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Isyerinde Psikolojik Yildirma Olgusunun Calisan
Verimliligi Uzerine EtKisi:
MOSB’de Bir Saha Arastirmasi
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oz

Bu ¢alisma, psikolojik yildirma (mobbing) olgusunu incelemeyi ve psikolojik yildirma
davramiglarimin  ¢alisan verimliligi iizerindeki olasi etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Bu
dogrultuda Manisa Organize Sanayi Bolgesi’'nde (MOSB) imalat yapan KOBI'lerde yonetici
pozisyonlarinda bulunmayan idari personel iizerinde bir saha arastirmast gergeklestirilmis olup, ele
alman ¢alisma grubu igin psikolojik saldiri bilesenlerinden iliskiye ve yapilan ise saldirilara maruz
kalan personelin verimliliginin beklenenin aksine arttigi yoniinde bulgulara ulagilmustur.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik yildirma, mobbing, ¢alisan verimliligi, verimlilik karsiti
davranislar

JEL siniflandirmasi: M10, M12

The Effects Of Mobbing On Employee Productivity: A Field Study In
Manisa Organized Industrial Zone

ABSRACT

The aim of this study is to reveal the possible effects of mobbing on employee productivity.
With this aim, a field study consisting of administrative staff of SMEs in Manisa Organized Industrial
Zone, who are not holding any managerial duties, was conducted and unexpectedly, attacks to
relations and jobs dimensions of mobbing showed significant and positive relations with employee
productivity.
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GIRIS

Yonetim organizasyon literatiiriinde isyeri siddeti kavrami kullanildig:
zaman verimlilik karsiti davraniglarin onciili olarak uygulanan fiziksel ve
psikolojik saldirilar birlikte akla gelmektedir. Fiziksel siddetten Ote, psikolojik
siddetin uzun dénemde birikimli etkilerinin hem ¢alisan hem de orgiit agisindan
daha ciddi sorunlara yol acacagi ortadadir (Vickers, 2010). Uluslararas1 Calisma
Ofisi (ILO) isyeri siddetini tanimlanirken ¢alisanlarin bir baska ¢alisan tarafindan
direk ya da dolayl1 olarak giivenlik, saglik ya da is ile ilgili konularda hedef alindig
ve bunun sonucunda yaralandig1, zarar gordiigii, incindigi ya da asagilandig her tiir
davranis ve hareketi dahil etmektedir (ILO, 2002). Verimlilik karsiti davraniglar,
sirket i¢ci hirsizliklar, sabotajlar, ¢alisanlar arasi sozli ve fiziksel siddet, alkol ve
madde bagimliligi, cinsel taciz, disiplin problemleri, is kazalar1 ve daha fazlasini
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iceren genis bir spektrumda tartigilirken (Ones, 2002); orgiite ve/veya ¢alisan(lar)a

kasitli olarak zarar vermek amaci ile orgiit iginde cereyan eden siddet icerikli

davraniglar ve hareketler olarak tanimlanmaktadir (Spector & Fox, 2005). Diisiik is

performansi, ise devamsizlik, isten ayrilma ve igyeri kazalarina dayali ¢aligan

verimliliginde diistisler gibi olumsuz sonuglar, orgiite yonelik verimlilik karsitt

davranislarin en sik karsilagilan yansimalarindan birkag1 olarak goriilmektedir (Jex
& Britt, 2008).

Calisma yasami ¢ok eski tarihlere kadar uzansa da isyerinde psikolojik
yildirma ya da diger ad1 ile mobbing kavrami 1980’lerde ortaya gikan gérece yeni
bir kavramdir. 19.yyda biyologlar tarafindan hayvan davraniglarini agiklarken
kullanilmaya baslayan mobbing kavrami, psikolog Leymann tarafindan 1980’lerde
ilk kez igyerinde ozellikle hedef alinan bir ¢alisana bir ya da daha c¢ok galisan
tarafindan uygulanan yildirmaya yonelik psikolojik saldiriyr tanimlamak igin
kullanilmigtir (Leymann, 1990). Leymann (1990, 1996) mobbing kavramini,
sistematik bir bigcimde (haftada en az 1 kez olmak tizere en az 6 ay boyunca), bir ya
da bir grup c¢aligan tarafindan hedefe alinmis bir kisiye uygulanan, onu caresiz ve
savunmamiz bir durumu sokma amaci tasiyan, diismanca ve etik dis1 bir davranis
olarak tanimlamaktadir.

Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarmn lyilestirilmesi Vakfi'min 2000
yilindaki raporuna gére Avrupa’da igsyerinde psikolojik y1ldirma vakalarina en ¢ok
rastlanan {ilkeler Finlandiya (%15), Hollanda (%14) ve Birlesik Krallik (%14)
olarak belirtilmis olup, Avrupa’da ¢alisanlarin %8’i yani yaklasik olarak 12 milyon
calisan psikolojik y1ldirma magdurudur (Paoli & Merllie, 2001, s.28). Almanya’da
yapilan bir aragtirmaya gore 1,5 milyon caligsan igyerinde psikolojik yildirmaya
maruz kalmakta olup, Alman Federal Calisma Bakanlig1 verilerine gore intiharlarin
yizde 10’u isyerinde maruz kaldigt psikolojik yildirma nedeniyle
gerceklesmektedir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014). Leymann (1990)
Isve¢’te meydana gelen intihar olaylarinin her y11 %10 ila %15’inin (100-300 aras1)
igyerinde psikolojik yildirma nedeni ile yasadigi psikosomatik duruma bagh
oldugunu belirtmektedir. Almanya’da yapilan bir arastirma psikolojik yildirma
magdurlarinin %98,7’sinin saglik problemleri ya da is yerinde farkli sorunlar
yasadigini ortaya koymaktadir (Sloan vd., 2010).

Leymann (1996), isve¢’te calisan niifusun %25’inin erken emeklik
kararlarinin isyerinde psikolojik yildirma kaynakli oldugunu belirtmektedir.
Birlesik Krallik’da 2007 yilinda psikolojik yildirma sebebi ile 33,5 milyon giin
kayb1, yaklasik 200.000 kisinin igyerini terk etmesi ve 100 milyon giine esdeger bir
verimlilik kaybi tahmini iizerinden hesaplanan maliyetin 13,75 milyar Sterlin
oldugu diisiiniilmektedir (ILO 2016, s.15). Uluslararasi Calisma Orgiitii niin (ILO)
2000 yilinin Ekim ayinda yayimladigi rapora gore, Almanya’da her yil psikolojik
saglik problemleri nedeniyle alinan izinler 2,2 milyon Avro maliyete neden
olmaktadur. Isyerinde psikolojik y1ldirma, ekonomik bakimdan yaklasik olarak 13
milyar Avroluk zarara sebebiyet vermektedir. Birlesik Krallik Saglik ve Giivenlik
Bakanligi’nin yayinladigi bir rapora gore psikolojik yildirma gibi isyeri
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sorunlariin neden oldugu is stresinin iilke ekonomisine yillik maliyeti yaklasik 4
milyar Sterlindir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014).

Psikolojik yildirmanin isyerlerinde karsilasilan etik dist bir davranis
olmasinin 6tesinde magdur ¢alisanlar i¢in bir insan haklari ihlali meselesi oldugu
unutulmamalidir (Carbo & Hughes, 2010). Ancak diger taraftan psikolojik
yildirma, bu tip eylemlere rastlanan orgiitler acisindan da oldukca yiiksek
maliyetler olusturmaktadir. Saglik harcamalarindaki artiglar, dava masraflari,
diisen triin kalitesi, yiiksek ¢alisan devir hizi, artan devamsizliklar, zayif miisteri
iligkileri, sabotajlar, ise baglilikta azalma, diisiik yaraticilik, ise zaman ayirmak
yerine sohbete ve bagka seylere vakit ayirma gibi direk ve dolayli maliyetlerden s6z
edilmektedir (Gardner & Johnson, 2001). 1998 yilinda 775 kisi tizerinde yapilan
bir aragtirmaya gore, katilimecilarin %53’iiniin ugradiklart psikolojik yildirma
sebebi ile ¢aligma zamanlarinda kayip yasadigi, %37 sinin oOrgiitsel bagliliginda
azalma oldugu, %28’inin saldirgan1 yok sayma c¢abasi i¢in ¢alisma zamanindan
kayiplar yasadigi, %22’sinin isyerinde sarf ettikleri ¢abada diisiisler oldugu ve
%12’sinin igyerini degistirdigi psikolojik yildirma davranmislarimin direk etkileri
olarak sunulmustur (Gardner & Johnson, 2001). Bir diger ¢alismanin bulgular
psikolojik yildirma magdurlarinin, isyerinde normal performanslarinin sadece
%85’ini gosterebildiklerini belirtmektedir (Carbo & Hughes, 2010). Hoel vd.
(1999) yonetsel gorevi olmayan siradan bir personelin isten ayrilmasinin sirkete
maliyetinin 2.000 ila 13.000 Dolar oldugunu belirtmektedir.

Toplumsal, orgiitsel ve bireysel seviyedeki yikict sonuglarindan daha da
vahim olan durum, psikolojik yildirma magdurlarinin psikolojik bir saldirtya maruz
kaldiklarini, bir seylerin yanlis oldugunu dahi fark edemiyor olmalidir. Bu sebeple
magdurlarin bir kism1 uzun siireler boyunca maruz kaldigi davranisa karsi hicbir
eylemde bulunmamaktadirlar ki, bu durum bireylerin fiziksel rahatsizliklarini ve
ruhsal yaralarin1 derinlestirirken is performanslarinda da disiisler olmasina ve
verimliliklerinin azalmasina yol agmaktadir (Divincova & Sivakova 2014).
Dolayisiyla, psikolojik yildirma davraniglarinin ¢alisan verimliligi {izerine etkisinin
arastirllmas1 hem orgiitsel hem de {ilke ekonomisine olan katkilar1 nedeni ile
toplumsal diizeyde 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada da Manisa Organize Sanayi
Bolgesi’nde imalat yapan KOBI’lerde yénetici pozisyonlarinda bulunmayan idari
personel iizerinde bir saha arastirmasi gergeklestirilerek isyerinde psikolojik
yildirma boyutlar1 ve ¢alisan verimliligi iliskisi tartisilacaktir.

