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31/12/2019 igyerlerinde insan faktoriiniin 6n plana ¢ikmastyla, beseri ve pozitif psikolojik sermaye

kavramlarina odaklanilmaya baslanmigtir. Calisanlarin igyerlerinde deneyimledikleri
olumsuz ve olumlu davraniglar farkli disiplinlerde ele alinmaktadir.

Calisanlar, orgiitsel ve kisisel birtakim nedenlerden dolay:1 yildirmaya maruz kalarak,
sessizlik, sinizm, tiikkenmislik, umutsuzluk gibi duygusal; istahsizlik, bas ve karin agrist
gibi fiziksel sorunlar yasayabilmektedirler. Birbirlerine karsi 6zverili, adaletli ve
hosgoriilii ¢alisanlarin bulundugu bir is ortaminda ise 6z yeterlilikleri yiiksek, umutlu,
iyimser ve psikolojik dayanikli olma ihtimalleri artacaktir. Yildirmaya neden olabilecek
olumsuz durumlar1 ortadan kaldirmaya ve onunla bas etmeye yonelik kavramlarin, pozitif
psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlarinda yer almasi dikkat ¢ekicidir. Bu durum,
orgiitlerin olumlu yonlerini 6n plana ¢ikarmaya galisan pozitif psikoloji alaninin amaci ile
de uyumluluk gostermektedir.
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*Extended Abstract (English)

Summary

The type of capital in organizations can be expressed in two groups as physical and human. In addition to the
elements of physical capital, organizations achieve and sustain organizational success with the incentives of employees,
belongingness to their jobs, future expectations, job satisfaction, durability and performance. Such concepts are relate
to the human capital of the organization and also within the scope of the study of positive psychology. Positive
psychology which emerges in response to emotional and physical negative situations such as burnout, hopelessness,
helplessness, injustice, pessimism in the workplace attaches special importance to human capital and its psychological
aspect. The aim of this study is to investigate the relationship between mobbing and psychological capital and to
determine the place of mobbing and psychological capital in terms of organizational behavior.

Seeking to increase organizational effectiveness and productivity is often the subject of research in many
different disciplines. Especially after the Second World War, with the emphasis on human factor in the workplaces,
the concepts of human and positive psychological capital started to be focused. Negative and positive behaviors that
employees experience in their workplaces are handled in different disciplines. In negative behaviors and situations that
may be exposed in organizations, sub-dimensions of the concept of positive psychological capital can be used in coping
strategies. Looking at what the concept of psychological capital offers to employees a strategy against mobbing.
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Employees are exposed to mobbing for organizational and personal reasons, such as silence, cynicism, burnout,
hopelessness. They may experience physical problems such as loss of appetite, headache and abdominal pain. In a
work environment with self-sacrificing, fair and tolerant employees, the likelihood of being self-sufficient, hopeful,
optimistic and psychologically resilient will increase. It is noteworthy that the concepts to eliminate and deal with
negative situations that may cause mobbing take place in the sub-dimensions of the concept of positive psychological
capital. This situation is in line with the aim of the positive psychology field which tries to highlight the positive aspects
of the organizations.

The concept of psychological capital that offers a new approach in the field of human resources and
organizational behavior and prioritizes personal development; self-efficacy, hope, optimism and psychological
resilience. Self-efficiency is a state of confidence that it can make the necessary effort to accomplish difficult tasks.
They are defined by behaviors such as setting higher goals for themselves and voluntarily performing difficult tasks.
It has an effect to increase business performance.

Hope is defined as the energy that directs the individual to the purpose of achieving a sense of success. It is an
indispensable part of human life. It was determined that hope level is related to job satisfaction, happiness and
performance of employees.

Optimism is to believe that all situations and conditions will improve and to have positive emotions. It is the
state of being able to see positive expectations and positivity of being successful at present and in the future. Optimistic
employees who receive positive feedback from their superiors will reflect this perception to their own business ethics
and ways of doing business.

Psychological resilience is defined as a positive psychological condition for the development of the individual,
which can be explained by the characteristics of surviving against difficulties, difficulties and difficult situations and
achieving success despite everything and includes the capacity to be flexible. Resilience, increasing difficulties,
incongruity and conflict situations are expressed as upgradable capacity, which ensures self-improvement even in the
face of increasing responsibilities. It has been shown in some studies that the endurance capacity of employees and
leaders has a positive effect on organizational effectiveness and performance.

