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Oz
Bu ¢alismanin amaci, is hayatinda siklikla yasanan catigmalarin is yeri zorbaligi iizerinde etkili olup
olmadigin1 aragtirmaktir. Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezler, Cankirt Emniyet Midiirligii
calisanlarindan olusan &meklemden toplanan verilerle test edilmistir. Orgiitlerde yasanan catismalar,
gorev ve iligki ¢atigmasi olmak {izere iki boyutta ele alinmistir. Catismanin is yeri zorbaligi lizerindeki
etkisini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki iliskiler
bulanik mantik niteliksel karsilagtirma analizi (fsSQCA) yolu ile de degerlendirilerek iki metot sonuglari
karsilagtirilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglari, gérev ve iliski ¢atigmasinin is yeri zorbaligina
maruz kalma davranisi iizerinde anlamli ve dogru yonli etkisinin oldugunu gosterirken, fsSQCA sadece
iliski kaynakli catigmanin is yeri zorbaligi lizerinde etkili oldugunu gostermistir.
Anahtar Kelimeler: Catisma, Isyeri Zorbaligi, Bulamk Mantik Niteliksel Karsilastirmali Analizi
(fsQCA)
JEL Kodlari: D23, M10, M12

Evaluation of Analyzing Workplace Bullying from Conflict Perspective by Linear and Fuzzy

Logic Methods®

Abstract
The purpose of this study is to investigate whether conflicts frequently experienced in business life have
an impact on workplace bullying. The hypotheses developed within the scope of the study were tested
with the data collected from the sample of Cankiri Police Department employees. Conflicts in
organizations are handled in two dimensions: task and relationship conflict. Multiple regression analysis
was performed to test the effect of conflict on workplace bullying. In addition, the relationships
between the variables were evaluated through fuzzy logic qualitative comparison analysis (fsQCA) and
the results of the two methods were compared. While multiple regression analysis results show that task
and relationship conflict has a significant and correct directional effect on workplace bullying exposure,
fsQCA has shown that relationship-related conflict is effective only on workplace bullying.
Key words: Conflict, Workplace Bullying, Fuzzy Logic Qualitative Comparison Analysis (fSQCA)
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' Bu calisma, Fatma Saglam’in Cankir1 Karatekin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii, Isletme Anabilim
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1.Giris

Iki ya da daha fazla kisi arasinda yasanan uyusmazliklar ifade eden kisiler arasi
catismalar Orgiitsel yasamin kaginilmaz bir pargasidir. Catismalar etkilesimlerle
sekillenir. Catismaya neden olan etkilesimler bazen bir anda ortaya cikarken
bazen de zamana yayilan bir dizi davranis, eylem ve tepkiler seklinde kendini
gosterir  (Akkoyun, 2013, s. 4). Bu durum isyerlerini bireylerin saldirgan
davraniglarla karsilastiklari, istismar edildikleri veya savunmasiz kaldiklar
ortamlar haline dontistlirebilir (Matthiesen ve Einarsen, 2004).

Sozlii taciz, tehdit ya da misilleme gibi davranislar bir ¢ok orgiitte yaganmakta ve
calisan raporlarina gore is yerinde deneyimlenen psikolojik travmalarin ¢ogunu
tiretmektedirler (Aquino, 2000). Bu baglamda is yerinde istenmeyen davranislarla
ilgili literatiiriin gittikge bilyiidiigii de dikkat cekmektedir. Incelemeler, zararl is
yeri davranislari tizerine yapilan arastirmalarin ¢ogunun faillerin motivasyonlari
ve Ozellikleri tizerine odaklandigmi gostermektedir. Buna karsin magduriyet
teorileri, insanlarin digerlerinin saldirgan eylemlerinin hedefi haline gelmesinin
nedenlerini aciklayabilmek icin faillerin 6zellikleri disindaki faktorlerin de
dikkate alinmas1 gerektiginden bahsetmektedir (Aquino, 2000).

Magdurun kisiligine ve benlik saygisina tehdit olusturan (Agervold, 2009), caresiz
konuma getiren, magdurun nerdeyse her giin ve aylarca siiren donemlerde, bir
yada birkag kisinin saldirisina maruz kaldigi, sosyal bir etkilesimi yansitan (Leon
Perez, Medina, Arenas ve Munduate, 2015) is yeri zorbaligi karmasik bir
konudur. Pek cok farkli sekilde ortaya c¢ikabilir, farkli diizeylerde goriilebilir ve
farkli nedenleri vardir (Agervold, 2009). Keashley ve Nowell (2011) c¢atisma
perspektifinin son derece yikici olan zorbalik olgusunu anlamak ve iyilestirmek
noktasinda dnemli oldugunu belirtmektedir. Zapf ve Gross’a gore (2001) is yeri
zorbaligl, coziilmemis sosyal bir catismay1 ifade eder. Catismalarin orgiitler
tizerindeki etkileri, ¢aligsanlart psikolojik olarak olumsuz etkileme potansiyeli ve
bunun sonucunda calisanlarin bir takim sorunlar yasamasina neden oldugu (De
Dreu ve Beersma, 2005) hatta is yerinde zorba davraniglar1 tesvik edebilecegi
bilinmektedir. Bu perspektiften zorbalik, zamanla tirmanan (Baillien, Notelaers,
De Witte ve Matthiesen, 2010) ve ¢6ziime kavusturulmamis bir catisma sekli
olarak goriilebilir (Leon-Perez vd., 2015).

Bu calisma, gorev ve iliski ¢atismasi kaynakli kisiler arasi catismalarin is yeri
zorbalig1 davranisi lizerinde etkili olup olmadigini arastirmaktadir. Calismada, s6z
konusu etkiler hem dogrusal modelleme yolu ile hem de bulanik mantik modeli ile
degerlendirilmis ve sonuglar karsilastirilmistir.

350



Erenler Tekmen, E. Ozkan Canbolat, E. ve Saglam, F. Bahar/Spring 2020
Cilt 10, Say1 1, ss. 349-370 Volume 10, Issue 1, pp. 349-370

2.Literatiir Taramasi
2.1. Catisma

Is yasaminin bir gergegi olan ¢atisma, “orgiit icerisinde yer alan iki veya daha
fazla kisi /grup arasinda, kit kaynaklarin paylasilmasi veya islevsel yonden
bagimlilig1 olan islerde birlikte ¢alisma gerekliliginden dogan, yine bu kisi ve
gruplar arasindaki amag, deger, statii ya da algi farkliliklarindan kaynaklanan
anlasmazlik ya da uyumsuzlugu" anlatir (Simsek ve Celik, 2016, s.248). Rahim
(2001), catigmay1 taraflar arasindaki uyusmazlik ve uyusmazlik igerinde kendini
gosteren interaktif bir siire¢ olarak ele alir (akt. Chan, Huang ve Ng, 2007).
Kisiler aras1 catismalar genellikle uyusmayan ihtiyaglari, fikirleri, inanglar1 ve
hedefleri olan taraflar arasinda rekabet ortam1 olustugunda ortaya ¢ikar (Giiltekin,
Bayhan Karapinar, Metin Camgoz ve Ergeneli, 2011).