I.PSIKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING)

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden tiireyen “mob” sdzciigii, ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya “cete” anlamina gelmektedir. “Mob” kokiiniin Ingilizce
eylem bigim olan “mobbing” ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme
veya sikinti verme anlamina gelmektedir (Tinaz, 2011, s. 7). Bir uzlagiya
varilamamakla beraber, Tiirkiye’de yapilan arastirmalara bakildiginda mobbing
kavraminin igyerinde psikolojik taciz/terdr, igyerinde moral/manevi taciz, isyerinde
zorbalik, duygusal siddet, yildirma ya da isyerinde psikolojik yildirma gibi Tiirkge
kargiliklar segilerek kullanildigr goriilmektedir (Tinaz, 2011, s.17). Bu ¢aligmada,
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Ingilizce bir terim olan “mobbing” igin, kavram karmasas1 yaratmamak adina
“psikolojik yildirma” terimi kullanilacaktir. Her igyerinde karsilasilabilecek olan
psikolojik yildirma davranislari, magdur ile ayni hiyerarsik seviyede ya da {istii
pozisyonundaki kisi(ler)den gelebilecegi gibi, nadir olarak rastlanmakla beraber
astt pozisyonundaki diger c¢alisanlar tarafindan da gelebilir (Zapf vd., 1996,
Minibag-Poussard vd., 2018). Belirli bir siklikta (en az haftada bir) ve uzun bir siire
boyunca (en az alt1 ay) devam eden psikolojik yi1ldirma davranislari, siklig1 ve uzun
siirmesi sebebiyle magdurlarda ciddi zihinsel, psikosomatik ve sosyal tiikkenmislige
yol acabilmektedir (Leymann, www.leymann.se, Erisim Tarihi 11.08.2016).
Literatiirde yapilan mobbing tanimlarina bakildiginda (i) tacize maruz kalan bir
kurban/magdur, (ii) bu kurbanin is performansi ve tutumlarinda meydana gelen
bariz degisiklikler ve (iii) uygulanan psikolojik saldirinin belli bir sistematikte
bilingli olarak yapiliyor olmasi gibi birka¢ temel noktada uzlasiya varildigi
goriilmektedir (Rayner & Hoel,1997).

Psikolojik yildirmanin nedenleri konusunda ¢esitli fikir ayriliklari
bulunmaktadir. Aslinda yildirmanin nedenlerini ayrintili bigimde ortaya koyan
yeterli arastirma da bulunmamaktadir. Ciinkii bu nedenleri ortaya koyacak tek bir
yontem bulunmadigi gibi, bu konuda yapilan arasgtirmalar genelde goriismeler
sonucu elde edilen nitel bilgilere dayanmaktadir. Dolayisiyla, psikolojik yildirmay1
tek bir nedene baglamak dogru degildir. Ciinkii y1ldirma birden fazla nedenin ayn1
anda etkilesime ge¢mesi ile ortaya ¢ikabilmektedir (Gokge, 2008, s.39).
Isyerlerinde psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikma nedenleri {izerine yapilan cesitli
aragtirmalarda psikolojik yildirmanin saldirganin psikolojik yapisindan, psikolojik
yildirmaya ugrayan kisinin psikolojisinden ve orgiitten kaynaklanan nedenler
olmak lizere {lige ayrilmigtir.

Leymann, saldirganin psikolojik yapisindan kaynaklanan nedenleri birisini
bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak, diigmanlik beslemekten haz almak, can
sikintist igerisinde zevk arayisi ve Onyargilarini saglamlastirmak gibi dort temel
nedene baglamaktadir (Davenport vd., 2003, s.58). Orgiitlerde en sik goriilen
saldirgan tipleri (i) narsist, (ii) hiddetli/bagirgan, (iii) ikiytizli, (iv) megaloman, (V)
elestirici ve (vi) hayal kirikligina ugramig olanlar olarak belirtilmektedir (Tinaz,
2011, s.69-88).

Leymann ve Gustafsson (1996) psikolojik yildirma davraniglarinin
magdurun ozelliklerine dayandirilmasina karsidir ve herkesin psikolojik yildirma
kurbani olabilecegi goriisiindedir. Ancak farkli caligmalara bakildiginda, bazi
ozelliklere sahip kisilerin igyerinde psikolojik yildirma kurbani olma tehlikesiyle
daha ¢ok kars1 karsiya olduklarina dair goriisler bulunmaktadir. Huber (1994) bu
anlamda dort kisilik 6zelligine vurgu yapmaktadir: (i) yalniz bir kisi (6rnegin
erkeklerin yogun oldugu bir ofiste galisan tek bir kadin veya kadinlarin ¢ok sayida
oldugu bir igsyerinde ¢aligan tek bir erkek), (ii) acayip bir kisi (6rnegin engelli, farkli
etnik gruba dahil ya da asosyal bir kisi gibi), (iii) basarili bir kisi (6rnegin 6nemli
bir basar1 géstermis, amirinin veya dogrudan yonetimin takdirini kazanmis ya da
misterinin  Gvgilisiinii almis bir kisi, kolayca calisma arkadaslar1 tarafindan
kiskanilabilir), (iv) yeni gelen bir kisi (6rnegin daha 6nce o pozisyonda calisan
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kisinin ¢ok seviliyor olmasi ya da yeni gelenin, orada ¢alisanlardan daha fazla bir
takim ozelliklerinin bulunmasi gibi).

Orgiitlerde psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikmasina neden olabilecek
bircok faktor olabilir. Leymann (1996) orgiite bagli iki temel neden iizerinde
durmaktadir. Bunlardan bir tanesi yetersiz anlagsmazlik yonetimi ve kotii iletisimdir
(bir yoneticinin bu tarz psikolojik saldirilart gérmezden gelmesi ya da galisanlar
arasinda taraf olmasi gibi). ikincisi ise orgiit kiiltiirii ve orgiitsel prosediirlerdeki
uygulama hatalaridir (farkina varilan psikolojik yildirma davraniglarinin cezasiz
birakilmasi ya da orgiit kiiltiiriiniin yeni gelenlere kars1 yersiz sakalar ve alaylar
icerir sosyallesme davraniglari barindirmasi gibi). Diger taraftan, sektorel rekabet
artigi, firma i¢inde calisanlar arasinda stresi ve rekabet artisini da beraberinde
getirmektedir. Bireysel ¢ikarlarin 6ne gectigi, zayif iletisimin oldugu belirsizlik
zamanlar1 psikolojik yildirmalarin da ortaya c¢ikmasina sebep olabilmektedir
(Vartia,1996). Benzer sekilde, biiyiik ve hiyerarsik yapilar, ayrilan disiik insan
kaynaklar1 biitgeleri, uygulanan kapali kap1 politikalari, sirket i¢i zayif iletisim
kanallarinin varligi, ¢alisanlarca yonetime yapilan sikayetlerin ciddiye alinmamasi,
yetersiz liderlik 6zelliklerinin sergilenmesi ve yoOnetimsel hatalar da psikolojik
yildirmaya sebep olan 6rgiitsel nedenler arasinda sayilmaktadir (Tinaz, 2011 s.123-
124; Caligkan & Tepeci, 2008; Yiicetiirk, 2003; Zapf & Einarsen, 2001).

Ekonomik  kriz =~ donemlerinde  firmalar  kii¢iilme  politikalari
uygulamaktadirlar. Boyle donemlerde kisiyi, kendi rizasi ile isten ayrilmaya
zorlamak igin planli bir yildirma hareketi baglatilabilmektedir. Bu siireg, 6rgiit
stratejisinin bir parcasi olarak uygulanabilmektedir. Orgiitler bu konuda yasal
sinirlar1 zorlay1p acimasiz tavirlar sergileyebilmektedirler (Cobanoglu, 2005, s.72).
Dolayisiyla psikolojik yildirma bilingsizce gergeklestirilen bir oOrgiitsel strateji
olarak da kullanilarak, istenmeyen bir ¢alisanin sirketten uzaklastirilmasi ya da
calisan sayisinin azaltilma yontemi olarak da uygulanabilmektedir (Yiicetiirk,
2003). Isyerinde en uc¢ noktada karsilasilabilecek olumsuz sosyal etkilesim
(Vartia,1996) olarak diisiiniilen psikolojik yildirmanin nihai hedefinin, bu
yildirmalar  sonucunda magduru igyerinden ayrilmaya itmek oldugu
belirtilmektedir (Davenport vd. 2003).

Is yasaminda psikolojik yildirma olaylarinin gériilme sikligi, toplumun
sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki norm ve degerleri ile yakindan ilgilidir.
Bolgeler aras1 gog, yabancilagsma, 6zgiiven yetersizligi, hemserilik ag1 etkilesimi
isyerinde psikolojik yildirmay1 besleyen bir zemin olusturmaktadir. isyerinde
psikolojik yildirmaya zemin olusturan toplumsal norm ve degerler basinda giiclii
olanin zayif olam1 yok etme algisi, ortak duyarlilik alanlar1 ve ortak caligma
kiiltiirlinlin - yok sayilmasi, degisim ve yeniliklerin c¢alisanlarin aleyhine
kullanilmasi gelmektedir (Atman, 2012, s.165).

Psikolojik yildirma sadece hedef alinan bireye uygulansa da etkileri {ilke
ekonomisini etkileyecek kadar genis capta olabilmektedir. Genel olarak
bakildiginda psikolojik yildirma davranislarinin bu davranislara maruz kalan
kurban, orgiit ve toplum lzerinde olmak iizere ii¢ temel seviyede ciddi etkileri
oldugu goriilmektedir. Uzun siire sistematik olarak maruz birakildiklar1 diigmanca
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tavirlar kurbanlar {izerinde psikolojik, psikosomatik ve sosyal olarak giigliik
yasamalarina sebep olmaktadir (Leymann & Gustafsson, 1996). Isyerinde
psikolojik yildirma siirecinde en biiyiik zarar1 goren elbette magdur bireydir (Tetik,
2010, s.86). Psikolojik yildirma siirecinin ilk asamasinda genellikle her tiir durum
karsisinda bireyde nedensiz aglama, uyku bozukluklari, hemen sinirlenme ve
konsantrasyon giicliigii gibi etkiler ortaya cikmaktadir. ikinci asamada ilk
asamadaki etkilere yliksek tansiyon, mide sikayetleri, depresyon, isyerine gitmek
istememe, ise ge¢ kalma gibi belirtiler de eklenmektedir. Ugiincii asamada ise
depresyonun siddeti artmakta, panik atak ve endise durumu ortaya ¢ikmaktadir.
Kazalar ve intihara yonelme, daha cok psikolojik yildirma siirecinin son
asamasinda goriilmektedir (Ytcetiirk, 2003; Atman, 2012, s.167). Sistematik
tekrarlanan psikolojik yildirma siireci kisinin kendine olan 6z saygisinin
azalmasina da sebep olabilmektedir (Vartia, 2001). Ayrica siire¢ bireyi ilk olarak
ruhsal agidan etkilemekte, daha sonra fiziksel etkiler eklenmekte ve son asamaya
ilerledikge sosyal ve ekonomik acidan etkilemektedir. ileri dénemlerde ise
kurbanin kigisel ve mesleki hayatina verilen bu hasarlar, sosyal izolasyona, ciddi
saglik harcamalarina, issiz kalmasimi takiben de olasi gelir kayiplarina yol
acabilmekte, boylece kurban sosyal ve ekonomik olarak da zarar gérmeye
baglayabilmektedir (Tinaz, 2006; Tinaz, 2011 s.158).