The concept of positive psychological capital that emerges in this field means that managers and colleagues in
the workplace can work with high self-efficacy when they are self-sacrificing, optimistic and tolerant to each other,
can look more hopeful and optimistic towards the current situation and future, and be more resilient against difficulties
and conflicts.

As a result, mobbing behavior is only one of the negative situations in the workplace. The concepts to eliminate
and deal with negative situations that may cause intimidation are present in the sub-dimensions of the concept of
positive psychological capital. It is thought that the studies to be conducted with qualitative and quantitative methods
will support the findings in this research by making use of different disciplines. When these concepts are considered
in this context, psychological capital can be considered as a method of coping with some kind of intimidation. However,
it is useful to support the findings of different science fields with an interdisciplinary approach.

Keywords: mobbing; psychological capital; organizational behavior.

GIRIS
Orgiitlerin etkililigi ve verimliligi, sadece finansal ve fiziksel sermaye ile miimkiin
olmamaktadir. S6z konusu sermaye unsurlarinin yaninda, ¢alisanlarin giidiileri, islerine duyduklari
aidiyet, gelecek beklentileri, is tatminleri, dayaniklilik durumlari, performanslar1 gibi olgularla
orglitsel basarilar elde edilmekte ve siirdiiriilmektedir. Bunun i¢in de ¢alisanlarin psikolojik durumlari
iyilestirilmeye ¢alisilmali, mevcut kapasitelerinin ortaya ¢ikartilmasi i¢in onlara firsatlar taninmali ve
mesleki becerileri gelistirilmelidir. Ancak calisanlarla ilgili olarak yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin

stres i¢inde olduklarini ve pek ¢ok stres yaratan faktorle kars1 karsiya kaldiklarini géstermektedir.

Isyerinde strese neden olan en 6nemli faktrlerden biri yildirmadir. Yildirma davranisina maruz
kalan calisanlarin is yeri ve 6zel yasam huzuru tehdit edilmekte ve performanslar1 azalmaktadir.

Yoneticinin astina konugma hakki vermemesi, kendisiyle dalga ge¢ilmesi, is arkadaglarimin
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kendisiyle konugmamasi veya c¢ok az konusmasi, hatalariin alay konusu yapilmasi, hakkinda
dedikodu yapilmasi, anlamsiz islerin verilmesi, ¢etin gorevlerin verilmesi (Leymann, 1996: 170), net
olmayan sorumluluklar, zaman baskisi, kontroliin az ve sorunlarin ¢ok olmasi, bilgi akisini etkileyen
cesitli ¢atismalar (Cemaloglu, 2007; Nazaroglu, 2012) seklinde yasanabilecek yildirma davranisi,
calisanlart olumsuz yonde etkilemektedir. Birey ve orgiit agisindan olumsuz sonuglar dogurmadan
once, yildirma davraniginin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, son zamanlarda
ozellikle orgiitsel davranis alaninda sik¢a duyulan pozitif psikoloji kavramlarina odaklanmak faydali

goriinmektedir.

Ozellikle Ikinci Diinya Savasindan sonra insan faktdriinii on plana ¢ikaran beseri, sosyal,
entelektiiel, kiiltiirel ve psikolojik sermaye gibi yeni sermaye tiirlerinin 6énemi dikkat ¢ekici derecede
artmistir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu gelismeler pozitif psikoloji literatiiriiyle es zamanlt
gelismeler gostermistir. Temellerini pozitif psikolojiden alan psikolojik sermaye kavrami da siklikla
kullanilan 6nemli orgiitsel davranis kavramlarindan biri haline gelmistir (Goldsmith, Darity ve
Weum, 1998; Luthans ve Youssef, 2004). Pozitif psikoloji akimi, psikolojik ¢aligmalarin genellikle
basarisizlik, tikkenmislik, ¢aresizlik ve yildirma gibi olumsuz insan davranislarina yonelmesine tepki
olarak, onlarin gii¢lii ve olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye, insanlar1 nasil daha normal, daha
mutlu ve daha basarili olabileceklerini 6gretme becerisi lizerinde durmaya baglamistir (Caprara ve

Cervore, 2003).

