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Öz 

Bu çalışma örgütsel bağlılık ve psikolojik yıldırma ilişkisinde önyargının aracılık etkisini 

belirlemeyi amaçlamaktadır. Psikolojik yıldırma, örgütteki bir çalışanın diğer çalışanlara uy-

guladığı olumsuz eylem ve davranışlardır. Örgütsel bağlılık çalışanın örgütü benimsemesini 

ve örgüt için istekli bir şekilde çaba göstermesini ifade etmektedir. Önyargı ise bir kişi veya 

gruba karşı bilgi eksikliği sebebiyle genellikle olumsuz öngörü sahibi olma durumudur. 

Alanyazında psikolojik yıldırma ve örgütsel bağlılığa ilişkin çalışmalar olsa da bu kavramları 

önyargı ile ilişkilendiren bir çalışma bulunmamaktadır. Araştırma örneklemi Ankara ilinde 

görev yapan 391 öğretmenden oluşmaktadır. Örgütsel bağlılık, psikolojik yıldırma ve ön-

yargı davranışlarını ölçmek için araştırmacı tarafından alanyazın temel alınarak geliştirilen 

ölçekler kullanılmıştır. Bu araştırma ilişkisel tarama modeli ile desenlenmiştir. Veriler kore-

lasyon ve hiyerarşik regresyon testleriyle analiz edilmiştir. Araştırmanın sonuçlarına göre 

mesleki kıdem, yaş ve okul büyüklüğü örgütsel bağlılık, psikolojik yıldırma ve önyargı dav-

ranışını etkilemektedir. Psikolojik yıldırma ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve negatif 

bir ilişki bulunmuştur. Önyargı ve örgütsel bağlılık arasında da anlamlı ve negatif bir ilişki 

belirlenmiştir. Bununla birlikte, önyargı ve psikolojik yıldırma arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir ilişki söz konusudur. Hiyerarşik regresyon analizi sonucunda ise önyargının, örgüt-

sel bağlılık ile psikolojik yıldırma davranışı arasında tamamen aracılık ettiği saptanmıştır.  
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The Mediating Role of Prejudice In  

Mobbing and Organizational Commitment 

Abstract 

This study aims to determine the effect of prejudice on the relationship between organiza-

tional commitment and mobbing. Mobbing is the negative actions and behaviors that an em-

ployee in an organization applies to other employees. Organizational commitment implies 

that the employee is adopting an organization and that he/she is trying for the organization 

willingly. Prejudice is oftentimes a negative prognostication because of lack of information 

against a person or a group. Although there are studies on mobbing and organizational com-

mitment in the literature, there is no study linking these concepts with prejudice. The research 

sample consists of 391 teachers working in Ankara. To measure organizational commitment, 

mobbing and prejudice behaviors, scales developed by the researcher based on the literature 

were used. This research was designed with correlational survey model. Data were analyzed 

by correlation and hierarchical regression tests. According to the results of the research, pro-

fessional tenure, age and school size influence organizational commitment, mobbing, and 

prejudice. A significant and negative relationship was found between mobbing and organi-

zational commitment. Likewise, a significant and negative relationship was found between 

prejudice and organizational commitment. However, there is a meaningful and positive rela-

tionship between prejudice and mobbing. Because of the hierarchical regression analysis, 

prejudice was found to be completely mediated between organizational commitment and 

mobbing.  
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Giriş 

Psikolojik yıldırma (mobbing), ça-

lışma yaşamında sıklıkla karşılaşılan bir 

davranıştır. Kısaca bir çalışanın dışlanması 

olarak ifade edilebilecek olan psikolojik yıl-

dırma, çalışana karşı örgüt içindeki diğer ça-

lışanlar ve/veya örgüt yöneticileri tarafından 

yürütülen planlı, sistematik, uzun süreli ve 

kasıtlı davranışlardır (Lutgen-Sandvik, 

2008). Psikolojik yıldırma örgüt içinde taciz, 

bıktırma, bezdirme gibi baskın davranışlarla 

görünür hale gelmektedir. Bunun yanında 

çalışanı rahatsız edebilecek ve onun iş per-

formansını etkileyebilecek her tür dışsal etki 

(dedikodu, iftira, alay etme, lakap takma 

vb.), yıldırma olarak belirlenmiştir (Ley-

mann, 1990). Psikolojik yıldırmayı gerçek-

leştiren aktörler, diğer örgüt çalışanları ol-

duğu kadar örgüt yönetimi de olabilmekte-

dir. Psikolojik yıldırmanın öznesi olan kişi 

genellikle bu durumdan olumsuz etkilen-

mekte ve çoğunlukla çalıştığı örgütten ayrıl-

maktadır. Örgütsel bağlılık, bir çalışanın ör-

güte olan bağlanma derecesidir (Meyer, 

2015). Çalışanın örgütü içselleştirmesi, ör-

gütün hedeflerine ulaşmasını kolaylaştıra-

caktır. Çalışanların örgüte olan bağlılıkları-

nın artması örgütleri daha çalışılabilir yapa-

bilmektedir. Örgütsel bağlılık, çalışanın ör-

güt içindeki istekliliğini arttırabilir, ayrıca 

çalışan aleyhine durumlarda bile örgüt men-

faatlerinin ön planda tutulması söz konusu-

dur (Ping, 2015). Örgütsel bağlılık çalışan 

için pozitif yönlü bir etki yaratırken, psiko-

lojik yıldırma negatif yönlü bir etki yarat-

makta ve çalışanın örgütten ayrılması ama-

cını gütmektedir.  

Basit bir anlatımla önyargı, bir şey 

veya kişiye karşı önceden edinilmiş bir fikir 

veya tutum içinde olunmasıdır (Allport ve 

Ross, 1967). Önyargılar, genellikle bilgi ek-

sikliğinden veya önceki deneyimlerimizin 

genelleştirilmesinden kaynaklanmaktadır. 

Kişisel önyargıların yanında bir gruba ait ol-

manın beraberinde getirdiği sosyal önyargı-

lar da söz konusudur. Bir grubun, bir kişi ya 

da bir grup hakkında bilgi eksikliğinden 

veya sadece kendilerinden farklı olmasından 

kaynaklanan önyargıları olabilmektedir 

(Minton, 2014). Genellikle olumsuz ve sabit 

görüler olan önyargıları değiştirmek oldukça 

zordur. Örgüt içinde farklı türden davranışın 

altında önyargılar yatmaktadır. Bir örgütte 

çalışan bir kişiye karşı önyargılı tutum ve 

davranışlar içinde olan diğer çalışanların 

oluşturacağı örgüt iklimi ve çalışma koşul-

ları gerek örgütün etkililiğini ve gerekse ça-

lışanlar arası sosyal uyumu etkileyebilmek-

tedir (Nelson, 2004). Örgüt içinde karşılaşı-

lan önyargılar çoğu kez değiştirilememekte 

ve mağdurun örgütü terk etmesiyle sonuçla-

nabilmektedir.  

Okullar sosyal alt sistemler olması 

sebebiyle çalışanlar arası etkileşimin yoğun 

olduğu örgütlerdir. Okullarda öğretmenleri 

yöneticiler ve veliler arasında çeşitli etkile-

şimler olması doğaldır. Bu etkileşimlerin 
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yönü ve içeriğinin öğretmenlerin örgüte olan 

aidiyetlerinin artmasına neden olabileceği 

gibi örgüt içinde baskı altına alınmalarına da 

neden olabilir (Küçükçayır ve Altun, 2016). 

Bu çalışma alanyazında farklı şekillerde ça-

lışılmış olan örgütsel bağlılık ve psikolojik 

yıldırma davranışlarının birbirine etkisine ve 

bu etkileşim içinde önyargının yerinin ne 

olabileceğine odaklanmakta ve alanyazında 

bu yönde bulunan önemli bir boşluğu dol-

durma amacını taşımaktadır. Alanyazında 

yapılan ilk araştırma olması, araştırmanın 

öncü karakteristiğine vurgu yapmaktadır. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

onlara yönelik yıldırma davranışları ile 

hangi ölçüde farklılık gösterebileceği ve ön-

yargının bu ilişkideki rolünün ne olduğu dü-

şüncesi bu araştırmanın amacıdır. İlerleyen 

bölümlerde örgütsel bağlılık, psikolojik yıl-

dırma ve önyargı davranışı ele alınmıştır. 

Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütler sosyal sistemin önemli par-

çalarıdır. Sosyal sistem içerisinde farklı üre-

tim görevlerini üstlenen örgütlerin iç meka-

nizmaları da sosyal bir alt sistemi barındırır. 