Psikolojik yildirma olgusunun, birey iizerinde oldugu kadar orgiit tizerinde
de tahrip edici etkileri olmaktadir. Isveren agisindan ortaya ¢ikan hasarlar oncelikle
ekonomik niteliktedir. Ancak bunun yaninda agir sosyal etkilerin olusmasi da
kaginilmazdir (Tinaz, 2011, s.161). Bir orgiit psikolojik yildirma davraniglarini
gormezden gelme ya da buna kars1 6nlem almama yolunu segerse orgiit kiiltiirii de
ciddi sekilde zarar gorecektir. Orgiit iginde giivenin azalmasi, calisan
motivasyon/performanslarinda diisiis gibi verimlilik karsitt davraniglarin goériillmesi
kacinilmaz olacaktir. Ayrica, ise ge¢ kalma, gelmeme, rapor alimlarinda artis,
calisanlarin igten ayrilmalarini takiben yeni alim siiregleri ve onlarin sosyallesme
stiregleri gibi stiregleri de diisiiniirsek ek maliyetlere de yol agabilmektedir. Dahas,
genel performans diisiikliigiine bagli olarak iiretimsel ve operasyonel harcamalarda
artig, Orgiit itibarinda azalma ve olast dava giderlerinde artis gibi baska ek
maliyetler de eklenebilecektir (Leymann, 1996; Yiicetiirk, 2003; Tinaz, 2006;
Bozbel & Palaz, 2007).

Toplum seviyesinde incelendiginde ise toplum i¢inde mutsuz bireylerin
sayisinin artmasiyla olaylara kars1 kayitsizlik, issizlik ve intihar egilimi de artmakta
ve boylece aile ve toplum i¢indeki huzur bozulmaktadir. Diger taraftan vergilerden
Odenen saglik masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin
artmast, zihinsel saglik sorunlarindaki artis ve malulen emeklilik istekleri toplumu
onemli diizeyde etkileyebilmektedir (Leymann, 1996; Tinaz, 2006; Cobanoglu,
2005, s.99).

Dolayisiyla, farkli seviyelerde ciddi olumsuz sonuglar dogurabilen
psikolojik yildirma siirecinin anlasilabilmesi i¢in Oncelikle igyerinde goriilen ve
psikolojik yildirmanin habercisi olan davraniglarin belirlenmesi gerekmektedir.
Psikolojik yildirma siiresince goriilen davranislar, tek tek ele alindiginda, bazilar
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tamamen negatif olarak goriilebilmesine ve bazen de kabul edilemez olarak
algilanmasina ragmen; bazilart sadece normal etkilesim davraniglar1 olarak
degerlendirilebilmektedir. Hatta bu davraniglar, bir kez i¢in hos goriilebilir ya da
saldirganin “kotii giiniinde” oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilmektedir.
Ancak davraniglar, sistematik olarak uzun bir siire i¢inde tekrarlanirsa anlamlari
degismekte, tehlikeli bir silaha doniiserek 6rnek bir psikolojik yildirma olaymin
ortaya ¢ikisini tetiklemekte ve kasitli bir tacize doniismektedir (Tinaz, 2011, s.53).
Leymann saldirgan(lar)in kurban(lar)a yonelttigi 45 davranis gozlemlemis olup,
bunlar1 bes kategoride siniflandirmaktadir: (i) iletisime yonelik saldirilar, (ii) sosyal
iligkilere yonelik saldirilar, (iii) sosyal konuma saldirilar, (iv) mesleki/profesyonel
yasamin niteligine saldirilar ve (v) sagliga yonelik saldirilar.

lletisime yénelik saldirilardan bahsedildiginde, kurbanin kendini ifade
etme firsatinin amirleri, meslektaslar1 ya da c¢alisma arkadaslari tarafindan
engellenmesi, s6ziiniin devamli kesilmesi, kurbanin azarlanmasi ve/veya kendisine
kars1 yiiksek sesle bagiriliyor olmasi, kurbanin 6zel yasantisinin siirekli elestiriliyor
olmast, kendisine sozlii ya da yazili tehditlerde bulunuluyor olmasi, ya da bir takim
organizasyon/etkinliklere davet edilmemesi gibi tavirlara rastlanabilmektedir.

Sosyal iligkilere saldirilardan bahsedilirken, kurban ile ¢alisma arkadaslari
veya meslektaglarinin konugmasinin da yasaklanabildigi sekilde bilingli olarak
iletisimin  kesilmesi, kurbanin c¢alisma arkadaslarindan uzakta bir ofiste
calistirilmas1 hatta gormezden gelinmesi ya da konusmaya c¢alistigi durumlarda
sOziinlin  siirekli kesilerek konusmasinin engellenmesi gibi durumlardan
bahsedilmektedir.

Sosyal konuma saldirilar, kurbanin arkasindan konusulmasi, hakkinda
cesitli yerli yersiz dedikodularin yayilmasi, kurbanin herhangi bir kusurunun/
yiiriiytistiniin/ konusmasinin/ 6zel yasamina iligkin konularin ya da milliyetinin
alay konusu yapilmasi, kendisinin giiling duruma disiiriilmesi, akil hastasi
olduguna dair kuskular yaratilmasi, kendisinin psikolojik destek almasi gerektigine
dair imalarda bulunulmasi, politik ve dini inanglarina saldirilmasi, kurbanin 6z
saygisini zedeleyecek bir is yapmaya zorlanmasi, yaptigi ise iliskin aldigi kararlarin
stirekli sorgulanmasi ve basarisimin  haksiz yere elestirilmesi  seklinde
gerceklesebilmektedir.

Mesleki ve ozel yasamin niteligine Yyonelik saldirilar, Kkurbana
yetkinliklerinin altinda is verilmesi ya da hi¢ is verilmemeye baslanmasi, verilen
gorevlerin geri alinmasi, kendisinin yeteneksiz olduguna inandirilmasi igin
kapasitesinin ¢ok iistiinde ya da uzmanlik alanin disinda isler verilmesi seklinde
goriilebilmektedir.

Sagliga yonelik saldirilardan bahsedildiginde de kurbanin fiziksel olarak
agir isler yapmaya zorlanmasi, goziinii korkutmak i¢in itis-kakis gibi hafif siddet
uygulanmasi, kurbana sozlii, fiziksel ya da cinsel tacizde bulunulmasi gibi
durumlardan s6z edilmektedir.

Yapilan davraniglarin psikolojik yildirma davranisi olarak degerlendirmesi
i¢in yukarida ifade edilen bes grup maddenin hepsi ayni1 anda uygulanmak zorunda
degildir. Psikolojik yildirmay1 uygulayan kisinin/kisilerin esas amaci, hedef sectigi
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kisi/kisilerin duygusal ve/veya fiziksel olarak sagligini derinden etkileyip onu/
onlar1 saf dis1 birakmaktir. Literatiirde psikolojik yildirma Olgimlerinin nasil
yapildigina bakildiginda temelde iki yontem 6ne ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi
0z bildirim olgekleri olarak belirtilmis olan psikolojik yildirma kavraminin ne
oldugunun katilimcilara anlatildig1 ve kendilerinin bu tarz davranislara maruz kalip
kalmadiklarinin soruldugu yontemdir. Digeri ise operasyonel yontem olarak
adlandirilmis olan, bir dizi davranis listesinin katilimcilara sunuldugu ve belirtilen
her bir davranisa maruz kalip kalmadiklari, sayet kaldilar ise ne siklikla ve ne
stireyle maruz kaldiklar1 gibi sorular1 katilimcilarin yanitladigi yontemdir (Carbo
& Hughes, 2010). Operasyonel yontem anket yoOntemi ile yapilan saha
caligmalarinda siklikla tercih edilirken, Olglimiinde zaman igerisinde ¢esitli
versiyonlari literatiirde yer alsa da en ¢ok atif alan iki temel 6l¢ege rastlanmaktadir.
Bunlardan biri 1990 yilinda psikolojik yildirma 6l¢iimii igin ilk Slgegi olusturan
Leymann’in Leymann Psikolojik Terér Envanteridir (Leymann Inventory of
Psychological Terror- LIPT). Digeri ise 1997°de Einarsen ve Raknes tarafindan
gelistirilmis olan Olumsuz Davranislar Olgegidir (Negative Acts Questionnaire-
NAQ).

