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OzZET

Mobbing isyerinde hedef alinan kisiye karsi birkag ay sure ile sistematik olarak
duygusal yoénden zarar verici davraniglara maruz birakilarak; kisinin dislanma ve
yipratilma sirecidir. is tatmini ise; kisinin, is deneyimlerinin sonucu ortaya ¢ikan
olumlu ya da olumsuz tutumu ile kisinin isine karsi duydugu hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Mobbing kisinin is hayatini negatif yonde etkileyerek calisanlarin is
tatminlerinde olumsuz duygular yaratabilmektedir.

Hizmet sektori kapsaminda olan ve zorlayici ¢alisma kosullarini barindiran
saglk sektoru, mobbingin yaygin sekilde olusmasina zemin hazirlamaktadir. Saglik
¢alisanlarinin mobbinge maruz kalmasi sonucu fiziksel ve ruh sagliklari, sosyal
iliskileri ve is tatminleri olumsuz yoénde etkilenmektedir. Bu arastirma, istanbul
Bakirkody ilgesinde bulunan bir kamu hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin mobbing
degerlendirme algilarinin (ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasinin is
tatmini Uzerindeki etkisinin aragstirmak amaciyla tanimlayici olarak yapiimistir.

Calismaya 59 hekim, 277 hemsire, 18 ebe ve 32 saglik memuru olmak Gzere
386 saglik calisani katiimistir. Veri toplama islemi G¢ bdlimden olusan anket
araciligi ile gergeklesmistir. Anketin ilk kismi; Kisisel Bilgi Formu, ikinci kismi “Heinz
Leymann’in Psikolojik Terér Envanterinden”, Uglincli kismi “Minnesote is Tatmini
Olgegi” sorularindan olusmaktadir.

Calismadan elde edilen bulgularin istatistiksel analizi igin SPSS 21,0 programi
kullaniimistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar
(frekans, ylzde, ortalama, standart sapma) kullaniimistir. Niceliksel verilerin
analizinde; Mann Whitney U, Kruskal Wallis H-testi kullanilirken; olceklerin
karsilastirimasinda Speraman Korelasyon analizi ve Lineer Regresyon analizi
kullaniimistir.

Calismamizin analizleri sonucunda calisanlarin mobbing algi
degerlendirmelerinin olumlu ya da olumsuz olmasi ile is tatmini arasinda anlamh bir
iliski oldugu ortaya c¢ikmigtir. Mobbing algisina yonelik degerlendirme seviyelerinin
ve is tatmini arasindaki korelasyon analizi sonucunda iligkinin negatif ydnde oldugui;
mobbing algisi arttikga is tatmininin azalmakta oldugu tespit edilmistir. Saghk
calisanlarinin demografik 6zelliklerinin mobbing algi dederlendirmeleri ve is tatmini
Uzerindeki etkisinin sonucunda; egitim durumu, cinsiyet, ¢calisma yil, ¢alisma sekli,
isyerindeki pozisyon, mobbing algi degerlendirmesinde olumlu ya da olumsuz etkiye
sebep olurken; galisma sekli, calisma yil, egitim durumu, isyerindeki pozisyon,
meslek, yas, cinsiyet ve medeni durum is tatmininde etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, s tatmini, Saglik ¢alisanlar



SUMMARY

Mobbing is the exclusion and the eroding process to the targeted person in the
workplace as systematic exposure to emotionally damaging behavior. Job
satisfaction is the person’s positive or negative attitude toward his job resulting from
the experience at his work. Mobbing can effect person’s working life that can make

negative emotions to job satisfaction.

Health sector includes challenging operating conditions and that paves
mobbing to occur widely. Mobbing effects health worker's physical and mental
health, social relationships and job satisfaction negatively. This study aims to
determinate the effect of mobbing on job satisfaction of health workers at Bakirkoy

State Hospital in Istanbul.

386 health workers patrticipated the study includes 59 doctors, 277 nurses, 18
midwives and 32 medical officers. Data collection made by means of questionnaire
consisting of three parts. First part of questionnaire is “Personal Information Form”,
the second part is "Heinz Leymann Inventory of Psychological Terror", the third part
is "Minnesota Satisfaction Questionnaire".

SPSS 21.0 software was used for statistical analysis of the findings from the
study. Data were analyzed using descriptive statistical methods (frequency,
percentage, mean, standard deviation) was used. In the analysis of quantitative
data; Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis H-test was used for comparison of scale
Spera Bremen correlation analysis and linear regression analysis were used.

As a result of analysis in our study we found a significant relationship between
mobbing and positive or negative job satisfaction. We found that there is a negative
correlation between job satisfaction and mobbing perception. When mobbing
perception increase job satisfaction decreases. The effect of health worker’s
demographic values on mobbing perception; education, gender, year of study, type
of work, position at work effects mobbing perception negatively or positively. Mode
of operation, years of education, position in the workplace, profession, age, gender

and marital status has been found to be effective in job satisfaction.

Key Words: Mobbing, Job satisfaction, Health workers
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GiRiS

Cagdas is yasaminda, teknolojik ve endustriyel gelismelerin sonucunda
meydana gelen kiresellesme kavrami bireylerin is yasamini sekillendirmektedir.
Globallesen dinyada i¢ ve dis rekabetin arttigi glinimiz kosullarinda, kurumlarin
tizel Kisiliklerini ve orgutlerin yasamlarini sdrdurebilmesi igin sahip olduklari
kaynaklari etkili ve verimli kullanmalari gerekmektedir.

Orgtlerin en dnemli sermayesinin insan kaynagi oldugu goriisi her gegen
gun artmaktadir. Dolayisiyla orgutler calisanlari sadece ekonomik faktér olarak
gbrmekten vazgecip; onlarin psikososyal ihtiyac ve beklentilerine odaklanmaya
baslamiglardir. CUnkU c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, uygun c¢alisma
kogullarinin  olusturulmasi bireyin performans ve verimliliginde belirleyici rol
olmaktadir.

insanlar zamanlarinin énemli bir kismin is yerinde gegirmektedirler. Aileden
sonraki en blylk sosyal aglardan biri olan is yerinde bulunan insanlar; islerini
yurattikleri esnada g¢alisma arkadaslari, yoneticileri, astlari ve musterilerle strekli
etkilesim halindedirler. Bu etkilesim bazen siddet ve saldirganlik gibi ¢alisanlarin
saghgini ve guvenligini olumsuz etkileyen durumlara yol agabilir.

Ozellikle son yillarda geligsmis ulkelerde dikkat geken bir kavram olan mobbing,
is yerinde calisanlara bir ya da birkag kisi tarafindan gerceklestirilen sistemli, ahlak
digi, diugsmanca ve etik olmayan davranislari icermektedir. Mobbing 6rgltlerde bireyi
duygusal yonde hirpalayarak, psikolojik olarak ¢okmesine neden olan psikolojik
saldindir. Hedef alinan kisiye karsi uygulanan asagilama, sindirme, korkutma tehdit
etme gibi planli uygulanan mobbing; o6rgutsel catismalarin artmasina ve orgut
baghliginin azalmasina kaynak olarak galigsanin is tatmininin azalmasina sebep olur

Mobbing, hedefteki kisiye eziyet ederek ve sindirmek igin yapilan korkutucu ve
dismanca davraniglari icerir. Bu davraniglar; kisiye bagirma, 6fkelenme, hakkinda
dedikodu c¢lkarma, ispatlanmamis elestirilerde bulunma, asagilayici sozlerde
bulunup; asagilayici mimiklerle bakma, kiglk dusirme, duygusal istismar gibi
psikolojik saldirilarin  yaninda; itme, tukirme, hafif kaba kuvvet uygulama,
yumruklama gibi fiziksel saldirilari da icerebilmektedir. Amag, kisinin ézsaygisinin,
O6zguveninin  ve benliginin azalmasina yol acarak Kkisiyi is ortamindan ve
arkadaslarindan diglayip; izole olmasini saglamaktir.

Mobbing tim is yerlerinde gorilebileni ¢alisanlar Gzerinde uygulanis bicimi
acisindan herhangi bir siniri bulunmayan, sinsice ilerleyen ve blylyen, kurumun
sinerjisini ve enerjisini azaltip is yasamini tehdit eden, o6rgitsel psikolojik bir

sorundur. Mobbing kavrami bati literatirine de yeni girmis olmasindan dolayi



Tlrkce terminolojisinde de sorun yasanmaktadir. Tidrkgcede mobbing yerine
psikolojik terdr, isyeri travmasi, psikolojik taciz, yildirma, duygusal taciz terimleri
daha cok kullanilmaktadir.

is yerinde psikolojik siddet kiginin kendisini gdstermesi ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik, sosyal iligkilerine ydnelik, kisinin itibarina yonelik,
kisinin yasam kalitesine ve yasam kalitesine yonelik ve kisinin saghdina yonelik
sekilde uygulanmaktadir. Tim bu olumsuz davraniglarin sonucunda bireyde
fizyolojik (eklem agrisi, bulanti vb) etkiler, psikosomatik etkiler( depresyon, algilama
bozuklugu vb) basta olmak Uzere sosyal, ekonomik ve zihinsel ydnde de
yaralanmalar; 6rgltte bulasici bir hastalik gibi drgutin tim organlarina yayilarak
orgut iklimin bozulmasina, performans ve verimliligin diismesine, 6rgitsel baghhgin
azalmasina ve is gucu devir hizinin artmasina; toplum agisindan issiz, gelecek
kaygisi yasayan, malulen erken emekli olmus, fizyolojik ve ruhsal ¢oklntl icerisinde
olan sadliksiz bir toplum olusur

Teknolojik ve makine kullanimi agisindan esit olan orgutler, 6rgutiin beseri
sermayesi olan insan faktorine verdigi deger ve insana yaptigi yatirnm ile 6n plana
cikmaktadirlar. Bu degerin karsiligi olarak is tatmini kavrami karsimiza ¢ikar. Is
tatmini bireyin isine kargi olumlu tutumlari yani igini memnuniyet verici olarak
algilamasidir. Diger bir ifadeyle ¢alisanin isinden elde ettigi maddi ¢ikarlar, ¢calisma
arkadaslariyla ¢alismaktan hosnut oldugu ve tim bunlarin sonunda eser meydana
getirmesindeki mutluluk olarak tanimlanabilir.

is tatmini hem birey hem de kurum agisindan énemli bir yere sahiptir. Birey
gundnun Ggte birini iste gecirmesinden dolayi fiziksel, ruhsal ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasini ister. Calisanlarin ruh ve fiziksel saghgi érgatin basarisini, vizyon ve
misyonunu saglamasi agisindan dnemlidir. Yani ¢alisanin tatmini demek, isletmenin
tatmini demektir.

is tatmini bireysel agidan; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dizeyi, tecribe
gibi faktorlerle degiskenlik gosterir. Orgiitsel agidan Ucret, calisma kosullari, galisma
gruplari, isin niteligi, is guvencesi, is glcu devir hizi, érgut kultirl gibi faktorlerle
degigkenlik gOsterir.

is tatmini dinamik bir olgudur. Tatmin hizl elde edilebildigi gibi hizli bir sekilde
tatminsizligine de dénusebilir. Is tatminsizligi ise galisanin isinden ve is ortamindan
beklentilerinin yeterince karsilanmadigi algisiyla kisinin igsinden hosnut olmamasidir.
is tatmini yliksek olan bir galisanin motivasyonu ve morali artar. Bu durum érgiitiin
amaglari dogrultusunda; ¢alisma arzusunun yikselmesine, ¢abalarinin artmasina,
orgutd benimseyip baghliginin artmasina sebep olur. Calisanlar arasinda olusacak

pozitif 6érgiit iklimi; performans, verimlilik ve kalitede artis saglar. is tatminsizligi

2



yasandi§i durumlarda ¢alisanlarin is bilinci ve duyarlihginin dismesiyle; zihinsel
gucunl etkin kullanamamasiyla ortaya cikan yaraticilik ve yapici gucu azalr,
yapilan isin anlamsiz gelmeye baglamasindan ise soyutlanma ve yabancilagsma
go6rillr. Calisanlarda ise gec¢ kalma, devamsizlik, is yavaslatma gibi disiplin
sorunlari gelisirken; igten ayrilma ya da kovulma gorualur.

Hizmet sektérinin diger kollarina gére daha zor g¢alisma sartlarina sahip
saglhk sektorinde hizmet verilen musteri, hasta ve hasta yakinlari oldugundan;
saghk calisanlarinin  motivasyonu, verimliligi, performansi, hata yapmamasi
dogrultusunda is tatmininin yliksek olmasi buyuk 6nem tasimaktadir. Bunun igin
saglhk calisanlarinin is tatmin dizeylerinin belirlenmesi, is tatminlerini etkileyen
faktorlerin irdelenmesi, is tatminlerinin arttirlmasina yonelik énerilerin gelistiriimesi
onemli gorulmektedir

Calismanin kavramsal cercevesi iki bélimden olusmaktadir. Birinci boliimde
mobbing kavraminin tanimi, tarihgesi, turleri, nedenleri, sonuglari, mucadele
yontemleri ve hukuki boyutu olustururken; ikinci bolimde is tatmini kavraminin
tanimi, dnemi, tarihgesi, kuramlari, is tatminini etkileyen faktoérleri, is tatmininin ve is
tatminsizliginin bireye ve 6rgute yonelik sonuclari yer almaktadir.

Calismanin  Uguncu  bdluminde mobbing algi degerlendirmelerinin
(ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasinin is tatmini Gzerindeki etkisinin daha
onceki arastirmalarda ne yonli oldugu ile iligkili bulgular yer almaktadir.

Calismanin doérdiincii béliminde istanbul Bakirkdy ilgesindeki bir kamu
hastanesinde hizmet veren saglik ¢alisanlarinin mobbing algi degerlendirmelerinin
(ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasinin ve is tatmini tzerindeki etkisi ve
arastirmaya katilan saglk calisanlarinin demografik 6zelliklerinin mobbing algi

degerlendirmeleri ve is tatmini Uzerindeki etkisinin olup olmadigi arastiriimigtir.



BIRINCi BOLUM
MOBBING
Birinci boélimde, mobbing kavrami ve tarihsel gelisimi, mobbingle iligkili
kavramlar, mobbingin tanimlanmasinda etkili olan unsurlar, mobbing davraniglari,
mobbing stlireci, mobbing surecinde rol alanlarin 6zellikleri, mobbingin tdrleri,

mobbingin nedenlerinden ve sonuglarindan bahsedilerek; mobbingle micadele

yontemleri ve Tlrkiye’de saglik sektoriindeki mobbing anlatilacaktir.

1.1. MOBBING KAVRAMI VE TANIMI

Latincede ‘mobile vulgus’ sézcuginden tiuretilen mobbing kelimesi; siddete
yonelmis topluluk, kararsiz kalabalik anlamlari tagimaktadir. ingilizcede ise ‘mob’ fiili
saldirmak, rahatsiz etmek anlaminda kullaniimaktadir. Turk¢e ’de mobbing
kelimesinin yerinde psikolojik terér, psikolojik taciz, is yerinde zorbalik, duygusal
taciz, yildirma, duygusal ling, isyeri travmasi kavramlari kullaniimaktadir. Mobbing
uygulayan Kkisi icin saldirgan, tacizci, zorba, ifadeleri kullanilirken, mobbing

uygulanan kisi igin magdur, kurban duygusal saldiriya ugrayan ifadeleri kullanilir.t

Mobbing psikososyal bir stres seklinde ortaya cikan, érgitin sagligini bozan;
sosyal, ekonomik ve zihinsel acgidan caresiz birakan her tarli tehdit, siddet,
asagillama ve tacizdir. Amag¢ o kisinin kendi istemiyle isinden uzaklastirmaktir.
Kavram is yasaminda her zaman var olan, fakat yakin zamana kadar
adlandirilamayan, is yerindeki ¢alisanlar ve igveren tarafindan tekrarlanan bigcimde
uygulanan bir olgudur.?

Mobbing insan iligkilerine bagli oldugu igin, drgut iklimi ve sosyoloji; mobbing
uygulayan ve uygulananin yasadigi duygusal durumu ortaya koydugu igin, piskoloji;
mobbingi onlemede hukuk ve resmi olmayan yontemleri belirleme bakimindan,
insan kaynaklar yonetimi ve hukuk; kisisel olarak gugli olup mobbingle micadele
yollarint 6grenme bakimindan kisisel gelisimi; Onleme ve insan iligkilerini
belirlemede ve insan iligkilerini yonetme bakimindan, politika ile iligkilidir. Bu ylzden
kavramlastirmak zordur. is yasami da sosyal iliskiler ve sosyal kiiltiirden etkilenir.
Bu durumda her Ulkede farkliik gosterir. Yildirma yeni bir kavram oldugundan

arastirmacilar vurgulamak istenen yon lizerinde durarak farkli isimlendirmislerdir.?

! Saban Cobanoglu, Mobbing, Isyerinde Duygusal Saldin ve Miicadele Yéntemleri, Timas
Yayinlari, istanbul, 2005, .19

2 Pinar Tinaz, Is Yerinde Psikolojik Taciz(Mobbing), Beta Yayincilik, istanbul, 2011, s.2-9

3 Asiye Toker Gokge, Mobbing Isyerinde Yildirma Nedenleri ve Basa Cikma Yéntemleri, Pagem
Akademi, Ankara, 2008, s. 20



Mobbing kisinin 6zglvenini zayiflatir. Kronik bir endise ve yogun stres
yasatarak duygusal yénden tahrip olmasina, psikolojik olarak ¢dkmesine, basa
¢lkma stratejilerinde azalmasina ve kendini glgslz hissetmesine sebep olur.
Uygulanis bi¢ciminde sinir tanimayan mobbing; siklikla hak magduriyeti seklinde
ortaya gikar. Orgitler de is giicii devir hizinda artis, motivasyon eksikligi, yasam
kalitesinde azalma, stresin artmasi seklinde olumsuz sonuglar dogurur.

Mobbing ile ayni anlamda bullying kelimesi zorbalik anlamini tasir. Bu
baglamda bullying kavrami ilk kez 1983 ‘te Dr. Olwers ilkokul ¢cocuklari arasindaki
siddeti incelemek icin kullaniimistir. Bullying; fiziksel siddet, tehdit ve baski iceren
sistematik olmayan bir tlr zorbalktir Mobbing ise saydam bir sekilde baslayan;
fiziksel olmayan saldirilari kiglk dusurtict tutum ve davraniglarla magduru
sindirmektir. Mobbing grup tarafindan gercgeklesebilirken, bullying tek kisi tarafindan
gerceklesir.*

Einarsen’ e gore psikolojik siddet magdurunu is grubundan diglamak igin
yapillan hareket bicimleriyle dolayli bir eylemken; bullying, 6grenciler arasinda
uygulanan dogrudan acik bir sekilde s6zli ve fiziksel saldirilar igceren kaba bir
davranis bigimidir.®

Mobbing ve bullying ayni anlam tasimamasina ragmen benzerlik gdsterir.
Bullying kavraminda uygulanan siddet gézlenebilir ve fiziksel oldugundan zorbanin
kurbandan daha glgli oldugu sdylenebilir. Mobbing kavraminda Kisilerin igine
islemis ve gdzle gorilmeyen psikolojik bir siddet oldugundan mobbing uygulayan ve
uygulanan arasinda psikolojik savas s6z konusu olup zekad ve kurnazlik devreye
girer.®

ingiltere ve Avustralya’da is yerinde siddet igeren dismanca yapilan
davraniglari bullying ve zorbalik adi altinda kullanmaktadir. ABD ve Avrupa ilkeleri
ise bullying kelimesini okullarda uygulanan psikolojik terértin ifadesi igin kullanirken;
mobbing kelimesi is yerinde psikolojik tacizi anlatmak igin kullanilir.” Danimarka’da is
yerinde zorballk, Kanada’da psikolojik taciz, Fransa’da manevi taciz, Hollanda'da

bezdirme, Gliney Afrika'da duygusal taciz ifadeleri kullanilir.®

4 Hasan Tutar, Orgi]tsel Psikoloji, Detay Yayincilik, Ankara, 2014, s.292-295

5 Fatih Karcioglu ve Sevil Akbag, “isyerinde Psikolojik Siddet ve is Tatmini lligkisi’, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2010, Cilt 24(20), 139-161, s.141

6 Toker Gokge, a.g.e., s.23

7 Ceren Altuntag, “Mobbing Kavrami ve Ornekleri Uzerine Uygulamali Bir Arastirma”, Yasar
tiniversitesi e-dergisi, 2010, Cilt:18(5), 2995-3015, s.2997

8 Zeynep Duygu Ulusoy, “Mobbing Sug Tipi icin Bir Analiz Denemesi”, Tiirkiye Barolar Birligi Dergisi,
2013, (105), 125-171, s.133



Mobbing ile ilgili bazi tanimlar agagidaki gibidir:

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) * Kisi veya gruplara karsi gui¢ kullanarak, bu kisi
veya gruplarin fiziksel, ruhsal, ahlaki ve sosyal gelisimlerine zarar veren tutum ve
davraniglar’ seklinde tanimlar.®

Uluslararasi Calisma Orgiiti'ne(UCO) gére mobbing calisanlara intikam
duygulari besleyerek acimasiz ve koétu tavirlarla adaletsiz ve negatif elestiriler, is
yerindeki sosyal ortamindan dislama, hakkinda asilsiz soéylentiler cikarip ve
dedikodular yaparak asagilama ve eziyet amaci igeren psikolojik taciz seklidir.°

Tim Field’e gore “ magdurlarin kendilerine olan glivenine ve 6zsaygisina kargi
yapilan sirekli ve acimasiz bir hlicum” seklinde tanimlar.!

Kontrollin zayif oldugu, hiyerarsik yapilanmis orgutlerde glgli olan grubun
digerine karsi uyguladigi, psikolojik siddet, taciz, kusatma, sikinti verme gibi uzun ve
sistematik baski verme seklinde tanimlanir.'?

is yerinde istenmeyen Kkisileri hedef alan sistematik s6z ve davranislarla
yapilan duygusal saldiri ve yipratma hareketidir.

Calisanlarin psikolojik ve fiziksel saglklarini olumsuz etkileyen, onlarin islerini
kaybetmesine sebep olan psiko-siddet veya kaba muameledir.'*

Clarke, mobbingi giclin koétliye kullanilmasi ile gerceklesen israrli saldirgan
davraniglar karsisindaki kisinin kendisini tehdit altinda ve asagilanmis hissetmesine
ve kafasini karistirmasina yol agmak seklinde tanimlamistir.>(seda karsavuran s.
273)

Mobbing duygusal bir saldiri olmakla birlikte, bir kisininin diger kisileri istegiyle
ya da zorla etrafinda toplayarak; hedef alinan kisiye koétld niyetli hareketlerde
bulunup; ima, alay ederek ve kisinin toplumsal itibarini distrip; onu isten ¢gikarmaya
zorlamak igin saldirgan bir ortam yaratma gabasidir.®

Mobbing olgusunu inceleyen ve arastiran ¢esitli yazarlarin kullandigi terimler

ve tanimlar asagidaki Tablo-1’deki gibidir.

9 Tutar, a.g.e., 2014, s. 292

10 Ulusoy, a.g.e., s.134

11 Karcioglu ve Akbas, a.g.e., s.141

12 Cigdem Mercanoglu, “Calisma Hayatinda Psikolojik Tacizin Nedenleri Sonuglari, Tirkiye'de ki
Hukuksal Gelisimi”, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt:2(2), 37-46, s.38

13 Semra Tetik, “Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler Agisindan Onemi”, Karamanoglu Mehmet Bey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2010, Cilt:12(18), 81-89 s.82

14 Hasan Tutar, “isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali Nedenleri ve Sonuglar”, Yénetim Bilimleri
Dergisi, 2004, Cilt:2(2), 101-128, s.103

15 Seda Karsavuran, “Saglik Sektdriinde Mobbing: Hastane Yéneticileri Uzerinde Bir Uygulama”,
Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Cilt:11(26), 271-296, s.273

16 Altuntas, a.g.e., 5.2996



Tablo - 1 Mobbing’ e iliskin Literatiirde Kullanilan Kavram ve Tanimlar'’

Yazar

Terim

Tanimlama

Brodsky (1976)

Taciz (Harassment)

Bir bireye onun tepkisini ¢ekip; eziyet etmek
ve yipratmak amaciyla tekrar eden
girisimde bulunmak

Wilson (1991)

isyeri Travmasi
(Workplace
Travma)

Bir calisanin yoneticisinin gériinen ya da
gizli, tekrar eden kasith ve kotd niyetli
davraniglarinin sonucunda kisiliginin
parcalanmasi

Bjorkvist, isyeri Tacizi (Work | Herhangi bir sekilde kendini savunamayan
Osterman  ve | Harassment) bireye zihinsel acgidan zarar vermek
hjet-back Saldirganlik amaciyla yapilan tekrarl davraniglardir.
(1994) (Aggresyon)

Leymann Mobbing:isyerinde | Bir ya da birden fazla kisinin bir kisiye karsi
(1996) Psikolojik haftada en az bir kez ve alti ay boyunca

Taciz(Psychological
Terror)

sistematik, duismanca ve etik olmayan
davraniglarla  kisiyi savunmasiz  hale
getirmek

Hoel ve Cooper
(2000)

isyeri zorbalig
(workplace bullying)

Bir yada birden fazla bireyin belli bir sure
icinde, devamli olumsuz davranislara maruz
birakilmasi

Einarsen, hoel,

isyerinde Zorbalik

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, dislamak,

zapf ve | (Bullying at Work) isini yapmasini olumsuz etkilemek gibi
Cooper(2003) durum ve davraniglardir. Bu davraniglar
surekli ve duzenli olarak ( haftada bir kez),
en az alti ay boyunca devam etmelidir.
Psikolojik taciz siddetlendikge bireyin
kendini caresiz hissetmesidir. Taraflar esit
gUcte degillerdir.
Vartia (2003) isyeri Zorbaligi | Bireyin asti, Ustl yada es deder calisanlar
(Workplace tarafindan olumsuz davraniglara maruz
Bullying) kalmasi
Keashly ve | igyeri Zorbaligi | isyerinde calisan kigiye tekrar eden sézlii ve
jagatic (2003) (Workplace s6zli olmayan dismanca davranislar
Bullying) Duygusal
Taciz  (Emotional
Abuse)
Naime ve | Isyeri Zorbahgi | Hedef kisinin diger calisanlar tarafindan
naime (2000) (Workplace surekli olarak kotl niyetli, kisinin saghgini
Bullying) tehlikeye atacak olumsuz davraniglara
maruz birakilmasidir.
Salin (2005) isyeri Zorbaligi | Cahisanlar arasinda bulunan gic esitsizligi
(Workplace ile glgsuz tarafa yodneltilen tekrar eden
Bullying) olumsuz davraniglar.

Psikolojik taciz konusunda birgok arastirmacinin farkh tanimlari olmasina

ragmen paralel goériste olduklari noktalar vardir. Bunlarda ilki, kurban tarafindan

agresif ve dismanca algilanan olumsuz hareketlerin bulunmasi,

17 Tinaz, a.g.e., 2011, s.21-22

ikincisi bu




davraniglarin birbirinden badimsiz bir defaya mahsus degil; sistematik bigcimde
tekrarlanmasi ve uzun bir slre devam etmesi, Ucglnclsin de uygulayan ve
uygulanan arasinda gli¢ dengesizligi(stat(i) bulunmasi gerektedir. 18

Mobbing davraniglarinin tum turleri hedefteki kisiye zarar verme niyetiyle
planlanip; kasitli bir sekilde uyguladiginda kisinin dusuncelerinde, davraniglarinda,
duygu durumunda, sagligi ve mutlulugu Uzerinde vyarattigi olumsuzluklar etkili

oldugu middetge mobbing olgusundan bahsedilebilir.1®

1.2. MOBBING’IN TARIHSEL GELISimi

Mobbing kavraminin terminolojisi yuvalarini korumak icin saldirgan etrafinda
ucan kuslarin davraniglarini tasvir etmek icin ilk kez 19 yy da biyologlar tarafindan
ingilizce bir terim olarak kullaniimistir.?°

1960’h yillarda ise Avustralyal bilim adami Konrad Lorenz tarafindan mobbing
kigluk hayvanlarin bir araya gelerek, bluylUk hayvanlarin tehditlerini ortadan
kaldirmak ve kacirmak icin goOsterdigi saldirgan davraniglari mobbing olarak
tanimlar. Griesser ve Ekman kuslarin kendilerini korumak i¢in bulundugu saldirgan
davraniglari mobbing ile agiklamigtir.?

1972 yilinda Dr. isvegli Peter Paul Heinemann okul ¢agi cocuklarinin sinif
icinde hedef segtikleri bagka bir cocugu diglamalarini mobbing olarak tanimlamistir.
Dr. Heinemann mobbingin gruptan diglanan ¢ocugun uzerinde korku ve Umitsizlik
yarattigini; bunun sonucunda intiharla sonucglanabilecek kadar ciddi sorunlar
yaratabilecegini vurgulamistir. Konu (zerinde Isve¢'te Mobbing: Group Violence
Among Children (Cocuklar Arasinda Grup Siddeti) kitabini yazmistir.??

Once hayvanlar sonra cocuklar arasinda goriilen kigik gruplarin gig birligi
yaparak hedef sectiklerine karsi mucadelelerini vurgulayan mobbing, 1970’lerin
sonunda is yerinde yasanan benzer durumlari anlatmak igin kullanilmistir.z

1976 yihinda mobbingi, ¢alisanlar arasinda meydana gelen davraniglar igin
kullanmig ilk kez ABD’li psikiyatrist ve antropolog Dr. Carroll Brodsky kullanmistir.
Brodsky The Haressed Worker (Taciz Edilmis Calisan) adli kitabinda, taciz edilen
bir cahsanin eziyet gordugund, vyipratildigini, baski gorduguni yazmigtir. Bu
durumun caliganlarin fiziksel ve ruhsal saghgini etkiledigini 6ne stirmastur.

1980° li yillarda isyerinde mobbingi ilk kez Dr. Heinz Leymann arastirma

konusu olarak inceleyip isyerinde bu davranig turini mobbing olarak

18 Meltem Giingér, Caligma Hayatinda Psikolojik Taciz, Derin Yayinlari, istanbul, 2008, s.9

19 Karsavuran, a.g.e., s.273

20 Pipar Tinaz, i§yerinde Psikolojik Taciz, Calisma ve Toplum Dergisi, 2006, Cilt:3, 11-22, s.11
21 Toker Gokee, a.g.e., s.15

22 Cobanoglu, a.g.e., s.26

23 Toker Gokge, a.g.e., s.16



isimlendirmistir.2* Leymann bu kavrami is yerindeki “zor insan” olarak bilinen
insanlari arastirip; olusan davraniglarin altta yatan sebeplerinin Kisilik bozuklugu
olmadigi bulgularini, rapor seklinde yayinlayarak; is hayatinda baski, siddete ve
yildirma hareketlerinin oldugunu ortaya cikardi. Leymann mobbing kavramini; bir
veya birkac kisi tarafindan diger bir kisiye ydnelik gergeklestirilen, sistematik,
dismanca ve ahlaki olmayan davraniglarda bulunulmasi; bu davraniglarin devam
etme siirecinde kisinin garesizce savunmasiz duruma itilmesi seklinde tanimlar.?

1988 yilinda BBC'de yayinlanan bir dizi ile is yerinde zorbalik olaylarini
medyada ilk isleyen kisi ingiliz gazeteci Andrea Adams olmustur. Adams’a gére
yonetimin sessiz kalmasi calisanlar arasinda kusur bulma ve kiguk disirme
davraniglarina sebep olmaktadir. 1992’de “Bulliyng at Work: How to Can ront and
Qvercome” (is Yerinde =zorbalik: ylzlesme ve asma ydntemleri) kitabini
yayinlamistir. 1997’de zorbalikla miicadele igin vakif kurmustur.?®

1996 yilinda Tim Field; kisi Uzerinde baskin davranip Ustlnlik kurarak Kisiyi
yok etme durumu sonunda bireyin 6zsaygisini yitirebilecegini “Bully in Sight”
(gorindrdeki zorba) adli kitabinda bahsetmistir.2’1998 yilinda Dr. Ruth Naime ve
Gary Naime ABD’de mobbing calismalarinin énciliguni “Amerika’da isyerinde
Psikolojik Taciz” adli kitabini yayinlayarak baslatmistir.

Uluslararasi Calisma Orgitl (ILO), Uluslararasi Hemsireler Kurulu (ICN),
Dunya Saghk orgutt (WHO) ve Uluslar Arasi Kamu Hizmetleri (PSI) saglik
sektériinde yasanan siddete karsi politika gelistirmistir. ilerlemelerdeki en biyiik
adim ise 1992’de Leymann’in Almanya’da ilk mobbing klinigini agmasi ile olmustur
Mobbingi énleyici ve mobbingden koruyucu yasalarin yurirlige girmesi 1993’te
isvec’'te 1994'te Norveg'te, 2000'de ABD’ de olmustur. ABD’de mobbing ile ilgili
konferans ve karsi politikalarin olusmasi 2000 yilina dayanmaktadir.?®

2004 yilinda gergek Oykulerden esinlenerek gekilen “Calismayi Seviyorum-
Mobbing”( Mi piace Lavorare — mobbing) filmi Berlin Film Festivalinde 6dil almig ve
galisanlarin kendi yasadiklarini bulmasina yardimci olmustur. Bob Roster ise
isyerinde psikolojik tacize ugrayan Kisileri isyeri gazisi olarak adlandirarak;
deneyimlerini  paylasmalari ve  profesyonel destek alabilmeleri igin

http://workingwounded.com sitesini kurmustur.

24 Abbas Ertiirk, “Yildirma Davraniglari Nedenleri ve Sonuglari”, Bartin Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 2013, Cilt:2(1), 146-169, s.147

%5 Noa Zanolli Davenport vd., Mobbing Isyerinde Psikolojik Taciz, Cev. Osman Cem Onertoy, Ray
Yayincilik, istanbul, 2014, s.19-20

26 Tetik, a.g.e., s.82

27 Cobanoglu, a.g.e., 28

28 Karsavuran, a.g.e., s.275

29 Toker Gokee, a.g.e., s.17-19

30 Altuntas, a.g.e., s.2998
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1.3. MOBBING iLE iLiSKiLI KAVRAMLAR
1.3.1. Mobbing ve Catisma

iki ya da daha fazla grup arasinda cesitli nedenlerle dogan anlasmazlik,
zitlasma, uyumsuzluktur. is yerinde ¢alisanlara kendi gikarlari dogrultusunda kendi
gorislerini kabul ettirmek istemektedir. Catismanin belli oranda olmasi Gretkenligi,
performansta artisi, degisim ve yeniligi saglamaktadir. Fakat artis gostermesi
kuruma zarar verir. is disi konularda, deger sistemlerinde, hedeflerde anlasmazliklar
goraltr. Calisanlar arasindaki iletisim bozulur, sevgi ve saygl azalr, hedefe ve
amaca uygun calismalar gergeklesmez.®'Catismanin mobbinge dénlisiminin

asamalari ise Sekil-1 ‘de yer almistir.

Catisma baslangici,

Cdzimlenmemis ¢atismaya donuserek;
Mobbingin ilk isaretleri ortaya ¢ikabilir.

Kiginin ruh sagligi etkilendiginden alt- Gst olmus, gergin ve depresif hisseder.
Fiziksel saghgida bozulma yoluna gider
Mobbing baslamistir

Performansin tatmin edici olmamasi mobbingi siddetlendirir

Catismanin en yogun oldugu evrede fiziksel ve ruhsal saglik bozulmustur
Yogunlagsmis mobbing yagsanmaktadir

Catismanin inatla devam etmesi GUretmen g¢alismanin énune geger

istifa / kovUlma gérilir

Sekil-1 Gatismanin Mobbinge Doniisiim Asamalari®

Catisma bireylerin fizyolojik ve sosyopsikolojik doyumuna engel olan
nedenlerin gerginlik yaratmasiyla olusan bir olgudur. Catismanin temelinde
¢alisanlarin c¢ikarlari dogrultusunda hareket etme, sinirli kaynaklarin kullanimi,
amaglarin gergeklestirme 6nceligi s6z konusudur. Catismanin yapici olmasi ya da
yikici olarak mobbing etkenine dénismesi yonetimin etkinligine ve becerisine
baglidir.®

31 Cobanoglu, a.g.e., s.122-123

32 Davenport vd., a.g.e., s.152

33 Mahmut Demir, “ Orgiitsel Catisma Yénetiminde Duygusal Zekanin Etkisi: Konaklama Igletmelerinde
is gorenlerin Algilamalari Uzerinde Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, 2010, Cilt:11(2), 199-
211, s.201
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Leymann 1982'den beri surdlrdigid calismalarinda ¢atismanin mobbingin
abartilmis hali olarak tanimlar ve mobbingin ¢atismalardan hemen sonra fakat
bazen haftalar ya da aylar sonra c¢ikabilecegini éne surmustir. Leymann’a goére
¢agdas yonetim yaklasiminda ¢atisma kaginilmazdir. Catismanin yararh ve Uretici

olabilmesi baglangig gerekliligine ve nasil yonetildigine baghdir. 3

isyerinde gatisma ve vyildirma arsinda siki bir iligki bulunmus olsa da
aralarinda farkhliklar yer almaktadir. Tablo-2’de saglikli bir ¢atisma ile mobbing

olgusuna dénlusen ortam arasindaki farklar bulunmaktadir.

Tablo-2 ig Yerinde Yildirma ve Gatisma Uygulanan Orgiit Arasindaki

Farklar3®

Saghikh Catisma

Yildirma

Orglitte rol ve gérevler belirlenmistir

Orgltsel ortamda roller belirsizdir

isbirlikgi ekip iligkisi vardir Ekipte isbirlikgi olmayan davranis
bigimleri vardir
Hedef ortak ve paylasilir Hedefler kisiye 6zgudir

Calisanlar arasi iligkiler acik ve nettir

Calisanlar arasi iligkiler belirsizdir

Orgltsel yapi sagliklidir

Orgutsel kusur ve sorunlar vardir

Uyusmazlik nadir olusur.

Etik olmayan, sistematik davraniglar

vardir.

Acik ve samimi stratejiler benimsenir

Cift tarafli stratejiler yapilir

Catisma ve tartismalar agiktir

Catisma kabul edilmez veya gizlenir

Dogrudan iletigsim vardir

Dolayl iletisim vardir

istenmeyen durumlara karsi énceden

onlem alinir

Onlem almada gereklilik 6nemsenmez

ihmal edilir

GUnUmuzde catismalarin ¢alisan performansi ve 6rgitin sosyal ve bigimsel

verimliligini arttirici  roli  Uzerinde dogularak yonetilmesi gerektigi Uzerinde

durulmustur. Yéneticiler, isletmelerde catismayi ydnetmek, mobbing faktérlerine

donusmesini 6nlemek ya da durdurmak igin sorunun Uzerini 6rtmeyip; sorunun

34 Tinaz, a.g.e., 2011, s.34-35
35 Toker Gokge, a.g.e., s.67
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gercek nedenleri nesnel olarak ortaya konulmalidir.*® Mobbingi énlemeye yonelik

gatisma yontemlerinden bazilari sunlardir. Catismayi zamaninda fark etmek

» Catismanin nedenlerini iyi teshis etmek, orgltsel yada kisisel nedenleri
arastirmak

» Uygun davraniglarin ortaya ¢ikmasi igin tstleri 6rnek almak

» C6zUm icin uygun zamani beklemek, durumu analiz etmek, catigilan
(dislanan)kisiyi ortamdan uzaklastirmak, baska bir bolime transfer etmek

seklinde yaklasilirsa gatismanin mobbinge donisim( engellenebilir.®”

1.3.2. Mobbing ve Siddet

is yerinde siddet, is¢i veya isveren tarafindan yol agilan, organizasyon ve
¢alisanlar igin bir tehdit dgesine donlsen, siddet ve zorbalik igeren davranislarin

timadar.3®

Diinya Saglk Orgiti (WHO) siddeti, kisinin kendisine, bir bagkasina veya bir
gruba kargl yaralama, olum, psikolojik zarar, gelisme geriligi ya da ihmal ile

sonuglanan kasith gli¢ kullanimi tehdit tanimlar.*®

Siddet tlrlerine gore, is yerindeki siddet, fiziksel ya da psikolojik boyutta
olabilir. Saldiri, tokat atma, tekleme, cimdikleme seklinde kisiye ya da gruba karsi
fiziksel gl¢ kullanimi seklinde ortaya ¢ikan siddet fiziksel siddeti olustururken; morali
disuren, sosyal gelisimi olumsuzlastiran, ruhsal ve mental agidan ¢okkinlik

yaratan tehdit iceren istemli gii¢ kullanimi psikolojik siddeti olusturur.*®

36 Cafer Topaloglu ve Umut Avcl, “ Catisma Nedenleri ve Yénetimi: Otel isletmelerinde Yénetici Bakis
Acisiyla Bir inceleme,”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2008,
Cilt:13(2), 75-92, s.77

37 Enver Ozkalp ve Gigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, Ekin Yayincilik, Bursa, 2013, s.638-639

38 |s Yerinde Siddet, https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0%C5%9F _yerinde_%C5%9Fiddet , (Erisim
Tarihi: 03.04.2016)

39 Hatice Serin vd., Saglik Calisanlarina Yonelik Siddet, Siirekli Tip Egitimi Dergisi, 2015, Cilt:24(3),
109-113, s. 110

40 Ali Naci Yildiz vd., Tiirk-is Tiirkiye Isgi Sendikalari Konfederasyonu, Is Yerinde Siddet, Hacettepe
Universitesi Yayinlari, Ankara, 2011 s.10
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Tablo-3 isyerindeki Siddet Tiirleri*

IS
YERINDE
SIDDET
|

PSIKOLOJIK
SIDDET

FIZIKSEL
SIDDET

Saldir Tehdit Taciz Suistimal Zorbalik/ Yildirma
(assault) (threat) (harrasment) (abuse) (Bullying/Mobbing)
ey

Cinsel Taciz

(sexual
harrasment)

Irksal Taciz

(racial
harrasment)

is yeri siddeti, hem birey hem de oérgiit agisindan birgok olumsuz sonug
dogurmaktadir. Yasanan siddet calisanlarin performans ve verimlerinin dismesine,
is tatminin ve Orgltsel baghhgin azalmasina, isten ayrilma niyetinin olugsmasina
sebep olarak is yeri icin maddi manevi zarar olusturur.*? Hirsizlik, yaralama,
tekmeleme, dévme, kaba davranma, kifretme, cinsel taciz, yumruk atma, tikirme,
gbzdagi verme, kinayeli konusma, santaj, ayrimcilik, tehdit siddete yonelik isyerinde

karsilagilan bazi davraniglardir. 4

Siddet denildiginde akla sadece fiziksel etkisi olan gbzle goruldr, iz birakan
filen uygulanan siddet gelmemelidir. Siddet kaba bicimiyle meydana gelmeyip
psikolojik yani psikososyal sekilde de ortaya c¢ikabilir. Psikolojik siddetin altta yatan
nedenlerini bulmak; fiziksel siddete goére zor oldugundan mobbingle mucadele
zorlagmaktadir. Siddetin ince hali olan mobbing, fiziksel siddete daha kalici
psikosomatik etkiler birakmaktadir. Fiziksel siddetin tespit edilmesi, tedavi slreci;

psikosomatik sonuglari olan psikolojik siddete gore daha kolaydir.**

Mobbing is yerinde uygulanan psikolojik bir siddet veya psikolojik bir terordur.
is yerinde saldirgan bir bireyin igini daha iyi yapan calisanlara karsi uyguladigi,

¢alisma yasamini zora sokan bir takim tutum ve davraniglar vardir. Bunlar;

> Kin gldup asagilayici davranig sergilemek

41 Ali Naci Yildiz vd., a.g.e., ayni yer
42 Tinaz, a.g.e., 2011, s.45-46

43 Ali Naci Yildizvd., a.g.e.s. 9

44 Tutar, a.g.e., 2004, s.102
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Yetkileri givenmeme sebebiyle azaltmak
Kasith kotl niyetli, zalimce ve acimasiz davraniglarda bulunmak

Kendi bildiginin dogrulugundan sasmamak

YV V V VY

Gereksiz sorularla c¢alisanlari rahatsiz etmek gibi davraniglar
magdurun 6zguvenini zayiflatip; endige, korku ve stres altinda caligsmasina

sebep olur.