Örgüt içi sosyal etkileşimin önemli bir yönü 

çalışanlar ile örgüt arasındaki iletişime atıfta 

bulunmaktadır (Baltacı, 2017). Örgütsel 

bağlılık, örgüt içinde çalışanları önemli bir 

örgütsel davranışıdır. Örgütsel bağlılık, bire-

yin örgüte olan yüksek derecede ilgisi veya 

kendisini örgüte adamasıdır (Meyer ve Al-

len, 1991). Çalışandaki bağlılık düzeyi, onun 

örgüte olan inanç seviyesini de arttıracaktır. 

Örgüte inanan bir çalışan, örgütün hedefle-

rini sahiplenecek ve örgütün değerlerini 

daha kolay benimseyecektir (Porter, Steers, 

Mowday ve Boulian, 1974). Örgütsel bağlı-

lık, çalışanın örgüt içindeki birçok görevde 

gönüllü olabilmesini ve örgütte uzun süreli 

iş görmesini de sağlayabilmektedir (Bucha-

nan, 1974). 

Örgütsel bağlılık, çalışanları örgüte 

bağlayan psikolojik bir duygu yoğunluğu 

olarak tanımlanmaktadır (O'Reilly ve Chat-

man, 1986). Örgütsel bağlılık çalışanın duy-

gusal bağlılığının bir göstergesi olarak ta-

nımlandığında, çalışanın örgütle kurduğu 

duygusal bağlanma durumu bahis konusu ol-

maktadır. Duygusal bağlanma, çalışanın 

kendisini örgütün bir parçası olmaktan mem-

nun olduğu varsayımına dayanmaktadır. Ör-

gütsel bağlılık belirli bir zaman sürecinde 

oluşagelen bir duygu yoğunluğudur ve bu 

haliyle devamlılık arz etmektedir. Devam 

bağımlılığı olarak adlandırılan bu durum, ça-

lışanın örgütle ilişiğini kesmede zorlanması, 

örgütte çalışmayı her şeyden çok istemesi 

gibi karmaşık ve bağımlı duyguları ihtiva 

eder. Örgütsel bağlılığın bir diğer türünde ise 

çalışan kendisinin örgüte manen borçlu ol-

duğunu ve bu gönül borcunu örgütte çalışa-

rak ödemesi olarak adlandırılan normatif 

bağlılık yer almaktadır (Meyer, 2015; Reic-

hers, 1985; Chun, Shin, Choi ve Kim, 2015). 

Birbirinden oldukça farklı olan bu bağlılık 

türleri çalışandan çalışana değişiklik göster-

mekte ve her çalışanda farklı seviyelerde 

sergilenebilmektedir (Dhar, 2015). 
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Örgütsel bağlılık örgüt ve çalışanlar 

için farklı anlamlar içeren bir durumdur. Ça-

lışanların sahip olacağı örgütsel bağlılık se-

viyesinin artması, örgüt için yüksek düzeyde 

bir beklentiye neden olabilir (Wood ve Wil-

berger, 2015). Böylesi bir durumda örgüt, 

çalışandan daha fazla bireysel performans 

artışı beklentisi içerisinde olacaktır (Ping, 

2015). Bunun yanında yüksek bağlılık dav-

ranışı sergileyen çalışanın örgüt içinde, yö-

neticilerin ilgisini ve olumlu yönde desteğini 

görebileceği belirlenebilir (Stevens, Beyer 

ve Trice, 1978). Örgütsel bağlılığın sebep ol-

duğu bireysel performans artışı, örgütün per-

formansını arttıracak ve bu sayede düşük ça-

lışan devamsızlığı gibi olumlu örgütsel etki-

leri olacaktır (Hofman ve Newman, 2014). 

Örgütsel bağlılık düşük seviyelerde de sergi-

lenebilmektedir. Böylesi bir durum çalı-

şanda örgütsel bağlılığın olmadığı anlamına 

gelmemektedir. Düşük seviyede örgütsel 

bağlılığa sahip olan çalışanlar, örgüte daha 

az ilgi duymakta ve örgüt yönetimince daha 

kolay gözden çıkarılabilmektedir (Green, 

Dishop ve Aarons, 2016). 

Örgütsel bağlılık, çalışanların örgüte 

tam olarak uyum sağlaması, örgütün amaç-

larını içselleştirmesi, bu içselleştirmenin de-

vamlı olması ve örgüte içten bir sadakatle 

bağlanmasıdır (Meyer ve Allen, 1991). Ör-

gütsel bağlılık davranışında hem çalışan ve 

hem de örgüt için bir karşılıklı çıkar ilişkisi 

de bulunabilmektedir. Bu haliyle çıkarlar 

için bir araç olarak kullanılan bağlılık davra-

nışı, O’Reilly ve Chatman’a (1986) göre 

uyum, özdeşleştirme ve içselleştirme olarak 

belirlenebilen üç alt boyutta incelenmiştir. 

Örgütsel bağlılığın ‘uyum’ boyutunda çalı-

şanlar, örgüte daha az bağlılık hissetmekte 

ve çıkarları doğrultusunda zorunlu olarak ör-

gütte kalmaktadırlar (Biswas ve Bhatnagar, 

2013). Bu boyutta çalışanlar genellikle daha 

somut kazançlara ve çıkarlarına odaklanmış-

lardır (Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia, 2004). 

Özdeşleşme boyutundaysa çalışanlar enfor-

mel iletişim söz konusudur. Bu boyutta çalı-

şanlar, örgütün değerlerini benimsemekte 

gerek yöneticilerle ve gerekse diğer çalışan-

larla sosyal iletişim kurmakta ve kendilerini 

örgüt içinde var etmeye ve örgütün bir üyesi 

olmaya çalışmaktadırlar (Cook ve Wall, 

1980; Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 

1974). Örgütsel bağlılığın içselleştirme bo-

yutundaysa çalışanlar örgütü sahiplenmiş ve 

kendilerini örgüt ile bütünleşmiş bir biçimde 

görmektedirler. Bu boyutta çalışanlar örgü-

tün amaç ve değerlerini tam olarak benimse-

miş ve kendi amaç ve değerleri haline getir-

mişlerdir (Tett ve Meyer, 1993). İçselleş-

tirme boyutu, örgütsel bağlılığın en üst dere-

cesidir (Meyer, 2015). 

Çalışanların örgüte olan bağlılıkları 

hem kendi özellikleri ve hem de örgüt kay-

naklı değişkenler tarafından yönlendirilmek-

tedir. Örgütsel bağlılık, bireysel, örgütsel ve 

çevresel unsurlardan etkilenmektedir. Birey-

sel faktörler, cinsiyet, yaş, etnik köken gibi 

çalışanların sahip oldukları kişisel özellikle-

ridir (Balay, 2000). Kişisel özellikler, çalı-

şanların örgütle olan etkileşiminde temel be-

lirleyicidir. Çalışanın uyumlu kişilik özellik-

leri sergilemesi onun gerek yöneticiler ve 
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gerekse diğer çalışanlarca daha kolay kabul 

görmesini sağlayabilir (Hofman ve 

Newman, 2014). Örgütsel faktörler, örgütün 

yapısı, çalışanlar arası roller, adil bir ödül ve 

ceza sistemi, örgüt içi iletişim, çalışanlar 

arasındaki uyum gibi örgüt kaynaklı unsur-

lardır. Çalışanların örgütsel bağlılıklarında 

örgüt kaynaklı unsurlar önemli bir yere sa-

hiptir. Dengeli bir iklime sahip örgütler 

amaçlarına daha kolay ulaşırken çalışanlar 

da böylesi örgütlere daha fazla bağlılık gös-

termektedirler. Çevresel faktörler ise örgü-

tün içinde bulunduğu rekabet ortamı, örgü-

tün imajı, yasal düzenlemeler ve üst sistem-

lerle ilişkiler gibi unsurları içermektedir 

(Tett ve Meyer, 1993; Dhar, 2015). Çalışan-

lar için çalıştıkları örgütün toplum içindeki 

imajı ve diğer örgütlerle rekabet edebilir bir 

konumda olması örgütsel bağlılıklarını arttı-

rabilmektedir (Wood ve Wilberger, 2015). 

Eğitim örgütleri, sosyal etkileşimin 

yoğun olduğu yapılardır. Okullarda profes-

yonel olarak çalışan öğretmenler, yöneticiler 

ve diğer çalışanlar ile veliler ve öğrencilerin 

karşılıklı etkileşimi farklı türden bağlılık 

davranışlarının sıklıkla sergilenmesini ge-

rektirmektedir. Okulu bir üretim örgütü ola-

rak tanımladığımızda, öğretmenler, okullar-

daki başlıca çalışanlar olarak belirmektedir. 