Akademik caligmalarda ¢esitli yoOntemlerle psikolojik yildirma
davraniglarinin varligi aragtirilirken, magdurlarin hak arayislarina karsi ilk yasal
diizenleme 1993 yilinda Isve¢’te ve takiben 2001 yilinda Fransa’da olmak iizere
Almanya, Isvigre ve Italya gibi Avrupa iilkelerinde goriilmeye baslanmistir.
Tiirkiye 2006 yilinda Avrupa Konseyi Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti
baglaminda ‘Onurlu Caligma Hakki’ baglikli maddede ismen belirtilmese de
psikoloji yildirmaya iliskin hiikiimlere yer vermistir (Izmir & Fazlioglu, 2010, s.
30-31). 2006 yilinda Tirkiye’de ilk kez psikolojik yildirma tanimi ve olgusu
hukuksal ¢er¢evede taninmis (Kose & Uysal, 2010) olsa da magdurlar1 bu
magduriyetlerini yasal zemine tasidiklarinda olmazsa olmaz olarak belirtilen
“kamitlama” zorunlulugu (Izmir & Fazlioglu, 2010, s. 34) ile kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Fiziksel ve somut kanitlardan ¢ok psikolojik bir siire¢ olarak devam
eden isyerindeki bu tarz yildirmalarin 6lg¢limii ve kanitlanmasi noktasinda
uygulamada ve hukuki diizlemde farkli ¢6ziim Onerileri ve yaklasimlara ihtiyag
oldugu da konunun farkli bir boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

I1.CALISAN VERIMLILiGi

Verimlilik temel olarak bir isyerinde ¢iktilarin girdilere orani ile
hesaplanan bir performans 6lgiitiidiir. Orgiitsel kayitlarda verimlilik iig sekilde
karsimiza c¢ikabilmektedir (Marks vd., 1986): (1) iiretimde yiizdesel olarak
harcanmis olan caligma saati (sadece iiretimde harcanan toplam saat / toplam
caligma saati), (2) etkinlik orami (belirlenmis kalite standartlarina uygun olarak
iiretilmis olan {iriin sayisi / endiistri miithendislerinin hesapladigi ¢ikti oranlari), ve
(3) toplam verimlilik (toplam kazanilan zaman [geceklesen iiretim
miktari/beklenen tiretim miktar1] / toplam harcanan zaman. Diger taraftan Yu ve
Park (2006) calisan verimliligini (1) ¢alisan basina satis orani: satiglar / toplam
calisan sayisi ile (2) calisan basina katma deger: (katma degerin isletme kari ile
ayn1 diisliniildiigli varsayilarak)katma deger/toplam c¢alisan sayis1 + calisan
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maliyeti + aginma pay1 + kira + vergi ve diger 6denekler ile hesaplamaktadir. Bu
orneklerde oldugu gibi verimlilik ya da calisan verimliligi genel olarak oransal
teknik bir performans araci olarak diigiiniilmektedir.

Ozellikle iiretim sektdriinde oldugu gibi girdi-¢ikt1 oranlari ile verimlilik
hesaplamalar1 yapilabilmekte ise de giinimiizde hizmet sektoriiniin gelisimi ve
tiretim firmalar1 bile olsa biligsel iiretim yapan beyaz yaka calisanlarin verimliligini
bu yontemlerle hesaplamak kolay degildir (Koopman vd., 2002). Calisan
verimliligi, bir calisanin fiziksel ve diisiinsel giiciinden en yiiksek diizeyde
faydalanmay1 ve bu elde edilmis olan yiiksek ¢alisma temposunun siirekliliginin
saglanmasini ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2005). Dolayisiyla bu calismada
calisan verimliligi ¢alisanlarin kendi beyanlar1 sonucu yapmalar1 gereken isleri
yaparken igyeri kaynakli dikkat dagitici unsurlarin daha 6nce gostermekte olduklart
performanslarina nasil etki ettigi ile belirlenmeye ¢aligilmugtir.

Literatiirde genis bir yelpazede tartisilan verimlilik karsiti davraniglar
(Tiirkge literatiirde tiretkenlik dis1 davramislar olarak da goériilmektedir) temel
olarak orgiit ¢ikarlarina zarar verecek sekilde orgiite ve/veya ¢alisanlarina yonelmis
tutum ve davranislarin tiimii seklinde tanimlanirken verimlilik ve iiretkenlik
iizerine etkileri g6z Oniinde tutuldugunda OoOrgiitsel normlar1 ciddi sekilde
zedeleyerek, igsyerinin beklenen isleyisine ve ¢iktilarina zarar vermektedir (Berry
vd., 2012; Boddy, 2014). Bu davranislar isyerinde saldirgan tavirlar sergilemek ya
da hirsizlik gibi agik eylemler seklinde olabilecegi gibi, bilingli olarak isi yapilmasi
gereken sekilde yapmamak ya da direktifleri izlememek pasif bir proteste seklinde
de goriilebilmektedir (Fox vd.,2001).

Isyerindeki saldirganlik iceren davramslar ve verimlilik iliskisi iizerine
yapilan bazi ¢alismalarda (Fritscher-Porter, 2003; Gabriel, 1998; Hornstein, 2003;
Johnson & Indvik, 2001; McCune, 2000; Zauderer, 2002), hastalik/depresyon, ise
gelmeme, azalan oOrgiitsel baglilik, isyerinde fiziksel olarak bulunmasina ragmen
verimliliginde azalma, diger ¢alisanlara ve miisterilere karsi benzer kaba tavirlari
takinma, iletisiminde azalma ve ortaya ¢ikan sorunlari istlerine aktarmada/
raporlamada azalama gibi bulgular belirtilmektedir (Hutton & Gates, 2008).
Yapilan bir aragtirmada, igyerinde psikolojik yildirmaya maruz kalinmasina baglh
olarak aktif calisma zamanlarinda azalma/kalite distkligi, is degistirme
diisiincesinde artig, orgiitsel baglilikta azalma, ¢alisirken isi yapmak igin gosterilen
gayret/cabada azalma, isyerinde harcanan zamanda azalma ve son olarak da is
degistirmelerin yasandigi bulgularina rastlanmaktadir (Pearson vd., 2000). Benzer
sekilde Hutton ve Gates (2008) calismalarinda saldirgan hareketlerin verimlilik
azaltic rolii yaninda, orgiit ve saglik sistemi i¢in ne kadar maliyetli olduguna dikkat
cekmektedir. Isyerindeki siddetin isyerlerine devamsizlik, isten ayrilma, yeni ise
alimlar ve dava masraflari seklinde finansal maliyetler olarak direk etkileri oldugu
gibi, verimlilikte yasanan diisiisler ile itibar, imaj ve rekabette yaratacagi dolayli
zararlardan da bahsedilmektedir. Ayrica, magdurlarin isten ayrilmalarinin, isten
ayrilanlar yerine yeni ise alimlarin yapilmasi ve egitim masraflari da
diisiiniildiigiinde, hastalik durumu ile ise gelmemeden daha maliyetli hale geldigi
belirtilmektedir (Rayner vd., 2001).
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Calisanlarin  duygusal durumlart ve ruh sagliklar1 is performansi
belirleyenlerinden olarak kabul edildiginden orgiitler igin 6nemlidir (Wright &
Cropanzano, 1997; Penny & Spector, 2005). Yani duygusal ve ruhsal olarak saglikli
olan bir c¢alisan verimli bir calisan olarak adlandirilmaktadir (Wright ve
Cropanzano, 2004). Sosyal miibadele teorisine gore (Emerson, 1976), calisanlar
kendilerine ydneltilmis olan adil bulmadiklar1 tutum ve davraniglar karsisinda
olumsuz davranislar sergileyerek cevap vermektedirler (Boddy, 2004). Calisanlarin
duygusal ve ruhsal sagliklarinin bozulmasinda en 6nemli etkenler olarak psikolojik
yildirmada siklikla karsilagilan isyerinde uygulanan kaba ve kotii muameleler (Lim
& Cortina, 2005), kendisine zarar verilmek {izere secilmis bir kurban oldugu algis1
(Jockin vd., 2001) disiiniilebilir. Devamsizliklardaki artis is performansi ve
verimlilik iizerinde olumsuz etkiler yaratmakla beraber, psikolojik yildirmaya
maruz kalmis olan kurbanlarin sadece devamsizlik durumlar1 verimlilik azaltici
faktor olarak diistiniilmemelidir. Bir calisan fiziksel olarak isyerinde bulundugu
zamanlarda da verimliliginde azalma ile karsilagilabilir (Koopman vd., 2002).
Dolayisiyla psikolojik yildirma kurbanlari, maruz kaldiklar1 tutum ve
davranislardan dolay1 amirlerinin direktiflerine uymuyor, fiziksel olarak isyerinde
goriilseler de giin icinde yapmasi gereken islerini erteleyip dogrudan isle ilgisi
olmayan seylerle ugrasiyor, isine odaklanamiyor, islerini  yapacak
motivasyonu/enerjiyi kendinde bulamiyor, sergileyebileceginin altinda performans
sergiliyor olabilmektedirler. Maruz kalinan davraniglara tepki olarak sergilenen
tiim bu ve benzeri davranislar nitekim bireysel sonuglari disinda 6rgiitsel zararlara
da yol agabilecektir.
I1l.  YONTEM, ANALiZ VE BULGULAR
A. Gerekce ve Amag
1980°1i yillarda Kuzey Avrupa’da psikolojik yildirma ¢aligsmalari baglamig
olup, 1990 ortalarinda ilgi diger Avrupa tilkelerine de yayilmistir (Zapf & Einarsen,
2001). Tiirkiye’de akademik literatiirde psikolojik y1ldirma kavramina olan ilginin
baglamasi ise 2000’li yillarin baslarina rastlamaktadir. Tiirkiye’de yapilmis olan
ampirik saha calismalar incelendiginde, hizmet sektorii iizerine yapilan
caligmalarin ¢oklugu dikkat c¢ekerken, mevcut literatiirdeki caligmalarin,
calisanlarin demografik ozelliklerinin psikolojik yildirma davranislarina maruz
kalma {izerinde etkili olup olmadigi, hangi davramiglarin yildirmaya yonelik
psikolojik saldir1 davramislart olarak algilandigi, magdurlarin goéziinden neden
psikolojik saldiriya ugradiklarim diisiindiikleri ve bu saldirilarin hangi pozisyonda
yer alanlar tarafindan geldigini ve bu psikolojik saldirilara maruz kalan ¢alisanlarin
maruz kaldiklar1 bu davraniglara nasil tepki verdikleri {izerinde duruldugu, buna ek
olarak baz1 ¢aligmalarda ise psikolojik saldirilarin orgiitsel baglilik tizerine etkisini
aragtirmis olduklar1 goriilmektedir (Caliskan & Tepeci, 2008; Seckin-Halag¢ &
Bulut, 2010). Yapilan literatiir taramalarinin bulgulari 1181nda, psikolojik yildirma
magdurlarinin daha ¢ok hizmet sektorii ¢alisanlar1 oldugu agik¢a belirtilmektedir
(Kose & Uysal, 2010). 11k ve orta 6gretim yapan okullarda yapilan arastirmalarda
ogretmenlerin, %85 (Cemaloglu & Ertiirk, 2007), %41 (Giindiiz & Yilmaz, 2008)
ve %065,9 (Dogan-Kilig, 2009) gibi ¢ok yiliksek oranlarda psikolojik yildirma
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algiladiklari gostermektedir. Akademide bu oranlar %15,8 (Tanoglu, 2007),
%11,6 (Tigrel & Kokalan, 2009), %26 (Segkin-Celik & Minibas-Poussard, 2017)
olarak tespit edilmistir. Saglik sektorli iizerine yapilmis arastirma bulgularinda
belirtilen drnegin %86 (Yildirim & Yildirim, 2007), %29,8 (Ergun-Ozler, 2008),
%78,7 (Tengilimoglu & Akdemir-Mansur) ve %62,2 (Durmus vd., 2018) gibi
yiiksek psikolojik yildirma oranlar1 oldukea diisiindiiriiciidiir. KOBI’ler 6zelinde
psikolojik yildirma c¢alismalar1 Tiirkiye literatiiriinde sayilidir. Kirklareli’nde
hizmet sektdriindeki KOBI ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirma bulgular:
genellestirilememekle beraber ¢alisanlarin %35,5’inin psikolojik y1ldirmaya maruz
kalirken %44,3linlin gegmiste maruz kalmis oldugu (Keskin & Canbaz, 2014),
Ikitelli Organize Sanayi Bolgesinde yapilan bir diger calisma ise %356,2’sinin
maruz kaldigi (Acar vd., 2017) yoniinde bir egilim sunmaktadir. Ayrica, firmalarda
idari iglerle ilgili birimlerde calisanlarin hizmet sektorii ¢alisanlar1 gibi tiretim
sektoriinde ¢aliganlara oranla is yerinde daha fazla psikolojik y1ldirmaya ugramakta
olduklar da literatiirde belirtilmektedir (Vartia, 1996:204; Fettahlioglu 2008, s.67-
68).