Kisiler arasi ¢atigma konusu ile ilgilenen arastirmacilar genellikle bu c¢atisma
tiiriinii iligski ve gorev ¢atigmasi olmak iizere iki boyutta ele almaktadir (De Dreu
ve Weingart, 2003). Iliski catismasi, bireylerin tercihlerinin, kisilik 6zelliklerinin
yada fikirlerinin farkliligindan kaynaklanan bir ¢atigma tiiriidiir (Akiin ve Palut,
2013). Bu tarz catismalarda grup iiyeleri arasinda kisilik uyusmazIligi ve bundan
kaynaklanan gerilim vardir. S6z konusu gerilim bireylerin birbirlerine diigmanca
davranmasina varan siirtlismelere neden olabilir ve grup liyelerinin birbirleri ile
ugragsmalar1 yiiziinden gorevleri ile yeterince ilgilenmemelerine yol agabilir
(Ergeneli, 2017, s. 271). Gorev ¢atigmasi, ¢alisanlarin gorevlerine dair bakis agisi,
fikir ve yaklasim farkliliklarindan kaynaklanan catismalar1 ifade eder. Bu tarz
catismalar kisisel ¢cekismelerden ziyade prosediirlerden kaynaklanir (Cetin Giirkan
ve Demiralay, 2013). Gorev ve iliski gatismalar1 arasindaki yiiksek korelasyon
bunlarin birbirini tetikledigini gostermektedir (Ergeneli, 2017, s. 272). Diger bir
ifade ile isle ilgili konularda ¢alisanlar arasindaki fikir ayriliklarinin kisisel bir
anlagsmazlik olarak algilanmasi durumunda gorev catigsmalar iliski catigsmasina,
benzer sekilde ¢oziilmemis iliski ¢atismalar1 da ise yansiyarak zaman icerisinde
gorev gatigsmasina doniisebilmektedir (Williams, 2011, s. 152). Bir baska ifade ile
kisisel, algisal ve islevsel farkliliklar kisiler arasi ¢atigmalarin yasanmasina neden
olabilmekte (Bercovitch, 1983) ya da gorev catigmalari zamanla Kkisilerarasi
catismalara doniisebilmektedir (Oktay, 2016).

Catigmalar, niteligine ve yonetilme bicimine bagli olarak islevsel ve islevsel
olmayan baz1 etkilere yol acar (Sarpkaya, 2002). Bu baglamda iyi yonetilemeyen
orgiitsel catismalar catisan taraflarda zihinsel ya da bedensel sagligi olumsuz
etkileyen bir durum yaratip, taraflarin birbirini diisman olarak gormesine,
saldirgan davranislarda bulunmasina neden olabilir. Ayrica morali ve tatmini
olumsuz etkileyerek verimliligi diistirebilir (Caglayan, 2006).
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2.2. Isyeri Zorbalig

Is yerinde zorbalik konusuna olan ilgi 1980’lerde iskandinavya’da ortaya
cikmistir. Bununla birlikte Heinz Leymann, isyeri zorbaligimin olumsuz bireysel
ve Orgilitsel etkilerinin yonetimi ve Onlenmesi i¢in giinlimiizde tim diinyada
devam eden pratik galismalarin Onciisii ve baslaticis1 olarak goriilir (Vartia
Vaananen, 2013, s.1). Orgiitlerde dogrudan ve dolayli catisma bigimlerini
arastirmaya karar veren Heinz Leymann c¢esitli oOrgiitlerde yaptigi deneysel
calismalar yoluyla mobbing olgusu ile tamigmis ve 1986°da “Mobbing: Isyerinde
Psikolojik Siddet” basliklt bir kitap yaymlamistir (Einarsen, Hoel, Zapf ve
Cooper, 2011, s. 4). ilerleyen yillarda gériiniiste “yeni” ¢ogunlukla “mobbing” e
atfedilen isyeri zorbalig1 konusundaki farkindalik artmis ve konu giderek daha
fazla arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003).
Isyerinde sistemli bir sekilde sergilenen diismanca tutumlarin tiimiinii igeren
zorbalik olgusu Ingilizce konusulan iilkelerde is yeri zorbaligi (workplace
bullying), Fransizca konusulan iilkelerde taciz (harassment), diger Avrupa
tilkelerinde ¢ogunlukla mobbing olarak adlandirilmaktadir (Einarsen vd., 2011, s.
4).

Giiniimiiz orgiitlerinde giderek daha ciddi bir sorun haline gelen (Naseer, Raja ve
Donia, 2016), zorbalik “kisinin belirli bir zaman zarfinda, tekrarli olarak kendini
iistlerinin veya is arkadaslarinin olumsuz eylemlerinin hedefi olarak algiladigi, s6z
konusu davraniglara karsi kendini savunmakta zorlandigi durumlara isaret
etmektedir (Einarsen, 1999). Isyeri zorbalifi, magdur olan kisi yada kisilerin
kendini degersiz hissettigi, failin sistematik ve olumsuz davraniglarinin hedefi
haline geldigi bir siireci yansitir (Einarsen vd.,2011). Quine’ e gore (2001) isyeri
zorbaligi, hedef alina kisinin hem orgiit hem de sivil hayatin1 olumsuz etkileyen
ve sistematik bir saldirtya maruz birakildig: bir siiregtir. Bu noktada zorbaligin,
bireylerin benlik saygisina ve giiven duygusuna gitgide zarar veren, hayatinda
kalic1 hasarlar birakabilen kiigiik diisiiriici hareket, tutum ve sozleri kapsayan
yoniinden bahsedilebilir (Koriikeii, Yildirim ve Kukulu, 2014).

Literatiirde, zorbaligin kapsami diger bir degisle hangi davramislarin zorbalik
catis1 altinda ele alinabilecegi noktasinda fikir birligi yoktur. Bununla birlikte
zorbalik tamimlarinda yansitilan ortak 6zelliklerden birisi olumsuz tutum ya da
davraniglarin tekrarlanmasi digeri ise davranislarin belirli bir siire boyunca (en az
alt1 ay) devam etmesidir (Caglar Kusgu, 2011).

