiyla bireyin diger ¢alisanlar tarafindan yildirma davraniglarina
maruz kalma ve magdur konumuna diisme riski artar (Galletta vd.,
2014:2). Ayrica bireyin magdur konuma diismesinde kendisini
savunmakta zorluk yasamasi da etkili olmaktadir (Mulder vd., 2017:
16). Bununla birlikte magdurlar nevrotik ve siipheli davranislar
sergileyen, kolaylikla iiziilen, kisisel elestirilerle basa ¢ikma zorlugu
yasayan ve gergin bireyler olmalarindan dolay1 ¢ogu zaman yildirmanin

hedefi olmaktan kagamazlar (Romeo vd., 2013: 1001).

Genellikle, yildirma magdurlar1 isyerindeki daha biiylik bir grup
tarafindan kabul edilmeyen bazi kisisel 6zellikleri ile digerlerinden
farkli olarak goriilmektedir. Giyim, konusma, inang, bakis acgis1 veya
benzer 6zelliklere sahip olmama bireyi siklikla istenmeyen kisi haline
getirir (Keim ve McDermott, 2010: 169). Bu durumda magdur, bir¢ok
giiclii insanla ylizlesmek zorunda kaldigindan kendisini giigsiiz
durumda gorerek yildirmaya maruz kalmaktadir. Ayni zamanda
yildirma magduru bireylerin kendilerini degersiz olarak gérmeleri de

yildirmaya neden olabilmektedir (Picakciefe vd., 2016: 3). Magdurun
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yildirmaya maruz kalmasinda etkili olan diger nedenler arasinda
gecimsiz olmasi, sosyal becerilerinin eksikligi, diisiik performans
gostermesi, dogruluk konusunda titizlik gostermesi veya siirekli

sikayette bulunmasi yer alabilir (Qureshi vd., 2015: 102).

2.3.1.2. Aktériin Kisisel Ozelliklerinden Kaynaklanan

Nedenler

Yildirma davranmislarina yonelen aktorlerin ¢ogunlukla makyavelist,
narsist ve sadist kisilik ozelliklerine 6zgli olumsuz davranislar
sergiledikleri  goriilmektedir.  Dolayisiyla  aktorlerin - yildirma
davranislarinin en gii¢lii belirleyicilerinden birisinin kisilik 6zellikleri
oldugu soOylenebilir (Bogdanovic vd., 2018: 968). Yildirmanin
aktorleri, kendi yetersizliklerinin telafisi i¢in, yildirmaya yonelirler.
Mevcut konumlari ile ilgili duyduklarn korku ve giivensizlik, aktorleri
magdurlara kars1 kiiciiltiici davraniglar sergilemeye iter. Yildirma
olgusu, kisilik ile iliskilendirilse de, aslinda yildirmanin aktorleri
herhangi bir kisilik grubu ile tam olarak iligkilendirilemez. Ancak
cevrelerinde sergiledikleri bazi ortak yonleri olan davranmiglar ile

tanimlanmalari miimkiin olmaktadir (Tetik, 2010: 84).

Yildirmanin aktorleri incelendiginde genellikle, saldirganlik igeren
davranislar se¢cen, umursamaz, sorumluluk duygusu olmayan, kendini
her zaman hakli goren kisilik oOzelliklerine sahip olduklar
goriilmektedir. Bununla birlikte yildirma aktorleri asirt denetleyici,
sinirli, siirekli giiclii olma isteginde ve statii elde etme arayisinda olan
antipatik kisilikli, narsist, makyavelist, benmerkezci, 6nyargili ve kendi

normlarini kabul ettirmeye ¢alisan kisiler olarak tanimlanmaktadirlar
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(Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 211). Yildirma davranisi sergileyen
kisilerin genellikle 6zgiliven eksikligi hisseden, kiskan¢ ve kuskucu
duygular barindiran ve kendi eksikliklerinin telafisi i¢in yildirmaya
basvuran gii¢siiz bireyler oldugu belirtilmektedir (Altunay vd., 2014:
75).

Aktorlerin yildirmaya yonelmesinin bir diger nedeni de makyavelist,
narsist ve psikopatik davraniglar olarak ifade edilen “karanlik ticlii”
kisilik 6zellerine sahip olmalaridir (Geel vd., 2017: 231). Karanlik ti¢lii,
calisma ve sosyal yasam igerisinde bireylerin bircok davranisina yon
veren bir kisilik 6zelligi olarak ifade edilir (Kanten vd., 2015: 367).
Karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireyler digerleri ile “iyi ge¢inmek”
yerine “One ge¢mek™ i¢in ¢aba sarf ederler (Rauthmann ve Kolar, 2013:
622). Daha genel bir ifadeyle, karanlik iglii, kisiler arasi iligkilerde
rahatsiz edici davraniglar iceren bir kisilik 6zelligidir (Jonason vd.,
2015: 102). Nitekim yapilan ¢aligmalarda yildirma davranislarinin
karanlik iiclii (Makyavelizm, narsisizm ve psikopati) kisilik 6zellikleri
ile iligkili oldugu tespit edilmistir (Baughman vd., 2012; Daderman ve
Ragnestal-Impola, 2019).

2.3.2. Orgiitsel Nedenler

Giliniimiizde giderek karmasik yapilara doniisen orgiitlerde yildirma
kacinilmaz bir olgu haline gelmistir. Carik¢1 ve Yavuz’a (2009) gore
kotii yonetim, stresli is ortami, monotonluk, yoneticilerin yildirmanin
varligina inanmamasi, ahlak disi davranislarin ¢oklugu, yeniden
yapilanma ve benzeri durumlar Orgiitsel olarak yildirmaya neden

olmaktadir. Yildirmanin nedenleri her oOrgiite gore degisiklik
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gosterebilir. Reichert’e (2002) gore yildirmaya neden olan oOrgiitsel

faktorler sunlardir;

+ Insan kaynaklarmin oryantasyon giderlerine yeteri kadar pay
aylrmamasi

« Is yerindeki asir1 hiyerarsik yapinin var olmasi

+ Orgiit tarafindan acik kapi politikasinin uygulanmamasi,

» Kotii iletisim kanallarinin kullanilmasi

* Calisanlarin catisma ¢ézmemesi ve etkisiz ¢atisma yonetimi

* Liderligin gii¢siiz kalmasi

» Takim ¢alismasinin ¢ok az olmasi

» Etkisiz egitim yontemlerinin kullanilmasi

Yildirmanin ortaya ¢ikmasinda orgiit icerisinde var olan bir¢ok faktor
etkili olmakla birlikte bu faktorler karmasik siirecleri i¢cerebilmektedir.
Dolayistyla bu faktorler literatiirde yaygin bir sekilde liderin
davranislarindan kaynaklanan nedenler (Bortoluzzivd., 2014: 644),
orgiit kiltlirinden kaynaklanan nedenler (Szigety, 2012: 420), is
stresinden kaynaklanan nedenler (Pranjic vd., 2006: 751) ve orgiit
yapisindan kaynaklanan nedenler (Sperry, 2009: 196; Duffy, 2009:

249) olmak tizere dort baslik altinda incelenmektedir.
2.3.2.1. Liderden Kaynaklanan Nedenler

Lider, orgiitiinii etkileyebilme yetenegine sahip olan kisi olarak
tanimlanmaktadir (Ozmen, 2019: 253). Dolayisiyla liderin isyerinde
gostermis oldugu liderlik davraniglart bireyler tizerinde etkili
olmaktadir. Bununla birlikte liderlik davranislari, yildirma gibi

olumsuz davraniglarin Onciilii oldugu distliniilmektedir (Dasc1 ve
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Cemaloglu, 2015: 133). Ayn1 zamanda lider, isyerinde meydana gelen
yildirma davranislarini ortadan kaldirma ve hatta bu tiir davraniglarin
meydana gelmesini de dnlemekle sorumludur. Ancak liderin yildirma
davraniglarina karst sessiz ya da etkisiz kalmasi, ¢alisanlarin bu tiir
davranislara maruz kalmasima neden olmaktadir (Elkiran ve Coruk,

2017: 88-89).

Diger taraftan liderler, bir Orgiitiin liderligini {istlendiklerinde
akillarinda 1iyi niyetler barindirmayabilirler. Bir lider, kisisel
amagclarini, digerlerinin veya oOrgiitiin amaglarinin 6niinde tutabilir
(Harvey vd., 2007: 117). Orgiitiin genel refah: i¢in ¢aligmak yerine,
kendi hedeflerini arzulayan liderlerin, isyerinde yildirmanin ortaya
cikmasinda tetikleyici bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir (Bas,
2011: 12416). Dolayisiyla liderin davraniglart yildirmanin olusumuna
yol acan ve ¢alisanlarin karsilikli iligkilerini de etkileyen bir faktor
oldugu igin 6nemlidir (Weinhardt ve Sroka, 2017: 276).

Vartia (1996) yapmis oldugu bir ¢aligmada yildirma magdurlarinin
%A42’s1 y1ldirmaya maruz kalmalarinda liderligin zay1f kalmasini neden
olarak gostermistir (Ok¢u ve Anik, 2017: 65). Nitekim yildirma olgusu
incelendiginde aktorlerin ¢ogunlukla {iist kademe yoneticilerden

olustugu ve ayricalikli bir konuma sahip olduklar1 gériilmektedir (Sloan
vd., 2010: 90).

2.3.2.2. Orgiit Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki bireylerin ortak davranis ve aliskanliklarini
belirleyen ve onlar yonlendiren etik degerleri igerir. Dolayisiyla, etik

degerlerin de Orgiitler icerisinde paylasilan ortak degerlere
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doniistiiriilmesi, orgiit kiiltiiriinlin etkileme giiclinii arttirma 6zelligine
sahiptir. Kisileraras1 yildirma davraniglari, ¢ogu zaman aktorler
tarafindan orgiit kiiltiirlinlin bir pargasi haline getirilir. Bir orgiit kiiltiirii
olarak yayginlasan ve rutinlesen yildirma, calisanlar tarafindan
benimsenerek diismanca ve taciz edici davraniglara neden olmaktadir
(D’Cruz ve Noronha, 2016: 413). Ayrica orgiit kiiltiirliniin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmemesi veya yetersiz olarak goriilmesi de

yildirmaya neden olmaktadir.

Isyerinde etik degerlere sik1 sikiya bagli bir 6rgiit kiiltiiriiniin eksikligi,
bireylerin ahlaki olmayan davraniglara yonelmesinin  Oniinii
acmaktadir. Ancak ahlaki degerleri igerisinde barindiran bir orgiit
kiiltiirii, yildirma gibi olumsuz birtakim davranislarin ortaya ¢ikmasini
engellemektedir (Esenli ve Aktel, 2019: 528). Sonug¢ olarak
bakildiginda calisanlarin Orgiitte algiladigi orgiit kiiltiirli, yildirma
davraniglarinin yasanma derecesini belirlemektedir (Var, 2016: 16).
Nitekim yildirma ile orgilit kiltirii arasindaki iligskiyi incelemek
amaciyla yapilan caligmalarda orgiit kiiltiirii, yildirmanin bir nedeni
olarak gosterilmektedir (Oztiitk ve Cevher, 2015: 53; Tunger, 2019:
93).