Bu calismanin amaci, yildirma ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemek, y1ldirmanin
ve psikolojik sermayenin Orgiitsel davranmis acisindan yerini saptamaktir. Literatiir taramasi

niteliginde olan bu ¢alisma, ulasilan kaynaklarla sinirlidir.
Yildirma (Mobbing)

1980°1i yillara kadar varligindan pek haberdar olunmayan bir igyeri hastaligi olan yildirma
iizerine farkli tanimlamalar yapilmistir (Leymann, 1996; Ozkul ve Carik¢1, 2010). Baslangigta bir
araya gelerek saldirgan davranislar gosteren hayvan davranmiglarmi tanimlamak i¢in kullanilan
mobbing kavrami, daha sonra ¢ocuklarda goriilen benzer saldirgan davranislar i¢in kullanilmaya
baglanmistir. Cocuklarda ve hayvanlarda goriilen grup davranislarinin benzerini is ortamlarinda
gozlemleyen Leymann (1996: 167), mobbing kavramini, is yerinde goriilen sistematik dislamaya

yonelik grup davraniglarini tanimlamak i¢in kullanmaistir.

Igili literatiir incelendiginde, yildirma, bir veya birkag kisi tarafindan genellikle bir kisiye karsi
sistematik olarak (hemen hemen her giin ve en az alt1 ay) uygulanan diismanca ve etik olmayan bir
iletisim tarzi olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1990: 120). Tmaz’a gore (2011: 8) yildirma,
isyerinde diger calisanlar veya yOnetici tarafindan tekrarlanan, saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit

psikolojik terérdiir. Jennifer, Cowie ve Ananiadou (2003: 492-493) yildirmay1, tekrar tekrar ortaya
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cikan ve calisanlarda stres yaratan bir durum olarak nitelendirmektedir. Diger bir tanima gore
yildirma, bir ¢alisana bir grup is arkadasinin veya disaridan bir grubun uyguladigi ve ¢aligsani isten
uzaklastirmay1 amaclayan bir psikolojik taciz davranisidir (Duffy ve Sperry, 2007: 398). Tinaz’a
(2011: 19-20) gore bu eylem bireyi, isyerinden kagirtma amaci tasir. Bu nedenle psikolojik tacizin en
belirgin 6zelligi, diigmanca algilanan saldirgan davranislarin tekrarlanmasi ve 1srarla devam etmesidir

(Einarsen ve Raknes, 1997).

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003), yildirma magduru kisilerle yaptiklar1 goriismeler
sonucunda, yildirma davramiglarini birinci, ikinci ve lglincii olmak iizere su sekilde
derecelendirmislerdir: (1) Birinci derecede yildirma: Kisi direnmeye calisir ve erken asamalarda
kacar. Farkli bir isyeri ortaminda rehabilite edilmelidir. (2) ikinci derecede yildirma: Kisi artik
direnemeyecek durumdadir. Kagamaz. Gegici veya uzun siiren zihinsel ve fiziksel rahatsizlik ¢eker
ve ayni is performansini gdstermekte zorlanir. (3) Ugiincii derecede y1ldirma: Yildirmaya maruz kalan
kisi isgliciine geri donemez. Fiziksel ve ruhsal ag¢idan zarara ugrar ve rehabilitasyonla diizelebilecek

durumda degildir. Bu kisiye 6zel bir tedavi uygulamasi gerekir.

Yildirma, tek nedene baglanamayacak kadar karmasik bir yapiya sahiptir. Birden fazla nedenin
ayni anda etkilesime gegmesiyle ortaya ¢ikabilir (Akan, Yildirim ve Yalgin, 2013; Cemaloglu, 2007).
Orgiitte benimsenen liderlik tarzi yildirma davranislarinin yasanma nedenlerinden biri olarak
goriilmektedir (Agervold, 2009; Agervold ve Mikkelsen, 2004). Einarsen, Raknes ve Matthiesen
(1994), yoneticisi liderlik becerilerine sahip olan oOrgiitlerde, yildirma davranislarina sik olarak
rastlanmayacagin1 belirtmektedir. Cengiz’e (2010) gore, demokratik ydnetim anlayisina sahip
yoneticilerle calisan Ogretmenler, otokratik yonetim anlayisina kiyasla daha az yildirma
yasamaktadirlar. Cemaloglu ve Kiling’a (2012) gore, giivenli ve etik isyeri ortamlarinda yildirma
davraniglarmin goriilme oran1 azalmaktadir. Tinaz’a (2011) gore, sosyal imajin tehdit edilmesi, yas
farki, kayirma, politik nedenler, rekabet, farkli bir bolgeden veya kentten gelmis olma, 1rk¢ilik gibi

kisisel nedenlerle de yildirma davranisi ortaya ¢ikabilmektedir.