Zorba davraniglar bireyin igine yonlendirilebildigi gibi kisisel de olabilmektedir
(Einarsen ve Mikkelsen, 2003; Naseer vd., 2016). Zorbalik genellikle zorba
tarafindan hedefin isle ilgili gorev ve sorumluluklarmi yerine getirmesini
zorlastiran olumsuz herhangi bir eylem, taciz, alay etme, lakap takma, dislama,
rencide etme, asilsiz sOylentiler yayma gibi davranislarla kendini gosterir
(Einarsen vd., 2003) ve bu yoniiyle fiziksel ya da psikolojik eylemleri kapsar
(Agervold, 2009). Isyeri zorbaligi, bir astin, bir is arkadasinin veya bir amirinin
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sistematik olarak kotii muamelesi ile ilgilidir, uzun siire devam ederse, hedefte
ciddi sosyal, psikolojik ve psikosomatik sorunlara neden olabilir. Zorbalik bir¢ok
arastirmaci ve hedef tarafindan isyerinde travmatik bir olay, hatta asir1 bir sosyal
stres tiirli olarak goriilmektedir. Boyle bir davranisa maruz kalmak, ¢alisanlar igin
is ile ilgili diger tiim stres tiirlerinden daha yikici olabilir (Einarsen vd., 2011, s.
4). Einarsen (1999), yikici ve uyusmazlikla ilgili zorbalik olmak iizere en az iki
zorbalik tiiri oldugunu 6ne siirer. Yikici zorbalik, magdur, zorbanin davranigsina
bir sekilde sebep olacak veya hakli ¢ikaracak kiskirtict higbir sey yapmadiginda
ortaya ¢ikar. Diger yandan, uyusmazlikla ilgili zorbalik, iki veya daha fazla taraf
arasindaki anlagmazliklardan kaynaklanir. Algilanan bazi zararlara veya yanlis
davraniglara misilleme tepkileri igerir. Taraflardan biri anlagmazlik sirasinda
“dezavantajli” hale gelirse, zorbalik magduru olabilir. Dolayisiyla herhangi bir
anlasmazlik zorbalig1 tetikleyebilir (Keashly ve Nowell, 2011, s. 424).
Simunaniemi ve Koylii’de (2013) kisilerin birbiriyle anlasamamas1 ve g¢ekisme
halinin, kisinin dogrudan igerisinde olmamasina ragmen kendisine yansiyan
cekismeli durumlarin, sosyal kimlikler ve aidiyetlerin zorbalia yol
acabileceginden bahsederler. Diger yandan bazi1 arastirmacilar, isyerinde
zorbaligin altinda yatan mekanizmalar1 anlamak i¢in kisiler arast g¢atigma
yaklagimina odaklanmanin 6nemli oldugunu belirtmektedir (6rn. Baillien, Bollen,
Euwema ve De Witte, 2014; Baillien, Neyens, De Witte ve De Cuyper, 2009;
Keashly ve Nowell, 2011; Leon-Pérez, Notelaers, Arenas, Munduate ve Medina,
2014; Van de Vliert, 2010). Benzer sckilde, Arenas ve arkadaslar1 (2015),
zorbaligi, etkilenen taraflar arasinda giic dengesizliginin oldugu, duygusal ve
iligkisel sorunlarin bulundugu uzun siireli bir catismanin son agamasi olarak kabul
ederler. Bu diistinceden hareketle arastirmacilar, siipervizorlarin gii¢ temelleri
hakkindaki algilarinin ¢atisma (gorev ve iliski ¢atismalar1) ve is yeri zorbaligi
iligkisindeki roliinii incelemislerdir. 211 kisi ile gerceklestirdikleri arastirma, iliski
catismasinin gorev catismasi ve igyerindeki zorbalik arasindaki iliskiye aracilik
ettigini ortaya koymustur. Ilgili ¢alismaya gore, kisisel gii¢ tabanlarinin
olusturulmasi, gorev catismasi ile iliski catigmasi ve buna bagl olarak isyeri
zorbalig1 arasindaki baglantinin yogunlugunu azaltmaktadir. Baillien vd.’de
(2015) ¢atisma ve is yeri zorbalig1 arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Hollanda’da
2029 kisi ile bir calisma yliriitmiislerdir. Calisma goérev catismalar1 ve iligki
catismalar1 yoluyla zorbalik arasindaki iliskiyi dogrulasmistir. Catigsmalarin yan
sira Orgiitlerde, kisinin yiiksek performans gostermesinden kaynaklanan sorunlar
da var olabilir ki, yliksek performans zorbaliga maruz kalanlarin tipik bir
ozelligidir (Cemaloglu, 2007). Kisisel unsurlarin yani sira yonetim tarzi, rol
catismasi (Einarsen vd. 1994), rol belirsizligi, isin niteligi, kisiler arasi iligkiler,
catisma, is akisindaki diizenlemeler (Caglar Kuscu, 2011), zayif sosyal iklim,
yiiksek performans beklentisi (Agervold, 2009), sosyal ¢evre (Zapf, Knorz ve
Kulla, 1996), dinsel ve politik tutumlar (Solmus, 2005) gibi pek ¢ok unsurun is
yeri zorbaliina yol acabildigi bilinmektedir.

353



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

Bazi arastirmacilar (De Dreu, Evers, Beersma, Kluwer ve Nauta, 2001), zorbalig1
catismanin bir alt kiimesi olarak goriirler. Ancak diger bazi arastirmacilara gore
(Einarsen, 2000; Keashley ve Nowell, 2003; Baillien vd., 2010) zorbalik ve
catismayr es anlamli tutmak zorbaligin zarar verici yapisint ihmal eder.
Literatiirde igyerlerinde yasanan catigmalarin  zorbaligi  tesvik etme
potansiyelinden bahsedilmektedir (Ayoko, Callan ve Hartel, 2003; Baillien vd.,
2010). Einarsen, Glaso ve Nielson (2008) zorbaligin yikici bir olgu oldugu ve
catisma ile iligkili olabilecegi konusunda hemfikirdirler. Arastirmacilar ayni
zamanda “proaktif” saldirganhigin (maddi ve sosyal faydalara ulasmak igin
birilerine saldirmanin), oOrgiitlerde zorbaligin baskin formu oldugunu, reaktif
saldirganligin ise (kisinin kizginken olumsuz davranislar sergileme egilimi) daha
nadir goriildiiglinii belirtmektedirler.