2.3.2.3. Is Stresinden Kaynaklanan Nedenler

Birey ve orgiit acisindan olumsuz sonuglara yol acan is stresi, bireyin
igsyerinde baski ve istekler karsisinda gosterdigi belirgin olmayan bir
tepkidir (Barutgu vd., 2019: 167). Isyerinde yasanan stresin diizeyi,
yildirma davraniglarinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Laurentiu,

2017: 122). Artan stres, kisilerarasi iliskilerin rekabet¢i bir yapiya
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doniismesiyle, yildirma olgusunu gittikge daha fazla fark edilir hale
getirmektedir (Mumel vd., 2015: 3). Ozellikle ¢alisanlarin isyerindeki
stresin nedenlerini stres ile nasil miicadele edecegini bilememesi

yildirma davraniglarinin tetikleyicisi haline gelir.

Orgiitsel sorunlardan ve zaman baskisindan dolay1 ortaya ¢ikan stres,
isyerinde yildirmanin temel sebeplerinden biri olarak gosterilmektedir.
Yapilan calismalarda yildirma davraniglarinin yasandigi orgiitlerin
genellikle stresli bir is ortamina sahip oldugu sonucuna varilmistir
(Cemaloglu, 2007: 113-115). Orgiitte meydana gelen birtakim
karigikliklar ve aksakliklar bireylerin stres diizeylerini etkileyerek
yildirma ve taciz gibi olumsuz davraniglara yonelmelerine neden
olmaktadir (Acar ve Diindar, 2008: 114). Bireylerin stresli bir is
ortaminda ¢aligmasi, kisiler arasi iligkilerin zarar gérmesine yol agarak
yildirmanin olusumunu kolaylastirmaktadir. Ayrica stres ve yildirma
arasinda karsilikli bir iligski s6z konusudur. Stres, yildirmaya neden
olurken, ayn1 zamanda yildirma da strese neden olmaktadir (Altuntas,
2010: 2999). Dolayisiyla yildirma ve stres kavramlar1 birbirinden ayri

diistiniilemeyen iki kavram olarak goriilmektedir.
2.3.2.4. Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Nedenler.

Yildirma davranislarinin ortaya ¢ikmasinda orgiit yapist ve isleyisinin
onemli bir etkisi oldugu sdylenebilir (Shelton, 2011: 7). Orgiitte
genellikle resmi giici elinde tutan daha kidemli pozisyonlarin
kontroliindeki otoriter yapi, yildirma davraniglarinin kaynagi haline
gelmektedir (Qureshi vd., 2015: 102). Orgiit yapisindaki, diisiik

formalizasyon ve yiiksek belirsizlik, is, pozisyon veya gii¢ kaybetme
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korkusu, ¢alisanlar arasindaki kiskanglik ve rekabet gibi bazi sosyal ve
kisisel nedenler yildirma davranislarina neden olmaktadir (Akar vd.,
2011: 187). Orgiitsel yapu, kisileraras: iliskilerin degerlendirilmesinde,
calisma kosullarmin yildirmaya agik olup olmadigi hakkinda bilgi
verebilir. Diger taraftan Orgiit yapist nasil olursa olsun, genellikle
calisma ortaminda cetelesme egiliminde olan insanlar vardir. Sonug
olarak bakildiginda Orgiitsel yapimnin mevcut durumu, isyerinde
yildirma davraniglarina neden olan 6nemli bir faktordiir (Tigrel ve

Kokalan, 2009: 1477).
2.4. Psikolojik Yildirmanin Belirtileri

Insan haklarma ve etie uygun olmayan yildirma, ¢ogunlukla fiziksel
ve psikolojik rahatsizliklarin 6nemli bir belirtisi olmaktadir. Bu durum
ciddi hastaliklara mesleki sakatliklara, gelir kaybina ve hatta intihara
bile yol agabilir (Groeblinghoff ve Becker, 1996: 277-278). Bazi
belirtiler yildirmanin orgiitteki varligina isarettir (Cogenli ve Karadas,
2019: 36). Yildirma davranislar1 uygulandik¢a belirtileri de ortaya
cikmaktadir. Magdur iizerinde birtakim problemler meydana gelir ve bu
problemler daha uzun vadede bireyi rahatsiz eder. Giivensizlik hissi,
uykusuzluk, sindirim problemleri en sik goriilen belirtiler olarak
say1labilir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 710). Bunlara ek olarak bireyin
uyum sorunlari yasamasi, stres ve depresyona kapilmasi yildirmaya
maruz kalan bireylerde cok sik goriilen diger belirtiler arasindadir
(Hillard, 2009: 47). Yildirmanin belirtileri farkli sekillerde ortaya

cikabilecegi i¢in genel olarak is yerinde yildirmanin belirtileri,
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davranmissal ve fiziksel  belirtiler olmak {izere iki sekilde

gruplandirilabilir (Tinaz, 2006a: 16).
2.4.1. Davramssal Belirtiler

Isyerinde meydana gelen birtakim davranislar, magdura yénelik
yildirma siirecinin bagladigina isaret eden davranigsal belirtilerdir.
Calisma ortaminda ortaya ¢ikan yildirma davraniglari farkl sekillerde
goriilebilir. Bu davraniglar arasinda magdurun siirekli olarak
elestirilmesi ve kiicimsenmesi, digerlerinin yanmma geldiginde
konugmalarin kesilmesi veya konunun degistirilmesi, bireyin ¢alisma
ortaminda rahatsiz edilmesi sayilabilir. Ayrica birey hakkinda farkli
sOylentilerin ortaya atilmasi, kendisine yeteneklerinin altinda gorevler
verilmesi, sozlii veya yazili taleplerine karsilik alamamasi, alay konusu
edilmesi gibi davramiglar da isyerinde yildirmanin davranissal

belirtilerindendir (T1inaz, 2006a: 16-17).

Bununla birlikte bireyin konusmaya basladiginda s6zlerinin kesilmesi,
isi veya 0zel yasantisinin elestirilmesi, sozlii veya yazili olarak tehditler
almasi, birey ile iletisimin Kkesilmesi, isyerinde yokmus gibi
davranilmasi ve onurunu zedeleyici davranislara maruz kalmasi da
olasidir (Polat ve Pakis, 2012: 212). Ayrica fiziksel olarak agir isler
yapmaya zorlanmasi, yetkilerinde kisitlamalar yapilmasi, cinsel tacize
maruz kalmasi ve benzeri durumlari1 da davranigsal belirtiler arasinda

siralanmaktadir.
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2.4.2. Fiziksel Belirtiler

Yildirma, birtakim fiziksel rahatsizliklar1 beraberinde getiren bir
stirectir. Bu rahatsizliklar, yildirmanin fiziksel belirtileri olarak
goriilebilir (Divincova ve Sivakova, 2014: 23). Nitekim yildirma ile
ilgili yapilan caligmalar, yildirma magduru olan calisanlarin ciddi
fiziksel sorunlar yasadigim1 gostermektedir (Ertiitk ve Cemaloglu,
2014: 3670). Dick ve Wagner (2001), yildirmaya maruz kalan
bireylerin yorgun, endiseli ve asir1 bir sekilde stresli goriindiigiinii ve
bunun gibi fiziksel belirtilerin ¢ok sik meydana geldigini ifade
etmiglerdir.  Bireyin yildirma magduru oldugunu  gosteren
belirtilerinden biri olarak magdurun kendisini fiziksel olarak
digerlerinden soyutlamasi ve i¢ine kapanmasi gosterilebilir (Camuroglu

ve Poussard, 2017: 59).

Yildirmaya maruz kalan bireylerde uyku sorunlar1 (Hansen vd., 2014:
285), endise ve yorgunluk (Raknes vd., 2014: 479), tikenmislik
(Trepanier vd., 2015: 105), genel stres ve zihinsel stres reaksiyonlari
(Hogh vd., 2011: 107) gibi fiziksel belirtiler meydana gelmektedir.
Ayrica 1s yerinde fiziksel siddet olaylarinin goriilmesi de yildirmanin
orgiit igerisinde var oldugunun belirtisidir (Mulder vd., 2017: 16).
Bunlara ek olarak bireyin panik atak gecirmesi, sikintili goriinmesi,
dikkat dagmikligi yasamasi, titremesi, ¢ok sik terlemesi ve nefes
almakta giicliik c¢ekmesi gibi fiziksel belirtiler, bireyin yildirma
magduru oldugunun en 6nemli belirtileri arasindadir (Tinaz, 2006a:

18).

50 | ORGUT IKLiMIi VE PSIKOLOJIK YILDIRMA iLiSKiSi:
BANKA CALISANLARI UZERINDE ANALITiK BiR ARASTIRMA



2.5. Isyerinde Psikolojik Yildirma Davramslar:

Yildirma bir¢ok sektérde dnemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Caponecchia ve Wyatt, 2009: 439). Dolayisiyla yildirma olarak kabul
edilen davranislarin tanimlanmasi ve bilinmesi ortaya c¢ikabilecek
sorunlarin ¢oziimiinde biiyiik bir 56neme sahiptir. Rayner ve Hoel (1997)
bir birey hakkinda dedikodu ve asir1 elestirilerin yapilmasini, bireyin
sosyal ve fiziksel olarak yok sayilmasini, kullandig iletisim araglarinin
engellenmesini, asagilanmasin1 ve sozlii olarak taciz edilmesini
yildirma davranisi olarak degerlendirmektedirler. Zapf (1999) ise

yildirma davraniglarini agagidaki gibi siralamistir:

+ Orgiitsel olarak bir calisanin performansini olumsuz yodnde
etkileyecek davraniglarin sergilenmesi,

* Sosyal izolasyon, yani bireyi yabancilasma duygularina itmeye
calismak,

» Bireyin 0zel alanina gondermeler yapmak,

* Kisi hakkinda farkli sdylentiler yayma,

» Fiziksel saldirganlik,

» Sozlu saldirganlik gibi davraniglar yildirma davraniglar olarak

ifade edilir.

Zapt ve Leymann (1996) bir bireyin ¢alisma ortaminda haksiz bir
sekilde su¢lanmasi, asagilanmasi, genel olarak veya duygusal olarak
taciz edilmesi ve kotii niyetli bir sekilde zorlanmasi gibi davranislarin
yildirmaya bagvuranlar tarafindan kullanilan davramislar oldugunu
belirtmislerdir. Yildirma, orgiitsel baglamda ortaya c¢ikan diismanca

eylemler, saldirganlik (sozel, fiziksel, cinsel), mesleki olarak
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itibarsizlagtirma, hor gérme, tecrit vb. olaylardan olusan bir olgudur

(Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 708).

Yildirma, ahlaki degerlerle ilgili bir kavram olarak degerlendirilir. Bir
kisi tarafindan veya bir grup insan tarafindan bir bireyin baski altina
alinmasi, fiziksel olarak zulme ugramasi, taciz ve benzeri davraniglara
maruz kalmasi, “psikolojik terér” ve “insan avi1” olarak da ifade edilir
(Safina ve Podgornaya, 2014: 187). Genellikle fiziksel olarak saldirgan
davranislarla karakterize edilen yildirma, ¢alisan iizerinde olusturulan
zarar verici baskilarin uygulanmasindan daha karmasik davranislar
icerir. Bu durumda bir ¢alisana bilerek zarar veren bireylerin veya
gruplarin tekrar eden davranislar s6z konusudur (Vandekerckhove ve

Commers, 2003: 41).

Yildirma birey, grup ve organizasyon dinamiklerini igeren bir siirectir.
Asagilama, degersizlestirme, itibar1 zedeleme, sagliga zarar vererek
rapor kullanmaya zorlama ve ¢ogu zaman hedef alinan tarafi 6rgiitten
uzaklastirma gibi uzun siiren davranislar igsyerinde sik¢a goriilmektedir
(Sperry, 2009: 191). Keim ve McDermott’a (2010) gére, isyerinde veya
gorevde olan bir kisiye yonelik fiziksel saldir1, tehdit ve korkutma gibi
siddet igeren eylemler, isyerinde meydana gelen yildirmanin zorbalik

ve siddet yOniinii yansitan davraniglardir.

