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OZET

ISYERI ZORBALIGININ CALISAN TATMININE ETKIiSi UZERINE

BiR ARASTIRMA

Iclal SAGANAK
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Yasin AKSOY

Mayis, 2018 — 84 sayfa

Bu ¢aligmanin amaci igyerinde zorbalik ile calisan tatmini arasindaki
iliskinin varhgini sorgulamak amaci ile yapilmistir. Konu 6zellikle son yillarda
artan Onemi dikkate alinarak caligmada isyeri zorbalifin caligsan tatmini
arasmdaki iliski agiklanms ve buna ek olarak Istanbul ili icindeki calisanlar
iizerinde uygulamall bir arastirma yapilmastir.

Istanbul ili igerisinde kamu ve 6zel sektdr olmak iizere 335 calisana
ulagilarak isyeri zorbaligy ve calisan tatmini tizerinde bir anket c¢aligmasi
yapilmistir. Alinan veriler SPSS 21.00 programinda ¢6ztimlenmis ve elde edilen
bulgular yorumlanmustir. Bu ¢alismanin sonucunda igyeri zorbalifinin, ¢alisan

tatmini arasinda olumsuz yénde bir iligkinin varlif ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Zorbalik, [syeri Zorbaligy, Is Tatmini, Calisan Tatmini.




ABSTRACT

A RESEARCH ON EFFECTIVENESS OF WORKING COMPETENCE
IN WORKING BULLYING

fclal SAGANAK
Thesis Master Programme of Business Administration
Supervisor: Yasin AKSOY, Ph.D

May, 2018, 84 pages

The aim of this study was to investigate the existence of the relationship
between bullying and working satisfaction in the workplace. In particular, taking
into consideration the increasing importance of the recent years, the relationship
between work satisfaction and bullying has been explained. In addition, an

applied research has been conducted on employees in Istanbul.

Within the province of Istanbul, 335 employees including public and
private sector were reached and a survey on workplace bullying and employee
satisfaction was conducted. The data were analyzed in the SPSS 21.00 program
and the findings were interpreted. As a result of this work, the existence of a
relationship between the workplace bullying and the employee satisfaction has

been revealed in the negative.

Key Words: Bullying, Workplace Bullying, Jop Statisfaction, Employee
Satisfaction.
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GIRIS

Isyerinde zorbalik, giinlimiizde oldukea sik rastlanilan, ancak ne oldugu
pek bilinmeyen, sosyal yasantinin oldugu her yerde bag gisteren ve lizerinde pek
diistiniilmeyen bir olgudur. Sézlik anlami olarak, igyeri zorbaligi ise Leymann
(1996) tarafindan “kendini savunamayacak durumda olan bir bireyin isyerindeki
bir kisi ya da grubun sistematik bir bicimde diismanca etik olmayan
davramslarina hedef olmas: olarak tanimlanmaktadir (Ocel, 2011).

Isyeri zorbahigin tamm ise Tiirkge *de, isyeri tacizi, isyerinde duygusal
taciz, isyeri saldirganlig, isyeri kabaligi olarak da tamimlanmaktadir. Isyeri
zorbaliZi,gelismis itlkelerde daha ¢ok gériilen cinsel tacizin éniinde yer alan bir
taciz bi¢imi olmakla beraber.hukuk davalarinada konu olmaktadir (Karcioglu,
Akbas, 2010).Isyeri zorbaligi, kurumlarin ¢alisma saglifim negatif etkileyen
ictimai bir problem olarak oniimiize ¢ikar. Isyeri zorbaligi kisinin etik
degerlerini ve daha sonrasinda sosyal degerlerini de yipratan ve zamanla yok
eden bir olgudur.

Calisma tatmini ise, i gorenin ise karsi olusturdugu olumlu tutum ve
davramglandir. Cahgma eylemi, gerek icinde gegirilen zamanminin insan
hayatindaki goreli agirlifi, gerekse de yasamim siirdiirecek .geliri elde ettigi bir
alan olmasi nedeniyle birey ve iginde bulundugu toplum igin biiylik 6nem
tasimaktadir (Ozaydim, Ozdemir, 2014).

Giintimiiz de, is gdrenin bir robot gibi olmadif1 , fiziksel yapisiyla ve
psikolojik yapisiyla bir biitiin olarak 6rgiitlerde yer aldii ve bu durum Srgiitiin
yapisinin etkilendigi apagiktir. Orgiitler, is gorenlerin motive ederek ve Srgiit

baghiliini artirarak ¢alisma tatminini artirmaktadir,



1.BOLIIM

ISYERINDE ZORBALIGIN CALISAN TATMININE ETKISI

1.1.Isyerinde Zorbalik

Isyeri zorbaliginin literatiir de birgok degisik tammi yapilmustir. Is yeri
zorbaligim bir kisi veya daha fazla bireyin diger bireye siirekli olarak haftada bir
veya daha uzun siire i¢erisinde alt ay k&t davranis sergilemesi v ¢ etik olmayan
eylemlerde bulunmas: ve kotit davraniga maruz kalan bireyin kendini muhtac ve
savunmasiz hissetmesi olarak tammlanmaktadir (Leymann, 1996). Einarsen ve
arkadaslarina gore birini taciz etmek, keyfini ka¢irmak, toplumsal olarak
dislamak veya kiginin gérev ve sorumlutukiarini yerine getirmesine engel olmak
gibi durum ve davramslara yol agmaktadir (Oztiick, 2011 ). Bu sekilde bu
tutumun veya komiinikasyonun Orgiitlerde zorbalik olarak adlandirilabilmesi
igin bu tutumun veya kominikasyonun devamli olmasi ve siirdiiriilmesi gerekir.
Bir sefer olan ¢atismanin isyerinde zorbalitk olarak adlandirilmamas:
gerekmektedir, Buna gore, isyeri zorbalifinin etkisi devamli artan proses oldugu
ve kigi bu prosesin sonucunda kendini bicare hissettigi ve sistemli olarak negatif
tutumlarin  odak noktas: haline geldigi belirlenmistir. Bu duruma gore, aym
glicte olana taraflarin bir tartismada da bu durum zorbalik olarak
adlandirilamayacag ileri siiriilmiistiir.

Ayrica, Orgiit zorbalig1 bir veya daha fazla kisi tarafindan stirekliligi olan
negatif tutumlar olarak agiklanmistir (Salin, 2005). Agiklamaya gore Orgiitlerde
hasmane bir ortama neden olan bu tutumlarda bulunan ve bu duruma maruz
kalan kisi arasinda gozle goriliir sekilde gilic esitsizligi bulunmaktadir. Brodsky,
zorbalik kavramin bir kisinin diger bir kisiye stirekli ve tekrarli ve ayrica 1srarli
tacizde bulunmasi olarak tammlamistir (Brodsky,1976). Wilson, rgiit travmas:
bir i gdrenin, igyerinin veya idarecisinin alalen veya gizli, israrli, kasitly ve
kot niyetli tutumlar: sonucunda kiginin kisiligini yok etmesi olarak
tamimlamakiadir (Wilson,1991). Bjorkvist, Osterman ve Hjet-Back gore,
zorbalig1 herhangi bir nedenden dolay1 kendini koruyamayan bir ve birden fala
kisiye psikolojik veya bedensel olarak kisiye zarar vermeye amaclayan ve

siirekli tekrar eden davramslar biitiinii olarak tanimlar (Bjorkvist, Osterman ve
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Hjet-Back, 1994). Hoel ve Cooper igyeri zorbalifini; bir ve birden fazla kisinin
, belli bir zaman iginde siirekli olarak bir ya da birden fazla birey tarafindan kotii
davramglara karst karstya birakilmasi olarak tanmmlamistir (Oztiirk, 2011).
Acgiklamaya gére, kurban bu tutumlara kars1 savas agmakta zorlanacagi bir
durum igerisindedir ve tek bir olayla bu durum zorbalik olarak
adlandinImamalidir. Vartia ise, igyeri zorbaligini bir veya bir ¢ok bireyin, amiri
veya amirleri, madun veya madunlari, ayni gérevde calisan bir veya birden fazla
birey tarafindan siirekliligi olan olumsuz tutumlarla karstlasmas: ve bu tutumlar
karsisinda kisi kendisini korumasiz hissettigini ileri siirmektedir (Oztiirk, 2011).
Namie ve Naime, igyeri zorbalik kavramini, bir ve daha fazla is géren tarafindan
devamli olarak kotit davramislar sergilemesi sonucunda, hedef kiginin fiziksel ve
psikolojik olarak saghgmi bozacak sekilde olumsuz davramiglara maruz
birakilmas: seklinde ifade etmektedirler (Namie, Namie, 2000). Kashly ve
Jagatic igyeri zorbalifin: ise i yerinde caligan bir ya da bir kag¢ kisiye kars
uygulanan ve siireklilifi olan antigonist, s6zlii veya sdzsiiz, genellikle de siddet
icermeyen davramslan icerir (Oztiirk, 2011). Davenport, Schwartz ve Elliott,
igyerinde zorbalik, bir bireyin, difer bireyleri kendi istekleri veya istekleri
disinda bagka bir kisiye kars: orglitlemesi ve devamli art niyetli davramglarda
bulunma, imada bulunma, alay etme ve karsisindakinin toplumsal itibarim
rencide teme gibi yollarla zorbaca bir ortam olusturarak onu isten ¢ikmaya
zorlamaktir (Tmaz, 2008). Tinaz zorbalik kavramum Yildir kacir olarak
adlandirmistir. Buna gore, orgiitlerde diger calisanlar veya igveren tarafindan
tekrarlanan ataklar seklinde uygulanan bir gesit psikolojik terordiir ve ig gbrenler
iistleri, astlar1 veya aym diizeydeki is gorenler tarafindan diizenli bir bigimde
uygulanan her tiirli kot muamele, tehdit, siddet asagilama gibi tutumlar
icermesidir (Karatuna, Tmaz, 2010). Aragtimacilara gidre zorbaliktan
sz edilebilmesi igin ilgili davramslarin olumsuz ve diigmanca olmasi,
sistematik bir bicimde tekrarlanmasi ve belirli bir siklikla belirli bir siire devam
etmesi gerekmektedir. Tek seferlik ya da zaman zaman sergilenen olumsuz bir
kisiler aras1 davrams zorbalik olarak nitelendirilemez (Aydin, Ocel, 2009).
Isyeri zorbaligt kavraminin Szetleyecek olursak; isyerin de ¢alisan kisi
veya kigileri sistematik bir bigimde baski yaparak sindirme, korkutma tehdit

etme ve karst olma, psikolojik bask: yapma gibi o kurbam depresyon, isten



ayrilma ve hatta kurbani1 kendini infaz etime siirecine kadar siiriikleyebilen bir
bir siiregtir.

Orgiitlerde is gérenler ve idareciler tarafindan stirekliligi olan saldmilar seklinde
yapilan ve bir ¢esit psikolojik terdr olan psikolojik yildirma, cinsiyet ve hiyerarsi
farki gozetmeksizin, biitiin kiiltiirlerde ve biitiin  orgiitlerde gerceklesen bir
vakia olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yildiz, Yildiz, 2009). Isyeri zorbaligina maruz

kalma durumu ¢alisma hayatinda herkes i¢in gecerlidir.

1.2.isyerinde Zorbahgn Kapsam ve Ozellikleri

Isyeri zorbaligl igveren ve orgiitler agisindan bir ¢ok olumsuz sonug
getirebilecek ciddi bir 6rgiitsel problemdir. Yapilan arastirmalar zorbaliga hedef
olan ¢alisanlarn uykusuzluk, konsantrasyon gitgliigii ve yiiksek diizeyde kaygi
yagadiklarma benlik degerlerinin ve 6z saygilarinin daha diigiik olduguna ve bu
caliganlar arasinda tilkenmislik ve travma sonrasi stres bozuklugu, depresyon
psikosomatik saglik sikayetleri, fiziksel rahatsizlik ve benzeri gibi sorunlarmn
daha yaygin olarak goriildiigiine isaret etmektedir (Aydin, Ocel, 2009). Bireysel
gibi gdriinen bu sorunlar ayni zamanda drgiitsel verimliligi de dogrudan dogruya
etkileyebilmektedir (Aydm, Ocel, 2009). Isyeri zorbahgmin 4 temel &zelligi
bulunmaktadir. Bunlardan flki siireklilik ve sikliktir. Burada biir is yerinde
yasanan olumsuz durumun yildirma olarak nitelenebilmesinde “siklik ve
stireklilik” genelde aragtirmacilar tarafindan kabul gormis bir belirleyicidir
(Toker, Gokee, 2008). Leymann, igyerinde zorbalhifin en az haftada bir ve uzun
dénemde 6 ay devam etmesi gerektifini Einarsen ve Skogstad zorbahigin
stirekliligini ve takrarhilig1’min olmasi gerektigini savunur. Diger yandan Adams
ve Randall ise bir davranisin zorbalik olabilmesi igin siirekliligine ve
tekrarliligi’na gerek olmadigimi bdyle bir davramsin bir kez yapilmasinda yeterli
oldugunu ileri stirer (Toker, Gokge, 2008).

Zorbalik davramiginin siireklilik ve sikligimin etkisi, zorbalik tamminda
da oldugu gibi lilkeden iilkeye ve kiiltiir yapilarina gore farklilik gostermektedir.
Ornegin, Kuzey Avrupa da bir tutumun zorbalik oldugunu tammlanabilmesi i¢in
o tutumun alt1 ay ile haftada bir gbriilmesi gerekmektedir, Avusturya da ise
zorbalik olarak adlandirilmasi i¢in en az hafta bir ve alti1 ay boyunca siirmesi
halinde bu davrams zorbalik olarak kabul edilmektedir (Toker, Gokge, 2008).
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Farkls tilkelerde yapilan arastirmalar neticesinde bir eylemin zorbalik
olabilmesi i¢in o eylemin belli bir slire boyunca sikhkla tekrarlanmasi her
zaman gerekmemektedir. Burada dnemli olan o eylemin belli bir stire boyunca
siklikla tekrarlanmasi her zaman gerekmemektedir. Burada 6nemli olan o
eylemin kasith veya kasitsiz yapilan eylemin ilk kez uygulandiginda kisiye
kendini zorda hissediyorsa burada zorbalik olustugunu sdyleyebiliriz. Onemli
olan burada kasit olup olmadigidir. Magdur, yapilan davranigta kasit olmadigimi
diistinliyorsa, bu davranisi hog goriiyle kargilayabilir. Kisacas: bir davranisin
zorbalik oldugunu karar vermede siireklilik ve sikliktan daha ziyade kasith olup
olmamasina baghdir.

Diger bir dzellik ise dengedir. Zorbalik genelde esit giigler arasinda
baslar ancak, cesitli nedenlerle daha sonra bu esit gii¢ler arasindaki denge
bozulur (Toker, Gokge, 2008). Zorbalikta genelde kurbamn giicti saldirgandan
daha azdir veya kurban saldirgandan daha diisiik bir pozisyondadir. Kurban ve
saldirgan arasindaki giic dengesizlifi sonucu kurban kendini savunamaz.
Kurban, isyerindeki sosyal konumunda fiziksel, ekonomik veya psikolojik
ozelliklerini de kendini gosterir. Kurbanm kendini savunamayacak konuma
gelmesi, orgitteki gruplar arasindaki resmi ve gayri resmi gii¢ iliskilerinden,
taraflarin esit olmayan statiilerinden veya zorbaligin dolayli sonucunda ortaya
cikmaktadir.

Uglincli dzellik ise gesitliliktir. Isvec’te yapilan bir arastirmada 4.4
milyon kadin ve erkek calisamn 154.000%inin is yerinde zorbalik magduru
oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligmada 21-40 yas arasinda olan ¢aliganlarin 41 yas
{istiinde olanlara gére daha fazla yildiricr davraniga maruz kaldirdiklar: ortaya
cikmigtir (Leyman, 1996). Avusturya’da yapilan bagka bir arasgtirmada 40 yas
alt1 cahisan grubun 40 yas {istli ¢alisan gruba gore daha fazla yildirma magduru
oldugunu ortaya koymustur (Niedll, 1995). Diger yandan, Isvicre’de
Schuepbach ve Torre’un 1996 da yaptiklan aragtirmaya gore tiim yas
gruplaninin  igyerinde yildirmadan etkilendigi ortaya ¢cikmugtir (Davenport,
Schwartz ve Elliot, 2003). Diger arastirmalardaki bulgularda 6rgiitlerde yi1ldirma
yasanmasinda yasm degisken oldugu ve yildirmada belirleyici rol oynamadig:
goriisiinii  desteklemektedir (Einarsen ve Skogstad ,1996-190;Leymannve
Gustfasson, 1996-260).



Yildirmada, taraflar, yani saldirgan ve kurban arasindaki gii¢

dengesizliginin derecesi tilkelere gore de farklilik géstermektedir. Norveg teki
erkekler ABD yasayanlara gore daha az saldirgan ve baskinken, Norveg’li
kadinlar’da iligkilerde tavir koyma ve hayir demede daha &zgiirdiirler. Ayrica
Norvegte’ki kadin caliganlar meslektaglan veya yoneticileri tarafindan cinsel
davraniglara maruz kaldiklarinda kendilerini daha az tehdit altinda
hissetmektedirler (Oztiirk, 2011).
Leymann (1996-175). Arastuma’sinda isyerinde zorbalik magduru olan
calisanlarin %45’ inin erkek, %55’1nin kadin ¢alisan oldugunu ortaya koymustur.
Bu oralara bakildiginda is yerinde yildirma magduru olmada cinsiyetin herhangi
bir belirleyici roliiniin bulunmadig: goriilmektedir. Yiiriitillen ¢aligmada, hangi
cinsin hangi cinse kars: kargiya zorbaca davrandigina bakildifinda %76 erkek
calisan yine erkekler ve ancak %3 kadinlar tarafindan %21°inin ise hem kadm
hem de erkekler tarafindan yildmmaya ugradigi belirlenmistir. Diger yandan
kadin ¢alisanlarin%40’mun  diger kadinlar tarafindan, %30°unun erkekler
tarafindan ve diger %30’unun her iki cinsiyet tarafindan zorbaca davramslara
maruz birakildigi belirlenmigtir. Aragtirmalar, kadmlarnn genelde kadinlara
tarafindan ve erkeklerinde genelde erkekler tarafindan yildumalarimt isveg
calisma hayatinmn Ozelliine baglamaktadir. Ciinkii, arastirma yaptigi is
cevresinde genelde erkekler erkeklerle ve kadmlarda kadmlarla ¢alismaktadir.
Kadinlarin erkekler tarafindan zorbahiga ugramalarinin nedenini de yoneticilerin
erkek olmasina baglamistir.

Zorbalik davranislant cinsiyet ve yasa bagh degildir ve yildirma
yasanmasinda cinsiyetler arasmda farkliliklar s6z konusudur. Ornegin erkekler
zorbalik siirecinde daha fazla dogrudan fiziksel eylemlere maruz kalmalarina
kadinlar, isyerlerinde hem erkekler hem de diger kadnlar tarafindan genelde
sosyal konumlari hedef alinarak yildiriimaktadir. Birini sosyal konumunu hedef
alarak yildimaya calismak pasif saldirganlik bigimidir.

Namie (2003) ise cahigmasinda saldirgamm hem kadin hem de erkek
olabilecegini ortaya koymustur (Namie, 2003). Bu calismada 6rmeklem
grubunda yer alan saldirganlarin %58%inin kadin ve %42’sinin erkek oldugunu
belirtmekte fayda vardir. Yani kadin ve erkek cinsiyeti hemen hemen esit
diizeyde secilmistir. Arastirma sonucunda magdurlarin genelde kadinlar oldugu,

bu kadinlarin olaylarin %63’iinde diger kadmlar tarafindan zorbalifi maruz

6



brrakildig: belirlenmistir. Aymi arastirma, erkek magdurlarin %662’sinin yine
erkekler tarafindan zorbali§a maruz kaldigim ortaya koymustur. Orgiitler de
genelde ayni cinsler arasinda yildirma yasanmaktadir, bu durumda kanunen géz
ardi edilmektedir. Ancak genel olarak magdurlarin %80°nini  kadinlar
olusturmaktadir. Aragtirmada, Orgiitlerde yasanan toplam yildirma olaylarinin
yarisinin, kadinm kadina olan yildirmas: seklinde ortaya ¢ikmstir.

