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MOBBING’iN KiSiSEL VE ORGUTSEL ETKILERi UZERINE BiR ARASTIRMA
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OZET

Bu c¢alismada, uygulama alanina giren isletme c¢alisanlarindaki ¢alisma stresi ve is
performans: ile mobbing (Psikolojik Yildirma) uygulamalari arasindaki iliskiler tespit edilmeye
caligtlmistir. Aragtirmanin bulgularinda, isletme calisanlarmin genel olarak psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalmadiklari goérilmiistiir. Calisanlarm is stresi ve is performanslarmin
psikolojik yildirma ile aralarinda anlamli bir iliskinin bulundugu saptanmustir.
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ABSTRACT

In this study, to determine the relationship between job stresses, job performance and
Mobbing enforcement in the related institution. It is observed that according to findings of the
research, generally; the employees of organizations were not exposed to Mobbing. It can be said that
the attitude of the employees concerning with Mobbing perception has meaningful relationship with
job stress and job performance.
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GIRIS

Isyerinde zorbalik ve duygusal taciz, ya da uluslararasi kabul gérmiis adiyla
mobbing (bullying), bir kiginin ya da bir grubun hedef se¢ilmis kisiye karst uyguladiklar
wsrarli, sistematik, asagilayici, hakir goriicli, yildirici, haksiz s6z ve davraniglardir. Bu
sekilde giiclin kotiiye kullanilmasi sonucu, hedef secilen kisi kendini altiist olmus, tehdit
altinda, diglanmig, asagilanmig ve yaralanmis hisseder, kendine olan giiveni sarsilir,
yeteneklerinden siiphe etmeye baslar ve biiyiik stres altinda kalir. Aldigi yara tiirlii

psikolojik rahatsizliklara, bedensel hastaliklara yol agar, bazilari ¢aligamaz hale gelir.
Sonug¢ mutlaka isten ayrilma ya da atilmadir(Arpacioglu, 2008: 4).

Farkli arastirma gruplari, Ingilizce’de isyerinde yikici etkinlikler, okulda, okul
cocuklari arasinda ya da askeri organizasyonlarda baski altinda kalan genglere iligkin farkli
terminoloji veya tamim kullannuglardir. Ingiltere ve Avustralya’da “bullying” kelimesi
yukarida s6z edilen her ii¢ topluluk (igyeri, okul ve askeri organizasyonlar) ic¢indeki
davraniglarda kullanilirken, ABD ve Avrupa’da ise “bullying” okula iligskin davranislarda,
“mobbing” ise isyerine iliskin davraniglarda kullanilmaktadir

Bullying, i¢inde fiziksel siddeti de barindiran, mobbing daha sofistike tavirlarin
takinildigi, fiziksel olmayan ruhsal baski ve yildirma politikalarinin benimsendigi ve
yetiskinler arasindaki igyeri ruhsal ortamini tanimlamada kullaniimaktadir.

Mobbingin Tiirk¢e karsiligi konusunda Tiirk Dil Kurumu “psikolojik siddet, ofis
ici psikolojik siddet, orgiitsel baski, duygusal baski, duygusal taciz, duygusal zorbalik,
psikolojik teror, duygusal saldiri, is yerinde zorbalik™ gibi karsiliklar kullanilmaktadir.

Psikolojik yildirma darbeleri fiziksel degil psikolojik oldugundan fiziki olarak
tespit edilmesi giigtiir. Faili genellikle bir kisi degildir. Hazirlanis1 genellikle hicbir sahidin
olmadig1r kapali kapilar ardinda, gizli kapakli ortamlarda gergeklesir. Bu nedenle
kanitlanmasi genelde imkansizdir. Buna ragmen magdurun pes etmesi, biiylik hatalar
yapmasi veya baskilar nedeni ile asir1 bir davranista bulunmasi ise herkesin gozii 6niinde
meydana gelir(Westhues, 2004: 13).

Brodsky 1576 yilinda yazdigi “The Harrassed Worked” adli kitabiyla orgiitlerdeki
psikolojik yildirma kavramina benzer bir sekilde taciz sozciigiinii kullanmistir. Brodsky’e
gore taciz, bagkalarmi yipratmak, eziyet etmek, engellemek ve tepki almak amaciyla
tekrarlanan ve siireklilik gdsteren ve yoneldigi kisi tizerinde bask1 yaratan, kisiyi korkutan
ve yildiran davraniglardir(Cobanoglu, 2005: 28).