2.3. Bulanik Mantik Yontemi

Konfigiirasyonel diisiince analizleri ve nitel aragtirmalarla bir kombinasyon
sonucu olusturulan konfigiirasyon, sosyal olgular1 ve yapilari biitiinciil/holistik
bakis agisiyla degerlendirme egilimindedir (Ragin, 2008, s.78). Bulanik kiime
(fuzzy-set) ve bulanik mantik (fuzzy logic), klasik ikili mantik teorisinin disinda
kalan fikirleri, bilgileri isleme yetenegine sahip olan bir yaklagimdir. Bu yaklagim
istatiksel belirsizliklere mantiksal ¢oziimlemelerle matematiksel cevaplar verir.
Cok olgiitlii karar verme araglarinin kullanildig1 bulanik kiime teorisi birden ¢ok
celiskili hedeflerin bulundugu, alternatiflerin karmasik, Slgiitlerin belirsiz oldugu
ortamda karar mekanizmalarinda olusan muglak durumla basa ¢ikabilmek igin
etkili bir yontemdir (Samaddar, Nargundkar ve Daley, 2006, s.745). Ragin (1987)
calismasinda bulanik kiime karsilastirmali analizinde tahmine odaklanarak belirli
bagimli degiskenler iizerinde ©nemli etkiye sahip bagimsiz degiskenlerin
sinirlanmamas1  gerektigine dikkat c¢eker. Diger bir ifade ile bagimsiz
degiskenlerin smirlanmasi yerine sonuca ulasan farkli yollarin, asimetrik
kosullarin varligindan bahseder. Olusturulan modeller kesin bir sonug ifade
etmez ancak akil ¢ercevesinde muhakeme edilebilecek mantikli ¢ikarimlar ortaya
koyar. Bu ¢ikarimlar olasilik olarak degerlendirilir ve matematiksel aciklamalarla
kesin sonuglara ulasilabilir (Zadeh, Fu, Tanaka, Shimura, 1975, s. 200). Teori
odaklandigi nokta olan belirsiz durumlarla (Smithson ve Verkuilen, 2006, s. 4)
beraber sonuca giden her yolun goreceli olarak 6nemini inceleyip es sonuglulugun
analizini ortaya koyar (Fiss, 2011, s. 17).

Isyerinde zorba davramslar net bir sekilde 6Slciilemez. Bu gibi durumlar igin,
giinliik hayatta karsilik bulduklar1 ifadelerin ayrintilarina odaklanan bulanik kiime
teorisi, zor ve karmasik sorularin ¢éziimiinde mantiksal olasiliklar biitiiniinden
yararlanir ve dogruya en yakini se¢gme konusunda etkili bir yontem olarak
degerlendirilir. Bu calisma dogrusal modeller ile yapilan analizlere alternatif
olarak bulanik mantik metodunu kullanarak veri setlerini kurma siireci ve nesneler
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arasi iligkilerden ¢ikarimlar yapma konusunda belirsizligin iizerine giderek yeni
ve farkli derecelendirme kombinasyonlari tasarlar.

3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu calismada, kisiler arasi catigsmanin isyerinde zorba davramiglarin ortaya
cikmasinda etkili olup olmadig1 sorunsali iizerinde durulmustur. Bu baglamda
calismada c¢atisma ve isyeri zorbaligi iliskisini belirlerken hem dogrusal
modelleme hem de bulanik mantik modeli kullanilmistir. Mevcut g¢alisma iki
modeli karsilastirarak literatiire katki saglamay1 amaglamaktadir.

Onceki kisimda da deginildigi iizere, literatiirde, catisma ile orgiit ortaminda
gerceklesen zorbalik arasindaki iliski potansiyeline igaret edilmektedir (Leon-
Perez vd., 2015). Ornegin Leymann’a gére (1993) is yeri zorbaligi, hedefe
yonelmis, tekrarlanan olumsuz hareketleri iceren, kalici ¢atigmalar1 yansitir (akt.
Zapf, 1999). Einarsen vd. (2008) zorbaligin g¢atisma ile iliskili olabilecegi
konusunda Leymann’la hemfikirdir. Keashley ve Nowell (2011), catisma
perspektifinin  zorbalik olgusunu anlamak ve engellemek noktasinda
degerlendirilmesi gerektiginden bahseder. Diger yandan Ege (2002) zorbalik
stirecinde ¢atismalarin bir 6n kosul olarak goriilmesi fikrini sorgular (Gregersen,
2017). Baz1 yazarlar (Aquino, 2000, Aquino ve Lamertz, 2004, Zapf ve Gross,
2001) ¢atigmanin, magdurlarin zorbalik deneyimine katkida bulunacagiin altini
cizerler. Ayoko ve arkadaslar1 (2003) yaptiklar1 ¢alismada uzun siiren ¢atigmalarin
zorba davraniglar arttirdigini bulmustur. Bazi ¢alismalarda da, zorbaliga maruz
kalanlarin tirmanan catigmalari, zorbaligin baslica nedenlerinden birisi olarak
algiladiklar goriilmektedir (Baillien vd., 2010). Ayrica, gorev kaynakli ¢atigmalar
ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin zayif olmasi zorba davraniglar sergilenmesine
ortam hazirlayabilmektedir (Simunaniemi ve Koylii, 2013). Ancak catisma ve
zorbalik arasindaki baglanti halen belirsizligini korumaktadir (Keashly ve Nowell,
2011, s. 424) ve iki kavram arasindaki iligskinin incelenmesi noktasinda az sayida
calisma bulunmaktadir. Bahsedilenler 1s18inda, kisiler arasi catismanin isyeri
zorbalig1 ile iligkili oldugu disiiniilerek asagidaki hipotez ve alt hipotezler
olusturulmustur.

H1: Catisma, is yeri zorbaligina maruz kalma davranmisint anlamh ve dogru
yonde etkilemektedir.

H1,: Gorev kaynakl kisiler arasi gatigmalar, is yeri zorbaligina maruz kalma
davranigin1 anlamli ve dogru yonde etkilemektedir.

H1p: iliski kaynakli kisiler aras1 ¢atismalar, is yeri zorbaligina maruz kalma
davranigin1 anlamli ve dogru yonde etkilemektedir.
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3.2. Orneklem ve Kullanilan Olgekler

Calismanin ana Kitlesini, Cankiri Emniyet Midiirliigli personeli olusturmaktadir.
Farkli sebeplerle ana kitlenin tamamina ulasilmasi mimkiin olmadigindan
ornekleme yoluna gidilmistir. Bu c¢ercevede kolayda orneklem teknigine
bagvurulmus ve 180 kisiden cevap alinabilmistir. 8 anket giivenilir
bulunmadigindan analizlere dahil edilmemis, analizler 172 anket {izerinden
gergeklestirilmistir.