Yidirmamn hangi sektorler gortldigii de dilkeden iilkeye farkhilik
gostermektedir. Almanya’da yildirma’nmn daha ¢ok profesyoneller arasinda
gorilirken, Isvegte ozel sektdrde, kamuya gére biraz daha az yildirma
yasanmaktadir. Ayrica yildirma magdurlarinin %14, 1’1 okullar, tiniversiteler ve
diger egitim kurumlarinda ¢aligsanlardir. Ancak yildirmanin, kamuda veya 6zel
sektdrde ne oranda goriildiigiinii belirlemede arastirma yonteminin de etkisi
olacagindan, bu konu da kesin bir kamiya varilmamahdir (Leymann, 1996).
Ayrica, yildirma bir drgilitten digerine farklilik gosterebilecegi gibi aym drgiitiin
farkl1 boliimlerinde de farkli boyutlarda yaganabilir (Oztiirk, 2011).

Orgiitlerde zorbalik yasanmasinda magdurun cinsiyeti zorbaligin
yaganma bigimi ve zorbalifin yagandifi sektorler zorbalikta belirleyici unsur
olmakla beraber lilkeden iilkeye de farklilik géstermektedir.

Son &zellik ise saldirganliktir. Isyerinde yildirmamn amaci, magduru is
yasamindan dislamaktir. Isyerinde yildirma, pasif ve aktif saldirganlik sonucu
gergeklesir. Bu durum saldirganin kisiligi ile ilgilidir. Aktif saldirganlik, belirgin
bir bigimde kurbam hedef aldifindan hemen kendini belli etmektedir. Ancak
pasif saldirganh@in fark edilmesi daha giigtiir ve basa ¢ikmak da bu nedenle de
daha zordur. Ashinda birine kars: agikca gosterilen diismanlik veya yapilan
diismanca davranis, i§ yerinde kolayca fark edilebilir. Yildirmada saldirganin
davramsi dogrudan saldirganliksa, kurbana direkt taraf alir ve amacim kurbana
direkt belli eder. Dogrudan saldirganhga fark etmek daha kolay oldugundan,
bununla miicadele etmekte daha kolay olmaktadir. Dolayl: saldirganlikta,
saldirgan kurbana niyetini direkt belli etmemektedir. Bu durumda kurbana
yardim ediyormus gibi goriinerek onun itimatim kazanmay: deneyebilmektedir.
Béyle bir durum kargisinda , kurban kendisine zarar verecek olan kiginin yaminda
oldugunu fark edememektedir. Bu yiizden gizlice yapilan husumetin kolay fark
edilemiyeceginden kurbanin bunu ayirt etmesi ve &nlem almas da oldukea gii¢

olmaktadir.



ABD’de zorbalik, neredeyse gérliinmez bicimde ofislerde yaganmaktadir.
Is yerinde yildrma da fiziksel zarar verme s6z konusu olmadigindan,
yildirmanm belirlenmesi ve ortaya konulmasi zor olmaktadir, Zorbalikta fiziksel
saldir1 s6z konusu degildir, ancak magdura psikolojik yonden yar1 dliimeiil bir
zarar vermektedir (Namie, 2000). Orgiitlerde yasananlarin yildirma olarak kabul
gbrmesi icin, olumsuz davramgin magduru kendini savunmada sikintiya
diisiirecek kadar etkilemesi gerektigi {zerine tiim aragtirmacilar aym
fikirdedirler, Is diinyasinda rekabet séz konusudur. Orgiitlerde degisen is
diinyamn rekabet s6z konusudur, Orgiitlerde degisen is diinyasinda varliklarim
stirdiirebilmek  i¢in  degisimlerle miicadele edebilmeli, gereginde
doniisebilmelidir. Iste bu miicadele iginde cahisanlarinda direncli olmalar

gerekmektedir,

1.3.Isyerinde Zorbah§mn Temel Unsurlan

Isyerinde zorbahiga maruz kalmayi, bir defalik saldirgan veya ayrimer
davraniglardan aymt edilmesine olanak tanmiyan karakteristik ozelliklere sahip
ayr1 bir olgu olarak gdrmek gerekmektedir. Isyerinde zorbaligim temel unsurlar:

asagidaki sekilde agiklanmgtir.

1.3.1. Tekrarlama

Dénem frekansiyla es zamanli olarak; zorbalik, hedeflerde tekrarlayan
bir ¢ekic gibi kavramsallastimilmistir (Oztirk, 2011). Leymann, orgiitlerde
yaganan menfi davramslarin zorbalik olarak goriilebilmesi igin yapilan
eylemlerin en az alt1 ay ve haftada bir tekrarlanmasi1 gerektigini savunmaktadir
(Leymann, 1996). Einarsen, ise zorbaligin olugmas: igin stirekliligin ve
tekrarliligin olmas: gerektigini ileri siirmektedir (Oztiirk, 2011).

Yani isyerinde bir davramisin zorbalik olarak adlandirmak igin o
davrangin sik sik ve uzun bir zaman i¢inde tekrarlanmasi ve hedef segileni zor
durumda birakmasi gerekmektedir (Gokee, 2008).



1.3.2. Siire

Zorbalik olaylarinin tek bir eylemden daha fazlas: oldugu kabul edilse
de, zorbahk olaylarmin stiresini tanimlama o&lglitii aragtirmacilar arasinda
farklilik arz etmektedir. Ornefin; Hoel ve arkadaslar, Einarsen ve Skogstad, ile
birlikte son alt1 ay boyunca belirlenen faillere maruz kalma kriterlerini kabul
ettiler; Leymann’in, alt: aydan uzun bir stiredir haftalik maruz kalma konusunda
sik1 bir yol izlemistir (Oztiirk, 2011). Vartia ise, belirli bir kisi, kisiye siklikla
en az bir tek zorbaliga tabi tutulmas1 durumunda zorbalik olarak gOrmiigtiir.
Zorbaliga ugramanin uzun vadedeki dogasi en az alti aylik maruz kalmamn
durumu kabul edilmesine ragmen, zorbalik genellikle daha uzun devam

edeceltir.

1.3.3. Tormandirma

Isyerinde zorbalik hem bir olgu degil, hem de bir olgu olarak goriilmesi
gerekmektedir. Isyeri zorbalig1 tirmandirma saldirgan davranisla baslayan ve
psikolojik yollarla siddet kullanmaya hatta fiziksel istismarin da goriilebilecegi
olaylarla sonuglanacak sekilde gelisen bir siireci ifade etmektedir. Bir ¢atisma
sirasinda bir kisi dezavantajli konumda olabilir ve meslektaslarr ve yoneticisi
tarafindan yavag yavas saldirgan davrams konusu haline gelmistir.

Isyerinde trmanma ¢atisma boyunca; catismamn bir sonucu olarak
taraflardan birisi, hedefin giderek daha sik ve siddetli davraniglara karsi
savunmay1 beceremedigini diiglindtigli durumlarda durumu yavas yavas
zorbaliga ceviren bir glic agifina olusturmaktadir. Einarsen ve arkadaglari
tarafindan da belirtildigi gibi ilk etapta suclular ¢ok dolayh ve ihtiyatli olduklar:
icin belirlenmesi zor olan davramiglara girme olasiliklan yiksektir. Ancak,
catisma tirmandiktan kisa siire sonra tecriibeyi zorbalik tamimlayacak dilden
yoksun olsa bile amaglar saldirrya ugradiklarimn farkinda olarak daha saldirgan

saldirilar ortaya ¢ikmaktadir.



1.3.4. Atfedilen Niyet

Zorbalik tipolojisindeki niyet rolii olumsuz davranig ilk yerde veya
davranism muhteme! sonuca yénelik olup olmadig ile ilgili bir kavramdir.
Einarsen ve Bjorkqvist zorbaliga failin zararina niyetle eslik ettirilmesi gerektigi
goriistinii kuvvetle destekledi. Tepper, isyeri zorbalifinin hedeflenen sonuglara
degindiginin altim1 ¢izmistir (Tepper, 2007). Hedefler ve gozlemciler faillerin
eylemlerinin kasten olduguna inanmaktadir (Oztiirk, 2011). Baz1 aragtumacilar,
alic1 taraftaki kisilerin zorbalik eylemlerinin kasitli olduguna ikna edilmeleri
gerektigini sdylese de, digerleri is yerinde zorbalifin kasith olarak zarar verme
ve kasitsiz olarak bagka amaglar pesinde kalarak g6z ardi etmesinin bir sonucu

olabilecegi ilkesini desteklemektedirler.

1.3.5. Diismanca Calisma Ortami

Salin, orgiitlerde antigonist bir ortama neden olacak olan bu tutumlan
uygulayan ve bu eylemlere karsilasan taraf arasinda acgik bir gii¢ esitsizligi
bulundufunu savunmaktadir (Karatuna, Tinaz, 2010). Diismanca ¢alisma

ortaminda zorbalik tegkil eder ve diigmanca ¢aligma ortanm olusturur ve olusur,

1.3.6. Gii¢ Esitsizligi

Zorbalikta iktidar kavrami, failin kars: karsiya kaldig: algilanan bir enerji
agigr ile hedef durumunun belirtildigi gerekli kogullarda aciklanmaktadir.
Isyerinde zorbalik aktdrler ve hedefler arasinda bir gii¢ farkiyla simgelenir. Buna
gore, gtic dengesizligi resmi gii¢ iliskilerini yansitabilir ya da gériiniiste esit giic
sahibi bireyler arasmdaki zorbalik siirecinden kaynaklanan giigsiizliigiin
algilamalarina iligkilendirilmekiedir. Ancak, catigma kademeli olarak gelistikce
taraflardan biri giderek savunmasiz hale gelmektedir. Aragtirmalar sonucunda
tist dlizey yetkililer, is arkadaslar1 veya hatta giicler arasindaki esitsizliklerin,
Orgiitsel hiyerarsiden bagka kaynaklardan da gelebilecegini gosteren astlar
olabilecegi de ortaya koymuglardir. Ayrica, bir is yerinde glic dengesizligi

oldugu zamanlarda ve ydnetici neler olup bittigini kontrol etmede bagarisiz
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oldugu durumlarda zorbaliga vurgun yapildigm ileri stirmektedir (Nazorko,
2001).

1.3.7. Iletisim Kahbi

Zorbalik genellikle hedefler ve sahitler i¢in belirgin ve tekrar eden bir

diizen olugturan sozlii veya stzsiiz eylemler biitliniidiir.

1.3.8. Bozuk letisim Ag

Ciddi seviyedeki zorbalik olaylarinda karakterize edilen ¢alisma

ortamlarinda iletisim a1 genellikle bastirilir.

1.4.Avrupa Hukuki Baglaminda Isyerinde Zorbahk

Avrupa hukuki baglaminda igyeri zorbaligi kavramin tanimini ve alt

bashklarmi asagidaki bagliklar da genel olarak inceleyecegiz.

1.4.1. ILO Soézlesmeleri Aqisindan Durum

Uluslararas: kuruluglar, 6zellikle Uluslararasi ¢alisma orgiitii (ILO) ve
Avrupa Birligi (AB) tarafindan 6nerilen yasama cergcevesinde, yaygin olarak
yaygin olan bu is yerinde yasanan sikintiya benzersiz bir sekilde yon veren
yasama eylemlerine sahip birkag iilke olmasmna ragmen, igyeri zorbaliin
kapsamn ortaya c¢ikmus. ILO isyeri zorbalik kavrami asagidaki sekilde
tamimlamigtir.

Kiistah, zalim, k&tii niyetli veya asagilayict girigimler yoluyla bir kisiye
veya bir grup c¢aligamm baltalamaya yonelik saldirn  davramglanidir,
Hedeflenen bir ¢alisana baglanmay1 ve bu kisiye psikolojik tacizle karsi karsiya
birakmayr icerir (Oztiitk, 2011). Isyeri zorbalig: devamli olarak olumsuz sdzler
veya elegtiriler igermektedir. Bir kigiye sosyal ¢cevreden uzak tutarak yanlis bilgi
dile getirmektedir.

Is saghgr ve Is giivenligi saglayan ve biiyik bir Gneme sahip ILO

sozlesmelerinden 111, 155 ve 161 sayili sozlesmeler isyerinde karsilasilan
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zorbalik uygulamalar: acisindan biiylik 6nem arz etmektedir (Erdogan, 2009).
Yukanida belirtilen t¢ sézlesmede Tiirkiye tarafindan da onaylanmis ve

yiiriirliige girmistir.

1.4.2. Avrupa Sosyal Sarti

“Avrupa Sosyal Sart1, temel sosyal ve ekonomik haklari koruyan, medeni
ve politik haklarn giivence eden Avrupa Insan Haklan Sézlesmesi’ni
kuvvetlendiren bir Avrupa Sozlesmesi’ dir. (Cigekli, Biilent, 2001). “Insan
Haklar, insan onurunun korunmasi ve saygi durulmasi i¢in vardir ve bu nedenle
evrenseldir. Geleneksel haklar ile sosyal haklar arasinda bir ayrim yapilmasi
miimkiin degildir. Sosyal ve ekonomik yénden en giigsiizii korumak, kisisel ve
siyasal haklarin korunmas: iginde gereklidir. Zira sosyal ve ekonomik ydnden
giicstiz toplumsal kesimlerin, sosyal ve ekonomik haklar olmadan, kisisel ve
siyasal insan haklarm: bilincli olarak kullanmalari séz konusu olamaz. Bu
nedenle sosyal haklar olmaksizin insan haklarmdan faydalanmak miimkiin
degildir. Bu diisiince, Insan Haklari Evrensel Beyannamesi’nde “Insan
Haklarmm Béliinmezligi ve karsilikli bagimlilign olarak formiile edilmistir.
Yine ayn1 yonde Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun, 4 Aralik 1950 yilindaki
bildiriminde” kigisel ve siyasal haklar ile ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklarin
yakin iligkili ve birbirine bagli haklar oldugu belirtilmis”, ekonomik, siyasal ve
kiiltiirel haklardan yoksun olan insanin Evrensel Beyanname’de 6ngoriilen 6zgiir

-

insan olamayacagi” ayrica ve agikea vurgulanmugtir” ( Giilmez, Mesut, 1993).
Gozden gegirilmig Sosyal Sart’in 26. maddesi “Onurlu Cahsma Hakki”m
diizenlemis ve tiim ¢alisanlarin onurlu ¢alisma hakkina sahip oldugunu hitkiim

altina almistir.

1.5. Tiirk Hukuki Baglaminda Isyerinde Zorbalik

Tirk hukuki baglaminda igyerinde zorbalifa karsi diizenlenmis
direkt bir yasa bulunmamaktadir. Calisanlar isyeri terdriine karsi, Is kanunun
’da, Bor¢lar Kanunu’nda Medeni kanun’ da Anayasa’da ve Tiirk Ceza kanunun
‘da yer alan ve igyerinde psikolojik taciz olgusu ile iliskilendirilen hiikiimler

¢ergevesinde siurli olarak korunmaktadirlar (Karatuna, Tinaz, 2010).
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Yasalarda yer alan iggdreni koruma borcu kapsaminda isveren, isyerinde
is¢ci saglig: ve is giivenligi saglamasi icin gerekli olan her tirlii dnlemi almak;
arag ve geregleri noksansiz bulundurmak; igyerinde is¢i sagligi ve is glivenligiyle
ilgili 6nlemlerince uyulup, uyulmadigim denetlemek; is gorenlerin kars: karsiya
bulunduklari mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak ve
sorumluluklar: konusunda bilgilendirmek ve gerekli is sagligs ve giivenligi
egitimi vermekle yikkiimli tutulmuglardir (Kartuna, Tinaz, 2010). Iscinin
psikolojik sagligini korumak igverenin igyerinde saglikh bir psiko-sosyal ortam
saflama yliklimliligli de gbzetme borcu kapsaminda degerlendirmelidir
(Bayram, 2007). Isgbrenin kisilik hakkinin korunmas: ile ilgili olarak Borclar
yasas! tasarist bir doniim noktasidir (Tokat, Cindiloglu, Kara, 2011). 4857 sayilt
Is kanunun’da ve 818 sayili Borglar Kanunun’da igverenin iscisini koruma borcu
kapsaminda kisilik degerini koruma borcu agik¢a belirtilmemistir (Kratuna,
Tinaz, 2010). Tirk hukukunda igverenin is¢iyi koruma borcunun sadece maddi
degerlert ve viicut tamlifn degil, iscinin manevi kisiliginde korunmasini
kapsadig1 kabul edilmektedir (Okur, 1994). Igverenin ig¢isinin kisilik degerlerini
koruma ve kisilik degerine sayg1 gostermekle yiikiimlii olmasi ve iggérenin diger
ig gorenlere ve is verenle iligkisi bulunan {igtincti kisilerin tacizlerine de karg:
korumakla ylikiimli oldugunu Bakirer ileri siirmektedir (Bakirei, 2000),

Isverenin is¢iyi koruma borcu gergevesinde ahlak ve iyi niyet kurallarina
uygun davranma ylkiimliiliigi yer almaktadir (Karatuna, Tinaz,2010). Buna
gre, 4857 sayili Is Kanunu zorbalik (psikolojik taciz) kapsamina iliskin iki
hitkiim bulunmaktadir. Bu hiikiimlerden ilki (ISY.M.24/I1,d) calisan kisiye,
diger bir is gbren veya liglincii kisiler tarafindan igyerinde cinsel tacize ugramasi
ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli dnlemelerin alinmamasi
durumunda, belirli veya belirsiz siireli is s6zlesmesinin hakl nedenle fesh etme
yetkisi tanimaktadir (Takat, Cindiloglu, Kara, 2011).

Diger hitkiim(ISY.m.25/IL.c), is gbrenin isverenin bagka bir isgdrenine
cinsel tacizde bulunmasi halinde, igverenine o ig gérenin belirli veya belirsiz is
sozlesmesini, kidem ve ihbar tazminatim Odemeksizin feshetme vyetkisi
vermektedir (Tokat, Cindilogli, Kara, 2011). 4857 sayili Iskanunu’nun 18
maddesine gore, de kurum i¢inde ¢alisanlar arasinda psikolojik taciz uygulamas:
durumunda psikolojik taciz uygulayan isgdrenin belirsiz stireli is sézlesmesi

igveren tarafindan feshedilebilir.
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Isverenin is¢iyi koruma borcu cercevesinde ahlak ve ivi niyet kullarma
uygun davranma yikiimligit de yer almaktadir (Bakirci, 2000). Buna gore,
igverenin stzlesmenin yapildifi anda stzlesmenin énemli noktalanindan biri de
is gbren hakkinda yanhs vasiflar veya sartlar gdstermek yahut gercege uymayan
bilgiler vererek veya sozler sdyleyerek is gbreni yamltmasi, is gbren veya ailesi
ityelerinden birinin geref ve namusuna dokunacak, sézler sarf etmesi, bu yonde
davranislar i¢inde olmasi, igciye cinsel tacizde bulunmasi, igciye ve ailesinden
birine satasmada bulunmasi veya gbéz dafi vermesi, is gorenin serefine ve
haysiyetine dokunacak kiricl, agir ve ithamlarda bulunmasi, is gérenin diger bir
is gbrene veya tiglincli kisiler tarafindan cinsel tacize ugramas: ve bu durumun
kendisine bildirilmesine ragmen gerekli dnlemleri almamasi, iggiye eksik is
vermesi veya c¢alisma kosullarma uygulamamasi gibi hallerde isci s
sdzlesmesini derhal fesh edebilir (m.24/11) (Karatuna, Tinaz, 2010). Isverenin
esit davranma ilkesi 4857 sayih Is KanununS. Maddesin de hitkme baglanmistir.
Buna gore, is iliskisinde dil, din, irk, cinsiyet, siyasal diistince, felsefi inang, ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz. Isveren, gercekei
sebepleri olmadikea tam siireli calisan is gbren karsisinda kismi siireli ¢alisan
ig gbrene, belirsiz siireli ig gbrene ve is gbren karsisinda belirli siireli ¢ahigan is
gorene farkh islem yapilmamalidir. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadikca bir is gdrene, is sézlesmesinin yapilmasinda,
sartlarin olusturulmasinda, uygulanmasin da ve sona ermesinde cinsiyet veya
gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayh farkli islem yapmamalidir, Aymi veya
esit degerde bir i i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik licret kararlagtirmamalidur.
Is gdren cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik
bir iicrete calistinlmasim hakli kilamaz. Buna gore, is iliskisinde veya sona
ermesinde yukandaki fikra hiikiimlerine aykir1 davranildifinda ig goren , dort
aya kadar ficreti tutarindaki uygun bir tazminattan bagka yoksun birakildig
haklarini da talep edebilir.2821 sayili sendikalar kanunun 31. maddesi hitkiimleri
saklidir. Ayrica, 20. madde hiikiimleri sakh kalmak tizere isverenin yukaridaki
fikra hitkiimlerine aykir1 davranildifini is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir, Ancak,
igci bir ihlalin varhigi ihtimalini gliglii bir bicimde gosteren bir durumu ortaya
koydugunda, igveren boyle bir ihlalin mevcut oblmadifim ispat etmekle

yilktimliidiir.