Calisma yasaminda psikolojik yildirma kavraminin ilk kez, 80°li yillarin basinda
Isvecli endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan kullamldig: bilinmektedir. Leymann,
calisanlar arasinda benzer tipte uzun dénemli diigmanca ve saldirgan davranislarin varligina
dair yaptig1 saptamalar sonucunda, bu kavrami kullanmistir. Leymann’in goriisleri ve
arastirmalari, psikolojik yildirma davranislarina iligkin tiim arastirmalara temel
olusturmaktadir (Tinaz, 2006: 14). Leymann, psikolojik yildirmay1 “is yagsaminda bir ya da
daha fazla kisiye yonelik sistematik olan diismanca ve etik dist iletisim kurma yoluyla
psikolojik teror” olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1996: 165).

Tim Field psikolojik yildirma kavramini, “bireyin kendilerine olan giivenine ve 6z-
saygisina siirekli ve acimasiz bir saldir1” olarak tanimlamistir. Bu anlamiyla psikolojik
yildirma, “magdurun benligini 6ldiirme ¢abas1” olarak goriilebilir. Bu davranigin altindaki
neden, istiinlik kurmak ve yok etmek arzusudur. Field’in psikolojik yildirma taniminda,
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psikolojik  yildirma uygulayanlarin  davraniglarinin = sonuglarint  inkar etmesi de
bulunmaktadir(Einarsen, 2000: 379).

Psikolojik yildirma, siddetli bir stres faktorii olup, fiziksel problemlere, psikolojik
bunalimlara ve is tatminsizligine neden olan travmatik hayati bir olaydir(Zapf, 1999: 70).

Leymann(1990: 55) sindirilmis davranislar1 bes kategoride siniflandirmaktadir:
Haysiyet ve iletisim anlaminda ( diger ¢alisanlar ile kisith iletisim olanaklar)

Personelin sosyal iligkilerinde saldirt olasiligi(bir ya da birka¢ ¢alisan1 birbirinden
izole etmek)

Personelin unvanma saldiri(dedikodunun yayginlasmasi, c¢aliganlarin ¢alisma
yeterlilikleri ile dalga gecilmesi)

Calisanlarin profesyonellikleri ve hayat tarzlarina saldiri(personelin potansiyelinin
altinda anlamsiz gorevler verilmesi),

Calisanlarin sagligina saldiri(tehlikeli gorevler, fiziksel tehditler)

Yine ayni sekilde, diger yazarlar, Leymann’in “Fiziksel Terdr Envanteri” (LIPT;
Leymann, 1990)’ni kullanarak ya da ‘“Negatif Davraniglar Anketi(NAQ)’ni kullanarak
diger psikolojik yildirma davranislarini ortaya koymuslardir.

Psikolojik yildirmanin uygulandigi bir c¢alisma ortami, silah olarak kullanilan
psikolojik siddetin sinir tanimadigi, adeta bir savag alam1 olarak kabul edilebilir.
Aralarmndaki tek fark; saldirgan tarafin, yaptig1 kotiilikkleri bir miktar da olsa gizlemeye
calismasidir. Gergek savasta oldugu gibi isyerinde psikolojik savasta da amag, kars: tarafi
daha dnce bulundugu durumdan ¢ok daha savunmasiz ve zayif bir duruma diisiirmektir. Bu
noktaya ulasildiginda psikolojik yildirma kurbani, agir psikosomatik hastalik tablolari
icinde igyerinden kagmak istemektedir.

Western Washington Universitesi profesorlerinden sosyal psikolog Gary Namie,
1998°den bu yana isyerindeki tacize karsi ¢alismalariyla taninmaktadir. The Workplace
Bullying and Trauma Institute kurucusu olan Namie’ye gore, isgiicii devir oraninin maliyeti
cok yiiksektir. Psikolojik yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin %34’ saghigi bozuldugu
icin, %44’ ise kurulusun performans degerlendirme sisteminin kolayca kendilerini
“yetersiz” etiketiyle kurban edecek sekilde diizenlenmesi yiiziinden islerinden
ayrilmaktadir. Insan Kaynaklari uzmanlari, bir calisanin yerine yenisini almanin
maliyetinin, ilkinin maasmnin ii¢ ila dort kat1 oldugunu belirtmektedirler (Field, 1996: 21;
Akgasoy, 2009).