Siddet kavrami psikolojik ve fizyolojik siddetin yaninda, ekonomik giddet, yasal
siddet ve ahlaki siddet gibi cesitleri de vardir. is yerinde mobbingin psikolojik siddet
seklinde ortaya ¢ikmasi magdurun psikolojik savas vermesine, c¢aresiz kalmasina
sebep olur. Psikolojik siddete dogru orantili sekilde fiziksel siddeti de ekleyen

saldirgan magdur Uizerinde ciddi hasarlara sebep olur.*®

1.3.3. Mobbing ve Stres

Arastirmalarin gogu is ¢evresinden kaynaklanan stresin psikolojik tacize sebep
oldugunu ortaya koymustur. Yetersiz ¢alisan ile iligkili is yukinin fazla olmasi, is
doyumunun az olmasi, rol belirsizligi yasan kisilerin birden fazla rol Gstlenmeye
calismasiyla olusan zaman stresi ve duygusal caresizlik ¢alisanlarda stres faktériine
sebep olur. Bu faktorler o6rgutte olumsuz iklim yaratarak psikolojik siddet

davraniglarini pekistirebilir.*6

Stres drgutlerde olumlu ya da olumsuz sonuglar dogurabilir. Stressiz ortamda
rekabet azalarak, performans ve verimlilik duser. Uygun yonetildiginde, calisanlarin
motivasyonlari kiriimadiginda; belli élclide stresin olmasi is performansinda artisa
sebep olur. Stresin zihinsel dengeyi bozacak seviyede olmasi fizyolojik ve psikolojik
olumsuz tepkilerin gikmasina ilerleyen zamanlarda ise bikkinlk ve tukenmiglik hissi

ile sonuglanmasina sebep olacaktir.*’

1.3.4. Mobbing ve Duygusal Zeka

insan beyni islev agisindan duygusal zekd ve mantiksal zeka seklinde
degerlendirilir. Tanimlama, sayisal zeka, iletisim ve hesaplar mantiksal zeka
tarafindan yuratalirken; yasanmigliklarin insan Uzerindeki etkileri, istek ve taleplerini
gerceklestirmesi, dig baskilari hatirlayan ve yoneten duygusal zekadir. Duygusal

zeké hassastir ve kolayca refleks gosterebilir. is yasaminda stresi azaltabilme,

45 Emine Yilmaz, Hastanelerde Kadin Calisanlara Yénelik Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve is
Tatminine Etkisi: Isparta ilinde Bir Uygulama, Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Isparta, 2015, s.11 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

46 Ozalp ve Kirel, a.g.e., 5.626

4" Yimaz, a.g.e., s.10
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ruhsal dengeleri kurabilme ve basari saglamada duygusal zekénin olumlu yonde
kullanilmasi gok énemlidir. 48

Duygusal zeka Golemen’ e gére (1995) aksiliklere ragmen ¢ézim Uretebilme,
bagkasinin yerine kendini koyarak empati yapabilme, sikintilarin disinmenin éniine
gecmesini engelleme seklinde tanimlarken; Salovey ve Mayer (1995) ise kisinin
kendisi ve etrafindaki kisilerin duygularinin farkinda olmasi, basariya ulasmada ve
insanlarla iyi iliski kurmada dustnceyi, bilgiyi ve eylemi dogru olarak kullanabilme
olarak tanimlar.*®

Orgitiin saglikli yénetilebilmesi icin yoneticilerin bilissel zekasinin yaninda
duygusal zekalarinin da gelismis olmasi gerekmektedir. Yiksek duygusal zekasi
olan yoneticiler duygularinin onlari ydonetmesine izin vermezler ve diger calisanlarin
niyetlerini kolaylikla kavrarlar. Yoneticinin duygusal zek&dan yoksun olmasi érgltsel
akli ortadan kaldirarak mobbing uygulayanlarin duygularini érgutte yonetimsizligin
araci olarak kullanmasina sebep olur.>°

Yoneticilerin temel amaclarinin arasinda kisiler arasi iligkilerin iyilestiriimesi ve
mobbinge sebep olacak algilarin ortadan kaldiriimasi olmaldir. Calistigi ortami
daha iyi tahlil edip calisanlarini destekleyen bir yoneticinin aldidi takdir, calisanlari
tarafindan saygi ve sevgiyi de beraberinde getireceginden; calisanlar igyerleri icin
ellerinden geleni yapacagi icin yapilanma i¢inde mobbing davraniglari daha az
gorilecektir.!

Orgutlerde farkli bakis agilariyla yeni fikirler Uretebilen; esnek, hassas ve kendi
davraniglarini gdézden gegirebilen, entelektlel, iyi bir kariyeri, kavrama ve sezis
yetenekleri yuksek galisanlar dikkat gekici 6zelliklerinden dolay! Ustelerinin ya da
¢alisma arkadaslarinin dikkatini ¢ekerek mobbing magdduru olabilmektedirler.
Yapilan arastirmalarda ulkemizde mobbing e maruz kalanlarin %80 i duygusal

zekasi yuksek olan galisanlardir.5?

1.4. MOBBING’IN TANIMLANMASINDA ETKILI OLAN UNSURLAR VE
OZELLIKLERI
1.4.1. Mobbing Davraniglari

Psikolojik taciz olarak da adlandirilan mobbing baski altina almak, gozdagi

vermek, ayagini kaydirmak, leke surmek, tedirginlik yasatmak amaclh yapilan taciz

48 Fatih Téremen ve Ibrahim Cankaya, “ Yénetimde Etkili bir Yaklagim, Duygu Yénetimi”, Kurumsal
Egitim Bilim Dergisi, 2008, Cilt:1(1), 33-47, s.39

4% Demir, a.g.e., s.202

50 Tutar, a.g.e., 2004, s.102

51 Derya Gilines Ertuna ve Erdem Ertuna, “Yildirma (Mobbing) Kuramsal Bir Cergeve” , Uluslararasi
Akademik Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, Cilt:1(2), 127-138, s.133

52 Cobanoglu, a.g.e., s.52
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ve saldiri igeren davraniglari kapsamaktadir. Mobbing is yerinde hedef alinan belli
kisiye kargl zarar verici, yipratici, asagilayici hareketler iceren psikolojik siddettir.
Ornegin toplantilarda disariyi izleme, soguk davranma, igneleyici laflar, satasma,
klguk goérme sayilabilir. Somut davranig bicimi olarak ortaya ¢ikan saldirganlik ise;
kasitl olarak acik ya da gizli bir sekilde ¢alisma arkadaslarina zarar verilmesidir. is
yerinde saldirganlik dogrudan fiziksel saldiri ( itme), dogrudan psikolojik saldiri
(hakaret), dolayli zarar verme (dedikodu) seklinde ortaya ¢ikabilir.>

Mobbing eylemleri kurbanin kendini giderek daha da caresiz durumda
hissettigi; sikintt ve hastallk yaratan; planh, korkutucu davraniglar ve acik
suistimallerdir. Kisiye yonelik dil, dini irk ayrimi yapilmaksizin taciz, rahatsiz etme ve
kot davranis yoluyla gruptan diglamak amaciyla yapilan kasitli saldirganliklardir.>

Cassitto “isyerinde Psikolojik Taciz” adl kitabinda is yerinde en cok yapilan
mobbing davraniglarini ¢calisan kisi ile iligkili ortaya ¢ikan yanlhiglarda hep sorumlu
tutulmasi, hakkinda asilsiz haberler yayilmasi, provakasyonlar, serefinin
lekelenmesi, taciz ve alay edilme, siddet tehditleri, hakarete ugrama, dislanma,
sistemsiz kurallara tabi tutulmasi seklinde siralanabilir.>®

Leymann’a goére psikolojik siddet bes asamada 45 davranis bigimi seklinde
uygulanir. Leymann’in bu degerlendirmeyi yaptigi LIPT (Leymann inventory of
Psychdogical Terrorization) Leymann’in Psikolojik Terdr Envanteri’nin ana temasi
hedef alinan kisiyi psikolojik ve fizyolojik yonden ¢okertip zihinsel, psikosomatik ve
sosyal i1stiraplar yasatarak diglamaktir. Bu eylemlere maruz kalan bireyde; is kazasi,
istifa hatta intihar bile gorilebilmektedir.®

> Birinci Kategori: Kendini Géstermeyi ve iletisim Olusumunu

Engellemek

o Kendinizi gésterme olanaklari Ustleriniz tarafindan kisitlanir.

o S6zinuz surekli kesilir.

o Calisma arkadaslariniz kendinizi ifade etme olanaklarinizi kisitlar.

o Yaptiginiz isler surekli elegtirilir.

o Ozel yasantiniz surekli elestirilir.

o Telefon ile strekli rahatsiz edilirsiniz.

o Soézlu tehditler alirsiniz.

o Tarafiniza yazih tehditler génderilir.

o imalar bulunularak iletisiminiz reddedilir.

53 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.613-615

54 Davenport vd., a.g.e., 34

55 Lutfiye Kaya Cicerali ve Ensari Cicerali, Tiéim Bilinmeyen Yénleriyle Mobbing, Yason Yayincilik,
Ankara, 2014, s.17-18

56 Karcioglu ve Akbas, a.g.e., s.142

16



ikinci Kategori: Sosyal iligkilere Saldirilar

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.

Kimseyle konugsamazsaniz baskalarina ulasmaniz engellenir.
Calismaniz igin izole bir ofis verilir.

is arkadaglarinizin sizinle konusmasina misaade edilmez.

Sanki orada yokmussunuz gibi davranilir.

Ugiincii Kategori: itibara Karsi Yapilan Saldirlar

Arkanizdan konusulur.

Sizinle alakal asilsiz sdylentiler olusturulur.

Guling duruma dusuraltrsaniz.

Akil hastasi oldugunuza dair kusku yaratilir.

Psikiyatri doktoruna gidip muayene olmaniz icin ikna edilmeye
calisilirsiniz.

Fiziksel engelinizden dolayi sizinle alay edilir.

Gulung duruma dusurilmeniz yurdyisunuz veya konusmaniz taklit edilir
Dini inanglariniza saldirilir.

Ozel yasaminizla alay edilir.

Milliyetinizle alay edilir.

Aldid1 kararlarda sphe edilir.

Ozglivenini zedeleyecek igler yapmasi durumunda birakihr

.Verdiginiz kararlar sorgulanir.

Cabalariniz yanhs ve kugultiict bir sekilde yargilanir

Algaltici isimlerle anilirsiniz.

Cinsel imalarda bulunulur.

Doérdincu Kategori: Kisinin Yagam Kalitesine ve Mesleki Durumuna
Saldinlar

Sizin igin 6zel ve dnemli bir gérev yoktur.

Verilen dnemli igler geri alinir; kendinize yeni bir ig bile yaratamazsiniz.
Anlamsiz igler yapmaya mecbur birakilirsiniz

Kapasitenizin altinda isler yapmaya zorlanilirsiniz.

isiniz stirekli degistirilir.

Ozguiveninizi etkileyecek igler verilir.

Niteliginiz disinda isler verilerek itibariniz disaralar.

Mali yUk olusturacak masraflara sokulursunuz

Eviniz veya is yerinize zarar verilir.

Besinci Kategori: Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar:
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o Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz.

o Fiziksel siddet tehditleri alirsiniz.

o Go6zunUzu korkutmak igin hafif kaba siddet uygulanir.

o Fiziksel zarar gorirsiniz.

. Cinsel tacize dogrudan ugrarsiniz.%’

Zapf’ a gore ise mobbing alti kategoride meydana ¢ikmaktadir.

o Orgiitsel Diizenlemeler: Stratejik olarak hedef alinan Kigiyi
basarisizlikla suglayip; performansini disirmek igin anlamsiz goérevler
verilerek; yasal olmayan isleri yapmasi ya da gorevleri imkansiz
surelerde tamamlamasi istenir.

o Sosyal Soyutlanma: Hedef alinan kisi istenmeyen gulvenilmeyen Kisi
damgasiyla yalnizlastirilir. Kisi orada yokmus gibi davranilarak; kKisisel
ihtiyaclari karsilanmaz, disinceleri Shemsenmez ve s6zu sirekli kesilir.

o Sozle Saldinda Bulunma: Stratejik olarak kisi bagkalarinin yaninda
asagilanir, beceriksizlik ve dikkatsizlikle suclanir, gururu kirilir, tehdit ve
gozdagi verilir. Akil hastasi oldugu soylenerek psikolojik yardim almasi
gerektigi soylenir.

o Ozel Yasamina Saldin: Hedef alinan kiginin fiziksel 6zellikleriyle;
boyuyla, sesiyle, bedeniyle alay edilir. Konusmasi ve giyim tarzi taklit
edilir. Kisi hos olmayan isimler takilarak incitilir.

o Soylenti Yayma: Hedef alinan kisinin hakkinda sorusturma acilarak
ceza aldigi soylentileri, 6lumcul bir hastaliga yakalandigi haberleri gibi
gercek disi suglamalar ve igreng senaryolar is ortamina yayilir.

o Fiziksel Saldiri: Hedef kisinin kafasinin koparilmasi, gdézinin oyulmasi
gibi ifadelerin yer aldig1 s6zlu tehditlerin yaninda, kapilarin ¢arpilmasi ya
da masalarin yumruklanmasi gibi fiziksel tehdit davraniglari da gordlar.
itme, sarsma, yere dislrme gibi fiziksel saldiri bigcimleri de ortaya
cikabilir.%8

Mobbing algisi olusturan davraniglar kisiler arasi anlasmazliga veya kurum

icindeki c¢atismaya bagli olarak bir kerelik hos gorulebilir, koétu anlam
yuklenmeyebilir. Leymann’a go6re bu davraniglarin psikolojik taciz olarak
adlandirilabilmesi i¢in en az haftada bir siklikla olacak sekilde en az alti ay boyunca

uygulaniyor olmasi gerekmektedir. Bu davranislarin hepsinin bulunmasi sart

>" Davenport vd., a.g.e. s.35-37 .
58 Elif Yuceturk, “ Isyerindeki Yildirma Eylemlerini Onlemede Sendikalarin Roli”, Galigma ve Toplum
Dergisi, 2012, Cilt:4, 41-71, s.44-46
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degildir. Ancak kasith ve sirekli olarak uygulanmasi bireyi is yasamindan
uzaklastirir.5

Bjorkvist 1992’de duygusal tacizin ortaya ¢ikisinin ¢ asamada gerceklestigini

ine surmuistar.

o Birinci agsamada; magduru eziyet etmek igin asagilayici duygusal taciz
yontemleri  (magdurun  hakkinda asilsiz  séylentiler yaymak,
dair imalarda bulunmak)kullanir.

o ikinci asamada; saldirgan davranislar belirgindir. Sosyal ortamdan
digslamak icin calistigi ortam degistirilir, diger calisanlarin magdurun
konusulmasi yasaklanir ya da magdurun yurGyusu durusu taklit edilip
alay konusu olur.

o Uglincli asamada; saldirganligin yogunlugu ve siddeti arttigi igin magdur
normal olmadigina dair suglanir, tehditler almaya baslar. Bu durum
magdurun kendini yetersiz, ¢aresiz ve savunmasiz hissettirir.°

Mobbing davraniglari farkli gibi goérinse de sistematigi aynidir. Birincisi,

magdura dismanca davranarak olumsuz duygular yaratiimasi, ikincisi bu
davraniglarin bir seferlik degil periyodik araliklarla uygulaniyor olmasi ve belli bir
zaman dilimi icinde tekrarlanarak dismanca uygulanmasi, Uuglncust glg

esitsizliginin bulunmasi gerekmektedir.®*

1.4.2. Mobbing Siireci

Bir siddet turi olarak kabul edilen mobbingin surecinde kisinin mesleki
yeterliligine, glvenirligine, sayginhigina saldiri yapilir. Olumsuz, hirpalayici, koti
niyetli mesajlar verilir. Bir ya da birkag kisi tarafindan uygulandidi igin kurban kusurlu
duruma dusurular. Durumu kabullenmesi ve kendi secimi gibi isten ayriimasi
saglanir.®?

is yerinde gunliik normal kabul edilen iletisimin iginde ya da herhangi bir
sekilde tartismaya neden olabilecek davranig bigimleri, kasten, digsmanca, art niyetli
ve periyodik sekilde uygulanan bir yaklasima doénistiginde mobbing sireci
baslamis olmaktadir. Sure¢ ilk zamanlar magdduru elestirerek, yokmus gibi
davranarak, sozleri kesilerek, asagilayici mimik ve bakislarla s6zIi ve sbézsiz

iletisim bozulmasi ile baslar. Sonrasinda sistemli alay etme, kliglik gérme hareketleri

% Tinaz, a.g.e., 2011, s.57

60 Tarik Solmus,” Is Yasaminda Travmalar: Cinsel Taciz ve Duygusal Zorbalik/Taciz(Mobbing)’, Is-Giig
Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 2005, Cilt:7(2), 1-14,5.7-8

61 Tutar, a.g.e., 2014, s.294

62 Karcioglu ve Akbas, a.g.e., s.142
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vardir. Son samada kurban belirgin ve tanimhdir. Thomas Aquina’ya gore “ Yok
etmek igin insanlar aleminde tanimlama, hayvanlar aleminde ise yeme kurali
gecerlidir’. Tanimlanip hedef secilen kurban ortadan kaldirilir yani kovulur ya da
istifa ettirilir.

Mobbing sirecinin bes temel 6zelligi vardir:

o Belli bir zaman periyodunda ve dluzenli uygulanmasi gerekir

o Uygulayan ve uygulanan arasinda gug esitsizligi olmasi gerekir

o iki kisi arasinda, gruplar halinde ya da bir grubun bir kisiye karsi

uygulamasi s6z konusu olabilir.

o Dusmanca davraniglar istenerek ve planli bir strateji ile sergilenir.

o Siire¢ boyunca fiziksel saldiri uygulanmaz.*

Mobbing slreci ¢alisanin saygisiz ve zararli davraniglara maruz kalmasi ile
baslar. Hedef alinan kisiye uygulanan dismanlik ile birlikte olusan 6érgitsel psikolojik
siddet magduru kendine ve is ortamina yabancilastirir. Olgu, kayitsizlik ile baslayip,
kiside bikkinlik, yilginlik, yorgunluk sonucu isten ayrilma olabilir.%® Leymann’a gore

mobbing slrecinin bes asamasi vardir.
1.4.2.1. Catisma Asamasi

Bu asama henuz mobbing niteligi tasimasa da tetikleyici kritik bir olayin
yasanmasi gerekir. Kaynagi kisisel bir tartismadan kaynaklanabilecedi gibi is ile iligki
sebepten dolayl da kaynaklanabilir. Psikolojik tacizin tirmandiriimis bir catisma
olarak tanimlanmasina karsin; aslinda mevcut c¢atismanin hangi nedenlerden
kaynaklandidi tam olarak bilinemez. Kisa suren bu ilk agamada taciz s6z konusu
olmadigindan ¢atisma mobbing davraniglarina déntismeyebilir. Mobbing gbrenlerde

fizyolojik ya da psikolojik bir etki goriilmez.%®
1.4.2.2. Saldirgan Eylemler

Bu asamada gunlik hayatta yildirici olmayacak davraniglar is yerinde
sistematiklik ve sureklilik gosterirse hedef secilen kisi icin cezalandirici olmaya
baslar ve eziyete donusur. Kisinin Uzerine yapilan saldirganliklar kisiyi magdur

konumuna sokarak kendini korumada sorunlar yagsar. Magdurun kisiligindeki

63 Tutar, a.g.e., 2014, s.297-298
64 Tetik, a.g.e., s.83

%5 Tinaz, a.g.e., 2006, s.13

66 Giingor, a.g.e., .64
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yetersizlikler dogrudan hedef alinir, asilsiz olmayan sikayetler yonetime bildirilir.

Magdurun psikolojik saghgi bu durumdan etkilenmeye baslar.®”
1.4.2.3. igletme Yénetiminin Devreye Girmesi

Kurumun ya da personelin yoneticilerin bu asamada devreye girmesi halinde
olay resmi bir vaka haline donlslr. Yonetim taciz suresince savunma
mekanizmalari azalarak; kendine gliveni azalmis magdurun hatali oldugu sonucuna
varabilir ve ondan kurtulma yoluna gidebilir. CUnkl yénetim ve diger calisanlar
olaylari, ¢evresel faktérlerden ziyade magdurun kisisel 6zelliklerinden kaynaklandigi
seklinde yorumlar. Yoénetimin saglikl bir catisma ortamini yaratma gorevini icra
edememesi, sorumluluklari Ustlenmeyi se¢memesi dolayisiyla; bu zamana kadar
olan asamalarda devre disinda olan yonetimin hatali bir yargiya varmasi olagan bir
durumdur Halbuki magddurun rasyonel olmayan davraniglari; Kigilik 6zellikleri

deforme olmasindan, yilgin ve yipranmis olmasindan kaynaklanmaktadir. 68
1.4.2.4. Yanhs Yakigtirmalarla veya Tanilarla Damgalanma

Mobbinge maruz kalan kurban care arayisindanken, psikologdan veya
psikiyatristten destek almaya calisirsa; calisma arkadaslari tarafindan yanls
yorumlar daha artacagi icin bu asama dnem arz eder. Kurban bu asamada zor
insan, akil hastasl, paranoyak Kisilik olarak tanimlandigi icin yonetimin yanhs yargisi
mobbing egitimi yetersiz saglik c¢alisanlarinin koydugu yanlis tanilar bu negatif
donguyu hizlandirabilir. Kisi destek almayi amaglayarak gittigi merkezlerden uzun

hastalik raporlari alarak; ¢galisma yasamina uzaklasir.®®
1.2.4.5. isine Son Verilme

Calisma arkadaslarinin  magdur Kkisiye inanmamasi ya da inanmak
istememesi, ydénetimin magdurun is yasamindan uzaklasmamasi igin herhangi bir
caba gosterimemesi sonucunda; kisinin yasadigi duygusal gerilim artarak
psikosomatik hastaliklarin olusmasina sebep olur. Kisinin isini yapamayacak
duruma gelmesi; isine son verilmesine sebep olabilir. Magdurun yasadigi duygusal
gerilim ve psikosomatik hastaliklar sarsinti biraktigi icin Travma Sonrasi Stres

Bozukluguna (TSSB) yol agabilir.”

67 Toker Gokge, a.g.e., s.12
68 Glingor, a.g.e., s.64-65
8 Tinaz, a.g.e., 2011, s.65
° Tinaz, a.g.e., 2011, s.66
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italya’da, italyan toplumunun yapisal 6zelliklerini dikkate alarak; yapmig
oldugu arastirmalar sonucunda Harald Ege mobbing sidreci alti safhada
modellestirmistir. Modelin en belirgin &zelligi ¢calisanlarin algilamasina bagh olarak
¢alisma hayatinin rutini icinde genel kabul géren ¢atisma dizeyi yani ‘O’ noktasidir.
Calisanlar is hayati iginde bulunan cgatismalari belli seviyeye kadar is hayatinin
normal bir geregi olarak kabul ederler. ikinci asama catisma safhasinda, calisanlar
arasindaki gerginlik, huzursuz ortam ve kurban Uzerinde olumsuz davranislar
yogunlasir calisanlar birbirlerinden ziyade hedef alinan Kkisiyi rahatsiz etmeye
baslarlar. Uglincti safhada strese bagl olarak psikosomatik belirtiler gortlir. Kurban
bu dbénemde psikolojik tacizin farkina varmakta ve tepki vererek onlemeye
calismaktadir. Dordlncu safhada yonetimin katilmasi asamasi, personel yonetiminin
yanlislari ve suiistimalleri olarak tanimlanir. Magdur ihtar edilir ya da disiplin cezasi
verilir. Yonetimin haksiz davraniglilariyla sagligini yitirir. Besinci safhada magdurun
saghginin bozulmasiyla, umudunu kaybetmis agir bir depresyona girmistir. Altinci

safhada magdur isten ayrilir ya da kovulur.”
1.5. MOBBING SURECINDE ROL ALANLARIN OZELLIKLERI

Mobbing sureci, her is yerinde ortaya c¢ikabilen is yasaminin ayrilmaz bir
parcasidir. Bu slregte mobbing uygulayanlar, mobbing magdurlari ve mobbing
izleyicileri vardir. Calisanlar is hayatinda bu rollerden birinde olmaya adaydir. Her

grubun kendine ait 6zelligi vardir ve birbirlerini etkilemektedirler.”
1.5.1. Mobbing Uygulayicilarinin Ozellikleri ve Davranis Sebepleri

Mobbing uygulayiciy psikolojik siddete yonelten sebeplerin basinda zor elde
ettigi mevkisini kaybetme korkusu, nevrotik rahatsizliklar, duygusal zekadan yoksun
olma ve etik dederlerden uzak olma gorulir. Tutum ve davranislari paranoid ve
baskicidir. Algilari; surekli calisanlarinda agik arama, hatayr kabul etmeme,

savunmaya zorlama seklinde olduklari i¢in strekli agik durumdadir.”

Calisma ortamindaki davraniglari kéta niyetli ve hileli olup; ihtiraslari ugruna
dismanhk yapmadan duramazlar. Gunah Kkegisi arayisi icinde olmalari kendi
karakterlerini golgelemek igindir. Orglt ikliminin havasi onlar igin gerilimli ve stresli
olmalidir. Bu durum onlarin planlarini kolaylastirdi§i igin zevk alirlar. Onyargili
olduklari gibi duygusaldirlar. Davraniglarinin temelinde rasyonellik ve izah yoktur.

Caligskanliklarinin arkasinda abarti ve baskalarinin g¢alismalarini kigimseme yatar.

" Giingor, a.g.e., s.66-67
72 Tetik, a.g.e., 85
73 Cobanoglu, a.g.e., s.33
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Basarili kisilerin ayagini kaydirmay! ve orgutten silmeyi orgutsel politika haline

getirirler.™

Mobbing uygulayanlarin kisilik yapisi évguye asiri ihtiyag duyan, benlik kaygisi
yasayan, zayif kisilige sahip, suglayici ve yargilayici tavir sergileyen tirdedir. Freud’
a gore insanlarin “cinsellik” ve “saldirganlik” seklinde iki temel egilimleri vardir.
Mobbing uygulayicilarinin dismanlik, kin ve nefret duygulari i¢csel olarak yogun
oldugu icin saldirganlk dartdlerini fazla hissederler. Psikopat kKigilikleri duygularinda
kintlesmeye sebep olur. Hukuk ve vicdan &lclleri diginda karar verebilirler. Akilci

hareketlerden uzak, acimasiz ve siddetkar tavirlar sergilerler.”™

Mobbing uygulayanlarin yildirma davraniglarini Kigilik yapisinin yaninda érgut
yapisindan kaynaklanan sebepler de tetiklemektedir. Ogiit icindeki yetersiz kurulan
iletisim, yonetimin mobbingin varligina inanmamasi ve engellememesi, otokritik
yonetim sekli, orgutteki disiplinin saglanmasi icin korku kultarinin gelismesi,
rekabet, sirket evlilikleri, stresli galisma kosullari, monotonluk mobbing uygulayan

kisiye firsat verirken; mobbing uygulanan kisinin magduriyetini arttirir.”®
1.5.1.1 Narsist Mobbingci

Gerceklerden uzak, hayal ortaminda yasayan, kendini diger insanlardan
onemli, Ustin ve haklh goéren; erisilmez, kusursuz olduklarina inanan Kisilerdir.
Calisanlarini kontrol altinda tutmay: isterler.”” Kendi acilarini ve kabul edemedikleri
ic dunyalarindaki catigmalarini bagkalarina yukleyip denge kurmaya calisirlar.
Kurum igerisinde kendilerini buyik gug, engin bir deha ya da mukemmel bir varlik

olarak tanimladiklarindan her seyin en iyisini hak ettiklerini diigtinlrler.”®

Narsist dunyasini; para, gug, sohret, basari, zenginlik olusturur. Tatminsiz

olduklari igin surekli 6fkeli ve gergindirler. is politikalari “ blylk balik kiglk baligi

yutar, gbze goz dise dis” seklindedir.”

74 Sevil Akbasg, “Is Yerinde Psikolojik Siddet(Mobbing) ve Is Tatmini iliskisi-Saglik Calisanlarinda
Uzerinde Bir Uygulama, Atatirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2009, s.16-18
(Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi)

5 Tutar, a.g.e., 2014, 301-307

6 Davenport vd., a.g.e., 63-68

7 Tutar, a.g.e., 2014, s.304

78 . Devrim Giinel, “Isletmelerde Yildirma Olgusu ve Yildirma Magdurlarinin Kisilik Ozelliklerine iligkin
Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010, Cilt:12(3), 37-65,
s.41

9 Cobanoglu, a.g.e., s.35-37
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1.5.1.2. Hiddetli Bagiran Mobbingci

Karakterleri nedeniyle duygu kontrolsizligu yasayan etrafina bagiran, cagiran
ve sonra highir sey olmamis gibi donlp calisabilen; insanlari korkutarak kontrol
edebilecegini distinen mobbingci tipidir. Yasadiklari 6fke patlamalari, sinir krizleri
fevri sekilde hareket etmelerine sebep olur. Hedef aldiklar kisiyi is degisimi ya da

islerini birakmasi yoniinde tehdit ederler.°
1.5.1.3. Elestirici Mobbingci

Calisma arkadaslarini ve astlarini strekli klicik dusururler ve elestirirler. Baski

yaratarak kendi kusurlarini kapatirlar.8!
1.5.1.4. Hayal Kirikhigina Ugramis Mobbingci

Mobbingcinin ¢alisma yasaminin disinda kendi 6zel hayatinda yasadigi
problemler onda bir hayal kirikligi olusturur. Yasadigi ve hissettigi olumsuz duygular
ve kot deneyimler is ortamina tasinip, arkadaglarina yansitilir.  Ozellikler kadin
¢alisanlarin aile igindeki rollerde yasadiklari c¢atismalari benzer sorunlari
yasamadigi icin sansli ilan ettigi calisma arkadasina dliismanca davranis ve tutum

seklinde yansitir.®2

1.5.1.5. Sadist Mobbingci

En blyUk zevkleri bagkalarini kdseye sikigtirarak mahvolduklarini gérmektir.
Hiyerarsik kademede her turli yolu yukariya ¢cikmak icin deneyebilir. Ekip icinde
sapkin narsist olarak bilinirler.8

1.5.1.6. ikiyiizlii Yilan Mobbingci

Diger calisanlarin  yukselmelerini, basarilarini,  Gstinlagund, kabul
edemedikleri icin devaml yeni kotulUklerin pesinde olan kisilerdir. En 6nemli
Ozellikleri kargisindakini strese sokarak mahvetmektir. Bu planlari yuratirken her
seyin bilincindedirler. Saldirganliklari ve koétu niyetleri gun yizine ¢ikmasin diye

ylzlerinde yalanci bir giilimseme vardir.8*

80 Tinaz, a.g.e., 2011, s. 71-72
81 Tutar, a.g.e., 2014, s.307

82 Tinaz, a.g.e. 2011, s.85-86
83 Tetik, a.g.e., s.84

84 Ginel, a.g.e., s.41
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1.5.1.7. Megaloman Mobbingci

Kendisini herkesten Ustliin goéren, glvensizligini baskalarina karsi hir¢inlik
kiskanclik, nefret ve saldirganlik seklinde ortaya ¢ikaran mobbingci tipidir. Bu kisiye
gbre tim kaynaklarin yénetimi kendisindedir ve kendi uydurdugu kurallara herkesin

uymasini bekler. 8
1.5.2. Mobbing Magdurlarinin Ozellikleri ve Davranig Sebepleri

Magdurun; is ile iligkili bilgi eksikligi olmasi, sosyal beceri ve 6z deger eksikligi
olmasi, O6zguvenin dusik olmasi, davraniglarda kati ve ice kapanik olmasi,
iliskilerinde kibirli davranis sergilemesi mobbing magduru olmasina sebebiyet verir.
Hastalik ya da bir engelinin olmasi (epilepsi, tik, agiz kokusu vb.), sosyal agidan
gligsliz olmasi (cocuguna kendi bakan dul bir kadin), azinlik olunmasi (¢alisanin
akademik hayatin olmasi) kisiler arasi esitsizlik algisi yarattigi icin mobbinge yol

acar.®

Yapilan arastirmalarda magdurlarin vicdanli ve durust olduklari sosyal
ortamdan da kendilerini izole ettikleri bulgulanmistir. is yerinde vyildirma
davraniglarina maruz kalmasi, hosgoéruill, yetenekli, guvenilir, zeki ve savunmasiz
olmasi; ¢atisma yonetiminin kontrol etmede eksiklik yasamasi ve grup normlarina

uygunluk gostermemesi seklinde siralanabilir.®’

is yasaminda kesin sinirlarla magdur ve kurban tiplemesi kriterlerini siniflamak
zordur. Ama farkli calisma alanlarinda ve birgok kiltirde bazi tip kigiler magdur

olma riskini daha ¢ok tasimaktadir.

»  Yalniz bir kisi: erkeklerin yodun oldugu bir isletmede tek kadin ya da
kadinlarin yogun oldugu bir isletmede tek erkek olarak galismak,

»  Acayip bir kisi: Farkli giyim tarzina sahip, ¢alisma grubunda yabanci ya
da engelli olan bir kisi yani ekip iginde degisik 6zelligi bulunan
calisanlar®®

> Basarili bir kisi: Yoneticinin takdirini veya bir misterinin évgusini almisg,
kendisine verilen gorevleri basar ile tamamlamis c¢alisma arkadaslari
tarafindan kiskanilan

>  Yeni gelen bir kisi: isyerinde daha g6z 6niinde ve farkli olan kiginin

yanina kaliteli 6zge¢misi olan daha guze ve yetenekli yeni bir kiginin igi

85 Tetik, a.g.e., s.84

86 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.33-38
87 Ginel, a.g.e., s.43

88 Ginel, a.g.e., s.42
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baglamasi gibi O6zellikler kisinin c¢alisma arkadaslari ya da Ustleri

tarafindan mobbing gérmesini kolaylastirir. °

Magdurlarin calisma hayatinda cesitli magdur tepkileri ve tipleri goérulebilir.
Muicadeleci ve kendine yandas arayan kisi digli magdur, yildirma kargisinda sessiz
kalarak sorunlarin kendiliginden c¢o6zulmesini bekleyen boynu bukidk magdur,
yasadigi sorunlari g6z ardi eden teflon magdur, saldirgana hos go6zikip
hediyelesen saf roli oynayanlar kralin soytarisi, yasadigi haksizlida ragmen
¢aligkan, durlst ve dogrucu Kigiler umutsuz savasgl, sessiz kalip, saldirgan yokmus

gibi davranarak iyice dikkat ceken ruhu kagmis magdur olarak isimlendirilirler.

1.5.3. Mobbing izleyicilerinin Ozellikleri ve Davranis Sebepleri
Yoéneticiler, amirler, is arkadaslari gibi sirece dogrudan katilmayan ama
surecin farkinda olan, etkilerini yagayan izleyici olarak rol alan kisilerdir.
o Diplomatik izleyici, ¢atisma ortaminda iki tarafin anlagmasina c¢aba
gosteren Kisidir. Araci roll oldugu icin érgitte pek sevilmez.
o Yardakgl izleyici, gizli bir sekilde mobbing magdurlarina sadiktir.
o Fazla ilgili izleyici, surekli baskalarinin sorunlariyla ve 6zel hayatiyla
ilgilenen; yardim Umidiyle hareket eden kurbanin bile sikildigi kisilerdir.
o Birseye karismayan izleyici, ortamdaki kotlu havadan uzak kalmaya
calisan Kkisilerdir. Psikolojik tacize sessiz kalip, saldirgana yardim
etmezler.
o ikiyizlii yilan izleyici, tarafsiz gozikmesine ragmen aslinda gizlice
saldirgani destekler. Benzer mobbinge maruz kalma korkusu kurbani

desteklemesini Onler.%?

1.6. MOBBING TURLERI
1.6.1. Dikey Mobbing

Hiyerarsik siralamada yukaridan(yéneticiden) asagiya(asta) dogru uygulanan
mobbing, en yaygin psikolojik taciz bigimidir. Ustlerin statllerinden kaynaklanan
kurumsal guglerini astlarini sindirmek ve istifaya zorlamak igin ahlak digi bir sekilde
kullanmalarndir. Mobbingin ydnetim stratejisi olarak kullanildi§i otokratik yonetim

bicimlerinde yoneticiler kisisel ¢atismalari, kendilerine gére olusmus 6nyargilarini,

8 Tinaz, a.g.e., 2011, s.105

9 Toker Gokge, a.g.e., s.79-83
91 Tetik, a.g.e., s.85

92 Ginel, a.g.e, s.43-43
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altlarinin kendilerine rakip olma distncesinin verdigi rahatsizliklar daha ac¢ik bir

sekilde mobbing uygulayabilmektedirler.®

Vredenburg ve Brenderin tanimina gére; etik agidan uygun olmayan
hareketlerin, saldirgan ve acimasiz bir tutum icerisinde cezalandirici ve yildirici
davraniglar olusturularak; calisanlari ki¢imsemeyi, itibarlarina zarar vermeyi,
Odullerine engeller olusturmayi, elde edilen statiden kaynaklanan gicin kétlye

kullanimi is ortamindaki dikey mobbingi olusturur.®*

Yoéneticinin otorite ve guc¢ kullanimindaki dengesizlik, bilissel zekasinin ve
yeteneklerinin az olmasi, duygusal zekadan yoksun olmasi, stati ve mevki korkusu
onu yukaridan agasiya mobbing davraniglarina yoneltir. Sik olmamakla birlikte altlar
kendi aralarinda birlesip dedikodu yapma, is yavaslatma, geri bildirim yapmama

seklinde yoneticiye mobbing uygulayabilir.®
1.6.2. Yatay Mobbing

Dikey mobbingden sonra en yaygin uygulanan mobbing tlrtudur. Kurumsal
yapi esitler arasi mobbinge sebep olabilir. Organizasyonlardaki belirsiz hakimiyet
ortami, kontrolin duasuklugu, catismalara erken evrede mudahale edilmemesi ayni
tinvandaki kisileri karsi karsiya getirmektedir.®® Orgiitsel hiyerarsi icinde ayni statiide
calisanlarin, fonksiyonel iliski icinde bulunan calisanlar arasinda meydana gene
kiskanclik, cekemezlik, rekabet, rol gcatismasi yénetimin taraf tutmasi ile birlikte

mobbinge donlisar.®’

1.7. MOBBING’IN NEDENLERI

Mobbinge zemin hazirlayan faktorler; érgut kultirinin 6zellikleri, mobbing
uygulayan ya da uygulanan kisinin bireysel 6zellikleri, durumsal 6zelliklerden ya da

sosyal dzellikler seklinde siralanabilir.

1.7.1. Mobbing’e yol agan Orgiitsel Nedenler

Calisanlar arasinda koordinasyon kontroll eksikliginde mobbinge egilim daha
fazladir. Rekabetci ve gergin kultdrlerde, uyumlu ve rahat ¢alisma ortami bulunan

kiltdrlere gére mobbing daha fazla gorilir. Bilgi aktariminin yetersiz olmasi, ylksek

93 Gingor, a.g.e., 56-57

9 Fatma Gegcikli ve Merve Gegikli, “isyerlerinde Mobbing Psikolojik Siddet Sempozyumu”, Ankara
Uluslararasi Katilimli Kadina ve Cocuga Karsi Siddet Sempozyumu, 27-28 Nisan 2012, cilt:1,
Mutlu Cocuklar Dernegi Yayinlari, Ankara, 2012, s.58

% Tutar, a.g.e., 2006, s.106

9 Giingor, a.g.e., s.58

97 Tutar, a.g.e., 2006, s.107-108
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is yUku, is stresinin fazla olmasi, zaman baskisi, yliksek performans hedefleri, rol
belirsizligi, yetki farkhliklar, gl¢ dengesizlikleri ¢alisanlarda catismaya ortam

hazirladidi igin mobbinge davetiye ¢ikarir.