Isyerinde ¢atigmali ve stresli bir ortam yaratan yildirma, 6rgiit sagligini bozmaktadir. Diismanca
davraniglarin siklikla ve uzun bir siire ger¢eklesmesi, biiyiik dl¢iide psikolojik ve sosyal mutsuzlukla
ve umutsuzlukla sonuglanir (Leymann, 1996). Yapilan aragtirma sonuglar1 incelendiginde, yildirma
yasanan isyerlerinde ¢alisanlarin, orgiitsel bagliliklarinin azaldig1 (Karakog, 2012; Kocaoglu, 2007),
is doyumu, performans ve verimlilik diizeyinin diistiigii (Celep ve Konakli, 2013; Dick ve Wagner,
2001; Ozkul ve Carikg1, 2010), tiikenmislik diizeyinin arttig1 (Karakus ve Cankaya, 2012), 6z yeterlik
algilarmin distiigii (Celep ve Eminoglu, 2012), orgiitsel giivenin azaldigi (Tetik, 2010), orgiitsel
adanmislik duygusunun azaldigi (Ekinci, 2012), isyerine karsi olumsuz tutum gelistirdikleri (Cabrera,

2012), orgiitsel vatandaslik davramslarinin azaldigi (Ozcan, 2011), ise yabancilasma durumu
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yasadiklar1 (Ozkul ve Carikc, 2010) gériilmektedir. Kisisel agidan, bireyin sosyal imaj1 zedelenmis,
igsyeri ortamindan digslanmistir (Tetik, 2010). Olup bitenlere bir aciklama getiremez ve kendisini
suclamaya baslar. Sosyal hayati, aile ve arkadas cevresiyle olan iligkilerinde bozulmalar
yasayabilmektedir (Sperry ve Duffy, 2009). Tinaz’a (2011) gore, calisanin yasadig1 bu sendromun en
agir sonuglarindan birisi de bireyin 6z giivenini yitirmesidir. Kendisine yardim edecek birinin yaninda
olmasina ihtiya¢ duyar. Her seyin nedeni olarak kendini gorerek, umudunu ve 6z saygisini da

kaybeder.
Psikolojik Sermaye

Temellerini pozitif psikolojiden alan psikolojik sermaye kavramui, ilgili literatiirde “pozitif
psikolojik sermaye “olarak da siklikla kullanilmaktadir (Goldsmith, Darity ve Weum, 1998; Luthans
ve Youssef, 2004; Tosten ve Ozgan, 2017). Pozitif psikoloji akimi, psikolojik ¢aligmalarin genellikle
basarisizlik, sessizlik, sinizm, tiikkenmislik ve caresizlik gibi olumsuz birey davraniglarina
yonelmesine tepki olarak, onlarin gii¢lii ve olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye, insanlar1 nasil daha
mutlu, huzurlu ve daha basarili olabileceklerini 6grenme yetenegi iizerine odaklanmaya baslamistir

(Caprara ve Cervore, 2003).

Psikolojik sermayeye doniik caligmalar baglamis olsa da ilk olarak Luthans (2002) tarafindan
literatiire girmistir. Coban’a (2013) gore, en genis anlamiyla psikolojik sermaye, kisinin psikolojik
durumunun olumlu olarak gelisebilmesidir. Duygusal zeka ile iligkili olan bu kavram, egitilebilir ve
gelistirilebilir bir alana sahiptir. Insan kaynaklar1 ve &rgiitsel davranis alaninda yeni bir yaklasim
sunan ve kisisel gelisimi 6n planda tutan psikolojik sermaye kavrami; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik

ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlariyla incelenmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