Isletmelerde psikolojik yildirmanin belirli nedenleri olmamakla birlikte, pek ¢ok
psikolojik yildirma olayini kisisel kiskangliklar tetiklemektedir. Isletmeler biiyiidiikce, daha
iyi gorevler, daha ¢ekici mevkiler ve daha yiiksek maaslar psikolojik yildirmaya neden
olabilmektedir. Ornegin, Osmanli Doéneminde, Aksemseddin’in hocast1 Haci Bayram
Veli’ye; “Ya Hazret Dergahta kimlere riitbe verirsin?” diye sormuslar. Bu soruya
giilimseyen Haci Bayram Veli; Dergahta ilk riitbeyi, dergahin en edepsizine, sonra da
dergahin emektarina sonra da ehline veririm” deyince, saskinliklarini belli etmisler. Haci
Bayram Veli acgik yiireklilikle; “Eger edepsize ilk riitbeyi vermezsem, dergahi birbirine
katar, fitne ¢ikarir. Emektara da riitbe vermezsem dergah bakimsiz kalir. Esasen isin ehli de
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bulunamiyor zaten bu diinya edepsiz ile emektara kalmistir” diye cevap verir(Baykal, 2005:
40).

Psikolojik yildirma uygulayicilarinin amaci, kurbani kendi iradesine bagimli hale
getirip, kisiligini tartigmasiz kabul etmesini saglamaktir. Kisi bu yolla, kurbanin kendisine
olan saygisimni yitirerek, benligini 6ldiirerek, kendisine karsi saygili ve terbiyeli olmasini ve
kosulsuz itaati saglamay1 amaglamaktadir(Tutar, 2004: 95).

Isletmelerde psikolojik yildirma siirecinin gelisiminde organizasyon kiiltiirii ve
yapisinin tetikleyici etkisi ¢ok fazladir. Orgiitler, yonetim fonksiyonlarini olusturmaya
baglarken, stres ve ¢atisma yonetimini de goz oniinde bulundurmali, Srgiitsel psikolojik
yildirmaya yol agacak faktorlerden oOrgiitii arindirmalidir. Yonetim anlayisi orgiitiin soyut
degerleri gergevesinde olusturulmalidir. Orgiitiin soyut degerlerinin basinda, vizyon,
misyon, orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi gelmektedir. Bu nedenle psikolojik yildirmay1 orgiit
kiiltiriinden ayr1 ele almak dogru bir yaklagim degildir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin yapilari, politikalari, prosediirleri ve orgiitsel amaglara
calisanlarin bakis acilarm iceren degerlerden olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin insan
unsurunun etkinligini artirmak amaciyla olusturulur. Temsil yetenegi yiiksek bir Orgiit
kiiltiirti, psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasint ve yasamasini zorlastirir, temsil yetenegi
zay1f bir orgiit kiiltiirii ise, orgiitsel psikolojik yildirmanin kaynagi olur (Comer ve Vega,
2005: 101).

1. PSIKOLOJIK YILDIRMA’NIN ORGUTSEL VE KiSiSEL ETKIiLERINi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isyerinde psikolojik yildirma, gelismis iilkelerde bir sorun olarak ortaya ¢ikmis ve
bir sorun olarak ele alinmaya baglanmistir. Konu ile ilgili bircok arastirma yapilmis,
yildirmanin kapsami, sinirlari, hangi sektdrlerde daha ¢ok goriildiigii, orgiit yapisinin,
kisisel ozelliklerin yildirma magduru olmada bir etkisi olup olmadigi, yildirma ile nasil
basa ¢ikilabilecegi gibi konular arastirmacilar tarafindan gesitli sekillerde incelenmistir. Bu
arastirmada ise, daha 6nce ayr1 ayri ele alinan psikolojik yildirma ve orgiitsel etkilerinden
olan is stresi ve performans arasindaki baglantinin bir arada arastirilarak caliganlari ne
diizeyde etkiledigi arastirilacaktir. Ciinkii isyerinde psikolojik yildirma, calisanlarin is
stresine, performansina, i¢sel motivasyonuna ve is tatminine etki eden énemli bir faktordiir.

Gilinimiiz igyeri hastaliklarinin  basinda stres ve performans distikligi
sayilabilmektedir. Bir igyerinde yaganan yogun ve uzun sureli taciz, duygusal saldirilar
strese hatta depresyona yol agabilmektedir. Bu nedenle psikolojik yildirmanin stres ve
diisiik performansla iliskisinin gézden gegirilmesi yararli olacaktir.