Kaba ve nezaketsiz davraniglar igeren bir eylem olarak yildirmaya
maruz kalan tarafin kiigiimsenmesi, hatalarinin ortaya cikarilmasi
amaclanir. Buna karsin digerleri bu davranislarin farkinda olmasina
ragmen sessiz kalir ve bu durum yildirmay1 uygulayanlar tarafindan

orgiitsel kiiltiir haline getirilir (Wachs, 2009: 88). Aktorler, aktif olarak,
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fiziksel ve psikolojik gii¢ dengesizlikleri olusturmak igin planl bir
sekilde fiziksel, ruhsal ve duygusal olarak bireylere zarar vermeyi
amaclamaktadir (Burgess vd., 2006: 2). Sloan vd. (2010), igyerinde sik
sik tekrarlanan yildirma davranislarinin temelinde hedef alinan bireyin
dislanmasi, izole edilmesi, gerekli veya gereksiz siirekli sorgulanmasi
ve elestirilmesi, asagilanmasi, korkutulmasi ve kii¢lik diisiiriilmesi gibi

amagclarin s6z konusu oldugunu ifade etmislerdir.

Yildirma davranisinda amag, bireyi yipratmak ve bireye zarar vermek
oldugu i¢in aktorler tarafindan farkli yOntemlerin uygulandigi
goriilmektedir. Bu davranislara Ferris (2009), diger bireyler tarafindan
iletisimin kesilmesi, bilgi ve destegin saglanmamasi, kisinin itibarina
saldirilmasi, tehlikeli davranislarin tekrarlanmasi dislama, birey ile alay
edilmesi, ofkelendirme ve zararli calisma ortamina itme gibi

davraniglari 6rnek olarak vermistir.

Bu konuda literatiirde en yaygin ve en kapsamli ¢aligma yildirma ile
ilgili olarak onemli ¢alismalari olan Leymann tarafindan yapilmistir.
Leymann yildirma davranislarini bes kategoriye ayirarak analitik bir

bigimde siiflandirmistir. Buna goére (Leymann, 1996;170);

1. Magdurlarin yeterince iletisim kurma olasiliklart iizerindeki
etkiler (yoneticiler veya calisma arkadaslari tarafindan bireye
iletisim kurma ve kendini ifade etme imkani verilmez, susturulur,
sOzlii olarak tehdit edilir, siirekli elestirilir, tistii kapali sozlerle
iletisim reddedilir vb.)

2. Magdurlarin sosyal iligkileri siirdiirme olasiliklar1 {izerindeki

etkiler (meslektaslar1 artik bireyle konusmaz, yoneticiler
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digerlerinin bireyle konusmasini yasaklarlar, digerlerinden
uzakta ayr1 bir odada tutulur, adeta gérmezlikten gelinir vb.)

3. Magdurlarin kisisel itibarlarini siirdiirme olasiliklar1 tizerindeki
etkiler (Birey hakkinda asilsiz sdylentiler ortaya atilir, bireyle
alay edilerek giiling duruma disiiriiliir, varsa engelleri, etnik
kokeni, hareket etme ya da konusma sekli hakkinda alayci sézler
sarf edilir vb.)

4. Magdurlarin mesleki durumu tizerindeki etkiler (Bireye nitelikli
hicbir is verilmez; anlamsiz isler verilir vb.)

5. Magdurlarin fiziksel saghgi tizerindeki etkiler (Birey tehlikeli ve
fiziksel olarak yorucu islerde gorevlendirilir, fiziksel olarak tehdit

edilir veya cinsel tacize maruz birakilir vb.)

Diger taraftan, bireyin isyerindeki ¢alisma kosullarinin olumsuz yonde
degistirilmesi ya da bireye performansini olumsuz yonde etkileyecek
gorevlerin verilmesi, sosyal izolasyon yoluyla dislanmasi, digerleri
tarafindan asagilayici ve alayci davranislara maruz kalmasi, topluluk
i¢cinde kiiciik diisiiriilmesi ve elestirilmesi, birey hakkinda siirekli olarak
asilsiz sOylentilerin yayilmasi ve benzeri davraniglar da giiniimiizde
calisma ortamlarinda sik¢a goriilen davranislar arasindadir (Acar ve
Diindar, 2008: 113). Isyerinde meydana gelen yildirma davranislari
incelendiginde bir¢ok yonden etik ve ahlaki olmayan davranislardan
olustuklar1 goriilmektedir. S6z konusu durum bireysel, orgiitsel ve
toplumsal olarak ciddi bir problemler dogurmaktadir. Dolayisiyla
yukarida da farkli calismalar tarafindan agiklanan yildirma
davranislarinin incelenmesi bireysel, Orgiitsel ve toplumsal olarak

ortaya ¢ikabilecek sonuclarin 6nlenmesine yardimei olacaktir.
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2.6. Psikolojik Yildirmanin Sonuglari

Yildirma siirecinin dinamikleri karmasik bir yapiya sahiptir. Magdurlar
ve oOrgltler agisindan degerlendirildiginde yildirma davranislarinin
isyerinde goriilme siklig1 ve yayginlhigi ciddi sonuglar dogurmaktadir.
Yildirmanin birgok sonucu arasinda kaygi, geri ¢ekilme, 6zgiivenin
diismesi, fiziksel ve zihinsel saglik sorunlar1 vardir (Sloan vd., 2010:
87). Yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarin isyerinden daha fazla
memnuniyetsizlik duydugu ve isten ayrilma niyetlerinin arttigi
sdylenebilir (Tong vd., 2017: 73). Isyerinde bireylerin sik ve uzun siire
diismanlik ve kotii davraniglara maruz kalmasi bireyde ciddi,
psikosomatik ve sosyal i1stiraplarin olugmasina yol agmaktadir
(Leymann ve Gustafsson, 1996: 252). Ayrica bazi arastirmacilar
yildirma davraniglarinin ¢ok sik meydana gelmesi psikolojik hasar,
travma sonrasi stres bozuklugu, is kaybi, intihar ve cinayetle
sonuglanacagint belirtmektedir (Shallcross vd., 2010: 27). Vega ve
Comer (2005), yildirma faaliyetlerinin verimliligi azalttigini ve bireysel
ve grup olarak verilen sozlerin yerine getirilmesini engelleyen bir
psikolojik ortami yaratabilecegini savunmaktadir. Ayrica yapmis
olduklar1 ¢aligmalara dayanarak yildirma ile zihinsel ve fiziksel saglik

sorunlar1 arasinda iligski oldugunu 6ne stirmektedir.

Vartia (2001) ise yildirmanin sonuglarinin belirlenebilmesi i¢in daha
fazla ¢alismaya ihtiya¢ oldugunu ve ekonomik sonuglar1 da dahil olmak
iizere yildirmanin tiim sonuglarinin kapsamli ve sistematik bir sekilde
incelenmesi gerektigini ifade etmistir. Ayrica yildirmanin ortaya

cikmasini ve sagliga olumsuz etkilerini hafifleten c¢evresel ve kisisel
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faktorler hakkinda daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir.
Dufty ve Sperry (2007) de yildirma davranislarinin ortaya ¢ikmasi ile
calisanlar iizerinde 6nemli saglik sorunlar ve yaralanmalarin meydana

gelebilecegini ifade etmistir.

Yapilan acgiklamalar cergevesinde yildirmanin sonuglari, bireysel,
orgiitsel ve toplumsal diizeyde olmak iizere ii¢ grupta toplanabilir.
Yildirmanin bireysel sonuglar1 olarak artan hastaliklar, diisiik
performans, stres, olumsuz kisileraras1 ve miisteri iligkileri sayilabilir
(Mayhew vd., 2004: 130). Yildirmanin ortaya ¢ikmasi orgiitlerin gelir
kayb1 yasamasina, iiriin teslim maliyetlerinin artmasina ve hukuki
stireclerle karsi karsiya kalmalarina yol acabilmektedir. Ayrica
orgiitlerde onceki calisanlarin yildirmadan etkilenmesi sonucu isi
birakmasi ile meydana gelen yeni calisan ihtiyacinin goriilmesi,
maliyetlerin artist ve bununla birlikte ¢alisanlarin motivasyonunda
goriilen diisiis gibi sonuclar da ortaya ¢ikmaktadir (Mayhew vd., 2004:
130). Toplumun tamamini etkileyen yildirma, ulusal ekonomiye
birtakim maliyetler, issizlik ve toplumsal sagligin bozulmasi gibi

toplumsal sonuglar da dogurmaktadir (Arnautovic, 2013: 199-120).

Birgok farkli sonuglara neden olan yildirma arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde gruplandirilmistir.  Tmaz (2006) yildirmanin
sonuclarini ii¢ grupta toplamistir. Magdurlara iliskin ti¢ farkli sonug s6z
konusudur. Ekonomik sonuglar olarak, ruhsal ve fiziksel saglikta
harcamalarin artmasi ve diizenli gelirin kaybedilmesi; sosyal sonuglar
olarak, imaj zedelenmesi, arkadaglar tarafindan terkedilme, mesleki

kimligin yitirilmesi; ruhsal ve fiziksel sagliga iliskin sonuglar olarak da
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depresyon, anlamsiz korkular, dikkat daginikligi, bas ve sirt agrilari,
terk edilmislik duygusu ve 6zgiiven kayb1 sayilabilir. Orgiite iliskin
sonuclar iki grupta toplanabilir. Psikolojik maliyetler olarak,
anlagsmazlik ve catigsmalar, olumsuz orgiit iklimi, orgiit degerlerinde
cokils, gilivensizlik ortami, isteksizlikten dolayr yeni fikirlerin
kisitlanmasi; ekonomik maliyetler olarak, hastalik izinlerinin artmasi,
isten ayrilmalar, performans ve kalitede azalma, tazminatlar, erken
emeklilik Odemeleri sayilabilir. Son olarak topluma ve iilke
ekonomisine iligkin  sonuglar arasinda saglik ve sigorta
harcamalarindaki artig, issizlik, vergi kaybi, devletin sagladigi
yardimlara talebin artmasi, siddetin artmasi ve bireylerin mutsuzlas-

mast gibi durumlar ilave edilebilir.
2.7. Psikolojik Yildirma ile Miicadele

Glin gectikce daha korkutucu boyutlara ulasan yildirma davraniglarinin
sosyal, insani ve ekonomik olarak agir bedellerinden korunmak igin
yildirma ile miicadelede ortak Onlemlerin alinmasi ve etkin bir
miicadele yollarmin belirlenmesi zorunluluk haline gelmistir (Tinaz,
2006c: 14). Ancak yildirma olgusu birtakim problemleri icinde
barindirdigindan dolay1 yildirma ile miicadele etmek de ayni sekilde
cok zor bir agamadir (Staub, 2015: 5). Dolayistyla yildirmanin etkisi
genis bir alana yayildigindan miicadele de genis bir alana yayilmalidir.
Yildirma ile miicadelenin genis bir alanda siirdiiriilebilmesi i¢in siirecin
icinde yer alanlarin kisilik ozelliklerine, Orgiit kiiltiiriine, durumun
siddetine ve bulundugu asamaya gore gereken diizenlemeler

yapilmalidir (Emiil, 2017: 66).
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Diger taraftan herkese uygun bir miicadele yonteminin uygulanmasi
pratikte zor olabilir. Dolayisiyla yildirma ile miicadele siirecinde ortak
noktalara gore hareket edilmesi gerekmektedir (Karslioglu, 2013: 63).
Yildirma ile miicadele edilebilmesi i¢in bir¢ok yazar tarafindan farkli
yontemler Onerilmis ve farkli bagliklar altinda toplanmustir. Genel
olarak yildirma ile miicadele bireysel, orgiitsel ve hukuksal miicadele

olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir (Mizrahi, 2013: 447).
2.7.1. Bireysel Miicadele

Yildirma, magdur agisindan zararli sonuglar doguran bir siire¢ olarak
kabul edilmektedir. Bu nedenle yildirmanin nasil azaltilabilecegi ve bu
durum ile nasil miicadele edilecegini arastirmak 6nemlidir. Bu konuda
yildirma stirecinin igindeki bireyler, yildirmanin 6nlenmesinde veya
durdurulmasinda potansiyel olarak ciddi bir rol {istlenebilir (Mulder
vd., 2017: 22-23; Leymann, 1996: 176). Bununla birlikte yildirma ile
miicadelede farkindaligin sadece belirli bireylerin sorumluluguna
birakilmamasi ve her bireyin bu konuda farkindalik olusturmasi en
onemli noktalardan biridir. Dolayisiyla her birey bir seyler yapmali ve

yildirma ile miicadele etmelidir (Tetik, 2010: 86).