Calismada 5°1i Likert tarzinda hazirlanan iki farkli dlgekten yararlanilmistir. s
yeri zorbaligi, Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilen, sonrasinda
Einarsen, Hoel ve Notelaers (2009) tarafindan revize edilen, 22 ifadeden olusan
"Olumsuz Davramglar Olcegi” ile degerlendirilmistir. Kisiler Arasi Catisma
Olgegi ise, 9 maddeden ve iki boyuttan olusmaktadir (Friedman, Tidd, Currall ve
Tsai, 2000). Olgeklerin uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla esas
uygulamaya gecilmeden Once, ¢alismanin On testi 35 kisi ile gerceklestirilmis,
ifadelerde degisiklik yapilmasina ihtiyag duyulmamis ardindan esas uygulamaya
gecilmisgtir.

Giivenirlik analizleri ¢ergevesinde, her bir dlgegin ve ayr1 ayri her bir ifadenin
Cronbach Alfa Degerleri, ayrica madde ¢ikarildiginda alfa degerleri
hesaplanmistir. Analiz sonuglarina gore is yeri zorbalig1 6l¢eginin Cronbach Alfa
Katsayis1 0.888, kisiler arasi ¢atisma Ol¢egininki ise 0.867 olarak bulunmustur.
Sonuglarin yazinda 6nerilen, kabul edilebilir diizey olan 0,60’1n iizerinde oldugu
goriilmistir (Hair, 2006, s$.137). Calismanin verileri olusturulurken igyeri
zorbalig1 (22 madde), gorev ¢atismasi (4 madde), iliski catigmasi1 (5 madde) ile
ilgili sorularin kendi iginde kiimiilatif toplamlar1 alinmigtir. Ayrica ankette yer
alan ifadelerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in carpiklik
ve basiklik degerlerine bakilmistir. Carpiklik degerlerinin +2 ve -2 degerleri
arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi gdzlenmistir.

3.3. Dogrusal Model

Arastirmanin birinci kismimi olusturan dogrusal analiz, birden fazla bagimsiz
degisken oldugu i¢in “¢ok degiskenli regresyon analizi” olarak belirlenmistir.
Catigsma algisinin her bir boyutu (iliski ¢catismasi ve gorev catismasi) aragtirmanin
bagimsiz, motivasyon ise bagiml degiskenidir.

3.4. Konfigiirasyonlar (kosul degiskenleri), sonug¢ degiskenleri ve kalibrasyon

Aragtirmanin ikinci kismi, ¢alisanlarin is yerinde karsilastiklar1 zorba davranislara
yonelik algilar1 ve catisma durumlart arasindaki iligkisinin nitel bir yontem olan
Bulanik-set Karsilastirmali Niteliksel Analizi (Fuzzy-set Qualitative Comparative
Analysis/fsQCA) ile incelenmesini kapsamaktadir. Bu nedenle, yontem geregi
oncelikle calisanlarin igyeri zorbaligi ve catisma algist konfigiirasyonlarinin
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belirlenmesi gerekir. Calismanin ikinci kismini olusturan bu ydntem igin isyeri
zorbalig1 (22 madde), gorev ¢atismasi (4 madde), iliski ¢atismas1 (5 madde) ile
ilgili sorularin kiimiilatif toplamlar1 konfigiirasyonlar olarak belirlenmistir. Teorik
bir yaklasim aract olarak QCA Teknigi, konfigiirasyon teorilerini test etmeye
uygun farkli niteliksel 6zelliklere sahip kiimelerin bulundugu vakalar1 inceler ve
belirli sonuglart meydana getiren basitlestirilmis ifadeler elde etmek i¢in “Boole
Cebiri” (Boolean Algebra) kullanir (Fiss, 2007). Dogrusallik varsayimui ile ortiisen
regresyon ve korelasyon metodunun aksine QCA, essonluluk ve degiskenlerin bir
arada olmasmi dikkate alir. QCA, bir sistemin farkli baslangi¢c kosullar1 ve
birtakim farkli (ya da ¢oklu) yollardan ayni nihai duruma ulasabilmesini saglayan
senaryolara isaret eder (Katz ve Kahn, 1978).

QCA, orgiitsel konfigiirasyonlar1 karsilastirmak igin bir ¢er¢eve sunarken
etkilesimleri sebep/ kosullar (conditions) ve sonu¢ (outcomes) olarak
iliskilendirir. (Fiss, 2007). Bu ¢alisma, Fiss’in (2007) Onerilerini takip ederek,
etkilesim etkileri ve sapma puanlar1 gibi farkli analitik metotlardan sakinmaktadir.
Karmagik nedensellik ve dogrusal olmayan iliskiler talep ederken QCA
metodunun varsayimlarini izlemektedir (Ragin 2008). Arastirmada, ¢alisanlarin
gorev ve iligki ¢atigmasi algisi ile ilgili konfiglirasyonlarin is yerinde karsilasilan
zorba davraniglar {izerinde etkisinin olabilecegi diisiiniilmiis ve c¢alisanlarin
isyerinde karsilastiklar1 zorbalik algisi ile gatisma algisinin birbirleriyle-iligkili
etkilesimi incelenmistir.

QCA tekniginin de kullanildigi bu caligmada catigsma algist konfigiirasyonlart,
(gorev catismasi ve iliski catigmasi) sebep/kosul olarak belirlenmistir. Calisanlarin
isyerinde zorba davraniglara yonelik algilar1 ise sonug¢ degiskeni olarak
tanimlanmistir.  Kosullar ve sonuglar igin degiskenler (sorularin kiimiilatif
degerleri alinarak) elde edildikten sonra, QCA’da kullanilmak iizere kalibre
edilmistir. Kalibre etme kismi1 QCA’in niteliksel metot kismini olugturmaktadir.
Bu kisimda arastirmacilar kosullar ve sonu¢ i¢in capraz esik degeri (cross-over
threshold value), minimum ve maksimum degerler belirlemektedirler. Bu degerler
tamamen arastirmanin teorik altyapisi ve arastirmanin yapildigi orneklem goz
onlinde  bulundurularak  arasgtirmacilarin  inisiyatifine ve  Onceliklerine
birakilmaktadir (Fiss, 2007; Ragin, 2006; Schneider ve Wagemann, 2010).

Gorev catisma degiskenini Kalibre ederken 10 degeri ¢apraz esik degeri olarak
degeri segilmistir. Bu deger ortalama degerdir. Gorev c¢atisma algisinin
konfigiirasyonlarina ait en biiylik ve en kiiclik degerler; siras1 ile 20 ve 4
maksimum ve minimum degerler olarak belirlenmistir. Iliski ¢atisma degiskeni
kalibre edilirken ayni1 yol izlenmis ¢apraz esik degeri olarak ortalama deger olan
10 degeri alinmis minimum deger 5 ve maksimum deger 25 alinarak kalibrasyon
tamamlanmistir. Sonug¢ degiskeni olarak belirlenen is yeri zorbalig1 algist kalibre
edilirken ortalama deger olan 34 capraz esik degeri olarak alinirken minimum
deger 22 ve maksimum deger 54 alinmustir.
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4.Bulgular

4.1. Dogrusal Modelleme Y ontemi

Bu kisimda bagimli degisken (isyeri zorbalig1) iizerinde bagimsiz degiskenlerin
(iliski ve gorev catismalari) etkisini anlamak icin ¢cok degiskenli regresyon analizi
yapilmistir. Ayrica bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) olup olmama durumu degerlendirilmistir.