1.2. Arastirmamin Hipotezleri

Verileri toplamak amaciyla kullanilan 6l¢me araglarinin gegerliligi ve giivenilirligi
test edilmistir. Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H1: Isyerinde psikolojik yildirmanin boyutlari is stresini anlamli bir sekilde
etkilemektedir
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H2: isyerinde psikolojik yildirmanin boyutlar1 kisisel performansin boyutlarimi
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

1.3. Arastirmanin Modeli

Aragtirma, genel tarama modeline gore ylirlitiilmiistiir. Tarama modeli, gecmiste
ya da halen varolan bir durumu varoldugu sekli ile betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu
gibi tanimlanmaya caligilir. Genel tarama modelleri, ¢ok sayida elemandan olusan bir
evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaciyla evrenin tiimii ya da ondan
almacak bir grup, 6rnek ya da drneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir(Karasar,
2000: 11). Analiz yontemleri agisindan ¢alisma, sayisal(Quantitative) aragtirmadir. Banka
calisanlarinin isyerinde psikolojik yildirma algilarimin nedenleri c¢esitli degiskenler
acisindan incelenmistir. Bu baglamda gelistirilen algi 6lgegi kurumun genel midirliik
calisanlarina uygulanmis, ¢alisanlarin s6z konusu degiskenlere gére tutumlari yorumlanarak
aragtirmanin problemine yanit bulunmaya ¢aligilmustir.

1.4. Arastirmanin Orneklemi

Isletmelerde psikolojik yildirma ve etkilerine yonelik olarak yapilan bu arastirma
kapsaminda, finans sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunun genel miidiirliigiinde
gorev yapan ve rasgele secilen yoneticiler ve astlar arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Arastirma, Orneklemi olusturan c¢alisanlarin veri toplama araglar
kapsamindaki 6l¢eklere verdikleri yanitlarla sinirlidir.

Bu cercevede anketimize katilmayi kabul eden 77 kisiye anket uygulanmustir.
Ankete katilanlarin %26,5°1 kadin %73,5°1 erkektir. Katilimeilarin yaslar1 29 ile 55 arasinda
degismekte olup ortalamasi 39,44°tliir (Std. Dev.: 7,381). Katihimecilarin, 15’1 (% 13,3),
onlisans, 46°s1 lisans (% 40,7), 16’s1 ise lisansiistii egitim (% 14,2) yapmustir.

1.5.Veri Toplama Yoéntemi

Isyerinde psikolojik yildirmanin is stresi ve performans ile iliskisini belirlemek
icin anket yontemi kullanilmistir. Arastirma igin hazirlanan o6l¢ek, iki bdliimden
olugsmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirleyici genel sorular
yer alirken; ikinci boliimde, psikolojik yildirma, is stresi ve kigisel performansla ilgili
sorular yer almaktadir. Anket, toplam otuz sorudan olugmaktadir. Arastirmada kullanilan
Olcegin mobbingle ilgili sorular1 hazirlanirken, Einarsen ve Raknes (1997)’in gelistirdigi.
Negative Act Questionnaire (NAQ) 06lgegi kullanilmistir. S6z konusu odlgekte calisma
ortamindaki taciz davraniglarina yer verilmistir. NAQ 6lgegi, literatiir ve uzun siire tacize
maruz kalanlarin agiklamalari olmak ftizere iki farkli bilgi kaynagindan dogmustur.
Arastirma Slgeginin is performansi ve i stresi ile ilgili sorulart Mahoney, Jerdee ve Carrolll
(1965)’1n yonetimsel performans: tek bir dereceleme oOlgegi ile Olgiilebilen, uyumlu
aktiviteler setini gercekei bir sekilde kullandiklari, literatiirde ¢ok degerli bulunan 6lgek
esas alinarak hazirlanmugtir.
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1.6. Analizler