Öğretmenlerin okula bağlılığı, duygusal, de-

vam ve normatif bağlılığın farklı seviyelerini 

içerebilen dinamik bir süreci ifade etmekte-

dir (DiPaola ve Tschannen-Moran, 2014). 

Bunun yanında öğretmenlerin örgütlerini iç-

selleştirdikleri ve örgütlerine yüksek dü-

zeyde bağlılık gösterdikleri de belirlenmiştir 

(Balay, 2000). Okullarda karşılaşılan örgüt-

sel bağlılık davranışı araştırmaları çoğun-

lukla yönetici veya öğretmenlerin bağlılık 

düzeylerinin ölçülmesi veya farklı örgütsel 

davranış türlerinin (örgütsel adalet, örgütsel 

sessizlik vb.) birbiri ile ilişkilendirilmesi 

şeklinde süregelmiştir. Örgütsel bağlılık, 

kapsamlı, dinamik ve çok yönlü bir davra-

nıştır ve bu davranışın farklı değişkenlerle 

sınanması onun karmaşık yapısının aydınla-

tılması açısından önem taşımaktadır. Bu 

araştırmada örgütsel bağlılık davranışı ile 

psikolojik yıldırma ve önyargı davranışı ara-

sındaki ilişkiler incelenmiştir. Bu araştırma-

nın konusunu oluşturan psikolojik yıldırma 

davranışı ilerleyen bölümde incelenmiştir. 

Psikolojik Yıldırma Kavramı 

Psikolojik yıldırma (mobbing), iş 

yerlerinde çalışanlar arasında yaşanan olum-

suz etkileşim durumları olarak tanımlan-

maktadır (Leymann, 1996). Bunun yanında, 

iş yerinde bir ya da daha fazla çalışan tara-

fından yine bir veya bir grup çalışana karşı 

uzun bir süre olumsuz eylem ve davranış ser-

gilenmesi, psikolojik yıldırma olarak tanım-

lanabilir (Leymann, 1990; Zapf, 1999). Psi-

kolojik yıldırma, genellikle sistematik bir 

önyargı eğilimini ve belirli bir çalışana karşı 

girişilen olumsuz eylem ve davranışları kap-

samaktadır (Niedl, 2004). Olumsuz eylem ve 

davranışların sıklığı ve şiddeti, çalışanların 

fiziksel ve ruhsal rahatsızlıklar yaşamasına 

ve hatta örgütten ayrılmasına neden olabil-

mektedir (Hubert ve Van Veldhoven, 2001). 

Psikolojik yıldırma, çalışanların karşılaşabi-
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leceği önemli bir stres faktörü olarak görül-

mektedir (Curio, Ernst ve Vieth, 1978). Ör-

gütlerde yaşanan psikolojik yıldırma süre-

cinde mağdur, farklı türden olumsuz eylem 

ve davranışlarla karşı karşıya kalmaktadır 

(Einarsen, 1999).  Bu olumsuz eylem ve dav-

ranışlar, öncelikle yalnızca bir çalışan tara-

fından gerçekleştirilirken daha sonra örgüt 

içinden diğer çalışanlarında katılımıyla bir 

grup ve hatta örgütte çalışanların tamamı ta-

rafından sergilenmektedir (Vartia, 1996). 

Psikolojik yıldırma davranışına maruz kalan 

genellikle örgüt içi sosyal bir yalıtıma uğra-

makta, damgalama (stigmatization) ve şey-

tanlaştırma (demonization) gibi farklı du-

rumlarla karşı karşıya kalabilmektedir (Ley-

mann ve Gustafsson, 1996). Psikolojik yıl-

dırma, örgüt içinde bir çalışana karşı girişi-

len ahlak dışı bir eğilim dizgesi olmakla bir-

likte, incitici ve yıpratıcı sözler söyleme ve 

küfür etme gibi durumları, cinsel taciz ve te-

cavüz veya fiziksel istismar gibi konusu suç 

teşkil eden pek çok eylemi de kapsamaktadır 

(Lutgen-Sandvik, 2008). Psikolojik yıldırma 

davranışının faili ise, mağduru sindirerek 

veya yıldırarak örgütte kendi gücünü meşru-

laştırmakta veya örgütü terk etmesini sağla-

maktadır (Niedl, 2004). 

Psikolojik yıldırma, sistematik ol-

masının yanında failler tarafından önceden 

planlanmış bir eylem ve davranış dizgesine 

de sahiptir (Leymann, 1996). Çalışanlara yö-

nelik taciz, tehdit, korkutma, zorbalık ve sal-

dırganlık gibi çoğu durum önceden planlan-

maktadır. Olumsuz eylem ve davranışları 

sergileyen failler genellikle konusu suç teş-

kil eden durumları daha dikkatli planla-

makta, mağdurların çatışmayı engelleme 

davranışlarına karşı kayıtsız kalmaktadırlar 

(Martin ve Peña, 2012). Böylesi bir kayıtsız-

lık, mağdurda da görülebilmektedir. Mağ-

dur, kendisine karşı sürdürülen yıldırma 

amaçlı eylem ve davranışları önemsemiyor 

veya böylesi bir durumu fark etmiyor da ola-

bilir (Keim ve McDermott, 2010). Mağdur 

tarafından algılanmasa da örgütlerde yaşa-

nan yıldırıcı olumsuz eylem ve davranışlar, 

diğer çalışanlar için önemli bir stres kaynağı 

olmaktadır. Diğer çalışanlar, kendilerine de 

böylesi yıldırıcı bir eylem ve davranış dizge-

sinin yönelebileceğinin farkındadırlar 

(Duffy ve Sperry, 2007).   

Psikolojik yıldırma, bir çalışana, 

başka bir çalışanın zulmetmesidir. Genel-

likle örgüt yöneticileri psikolojik yıldırma-

nın faili olabilirken, mağdur bir çalışan veya 

örgütün bir paydaşı da olabilir (Cemaloğlu, 

2007). Örgütün yapısından kaynaklı olum-

suzluklar; örgüt yöneticilerinin yetersizliği, 

mağdurun psikolojik, fiziksel veya sosyal 

açıdan yetersizliği ve diğer çalışanların sahip 

olduğu düşük etik değerler, örgütlerde psi-

kolojik yıldırmanın görülmesinde etkili ola-

bilmektedir (Branch, Ramsay ve Barker, 

2013). Ayrıca çoğu durumda örgüt içinde 

yaşanan kıskançlıklar ve dedikodu gibi en-

formel sosyal süreçler de yıldırma sebebi 

olabilmektedir (Rivers ve Smith, 1994). Ör-

güt içinde belirgin bir denetim olmaması, 

yöneticilerin astlarını denetlememeleri; çalı-

şanlar arasındaki rekabet, örgüt içinde ödül 
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ve ceza prosedürlerinin belirlenmemiş ol-

ması; ödül beklentisi gibi çeşitli etmenlerin 

de yıldırma davranışının görülmesinde etkili 

olduğu belirlenmiştir (Crawshaw, 2009). 

Psikolojik yıldırma davranışının görülme-

sinde mağdurun kişilik özellikleri de önem-

lidir. Mağdurun sakin, teslimiyetçi veya sal-

dırgan kişilik özelliklerinde olması veya ör-

güt içinde diğer çalışanları olumsuz etkileye-

bilecek bir karaktere sahip olması, psikolojik 

yıldırma davranışının oluşmasında etkilidir 

(Salin, 2003; Niedl, 2004). Psikolojik yıl-

dırma nadiren fiziksel şiddet içermektedir 

(Lewis, 1999). Ancak yıldırma süreci, belirli 

bir düzeyde saldırgan ve kışkırtıcı davranış-

lar, zorbalık, asılsız damgalama, yalnızlaş-

tırma gibi psikolojik şiddet unsurlarını da 

kapsar (Keim ve McDermott, 2010). Mağdur 

sürecin her aşamasında ciddi travmalar yaşa-

yabilmekte; giderek örgütten soyutlanmakta 

ve çoğunlukla örgütten ayrılmaktadır (Duffy 

ve Sperry, 2007). Psikolojik yıldırmada fail-

ler, mağdurlar ve izleyicilerden oluşan üç 

farklı rol takımından bahsedilebilir. Failler, 

yıldırmanın ana uygulayıcılarıyken, mağ-

durlar olaydan etkilenen kitledir; bunun ya-

nında izleyicilerse örgütte yaşanan olayları 

dışarıdan izleyen çalışanlardır. Failler aktif 

bir rol etkinliğine sahipken, mağdur ve izle-

yiciler genellikle pasif bir konumdadır (Ley-

mann, 1996).  