14



1.6.Zorbalik Tiirleri

Zorbaligin bes farkh tliri bulunmaktadir. Bu tiirler, 6ngoriilen zorbalik,
anlasmazlikla ilgili zorbalik, yetkili zorbalik, yerinden edilmis zorbalik, ayrume:

zorbalik olarak karsimiza ¢ikmaktadur.

1.6.1. Ongoriilen Zorbalik

Magdurun, failin davranisini mantikli bir sekiilde hakli gésterebilecek
sekilde kiskirtmak i¢in higbir sey yapmadigi durumlarda zorbalik olaylarina
atifta bulunmaktadir. Magdurun yirtici bir kisinin zayifhigim kullandig: bir
ortamda yanhslikla itilir. Yirtica1 taciz kapsami, Ashforth tarafindan Onerilen
kiictik zorbalik konseptine benzemektedir. “Keyfi ve otoriter catisma ydnetimi

tarziyla baskalarina hakim bir lider” olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 201 1).
1.6.2. Anlasmazhkla Tlgili Zorbahk

Bu zorbalik tiirii biiylik &l¢lide artan kisiler arasi ¢alismalarin sonucudur.
Burada rakibin tamamen tahrip edilmesi nihai hedef olarak gorilmektedir
(Einarsen, 1999).

1.6.3. Yetkili Zorbalik

Orgiitsel olarak verilen pozisyon ve giiciin kitiiye kullanilmasidir (Hoel,
Cooper ve Faragher, 2001; Rayne, 1997).

1.6.4. Yerinden Edilmis Zorbahk

Yerinden edilmis zorbalitk ya da gilinah kegisi “giiclii provokasyon
kaynagindan bagka birine saldirryor” ¢iinkii, bu provokasyon kaynaZina karsi
saldir1 ¢ok tehlikelidir. Algilanan haksizhin normale dontistiigt isyerlerin de
saldirganlifa kars: saldin baslatma zorlugu eslik ediyor ve yaygin adaletsizligin

kaynag: olan denetgiler; yerinden edilmis zorbalik egilimleri yasanabilmektedir.
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Grup i¢inde her tiirli hata bu kisinin tizerine atilmakta hatta her tirll
olumsuzlugun  aksilifin = nedeni onda  aranmaktadir. Tim  bu

elestirilerin degismez hedefi, o dur (Tmaz, Bayram, Ergin, 2008).

1.6.5. Ayrimal Zorbahk

On yargidan, genellikle caligma grubunun geri kalanindan farkl olan ya
da normlarmi kabul etmeyi reddeden Rayner ve digerleri, ya da “belirli bir
yabanci gruba ait "Einarsen ve arkadaglar, Dahasi, Leymann ve Randall, isyeri
zorbalik davramislariin mutlaka tipik olumsuz eylemler olabilecegini; ancak
siddetinin ve diizenlilifinin onlari zararh hale getirdigini belirtmistir. Leymann,
igyerinde zorbalifa maruz kalma kapsaminda magdura olas: etkiler bakimindan
dahil edilecek faaliyet tipolojisi su sekilde geligtirmistir.
1-Magdurun yeterli iletigim olanaklarna (yani iletisim baglantilarim, engelleme,
susturma, s6zli saldirilar, s6zlii tehditler) etkisi vardir,
2-Kurbanin sosyal kosullan tizerindeki etkileri (mesela meslektaglari, magdurla
konusmay: reddetme, magduru baskalarindan uzak bir odaya géndermesi).
3-Kurbanin kisisel itibarimi etkileri (6megin magdura iliskin dedikodular,
magdurun giiliimsememesi)
4-Magdurun mesleki statiisiine etkileri (diger bir degisle ise yaramama veya
gerceklestirilemeyen zaman kisitlamalari ile anlamsiz atamalar saglanmasi)
5-Kurbanin fiziksel sagligma etkisi (yani tehlikeli is gorevleri, tehdit veya
tehlike).
6-Fiziksel olarak saldir veya cinsel tacize ugramasi (Oztiirk,2011).
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1.7. Zorbalik Davramisina Karsihk Siire¢ Zorbalik Sonuglarn Modelleri

Zorbalik davramigina kargibk dort adet siire¢ zorbalik sonug modelleri

gelistirilmistir. Asagida bu modellere tek tek ele alinmistir.

1.7.1. Field’in Modeli (Alanin Modeli 1996)

Ik olarak, Alan igyerinde zorbalik siirecinin iki asamali bir yapisim
kavramlastirmstir (Oztiirk, 2011) Isyeri zorbaligim, “bagkalarinin, gorevlerini
yerine getirmesini engelleyen bir veya daha fazla kisginin 1srarci, istenmeyen,
miidahaleci davrani1” olarak tanimlamistir. Kurumsal cergevede, bu tiir agresif
davranislar ikiye ayrilmaktadir. Birinei asamaezici ve kontrol” asamasidir,
Ikinci agama ise “yikma ve yok etme” olarak tammlanmaktadir (Oztiirk, 2011).
ilk asamada fail hedefin iizerinde tam kontrol sahibi olmay: amaclamaktadr.
Fail hedefin tizerinde tam kontrolil elinde tutmay1 amaglamakta olup, zorbanin
hedefin calisanin kendi kaderini tayin ve bagimsizlifim koruma ve reddetme
¢abasi bulunmaktadir. Korli koriine etme girisimleri, karsit tepki ile vurgulanan
ikinci asamayla sonuglanir; zira, fail, zorbalifa u@rayan calisanin {izerinde
mutlak denetimin gerceklesmesini imkansiz kilacagini anlar, bu da failin rahatsiz
edici hedef ¢alisan: ortadan kaldirmasina neden olmaktadir (Namie ve Namie,
2003).Hedef, savunma hareketi almaya bagladifinda ya da &fke ve adaletsizlik
algilart ve kizginlk hissettifinde ikinci agama baslamg olur. Bu durumda fail
kurbanin hichir zaman kendi iradesine bagvuramayacagini anladifinda zorbalik
hedefi yeni bir hedef bulmadan 6nce tek segenegi ortadan kaldirma eylemindedir
(Oztirk, 2011).

1.7.2. Glas’m Modeli(1982)

Glas’in ¢atisma tirmanis modelinin baglica ii¢ ana safhasi ve zorbalik
davranisinin ¢atismanin tirmanmasi i¢in dokuz agsama gelistirdigini sOylemistir
(Glas, 1982). Catisma tirmammast zorbalik evrimi Zapf ve Gros tarafindan,
zorbaligin problem ¢zme ve rasyonel tartismalar yoluyla farkliliklan ¢ézmeye
calistift rasyonellik ve kontrol gelisimini saglayacak ve béylece hedeflerin

rasyonel tartismalar sirasinda farklhiliklart ¢6zmeye calisacagn sekilde
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desteklemektedir. Bu erken asamada, c¢atigsma icerik odakhi olup, taraflarin
¢atismanin makul bir sekilde ¢oziilmesi ilgilidir. liski, giivensizlik, saygmhk
eksikligi ve hedef ile fail arasindaki apagik diigmanlik yoluyla siddetli hale
geldiginde birinci agsamadan, ikinci asamaya gecilmis olur (Glasl, F., 1982). ”
Ikinci agamada ¢atigma y6netimi kanunlar1 yer almakta olup kisisel yonleri de
dahil olmak iizere calisanlar arasindaki iligki hayati onem tasimaktadir. Catisma
ertelenirse hayati dnem tagimaktadir. Catigma ertelenirse iligkisel bilesen
* birtakim olumsuz davramslara yol acar ve ligiincii agamada yikici davranisa
gegmektedir (Oztiirk, 2011). Son asamada olan iigiincii asama hedeflerin
Orgiitten ¢ikma istegini hissetmesi i¢in saldirganlik ve yikim baglar. Glasl, is yeri
zor balikgilifinin, iki ve Ui¢ evre arasindaki sinirda var oldugu anlasilan catisma

tirmanisini belirtmektedir.

1.7.3. Baillien ve Arkadaslarinin Modeli(2009)

Ballien ve arkadaglari tarafindan gelistirilen tic yOnlii model, isyeri
zorbaligim adim adim ilerlemesini agiklamaktadir. Modelin ilki icsel hayal
kirikliklarint ve igsel baskiyla bas etmede ne kadar etkisiz kalinmasi insam
zorbaliga iletmesine neden olmaktadir. Etkili basa ¢ikma, sorunu catismaya
tirmanmadan once bastan tartismaya deginir; Ste yandan etkisiz basa ¢ikma,
olumsuz eylemlerde bir ¢alisana yonelik hayal kirtkhigimi ve meveut normlar
ihlal etmeyi ve boylece potansiyel faillerin kendilerine karsi olumsuz bir tutum
takinmasim igerebilmektedir. Isyeri zorbaliginin tetikleyici olarak verimsiz baga
¢tkma mekanizmas: stresli c¢aliyma ortaminin olumsuz  etkiler yoluyla
bagkalarina karsi saldirganlifa neden olabilecegini iddia eden Berkowitz’in
hayal kirikhigi-Saldirganlik teorisi tarafindan da ileri siirtilmektedir; isle ilgili
stres yaratan kisi, saldirganmn faili olmasina katkida bulunabilir (Oztiirk, 2011),
Ayrica Felson, Igyeri zorbalik uygulamalar tesvik eden meveut normlarm ihlali
de sosyal etkilesimei yaklagimla korunmaktadir (Felson, 1992). Stresli olaylarin,
magdurun davranisina etkisiyle dolayli olarak saldirganliga etkileyebilecegini ve
bu kisilerin  bagkalarin1  rahatsiz  edebilecegini, —memnuniyetsizlik
gosterebilecegini ve toplumsal normlar: ihlal edebilecegini savunmaktadir. Stres
yagamanin igle ilgili beklentileri ve sosyal normlari ihlal etme ihtimalini

arttirdifini ve bunun da &rgiit liyelerinin kisiye olumsuz tepki verme ihtimaline
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yol agabilecegini iddia etmektedir (Lawrence ve Leather, 1999). Bu agidan Hoel
zorbalifa, norm ihlal davranigina kasitli bir yanit olacak ve toplumsal kontrol
i¢in bir arag olarak bakmaktadir. Modele devem etmek i¢in, ikinci parga,
igyerinde zorbaliga yol agan kisiler arasi ¢atismay1 ifade etmektedir. Bu durumda
giicli calisan, giigsliz olanin magdur konuma itildigi durumda fail olur, Bu
baglamda, zorbalik aligilmig bir catisma deneyiminden farklihik gostermektedir.
Ciinkii, magdur daha agagilara, difere bir degisle nispeten giicsiiz bir konuma
zorlanmaktadir (Einarsen ve digerleri,1994). Zorbalik, ¢6ziimlenmemis
kisileraras1 ¢atismalardan kaynaklamyor olabilir; Leymann, tarafindan “ isyeri
zorbalig1” teriminin, bir veya birkac kisinin basta olmak tizere bir kigiye
sistematik bir sekilde yonlendirdigi diismanca etik olmayan iletisim olarak
tamumlanmistir. Burada kurban ¢aresiz ve savunmasiz pozisyona gegmektedir
(Leymann, H., 1996).

Son olarak, t¢lincll parga(grup i¢i seviye); isyerinde zorbalia tegvik
eden ekip igindeki unsurlarin bir sonucu olarak goriiliir; gerginlikler ve kisiler
arasi catismalarin yami sira igyeri zorbalifimn Gglincli bir pargadan
evrimlesebilir: olumsuz davranmism dofrudan saglanmasi (6rnegin, dedikodu,

alay etme) (Ballien ve Arkadaglari, 2009).

1.7.4. Leymann’m Modeli(1996)

Leymann’m igyerinde zorbaligin kavramsallagtirilmasini dort ana safhadan
olusmaktadir. ilk satha catismadir, Bu ilk asamada catisma olarak
tamimlanabilmesi igin tetikleyici kritik bir olayin ¢ikmasi stz konusu
olmamalidir (Tinaz,Bayram,Ergin,2008). Bu ylizden zorbalik, bazen yiikselme
bir ¢atigma olarak algilanmaktadir. Bu asamada, siireg, heniiz orgiit igerisinde
zorbalik niteligini kazanmig degildir. Ancak, sergilenen eylemler kisa zamanda
zorbalik davranigina dontismektedir. Bu evrede kurban, herhangi bir psikolojik
ve fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilmektedir. Ikinci asama ise isyerinde
zorbaligm baslamasidir. Bu evrede calisma olgunlasir. Saldirilar siireklilik ve
siklik arz etmeye baglamaktadir. Hedef kisiye yonelik eylemler, zamanla kisive,
grup i¢inde yalmz buakip cezalandirmaya yonelik saldirgan eylemlere
doniisebilmektedir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008). Kurban ne kadar cabalarsa

¢abalasin bu zor durum karsisinda kendini kurtaramamaktadir. Kurban zaman
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icerisinde kendini yetersiz ve beceriksiz degerlendirmesiyle psikolojik sorunlar
yasamaya baglayacaktir. Ugiincii adim ise isletme y&netiminin devreye girmesi
ve yanlis yakistirma ve tammlamalardir. Bu evrede &rgiit, olumsuz bir déngii
icinde yerini almigtir. Is géren calisma arkadaglar1 ve is veren, is gérenin
calismasiyla ilgili temel unsurlar yerine, ferdi 6zellikleri ile ilgili kusur arama
ve kigive incitmeye yoOnelik stylentiler ¢ikartmaya baglamaktadirlar (Jones,
1984). Igyerinde psikolojik tacize ugrayan kisi zaman igerisinde psikolojisi
bozulur ve hastalik izinleri, devamsizlik yapmaya baglar. Farkli sekillerde
dedikodular ve fisiltilar yayilmaya baslar. Béylece igveren kisiye isten
uzaklastirma karar1 almaktadir. Bu durumda tiim kontrol zorbalik uygulayanin
elindedir. Son agamada ise caligma yasamindan uzaklagma baslamaktadir. Bu
asamada kurban, ¢alisma yagsamindan uzaklasmaya baglamaktadir. Kurbanin
¢alisma yasamindan uzaklasmasina neden olan olaylarla ilgili 6rgiit Giyelerinin
herhangi bir ¢aba gostermemesi sonucunda, kurbamn yagamis oldugu icsel
gerilim ve psikolojik hastaliklar da geligmeye baglar. Bu evrede ortaya gikan
sonuglar asagidaki sekilde siralanmastir.
o Bagka bir bdliim veya merkeze nakil olma ya da stirekli yer degistirmesi
o Bulunulan mevkinin diisiirilmesi ve daha az dnemli gérevler verilmesi
o Erken emeklilik
o Maluliyet
e Uzun stiren hastalik dénemi veya psikiyatri klinifine yatma,
e Zorlu fikirlerin geligmesi ve arzu edilmeyen sabit diisiincelerin
yerlesmesi,
o Afir saldwgan bir yiik birikimi sonucunda su¢ unsuru tasiyan
davramglann gelismesi;
e Intihar (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008)
Zorbalik siirecinin dérdiincii evreye kadar gelmesi sart degildir. Isyerinde
psikolojik tacize maruz kalan kisi, énceki evrelerden herhangi birinin sonunda

isten ayrilabilir veya ¢ikartilabilmektedir (Oztiirk, 2011).
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1.8. isyerinde Zorbahgm Siklig1 ve Yaygmhg

Tekrarlanan uzun siire varhgim ve etkisini siirdiiren olumsuz davranislar
psikolojik siddeti ¢atisma yada gerginlikten ayiran en temel dzelliktir (Ozen,
2007). Bir taciz veya kotii bir davramsin zorbalik olarak tammlayabilmemiz i¢in
defalarca tekrar edilmesi (haftada bir kez) ve ¢ok uzun siire(en az alt1 ay) devam
etmesi gerekmektedir. Bu durumda bir tek diismanca davrams zorbahk olarak
tammlanacaktir. Zorbalik tek bir olay: degil, belli evrelerden olusan bir siiregtir.
Bu siirecin sonundaki amag, kurbanin isten ayrilmasini saglamak olacaktir.
Zorbalik taciz, ve catigma olayindan daha farklidir. Ciinki; buradaki amag
kurbanin igten ayrilmas: icin kasith bicimde kurgulanir ve belli bir siire
boyunca ve sik sik tekrar edilmektedir.

Psikolog Michael H.Harrison, Ph.D., yaptif1 arastirmada ABD’de dokuz
bin kamu ¢aligant lizerinde yapilan aragtirmasinda, kadin is gérenlerin %42’sinin
erkek ig gorenlerin ise %15%inin son iki yilda zorbaliga maruz kaldigimi ve bu
durumun kayip zaman ve verimlilik agisindan degerlendirildiginde yiiz seksen
milyon dolara mal oldugunu belirtmistir. Aym1 zamanda, Leymann, Isve¢’te
inttharlarin  %15°inin  psikolojik giddet kaynakli oldugunu belirtmektedir
(Karcioglu, Akbasg, 2010).

1.8.1. Kamu Sektériinde Isyerinde Zorbahgm Sikhg

Ozel sektor dinamikleriyle ilgili is verinde zorbaliga iliskin
arastirma, 1990’11 yillardan itibaren kamu sektdrii alaylarini da kapsayacak
sekilde karsilastirmali galigmalar yapilmigtir. Birkag arastirmact bulgular, igyeri
zorbahiZinin kamu sektorii calisanlar: arasinda nasil Snemli bir olgu olduguna
karar vermiglerdir. Ornegin, Salin, kamu sektériinde zorbaliga maruz kalmanin,
dzel sektdrden daha sik oldugunu belirtmistir (Salin, D. 2001). Aym sekilde,
Leymann ve Gustafson, kamu sektorii alanina ait efitim ve idari sektorlerde
zorbalik davranisinin asir1 temsil edilmesine, ticaret ve lretim sektorlerinde
yetersiz  temsili  vurgulamuglardir (Leymann, 1996) (Gustafson, 1998).
Leymann’in bulgular, isve¢ kamu ydnetiminde bu tiir yayginlik oranlarimn

genel olarak %3,5'ten %1 daha yiiksek oldugunu ortaya cikarmustir. Ayrica
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Piirainen ve arkadaslari, en ¢ok egitim géren kamu calisanlarma zorbalifa en
yaygin oldugunu bulmustur (Oztiirk, 2011).

Avrupa yasam ve gahsma kogullarim iyilestirme vakfi raporuna gore,
igyeri siddetinin her bi¢imini daha yiiksek oranda goriilmesi, kamu gorevlileri
arasinda Ozel sektdr caliganlarina gore daha fazla goriilmektedir. Kamu
gorevlileri, gergek bir siddet tehditti veya fiili siddete maruz kalma ihtimalinin
iki katindan fazladwr. Igyerinde zorbalifin kamu sektériinde 6zellikle yaygin
oldugunu gosteren 6nemli kamtlar, bir ka¢ egilimler temelinde rasyonel ize
edilecektir. 1980°lerin sonunda baglayarak kamu hizmeti sektorii 6zellikle dzel
sektoriin taklit edilmesi, kii¢tilme, etkinlik taleplerinin artmas: konvansiyonel
kamu sektorit iligkileri igin tilketici yaklasimlarmin degistirilmesi yoluyla
yeniden yapilanma altina girmistir (Ironside ve Seifert,2003;Hoel ve
Beale,2006). Performans degerlendirme sistemleri, calisma
standartlastirlmas:  ve yogunlagtirma ve hesap verilebilirlik igeren bu
degisiklikler, calisanlar arasinda belirsizlik, hayal kinklhig ve yiksek diizeyde
stres ile sonuglanmusgtir (Strandmark, ve ark.2007). Leymann, kamu sektoriinde
igyeri politik ve profesyonel liderlik seklinde ¢ifte hiyerarsinin ortaya ¢ikmasin
ile degerler catismasi i¢in potansiyel bir arena haline gelmektedir. Zapf ve
arkadaglart ise kararliligin olmamasma ragmen, kamu sektérii ¢ahsanlar dzel
sektorde calisanlardan daha fazla risk altinda oldugunu savunmuglardir. Aym
sekilde, Hoel ve Cooper, kamu kurumlari cezaevleri, telekomiinikasyon
hizmetleri ve okul 6gretimi alanlarinda yapilan zorbalifa maruz kalmanin en
biiylik risklerini belirtmiglerdir (Hoel, Cooper, 2000). Kamu sektorii rgiitlerinin
daha tist diizeydeki zorbalik gerekcelendirmesi, kamu istihdamuun géreceli is
giivencesi nedeniyle diisiik is haraketliligi faktérii ile ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica,
Hoel ve arkadaslart kamu gorevlilerinin ortak bir 6zelligi olan kisilerin kisisel
saldimlara karsi daha savunmasiz olmasma neden olarak kisisel katilimi
tamimlamigtir (Hoel ve arkadaslar1, 2004). Bunun disinda, is glivenlifi konusu
daha sik igyerinde zorbalik deneyimlerine katk: da bulunmuslardir. Zapf ve
digerleri; kamu sektdriinde istihdamin aksine kisa siireli s6zlesmeli istihdam,
catismalari birkac yildir devam ettirmeyi engellediginden, galisanlar zorbahia
maruz kaldiklarinda isini sonlandirmay: nispeten kolay olmaktadir. Bununla
birlikte, kamu idaresinde calismak, ¢alisanin hayat boyu devam eden bir isi

yapmasina ve bu da kiginin sistematik ve kalici ¢atigmalar maruz kalmasina
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ragmen isinden vazgegmesini zorlastirmaktadir. Is giivenligi ile baglantil: olarak
kamu sektorii istihdarm ile baglantili olarak, igyeri zorbalifi baska sekilde
imkansiz olan belirli bir calisan: atmak icin kétiye kullanilabilir (Oztiirk, 2011).