“Oz yeterlilik”, zorlu isleri basarmak igin gereken cabay1 gosterebilecegine giivenme
durumudur. Bandura (1995) tarafindan ortaya atilan bu kavram, Luthans ve arkadaslar1 tarafindan
(2007) kendileri i¢in siirekli daha yiiksek hedefler belirleme ve ¢etin gorevleri goniillii olarak yerine
getirebilme seklindeki davramslarla yorumlanmstir. Is performansini artiric bir etkide bulunmasi
s6z konusudur. “Umut”, basart duygusuna ulasmada bireyi amaca yoOnlendiren enerji olarak
tammlanmstir (Synder, Urwing ve Anderson, 1991). insan yasaminin vazgecilmezlerinden biri olan
umut diizeyinin, ¢alisanlarin is tatmini, mutlulugu ve performansiyla iliskili oldugu tespit edilmistir
(Luthans, 2011). “Iyimserlik”, biitiin durum ve kosullarin iyiye gidecegine inanmak ve pozitif
duygulara sahip olmaktir. Mevcut anda ve gelecekte basarili olmaya dair olumlu beklentiler ile
olumluluklari gorebilme durumudur (Luthans ve Youssef, 2004). Ustlerinden olumlu geri doniis alan
iyimser c¢alisanlar bu algiyr kendi is ahlaklarina ve is yapma bigimlerine yansitacaklardir.
Kendilerinin islerini dogru ve basarili bir sekilde yapacaklarina inanacaklardir (Luthans ve dig.,

2007). “Psikolojik dayaniklilik”, zorluklar, sikintilar ve gii¢ durumlar karsisinda ayakta kalabilme ve
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her seye ragmen basariya ulagsma oOzellikleri ile agiklanabilen bireyin gelisimine dair olumlu bir
psikolojik durum olarak tanimlanmakta ve esnek olabilme kapasitesini igermektedir (Luthans, 2002).
Dayaniklilik, artan giigliikler, uyusamama ve ¢atisma durumlari, artan sorumluluklar karsisinda dahi
kendinde olmay1 ve kendini gelistirmeyi saglayan, gelistirilebilir kapasite seklinde ifade edilmektedir
(Luthans vd., 2007). Calisanlarin ve liderlerin dayaniklilik kapasitesinin, orgiitsel etkililik ve
performansi lizerinde olumlu yonde etkisi oldugu bazi ¢alismalarla ortaya konmustur (Coutu, 2002;

Masten, 2001; Richardson, 2002).

Psikolojik sermayenin 6nemli bir ozelligi umut, iyimserlik, 6z yeterlik ve psikolojik
dayaniklilik faktorlerinin dlgiilebilir nitelikte olmasidir. S6z konusu nitelikler egitim ile kazandirilip
gelistirilebilir birer yapiya sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerde olumlu iklim ve kiiltiir olusturmak i¢in
yoneticiler, ¢alisanlariin giiclii ve yetersiz yanlarint anlamali ve bu yonlerin islerine olan etkisini
belirleyerek kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in neler yapilabilecegini belirlemelidirler. Yani

calisanlarin “psikolojik sermayelerine” yatirim yapmalidirlar (Keles, 2011).
Yildirmamin Coziimii Psikolojik Sermaye mi?

Calisanlarin igyerinde maruz kaldiklar1 stresin kaynagi farklilasmakla birlikte, bunlarla bas
edebilme hatta kaynagim tespit edip, nlem alma yollar1 da gelismektedir. Orgiitsel sessizlik, sinizm,
tilkenmislik, ¢aresizlik gibi olumsuz duygular ve deneyimlere, pozitif psikoloji alaninda aidiyet,

baglilik, adalet ve giiven gibi kavramlarla ¢6zlim tiretme ¢abas1 dikkat cekmektedir.

Isyerinde yildirma davranislarma maruz kalarak tiikenmislik, umutsuzluk, caresizlik,
adaletsizlik, karamsarlik gibi duygusal ve fiziksel olumsuz durum yasayan ¢alisanlarin bulundugu bir
gercektir. Ancak, calisanlarla iligkileri giiven iizerine kurulu olan, onlara yol gdsteren, fikirlerini
sOylemeleri i¢in onlara uygun ortamlar1 hazirlayan liderlerin bulundugu isyerlerinde, ¢aliganlarin
sessiz kalma ve yildirma yasama diizeyleri azalmaktadir (Carter, 2010). Basarisizlik durumunda ceza
veren yoneticilerin bulundugu isyerlerinde ise ¢alisanlarin stres ve baski yasamalar1 yoluyla yildirma
davramslar artmaktadir. Orgiitte saglikli bir iletisim ortami olusmasi igin ¢aba harcayan liderlerin,
calisanlari, igyerindeki sorunlar hakkinda goriis ve fikirlerini sdylemesi icin cesaretlendirmesi
beklenir. Ayrica, calisanlarin orgiitsel adanmiglik diizeyleri arttifinda, orgiitsel yildirma yasama
diizeyleri azalmaktadir (Kutlay, 2012). Yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarin; kronik korku ve endise
yasadig1 (Blase ve Blase, 2002; 2007), stres ve tiikenmislik diizeylerinin arttig1 (Dick ve Wagner,
2001; Filizéz ve Ay, 2011), is devamsizligt yaptiklar1 (Cabrera, 2012), ise baglilik diizeylerinin
diistiigii (Okgu, 2011), is ve yasam doyum diizeylerinin azaldig1 (Dick ve Wagner, 2001; Karakus ve
Cankaya, 2012); halsizlik, karin ve bas agris1 gibi fiziksel belirtilere maruz kaldiklar1 (Dick ve
Wagner, 2001) ve 6z yeterlik algilarinin diistiigli sonuglarina ulasilmistir (Celep ve Eminoglu, 2012).