Tirkiye’de yiriitilmiis olan ampirik ¢alismalardan ¢ok azi psikolojik
yildirma ve verimlilik karsiti davraniglar1 — 6zelde de is performansini- bir arada
incelemis olup (6rnegin Turan, 2006; Demir & Cavus, 2009), ilgili ¢alismalar
psikolojik yildirma egilimlerindeki yliksek oranlar nedeni ile hizmet sektoriinii ele
almiglardir. Bu caligma, iilkemizde isyerinde psikolojik yildirma kavraminin
caligsan verimliligi ile iligkisini istatistiksel olarak test eden sayili calismalardan biri
olarak bu iligkiyi, daha once tek basina arastirma konusu olmamis olan, {iretim
firmalarinda ¢alismakta olan idari personeli incelemesi agisindan dnemlidir. Diger
yandan, Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki
Girisim Istatistikleri ’ne (2016) gore, KOBI’ler 2014 yilinda toplam girisim
sayisinin %99,8’ini ve toplam istihdamm 9%74,2’sini olusturmus olup, iilke
ekonomisindeki Onemleri ortadadir. Dolayisiyla, psikolojik yildirma gibi is
yagantisinda yiiksek oranlarda rastlanan ve bireysel yikimlar1 yaninda orgiitsel ve
iilke ekonomisi agisindan yikict sonuglari ile KOBI’ler baglaminda ele almak da
Onem tasimaktadir.

Bu dogrultuda bu ¢aligmanin amaci, Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde
(OSB) imalat yapan KOBI’lerde yonetici pozisyonlarinda bulunmayan idari
personelin evreni olusturdugu bir saha c¢alismasinda, isyerlerinde uygulanan
yildirmaya yonelik psikolojik saldirilarin c¢alisan verimliligi ile iliskisini
aragtirmay1 amaglamaktadir.

B. Arastirmanin Hipotezleri ve Kapsam

Bu arastirmada c¢alisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalan ile
calisan verimliligi arasindaki iligki aragtirllmistir. Calismada psikolojik yildirma
davranisi literatiirde belirtildigi gibi bes ana kategoride ele alinmigtir. Bu baglamda
arastirmanin hipotezleri su sekilde kurulmustur:

Hi:  Calisanlarin  psikolojik  yildirmanin iletisime yonelik saldiri
davraniglarina maruz kalmalar ile verimlilikleri arasinda negatif bir iliski vardir.
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H,: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal iligkilere yonelik saldir
davraniglarina maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda negatif bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal konuma yonelik saldiri
davraniglarina maruz kalmalar ile verimlilikleri arasinda negatif bir iliski vardir.

Hs: Calisanlarin psikolojik yildirmanin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldir1 davranislarina maruz kalmalar ile verimlilikleri arasinda negatif bir
iliski vardir.

Hs: Calisanlarin  psikolojik  yildirmanin  saghiga yonelik saldiri
davraniglarina maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda negatif bir iligki vardir.

Psikolojik yildirmaya maruz kalma durumu ile c¢alisan verimliligi
arasindaki iliskilere dair one siiriilen hipotezlerin test edilmesinde, anket yontemi
ile bir saha arastirmasi yuriitilmiistiir. Arastirmada kullanilan anket formunun
olusturulmasinda ilgili literatiirde belirtilen hususlar dikkate alinmig olup, ilgili
Olcekler uyarlanarak forma dahil edildikten sonra saha calismasina gegilmistir.
Olgekler 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum olmak {izere 5°li
Likert tipi 6lcekler halinde diizenlenmistir. iletisime yonelik saldirilar (8 ifade),
sosyal iligkilere saldirilar (5 ifade), sosyal konuma saldirilar (10 ifade), mesleki ve
sosyal yasamin niteligine yonelik saldirilar (9 ifade), sagliga yonelik saldirilar (5
ifade) olmak {iizere bes alt boyut iceren psikolojik yildirma algisina iliskin
olgeklerin uyarlanmasinda Leymann’in Psikolojik Teror Envanterinde yer alan
maddelerin Tmaz i (2011) kullandig1 Tiirkge karsiliklari ile beraber literatiirde
kaliplasmus kullanimlar dikkate alimmistir. Leymann’in &lgeginin Cronbach o
degeri 0,91 olarak belirtilmistir (Dikmetas, Top ve Ergin 2011). Calisan
verimliligini (6 ifade) igeren 6lgekler Turan (2006) tarafindan Dalal vd. (2003)’den
uyarlanarak demografik 6zellikleri igeren kisa bir bolim ile birlikte formda yer
almustir. ilgili 6lgegin Cronbach a degerinin 0,81 oldugu goriilmektedir.

Bu aragtirmanin saha calismasi, Manisa OSB sinirlar igerisinde yer alan
kiigik ve orta biyiiklikteki yerli imalat firmalarini kapsamaktadir. Saha
caligmasinda oncelikle Manisa OSB web sitesinden firma bilgileri taranmigtir. Bu
tarama sirasinda %100 yabanci sermayeli firmalar, yabanci ortakli firmalar,
Tirkiye’nin ilk ve ikinci 500 biiyiik sanayi kurulusu arasinda yer alan bolge
firmalar1 elendikten sonra geriye kalan kiiciik ve orta Olgekli 113 imalat
firmasindan tesadiifi Ornekleme yontemi ile se¢ilmis 100 firmadan yonetici
pozisyonlarinda bulunmayan idari personele ulasabilmek amaglanmustir®. Tlgili
firmalardan yonlendirilen birer kisi ile yiiz yiize ve telefon goriismeleri ile randevu
istenmigtir. Yapilan gortismelerde bu firmalardan 7 tanesi g¢alismanin firma
biinyesinde yapilmasina ilk gériismede izin vermedigini belirtmistir. Geriye kalan
93 firma yetkilisi ile formlarin calisanlarina elektronik ortamda iletilmesi ve
goniillii olarak ¢alismaya katilmak isteyecek personelin doldurdugu formu direk

1 MOSB yonetimi sirketlere ait sayisal verileri veremeyeceklerini belirtmis olmakla beraber, iletisim kurulabilen
sirketlerden de gogu personel sayilar1 hakkinda net bilgi vermekten kagmmistir. Dolayisiyla evren tam olarak
bilinememektedir. Bu sebeple, calismada 6rneklem yerine “galisma grubu” teriminin kullanilmasi daha uygun
goriilmiistiir.
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olarak arastirmaciya iletmesi yoniinde anlagsma saglanmuistir. Ancak, takip eden
telefon aramalar1 ve eposta yazismalarinda bazi firmalarla bir daha hig¢ iletigim
kurulamigken, bazi firma yetkilileri aragtirmanin firma iginde yapilmasinin st
yonetim/patron tarafindan kabul edilmedigini bildirmis, baz1 firma yetkilileri ise is
yogunlugunu bahane gostererek firma olarak aragtirmaya destek veremeyeceklerini
belirtmistir. Aragtirmaya konu olan ilgili firmalardaki idari kadrolarda toplamda
tam olarak kag kisinin ¢caligsmakta olduguna dair ¢alisma evrenini gosterecek net bir
sayl almamamistir. Sonug¢ olarak, calisanlarina anketleri elektronik olarak
ilettiklerini ve aragtirmaya goniillii olarak katilmak isteyenlerin arastirmaciya direk
ulagacagim belirten firmadan, toplamda 102 yo6netici pozisyonlarinda bulunmayan
idari personel aragtirmaya katilmis olup (¢alisma grubu %95 giiven araliginda %10
hata payi ile kabul edilebilirdir), kullanilamayacak anketler elendiginde geriye
kullanilabilir durumda 92 anket formu kalmustir. Katilimeilarin %56’s1 erkek,
%51°1 evli, %65°1 liniversite mezunu olup %63’ sirkette 1-5 yil arasi ¢calismakta
ve %52’si toplamda 5 yil ve tizeri sektoér deneyimi sahibidir. 25 alt1 yas grubunda
caligan oram1 %6’da kalirken 25-29, 30-34 ile 35 ve ustii yas grubu 30%’lar
seviyesinde goriilmektedir. Saha caligmasi sonrasi elde edilen verilen SPSS 20.0
istatistik programinda analiz edilmistir.

C. Faktor Analizi ve Temel istatistikler

Verilerin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla oncelikli
olarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmistir. Iyi bir faktor
analizi i¢in minimum KMO indeks degerinin 0,60 oldugu belirtilmisken 0,90’dan
yiiksek olmasi miikemmel olarak belirtilmistir. Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi
verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir. Bu testin sonucunda
psikolojik yildirma boyutlart igin KMO degeri 0,918 ve Bartlett testi anlamli
bulunmustur (¥2=2417,555, df= 351, p<0,000). Calisan verimliligi boyutu igin ise
KMO degeri 0,896 ve Bartlett testi anlamli bulunmustur (¥2=396,963, df=15,
p<0,000). KMO degerleri ve Bartlett testlerinin anlamli bulunmasi, ¢alisma
grubunun biiytikligiiniin yeterli ve elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun
oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilmistir. Bu bulgular sonucu faktor
analizine gecilmistir.