Yazarlar, cesitli calisanlan “bagka yollarla personel ¢alismas1™ olarak
ithra¢ etme stratejisine atifta bulunmuslardir; sikt biirokratik kurallar nedeniyle
istihdammin askiya alimmasimn problemli yapisi, kamu sektdriinde zorbalik
yayginlik oranlan daha yitksektir (O’Moore,2000). Salin ise “biirokrasi ve
calisanlarin isten ¢ikarmadaki zorluklar, zorbaligin kurallarini atlatma,
istenmeyen kigileri ortadan kaldirma veya kendi konumunu gelistirme gibi
micro-politik bir strateji olarak kullanma degerini arttirabilir” demistir
(Salin,2001).

1.8.2. Ozel Sektorde Isyerinde Zorbahgm Sikhg

Leymann, isyeri zorbalik siiresinin en az 6 ay ve en uzun 15 ay oldugunu
ve ig giicli piyasasinda otuz yillik zaman igerisinde bir kiginin zorbaliga maruz
kalma riskinin %25 oldugunu belirtmistir (Komisyonu, K. E. F. E., 2011).

Amerika’da Workplace Bullying Institue tarafindan yapilan aragtirmalar
sonucunda; Amerika’da c¢alisan kisilerin  %13’lintin yakin bir dénemde
zorbalifa maruz kaldigi, %24°tniin gegmis, %12’sinin ise tamk oldugu
saptanmugtir. Yine Amerika’da 1.58 iiniversitede ¢aligan kisilerle yapilan bir
diger arastirma da ise katilimecilarin %355°inin zorbalhik tutumlarmma maruz
kaldig:, %2’sinin ise magdur oldugu gériilmiistiir (Atman, 2012). Bu durumda
¢alisanlann yarisindan fazlas: zorbalifa maruz kaliyor diyebiliriz.

Iranda iicbinbesyiizyetmisdokuz kisiyle yaptlan bir aragtirma
sonucunda, arastirmaya katilanlarin %7.9°u son alt1 ay i¢erinde fiziksel ve ruhsal
saldirtya maruz kaldiklar: ortaya ¢ikmustir.Bir difer arastirma ise Norvegte
yapilmistir. Norveg’teki yapilan arastirmada ise yedibinyediyiizseksenyedi is
gbrenin  %8.6’s1 igyerinde zorbaliga maruz kalmistir. Isvegteki ikibindértytiz
iggbrenle yapilan aragtirma sonucunda psikolojik tacize u@rama orani %3.5
olarak tespit edilmistir. Ispanya da ise begbinikiyiizotuzalt1 kisi ile yapilan
calismada ise katilanlarin %5°nin Orgiitlerde zorbaca davramiglara karsilastig:
tespil edilmistir. Avusturalya’da da tigyiizellibin ig goren tizerinde uzun siireli

psikolojik tacize magdur oldugu belirtildi. Yirmibes Avrupa tilkesi genelinde
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igyerinde psikolojik tacize uframa oraminin %5 oldugu ve her yirmi is gérenden
birinin, son bir sene i¢inde psikolojik tacizle karsilastigi bildirilmistir
(Komisyonu, K. E. F. E. 2011). Ulkemizde bu konuyla ilgili yapilan ¢aligma
say1s1 kisith olmakla beraber, Bursa’da saglik, egitim ve giivenlik boliimlerinde
¢alisan yapilan aragtirmada ise, dokuzyiizkirkd6rt bireyin %55’ inin son bir sene
igerisinde zorbalikta karsilagtifr %47 sinin ise bu duruma gahit oldugu ortaya
¢ikmustir.  Bir diger ¢aligmada ise Aksaray-Yalova-Esenkdy egitim
merkezlerinde i3 gorenlerin {igylizonbes ilkokul 6&gretmenin %50’sinin
orgiitlerde  zorbalikla rastlandig: tespit edilmistir. Istanbul’da besyiizbes
hemsireyi kapsayan bir ¢aligmada da hemsirelerin %86’ simmin zorbahga maruz
kaldig1 tespit edilmistir. Human Resources Management, 2008 wyilinda
Tiirkiye’deki zorbalik olaylarini aragtirmak amaciyla “yenibiris.com” {izerinden
bir anket diizenlenmis, bu arastirmaya yiiz birey katilmis, katilanlarm %56 sim
erkekler, %44’linti ise kadmlar olugturmugtur. Bu calismada is hayatinda
zorbalikla kargilastiklarini s6yleyenlerin oramt %81 olarak belirlenmistir. Bu
¢alismaya katilanlarin %70’1, bu davranisi, amiri konumunda olan birey yada
bireylerden, %25°1 ayni seviyedeki c¢alisma gruplar1 zorbaliga ugradiklarim
sOylemiglerdir. Yapilan anket galismasi sonucunda; zorbalik vakalarinin, %27’ si
isi birakma, %25°1 bilmezden gelip ise devam %181 isten ¢ikaribma,%17’si ise
bu durumu {ist yonetime iletmesi ile sonuglandiriimustir. Geri kalan kiiciik bir
oran ise farkl: sonuglar ulagnus; 6megin igveren ile paylasip sonug alamayinca
isten ayrilmig veya bu durumu ile amirleriyle paylasmms ya benzer bir tavirla
karsihik vermistir (Atman, 2012).

Mobbing ile Miicadele Dernegi bagkan: Bulut, Tiirkiye de 2011 ile 2016
yillarinda 38 bin 262 kisinin mobbinge ugradiini, mobbinge ugrayanlarin yiizde
81’inin ozel sektdr ¢aliganlan oldugunu belirtmistir. Bulut, CSGB iletisim
merkezinin 170 numarali hattimi arayan mobbing magdurlanimn  verilerini
paylagsmistir. Buna gore, 2011 ile 2016 yillar1 arasinda bilgilenmek ve psikolojik
destek istemek i¢in 38 bin 262 kisinin bagvuru yaptigini, 31 bin 113 kisinin 6zel
sektdrden, 7 bin 149 kisinin ise kamu sekt6riinden oldugu belirtilmistir. Bulut,
2011 yilinda ise 2 bin 1 kisi, 2012 yilinda ise 2 bin 850 kisi, 2013 yilinda 4 bin
870 kisi,2014 yilinda 6 bin 659 kisi, 2015 yilinda9 bin 5 kisi ve 2016 yilinda ise
12 bin 877 kisinin bagvura da bulundufunu, hatt1 arayanlarm 21 bin 922’sinin

erkek 16 bin 340°1nin ise kadin ¢aligan oldugunu agiklamigtir,
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Verilere gore, 19 bin 605 kisi ¢alistigi sektorii belirtmezken, 2 bin 911
kisi ile sanayi sektorit 2. siwada, 2 bin 263 kisi magaza, restorant ve market
sektorll 3. sirada, 920 kigi ile hizmet sekitrii 4’iincli, 820 kigi 6zel saglik
kurumlar: besinci siradadir.703 kisi ile turizm sektorii calisanlan 6. sirada yer
almugtar.

Bulut, hatt1 arayanlarin %60 mmn istifaya zorlama, gorev yeri degisikligi,
hakaret ve kotii muameleye maruz kalma seklinde gergeklestigini belirtmistir.
Tiirkiye zorbalifa ugrayanlarmn oran %81 ile ozel sektor cahsanlart %19

oraninda ise kamu sektorii g¢ahisanlan seklinde agiklamada bulunmustur.
“....(EVRENSEL, 2017)".

1.9, isyerinde Zorbahk Olaylarmn Ol¢iimii(Oznel Yaklasima Karsi Nesnel
Yaklasim)

Isyerinde zorbalik kavram: hedefler, zorbalar ve gézlemciler arasinda
farklibk gosterebilecek farkli paydaglarin atfedilen farkli anlamlara gére
tarafsizliktan yoksundur, Terimin kullamilmasi, bu davramslarin isyeri
icindeki ve digindaki algilamalarim etkilemektedir (Lewis, 2006). Omegin,
agresif bir davranigi is yeri zorbalig: olarak adlandirmak i¢in, hem yénetim ekibi
hem de meslektaslar, kendi orgiitsel konumlarina zarar vermektedir; birincisi
goritlme sikligidir. ”Zorbalifa maruz birakma, is Orgiitlerinin algilamalarina
itaatkar gérlinen karmagik bir siireg gibi géziikmektedir” (Lewis ve Orford,
2005; Lewis, 2006). Zorbaliga ugrama olaylarindan bahsetmek énemli bir husus,
saldirgan davranisin kendine aday gdsterilmesinin subjektif veya hakh zorbalik
tahminlerini belirtmek icin akran adaylan gibi dogrulama i¢in bir mekanizmanin
olup olmadigidir (Niedl, 1995). Isyeri zorbahigmin tamminin temelini, hedef
bireylerin kendisine y8nelttifi olumsuz davraniglarin diigmanca, asagilayici, ve
korkutucu nitelikte oldugunu 6znel algilamaya dayandigini savunmustur (Niedl,
K., 1996). Dolayisiyla hedef bireyin géziinde zorbaliga maruz kalma deneyimi
objektif bir olgu olarak distinillemez (Brodsky, 1976). Isyeri zorbalik
aragtirmasimn  ¢ogunlugu davramslan iiglincli. taraflann goriisleri yoluyla
dogrulamak i¢in herhangi bir bilgi toplamayan magdurun algilamalarima
dayanmaktadir (Rayner ve Hoel, 1997). Aym sekilde, Hoel ve arkadaslar

glivenilir zorbahk siklifini tahminlerinin toplanmasinda Ugiinell  parti
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raporlariin  énemini  vurgulamigtir.  Strekliligin - &biir tarafinda, baz
arastirmacilar magdurun kot muamaleye maruz kalip kalmadigina iliskin
perspektifinin  zorbalifin tammi i¢in merkezi oldugunu savunmaktadir
(Mikkelsen ve Einarsen ,2001; Niedl, 1995).

Benzer gekilde, Bjorkqvist ve digerleri zorbalifin nesnel 6l¢iimii igin bir

ara¢ olarak akran adaylarnin kullanilmasma karsi giktilar (Oztiitk, 2011).
Yazarlar, bir meslegin gdzlemcisinin gézliinde eckonomik bagimhhgn
degerlendirmelerinde diiriist olmalarini engelleyecek Snemini vurguladi. Buna
paralel olarak; gdzlemcinin zorbalik olaylarinda tarafsiz kalmasi da zordur
(Einarsen, 1996). Ancak; kendinden ve akran adaylarinin es zamanh olarak
kullanilmasindan yanallik edenler, zorbaliga toplumsal yeniden yapilandirmanin
bir siireci olarak vurgulanmigtir .Bildirilen magdurlanin hassasiyet duygusu
nedeniyle kendilerini aday g&sterebileceklerine inandilar. Magdurlarin farkls,
kisilik ozellikleri nedeniyle bu kisiler, diisman davramiglarmi bagkalar
tarafindan algiladiklan &lctide degismektedir (Zapf, 1999).
Bu duyarlilifa dayanarak; bu zorbalik kurbanlar ,herhangi bir iddial: davranis
zorbalik olarak nitelemek egilimi g&sterebilirken, akranlar davramigi 6yle kabul
etmezler. benzer sekilde Coyne ve arkadaslari, tic farkl: katilumer kategorisini
geribildirimini kullanarak, kendi ve akran tarafindan rapor edilen gruplar
arasindaki zorbalik oranindaki farkliliklart dzenle hazirladi; (iki veya daha fazla
akran adaylig1) ve kendinden bildirilen arti esi en az 2 ekip liyesi tarafindan
bildirildi (Coyne, 1., Lee Chong,P., Seigne, E., Randall, P, 2003). Kendini ve
akran aday gOsterme metodunu elestiren sey, dofada a¢ik olan zorbalik
davraniglarini g6z éniinde bulun durmasi;akran atama yaklagimini benimseyerek
gizli zorbalifa maruz kalma vakalari kiiciimsenebilir, Zorbahga katilan
davraniglar ¢ogu kez ince ve ayr bir nitelik tagidiklarindan; mutlaka bagkalarina
gozlemlenebilir; dolayis: ile akranlar, zorbalik davranislar: olarak daha belirgin
ve siddetli davraniglarda bulunabilirler.

Isyerinde psikolojik tacizin, magdur kisinin kendisine karsi yapilan
davranig1 ve yarattig1 etkileri algilayis tarzima bagh olarak subjektif bir faktor
oldugunu unutmamak gerekir Bu nedenle bir kisinin mobbing davrams: olarak
algilandigini, bir diger c¢alisan aym tarzda algilamayabilir. Bu durum;
igyerindeki psikolojik taciz kurbanlarimin teshis edilmesini ve onlara kars

yapilan taciz edici davranislarin belirlenmesini karmagiklastirir. Eger bir kisi,
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igyerinde baskalari tarafindan kendisine karsi bir takim davramslarin
yonetildigini hissedip bu durumdan rahatsiz oluyorsa ve zarar gordiigiini
diislinliyorsa o davrams, problem niteligini alir ve isyerinde psikolojik taciz
davranis1 haline gelir. Isyerinde psikolojik taciz olgusunu, subjektif ve objektif
olarak ikiye aywrdiumizda; subjektif mobbing; magdurun isyerinde psikolojik
tacizin varhgina dair farkindaligi; Objektif mobbing ize; isyerinde psikolojik
taciz olgusunun belirgin; herkes tarafindan gériilebilir olmasi durumudur. Is
arkadaslari, Gstler veya astlar, o is yerinde psikolojik tacizin varhgindan stz
ediyorsa, objektif mobbing sdz konusudur.

Kurban, isyerinde psikolojik taciz olgusunu anlatiyorsa, subjektif
sekilden bahsedilebilir. Orgiitlerde zorbalik, hem nesnel agidan ele alinmasi
gereken bir kavramdir. Kurbanin anlattiklarinin yalan séyleyip soylemediginin
anlasilmasindan, daha ziyade yasal yollarla bagvuruldugunda objektif
degerlendirmenin nemi biiyiiktiir.

Siireg, ilerledikce isyerinde psikolojik taciz olgusunun niteligide zaman
icinde degisiklik gistermektedir. Baglangigta catigma olgusu seklinde algilanan
davranislar, isyerinde psikolojik taciz olgusuna déniistiiklerinde dolayl ve {istii
kapali bir uygulama stz konusudur. Bir sonraki evrede bu davranislar, kurbanin
taciz edici dogrudan dogruya saldirgan davramslar haline alrlar. Isyerinde
psikolojik tacizin belirleyici olan davramisglarin bellik siklikta tekrar edilmesi
gerekir, olumsuz bir davranms bir kez yapildiginda, igyerinde psikolojik taciz
olarak tammlanmamalidir. Bu olumsuz davranislar, ancak belli bir siklikta ve
diizenli olarak tekrarlandifinda isyerinde psikolojik taciz olarak kabul

edilmelidir {Tmaz, Bayram, Ergin,2008).

1.10. Isyeri Zorbalik Kaynaklar

Il bakista; hedef-fail iliskisindeki gii¢ esitsizlifi zorbalik olaymt
tetikleyen giic yapisii yansitmaktadr (Binarsen ve ark. 2009). Orgiitsel
hiyerarsinin en fiistiinde zorbahga maruz kalma davramslaruun maruz kalma
oranlarimn is¢i deneyimine kiyasla daha az, daha dolayl: v e daha iliml: olmasim
beklemektedir (Hoel ve digerleri, 2001). Yine de, iistiin pozisyonda ¢alisanlar,
savunmasiz konumda olanlar1 zorlayabilecek duruma kars: bir giivence olarak

iglev gbren resmi gliclinden dolay: diger caliganlar gbre daha az zorbaliga maruz
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kaldiklart goriilmektedir (Salin, 2001). Bununla birlikte, Leymann en yiiksek
seviyedeki zorbalik uygulamalarimi bildiren ilist diizey yoneticilerinin de
oldugunu ortaya koymustur. Einarsen ve Skogstad’in ¢alismasinda, magdurlarm
54’1 kendi Orgiitsel diizeyinde bir failin sorumlusu olarak bir veya birden fazla
ig arkadagimin bildirirken, %25°1 igyerinin yoneticisini bir zorbalik olarak
diigtintirken, %28’i derhal altinda tutulduklarmi bildirmigtic (Einarsen ve
arkadaslari, 1996).0te yandan, Einarsen ve Raknes isgiler i¢in olumsuz davrams
deneyimleri ile diger taraftan denetciler/yoneticiler arasinda bir fark
bulamamustir. Hoel ve arkadaslari ise isgiler, amirler ve orfa ve {st diizey
yoneticilere benzer sayida zorbalhiga neden olduklarim bulmuslardir (Hoel ve
arkadaslary, 2001). Cesitli ¢alismalarin sonuglarindaki tutarsizhiklar cesitli
gerekceler temelinde hakl gosterilebilir. Birincisi, denetgiler ve isgiler, drgiitsel
zorbalik davranislarina katilimlarindan dolay: farklilik géstermektedirler (Salin,
2001). Calisanlann yalmzca gayri resmi glic kullanabildikleri, resmi giice
erisimin siipervizérlere devredilebilecegi azami, hedeflere’ e karsit belirli
zorbalik davramislarini segmede yansimalan vardir. Bir 6mek olarak; 6zel hayat
saldirmak ve meslektaglarin ve daha az denet¢inin tercih ettifi bir stratejidir.
Bunun bir nedeni, bu stratejinin kurbanlar hakkinda bilgi gerektirmesi olabilir.
Muhtemelen denetgiler i¢in daha az olan 6zel yagam. Ayrica, sozlii saldirganlik
denetgiler tarafindan, denetcilerin ve astlarin iktidar yapisinda akil sahibi
olabilecek meslektaglar tarafindan daha sik goriilmektedir (Zapf ve digerleri,
1996).

Kisacasi, yoneticiler arasinda isyerinde zorbalik yapmak i¢in; imkansiz
son tarihler verme ve bilgi terk etme gibi isle ilgili zorbalik davraniglarmin diger
calisanlardan daha yaygin oldugu, ancak kiginin 6zel hayat: hakkinda hakaret
edici sézler duymas: ve gtz ard: edilmesi gibi isle ilgili olmayan davramglarin
varsayilabilecegi sdylenebilir daha az yaygindir (Salin, 2001). Ikincisi, &rgiitsel
statiiniin is yerinde zorbaliga etkisi lizerindeki c¢esitlendirici sonuglar, ulusal
kailtiir farkliliklarmdan kaynaklanmaktadir. Omegin, Iskandinav calismalari, tist
diizey gorevlilerin fail olarak gordiikleri kisilerin is arkadaslanyla neredeyse esit
sayida oldugunu ve yalmzca bir astin zorbalifina ugramis kiictik bir rakam
oldugunu tespit etmistir. Aksine, Ingiliz calismalar, fist diizey konumdaki
kisileri su sekilde tespit etmistir (Cowie ve ark, 2001; Hoel ve ark, 2001; Rayner,

1997). Bu farkhilagma Hofstede’nin arglimanlarina atifta bulunarak agiklanabilir.
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Iskandinav iilkelerinde diigiik gli¢ farklanmin ve kadinsi degerlerin hakim
olduguna dikkat ¢ekti. Derhal gozetmenler ve meslektaglar arasmdaki giic
farkliliklar: azdir, bun nedenle denetciler ve meslektaglar icin benzer sayida fail
iiretmektedir (Zapf ve ark, 2003).