Asir otoriter ya da zayif otoriter lider mobbing i¢in uygun bir iklim yaratirken;
mizaci sert, kaba ve zorbaca davranan ydneticilerde mobbinge sebep olurlar. Ust
yoneticiler tarafindan uygulanan adaletsiz dédillendirme, Ucretlendirmenin galisan
performansina baglh olmasi, yuksek performansh ast calisanlarin olmasi 6rgat

ikliminin bozulmasina yol agar.%®
1.7.2. Mobbing’e Yol Agan Bireysel Nedenler
1.7.2.1. Saldirganin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

is yerinde dzelikle statiisii yiiksek birimlerde galisan, sismis benlik algisina
sahip, is bilinci disuk, narsist, paranoid, psikopat, sadist ruha sahip olan; kindar,
dedikoducu, gecimsiz ve oOnyargili davranan, sosyal becerileri yeterli olmayan,
yetkinligi dusuk olan, ahlaktan yoksun olan kisiler mobbing uygulayicisi olmak igin

kaynak olma potansiyeli tagir.®

isyerinde saldirgan davranislar sergileyen bu kisiler politik davraniglarinin
yaninda asir1 denetleyici, kuskucu, firsatgi ve gikarci tutumlar sergileyerek magduru
klguk diastrmeye calisirlar ve bundan haz duyarlar. Leymann’a gére insanlarin
yilldirma davraniglarinin bulunmasinin sebepleri

o Grup kralini kabul etmeye zorlamak,

o Can sikintis1 nedeniyle zevk arayigi igine girmek,

o Hoslanmadigi kigilerden kurtulmak,

. Onyargilar pekistirmek seklinde belirtmigtir.1%°

1.7.2.2. Magdurun Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

is bilinci ve performansi yiiksek, yetenekli ve kalifiye olmasina ragmen
ozguven eksikligi yasayan, projelerde yeni fikirler ve tasarilar yaratabilen, akademik
egitime sahip, caliskan, 6ne cika 6zelligi bulunan (zenginlik, guzellik, yakisiklilik,
yabanci dil, 6zir/kusur), sosyal ve duygusal zekasi ylksek olan, gururlu, stresle bag
etme mekanizmalarinin ve ¢atisma tolerasyonunun dusuik kigiler mobbing gérmeye

yatkindirlar.10

% Tutar, a.g.e., 2014, s.299

9 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.29
100 Giinel, a.g.e., s.43

101 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., .29
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1.7.3. Mobbing’e Yol Agan Durumsal Faktoérler

Orgltlerdeki psikolojik yildirma calisanlar, ydneticiler ve isleme sahipleri
tarafindan gerceklestirilen saldirilarin; érgtt saghgini bozan, ¢alisanlarin is tatminini,
basarisini olumsuz yénde etkileyen uzun sidrmesi durumunda 6rgatin blyUk zarar
gérdigu bir suregctir. Orgiit icerisinde mobbingin ortaya ¢ikmasina zemin olusturan

nedenler;

o Calisanlar arasinda anlagsmazliklara, érgutsel baghhigin ve sorumlulugun
azalmasina, isbirliginin olusturulamamasina zemin hazirlayan iletisimin
zayif olmasi;

o Diger orgutlerin saglamis oldugu imkanlarin kendi érgutlerinde olmayisi
¢alisanlari uyumsuz ve yetersiz hissettirmesi yani digaridan etkilenme

o Calisanlar  arasindaki uyumun  bozularak;  ¢ekismelerin  ve
anlagsmazliklarin sebep olacagi, ¢alisanlar arasinda yipratma ve dislama
hareketlerinin gorulmesi ile 6rgut kultirunin zayiflamasi

o Orgit disinda ekonomik istikrarsizligin ve issizligin, 6érgit icinde asiri
denetim ve kontrolln ¢alisanlar Gzerinde yarattigi is stresi

o Yetki ve sorumluluk karmasasina sebep olan yoénetsel belirsizlik, uygun

olmayan lider modeliyle yonetilme seklinde siralanabilir.102

Orgitlerde ortaya gikan olumsuz davraniglar érgitsel davranig literatiiriinde
misilleme davraniglari, sosyal olmayan davranig, isyeri sapkinhdi ve itaatsizlik
seklinde ortaya cikabilir. Cinsiyet agisindan esitsizlik oldugu is yerlerinde 6rnegin
erkek sayisinin baskin oldugu bir is yerinde kadin cinsel ya da psikolojik tacize
maruz kalabilir. Kadin ve erkek meslektas iligkilerinde guc¢ stati ve deneyim
farkliiginin  olusmasinda psikolojik siddete zemin hazirlar. Caliganlarda is
guvensizligi ile iligkili 6rgutun amaclari ve kendi ¢ikarlari gakigirsa misilleme yaparak
psikolojik siddet deneyebilirler. Yonetici ve gbézetimcinin degismesi calisanlarda
endise yaratarak altlarina hirsla baski kurabilir. Tlketiciye ydnelik is sahasinda
calisanlar 6rnegin hizmet sektoriinde saglik hizmetlerinde musterilerin (hastalarin)

mobbing davraniglarina maruz kalabilirler.1%3

1.7.4. Mobbing’ e Yol A¢an Sosyal Nedenler
Orgiitsel siddeti etkileyen galisanlar arasindaki iligkileri diizenleyen érglitsel ve

bireysel faktérlerin yaninda c¢evre ve sosyal faktérler de siddet konusunu etkiler.

102 Yavuz Demirel ve M. Asif Yoldas, “Saglik Kuruluslarinda Karsilasilan Psikolojik Yildirma
Davraniglarinin Tiirkiye Kazakistan Agisindan Karsilastirlmas|”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi,
2008, Cilt:5(2), 1-25, s.5-10

103 Bzalp ve Kirel, a.g.e., 5.621-623
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Sekil — 2 Calisma Ortaminda Mobbing’e Yol Agan Sosyal Nedenler!®
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Sekilde 2'de goéruldigu gibi ekonomik toplumsal faktérler ve sosyal toplumsal
faktorler olarak siniflandiriimaktadir. Ekonomik faktorlere bagli olarak egitim
eksikligi, modern bir ¢gevrede yasayamama hirsli davranmaya sebep olabilir.
Ekonomik faktérler sosyal faktorleri de etkiler. Bosanmalarin artmasi, goglere,
goclerle birlikte carpik kentlesme, disik sosyal stati, nifusun hareketliligine ve
heterojenligine sebep olur. Toplumu risk, belirsizlik, glivensizlik, kaygl yasadiginda
psikolojik yapisi etkilenmekte ve siddete yonelebilmektedir.1®

Rekabetin yogun oldugu piyasalarda, modernlesmenin getirdigi vadesi kisa
isler calisanlarda is bitirme kaygisi yaratmaktadir. Hizli kentlesme olan buyuk
sehirlerdeki suc isleme artigi, esnek ve gecici calisma bigimleri is musterileri
birbirlerine yabancilastirmaktadir.1%

Globallesen dunyada sirketlerin var olabilme korkusu, is yukl sebebiyle
¢alisanlarin is yerinde fazla zaman gecirdiginde fiziksel ve bilissel satagsmaya uygun
ortam olusmasi, Ust mevkilerde egitim farklhiliklarinin olmasi, alinan Gniversite
egitiminin kalitesinin dismesiyle yoneticilerin yeterince yetkin olmamasi, Ulkede

dikey bireyci veya dikey kollektivist hiikim stirmesi sosyal nedenler arasindadir.%’

104 Ozalp ve Kirel, a.g.e., 5.628-629
105 Ozalp ve Kirel, a.g.e., ayni yer
106 Tytar, a.g.e., 2014, s.300-301
107 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.25
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1.8. MOBBINGIN SONUGLARI
1.8.1. Mobbing’e Maruz Kalan Bireye iligkin Sorunlar

Mobbing, bireyde biyolojik ve sosyolojik pek ¢ok reaksiyona yol agan sosyal
stresorlerin  tetikledigi sosyal bir fenomendir. Norveg, Avusturya, Almanya,

Finlandiya, ingiltere’de saglik tizerinde olumsuz etkileri oldugu kanitlanmistir.1%

Mobbing surecinde en fazla zarari magdurun kendisi gérmektedir. Fizyolojik ve
sosyolojik etkilerinin yani sira, isten ayrilmasi ile kazang kaybi ve saglik harcamalari
ekonomik etkileri, itibarinin kaybetmesi ve mesleki kimligini yitirmesi gibi etkilerde

sosyal etkiler olarak ¢gikmaktadir.1°°
1.8.1.1. Mobbing’in Fizyolojik Yapi ve Davranislari Sonuglari

is yerinde psikolojik tacizin kurbanin fiziksel saghgi Uzerindeki etkilerinin
sonuglari gin gectikce kendini daha fazla goéstermektedir. Vicuttaki sistemlerin
fizyolojilerinin bozulmasiyla sinir bozukluklari, gastrit, sindirim sistemi bozukluklart,

goérme bozukluklari, bayilmalar goraliir.*°

Fiziksel hastaliklar genelde duygusal saldirinin verdigi Umitsizligi gizler. is
yerinde fiziksel hastaliklarin aci ve agrisi ile ugrasmak keder ve Uzintl ile
ugrasmaktan daha kolaydir.!** Mobbing magdurlarinda goérilen en sik klinik
bulgular, bas, boyun ve sirt agrilari, kalp rahatsizliklari, bagisiklik sisteminin
zayiflamasi, hormonal problemler (dismoneria, libido kaybi), kasinti, tansiyon,

bulanti, kusma, kalp krizi olmaktadir. 112

Leymann, calisanlarin maruz kaldigi yogun mobbing Uzerine yasadiklari
kronik endise sonucu; sarkaklik ve gerginlik gibi kas gerilim semptomlari, aniden
soguk ya da sicak basmasi, idrar artigi, yutkunma zorlugu, nefes darligi, adiz
kurulugu gibi kisinin calismasini engelleyecek fizyolojik semptomlarin ortaya

¢iktigini vurgular.t®

Mobbinge maruz kalan calisanlarda psikopatolojik hastaliklar ve davranis

bozukluklari da gorulir. Duzensiz yeme icme aligkanliklari, yuksek oranda alkol ve

108 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.44-45

109 Umit ilhan, “Is Yerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)Tarihsel Arka Plani ve Tiirk Hukuk Sistemindeki
Yeri’, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2010, Cilt:10(2), 1175-1186, s.1178

110 Gamze Yesim Goktiirk ve Sefa Bulut, “Mobbing: isyerinde Psikolojik Taciz’, Abant izzet Baysal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, Cilt:4(24), 53-70, s.58

111 Davenport vd., a.g.e., s.86

112 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.46-47

113 Davenport vd., a.g.e., 5.89-90
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ilag alimi, sigaraya baslanmasi ya da sigara kullaniminin arttirnimasi, cinsel
dizensizlikler, uyku periyotlarinin degisimi, rahatsiz uyuma, karabasan gérme, is

yerinde melankoli ve apati gibi olumsuz durumlar meydana gelir.}*4
1.8.1.2. Mobbing’in Psikolojik Durum ve Davraniglan Sonuglari

Psikolojik taciz slrecine maruz kalan kisi kendini ¢cikmaz icinde kapana
kistirimis sekilde hisseder. Calisma ortamindan diglanan, etrafindaki insanlarin
nefret iceren hareketlerine anlam veremeyen calisanda zamanla olusan psikososyal
stres calisanin 6rgut ici performansini da hizla disurerek psikolojik ve sosyal alanda
¢oklntl yasamasina sebep olur. Calisan hissettigi bakiya ¢d6zim yolu bulmak igin

hastalik izinleri alir, bazi ileri derece vakalarda intihar bile gorilebilmektedir.'®

Leymann’a gore surekli tehlike hissi, kadere baglanmak ile gelisen yalnizlik,
cevreye karsl dismanca ve slpheli tutum, aci cekenle kendini fazla 6zdeslestirme,
gunlik olaylardan zevk almama gibi kalici kisilik degisimlerine sebep olmaktadir.
Yogun baski, calisanlarin mutsuz olmasina ve yasam memnuniyetinin azalmasina
sebep olur. Mobbing calisanlarda uykusuzluk, hafiza problemleri, takintih disiinme

(ruminasyon), strese asiri tepki verme, konflizyon ve gigsiizlige sebep olur.1®

is arkadaslari tarafinda kiigiik distriici davranislar gérmek; sinir, kizginlik ve
tiztintllye sebep olur. Calisan kisi isine antipatik yaklasim sergiler. ilk evrede aglama
krizleri alinganhik goérulirken; mobbingin siddetini arttirarak devam etmesi
depresyon, ise gitmek istememe, konsantrasyon bozukluklari, alisiimadik korkular
(araba surme yada yalniz kalma korkusu) olugur. Son evrede ise ¢alisan is yapamaz
duruma gelerek korku, dehset, tiksinti hisleri olusarak isyerinde duramaz hale
geldiklerinden, kronik depresyon, panik atak ve intihar gordlir.tt’Sistemli ve kasith
mobbing davraniglarin bu sekilde etki birakmasi bireyin uygun psikoterapi ve ilag

tedavisi gérmesini gerektirir.®

ileri derecedeki taciz vakalarinda Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB)
yasanir. Calisan is yerinde yasanan travmaya sebep olan olay ve ortamdan uzak

durmak ister. Savas, iskence veya tecavuz gibi insanda agir izler birakan olaylar

114 Toker Gokge, a.g.e., s.60

115 Gokturk ve Bulut, a.g.e., s.59

116 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.47-51
117 Davenport vd., a.g.e., s.86-89

118 jlhan, a.g.e., s.1179
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sonucunda yasanan TSSB, duygusal uyusukluk, urkeklik, intihar veya cinayet

islemeye yatkinlik duygusal taciz yasayan kisilerde gorilebilmektedir.'t®
1.8.2. Mobbing’in Orgiite iligkin Sonuglar

Mobbingin hastalikh bir 6rgit kiltird olusmasini, yaraticilligin kisitlanmasini,
isin kalitesinin dismesini, disuk verim saglanmasini, isten ayrilanlarin tazminat ve
dava masraflarina sebep olmasi disunuldiginde o6rgit ici ve kuruma maddi ve
manevi zarar vermektedir. Mobbing, 6rgutin basari dizeyine engel olusturan,
gli¢clenmesini dnleyen ve kalici sorunlar yaratan bedelini belki de sirketin kendi
hayatiyla 6demek zorunda kalacagi agir bir tablodur. Yoneticiler durumun énemini
zamaninda kavrayip, 6nlemek igin ugras vermelidir. Yoneticiler igin sonu¢ ekonomik

gorilse de agir sosyal sonuglarla da karsilagilir.*2°

Bir is yerinde calisanlar gordukleri mobbing yuzinden islerinden memnun
degillerse ekip galismasi bozularak birliktelik ruhu kaybolur. Yonetimi saglanamayan
mobbing; orgut ikliminin bozularak ¢alisma ortamindaki kilit insanlarin yitiriimesine

ve is glci devir hizinin artisina sebep olur.'#

Mobbingin hakim oldugu orgutlerde motivasyon ve verimlilik duser; olusan is
tatminsizligi sonucunda calisanlarda islerine karsi soguma ve yabancilasma goéruldr.
Calisanlar arasindaki uyum bozularak; mobbing izleyicilerinin de glnun birinde
mobbinge maruz kalma korkusu guvensizlik ortami olusur. Calisanlarin 6rgit

bagliliklari ve orgite kargl olumlu tutumlarinda diists yasanir.1?2

CGalisanlarin ugradiklar psikolojik taciz sonrasinda hastallk ya da mazeret
izinleri almalari, isten ayriimalari, yeni kisilerin ise alim surecleri, tazminat davalari
kurum icin 6nemli bir maliyet yaratmaktadir. Bu durumun i¢c mugteriler veya dig
musteriler tarafindan disariya sizdirilmasi kurumun sayginligini zedeleyerek tercih
edilebilirligini dusurmektedir. Kamuoyundaki guveni sarsilarak, ise bagvuracak kigiler

tarafindan tercih edilmez.1?3

Orgit iklimi ve kiltirinin bozulmasi ile birlikte calisanlara profesyonel is
rehabilitasyonunu saglamak, is ortamini yeniden dizenlemek gerekir. Ekonomik

sikinti yasayan kurumlarda giderleri azaltmak igin “ natural downsizing” kugulme

yontemine de bagvurulur. Yoneticilerin mobbing uygulanmasina izin vererek;

119 Giingor, a.g.e., s.72

120 Karcioglu ve Akbas, a.g.e., s.144
121 Tetik, a.g.e., .86

122 jlhan, a.g.e., s.1179

123 Glingor, a.g.e., S.76-77
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magdurun istifa ile isten ayrilma gergeklesir. Bunun sonucunda kurum kidem

tazminati 6dememis ve durum dava ile sonuglanmamis olur.'?
1.8.3. Mobbing in Aileye iligkin Sonuglari

Kurbanin yasam kalitesinin dismesi ve Kkisiler arasi iletisiminin bozulmasi
sonucu gosterdigi davranis bozukluklarindan ailesi de olumsuz etkilenir. Aile
icindeki rol ve sorumluluklari aksatmaya baslar. Aile igindeki sorunlari da
kabullenmeyen magdur evliliginde ciddi sorunlar yasar. Yasadigi psikosomatik
bozukluklar ve saglik giderleri ailesinin ilgisini azaltir ve magdur ailesinden

uzaklasir.1?®

Kurban depresif ve saskin oldudu icin ailesi ile vakit gecirmek istemez. Sosyal
statlsunu kaybettigi icin arkadaslari ile gorismek istemedigi gibi Aile ici aktivitelere
de katimaz. Alingan oldugu igin tepkileri buayuktir. Evliliginde cinsel isteksizlik
problemleri yasar. Yasadigi magdduriyet sonrasi hastaliklara yakalanmasi ailesinin
hosuna gitmez ve diglanir.??® Tepkisel yaklasan magdur alkol ve sigara kullanimi
gibi kotu aligkanliklar edinmeye, kaba davranmaya ve siddet uygulamaya
kalkigabilir.*?”

Sirecle bas edemeyen aile kendini koruma davranisi igine girebilir. Ailenin
deg@erlendirme yanilgisi igine dusmesi, magduru ailenin butinligunu bozan bir tehdit
gibi algilamasina yol acar. Magdurun tzerindeki olumsuz etkileri yasayan aile artik
bireyi mobbing kurbani olarak gormeyip; meslek seciminde yanlis yapmig, basarisiz,
islerinde hata yapan biri olarak gorurler. Ailesinin de destegini alamayan magdur

ikinci bir mobbing siirecine girer. 28
1.8.4. Mobbing’in Topluma ve Ulkeye iliskin Sonuglari

Sosyal agidan mutsuz bireylerin ve ailelerin, is basarisi ve motivasyonu
saglayamayan calisanlarin olmasi toplumsal problemleri de beraberinde getirir.
Mobbing; bireylerde 6zglven ve 6zsaygisini yitirmis, mesleki yeterliligini kaybetmis,
tikenmis, fizyolojik ve psikolojik ydnden rahatsiz ve igsiz bir toplum érnegdi ortaya

cikarir.'?®

124 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.60
125 Toker Gokge, a.g.e., s. 62

126 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., .62
127 Tinaz, a.g.e., 2006, s. 21

128 Tinaz, a.g.e., 2011, s.176-177
129 Tinaz, a.g.e., 2006, s. 20
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Stres ve taciz nedeniyle yabancilasma, isten ayrilma ya da kovulma gibi
kisilerde maddi kayiplarin yasanmasi sonucu agllan taciz davalarinda mahkemeler
mesgul edilecektir. Calisma giclnU kaybetmis orta yas calisanlar malulen emekli
olmak isteyecek, calisanlarinda verimsiz olmasi Ulkedeki genel verimlilik oranini

disurecektir. 130

ise gelinmemesi ve rapor alinmasi, issizlik ddemelerinde artis, toplumsal, is
gucu kaybi gibi kurum maliyetleri artarken; magdurun saghginin bozulmasiyla saghk
harcamalarinda da artis olur. Adalet inancinin azalmasi, toplumsal huzurun kagmasi

manevi olumsuzluklarda goralir.

Tablo-4 Mobbing’in Parasal ve Psikolojik Maliyetleri®?

Psikolojik maliyetler Parasal maliyetler
Stres ilagla ayakta tedavi
Duygusal hastaliklar Terapi
Fiziksel hastaliklar Doktor -Hastane faturalari
Bireyler Saka_tllkl_ar K_aza mas_raflarl
Tecrit edilme Sigorta primleri
Ayrilik acilari Avukat Ucretleri
Mesleki kimligi yitirme issizlik
Arkadas kaybi Kapasite alti ¢alistiriima
intihar/cinayet is arama
Caresiz kalma acisi Ailenin gelir kaybi
Karmasa ve ¢atisma Bosanma masraflari
Aile Ayrilik/ bosanma acisi Terapi
Cocuklara etkileri
Anlagsmazliklar Hastalik izinlerinin artmasi
DusUk moral Duasuk verim
Kisitlanmis yaraticilik Dusuk is kalitesi
Orgiit issizlik maliyetleri
Erken emeklilik
Dava masraflari
Tazminat 6demeleri
Mutsuz bireyler Saglik masraflar
Politik kayitsizhk Sigorta masraflari
Toplum Vergi kayiplari
Malulen emeklilik
Kamu yardim programlari

130 Giingor, a.g.e., s.78
131 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., .63

132 Davenport vd., a.g.e., s.167-168
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1.9. MOBBING ARASTIRMALARININ KISITLILIKLARI

Mobbing kavraminin orgitlerde ortaya cikisini engelleyen bazi kisithliklar
vardir. Bu kisithliklar mobbingin arastirimasini ve micadele edilmesini
engellemektedir.  Orglitte var olan sorunlar calisanlar (izerinde baski yaratir.
Yonetimdeki kigilerin yonetim stratejileri mobbing ortami yaratmaksa, 6nleme adina
programlarin uygulanmasi zor olacaktir. Orgiit bunu ekonomik nedenlerden ya da
istenmeyen bir calisandan kurtulmak igin yapabilir. Mobbing &énlenmesini
destekleyen iki 6nemli baski unsuru daha vardir. Calisanlarin mobbing uygulayan

orgite karsl olumsuz dustnceleri digeri ise sendikalarin baski yapmasidir.

Yoneticilerin  6rgat iklimini geligtiriimesine yonelik hazirladigi  programlar
mobbingi 6nleme calismalarinin 6nlne ge¢mektedir. Cinkli mobbingi 6nleme
calismalari maliyeti yiksek oldudu icin finansal kayip olarak gérilmektedir. Mobbing
¢alismalarinin ¢gogunda magdur olan kisi kurban, aci ¢eken, eziyet goéren, taciz
edilen diye sifatlandirildigr igin 6rgat icin olumsuz imaj olusturacaktir. Mobbing
onleme programlarinin igerigi de kurum imajini olumsuz etkileyebilir. Ornegi alkol
kullanimi Uzerinde yapilan bir programda c¢alisanlarin alkol problemlerinin oldugu
anlagilacaktir. Bu gibi durum olacagi i¢cin mobbingin ortaya c¢ikmasini yoneticiler

tarafindan istenmedigi icin arastirma ve 6nleme yeterince yapilamamaktadir.*3

1.10.MOBBING iLE MUCADELE

is yerinde farkli ¢cikarlar giiden insanlar anlasmazliya diisebilir. Clinkii insan
olan her yerde sorun vardir. Anlagmazliklarin kin ve nefret duygularina burdnup
¢atismaya doénidsmesi mobbing ortamina zemin hazirlar. Mobbing'i énlemek ve
¢dzmek icgin tarafsiz bir bigimde ortaya c¢ikarilmasi gerekir. Cozim Uretmemek,
sorunlari géz ardi etmek orgat iklimi ve kultriinin bozulmasina ve ¢oklsline sebep

olarak kanserli hiicre gibi kurumun i¢ dinamigini yok eder.**
1.10.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Kisi uygulanan mobbing davraniglarini yok saymayip, kendini suglamay:i
elestirmeyi birakip, bu durumun kendinden kaynaklanan bir sire¢ olmadigini;
olagan disi oldugunu kabullenip mobbingle basa ¢ikmalidir. Kisisel glglerini ortaya
koyarak, performansini dusirmeden; direncini ve 6z saygisini kaybetmeden, uyum
dizeyini artirarak is hayatina devam etmelidir. Kendi kisisel degerlerinin farkina

varip; degerlerinden 6din vermemelidir. Kendini glvenli ve huzurlu bir alan

133 Cigdem Kirel, “Orgiitlerde Mobbing Yénetiminde Risk Azaltici Oneriler’, Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt:7(2), 317-334, s.321-322
134 Tutar, a.g.e., 2014, s.316
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olusturup; ruh saghgini korumaldir. Basina gelenleri givendidi kisilere agiklayabilir.

Mobbing’in sirdiriilmesi devam ediyorsa yoneticiye rapor halinde sunulmalidir.23®
1.10.2. Orgiitsel Miicadele Yéntemleri

Orgltlerde mobbingi kabul edilemez bir davranis oldugu benimsenmelidir.
Mobbing’le micadelenin en 6nemli yolu; érgutsel bilincin yaratiimasi, mobbing
faktorlerinin belirlenmesi, mobbinge maruz kalanlarin desteklenmesi, ydnetim

anlayisinin kurumsallastiriimasi ve giiven ortaminin olusturulmasidir.*

Orgit igerisinde mobbingle bas etmede yéneticilere disen dnemli
sorumluluklar asagidaki gibi siralanabilir:

e Orgiit icinde uygun davraniglar sergilemeyen calisanlar arasinda
catisma kacinilmazdir. Catismalari 6nlenmesi icin yoneticilerin, iki taraf
arasinda uyum saglanmasi, saygil bir ortam yaratiimasi igin etik davraniglar
iceren profesyonel yaklasim cercevesinde catismanin onlenmesi ve kontrol
edilmesi,

e Orglitiin yapisal faktérlerinin en iyi bigcimde yonetilmesini ifade eden is
dizayni; is yerindeki calisanlarin is karakteristigi agisindan uyumlu olabilecegi;
degerlerine, inanclarina, etik temeline uygun, birey icin anlam tagiyan
pozisyonlara  yerlestiriimesi;  monotonlugu, adaletsizligi ve  stresi
azaltacagindan mobbing davraniglarinin olusma olasihgi disdreceginden is
dizayninda degisiklikler yapilmasi,

e Rol belirsizligininim ¢dzimi ve Is planlamasi, sosyal destek
programlari olusturarak; orgutsel stresin dnlenmesi,

e Donusumcu liderlik davraniglar sergileyen, duygusal zekasi ylksek,
psikolojik surecler ve insan kaynaklari konusunda bilgili lider se¢imi yapilmasi,

e Mobbingin 6rgut igerisinde farkindaliginin arttirilmasi, yonetiimesi ve
Onlenebilmesi icin ¢alisanlara egitim programlari hazirlanmasi,

e Iscinin ve igverenin kisisel ahlak gelisimlerinin saglanmasi icin yatay
ve dikey iletisim ve davraniglarin érneklilik sergilemesi,

e Psikolojik magdurlarini diglamayip; empati sdzcukleri igeren subjektif
iletisime gecilmesi,

e Orgltiin saghigini yeniden kazanabilmesi icin tedavi, tesvik, destek

sUreglerini iceren mesleki rehabilitasyon saglanmasi.*®’

135 Tutar, a.g.e., 2014, s.317-318
136 Tutar, a.g.e., 2014, s.319
137 Kirel, a.g.e., $.323-329

37



Orgitte yasanan yildirma davraniglariyla miicadele edebilme sendikalar
yoluyla da olmaktadir. Sendikalar birlik ve beraberligi saglayarak; insana ve emege
saygl gosteren, adaletli, o6rgat iklimini politikalarini olusturmak ve savunmakla
yukimlU kuruluglardir. Sendikalar degisimin sosyal gicini elinde tutmasi yonuyle
modern demokratik toplumlarin en énemli unsurudur.

Sendikalar iscilerin ve isverenlerin c¢alisma ortamindan kaynaklanan
sorunlarina ¢dézim bularak, calisanlarin ekonomik ve sosyal haklarini savunarak,
calisma kosullarini iyilestirmek icin lobi faaliyetleri surdurerek,
yildirma eylemlerinin énlne gegip; ¢alisanlarin korku ve endiselerini gideriimesinde

isyerlerinde 6énemli bir konuma sabhiptir. 13

1.11. MOBBINGIN HUKUKIi BOYUTU
1.11.1. Mobbing’in Diinya’daki Hukuki Boyutu

Mobbing davraniglarina ciddi énlemler alinmasi, Bati Avrupa Ulkeleri basta
olmak Uzere kiresel boyutta hem o&rgitlerin hem de hukukgularin gindemi
olusturmaktadir. Avrupa Birligi'ne Uye olan Ulkeler isverenin isgilerini fiziksel,
psikososyal ve cinsel siddetten koruma sorumlulugunun bilincinde olduklarindan bu

konu Uzerinde 6nlemler alinarak; yasal diizenleme zorunlulugu getirilmigtir.**°

Mobbing konusunda vyapilan c¢esitli tanilar hukuki boyutta mobbingi
karsilayacak kelimenin bulunmasini zorlastirmistir. ilk olarak roma antlasmasinin
13. Maddesinde irk, cinsiyet, din, inanig, yas ve etnik yapiya bagl ayrimcilik
yasaklanmistir. Avrupa parlamentosun da 2001 yilinda 13. Maddeye “isyerinde
taciz” konusunu eklemis ve karar onaylanmistir. Her Ulkenin kabul edebilecegi ortak
bir tanim olarak Avrupa Parlamentosu isyerinde siddet tanimini; aniden ortaya ¢ikan
ve tekrarlanan, igyerinde calisanlarin bedensel saghgi ve morali zararl etkileri olan
kisiler ya da gruplar arasindaki olumsuz davraniglar olarak tanimlamigtir.2*° Ulkelerin
hukuki agidan psikolojik taciz olgusuna yaklasimlari iki grupta ele alinabilir. Birinci

grup Ozel yasal diizenleme yapmis olan lkeler agadidaki gibidir.

isveg: isve¢ Calisma Ortami Yasasinda; isyerinde Siddet ve Tehdit(1993) ve
isyerinde Magduriyet(1993) yoénetmeliklerinde, galisanlarin isyerinde psikolojik ve
sosyal kosullarinin en iyi seklide olmasi, is yasaminda kargilasabilecekleri

catismalar ve olumsuzluklarin ydnetimine dair egitimler, karsilasacaklari siddet

138 Y{jcetlrk, a.g.e., s.52-53
139 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.92-94
140 Cobanoglu, a.g.e., s.217-218
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konusunda da mucadele etme yontemlerini bilgilendirmeyi igverene sorumluluk
seklinde ylklemistir. Calisma Ortami Denetim Kurulu dogrudan psikolojik tacize
ugrayanlarla ilgilenmek yerine, ydneticilere gerekli durumlarda ortamin iyilestiriimesi

yoninde taleplerde bulunur.'4!

Danimarka: Calisma hayati yasal dizenlemelerin aksine kolerektif pazarlik
yoluyla dizenlendiginden toplu is sbézlesmesi kapsaminda ulusal dizeydeki
anlagmalar gecerlidir. 2001 yilinda imzalanan “Danimarka Calisma Konseyi”,

“Danimarka Isveren Konfederasyonu”, “Sendikalar Konfederasyonu” psikolojik tacizi
Onlemeye yoOnelik uygulamalara zemin hazirlamistir. Danimarka’da yapilan
arastirmalarda psikolojik tacizin dnemli bayuklukte oldugu géralmastur. Calisanlarin
% 4 U psikolojik tacize ugrarken; son 6 ayda sik tekrarlanan psikolojik taciz kriteri
kaldirildiginda oran %25 e c¢ikmigtir. Bulgulardan yola ¢gikan Calisma Bakanhgi is

yasasindaki yonetmeliklere cinsel taciz ve psikolojik taciz gibi alanlar eklemigtir.142

Hollanda: ilk yasal diizenleme yapan Ulkelerden biri olan Hollanda, Calisma
Kosullari Yasasinda (1994); isverenler psikolojik tacizi engellemeye ve ¢alisanlari
korumaya ydnelik politikalar belirlemek zorundadirlar. Ayrica is¢i ve igverenle
gbrisme yaparak, psikolojik tacizin varligini, sikligini  tespit edip; risk

degerlendirmesi yapmak amaciyla is yerlerinde miifettis bulunmaktadir.'4

Belcika: 2002 yilinda 6zel bir yasa geligtirilen psikolojik taciz olgularina
engellenmesi yonunde yeni yukumlalikler getirilmistir. Yonetimin yukdmlulakleri,
igyerlerine profesyonel bir danisman atanmasi, konuyla ilgili yazili drgutsel
politikalarin yazili ilanlarinin yapilmasi, magdurlara sosyal destek saglanmasi,
sikdyet mekanizmasinin olusturulmasi ve tacizcinin hukuksal yaptirrma tabii
tutulmasi ve egditim planlanmasi seklinde siralanabilir. Yasa ayni zamanda isyerinde
calisanlarin saglk ve givenligini amagclayarak “ istisare Komisyonu” nun kurulmasi

zorunlulugunu getirmistir.

Finlandiya: 2002 yilinda parlamentonun onayladig1 mesleki saglk ve guvenlik
yasasl; cinsel taciz, siddet tehdidi ve psikolojik taciz konularini da mesleki saglk
kapsamina alarak isciye ve isverene yukumlultkler vermistir. Yasa psikolojik taciz

miicadelelerinde isci ve isveren arasindaki igbirligine dikkat ¢ceker.144

141 Glingor, a.g.e., s.163-165

142 Tekin Akgegik vd., “isyerinde Psikolojik Taciz Fenomeni: Uluslararasi Deneyimler ve Perspektifler”,
Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, 2007, (53), 231-274, s.261

143 Glingor a.g.e., ayni yer

144 Akgegik vd., a.g.e., s. 260-261
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ikinci grup ise kokli ve yerlesmis hukuk sistemine sahip mevcut yasal

duzenlemeleri olan ulkeler agagidaki gibidir

Almanya: Mobbing yaptirimlarinin daha kati oldugu ve anti-mobbing seklinde
hikUimlere sahip yasalari vardir. Mobbing magduru erken emekli olmayi isteyebilme,
is sOzlesmesini feshetme gibi hukuki haklara sahiptir.!*®> Yasal diizenlemelerde
sendikal calismalarda etkilidir. Toplu is s6zlesmelerine is s6zlesmesinin ihlali
oldugunda vyapilacaklar eklenmigtir. Almanya’da c¢alisanlar calistiklari firmalarin
psikolojik taciz birimlerine basvurup; uygulayanlarin isten c¢ikarilmasini talep
edebilmektedir.146

ingiltere: ingiltere’de 1997 yilinda MSF (Manufacturing Sicience Finance )
tarafindan hazirlanan psikolojik tacizi 6nlemek amaciyla hazirlanan “igsyerinde

“

sayginlik yasa tasarisi” Parlamento’dan gegememistir. 1997 tarihli “ Tacize Karsi
Korunma Yasas!” igsyerinde ki siddet tanimini psikolojik tacizi de kapsayacak sekilde
dizenlediginden parlamento mevcut is glvenligi yasalarinin uygunlugunu
dusunmuastir. 1996 tarihli Calisanlarin Haklari Yasasin’ da psikolojik tacize maruz
kalan kiginin isten istifa etmesi igverenin yukumlullklerini yerine getirmemesinden
dolay! hakli nedenlerle fesih sonuglarini dogurmustur. Ayrica igverenin isciyi astlari
onlnde kiuguk disurmek, taciz etmek, hedef gostermek gibi kétl davraniglarindan
dolayi isci istifaya zorlandi§i gerekgesi ile is iliskisinin haksiz fesihle sona erdigini

iddia edebilir.

irlanda: “isverenlerin iscilerini Koruma Yasasi” adi altinda isverenin galisani
fiziksel ve ruhsal risklere karsi korumasini yikimler. Bu yasa ¢ergevesinde Calisma
iligkileri Komisyonu ve Hak Komiserleri gibi olusumlar yasanan sorunlarda
¢alisanlarin ilk basvurabilecekleri yerlerdir. Cézime ulagsmayan sorunlar igin is

mahkemelerine bagvurabilmektedirler.148

145 Burcu Erdemir, “Dlinya’da ve Tirkiye’de YUksekogretimde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Yasal
Mevzuat”, Yiiksekégretim Dergisi, 2012, Cilt:2(3), 151-158, s.154

146 Altuntas, a.g.e., s.2999

147 Akgegik vd., a.g.e., 5.262-263

148 Fikret Ozalp, Calisma Yagaminda Mobbing ve is Tatmini Arasindaki iliski: Kamu Kurulugunda Bir
Uygulama, istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2013, 5.56 (Yayinlanmamis
Yuksek Lisans Tezi)
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1.11.2. Mobbing’in Tiirkiye’deki Hukuki Boyutu

Tark hukuk sisteminde is yerinde psikolojik taciz anlamina gelen kanunlarda
aclk ve dogrudan bir dizenleme yoktur. Mevzuatta mobbing kavramindan
bahsedilmese de kuramsal bilgilerden yola ¢ikarak mobbing olgusunun hukuksal
yorumunu yapmak mumkundir. Son yillarda mobbingi taniyan yargi kararlarina ve

doktrinde konu ile ilgili aragtirmalara rastlanmaktadir.14

Gelismis Ulkelerde calisma yasamina iligkin psikolojik taciz kavraminda
farkindalik duizeyi yuksek olup; bu ulkelerde mobbing davraniglarinin ceza-i
mueyyideleri bulunmaktadir.’® Mobbing Isve¢'te 1994, Japonya'da 1996,
Finlandiya’da 2000 de Almanya, Fransa ve ABD’ de son yillarda su¢ olarak
nitelendirilerek Yargitay kararlarina konu edilmig hukuk mevzuatlarinda da agik bir

sekilde yer almistir.??

ABD’ de is yerinde go6zdagi, hakaret, alay, saldirganlik, cinsel ve irksal
olmayan saldirganliklar icin medeni kanunda ceza-i hukuimler bulunmaktadir. Eger
bir is yerinde cinsel ve irksal saldirilar varsa bu mobbing sugunu olusturmamaktadir.

Kanada yasalarinda da galisani ruhsal yonde koruyan yasalar vardir.1%?

Turkiye’de de mobbing vakalarinin sayisinin artmasi konuya yasal bir dayanak
gerekliligini getirmistir. Yapilan arastirmalar Avrupa’da mobbing olgularinda
Turkiye’'nin Gglncl sirada yer almasina ragmen, yasal girisimler Avrupa’nin ¢ok
gerisindedir.'®® Yasal diizenlemelerin sugu engelleyici 6zelligi bulunmasi géz 6niine
aliniirsa hukuk sistemimizde mobbing ile ilgili dogrudan hidkim bulunmamasi

Ozellikle magdurlarin hak aramasina yonelik kisithlik getirmektedir.*>*

Tarkiye’de mobbinge ydnelik dizenlemeler seklinde degerlendirilebilecek
hikumler anayasada, is kanununda, borg¢lar kanununda, medeni kanunda ve ceza

kanununda yer almaktadir.

» Anayasanin ;
o 10. maddesinde kisilerin kanun karsisinda esitligini dizenlemek igin “
Herkes dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi dlslince, felsefi inang, din, mezhep

ve benzeri sebeplerle ayrim gbzetmeksizin kanun O&niinde egittir.

149 jlhan, a.g.e., 1180

150 Mercanlioglu, a.g.e., s.42

151 Yavuz Temizel, “Mobbing ve Turk hukuku Sistemindeki Yeri”’, Adalet Dergisi, 2013, (45),188-233,
s.209

152 Cobanoglu, a.g.e., s. 199-200

153 Erdemir, a.g.e., s.152

154 Mercanlioglu, a.g.e., s. 42
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Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Deviet bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yukimliddr.” hikmU devletin igyerinde, sokakta,
her yerde yapilacak ayrimcili§i sug olarak degerlendirmesini saglar.*>®

. 12. Maddesinde “Herkes kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez,
vazgegilmez temel hak ve hirriyetlere sahiptir.” hUkmuyle temel hak ve
harriyetlerinin niteligi belirlenmistir.

o 17/l maddesinde; “Herkes yasama, maddi ve manevi varli§ini koruma ve
gelistirme hakkina sahiptir’ hikmuyle, kisinin maddi ve manevi varliginin
onemi belirtilirken; 17/lll maddesinde “Kimseye iskence ve eziyet
yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya
muameleye tabi tutulamaz” hikmu ise dokunulmazhgini igerir.

o 49/1l maddesinde, “Calisma herkesin hakki ve gérevidir’ hikmuyle
calismanin herkesin hakki oldugu, Devletin caliganlarin hayat seviyesini
yukseltmek, calisma hayatini gelistirmek igin galisanlari ve issizleri
korumak, calismayi desteklemek, issizligi dnlemeye iliskin ekonomik bir
ortam yaratmak ve calisma barisinin saglanmasi icin gerekli tedbirleri
almakla yikimlu oldudu,

o 50. Maddesinde, “ Kimsenin yagina, cinsiyetine ve glcline uymayan
islerde galistirlamaz” hikmi!*® bulunmasi galisanin maddi ve manevi
batinliglinin korunmasina yonelik olup; uygun ve sadlikli ¢alisma

ortami dizenleme yukimlUluigu anayasa tarafindan ele alinmistir.