Bu tiir olumsuz davranislarin kavramsal olarak tersi ise pozitif psikolojide mevcuttur.

Cilt:2 Say1:2 Y11:2019 Sayfa / Page | 145



Yildirma ve Psikolojik Sermaye Iliskisi

Yoneticilerin ve is arkadaglarinin birbirlerine kars1 6zverili, iyimser, hosgorii oldugu bir is
ortaminda calisanlar, 6z yeterlilikleri yiiksek, umutlu, iyimser ve psikolojik dayanikli duruma
gelebileceklerdir (Luthans ve Youssef, 2004). S6z konusu kavramlar bu kapsamda ele alindiginda,
psikolojik sermaye, bir ¢esit yildirma ile bas edebilme yontemi olarak diisiiniilebilir. Fakat yine de
disiplinler aras1 yaklagimla farkli bilim alanlarmin bulgular1 ile desteklenmesinde fayda

goriilmektedir.
SONUC

Orgiitlerde tek basina fiziki ve finansal sermaye ile etkili olmanin miimkiin olmayacag
anlayisinin yayginlagsmasi ile birlikte orgilitlerin beseri ve psikolojik yoniine odaklanilmaya
baslanmistir. Bu noktada ¢alisanlarin isyerlerinde maruz kaldiklar1 olumsuz veya olumlu davranislar
bir¢ok disiplinin inceleme konusu olmustur. Calisanlari strese sokan ve is performansini diisiiren en
onemli olumsuz ¢alisma kosullarindan biri yildirmadir. Bireylerin orgiitsel adalet, baglhlik, aidiyet

duygularini azaltan yi1ldirma, onlar1 duygusal ve fiziksel agidan zamanla tiiketebilmektedir.

Orgiitsel davrams ve psikoloji alaninda yapilan calismalarin olumsuz insan davranislarina
yonelmesine tepki olarak, pozitif psikoloji alaninda, onlarin gii¢lii ve olumlu yonlerini anlayip
gelistirmeye, daha mutlu, saglikli ve basarili olabilecekleri yontemleri belirlemeye yonelik
caligmalara odaklanilmistir. Bu alanda ortaya ¢ikan pozitif psikolojik sermaye kavrami, igyerindeki
yoneticilerin ve ¢alisma arkadaslarinin birbirlerine karsi1 6zverili, iyimser ve hosgoriilii davrandigi
durumlarda 6z yeterlikleri yiliksek bir sekilde calisabilecekleri, mevcut duruma ve gelecege daha
umutlu ve iyimser bakabilecekleri, zorluklar ve ¢atigsmalar karsisinda daha dayanikli olabileceklerini

ifade etmektedir.

Sonug olarak, yildirma davranisi igyerlerinde yasanan olumsuz durumlardan yalnizca biridir.
Yildirmaya neden olabilecek olumsuz durumlar1 ortadan kaldirmaya ve onunla bas etmeye yonelik
kavramlar, pozitif psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlarinda mevcuttur. Bu konuda farkli
disiplinlerden de yararlanarak, nitel ve nicel yontemlerle yapilacak ¢alismalarin bu arastirmadaki

bulgular1 destekleyecegi diisliniilmektedir.