Eğitim örgütlerindeki çalışanlar ara-

sında psikolojik yıldırma davranışlarına sık-

lıkla rastlanılmaktadır. Eğitim örgütlerinde 

üstler (okul müdürü ve diğer üst yöneticiler 

vb.), genellikle ast durumunda olanlara (öğ-

retmenler ve diğer çalışanlar) karşı yaygın 

olarak yıldırma davranışları sergilemekte-

dirler (Şener, 2013; Küçükçayır ve Altun, 

2016). Bununla birlikte, aynı konumdaki ça-

lışanlar arasında (öğretmenler veya diğer ça-

lışanlar arasında) veya astların üstlerine (öğ-

retmenlerin okul müdürlerine vb.) karşı yıl-

dırma davranışı sergilediği de bildirilmekte-

dir (Özgan, Kara ve Arslan, 2013). Okul-

larda yaşanan dedikodu, damgalama, yalnız-

laştırma gibi durumlar çoğunlukla aktif yıl-

dırma davranışlarıdır ve mağdurlar genel-

likle örgütten ayrılmakta veya ceza alabil-

mektedir (Erdemir ve Murat, 2014). Okul-

larda yaşanan yıldırma davranışlarının ince-

lenmesi, okullardaki çalışma koşullarının, 

çalışanlar arasındaki ilişkilerin durumunun 

ve örgütün ikliminin belirlenmesi için önem 

arz etmektedir. İlerleyen bölümde bu çalış-

manın başka bir konusu olan önyargı kav-

ramı incelenmiştir. 

Önyargı Kavramı 

Önyargı, bir şey ya da kişi hakkında 

belirgin bir neden veya delile dayanmaksı-

zın, önceden geliştirilen olumlu veya olum-

suz bir fikir veya yargılardır (Baltacı, 2017). 

Önyargılar, sabit ve değişmeye dirençli fi-

kirlerdir (Devine, 1989). Genellikle önyargı-

lara olumsuz bir anlam yüklenmekle birlikte, 

bir şeye veya kişiye karşı geliştirilen olumlu 

önyargılarda söz konusu olabilmektedir 

(Dovidio ve Gaertner, 1986). Belirli bir 

gruba veya o grubun bir üyesine karşı, yal-

nızca o grubun bir üyesi olmasından dolayı 

veya haklı bir neden olmaksızın geliştirilen 
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ve tarafgirlik içeren düşünce ve tutumlar da 

önyargı olarak adlandırılmaktadır (Allport 

ve Ross, 1967). Çoğunlukla olumsuz bir yö-

nelimi olan önyargılar, kişiler arasında olu-

şabileceği gibi gruplar arasında da oluşabi-

len kötü niyetli düşünce ve tutumlardır 

(Duckitt, 1992). Örgütsel önyargı, örgüt-

lerde yaşanan önyargılar olmakla birlikte, 

çoğunlukla bir çalışana, başka bir örgüte 

veya paydaşlara ilişkin olabilir (Van Dijk, 

1987). Örgütsel önyargılar, bir kişi veya 

grup hakkında doğruluğu ispat edilmemiş ve 

çoğu kez hayatın gerçekleriyle örtüşmeyen 

kuvvetli ve olumsuz tutumlardır (Meyer, 

2003). Bunun yanında örgüt içinde yaşanan 

önyargılar, bir kişi veya bir grup çalışana 

karşı haklı olmayan, hoşgörüsüz, asılsız gö-

rüşler ve tutumlardır. Örgütlerde yaşanan 

önyargılı tutumlar, çalışanları benzer ortak 

karakteristiklerine göre kümeleyerek aynı 

küme içinde yer alan tüm çalışanların aynı 

özellikte olduğu öngörüsünden hareket et-

mektedir. Böylesi bir tutum gerçekte çalı-

şanları kategorize etme eğilimi olarak görül-

mektedir (Blumer, 1958). Örgütlerde yaşa-

nan önyargılar soyut ve somut olarak rahat-

lıkla belirlenebilmektedir (Eagly ve Karau, 

2002). Örgüt içinde bir çalışana karşı önyar-

gılı davranışlar zaman içinde farklı örgütsel 

davranışlara (yıldırma, damgalama vb.) evi-

rilebilir (Lutgen-Sandvik, 2008). Böylesi bir 

durum örgüt içinde yaşanan önyargıların ne 

denli önemli olduğuna vurgu yapmaktadır. 

Örgütlerde çalışanlar cinsiyet, yaş, 

din, etnik köken, ten rengi, siyasi veya cinsel 

tercih gibi çok çeşitli özellikleri sebebiyle 

önyargılı tutumlarla karşılaşabilmektedirler. 

Çalışanların belirli kategorilerde değerlendi-

rildiği böylesi bir önyargılı yaklaşım za-

manla çeşitli olumsuz eylem ve davranışlara 

dönüşmektedir (Kinder ve Sears, 1981). Ör-

güt içinde yaşanan önyargılı davranışlar aşa-

ğılayıcı veya alay edici şakalar, hakaretler, 

tehdit, iftira ve sözlü veya fiziksel taciz gibi 

durumlarını; daha ileri düzeyde ise saldır-

ganlık, fiziksel şiddet gibi konusu suç teşkil 

edebilen eylemleri de kapsamaktadır (Pettig-

rew ve Meertens, 1995). Bunun yanında ör-

gütlerde karşılaşılan önyargıların: örgüt içi 

ödeme ve ikramiyelerde yanlı davranma, 

ödemelerde yapılan fazladan kesintiler, ör-

güt içindeki çeşitli etkinliklerden sistematik 

bir şekilde yalıtma, sürekli ve sıkı denet-

leme, yüksek standartlar veya gerçekleştiri-

lemeyecek hedefler belirleme, çalışma ko-

şullarını zorlaştırma gibi daha gizli bir mo-

tifte sürdürüldüğü de belirlenmiştir (Fiske, 

2000; Baltacı, 2017). 

Örgütlerde, engelli, yaşlı, kadın ça-

lışanlar ile dini ve etnik açıdan örgüt içinde 

diğer çalışanlardan önemli ölçüde farklılık 

gösteren çalışanlar genellikle çeşitli önyar-

gılı tutum ve davranışlarla karşılaşabilmek-

tedirler (Ponterotto ve Pedersen, 1993). Böy-

lesi olumsuz bir durum çalışanın psikolojisi-

nin bozulmasına ve dolayısıyla örgütün etki-

liliğinin azalmasına neden olabilmektedir 

(Tajfel, 1969). Örgütlerde yaşanan önyargılı 

davranışlar astlar arasında olabildiği kadar, 

astlardan üstlere ve üstlerden astlara da yö-

nelik olabilir (Kinder ve Sears, 1981). Hatta 

çoğu durumda örgüt içinde önyargılı tutum 
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ve davranışlarla karşılaşan çalışanlar, karşı 

bir düşünce geliştirmekte ve örgüte karşı ön-

yargı içinde olabilmektedir (Meyer, 2003). 

Örgütlerde yaşanan önyargılı davranış ve tu-

tumlar kişisel olmaktan öte örgüt siyasala-

rına da dönüşebilmektedir. Böylesi önyargı-

lara, özellikle örgüte yeni bir üye katılımında 

veya örgüt içi terfilerde rastlanılmaktadır. 

Örgüt içinde işe alma veya terfi sürecinde 

aktif olarak yer alan karar vericiler, kendile-

rine benzer özelliklere sahip çalışanları işe 

alma veya terfi ettirmeye eğilimli olmakta-

dırlar (Dovidio, Glick ve Rudman, 2005). 