Calisanlarin manevi kimliklerini éne ¢ikaran Avrupa Sosyal Sartinin “Onurlu
Calisma Hakkl1” galisanlarin onurunu korumak amaciyla ve cinsel taciz ve psikolojik
tacize kargl korunmasini hedefler. insan haklari belgelerinin en énemlilerinden kabul
edilen 1989’da Turkiye’nin de kabul eden taraf oldugu 1996 tarihli G6zden Gegirilmig
Avrupa Sosyal Sart’'nin 26. Maddesinde “ isveren galisanlarin isyerinde ya da isle
baglantili  cinsel taciz konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun
engellenmesini desteklemeyi ve galisanlari bu tiir davraniglardan korumaya yénelik
tim uygun b6nlemleri almayi; ve ¢aligsanlarin birey olarak igyerlerinde ya da isle
baglantili olarak maruz kaldiklari kinanilacak ya da acgik¢ca olumsuz ya da sug

olugturan, yinelenen eylemler konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesini ve bunlarin

155 Y{iksel Kogak ve Cavit Yesilyurt, “ Turk Hukuku Bakimindan Mobbing”, Tiirklerin Diinya Dergisi,
2014, Cilt:6(1), 213-227, s.216
156 Temizel, a.g.e., s. 210
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engellenmesini desteklemeyi ve ¢aligsanlari bu tir davranislardan korumaya yénelik

tiim uygun énlemleri almayi taahhiit eder” ibaresi yer alir.**’
>  is Kanunu’nun
4857 sayili is yasasi, cinsel taciz konusu ile i¢erdigi iki hikim vardir.

o 24. Maddesine gore, iscinin diger bir is¢i ve uglncu kisiler tarafindan
cinsel tacize ugramasi ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen
gerekli dnlemlerin alinmamasi halinde s6z konusu is¢i is s6zlesmesini
hakl nedenlerle feshedebilecektir.

o 25. Maddesine gore, iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde
bulunmasi halinde, isverene stz konusu iscinin is s6zlesmesini hakl
sebeplerle feshetme hakki vermektedir.*>® Diger maddelerinde ise;

o 5. Maddesi; isverenin isgisine esit davranma yukumliligu,

o 77 maddesine goére, ‘“isverenlerin igyerinde isc¢i saghginin ve is
guvenliginin saglanmasi i¢in her turll tedbiri almak ve tedbirlere iligkin
arag ve gerecleri bulundurmak zorundadir. igverenin is saghg: ve
guvenligi konusundaki yukimlaligu fiziksel oldugu kadar psikolojik
saghgin korunmasin dair de olmasi gerekir.” ibareleri bulunur 1%°

> Tiirk Ceza Kanunu

Mobbing sugunu maddi ve manevi unsurlari bakimindan karsilayan basglica
ceza kanunu hikUmleri; isyerinde eziyet, kisilerin huzurunu bozma, hakaret, 6zel
hayatin  gizliligini ihlal, calisma hayatinin 6zgurligunun ihlali ve tehdit

olusturmaktadir. Tlrk Ceza Kanununun:

o 94. maddesinde, “Bir kisiye karsi insan onuru ile bagdagmayan
bedensel ve ruhsal yénden aci cekmesine, algilama ve irade yetenegdinin
etkilenmesine, asagilanmasina yol agcacak davranislarin gerceklestiren
kamu goérevlisi hakkinda 3 yildan 12 yila kadar hapis cezasi htiikmolunur’
hikmuyle is yerinde manevi eziyeti,

o 123. maddesinde, “ Sirf huzur ve slkanunu bozmak suretiyle bir
kimseye israrla telefon edilmesi, gdriiltii yapilmasi ya da ayni maksatla
hukuka aykir bagka bulunmasi, magdurun sikayetiyle (¢ aydan bir yila
kadar hapis cezasi verilir” hukmuyle kigiye isyerinde huzurunun ve

psikolojisinin bozulmasi,

157 {lhan, a.g.e., s. 1181
158 Tutar, a.g.e., 2014, s. 330
159 Temizel, a.g.e., s. 213
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o 125. maddesinde, “ Bir kimseye onur seref ve sayginligini rencide
edebilecek nitelikte somut bir fill veya olgu atif eden ya da
yakigtirmalarda bulunmak ve kiifretmek suretiyle bir kimsenin haysiyeti
itibar ve sayginligina saldiran kisi 3 aydan iki yila kadar hapis ve para
cezas/ verilir’ hikmiyle, kisiye is yerinde yapilan hakaret icerikli
sozler,160

. 122. maddesi, kamuya ise alimda irk, dil, renk sebeplerden 6tir(
ayrimcilik yapilirsa mobbing sayilabilecegi dustncesiyle ayrimcilik
yapma,

o 105. maddesi, bir kimseyi cinsel amagl taciz eden kisiye, magdurun
sikayeti lGzerine U¢ aydan iki yila kadar hapis cezasi veya adli para
cezas! verilmesiyle cinsel taciz konularini igeren hikimler bulunur.6?
Diger isyerinde sug sayilan ibarelerin hukumleri ise,

o 106. maddesini tehdit sugu,

o 107. maddesini santaj sugu,

o 117. maddesini is ve ¢alisma hdrriyetinin ihlali sucgu,

o 118. madde sendikal haklarin kullaniminin engellenmesi sugu,
o 124. maddesi haberlesmenin engellenmesi sugu,

o 134. maddesi 6zel hayatin gizliliginin ihlali sugu,

o 151. maddesi ¢evresindeki mala zarar verme sugu is yerinde mobbing

davraniglarini olusturdugu icin ceza yaptirim kapsamina girer.6?

Ceza hukuku agisindan mobbing ile iligkili ilk davalar 2011 yilinda, bir hukuk
fakultesi dekaninin 6gretim gorevlisine “gérevini kétiye kullanmak” sugu altinda
acilmistir. Mobbingin agir ceza mahkemesinde iglendigi diger bir davada, okul
muadart ve yandaglari magdur bir 6gretmeni okuldan uzaklastirip; tayinini ¢ikartmak
icin uyguladidi mobbing sonucu 12 vyila kadar hapis cezasl istemi ile

yargilanmigtir.1%3
% Borglar Kanunu’nun

Yeni yasa tasarisi kapsaminda 416. maddesinde psikolojik taciz niteligi olan
mobbing kavrami dizenlenmigtir. Bu tasari yururlukte olan borglar kanunun 332.
Maddesine karsilik gelmektedir. “Tedbirler ve mesai mahalleri” konusunu igeren bu

madde birinci fikrasi; igverenin iscinin Kisiligini korumasi ve saygi gostermesi,

160 Cicerali ve Cicerali, a.g.e., s.69-72
161 Kogak ve Yesilyurt, a.g.e., s.216-217
162 Temizel, a.g.e., s. 213

163 Ulusoy, a.g.e., s.148-149
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saghgini gézetmesi ve igyerinde ahlaki bir ortam saglamakla yikimli oldugunu
ongorir. Madde ahlakla iligkilendirildigi icin igverenlerin ¢alisanlari cinsel tacizden
korunma ve énlem alma yukimlGligi dogar. ikinci fikrasi; isginin isverenin iscinin
yasam, saglik ve bedensel batinligunu korumak igin is kazalarindan korumakla
yukimlU oldugu ibaresi de yer almaktadir. Son fikrasinda ise isginin énlem
alinmamasindan dolay! 6lmesi sebebiyle isverenin tazminat 6deme zorunlulugunu

icerir.164

Bu maddede bulunan cinsel taciz kavrami, Kigilik degerlerini ihlal eden
sebeplerden psikolojik taciz kavramini igermediginden TBMM adalet komisyonun
diizenleyip; kabul ettigi metne gére, “Is¢inin Kisiliginin Korunmasi” baghg: altinda *
isveren hizmet iliskisinde isginin kisiligini korumak ve saygi géstermek ve isyerinde
dirdstliik ilkelerini  saglamakla, O6zellikle isgilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalarini ve bu tir tacize ugramis onlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin
gerekli énlemleri almakla yikimlidir seklide 417. Madde olarak kabul edilmistir.
Boylece “psikolojik taciz kavrami” dogrudan hukuki aykiri bir 6l¢it olarak kanunlara

girmigstir.1%5

> Tirk Medeni Kanunu’nun
o 24. maddesine gore; “Hukuka aykiri olarak kigilik hakkina saldirilan

kimse, hékimden, saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir.
Kisilik hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha dstin nitelikte 6zel veya
kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin kullaniimasi sebeplerinden
biriyle hakli kilinmadikga, kigilik haklarina yapilan her saldiri hukuka
aykiridir.”

. 25. maddesine gore; Hakimden saldir1 tehlikesinin 6nlenmesini,
stirmekte olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri
devam eden saldirinin hukuka aykiriiginin tespitini isteyebilir.”
hiikiimleri mobbing gérdigl gerekgesiyle; Kigilik haklari saldiriya
ugrayan madgdurun haklarinin korunmasi, saldirinin énlenmesi ya da

durdurulmasi, saldirinin hukuka aykiridir.” tespitini igerir.®

Mobbingle ilgili tedbirlerin daha gok cinsel tacizle ilgili oldugu gozlenmektedir.
Magdurun asagilanmasi, alay edilmesi, dislanmasi, yeniliklerden yoksun birakiimasi
gibi kasitl mobbing davraniglari ismen gectigi hukuki tedbirler yoktur. Ama rekabet

icinde olana 6rgut calisanlari iftiraya ugratma, yeteneklerinin elestiriimesi ve kiglk

164 Temizel, a.g.e., s.214-215
165 jlhan, a.g.e., s.1184
166 https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4721.html, (Erigsim Tarihi: 05.05.2016)
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dusurilme gibi psikolojik zarara ugratan mobbing davraniglarina maruz

kalmaktadir.16”

Mobbingin isyerlerinde yaygin olmasina ragmen; toplumsal gelenekler,
bireylerin islerini kaybetme korkusu, magdurun basina gelenlerin ispatindaki
zorluklar sebebiyle hukuksal miicadele ilerleme gosterememistir.1®® Tlrk hukukunun
mevcut yasal dizenlemelerinde mobbing magdurlarinin bagvurabilecekleri ve hukuki
korumadan yararlanabilecekleri haklari vardir. Ancak mobbinge iliskin maddeler agik
olarak yer almamakla birlikte; tacizin sadece fiziksel yonuyle ilgili maddelerin

bulunmasi mevzuatta bir bosluk yaratir.°
1.12. TURKIYE’DE SAGLIK SEKTORUNDE MOBBING

Uluslararasi Calisma Orglitl tarafindan yapilan arastirmalarda tiim diinyada
yayginlasan ve risk faktori olusturan siddete saglik sektériinde calisanlarin daha
fazla ugradigi vurgulanmistir. Saghk calisanlarinin siddete ugrama riskinin diger
hizmet sektoriinde calisan personellere gore 16 kat daha fazla oldugu, hemsirelerin
diger saglik profesyonellerine gore 3 kat daha fazla risk altinda oldugu

g6zlenmisgtir.17

Avustralya’da 2001 yili verilerine gore saglik gorevlilerin %67,2 si fiziksel ya
da psikolojik siddete maruz kalirken, bu oran Bulgaristan’da %75,8, Gliney Afrika’da
%61, Tayland’da %54, Brezilya'da %46.7 seklide tespit edilmistir.1*

Saglk sektorinin galisma kosullarinin yogun olmasi, ¢alisma ortaminin
ergonomik kosullari icermemesi, ndbet/vardiya usuli c¢alisma sisteminden
kaynaklanan calisma saatlerinin uzun olmasi, kullanilan malzeme ve ekipmanlarin
mesleki risk olusturmasi ve kisisel arasi iligkiler galisanlarin fiziksel ve psikolojik

sagliklarini olumsuz yonde etkilemektedir.1’?

Saglik sektoriinde kadin galisan is gucinun agirlikh olmasi, fiziksel ve sozlu
siddete maruz kalma olaylarini arttirir. Hemsirelerin ¢ok buyuk bir kisminin bayan
olmasi; goz, gocuk, psikiyatri, kadin dogum gibi branglari bayan hekimlerin se¢gmesi

mobbing riskini arttirir.}”® Tirkiye’de Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi

167 Kirel, a.g.e., s.330

168 Yegilyurt ve Kogak, a.g.e, s.225

169 jlhan, a.g.e., s. 1185

170 Sebahat Bayrak Kok vd., “Psikolojik Siddetin Bireysel ve Orgiitsel Yansimasi: Yildirma”, Eurovision
Sosyo-Ekonomik Arastirmalar Pamukkale Dergisi, 2014, Cilt:1(1), 44-62, s.49

171 Karsavuran, a.g.e., s. 277

172 Cagla Yigitbas ve Sileyman Erhan Deveci, “Saglik Calisanlarina Yonelik Mobbing”, Tiirk Tabipleri
Birligi Mesleki Saglk ve Giivenlik Dergisi, 2011, Cilt:11(42), 23-28, s.24

173 Karsavuran, a.g.e., s. 276
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(SES) 1771 asistan, pratisyen, uzman doktor, ebe, hemsire kadin saglik
profesyonellerinin Uzerinde anket yontemiyle yapti§i arastirmada c¢aligsan kadinlarin

gordukleri fiziksel ve psikolojik siddetten sikayetci oldugu bulgulanmigtir.t’4

Mobbingin hemsireler Uzerinde olusturdugu yuksek stres seviyesi, kendini
somurudlmus hissetme, is tatmininin dusmesi, benlik saygisinin azalmasi, mesleki
yeterliligin kaybolma hissi, sugluluk ve korku iceren yodun anksiyete gibi ortaya
¢ikan olumsuz psikolojik belirtiler'”meslekte kalmalarini  olumsuz bigimde
etkilemekte ve bu sorunu evrensel bir hale getirmektedir. Hemsgirelerin mobbing
uygulayicilari sirasiyla; diger saglik profesyonelleri, hastanin yakinlari, hasta, kendi

meslektaslari ve yonetici hemsireler olusturmaktadir.*’®

Saglik sektorinde hemsirelerden sonra en fazla mobbing gorenler, hekim ve
saglik memurlaridir.t’’Sug oranlarinin ylksek, niifusun az ve kirsal bolgelerde gorev
yapan ambulans ekibi de risk altindadir.1”®Saglik kuruluglarinda mobbingi tetikleyen

faktorler ise su sekilde siralanabilir;

o Rollerin ve ¢alisma kosullarinin belirsiz is yuki ve stresinin fazla olmasi,

o Bulrokratik engeller,

o Hiyerarsik ylikselme istegi ile planlanan akademik kariyer,”®

o Hastanelerin riskli birim olarak tayin edilen acil, ameliyathane ve yogun
bakim birimlerinde ¢alismak,

o Ekip calisanlari ve hasta yakinlari ile daha yogun iletisim kurulmasi
gereken zaman dilimi olan giindiiz vardiyasinda ¢aligmak,&

o Hemsirelerin lise 6grenimlerini tamamlayip; kirsal kentlere kuguk
yaslarda galismaya baslamis olmalarinin yarattigi savunmasizlik,

o idareye ve yonetime kisisel iletisimi yakin olan Kkigilere yapilan
ayricaliklar,®!

o Hastanedeki tibbi kaynaklarin ve olanaklarin yetersizligi,

o Kamuda 6&zellikle devlet hastanelerinde calisanlarin aldigi maasin

memnuniyetsizlik yaratmasi,

174 Sibel Asi Karakas ve Ayse Okanli, “Hemsirelik ve Mobbing”, Giimiighane Universitesi Saglik
Bilimleri Dergisi, 2013, Cilt:2(4), 562-576, s.572

175 Karakas ve Okanli, a.g.e., ayni yer

176 Karsavuran, a.g.e., s.278

177 Yigitbas ve Deveci, a.g.e., s.26

178 Karsavuran, a.g.e, s.178

179 Bayrak Kok vd., a.g.e., s. 4

180 Yigitbas ve Deveci, a.g.e., s. 24

181 Karsavuran, a.g.e., s. 276
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o Calisma sartlarinin zor ve yogun olmasi nedeniyle galisan kisinin
kendine ve ailesine yeterince zaman ayiramamasi,

o Kadinlarin fiziksel olarak gugstz olduklari dislncesiyle hocalarinin
noroloji, ortopedi, cerrahi gibi alanlara yénlendirmemesi,

o 16-24-36-48 saate varabilen uzun calisma saatlerinin uykusuz, ayakta
hasta ve hasta yakinlariyla gegmesinin yarattidi yorgunluk ve stres!8?

o Saglik kuruluslarinin 7 giin 24 saat kesintisiz hizmet sunmasi,

o Hekim, hemsire, personel azligindan dolayr ya da kullanilan
malzemelerin eksikliginden dolay! hastalarin muayene olabilmeleri i¢in
olusan uzun kuyruklar ve bekleyis,

o Bekleme odalarinin kosullarinin uygunsuz olmasi, her hastanin kendini
en acil olarak sifatlandirmasi, hasta yakinlarinin muayene sirasinin adil

olmadigina dair inanci.1®

Saglik hizmetlerinin hizli gelismesi, yasal uygulamalarda bosluklar olmasi,
yasanan mobbingin kayda alinmamasi saglik c¢alisaninin glvenligini saglama
konusunda eksiklikler yaratmaktadir. Mobbing hastanelerde sik gdérilen ve tedbir
alinmasi gerek bir durum oldugu igin ¢alisanlar agisindan bu sorunun farkindaliginin
arttirlmasi gerekir. Saglik calisanlarina yapilan sézel saldiri, yaralanma, darp ve

oldirmeye iligkin ve yasal diizenlemeler yapilmalidir.18*

Mobbinge maruz kalanlarin verdikleri ilk tepki arkadaslari ile paylasma ya da
durumu gérmezden gelme olmaktadir. Oysaki mobbing ciddi bir mesleki saglik ve
guvenlik riski olusturdugundan toplum saglida olumsuz etkilenir. Bunun ¢alisanlara
stres ve 6fke yonetimi, is yeri siddeti dnleme sorun ve catisma ¢dézme beceriler
kazandirilip; mobbingin bireysel, 6rgitsel, toplumsal sonuglari hakkinda calisanlar
bilgilendirilmelidir.18®

182 Oguz Polat ve Isil Pakis, “Mobbing, Isyerinde Psikolojik Taciz’, Acitbadem Universitesi Saglik
Bilimleri Dergisi, 2012, Cilt:3(4), 211-217, s.214

183 Nesrin Akga vd., “Saglik Calisanlarina Uygulanan Siddet: Ozel Bir Tip Merkezi Ornegi”, Ankara
Saglik Hizmetleri Dergisi, 2014, Cilt:13(1), 1-12, s.3

184 Yigitbas ve Deveci, a.g.e., s. 24-27

185 Karsavuran, a.g.e., 278-279
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IKINCi BOLUM
iS TATMINI

ikinci bélimde is tatmini kavrami, tarihgesi, is tatmini ile iligkili kavramlar, is
tatminini etkileyen faktorler, is tatminini dlgme yontemleri, is tatmini ve is

tatminsizliginin sonuglari anlatilacaktir.

2.1. IS TATMINiI KAVRAMI VE TANIMI

Bati dillerinde yeterli anlaminda kullanilan Latince’de “satis” s6zcugunden

gelen tatmin kelimesinin TDK’ da ki anlami “ istenen bir seyin gerceklesmesini
saglama, gonil doygunluguna erme, doyum” olarak tanimlanmaktadir. is tatmini
bireyin igini olumlu ve zevk veren bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur.
is hayatinda elde edilen degerler ne kadar yiiksekse elde edilen tatmin o kadar

yiiksek olacaktir.’®® |s tatmini:

o Galbrait’e gor, is gorenlerin is davraniglari ve oérgitsel ortamda yasadigi
olumlu ya da olumsuz duygulardan kaynaklanan, isin 6zelliklerine karsi
beslenen tutumlardir.*®’

o Cribbin’e goére, bireyin toplam is c¢evresinden, isin kendisinden,
yoneticilerden, calisma grubundan, elde etmeye caba godsterdigi ic
yatistirict duygudur.

o Bullock’ a gore, isle baglanti ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiini ve dengelenmesinden sonuglanan bir bitinddr. 8

o Locke’ ye gore bireyin bir isten bekledigi ile is sonuglandiginda elde
ettiklerinin bir fonksiyonudur.

o Schermerhorn’a gére ¢alisanlarin yaptiklari isler hakkindaki olumlu yada
olumsuz hislerinin derecesidir.8°

o Eren’e gore isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin is arkadaslari ve

bir eser ortaya koymanin sagladi§i mutluluktur.t

186 Mehmet Merve Ozaydin ve Omer Ozdemir, “ Caliganlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Bir Kamu Bankasi Ornegi”, Isletme Arastirmalari Dergisi, 2014, Cilt:6(1), 251-281,
s.253

187 irfan Yaziciodlu ve Alptekin Sékmen, “Otel Isletmelerinin Yiyecek Igecek Departmaninda Gérev
Yapan is Goérenlerin, Is Tatmin Dizeylerinin Degerlendiriimesi: Adana’da Bir Uygulama”, Mugla
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007,(18), .3

188 Zekeriya Caligkan, “Is Tatmini: Malatya'da Saglik Kuruluslari Uzerinde Bir Uygulama”, Dogu
Anadolu Bolgesi Arastirma ve Uygulama Merkezi, 2005, Cilt:4(1),9-18, s.9

189 Edip Oriicii vd., “Kalite Yénetimi Cergevesinde Bankalarda Caligan Personelin Is Tatmini ve is
Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 2006, Cilt:13(1), 39-51, s.40

190 Tevfik Uyar, “ Tirk is Havacihgi Teknisyenlerinde is Tatmini”, isletme Arastirmalan Dergisi, 2013,
Cilt:5(3), 258-288, s.262
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o Mitchell ve Larsona goére, calisanlarin énemli olarak gordikleri seylerin
kurum tarafindan hangi iglerde saglandigi konusundaki algilarinin bir
sonucudur.

o Wroom ise Kisinin igini veya is deneyimini dederlendirmesinden
kaynaklanan veya hosa giden olumlu duygusal durumdur seklinde

tanimlamistir.1°?

is tatmini bireyin isinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzlukla birlikte isine
karsi olusturdugu tutum ve isine kargi gosterdigi tepkidir. Bir ¢alisanin isinden ne
istedigi, degerlerine uygunlugu ile ekonomik, sosyal, psikolojik gereksinimlerini
karsilayabilmesi tatmini olusturur. Is tatmini ¢alisan ve isveren beklentilerine gére
yon kazanir. Calisanin beklentilerini Ucret, isin niteligi, sosyal statl ve isi severek
yapmasi gibi faktorler etkilerken, isvereni ise ise devamlilik, topluma yararhlik, kar

arttirma gibi hem sosyal hem maddi yonde beklentileri vardir.1%2

is tatmininin farkh boyutlarinin olmasi kavramsallastiriimasini
zorlastirmaktadir. Clnki c¢alisanlarin sahip olduklari 6nem ve dncelikler ¢alisanlar
arasinda farkliik gosterir. Kisinin gereksinimleri ve deger yargilari yaptigi is ile
paralellik gosteriyorsa is tatmininden s6z edilebilir. Fizyolojik ve psikolojik
gereksinimlerin yani sira kisisel mantik, algisal hazirlik gibi etkenlerin belirleyici
oldugu bireysel algilama farkliliklari, istek ve beklentileri etkilemektedir. is tatmini is
ortaminda Kkiginin yasadiklari dogrultusunda olusturdugu duygusal yanitidir.

Duygusal bir yanit oldugu igin 6lgllmesi ve gézlenmesi zordur.'%2

is tatmini beklentilerin ne kadarinin kargilandi§i ya da asildigi ile ilgilidir. igle
ilgili farkh tutumlar yarattigi icin, ¢alisan isin bir boyutuna kargi olumlu bir tepki
gosterirken isin diger boyutuna kargi olumsuz tepki gdsterebilir. Ornegin aldig
terfiden memnun olurken aldi§i Ucretten mutsuz olabilir. is tatmini olumlu bir
durumdan hizla olumsuz bir duruma gecgebileceginden dinamik bir sureci gosterir.

Ekonomik ve sosyal boyutunun yaninda psikolojik boyutu da énem tasimaktadir.'®*

is tatmini galisanin isinin istedigi nitelikte olmasi, deneyimlerini kullanabildigi

yasam degerlendirmesinde ulastigi olumlu duygulari ile ortaya c¢ikan bir

191 Aysegiil Béliikbasi ve Dina Cakmur Yildirtan, “Yerel Yénetimlerde Is Tatminini Etkileyen Faktérlerin
Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi”, Marmara Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2009, Cilt:27(2), 345-366, s.347

192 Hijseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, Kum Saati Yayinlari, istanbul, 2010, s.34-38

193 Nuran Aksit Isik, “Caliganlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktérler ile Sonugclarina
lliskin Kavramsal Bir Degerlendirme”, Tiirk Iidare Dergisi, 2010, (467), 31-51, .35

194 Boliikbagl ve Gakmur Yildirtan, a.g.e., s.348
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doyumdur.'®> is tatmini isin ozellikleriyle calisanin isteklerinin birbirine uydugu
zaman gerceklesir. ise karsi pozitif tutum is tatminine, ise karsi negatif tutum is
tatminsizligine yol agar. insanlar hayatlarinin énemli bir bélimini is yerinde
gegirdikleri i¢in isinden duydugu tatmin is iligkilerini etkiledigi kadar dis iligkilerini de
olumlu ve olumsuz yonde etkilemekte, ruhsal sagliginin yani sira bedense sagligi ve

aile yasaminin Gzerinde de etkileri vardir.1%

2.2. IS TATMINI’NIN ONEMI
2.2.1. is Tatmini’nin Birey igin Onemi

Toplumsal gelisme ve bilinglenme ile ekonomik gelismeye paralel olarak
ihtiyaclarin maddi anlamda artmasi, bireyin belirli bir gegim dizeyine ulasmak

istemesi, egitim diizeyinin artmasiyla; beklentilerin artmasi ortaya ¢ikmistir.’

Calisanlarin, becerilerini ortaya koyma isteklerinin olmasi, zamanlarinin
¢ogunu ugras halinde gecirmeleri, yaraticiliklarini kullanma istekleri, psikolojik
olgunluk ile olan pozitif iliski is tatminini dnemli hale getirmektedir. Ama bazi insanlar
icin kolay yoldan kazan¢ saglamasi, tekduze isleri tercih etmesi, olgunlagsmamis
kisiliklere sahiplik, sosyal baski yuzinden meslek se¢meleri ve c¢alismalari is

tatminini 6Gnemsemeyerek monoton bir is hayati siirdiirmelerine sebep olur.1%

2.2.2. Ig Tatmini’nin Orgiit igin Onemi

Orgutler Griin Gretmek ve karllik ile birlikte is gérenin doyumunu saglamayi
hedeflerler. Ginimuzde makinelesmenin insan gucinin éniine gegmesi ¢aliganlari

islerine kars! doyumsuzlastirip; yabancilastirmigtir.1%®

Yabancilagma kavrami ¢alisanin artik kendini 6rgut tGyesi gibi gérmemesiyle
sonuglanarak is performansini, gudulenmesini ve verimliligini 6nemli dlgude
dislrerek is tatminsizligi olusturmaktadir. is tatminsizligi iletisim bozuklugu,
catismalar, devamsizligin olmasi, is kazalari, isten ayrilma niyetinin olusmasi ve igi
birakma eyleminin olusumuna yol agmaktadir. Bu durumlar 6rgat agisindan mali yuk

olusturmakta ve karliligi distrmektedir.?.

195 Mahmut Akbolat vd., “Konaklama isletmeleri Calisanlarinin Algiladiklari Mobbing is Tatmini ve
isten Ayrilma Niyetine Etkisi”, Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, Cilt:3(3), 1-17, s.3

19 Qriicii vd., a.g.e., s. 40

197 Caligkan, a.g.e., s.10

198 Kantar, a.g.e., s.22-23

199 Kantar, a.g.e., s.24

2005ehahat Bayrak Kok, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghligin incelenmesine Yénelik bir Arastirma’,
Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt:20(1), 291-297, s.294
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Orgiitsel gelisme ile is gereklerinin performansi iyilestirme siirecinin sosyal
sorumluluk sekline déndsmesi, 1930’Iu yillarda ABD’de gugliu sendikalar kurulmasi,
1937’ de Wagnerr Isgi-igveren yasasi ile toplu pazarigin hukuki bir varlik
kazanmasi, orgutsel deg@isimlerin getirdigi yenilikleri 6rgit calisanlarina kabul ettirme

cabasi kurumlarda is tatminine olan ilgi ve 6nemi artirmigtir.20

2.3. IS TATMINI’NIN TARIHGESI

is tatmini ilk olarak 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan en az stres ve
yorgunluk yaratacak sekilde fabrikada galismak olarak tanimlanmistir.2°2 1920’lerde
Amerika’da Elton Mayo ve arkadaglari Chicago Eestern elektrik isletmesinde yapilan
Hawtorne arastirmalarinin sonucunda Mayo, is yerindeki odak noktasini fiziki
faktorlerden sosyal faktorlere kaydirarak; teknolojik gelismelerin ise olan baghhgi
azalttigi, calisanlarin duygusal verimliliginin mantiksal verimlilikten daha 6nemli
oldugunu vurgulamistir.2® Orglt davranislari icerisinde olan is tatmini motivasyon
kuramlariyla literatlire girmis ve is goren 1930’lu yillardan itibaren is yerinde maliyet

olarak degil en degerli varlik olarak gorilmustir.204

1935'te ise Hoppock'un “Job Stasfaction” isimli makalesi 6nemlilik tagir.?%
Hoppock, Pennsylvaniadaki “New Hope” kurulusunda ylrattigu calismada
calisanlarin %88 inin isinden tatmin sagladigini; is tatminiyle mesleki seviye
arasinda dogrusal bir iliski bulmustur. 1953’te Schaffer’in galismasinda ihtiya¢ ve
doyum cergevesindeki olusturdugu 12 temel ihtiyacin Kigilik 6zelliklerine gore

onceliginin degistigini bulmustur.2®

ikinci diinya savasindan sonra yapilan Harwood arastirmalarinda pijama
uretimi yapan Harwood imalat isletmesi’ nde bir isletmede sikga yapilan model
degisikliklerinin ¢alisanlarin is tatmininde dustsune sebep oldugu; devamsizlik, ise
gelmeme, isten ayrilma gibi sorunlar ortaya ¢iktigi goralmustur. Bu etkileri azaltmak
icin calisanlarin yonetime ve yodnetim surecindeki kararlara kismi veya tam katilimi

saganarak isi benimsemeleri ve is tatminlerinin arttigi gérilmastar. 207

201 Caligkan, a.g.e., s.10

202 Yazicioglu ve Sokmen, a.g.e., s.2

203 Kantar, a.g.e., s.20

204 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., s.254

205 Yazicioglu ve S6kmen, a.g.e., ayni yer

206 Elbeyi Pelit ve Yiiksel Oztiirk, “Otel is Gérenlerinin is Doyum Diizeyleri: Sayfiye ve Sehir Otel
isletmeleri is Gérenleri Uzerinde Bir Arastirma”, isletme Arastirmalari Dergisi, 2010, Cilt:2(1), 43-72,
S.46

207 Tutar, a.g.e., 2014, s.169
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Judge ve Hulin 1993 yilinda is tatmini alaninda Ug¢ farkl yaklasimdan
bahsetmistir. Birinci yaklasimda is tatmini icerisindeki davraniglar tecribeler ve
kisisel faktorlerden kaynaklandigini, ikinci yaklagsimda sosyal bilgilendirme siireci ile
iligkili kisinin iste ne yaptigini degerlendirmesi ve yorumlamasi isidir, Gg¢lncu
yaklagsimda ise, bilgi isleme modelinde is tatmini kisinin mesleki karakterinden
etkilenmesi sonucu meslekte kisinin ne istediginin ve karakterine uygunlugu

Olghlar.208

2.4, i$ TATMINI’NIN iLGILI OLDUGU ALANLAR
2.4.1. ig Tatmini ve Degerler

Degder; davranislarin hangisinin iyi, dogru, arzulanan veya istenilen oldugunu
belirten, fikir ya da olcutlerdir. Degerler; is tatminin, glidilenmenin, algilamanin
temelini olusturdugu icin 6rgut igi disuincelerin ve davraniglarin olusumunda ana rol
oynar. Ayni degerler davranis Uzerinde dogrudan etkin olamamasina karsin,
degerler bireyin tutum ve davranislar lzerinde etkilidir. insanlarin sahip oldugu

degerler istikrarl ve tutarli olabilir yani kolay kolay degismeyebilir.2%°

insan iginde bulundugu sosyal sistemlerin degerleriyle hareket eder. Kisi
toplumla catisma yasamamak icin toplumsal degerlere aykiri tutum gelistirmez.
Kisinin sahip oldugu degerler ekonomik, estetik, ahlaki, dinsel, siyasal, sosyal, politik
olabilir ve bu degderler insanin dogru tutum olusturabilmesi igin en 6nemli kriteridir.2°
Degerler, dogruluk, arzulanabilirlik ya da ahlaki bir boyutu cagristirmaktadir.
Degerler, karsit davranis durumlarinin kisisel ya da toplumsal olarak tercih edilip

edilmedigi hakkindaki inanglari temsil etmektedir.?!!

Degerler ulasiimasi kolay olana degil, ulasiimasi gereken ileri hedeflerin
ideal gostergesidir. Deger, bireyin gevresindeki obje ya da olgunun birey icin ifade
ettigi faydadir. Bireyin deger sistemindeki amaclara ulagsmadaki araglar, birey icin
onem arz eder. Birey amaglarina ulasmada ¢ok fazla istekli ise bu araglara yaklasir,

aksi halde de kacar. Degerler tutumlarin duygu durumunu etkiler.??

208 Enver Aydogan vd., "Devlet Hastanelerinde Calisan Ust Diizey Yoneticilerin Is Tatminlerinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Ampirik GCalisma: Trabzon ili Ornegi”, Selguk Universitesi Iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2011, (21), 119-138, s.121

209 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.109

210 3alih Giiney, Orgiitsel Davramig, Nobel Yayincilik, Ankara, 2012, .93

211 Mehmet Ustiiner, “Ogretmenlik Meslegine Yénelik Tutum Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik
Calismas!”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yoénetimi Dergisi, 2006, (45), 109-125, s.111

212 Mehmet inceoglu, Tutum Alg iletisim, Beykent Universitesi Yayincilik, istanbul, 2010, s. 156-157
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2.4.2. is Tatmini ve inanglar

inanclar, bireylerin kendi igsel dinyalarinin bir yoéni ile ilgili algilarinin ve
tanimlarinin meydana getirdigi strekli duygular agidir. inanglar ¢odu durumda,
bireysel ilkelerin kaynagi halindedir.?*® Bireysel ilkelerden yola gikarak bilgi, kanaat
ve imani da kapsayan igsel olaylar psikolojik kékenli inanglari olusturur. inanglarin

aciga gikmasi bireyin davranis ve tutumlarina yansir.?'4

inanclar icin mantiksal bir baslangic noktasi bulunmakla birlikte; algilama,
tanima ve yargilama sirecleri sonucunda ortaya cikmaktadirlar. insanlarin ilk
inanclari doga olaylarini iyi ya da koéti algilayip; zihninde yer etmesinden
olusmustur. inancglar sonucundaki iyi ya da kéti algisi tutumlarin olusumuna yén
vermistir inanclar yansiz ve nétrdiirler. insan psikolojisinin vazgegilmez unsurlari
oldugundan insanlarin psikolojik diinyalarinin devamhligini saglarlar. inanglari
sayesinde kararli ve dengeli bir ruha sahip olarak olaylar karsisinda gorus
bildirebilir, kiyas gucini kullanabilir, cevresel olaylari degerlendirebilir ve bir hilkme

varabilirler.2t®

inanclarin ortaya cikisinda cesitli faktorler rol oynamaktadir. Gézlem ve
tecribe; gunlik yasamda olaylar gézleyerek ve deneyimlenerek 6grenilir. Bosluga
birakilan cismin dusmesi yer c¢ekiminin olduguna inaniimasini olusturdugu gibi.
Zeka; karisik olaylarin aydinlatiimasi, analiz ve sentezinin yapilabilmesi i¢in zihinsel
bir seviyeye sahip olunmalidir. Duygu; inang olusumunda ve karar verme surecinde
duygular énemli yer tutar. Bireyler alternatifler arasinda se¢im yapmak zorunda
kalirlarsa tecribe ve akil digi duygularin etkisinde kalirlar. Aklin kabul ettigi inang ve
tutumlarin yaninda, kalbe ve vicdana dayanan inan¢ ve tutumlardan da séz
edebiliriz. Sosyal yagam; inang ve tutumlarin olusumunda 6rf adetler, deger yargilari
ve dini inanglar etkilidirler. Orgiit iginde galisanlarda 6rgit ikliminden ve galisma

arkadaslarindan etkilenebilirler.?6
2.4.3. Is Tatmini ve Tutumlar

Tutum; bireyin psikolojik obje ile ilgili dislince, duygu ve davraniglarini dizenli

bir bicimde olusturan egilimdir. Tutumlar bireyin bir sey hakkinda ne hissettigini ifade

213 (Jstiiner, a.g.e., s. 111

214 (Jnsal Sigri ve Sait Giirbiiz, Orgiitsel Davranig, Beta Yayinlari, istanbul, 2014, .63

215 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayincilik, istanbul, 2014, s.173-174
216 Serif Simgsek vd., Davranig Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Gazi Kitabevi, Ankara,
2011, s.71-72
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eden, sosyal algimizi ve davraniglarimizi etkileyen soyut bir kavramdir. insanlar

nesneler ve olaylar hakkindaki olumlu ya da olumsuz degerleme ifadeleridir.?%’

Katz tutumu, bireyin ¢evresindeki bir simgeyi, bir nesneyi ya da bir olayi
olumlu ya da olumsuz bir sekilde degerlendirme egilimi seklinde tanimlamistir.

Bireyin cevresine kargi aldigi tavir ve sergiledigi durug énemlidir

Lambert'e gére tutum, bireyin insanlar gruplar ve cevresel olaylarla ilgili
orgutlenmis; tutarli dusince, duygu ve tepki bigimidir. Lambert’in tanimi sosyal
psikolojiyi de ilgilendirdigi icin tutumun tepki bicimi olusunun yani sira distince ve

duygularinda yansittigi soyler.?!8

Alporta goére tutum, yasantilar ve deneyimler sonucu olusan insan
davraniglarini yonlendiren, belirli bir objeye ya da kimseye karsi ruhsal ve zihinsel
bakimdan hazir olus bicimidir. Burada tutum, bireyin tepkisini yonlendirici bir unsur

olarak onun davranis bigimini belirlemektedir.?°

Yasamin istenilen yanlarini goérip karsilastiklari ortami firsat olarak
deg@erlendiren insanlarin tutumlari olumlu, yasamin istenilmeyen yanlarini gérup

karsilastiklar ortami kayip olarak degerlendiren kisilerin tutumlari olumsuzdur.?2°

Tutumlarin olusmasinda bireyin kendi 6zelligini kapsayan genetik faktorleri,
fizyolojik faktérleri(olgunlasma, hastalik, uyusturucu kullanimi), yasadigi deneyimler
ve Kkisilik Ozellikleri ile bireyin yasantisinin icinde olan sosyopsikolojik 6zellik
olusturan topluma uyum igerisinde bulunmasindan dogan toplumsallasma sureci,

grup Uyeligi ve sosyal sinif etkilidir.??*

Toplumsal tutumlarin olugsmasi, ¢ocukluk vyillarindan itibaren Kisilerarasi
iletisim yolu ile icinde bulundugu toplumun beklentilerini, degerlerini ve tutumlarinin
6grenme sireciyle olur. Bireyler icin icerisinde oldugu c¢alisma ortami, calisma
gruplari, mesleki kuruluglar gibi gruplarin tutumlarn da 6nemlidir. CUnku bireyin
tutumlari bu gruplarin tutumu benzerlik gosterirse; grubu benimseyerek ayni yonli
tutum ve baghhigin olusmasina, hatta bu gruplar bireyin tutumlarin degismesine bile

sebepolurlar???

217 (Jstiiner, a.g.e., .3

218 [nceoglu, a.g.e., s. 9

219 Giney, a.g.e., s.92

220 Simsek vd., a.g.e., .73

221 [nceoglu, a.g.e., s.142

222 Ayse Can Baysal, “ Sosyal Psikolojide Tutumlar”
http://arastirmax.com/en/system/files/dergiler/2057/makaleler/10/1/arastirmax-sosyal-psikolojide-
tutumlar.pdf (Erisim Tarihi: 01.05.2016)
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>

Tutumlarin 6zellikleri

Yasanilan hayattan elde ettigimiz deneyimler ve edindigimiz bilgilerle
tutumlari 6grenilebilir 6zelligini ortaya gikarir.

Tutumu olugturan bilegenlerin fazlaligi karmasiklik yaratir.

Her tutumun bir glcu vardir. Bireyin tutum olusturacagi 6zne ya da
nesneye karsi hissettigi duygulari tutumun gticind olumlu ya da olumsuz
etkiler.

Bireyin benzer olaylar karsisinda benzer tutumlari géstermesi tutumlarin
tutarhih@ini gosterir.?%

Bireyin yasadigi ¢evre kosullarinin etkisiyle duygu, inang ve
degerlerindeki meydana gelen dedisiklikler yizinden tutumlari da
degisebilir. Kisinin inanglari degisebildigi 6lcide tutum ve davraniglarinin
degisimi olanaklidir. Bir ¢alisanin terfi ve igyeri kosullari hakkindaki
inanclari onun ¢aligtigi olan kuruma olan tutumunu etkiler. Clnku bireyin
kisisel yargilari ve inanclari isletmeye bakis agisini olusturur.
isletmelerdeki olumlu érgiit iklimi, maddi olanaklar, yéneticilerin yapici

davranislari ¢alisanlarin tutumunu olumlu etkiler.?2*

Tutum ve Davranis iligkisi

Tutumlar davranisin gerisindeki yonlendirici gugclerdir. Kisilerin tutumlari

incelenip analiz edilirse davraniglarin nasil sergilenebilecegi kestirilebilir. Tutum

degisiminin slreci yoneticiler tarafindan uygun sekilde kontrol edilirse, davraniglarin

denetimi de gergeklesmis olur.?®® Tutum analizinde davranis saptanirken davranis

ve tutum kavramlari arasindaki Ug ilke 6n plana ¢ikar;

Genel davraniglarin en dnemli gostergesi genel tutumlardir.