Ogzellikle 6nemli giic farklihklariyla karaterize edilmeyen iilkeler icin,
ozellikle bireysel olarak zorbalik davraniginin grup olusumunun ilk asamasmm
bir bsltimiinii olusturmasi ve katilimecinin patron ve meslektaslar: ve grupla daha

iyi uyumn saflamasi miimkiindir. Islevsel yollarim kesfeder (Rayner, 1997),

1.11.0lumsuz isyeri Dinamiklerinde Isyeri Zorbahgmm Yeri

Negatif bir iyeri olgu ve tst-diizey, kurulug ortamlarda negatif davranis
ara ve alt tiirleri olarak etkilenir bir hiyerarsi sirayla baglantili bir terminoloji
simiflandimlmigtir  (Lutgen, Sandvik ve arkadaglari, 2007). Olaylarin
terminolojisi ve hiyerarsisi Tablo 1’de gosterilmektedir. Her seyden 6nce, ¢ok
cesitli yarali igyeri eylemlerini kapsayan st deney davramslar arasinda; isyeri
saldirganlig1 ve zorbaliga olan $zel baglantis1 genisletilmelidir (Lutgen, Sandvik
ve arkadagslari, 2007). Bundan sonra, igyerinde magduriyetin alt bir olgusu isyeri

zorbalig olan baglantis1 ayrintili olarak incelenecektir.
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Ustiin Fenomen

Ters Isyeri Davrams: (Fox ve Spector;2005 Fox ve Arakdaslar1,2011)

érgiitsel Adaletsizlik(Cropanzona ve Randall,1993;Harlos ve Pinder,1999).
Orgiitsel Yanlis Davrams(Vardi ve Weitz,2004).

Isyeri Saldirganligi(Baron ve Neuman,1998;Neuman ve Baron2005;Schat ve
digerler1,2006).

Isyeri Sapmasi (Isyeri Sapkinligt) (Bennet ve Robbinson,2000).

Antisosyal Calisma Arkadaslan (O”Leary-Kelly ve ark.,2000).

Isyeri Siddeti(Kekkoway ve arkadaslar1.,2006).

Orta Fenomen

Isyerinde Istismarim Genel Bicimleri

Duygusal Istismar(Keashly,1998,2001; Lutgen-Sandvik,2003)
Mobbing(Leymann,1990;Zapf ve Einarsen,2005).

Sosyal Zarar Verme (Duffy ve digerleri,2002).

Isyeri Zorbaligi(Adams ve digerleri,2002).
Isyerinde Taciz (Richman ve Arkadaslar1,2001)
Isyerinde Kétli Muamele (Meares ve arkadaslari., 2004),

Isverinde Istismarin Spesifik Bicimleri

Ayrnimeilik (Irk, yas, din, etnik kéken, éziirliiliik) (Cok yazarli)
Etnik Taciz( Schneider ve arkadasiar1,2000)

Cinsel Taciz{Dougherty ve Smythe,2004; Pryor ve Fitzgerald,2003).
Kétiiye Kullanim Denetimi(Tepper,2000).

Alt Fenomen

Kayitsizlik (Pearson ve arkadaglari, 2004).
Kiigiik Zorbalik (Ashforth,1994)

Sosyal Diglama(Williams ve Spmmer,1997).
Sozld Taciz(Cox,1991)

Sozli Saldirganlik(Infante ve Rancer,1996).
Magduriyet(Aquino ve Bradfield,2000).
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1.11.1. Isyerinde Saldirganhik

Isyeri saldirganlif1 terimi, bireylerin ¢alistiklan ya da calistiklan diger
kisilere ya da halen istihdam edildigi organizasyona zarar verme ¢abalarina
deginmektedir (Baron ve Neuman.1996-1998). Isyerinde saldirganlifm orgiit
baglaminda yaygin olan spesifik tiirlerinden biri, failin genellikle, bir is
arkadasin yada denetg¢iyi haksizliga ugratmay: hedef alan mevcut bir ¢alisam
oldugu, igeriden &grenilen saldirganlifa atifta bulunmaktadir (LeBlanc, 2004).
Isyerinde baglatilan isyeri saldirganhgi, alisanlarmin, Srgiitleri icindeki veya
orgiit icindeki bir kigiye zarar vermesi yoniindeki davramslarim igermektedir
(Neuman ve Baron,2005).

Bu baglamda, Robinson ve Bennet , igyerinde saldirganlik bir kisiler aras:
orgiitte bir kisiye hedef alan saldirganhik ve &rgiitsel bir boyutu
orglitlenmeyi hedefleyen saldirganlik igerdiginden, hedef ayrimi savunmustur
(Robinson ve Bennet, 1995). Isyeri saldirganli: tanimi hiyerarsik gésterimlerle
siirli degildir, aksine dstler, isgiler ve astlardan gelen olumsuz davramglari
kapsamaktadir. Bu nedenle, saldirganbk calismalari, denetgiler disindaki
bireylerin ugradig fiziksel olmayan ve diismanca davramiglan aragtirmaktadir
(Tepper,2007).

Bununla birlikte, Baron ve arkadaslari, isyeri saldirganliginin agaf
yonde oldugunu ileri stirmiiglerdir (Neuman, J. Baron, R., 1998). Dahas: tanim,
amagclanan etkiyi alip almadifina bakilmaksizin, baglatilan bir eylem dizisini
saldirgan hale getiren nedene zarar verme niyetine atifta bulunur (Folger ve
Sckarlicki, 1997). Daha kapsaml: bir kavram olmak; isyeri saldirganh@i siddeti,
ancak diger tarafi fiziksel veya toplumsal boyutlara zarar vermeyi
amaglamaktadir (Bandura, 1973). Baron ve Neuman calismasmda isyeri
saldirganligini  li¢ faktére gore kategorize etmektedir. Birincisi, s6zli
saldirganlik, Ikincisi engelleme, ficiinciisii ise isyeri siddetidir (Neuman, J.,
Baron, R.,1998). Baron ve arkadaslart igyeri saldirganlik cergevesinde stzel
saldirganlifi ifade eder; bagkalarimi kiigimsemek, arkasindan konusmak gibi
davramslan icermektedir. Yayginlia iligkin olarak, Geddes ve Baron (1997)
vaptiklar1 ¢alismada anket yapilan ydneticilerin yiizde 68.9’unun negatif
degerlendirmelerinin takiben s6zlii saldirganlik bigimlerinin kurbani oldugunu

belirtmislerdir. Son olarak isyeri siddeti; fiziksel, saldiri, miilklin ¢alinmasi veya
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tahrip edilmesi, fiziksel siddet tehditleriyle iligkili davraniglari tammlar (Baron
ve digerleri, 1999). Arastirmacilar, saldirilarin sézel bi¢imlerinin ve bagkalarim
galismalarim1 tamamlamasini engellemek igin tasarlanmis eylemlerin orgiitsel

anlamlarda daha siddetli saldirganlik bi¢giminden daha sik oldugunu géstermistir,

1.11.1.1. Esyerinde Saldirganhga Karst Zorbahk

Orgiit baglaminda galisanlara yonelik saldirgan davranig tipolojisi iginde;
igyeri saldirganh@ ve zorbalifa benzer cagnsimlar séz konusuysa, igyerinde
zorbalifa maruz kalmanm Gzellikleri tist diizey olgu olarak algilanmaktadir
(Lutgen-Sandvik ve ark., 2007). Isyerinde zorbaliga maruz kalma, bu tiir
bir tedaviden kagmmak i¢in harekete gegirilen bir bagka canliyi yaralamaya
yonelik herhangi bir davranis tarzi olan kisilerarasi saldirganlik eylemlerini
igermektedir (Neuman ve Baron,2003). Kesisme noktasi, kasith bir zarar
vermenin tek bir eylemi bir saldirganlik eylemi olustururken; tamma gore
zorbalik teskil etmez. "Olay bir izole olay ise, bir ¢atigma zorbalik olarak
nitelendirilemez” (Einarsen ve digerleri, 2003).

Genel olarak bakildiginda, isyerinde zorbaliga maruz kalma, isyerinde
zorbalhia maruz kalma, igyerinde belirli hedeflere yénelik olarak tekrar eden

kisiler aras1 saldirganlik eylemlerini igermektedir.

1.11.2. Isyeri Magduriyeti

Lutgen-Sandvik ve digerlerinin terminolojisine devam etme; altta yatan
olaylar hiyerarsisinin an alt diizeyinde kalir ve ara davrams bigimleridir. Hedef
bireylere karsi olumsuz davraniglari igine alan terim hiyerargisinde, isyeri
magduriyet kavrami, igyerinde zorbalia maruz kalmamn belirli bir tiirii olarak
da algilanabilen ve ara davramglarm karakteristik unsurlarindan biridir (Lutgen-
Sandvik ve digerleri, 2007). Diger bir degisle, igyeri zorbalik kavramu,
magduriyet meselesini de iki kavram arasinda kiiglik farklarla kapsar (Aquino
ve Lamertz, 2004). Aquino’nun ve meslektaglarinin igyeri kurban etme alanma
yaptig: genis katkilardan dnce, Viano’nun algilanan magduriyet modeli, hedef
kisinin bunlardan tiimiine ge¢mek zorunda oldugu dort farkli asamay: belirten

bireysel bir yap: diizeyi olarak tasvir edilmistir. 1k olarak, bir kisi bagka bir
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calisanin veya kurulusun neden oldugu zarar veya aci ¢eker; o zaman bu
insanlardan bazilan bu zararlart haksiz buluyor ve kendilerini magdur olarak
gdrmektedir. Uclincii asamada, kendilerini magdur géren insanlar magduriyet
insidans:1 konusunda ikna ederek toplumsal gegerlilik kazanmaya
calismaktadirlar. Son olarak, magdur olduklarim iddia edenlerin bir kismu
disaridan dogrulama aliyor, ancak o zaman resmi maktul oluyorlardir. Bununla
birlikte, Aquino be Byron yukarida bahsedilen modeli ¢ok kisitlayici olarak
degerlendirmislerdir; dolayistyla tanmm, ¢alisanlarin bir veya daha fazla kigiden
kaynaklanan duygusal, psikolojik ya da fiziksel olarak zararl: eylemlere aniik
yada fiziksel olarak zararli eylemelere anlik yada tekrar tekrar maruz
kaldiklarina dair bir algi olarak yeniden diizenlenmistir (Aquino ve arkadaglari,
1999). Isyeri magduriyeti ¢alisanlarin birinin refahs, érgiitiin bir veya daha fazla
iiyesi tarafindan gergeklestirilen saldirganlik hareketlerinden zarar gordiigiinde
olugmaktadir. Bir calisamin refahi, aidiyet duygosu, kiginin layik oldugu
diiglincesiyle, birinin ¢evreyi Ongdrme ve bilissel olarak kontrol etme ve
digerlerine giivenebilme yetenegine sahip olduguna inanan bir ihtiyag oldugu
zaman zarar giriir (Stevens ve Fiske,1995; Aquino ve Thau, 2009). Yapin
tanumi, magdur davranislarin hem daha yiiksek, hem is arkadagsi veya daha diisiik
failin statiisinden dogrudan veya dolayh tetikleyebilecegini gdstermektedir
(Aquino K.,Thau S., 2009). Iki tiir karakter arasindaki uyusmazlik, proaktif
kurbanlara karsi itaat, bu gruplarin her ikisinin de igyerinde magduriyetin hedefi
haline gelmesine neden olabilir (Harvey ve digerleri, 2006). 11k karakter tiirii
pasif , dogada giivensiz ve saldirilara kargt kendisini savunmak istemiyor,
saldirgan, diismanca ve dolaystyla proveke edici davranislar: gerektiren proaktif
tiir ile yan yana durmaktadir. Proaktif karektere sahip kisilerin baskalarinin daha
siklikla “zarar verici eylemleri” hedeflerini bildikleri tespit edilmistir. Bu
bulgunun gerekeesi, asir1 derecede saldirgan olan insanlarm, gézlemcileri onlari
yikier, dlismanca veya zorbalifa maruz kalma failleri olarak algiladikiar sekilde
davranma ihtimalinin daha yiiksek olmasidir. Aquino ve arkadaslarina gore, bu
insanlar saldirgan davramislarin hedefi haline gelebilirler, ¢linkii bagkalar: ile
olan etkilegimlerinin biiyiik bir béliimiinti kimlik tehditleri olarak yorumluyor ve
bu tehditlere diigsmanlik ve saldirganlik ile cevap veriyorlar, bdylece onlar: diger

orglit tiyelerinden gelen saldirganlik hedefleri haline getiriyorlar (Tepper, 2006).
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1.11.2.1. isyerinde Magduriyete Kars1 Zorbahk

Zorbalik konseptinin ana boyutu, tekrarlanan ve kalici negatif eylemlere
maruz kalma, is arkadaslarini, iistleri veya astlar1 hedefin kurban hale gelmesine
yol agmaktadir (Oztiirk, 2011). Hoel ve arkadaslari, bireylerin secildigi
dolayisiyla bir zorbahk siirekliliginin bir ucunu temsil eden davalarda”
magduriyet” kavramini sunmugtur. Herkes, aym deneyime maruz kaldigmda ve
digerlerini temsil ederken “baskici calisma rejimi” Onerilmistir. 1ki yam
arasmdaki benzerlikler ve farkliliklar, isyeri zorbalifinin algilanan magduriyetin
bir ara olgu olarak algilanmasimu igerdigini ortaya koymaktadir. Baslangicta,
yapilarin her ikisi de agag1 dogru ditgmanlikla sinirli degildir; diger bir degisle,
yanlamasina ve yukari dogru saldir1 yapilan kot muameleyi kapsiyor;
calisanlarin ¢ogu diger formlara nazaran daha sik gerceklesen kurban etme
lizerine odaklanmugtir (Tepper, 2007). Bir diger yakinsama, magduriyet ve
zorbalik tanimlarinin zarar verme niyetine atifta bulunmasi ve dolayisiyla
olumsuz sonuglara yol agmaktadir .Bu anlamda, magduriyet, kisinin zarar
vermeye ve yaralanmaya y6nelik agresif kisiler aras: davranislara maruz kaldigi
algist olarak tamimlanir (Buss, 1961). Tepper’e gore ayrilmanin tek noktasi,
igyeri magduriyet igerik alaninin fiziksel diismanlik ifadelerini psikolojik zarar
ile birlikte igermesidir. Bu “bir sey att1” itilmis veya yumrukladi” ve “fiziksel
zarar ile sizi tehdit etti” gibi anket modellerini yansitmaktadir (Aquino, 2000).

Buna kargm, igyeri zorbah@mun icerigi, sosyal izolasyon veya sessiz
tedavi, sdylentiler, magdurun 6zel yagamina veya tutumlarina saldirmaya, asin
elestiri veya izlemeye, bilgi sakinmaya veya sorumluluktan yoksun birakmaya
ve sozli saldirganlik gibi olumsuz davranislardan olugsmaktadir. Fiziksel siddet,
zorbalifa uframada nadiren goriilme egilimindedir (Einarsen, 1996; Keashly,
1998).
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1.11.3. Isyerinde Zorbaliza Karst Mobbing ( Isyeri Zorbahk ve Mobbing)

Zorbalifa maruz kalmanin tamimi, birisini toplumsal olarak diglayan yada
bir kisinin ¢alisma gérevlerini olumsuz etkileyen, bir zamanlar izole olaylar1 ve
iki taraf arasindaki agresif iligskiyi, kapsaminda yaklagik olarak esit kuvvette
olanlar1 gz ard: etmigtir (Einarsen ve arkadaslari, 2003). Diger yandan; Zapf
ve arkadaslarl, mobbing &rgiitlerde insan tacizinin siddetli bir bi¢imi olarak
adlandirirken Hoel ve arkadaslari, davranigla zorbalik yaparken siire¢ gelistirme
le iligkilendirilmistir. (Zapf ve digerleri, 1996; Hoel ve arkadaslari, 2006).
Mobbing, bir veya daha fazla kisi tarafindan kendisini veya kendisini
savunamayan basta bir kisiye yonelik diigmanca ve etik olmayan davranms olarak
kabul edilebilmektedir (Shorenstein, 2007). Mobbing,”icra edilebilecek
derecede abartili, ancak yikic1 sonuglar dogururan abartili bir ¢atisma” olarak
adlandirilacaktir (Leymann, 1996).

Iskandinav ve Alman aragtirmacilar magdurlann  deneyimini
vurgularken, zorbalik ve mobbing arasindaki temel ayrim &ncelikle odak segimi
ile ilgilidir; Ingiltere de arastirmacilar zorbalik ve fail davramslarim dikkat
cekmektedirler (Zapf ve Einarsen, 2005).

Zorbalik icerigi, hedef kisiye saldirgan davrams sergilemedeki giiclin
dengesizligini vurgularken; mobbing’in meslektaslarin ¢calismast olma olasihig:
daha ylksektir. Zapf, zorbalik terimini 6zellikle birinin idari konumundaki
saldirganlikla ilgili oldugunu ileri siirmiistiir. Bununla birlikte, Aquino ve Thau
hem mobbing hem de igyeri zorbalik olaylaninda failin statiisiiniin {ist, alt
diizeylerden ve is arkadaslarindan gelen kisilerle ayni1 oldugunu ileri siirmiigtiir.
Davrams tiirll agisindan, Leymann ise zorbaliga saldinnmin daha dogrudan
bigimleri ve mobbing ile tanimlanan ince ve daha dolayli davranis ile baglantil
oldugunu iddia etmistir. Aquino ve Thau hem mobbing hemde zorbalik eylemi
kapsaminda dogrudan ve dolayl: kazazedeci davraniglan icermektedir demistir.
Einarsen ve arkadaslari ise zorbaligin, yirtict tiir durumlar igin daha iyi
olabilecegini mobbing ile uyusmazlikla ilgili davalarda daha uyumlu
olabilecegini savunmustur. Son olarak, zorbalifa sik¢a maruz kalmanm bir
bireyin ¢aligmasi oldugu disiintirlirken, mobbing biiyiik oranda olumsuz

davraniglarin bir grup tarafindan yada bagkalarn tarafindan desteklenen bir birey
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tarafindan yonetildigi bir grup olgusu olarak diisiiniiliir (Hallberg ve Strandmark,
2004; Zapf, 1999).

Diger bir degisle “mobbing” terimi, birden fazla faille zorbalik olaylarim
tanimlamakta kullanilirken, zorbalik, bir failin bir veya daha fazla hedef kisiye

kars: davramsini tammmlamaktadir (Mayhew ve arkadaglari, 2004).
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2. BOLUM
IS TATMINI VE CALISMA TATMINi
2.1. is Tatmininin Tanm ve Onemi

Caligma, toplumsal bir gereksinim olmasinin yant srra, kiginin kisiligini
belirleyen belirleyici bir giictiir. Bu nedenle de is tatmini nosyonu konusu
orgiitsel ¢aligmalarda genis yer verilmistir (Asan, Erenler, 2008). Is tatmini ve
cesitli orgiitsel degiskenler arasindaki iliski ¢ok sayida ¢aligmanin konusu
olmustur. Ornegin bazi arastirmalar, is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki
iliskiyi (Agho ve digerleri, 1933; Cramer, 1996; Glissan ve digerleri, 1998)
incelerken, diger bazi arastirmacilar tatmin ve performans (Lawler ve Porter,
1969, Locke, 1970) tatmin ve demografik degiskenler (Morgan ve digerleri,
1995), tatmin ve Orgiitsel iklim (Argyris, 1973; Dawney ve digerleri, 1975;
Friedlar ve Margulies, 1969) arasindaki iligkiyi incelemislerdir (Asan, Erenler,
2008).