Böylesi bir durum, örgüt yöneticilerinin ken-

dilerine uygun bir örgüt iklimi oluşturma ça-

bası ve bir tür avantaj durumu olarak değer-

lendirilebilirken, gerçekte işin gerektirdiği 

yeteneklerle donanmış ve nitelikli kişilerin 

göz ardı edilmesine neden olabilmektedir 

(Van Dijk, 1987). Örgütlerde yaygın olarak 

karşılaşılan önyargılar ve bunların neden ol-

duğu olumsuzluklar, eğitim örgütlerinde de 

söz konusudur. Özel okullardan farklı olarak 

resmi okullarda, çalışanların seçilmesi mer-

kezi bir atama usulüyle yapıldığından, her-

hangi bir etnik köken, cinsiyet, din ve kültü-

rel farklılığa sahip çalışanların bulunması 

olasıdır. Böylesi bir çeşitliliğe sahip okul-

larda sosyal uyumu sağlamak ve çalışanlarda 

önyargı oluşumunu engellemek güçlükler 

içermektedir. Okullarda nitelik ve niceliksel 

olarak baskın grupların dışında kalan kişi ve 

gruplara (dış gruplar) karşı önyargılar geli-

şebilmektedir (Allport ve Ross, 1967; Pettig-

rew ve Meertens, 1995). Okullarda söz ko-

nusu olan önyargılar, öğretmenler arasında 

veya öğretmenlerle yöneticiler arasında ola-

bildiği gibi öğrenci ve velilerin aktörü ol-

duğu çeşitli önyargı durumları da söz konu-

sudur. Örneğin öğretmenin dini tercihleri 

veya yöneticinin cinsiyeti ya da öğrencinin 

etnik kökeni belirgin bir önyargı oluştur-

maktadır (Eagly ve Karau, 2002). Okullarda 

yaşanan önyargı tutum ve davranışlarının in-

celenmesi, okullardaki sosyal etkileşimleri 

görünür kılabilir. Ayrıca önyargıların engel-

lenmesine yönelik çalışmaların eğitim siste-

mine eklemlenmesiyle önyargı araştırmala-

rının, önemli bir toplumsal etkisinin olacağı 

da düşünülmektedir. 

Alanyazında psikolojik yıldırma ve 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incele-

yen araştırmalar bulunmaktadır (Şener, 

2013; Karcıoğlu ve Çelik, 2012; Pelit ve Kı-

lıç, 2012). Bu araştırmalarda çoğunlukla psi-

kolojik yıldırma ve örgütsel bağlılığın ters 

yönlü bir ilişkiye sahip olduğu belirlenmiş-

tir. Bununla birlikte örgütsel bağlılık ve ön-

yargı veya psikolojik yıldırma ve önyargı 

arasındaki ilişkinin göz ardı edildiği görül-

mektedir. Bu araştırma alanyazında eksikliği 

belirlenen bir boşluğu giderme niyetiyle ya-

pılmıştır. Araştırmanın amacı, öğretmenle-

rin örgütsel bağlılık düzeylerinin, onlara yö-

nelik psikolojik yıldırma davranışları ile iliş-

kisinde önyargının aracılık rolünün belirlen-

mesidir. Bu amaçla aşağıdaki hipotezler ge-

liştirilmiştir: 

Hipotez 1: Öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri, onlara yönelik psikolojik yıldırma 

davranışlarını olumlu yönde etkilemektedir. 
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Hipotez 2: Öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri, önyargılarını olumlu yönde etki-

lemektedir. 

Hipotez 3: Öğretmenlere yönelik psikolojik 

yıldırma davranışları, öğretmenlerin önyar-

gılarını olumlu yönde etkilemektedir. 

Hipotez 4: Öğretmenlerin örgütsel bağlılık-

ları ile onlara yönelik psikolojik yıldırma 

davranışları arasındaki ilişkide önyargının 

aracılık etkisi vardır. 

Yöntem 

Araştırma Deseni 

Araştırmada nicel araştırma yöntemlerinden 

nedensel karşılaştırmalı araştırma deseni 

kullanılmıştır. Bu kapsamda araştırmada öğ-

retmenlerin, örgütsel bağlılığın içselleş-

tirme, özdeşleşme ve uyum boyutlarındaki 

özellikleri gösterme düzeyleri ile onlara yö-

nelik psikolojik yıldırma davranışlarını ve 

öğretmenlerin önyargı davranışlarını belirle-

mek amacıyla ‘örgütsel bağlılık’, ‘psikolojik 

yıldırma’ ve ‘önyargı’ ölçekleri kullanılmış-

tır.  Daha sonra her üç davranış arasındaki 

ilişkiler korelasyon ve hiyerarşik regresyon 

yöntemiyle incelenmiştir.  

Örneklem 

Bu araştırmanın evrenini, An-

kara’daki 2.631 okulda (Anaokulu, ilkokul, 

ortaokul ve lise) çalışan 67.969 öğretmen 

oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemi ise 

olasılıklı örneklem tekniklerinden biri olan 

tabakalı örnekleme tekniği kullanılarak be-

lirlenmiştir. Örneklemde bulunan öğretmen-

lerin belirlenmesinde, evrendeki ayrıntıların 

örneklemde de temsil edilmesine olanak ta-

nıyan, olasılığa dayalı örnekleme biçimlerin-

den tabakalı örnekleme tekniği kullanılmış-

tır (Neuman, 2014). Örneklem büyüklüğü 

güç analizi le belirlenmiş; bu doğrultuda ev-

renden çekilen ve örnekleme yansıtılan sayı-

ların hesaplanmasında Cochran’ın (2007) ta-

bakalı örneklemede örneklem büyüklüğünü 

saptamada yaygın olarak kullanılan formülü 

kullanılmıştır. İlgili örneklem hesaplamaları 

formülü kullanılarak evreni .05 anlamlılık ve 

%5 hata payı ile temsil edecek örneklem sa-

yısı 382 olarak belirlenmiştir. Araştırmada 

kullanılan tabakaların oluşturulmasında 25 

ilçede bulunan öğretmen sayıları dikkate 

alınmış, ayrıca cinsiyet, yaş ve mesleki kı-

dem değişkenlerinin evrende var olduğu bi-

çimde temsil edilmesi için azami çaba göste-

rilmiştir. İlçelerin tabakalara ayrılmasında 

ise Ankara İlini beş yaşam kalitesi düzeyine 

göre sınıflandıran Şeker’in (2011) sınıflan-

dırması kullanılmıştır. Araştırmada kullanı-

lan anket formu Ankara İlinin 25 ilçesinde 

yer alan okullara araştırmacı tarafından el-

den veya e-posta ile ulaştırılmış ve katılım-

cılara araştırma konusu hakkında bilgi veri-

lerek yeterli süre içinde ölçme araçlarını dol-

durmaları istenmiştir. Doldurulan anket 

formları, yine elden araştırmacı tarafından 

veya e-posta kanalıyla toplanmıştır. Katılım-

cılara (öğretmenler), 500 anket formu gön-

derilmiş, 417’si geri dönmüştür. Bu formlar-

dan 19’u eksik veya yanlış doldurma, 7’si de 

uç değerler nedeniyle analizden çıkarılmış-

tır. Belirlenen örneklem büyüklüğünü karşı-

layan 391 anket formu analize dâhil edilmiş-

tir. Araştırmada kullanılacak olan anket 
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formlarının ön uygulaması ana araştırmaya 

katılmayan ve örneklem özelliklerini taşıyan 

Ankara’nın farklı ilçelerinde görev yapan 

109 kişilik bir öğretmen örneklemi üzerinde 

yapılmıştır. Araştırmanın ana uygulamasına 

katılan öğretmenlerin %53,7’u kadındır; 

%36,3’ü 31-40 yaş; %31,8’inin mesleki kı-

demi 10-15 yıl ve %69,6’sı lisans düzeyinde 

eğitim almıştır. Araştırmaya katılan öğret-

menlerin çalıştıkları okullar çalışan sayıla-

rına göre değerlendirildiğinde ise %22,7’si-

nin küçük ölçekli okullar (çalışan sayısı 

10’dan az,) %51,4’ünün orta ölçekli okullar 

(çalışan sayısı 10-50 arası) ve %25,9’unun 

ise büyük ölçekli okullardır (çalışan sayısı 

50-250 arası).  

Veri Toplama Aracı 

Araştırmada yer alan veriler anket 

yöntemi ile toplanmıştır. Söz konusu ankette 

öğretmenlere ait demografik bilgilerin yanı 

sıra araştırmada kullanılacak değişkenlere 

ve kontrol değişkenlerine ait ölçekleri içeren 

dört bölüm bulunmaktadır. Ölçek, likert tipi 

beşli dereceleme türünde hazırlanmıştır. Li-

kert tipi ölçekte yer alan maddeler: (5) “Her 

zaman” ve (1) “hiçbir zaman” şeklinde pu-

anlanmaktadır. 