Aragtirmada degiskenler arasinda fark olup olmadigini ve anlamlilik diizeyini test
etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi kullanilmigtir. Aragtirmanin hipotezlerinin
dogrulugunu test etmek amaciyla da korelasyon, regresyon ve faktor analizleri
kullanilmstir. Coéziimlemelerde SPSS programinin 13. siirlimiinden yararlanilmigtir. Tiim
istatistiksel ¢oziimlemelerde 0,5 anlamlilik diizeyi temel almmustir. ik olarak, temel
bilesenler yontemi ile kesifsel faktor analizleri yapilarak degiskenlerin ayrisma gegerliligi
analiz edilerek psikolojik yildirma sorularina verilen cevaplar psikolojik yildirma
algilarinin birbirinden ayrisan dort farkli boyuta indirgenebilecegini gostermistir. S0z
konusu boyutlar, duygusal siddet, itibara saldiri, kiiltiirel ayirimeilik ve mesleki konuma
saldir1 algilaridir. Bu indirgeme sonucunda tiim mobbing sorularinin varyansinin %60,83’l
bu dort boyut tarafindan aciklanabilmistir. Bu indirgeme sonucunda tiim psikolojik
yildirma sorularmin varyansinm %60,83’i bu dort boyut tarafindan aciklanabilmistir.
Nitekim arastirmaya katilanlarin %92’si duygusal siddet tipi psikolojik yildirmaya hemen
hemen hi¢ ugramamaktadir. %7,1°lik bir kesim nadiren bu tip psikolojik yildirmaya
ugrarken, %0,9’luk kesim de arada sirada duygusal siddet tipi psikolojik yildirmaya maruz
kalmaktadir. Yine arastirma kapsamindaki calisanlardan %93,7’si itibara saldiri tipi
psikolojik yildirmaya hemen hemen hi¢ ugramamaktadir. %4,5’lik bir kesim nadiren bu tip
psikolojik yildirmaya ugrarken %1°lik bir kesim de arada sirada itibara saldirt tipi
psikolojik yildirmaya maruz kalmaktadir. Calisanlarin %92,8’1 kiiltiirel ayirimcilik tipi
psikolojik yi1ldirmaya hemen hemen hi¢ ugramamaktadir. %4,5’lik bir kesim nadiren bu tip
psikolojik yildirmaya ugrarken %1,8’lik kesim de arada sirada kiiltiirel ayirimeilik tipi
psikolojik yildirmaya maruz kalmaktadir. Son olarak arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin
%70,6’s1 mesleki konuma saldir1 tipi psikolojik yildirmaya hemen hemen hig
ugramamaktadir. %25,7’lik bir kesim nadiren bu tip psikolojik yildirmaya ugrarken
%1,8’lik kesim de arada sirada mesleki konuma saldirt tipi psikolojik yildirmaya maruz
kalmaktadir.

Aragtirma, Cronbach Alpha testi ile degiskenlerin igsel tutarliligi (birlesme
gegerliligi) test edilmistir. Daha sonra degiskenlere olugturan sorulara verilen cevaplarin her
degisken igin ortalamasi alinarak degiskenlerin 1 ila 5 arasinda puanlar1 hesaplanmustir.
Degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalart ve giivenilirlik degerleri Tablo 1°de
gosterilmistir.

Tablo 1. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Ort. | St. Sapma | Alpha
Duygusal Siddet 1,1125 ,23677 75
Itibara Saldiri 1,1622 | ,28834 /70
Kiiltiirel Ayirimeilik 1,1321 , 36036 ,87
Mesleki Konuma Saldir1 1,3792 ,44321 ,64
Arkadaslardan Kaynaklanan Stres 1,9292 ,83417 ,59
Isten Kaynaklanan Stres 2,1386 ,96025 75
Amirlerden Kaynaklanan Stres 1,8661 ,81438 ,81
Kisisel Performans 3,9448 ,81123 .92
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Korelasyon analizi sonuglari ise mobbing uygulamalarina yonelik algilardan
itibara saldir1, orgiitsel stres boyutlarindan isten kaynaklanan stres ve amirden kaynaklanan
stres ile kisisel performans algisi arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.
Tablo 2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon
Duygusal | itibara Kiiltiirel Mesleki Arkadall(sllardan Isten y Amlrlekrflen
Siddet Saldirt Aymmeilik Konuma | Kaynaklanan | Kaynaklanan | Kaynaklanan
Saldir Stres Stres Stres
Duygusal 1
Siddet
itibara Saldir1 | ,462(**) 1
Kiiltiirel . .
Ayirimeilik ALC) | A44C") !
Mesleki
Konuma A2004%) | ,374(C%%) | ,510(*%) 1
Saldir1
Arkadaslardan
Kaynaklanan | ,298(**) | ,322(**) L215(%) ,132 1
Stres
Isten
Kaynaklanan | ,446 (**) | 425(**) | ,418(**) | ,391(**) A34(%%) 1
Stres
Amirlerden
Kaynaklanan | ,546 (**) | 471(**) | ,499(**) | 477(*%) ,324(*%) ATA(**) 1
Stres
Kisiscl 045 | -225(%) -,054 -,076 .137 - 274(*) - 197(%)
Performans ’ i ’ ’ i i i