Kisi icin 6nemli bir konuya karsi olusturdugu bir tutum, ézel bir davranisa
barinmesini saglar

Tutum istikrari saglandiyi muaddetce davranig sergilenmeye devam

eder.??

Tutum ve davranis iligkisini; iki kavramin Olciimesi arasinda gegen zaman,

tutumu meydana getiren biligsel, duyugsal ve davranigsal bilegenlerin gucu, tutumun

223 3191 ve Glrblz, a.g.e., s.64
224 Eren, a.g.e., 2014, s.180

225 [nceoglu, a.g.e., S.49

226 Simsgek vd., a.g.e., s.75-76
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ulagilabilirligi ile iligkili bilginin zihinde algilama suresinin ¢abuklugu, kisinin

tutumlarinin ve davranislarinin ne 6lgiide farkinda oldugu etkiler.?%’

> Tutumlari olusturan bilesenler;

o Biligsel bilesen; tutum nesnesi ile iligkili gercege dayanan bilgi ve
inanclar biligsel bileseni olusturur.

o Duygusal bilesen; tutum nesnesine iligkin duygu, degerlendirme,
heyecansal yodunlugu, sevme ve sevmeme hislerini ifade eder.
Duygusal bilesenleri gti¢li olan birinin tutumlarinin degisimi zordur.

o Davranigsal bilegen; insanlarin tutum nesnesine iligskin sahip oldugu
bilgi ve duygulara uygun hareket etme egilimlerini gOsterir.
Aliskanliklarin ve tutumlarin eylemsel ifadesi olan davranigsal bilesen

gozlemlenebilir.?28

>  Bir Tutum Olarak ig Tatmini

insanlar yasamlari boyunca etraflarindaki tutum objesi olabilecek somut ya da
soyut seylere karsi; aile icinde olusturduklari 6grenimler, icinde bulunduklari kaltur,

toplumsallasma slireci, iletisim gibi faktorlerle birgok tutum 6grenebilirler.?2°

insan  hayatinin  biyik bir kisminin gectigi is hayatinda érgiitsel
davraniglardan etkilenmeleri nedeniyle, islerine karsi olusturacaklari tutum sinirhidir.
Bu tutumlar isin kendisine yonelik, isin yapildigi alana yonelik, calisma arkadaslari
ya da ast-Ust iligkilerine yonelik gergeklesebilir. Orgiitiin performansinda énemili role

sahip olan is tutumlari is tatmini, 6rgite baghlik ve ise bagliliktir.z°

Olumlu tutuma sahip insanlar ruh disiplinine sahip, karsilagilan olumsuzluklara
cesaret ve inangla yaklasan, sorunlu igleri firsata dénistirebilen, beklentileri pozitif
basarilar yiksek kisilerdir. Orgitiin amaglarinin gergeklesmesinde olumlu tutum

sergileyen ve bu istikrari koruyan kisiler is yeri igcin 6Gnemli bir yere sahiptir.?3!

is hayatinda is tatmini yiiksek olan kisinin isine kars! tutumu da olumludur. is

tatmini saglayamayan kisinin ise isine kargi tutumu olumsuzdur. Kisinin melegine

227 (Jstiiner, a.g.e., s. 110

228 Gliney, a.g.e., s. 102

229 (Jstiiner, a.g.e., s.112

230 Pinar Tinaz, Galisma Yasamindan Ornek Olaylar, Beta Yayincilik, Istanbul, 2013, s.21
231 Simsgek vd., a.g.e., s.73
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karg! tutumlar ¢alistigi kurumda is tatminine, 6rgite bagliigina ve ise baghhgina yén

verir.232

Bireylerin tutumlarinin isle ilgili davraniglari etkilemeleri kaginilimazdir. isine
kargl olumlu tutuma sahip bireyler hos duygular iginde ¢alisarak performans,
verimlilik, bagliliklarinda artis yasarlar. isine karsi olumsuz tutuma sahip bireyler ise

devamsizlik, ise gec¢ kalma, isten ayrilma gibi davraniglar sergileyebilirler.

is yerindeki paylasilan genel tutumlar, érgitin temel amaglarina iliskin is
planlamasi yapilarak; isin ne zaman, nasil, ne sekilde yapilacagi ile ilgili hususlari
icerir. Bu hususlar dogrultusunda 6rgit icinde calisan insanlar tutumlar ve
inanclariyla bulunduklar gruba kendilerini ait hissederlerse galismaktan dolayr mutlu
olacaklari icin is tatminleri artacaktir. Bunun tam tersi yasandiginda ortaya ¢ikacak

olumsuz duygusal sonuglar i tatminini azaltacaktir.?%

Calisma hayatini olusturan calisan, yoneticiler, isin kendisi ve ¢alisma ortami
surekli etkilesim icindedir. Etkilesim surecinde bu faktorlerde bir takim degisiklikler
olusabilir. Bu suregte yoOneticiler mal veya hizmet Uretimi boyunca calisanlarin
verimliginin artisi ile birlikte ruhsal ve fizyolojik saghigini da korumahdir. Orgiit
yoneticileri bu durumu saglayabilmeleri icin ¢alisanlarin isine, is ortamina ve
arkadaslarina kargi tutumlarini bilmeleri gerekir. Calisanlarin igsine karsi olumlu ya
da olumsuz tutumlari biliniyorsa davraniglarini énceden gérmek, kontrol etmek ve

Onlem almak mimkin olacaktir.23*

Bir isletmedeki genel tutumlarin olusmasinda; isletmenin ise alma politika ve
uygulamalari, ¢alisanlarin 6zge¢mis donanimlarinin iyi olmasi (yas, egitim duzeyi,
sosyal dizey, denetim), calisanlarin isletmelerin kaynaklarini ve o6zelliklerini iyi
bilmesi, c¢alisanlarin rekabet kosulundaki piyasada isletmelerine guvenmesi gibi

konular etkilidir.2%®

2.4.4. Is Tatmini ve Motivasyon

insanlarin  ihtiyaglari  dogrultusunda istekleri olusmaktadir.  ihtiyaglar
karsilansin ya da karsilanmasin insanlari davranisa siiriikler. Insanlarin
davraniglarinin arkasinda bir istek, dnlnde ise bir amag¢ vardir. Turkgede gudi

anlamina gele motivasyon; Kigilerin belli bir amaci gerceklestirmek tUzere kendi arzu

232 (Jstiiner, a.g.e., ayni yer

233 Tinaz, a.g.e., 2013, s.23-24

234 fhsan Yiksel, “Hemsirelerin is Doyum Diizeyini Ayirt Edici is Doyum Ogelerinin Dikriminant
Analizleriyle Belirlenmesi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2002, Cilt:3(1),
67-78,s.70

23 Tinaz, a.g.e., 2013, ayni yer
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ve istekleri ile davranmalaridir. Motivasyon devamhligi olan dinamik seyreden temel
bir sirectir. Ihtiyaglar, beklentiler, arzular, davranis, hedefler, geri besleme

motivasyonun temel bilesenlerini olusturur.?3®

insanin bilgi ve becerilerini en Ust dizeyde kullanabilmesi icin en énemli olgu
motivasyonudur. Caliganlarin ihtiyaglarinin kargilanmasi ve amaclarina ulasmasi
morallerinin yikselmesini saglayip érgut icindeki verimliliklerini artirilmasi is tatminini
olusturacaktir. Motivasyon, kisinin zamanini ve enerjisini bir amaca, beklenen bir
ddiile ya da sonuca ulasma arzusuyla olusur. ihtiyaglarin en (st diizeyinde kendini
gerceklestirme ihtiyaci vardir. Kendini yetistrme ve yaratici olma ihtiyacini
karsilayabilmesi yoénetim ve kendisine baglhdir. iletisim bozukluklari, kararlara
katimama, gorev belirsizligi, tesvik 6gelerinin eksikligi gibi faktérler motivasyonu

azaltmaktadir.2®’

Motivasyon arastirmalarinin amaci kisilerin tutumlarini 6grenerek, calisanlarin
bilgi ve becerilerini en Ust duzeyde kullanabilmeleri i¢in uygun ortam ve kosullari
olusturmaktir. insanlarin neden galistigina iliskin bir takim kuramlar olusturulmustur.
Maslow'un hiyerarsik dizene soktugu insan gereksinimlerin tabanini fizyolojik
ihtiyaclar olustururken, tavanini kendini gerceklestirme olusturmaktadir. Alt
dizeydeki ihtiyaci karsilayamayan c¢alisan Ust dlizeydeki ihtiyacina saglikh bir gecis
yapamaz. Maslow, calisanlarin ellerinde olanlara degil, ellerinde olmayan seylerle

motive olacaklarini savunur.?3®

Kendini érgutin amagclari icin calisma yasamina bagddastirip, gayretli bir
performans gosterebilmesi igin ¢alisanlarin gtdilenme dereceleri yiksek olmaldir.
Orgltte kendisine deger verilen, kararlarina saygi gosterilen bireyin motivasyonu ve
calisma azmi yuksek olacaktir. Motivasyonun yonetimin sagladigr bir takim
Ozendirici araglar ¢alisanlar tzerinde etkilidir. YUksek Ucret, is glvencesi, yapilan
isin cekiciligi, terfi ve yukselme imkanlar, basari olanaklari, etkin ve dogru bir
performans degerlendirme sistemi, disiplin, ise alistirma egitimleri, kariyer gelistirme
sistemleri motivasyonu artirici  rol oynayarak is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir.23°

Is tatmininin olusumunu aciklamaya yénelik, motivasyonu olusturan kuramlar

kullaniimistir. Calisanlarin iginde bulundugu ¢alisma ortaminda davranisa sevk eden

236 Kantar, a.g.e., s.231

237 Ayse Ustiin, “Bilgi Hizmetlerinde Verimlilik ve Motivasyon”, Tiirk Kiitiiphaneciligi, 2009, Cilt:23(3),
602-608, s.606-608

238 | event Kidak ve Mehmet Aksarayli, “Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri”, Sosyal Bilimler
Dergisi, 2009, Cilt:7(1), 75-94, s76-79

23 Tinaz, a.g.e., 2013, s.13-16
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motivasyon faktorleri kapsam kuramlarini, motivasyon slrecinin o6rgitte nasil
isledigini, calisanlarin algilari, tutumlari, amagclar dogrultusunda verdikleri tepkileri,
bireylerin edinilmis davraniglarinin nasil tekrarlamamasi Gzerinde duran yaklagimlar
slireg kuramlarini olusturur.?*®Yani davranigi “neyin” motive ettigi Gzerinde duran
teorilere kapsam teorileri, davranigin “nasil” motive edildigi Gzerinde duran teorilere

slireg teorileri denir.?!
Kapsam kuramlarr.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramina gére; ihtiyaclarin ilk basamaginda
yeme icme gibi fizyolojik ihtiyaglar, ikinci basamaginda glvenlik ihtiyaci, tglncu
basamaginda sevgi ihtiyaci, doérdincli basamaginda sayginlk ihtiyaci, besinci
basamaginda insanin kapasitesinin en Ustine c¢ikmasi ile iligkili kendini
gergeklestirme ihtiyaci bulur.?#2 insanin ihtiyaglarinin ve davraniglarinin bir nedene
dayandigi bu kuramda, alt kademedeki ihtiyaclar gideriimeden Ust kademedeki
ihtiyaclarin kisiyi davranisa sevk etmedigi; insanlarin ancak ellerinde olanlarla dedgil

ellerinde olmayan seylerle motive olabilecegini savunur.

Herzbergin Cift Faktér Kuramina gére; gudulemenin tek boyutlu olmayip;
doyum yaratan faktorleri motive edici olarak; doyumsuzluk yaratan faktorleri hijyen
faktorleri olarak nitelendirmistir.?*> Motive Edici Faktorleri olusturan basari, taninma,
terfi etme, sorumluluk, isin kendisi gibi i¢ faktérler; is tatmininin olusumunu tamamen
saglamayabilir ama is tatmininin olusumunu engelleyebilir. Hijyen faktorlerini
olusturan; isletme politikasi, kigilerarasi(ast-tst) iligkiler, Ucret, yénetim, calisma
kosullar gibi dig faktérlerin olumsuz olmasi motivasyonu azaltarak is tatminini

disurdr.2*

David Mc Clelland’in Basari-Gli¢ Kuramina gore; insanlarin gidileme
amaciyla da olsa insanlarin islerinde tatmin edilmesi gerektigini savunur. Kisinin
motive olmasi ¢ faktére baglidir. Kisi basari ihtiyaciyla; yetenek ve bilgi elde
edebilmek i¢in caba gostererek; anlamli bir amag segerek davranisa yonelir.?* Glig

ihtiyaciyla, baskalarini etkileyip, kontrol altinda tutarak gl¢ ve otoriteyi ellerinde

240 Yazicioglu ve Sékmen, a.g.e., s.4-5

241 BolUkbagl ve Cakmur Yildirtan, a.g.e., s. 350

242 Sezai Turk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s.83-84

243 Kidak ve Aksarayli, a.g.e., s.78

244 Ozkan Titiincl, “Seyahat Acentalarinda is Tanimlama Olgegi Kapsaminda Is Doyumunun
Olgiilmesi: izmir ili Uygulamas”, Turizm Aragtirmalari Dergisi, 2002, Cilt:13(2), 129-138, s.131

245 Kantar, a.g.e., s.42-44
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bulundurmak isterler, iligki kurma ihtiyaciyla sosyal yonu yuksek olan insanlar

dayanismayi rekabete tercih ettikleri icin galisma ortamina gabuk adapte olurlar. 246

Alder Ferin ERG Kuramina gbre; Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi kuraminin
ihtiyac siralamasi basitlestirerek olusturdugu ERG kurami sirasiyla U¢ kavram
tizerinde durur: Var Olma ihtiyaci, Gelisme Ihtiyaci, Ait Olma Ihtiyaci. Alfender’in
ihtiyaclari arasinda ast st iliskisinde siralama ve sinir yoktur.?*” intiyaglarin hepsi
ayni anda giderilebilir. Kigi gelisme ihtiyacinda husrana ugrarsa, ait olma ihtiyacinda

artig; ait olma ihtiyacinda hiisrana ugrarsa var olma ihtiyacinda artis gorilecektir.248
Stire¢ kuramlarr,

Skinner’in Davranisi Kogullandirma Kurami; insanin herhangi bir nedenden,
amactan veya ihtiyactan dolayl, gosterdigi davranisin karsilasacadlr sonugla
ilgilenerek kuram gelistiren B. F. Skinner’a goére, insanin elde ettigi sonuca gore
gudulenirse  davranigi  tekrarlar ve siUrdurdr; gudilenmezse  davranigi
sondirdlir.24°Dartl, gereksinim tutum gibi igsel durumlar gézlemlenemeyeceginden
kisinin davranigi yonlendiren etkenleri icinde bulundugu cevre olusturmaktadir.
Cevre kisinin davranisina olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, cezalandirma ve

son verme seklinde yon verir.2°

Wrom’un Bekleyis Teorisi; bir calisanin yaptigi is karsiliginda eline gegenlerin,
intiyaclariyla ve kisisel degerleriyle ortismesi ya da ortismesine imkan oldugunu
fark etmesi sonucu vyasadi§i duygu beklenti teorisini olusturur.®!Bireyin
motivasyonla isi yapabilmesi igin gosterdigi gayretin ¢ faktori vardir. Valens
(Deger); Bireyin belli bir ¢caba gostermesi sonucu elde edecegi 6dullu isteme
derecesidir.2>2Beklenti; Bir davranis sonucunda belli bir 6dilii kazanma diislincesine
sahip olmaktir. Motivasyon beklenti ve valensin ¢arpimidir. Valensi ve beklentisi
yuksek olan insanlarin motivasyonu yuksek olacaktir. Yani Kigi bilgisini enerjisini ve
yetenegini kendi arzusu ile isine koyacak ve calisacaktir. Aragsallik; Calisanin
gosterdigi performansinin édullendirilecegine ya da doyurucu valense ulasacagina

inanmasidir.23

246 Ozalp ve Kirel, a.g.e., 5.288
247 Tutar, a.g.e., 2014, s.67

248 S1gr1 ve Glrblz, a.g.e., s.149
249 Tutar, a.g.e., 2014, s. 72-73
250 Yyar, a.g.e., s.264

251 Tutar, a.g.e., 2014, s.69

252 Kantar, a.g.e., s.46

253 Yilmaz, a.g.e., s.46
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Lawler ve Porter’in Geligtiriimis Beklenti Kuramina gére; performansin ddile,
oduliinde is tatminine yol acgtigini belirtir. Kisinin motive olabilmesi i¢cin dnemli olan
gOsterdigi caba karsisinda almayi bekledigi 6ddl ile almis oldugu 6dal arasindaki
yakinliktir. Birey beklediginden daha az odullendirildigini dugunirse mutsuz olup,
doyumsuzluk yasayacaktir. Motivasyonun saglanmasi igin, alinmasi gerektigine

inanilan 6dulin beklenen dlglide alinmis olmasi gerekmektedir.?*

Adams’in Esitlik Kuramr; Kisinin is tatmini adalet ve esitlik algisi ile iligkili
kisinin esit muamele gbérme arzusunun bulundugu ve bu arzu karsilanmazsa
motivasyon ve is tatmininin diistigu ile ilgilidir.2®> Adams teorisini dort esas Uizerine
kurmustur. Kisi; esitlik ya da esitsizligi algilan bireydir. Baskalariyla karsilastirma,
kisinin kendi yaptigi is sonucunda elde ettigi 6dulin diger ¢alisanlarin yaptiklari is
sonucunda elde ettikleri 6dil ile kiyaslanmasidir. Girdiler, kiginin isine kattigi sahip
oldugu kisisel ozellikleri; tecriibe, egitim, yastir. Ciktilar, is sonucunda elde ettigi
kazanimlari; maddi gelir, maas, ikramiyedir.?®® Adams’a gore birey kendisinin saf
ettiji caba sonucunda kendisinin elde ettigi sonug ile is ortamindan bagkalarinin sarf
ettigi caba sonucunda elde ettigi sonucu karsilastirmaktadir. Bu sekilde girdi - ¢ikti

dengesi belirlemektedir.?®’

2.4.5. is Tatmini ve Moral

Moral Olglimesi zor, sosyal ve psikolojik bir kavram olmakla birlikte bir insana
veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosferdir. Dinamik bir kavram olmakla
birlikte her an beslenip desteklenmeye ihtiyaci vardir. Kurumlarda c¢alisanlarin
kuvvetli bir moral duygusu olusturabilmesi igin ileriye ait umutlarinin ve Kkisisel
amaglarin gerceklestirebilecegi bir calisma ortami, bireysel degerlerin 6rgut
degerleriyle olustugu ortak bir amag, etkili personel politikasi, grup iginde birlik
beraberlik ruhu, hayal kirikliklarina karsi direnme, grubun kazandigi is basarisinin
takdir gérmesi moral yukselmesine vesile olacaktir. Emek sermayenin insan oldugu
kurumlarda moralin yasam tatminine ve is tatminine etkisi yliksek olacaktir. Moral
bozuklugu yasanan bir o6rgltte calisanlarin ruh ve beden sagligi bozularak

hastaliklarda ve is kazalarinda artis goriilmektedir. is raporu alinmasi, izin

254 Necmettin Cihangiroglu ve Bayram Sahin, “Organizasyonlarda Onemli Bir Fenomen: Psikolojik
Sozlesme”, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt:6(11), 1-16, s.6
255 Tutar, a.g.e., 2014, s.71

256 Tuba Yilmaz, Calisanlarin is Tatmini ve Motivasyon Diizeyleri Arasindaki iliskinin incelenmesi:
Kamu Calisanlar Uzerinde Bir Arastirma, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2014,
s.44 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

257 Cihangiroglu ve Sahin, a.g.e., s.5
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isteklerinde artig, devamsizlik, isten ayrilma gibi sonugclar is tatminini de olumsuz

bigcimde etkilemektedir.?%8

2.4.6. is Tatmini ve Verimlilik

Japon verimlilik uzmani Kurosawa’ya gore verimlilik dogal insan potansiyelinin
arttirdigi ve etkin kullanildidi bir ilkedir. Kisi isini yUksek tatminli yuratyorsa isine
kars! olumlu tutumlar besleyerek; bilgi ve becerilerini basarma arzusu ile en Ust
dizeyde tutacaktir. Buda drgut icinde verimlilik artisina sebep olacaktir. DUsUk is
tatminli kisilerde kisa vadede verimlilik saglanabilir fakat vade uzadik¢a ayni verim
saglanmayabilir. Toplam kalite yonetiminin yeni planlamasina goére insan o6gdesi
yonetimin merkezine alinarak etkili iletisim, huzurlu calisma ortami, ekip ruhu
olusturulup, 6rglt icindeki hedefler tespit edilerek insan guicu verimliligi iyi dizeye
cikarilabilir. is tatmini degiskenlerinin (ihtiyaclar, beklentiler, degerler, egitim, stati,
terfi, secilen meslek) calisanlarda olumlu tutumlar sergilenmesi saglanirsa
verimliligin artacagi, bu degiskenlerde olusan negatif tutumlarin verimliligi

disurecegi yapilan arastirmalarda gorilmustar.2%°

2.4.7. ig Tatmini ve Performans

Yiiksek is tatmini calisanlarin performansini olumlu yonde etkilemektedir. is
tatminsizliginin sonucu olan iste ayrilma eylemi dusik performansi kisilerde daha
fazla gorulmuUstir. Literatirde performans ve tatmin arasinda tutarsiz iligkilere de
rastlanmaktadir. Bunun nedeni kisiden kaynaklanan sebeplerden ekonomik
gereksinim, ailevi mecburiyetler, beklenti ve ihtiyaglar olusturmaktadir.?®°Bagka bir
yaklagsima goére yonetimin g¢alisanlar igin uygun ortam olusturmasi, 6édillendirme
sisteminin olmasi calisanda is tatmini yaratarak performansinin artmasina sebep
olmaktadir. Performansin is tatminini olumlu etkilemesi i¢in 6dillendirme sisteminin

esit ve adil olarak algilanmasi énemlidir.2%*

2.5. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

ig tatmini kavrami yas, egitim, cinsiyet, statl, medeni durum, kisilik, deneyim
gibi kigisel ozelliklerden etkilenerek olumlu yada olumsuz yonde etkilenebildigi gibi;
isin niteligi, Ucret, yénetim bicimi, ¢alisma gruplari, is givencesi, 6rgltsel ortam ve

orgat buyudkligu, is glcl devir hizi, yikselme olanaklari ve 6dillendirme, ¢alisma

258 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayincilik, istanbul, 2012, s.197-201
259 Jstiin, a.g.e., s.605

260 Hasan Giil vd., is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti ve Performans Arasindaki
iliskiler: Saghk Sektériinde Bir Uygulama”, Uluslar Arasi Hakemli Sosyal Bilimler E-dergisi,
http://www.akademikbakis.org/eskisite/15/performans.htm (Erisim Tarihi: 15.03.2016)

261 Tinagz, a.g.e., 2013, s.27-28
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kosullari gibi orgutsel faktorlerde is tatminini olumlu yada olumsuz sekilde

etkilemektedir.

2.5.1. s Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler
2.5.1.1 Yas

Herzberg is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi U seklinde bir egriye benzeterek;
yasl kucglk ise baslayanlarin tatmini daha vyiksekken otuz yaslarina dogru
tatminlerinin dustigunu daha ilerleyen yillarda artisa gectigini savunur. Ayni iste
kalma slresi ile birlikte yas arttikgca is tatmini artar. Saleh ve Otis’e gore
yoneticilerde ileri yasa kadar tatmin igletmenin sundugu maddi &dillerle
yukselisteyken emeklilige dogru kendini gergeklestirme azaldigi icin tatminsizlik
artar. Porter ve Lowler’in goristine gore ise ileri yaslarda performans ve tecriibe

arttigi icin ortaya ¢ikan basarili igler is tatminini artirir.262

2.5.1.2. Cinsiyet

is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda kadin ve
erkegin is kosullarinin esit oldugunda tatminlerinde farklilik gérilmemistir. Centres
ve bugental’a gore kadinlarin daha sosyal faktérlere daha fazla énem vermeleri is
tatminini artirirken; kadin olunmasi ve ev ile ilgili sorumluluklar ig yerindeki
¢atismalari artirdigi icin is tatminleri dismektedir. Erkeklerde ise, kendilerini daha iyi
ifade etmeleri, kigiler arasi iligkilerinin daha iyi olmasi ve kendilerini

gerceklestirmeleri icin daha iyi firsatlarinin olmasi is tatminlerini artirmaktadir.26®

2.5.1.3. Egitim

Klein ve Meher’in yaptigi arastirmalarda yiksek egitimli kisilerin calistigi
kurumlarda kazanclarini, segctikleri bir referans grubuyla kiyaslayip vardiklari sonug
pozitifse tatmin, negatifse tatminsizlik yaratir. is imkanlari az olan gelismekte olan
Ulkelerde Universite mezunlarinin is¢i konumunda mavi yaka olarak calismalari

tatmini disurar. 254

2.5.1.4. Statii

Orgit hiyerarsisi icindeki yeri veya mesleginin kisiye sagladigi prestiji ifade

eden stati ile is tatmini arasinda gugcli bir iliski bulunmaktadir. Ust kademede

262 Kantar, a.g.e., s.59 _ ) _

263 Ayse Temel Eginli, “ Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin Is Doyumuna
Yoénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2009, Cilt:23(3), 35-52,
s.39

264 Kantar, a.g.e., s.59
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bulunan insanlarin yiksek is tatmininde oldugu yapilan arastirmalarda belirlenmistir.
265

2.5.1.5. Medeni Durum

Evli olmaya ya da bekér olma ile is tatmini incelendiginde evlilerin bekarlara
goére aile yasantisindaki doyumunun olmasi beklentilerin degismesi ile iligkili is
tatminleri yUksektir. Arastirmalara evlilerin daha az devamsizlik gésterdigi, daha az

iste ayrilma egilimine sahip oldugu, daha az talepkar olduklari kanitlanmigtir.26¢

2.5.1.6. Kisilik

Kisilik cocukluk déneminde olusan nispeten degismeyen insanin érgit icindeki
davraniglariyla ortaya cikan bir kavramdir. Calisanlar bilerek ya da bilmeyerek
yaptiklari davraniglarini yani karakteristik 6zelliklerini de kendileriyle birlikte 6rgut
icine getirirler. Oz benlik duygusunu gerceklestirmis, kendine giivenen, kendini
gerceklestirmeyi basarmis bir kisi isine karsi daha ¢ok deger vermekte, basariya
daha ¢ok gludilenmekte, elestiriden daha az zarar gormekte, isi ile ilgili daha az
catismaya girmekte oldugu icin is tatmini olumlu yonde etkilenmektedir. is tatmini
kavrami Kisinin isinden ve orgutten beklentisine, isteklerine, ihtiyaclarina gore de

degisiklik gosterir.26”

2.5.1.7. Deneyim

Calisanin ayni is yerinde c¢alisma suresini olusturan deneyim, arttikga is
tatmininde artmaktadir. Clinkl ayni isine uzun zaman devam eden c¢alisanin kendi
amaglarina, beklentilerine ve ihtiyaclarina uygun cevap alabilmis, 06rguti
benimseyerek bagliligini olusturabilmistir. ise yeni baslayanlarin gercekgi olamayan
beklentileri is tatminsizligi olusturur. Uzun yil ayni igyerinde deneyimi olan

calisanlarinda terfilerinin zamaninda yapilmamasi tatminsizlige sebep olur.2%8
2.5.2 Is Tatmini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

2.5.2.1. Isin Niteligi

is yerinin calisana sagladigi is tatmini, isin niteligine ve calisan tarafindan
nasil algilanip kabul gérdiigine baglidir. isin zevkli olmasi, galisanin ilgi ve
yetenegine uygun olmasi, uyum saglamasi tatmini olumlu etkiler. Nitelikle ilgili is

tatminini etkileyen en o6nemli Ug¢ faktdr; bagimsizlik, beceri ve yeteneklerin

265 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., s.255
266 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., s.255
267 Turk, a.g.e., s.79

268 Temel Eginli, a.g.e., .42
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kullanilabilirligi ve gesitliliktir. Ozel bilgi ve yetenek ile ise alimi saglanmis kisilerin is
tatminleri daha yUksektir. Fakat monoton bir is yasami, eser meydana getirildiginde
takdir gérilmemesi, fazla rol ve sorumluluk yiklenerek olusan is stresi is tatminini
olumsuz etkilerken; calisma saatlerinin esnek olusu, is zenginlestirimesi ve
rotasyonu, alternatif calisma gruplarinin ve programlarinin olusu is tatminini olumlu

yonden etkiler.6°
2.5.2.2. Ucret

Ucret calisanin kendisinin ve ailesinin giinliik yasamini ve gelecegini glivence
altina alabilecek fiziksel ya da zihinsel emeginin karsiligidir. Calisanlar igin Ucret
gelir ve yasam standardini belirleyen bir unsurken; igletmeler icin nemli bir maliyet
faktériidir. is yerinde insan kaynaklari yénetiminin (icretlendirme patikalarini,
Ulkedeki enflasyon oranina ve calisanin performans degerlendirmesine goére
belirlemektedir. Zihinde olugturulan beklenen Ucretin alinamamasi ig tatminsizligine
yol agmakta ve psikologlara gére motivasyonun azalmasi, devamsizlik, is giict devir

hizinin artmasi gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir.2”®

2.5.2.3. Yonetim Bigimi

Yonetici ile calisan arasinda ulasilabilir, yapici, diyalog kurulabilen bir iligki
olmalidir. Calisani ile otoriter, mesafeli yaklasim, s6z ve davraniglarinda tutarsizlik
gOsteren ybnetici arasindaki iligki cift tarafli iletisim eksikligine sebep oldugu igin
motivasyonu azaltir ve is tatmini diser.?’* Ayrica calisanlarin is tatmini ve
baghliginin artmasi i¢in yoneticilerin adil ve durust olduklarina inaniimaldir. Kurum
icindeki yonetsel yaklagimlar tutarli olmali, calisanlarin ¢ikarlari dogrultusunda
planlanmalidir. Ucret faktorii tesvik edici rol oynamakla birlikte yiikselme olanaklari

hakkaniyetle saglanmalidir.?’

2.5.2.4.Calisma gruplari

Sosyal bir varlik olan insanin is arkadaglari ile olan iletisimi ve gegirdigi zaman
onun is tatminini etkilemektedir. Oshagbemi akademisyenlerin memnuniyet

derecelerini arastirirken takim c¢alismalari, huzurlu ortam ve gucli arkadasliklarin

269 (). Faruk iscan ve M. Kiirsat Timuroglu, Orgiit Kiiltiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi, Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt21(1), 251-281, 5.125

270 Mehmet Giiven vd., “Calisanlarin Is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasinda
iliskiler: Bir Alan Calismas!”, Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2005, Cilt:12(1), 127-151, s.131

271 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., 5.256

272 Mehmet Giilmez ve ibrahim Taylan Dértyol, “Parakendecilik Sektériinde isgéren(Calisan) Tatminini
Etkileyen Faktérler ve Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2009, cilt:7(2), 27-44, s.30
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kuruldugu érgitlerde akademik giktilarin niteliginde artis gérmustir. iletisimin agik
sekilde kuruldugu, kigiler arasi iligkilerin dizgun ilerledigi 6rgutlerde is tatmini daha

ylksektir.2?

2.5.2.5. is Giivencesi

Calisanin yasamini idame ettirebilecegi 6lgiide maddi kazang¢ saglayip
gecinebilmesi igin ¢alistigi isin glvencesi énemlidir. Yaghlik, issizlik, sakatlik gibi
durumlarda da insan guvenlik ihtiyacinin ¢alistigi kurum tarafindan kargilanmasini
ister. Kisinin gelecege karsi korku ve belirsizlikle bakmamasi igin isten ¢ikariima
korkusunun olmamasi ve gerektiginde hakkinin aranacadl ve savunulacagina
inanilan bir isletmenin olmasi guven duygusu yaratacagi icin is tatminini olumlu

yonde etkiler.?’

2.5.2.6. Orgiitsel Ortam ve Orgiitiin Biyiikliigii

Bireyin iginde bulundugu o6rgut iklimi 6rglite daha fazla baglanmasini kendini
drgltin bir Gyesi hissi duygusunu arttiracaktir. Orgit iklimi g¢alisanlar tarafindan
paylasilan orgutin ozelliklerine iliskin kalici algilardir. Orgiit ikliminin  pozitif
algilanmasi yapilan arastirmalarda is tatminini olumlu yonde etkiledigi

gorilmustar.2”®

Klguk olgcekle orgutlerde calisanlar arasindaki yatay ve dikey iletisimin daha
kolay ve doyurucu olmasi, isveren ve galisma arkadaslari arasinda guiven ortami
olusturulmasi ig tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Buyuk Olcekli drgutlerde ise
isteklerin ydnetim tarafindan goérulmemesi, iletisim kanallarindaki aksakliklar,
galisanlar arasindaki yakinlik duygusunun kurulamamasiyla ekip ruhunun

hissedilememesi is tatminini ve ise baghhgi olumsuz yonde etkiler.2’®
2.5.2.7. Is Giicii Devir Hizi

is glicti devir oraninin fazla oldugu kurumlarda calisanlarin is yerlerine olan
glvenlerinin sarsilmasi, aitlik duygularinin zedelenmesi, is yerinden beklentilerin
karsilanmamasi, orgut ikliminin bozulmasi ile yasayacaklari moral bozuklugu ve

mutsuzluk is tatminsizligine sebep olmaktadir. isveren is tatmini diises calisanlarin

273 Glilmez ve Dortyol, a.g.e., s.31
274 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., s.257
275 Ozaydin ve Ozdemir, a.g.e., 5.257
276 Temel Eginli, a.g.e., s.42
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disiplin sorunlari, devamsizlik ve isten ayrilma gibi sorunlariyla karsi kargiya

kalmaktadir.2””

2.5.2.8. Yiikselme Olanaklari ve Qdiillendirme

Yoénetsel Unvanlara sahip, statisl yuksek, toplumsal agidan saygin bir
konumda olmak; dusuk statide galisanlara goére is tatminlerinin yuksek oldugu
yapilan arastirmalarda belirlenmigtir. Adil ve belli dlgllere dayanan ylkselme
olanaklari caliganlara ilerleme imkéni sunacagindan is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir.

Calisanlarim &dullendirilmesi  6rgut bilinci  olusturarak, glven ve saygl
ihtiyaclari pekistirdigi icin is tatminlerini etkilemektedir. Calisanlarin adil bir basari
sistemine go6re O&dillendiriimesi is tatminini arttirirken; basari degerlendirme
sisteminin olmamasi, adil olmamasi ya da hatali olmasi basarili oldugunun disinen

kisilerin is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.?’8

2.5.2.9. Calisma Kosullari

Calisanin saghgi, guvenligi ve rahati ile iligkili ¢galisma cevresi igverenlerin
¢alisanlarina karsi yerine getirmesi gerek sosyal bir sorumluluk olmakla birlikte is
tatminini dogrudan etkilemektedir. isverenler uygun s, sik, havalandirma
sistemlerine sahip, yuUksek guraltinan onlendigi, radyasyon cevre Kirliligi gibi
olumsuz cevre kosullarinin giderildigi ¢alisma ortamlari yarattiginda, bireylerin
guvenlik ihtiyacglari karsilandigi igin is tatminlerinin arttigi géraimastur. Calisilan yerin
evlerine yakin olmasi, alanin temiz olmasi, ulasimin kolay olmasinin yaninda;
zaman gegirebilecekleri spor salonu ve kantin gibi tesislerin bulunmasi is tatminini

olumlu yénde etkiler.?”®
2.5.2.10 Danigmanhk

Kurumda olan danisman ile iligkiler calisanin is tatminini etkiler. Birinci
danismanhk tdri calisana yonelik olup; calisanla ylz ylze iletisim kurarak,
problemleriyle yakindan ilgilenmeyi icerir. Ayrica c¢alisani is yasaminda gdézlemler,
olumlu tavsiyelerde bulunur ve kisiler aras iliskilerini dizenler. ikinci danismanlik

turd yodneticilerin ¢alisanlarin kurum ici kararlara katilimini saglamaktir. Yapilan

27 Temel Eginli a.g.e., s.41
278 Aksit Isik, a.g.e., 5.41-42
279 [gcan ve Timuroglu, a.g.e.,126
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¢alismalar sonucunda c¢alisanlarin dogrudan katilimci bir ortamin yaratildigi

danismaligin, galisanlarin is tatminini yikselttigi ortaya gikmistir.28°

2.6. IS TATMININI OLGULMESI

isletmelerin vizyon ve misyonlari surdiirebilmesi igin calisanlarin is tatmini
insan kaynaklari ydnetimi tarafindan takip edilip surekli olarak yiksek tutulmasi
gerekir. iKY (insan Kaynaklar Yénetimi) kalifiye insanin bulunmasi, yerlestirimesi,
yeni ise alinan birinin uyum saglamasi, hizmet i¢i egitim, performans &l¢iimesi,
terfiler, calisanlari arasi iligkileri ve iletisimleri saglamakla yukimli oldugu igin is

tatminin saglanmasinda bliylik 6nem tagimaktadir.28

is tatmininde yapilan taramalar is géren sorunlarinin meydana cikariimasi, dile
getirilmesi, ¢6zUm bulunmasi arasindan iyi bir teshis aracidir. Calisanlar ile tarama
sonuglari Gzerinden tartisilinca siki bir iletisim kurulmus olur. Calisanlarin tutumlarini
olumlu yonde etkiler. Caliganlar icin taramalar yonetimin ilgisinin somut bir kaniti,
yonetime karsi olumlu duygular besleme araci ya da duygusal bir bosalma

aracidir.?®?

is tatmininin tanimi, dlglimii ve arastirmalarinda kullanilan dlgekler is tatmini
konusunun en énemli sorunudur. is tatmininin temelde miilakat ve anket (dlgekler)
vasitasi ile olcimleri yapilir. Degerlendirmesinde de &lgeklerin alt boyutlara
ayrilmasiyla olmaktadir. Is Tatmini, ifade etmesi zor bir kavram oldugundan; tatmini
olusturan unsurlarin gok boyutlu olmasi ve dlgiimi kolay degildir. Ornegin anket
dolduran bir ¢alisan, yoneticisinden memnun olurken; calisma saatlerinden memnun

olmayabilir.283

Gunumuzde Turkiye’de is tatmini aragtirmalari icin kullanilan dlgeklerin buyik
¢ogunlugu baska (Ulkelerden uyarlanmistir. Uyarlama c¢alismalar ilk olarak
amaglanan &rneklem tarafindan anlasilabilecek sekilde Tirkgeye c¢evrilmesiyle
baslar. Bunun ardindan standardizasyon yapilarak Tirkiye normlari olusturulmakta
ve son olarak gegerlilik glvenilirlik alinmaktadir.?®* is tatmini aragtirmalarinda

kullanilan modeller asagidaki gibidir.

280 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.116

281 Gliven ve Bakan, a.g.e., s.129

282 Caligkan, a.g.e., s.111

283 Emrah Ozsoy vd., “is Tatmininin Olgiiminde Olgek Kullanimi: Lisansiistii Tezleri Uzerinde Bir
inceleme”, i§letme Arastirmalan Dergisi, 2014, Cilt:6(1), 232-250, s.234

284 [lke Kaya, “Otel Isletmeleri Is Gérenlerinin is Tatminini Etkileyen Faktorler: Gelistirilen Bir Is Tatmin
Ornegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt:7(2), 355-372, s.357
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2.6.1. Yuz Cizelgesi

1955'te Kulin’ in gelistirdigi ylz cizelgesi 6lgeginde alti adet yliz resmi bulunur.

Anketi uygulayan kisininin sordugu is, Ucret, is arkadaslari, terfi ile ilgili sorularin

anket uygulanan calisanlar tarafindan en uygun yliz resmini secgerek

yanitlamasidir.?®® Olgek metnini okuyamayanlar igin uygun bir yontemdir.

2.6.2 Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (Porter Need and Satisfaction
Questionnaire — NSQ)

Maslow'un gereksinim ihtiyaglarina dayandirilarak gelistirilen 0Olcek 1961
yilinda Porter tarafindan uygulanmistir. Maslow hiyerargisinde fizyolojik ve guvenlik
gereksinimleri gibi birinci basamak ihtiyaglar karsilanmadan; sevme, sevilme,
kendini gerceklestirme gibi ikincil basamak ihtiyaclar karsilanamamaktadir. Porter
bundan dngérerek is gdrenin mevcut kosullar ile ideal kosullari arasinda iligki

kurmaktadir.286

2.6.3.  Minnesote is Tatmini Olgegi (Minnesota  Satisfaction
Questionnaire(MSQ))

icsel, digsal ve genel tatminin 6lgiimii icin Weis, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan 1967’de gelistirilen Minnesote is Tatmini élgegi, is tanimlama endeksi ve

is tatmin anketine gore kesitleri daha ayrintilidir.?’

Olgegin orijinal formu 100 sorudan olusurken ¢odu arastirmada 20 soruluk
kisa formu, 5'li likert tipi tutum Olgegi kullanilarak uygulanmaktadir. Katilimcilar
degerlendirmelerini  yaparken; “hic  memnun degilim”, “‘memnun degilim”,
“kararsizim”, “memnunum?”, “¢ok memnunum” seklindeki ifadelerden birini seger.
Maddelerden elde edilen puanin toplami 20 ye bdlinerek genel tatmin puani

hesaplanir.?®® Hesaplama sonucunda alinan 6lgek puani 20 ve 100 arasinda degisir.