Psikolojik Yıldırma Ölçeği, Einar-

sen ve Raknes (1997)’in geliştirdiği ‘Olum-

suz Davranış Soruları’ ölçeği ve Leymann 

(1990) tarafından geliştirilen ‘Psikolojik Te-

rör Envanteri’ ölçeği temel alınarak araştır-

macı tarafından hazırlanmıştır. Psikolojik 

Yıldırma Ölçeğinin yapı geçerliğini sınamak 

için araştırma sürecinde toplanan ön uygu-

lama verileri üzerinde öncelikle normal da-

ğılım incelemeleri yapılmıştır. Bu noktada, 

Analiz için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de-

ğeri 0,987 ve Barlett’s testi anlamlı (p<0.01) 

bulunmuştur. Verilerin faktör analizi için 

uygun olduğu belirlenmiştir. Daha sonra veri 

setine açımlayıcı faktör analizi uygulanmış-

tır.  32 maddelik taslak ölçekten faktör yük 

değeri .30’den düşük olan 6 madde ile bini-

şik olan iki madde çıkarılmıştır. 2 madde de 

madde toplam korelasyonu .25’den daha kü-

çük olduğu için çıkarılmıştır. Ön uygulama 

verilerinden hareketle faktör analizi sonu-

cunda belirlenen 22 maddenin tek faktöre 

dağıldığı ve ölçeğinin hesaplanan Cronbach 

Alpha katsayısı (α=.87) ile doğrulanan Bile-

şik güvenirlik katsayısı değeri .91 olarak be-

lirlenmiştir. Ölçeğin ayrışım geçerliliğini be-

lirlemek üzere doğrulayıcı faktör analiziyle 

gerçekleştirilmiştir. Doğrulayıcı faktör ana-

lizi sonucunda ölçeğin tek modele sahip ol-

duğu ve uyum iyiliği değerlerinin 

(χ2
(336)=762.70, χ2/sd=2.27 RMSEA=.081, 

GFI=.96, CFI=.93, IFI=.92, SRMR=0.06, 

NNFI=.90, AGFI=0.91) kabul edilebilir de-

ğerlerde olduğu görülmüştür. Bu sonuçlara 

göre, araştırmadan elde edilen verilerin psi-

kolojik yıldırma davranışının tek faktörlü 

modeli ile uyuştuğunu ve toplam varyansın 

%76,82’sini açıkladığını göstermiştir.  

Örgütsel bağlılık davranışı Allen ve 

Mayer (1990) tarafından geliştirilen ve Me-

yer, Allen ve Smith (1993) tarafından gün-

cellenen ölçekten ve Porter, Steers, Mowday 

ve Boulian (1974) tarafından geliştirilen öl-

Ali BALTACI

151Cilt/Volume: 3, Sayı/Issue: 1 Haziran/June 2018, ss./pp. 141-161 
ISSN: 2548-088X 

http://dergipark.gov.tr/bseusbed



çeklerden faydalanılarak araştırmacı tarafın-

dan geliştirilmiştir. Örgütsel Bağlılık Ölçe-

ğinin yapı geçerliğini sınamak üzere ön uy-

gulama değerleri üzerinde normal dağılımı 

incelemesi yapılmıştır. Bu bağlamda, Analiz 

için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 

0,979 ve Barlett’s testi anlamlı (p<0.01) bu-

lunmuştur. Veriler faktör analizi için uygun-

dur; ardından veri setine açımlayıcı faktör 

analizi uygulanmıştır.  38 maddelik taslak 

ölçekten faktör yük değeri .35’den düşük 

olan sekiz madde ile binişik olan üç madde 

atılmıştır. Dört madde de madde toplam ko-

relasyonu .25’den daha küçük olduğu için 

atılmıştır. Ön uygulama verilerinden hare-

ketle faktör analizi sonucunda belirlenen 23 

maddenin üç faktöre dağıldığı belirlenmiştir. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin hesaplanan 

Cronbach Alpha katsayısı ve doğrulanan Bi-

leşik güvenirlik katsayısı değerleri Tablo 

1’de görülmektedir.

 

Tablo 1. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Güvenilirlik Katsayıları 

Faktörler X̄ SS 
Cronbach Alpha 

(α) Katsayısı 

Bileşik Güvenirlik 

Katsayısı 

Uyum 51.78 6.03 0.85 0.88 

Özdeşleşme 52.67 6.37 0.87 0.91 

İçselleştirme 47.41 6.49 0.84 0.86 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin ‘uyum’ 

boyutu için iç tutarlılık katsayısı (α) .85 ve 

bileşik güvenirlik katsayısı .88; ‘özdeşleme’ 

boyutu için iç tutarlılık katsayısı (α) .87 ve 

bileşik güvenirlik katsayısı .91 ve ‘içselleş-

tirme’ boyutu için iç tutarlılık katsayısı (α) 

.84 ve bileşik güvenirlik katsayısı .86 olarak 

belirlenmiştir. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin 

her üç alt boyutu için belirlenen güvenirlik 

katsayılarının tamamı bir ölçekte bulunması 

tavsiye edilen güvenirlik sınırı olan .70 (Cor-

tina, 1993; Sijtsma, 2009) şartını karşılaş-

maktadır. Ölçeğin tamamına ilişkin toplam 

Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı .86 ve 

bileşik güvenirlik katsayısı .89 olarak hesap-

lanmıştır. Doğrulayıcı faktör analizi sonu-

cunda ölçeğin üç boyutlu modelinin 

(χ2
(366)=782.56, χ2/sd=2.13, p=0.00, 

CFI=0.93, NFI= 0.91, SRMR=0.06, 

RMSEA=0.04, IFI=.92, GFI=0.89, 

AGFI=0.91) oldukça iyi bir uyum gösterdiği 

belirlenmiştir. Bu sonuçlara göre, araştırma-

dan elde edilen verilerin örgütsel bağlılık 

davranışının üç faktörlü modeli ile uyuştu-

ğunu ve üç faktörün, toplam varyansın 

%79,88’ini açıkladığı belirlenmiştir. 
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Önyargı Ölçeği, Asamen ve Barry 

(1987), Masson ve Verkuyten (1993), Castro 

(2010) ile Meertens ve Pettigrew (1992) öl-

çeklerinden faydalanılarak araştırmacı tara-

fından geliştirilmiştir. Önyargı Ölçeğinin 

yapı geçerliğini sınamak için araştırma süre-

cinde toplanan ön uygulama verileri üze-

rinde öncelikle normal dağılım incelemeleri 

yapılmıştır. Bu noktada, Analiz için Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) değeri 0,991 ve Bar-

lett’s testi anlamlı (p<0.01) bulunmuştur. 

Verilerin faktör analizi için uygun olduğu 

belirlenmiştir. Daha sonra veri setine açım-

layıcı faktör analizi uygulanmıştır. 21 mad-

delik taslak ölçekten faktör  yük değeri 

.35’den düşük olan dört madde ile binişik 

olan bir madde atılmıştır. İki madde de 

madde toplam korelasyonu .25’den daha kü-

çük olduğu için atılmıştır. Ön uygulama ve-

rilerinden hareketle faktör analizi sonucunda 

belirlenen 14 maddenin tek faktöre dağıldığı 

ve ölçeğinin hesaplanan Cronbach Alpha 

katsayısı (α=.91) ile doğrulanan Bileşik gü-

venirlik katsayısı değeri .94 olarak belirlen-

miştir. Ölçeğin ayrışım geçerliliğini belirle-

mek üzere doğrulayıcı faktör analiziyle ger-

çekleştirilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda ölçeğin tek modele sahip olduğu 

ve uyum iyiliği değerlerinin (χ2
(312)=746.58, 

χ2/sd=2.39 RMSEA=.089, GFI=.98, 

CFI=.96, IFI=.95, SRMR=0.07, NNFI=.94, 

AGFI=0.96) kabul edilebilir değerlerde ol-

duğu görülmüştür. Bu sonuçlara göre, araş-

tırmadan elde edilen verilerin önyargı davra-

nışının tek faktörlü modeli ile uyuştuğunu ve 

toplam varyansın %77,12’sini açıkladığını 

göstermiştir.  

Araştırmada kullanılacak olan de-

ğişkenlerin ayrışım geçerliliğini doğrulayıcı 

faktör analiziyle yapılan sınamada; üç fak-

törlü (üç faktörlü örgütsel bağlılık + önyargı 

+ psikolojik yıldırma) modele ait uyum iyi-

liği istatistiklerin (χ2
(384)=656.26, χ2/sd=1.70 

RMSEA=.084, GFI=.90, CFI=.93, IFI=.92, 

SRMR=0.06, NNFI=.92, AGFI=0.92) kabul 

edilebilir değerlerde olduğu görülmüştür. 

Araştırmada kullanılan kontrol değişkenleri 

için ise ilgili alanyazındaki öneriler doğrul-

tusunda öğretmenlerin cinsiyeti, yaşı ve 

mesleki kıdem ile okul büyüklüğü analiz iş-

lemlerinde dikkate alınmıştır.  