Birgok kavramda oldugu gibi is tatmini de agiklamak i¢in birden fazla
tamim kullamlmustir. En genel anlamiyla is tatmini ¢alisanlarin islerinden zevk
almasi veya mutlu olmasi olarak ifade edilebilir (Emre, 2016). Bir orgiitle isin
nitelikleri ile is gdrenin beklentilerinin bu dofrultuda uymas: ile elde edilen
verimlilik olarak da tamimlanir. Calisma doyumu , en basit tamimia is gdrenin
calismasinda ne kadar bahtiyar ve motive oldugunu géstermektedir. Caliganlar
kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlan gerceklestirmek istemektedirler.
Bunlan gerceklestirme konusunda olusan herhangi bir olumsuz durum ve
algilama ig gorenler {izerinde i doyumsuzluuna dolayisiyla da ruhsal
rahatsizlik  ve sikdyetlere yol agar (Bozkurt, 2008). is tatmini doyumuna
ulagamayan is goren psikolojik olgunluga erigmesi zorlagir ve bu durum kisiyi
hiisrana ugratir. Iy tatmini is gdrenin etkinligini arttirirken is tatminsizlii is
gorenin etkinligini ve performansim diigiirmektedir, Bu ruhsal durum igerisinde
is gbren isini su istimal edebilmekte ve hatta isten ayrilmaktadir. Verimli ve
motive edilmig kisi sadece calistign Orgiitte degil aym zamanda sosyal
cevresinde de calisma tatminlidir. Orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmininin diisiik

olmasi sadece bireysel anlamda negatif sonuglar ortaya gikmayacaktir. Olaylarin
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kurumsal sonuglarina baktigimizda da galisanda ise gitmede isteksizlik, isten

¢ikma, 15 kazalary, isabetsiz kararlar verme gibi durumlar goriilebilmektedir.

2.2. Cahgan Tatminine Kavramsal Yaklasim

Caligma tatmini konusunda davranis bilimciler tarafindan 1930’lardan
beri yaklasik 5000°nin lizerinde arastirma yayimladigi tahmin edilmektedir
(Aksu, 2012). Calisan tatmini bir davranig olarak davranig iceren motivasyondan
farkli olmasina karsin litaratiirde ilk kez calisan tatmininin sistematik bir
bi¢imde incelenmesi motivasyon teorisiyle olmustur. Calisan tatmini kurumlart
genelde “kapsam” ve “siire¢” kavramlar: olmak iizere ikiye ayrilir. Kapsam
kurarm motivasyonun dis kaynaklardan degil kisinin kendisinden kaynaklandig

diislincesine dayanir.

Stre¢ kurami 1ise; bireyin davramigimi nasil basladifim, nasil
stirdtirildiigiinii ve nasil durduruldugu siirecini aciklamay: amaglar (Aksu,
2012).

Calisan tatminine birden fazla etken etki etmektedir. Bu etkenler iki
gruba ayrilmaktadir. Calisan tatminine etki eden bireysel faktdrler yas, statii,
cinsiyet, egitim, sosyo kiiltiirel cevre ve kisiliktir. Kurumsal etkenler ise;

kurumun ¢aligmasi, politikalar ve ¢alisma olanaklandir.

Is tatminine etki eden faktdrlerin belirlenmesine yonelik olarak
litarattirde en taninmis ¢aligmalardan biri Hezberg’in iki faktdr teorisidir (Aksu,
2012).

Hezberg’e gore is yerinde bazi etkenler tatminle bazilar1 ise
tatminsizlikle agiklanabilir. Isin kendisine ve kisinin gelisimine y6nelik etmenler
olan bagari, sayginlik, i1s doyumlulugu ve terfiler icsel veya motivasyon
faktorlerini, buna karsilik ise karsi olumsuz davranislarla iligkili etmenler olan
isletmenin yonetimi ve politikalari, licret, is iligkileri ve is sartlar digsal

faktorleri ya da hijyen faktorlerini olusturmaktadir (Aksu, 2012).
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Maslow, ihtiyaclar hiyerargisine baktifinuzda  insan ihtiyaclarim
sirastyla fizyolojik, gilivenlik, sosyal saygi ve kendini gerceklestirme olmak
tizere bes ana baslikta toplanmistir. Fizyolojik ve emniyet ihtiyac: alt segment
ihtiyaglarken digerleri tist segment ihtiyag siralamasinda ver almaktadir. Insanmn
en temel ihtiyaci fizyolojik (yeme, igme, beslenme vb.) ihtiyaclardir ve bu
ihtiyagta tatmine ulagmada bir ist basamak olan giivenlk ihtiyacina gegilemez

(Aksy, 2012).

Beklenti kuraminda ise, is tatminini olusturan unsurlar ile is tatminini
olusturan unsurlar ile is tatmininin sonuglar: tizerinde durolmugtur, Kisinin bir
i i¢in istekli olmasi ve gOsterecegi ¢aba ile sonuca ulagma beklentisi, onun o
sonucu elde etmeye yoneltecektir. Yitksek diizeyde is tatminini ise bireyin daha
istekli olarak calismasma yol acar. Bu yaklagimin temelini &diillendirme
beklentisi olugturur. Eger organizasyonda ddiillendirme bir politika olarak
benimsenmis ve sistemli bir sekilde uygulamiyorsa caliganlarin motivasyon

diizeyleri ve tatminleri yitkselmektedir (Aksu, 2012).

Esitlik teorisine gore organizasyonlar bireylerin motivasyonu onlara
kars1 esit ve adil davranislardan etkilenmektedir. Esitlik teorisi éncelikle bir
giidiileme teorisidir. Fakat is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili, 6nemli noktalara

dikkat ¢cekmektedir.

Diger bir degigle kiginin isi icin bulundugu fedakarliklar ile sonugta elde
ettigi degerler arasmdaki dengenin algilamisidir. Bu denge olustugunda tatmin
de olugmustur. Bu teoriye gore, is gérene hakettiginde fazla veya az §diil sunmak
da tatminsizlife neden olmaktadir. Hakettiginden fazla 6diillendirmek kiside
sucluluk duygusunun olugmasina, yeterli &diillendirmemek ise adaletsiz

tutumlarin varlifina neden olmaktadir.

Farklilik (tutarsizhk) kuram da esitlik kurami gibi kisideki tatmin ve
tatminsizlik nedenlerini acikca ortaya koyabilen bir kuramdir. Temel hipotezi,
bireyin elde ettigi sonuglar ile arzuladigi sonuglar arasindaki farklilifin bireyin
tatminini belirleyecegidir. Isten beklenilen 6diil ile isten alinan 6diil arasindaki

farkin bliylikliigli tatmini arttiracaktir.

Is tatminine iligkin yapilan arastirmalarda aragtirmacilar farkli teori ve

modellerden yararlansalar da, {izerinde birlestikleri nokta, stz konusu bu
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olgunun igsel ve digsal faktor bilesenlerinden olustugu hususudur. Is tatminine
etki eden faktorler kapsaminda da degerlendirebilecck igsel faktdrler, bireyin
isinden tatmin saglanmasindan etken olan ve bireyi igten giidiileyici olan bagari
taninma, ilging veya rekabet gerektiren gorev, sorumluluk, yiikkselme ve gelisme
olanag: verme gibi fakttrleri kapsarken digsal faktorler, bireyin isinden tatmin
saglamasina katkida bulunan ve bireyin 6rgiit iginde saghkli galismasi igin 6rgiit
tarafindan gerceklestirilmesi beklenen gereken o6rgiit prosediirleri, denetim,
kigileraras: iliskiler, calisma kosullart vb. gibi faktodrleri kapsamaktadir
(Aksu,2012).

2.3. Calisan Tatmininin Birey Uzerine Etkisi

Is gdrenin igine karst pozitif duygular beslemesi mutlulugunu attiracaktir.
Is gbrenin isine negatif duygular beslemesi durumunda ise olumsuz bir takim

duygular olugmaktadir.

Is tatminsizlig, is gdren ve is veren arasinda iliskilerin bozulmasima neden
olmaktadir. Sosyo ekonomik agidan da tnem arz eden ige gelmeme, ise geg
gelme davraniglar turn over sebep olmaktadir. Bu tiir davranuglar, aym zamanda
endiistriyel huzursuzluklarin veya disiplinsizligin belirtileridir (Tiirk, 2007). Is
gérenin iginden memnuniyet duymamasi ¢alistifi kuruma zarar getirmektedir. Is

tatminsizliFini is géren {izerindeki etkilerini s6yle 6zetleyebiliriz:
. Beden Sagligina Etkisi,

. Ruh Sagligina Etkisi,

. Ise Gitmede Isteksizlik,
° Devamsizlik,

. Iste Hata Yapma,

. Isten Ayrilma
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2.3.1. Calhsan Tatmininin Beden Saghgina Etkisi

Is tatmini yiiksek kisiler daha saghkl yasamakta, hayata daha pozitif
bakmakta ve daha huzurlu yasamaktadir. Is tatminsizligi is gérenlerin bazi1 saglik

sorunlar: ile kars: karsiya kalmalarina da neden olmaktadir (Kemaloglu, 2001).

Ruhsal bigimli bedensel rahatsizliklar konusunda yapilan aragtirmalar
neticesinde, is tatminsizliginin  nefes almada zorlanma, yorgunluk bas
bolgesinde afri, terleme, igtah kaybi, mide rahatsizliklari gibi bedensel
rahatsizhik belirtileriyle kargilasildig: tespit edilmistir (Tiirk, 2007). Calisamn
tatminsizligi is goOrenin saglhift ve yasam uzunlugu icin bir tehdit

olusturmaktadir.

2.3.2. Cahsan Tatmininin Ruh Saghgma Etkisi

Caligan tatminsizligi ile ruh sagh@mmin arasinda dogru oranti sbz
konusudur (Aydm, 2006). Gitmek istenen bir hedefe mani olan bir engel
psikolojik tatminsizlik yaratmaktadar.

Kisinin psikolojik sagligr genelde, amaclar: ve kisitlamalari hakkinda
gercekel bir bakis agisina sahip olabilme, kendisine saygisi olmasi, arkadas ve
ailesi ile bazi sosyal aktivitelere katilmasi, kacimlmaz olan yiikselme ve alg¢aligla

bas edebilmesi olarak tanimlanmir (Tiirk, 2007).

Iyi bir psikolojiye sahip olan bir birey kaliteli bir yasam siiren bireydir
diyebiliriz. Birgok yapilan arastirmada kaygi, korku, ve stresin bireylerin
yarattig: tedirginlikle tedirginlikle ¢aligan tatmininin eksikliginden kaynakli

oldugunu gdstermektedir.
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2.3.3. Cahsan Tatmininin ise Gitmede Isteksizlik

Is gérende doyumsuzluk yaratan kisi, grup, durum veya ortamlarda yiiz
yiize gelme endisesi kisiyi ise karsi olumsuz davranislara yéneltir (Tiirk, 2007).
Bu nedenle ig goren ise gitme zorunlulugu 6nemli derecede kaygi ve gerilim

yaratmakta olup, ise gitmede isteksizlik olusur,

2.3.4. Calisan Tatmininde Devamsizhk

Caligan tatminsizligi ise devamm azaltmaktadir. Ise devamsizhigin
kaynaklar: arasinda caligan tatminsizlifi giiclit bir yer tutmaktadir. Calisan
tatmini yiiksek ve yaptigi isten mutlu olan is goren isine devamsizlik yapmasi
daha az goriilmektedir. Orgiitle yasanan olumsuzluklar sonucu is gérende tepki

olarak devamsizlik ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan arastirmalar sonucunda ¢aligan tatmini ve devamsizlik arasinda
ters yonlti bir iliski oldugunu gostermektedir. Bireyin kendi istegiyle
olusturmadigi hastalik, kaza gibi kontrolti disindaki nedenlerden dolay: yaptig
devamsizhk goniilsiiz zorunlu devamsizlik iken, devamsizlifi gerektirecek
durum s6z konusu degilken kendi {irettigi asilsiz nedenlerden dolayi ise

gelmemesi goniilli devamsizlik olarak isimlendirilir (Gékdemir, 2016).

Devamsizlik yapan is gorenlerin; alingan, iginden hognut olmayan, drgiit
igerisinde iletisim problemi yasayan kimseler oldugn gorilmektedir,
Devamsizlikla bas edebilmek igin, yOneticiler is rotasyonu ve is
zenginlestirmesiyle monotonlugu onleyebilir ve belli dénemlerde devamsizlik
yapmayan ¢aligsana 0diill vererek, devamsizhk yapana ise belli cezalandirma

prosediirleri uygulayarak devamsizhifin 6ntine gegilebilir.
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2.3.5. Calisan Tatmininde Iste Hata Yapma

Is doyumsuzlugunun onemli etkilerinden biri de, calisanlarda
dikkatsizlik ve konsantrasyon zayifligs meydana getirmesidir (Tiirk, 2007). Is
gérenin igini dikkatli yapmamasi islerde hata meydana getirmektedir. lgisizlik
ve dikkat dagimiklifn yasayan kisilerin is kazasi gecirme ihtimalleri daha
yiiksektir (Gokdemir, 2016). Iste hata yapma, hem is gorenin kendine giivenini
ve saglifin tehdit etmekte olup aym zamanda da 6rgiit agisindan da zaman ve

para israfina neden olmaktadir.

2.3.6. Cahsan Tatmininde isten Ayrilma

Rusbelt ve arkadaglart ¢calisanlarin is tatminsizligi yasadigl durumlarda
yikici ve aktif eylem olarak isten ayriima niyetlerinin ortaya c¢iktigim
tammlamigtir. Isten aynlma niyeti 6rgiitsel etkinligi ve is tatminini
etkilemektedir. Literatlirde isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasinda negatif
yonlii bir iligki bulundugu, yani is tatmininin yitksek oldugu durumlarda isten
ayrilma niyetinin diisitk oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel destegin isten ayrilma
niyetinin olugsmasina temel etken oldugu, aralarinda negatif ve anlamli bir iligki

oldugu Hui ve arkadaglan tarafindan (2007) tespit edildi (Gokdemir, 2016).

[ gbrenin kurumdan ayrilmasimdaki psikolojik siirecin; halen ¢alismakta
olan isinin negatif yonlerini degerlendirmesi ve is tatminsizligi derecesi, diger
isin imkanlari ve elde edebilirliginin degerlendirmesi érgiitten ayrilmasina neden
olmaktadir.

Isten ayriima, normal cahsanlar: aksatabilir, kalanlarin moralini bozar ve
yeniden eleman bulunmasi ve egitilmesi gibi maliyet problemleri yaratmaktadir
(Tiirk, 2007). Orgiitler isten aynlmay1 engellemek icin is imkanlarm

genisleterek ve orgittsel ddiillerle igten ayrilma niyetini engelleyebilirler.
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2.4, Calisma Tatminini Belirleyen Faktorler

Bireyin tatmin olmasi kisisel bir kavram olmasi ile beraber &rgiitlerin de
isleyis sekliyle etkilenen bir durumdur (Elmas, 2017). Kurumlar sadece yénetim
ve organizasyon yapilariyla éne cikmazlar. Kurum caliganlan iglerinden mutlu
olmalart kurum Kkalitesini arttinir. Is gorenler yaptiklan islere duygularin,

diigtincelerini ve hayat tarzlarim yansitirlar.

Calisanlar igsinden memnun olduklar: takdirde, kuruma bagliliklar: artar
ve bu sayede kurumda kurum kimligini gliclendirmektedir. Caligan tatminine

bireysel ve orgiitsel faktorler olmaz {izere ikiye ayriimaktadir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Burada galisan tatmininin alti adet bireysel faktérti bulunmaktadir. Bu

faktorleri agagida tek tek ele alip agiklayacagiz.

2.4.1.1. Yas

Bireylerin yas araliklar degistikge bulunduklar: drgiitlerdeki konumlari,
mertebeleri, aldiklar licretler ve g¢alisanlarla iligkileri de deZiseceginden is

tatminleri de bu durumdan etkilenmektedir (Elmas, 2017).

Yapilan arastirmalar sonucunda yas ile i géren tatmini incelendiginde
li¢ temel neticeye dayanmaktadir. Birincisi, pozitif dogrusal iligkilidir, yani yag
ilerledikce is gorenlerin doyum yiikselir. Ikincisi, U sekli denilen model
gbzlenmekte. Bumodele gore, is gbrenlerim doyumlan yaslar gencken yiiksek,
kariyerlerin ortalarmda diigik ve kariyerin sonlarima  dogru tekrar
yitkselmektedir. Ugiinciisti ise, yas ile is géren doyumu arasmda ters U seklinde

bir iliski bulunmaktadir. Doyum diizeyi yas diizeyine bagh olarak belirli bir
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diizeye kadar artar ve bu diizeyden sonra azalmaya baglamaktadir (K6zleme,
2014).

Sonu¢ olarak, yagca biiylik olan is gérenlerin ¢alisma yasamindan
beklentisinin ger¢eklesmis olmasi veya beklentilerini gercekei bir temele
oturttuklar: gortilmekte olup, geng is gfjrenleriﬁ ise calisma istegi, daha fazla
deneyim kazanmak diiglincesiyle calisma tatminleri daha diisik ve ¢alisma

tatmininin karsilanmasi daha zor olmaktadir.

-

2.4.1.2. Cinsiyet

Calisma yasaminda yapilan birgok aragtirmaya gore, cinsiyet ve is
tatmini arasindaki iligkiyi bulmak i¢in birgok arastirma yapilmistir. Is gérenlerin
islerinden mutlu olmalar: veya olmamalari i¢in bir¢ok faktdr vardir.Yapilan
arastirmalar sonucunda bayanlarin baylara, nazaran daha diisiik ¢aligma
tatminine sahip olduklan belirtilmistir (Emre, 2016). Nedeni ise, bayanlarnn
baylara oranla ¢aligma yagaminda kadinlarin daha niteliksiz olarak goziikmeleri

ve daha az maagh islerde ¢aligmalaridir.

Yapilan aragtirmalarda, cinsiyetlerin i tatminini etkileyen dnemli faktér
oldugunu ve genellikle erkeklerin kadinlara gére is doyumlarinin yiiksek

oldugunu gostermekiedir.

2.4.1.3. Egitim

Is tatminini etkileyen diger bir faktor ise egitimdir. Kisilerin egitim seviyeleri
incelendiginde is tatminleri de degisiklik gdsterir. Yiiksek efitim seviyesi ve
disiik efitim efitim seviyesine sahip olan c¢alisanlarm isten ve &rgiitten

beklentileri de farkli olmaktadir (Elmas, 2017).

Is gorenlerin egitim durumu ile is tatmini arasmdaki iliskiyi inceleyen baz

arastirmalarda, egitim diizeyleri yiiksek olan i gdrenlerin is tatmin diizeylerinin
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daha az egitim egitim gérmiis olan is goérenlere oranla daha yiiksek oldugu
saptanmustir (Kozleme, 2014). Boyle bir sonuca ancak caliganin egitim
durumuna uygun bir Orgitte cahstiklan takdirde is tatminini elde

edebilmektedirler.

2.4.1.4 Medeni Hal

Kaynaklarda evlilik ve is gbren doyumu arasinda manah ve pozitif yonde
bir iligkinin oldugu evlilik ile is géren doyumu degiskenleri arasindaki
korelasyon katsayilarinin cinsiyete gore farklilastigi evlilikten alinan doyumun,
is gbren doyumunu etkileyen bir unsur oldugu belirlenmistir (K6zleme, 2014),
Evliligin bireye diizenli bir yagam saglamasi, mesleki tatmin diizeyini arttirdigim

sOyleyebiliriz.

2.4.1.5, Kidem

Calisanlann is tatmini galisma silirecinin uzunlugu ile ¢alisan tatmin
arasmda yakindan bir iliski bulunmaktadir (Kozlem, 2014). Calisanin aym

kurumda uzun siire galigmasi ve terfilerin olmas: gerekir,

Muchsnsky’e gore, bireyin ayni iste ¢alismaya devam etmesi beraberinde
tcret, kidem ve terfi artigim da getirmektedir. Aym zamanda bulundugu orgiite
ve arkadaglarma uyumu artmaktadir (Elmas, 2017). Is gorenlerin ayn1 kurumda
uzun siire kalmas: isteklerini gergekei kilar. Yani, is gérenin kidemi arttikea is

tatmini artmasi saglanir.

Kidemin yiikselmesiyle is tatmini saglanan ig gorenler dogal yoldan

motive edilmis ve verimliligi artrmus olur.

2.4.1.6. Kisilik

Kisilik yapisi, is tatminini belirleyen faktdrlerden biridir. Kisiligin

tanimin yapacak olursak; kisiye gore degisebilen, belli bir konuda kisinin nasil
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bir davrams sergileyebilecegini tahmine yol agan kisinin tiim 6zelliklerinin

biitiiniidiir diyebiliriz (Kézleme, 2014).

Ilies ve Judge’ye gbre, kisilik yapilar: farklilik gésterdiginden dolay1 aym
iste calisan bir ¢aligan tatmin olurken, diger calisan tatminsizligi yasayabilir
(Elmas, 2017). Yeni bir ise baglayan is goren siirekli aym is verildiginde is
tatminsizlifi yasamazken, deneyimli bir i3 goérene siirekli olarak aymi isin
verilmesi is tatminsizligi yaratir. Bu yiizden is tatmini kavrami kisiden kisiye

degisiklik gosterir.