Tablo 1’de goriilebilecegi gibi korelasyon degerlerinin 0,70’den kii¢lik oldugu
bulunmus ve dogrusal baglant1 sorununu olmadigi goriilmiistiir.

Tablo 1. Gérev ve Iliski Kaynakh Catismanm Is Yeri Zorbaligina Maruz
Kalma Davrams1 Uzerindeki Etkisine iliskin Korelasyon Analizi Sonuclari

Isyeri Gorev Iiski
Zorbahg Catismasi Catismasi
1syeri Zorbalig1 1,000 0,397 0,544
Pearson Gorev Catismast 0,397 1,000 0,509
Korelasyon
[liski Catismasi 0,544 0,509 1,000

Yapilan analizler sonucunda gorev ve iliski catismasi kaynakli kisiler arasi
catismanin is 2yeri zorbaligina maruz kalma davranisi iizerindeki etkisine iliskin
diizeltilmis R® = ;307 bulunmustur. Gorev ve iliski kaynakli ¢atisma is yeri
zorbalig1 algisinin %31’ini agiklamaktadir. ANOVA analizi (Tablo 2) bagimli
degiskenlerimizden an az birinin bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisi
oldugunu gostermektedir (p= 0,000).

Tablo 2: Gérev ve lliski Catismasi Kaynakh Catismanin Is Yeri Zorbaligina
Maruz Kalma Davranisi1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Sonuclar

ANOVA F Sig.

Regresyon 38,881 ,000°

a. Bagimli degisken: Isyeri Zorbalig:
b. Belirleyiciler: (Sabit), iliski Catismas1, Gérev Catismasi

Hangi bagimsiz degiskenin igyeri zorbaligi iizerinde anlamli etkisi oldugunu
anlamak i¢in yapilan katsayilar (coefficients) analizi Tablo 3’te goriilmektedir.
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Sonuglar, hem gorev hem de iliski kaynakli kisiler arasi ¢atismanin is yeri
zorbaligina maruz kalma davranisi lizerinde bir etkisi oldugunu dogrusal modeller
yolu ile agiklamaktadir.

Tablo 3:Gérev ve iliski Kaynakh Catismanin Is Yeri Zorbahgina Maruz
Kalma Davramsi Uzerindeki Etkisine Iliskin Sonuclar

Coefficients B T test Sig
Sabit 20,578 9,969 <0.0001
Gorev Catismasi 0,498 2.195 ,030
iliski Catismasi 0,831 6,232 <0.0001

4.2. Bulanik-Set Karsilastirmali Niteliksel Analizi

fSQCA’nin temelinde Dogruluk Tablosu Analizi (Truth Table Analysis)
bulunmaktadir. Bu analiz, sonug i¢in yeterli (sufficient) nedensel kombinasyonlari
belirler. Dogruluk tablosu analizi tiim olas1 kosullarin kombinasyonlarin1 listeler
(Schneider ve Wagemann, 2010). Bu vakada 2 konfigiirasyon oldugu i¢in tim
olas1 kombinasyon sayisi 22dir. Calismada tutarlilik esigi (consistency threshold),
Fiss, 2011; Rihoux ve Ragin, 2009; Schneider ve Wagemann, 2010 tarafindan
saglam sonuglar olusturmast beklenen bir deger oldugu ifade edilen 0,8 olarak

belirlenmistir. Analiz yalnmizca sifirin {izerinde vakaya ait ¢oziimleri rapor
etmektedir (Tablo 4).

Tablo 4: Isyeri Zorbalig ve Catisma Algis1 Etkilesimi Dogruluk Tablosu
Analizi

Gorev Mliski Isyeri Sira PRI SYM
Catismas1 | Catismas1 | Zorbahg tutarhhg: tut. tut.

0 1 1 0,883 0,612 | 0,614

1 1 1 0,860 0,648 | 0,691

1 0 0 0,742 0,348 | 0,358

0 0 0 0,606 0,225 | 0,232
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4.2.1. Isyerinde karsilasilan zorba davranislar i¢in ¢dziim terimi dnerileri

fsQCA, varsayimlarin basitlestirilmesine bakilmaksizin karmasik ve hassas
¢Ozlimleri hesaplarken, orta yollu ¢oziim varsayimlarin basitlestirilmesi
ozelliklerine baghdir. Varsayimlart sadelestirme/ basitlestirme gbéz Oniinde
bulunduruldugunda, orta yollu ¢6ziim fsQCA sonuglarini yorumlamak i¢in ana
referans noktasit olarak oOnerilir. Ragin (2006) c¢alismalarda ampirik Onemin
degerlendirmesi i¢in ham/hasas kapsam (raw coverage) ve benzersiz kapsam
(unique coverage) degerleri ile ¢6ziim tutarlilik (toplam tutarlilik) degerlerini
kullanmay1 6nermektedir. Ham / hassas kapsam, nedensel / kosulsal durum setleri
ile sonug setleri arasindaki ¢akigsmalarin boyutunu belirlemektedir (Schneider ve
Wagemen, 2010). Benzersiz kapsam ise, ham/hassas kapsami boliimlere ayirarak
ortiisen agiklamalart kontrol etmeyi gosterir. Ilgili degerler Tablo 5°de
gosterilmektedir.

Tablo 5: Isyeri zorbalig sonug degiskeni icin ¢6ziim terimi

- .. Kapsam | Kapsam
Coziim Terimi (ham) (benzersiz) Tutarhhk
Tliski catismasi 0,686 0,686 0,825
Tiim Coziim 0,686 0,825

Tiim nedensel yollarin 6nemi olarak ifade edilen toplam kapsam (total coverage)
bu arastirmada 0,686 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, nedensel yolun, sonucun
cogunu kapsadigimi aciklar. Tek nedensel/kosulsal yollarin ham/hassas kapsami
ise iliski ¢atigmasi sonug yolu i¢in yine 0.686'dir. Bu yol i¢in benzersiz kapsam
0,686dir.