Uygulamada yer alan psikolojik yildirma ve ¢alisan verimliligi kavramlari
i¢in ayr1 ayr1 faktor analizi yapilmigtir. Psikolojik yi1ldirma iletisime yonelik saldirt,
sosyal iligkilere saldir1, sosyal konuma saldiri, meslege yonelik saldir1 ve sagliga
yonelik saldirlar olmak iizere bes boyutlu olarak beklenirken, ¢alisan verimliligi
tek boyut olarak beklenmektedir.

Psikolojik yildirma ile ilgili 37 ifade kullanmilmis olup, faktdr analizi
sonucunda 5 faktorlii bir sonuca ulagilmistir. Sagliga yonelik saldirilar alt boyutuna
ait ifadeler faktor yapisini bozdugu igin bir biitiin olarak analizden ¢ikartilirken,
diger bazi ifadeler de (5 ifade) faktor yapisina uygun olmadigi i¢in analiz disi
birakilmistir. Baz1 degiskenler ise beklenilen boyutun disinda bir baska boyutun
altinda yer almasi sebebi ile igerik gecerliligi onaylandiktan sonra ilgili boyutun
degiskeni olarak kabul edilmistir. Bu islemler sonucunda, Tmaz’in (2011)
caligmasindaki faktor isimlendirmeleri faktor dagilimi ve ifadelerin igerikleri
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degerlendirilerek bu calismada yeniden adlandirilmistir. Buna gére, birinci boyut
itibara saldinn (7 ifade), ikinci boyut iligskilere saldir1 (7 ifade), liglincii boyut
iletisime saldir1 (4 ifade), dordiincii boyut yapilan ise saldir1 (5 ifade) ve besinci
boyut kisisel yetkinlige saldir1 (4 ifade) olarak yeniden adlandirilmistir. Beklenen
“mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldir” ifadelerinin faktor analizi
sonucunda meslege saldir1 ve kisisel yetkinlige saldir1 olarak kendi igerisinde iki
boyuta ayrildigi gortilmiistiir. Calisan verimliligine iligkin ifadelere faktor analizi
yapildiginda beklendigi gibi tek boyutlu oldugu goriilmiistiir. Bu boliimde yer alan
ifadelerin higbiri faktorii bozucu etki yaratmadigi igin 6lgekten ¢ikariimamustir.
Faktor analizi sonucunda psikolojik yildirmaya ait 5 boyutlu ve g¢alisan
verimliligine ait tek boyutlu faktdr yapilar1t ve faktor yiikleri Tablo 1’de
sunulmustur. Psikolojik yildirma degiskenine ait faktor yiikleri tatmin edici
diizeyde olup, 5 boyutlu psikolojik y1ldirma degiskeni toplam varyansin %77,60 11
aciklamaktadir. Calisan verimliligine ait tek boyutlu faktér yapist ve ifadelerin
faktor yiikleri incelendiginde yiikleri tatmin edici diizeyde olup, tek boyutlu

verimlilik degiskeni toplam varyansin %71,93’{inii agiklamaktadir.
Tablo 1: Temel Degiskenlere Ait Faktor Analizleri

Toplam
Temel Degiskenlere Ait Faktorler ve ifadeler Faktor Cronbach Aciklanan
Yiikleri Alfa Varyans
PSIKOLOJIK YILDIRMA 77,602
FAKTOR 1. itibara Saldin (7 ifade) ,929
Calismakta oldugum kurumda politik gériislerim ve dini
inanglarim elestiriliyor, alay konusu yapiliyor. ,798
Caligmakta oldugum kurumda etnik kékenimle alay ediliyor ,798
Caligmakta oldugum kurumda tedavi olmam amaciyla
psikiyatriste/psikologa gitmeye zorlaniyorum. ,730
Caligmakta oldugum kurumda 6zel yagantim elestiriliyor ,716
Caligmakta oldugum kurumda el, kol hareketlerimle,
yiirilyiisimle, sesimle taklit edilip alay ediliyor. ,679
Caligmakta oldugum kurumda herhangi bir 6zriimle alay ,662
ediliyor.
Caligmakta oldugum kurumda akil hastast oldugum ima ,650
ediliyor.
FAKTOR 2. iliskiye Saldiri (7 ifade) ,933
Caligmakta oldugum kurumda arkadaglarim bilingli olarak
benimle iletisim kurmak istemiyorlar. ,781
Caligmakta oldugum kurumda gérmezden geliniyorum. ,715
Caligmakta oldugum kurumda bana iftira atiliyor. ,678
Calismakta oldugum kurumda is yerinde ¢aligma
arkadaglarimla goriismem yonetim tarafindan engelleniyor. ,662
Calismakta oldugum kurumda soziim siirekli kesiliyor,
konugmam engelleniyor. ,651
Caligmakta oldugum kurumda ¢alisma arkadaglarimdan
uzakta bir ofiste caligmak zorunda birakiliyorum. ,564
Caligmakta oldugum kurumda diizenlenen organizasyonlara
davet edilmiyorum. ,515
FAKTOR 3. iletisime Saldir1 (4 ifade) ,881
Caligmakta oldugum kurumda meslektaslarim ve veya
birlikte calistigim kisiler kendimi ifade etmemde engeller ,820
koyuyorlar.
Caligmakta oldugum kurumda iistlerim kendimi ifade etmemi
engelliyorlar. 711
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Calismakta oldugum kurumda diger ¢alisanlar yaninda
bilingli olarak asagilaniyorum. ,708
Caligmakta oldugum kurumda yaptigim isler diger ¢alisanlar
tarafindan siirekli olarak elestiriliyor. ,573
FAKTOR 4. Yapilan ise Saldir (5 ifade) ,926
Calismakta oldugum kurumda anlamsiz gérevler veriliyor. ,839
Caligmakta oldugum kurumda sorumlu olmadigim konularda 734
tenkit ediliyorum.
Calismakta oldugum kurumda 6zgiivenimi olumsuz ,638
etkileyecek gorevler veriliyor.
Caligmakta oldugum kurumda siirekli yapmam gereken isleri ,607
yapamadigim, kapasitemin yetersiz oldugu ima ediliyor.
Caligmakta oldugum kurumda ¢abalarim ve basarilarim 577
haksiz bir seklide degerlendiriliyor.
FAKTOR 5. Kisisel Yetkinlige Saldin (4 ifade) ,827
Caligmakta oldugum kurumda bilingli olarak kapasitemin 776
altinda gorevler veriliyor.
Caligmakta oldugum kurumda bilingli olarak is verilmedigi ,700
icin bosa gecen zamanlarim oluyor.
Caligmakta oldugum kurumda yazil tehdit aldim/aliyorum. ,644
Caligmakta oldugum kurumda bilingli olarak asagilayici, 491
kiigiik diigiiriicii igler yapmak zorunda birakiliyorum.
CALISAN VERIMLILiGI 71,934
FAKTOR 1. Calisan Verimliligi (6 ifade) 921
Islerimi yapacak enerji/motivasyon bulamiyorum. ,933
Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans 883
sergiliyorum. '
Mesai saati bagladiginda hemen isime odaklanamiyorum. ,865
Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrasiyorum. ,856
Giin igerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum. ,801
Yoneticimin emirlerine uymadim/uymuyorum. 737

Aragtirma 6l¢eklerinin igsel tutarliligi ve dengeli bulgulan ortaya g¢ikarip
¢ikarmadigina iligkin Cronbach alfa giivenilirlik testi uygulanmustir, ¢iinkii eger
Olgeklerde bir giivenilirlik sorunu varsa Ol¢iimiiz rastlantisal bir hata iiretmis
olabilir (Erdogan, 2007). Tablo 1’den de anlasilacagi iizere Cronbach alfa
degerlerinin 0, 827 ile 0,933 arasinda hesaplanmig olmasi igsel tutarliliklarinin
oldugunu gostermektedir (0,70 degerinin listiinde olmasi gerekmektedir).

Faktor analizi ve giivenilirlik testlerinden sonra bes boyut olarak
degerlendirilen psikolojik yildirmaya ve tek boyut olarak degerlendirilen ¢alisan
verimliligine ait boyutlarin ortalama degerleri ve standart sapmalar1 hesaplanmus,
degiskenler arasindaki birebir iliskilerin anlamli olup olmadigina ydnelik
korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 2). 5’li likert tipi 6l¢ekle yapilan caligmada
ortalamalar incelendiginde psikolojik yildirma davranislarina ¢ok maruz kalmamis
olduklar goriilmektedir. Calisan verimliliginde ise neredeyse notr sayilabilecek bir
egilim sergiledikleri goriilmektedir. Degiskenlere ait standart sapma degerleri 1,08
ile 0,72 arasinda hesaplanmis olup bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik)
miktarmin, gecerli analizin yapilmasi igin yeterli seviyede oldugu goriilmektedir.
Tablo 2’de sunulan korelasyon katsayilari ile hipotezlerde ileri siirtilen iliskilerin
anlaml1 olup olmadigini ve iligkilerinin kuvvetli olup olmadigini belirlemektedir ve
yapilan hesaplamalar sonucunda degiskenler arasinda (p<0,01 seviyesinde) anlamli
birebir iliskiler vardir.
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Tablo 2: Ortalama Deger, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Boyutlar Ort. SS. 2 3 4 5 6
1-fletisime Saldirt 1,96 ,90 ,645™ ,690™ ,640™ ,758™ ,545™
2-Kisisel Yetkinlige Saldirt 1,71 76 1 ,698™ 672" ,635™ ,534™
3-ni$kiye Saldir1 1,70 78 1 ,763™ ,734™ 647
4-ftibara Saldirt 1,56 72 1 6477 | 593"
5-Yapilan Ise Saldir 2,15 1,05 1 635
6-Calisan Verimliligi 2,46 1,08 1
**p<0,01

Psikolojik yildirma degigskeninin alt boyutlar1 arasinda en gii¢lii birebir
iligki iliskiye saldir ile itibara saldir1 arasinda (r: 0,763; p<0,01) ortaya ¢ikarken,
en zayif birebir iliski ise kisisel yetkinlige saldir1 ile yapilan ise saldir1 arasinda (r:
0,635; p<0,01) ortaya ¢ikmigtir. Calismada bagimsiz degisken olarak ele alinmakta
olan psikolojik yildirmanin alt boyutlar1 ve bagimli degisken olarak ele alinan
calisan verimliligi arasindaki iligski incelendiginde ¢alisan verimliligi ile en giigli
birebir iligkinin iligkiye saldir1 (r: 0,647; p<0,01), en zayif iliskinin ise kisisel
yetkinlige saldir1 (r: 0,534; p<0,01) ile ortaya ¢iktig1 gorilmistiir.