Calisanlarin ahlaki deger, bagimsizlik, gesitlilik, otorite, aktivite, stipervizyon,

sosyal statu, yaraticilik, ilerleme imkani, Gcret, calisma kosullari, saygi, yetenegin

285 T{itlincu, a.g.e., s.131

286 Deniz Tarlan ve Ozkan Tiitiincl, “Konaklama isletmelerinde Basarim Degerlendirmesi ve Is Doyum
Analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2001, Cilt:3(2), 141-163, s.141

287 Kaya, a.g.e., 2007, s.358

288 Ozsoy vd., a.g.e., 5.235
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ifadesi, sirket politikalari, teknik alan galigsma arkadaslari, bagimsizlik, insan iligkileri

ve basarlyi igeren 20 alt boyut degerlendirilir.°
2.6.4. is Tanimlama Endeksi (Job Descriptive index — JDI)

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konan en ¢ok kullanilan analitik
yontem olana is tanimlama 6lgegi gelistiriimistir. is tanimlama endeksinde galisanin
onemli goérdigu tefi, maas, isin kendisi, yonetim ve calisma arkadaslarinin
olusturdugu bes unsurun doyum degerlendirmesi yapilir. Sadece bu faktorlerin
degerlendirmesi diger faktorlerin degerlendirmesini engeller.?®® 72 ifadeden olusan
Olcekte sorulan boyutlarla ilgili katilimcilar “evet”, “hayir”, “kararsizim “seklinde

cevap verir.?%!
2.6.5. is Tatmin Anketi ( The Job Satisfaction survey — JSS)

Is tatmin anketi calisanlar lizerinde is karakteristiklerinin etkilerini incelemek
Uzere 1975 yilinda Hackman ve Oldman tarafindan gelistiriimistir. Otuz alti madde
ve dokuz boyuttan olusan anket calisanlarin is hakkindaki goérus ve tavirlarini
degerlendirmektedir. insan temelli hizmet isletmelerinde daha fazla kullanilmasina
karsin, tim isletmelerin kullanim agisindan da uygun olan JSS; Ucret, terfi, 6dul, ek
imkanlar, amirler, is arkadaslari, isleyis prosedurleri, is iceridi ve iletisimi kapsayan

boyutlari vardir.2%?

2.7. IS TATMINININ SONUGLARI

Orgitler agisindan dncelikle is tatmini sosyal bir sorumluluk ve etk bir
gereklilik olmalidir. Sekil-2’de is tatminin bireysel ve 6rgitsel sonuglari agisindan
olumlu ve olumsuz etkileri goriimektedir. Orgit yoneticileri 6rgitiin istenen
hedeflere ulagsmasinda énemli bir etkiye sahip olan is tatmini ve onu etkileyen
faktorleri ortaya g¢ikarmak igin is tatmini konusunda gereken dnemi géstermelerinin

kendiler ve drgutleri acisindan 6nemini dikkatle almalidirlar.

289 Pinar Unsal ve ilknur Ozalp, “Bir Is Doyumu Olgegi Gelistirme Calismasi”, istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Isletme ve Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 2005, Cilt:16(51), 43-55, 5.46

2% Tarlan ve Titlncl, a.g.e., s.148

21 Ozsoy vd., a.g.e., 5.235

292 Kaya, a.g.e., 2007, s.359
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IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
KiSISEL
FAKTORLER
Senofik £IM GRGUTSEL GRGUT _ GENEL
Egitsel Faktor !DUZENL_EMELER K_U_LTURU ORGUTSEL
Sosyo - Kiiltirel Is Analizi _K_|§|I_erara3| FAKTORLER
Faktor Is Tanimi . II|I§k‘|Ier _Ucre:[ .
Deger Yargilar Is Gerekleri Bilgi Akisi Is Guvencesi
is Havati Tecriibesi Is Degerlemesi Kararlara Katihm | Is Ozelligi
s hayall fecrubesl Yetki Devri Is Disiplini
is gorene Verilen | Hizmet igi Egitim
Deger Sosyal Olanaklar
Yonetim Tarzi
Terfi Ve
Odiillendirme

IS TATMINI IS TATMINSIZLIGI
ise Ve Orgiite Baglilk ise Ve Orgiite Kars! ilgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle
Dusiik isgéren Devir Hizi Kamufle
Diger Destekleyici Faktorle Edilen Sik Devamsizlik
Desteklenen is Sikayetlerinde Artig
is Glcl Verimliliginde istikrarli Artis Yiiksek isgoéren Devir Hizi
Mutlu Ve Saglikl Kisi Diisiik is Guicti Verimliligi Ve Etkinlik
Yetenek Ve Yaraticiligini Ortaya Mutsuz Ve Sagdliksiz Kigi
Koyma Gudulenme Eksikligi
Orgiit Amaglarina Daha Kolay
Guddleme

Sekil-3 is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuglari®?
2.7.1. is Tatmininin Birey Agisindan Sonuglari
2.7.1.1. Yuksek Moral Saglanmasi
Calisanlarin morallerinin yliksek olmasi daha iyi motive olmalari ve ¢aligirken

yuksek tatminli galismalarini saglamaktadir. Morali ytksek bir ¢calisan;

o Disiplin kuralarina uyarak, emir ve istekleri isteyerek yerine getirir.
. isini enerji ve cosku ile icra eder.

o Tdm glcini olagantstl durumlarda isi icin kullanir.

293 Zeki Akincl,” Turizm Sektoriinde Isgoren Is Tatminin Etkileyen Faktorler: Bes Yildizi Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt:4, 1-25,
s.6
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o Calisma arzusu yuksek oldugu igin is yerinin hedefleri dogrultusunda
hareket eder.

o is yerine ve yoneticilerine baglliklari artacagindan devamsizlik ve
isgucl devir oraninin artmasi gibi is tatminini olumsuz yonde etkileyecek

durumlar azalir.?%
2.7.1.2. Galisanlarin is Yerine Baglanmasi

Calisanlarin isini benimseme derecesini olusturan ise bagllik, érgite baglhhga
zemin olusturur. Calisanlarin islerini isteyerek yapmasi zevkle calismasi
verimliliklerinin ylkselmesiyle is yerinde sosyal ve psikolojik tatmini saglar. Yonetici
bunun igin uygun is ortami saglamakla yukimlidir.?®® Yiiksek is tatminine sahip
¢alisanin bagh bir sekilde o6rgutinid sahiplendigi ve is glcU devir hizi oraninin
azaldigi gorulerek érgut baglihgi ile arasinda anlamli ve ayni yonde bir iligki vardir.
ise baglihg: yiksek calisani glidiileyerek kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda
calistirmak yoneticiler icin daha kolay olmaktadir. Yéneticilerin c¢alisanlari ise
baglamak icin saglayacaklari uygun calisma kosullari ¢caligsanlarin 6rgat icerisindeki

olumsuz davraniglarini 6nleyecektir.2%
2.7.1.3. is Yerinde Biitiinlesme Saglanmasi

Calisanlarin o6rgltle uyum icinde olmasi 6rglutin amaclarini ve araclarini
benimseyecekleri icin verimi artiracaktir. Yoneten ve yodnetilenlerin beklentileri
karsilanacagi igin ¢atismalar en aza ineceginden etkinlik artacak, is yavaslatma ve
gruplar arasi dengesizlikler gibi is tatminini olumsuz etkileyen faktérler énlenmis

olacaktir.?%’
2.7.2. Is Tatminin Orgiit Agisindan Sonuglari

Bireyin yaptidi isten tatmin duymasi verimlilik ve performans artigi ile isin
kalitesinde artisa sebep olur. Ozellikle hizmet sektdriinde misteri ise birebir calisan
kisinin  memnuniyeti sunulan hizmetin kalitesinin de artigini saglayacaktir.

Calisanlarin tatmin dizeyleri yuksek oldugunda orgutsel baghlidin artmasina neden

294 Figen Sevimli ve Omer Faruk iscan, “ Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Acisindan is Doyumu”,
http://www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari/51/PDF2005_1_7.pdf (Erisim tarihi: 02.02.2016)

2% Aksit Isik, a.g.e., s.44

2% Akinci, a.g.e., S.8

297 Sevimli ve igcan, a.g.e., http://iwww.onlinedergi.com/MakaleDosyalari/51/PDF2005_1_7.pdf
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olur. is tatmininin pozitif olugu bireyin galisma motivasyonu, kisiler arasi etkilesim ve

iletisimini ve 6rgit iklimini de olumlu yonde etkiler. 2%
2.8. IS TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

Organizasyonlardaki stres kaynaklari olarak goérilen rol catismasi, rol
belirsizligi, kontrol eksikligi, musteri zorluklari, o6rgutsel degisim gibi faktorler
calisanlarin, ruhsal ve fiziksel sagliklarinin bozulmasina iglerine olumsuz durum ve
algilama icine girdiklerinde 6ncesinde sikayetlere sonrasinda is tatminsizligine
dénismektedir. Orgiitte meydana gelen olumsuz gelismelerle engellendigini
disinen calisan sosyal ve ekonomik nedenlerden dolayr c¢alismayr ayni

performansla sirdirlyorsa diizen bozucu davraniglar sergiler.?%

Gunumuz rekabet kosullarinda rekabet Ustlinlidu saglamada kurumlar igin
galisanlarin Ustin bir gl¢ oldugu dusunulirse tatminsizlik sonucunda disen
performans ve verimlilik ciddi zararlar yaratacaktir. is tatminsizligi 6rgiitiin bagisiklik
sistemini ¢Okerterek ic ve dis tehditlere karsi direnme gucunu yok eder. Bu slreg
orgutsel basarisizlikla birlikte hastalikli 6rgut kultlrt olusturarak c¢alisanlarin ruhsal

ve bedensel sagliklarini olumsuz yonde etkilemektedir.3%°

2.8.1. is Tatminsizliginin Birey Agisindan Sonuglari
2.8.1.1 is Tatminsizligi ve Galisan Saghgina Etkisi

Calisanin isinden memnun kalmadigi durumlarda olusturdugu negatif duygular
onun beden ve ruh saghigini etkilemektedir. Aslinda psikolojik kdkenli olan nefes
darhgi, terleme, istahsizlik, bulanti gibi fizyolojik hastaliklar ig tatminsizligi ile yakin
iligkilidir. Is tatminsizligi yarattig stres yliziinden yasam uzunlugunu da tehdit eden

bir faktérdir.30

Ruhsal agidan ¢éklntl yasayan kendini gigsiz ve yeteneksiz hisseden birey
savunma mekanizmalarini kullanamadiginda mantiksiz hareketler ile birlikte
heyacan, korku, anksiyete ve sirekli endise yasayarak nevrozlu kisi haline gelir. Bu
durumu ilerlerse bireyin gerceklerden bagdi koparak; davranis uyumsuzlugu

gosteren, hayal kuran, tedavi ihtiyaci olan psikozlu birey haline gelebilirler®°

298 Mahmut Ozdeveci ve Nihal Cakmak, “ Organizasyonlarda Is-Aile ve Aile-is Catismalarinin
Calisanlarin Is ve Yasam Tatminleri Uzerindeki Etkisi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2009, (33),66-99, s.76

299 Haluk Tanriverdi, “Sanayi igletmelerinde Caligsanlarin is Tatminsizligi Sorunlari Uzerine Bir
Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2006, Cilt:3(1), 1-29, s.3-4

300 Bayrak Kok, a.g.e., s.295-297

301 Tirk, a.g.e., s.97

302 Kantar, a.g.e. s. 74-75
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2.8.1.2. is Tatminsizligi ve is Stresi ve Gerilim

insan saghgini olumsuz etkileyen, insanin ézgiirce yasamasini engelleyen

stres kavramini ilk kez kullanan Hans Selye: ” vicudun herhangi bir dis talebe
verdigi 6zel olmayan tepkidir’ seklinde tanimlamistir. Stres bireyde Uzintlye,
cokuntuye, gerilime yol acan; bireyin normal iglevlerini farklilastiran, baski ve
zorlama yaratan sonucunda da saglik problemlerine sebep olan bir siregtir.3%
Becker'e gore de stres kavrami organizmanin ¢evresine uyum saglamak igin ddedigi
bedel olarak tanimlar. is stresi ise; gorevini icra eden galisanin, isin kendine has
yapisindan ya da kendi kisiliginden kaynaklanan uyumsuzluk sonucu gésterdigi

tepkidir.3%4

Her bireyin dnce kendi deneyimledigi ve farkli boyutlarda algilayip; bas etme
mekanizmasini kullandigi stres; Kkisinin glven eksikliginden, Ucret yetersizliginden,
teknolojik degismeye uyum saglayamamaktan, vardiyali c¢alisma sisteminden,
yapilan igin yiksek risk ve tehlike igermesinden, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginden
kaynaklanabilir. Stresin belli dlcide olmasi ekip canlihdi olusturarak; caba ve
performans artisina sebep olur. Yoénetimin stresin  yogunluk ve siddetini
yonetemedigi takdirde, kisilerde meydana gelecek tlikenme, bikkinlhk, yilma

performans ve motivasyonu azaltarak is tatminsizligine sebep olacaktir.3%

isle ilgili: Gorev talepleri, rol
dinamikleri, kisisel arasi iliskiler,
meslek yasam slreci

‘ 7

is Disi: aile, ekonomi Bireysel: ihtiyaclar
ve kisisel korkular <—| kapasite ve karakter

Potansiyel Sonuglar: Bireyde davranissal,
psikolojik ve saglik sorunlari
Orgiitlerde: performans, moral, motivasyon
disuklGga; is glcl devir hizi, devamsizlik

Sekil-4 Stres Kaynaklari ve Potansiyel Sonuglari®®

303 Giilten Eren Giimistekin ve Bircan Oztemiz, “Orgitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla
Etkilesimi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, Cilt:14(1), 271-288,
s.271-272

304 Erkan Turan Demirel, “Mesleki Stresin Is Tatminine Etkisi: Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii”, Nigde
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt:6(1), 220-241, s.222

305 Tinaz, a.g.e., 2013, s.38

306 Giimugtekin ve Oztemiz, a.g.e., s.273
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Orgiit igindeki stresin asiri halde olmasi bireyin bedensel ve zihinsel sistemini
kullanimini baskilayarak islemez hale getirmektedir. Stresin yarattigi psikolojik ve
fizyolojik rahatsizliklar c¢alisanlarda depresyon, duygusal bozulma, savunma
davraniglari alkol ve ilag bagliigi, c¢abuk sinirlenme, asiri kaygi, hatta intihar
dusunceleri bile ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum motivasyonun diserek, performans
ve verimliligin azalmasi, yaraticihdin azalmasi ile iligkili ig tatminsizligine sebep

olur.3%7

Stresin sosyal ve psikolojik sistem U(zerinde vyarattigi bozulma olarak
tanimlanan gerginlik bireyin ¢evresindeki stresoérlere karsihk verdigi psikolojik
tepkileri olusturur. Bu tepkiler érgit kosullari ile iligkili cevresel etkenler olabilecegdi
gibi, calisanin kKisiliginden kaynaklanan cevresel stresoérleri algilama sekli ile iligkili
bireysel etmenlerden de kaynakl olabilir. Gerginligin kavramsallastirmasini yapan
Karasek’ in(1979) talep-kontrol modeline goére ise bagl gerginlik is talebinin ylksek,
calisan kontroliiniin diisiik oldugu durumlarda ortaya cikmaktadir. ise bagh gerginlik
ve is tatmini arasindaki iliski bulgulanan analizlerde yuksek dizeydeki gerginligin

disuk dizeyde is tatmini ile sonuglanacagi yondedir.3®

Bireyin gun icinde is yerinde strese maruz kalarak yasadigi sinirlilik, yorgunluk,
endise ve gerginlik eve karsi sorumluluklarini da yerine getirememesine ya da
aksatmasina sebep olur. Tam tersi durumda ev icerisindeki ailesel problemlerin
yarattigi sinirlilik ve gerginlik is giininde de davam etmesi halinde performans ve
motivasyonunu dusurerek verimsizlik yasanir. Aile ve is yasamindaki gerginligin

tasinabilir olmasi ve rolleri etkilemesi yagsam tatminini ve is tatminini distrar.3%°
2.8.1.3. Is tatminsizligi ve Yabancilagsma

Kavram olarak yabancilasma kisinin kendini bitiin olarak hissedememesine
ve bilincine yonelik bélinmelere yol acan eylemler ve deneyimler olarak adlandirilir.
Yabancilasma herhangi bir seye icten ve derin baglanamama, soguma, ilgisizlik
izole olma, geri cekilme gibi belirtilerle ortaya c¢ikan; insanin yasamin 6znesi

olmaktan g¢ikip, yasamin nesnesi olarak goérev aldigi bir durumdur.3°

307 Giimustekin ve Oztemiz, a.g.e., s.278-279

308 Senay Yiirlr ve Askin Keser, “ise Bagli Gerginlik ve is Tatmini iliskisinde Duygusal Tilkkenmenin
Araci Rolii”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt:65(7), 165-193, 167-171

309 Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, a.g.e., .73

310 Doruk Topguoglu, Medya isletmelerinde Ucret Politikalari, is Tatmini ve Verimlilik: Konuya iligkin Bir
Uygulama, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2014, s. 66 (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi)
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Orgiit igerisindeki olumsuz c¢alisma kosulari tatminsizlik yaratarak sadece

maddi ¢ikarlar dogrultusunda kisinin orada bulunmasina sebep olur. Orgiit

icerisinde;
o is gorenin kendi olabilmesini engelleyen, i¢ diinyasini olumsuzlastiran,
yoénetimin sureklilik arz eden denetim ve kontrol ¢calismalari,
o is bolimi yapiimayarak tek tip iste saatlerce galisma zorunlulugunun

yarattigi yilginlikla galisanin yeteneklerini kullanamaz hale gelmesi,
o Makine ve teknolojinin ¢aligan hakimiyetini azaltarak isin anlam yitirmesi,
o Yaraticilik gerektirmeyen, dinamik ve c¢ok yonli olmayan monoton

islerde galismak galisanlarin yabancilasmasina sebep olur.3!

ise karsi yabancillasma sonucunda bireyde disiik Uretkenlik, disik
motivasyon, mesleki stresin artmasi, érgite karsi dislUk sadakat, uzaklasma ve
isten kagma gibi sorunlar is ve yasam tatmininde azalmaya neden olur. Calisanlarin
olumsuz tutum ve davraniglari kurum i¢i ¢atismalara neden olur.3'2 Ayrica tim bu
sebepler galisani bunalima sokarak mutsuz bir birey olmasina; psikolojik ¢dkuntd,

psikosomatik rahatsizliklar, zihinsel deformasyonlar yasamasina sebep olur.3?

2.8.2. Orgiit Agisindan is Tatminsizliginin Sonugclari
2.8.2.1. is Tatminsizligi ve Orgiit igi iletisim Bozulmasi

Orgitiin insan ve Uretim faktorlerinin ¢abalarinin  sonucunda amag ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in esgidimlli davranis sadlanmasindaki temel arag,
iletisimdir. Turk literatirinde o6rgutsel iletisim ve is tatminini arastiran Bakan ve
Blylkbese (2004) bu iki kavramin birbiri ile iligkili oldugunu tespit etmistir.3!
Orgltsel iletisim sayesinde 6rgit ici ve disindaki etkilesim bilgi akigi ile saglanir.

Boylece orgut icin dinamiklik ve siirekli degisim saglanir.3®

Orgitsel iletisim sireci orglt hiyerarsisi siralamasinda veri, algi ve
distincelerin iletiimesini olusturur. lyi bir iletisimde iyi ydnetim tekniklerinden olusur.

iletisim orgitiin basarisini ya da basarisizigini belirleyen en énemli faktérddir.

311 Mehmet Turan ve Giilsah Parsak, “Yabancilasma ve Is Tatmini iliskisi: Bir Devlet Universitesi idari
Personeli Uzerinde Arastirma”, Qukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011,
Cilt:20(2), 1-20, s.3-5

312 Segil Tastan vd., “ Orgiitsel Destek Algisinin ise Yabancilasma ve Orgiitsel Baglihga Etkisinin
incelenmesi: Istanbul Ozel Hastanelerinde Bir Calisma, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2014, (19), 121-138, s.124

313 Turan ve Parsak, a.g.e., s.6

314 fhsan Yiksel, “ iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gorgiil Calisma”,
Dogus Universitesi Dergisi, 2005, Cilt:6(2), 291-306, s.291

315 Tutar, a.g.e., 2014, s.140
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Orgiitsel iletisimin iyi olmasi, érgit i¢ ve dis iligkilerinin ve iletisim kanallarinin agik

olmasi, orgitiin isleyis ve amaglarinin gergeklesmesine kolaylik saglayacaktir.3!®

Karsilikh dinleme, dnemseme ve ilgiyi iceren etkili ve kaliteli bir iletisim is
ortaminda demokratik bir ortam yaratiimasina, bireyin isi ile 6zdeslesmesine ve
bitiinlesmesine vesile olur. Orgitlerin yasamsal sorunu olan érgiitsel iletisimin
dizgin olmamasi o6rgit ici uyusmazh@ artinr.3’ Orgit iginde glvensizlik
olusturarak, érgut ici baglihg azaltir, verimliligi dusartr, devamsizliga sebep olarak

is tatminini azaltir.3®

2.8.2.2. ig Tatminsizligi ve isten Ayrilma

Calisanlar organizasyonel yapinin iginde Uretime katkida bulundugu sirece
olusan o6rgitten beklentilerinin karsilanmasini isterler. Kargsilanmadiginda isten uzak
kalmayi segerler.?*® Calisanlarin psikolojik ve duygusal beklentilerinin yaninda
isinden memnun olma ihtiyaglari vardir. isinden memnun olmayan bir ¢alisan isini

isteksiz yaparak ondan uzaklagir.3?°

Calisanin is tatminsizligi isi birakma davranigini arttirir. issizligin az oldugu ve
ekonominin olumlu gelisim gdsterdigi toplumlarda c¢alisanlarin daha iyi is kosullar
aramalari, isten tatmin olsalar bile, isten ayriimalarina sebep olur. Fakat ayni yerde
uzun vyillar galisan insanlarin bagka bir yerde c¢alismanin zorlugunu gdze
alamamalari tatminsiz olsalar bile is devamlarini saglar. Sonuglara bakildiginda ig
tatmininin isten ayriima (izerinde etkisi oldugudur.®? isten ayriima, érgiit icinde;
Ucret, calisma arkadaslari, terfi, calisma ortami gibi birgok degiskenle ilgili oldugu
gibi, kigsinin emekli olmasi, tayin istemesi, is degistirmesi ya da tasinmasi ilgili

olabilir.322

is tatmini ve isten ayrilima kavramlari arasinda negatif yonli bir iligki vardir. Is
tatminsizligi isten ayrilma niyetini olusturur. Yoéneticiler faydal bir ¢alisanin isten

ayrilmasini istemezler; bunun icin 6dillendirme, terfi gibi ydntemlerle ellerinde

316 Y{iksel, a.g.e., 2005, s.292

317 Tinaz, a.g.e., 2013, s.60-61

318 Y{jksel, a.g.e., 2005, s.296

319 Tirk, a.g.e., s.98

320 Yiimaz, a.g.e., s.24

321 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.118-119

322 Ayse Banu Somuncuoglu, Psikolojik Giiglendirme ve is Tatmini Arasindaki iligki ve Bir Uygulama,
istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2013, s.74, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi)
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tutmaya calisirlar. Tam tersi durumda verimliligi ve performansi ¢ok dusuk

calisanlarinda iste ayrilama istekleri geri gevrilimeyecektir.33

2.8.2.3. ig Tatminsizligi ve Devamsizlik

Calisanin calisma duzeni veya saatlerine gore iste bulunmasi geren
zamanlarda iste olmamasi devamsizlik olarak nitelendirilir. ise devamsiziigin
kaynaklari arasinda is tatminsizligi glcli bir yer tutar. is tatmini yiiksek ve isinden

memnun olan bir ¢calisanin isine devamsizlik yapmasi daha az olasidir.3?*

isyerinde yasanan hayal kirikligi sonucu olumsuz tepki olarak devamsizlik
durumu ortaya cikar. isinden hosnut olmayan cgalisanlar Ulkenin igsizlik orani, is
piyasas!i ve istihdami dogrultusunda yeni is bulma egiliminde arastirma ve
degerlendirme yaparak islerine devam ederler. isi birakmaya karsi yasadiklari
kararsizlik sonucu devamsizlik davranigi ortaya c¢ikar. Yapilan arastirmalarda is

tatmini ve devamsizlik arasindaki iligkinin ters yonlii oldugunu gosterir.32°

Bireyin kendi istegiyle olusturmadidi hastalik kaza gibi kontroli disindaki
nedenlerden dolayl yaptigi devamsizlik goénilsiz zorunlu devamsizlik iken,
devamsizligi gerektirecek durum s6z konusu degilken kendi Urettigi asilsiz

nedenlerden dolayi ise gelmemesi gonilli devamsizlik olarak isimlendirilir.32

Arastirmalar oOrgitlerde kadinlarin erkeklere gore, kalabalik aileye sahip
¢alisanlarin gekirdek aileye sahip c¢alisanlara gbre geng¢ yastaki ¢alisanlarin orta
yastaki calisanlara gore, kidemli g¢alisanlarin kidemsizlere gore, evi isyerine uzak
olanlarin yakin olanlara gére, 6grenim bilgi ve dlzeyi daha ytksek olanlarin distk
olanlara goére, ¢alisan sayisinin fazla olan érgitlerde ¢alisan sayisi az olan drgutlere
gbre ve cgalisma saatlerinin ylksek olan oérgitlerin disuk olana o6rgltlere goére

calisanlarin daha gok devamsizlik yaptigi goriimistar.32’

Devamsizlik yapan kisilerin fazla alingan, isini sevmeyen, grup iginde az
iletisime gecgen, isin monotonlugundan sikilan kimseler oldugu tespit edilmistir.
Yoéneticiler is rotasyonu ve zenginlestirmesiyle monotonlugu &nleyerek, belli ayda
devamsizlik yapmayana prim ya da 6dil vererek, devamsizlik artisina cezalandirma

uygulayarak devamsizligi 6nleyebilir.3%®

323 Yilmaz, a.g.e., s.25

324 Simsek vd., a.g.e., s.391
325 pelit ve Oztlrk, a.g.e., .50
326 Topguoglu, a.g.e., s.66

3827 Simsgek vd., a.g.e., 391-392
328 Kantar, a.g.e., s.76-77
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2.8.2.4. is Tatminsizligi ve isten Ayrilma Niyeti

Rusbelt ve arkadaslar galisanlarin is tatminsizligi yasadigi durumlarda yikici
ve aktif eylem olarak isten ayrilma niyetlerinin ortaya ciktigini tanimlamistir. isten
ayrilma niyeti érgatsel etkinligi ve is tatmini etkilemektedir. Literatirde isten ayriima
niyeti ve is tatmini arasinda negatif yonla bir iliski bulundugu yani is tatminin yliksek

oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu goralmustr.32°

Orgltsel destegin isten ayrilma niyetinin olusmasina temel etken oldugu,
aralarinda negatif ve anlaml bir iliski oldugu Hui ve arkadaslari tarafindan (2007)
tespit edilmistir. Calisanin isten ayrilmadaki psikolojik slrecini; halen calismakta
olan isinin olumsuz yoénlerini dederlendirmesi ve is tatminsizligi derecesi, diger isin
imkanlari ve elde edilebilirliginin degerlendirmesi, ayrilma niyetinin gostergeleri ve

isten ayrilma seklinde olusturur.3%

Calisanlarin isten ayrilmalari sonucunda iyi yeteneklerin kaybi, yeni eleman
aranmasl; yonetim maliyetlerini artirdi§i icin bir takim sorunlar olusturmaktadir.
Cevresel faktorler, orgut kulturt, rol beklentileri, kendini gelistirme firsatlari, calisma
gruplarinin iletisimi, otonomi isten ayrilma niyetini etkiler. Calisanlarin orgutsel
baghliginin yiksek olmasi performans artisina sebep olacagindan isten ayriima
niyetinin ve is giicii devir oraninin diisiik olmasini saglar. ise yapilan yatirimlar,
yuksek is tatmini, is imkanlarinin genisligi, orgutsel édulller isten ayrilma niyetini

engeller.33!

Devamsizhigin ilk basamagi olan isten ayrilma niyeti érgit agisindan maliyeti

yuksek bir durumdur. Calisanin olumsuz tepkileri ise karsi sogumasina, performans

ve verimliliginin digmesine karliigin azalmasina sebep olur. Bu kisiler dnce igi

sabote etmekte sonrasinda da isten ayrilabilmektedir.332

2.8.2.5. Is Tatminsizligi ve is Géren Devir Hizi

Bir isletmenin personel kadrosunda c¢aligsanlarin giris ve c¢ikisi seklinde
tanimlanan ig goren devri. Belli bir donemde isten ayrilanlarin toplam sayisindir.
isten ayrilmalar; calisanin isi terk etmesi, is gdéren sayisinin azalmasi, isten

cikarilma, emeklilik, 6lim, terfi ya da bolim degisikligi sebebiyle olabilir. is gdoren

829 Gil vd., a.g.e., s.3
330 Akbolat vd., a.g.e., s.4
331 Gil vd., a.g.e., s.4
332 Akbolat vd., a.g.e., s.5
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devrinin s6z konusu olabilmesi icin emek faktorinin bosa harcanmis olmasi

gerekmektedir.333

Is glicti tim isletmeler agisindan gerek maliyet gerek bulunabilirlik agisindan
onem tasimaktadir. Bireylerde is tatmini yaratilarak, isletmenin amag ve hedeflerini
benimseyen is giicii saglanip, verimlilik ve etkinlik arttirilabilir. is tatmini
saglanamayan calisanda ise isteksiz bir c¢alisma sonucu, is memnuniyeti
azalacagindan isten ayrilmalarin gorilmesi isletmenin giderlerinde artis

yaratacaktir.3

Yapilan c¢alismalarda ylksek dlzeyde is goéren tatmini olan &érgultlerde
¢alisanlarin isten ayrilmayi distinmedikleri, is tatmini disik dizeyde olan érgutlerde
ise isten ayrilmak isteyenlerin varligi tespit edilmistir. Bu sonugla is tatmin dizeyi ile
istege bagl is gucu devir hizinda anlamli ve ters yobnde bir iliski oldugu
anlagilmaktadir. is tatmini yiksek olan kisi kendi istegi ile isten ayriima egilimine
disuk olacaktir. Orgltlerin calisanlara sagladigi olanaklarin fazlahgi, 6rgut
baghligini arttirarak is tatmini olusumuna, is tatmini ise is glici devir hizinin

dusustine sebep olur. 3%

is géren devir hizi bir girisim ile isin sonlandiriimasidir. Yiiksek is géren devir

hizi isletmelerin performansini olumsuz yénde etkiler. Philips’e gére (1990)

o Yeni ise baglayanin yetersizligi

o Yeni ise baslayan calisanin is arkadaslarinin performansini olumsuz
etkilemesi ve performansini diglrmesi

o isten gikacak olan sisinin verimliligini disirerek isi yavaslatmasi

o Yeni g¢alisanin ise baglamasi ile yasanan is kayiplari gorilemeyen ve
Olcilemeyen bu etkiler seklinde ortaya ¢ikarak isletmeye maddi anlamda

zarar verir.3%6

isletmeler acisindan ¢ok duisik devir hizi da ®neriimemektedir. Yeni is
glcundn calisma ortamina katiimasi personel arasinda olusacak rekabetle

yaraticilk ve yenilik¢iligi saglayarak isletme dinamizmini saglayacaktir. Literatir

333 Simsek vd., a.g.e., s.394-395

334 jlke Kaya, “Otel isletmelerinde is Gérenlerin Is Tatminini Etkileyen Isi Birakma Egilimi’, Gukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt:19(2), 219-236, s.220

335 Akinci, a.g.e., s.19

336 Kaya, a.g.e., 2010, s.222
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isletmeler igin %13-14 Ik yillik devir hizini normal kargilanip, bu devir oraninin Ustu

ylksek devir hizi, alti dislik devir hizi olarak kabul edilir.3%”

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan g¢alisanlarin yerine yenilerinin bulunmasi,
yeni drgutin is sistemleri, érgutsel politikalar dogrultusunda egitim zorunlulugu ve bu
suregte gecen zaman kaybi, isletme masraflarindaki artig, 6rgit basarisindaki disis
ve musteri tatminsizligi géz 6nine alindiginda ¢alisanin is tatmininin saglanmasinin

6nemi ortaya ¢ikmaktadir.338

Is goren devir hizini azaltimasi icin ydneticilerin; isin icerigini iyi anlayan
bireysel beceri ve egitime sahip calisanlarin tercih edilmesi, terfi sureclerini
dizenlenmesi, ige iliskin kararlara katiimda ve Ucret dagitiminda adalet saglanmasi

ve gozetim tarzi uygunlugu konularinin tGizerinde durmalari gerekir.33
2.8.2.6. is Tatminsizligi ve is Kazalan

isinden tatmin olmayan ve severek gerceklestirmeyen kisilerin ilgisi isletme
disindaki hayatinda olacaktir. ilgisizlik ve dikkat daginikligi yasan kisilerin is kazasi
gecirme ihtimalleri daha yiiksektir. Is kazalari kisinin fizyolojik ve psikolojik
durumuyla dogrudan ilgiliyken is tatmini ile dolayh etkilidir. Cinki is kazalarinin
gerceklesmesi icin tatminsizligin yaninda monotonluk, Ucret vyetersizligi, is
arkadaslariyla gecinmeme, yorgunluk gibi faktorlerinde eklenmesi negatif iligkiyi

kuvvetlendirebilir.34°

Bazi arastirmalarda ise is kazalarinin sans faktériine bagli olarak gergeklestigi
yondedir. Sans faktérinin diginda, is arag ve gereglerinin aksaklik yaratmasi ya da

kisinin isi yapacak yetiskinlikte ve nitelikte olmamasi is kazalarina davetiye cikarir.
341

337 Topguoglu, a.g.e., s.69

338 Akincl, a.g.e., S.9

339 Simsek vd., a.g.e., $.394-395
340 pelit ve Oztiirk, a.g.e., .49
341 Kantar, a.g.e., .79
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UGUNCU BOLUM
iS YERINDE MOBBING (PSIKOLOJIK SIDDET) VE i$ TATMINI ILiSKiSI

Bu bélimde mobbing ve is tatmini ile ilgili saglik, egitim, otelcilik, bankacilik
sektorlerde yurtdisi ve yurticinde yapilan arastirmalardan bahsedilip; daha sonra
mobbing algi degerlendirmelerin olumlu ya da olumsuz olmasinin is tatmini tGzerinde

nasil bir etki olusturacagina yonelik arastirmalar anlatilacaktir.
3.1. MOBBING VE i$ TATMINI iLE iLISKILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Mobbing ve is tatmini arastirmalarina sektor farklihgi acisindan bakildiginda
saghk, egitim, sosyal hizmetler gibi kadin ¢alisanlarin fazla oldugu isyerlerinde ve
erkek calisanlarin fazla oldugu itfaiye, ingaat, askerlik gibi hizmet alanlarinda daha
fazla yasanmaktadir. Ampirik calismalarda rekabetin daha fazla yasandigi, stresli ve
endiseli ¢galisma ortamlari barindiran, is glivencesinin az oldugu sektoérlerle yildirma
davraniglari arasindaki iliski acik bir sekilde ortaya konmustur. Bankacilik, sosyal
hizmetler, yiyecek-icecek ve otel hizmetleri, egitim sektorleri calisma niteligi ve
kosullari itibariyle mobbing davranislarina zemin hazirlar. Ozellikle saglik
sektoriindeki gece calisma kosullari ve vardiyali calisma sisteminde calisanlar

mobbing davraniglari agisindan daha fazla risk altindadirlar.342

Kdk (2006) 6zel bankada calisanlarin yildirma davraniglariyla karsilasma
dizeylerinin kamu bankalarinda galisanlara gore daha fazla oldugunu tespit etmistir.
ingiltere’de “UNISON” arastirmasina goére kamu hizmetinde calisanlar arasinda
yildirma duzeyi artmaktadir. Magdurlar yildirmanin kamu yonetiminin bir parcasi
olduguna kanaat etmektedirler. Yildirma davraniglarina maruz kalanlarda yas
faktorl ve calisma siresi anlam ifade etmezken, kadin calisanlar erkek galisanlara

gore daha fazla yildirma davraniglarina maruz kalmistir.3*

Kirel (2007) galigsmasinda, is yerinde psikolojik taciz olgusunu kavramsal
olarak incelemis ve genel anlamda psikolojik taciz yonetiminde her orgite

uygulanabilecek orglitsel Gnlemler konusunu ele almistir.34

Cemaloglu ve Ertlrk (2007) yaptigi okul muaddirleri ve édretmenlerin maruz
kaldiklar yildirmanin yonu ile ilgili aragstirmasinda okul mudurlerinin, okul muadur
yardimcilarina ve 6gretmenlere “ kendini gésterme ve iletisim”, “sosyal iliskiler”,

“‘itibara saldin” ve “yasam Kkalitesi ve mesleki durum” boyutlarinda daha cok

342 Y{icetirk, a.g.e., s.49
343 Bayrak Kok, a.g.e., s.291-297
344 Kirel, a.g.e. s.41-47
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yildirmaya maruz kaldiklarini saptamistir. Oransal olarak 6gretmenlerin maruz
kaldiklari toplam yildirma eylemlerinin %67’ si Ustleri tarafindan (yukaridan asagiya
dogru), muiddr yardimcilarin %68.4° G okul madarleri tarafindan yildirildigi
saptanmistir. Okul mudurlerinin yiksek mobbing algisinda sahip olmasinda ilge milli
egditim mududrleri  ve ilkogretim  mufettiglerinde  kaynaklandigi  dusuncesi

bulgulanmisgtir.34

Onbag’in (2007) de ilkogretim okullarinda yaptigi arastirmaya gore yaptigi bir
arastirmada o6gretmenlerin% 23,5 ‘inin iletisim bicimlerine, %12’sinin sosyal
iliskilerine, %13,5’inin itibarina, %16,5’inin gérevine yonelik yildirma davraniglarina

maruz kaldiklari saptanmigtir.34¢

Akca, Yilmaz ve Isik (2012) Ankara’da 6zel bir saglik kurulusunda hekim,
hemsire, tibbi sekreter, sadlik teknisyeni, fizyoterapist 'ten olusan 114 saglik ¢alisani
Uzerinde isyerinde siddet konulu yaptigi arastirmada personelin tamami siddet
konusunu soézel tehdit ve saldirganlik seklinde algilayip agiklamiglardir. Buna gore
cinsiyete goére kadinlarin(%76.7) erkeklere(%23.3) gbére daha ¢ok siddete ugradigi,
meslek bakimindan en fazla sirasiyla tibbi sekreterlerin, hekimlerin, saglik
teknisyenlerinin, idari personelin ve hemsirelerin maruz kaldiklarini, ¢caligma suresi
bakimindan 1-5 yil ¢alisanlarin 6 yil Ustl ¢alisanlara gére ve yas bakimindan 30 yas

ve altinin daha fazla siddete maruz kaldigini tespit etmistir.34’

Yildirm ve Yildirrm (2010) 880 akademisyen, (%70 saglik bilimleri )kesitsel ve
tanimlayici  gergeklestirdigi arastirmasinda Universitelerde c¢alisan akademik
personelin isyerinde karsilastigi psikolojik siddet davranislarini ve bu davraniglarin
¢alisanlar tzerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gerceklestirmislerdir. Arastirmaya
katilan akademisyenlerin buyuk kismi (%90) Universitede is yerinde psikolojik siddet
davranigi ile karsilastigini, %17"si ise is yerinde kasten psikolojik siddet
davraniglarina maruz kaldiklarini raporlamistir. is yerinde psikolojik siddet
davraniglari ile karsilagsan akademisyenlerin psikolojileri, saglik durumlari ve ¢calisma

performanslarinin olumsuz etkilendigi belirlenmistir.34®

Yurt disinda o6zellikle saglik sektérinde yapilan c¢alismalarda ise; Gliney

Afrika’da 1014 kamu ve 6zel sektor saglik calisani ile ilgili yapilan calismada her iki

345 Necati Cemaloglu ve Abbas Ertiirk, “Ogretmen ve Okul Midrlerinin Maruz Kaldiklari Yildirmanin
Yo6nl”, Bilig Tiirk Diinyasi Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, (46), 67-86, s.67-86

346 Ertiirk, a.g.e., s.149

347 Nesrin Akga vd., a.g.e., s.1-11

348 Dilek Yildirim ve Aytolan Yildinm, “Saglik Alaninda Calisan Akademisyenlerin Karsilastigi Psikolojik
Siddet Davraniglart Ve Bu Davraniglarin Etkisi”, Tiirkiye Klinikleri Tip Bilimleri Dergisi, 2010,
Cilt:30(2), 559-570, s.559
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sektorde psikolojik siddet yayginlik orani %60-70 arasi, bekarlar evliler gére daha
fazla psikolojik siddete maruz kalirken; 40-44 yas grubu daha fazla risk altindadir.
Brezilya, Bulgaristan, Tayland, Portekiz, Libnan ve Avustralya’da 5000 saglik
calisani ile yapilan arastirmada psikolojik siddet yayginlik oranlari Brezilyada %55,
Bulgaristan'da %62, Tayland'da %58, Portekizde %74, Libnan’da %63,
Avustralya’da %77 tespit edilmistir. Finlandiya’da 5655 hastane calisan Uzerinde
yapilan bir arastirmada psikolojik siddetin yayginlik orani %95, magdurlarin
devamsizlik orani magdur olmayanlara goére 6nemli derecede ylksek, psikolojik

siddet zihinsel saglik problemleri ve ise devamsizlikla yakindan iligkilidir.34°

Pai ve Lee (2011) 521 hemsire ile yaptigi ¢alismasinda Tayvan’da galisan
hemsirelerin isyerinde karsilastigi psikolojik siddet davraniglarini ve bu davraniglarin
hemsireler lzerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilmigtir. Katiimcilarin, 155 (%
29.8)'i zorbalik / mobbinge, 67 (% 12.9)’si cinsel tacize, 268 (% 51.4) s6zlu tacize
maruz kaldiklarini ve 102 (% 19.6)'sinin de fiziksel siddet yasadidi belirenmis. S6zIG
tacizin anksiyete oranini artirdigi; 30 yasindan kuguk ve lisans mezunu hemsirelerin
sozel ve fiziksel siddete daha fazla maruz kaldiklari; gece vardiyasinda calismanin
cinsel taciz riskini artirdigi belirlenmistir. Hemsirelerin isyerinde yasadigi siddetin en

ciddi psikolojik zarari Post-Travmatik Stres Bozuklugu oldugu belirlenmigtir.>*°

ingiltere’de 396’sI hemsire, 111’i terapist, 132’si ydnetici, 49’'u doktor, 11’i
psikolog, 1071’i profesyonel ¢aligan, 300’'U ise diger calisanlar olmak lzere 1100
saglik galisanina uygulanan anket sonuglarina goére, 1100 kisiden 421’i mobbinge
maruz kalmigtir. 460 calisan ise diger calisanlarin mobbinge maruz kaldiklarina
tanik olmuslardir. Hemsirelerin % 44°G, terapistlerin % 37’si, yoneticilerin % 37’si,
doktorlarin % 37’i, psikologlarin % 36’s1, diger profesyonel galigsanlarin % 36’sl,

diger yardimci elemanlarin da % 27’sinin mobbing magduru oldugu goriimistir.®!