** 0.01 hata pay1 ile anlaml

%

0.05 hata pay1 ile anlaml

Isyerinde psikolojik yildirma algilarmin isten kaynaklanan strese etkilerine
baktigimiz regresyon analizine gore, itibara saldirt yapildigi algist ve duygusal siddete
maruz kalma algisi is stresini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Tablo 3. Psikolojik Yildirma ve isten Kaynaklanan Stres Iliskisi

Bagimsiz Degiskenler St. Beta Katsayisi t Anlamhhk
Sabit Degerler -1,166 ,247
Duygusal Siddet ,202 1,971 ,052
Itibara Saldir1 ,225 2,216 ,029
Kiiltiirel Ayirimeilik ,116 1,112 ,269
Mesleki Konuma Saldiri ,156 1,578 ,118

R2:0,255; F:0,81
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Tablo 4’de gorildiigii gibi, isyerinde psikolojik yildirma algilarinin amirden
kaynaklanan strese etkilerine baktigimiz regresyon analizi sonuglarina gore, tiim igyerinde
psikolojik yildirma algilart amirden kaynaklanan stresi pozitif ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

Tablo 4. Psikolojik Yildirma ve Amirden Kaynaklanan Stres iliskisi

Bagimsiz Degiskenler St. Beta Katsayisi t Anlamhhk
Sabit Degerler -2,737 ,007
Duygusal Siddet ,294 3,146 ,002
Itibara Saldir1 ,187 2,040 ,044
Kiiltiirel Ayirimcilik ,188 2,006 ,048
Mesleki Konuma Saldirt ,177 1,984 ,050

R2:0,39; F:17,95

Isyerinde psikolojik yildirma algilarinin arkadastan kaynaklanan strese etkilerine
baktigimiz regresyon analizi sonuglarina gore, sadece itibara saldiri yapildigi algist
arkadastan kaynaklanan stresi pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir.

Tablo 5. Psikolojik Yildirma ve Arkadastan Kaynaklanan Stres iliskisi

Bagimsiz Degiskenler St. Beta Katsayisi t Anlamhhk
Sabit Degerler ,876 ,383
Duygusal Siddet ,166 1,476 ,143
Itibara Saldir 257 2,318 ,022
Kiiltiirel Ayirimeilik ,085 , 746 ,458
Mesleki Konuma Saldir1 -,084 =777 ,439

R2:0,11; F:4,26

Psikolojik Yildirma ve performans arasindaki iligkiyi gérmek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuglarina gore itibara yonelik saldiri seklinde gerceklestirilen
davranislar performansi negatif olarak etkilemektedir. Psikolojik yildirmanin diger sekilleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmemektedir.
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Tablo 6. Psikolojik Yildirma ve Kisisel Performansa Etkileri

Bagimsiz Degiskenler St. Beta Katsayisi t Anlamhhk
Sabit Degerler 10,391 ,000
Duygusal Siddet ,082 ,668 ,506
Itibara Saldir1 -,270 -2,261 ,026
Kiiltiirel Ayirimeilik ,013 ,107 915
Mesleki Konuma Saldir1 -,016 -,134 ,894

R2:0,019; F:1,49

Aragtirma sonuglarina gore, psikolojik yildirma algilarindan itibara saldir1 algisi,
kisisel performansi dogrudan olumsuz etkilerken, buna ek olarak tiim psikolojik yildirma
boyutlar1 amirden kaynaklanan is stresini artirarak kisisel performans: dolayli olarak da
olumsuz etkilemektedir.