Kisilik etkeni is tatmininin belirli bir standard: olmadig i¢in kisiye gdre

degisiklikler gisteren dnemli bir faktordiir.,

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisan tatmini etkileyen sekiz adet orgiitsel faktér bulunmaktadir. Bu

faktorler asagidaki sekilde agiklanmaktadir,

2.4.2.1. Ucret

Caligan tatmininin meydana gelmesinde en dnemli faktorlerden biri de
ticrettir. Ucret, personelin goziinde ekonomik bir kazangtan ziyade kendisinin ig
verine kazandirdigy varhiklara bir karsiik ve eme8inin parasal karsithigidir
(Gezer, 2016). Bu yiizden iicret is gdrenin tatminiyle yakindan iliskilidir. Is
gorenin {icretle alakali beklentilerinin kargilanmamig olmas, tistelik esit ise egit
ticret ilkesinin eksik uygulanmasi sonucunda ¢aligma arkadasindan daha az

dcretle aym i5i yapmasi is tatmini {izerinde olumsuz yonde etki eder.

Is gorenler igin iicret gelir ve yasam kosullarin belirleyen bir unsurken;
orgiitler icin ©6nemli bir maliyet faktorisdir. Orgiitlerin iicretlendirme
politikalarini, iilkedeki enflasyon oranma ve 1is goérenin performans

degerlendirmesine gore belirlemesi gerekmektedir. Aksi takdirde beklenen
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dicretin alinmamast is tatminsizlifine yol agmakta ve bunun sonucu olarak
motivasyonun azalmasi, devamsizlik, is giicti devir hizinin artmasi gibi sonuglar

dogurmaktadir.

2.4.2.2. Isin Ozelligi

Isin &zelligi ig tatminini belirleyen onemli bir orgiitsel faktordiir. Isin
yapisi bes farkl is 6zelligini temel alir (Tiirk, 2007). Isin baz: 6zellikleri vardir.
Bu o6zellikleri olusturan bu 6geler; birincisi isin gerektirdigi beceri ¢esidi,
ikincisi isle uyumlasma, iglinciisli ise manast ve dordiinct ozellik ise isi
yaparken ¢alisana tamidigfl otonomi, son zellik ise caligamin bagarisi hakkinda
alinan geri bildirim olarak tamimlayabilitiz (Ozaydin, Ozdemir, 2014). Isin
ozelligi is gbrenin tatmini agisindan énemlidir. Isin zevkli olmasi, ¢alisanim ilgi
ve yetenegine uygun olmasi, uyum saglamasi tatmini olumlu y&nde

etkilenmektedir (Gékdemir, 2016).

[s g6renin calismasinin, emeginin karsihigim alacagmi diigtinmesi, hedefe
ulagabilecegini, sonuglarin olumlu olacagin: hissetmesi de is doyumu agisindan
onemlidir (Emre, 2016). Is gorene isine iliskin geri bildirim saglamak, is
tatminini arttiracagy gibi is gorenin kendini gelistirmesi ve eksikliklerini goriip
diizeltmesi agisindan da &nemlidir. Orgiitler is gorenlere ise yonelik geri
bildirimde bulunmali, is gdrene iste kendini ne kadar gelistirdigi ve calisma
performans: hakkinda paylasimda bulunmalidirlar. Sonug olarak is gérene
yapti§1 ise yOnelik geri bildirim sunmasi hem ig gbrenin is tatmininin
degerlendirilmesi hem de orgiitiin 1 verimliligini Slgmesi agisindan Snem arz

eder.

48



2.4.2.3. Cahsma Sartlan

Caligan kigilerin i¢inde bulundugu is ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullardan biri de calisma kosullaridir. Calisanin sagligi, gitvenligi ve rahati ile
iligkili ¢alisma gevresi is verenlerin ¢alisanlarina kars: yerine getirmesi gerek
sosyal bir sorumluluk olmakla birlikte is tatminini dogrudan etkilenmektedir
(Gokdemir, 2016).

Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitlerin uygun 1s1, 151k, havalandirma
sistemlerine sahip yitksek giirliltiniin &nlendigi, radyasyon, ¢evre kirliligi gibi
olumsuz ¢evre kosullarimin giderildigi ¢aligma ortamlan yarathifinda bireylerin.

giivenlik ihtiyaglari karsilandiginda is tatminlerinin arttifi saptanmustir,

2.4.2.4. Kariyer

“Kariyer” kavrami, son yillarda biiyilk bir dnem kazanmis ve bircok
arastirmact tarafindan tamumlanmaya galisilmigtir. Kariyer; kiginin is yagaminda
koydugumuz hedefler dogrultusunda ¢alisma hayatinin devanu stiresince is veya
pozisyon olarak tammlanmistir (Unver, 2005). Cahisan birey, her zaman daha iyi
olma isteginin dogmastyla, i gorenler ¢alistiklan kurumlarda basan elde etmek
ve belli bir siire sonunda da bir iist basamaga ilerlemek istemektedirler (Ozaydin,
Ozdemir, 2014). Is gorenler isleri iyice 6grenip tecriibe kazandikga, is siradan
hale gelecek ve bulunduklar konumdaki yetkilerini ve sorumluluklarin yetersiz
bulacaklardir. Yiikselmeyi hak ettigine inanan ¢alisanlarin yitkselemediklerinde

i tatminlerinin azaldif1 ve ige devam durumunda azalma goriilmiistiir.

Kariyer olanagy; elde edilen ficret getirisi ve kisinin sosyal yasam ve statiistinii
de yiikseltmekte olup toplum igindeki gosterisini de olumlu ydnde degistirir. Is
gorenin orglit igerisinde bagarili olmas: halinde terfi imkam buimast yaptif

isteki doyumunu arttirmaktadir.
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2.4.2.5. Yoneticiler ve Hiyerarsik Yap

Yoneticinin tutum ve davraniglari, ¢alisanlarm is tatmin diizeylerini
etkileyen 6nemli unsurlardan bir digeridir. Yéneticinin sergiledigi davrams tarz1,
calisanlarin bekledikleri yéneticilik tarzi ile uyumlu olmadiginda ¢ahisanlarin
tatminsizlik yagamasina neden olabilmektedir (Asan, Erenler, 2008). Yapilan
aragtirmalar sonucunda maddi gelirin miihim bir giidiileme kaynaginmin eksik
olmasi durumunda, kurumlarda drgitlerde yonetim tarzimin iyi olmasi is
gérenlerin is doygunlugunu arttirabilmektedir. Bu ylizden 6rgiitlerin yonetim
tarzlarimin 1§ doygunlugu {izerinde gok Onemli bir etkisi oldugunu gésterir
(Bozkurt, Bozkurt, 2008). Calisanlarin yonetime katimasint saglamak,
yaptiklari isten mutlu olmalart ve verimliliklerini artturmak liderlik ve yénetim
anlayigmin zorunlulugu olmustur. Is gorenlerin kurum igerisinde alimacak
kararlara katitlimumi saglamak kurum sinerjisini ortaya g¢ikarmaya imkan
saglamalidir. I gérenlerin fikirlerini almayan, onlarm sorunlartyla ilgilenmeyen
ve is bilgisi diisiik olan yoneticiler ile caligmak is gérenlerde tatminsizlik

duygusu yaratir.

2.4.2.6. Cahisma Arkadaslan ile iliskiler

Bireyin birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasi da is tatmininde énemli
bir etkendir (Ozaydin, Ozdemir, 2014). Kisinin 6rgiit icerisinde gecirdigi siireye
baktigimzda giiniin 6nemli bir kisnm &rgiit igerisinde gegmektedir. Birey ailesi
ve ¢evresindekilerden daha fazla ig yerindeki arkadaslariyla vakit gecirmektedir.

Bu yiizden is yerindeki arkadashklarin 6nemi de artmaktadir.

Bireyin i¢inde oldugu ortam ¢alisma tatminini etkiler (Bozkurt, Bozkurt,
2008). Her orgiit yapisinda formel ve informel gruplar bulunmaktadir. Calisanin
basaril bir kiime ig¢inde olmas) yagantisina uygun caligma arkadaslariyla birlikte
olmasi galigma tatmininin artmasina etki etmektedir. Is gérenler, yaptiklan isten
sadece para veya maddi basan beklemezler. Giinlik yasamin biiyiik

cogunlugunu kurumlarda calisarak geciren birey uyumlu is arkadaslariyla
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birlikte sosyallesme icerisinde olmaktadir. Bu yiizden calistig: isletme de dostlar
ve destekleyici is arkadaslar: bulan kisinin is doyumu artar (Bozkurt, Bozkurt,
2008).

2.4.2.7.15 Giivencesi

Is giivencesi ¢aliganin istedigi siirece galistigr isletmede uzun siireli

calisma imkanina sahip olmasi anlaminda kullanilmaktadir (Kozleme, 2014).

Isgdrenin hayatm: siirdiirebilmesi yoniinde gerekli kazanci elde etmesi
ve galistidn isletmedeki isinin giivencesi nemlidir, Isgéren, sosyal giivence ve
is giivenligi konusunda ¢alistigi kurumda korunmak ister. Kisinin gelecege kars:
korku ve belirsizlik ile bakmamasi igin, isten ¢ikarilma korkusunun olmamas: ve
gerektiginde hakkinin aranacafi ve savunulacagma inamlan bir isletmenin
olmasi giiven duygusu yarataca§i icin calisanin tatminini olumda yonde

etkilemektedir (Gékdemir, 2016).

2.4.2.8.0rgiit Iklimi

Orgiit iklimi galiganlar tarafindan paylagilan drgiitiin 6zelliklerine iliskin
kalic: algilardir (Gékdemir, 2016). Calisgamin i¢inde bulundu@u &rgiit iklimi
Orgiite aidiyet duygusunu arttirmaktadir.

Kiigiik isletmelerde isgorenler arasinda yatay ve dikey iletisim daha
kolay olmast igveren ve iggbren arasinda giiven ortaminin olusturulmas: galisan
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Biiyiik isletmelerde ise taleplerin iist
yonetim tarafindan farkina varilmamas: kisiler ve departmanlar arasi yasanan
iletisim problemleri isgdrenler arasindaki ekip ruhunun hissedilmemesi,
cahisanlarin duygu konusunda birbirine uzaklig: galisma tatminini ve ise baghhigi

olumsuz yinde etkilemektedir.
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2.5. Isyerinde Zorbalik ve Calisan Tatmini Arasindaki iliski

Genellikle kurallarin yazili olmadigi, iletisim kanallarimin kapali oldugu
ve karlih@m &ocelikli tacize daha sik rastlanmakta ve bunun sonucunda
tatminsizlik, orglitsel catisma, i gbren devir hizinda artma, verimsizlik,
etkisizlik ve daha bir ¢ok olumsuz durum ortaya ¢ikmaktadir (Karcioglu, Akbas,
2010).

Giinlimiizde Orgiitlerde cahisan is gorenler zamaninin biiyiik bir kismim
calistiklan orgtitlerde gecirmektedirler. Calisan kisiler ailelerinden daha fazla is
arkadaglar1 ve is ortamlarinda bulunmaktadirlar. Bundan dolayi, ¢aligan birey
glivenli, saghkl ve kendini mutlu hissedebilecegi bir orglitte ¢aligmasi biiyiik
onem tagimaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, igyerinde zorbalifin ¢alisan
tatminini olumsuz yonde etkilendigini séyleyebiliriz. Karcioglu, Akbag (2010).
395 saghk caligan iizerinde yapmus olduklar: caligmalarinda, psikolojik siddete
maruz kalma durumu ile ¢alisan tatmini arasinda ters yonde anlamli bir iligki
tespit etmigtir. Vaananen (2003). Tarafindan Isveg’te hemsirelerle yapilan bir
cahismada ise, is tatminindeki azalma ile psikolojik siddete maruz kalma
arasmda ters yonlil bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Nart, 2014). Tepper’in
(2000), arastrmasinda, {istten asta dogru yoneltilen sistematik yildirma
davramsmda, magdurlann is tatminlerinin diistigii ve isten ayrilma niyeti
igerisine girdikleri saptanmugtir (Yapici, 2008). Hoel ve arkadaglar (2003),
sistematik yildirma sonucunda calisan tatmininin  azalmas1 ile isten
ayrilmalarimn  artmasimin, igyeri siddeti ile is stresinin ¢aligma ortamina
yiikledigi ek maliyetlerden oldugunu ifade etmislerdir (Yapici, 2008). Salin
(2003). Isyerinde sistematik yildirmamn &rgiitsel nedenlerini ortaya koymak
amaciyla arastirmada, sistematik yilduma magdurlannin is  tatmininin
azaldigini, psikosomatik rahatsizliklar ve fiziksel hastaliklar yasadifini ve
isglicli piyasasinda kopmalarin meydana geldigini belirtmistir (Yapic1, 2008).
Tmaz (2006), isyerinde sistematik yildirma sonucunda, orgiit icinde is
doyumunda ve orgilite baghlikta azalma yasadifini, buna paralel olarak isgiicti
devir oraninda gézle goriiliir bir artig oldugunu belirtmektedir (Yapici, 2008).

Cakir (2006), ise sistematik yildirma davramglariin  sirecin  dogal
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sonuglarindan biri sayilan magdurlarn isten gikarilmasi ya da isten ayrilmalarina
ne oranda etki ettigini belirlemek amaciyla Tiirkiye’deki ilk 500 sanayi sirketi
arasinda merkezi Istanbul’da bulunan 208 sirketin mali isler departmamn da
hangi bir pozisyonda ¢alisan 113 katilimer ile yaptig1 arastirmada, sistematik
yildirma davramgina maruz kalanlarin is tatminin azaldigi, ancak isten ayrilma

alternatifine bagvurmadiklar: saptanmstir.

Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikarak igyeri zorbaligimin calisan tatmini
arasinda ters yonli bir iliski oldugunu kuramsal olarak belirlenmistir. Buna
dayanarak asagida bu sonu¢ arastumacilar ayn bir uygulama alaninda test

edilmisgtir.
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3.BOLUM

ISYERI ZORBALIGININ CALISAN TATMININE ETKISi
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, son yillarda Srglitsel davramsin ¢alisan performansint; bu
etki ile de firmalarin operasyonel ve finansal performansini degistirdigi yeni
calisma kosullarinda isyeri zorbahigimi incelemektedir, Yaygin olarak rekabetin
artmas1 ve ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulagma siirecinde rakiplerini ya da
olas1 potansiyel rakiplerini daha giicsiiz birakma egilimleri, ¢aliganlarin isyeri

zorbalig: géstermelerine neden olmaktadir.

Aragtirma igyeri zorbalifina magruz kaldigimu diisiinen galisanlarin, bur
zorbaligin performanslar tizerinde agiklayicr etkisi olup olmadigini aragtirmayi

amaglamaktadir.

3.2. Arastirmamin Smurhliklar

Aragtirmanin en O6nemli simrlilify; aragtirmada kullamilan tesadiifi
Srneklem yonteminin kullamlarak, arasgtirmaciin ulasabildigi katilimeilara

uygulanmasidir. Bu durum aragtirmanin genelleme sorununu yansitmaktadir.

3.3. Arastirmanin Plam

Isyeri zorbaligina magruz kaldig: diisiiniilen arastirma katilimeilarimn,
bu davranislara magruz kalmalan ile caligan performanslarimi inceleyen bu
aragtirmada, konu ile ilgili literatiirden ve yapilan arastirmalardan elde edilen
verilerden yararlamlmigtir. Caligmanin  temel amaclan yoniinde ilgili
degiskenler a¢iklanmig vekonuyu yansitan daha énceki g¢aligmalarin sonuglan

dikkate alinmistir.
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Ik olarak; isyeri zorbaligi ve calisan performans: ile ilgili literatiir
caligmast gerceklestirilmigtir. Tim kavramlarin arastirmaya konu olacak temel
6zelliklerini belirten bagliklar belirlenerek, aragtirmamn amaglarma yon verecek

teorik icerik olugturulmustur.

Aragtirma amaclarinin belirlenmesinin ardindan, literatiir taramasina
devam edilmis ve konu ile ilgili calisma yapan uzman kisilerle fikir ahgverisi
yapilarak, arastirmanin kapsami ve amagclar1 gozetilerek arastirma tasarimi
tamamlanmigtir. Arastomamn hipotezleri kurularak bu hipotezlerin hangi

yontemler kullanilarak test edilecegi belirlenmistir.

Aragtrmamn Sl¢imleme yontemi olarak ylizyilize anket ydnteminin
kullamlmasina karar verilmistir ve anket taslagi olusturulmustur. Anketleri test
etmek ve gerekli diizenlemeleri yapmak fizere pilot ¢aligma ile 58 kigilik bir
gruba pilot test uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu stirecte elde edilen veriler,
anketin anlagilmayan sorularimin bulunmamasim ve herhangi bir cevaplama
hatasina neden olacak sorunlarin olmamasma yén verdigi i¢in ankete son hali

verilmistir.

Sonraki adunda ise veri toplama siireci hayata gegmistir. Yanitlanan soru
formlar: arasmnda gzden gecirme ile kullanilamaz nitelikte bulunan 28 anket
aragtirma kapsam digma ahmmustir. Gecerli anketler ise analizler i¢in
kullanilacak programa aktarilmak {izere veri kodlamas ile sisteme uygun hale
getirildikten sonra ilgili paket program ile istatistiki analizler uygulanmstir.

Elde edilen bulgular arastirma bulgulari kapsaminda degerlendirilmistir.

3.4. Olgekler, Arastirma Modeli ve Arastirma Hipotezleri

Aragtirmada igyeri zorbalifn (workplace bullying) anket sorulari igin Fox
ve Cowen(2015) calismasi ve c¢ahisan performans: anket sorulart icin
Hatane(2015)'nin ¢alismalarindan faydalanilarak anketin temel sorular
diizenlenmistir. Pilot ¢alisma sonrasinda katihimeilarm anlamadig) va da yanlis

anladi@1 belirlenen ifadelerde diizeltme yapilarak calisma stirdiiriilmiistiir.
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Aragtirma modeli, ¢alismanin plammn ve uygulama methodlarmin
belirlenmesinin  ardindan  agafidaki  gibi  belirlenmis ve  hipotezler

olusturulmustur.

Sekil 3.1.: Arastirma Kavramsal Modeli

isyeri Zorbaligi Calisan Tatmini

v

H1: Igyeri zorbalifina magruz birakilmanin calisan tatmini tizerinde aciklayici

etkisi vardir.

3.5. Arastirmamn Ornek Kiitlesinin Belirlenmesi

Calisma kapsaminda hazirlanan anket, Istanbul ilinde ¢alismakta olan
tiim endiistrilerin ¢alisanlarin olusturdugu evreni temsi! edecegi diigtiniilen 360
calisana tesadiifi Srnekleme ydntemi ile ulastirilmistir. Ancak anketlere toplam
348 kigi yanit vermigtir, Katihimeilardan geri déniis alinan anketler gézle tarama
yontemi ile tarandifinda 13 anketin cevaplama hatasma sahip oldugu

diigtiniildiigiinden 335 anket uygulamaya dahil edilebilmistir.

3.6. Arastirmann Istatistiksel Bulgular

Aragtirmanin analizi, iki asamaya yayilarak yapilmistir. Ik asamada tammsal
istatistik uygulanmis ve katilimcilarin demografik dzellikleri, toplanan verilerin
genel durumu ile verilerin ortaya koyduklar: istatistiksel yapilar aktarilmistir.
Ikinci asamada ise c¢ikarimsal istatistik uygulanmis ve modelin testi

gerceklestirilmistir.

56



3.6.1. Tanmmsal Analiz Bulgular:

Tamimsal analiz sayesinde meveut durumun sayisal agidan Gzetlenmesi
miimkiin olmaktadir. Oncelikle frekans analizleri bash@ altinda katilimeilarin
cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari gibi bilgilerin kisa bir
degerlendirilmesi yapumistir. Ardindan da anket sorularina verilen cevaplarin
genel bir dzetlemesi yapilmustir. Bir sonraki adim altinda ise istatistiksel yapilar
ele alinmistir. Buna gore isyeri zorbalifi ve ig tatmini iligkisi faktor gruplar

belirlendikten sonra regresyon analizi ile iligkileri tamimlanmistir.

3.6.1.1. Frekans Analizleri

Aragtimanin demografik yapisinm incelendigi frekans analizlerinden
cinsiyet hakkinda verilen bilgilere bakildiginda Tablo 3.1°de gortldiigi lizere,

ankete katilanlarin %5474 kadin; %46°s1 ise erkelktir.