Bu noktadan hareketle yildirma ile miicadelede en biiyiik gorevin
bireylere diistiigii soylenebilir. Bu nedenle bireyler tarafindan alinacak
onlemler yildirma ile miicadelenin etkin bir sekilde yapilmasini
saglayacaktir (Sen, 2017: 141). Bu Onlemlerden biri olarak Geng ve
Erdis (2015) yildirmanin ydneticiler tarafindan uygulanmamasi
halinde, durumun yoneticilere iletilmesi gerektigini Onermektedir.

Bununla birlikte bireylerin yildirma ile miicadele siirecinde birtakim
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hususlara dikkat etmeleri gerektigini belirtmislerdir. Bu hususlarin
basinda, yildirmanin ispatlanabilmesi i¢in yazigsma, not, mesaj, e-posta,
gibi her tiirlii bilgi ve belgenin titizlikle korunmasi gelir. Ayrica siirece
sahit olanlarla goriisiilmeli ve son olarak hukuki yollara basvurulmali-

dir.

Diger taraftan bireylerin yildirma siirecinde birgok yonteme
basvurdugu goriilmektedir. Rayner (1997), bireylerin yildirma ile
miicadele etme silirecinde en fazla kullandig1 yontemlere 6rnek olarak
yildirma aktorleri ile ylizlesme, higbir sey yapmama, insan kaynaklar
yOneticisine veya meslektaslara damisma ya da isi birakma
davranislarin1 vermistir. Keashly vd. (1994) ise bireylerin faillerden
kacarak veya faille nasil basa ¢ikacagi hakkinda bagkalarinin fikirlerini
alarak yildirma ile miicadele edebilecegini belirtmislerdir. Bununla
birlikte birey agisindan yildirma ile miicadelede {i¢ segenek vardir. Bu
segeneklerden ilki bireyin istifa ederek siireci sonlandirmasidir. Ancak
bu durum aktif bir tepki olmasina karsin, devaminda birey iizerinde
olumsuz etkiler birakan bir tepkidir. ikinci segenek, bireyin finansal
veya benzer durumlardan dolay1 siireci kabullenmesidir. Son se¢enek
ise, her seye ragmen isyerinde kalarak miicadeleye devam etmesidir

(Simsek, 2013: 42).
2.7.2. Orgiitsel Miicadele

Yildirma davraniglart igyerinde meydana geldiginden dolay1 orgiitsel
olarak yildirma ile miicadele yontemleri biiyiik bir éneme sahiptir.
Isyerinde yoneticiler tarafindan insan kaynaklar1 politikalar:

olusturulurken yildirmanin géz ardi edilmemesi ve ortaya ¢ikmasini
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onleyici tedbirlerin alinmasi gerekir (Ozyer ve Orhan, 2012: 516).
Ayrica kamu kurumlarn ve o6zel sektor Orgiitleri, olusumlarini
gerceklestirirken ya da devam ettirirken yildirma ile ilgili zihinsel
doniislimii saglamasi ve orgiitiin tiim tiyelerine yonelik egitim odakli

caligsmalar yapmasi ¢6ziimii kolaylastiracaktir (Pehlivan, 2015: 77).

Yildirmayla miicadele edebilmek i¢in orgiitler, ¢alisanlari i¢in hizmet
ici egitimler planlamali ve yildirma ile miicadeleye yonelik beceri
egitimleri vermeli, yildirma davranislarinin Orgiite bildirilmesi i¢in
gerekli imkanlar saglamali ve yildirmaya maruz kalan ¢aliganlarini bu
konuda cesaretlendirmelidir (Kehribar vd., 2017: 7). Orgiitiin kalbinin
insan oldugu yaklasimiyla daha giivenli bir c¢alisma ortami
saglanabilmesi i¢in yonetim anlayisinin yeniden organize edilmesi de
yildirma ile miicadelede katki saglayacaktir (Mercanlioglu, 2010: 42).
Ayrica Serifoglu’na (2019) gore yildirma ile miicadelede oOrgiitsel

olarak atilmasi gereken en temel adimlar asagidaki gibidir:

+ Orgiit yapilanmasi dikey olarak degil yatay olarak yapilmalidir.
Gliciin merkezilesmesi onlenmeli ve gii¢ tiim orgiite dagitiimali-
dir.

* Tim Oorgiit iiyeleri tarafindan benimsenen bir Orgiit kiiltiirii
olusturulmalidir. Ayrica orgiite yeni katilan ¢alisanlar bu konuda
bilinglendirilmelidir.

* Giiven duygusu gelistirilmeli, ¢alisanlarin problemlerini agik bir
sekilde paylasmasi saglanmali ve nereye basvuracaklari hakkinda

bilgi verilmelidir.
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Bir diger 6nemli nokta ise yildirmanin Orgiitte 6nlenmesinde ve
miicadele siirecinde yoneticilerin istlendikleri roldiir. Yoneticilerin
yildirma ile miicadele edebilmeleri icin birtakim o6zelliklere sahip
olmalar1 gerekir. Ornegin cesur, sabirli, sakin ve giizel ahlakli olmalar
onemlidir. Son olarak yildirma ile miicadele edilebilmesi igin orgiitsel
iletisimin  saglanmasi, Orgiit kiiltiiriiniin  ve Orgiit  ikliminin
olusturulmas1 gibi faktorler de goz ardi edilmemelidir (Ertuna ve

Ertuna, 2015: 134-135).
2.7.3. Hukuksal Miicadele

Yildirma hukuksal agidan bir su¢ ve insan hakk: ihlali olarak kabul
edilmektedir (Cimen ve Sag, 2017: 188). Gliniimiizde 6zellikle basta
Isveg, Hollanda, Danimarka, Finlandiya, Fransa ve Belgika gibi bircok
Avrupa Birligi iilkesinde yildirma ile ilgili hukuki diizenlemeler s6z
konusudur (Tung, 2017: 412). Bu konuda Tiirkiye nin de taraf oldugu
Uluslararas1 Calisma  Orgiitii  (ILO)  tarafindan  yaymlanan
diizenlemeler, i¢ hukukta degerlendirilmektedir. Tiirk hukukunda ise
Tiirk Borglar Kanunu ve Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu
Kanunu’nun disinda dogrudan bir atifta bulunulmamakta ve konu
mevzuattaki mevcut hiikiimlerle yargi kararlarina konu olmaktadir

(www.mobbing.org.tr, erigsim: 04.11.2019).

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyon’u
tarafindan hazirlanan komisyon raporunda bireylerin maruz kaldiklari
yildirma davraniglan ile miicadele edebilmesi i¢in hukuksal olarak
asagidaki adimlara bagvurulabilecekleri ifade edilmistir

(www.mobbing.org.tr, erisim: 04.11.2019);
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* Yildirma uygulanmasi halinde savciliga basvuru yapilabilir.

* Personel miidiirliigiine durum bildirilmelidir.

* Yildirma davranislarina maruz kalan bireyler, isyerindeki diger
calisanlara maruz kaldiklar1 durum hakkinda bilgi verilerek
hukuki siire¢ bagladiktan sonra ilerleyen asamalarda bireyin
isyerindeki ¢aligma arkadaslarinin da ortaya c¢ikan yildirma
davraniglarina sahit olmalar1 saglanmalidir.

* Hukuksal olarak delil olusturmasi i¢in ilk firsatta bireye yildirma
davranislarinda bulunan kisi ilgili birimlere rapor edilmelidir.

* Bireyin yagamis oldugu yildirma davraniglarindan dolay1 tibbi ve
psikolojik yardim alinmali ve bu yardimlarin sonuglari hukuksal
siireg i¢erisinde delil olarak kullanilmalidir.

* (Calisanlar, ise baslamadan yildirma uygulamayacagina yonelik

yemin belgesi imzalamalidir

Yildirma magdurlarimin  hukuksal olarak yildirma ile miicadele
edebilmesi i¢in yukaridaki adimlara bagvurmasi bu konuda hukuki
islemlerin yapilmasinin Oniinii agacaktir. Diger taraftan Kocak ve
Yesilyurt (2014) yildirma ile ilgili olarak dogrudan hukuki bir
diizenlemeye yer verilmedigini bu sebeple de yildirma ile miicadelenin
giiclendirilebilmesi ve yildirma davraniglarinin 6nlenebilmesi i¢in yasa
koyucular tarafindan bir an 6nce etkin bir yaptirimi olan diizenlemelerin

yapilarak boslugun doldurulmasi gerektigini vurgulamiglardir.

Bilge (2016) yildirma ile miicadelenin basarili bir sekilde siirdiiriillmesi
icin yapilmasi gerekenleri ceza hukuku agisindan ele almis ve yildirma

uygulayan kisinin “fail”, hedef alinan kisinin “magdur” ve izleyicilerin
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de “tanik” olarak degerlendirilebilecegini dile getirmistir. Isyerinde
gorilen yildirma davramslart ile ilgili hukuki olarak gerekli
diizenlemeler heniiz s6z konusu olmadigindan dolayr Emil (2017)
yildirma davraniglarina maruz kalan bireylerin hukuksal siireg
icerisinde yildirma davranislarina karsi basarili bir sekilde miicadele

verebilmesi i¢in asagidaki yollara bagvurabilecegini ifade etmistir:

» Konuya iliskin gerekli adimlarin atilmasi i¢in bireyler, ¢alistiklar
orgiitteki insan kaynaklar1 departmanina ortaya ¢ikan durum
hakkinda sikayet dilekgesi yazilabilir.

* Bireyin maruz kaldig1 yi1ldirma davranislarindan dolay: yasadigi
maddi ve manevi kayiplarin giderilmesi icin mahkemeye
bagvurarak tazminat davasi agilabilir.

* Cumbhuriyet Bagsavciligi’na gidilerek sikayette bulunulabilir.

« Cumhurbagskanligi Iletisim Merkezi (CIMER)’ne basvuru
yapabilir ve bu konuda yapilmasi gerekenler hakkinda bilgi
alinabilir.

* Aile, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesindeki
yildirma davramslarinin bildirilmesi amaciyla kurulan Alo 170

hatt1 aranilarak sikayette bulunulabilir.