Verilerin Analizi 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık, psi-

kolojik yıldırma ve önyargı davranışlarının, 

cinsiyet, yaş, meslek kıdemi ve okulun bü-

yüklüğüne göre ilişkilerinin belirlenmesinde 

korelasyon ve hiyerarşik regresyon testleri 

kullanılmıştır. Aracılık düzeyinin ve modele 

etkisinin anlamlı bir şekilde belirlenebilmesi 

için Sobel testi kullanılmıştır. Manidarlık sı-

namaları α=0.05 anlamlılık düzeyinde ger-

çekleştirilmiştir. 

Bulgular 

Araştırmada öncelikle değişkenler 

arası ilişkilerin düzeyini tespit etmek için 

korelasyon analizi yapılmıştır. Tablo 2’de 

araştırmanın ana değişkenleri (örgütsel bağ-

lılık, önyargı ve psikolojik yıldırma) ve 

kontrol değişkenleri (yaş, mesleki kıdem, 

cinsiyet ve okul büyüklüğü) arasındaki iliş-

kilere ait korelasyon analizi sonuçları yer al-

maktadır.
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Tablo 2. Değişkenlere ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler X  
SS 1 2 3 4 5 6 7 

1 Yaş 36,42 7,28 -       

2 Mesleki Kıdem 8,43 3,12 .93** -      

3 Cinsiyet - - .06* .04 -     

4 Okul Büyüklüğü - - .01 .02 .07 -    

5 Örgütsel Bağlılık 4,16 0,63 .32* .38* .06 .59** -   

6 Psikolojik Yıldırma 3,94 0,72 .42* .44* .04 .54** -,76** -  

7 Önyargı 3,89 0,61 .61** .60** .03 .57** -.72** .83** - 

            **p<.01   *p<.05 

 

Tablo 2’deki sonuçlar incelendi-

ğinde araştırmanın bağımsız değişkeni olan 

örgütsel bağlılığın, kontrol değişkenlerinden 

mesleki kıdem (r= .38, p<.05) ve yaş (r= .32, 

p<.05) ile pozitif yönlü zayıf ilişkisinin ol-

duğu; buna karşın okul büyüklüğü (r= .59, 

p<.01) ile pozitif yönlü orta düzeyde ilişki 

içinde olduğu tespit edilmiştir. Benzer şe-

kilde psikolojik yıldırma davranışının, mes-

leki kıdem (r= .44, p<.05) ve yaş (r= .42, 

p<.05) ile pozitif yönlü zayıf ilişkisinin ol-

duğu belirlenmiştir. Okul büyüklüğüyle psi-

kolojik yıldırma davranışı arasında pozitif 

yönlü orta düzeyde bir ilişki söz konusudur  

(r= .54, p<.01). Önyargı davranışı ile mes-

leki kıdem (r= .60, p<.01), yaş (r= .61, 

p<.01) ve okul büyüklüğü (r= .57, p<.01) de-

ğişkenleri arasında orta düzeyde pozitif 

yönlü ilişki bulunmaktadır. Psikolojik yıl-

dırma ile önyargı arasında yüksek düzeyde 

pozitif yönlü ilişki olduğu bulunmuştur (r= 

.83, p<.01). Örgütsel bağlılık ise hem psiko-

lojik yıldırma (r= -.76, p<.01) hem de ön-

yargı ile (r= -.72, p<.01) yüksek düzeyde ne-

gatif yönlü ilişkiler içerisinde olduğu görül-

müştür. 

Araştırmanın amacı doğrultusunda 

örgütsel bağlılık ile psikolojik yıldırma ara-

sındaki ilişkide önyargının aracılık rolünü 

tespit etmek için Baron ve Kenny’nin (1986) 

dört aşamalı yaklaşımı doğrultusunda hiye-

rarşik regresyon analizi uygulanmıştır. Ana-

lizin ilk aşamasına kontrol değişkenleri ola-

rak yaş, mesleki kıdem, cinsiyet ve okul bü-

yüklüğü modele girilmiştir. İkinci aşama-

sında ise örgütsel bağlılığın, psikolojik yıl-

dırma üzerindeki etkisinin, önyargı aracılığı 

ile azalıp azalmadığı veya tamamen kalkıp 

kalkmadığı tespit edilmiştir. Regrasyon ana-

lizine ilişkin sonuçlar Tablo 3’de yer almak-

tadır.
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Tablo 3. Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler Önyargı Örgütsel Bağlılık 

 1.Adım 2.Adım 1.Adım 2.Adım 

Kontrol Değişkenleri       

Yaş .36** .24* .20 .13 .20 .29 

Mesleki Kıdem .37** .20* .34** .26** .34** .36** 

Cinsiyet .04 .02 .02 .03 .02 .03 

Okul Büyüklüğü .46** .41 .36 .25* .36 .38* 

Bağımsız ve Aracı Değişken       

Psikolojik Yıldırma  .81***  -.63***  -.72*** 

Önyargı      -.79*** 

R2 .224 .558 .108 .243 .108 .559 

F 6.00*** 25.29*** 4,64** 8.86*** 4.64** 22.65*** 

       ***p<.001; **p<.01; *p<.05 Tabloda yer alan değerler standardize edilmiş Beta (β) Katsayılarıdır. 

Tablo 3’de yer alan sonuçlara göre 

araştırmanın bağımsız değişkeni olan örgüt-

sel bağlılığın, psikolojik yıldırma davranışı 

üzerinde (β = -.63, p<.001) negatif yönde et-

kisi olduğu tespit edilmiştir. Bu doğrultuda 

araştırmanın birinci hipotezi “Öğretmenle-

rin örgütsel bağlılık düzeyleri, onlara yöne-

lik psikolojik yıldırma davranışlarını olumlu 

yönde etkilemektedir.” reddedilmiştir. Aracı 

değişken önyargının, bağımlı değişken ör-

gütsel bağlılık üzerinde ise (β =-.79, p<.001) 

yine negatif yönde etkisi bulunmaktadır. Bu 

doğrultuda araştırmanın ikinci hipotezi “Öğ-

retmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, ön-

yargılarını olumlu yönde etkilemektedir” 

reddedilmiştir. Psikolojik yıldırmanın, aracı 

değişken önyargı üzerinde ise (β= .81, 

p<.001) pozitif yönde etkisi görülmektedir. 

Bu sonuç ile araştırmanın üçüncü hipotezi 

“Öğretmenlere yönelik psikolojik yıldırma 

davranışları, öğretmenlerin önyargılarını 

olumlu yönde etkilemektedir.” kabul edil-

miştir.  

Aracı değişken önyargı modele ek-

lendiğinde, psikolojik yıldırmanın, örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisinin β= -.63’dan 

(p<.001) β= -.72 (p<.001) değerine düştüğü 

bulunmuştur. Bu sonuç, önyargı değişkeni-

nin, psikolojik yıldırmanın örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisine tamamen aracılık ettiğini 

göstermektedir. Daha sonra, aracı değişken 

olarak önyargının, örgütsel bağlılığa etkisini 

anlamlı bir şekilde psikolojik yıldırma üze-

rine taşıma durumu Sobel (1982) testi ile in-

celenmiştir. Yapılan test sonucunda aracılık 

etkisinin anlamlı (z= 3.39, p<.01) olduğu bu-

lunmuştur. Bu nedenle dördüncü hipotez 

“Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile on-

lara yönelik psikolojik yıldırma davranışları 

arasındaki ilişkide önyargının aracılık etkisi 

vardır” doğrudan kabul edilmiştir. 
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Tartışma, Sonuç ve Öneriler 

Bu araştırmanın amacı örgütsel bağ-

lılık ile psikolojik yıldırma arasındaki iliş-

kide önyargının aracılık rolünü tespit etmek-

tir. Elde edilen bulgular örgütsel bağlılık 

davranışının hem önyargı hem de psikolojik 

yıldırma ile negatif yönde ilişkili olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca önyargı ve psikolojik 

yıldırma arasındaki ilişkinin de pozitif yönde 

olduğu görülmüştür. Bu sonuçlar doğrultu-

sunda araştırmanın birinci ve ikinci hipotezi 

reddedilmiştir. Buna karşın araştırmanın 

üçüncü hipotezi kabul edilmiştir. Hiyerarşik 

regresyon analizi sonucu ise örgütsel bağlı-

lık ve psikolojik yıldırma arasındaki ilişkide 

önyargının tamamen aracılık ettiği tespit 

edilmiştir. Diğer bir ifade ile örgütsel bağlı-

lığa sahip öğretmenler, psikolojik yıldırma 

davranışlarına karşı önyargılı değillerdir. 