Isyerinde psikolojik yildirma boyutlar1 ile is stresi boyutlar1 arasinda anlamli bir
etkilesim oldugunu Ongdren arastirmanin birinci varsaymm (H1) kismen kabul edilebilir
durumdadir. Nitekim ilk ii¢ regresyon modelinin analiz sonuglarina bakildiginda, itibara
saldirt tipindeki psikolojik yildirmanmn isten, amirden ve arkadastan kaynakli stresi
artirdig1, duygusal siddet tipindeki psikolojik yildirmanin amirden ve arkadastan kaynakli
stresi artirdigl, mesleki konuma saldir1 ve kiiltiirel aymrimeilik tiplerindeki psikolojik
yildirmanin ise sadece amirden kaynakli stresi artirdigi sonucuna ulasilmistir. Ayni sekilde
psikolojik yildirma ve kisisel performans iligkisinin ele alindig: ikinci varsayim (H2) da
kismen kabul edilebilmektedir. Dordiincii regresyon modelinin analiz sonuglara gore,
psikolojik yildirma gesitlerinden itibara saldir1 kisisel performansi azaltmaktadir. Diger
psikolojik yildirma boyutlart ise performans iizerinde etkili bulunmamuislardir. Genel olarak
korelasyon analizlerinin sonuglarina bakildiginda, is stresi boyutlarinin kisisel performansla
anlamli ve negatif bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, psikolojik
yildirmanin stresi artirdigi ve dolayli olarak da performansi azalttig1 sdylenebilir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitlerin basarilarinin temelinde insan faktdrii birinci derecede 6nemlidir.
Orgiitlerin kurulmasi, islemesini saglayan ve birtakim amaclar dogrultusunda harekete
gegciren insan unsurudur. Dolayisi ile bireyin nitelikleri ne kadar fazla ise orgiitiin etkinligi
de o derece de artacaktir. Bu baglamda, psikolojik yildirmanin tamamen igyerinde
gergeklesen bir olgu oldugunu bir kez daha vurgulamak gerekir.

Aragtirmanin sonuglarindan da anlasilacagi iizere, ¢alisanlarin psikolojik yildirma
algilar1 oldukga diisiik olup, sadece mesleki konuma saldirt algist nispeten biraz yiiksektir.
Stres boyutlari i¢in de ayn1 diisiikliikten soz edilebilir, yine sadece is stresi boyutu nispeten
biraz yiiksektir. Ayrica yapilan degerlendirmeler sonucunda, isyerinde psikolojik yildirma
ile is stresi ve is performansi arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Isgorenlerin
stresli is ortamindan kaynakli olarak psikolojik yildirmaya maruz kaldiklar1 géz Oniine
alimarak, yoneticiler, is zenginlestirme, olumlu orgiit iklimi yaratma, rol ¢atigmalarimni
Onleme, iletisim kanallarini seffaflastirma, calisanlarin gereksinimlerine 6nem verme ve
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bunlar1 giderme yolunda caba sarf etme, stres kaynaklar1 ve stres yonetimi hakkinda
isgdrenin egitimi saglama gibi yollarla isyerindeki stresi yonetmelidir.

Konu ile ilgili daha dnce yapilmis galismalar da incelendiginde NAQ o6lgegi,
igyerinde tacize maruz kalma potansiyelini ve bunun sikligini ortaya koymasi bakimindan
onemlidir. Olgegin mimarlari Einarsen ve Raknes (1997) duygusal saldiri ve tacizin
organizasyonlarda yikici problemlere neden oldugunu, yine meslektaglar arasindaki
iletisimdeki memnuniyetsizligin ve iletisim probleminin de duygusal saldir1 ile baglantili
oldugunu vurgulamiglardir. NAQ o6lceginin faktér analizini yapan Niedl (1995) kisilere
saldir1, sosyal izolasyon ve fiziksel siddet gibi davranislardan bilgiler saglamistir.

Adams (1992) ve Crawford (1997) isyerindeki duygusal tacizin orgiitsel etkilerine
yonelik kullamigh vaka analizleri yapmuglardir. Adams isyerinde duygusal tacizin ve
saldirganligin hastalik, diisitk moral, verimliligin azalmasi, yiiksek oranli iggiicii devirleri,
yogun is stresi ve diisiik is performansi gibi yiiksek maliyetli sonuglara neden olduguna
vurgu yapmistir. Bu baglamda, g¢alisanlarin kendi ¢alisma ortamlart i¢erinde duygusal
saldini hakkinda egitilmesi ve aydinlatilmasi (Sheehan, 1998: 38) onlar1 tacize maruz
kaldiklarinda kendilerini koruyabilmeleri adina énemli bir ¢6ziim yolu olarak 6nerilmistir.
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