Tablo 3.1.: Cinsiyet Dagilim Tablosu

CINSIYET FREKANS YUZDE(%)
Kadm 181 54

Erkek 154 46

Toplam 335 100

Katilimeilarin %30™u 18-25, %39%u 26-35, %26°s1 36-49 ve %5°1 50 yas ve

tizerindedir.
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Tablo 3.2.: Yas Dagilim Tablosu
YUZDE
YAS FREKANS (%)
18-25 98 30
26-35 130 39
36-49 86 26
50 ve tzeri 21 5

Katilimeilarm %52°si Doktora ve Ustii, %30%u Lisans ve Ustii, %10’u Lisans

%3,6°On Lisan ve %3,4 Lise diizeyindedir.

>

Tablo 3.3.: Egitim Dagilim Tablosu
EGITIM FREKANS YUZDE (%)
Lise 11 3.4
On Lisans 12 3,6
Lisans 34 10,1
Lisans Ustii 103 30,7
Doktora ve Ustil 175 52,2
Toplam 335 100
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Aragtirmada kullamlan igyeri zorbahi ve galisan tatminine ait ifadelerin

ortalama ve standart sapmalar: agagidaki tabloda yer aldig gibidir:

Tablo 3.4. Aragtirma Sorularinin Ortalama ve Standart Sapmalari

KULLANILAN IFADELER ORTALAMA | STANDART
SAPMA

Performansimz arttiracak bir bilginin

sizden saklanmasi 1,8165 0,78

Ustesinden gelebileceginizden fazla is

yiiklenmesi 2,3012 0,74

Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler

verilmesi 2,1896 0,69

Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz islerin
imkansiz bitirme tarihleriyle sizden

istenmesi 2,0329 0,68

Fikir ve gbriislerinizin dikkate alinmamasi 2.0970 0,71

Yaptiginiz isin gereginden fazla kontrol

edilmesi 2,1239 0,86
Yaptigimz hatalarin tekrar tekrar

hatirlatilmasi 1,8127 0,71
Isinizle ilgili olarak asafilanmaniz ya da

sizinle alay edilmesi 1,4606 0,71
Hakkimzda dedikodu yapilmas: 2,0689 0,74

Haklkinizda agagilayici ve ¢irkin sozler
sdylenmesi 1,5030 0,70

Diger insanlarin sizi yok saymalar veya

diglamalart 1,5181 0,69

Diger insanlarin iginizi birakmamz(istifa
etmeniz) gerektigine dair imalarda

bulunmalar: 1,4018 0,65

Tehdit edici davranisiar yoluyla
korkutuimaniz 1,4683 0,71
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Yaptigiz iglerin cabanizin israrla

elestirilmesi 1,6079 0,74
Yakinlagmaya ¢alistifinizda gérmezden

gelinmeniz ya da diismanca tavirlarla

karsilagsmaniz 1,5897 0,63
Yaptiginiz énemli islerin elinizden alinarak

size 6nemsiz sikici islerin verilmesi 1,6527 0,74
Hakkinizda dogru olmayan iddialarin

ortaya atilmas: 1,6426 0,70
Asm diizeyde alaya maruz kalmaniz 1,3464 0,86
Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan

konularda 6fkenin hedefi olmaniz 1,5301 0,71
Hakkettiginiz bir seyi istememeniz veya

talep etmemeniz igin size bask: yapilmasi 1,5045 0,71
Esek sakalarina maruz kalmaniz 1,3724 0,74
Calistigim kuruma bagliyim 3,8384 0,70
Calisma arkadaglanm ile birlikteligimden

memnunum 3,9110 0,69
Isyerinde aldigim {icretten ve ayrica

calistigim sirketin bana kendimi

gelistirmem i¢in verdigi sanstan dolay:

memnunum 3,2152 0,65
Arkadaslarimla iletisimimde siklikla

¢alistigim sirketin iyi bir sirket oldugunu

konuguruz. 3,3435 0,74

Katilimcilarim  demografik  dzelliklerinin  tespitinin - ardmdan  her
katilimciya sorulan degisken ifadelerinin genel degerlendirmesi yapilmistir,
Tablo 3.6°da yer alan ifadeler incelendiginde katilimcilarin genel olarak isyeri
zorbalifina magruz birakilmadiklar, katilimcilarm is yerlerinde nadiren
iistesinden elebileceklerinden fazla is yiiklemesi oldugu, nadiren mantiksiz,
anlamsiz, imkansiz islerin imkansiz bitirme tarihiyle istendigi, nadiren fikir ve

goriiglerinin dikkate alinmakdigi ve yine nadiren yapilan igin gereginden fazla
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kontrol edildigi tespit edilmigtir. Bu gibi sebeplerden dolayi, katilimecilarin
calistiklarn kuruma bagli olduklari, calisma arkadaglar: ile birlikteliklerinden,
almakta olduklar1 iicretten memnun olduklar1 konusuna, ¢ahistiklart sirketin
kendilerini gelistirmeleri i¢gin verdigi imkandan memnun olduklar1 konusuna ve
caligma arkadaglarn ile sohbetlerinde ¢aligmakta olduklan sirketten memnun

olduklar konusuna katildiklar gézlemlenmektedir.

3.6.1.2. Giivenilirlik ile Istatistiksel Yapilarm Analizleri

Bu béliimde ise, is yeri zorbalif1 ve ¢aligan tatmini kavramlarma iligkin
istatistiksel yapilar incelenmistir. Inceleme, kesfedici faktsr analizi ile
yapilirken, aym zamanda ortaya ¢ikan yapilarm gilivenilirlik analizleri de

yapilmigtir.

Tablo 3.6’da gorlildiigii lizere is yeri zorbalift ve c¢alisan tatmini
degiskenleri birlikte faktdr analizine tabi tutulduklarinda iki faktsrlti bir yapr
ortaya ¢ikarmaktadirlar. Bu sonuglar, yapin 6l¢iim ve yamtlanma konusundaki
istikrar: belirtmektedir. Bu yapiya yonelik olarak sorulan sorulara verilen
cevaplar, kesfedici faktdr analizine uygun olup (KMO: 0,914 ve Bartlett test
degeri %5°lik seviyede anlamlidir); ortaya cikan faktor ise, toplam varyansin
%59sini agiklamaktadir. Ayrica, yapry1 olusturan degiskenlere yonelik veriler,
gitvenilirdir (Cronbach Alpha degeri 0,849 ¢ikmugtir).

Tablo 3.5. Is Yeri Zorbaligi ve Calisan Tatmini Kavramlarmin Istatistiksel

Yapist ile Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Is Yeri Zorbahgi- Calisan Tatmini

Cronbach Alpha Degeri 0,849
Agiklanan Varyans (%) %59
Performansinizi arttiracak bir 0,81

bilginin sizden saklanmas: {(CA)

Ustesinden gelebileceginizden fazla 0,92
is viiklenmesi(CA)

Yeteneginizin ¢ok altinda kalan igler 0,87
verilmesi(CA)

61



Mantiksiz, anlamsiz, imkansiz iglerin
imkansiz bitirme tarihleriyle sizden

istenmesi(CA)

0,96

Fikir ve goriislerinizin dikkate

alinmamasi(CA)

0,83

Yaptigmiz isin gereginden fazla
kontrol edilmesi(CA)

0,89

Yaptiginiz hatalarin tekrar tekrar
hatirlatiimasi(CA)

0,93

[sinizle ilgili olarak asagilanmaniz ya

da sizinle alay edilmesi(CA)

0,91

Hakkimizda dedikodu yapilmasi(CA)

0,92

Haklamzda agagilayici ve girkin

sozler sOylenmesi{CA)

0,83

Diger insanlarin sizi yok saymalari

veya diglamalari(CA)

0,87

Diger insanlarin iginizi
birakmaniz(istifa etmeniz)
gerektigine dair imalarda
bulunmalari(CA)

0,81

Tehdit edici davraniglar yoluyla
korkutulmamz (CA)

0,96

Yaptigimiz iglerin ¢abanizin 1srarla
elegtirilmesi(CA)

0,97

Yakinlagmaya ¢alistigimzda
gormezden gelinmeniz ya da
diismanca tavirlarla

kargilasmanz{CA)

0,93

Yaptigimz énemli islerin elinizden
alinarak size Snemsiz sikici islerin

verilmesi(CA)

0,84

Hakkinmizda dogru olmayan iddialarin
ortaya atihmasi(CA)

0,86
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Agiri diizeyde alaya maruz 0,83
kalmaniz{CA)

Bagimima ya da sizin kabahatiniz 0,92
olmayan konularda 6fkenin hedefi
olmamz(CA)

Hakkettiginiz bir seyi istememeniz 0,86

veya talep etmemeniz i¢in size bask:

yapilmasi{CA)

Esek sakalarina maruz kalmamz(CA) 0,81
Calistifim kuruma bagliyim(CA) 0,84
Calisma arkadaslarim ile 0,94

birlikteligimden memnunum(CA)

Isyerinde aldigim ticretten ve ayrica 0,94
cahistifim girketin bana kendimi
geligtirmem i¢in verdigi sanstan

dolayr memnunum(CA)

Arkadagslarimla iletisimimde siklikla 0,91
calistigim sirketin 1yi bir sirket
oldugunu konusuruz. (CA)

Tablo 3.5, ig yeri zorbahg: ve c¢alisan tatmini lzerine yapilan Slgiimleme
yonteminin giiven aralifl i¢inde yiiksek glivenilirlik seviyesinde ¢iktifim

gostermektedir.

Igili verilerin faktor analizine uygun (KMO: 0,914 ve Bartlett test degeri %5°1ik
seviyede anlamlidir) ve ortaya cikan faktSrlerin giivenilir olduklari tespit

edilmistir. ki faktor, toplam varyansin %59 unu agiklamaktadir.
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Tablo 3.6. Is Yeri Zorbahi ve Calisan Tatmini Degiskenleri i¢in Faktor Analizi

Sonuclart
Is Yeri Zorbah@ Calisan
Tatmini
Cronbach Alpha Degeri 0,89 0,90
Agiklanan Varyans (%) %35 %24
Performansimiz: 0,781
arttiracak bir bilginin

sizden saklanmasi

Ustesinden 0,846

gelebileceginizden fazla

i yliklenmesi
Yeteneginizin ¢ok 0,854

altinda kalan isler

verilmesi

Mantiksiz, anlamsiz, 0,743
imkansiz islerin
imkansiz bitirme
tarihleriyle sizden

istenmesi

Fikir ve goriislerinizin 0,689

dikkate alinmamasi

Yaptifiniz igin 0,742
gereginden fazla kontrol

edilmesi

Yaptigimiz hatalarin 0,791
tekrar tekrar
hatirlatilmasi

Isinizle ilgili olarak 0,731

asagilanmaniz ya da

sizinle alay edilmesi
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Haklamzda dedikodu

yapilmasi

0,719

Hakkimzda agagilayica
ve ¢irkin sézler

sdylenmesi

0,651

Diger insanlarm sizi yok
saymalari veya

diglamalari

0,8765

Diger insanlarin isinizi
brrakmamz(istifa
etmeniz) gerektigine dair

imalarda bulunmalanr

0,719

Tehdit edici davramglar

yoluyla korkutulmamz

0,639

Yaptigimz iglerin
cabamzin 1srarla

elestirilmest

0,690

Yakinlasmaya
calistiginizda gérmezden
gelinmeniz ya da
diismanca tavirlarla

karsilagsmaniz

0,741

Yaptigimz dnemli iglerin
elinizden alinarak size
dnemsiz sikici islerin

verilmesi

0,951

Hakkinizda dogru
olmayan iddialarin

ortaya atilmasi

0,749

Agirt diizeyde alaya

maruz kalmaniz

0,851

Bagirilma ya da sizin

kabahatiniz olmayan

0,846
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konularda 6fkenin hedefi
olmaniz

Hakkettiginiz bir seyi 0,746

istememeniz veya talep
etmemeniz icin size

baski yapilmasi

Esek sakalaria maruz 0,712

kalmaniz

Calistigim kuruma 0,876
bagliyim

Caligma arkadaslanm ile 0,942
birliktelifimden

memmunuImn

Isyerinde aldigim 0,745
ficretten ve ayrica
caligtigim sirketin bana
kendimi gelistirmem i¢in
verdigi sanstan dolay1
memnunum

Arkadaslarimla 0,816

iletisimimde siklikla
caligtifim sirketin iyi bir
sirket oldugunu

konusuruz.

3.6.2. Cikarimsal Analiz Bulgular

Is Yeri zorbalig1 ve ¢alisan tatmini iliskisini test etmek {izere uygulanan
regresyon analizi sonuglan asagida gorildigi gibidir. Buna gore; anlamhlik
degerinin 0,05°den kiicik olmasi regresyon modelinin agiklayici oldugunu

gostermektedir.
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R degeri bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu
gostermektedir. R degerinin yitksek olmasi bagimsiz degigken ile bagimsiz
degisken arasinda siki bir iligkinin oldufunun bagimsiz degiskenin, bagiml
degisken tizerinde dnemli bir etkisi oldugunu géstermektedir (Altunisik, vd.,
2002). R degerinin 0,394 olmasi, katilimeilarin ig yeri zorbahifma magruz

kalmalar: ile ¢aligsan tatmini arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo: 3.7. Is Yeri Zorbalig1 ve Calisan Tatmini Regresyon Analizi Sonuglan

Model B Beta Anlamlibk | R R? Degeri
Bagimsiz -0,561 | -0,394 0,000 0,394 0,155
Degisken

Is Yeri Zorbah@

Bagimh Degisken: Cahsan Tatmini

Farkli endiistrilerde ¢aliganlarin ig yeri zorbalifina magruz kalmalar ile
calisan tatmini diizeyi arasinda anlamli seviyede bir agiklayicilik bulunmaktadir.
R? degeri ise modelin agiklayicilik orammnin %15 oldupuna isaret etmektedir.
Beta degerinin -0,394 olmasi ise is yeri zorbalifinin ¢aligsan tatmini iligkisinde
negatif yonlil bir iligki bulundugunu; yani is yeri zorbaligina magruz kalanlarin
calisan tatmin diizeyinin negatif etkilendigini gostermektedir. Buna gére,

arastrimanmin hipotezini olusturan;

H1: Cahsanlarin is yeri zorbalifina magruz kalmalarimn c¢alisan tatmini

tizerinde aciklayict etkisi vardar.

hipotezinin kabul edildigi gériilmektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Cagimizda oOrgiitlerin hedeflerini gergeklestirmesi igin insan kaynag
bilyiik bir 6nem arz etmektedir. Bu anlamda c¢alisanlarin ¢alisma yasami
kalitesinin yukseltilmesi hem ¢alisanlarin hem orgiitlerin ve de topluma énemli
katkilar saglamaktadir. Bu arastumada calisanlarin ¢alisma yasami kalitesine
etki eden fakttrlerden isyeri zorbalif1 ve galisan tatmini iligkisi ele alinmustir.

Calismada asagidaki bulgulara ulasilmgtir.

Calisma kapsaminda hazirlanan ankete [stanbul ilinde calismakta olan
tim endiistrilerin  ¢aliganlarin  olusturdugu 335 kisive yiizyiize anket

uygulanmigtir.

Aragtirmaya katilan katihmcilann katilimcilarin genel olarak isyeri
zorbaligina maruz birakilmadiklari, katilimeilarin is yerlerinde nadiren
istesinden gelebileceklerinden fazla is yiiklenmesi oldugu, nadiren mantiksiz,
anlamsiz, imkansiz islerin bitirme tarihiyle istendigi, nadiren fikir ve
goriiglerinin dikkate alinmadigi ve yine nadiren yapilan isin gereginden fazla
kontrol edildigi tespit edilmistir. Bu gibi sebeplerden dolayi, katilimcilarn
calistiklar1 kuruma bagh olduklari, ¢alisma arkadaglar ile birlikteliklerinden,
almakta olduklar ticretten memnun olduklar: konusuna, galstiklari sirketin
kendilerine gelistirmeleri i¢in verdigi imkandan memnun olduklar: konusuna ve
caligma arkadaglar ile sohbetlerinde galismakta olduklan sirketten memnun

olduklar: konusuna katildiklar gézlemlenmektedir.

Isyeri zorbalig1 ve galisan tatmini iliskisini test etmek iizere uygulanan
regresyon analizi sonuclart asafida goriildiigii gibidir.Buna gore; anlamlilik
degerinin 0,05’den kiigiik olmasi regresyon modelinin agiklayici oldugunu
gostermektedir. R degeri bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
korelasyonu gostermektedir. R degerinin yiiksek olmasi bagimsiz degisken ile
bagimsiz degisken arasinda siki bir iliskinin oldufunun bagimsiz degigkenin,

bagimli degisken iizerinde Onemli bir etkisi oldufunu gostermektedir. R
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degerinin 0,394 olmasi, katilmeilarin is yeri zorbalifina magruz kalmalan ile
caligan tatmini arasinda bir iligki oldugunu géstermektedir. Farli endiistrilerde
calisanlarin is yeri zorbalifina magruz kalmalan ile ¢alisan tatmini diizeyi
arasinda anlamh seviyede bir agiklayicilik bulunmaktadir. R? degeri ise
modelin aciklayicilik oraninin %15 olduguna isaret etmektedir. Beta degerinin -
0,394 olmas! ise is yeri zorbalifuun ¢aligan tatmini iliskisinde negatif yonlii bir
iliski bulundugunu; yani 1§ yeri zorbalifina magruz kalanlarin ¢aligan tatmin

diizeyinin negatif etkilendigini gostermektedir.

Orgiit iklimi, 6rgiitsel vatandashk, orgiitsel sinizim gibi konularla da
iligkilendirilebilinir. Aragtirma drneklemi genigletilerek, farkl: endiistirilerde bu
caligma uygulanabilinir. Diger bir 6neri ise, igyeri zorbalifina maruz birakilan

kigiler tespit edilerek bu kisilere ¢alisan tatmini iligkisi incelenebilir.
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EK-1
Isyeri Zorbahgmm Cahsan Tatminine Etkisi Uzerine Arastiran Bir Anket

Calismasi

Saymn Katilime,

Asagidaki anket, “Isyeri Zorbalipimin Calisan Tatminine Etkisi” isimli
yiiksek lisans tezim icin hazirlanmig bir anket olup, yalmzca bilimsel ¢aligma

kapsaminda kullanilacaktir. Katiliminz i¢in tesekkiir ederim.

Iclal SAGANAK
Danmisman: Yrd. Doc¢. Dr. Yasin AKSOY

T.C. istanbul Arel Universitesi

Asagidaki yargilar: son 6 ayda isyerinizde asagidaki ifadelere ne siklikla
maruz kaldigmuzi sikhi@ belirten; “5=Her Giin, 4=Her Hafta, 3=Her Ay,

2=Nadiren, 1=Her Giin” secenegine gore yanitlayiniz.

h .h L Sl Sy
B3 |z |z 1=
o Z
Performansinmiz arttiracak bir bilginin sizden saklanmasi 1 2 3 4 5

Yeteneginizin ¢ok altinda kalan isler verilmesi

Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 1 2 3 4 5
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Hakkimzda dedikodu yapilmasi 1 2 3 4 5

13 Tehdit edici davranislar yoluyla korkutulmaniz 1 2 3 4 5

Yakmlasmaya gallgtlglﬁlida gonnéi&éh gelinméﬁlz va da I 2 3 4

15 diismanca tavirlarla karsilasmamz

17 Hakkinizda dogru olmayan iddialarn ortaya atilmasi 1 2 3 4 5

Bagirilma ya da sizin kabahatiniz olmayan konularda éfkenin 1 2 3 4 5

19 hedefi olmamz

21 Esek sakalarina maruz kalmaniz 1 2 3 4 5

Asagidaki yargilar: calistifimiz kurumu digiinerek; “5=Kesinlikle Katiliyyorum,
4=Katihyorum, 3=Ne katiliyorum Ne Katilmyorum, 2=Katilmiyorum,

1=Kesinlikle Katilmiyorum” degerlendirme &lgegine gore yanitlayiniz.

23 | Calistiim kuruma bagliyim 1 21 3 4 5
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Isyerinde aldifim ticretten ve ayrica ¢alistigim sirketin bana 1 21 3 4 5
kendimi gelistirmem i¢in verdigi sanstan dolay1

25 | memnunum

(28) Yasmniz . 18-25( ) 26-35( ) 36-49 ()

50 velizen ( )

(30) Gelir Diizeyi :1405 TL’denaz () 1405 TL’den 2000 TL’ye kadar
() 2001 TL’den 3500 TL’ye kadar( )

3501TL’den 5000TL ye kadar( ) 5001 TL ve tizeri( )

(32) Sirket Icinde Raporlama Verdiginiz Kisinin Unvam:
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