Yazicioglu ve Sdékmenin (2007) Adana’da faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinin yiyecek- icecek boliminde caligsanlar Uzerinde yaptigi is tatmini
arastirmasinda; is mesguliyeti, terfi gibi digsal tatmin boyutlarinda bayanlarin
erkeklere gore is tatmini dizeyleri yiksekken, basari hissinin igeren i¢sel tatmini
olugturan is tatmini bayanlarda erkeklere gore daha yuksek bulgulanmistir.

Yodneticilerin yonetim seklini iceren digsal tatmin 30 yas alti ¢alisanlar igin is tatmini

349 Serap Ozen Col, “ Hastane Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Calisma ve Toplum Dergisi, 2008,
Cilt:4, 107-134, s.113-114

350 Hsiang-Chu Pai ve Sheuan Lee, “Risk factors for workplace violence in clinical registered nurses in
Taiwan”, Journal Clinical Nursing, 2011, Volume:20(9-10), 1405,1412, s.1405-1412

351 Lyn Quine, “Workplace Bullying in NHS Community Trust: Staff Questionnaire Survey”, British
Medical Journal 1999, Volume: 318(7178), 228-232, 5.228-232
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yaratirken; Ucret ve terfi 30 yas alti ve 30 yas Ustl g¢alisanlar agisindan is

tatminsizligi yaratmaktadir.®*2

Orticli, Yumusak ve Bozkir'in (2006) yilinda Balikesir il merkezinde 104 banka
¢alisaninin is tatminini etkileyen faktorlerin incelenmesi arastirmasinda arkadaslik
iligkileri, isin bilgi ve yeteneklere uygun olmasi gibi digsal faktorler is tatminini
arttirirken; yonetim uygulamalarinin uygun olmayigi, beklentilerin gergeklesmemesi,
is guvencesi ve terfinin olmamasi, ig yukunun fazla olmasi ig tatminini azaltan

faktorler olarak bulgulanmistir.3s3

Carikgr'nin (2006) goller yoéresinde bulunan bir stipermarkette calisanlarin
kisisel oOzelliklerinin is tatmini Gzerindeki etkisini arastirmak igin yaptigi,
supermarkette calisan satis sorumlusu, reyon sorumlusu ve kasiyer olmak Uzere
140 calisan Uzerindeki calismasinda, calisma ortami, ¢alisma saati ve dizeni, is
arkadaslari gibi digsal tatmin olusturacak gibi konularda kadinlarin erkeklere gore is
tatminleri daha diisiik bulgulanmistir. ilkégretim mezunu olanlar lise mezunlarina
gore is tatmin dizeyleri daha fazladir. Yasi 25’ten kigUk olanlarin is tatmin dizeyi
yas! 25 ten blyuk olanlara gbére daha yiksekken; mevcut is yerinde ¢alisma siresi

is tatminini etkilememektedir.3%*

Akbolat, Yilmazer ve Tutar'in (2014) Ankara’da bulunan doért ve bes yildizli
otellerde gergeklestirdigi arastirmasinda, konaklama isletmelerinde 253 kisi Uzerinde
mobbingin is tatmini ve isten ayriima niyeti Uzerindeki etkilerini ortaya konulmustur.
Arastirmanin sonuglarina gore, c¢alisanlarin mobbing algisi ve isten ayrilma niyetleri
daha dusuk, is doyumu duzeyleri daha ylksektir. Mobbing ile is tatmini arasinda ters
ve isten ayrilma niyeti arasinda dogrusal yénde bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda da ters yonlU bir iligki vardir. Mobbing, isten ayriima
niyeti Uzerinde olumlu yonde bir etkiye sahip olmasina kargilik is tatmini Uzerinde
olumsuz bir etkisi bulunmaktadir. Calismanin sonuglarina gore, c¢alisanlarin
mobbing algisi, disuk seviyede olmakla birlikte 6zel yasama yonelik yildirma,
gorevin yapilmasina yonelik yildirma ve Kigisel gelisimi engellemeye yonelik yildirma

faktdrlerinden daha fazla etkilenmektedir.3%°

Antalya ilinde bulunan Antalya Egitim Arastirma Hastanesi’nde c¢alisanlarin

icinde ¢ogunlugu olusturan hemsireler Uzerinde, is doyumuna etki eden faktorleri

352 Yazicl ve S6kmen, a.g.e., s.1-23

353 Oriicii vd., a.g.e., 5.39-51

354 jlker H. Carikgl, “ Caliganlarin is Tatminini Etkileyen Kisisel Ozellikler: Siipermarket caliganlari
Uzerinde Bir Calisma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari bilimler fakiiltesi Dergisi,
2000, Cilt:5(2), 155-168, s.155-168

355 Akbolat vd., a.g.e, s.1-17
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belirlemek ve dlzeltiimesine katkida bulunmak amaciyla arastirma yapilmigtir.
Arastirmaya, gonulli 158 hemsire ve 42 ebe olmak lzere toplam 200 kisi katilmisg,
yuz ylze anket ydéntemi kullaniimistir. Arastirma sonucuna gére; kamuda calisan
hemsgirelerin yaslari ve toplam hizmet sUreleri ile hemsirelik hizmetlerinin
yuratilmesindeki yeterlilik derecesi arasinda ve hemgirelerin ¢alisma kosullari ve
¢alisma ortamindaki kisiler arasi iligkiler ile hemsirelik hizmetlerinin yUratiimesindeki
yeterlilik derecesi arasinda dogru orantili bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica,
galisan hemsirelerin medeni durumlari ve aile yapilari ile hemsirelik hizmetlerinin
yeterlilik derecesi arasinda hemsirelerin egitim dizeyleri ve mesleki deneyimleri ile
hemsirelik hizmetlerinin ylrttilmesindeki yeterlilik derecesi arasinda dogru orantili
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Evli olan saglik ¢calisanlarinin daha verimli ¢calistigi,
sosyal ve psikolojik durumlarinin daha iyi oldugu, egitim dizeyi ve mesleki deneyim
arttikca is doyumunda ve calisanin kendine olan guveninin arttigi gorulmastur.
Dolayisiyla, calisan hemsirelerde orgltsel, bireysel ve ¢evresel faktérler hemsirelik
hizmetlerinin  yurttilmesinde ve is doyumunda dogrudan etkili oldugu

anlasiimigtir.3¢

3.2 MOBBING'IN iS TATMINi UZERINDEKiI ETKILERI UZERINE YAPILAN
ARASTIRMALAR

Orgtlerdeki yildirma davranislari haksiz yere suglama, ima, kinaye, dedikodu
yoluyla itibari sarsma, kuguk distrme, iftira, taciz, duygusal istismar seklinde ortaya
¢lkabilmektedir. Literatirdeki bazi g¢alismalar yildirma davraniglarinin arasinda

cinsel taciz olaylarini da kapsamiglardir.®’

Yildirma davraniglari kisa slrede isyerini atmosferini olumsuz etkiler.
Calisanlarda moral bozuklugu yaratarak guven ortaminin kaybolmasina sebep olur.
Galisanlarin, calisma kosullarina, adaletsiz uygulamalara, gérev tanimlarina ait
sikayetler artarak iletisim gunden gune bozulur. Stresli ortamin yarattigi uzaklasma
iste@i; disiplin sorunlarinin artmasina, hastalik hali ve rapor alimlarinin olusmasina,
isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasina, is gucu devir hizinin artigina ve erken

emeklilik taleplerinin artmasina sebep olur.

Mobbing davranislarina maruz kalan c¢alisanin glinden glne kendini
dislanmig, ihanete ugramis, ise yaramaz hissetmeye baglamasi; fiziksel ve psikolojik

sagligini da bozar. Yagadigi korku ve kararsizlik isine odaklanamama, konsatrasyon

356 Hatice Calisir, Saglik Calisanlarinda Is Doyumu (Antalya Egitim ve Arastirma Hastanesi Hemsire-
Ebe Hemsireler Ornegi), Beykent Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul, 2012, s.190(
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

357 Erturk, a.g.e., s.149
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bozukluklari, 6fkelenme ve hemen sinirlenme seklinde psikolojik sorunlar yaratirken;
bas agrisi, mide sikayetleri, uyku bozuklugu, kalp carpintisi, kalp krizi gibi fiziksel

sorunlari da beraberinde getirir.358

Gunumuzde igyerinde yasanilan olumsuz faktérler ¢alisan i¢in énemli bir unsur
olarak ortaya cikan bir sorundur. Calisan birey zamaninin ¢odunu isyerinde
gecirmekte ve aile bireylerinden bile daha fazla bir sekilde is arkadaglari ile is
ortaminda bulunmaktadir. Bundan dolayi ¢aligan birey icin saglikh, rahat ve kendini
psikolojik olarak rahat hissedebilecegi bir is ortami daha da 6énem kazanmaktadir.
Yapilan birgcok arastirma gostermistir ki isyerinde uygulanan psikolojik siddet ig

tatmini Uzerine olumsuz yonde etkili olmaktadir.

Bosna Hersek'te fizikgiler Gzerinde yapilan bir arastirmaya gore 511 fizikgiden
387’si (%76) calisma hayatinda psikolojik siddet davranigi oldugunu, 136’si (%26)
ise surekli psikolojik siddete maruz kaldigini beyan etmigtir. Fizikgilerin yarisindan
fazlasi mesleki statulerine kargi tehditler yasamiglar ve neredeyse yarisi yalnizhk
hissetmislerdir. Yine bu caligmada yapilan regresyon analizi motivasyon eksikligi,
glven kaybi, isteksizlik ve depresyona yatkinhdin belirgin bir sekilde is
arkadaslarinin destek eksikliginden kaynaklandigini gdstermistir. Mesleki statllere
tehditlerin belirmesi ve izolasyon veya diglama seklinde psikolojik siddetin olusmasi,

duygusal saglik sorunlari, gliven ve istek eksikligi ile dogrudan iliskilidir.3*°

Bir ispanyol ilkyardim isci grubunda yapilan ¢alisma, orgiit kiltiir(i ve psikolojik
siddetin kisisel ve o6rgltsel sonuglari ile ilgilenmektedir. Bu ¢alisma érgutsel kalttr
boyutlarinin psikolojik siddet Gzerinde ¢ok édnemli bir etkisinin oldugunu ve psikolojik
siddetin is tatmini, 6rglUtsel davranis ve katihm (zerinde blylk bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Sonuclar psikolojik siddetin sadece genel bir etki degil,
klltire direkt bir etkisinin de oldugunu goéstermistir>® Amerika'da iki profesyonel
orgitten 218 c¢alisan ile yapilan arastirmada elde edilen bulgulara gére isyerindeki

psikolojik siddet ile is tatmini arasinda negatif yonlu bir iliski mevcuttur ve isyerinde

358 Y{jcetiirk, a.g.e., s.51

359 Nurka Pranjic vd., “Mobbing, Stres and Work Ability Index among Physicians in Bosnia and
Herzegovina:Survey Study “, US National Library of Medicine National Institutes of Health
Croatian Medical Jaurnal, 2006, Volume:47(5), 750-758, p.750-758

360 Gabriela Elba Topa Cantisano vd., “Mobbing: its Relationships With Organizational Culture and
Personal Outcomes”, US National Library of Medicine National Institutes of Health cCoatian
Medical Jaurnal, 2006, Volume:18(4), p.766-771, 766-771
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siddet dogrudan ve dolayli bir sekilde iligkileri etkileyerek is tatminini azaltmakta,

verimligi ve kari disirmektedir.?®*

3.3. MOBBING’IN VE i$ TATMINi UZERINDEKI ETKILERI UZERINE SAGLIK
CALISANLARI UZERINDE YAPILAN ARASTIRMALAR

Ulkemizde mobbing olgusunun en fazla gorildigi hizmet sektérii dallarindan
biri olan saglik sektdriinde psikolojik tacizin olusmasina zemin hazirlayan bazi
faktorler vardir. Bunlar; tibbi kaynaklarin yetersiz olmasi, burokratik engeller,
Ozellikle devlet kurumlarinda maaslarin yetersiz olmasi, calisma temposunun
yogunlugu, bakilan hasta sayisinin fazla olmasi statii ve ekonomik duruma bagl

ayrimciligin yapilmasi seklinde siralanabilir.62

is yerinde psikolojik yildirma olgusu tizerine istanbul’da bulunan 6zel kamu ve
Universite hastanelerinde calisan saglik personeli ile yapilan bir yiksek lisans tez
galismasinda arastirmaya katilanlarin ¢codu meslek hayatlari boyunca psikolojik
yildirmaya maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Calisanlarin ¢calisma hayatlari boyunca
psikolojik yilldirmaya maruz kalma sikliklari ile verimlilik karsiti davraniglar sergileme
sikliklari arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmis tum psikolojik yildirma
davraniglari boyutlarinin verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikhgi ile anlamli
duzeyde iligkili oldugu gorulmustir. Buna gore, arastirma modeli psikolojik yildirma
davraniglari ve verimlilik karsiti davraniglar degiskenlerinin birbiriyle iligkisini ortaya
koyma acisindan dogrulanmigtir. Boyutlar igerisinden itibara saldiri, yasam ve is
kalitesine saldiri ve dogrudan sagligi etkileyen saldiri boyutlari verimlilik karsiti
davraniglar sergileme sikligi ile orta dizeyde iliskiye sahipken; iletisim bigimi ve
etkileri ve sosyal iligkilere saldiri boyutlari ise disiuk dizeyde iligkiye sahiptir. Buna
gore ¢alisanin verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikligi itibara saldiri, yasam ve
is kalitesine saldiri ve dogrudan sagligi etkileyen saldiri boyutlarinda yer alan

saldirgan davraniglara maruz kalma sikligina paralel olarak artis géstermektedir.3%

Einarsen (1998) Norveg'te 745 asistan hemsire ile yapilan c¢alismada
hemsirelerin %8,4 nin daha dnceden psikolojik siddet eylemlerine maruz kaldiklari
% 4,8'nin ise su anda maruz kaldiklari sonucu ortaya ¢ikmistir. Psikolojik siddet
davraniglarina maruz kalan asistan hemgireler psikolojik siddet eylemlerine maruz

kalmayan hemsireler ile karsilastirildiklarinda magdur olan hemsirelerin, disuk is

361 Judith Lynn Fisher-Blando, “Workplace Bullying- Aggressive Behavior and Its Effect on Job
Satisfaction and Productivity”, University Of Phoenix, Arizona, 2008, p.96

362 Cobanoglu, a.g.e., s.141-142

363 Fikrettin Turan, Isyerine Psikolojik Yildirma Olgusu Ve Konuya lliskin Bir Arastirma, istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul 2006, S.77 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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tatmini, oldukga yiiksek seviyede tukenmislik ve ruhsal saglik problemleri yasadiklari

goérmustur.>*

2000 yilinda Diinya Saglik Orgitiinin Global Kurmay/Yénetim Konsulinin
yillik toplantisinin bildirgesinde belirtildigi Uzere isyerinde maruz kalinan psikolojik
siddet davraniglari pek ¢ok olumsuz etkisinin yani sira is tatminini de dogrudan
etkilemektedir. Psikolojik siddet is gorenin performansini disirdidga gibi
demoralizasyon da yaratmaktadir. Bu nedenle Psikolojik siddet/taciz konusundaki
calisma grubunun tespitleri dogrultusunda Diinya Saglik Orgitiinin Global
Kurmay/Yonetim Konsulu, igyerinde giderek artan vakalarla varligi kesinlesen
psikolojik siddeti de kapsayan taciz olaylarina kargi harekete gecebilmek igin

standart politikaya ihtiya¢ duyuldugu konusunda gorus birligine ulasmistir.3¢>

Quine (2003) ingiltere’de ise ihtisas yapan tip 6grencileri arasinda yapilan bir
arastirmaya gore, psikolojik siddete maruz kaldidi bildirilen doktorlarin digerlerine
nazaran ciddi oranda daha dusuk is memnuniyeti ve daha yuksek psikolojik bunalim

yasadiklari ortaya gikarmigtir.3®

Vartia (2003) isvec'te hemsirelerle yaptigi bir ¢alismada, is tatminindeki
azalma ile psikolojik siddete maruz kalma oranindaki fazlalik arasinda ters yonlu bir

oranti oldugunu ortaya koymustur.®%’

Salin (2003) psikolojik siddet, caliganin is doyumunun azalmasina, moral ve
motivasyonunun dismesine, yliksek dizeyde stres yasamasina, psikosomatik ve
fiziksel hastaliklarin ortaya ¢ikmasina ve isgucu piyasasindan diglanmasina neden

oldugunu tespit etmistir.3%®

Jelic ve ark. (2005) gerceklestirdikleri calismada, psikolojik yildirma
davraniglarinin saglik personelinin is performanslarini ve sosyal iligkilerini, psikolojik

sagliklarini olumsuz yonde etkiledigi vurgulanmaktadir.3°

364 Stale Einarsen vd, “Bullying, Burnout and Well-Being Among Assistant Nurses”, J. Occup Health
Safety, 1998, Voliime:6(14), 563-568

365 Karcloglu ve Akbas, a.g.e., s.148

36 Lyn Quine, “ Cambridge Quarterly of Healthcare Ethics”, Published Online by Cambridge
University Press, 2003, Volume: 12(1), 91-101

367 Maarit Vartia, “Workplace Bullying- A Study on the Work Environment, Well-Being And Health”,
Finnish Institute of Occupational Health, People and Work Research Reports 56, 2003, 1-69, s.50
368 Denise Salin., “Ways of explaining workplace bullying: A review of enabling, motivating and
precipitating structures and processes in the work environment’, Human Relations, 2003
Volume:56(10), 1213-1232

369 Zeljka Josipovic Jelic, “The Effect of Mobbing on Medical Staff Performance”, Acta Clin Croat,
2005, Volume:44(4), 247-352
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Amerika’da 1580 saglik ¢alisaninin % 38'i isyerlerinde ki galisma sartlari
degismeden Once en az bir kez psikolojik siddete maruz kalmis ve bunun
sonucunda igyerindeki tacizler ciddi psikolojik strese ve is tatmininin azalmasina

neden oldugu tespit edilmistir.37°

Saglik sektdriinde Glney Afrika’da yapilan bir arastirmaya goére ise isyerinde
yasanilan siddetten kurbanlar genel bir mutsuzluk duygusu yasamakta psikolojik

siddet gerilime ve hastalara daha az bakim gostermeye sebep olmaktadir. 37

370 http://www.jfo.org.uk/info/comparisons/bullying.htm (erigim tarihi: 03.03.2016)

s Susan Steilman, “Workplace Violence in the Health Sector”
http://www.who.int/violence injury prevention/violence/interpersonal/en/WVcountrystudysouthafrica.pd
f (Erisim Tarihi:01.05.2016)
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DORDUNCU BOLUM

SAGLIK SEKTORUNDEKI MOBBING ALGISININ SAGLIK GALISANLARININ
UZERINDEKI ETKIiSi: KAMU HASTANESINDE BiR ARASTIRMA

Bu bdlimde saglik sektériindeki mobbing algi degerlendirmelerinin olumlu ya
da olumsuz olmasi durumunda, saglik calisanlarinin is tatmininin ne yoénde
etkilenecegini arastirip; iliskilendirmek icin bir kamu kurulusunda vyapilan
arastirmanin basamaklarini olusturmaktadir. Arastirmanin  amacini, 6énemini,
evrenini, orneklemini, kapsamini, modelini, kisithliklarini,  varsayimlarini,
hipotezlerini, etik boyutunu olusturan bu bélim bulgular ve yorumlar kismi ile

sonlanmaktadir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMiI

Bu arastirmanin amaci, mobbing ve is tatmini kavramlarinin incelenip
iliskilendiriimesinden sonra; saglik sektériinde mobbing slrecine ve davranislarina
maruz kalan saglik calisanlarinda olusabilecek mobbing algi degerlendirmelerinin
(ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasinin is tatminleri Gzerinde nasil bir

etkisinin oldugunu arastirmaktir.

istanbul Bakirkdy ilgesinde ézel ya da kamu hastanelerinde saglik ¢alisanlari
Uzerinde bu kavramlar iligkilendirme Uzerine arastirma yapilmamasi yénunden
onem tasimaktadir. Arastirma saglik kuruluslarinda uygulanabilecek mobbing
davraniglarina farkindalik kazandirmak; saglik c¢alisanlarinin, hizmet sektérindn
diger kollarina gére daha zor galigsma sartlari icinde olmalari, musterilerinin ruhsal ya
da fiziksel yonden hasta bireyler olmasi, hizmet verme surecinin ylz yuze ve birebir

olmasindan dolayi ¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin arasgtiriimasi 6nemlidir.

Literatlrdeki arastirmalar incelendiginde; katilimcilarin sadece hekim,
hemsire, saglik memuru ve ebelerden olusmasi (arastirma yapilan hastanede saglik

memurlarinin ve ebelerinde hemsirelik yapmasi) yontinden énemlidir.
4.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni kamu hastanesinde bulunan Ocak ve Subat 2016
istatistiksel verilerine gbre 514 hekim, 479 hemsire/saglik memuru, 85 ebe olmak
tizere 1078 kisi olusturmaktadir. Orneklem buyUkligi Basit Rastlantisal Orneklem
secimi ile dagitilan 550 anketten; 59 hekim, 309 hemsire/saglik memuru, 18 ebe
olmak (zere 386 tanesinin geri doénisimi olmustur. Katilim oraninin %35,8

olmustur. Orneklemin evreninin temsil yeteneginin yliksek oldugu tespit edilmistir.
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4.3. ARASTIRMANIN ETiK BOYUTU

Aragtirma yapilacak kamu hastanesinin, hastane yoneticisinden ve saglik
bakim hizmetleri mudurinden arastirmanin yapilabilmesi igin yazili izin alinarak;
kamu hastanesinde olusturulun Etik Kurul’'dan 18.01.2016 tarih ve 2016/02/26 no’lu
kararla onay alinmistir. Arastirmanin amaci, yontemi, arastirmadan beklenenler,
katihmcilarin kimliklerinin gizli tutulacagi ve bilgilerin yalnizca bu arastirma igin
kullanilacagi s6zel olarak katiimcilara agiklanarak calismaya kabul eden gonulla

saglk calisanlari arastirmaya danhil edilmistir. (EK-A)

Bu boélimde, arastirma probleminin ¢6zimi igin, Saghk calisanlarinin
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapiimistir.

4.4. ARASTIRMANIN MODELI

BAGIMSIZ DEGISKEN

MOBBBING(PSIKOLOJIK
YILDIRMA)

- Kisinin Kendisini Gostermesi
ve Baskalariyla lletisim is TATMIN
Kurmasini Engellemeye

Yonelik Yildirma - Genel Is Tatmini

- Sosyal iliskilere Yénelik % - lgsel I§_Tatm|n'| )
- Digsal Ig Tatmini
Yildirma

- Kisinin itibarina Yénelik
Yildirma

- Kisinin Yagsam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Gore
Yildirma

- Kisinin Sagligina Yonelik
Yildirma

BAGIMLI DEGiSKEN

KONTROL DEGISKENLER

Cinsiyet

Yas

Medeni Durum

Egitim Durumu

Meslek

Calisma Sekli

Calisma Yili

Su anki Kurumdaki Calisma Yili
is Yerindeki Pozisvon

Sekil — 5 Aragstirmanin Modeli
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Arastirma tanimlayici arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici
arastirma bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve dediskenler arasindaki

iligkileri tanimlamaya yonelik gergeklestirilen bir arastirma modelidir.372

Bu modele gére saglik ¢alisanlarinin mobbing algilari mobbingin bes farkh
boyutuna maruz kalma sikliklari ve demografik O6zelliklerine gore farkliliklari
incelenmis ve mobbinge maruz kalanlarin is tatmini Uzerindeki etkisi analiz

edilmigtir.
4.5. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI

Katiimcilarin anket doldurmasi gonullilik esasina dayandirildigi igin;
arastirma yapilirken doldurulacak anketler yogun ndbet kosullariyla es zamanli

dagitildigindan bazi saglk calisanlari doldurmak istememislerdir.

Ameliyathane, yogun bakim gibi kapali birimlerde ¢alisan saglik ¢calisanlarina
ulasimda zorluk vyasanirken, hastanenin poliklinik ve acil birimine dagitilan
anketlerde ise hasta ve hasta yakinlari yogunlugu sebebi ile bazi anketlerin geri

doénusu olmamistir.

Arastirma zaman ve maliyet kisithliklari nedeniyle fazla sayida hastane

yerine tek hastane Uzerinde ¢aligiimigtir.
4.6. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Saglik calisanlarinin, mobbing olgusunu; gec¢cmis ¢alisma aylarini
kapsayacak sekilde is yerinde maruz kaldiklari davraniglar olarak dikkate alip

yanitlamalari istenmistir. Buna gére arastirmanin retrospektif oldugu kabul edilip;

o Veri toplama araglarinda yer alacak sorular arastirma konusunun test
edilmesi acisindan sayica ve anlam bakimindan yeterli olacagi,

o Anketin U¢ boliumundn de bilgilendirme kisimlarinin okundugu, sorularin
dogru bicimde algilanip cevaplandigi; cevaplarin gergcek durumu
yansittigi ve guvenilir oldugu,

o Mobbinge maruz kalanlarin durumlarini degerlendirirken yanh yanit

vermedikleri,

_372 A. Hamdi islamoglu ve Umit Alniacik, Sosyal Bilimlerde Aragtirma Yéntemleri, Beta Yayincilik,
Istanbul, 2012, s.40
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o Anket dolduran saglik calisanlarinin anketi hastane ortaminda
doldurduklar icin disince ve kanaatlerini kullanmada etki altinda
kalabilecekleri,

o Secilen 6rneklemin evren grubunu temsil ettigi,

o Arastirma hipotezleri, arastirma problemini test etmek i¢in uygun oldugu

varsayllmistir.

4.7. ARASTIRMANIN VERi TOPLAMA ARAGLARI

Anket formu U¢ bdolimden olusmaktadir. Birinci bdlimde demografik
Ozelliklere iliskin sorular, ikinci bélimde mobbing ( psikolojik yildirma) davraniglarina
neden ve nasil maruz kaldiklari ve sikliklarini belirlemeye yonelik sorular, Gguncu
bolimde isin boyutlarini olusturan is ortami ve is cevresi ile ilgili memnuniyeti
belirlemeye yonelik sorular sorulmustur. Anket dagitimi Ocak ve Mart 2016

tarihlerinde saglik calisanlarina dagitilip geri toplanmistir.
4.7.1. Kigisel Bilgi Formu

Demografik ozellikleri iceren 9 soru bulunmaktadir. Cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, meslek, ¢alisma sekli, calisma yili, su anda c¢alisiimakta olan
kurumdaki calisma yil, is yerindeki pozisyon hakkinda sorular anketin birinci

sayfasinda yer almaktadr.

4.7.2. Mobbing Olgegi (Heinz Leymann’in Psikolojik Terér Envanteri (LIPT))

Mobbing davraniglarini  degerlendirmek i¢in kullanilan dlgek yildirma
davraniglarini élgulebilir kilan Heinz Leymann tarafindan 1993 yilinda tanimlanmig
olan 45 mobbing (yildirma) davranigini igeren LIPT Leymann’in Psikolojik Teror
Cizelgesi (Leymann Inventory of Psiychological Terror) 6lgegidir.®”® Orijinali Almanca

olan 6lgegin dilimize c¢evrimi Osman Cem Onertoy tarafindan 2003 yilinda

Mobbing: isyerinde Taciz” adli kitabinda yayimlanarak yapilmistir.37*

Calisanlarin mobbing algisini  8lgmek igin Besli Likert Olgeginden
yararlanilarak (1)Hi¢bir Zaman, (2)Nadiren, (3)Bazen, (4)Codu Zaman, (5)Her
Zaman Olgulerine gore ankete baglamadan once “son bir yil iginde ve en az alti aylik

zaman diliminde” ibaresi kullanilarak kirk bes maddeden olusan Leymannin

373 Heinz Leymann, “ Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence Victims, 1993,
volume:5(1), 33-34.
374 Davenport vd, a.g.e., s.34-37
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Psikolojik Terdr Cizelgesi anketin ikinci sayfasinda yer almistir. Anketteki kirk bes

ifadenin;

o 1-11 arasi sorulan kisinin kendisini gdstermesi ve baskalariyla
iletisiminin engellenmesine yonelik yildirma davranigini,

o 11-16 arasi sorular sosyal iligkilere yonelik yildirma davranisini,

o 16-31 arasi sorulan sorular Kkisinin itibarina yodnelik yildirma
davraniglarini,

o 31-40 arasi sorular kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna
yonelik yildirma davraniglarini,

o 40-45 arasi sorular kisinin saghgina yonelik yildirma davraniglarini

olgcmeye ydnelik ifadelerdir.
4.7.3. Is Tatmini Olgegi ( Minnesota is Tatmin Olgegi (MSQ) )

Minnesota is Tatmin Olgegi (MSQ), 1967 yilinda, R.V. Dawis, D. J. Weiss, G.
W. England, L. H. Lofquist tarafindan gelistiriimistir. Bu arastirmada olgegdin 20
sorudan olusmaktadir. Minnessota is Tatmin dlcegini Hacettepe Universitesinden
Deniz ve Glliz Gokgora(1985) tarafindan Tlrkceye cevirmis ve bu ceviri baska
dilbilimciler tarafindan da kontrol edilerek, uygulanmasi uygun goérilmustir. Bu form;
anlasilir ve degerlendirmesi kolay oldugu icin tercih edilmistir. Olgek, toplam puan

verdigi gibi, icsel doyum ve dissal doyum olarak iki alt boyutu bulunmaktadir.3”

igsel doyum; 1. 2. 3. 4. 7. 8. 9..10, 11., 15., 16., 20 maddelerinden olusur
igsel doyum igin 6ziinl olusturur; yapilan isin ilgi ve yeteneklere uygun olmasi,

yaraticilida olanak vermesi gibi faktorleri kapsar.

Digsal doyum; 5.6.12.13.14.17.18.19. maddelerinden olugur. Digsal doyum
calisma ortami, is arkadaslari, yonetim ve Ucret gibi faktorleri kapsar. Her bir soru
bireyin memnun olma derecelerini Likert Tipi Olgek ile dlgmektedir. Bunlar “hig

” ” W ” L]

memnun degilim”, “memnun degilim”, “karasizim”, “memnunum”, “¢ok memnunun”

seklinde olup sirasiyla 1, 2, 3, 4, 5 olarak derecelendirilmigtir.37®

icsel doyum puani bagari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, igin

sorumlulugu, yukselme ve terfi olmaya bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine

375 Hiilya Sahin ve Aylin Dursun, “Okul Oncesi Ogretmenlerinin is Doyumlari: Burdur Ornegi”, Mehmet
Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2009, Cilt 9(18), 160-174, s.163

376 7afer Adigiizel vd., Fen Bilgisi Ogretmenlerinin Is Tatmin Diizeylerini Bazi Degiskenlere Gére
incelenmesi, Bati Anadolu Egitim Bilimleri Dergisi, 2011, Cilt:2(4), s.49-74, s.53
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iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. igsel doyum puani, bu boyutun

maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye bolinmesi ile bulunur.

Digsal doyum puani, kurum politikasi ve ydnetimi, denetim sekli, yonetici,
calisma ve astlarla iligkiler, gcalisma kosullari, tcret gibi isin cevresine ait 6gelerden
olusmaktadir. Digsal doyum puani, bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin
toplaminin 8’e béliinmesi ile bulunur. Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en
dusuk puan 20 olup, orta noktaya disen 60 ise noétr doyumu ifade etmektedir.
Puanlarin 20'ye yaklasmasi doyum dulzeyinin distligunt, 100’e yaklasmasi ise

doyum diizeyinin yikseldigini géstermektedir.3”’
4.8. ARASTIRMA OLCEKLERININ GEGERLILIGI VE GUVENILILIRLIGI

Bir arastirmada 6lgllecek nesne, olgu ya da tutumun boyutlarinin, miktarinin
ya da duzeyinin tam, dogru ve tutarh olarak dlgulmesine guvenilirlik denir. Bir olaya
iliskin deg@erleri 6lcmek amaciyla, érneklere sorulan sorularin birbirleriyle tutarliliklari
ve olaya aclklik getirmedeki yeterliliklerini ortaya koyabilmek igin yapilacak olan
guvenilirik analizlerinden en kullanisli olani Cronbach's Alpha’dir. Alpha katsayisi
0—1 arasinda degisim gosterir ve 1’e yaklastikga uyum ve tutarliik arttigindan
verilerin gavenilirligi  artmaktadir. Anket sorularinin istenilen bilgiyi saglayip
saglamadigi her cevaplayicinin kullanilan ayni dizeyde anlayip, ona uygun cevaplar

verip vermedigi gecerlilik ile ilgili kavramlardir.3®

Tablo -5 is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlari igin Giivenilirlik Analizi

icsel tatmin alt boyutu giivenilirlik diizeyi 0,910; Digsal tatmin alt boyutu
guvenilirik duzeyi 0,869 bulunmustur. Yurt ici yapilan diger arastirmalarda;
Ozalp(2015) yaptigi calismada Minnesota is Tatmini Olgeginin Cronbach’s Alpha
guvenilirlik dizeyini 0.934, Kilig(2013) Cronbach’s Alpha guvenilirlik duzeyini 0,94
kahraman vd.,(2011) Cronbach’s Alpha guvenilirlik dizeyini 0,77 olarak bulmusgtur.

Cronbach's Alpha Madde sayisi
icsel tatmin 0,910 12
Digsal tatmin 0,869 8

877 Giilyan Kahraman vd.,“Yogun Bakim Hemsirelerinin is Doyumlar ve Etkileyen Faktorler” Dokuz
Eyliil Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Eletronik Dergisi, 2011, Cilt4(1),12-18, s.13
378 Alniagik ve islamogu, a.g.e., s.148-151
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Tablo — 6 Mobbing Algisi Olgegi ve Alt Boyutlari igin Giivenilirlik Analizi

Heinz Leymannin Psikolojik Terdr Envanteri alt boyutlari guvenilirlik dizeyi
0,774 ile 0,899 arasinda degismektedir. Yurt ici yapilan diger arastirmalarda;
Ozalp(2015) ve vyaptigi calismada Heinz Leymannin Psikolojik Terér Envanterini
Cronbach’s Alpha guvenilirlik duzeyini 0,890, Yilmaz(2015) Cronbach’s Alpha
guvenilirlik duazeyini 0,955, Yildiz vd.,(2013) Cronbach’s Alpha guvenilirlik duzeyini
0.939 bulmustur.

Cronbach's | Madde
Alpha sayisl
Kisinin kendisini gbéstermesini ve bagkalariyla iletisim
. 0,864 11
kurmasini engellemeye yonelik yildirma
Sosyal iliskilere yonelik yildirma 0,799 5
Kiginin itibarina yonelik yildirma 0,899 15
Kiginin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik
0,862 9
yildirma
Kisinin sagligina yonelik yildirma 0,774 5

4.8.1. Mobbing Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi

Olglim modeli igin uyum iyiligi kriterleri sirasiyla; Ki-kare / SD = 2.98; RMSEA
= 0.072 (%90 GA= 0.069 - 0.075); SRMR = 0.054; NFI = 0.71; IFI = 0.78; CFI = 078;
GFI = 0.74 olarak hesaplanmistir. Ki-kare / SD, SRMR ve RMSEA kriterleri, modelin
kabul edilebilir uyum gdsterdigini ortaya koymaktadir. NFI, IFI, CFl, GFI oranlarinin
disuk oldugu gordldu.

Tablo — 7 Mobbing Algisi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeline iligkin
Uyum lyiligi Kriterleri

Goodness-of-fit Indicative of good fit Goodness-of-fit results
indices

Chi Square / DF <3 2.98

RMSEA <0.08 %}ggg Cl= 0.069 - 0.075)
SRMR <0.08 0.054

NFI >0.90 0.71

IFI >0.90 0.78

CFlI >0.95 0.78

GFI >0.90 0.74
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Tablo — 8 Mobbing Algisi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeline iligkin
Faktor Yukleri

Mobbing Algisi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi sonucunda faktor yiikleri
%40 ile %85 arasinda degismektedir. Dogrulayici Faktor Analizi sonucunda faktor

yapisi dogrulanmistir.

Faktor Yuku
KG_iletisiml  <--- KG ve iletisim | ,559
KG_iletisim2  <--- KG ve iletisim | ,635
KG iletisim3 <--- KG ve iletisim | ,634
KG iletisim4  <--- KG ve iletisim | ,641
KG_iletisimb  <--- KG ve iletisim | ,685
KG_iletisim6  <--- KG ve iletisim | ,529
KG_iletisim7  <--- KG ve iletisim | ,425
KG_iletisim8  <--- KG ve iletisim | ,634
KG_iletisim9  <--- KG ve iletisim | ,623
KG_iletisiml0 <--- KG ve iletisim | ,661
KG_iletisimll <--- KG ve iletisim | ,608

sosyall2 <--- Sosyal iligkiler | ,434
sosyall3 <--- Sosyal iligkiler | ,702
sosyall4 <--- Sosyal iligkiler | ,706
sosyall5 <--- Sosyal iligkiler | ,818
sosyall6 <--- Sosyal iligkiler | ,704
kisisel_itibar31 <--- Kisisel itibar ,400
kisisel_itibar30 <--- Kisisel itibar ,592
kisisel_itibar29 <--- Kisisel itibar ,584

kisisel_itibar28 <--- Kisisel itibar ,557
kisisel_itibar27 <--- Kisisel itibar ,578

kisisel_itibar26 <--- Kisisel itibar ,542
kisisel_itibar25 <--- Kisisel itibar ,640
kisisel_itibar24 <--- Kisisel itibar ,556
kisisel_itibar23 <--- Kisisel itibar ,663
kisisel_itibar22 <--- Kisisel itibar ,710
kisisel_itibar21 <--- Kisisel itibar 724
kisisel_itibar20 <--- Kisisel itibar 574
kisisel_itibarl9 <--- Kisisel itibar ,596
kisisel_itibarl8 <--- Kisisel itibar ,596
kisisel_itibarl7 <--- Kisisel itibar ,597
yk_md_40 <--- YKve MD ,612
yk_md_39 <--- YKve MD ,549
yk_md_38 <--- YKve MD ,637
yk_md_37 <--- YKve MD , 763
yk_md_36 <--- YKve MD ,733
yk_md_35 <--- YK ve MD 742
yk_md_34 <--- YK ve MD ,706
yk_md_33 <--- YKve MD ,540
yk_md_32 <--- YKve MD 511
saglik4l <--- Saglk 574
saglik42 <--- Saglk 754
saglik43 <--- Saglk , 793
saglik44 <--- Saglk ,786
saglik45 <--- Saglk ,449
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Sekil — 6 Mobbing Algisi Olgegi Dogrulayici Faktoér Analizi Modeline iligkin
Faktor Yikleri
4.8.2 is Tatmini Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi

Olglim modeli igin uyum iyiligi kriterleri sirasiyla; Ki-kare / SD = 4.18; RMSEA
= 0.091 (%90 GA= 0.084 - 0.098); SRMR = 0.075; NFI = 0.86; IFI = 0.89; CFI = 089;
GFI = 0.84 olarak hesaplanmistir. SRMR, IFI, CFl, kriterleri, modelin kabul edilebilir

uyum gdsterdigini ortaya koymaktadir. Ki-kare / SD, RMSEA, NFI, GFI oranlarinin
dusuk oldugu goruldu
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Tablo — 9 is Tatmini Algisi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeline iligkin
Uyum lyiligi Kriterleri

Goodness-of-fit indicative of good fit Goodness-of-fit results
indices
Chi Square / DF <3 4.18
0.091
RMSEA <0.08 (%90 Cl= 0.084 - 0.098)
SRMR <0.08 0.075
NFI >0.90 0.86
IFI >0.90 0.89
CFlI >0.95 0.89
GFI >0.90 0.84

Tablo — 10 ig Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeline iligkin Faktor
Yikleri

is tatmini Olgedi Dogrulayici Faktér Analizi sonucunda faktor yiikleri %47 ile
%80 arasinda degismektedir. Dogrulayici Faktor Analizi sonucunda faktor yapisi

dogrulanmistir.