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlasilacag: iizere yildirma ile
miicadelenin daha etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in farkli yollar s6z
konusudur. Bireylerin ifade edilen yollara bagvurarak yildirma ile
miicadele edebilecegi ve yildirmadan dolayr ortaya ¢ikan bu durumu

diizeltme, engelleme ve ortadan kaldirmasit miimkiindiir. Nitekim bu
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konuda alinacak Onlemler, bireylerin yildirma ile miicadele

edebilmesini saglayacaktir.
2.8. Yildirma ile Ilgili Ornekler

Bu baslik altinda yildirma ile ilgili olarak diinyada ve Tiirk toplumunda

konuyla ilgili ¢esitli calismalara yer verilmistir
2.8.1. Diinyada Yildirma ile Tlgili Ornekler

Yildirma kavrami diinyadaki bir¢ok tilkede ilgi ¢ceken bir kavram olarak
farkli arastirmalara konu olmustur. Diinyada ilk ¢calismalarin Leymann
tarafindan 1984 yilinda yapilmasinin ardindan Norveg'te; 1989 yilinda
Matthiesen, Raknes ve Rokkum; Finlandiya'da; 1991 yilinda Paanen ve
Vartia; Avusturalya'da; 1991 yilinda Toohey ve 1995 yilinda Niedle
benzer konu ve kavramlari i¢eren galismalar yapmistir. Daha sonra
Hollanda, Ingiltere, Fransa ve italya'da benzer arastirmalar gériilmeye
baslanmistir (Carik¢1 ve Yavuz, 2009: 51). Bu calismalar ile birlikte
yildirma olgusuna iliskin bazi sonuglar ortaya ¢ikmistir. Nitekim bu
konuda ilk yapilan en onemli ve kapsayici ¢aligmalardan biri olarak,
1998 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hazirlanan
rapordur. Bu rapor, 1996 yilinda Avrupa Birligi’ne iiye olan 15 Avrupa
iilkesindeki c¢alisanlarla yapilan 15800 goriismenin sonuglarini
icermektedir. Elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin, %4 iiniin (6
milyon calisan) fiziksel siddete, %2’sinin (3 milyon ¢alisan) cinsel
tacize ve %8’inin (12 milyon ¢alisan) yildirma davraniglarina maruz

kaldig1 ortaya ¢ikmustir (Tinaz, 2006a: 14).
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Yine Uluslararasi Caligma Orgiitii tarafindan (ILO) 1998 yilinda
onciiliigiinde Ingiltere’de yapilan bir arastirmanin sonuglarma yer
verilmigtir. Bu arastirmaya gore ¢alisanlarin %53’ yildirma
davraniglarina maruz kalmis ve %78’i de bu olaylara taniklik etmekle
kalmustir. Ayrica daha sonraki yillarda Isveg’te yapilan bir aragtirmaya
gore ise bir yil icerisinde gerceklesen intiharlarin %10-%15’inin
yildirma davraniglarindan  kaynaklandigi  sonucuna  varimistir

(Altuntas, 2010: 2998-2999).

Bu sonuglara ragmen yildirma olgusu giin gegtikce giderek daha yaygin
hale gelmeye baslamigtir. 2000 yilina gelindiginde Avrupa
Komisyonu’nun bir kurumu olan Eurofound tarafindan bazi Avrupa
Birligi iilkelerinde yildirma davraniglarinin artis diizeyi incelenmistir.
Bu raporda 2000 yili igin en diisiik oran Italya’da %4 olarak
goriilmiistiir. Artan y1ldirma davranislarindan dolay italya’da yaklasik
800,000 - 1,000,000 arasinda calisanin yildirma magduru oldugu
belirlenmistir. En diisiik oranin Italya’da gériilmesine ragmen birgok
calisanin y1ldirma magduru oldugu gozler 6niine serilmektedir (Acar ve
Diindar, 2008: 113). Yine aymi raporda sirasiyla %15’lik artisla
Finlandiya en yiiksek artig oranina sahiptir. Ardindan sirasiyla Hollanda
ve Birlesik Krallik %14, isve¢ %12, Belgika %11, Fransa ve irlanda
%10, Danimarka %8, Almanya ve Liiksemburg %7 gelmektedir
(Girardi vd., 2007: 173).

Ingiltere, Hong Kong ve Cin’de gerceklestirilen c¢alismalarda
calisanlarin fiziksel siddete maruz kalma oranlart %5,3-21 arasinda

degisirken sozel siddete maruz kalma oranlart %43-73 arasinda
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goriilmektedir. Giiney Dogu Ingiltere’de yapilan bir diger calismada
ise ¢alisanlarin %38’inin duygusal tacize maruz kaldiklar1 ve bununla
birlikte ¢alisanlarin % 42’sinin digerlerinin maruz kaldig1 duygusal

tacize kars1 sessiz kaldiklar1 goriilmiistiir (Yigitbas ve Deveci, 2011:
25).

Bir diger caligma ise Amerika’da Workplace Bullying Institute (WBI)
tarafindan yapilmistir. Bu c¢alismada Amerika’daki calisanlarin
%13 linlin yakin zamanda ve %24 liniin de ge¢cmiste yi1ldirmaya maruz
kaldigin1 ve %]12’sinin ise yildirmaya maruz kalmamakla birlikte
yildirma siirecine taniklik ettigi sonucu ortaya ¢ikmustir. Bagka bir
ifadeyle toplamda c¢alisanlarin %49’u yildirma ile kars1 karsiya
gelmektedir (Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011: 16).

Bir diger ¢alisma ise Western Washington Universitesi’nden Gary
Namie’nin yapmis oldugu caligmadir. Bu c¢alismadan elde edilen
sonuglara gore yildirma magdurlarinin %41°1 depresyona girmektedir,
kadinlarin %31°1 erkeklerin ise %21°1 travma sonrasi stres bozuklugu
(TSSB) belirtisi gostermekte ve agir problemler yasayarak isyerlerini
terk etmektedir (http://www.forumgercek.com). Bu sonuglara gore
yildirma ¢alisanlar arasinda sik goriilen ve ciddi problemlere yol acan

bir olgudur.

2.8.2. Tiirkiye’de Yildirma ile Tigili Ornekler

Yildirma kavrami son yillarda Tiirkiye’de ilgi goren ve farkli
arastirmalara konu olan bir kavram olarak onem kazanmaktadir.

Ulkemizde yildirma ile ilgili kapsayici bir ¢aligma heniiz
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yapilamanmugtir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 204). Bununla birlikte
yildirma davraniglar orgiit igerisinde sik¢a goriilmesine ragmen bir¢ok
calisanin bu siire¢ hakkinda yeterli diizeyde bilgiye sahip olmamasi
yildirma davraniglarinin goriilme sikligi hakkinda gercegi yansitan

bilgilerin ortaya ¢ikmasini engellemektedir (ilhan, 2010: 1175-1176).

Ulkemizde farkli arastirmacilar ve kurumlar tarafindan calisanlar
arasindaki yildirma davramiglarinin  oranlar1  bir¢ok calismada
incelenmistir. Bu ¢alismalardan biri olarak insankaynaklari.com ile
Istanbul Bilgi Universitesi tarafindan 2252 katilimet iizerinde yapilan
ortak calisma oOrnek gosterilebilir. Yapilan calismadan elde edilen
sonuclara gore iilkemizdeki calisanlarin %42’si yildirma magduru
olduklarini belirtmektedir. Ulkemiz acisindan daha &nemlisi ise
yildirma magdurlarinin %70’ maruz kaldiklar1 yildirma siirecinden

kimseye bahsetmemektedir (Polat ve Pakis, 2012: 214).

Yildirma davraniglari iilkemizde bir¢ok kamu ve 6zel sektor caliganinin
sik sik kars1 karstya kaldigi bir olgu olarak goriilmektedir (Karakas ve
Okanl1, 2013: 563). Baz1 kamu kurumlarinda yapilan bir ¢alismaya gore
yildirmanin kamu calisanlar1 arasinda goriilme sikligi %44 olarak
saptanmistir. Bu oran Amerika ve Avrupa ilkeleri ile kiyaslandiginda
yiiksek bir oran olarak goriilmektedir. Ulkemizde yildirma ile ilgili bir
diger calisma ise 0zel sektor calisanlari iizerinde yapilmistir. Human
Resources  Management  tarafindan  Tiirkiye’deki  yildirma
davraniglarinin incelenmesi amaciyla yenibiris.com iizerinde bir anket
uygulanmistir. Bu caligmaya katilan ¢alisanlarin %81°1 yildirma ile

kars1 karsiya kaldiklarini belirtmistir. Bu oranin yiiksek olmasinin bir
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sebebi olarak 6zel sektorde rekabetin yogun ve siddetli olmasi
gosterilebilir (Bas ve Oral, 2012: 19). Katilimcilarin %70’1 bu
davranisi, iistii olan kisi ya da kisilerden gordiiklerini ifade etmistir.
Ayrica %25°1 ise kendisi ile ayn1 seviyedeki kisi ya da kisilerden bu
davraniglart gordiiklerini sdylemistir. Bu anketten elde edilen diger
sonuclara gore yildirma davranislarinin %27’si istifa, %25°1 gérmezden
gelme, %18’1 isten ayrilma davraniglar ile sonuglanmakla birlikte
calisanlarin sadece %17°si durumu iist yoOnetime bildirmektedir

(Atman, 2012: 161).

Is hayatinda bir¢ok calisanin yildirma davranislarina maruz kalmasi
olas1 bir durum olarak kabul edilmektedir. Ancak kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara gore daha fazla yildirma magduru olduklar1 farkl
caligmalarla ortaya ¢ikmustir. Nitekim iilkemizde yapilan aragtirmalar
kadinlarin erkek ¢aliganlara oranla yildirma magduru olma ihtimalleri
%75 olarak hesaplanmistir. Bu durum kadin calisanlarin erkek
calisanlara gore daha fazla risk altinda oldugunu gostermektedir

(Aygiin, 2012: 102-103).