Tablo 5 sadece bir ¢ozliimiin (iliski ¢atigsmasi konfigiirasyonunun) is yeri zorbalig
ile olan iligkiyi acgiklayabilecegini gostermektedir. Diger bir ifade ile iligki
catismast kaynakli kisiler arasi catismanin is yeri zorbalifina maruz kalma
davranig1 tizerindeki etkisi bulanik mantik metodu ile kanitlanirken, gorev
catismasinin i yeri zorbalig1 tizerindeki etkisi kanitlanmamustir.

4.2.2. Isyeri zorbaligmin olmadig: durumlar (negation) igin dogruluk tablosu

Bir sonucun eksikligi-negation ¢ogunlukla belirlenecek hipotezlerin bir pargasi
degilse de onerilen bir yoldur (Ragin, 2006). Olumsuzluk vakalarinin analizi,
olumlu davalar1 yonlendiren nedensel mantigin anlagilmasina yardimci olabilir
ve/veya kendi basina énemli derecede ilging bilgiler iiretebilir. Izleyen kisimda,
gorev ve iliski catigmasi kaynakli kisiler arasi ¢atismanin is yeri zorbali§ina
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maruz kalma davranisi tlzerindeki etkisinin olmadigi durumlardaki etkilesim
incelenmistir.

Tablo 6: Isyeri Zorbahgina Maruz Kalma Durumunun Olmadig: Durumlara

Iliskin Dogruluk Tablosu

Gorev Is yeri ~Is yeri Sira PRI | SYM
Catismas1 | catismasi zorbahg tutarhhig tut. tut.

0 0 1 ,0870 0,745 | 0,768

1 0 1 0,851 0,624 | 0,642

0 1 1 0,851 0,385 | 0,386

1 1 0 0,718 0,290 | 0,309

Tablo 6’ daki dogruluk tablosu analizinde tiim olas1 kosullarin kombinasyonlari
listelenmistir. Daha oncede belirtildigi lizere mevcut ¢alismada tutarlilik esigi 0,8
olarak belirlenmistir. Analiz vakaya ait yalnizca sifirin lizerinde olan ¢oziimleri
rapor etmektedir (Fiss, 2011; Rihoux ve Ragin, 2009; Schneider ve Wagemann,
2010).

4.2.3. Zorbaligin olmadig: durumlar (negation) igin ¢dziim terimi Onerileri

QCA zorba davranislarin olmadigi durumlari, isyeri zorbaligiin catisma algisi
konfigiirasyonlariyla olan ilgisinin ve etkilesiminin giivenilirligini kontrol etmek
icin "kontrol degiskeni" olarak kullanmaktadir. Yapilan analizlerde isyeri
zorbaligimin olmadigi durumlar igin ikKi ¢6ziim Onerisi bulunmustur (Tablo 7).
Bunlardan ~iliski ¢atismas: i¢in ham/hassas kapsam 0,882 ve benzersiz kapsam
sonucu 0,156, ~Gdrev catismasi ¢oziim terimi icin ham/hassas kapsam 0,763 ve
benzersiz kapsam sonucu 0,364 bulunmustur. Iliski ve gdrev catismasinin
yasanmadig1 durumlarda isyerinde zorba davraniglar da ortaya ¢ikmamaktadir. Bu
iki ¢oziim yolu da Tablo 5°deki ¢oziim yollart ile ayni olmadigindan isyeri
zorbalig1 ve ¢atigsma konfigiirasyonlar: etkilesiminde Tablo 5’deki ¢6ziim yolunun
kontrolii saglanmustir.
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Tablo 7: Isyeri zorbahginin olmadigi (negation) durumlar igin ¢éziim terimi

Coziim Terimi Kapsam Kapsam_ Tutarhlik
(ham) (benzersiz)

~Tliski catismasi 0,882 0,156 0,776

~Gorev catismasi 0,763 0,364 0,826

Tiim Coziim 0,918 0,750

5. Sonu¢

Bu c¢aligmanin amaci, is yerinde sergilenen zorba davranislar iizerinde kisiler arasi
catismalarin bir roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir. Degiskenler arasi
iligkiler ~ degerlendirilirken magdurun bakis agisint  anlayabilmek igin
kurban/magdur yaklasimi benimsenmistir. Mevcut ¢alismada 6nciil kosullar1 ve
degiskenler arasindaki oriintiileri daha iyi anlamak i¢in dogrusal modellemeye ek
olarak alternatif bir metot da kullanilmis ve iki farkli metot sonuglar
karsgilagtirilmistir.  Yapilan analizler dogrusal modelleme ve bulanik mantik
metotlariin farkli sonuglar tirettigini géstermistir.

Bu calismada dogrusal modelleme yolu ile yapilan ¢oklu regresyon analizi hem
iliski hem de gorev kaynakl kisiler arasi ¢atismanin is yeri zorbaligina maruz
kalma davranisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermistir.
Elde edilen sonuglar, Arenas vd (2015), Baillien vd. (2015), Ayoko vd. (2003)’nin
calismalarinin sonuglariyla tutarlidir. Bununla birlikte calismanin hipotezleri
dogrudan model perspektifinden dogrulanirken, bulanik mantik ile yapilan
analizler sadece iliski kaynakli gatismanin is yeri zorbaligi lizerinde etkisinin
oldugunu gostermistir. QCA, iliski ve gorev kaynakli c¢atigmalarin beraber
olustugu durumlari da incelemektedir (iliski ¢atismasi*gorev catismasi). Bu
caligmada ayni anda hem iligki hem de gorev catigmasi yasanmasinin, diger bir
ifade ile iki tiir catismanin beraber yasandigi durumlarin is yeri zorbaligina maruz
kalma davranigina etkisi bulunmamistir. Kisaca, dogrusal modelleme, hem iligki
hem gorev kaynakli catigsmasinin isyerinde zorba davraniglara maruz kalma
durumunu etkiledigini gosterirken, bulantk mantik metodu is yerinde maruz
kalinan zorba davranislar tizerinde sadece iliski catismasinin rol oynadigini
gostermistir. Yapilan litetariir taramasinda ¢atigsma ve i§ yerinde zorba davraniglar
fsSQCA yontemiyle analiz eden bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle alanin
karsilagtirmal1 nitel analiz teknigiyle yapilacak calismalarin katkisina agik oldugu
sOylenebilir.
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Mevcut ¢alisma, ¢atisma ve is yeri zorbalig1 arasindaki iliskiyi ortaya koyarak, is
yeri zorbaligmin altinda yatan mekanizmayr bir yoniiyle agiklamaktadir.
Bahsedilenler 1s1ginda, Orgiitlerde yasanan catismalarin bireylerin kendilerine
yonelik davranislar1 etkileme potansiyeline sahip oldugu, ¢alisanlarin orgiit
ortaminda yasadiklar1 ¢atigmalarin giiciinlin farkinda olmasinin ve dogru sekilde
yonetmesinin dnemli oldugu soylenebilir. Konunun derinlestirilmesi, is yeri
zorbalig1 olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in sonraki c¢alismalarda, hem
zorbalik magdurlarinin hem de zorbalarin, ¢atismalarin tirmanmasina yol acan
davraniglart ve is yeri zorbaligimin oOrgiitsel baglilik, is tatmini gibi cesitli is
tutumlar1 lizerindeki etkileri incelenebilir.
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Evaluation of Analyzing Workplace Bullying from Conflict
Perspective by Linear and Fuzzy Logic Methods