D. Hipotez Testleri

Aragtirma kapsamindaki hipotezleri test etmek {izere ¢oklu regresyon
analizi kullanilmistir. Regresyon analizinde yer alan F degeri, modelin bir biitiin
halinde anlamlihgin1 gosteren bir degerdir. R? degeri ise (belirlilik veya
tamimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler
tarafindan ne oranda tanimlanabildigini ortaya koyan bir 6lgiidiir.

Psikolojik yildirma davranisi alt boyutlarinda verimlilik iizerine bir etki
olup olmadig1 ya da nasil bir etki oldugunu test edebilmek amaci ile ¢oklu
regresyon analizi uygulanmistir. Coklu regresyon analizine ait bulgular Tablo 3’te
sunulmustur. Tablo 3’te goriildiigii {izere model p<0,01 seviyesinde bir biitlin
olarak anlamhdir (F:16,301). R? degeri 0,698 olarak bulunmustur. Buna gore
calisan verimliligini, modeldeki bagimsiz degiskenlerin timii %69,8 oraninda
aciklayabilmektedir.

Tablo 3: Psikolojik Y1ldirma Boyutlarmin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkilerine Y&nelik
Regresyon Analiz Sonuglar1

Boyutlar Beta T p Tolerans VIF

Iletisime Saldir -,008 -,063 ,950 ,363 2,755

Kisisel Yetkinlige Saldir1 ,046 ,391 ,697 ,430 2,324

Tli@kiye Saldir 272 1,901 ,061 ,293 3,416

itibara Saldiri ,160 1,258 212 ,369 2,713

Yapilan Ise Saldiri ,309 2,313 ,023 ,335 2,983
R% 698 F:16,301 p:,000

VIF degeri 5’ten yiksek ve tolerans degeri de 0,20’ den kiigiik olmasi, ¢oklu
birlikte degiskenlik (multicollinearity) sorunu olduguna dair bir gosterge olarak
algilanmaktadir. Caligmada yapilan regresyon analizinde belirtilen tolerans ve VIF
degerleri g6z oOniinde tutuldugunda c¢oklu birlikte degiskenlik durumu ile
karsilagilmamis oldugu goriilmektedir. Psikolojik yildirma alt boyutlarindan sadece
yapilan ise saldin (B:0,309; p<,05) ve iliskiye saldirn (B:0,272; p<,05)
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degiskenlerinin ¢alisan verimliligi iizerinde ayn1 yonlii ve anlamli etkileri oldugu
bulunmustur. Bu sonuglara gore, yapilan ise saldirilarda 1 birimlik bir artigin
calisan verimliligini 0,309 oraninda arttirtyor olmasi, iligkilere saldirilarda 1
birimlik artisin ise 0,272 oraninda arttirtyor olmasi beklenmektedir. Diger ii¢
degisken incelendiginde ise galisan verimliligi {izerinde istatistiksel olarak anlaml
etkilerinin bulunmadig1 goriilmiistiir.

IV. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu ¢aligma psikolojik yildirma olgusunun caligan verimliligi tizerindeki
etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda Manisa OSB’de imalat yapan
KOBI’lerde yonetici pozisyonlarinda bulunmayan idari personel iizerinde anket
yontemi ile bir saha c¢alismasi gerceklestirilmis ve calisanlarin psikolojik
yildirmaya maruz kalmalari ile bunun ¢aligsanlarin verimlilikleri tizerindeki etkisi
saptanmaya calisilmistir. Ulkemizde psikolojik yildirma kavrami genellikle
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi, psikolojik yildirma
davraniglarimi uygulayanin 6zellikleri gibi kavramlarla bir arada incelenmistir.
Tiirkiye’de yiiriitiilmiis olan ampirik ¢aligmalardan ¢ok azi1 psikolojik yildirma ve
verimlilik/verimlilik karsiti davranislart bir arada incelemis olup (6rnegin Turan,
2006; Demir & Cavus, 2009), ilgili caligmalar hizmet sektoriinii ele almiglardir. Bu
calisma, hizmet sektorii calisanlarina benzer sekilde iiretim firmalarinin idari
personelinin de daha sik psikolojik yildirmaya maruz kaldigindan hareketle, tiretim
firmalarindaki idari personel {izerinden psikolojik yildirmanin c¢alisan verimliligi
ile iliskisini incelemesi a¢isindan 6nemlidir. Dolayisiyla bu ¢alisma, iilkemizde
igyerinde psikolojik yildirma kavraminin ¢aligan verimliligi ile iligkisi farkli bir
calisma grubu tizerinde nicel olarak sinayan sayili ¢aligmalardan biridir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalari ile
verimlilikleri arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelendiginde tiim psikolojik
yildirma davraniglart boyutlarinin verimlilik ile anlamli diizeyde iliskili oldugu
gorlilmektedir. Arastirma modeli psikolojik yildirma davraniglar1 ve verimlilik
degiskenlerinin birbiriyle iligkisini ortaya koyma ag¢isindan desteklenmistir.

Analiz sonuglari birlikte degerlendirildiginde ¢alismanin basinda belirtilen
hipotezlerin kismen desteklendigi goriilmektedir. “H5. Calisanlarin psikolojik
yildirmanin saghiga yonelik saldirt davraniglarina maruz kalmalar ile g¢aligan
verimliligi arasinda iliski vardir” hipotezi, sagliga yonelik saldilar alt boyutu
ifadeleri faktor analizinde ¢ikartildig1 i¢in test edilememistir. Diger hipotezlerde de
adlandirmalardan dolay1 degisiklikler meydana gelmistir. Sonug olarak yapilan
analiz sonuclarina ait bulgular Sekil 1’de 6zetlenerek sunulmustur.
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Sekil 1. Psikolojik Yildirma Boyutlarmin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkileri

fletisime Saldirt

Kisisel Yetkinlige Saldirt B: 272"

— Caligan
Mgk 1 >
iskiye Saldirt > Verimliligi

Itibara Saldiri | . .
p<,05; "p<,01
Yapilan ise Saldirt p:308

Psikolojik yildirmaya maruz kalmanin verimlilik iizerindeki etkisini
saptayabilmek amaci ile ortaya konan hipotezlerin testi i¢in regresyon analizleri
yapilmustir. Analiz sonucuna gore, secilen ¢alisma grubu dahilinde psikolojik
yildirmanin iki alt boyutu olan iligkiye saldirinin ve yapilan ige saldirinin ¢alisan
verimliligi tizerinde anlamli ve olumlu etkileri olduguna dair bulgulara ulasilmustir.

Daha once psikolojik yildirma davraniglarinin ¢aligan verimliligi iizerine
etkisini inceleyen caligmalara ¢ok rastlanmamakla birlikte, yakin degiskenleri
analiz etmis calisma sonuglarina bakildiginda, psikolojik yildirmanin genel olarak
calisan verimliligi tizerinde anlamli ve olumlu etkisinin olmas1 beklenmemektedir.
Psikolojik yildirma bes alt boyutunun verimlilik karsiti davranislarla iligkisini
Pearson korelasyon testi ile inceleyen Turan (2006) calismasi bulgulari, ¢alisanlarin
caligma hayatlarinda nadiren verimlilik karsit1 davranislar sergiledigini; psikolojik
yildirmaya maruz kaldiklarinda verimlilik karsiti davranis sergileme sikliklarinin
arttigim géstermektedir. Psikolojik yildirma boyutlarinin kisisel is performansi ile
iligkilerinin sorgulandig: bir bagka c¢alismada (Demir & Cavus, 2009) ise itibara
saldirnt boyutunun kisisel performansi olumsuz sekilde etkiledigi bulgusuna
ulagmugtir.

Pek ¢ok ¢alisma psikolojik yildirmanin is tatmininde azalmaya yol agtigini
dair bulgular sunmaktadir (Caliskan ve Tepeci, 2008). Ancak ¢alisanlarin daha iyi
bir alternatifleri olmadigina inandiklar1 siirece mevcut isyerlerinden
ayril(a)madiklar1 da goriilmektedir (Divincova & Sivakova, 2014). Daha “iyi bir
alternatif” bireysel yetkinlikler baglaminda disiiniilebilecegi gibi ¢alisanin
yasadig lilke ve ekonomik kosullar baglaminda da ele alinmalidir. Literatiirde
psikolojik yildirma ile ilgili ¢alismalarda ekonomik gelismislik seviyeleri yiiksek
Bat1  ilkelerinin baskinligit goze carpmaktadir ki ¢alisma bulgular
degerlendirilirken bu baglamin da gz ardi edilmemesi gerekmektedir. Tiirkiye gibi
igsizlik oralarinin yiiksek seviyelerde goriildiigi tlkelerde isten ayrilmasi
durumunda ¢alisanin yeni bir ig bulmaya olan inanci diisiik olabilecektir. Bu
dogrultuda, mevcut isyerinde calismaya ve kendisine verilen gorevleri ugradig
kot muameleye ragmen miimkiin oldugunca iyi sekilde yerine getirmeye gayret
etmesi olagan goziikmektedir. Bu sekilde isten ayrilmaya cesaret gosteremedigi
gibi isten ¢ikartilmasini da 6nlemeye calisabilecektir. Boyle bir durumda isyerinde
bir ¢alisan ile bilingli olarak iletisim kurulmaz, gérmezden gelinir kisacasi o birey
is ortamindan izole edilir ise bu davranislara maruz kalan birey de sadece isine
odaklanabilir, yapmas1 gereken isleri zamaninda yaparak bireysel verimliligini
174