Yukarida da ifade edildigi gibi yildirma davranislarinin tilkemizde
goriilme sikligr diger diinya ilkelerinden daha fazladir. Bu durum
lilkemiz acisindan istenmeyen bir durumdur. Bununla birlikte
calisanlarin yildirma ile nasil miicadele edilecegi hakkinda yetkin
olmamasi ve gerekli egitimleri almamis olmasi ¢alisanlarin bu siiregten
olumsuz sekilde etkilenmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla iilkemizde
yapilan c¢aligmalardan elde edilen sonuglar dikkate alinarak ve one

stirilen ¢6ziim yollarmin desteklenmesiyle calisanlarin yildirma ile
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miicadele edebilmesinin 6nii acilmalidir. Ayrica iilkemizde yildirma
davraniglarinin goriilme sikliginin yiiksek olmasi birtakim problemleri
de beraberinde getirebilir. Bu nedenle iilkemizde yildirma olgusunun

incelendigi calismalarin daha fazla ve kapsayici olmasi gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM:

ORGUT IKLIMI ILE PSIKOLOJIK YILDIRMA ARASINDAKI
ILISKIYE YONELIK ANALITIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Giliniimiizde rekabet ortaminin giiclii olmasi, isletmelerin kaynak
kullaniminda etkin olmalarina ve maksimum fayda saglayabilmek i¢in
gerekli etkenleri sorgulamalarina sebep olmustur. Orgiit igin biiyiik bir
oneme sahip olan insan kaynaginin, calistigi yerde mutlu olmasi,
yaptigt isi severek yiiriitmesi ve tatmin olmast ¢ok onemlidir.
Calisanlarin is gevresi ile ilgili memnuniyet ya da memnuniyetsizligi
orgiit iklimi ile alakalidir. Orgiit icerisinde ¢alisanlarin birbirlerine olan
destekleri, kurduklar1 samimi arkadaslik iliskileri, ortaya ¢ikan riskleri
aralarinda paylagmalar ve birlikte motive olmalar1 gibi birtakim temel
faaliyetler neticesinde ortaya ¢ikan Orgiit ikliminin ¢alisanlarin tutum
ve davraniglari lizerinde 6nemli etkileri oldugu sdylenebilir (Ayik vd.,
2020; 1605). Ozellikle orgiit ikliminin zayif olarak algilanmasi
calisanlar arasinda gerginliklerin yasanmasina ve dahast bu
gerginliklerin de catismalara donlismesine neden olabilmektedir. Uzun
siren c¢atismalar bireylerin birbirleri iizerinde héakimiyet kurma
cabalarinda dezavantajli duruma diisen tarafin psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalmasiyla sonuglanabilmektedir (Esenli ve
Aktel, 2019; 2019). Bu noktadan hareketle ¢alismada banka
calisanlarinin  karsilastiklar1 yildirma davranislart ile orgiit iklimi

algilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir.
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Arastirmanin kapsamini; Denizli ilinde faaliyet gdsteren o6zel bir
bankanin merkez ve subelerinde gorev yapan tim calisanlar

olusturmaktadir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

3.2.1. Arastirmamin Modeli

Arastirma iliskisel tarama modeline gore tasarlanmustir. {liskisel tarama
modeli iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin
varligint belirlemeyi amacglayan genel tarama modellerinden bir

tanesidir (Bahtiyar ve Can, 2016; 50).
3.2.2. Evren ve Orneklem

Denizli ili merkez il¢elerinde subesi bulunan bir 6zel bankadaki 205
calisan arastirmanin evrenini meydana getirmektedir. Orneklem segimi
s0z konusu degildir. Calisanlarin tiimiine ulastirilmasi i¢in anket formu
hazirlanmis olmakla birlikte izinde olan veya formu doldurmak
istemeyen c¢alisanlar oldugu icin arastirma 160 ¢alisan {izerinde

yiirlitiilmiistiir. Buna gore anketlerin doniis oran1 %78 dir.
3.2.3. Veri Toplama Araclar

Calismada veri toplama teknigi olarak anket teknigi benimsenmistir.

Olusturulan anket formu ii¢ boliim halinde diizenlenmistir.

Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili sorular

bulunmaktadir.

Ikinci boliimde c¢alisanlarin 6rgiit i¢inde algiladiklar1 orgiit iklimini

belirlemek i¢in Bock. vd. (2005) tarafindan yapilandirilan 6lgege yer
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verilmistir. Bu 6l¢ek bag kurma (4 madde), adalet (3 madde) ve
yenilik¢ilik (3 madde) olmak lizere ii¢ alt boyuttan miitesekkildir.
Toplamda 10 sorudan olusan Olgekte verilen cevaplar 5°li Likert
Olcegine gore degerlendirilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢aligma i¢in 6lgegin giivenilirligini

gosteren o i¢ tutarhilik katsayisi 0,953 olarak hesaplanmustir.

Ucgiincii béliimde ise Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilmis
olup Einarsen ve Hoel (2001) tarafindan ileriki yillarda revize edilen ve
Tiirkge’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢aligmast Aydin ve Ocel
(2009) tarafindan gerceklestirilen Olumsuz Davranislar Olgegi (NAQ-
R) yer almaktadir. Olgek 22 maddeden olusmaktadir. Katilimcilardan
her maddede ifade edilen davranislara son alt1 aylik siire zarfinda ne
siklikta maruz kaldiklarini olusturulan 5 basamakli 6lgegi (1= higbir
zaman, 2=nadiren, 3= her ay, 4= her hafta, 5= her giin) kullanarak
doldurmalar1 istenmistir. Olcegin bu ¢aligma icin hesaplanan a i¢

tutarlilik katsayisi ise 0,949 dur.

3.2.4. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi igin SPSS istatistiksel paket programindan
yararlanilmistir. Arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla frekans ve yiizde analizleri kullanilir iken, grup
ortalama puanlar1 arasindaki farkliliklar icin t-testi ve ANOVA
analizleri, orgiitsel iklim ve psikolojik yildirma arasindaki iligkiyi
belirleyebilmek amaciyla goklu korelasyon analizinden yararlanilmis-

tir.
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3.3. Bulgular
3.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu bashk altinda arastirmaya dahil olan katilimcilarin ¢esitli
demografik oOzelliklerine iliskin dagilimlarin1 gosteren bulgulara yer
verilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar

tablo 1°de verilmistir

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmlar:

FREKANS YUZDE (%)

Cinsiyet Kadn 91 56,9

Erkek 69 43,1
Medeni Durum Evli 107 66,9

Bekar 53 33,1

18-25 52 32,5
Yas 26-33 80 50

34-41 25 15,6

42 ve lizeri 3 1,9

On lisans 14 8,8
Egitim Lisans 139 86,9

Lisansiisti 7 4,3

1-5yil 28 17,5

6-10 yil 38 23,8
Calisma Siiresi 11-15 yl 64 40

16-20 yil 28 17,5

21 yil ve iistii 2 1,3

Tablo 1’de katilimcilarin  cinsiyetlerine  goére  dagilimlarina

bakildiginda; %56,9’unun kadin, %43,1’inin de erkek oldugu
goriilmektedir. Medeni durumlart agisindan katilimcilarin %66,9°u
evli, %33,1°1 ise bekardir. Yine ayni tabloda yas, egitim ve caligma
stiresi itibariyle katilimcilarin dagilimina bakildiginda %32,5°1 18-25
yas, %50’si 26-33 yas, %15,6’s1 34-41 yas ve %1,9’u 42 yas lizerinde

iken %8,8’1 6n lisans, %86,9’u lisans ve %4,3’1 de lisansiistli diizeyde
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bir egitime sahip oldugu sdylenebilir. Calisma siireleri itibariyle
katilimeilarin %17,5°1 1-5 yil, %23,8’1 6-10 yi1l, %40°1 11-15 yil,
%17,5’1 16-20 y1l ve %1,3’1i de 21 yilin lizerinde bir ¢aligma siiresine
sahiptir. Dolayisiyla katilimeilarin biiytik bir boliimiiniin 10 yi1ldan daha
uzun bir siiredir mesleklerini icra ettikleri bu sebeple de islerinde epey

bir deneyim sahibi olduklarini séylemek miimkiindiir.
3.3.2. Veri Toplama Arac¢larinin Gecerlik ve Giivenilirligi

Olgme araclarmin gegerliginin analizinde agimlayici faktdr analizi
kullanilirken giivenilirligini belirlemede Cronbach’s Alpha (o) i¢
tutarlilik katsayisi kullanilmistir. Faktor analizine baslamadan once
verilerin uygunlugunun tespitine yonelik olarak KMO degerleri ile
Bartlett testi sonuglar1 incelenmis ve elde edilen bulgulara gore faktor
analizi yapilip yapilmayacagina karar verilmistir. Ozdegeri 1 ve iizeri
olan faktorlerin Olgege dahil edildigi ¢alismada daha az degisken
kullanilarak faktor varyanslarinin maximum olmasini saglayabilmek
icin varimax dondiirme metodu tercih edilmistir. Faktor sayisinda
sinirlamasi yapilmamis olup faktor yiik degerlerinin alt sinir1 olarak
0,40 degeri alinmustir.

3.3.2.1. Orgiit iklimi Olcegi Gegerlik ve Giivenilirlik

Analizi Bulgular:
Orgiit iklimi 6lgeginin KMO degeri 0,892 Bartlett testi sonucu ise
2082,320 (p<0,000) olarak hesaplanmistir. Bu degerler eldeki verilerin
faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin o i¢ tutarlilik

katsayis1 ise 0,953 olarak hesaplanmistir. Tablo 2’de oOrgiit iklimi

74 | ORGUT IKLiMI VE PSIKOLOJIK YILDIRMA iLiSKiSi:
BANKA CALISANLARI UZERINDE ANALITiK BiR ARASTIRMA



6lcegindeki maddelerin aldiklar faktor yiikleri ile faktorlere iliskin a i¢

tutarlilik katsayilar1 verilmistir.

Tablo 2: Orgiit iklimi Olgegindeki Faktor Yiikleri ve Alpha Degerleri

IFADELER

| FAKTOR YUKLERI

Faktor 1: Bag Kurma

1. Isletmemizde calisanlar birbirleriyle yakin
iligki i¢indedirler

2. Isletmemizde calisanlar birbirlerinin bakis
acilarimi fazlasiyla 6nemserler

3. Isletmemizde cahsanlarin  takimdaslik
duygulari ¢ok gii¢liidiir.

4. Isletmemizde calisanlar birbirleri ile siki
igbirligi halindedirler.

0,846
0,843
0,886

0,864

Faktor 2: Yenilikg¢ilik

5. lIsletmemizde yeni firsatlar igin fikirler
onermek tesvik edilir

6. Isletmemizde, basarisizliga yol agsa bile risk
almaya ¢ok deger verilir

7. Isletmemizde bir gorevi yerine getirmek igin
yeni yontemler bulmak tesvik edilir

0,761
0,823

0,790

Faktor 3: Adalet

8. Y o6neticimin degerlendirmelerine
giivenebilirim

9. Isletmemizde bana verilen hedefler makul ve
mantiklidir

10. Yoneticim hicbir ¢alisana ayricalikli
davranmaz

0,639

0,527
0,890

Aciklanan Varyans

38,541 | 28,801 | 20,578

87,920

Cronbach’s Alpha

0,970 | 0,934 |

0,779

0,953

Tablo 5’e bakarak orgiit iklimi Gl¢eginin yazinda gegen haliyle li¢

faktorlii bir yapiya sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

Faktorlerin

yiiklendikleri faktdr yiikleri incelendiginde bag kurma faktoriiniin

faktor yiikleri 0,843 ile 0,886 arasinda degismekte olup acikladigi

toplam varyans 38,541°dir. Yenilikgilik faktoriiniin faktor yiikleri 0,761

ile 0,823 arasinda degismekteyken bu faktor toplam varyansin
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%28,801’ini agiklamaktadir. Adalet faktoriiniin faktor yiikleri 0,527 ile
0,890 arasinda degismekte ve acikladigi toplam varyans miktar
%20,578’dir. Her ti¢ faktoriin birden toplam varyansin %,87,920’sini
acikladigi goriilmektedir.