BAYTEREK | International Journal of Academic Research Sayfa / Page | 146



Elif DASCI SONMEZ

KAYNAKCA

Agervold, M. (2009). “The Significance of Organizational Factors for the Incidence of Bullying.”
Scandinavian Journal of Psychology, 50: 267-276. doi:10.1111/.1467-9450.2009.00710.x

Agervold, M., & Mikkelsen, E. G. (2004). “Relationships Between Bullying, Psychosocial Work
Environment and Individual Stress Reactions.” Work & Stress: An International Journal of
Work, Health & Organisations 18(4): 336-351. doi:10.1080/02678370412331319794

Akan, D., Yildirmm, 1., & Yalgin, S. (2013). “Okul yoneticilerine asagidan yukari dogru uygulanan
yildirma (mobbing) davranislar1.” International Online Journal of Educational Sciences
5(3): 646-659.

Bandura, A. (Ed.). (1995). Self-Efficacy in Changing Societies. Cambridge University Press.
https://doi.org/10.1017/CB0O9780511527692

Cabrera, C. M. (2012). “Relationship of Teachers’ Perceptions of Organizational Health And
Workplace Bullying”. Doctoral Dissertation. Available from ProQuest Dissertations and
Thesis database. (UMI No. 351593)

Caprara, G. V., & Cervone, D. (2003). A conception of personality for a psychology of human
strengths: Personality as an agentic, self regulating system, In : L. G. Aspinwall & U. M.
Staudinger, (Ed), 4 psychology of human strenghts: Fundamental questions and future
directions for a positive psychology. Washington: DC American Psychological Association,
ss. 61-74.

Carter, S. K. (2010). “Transformational Physician Leaders: The Relationship Between
Transformational Leadership and Transformative Learning”. Doctoral Dissertation.
Available from ProQuest Dissertations and Thesis database. (UMI No. 3427049)

Celep, C., & Konakl1, T. (2013). “Mobbing Experiences of Instructors: Causes, Results, and
Solution Suggestions.” Educational Sciences: Theory & Practice 13(1): 193-199.

Cemaloglu, N. (2007). “Orgiitlerin Kagmilmaz Sorunu: Yildirma.” Bilig Dergisi 42: 111-126.

Cemaloglu, N., & Kiling, A. C. (2012). “Ilkdgretim Okulu Yé&neticilerinin Etik Liderlik
Davranislari ile Ogretmenlerin Algiladiklari Orgiitsel Giiven ve Yildirma Arasindaki Iliski.”
Egitim ve Bilim 37(165): 137-151.

Cengiz, S. (2010). “Ilkégretim Okulu Yoneticilerinin Yonetim Tarzlarinin ng_retmenleri Yildirma
(Mobbing) Diizeyine Etkisi”. Yiiksek Lisans Tezi. Sakarya: Sakarya Universitesi.

Coutu, D. L. (2002). “How Resilience Works.” Harward Business Review 80(3): 46-55.

Celep, C., & Eminoglu, E. (2012). “Primary School Teacher's Experience with Mobbing and
Teacher's Self-Efficacy Perceptions.” Procedia-Social and Behavioral Sciences 46: 4761-
4774.

Coban, A. (2013). “Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik iliskisi Uzerindeki
Rolii.” Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi 5(2): 17-33.

Davenport, N., Schwartz, R. D., & Ellio‘g_t, G.P. (_2003). Mobbing: Emotional Abuse in the
American Workplace Cev. O. C. Onertoy. Istanbul: Sistem Yay.

Dick, R., & Wagner, U. (2001). “Stress and Strain in Teaching: A Structural Equation Approach.”
British Journal of Educational Psychology 71: 243-259.

Dufty, M., & Sperry, L. (2007). “Workplace Mobbing: Individual and Family Health
Consequences.” The Family Journal 15(4): 398-404.

Einarsen, S., & Raknes, B. I. (1997). “Harassment in the Workplace and the Victimization of Men.”
Violence & Victims, 12(3): 247-263.

Cilt:2 Say1:2 Y11:2019 Sayfa / Page | 147



Yildirma ve Psikolojik Sermaye Iliskisi

Einarsen, S., Raknes, B. 1., & Matthiesen, S. B. (1994). “Bullying and Harassment at Work and
Their Relationships to Work Environment Quality: An Explatory Study.” European Work
And Organizational Psychologist 4(4): 381-401.

Ekinci, O. (2012). “Ortaégretim Okulu Osretmenlerinin Yildirma Davramglar ile Orgiitsel
Adanmisliklar: Arasindaki lliski”. Yiiksek Lisans Tezi. Konya: Necmettin Erbakan
Universitesi.