Önyargılı öğretmenler ise okullarda psikolo-

jik yıldırma davranışlarına neden olmakta-

dır. Bu sonuçlar ile araştırmanın dördüncü 

hipotezi de kabul edilmiştir. 

Alanyazında psikolojik yıldırma ve 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi açıkla-

mayı amaçlayan araştırmalar, bu araştırma-

nın söz konusu davranışlar arasındaki ters 

yönlü ilişkiye yönelik bulgusunu destekle-

mektedir. Karcıoğlu ve Çelik (2012), banka 

çalışanları üzerine yaptıkları bir araştırmada 

psikolojik yıldırma davranışı ile örgütsel 

bağlılık arasında ters yönlü bir ilişkinin ol-

duğunu bildirmektedirler. Atalay (2010) ve 

Yıldız, Akbolat ve Işık (2011), örgütsel bağ-

lılık ve psikolojik yıldırma arasında ters 

yönlü bir ilişkinin bulunduğu belirlemişler-

dir. Özler, Atalay ve Şahin (2008), çalışma-

larında psikolojik yıldırmanın yaşandığı ör-

gütlerde; çalışanlarda işten ayrılma niyetinin 

oluştuğu, örgütsel bağlılıklarının azaldığı ve 

buna bağlı olarak çalışan devir hızının arttığı 

sonucuna ulaşmışlardır. Ancak alanyazın-

daki farklı araştırmalarda çelişkili sonuçlara 

da rastlanılmıştır.  Tengilimoğlu ve Mansur 

(2008), psikolojik yıldırma ve örgütsel bağ-

lılık anlamlı bir ilişki bulunmadığını bildir-

mişlerdir. Kul (2010), psikolojik yıldırma ve 

örgütsel bağlılık arasında düşük düzeyli bir 

ilişki bulunduğunu belirlemiştir. Yüksel ve 

Tunçsiper (2011), psikolojik yıldırma ile ör-

gütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki ol-

duğu sonucuna varmışlardır. Örgütsel bağlı-

lık ve psikolojik yıldırma ilişkisini inceleyen 

çalışmalar farklı sonuçlar vermekle birlikte 

genel olarak psikolojik yıldırma davranışla-

rına maruz kalmanın çalışanların örgüte olan 

bağlılıklarını azalttığı söylenebilir. 

Alanyazında önyargı ile örgütsel 

bağlılık ve psikolojik yıldırma davranışı iliş-

kisi üzerine yapılan araştırmalarda, önyargı 

davranışındaki artışın örgütsel bağlılığı 

azalttığına ilişkin sonuçlar, bu araştırmanın 

sonuçlarıyla örtüşmektedir (Greenberg, 

2005; Mueller, Finley, Iverson ve Price, 

1999; Ashforth, Harrison ve Corley, 2008). 

Benzer şekilde önyargı davranışı ile psikolo-

jik yıldırma davranışı arasında pozitif yönde 

ilişkinin bulunduğu sonucuna ulaşan araştır-

malarda söz konusudur (Minton, 2014; 

Sloan, Matyók, Schmitz ve Short, 2010; 

Sperry ve Duffy, 2009). Önyargının hem 
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psikolojik yıldırma ve hem de örgütsel bağ-

lılık davranışları üzerindeki etkisi kabul edil-

mekle birlikte, alanyazında söz konusu üç 

davranış arasındaki ilişkileri birlikte açıkla-

maya yoğunlaşan herhangi bir çalışma bu-

lunmamaktadır.  

Araştırma bulgularından hareketle 

cinsiyetin örgütsel bağlılık, psikolojik yıl-

dırma ve önyargı davranışları üzerinde etki-

sinin olmadığı belirlenebilir. Bu sonuç alan-

yazındaki pek çok bulgu ile benzerlik göster-

mektedir (Minton, 2014; Tengilimoğlu ve 

Mansur). Ancak psikolojik yıldırma davra-

nışında mağdurların çoğunlukla kadın oldu-

ğunu bulgulayan araştırmalar da söz konusu-

dur (Sperry ve Duffy, 2009). Araştırmada 

yer alan yaş değişkeni, önyargı ve psikolojik 

yıldırma davranışları üzerinde etkilidir. Öğ-

retmenlerin yaşları arttıkça daha önyargılı 

olmaktadırlar ve yine daha yaşlı öğretmenler 

daha fazla psikolojik yıldırma davranışlarına 

maruz kalmaktadırlar. Bu sonuç alanyazın-

daki çok sayıda araştırma sonucuyla benzer-

likler göstermektedir (Nelson, 2004; Dun-

can, 2008; Doyle ve Aboud, 1995). Ayrıca, 

mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlerin 

daha fazla örgütsel bağlılığa sahip oldukları 

görülmektedir. Mesleki deneyim arttıkça öğ-

retmenler daha fazla bağlılık göstermektedir. 

Bu sonuç alanyazındaki araştırmalarla ben-

zerlik göstermektedir (Kartal, 2005; Celep, 

Sarıdede ve Beytekin, 2005). 

Araştırmada yer alan okul büyük-

lüğü değişkeni, okulda çalışan öğretmen sa-

yısını temsil etmektedir. Buna göre okul bü-

yüklüğü, örgütsel bağlılık, psikolojik yıl-

dırma ve önyargı davranışını etkilemektedir. 

Büyük ölçekli okullarda önyargı ve psikolo-

jik yıldırma davranışları gözlemlenirken, kü-

çük ölçekli okullarda örgütsel bağlılık dav-

ranışının daha yüksek olduğu belirlenmiştir. 

Bunun nedeni olarak, öğretmen sayısı fazla 

olan okullarda çalışan öğretmenlerin, okul-

daki diğer çalışanlarla ilişki kurmakta zor-

landığı, daha fazla enformel gruplar içinde 

yer aldığı ve okulda önyargı davranışının bu 

tür iletişimsizlikten kaynaklandığı belirlene-

bilir. Bunun yanında küçük ölçekli okullarda 

kişilerarası ilişkilerin daha canlı olduğu ve 

iletişimle birlikte uyum ve özdeşleme ile iç-

selleştirmenin daha fazla gerçekleştirildiği 

sonucuna varılmıştır. 

Örgütlerde görülen önyargının ör-

gütsel bağlılık ve psikolojik yıldırma davra-

nışlarıyla ilişkisini konu edinen bu araş-

tırma, alanyazında kuramsal bahsedilen an-

cak henüz incelenmeyen önyargının aracı ro-

lüne değinmektedir. Alanyazındaki önemli 

kuramsal bir varsayımı deneyen bu araştırma 

yeni çalışma alanlarına ve kuramsal boşluk-

ları belirginleştirmiştir. Önyargı üzerine ya-

pılan diğer çalışmalardan farklı olarak bu 

araştırma önyargı davranışını bir sonuç de-

ğil, diğer davranışların altında yatan önemli 

bir neden olarak ele almıştır. Özellikle de-

mografik değişkenlerin arttırılarak araştırma 

sonuçlarının farklı örneklem grupları üze-

rinde çalışılması, alanyazına önemli katkı 

sağlayabilir. Ayrıca araştırmanın aracı de-
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ğişkeni moderatör değişken olarak belirlene-

rek farklı davranışların çalışılması örgütsel 

davranış alanyazınına katkı sağlayacaktır. 

Sosyal bilim araştırmaları, olgusal 

değişkenlerin dinamik yapısından sıklıkla 

etkilenmektedirler. Değişken toplumsal sis-

temlerin en önemli özelliği olan belirsizlik 

bu araştırma için de geçerlidir. Sosyal bilim-

lerin değişkenliği ve farklı zamanlarda farklı 

sonuçların elde edilebileceği gerçeğinden 

hareketle bu araştırma 2017 yılı içinde An-

kara ili merkez ve taşra ilçelerinde çalışan 

öğretmenlerden toplanan verilerle yapılmış-

tır. Bu nedenle araştırmanın örneklemi en 

önemli kısıtlılık olarak görülmektedir. İle-

ride yapılacak araştırmalarda diğer bölgele-

rin ve sektörlerin tercih edilmesi elde edilen 

sonuçları daha güçlü hale getirecektir. Bu-

nun yanında önyargı ve diğer davranışların 

değişken doğası sebebiyle araştırmanın 

farklı yıllarda tekrarlanması ile zamanın 

araştırma değişkenlerine olan etkisi incelen-

melidir.  
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