Tablo 5 bize ayn1 zamanda orgiit iklimi 6lgeginin genel ve faktorler
bazinda glivenilirlik katsayilarini1 da gostermektedir buna gore 6lgegin
genel a degeri 0,953 olarak bulunmustur. Faktorlerden bag kurmanin a
degeri 0,970, yenilik¢iligin o degeri 0,934, ve adaletin o degeri 0,779
olarak hesaplanmistir. Orgiitsel iklim 6lgeginin o degerine bakarak
giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

3.3.2.2. Psikolojik Yildirma Ol¢egi Gegerlik ve

Giivenilirlik Analizi Bulgulari
Psikolojik yildirma &lgeginin KMO degeri 0,926, Bartlett testi sonucu
ise 2255,861 (p<0,01) olarak hesaplanmistir. Buna gore eldeki veriler
faktor analizi yapmaya uygun olarak kabul edilebilir. Olgegin o i¢
tutarlilik katsayisi ise 0,949 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla 6lgegin
ayni zamanda giivenilir oldugunu da s6ylemek miimkiindiir. Tablo 3°de
psikolojik yildirma 6l¢egindeki maddelerin aldiklar faktor yiikleri ile

a i¢ tutarlilik katsayis1 verilmistir.
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Tablo 3: Psikolojik Yildirma Olcegindeki Faktor Yiikleri ve Cronbach’s Alpha
Degeri

IFADELER FAKTOR
YUKLERI

1. Performansinizi arttiracak bir bilginin sizden

saklanmasi 0,661
2. Ustesinden gelebileceginizden fazla is yiiklenmesi 0,630
3. Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler verilmesi 0,624
4. Mantiksiz, anlamsiz, imkéansiz islerin imkansiz

bitirme tarihleriyle sizden istenmesi 0,602
5. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamast 0,696
6. Yaptigmiz isin gereginden fazla kontrol edilmesi 0,687
7. Yaptigimiz hatalarin tekrar tekrar hatirlatilmasi 0,693
8. Isinizle ilgili olarak asagilanmaniz ya da sizinle alay

edilmesi 0,682
9. Hakkinizda dedikodu yapilmasi 0,746
10. Hakkinizda asagilayici ve girkin sozler sdylenmesi 0,705
11. Diger insanlarin sizi yok saymalar1 veya diglamalar 0,752
12. Diger insanlarin iginizi birakmaniz (istifa etmeniz)

gerektigine dair imalarda bulunmalar1 0,817
13. Tehdit edici davranislar yoluyla korkutulmaniz 0,645
14. Yaptiginiz islerin ve ¢abanizin 1srarla elestirilmesi 0,645
15. Yakinlagmaya ¢alistiginizda gérmezden gelinmeniz

ya da diigmanca tavirlarla karsilasmaniz 0,714
16. Yaptiginiz onemli islerin elinizden alinarak size

6nemsiz sikici iglerin verilmesi 0,772
17.Hakkinizda dogru olmayan iddialarin ortaya

atilmasi 0,678
18. Asin1 diizeyde alaya maruz kalmaniz 0,761
19.Bagirlma ya da sizin kabahatiniz olmayan

konularda 6fkenin hedefi olmaniz 0,756
20. Hakkettiginiz bir seyi istememeniz veya talep

etmemeniz igin size baski yapilmasi 0,753
21. Esek sakalarina maruz kalmaniz 0,624
22.Saldiriya ugrama ya da siddete maruz kalma

endigesi yasama 0,621
Agciklanan Varyans 48,464
Cronbach’s Alfa 0,949

Tablo 3°de goriildiigii iizere psikolojik yi1ldirma 6l¢eginin faktor yiikleri
0,621 ile 0,817 arasinda degismekte olup acgikladigi toplam varyans
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48,464°tiir. Olgegin o i¢ tutarlilik Katsayist ise 0,949 olarak
hesaplanmistir ki bu sonuca goére psikolojik yildirma o6lceginin
giivenilir oldugunu sdéylemek miimkiindiir.
3.3.3. Tammlayie1 Istatistikler ile T-Testi ve ANOVA Testine
Iliskin Bulgular
Orgiit iklimi &lgeginin alt boyutlar1 ile psikolojik yildirma &lgegine

iliskin tanimlayici istatistiklere tablo 4’de yer verilmistir.

Tablo 4: Orgiit iklimi ve psikolojik yildirma Olgeklerine iliskin Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Ort. S.Sapma
Bag Kurma 3,66 1,065
Adalet 3,32 1,310
Yenilikgilik 3,80 0,904
Psikolojik Yildirma 1,91 0,670

Tablo 4 incelendiginde katilimeilarin orgiit iklimi dlgeginde yer alan
her ii¢ alt boyuta iliskin algilarinin ortalamanin tiizerinde oldugu
psikolojik yildirma davranislarinin neden oldugu etkilerin ise diisiik

diizeyde goriildiigii sdylenebilir.

Katilimcilarin cinsiyetleri ile medeni durumlar1 agisindan orgiit iklimi
ve psikolojik yildirma davraniglarina iligkin algilarinin - puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadiginin
belirlenmesi amaciyla yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda elde

edilen bulgular Tablo 5’de gosterilmistir.
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Tablo 5: T-Testi Analizine iliskin Bulgular

N X S t p
Kadin 91 3,65 0,928 1,186 0,237
Bag Kurma  Erkek 69 3,77 1,201
Kadin 91 3,66 0,717 1,669 0,097
- Adalet Erkek 69 3,91 1,053
2 Kadin 91 3,00 1,098 2,968 0,004
&2 Yenilikgilik  Erkek 69 3,63 1,386
O  Psikolojik Kadin 91 2,25 0,735 0,564 0,574
Yildirma Erkek 69 2,19 0,693
Evli 107 3,67 1,246 1,110 0,269
c Bag Kurma  Bekar 53 3,77 0,851
g Evli 107 3,80 1,043 0,218 0,828
A Adalet Bekér 53 3,78 0,745
S Evli 107 3,35 1,372 0,149 0,882
Q  Yenilikgilik  Bekar 53 3,30 1,198
= Psikolojik Evli 107 2,12 0,731 1,952 0,053
Yildirma Bekar 53 2,34 0,669

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin orgiit iklimi alt boyutlarindan
sadece yenilik¢ilik alt boyutuna iliskin algilarinin cinsiyet agisindan
anlamli bir sekilde farklilagti§i goriilmektedir. Buna gore erkek
katiimcilarin ~ yenilikgilik algis1  kadinlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Diger 6rgiit iklimi alt boyutlar1 olan bag kurma ve adalet
alt boyutlar1 ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.
Katilimcilarin psikolojik yildirma davranist algilar1 da cinsiyete gore

anlaml bir farklilik géstermemektedir.

Yine tablo 5’de katilmecilarin 6rgiit iklimi ve psikolojik yildirma
davranisi algilarinin medeni durumlarina gore degisip degismedigini
gosteren bulgular yer almaktadir. Buna gore katilimeilarin ne orgiit
iklimi algilar1 ne de psikolojik yildirma davranislar algilari medeni

durum agisindan anlaml bir farklilik géstermemektedir.
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Katilimcilarin yas, egitim durumu ve calisma siireleri agisindan orgiit
iklimi ve psikolojik yildirma davraniglarina iligkin algilarinin puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadiginin
belirlenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 6°da verilmistir.

Tablo 6: ANOVA Analizine iliskin Bulgular

Yas Ort. £SS F p Fark
A 18-25 3,566+1,14
Bag Kurma | B 26-33 3,35+1,02 8,129 0,000 C-B
C 3441 4,15+0,93 D-B
D 42 tizeri 5,00+0,00
A 18-25 3,93+0,56 C-B
Adalet B 26-33 3,34+0,82 22,527 0,000 D-B
C 34-41 4,42+0,75
D 42 tizeri 4,56+0,92
A 18-25 2,96+1,02 C-A
Yenilik¢ilik | B 26-33 2,79+1,09 22,147 0,000 C-B
C 34-41 4,31+1,04 D-A
D 42 iizeri 4,89+1,28 D-B
A 18-25 2,27+0,59
Psikolojik B 26-33 2,41+0,67
Yildirma C34-41 2,19+0,71 1,575 0,198
D 42 ve tizeri 1,97+0,77
Egitim Ort. £ SS F p Fark
A On lisans 3,81+1,09
Bag Kurma | B Lisans 3,49+1,05 5,878 0,004 C-B
C Lisansiisti 4,54+0,71
A On lisans 3,78+1,07
B Lisans 3,69+0,83 5,726 0,002 C-A
Adalet C Lisansiistii 4,61=0,50 C-B
A On lisans 3,45+1,49
Yenilik¢ilik | B Lisans 3,12+1,18 6,794 0,004 C-A
C Lisansiistii 4,50+0,65 C-B
Psikolojik A On lisans 1,94+0,78
Yildirma B Lisans 1,80+0,60 2,050 0,109
C Lisanstisti 2,18+0,54
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Calisma Ort. £SS F p Fark
Siiresi
A 1-5yil 3,63+1,16
B 6-10 yil 3,58+1,11
Bag Kurma | C 11-15 yil 3,40+1,01 4,325 0,003 D-C
D 16-20 yil 4,33+0,76
E 21 ve iistii 4,56+0,85
A 15yl 4,02+0,60
B 6-10 yil 3,50£0,90 D-A
Adalet C11-15y1l 3,44+0,89 14,548 0,000 D-B
D 16-20 yil 4,72+0,33 D-C
E 21 ve iistii 4,75+0,45
A 15yl 3,23+1,15
B 6-10 yil 3,00+1,18 D-A
Yenilik¢ilik | C 11-15 yil 2,98+1,23 13,173 0,000 D-B
D 16-20 yil 4,72+0,49 D-C
E 21 ve iistii 4,80+1,28
A 15yl 1,94+0,66
B 6-10 yil 1,89+0,63
Psikolojik | C 11-15 yil 1,81+0,58 0,986 0,417
Yildirma D 16-20 y1l 2,11+0,87
E 21 ve tsti 1,91+1,02

Katilimcilarin orgiit iklimi algilarinin yasa gore ANOVA sonuglari
Tablo 6’da goriilmektedir. Buna gore yas degiskeni agisindan
katillmcilarin her {i¢ orgiit iklimi alt boyutlarina iligkin algilarinin
anlamli bir sekilde farklilastig1 sdylenebilir (Fgag kurma=8,129, p<0,05;
Fadalet=22,527, p<0,05; Fyenitik¢itik=22,147, p<0,05) . Hangi yas gruplari
arasinda anlamli farkliligin oldugunu belirlemek i¢in yapilan Scheffe
testinin sonuglarina gore 34 yas ve ilizeri katilimcilarin bag kurma,
adalet ve yenilikcilik algilar1 33 yas ve alti katilimcilara gére daha
yiikksek oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin  psikolojik  yildirma
davranislarina yonelik algilar1 yasa baglhi olarak degismemektedir

(Fpsikolojik Yildirma=1,575, p>0,05).
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Tablo 9’a gore katilimcilarin orgiit iklimi algilan egitim diizeylerine
gore de farklilasmaktadir (Fpag kurma=5,878, p<0,05; Fadalet=5,726,
P<0,05; Fvenilikilik=6,794, p<0,05). Bu farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 belirlemek i¢in yapilan Scheffe testinin sonuglarma
gore lisansiistii dlizeyde egitime sahip olan katilimcilarin hem 6n lisans
hem de lisans diizeyinde egitime sahip olan katilimcilarla
karsilastirildiginda bag kurma, adalet ve yenilikgilik algilarinin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin  psikolojik yildirma
davraniglarina  yonelik algilari  egitim diizeyine bagli olarak

degismemektedir (Fpsikolojik Yildirma=2,050, p>0,05).