Extended Abstract

1. Introduction

Conflict, an interactive process that expresses disputes between the parties, is part of
organizational life. Conflict describes disputes between two or more people/ groups within an
organization, arising from the need to share scarce resources or to work together in jobs that are
functionally dependent, and resulting from differences in purpose, value, status or perception
between these individuals and groups (Simgek and Celik, 2016) and is shaped by interpersonal
interactions.

Conflicts can be classified in different ways. In this study, interpersonal conflict is dealt with in
two dimensions as relationship and task conflicts (De Dreu and Weingart, 2003). Relationship
conflict arises from the difference of individuals' preferences, personality traits or ideas (Akiin and
Palut, 2013). In such conflicts, personality differences between group members create a tense work
environment and cause individuals to behave hostile to each other (Ergeneli, 2017). Task conflict
refers to conflicts arising from the differences of perspectives, opinions and approaches about the
duties of the employees. This type of conflict usually results from procedures (Cetin Giirkan and
Demiralay, 2013). If the differences of opinion among employees on work-related issues are
perceived as personal, task conflicts may turn into relationship conflicts, and similarly unresolved
relationship conflicts can be reflected on the job and become task conflicts over time (Williams,
2011, p. 152). In addition, conflicts can turn organizations into environments where employees are
exposed to undesirable behavior or abuse, and cannot defend themselves (Matthiesen and
Einarsen, 2004).

Workplace bullying refers to the persistent target of an employee who is unable to defend himself
to the aggressive, hostile and negative behavior of the manager, colleagues or subordinates
(Leymann, 1996; Einarsen, Hoel & Notelears, 2009). "Bullying is social exclusion, harassment,
hurt or negatively affecting the way the employees do their jobs”. In order to consider an act as
bullying, the related behaviors must be repeated systematically and continue for a certain period of
time. One-time or occasional negative behavior is not covered under bullying (Einarsen et al.
2003). There are several reasons for workplace bullying. The characteristics of the victim, the
characteristics of the bully, the characteristics of the work environment, different interests,
conflicts (Isik, 2015), management style, role ambiguity (Einarsen et al. 1994), weak social
climate, high-performance expectation (Agervold, 2009) are some of them. Previous studies
examining the relationship between conflict and workplace bullying address the importance of
focusing on the conflict perspective to understand the mechanisms underlying workplace bullying
and to resolve the problem (Baillien et al. 2014; Baillien et al. 2009; Keashly and Nowell, 2011;
Leon-Pérez et al. 2014). This study investigates whether task and relation conflicts are effective in
workplace bullying, which is becoming an increasingly serious problem in organizations. The
aforementioned effects were examined both with linear modeling and the fuzzy logic model. This
study aims to contribute to the literature by comparing the two models.

2. Methodology
In this study, the question of whether an interpersonal conflict is effective in the appearance of

bully behavior in the workplace is emphasized. The main population of the study is the personnel
of the Cankirt Police Department. Since it is not possible to reach the entire population, the
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convenience sampling method was used. The data were collected using a questionnaire, and
analyzes were performed on 172 questionnaires. In the study, two different scales which are
prepeared in 5 point likert scale. Workplace bullying was evaluated with the "Negative Act
Questionnaire” including 22 statements revised by Einarsen, Hoel and Notelaers (2009). The
Interpersonal Conflict Scale consists of 9 items and two dimensions (Friedman, Tidd, Currall and
Tsai, 2000). Reliability analysis results showed that the Cronbach's alpha values of the scales used
were above (0.60) the acceptable level (Hair et al., 2006).

3.Results and Discussion

In order to examine the impact of each aspect of interpersonal conflict (relationship conflict and
task conflict), “Multivariate regression analysis” was made on workplace bullying in the first
phase of the study. Results showed that interpersonal conflict, both task and relationship-based,
had a significant and correct directional effect on workplace bullying behavior. Thus, the H1
hypothesis and sub-hypotheses were confirmed by linear modeling. The results obtained are
consistent with the results of the works of Arenas et al. (2015), Baillien et al. (2015), Ayoko et al.
(2003).

In the second stage of the research, the relationship between the perceptions of employees about
bullying behaviors at work and conflict situations was examined with a qualitative method,
(Fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis). Given the simplification/abbreviation of the
hypothesis, the midway solution is recommended as the main reference point for interpreting
fsQCA results. Ragin (2006) proposes to use raw/sensitive coverage and unigque coverage values
and solution consistency (total consistency) for the evaluation of empirical importance. In this
study, total coverage was calculated as 0.686. This result shows that the causal pathway
encompasses most of the results. The raw/sensitive scope of the only causal/conditional pathways
of the relationship conflict was found to be 0.686 for the result path. The unique coverage for this
pathway is 0.686. The results show that only one solution (relationship conflict configuration) is
related to workplace bullying. In other words, the effect of interpersonal conflict on exposure to
workplace bullying was confirmed by the fuzzy logic method, whereas the effect of task conflict
on workplace bullying was not confirmed. Thus, only the H1b hypothesis was accepted through
the fuzzy logic model.

4. Conclusion

In the current study, an alternative method was used in addition to linear modeling to better
understand the patterns between the antecedents and variables, and the results of the two different
methods were compared. The analysis showed that linear modeling and fuzzy logic methods
produce different results.

This study reveals the relationship between conflict and workplace bullying and explains it in one
aspect to the mechanism underlying workplace bullying. In the light of the aforementioned
findings, it can be said that the conflicts in organizations have the potential to affect the behaviors
of individuals, and it is important for the employees to be aware of the power of conflicts in the
organization environment and to manage them correctly.

In the future studies, behaviours of both of the victims and bullies which causes the escalation of
conflicts can be examined to deepen the issue and for better understanding of bullying
phenomenon. The effects of workplace bullying on various business attitudes such as
organizational commitment and job satisfaction can be examined. Finally, in the literature review,
since there is no study analyzing conflict and bullying behaviors in the workplace with the fSQCA
method, it can be said that the field is open to the contribution of the studies to be carried out with
the comparative qualitative analysis technique.
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