Yonetim ve Ekonomi 26/1 (2019) 157-180

arttirabilir. Bir baska agidan bakildiginda ise calisana yaptig1 islerde yetersiz
oldugu ima edilir, ¢abalar1 veya basarilar siirekli elestirilir ise bu ¢alisan kendini
ispatlamak, daha iyisini yapip 6vgii almak icin yapmas: gereken islerin daha da
iyisini yapabilir ve boylelikle bir seviyeye kadar ¢alisan verimliligi artabilir. Bu
goriisii destekler sekilde banka galigsanlari {izerine yapilmis olan bir arastirmada
itibara ve 6zel hayata yonelik psikolojik siddet algis1 degiskenleri kisisel basarida
azalma diizeyinin belirleyicisi olarak ifade edilmis olup bu iliskinin agiklayicilik
giicliniin zayif oldugu vurgulanmistir. Bu arastirmada, ¢alisanlarinin itibara ve 6zel
hayata yonelik psikolojik siddet algis1 diizeylerinin isten ayrilma niyeti diizeylerini
etkilemedigi ifade edilmistir. Hatta psikolojik siddet algisi diizeylerinin, is,
igyerinde iletigim, itibar ve ozel hayata yonelik psikolojik yoniiyle diisiik diizeyde
olmasi, tiikkenmislik diizeyinin zayif diizeyde bulunmasi ve isten ayrilma niyetinin
zayif diizeyde gerceklesmesi kisi, is, is yasami agisindan olumlu olarak
degerlendirilmistir (Tanriverdi vd., 2018). Malatya ilinde iletisim ve cagri
merkezlerinde ¢alisan miisteri temsilcileri iizerine yapilan bir caligmada psikolojik
yildirma bulgularina rastlanmaktadir. Bu caligmadaki magdurlar huzursuz bir
calisma ortami ve arkadaslik iligkilerinin onlari olumsuz yonde etkiledigini
vurgulamakla beraber kendi is performanslarindan memnun olduklarin1 da
belirtmektedirler (Duman & Akdemir, 2016). Maruz kalinan psikolojik saldirilar
iistten gelmiyorsa ve heniiz saglig1 tehdit edecek boyutlara ulasacak kadar uzun
donem maruz kalinmad: ise literatiirii destekler sekilde magdur bu tip olumsuz
davranislarin psikolojik saldir1 oldugunu fark etmemis olabilir hatta kendisini
kanitlamak i¢in daha ¢ok g¢aba sarf etmeyi tercih etmis olabilir. Dolayisiyla
psikolojik saldirtya kimin tarafindan maruz kaldig1, ne kadar siiredir maruz kaldig,
kurbanin kisilik 6zellikleri ve hangi boyutlara yonelik saldirilara maruz kaldig: gibi
farkli etmenleri bir arada iceren gelecek ¢aligmalarin yapilmasi bulgulari daha iyi
degerlendirebilmek i¢in faydali olabilecektir. Hatta bu tip bulgular kiiltiir
baglaminda degerlendirilmelidir.

Hofstede (1980) ve House vd. (2001) Dogu ve Bati arasindaki kiiltiirel
farkliliklar1 1980’lerden sonra net sekilde ortaya koymus olup, Bodur ve Kabasakal
(2002) is yasami ve liderlik sekillerinde de kiiltiirel farkliliklarin kendisini
gosterdigini  belirtmektedir. GLOBE proje bulgulart Tiirkiye’yi Orta Dogu
kiimesine yerlestirirken, bu kiimeyi diisiik gelecek yonelimi, diisiik cinsiyetler arasi
esitlik, yiiksek grup i¢i toplulukculuk, yiliksek giic mesafesi ve orta seviyede
kurumsal toplulukculuk, insani yaklasim, performans yonelimi ve atilganlik ile
tanimlamaktadir (House vd., 2004, s.191). Ailenin 6nemi, kendini ailenin ismi ile
tanitma, belirli bir gruba aidiyet hissetme, babaya kayitsiz saygi, erkeklerin
kadinlara tstiinliigiinii kabul etme, lider konumdakilerin soylediklerine sadakatle
uymak ve ne olursa olsun bunu kadere baglayabilmek Islami gelenegin ve inanisin
bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Kabasakal & Bodur, 2002). Dolayisiyla, Bati
orijinli bir kavram olarak psikolojik yildirmanin algilanmasinda ve sonuglarinda
farkliliklar olabilecegi de diisiiniilmelidir. “Ust™{in sdylediklerini sorgusuz kabul
etme ve kayitsiz saygi duyma gibi 6zelliklerden dolayr belki de pek ¢ok ¢alisan
ugradigt muameleyi psikolojik yildirma olarak diigsiinmemektedir. Diger taraftan,
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isyerinde meydana gelen genis spektrumda olumsuz pek ¢ok durumu psikolojik
yildirma bilesenlerinden olarak da algilayabilecektir. Ornegin lider-iiye etkilesimi
(Graen & Uhl-Bien, 1995) baglaminda dis grup iginde kalan ¢alisanlar mevcut
kiiltiirel yapimiz icerisinde psikolojik yildirmaya ugradiklarini hissedebilirler. En
¢ok ve en az algilanan psikolojik yildirma davraniglarina bu lensten bakildiginda
caligsanlarin 6nemli oldugunu hissetmediginde incindikleri, ancak dini/etnik yapisi
ile ilgili sakalara tolerans gosterebildikleri goriilmektedir (Seckin-Hala¢ & Bulut,
2010), ciinkii Tirk insani duygusal olarak c¢abuk etkilenir yapidadir. Hatta
calisanlarin adalet algilarindaki farkliliklar dahi psikolojik yildirma magduru
olduklarini disiindiirtebilmektedir (Fortin, 2008). Dolayisiyla Tiirkiye’de algilanan
psikolojik yildirma davraniglarinin kiiltiirel baglamda daha iyi analiz edilebilmesi
icin niteliksel ve derinlemesine yapilacak olan saha ¢aligmalar1 hem arastirmacilar
hem de uygulayicilar i¢in 6nemli katkilar saglayacaktir.

Isyerinde psikolojik yildirmanin orgiitsel diizeyde ve iilke ekonomisi
baglaminda yarattig1 olumsuzluklar yapilan pek ¢ok caligmada da vurgulanmig
durumdadir. Ancak unutulmamalidir ki psikolojik yildirma en ¢ok magdurlar
tizerinde hasar yaratan bir insan haklar1 ihlalidir. Bu sebeple de galiganlarin istifa
yoluyla kidem tazminatindan vazgecerek isten ayrilma niyetini arttirmaya yonelik
orgiitsel kisa donem kazanglara neden olabilecek bu tip davraniglara karsi
uygulayicilarin daha hassas ve etik bir tavir takinmalar1 gerekmektedir. Yiiksek
igsizlik oranlar1 nedeniyle, alternatif bir is bulmada yasanan zorluk da ¢alisanlari
yapilan saldiriya dayanmak zorunda birakmakta hatta, bu ¢alisma bulgular ile
diisiiniince magdurun kendini ispat ¢abasi ile daha yiiksek verimlilik gostermesine
de sebep olabilmektedir. Dolayisiyla, Dogu kiiltiiriinde siklikla rastlandigi ig¢in goz
ard1 edilen ve Bati’da “mobbing” davraniglart olarak hukuksal yaptirimlara
sebebiyet veren olumsuz isyeri davranislari hakkinda daha bilingli ve duyarh
olunmas1 gerekmektedir.

Calismada evren hakkinda net bir bilgi alinmadigi ve daha biiyiik bir
calisma grubuna ulasilabilecegi disiiniildiigiinde bu c¢alisma, Manisa OSB
KOBI’lerinde ¢aligmakta olan ydnetici pozisyonlarida bulunmayan personelin
Ozelinde bir egilim sunmaktadir. Algiya dayali ve anket ¢alismasi igeren tiim sosyal
bilimler ¢alismalarinda oldugu gibi belli kisitlar bu c¢alisma i¢in de gecerlidir.
Arastirmada calisanlarin, psikolojik yildirma olgusunu dikkate alarak farkli
firmalarda maruz kalmis olabilecekleri eski deneyimlerini anket sorularim
yanitlarken goz ardi etmeleri, sorular1 yanitlarken ¢aligsmakta olduklar1 mevcut
firma igerisindeki son bir seneyi géz Oniine alarak yanit vermeleri istenmistir.
Bununla birlikte, giincel olarak psikolojik yildirmaya maruz kalan kisilerin
gecmiste farkli bir orgiitte maruz kaldiklar psikolojik yildirma olgusunu dikkate
alarak sorulara yanli yamit vermedikleri ve arastirmaya katilan tiim bireylerin
sorulart ayni seklide algiladiklart varsayilmistir. Dahasi, beyana ve algiya dayali
her calismanin bir kisit1 olarak, psikolojik yildirma davranisina maruz kalmis
personelin hem bu tiir davranislara maruz kaldiginmi agiklamasi hem de algiya dayali
olarak kendi ¢alisma verimliligi hakkinda ger¢egi tam olarak yansitacak cevaplar
vermekten kacinmis olabilecegi de diisiiniilmelidir.
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Caligmada segilen ¢aligma grubu sadece Manisa OSB’nde {iretim yapan
KOBI’lerde calisan yonetici pozisyonunda olmayan idari personeli kapsamaktadir.
Bu bolgede her firmaya ulagilamamistir ve bu durum ¢alismanin kisitlarindan biri
olmustur. Ayrica ¢alisma goniilliik esasina dayanmakta olup, goriisiilen her firma
caligmaya katilmak istemedigini belirtmistir. Her anket ¢aligmasinin bir kisit olarak
caligmaya katilan her bireyin, ifadeleri ayni ve dogru algilayamamis olmasi da diger
bir kisit olarak diisiiniilebilir. Dolayisiyla bu ¢alismada elde edilen bulgular icin
genellemeye gidilmesi yerine, ortaya ¢ikan bulgularin belirtilmis olan ¢alisma
grubu i¢indeki egilimi géstermis oldugu diistiniilmelidir.
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SUMMARY

The concept of mobbing has been a matter of debate since 1980s in the
world and is being discussed for quite a short time in Turkey. Considering its
destructive effects on people, organizations and society, mobbing is a concept that
should be handled carefully.

The aim of this study is to reveal the relation between mobbing and
employee productivity. A field study consisting of administrative staff of SMEs in
Manisa Organized Industrial Zone, who are not holding any managerial duties, was
conducted and unexpectedly, attacks to relations and jobs dimensions of mobbing
showed significant and positive relations with employee productivity.

In the study, this result is considered with Turkey specific cultural socio-
economic settings. First, cultural norms may force people to normalize and accept
-to a level while those come from the superiors- such mobbing behaviors. Secondly,
it is hard to simply quit a job in Turkey when unemployment rate is this high and
employment opportunities are very few. Therefore, this state of acceptance
depending on cultural values and forcing economic structure are considered as the
reasons people being tolerant to mobbing behaviors. Furthermore, the reason
behind increased productivity may also explained on the same manner: people may
make try harder to prove their contributions to their employers in order to stay at
their positions and to overcome mobbing behaviors.
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