Calisma siireleri itibariyle katilimcilarin  orgiit  iklimi algilar
farklilasmaktadir (Fpag xuma=4,325, p<0,05; Fadaet=14,548, p<0,05;
Fyenitikeitik=13,173, p<0,05). Bu farkliligin ortaya c¢iktig1 gruplarin
incelendigi Scheffe testinin sonuglarina gore c¢alisma siiresi artikga
katilimcilarin adalet ve yenilikgilik algilarinda da artis meydana
gelmektedir. Katilimcilarin psikolojik yildirma davranislarina yonelik
algilar1 calisma siiresine bagli olarak degismemektedir (Fpsikolojik

vildirma=0,986, p>0,05).
3.3.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Orgiit iklimi ile psikolojik yildirma davranislari arasindaki iliskinin
miktarint ve yoniinii belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7: Orgiit iklimi ve Psikolojik Yildirma Arasindaki Korelasyon Analizine
iliskin Bulgular

Bag Adalet Yenilik¢ilik  Psikolojik
Kurma Yildirma
Bag Kurma 1
Adalet ,103** 1
Yenilikgilik ,110** ,830** 1
Psikolojik Yildirma - 572*%* -,375** -,364** 1

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

Tablo 7°de orgiit iklimi ile psikolojik yildirma arasindaki iliskiyi
gosteren korelasyon katsayilari yer almaktadir. Bu katsayilarin 1,00
olmast degiskenler arasindaki iligkinin miikemmel olmasi anlamina
gelirken 0,00 olmasi aralarinda herhangi bir iligkinin bulunmadig:
anlamina gelmektedir. Tabloya bakildiginda orgiit iklimi alt boyutlar1
arasindaki iligkinin pozitif yonlii ve yiliksek diizeyde oldugu orgiit
iklimi alt boyutlar1 ile psikolojik yildirma arasindaki iliskinin ise
negatif yonli ve orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilmcilarin bag kurma, adalet ve yenilik¢ilik algilan yiikseldikge

psikolojik yildirma davranisi algilar azalmaktadir.
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SONUC

Calisan insanlarn yasamlarinin ¢ok biiyiik bir boliimii is alanlarinda
ge¢mektedir. Calisma ortamlariin onlar igin; huzur, giiven ve rahatlik
gibi pozitif duygular hissettirmesi, performanslarinin ve isletmeye olan
bagliliklarinin giiclenmesi agisindan son derece 6nem arz etmektedir.
Calisilan ortamdaki orgiit iklimi; ¢alisanin mutlu olmasi i¢in igletme
iginde olumlu ya da olumsuz nelerden etkilendigi, neye ihtiyaci oldugu
ve yonetimin bu konudaki katkilarmi tartismaktadir. Orgiitii benzer
orgiitlerden ayiran, ona 6zgii ayri bir kimlik kazandiran orgiitsel iklim,
ayn1 zamanda Orgiitii ¢evreleyen ve her dokusunda hissedilen bir
atmosferi de meydana getirir. Orgiit iklimi, bu atmosferin iginde
bulunan, bu havay:1 bir sekilde soluyan herkes ile etkilesimde olan

dinamik bir streci ifade eder.

Vakitlerinin biiyiikk bir bolimiinii ¢alisma ortaminda gegiren bireyler
zaman zaman amirlerinin ya da diger ¢alisanlarin sergiledigi diismanca
davranislara ve tutumlara maruz kalabilmektedirler. Psikolojik yildirma
davranis1 olarak ifade edilebilecek bu tiir davramslar, ¢alisanlarin
sosyal yasaminda bir¢ok etkilere yol agmakla birlikte hem psikolojik
hem de fizyolojik bir takim etkilerle karst karsiya kalmasina neden
olmaktadir. Bu etkilerin yani sira yildirma davranislar1 ¢alisanlarin
calistiklar1 Orgiitlerde verimliliginin ve performansinin diigmesi,
motivasyon kayb1 yagsamasi, is tatmininin azalmasi gibi daha bir¢ok
sonuclar dogurmaktadir. Sadece birey acisindan degil ayn1 zamanda
hem Orgiit acisindan hem de toplum agisindan ilerleyen durumlarda

ciddi hasarlara yol agan yi1ldirma davranislart 6nemli bir problem haline
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gelmistir. Dolayisiyla bu agidan bakildiginda yildirma, toplumsal
olarak incelenmesi ve ¢dziimlenmesi gereken bir olaydir. Bu nedenle
birey, orgiit ve toplum diizeyinde gerekli bilincin olusturulmasi

saglanmalidir.

Hizmet sektorii igerisinde dnemli bir paya sahip bulunan bankacilik
sektorii i¢in insan faktorii hem hizmeti alan hem de hizmeti veren
acisindan ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Calisanin siirekli daha fazla
emek harcamasii gerektiren ¢alisma sartlarinin hakim oldugu bu
sektorde, alinan hizmetten memnun kalan bir miisteriyi elde etmede en
biiylik etken calisanin performansidir. Bu da biiyiik oranda calisanin
calistig1 orgiitle ilgili olumlu tutumlara sahip olmasiyla ilgilidir. Bu
calismada; orgiit iklimi ile psikolojik yildirma davranislar1 arasindaki
iligkinin incelenebilmesi icin bankacilik sektoriindeki calisanlar
tizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmaya 160 banka

calisanini katilmistir.

Calisma kapsaminda gergeklestirilen ilgili analizler neticesinde elde

edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilir;

- Calisanlarin orgiit iklimi algilarinin ortalamanin {izerinde oldugu
belirlenmistir. Ak’ in (2018) aile sagligt merkezlerinde goérev
yapan calisanlar iizerinde yluriittiigli ¢alismasinda da benzer
sekilde katilimcilarin orgiitsel iklim algilamalarinin ortalamanin
tizerinde oldugu tespit edilmistir. Yine  Moslehpour ve
arkadaslarinin  (2019) kayit biirolarindaki idari birimlerde
calisanlar iizerinde yiiriittiikleri calismalarinda da orgiit iklimi

algilarinin ~ ortalamanin  {izerinde oldugu belirlenmistir.
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Dolayisiyla bu c¢alismada elde edilen bulgularin literatiirle
uyumlu oldugunu sodyleyebiliriz. Bu calismada elde edilen diger
bir bulgu psikolojik yildirma davraniglarinin neden oldugu
etkilerin diisiik diizeyde olmasidir.

Erkek katilimcilarin yenilik¢ilik algist kadinlara gore daha
yuksek bulunmustur. Diger orgiit iklimi alt boyutlar1 olan bag
kurma ve adalet alt boyutlari ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski
bulunamamaistir. Benzer sekilde Yiiksekbilgili (2017) tarafindan
saglik isletmelerinde gergeklestirilen arastirmada orgiit iklimi alt
boyutlarindan orgiit yapisit ve sorumluluk alt boyutlar: ile ilgili
erkeklerin daha olumlu diisiinceye sahip olduklari, geriye kalan
tim alt boyutlarda ise kadin ve erkeklerin birbirine benzer
diisiinceye sahip olduklart  belirlenmistir.  Katilimcilarin
psikolojik yildirma davranisi algilarinin ise cinsiyete gore anlaml
bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sonuglar Coban
ve Nakip (2007) tarafindan bankacilik sektoriindeki calisanlar
tizerinde yapilan ¢alismada da elde edilmistir. Ayni sekilde Palaz
(2016) tarafindan yapilan calismada da ¢alisanlarin cinsiyetlerine
gore yildirma davranisi algilarinda anlamli  bir farklilik
bulunmamistir. Buna gore elde edilen bulgular literatiirle
uyumludur denilebilir.

Katilimcilarin orgiit iklimi algilariin yas, egitim diizeyi ve
caligma siiresine gore farklilagtigi belirlenmistir. Kiigiikgdde
(2005) tarafindan o6gretim tiyeleri ile gergeklestirilen ¢alismada
yas1 biiyiik olan 6gretim {iyelerinin kiigiik olanlara gore orgiit

ikliminin unsurlarina daha pozitif baktiklart belirlenmistir. Gok
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(2009) tarafindan banka calisanlar1 iizerinde gerceklestirilen
arastirmada ise katilimcilarin Orgiit iklimi puanlar1 arasinda
Ogrenim diizeyi, yas ve ¢alisma siiresi bakimindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine bu c¢alismada
katilmcilarin -~ psikolojik  yildirma  davramiglarina  yonelik
algilarimin yasa, egitim durumuna ve caligma siiresine baglh
olarak degismedigi tespit edilmistir. Bu bulgu literatiirdeki ¢esitli
aragtirma bulgular ile paralellik gostermektedir (Karabal vd.,
2016; Palaz, 2016; Kdse ve Uysal, 2010).

Orgiit iklimi alt boyutlar1 ile psikolojik yildirma arasindaki
iligkinin ise negatif yonlii ve orta diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Buna gore katilimcilarin bag kurma, adalet ve
yenilik¢ilik boyutlartyla ilgili algilart iyilestikge calistiklar
ortamda psikolojik yildirma davramisi goriilme olasiliginin
azaldig1 sonucuna varilabilir. Benzer bir bulguya Alay ve Giirbiiz
(2016) tarafindan ilkokul ve ortaokul Ogretmenleri iizerinde
yiriitilen calismada rastlanilmaktadir. S6z konusu c¢aligmaya
gore orgiit iklimi ve psikolojik yildirma davranislari arasinda
negatif yonlii anlamh bir iligki bulunmaktadir. Benzer sekilde
Yilmaz vd. (2008) tarafindan hastane calisanlariyla
gergeklestirilen arastirma sonuglarma gore, oOrgiit iklimi ile
psikolojik yildirma (mobbing) arasinda negatif yonlii ve kuvvetli
bir iligki bulunmaktadir. Dolayisiyla bu aragtirmanin bulgular ile
literatiirdeki  ¢alisma  bulgular1  birbirleriyle  uyumluluk

gostermektedir.
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Sonu¢ olarak bu c¢alisma neticesinde elde edilen bulgular

degerlendirildiginde su Onerilere yer verilebilir:

- Bundan sonraki ¢alismalarda konunun daha derinlemesine ele
alinmasi nedenleri ve sonuglar1 tizerinde daha fazla durulmasinda
yarar vardir. Zira Vartia (2001) da yildirmanin sonuglarinin
belirlenebilmesi i¢in daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ oldugunu ve
ekonomik sonuglart da dahil olmak fiizere yildirmanin tiim
sonuglarinin kapsamli ve sistematik bir sekilde incelenmesi
gerektigini ifade etmistir. Bununla birlikte yildirmanin
Onlenebilmesi  agisindan  Orgiitlerin  aralarinda  igbirligi
olusturmasi, c¢alisanlarini bilinglendirmesi ve gerekli adimlari
atmasi gereklidir.

- Orgiitlerin y1ldirma konusunda yetkin olmast i¢in ¢alisanlarini bu
konuda egitmesi ve meydana gelebilecek yildirma davraniglarinin
onlenmesinde ¢aliganlarin kullanilabilecegi yontemler hakkinda
gerekli bilgilendirmeleri yapmasi 6nem arz etmektedir.

- Psikolojik yildirma davraniglarina yonelik algilarin olusmasinda
orgiit ikliminin belirleyici oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin olumlu iklim algilar iyilestikge psikolojik yildirma
davranislarinin (mobbing) ortaya ¢ikma olasiliginin azalacagi
sOylenebilir. Bu dogrultuda yonetimin olumlu iklim unsurlarini
gelistirecek tarzda Onlemler almalarimin 6nemi bir kez daha
kendini gostermektedir.

- Calisanlarin  psikolojik  yildirma davraniglart  konusunda

bilgilendirilmesi, bu dogrultuda g¢esitli toplanti ve egitim
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programlari ile konunun hassasiyetinin ortaya konmasi,
gerektiginde calisanlarin basvurabilecekleri psikolojik yildirma
(mobbing)  damisma  ve  rehabilitasyon = merkezlerinin

olusturulmasi da isletme yoneticilerine oneri olarak sunulabilir.
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