Filizdz, B., & Ay, F. A. (2011). “Orgiitlerde Mobbing ve Tiikenmislik Olgusu Arasindaki Iliskilere
Yonelik Bir Aragtirma.” e-Journal of New World Sciences Academy 6(2): 229-241.

Goldsmith, A. H., Darity, W., & Veum, J. R. (1998). “Race, Cognitive Skills, Psychological Capital
and Wages.” Review of Black Political Economy 26(2): 13-22.

Jennifer, D., Cowie, H., & Ananiadou, K. (2003). “Perception and Experience of Workplace
Bullying in Five Different Working Populations.” Aggressive Behavior 2: 489-496.

Karakog, N. (2012). “Ogrretim_ Elemanlarinin Yildirma Davranislarina Maruz Kalma Durumu ve
Orgiitsel Baghliginin Incelenmesi”. Yiksek Lisans Tezi. [zmir: Ege Universitesi.

Karakus, M., & Cankaya, 1. H. (2012). “Ogretmenlerin Maruz Kaldiklar1 Psikolojik Siddete iliskin
Bir Modelin Sinanmas1.” Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi 42: 225-237.

Keles, H. N. (2011). “Pozitif Psikolojik Sermaye: Tanimi, Bilesenleri ve Orgiit Y®6netimine
Etkileri.” Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi 3(2): 343-350.

Kocaoglu, M. (2007). “Mobbing (];syerin'de Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalar: ve
Motivasyon Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi.
Istanbul: Y1ldiz Teknik Universitesi.

Leymann, H. (1990). “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces.” Violence and Victims
5(2): 119-126.

Leymann, H. (1996). “The Content and Development of Mobbing at Work.” European Journal of
Work and Organizational Psychology 5(2): 165-184.

Luthans, F. (2002). “The Need for and Meaning of Positive Organizational Behavior.” Journal of
Organizational Behavior 23(6): 695-706.

Luthans, F. (2011). Organizational Behavior: An Evidence Based Approach. McGrawHill.

Luthans, F., & Youssef, C. (2004). “Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
Management.” Organizational Dynamics 33(2): 143—-160.

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2007). Psychological Capital. Oxford, UK: Oxford
University Press.

Masten, A. S. (2001). “Ordinary Magic: Resilience Processes in Development.” American
Psychologist 56: 227-239.

Nazaroglu, R. (2012). “Isgorenlere Yonelik Yildirma Davranislari, Nedenleri ve _I:sgé'renlerin Bu
Davranislarla Basa Cikma Y()'nz“.emleri (Bir lige Milli Egitim Miidiirliigii Ornegi) . Yiksek
Lisans Tezi. Antalya: Akdeniz Universitesi.

Okgu, V. (2011). “Okul Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Osretmenlerin Orgiitsel Baghliklar: ve
Yildirma Yasama Diizeyleri Arasindaki Iligkilerin Incelenmesi”. Doktora Tezi. Ankara: Gazi
Universitesi.

Ozcan, N. (201 1). “Mobbingin Orgiitsel Vatandagslik Davranisi Uzerine Etkisi ve Orgiitsel Sessizlik:
Karaman 11 Ozel Idaresinde Bir Uygulama”. Yiiksek Lisans Tezi. Karaman: Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi.

BAYTEREK | International Journal of Academic Research Sayfa / Page | 148



Elif DASCI SONMEZ

Ozkul, B., & Cariket, I. H. (2010). “Mobbing ve Tiirk Hukuku Agisindan Degerlendirilmesi.”
Stileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1): 481-499.

Richardson, G. E. (2002). “The Metatheory of Resilience and Resiliency.” Journal of Clinical
Psychology 58: 307-332.

Sperry, L., & Duffy, M. (2009). “Workplace Mobbing: Family Dynamics and Therapeutic
Considerations.” The American Journal of Family Therapy 37(5): 433-442.

Synder, R., Urwing, L., & Anderson, R. (1991). Hope and Health: Measuring the Will and the
Ways”, (Ed.) C. R. Synder ve D. R. Forsyth, Handbook of Social and Clinical Psychology.
New York: Pergamon, s.355-361.

Tetik, S. (2010). “Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler Agisindan Onemi.” Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi 12(18): 81-89.

Tinaz, P. (2011). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). istanbul: Beta Yay.

Tosten, R., & Ozgan, H. (2017). “Ogretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayelerine liskin Algilarinmn
Incelenmesi.” Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi 16(62): 867-889.

Cilt:2 Say1:2 Y11:2019 Sayfa / Page | 149