Estimate
tatmin20 <--- icsel tatmin , 735
tatminl6 <--- icsel tatmin 767
tatminl5 <--- icsel tatmin ,751
tatminll <--- icsel tatmin 778
tatmin10 <--- icsel tatmin ,709
tatmin9 <--- licsel tatmin ,719
tatmin8 <--- licsel tatmin ,718
tatmin7 <--- csel tatmin ,635
tatmind <--- icsel tatmin ,631
tatmin3 <--- csel tatmin ,628
tatmin2 <--- Icsel tatmin 481
tatminl <-- Icsel tatmin 479

tatmin5 <--- Digsal tatmin | ,726
tatmin6 <--- Digsal tatmin | ,659
tatminl2 <--- Digsal tatmin | ,763
tatminl3 <--- Digsal tatmin | ,643
tatminl4 <--- Digsal tatmin | ,686
tatminl7 <--- Digsal tatmin | ,713
tatminl8 <--- Digsal tatmin | ,588
tatminl9 <--- Digsal tatmin | ,781
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Sekil — 7 is Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Modeline iliskin Faktor
Yukleri

4.9. ARASTIRMA VERILERININ ISTATISTIKSEL ANALIZ TEKNIKLERI

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlarin (Frekans, Yuzde, Ortalama, Standart sapma) yani

sira normal dagihmin incelenmesi igin Kolmogorov - Smirnov dagilim testi kullanildi.

Niceliksel verilerin karsilastirimasinda iki grup durumunda, parametrelerin
gruplar arasi karsilastirmalarinda, normal dagilim godstermeyen parametrelerin
gruplar arasi karsilastirmalarinda Mann Whitney U test kullanildi. Niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda ikiden fazla grup durumunda, parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda Kruskal Wallis testi ve farkliida neden olan grubun tespitinde
Mann Whitney U test kullanildi. Olgekler arasi karsilastirmalarda Spearman
Korelasyon Analizi kullanildi. Bagimsiz degiskenlerin Bagimh degdiskene etkisini

incelemek icin Lineer Regresyon analizi kullanildi.

Sonuglar % 95 gliven araliginda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirildi.
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4.10. SAGLIK CALISANLARININ SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERI

o Saglik c¢alisanlarinin 282'si (%73,1) Kadin, 104'0 (%26,9) erkek olarak

dagilmaktadir.

o Saglik galisanlarinin 203'0 (%52,6) 19 - 29 yas, 142'si (%36,8) 30 - 39

yas, 41'i (%10,6) 40 yas ve Ustu olarak dagiimaktadir.

o Saglk calisanlarinin 159'u (%41,2) Evli, 227'si (%58,8) Bekar olarak

dagilmaktadir.

o Saglik calisanlarinin 38'i (%9,8) Lise, 54'0 (%14,0) On Lisans, 181'i
(%46,9) Lisans, 1130 (%29,3) Yuksek Lisans ve Ustl olarak

dagiimaktadir.

o Saglik calisanlarinin 59'u (%15,3) Hekim, 277'si (%71,8) Hemsire, 18'i

(%4,7) Ebe, 32'si (%8,3) Saglik memuru olarak dagiimaktadir.

o Saglik calisanlarinin 46's1 (%11,9) Nébet(16-08), 111'i (%28,8) 8 -16
saatleri, 198'i (%51,3) Vardiya usull, 31'i (%8,0) Diger olarak

dagilmaktadir.

o Saglik calisanlarinin galisma yili degiskenine gore 47'si (%12,2) 1 yildan
az, 146'si (%37,8) 1 - 5 Yil, 93'U (%24,1) 6 - 10 Yil, 42'si (%10,9) 11 - 15
Yil, 30'u (%7,8) 16 - 20 Yil, 28 (%7,3) 20 yill ve Uzeri olarak

dagiimaktadir.

. Saglik ¢alisanlarinin su anda c¢alismakta oldugunuz kurumda kag yildir
gorev olduguna goére 90" (%23,3) 1 yildan az, 200'U (%51,8) 1 - 5 Yil,
60'1 (%15,5) 6 - 10 Yil, 36's1 (%9,3) 11 yil ve Uzeri olarak dagiimaktadir.

o Saglik caligsanlarinin ig yerinizdeki pozisyon degigkenine gore 9'u (%2,3)
Yoénetici, 37'si (%9,6) Klinik sorumlusu, 340" (%88,1) Calisan olarak

dagiimaktadir.
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Tablo — 11 Saglik Galisanlarinin Sosyodemografik Bulgulari

Frekans(n) Yuzde (%)
Kadin 282 73,1
Cinsiyet Erkek 104 26,9
Toplam 386 100,0
19-29 Yas 203 52,6
Yas 30 - 39 Yas 142 36,8
40 Yas Ve Usti 41 10,6
Toplam 386 100,0
Evli 159 41,2
Medeni Durum Bekar 227 58,8
Toplam 386 100,0
Lise 38 9,8
On Lisans 54 14,0
Egitim Durumu Lisans 181 46,9
Yuksek Lisans Ve ustu 113 29,3
Toplam 386 100,0
Hekim 59 15,3
Hemsire 277 71,8
Meslek Ebe 18 4.7
Saglik Memuru 32 8,3
Toplam 386 100,0
No6bet(16-08) 46 11,9
8 -16 Saatleri 111 28,8
Calisma Sekli Vardiya Usull 198 51,3
Diger 31 8,0
Toplam 386 100,0
1 Yildan Az 47 12,2
1-5Yil 146 37,8
6-10Yil 93 24,1
Calisma Yih 11-15Yi 42 10,9
16 -20 Yl 30 7,8
20 Yil Ve Uzeri 28 7,3
Toplam 386 100,0
1 Yildan Az 90 23,3
Su vAnda Calismakta [ 5 Yl 200 51,8
Oldugunuz Kurumda __Kag 6-10 Vil 60 155
Yildir Gorev —
Yapmaktasiniz? 11 Y1l Ve Uzeri 36 9,3
Toplam 386 100,0
Yoénetici 9 2,3
; . . . Klinik Sorumlusu 37 9,6
Is Yerinizdeki Pozisyon Calisan 340 88.1
Toplam 386 100,0
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4.11. Aragtirma Verilerinin Tanimsal Bulgulari

Saglik ¢alisanlarinin, “i¢sel is tatmin” ortalamasi (2,990 + 0,796); “digsal is
tatmin” ortalamasi (2,638 £ 0,864); “kisinin kendisini géstermesini ve bagkalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma” ortalamasi (1,915 + 0,646); “sosyal
iliskilere yonelik yildirma” ortalamasi (1,326 + 0,519); “kiginin itibarina yonelik
yildirma” ortalamasi (1,415 £ 0,485); “kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna
yonelik yildirma” ortalamasi (1,524 + 0,598); “kisinin sagligina yénelik yildirma”
ortalamasi (1,401 £ 0,579) olarak bulunmustur

Tablo — 12 is Tatmini Olgegi ve Mobbing Algisi Olgegi icin Tanimsal Bulgular

N Ort Ss Min. Max.
icsel is tatmin 386 2,990 0,796 1,000 5,000
Digsal is tatmin 386 |2,638 0,864 1,000 5,000

Kiginin kendisini gdstermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini
386 1,915 0,646 1,000 4,640
engellemeye yonelik yildirma

Sosyal ligkilere yonelik yildirma 386 (1,326 0,519 1,000 4,200
Kiginin itibarina yonelik yildirma 386 |1,415 0,485 1,000 4,400
Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yoénelik yildirma 386 |1,524 0,598 1,000 4,440
Kiginin sagligina yonelik yildirma 386 |1,401 0,579 1,000 4,600

4.11.1. Mobbing Algisi ile is Tatmini iligkisine iligkin Korelasyon Analizi

Kisinin kendisini géstermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye
yonelik yildirma ile igsel is tatmin arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %43,3 negatif yonde anlamli iligki
bulunmustur. (r=-0,433; p=0,000<0,05). Buna gére kisinin kendisini géstermesini ve
baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yoénelik yildirma puani arttikca i¢sel is

tatmin puani azalmaktadir.

Sosyal iligkilere yonelik yildirma ile i¢sel is tatmin arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %31,9 negatif yonde
anlamli iligki bulunmustur. (r=-0,319; p=0,000<0,05). Buna goére sosyal iligkilere

yonelik yildirma puani arttikga i¢gsel is tatmin puani azalmaktadir.
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Kisinin itibarina yonelik yildirma ile i¢sel is tatmin arasindaki iligkiyi belirlemek
Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %34,9 negatif yonde
anlamh iliski bulunmustur. (r=-0,349; p=0,000<0,05). Buna gdre kisinin itibarina

yonelik yildirma puani arttikga igsel is tatmin puani azalmaktadir.

Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik yildirma ile igsel is
tatmin arasindaki iligkiyi belirlemek Gzere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %36,7 negatif ydonde anlaml iligki bulunmustur. (r=-0,367;
p=0,000<0,05). Buna gore kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik

yildirma puani arttik¢a i¢sel is tatmin puani azalmaktadir.

Kisinin sagligina yonelik yildirma ile i¢sel is tatmin arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,2 negatif yonde
anlamh iliski bulunmustur. (r=-0,392; p=0,000<0,05). Buna godre kisinin saghgina

yonelik yildirma puani arttikca i¢sel is tatmin puani azalmaktadir..

Kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye
yonelik yildirma ile digsal is tatmin arasindaki iligskiyi belirlemek Uzere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %47,9 negatif yonde anlamli iligki
bulunmustur. (r=-0,479; p=0,000<0,05). Buna gore kisinin kendisini gdstermesini ve
bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma puani arttikga digsal is

tatmin puani azalmaktadir.

Sosyal iligkilere yonelik yildirma ile digsal is tatmin arasindaki iligkiyi
belirlemek Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %35,2
negatif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=-0,352; p=0,000<0,05). Buna goére

sosyal iligkilere yonelik yildirma puani arttikga digsal is tatmin puani azalmaktadir.

Kisinin itibarina yonelik yildirma ile digsal is tatmin arasindaki iligkiyi belirlemek
Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %42,4 negatif yonde
anlamli iliski bulunmustur. (r=-0,424; p=0,000<0,05). Buna goére kiginin itibarina

yonelik yildirma puani arttikga digsal is tatmin puani azalmaktadir
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Tablo — 13 Mobbing Algisi ile is Tatmini iliskisine iligkin Korelasyon Analizi

icsel is | Digsal is
tatmin tatmin
Kisinin  Kendisini Gostermesini ve | R | -0,433 -0,479
Baskalariyla lletisim Kurmasini
Engellemeye Yonelik Yildirma P | 0,000 0,000
R | -0,319 -0,352
Sosyal iligkilere Yénelik Yildirma
P | 0,000 0,000
R | -0,349 -0,424
Kisinin itibarina Yénelik Yildirma
P | 0,000 0,000
R | -0,367 -0,398
Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki ’ ’
Durumuna Yonelik Yildirma P | 0.000 0,000
r | -0,392 -0,357
Kiginin Saghgina Yonelik Yildirma
p | 0,000 0,000

4.11.2. Arastirmanin Hipotezleri

Hizmet sektérininim kollarindan olan saglik sektdrinidn, zor c¢alisma
kosullar sahip olmasi, kamu ve 6zel kurumlarda icra edilmesi, vardiyali ¢calisma
sistemi, ¢alisma temposunun yogun; calisma saatlerinin uzun olmasi, musterisini
fiziksel ve ruhsal yénden c¢okluntiye ugrasmis hasta ya da hasta yakinlarindan
olusmasi ile ortaya ¢ikan moral bozuklugu ve stresle birlikte kontrol edilemeyen
¢atismalara donlsmesi; sadlik calisanlarinin mobbing algi degerlendirmelerinin
olumsuz olmasiyla; iglerine karsi tutumlari olumsuz etkilenebilmekte ve is tatmin

duzeyleri dusme egilimine gegebilmektedir.

Tarkiye’de yapilan onceki arastirmalar incelendiginde Akbas (2009), Kilig
(2013), Yilmaz (2015) in saglik calisanlarinin mobbing algi degerlendirmelerinin

olumsuz olmasi ile is tatminlerinin azaldigi1 goraimuagtar.

Salin(2003)'e goére psikolojik siddet, calisanin is doyumunun azalmasina,
moral ve motivasyonunun dismesine, ylksek dizeyde stres yasamasina,

psikosomatik ve fiziksel hastaliklarin ortaya c¢ikmasina ve isglcl piyasasindan
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dislanmasina neden olmaktadir. Vartia(2003) ise isveg'te hemsirelerle yaptigi bir
¢alismada, is tatminindeki azalma ile psikolojik siddete maruz kalma oranindaki

fazlahk arasinda ters yonlu bir oranti oldugunu ortaya koymustur.
Bu bilgiler 1511 altinda arastirmanin hipotezleri ortaya ¢ikmaktadir.

Hi . Kisinin kendisini géstermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini
engellemeye yodnelik mobbing davranislari alt boyutunda, mobbing algisina yénelik

degerlendirmelerinde olumsuzluk arttikga is tatmini anlamli bir bicimde azalmaktadir.

H> : Kisinin sosyal iligkilerine yonelik mobbing davraniglar alt
boyutunda, mobbing algisina yonelik dederlendirmelerinde olumsuzluk arttikga is

tatmini anlamli bir bigimde azalmaktadir.

Hs . Kisinin itibarina yonelik mobbing davraniglari alt boyutunda,
mobbing algisina yoénelik dederlendirmelerinde olumsuzluk arttik¢a is tatmini anlamli

bir bicimde azalmaktadir.

Ha : Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik mobbing
mobbing davraniglari alt boyutunda, mobbing algisina ydnelik degerlendirmelerinde

olumsuzluk arttikca is tatmini anlamli bir bicimde azalmaktadir.

Hs . Kiginin saghgina yonelik mobbing davraniglari alt boyutunda,
mobbing algisina yoénelik dederlendirmelerinde olumsuzluk arttik¢a is tatmini anlamli

bir bicimde azalmaktadir.

4.11.3 Mobbing Algisinin is Tatmine Etkisine iligkin Regresyon Analizi

Kisinin kendisini géstermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye
yonelik yildirma, sosyal iligkilere yonelik yildirma, kiginin itibarina yonelik yildirma,
kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yoénelik yildirma, kisinin sagligina
yonelik yildirma ile igsel is tatmin arasindaki iligki belirlemek Uzere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=16,527; p=0,000<0.05).
icsel is tatmin diizeyinin belirleyicisi olarak kisinin kendisini gdstermesini ve
baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yodnelik yildirma, sosyal iligkilere yonelik
yildirma, kisinin itibarina yodnelik yildirma, kisinin yasam kalitesine ve mesleki
durumuna yonelik yildirma, kiginin saghdina yonelik yildirma degiskenleri ile
iligkisinin(agiklayicilik gicinin) zayif oldugu gorilmistir(R?=0,168). Saglk
¢alisanlarinin kiginin kendisini gostermesini ve bagkalaryla iletisim kurmasini
engellemeye yonelik yildirma dizeyi i¢sel is tatmin dizeyini azaltmaktadir (R3=-

0,366). Saglik calisanlarinin sosyal iliskilere yonelik yildirma duizeyi igsel is tatmin
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dizeyini etkilememektedir (p=0.120>0.05). Saglik c¢alsanlarinin Kiginin itibarina
yonelik yildirma dizeyi i¢sel is tatmin dizeyini etkilememektedir (p=0.517>0.05).
Saglik calisanlarinin kiginin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma
dizeyi icsel ig tatmin duzeyini etkilememektedir (p=0.605>0.05). Saghk
calisanlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma duzeyi igsel ig tatmin dizeyini
azaltmaktadir (3=-0,174).

Kisinin kendisini gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye
yonelik yildirma, sosyal iliskilere yonelik yildirma, kiginin itibarina yénelik yildirma,
kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yoénelik yildirma, kisinin sagligina
yonelik yildirma ile digsal is tatmin arasindaki iligski belirlemek Uzere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=21,213; p=0,000<0.05).
Dissal is tatmin duzeyinin belirleyicisi olarak kisinin kendisini gostermesini ve
baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma, sosyal iliskilere yonelik
yildirma, kisinin itibarina yonelik yildirma, kisinin yasam kalitesine ve mesleki
durumuna yonelik yildirma, kisinin saghgina yonelik yildirma degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik glictiniin) oldugu gorilmustiir(R?=0,208). Saglik galisanlarinin
kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik
yildirma duzeyi digsal is tatmin dizeyini azaltmaktadir (3=-0,502). Saglk
calisanlarinin sosyal iliskilere yonelik yildirma duzeyi digsal is tatmin duzeyini
etkilememektedir (p=0.496>0.05). Saglk c¢alisanlarinin Kkisinin itibarina yénelik
yildirma dizeyi digsal is tatmin dizeyini etkilememektedir (p=0.999>0.05). Saglk
¢alisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik yildirma dizeyi
digsal is tatmin dizeyini etkilememektedir (p=0.265>0.05). Saglk calisanlarinin
kisinin saghgina yonelik yildirma duzeyi digsal is tatmin duzeyini etkilememektedir
(p=0.531>0.05)
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Tablo — 14 Mobbing Algisinin is Tatmine Etkisine iligkin Regresyon Analizi

Bagimh . . Model
.. Bagimsiz Degisken B T p F R?
Degisken (p)

Kisinin kendisini géstermesini ve baskalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik -0,366 -4,876 0,000
yildirma

icsel is Sosyal iliskilere yonelik yildirma -0,145 -1,557 0,120

) 16,527 0,000 |0,168

tatmin
Kisinin itibarina yonelik yildirma 0,080 0,649 0,517
Kisinin yasam kalitesine ve mesleki

. -0,049 -0,517 0,605

durumuna yoénelik yildirma
Kisinin saghgina yonelik yildirma -0,174 -2,118 0,035
Kisinin kendisini gdstermesini ve baskalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik -0,502 -6,322 0,000
yildirma

Digsal i S | iligkil onelik yild -0,067 -0,681 0,496

IS . is osyal iliskilere yonelik yildirma 21,213 0,000 |0,208

tatmin
Kisinin itibarina yonelik yildirma 0,000 -0,001 0,999
Kisinin yasam kalitesine ve mesleki

. -0,112 -1,116 0,265

durumuna yoénelik yildirma
Kisinin sagligina yonelik yildirma -0,055 -0,627 0,531

4.12. SAGLIK CALISANLARININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERININ; MOBBING
ALGISININ i$ TATMINi UZERINDEKI ETKiSININ BULGULARI VE YORUMLARI

4.12.1. is Tatmini Ve Mobbing Algisinin Cinsiyet Degiskeni ile iligkisi

Saglik calisanlarinin igsel is tatmin puanlar ortalamalarinin cinsiyet
degdigkenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmustur(Mann Whitney U=10 878,500;
p=0,000<0,05). Kadin galiganlarin igsel is tatmin puanlari (2,895), erkek galigsanlarin
igsel is tatmin puanlarindan (3,249) disuk bulunmustur.

Saglk calisanlarinin digsal is tatmin puanlari ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamh bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamh  bulunmustur(Mann  Whitney U=11 130,000;
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p=0,000<0,05). Kadinin digsal is tatmin puanlarn (2,544), erkegin dissal is tatmin
puanlarindan (2,893) distk bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gdstermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin  cinsiyet
degigkenine gore anlaml bir farkllik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmustur(Mann Whitney U=12 504,000;
p=0,026<0,05). Kadin c¢alisanlarin kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlari (1,944), erkek calisanlarin
kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik

yildirma puanlarindan (1,837) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin sosyal iliskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkhlik goOsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmamistir(Mann Whitney U=14 561,000;
p=0,910>0,05).

Saglik ¢alisanlarinin kisinin itibarina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik godsterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamh  bulunmamistir(Mann Whitney U=13 991,000;
p=0,485>0,05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére anlamh bir farklihk
goOsterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan anlaml
bulunmamigtir(Mann Whitney U=14 596,500; p=0,944>0,05).

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkhlik gdsterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamh  bulunmamigtir(Mann Whitney U=14 317,000;
p=0,705>0,05).
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Bulgulara goére saglik calisanlarinda cinsiyet degiskeni; kisinin kendisini
gOstermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma

davraniglari, i¢ ve dis tatmin Uzerinde etkilidir.

Tablo — 15 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagilimi

N Ort Ss MW p

Kadin 282 12,895 0,788
icsel s Tatmin 10878,500 0,000
Erkek 104 |3,249 0,761

Kadin 282 2,544 (0,832
Dissal Is Tatmin 11130,000 0,000
Erkek 104 (2,893 0,898

. ot i - Kadin 282 (1,944 0,607
Kisinin Kendisini Gostermesini Ve Baskalariyla
12504,000 0,026

lletisim Kurmasini Engellemeye Yénelik Yildirma
Erkek 104 (1,837 0,739

Kadin 282 (1,321 ]0,498
Sosyal lliskilere Yénelik Yildirma 14561,000 0,910
Erkek 104 1,339 |0,573

Kadin 282 1,388 (0,436
Kisinin itibarina Yénelik Yildirma 13991,000 0,485
Erkek 104 (1,487 0,594

Kad 282 |1,509 0,553
Kisinin Yasam Kalitesine Ve Mesleki Durumuna n

14596,500 0,944
Yoénelik Yildirma

Erkek 104 1,565 |0,707

Kadin 282 (1,398 0,561
Kisinin Saghgina Yonelik Yildirma 14317,000 0,705
Erkek 104 (1,408 0,628

4.12.2. is Tatmini Ve Mobbing Algisinin Yas Grubu Degiskenine Gore iligkisi

Saglik c¢alisanlarinin igsel is tatmin puanlari ortalamalarinin yas grubu
degdiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=7,885; p=0,019<0.05). Farkhhdin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Gzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; yas grubu 30 - 39 yas olanlarin igsel is tatmin puanlan (3,083 + 0,782), yas
grubu 19 - 29 yas olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,898 + 0,773) ylksek

bulunmustur. Yas grubu 40 yas ve Ustl olanlarin i¢sel is tatmin puanlan (3,126 +
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0,910), yas grubu 19 - 29 yas olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,898 + 0,773)

yuksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin digsal is tatmin puanlari ortalamalarinin yas grubu
degiskeni agisindan anlamh bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=7,797; p=0,020<0.05). Farkhhdin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Gzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
goére; yas grubu 40 yas ve Ustl olanlarin dissal is tatmin puanlan (2,918 %
0,958), yas grubu 19 - 29 yas olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,547 + 0,853)

yuksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gostermesini ve bagskalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin yas grubu
degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark

anlamh bulunmamistir(p>0.05).

Saglik ¢alisanlarinin sosyal iligkilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
yas grubu degdiskeni acisindan anlamh bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik ¢alisanlarinin kisinin itibarina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
yas grubu degdiskeni agisindan anlamh bir farklilik gésterip gdéstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin yas grubu degiskeni agisindan anlamli bir farklilhk
gOsterip goOstermedigini belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuglarina goére; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
yas grubu degiskeni agisindan anlamh bir farkhlk gésterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Bulgulara gore yas degigkeni mobbing algi boyutlarinin herhangi birinin

Uzerinde etkili dedilken; i¢ ve dis is tatmini Uzerinde etkilidir.

Tablo — 16 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Yas Grubu Degiskenine Gore

Dagihimi
N |Ort Ss KW |P
19 - 29 Yas 203 [2,898 (0,773
igsel Is Tatmin 30-39 Yas 142 13,083 |0,782 |7,885 (0,019
40 Yas Ve Gstu |41 (3,126 10,910
19 - 29 Yas 203 |2,547 |0,853
Dissal is Tatmin 30 -39 Yas 142 (2,687 (0,835 |7,797 |0,020

40 Yas Ve Ustl |41 [2,918 (0,958

19 - 29 Yag 203 (1,908 (0,657

Kisinin Kendisini Géstermesini Ve Bagkalariyla iletisim
o 30-39 Yas 142 11,936 |0,653 (0,189 |0,910
Kurmasini Engellemeye Yonelik Yildirma

40 Yas Ve Ustu |41 1,874 (0,574

19 -29 Yas 203 11,294 |0,481

Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma 30-39 Yas 142 (1,372 (0,569 |3,058 |0,217

40 Yas Ve Ustl |41 (1,327 (0,517

19 -29 Yasg 203 (1,394 (0,487

Kisinin Itibarina Yénelik Yildirma 30-39 Yas 142 11,461 |0,514 (1,995 |0,369

40 Yas Ve Ustll |41 [1,361 (0,342

19 - 29 Yas 203 |1,532 |0,575

Kisinin Yasam Kalitesine Ve Mesleki Durumuna Yoénelik

30-39 Yas 142 (1,561 (0,656 |4,041 10,133

Yildirma
40 Yas Ve Ustu |41 1,360 |0,473
19- 29 Yas 203 |1,458 |0,614
Kisinin Sagligina Yonelik Yildirma 30 -39 Yas 142 {1,347 10,545 (5,919 10,052

40 Yas Ve Ustl |41 [1,302 (0,488
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4.12.3. is Tatmini ve Mobbing Algisinin Medeni Durum Degiskeni ile ilisgkisi

Saglik calisanlarinin i¢sel is tatmin puanlari ortalamalarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmamistir(Mann Whitney U=16 095,500;
p=0,070>0,05).

Saglik calisanlarinin digsal is tatmin puanlari ortalamalarinin medeni durum
degigkenine gore anlaml bir farkllik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmustur(Mann Whitney U=15 597,000;
p=0,023<0,05). Evli olan ¢alisanlarin digsal is tatmin puanlari (2,745), bekar olan

¢alisanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,563) yliksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gostermesini ve bagskalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamh  bulunmamistir(lMann Whitney U=18 029,500;
p=0,987>0,05).

Saglik gcalisanlarinin sosyal iligskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
medeni durum degiskenine goére anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
belilemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(Mann Whitney U=16
544,000; p=0,138>0,05).

Saglik ¢alisanlarinin kisinin itibarina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
medeni durum degdigkenine gore anlamh bir farklilik gOsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir(Mann Whitney U=17
464,000; p=0,586>0,05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine goére anlamh bir farklihk
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamigtir(Mann Whitney U=17 328,500; p=0,498>0,05).
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Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
medeni durum degigkenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(Mann Whitney U=16
475,000; p=0,123>0,05).

Bulgulara gore medeni durum degiskeni mobbing algi boyutlarindan herhangi

biri Uzerinde etkili degilken; dis tatmin Uzerinde etkilidir.

Tablo — 17 ig Tatmini ve Mobbing Algisinin Medeni Durum Degiskenine Gére

Dagilimi

N |Ort Ss MW P

Evli 159 13,061 [0,813
icsel is Tatmin 16 095,500 (0,070
Bekar |227 (2,941 (0,781

Evli 159 (2,745 |0,851
Dissal is Tatmin 15 597,000 (0,023
Bekar |227 (2,563 |0,866

- . . .. |BEvli 159 |1,925 |0,686
Kisinin Kendisini Gostermesini Ve Baskalariyla lletisim
18 029,500 (0,987

Kurmasini Engellemeye Yénelik Yildirma
Bekar (227 [1,908 |0,618

Evli |159 |1,384 |0,597
Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma 16 544,000 (0,138
Bekar (227 |1,286 |0,453

Evli |159 |1,418 |0,531
Kisinin itibarina Yénelik Yildirma 17 464,000 |0,586
Bekar |227 |1,413 |0,451

—_ o . ... |Evli 159 11,528 |0,671
Kiginin Yasam Kalitesine Ve Mesleki Durumuna Yoénelik
17 328,500 |0,498

Yildirma
Bekar |227 11,522 (0,543

Evli |159 (1,377 |0,621
Kisinin Sagligina Yonelik Yildirma 16 475,000 0,123
Bekar (227 [1,417 |0,549

4.12.4. is Tatmini Ve Mobbing Algisinin Egitim Durumu Degiskeni ile iligkisi

Saglk calisanlarinin igsel is tatmin puanlari ortalamalarinin egitim durumu

degdiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=16,656; p=0,001<0.05). Farkliigin hangi gruptan
kaynaklandigini belilemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore;egitim durumu Lise olanlarin i¢sel is tatmin puanlar (3,230 + 0,803), egitim
durumu Lisans olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,854 + 0,739) yuksek
bulunmustur. Egitim durumu On Lisans olanlarin i¢sel is tatmin puanlari (3,144 +
0,857), egitim durumu Lisans olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,854 + 0,739)
yuksek bulunmustur. Egitim durumu Yilksek Lisans ve Ustl olanlarin i¢sel is tatmin
puanlari (3,055 + 0,820), egitim durumu Lisans olanlarin i¢sel is tatmin puanlarindan
(2,854 + 0,739) yiksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin dissal is tatmin puanlar ortalamalarinin egitim durumu
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gésterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamh  bulunmustur(KW=19,823; p=0,000<0.05). Farkhhdin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore;editim durumu Lise olanlarin digsal is tatmin puanlari (2,954 £+ 0,836), egitim
durumuLisans olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,453 + 0,769) yuksek
bulunmustur.egitim durumu On Lisans olanlarin digsal is tatmin puanlar (2,866 +
0,887), egitim durumu Lisans olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,453 + 0,769)
yuksek bulunmustur. Egitim durumu YUksek Lisans ve Ustl olanlarin digsal is tatmin
puanlari (2,719 = 0,943), egitim durumu Lisans olanlarin digsal is tatmin

puanlarindan (2,453 + 0,769) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gbstermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlar ortalamalarinin egitim durumu
degdiskeni agisindan anlamh bir farklihk gdsterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalari arasindaki fark

anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik cahsanlarinin sosyal iliskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
egitim durumu degigkeni acisindan anlamli bir farkhlik gosterip gdstermedigini
belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik gahlganlarinin kisinin itibarina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
egitim durumu degigkeni acisindan anlamh bir farklilk goésterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gbére; grup
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ortalamalari arasindaki fark anlamh bulunmustur(KW=8,563; p=0,036<0.05).
Farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; egitim durumu Lisans olanlarin kiginin itibarina yonelik
yildirma puanlari (1,432 + 0,448), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin
itibarina Yénelik Yildirma puanlarindan (1,249 + 0,285) yilksek bulunmustur. Egitim
durumu Yuksek Lisans ve Ustl olanlarin kisinin itibarina yonelik yildirma puanlari
(1,457 + 0,536), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin itibarina Yénelik Yildirma

puanlarindan (1,249 + 0,285) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir
farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina goére; grup ortalamalari arasindaki fark anlamh bulunmustur
(KW=11,638; p=0,009<0.05). Farkhhgin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
lUzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; egitim durumu Lisans
olanlarin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma puanlari
(1,543 = 0,534), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin Yasam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,309 *= 0,437) ylksek
bulunmustur. Egitim durumu YUksek Lisans ve stl olanlarin kisinin  yasam
kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma puanlar (1,621 + 0,717), egitim
durumu On Lisans olanlarin Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Ydnelik

Yildirma puanlarindan (1,309 £ 0,437) ylksek bulunmustur.

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
editim durumu degiskeni agisindan anlaml bir farkliik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gbére; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli  bulunmustur(KW=17,758; p=0,000<0.05).
Farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; e@itim durumu Lise olanlarin kisinin saghgdina yodnelik
yildirma puanlari (1,463 * 0,807), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin
Saghigina  Yoénelik  Yildirma puanlarindan (1,182 + 0,344) ylksek
bulunmustur. EGitim durumu Lisans olanlarin kisinin saghgina yonelik yildirma
puanlari (1,480 + 0,585), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin Saghgina
Yonelik Yildirma puanlarindan (1,182 + 0,344) yuksek bulunmustur. Egitim
durumu YUlksek Lisans ve Ustu olanlarin kiginin saghigina yonelik yildirma puanlari
(1,358 % 0,545), egitim durumu On Lisans olanlarin Kisinin Saghgina Yonelik

Yildirma puanlarindan (1,182 + 0,344) yuksek bulunmustur. Egitim durumu Lisans
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olanlarin kisinin saghgina yoénelik yildirma puanlari (1,480 % 0,585), egitim
durumu Yliksek Lisans ve Ustu olanlarin Kisinin Saghdina Yonelik Yildirma

puanlarindan (1,358 + 0,545) ylksek bulunmustur.

Bulgulara goére egitim durumu degiskeni; kisinin itibarina yodnelik yildirma,
kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma, kisinin saghgdina

yonelik yildirma, i¢ ve dis tatmin Uzerinde etkilidir.

Tablo — 18 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Egitim Durumu Degiskenine Gore

Dagilimi
N |Ort Ss KW p
Lise 38 (3,230 (0,803
) ) On Lisans 54 (3,144 |0,857
Icsel Is Tatmin - 16,656 |0,001
Lisans 181 (2,854 |0,739
Yiksek Lisans Ve Ustlu 113 (3,055 |0,820
Lise 38 |2,954 |0,836
. On Lisans 54 12,866 (0,887
Dissal Is Tatmin - 19,823 |0,000
Lisans 181 (2,453 |0,769
Yiksek Lisans Ve ustu 113 [2,719 |0,943
Kisinin Kendisini |LiS€ 38 |1.945 10,865
Gostermesini Ve |On Lisans 54 (1,753 |0,583
Bagkalariyla lletigim — 6,345 (0,096
Kurmasini  Engellemeye |LiSans 181 1,949 10,586
Yonelik Yildirma Yiiksek Lisans Ve Gsti |113 (1,927 (0,678
Lise 38 |1,258 |0,513
ihaki s |On Lisans 54 1,200 (0,303
Sosyal lligkilere Yodnelik 5535 |0,137
Yildirma Lisans 181 [1,345 |0,479
Yiksek Lisans Ve Ustl 113 (1,379 |0,643
Lise 38 |1,446 (0,658
TN s A |On Lisans 54 (1,249 |0,285
Kisinin  Itibarina  Ydnelik : 8563 |0,036
Yildirma Lisans 181 [1,432 |0,448
Yiksek Lisans Ve Ustlu 113 (1,457 |0,536
Lise 38 |1,453 (0,634
Kisinin Yagsam Kalitesine (|®n Lisans 54 (1,309 |0,437
Ve Mesleki Durumuna [— 11,638 (0,009
Yénelik Yildirma Lisans 181 (1,543 (0,534
YUiksek Lisans Ve Ustlu 113 (1,621 |0,717
Lise 38 |1,463 (0,807
i e s |On Lisans 54 (1,182 (0,344
Kisinin Sagligina Yonelik 17,758 0,000
Yildirma Lisans 181 |1,480 |0,585
Yiksek Lisans Ve uUstl 113 |1,358 |0,545
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4.12.5. Is Tatmini ve Mobbing Algisinin Meslek Degiskeni ile iligkisi

Saglik calisanlarinin igsel is tatmin puanlari ortalamalarinin meslek degiskeni
acisindan anlaml bir farkhlik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamh
bulunmustur(KW=15,872; p=0,001<0.05). Farkliigin hangi gruptan kaynaklandigini
belilemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmigtir. Buna gore;meslek Hekim
olanlarin igsel is tatmin puanlari (3,216 + 0,674), meslek Hemsire olanlarin igsel is
tatmin puanlarindan (2,910 + 0,804) ylksek bulunmustur. meslek Hekim olanlarin
icsel is tatmin puanlan (3,216 + 0,674), meslek Ebe olanlarin igsel is tatmin
puanlarindan (2,815 + 0,837) ylksek bulunmustur. meslek Saglik memuru olanlarin
icsel is tatmin puanlan (3,370 = 0,746), meslek Hemsire olanlarin i¢sel is tatmin
puanlarindan (2,910 + 0,804) ylksek bulunmustur. meslek Saglik memuru olanlarin
icsel is tatmin puanlan (3,370 + 0,746), meslek Ebe olanlarin igsel is tatmin

puanlarindan (2,815 + 0,837) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin digsal is tatmin puanlari ortalamalarinin meslek degiskeni
acisindan anlaml bir farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmustur(KW=13,318; p=0,004<0.05). Farkhhdin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna goére;meslek Hekim
olanlarin digsal is tatmin puanlari (2,833 + 0,872), meslek Hemsire olanlarin dissal
is tatmin puanlarindan (2,564 + 0,837) yuksek bulunmustur. meslek Saglik memuru
olanlarin digsal is tatmin puanlari (3,031 £ 0,929), meslek Hemsire olanlarin digsal
is tatmin puanlarindan (2,564 + 0,837) yuksek bulunmustur. meslek Saglik memuru
olanlarin digsal is tatmin puanlarn (3,031 + 0,929), meslek Ebe olanlarin digsal is

tatmin puanlarindan (2,444 + 0,884) yuksek bulunmusgtur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gbstermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye ydnelik yildirma puanlari ortalamalarinin meslek degiskeni
acisindan anlamh bir farklilik gdsterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

bulunmamigtir(p>0.05).

Saglik cahsanlarinin sosyal iliskilere yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
meslek degiskeni agisindan anlamli bir farklihk gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Saglik g¢ahiganlarinin kiginin itibarina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
meslek degigkeni acgisindan anlaml bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin meslek degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
goOsterip gostermedigini belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonugclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
meslek degiskeni acisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaclyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Bulgulara goére meslek degiskeni mobbingin alt boyutlarinin herhangi biri

Uzerinde etkili degilken; i¢ ve dis tatmin Uzerinde etkilidir.

121



Tablo — 19 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Meslek Degiskenine Gére Dagilimi

N Ort Ss KW P
Hekim 59 3,216 0,674
Hemsire 277 2,910 0,804
icsel is Tatmin 15,872 0,001
Ebe 18 2,815 0,837
Saglik Memuru 32 3,370 0,746
Hekim 59 2,833 0,872
Hemsire 277 2,564 0,837
Digsal Is Tatmin 13,318 0,004
Ebe 18 2,444 0,884
Saglik Memuru 32 3,031 0,929
Hekim 59 1,898 0,696
\I§i§inin Ila(enlzjilsini | Gdsteni:‘ngs.ini Hemsire 277 1,940 0,639
e agkalariyla elisim 4112 0,250
Kurmasini Engellemeye Yonelik
Yildirma Ebe 18 1,874 0,629
Saglik Memuru 32 1,750 0,624
Hekim 59 1,349 0,548
Hemsire 277 1,313 0,521
Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma 3,368 0,338
Ebe 18 1,333 0,400
Saglik Memuru 32 1,388 0,523
Hekim 59 1,463 0,468
Hemsire 277 1,401 0,477
Kisinin Itibarina Yénelik Yildirma 1,114 0,774
Ebe 18 1,448 0,431
Saglik Memuru 32 1,431 0,612
Hekim 59 1,669 0,695
Kisinin Yasam Kalitesine Ve [Hemsire 277 (1,506 0,566
Mesleki Durumuna  Ydnelik 4,023 0,259
Yildirma Ebe 18 1,395 0,433
Saglik Memuru 32 1,486 0,727
Hekim 59 1,359 0,503
Kisini 11 Yénelik Hemsire 277 1,417 0,590
isinin Saghgina oneli 1,820 0,611
Yildirma
Ebe 18 1,389 0,452
Saglhk Memuru 32 1,338 0,690
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4.12.6. is Tatmini Ve Mobbing Algisinin Calisma Sekli Degiskeni ile iliskisi

Saglik calisanlarinin i¢sel is tatmin puanlar ortalamalarinin ¢alisma sekli
degiskeni agisindan anlamh bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmugtur(KW=14,767; p=0,002<0.05). Farkhligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Gzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin i¢sel is tatmin puanlari (3,210 + 0,756), calisma
sekli Vardiya usull olanlarin i¢sel is tatmin puanlarindan (2,867 + 0,787) ylksek

bulunmustur.

Saglik calisanlarinin dissal is tatmin puanlari ortalamalarinin calisma sekli
degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gésterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamh  bulunmustur(KW=21,295; p=0,000<0.05). Farkhhdin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin digsal is tatmin puanlarn (2,934 *

0,861),calisma sekli Nobet(16-08) olanlarin dissal is tatmin puanlarindan (2,541

H+

0,908) yuksek bulunmustur. calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin digsal is tatmin
puanlar (2,934 + 0,861), calisma sekli Vardiya usull olanlarin digsal is tatmin

puanlarindan (2,493 + 0,837) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gdstermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yoénelik yildirma puanlari ortalamalarinin ¢alisma sekli
degdiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari arasindaki fark

anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik cahsanlarinin sosyal iligskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni acgisindan anlamh bir farkhlik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=12,464; p=0,006<0.05).
Farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini belilemek Uzere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; calisma sekli Nobet(16-08) olanlarin sosyal iligkilere
yonelik yildirma puanlar (1,487 + 0,687), calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin
Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma puanlarindan (1,292 + 0,565) yiiksek
bulunmustur. Calisma sekli N6bet(16-08) olanlarin sosyal iliskilere yonelik yildirma

puanlari (1,487 + 0,687),calisma sekli Vardiya usulii olanlarin Sosyal lligkilere
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Yonelik Yildirma puanlarindan (1,280 * 0,403) yiksek bulunmustur. Calisma
sekli Diger olanlarin sosyal iligkilere yonelik yildirma puanlart (1,503 =+
0,649), calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin Sosyal iligkilere Yénelik Yildirma
puanlarindan (1,292 + 0,565) yuksek bulunmustur. Calisma sekli Diger olanlarin
sosyal iligskilere yonelik yildirma puanlar (1,503 + 0,649), calisma sekli Vardiya
usuli olanlarin Sosyal iligkilere Yénelik Yildirma puanlarindan (1,280 + 0,403)

yuksek bulunmustur.

Saglik ¢calisanlarinin kisinin itibarina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik
yildirma puanlari ortalamalarinin c¢alisma sekli degiskeni acgisindan anlamli bir
farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni acgisindan anlamli bir farkhlik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamh bulunmustur(KW=8,383; p=0,039<0.05).
Farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini belilemek Uzere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; galisma sekli Vardiya usull olanlarin kisinin saghgina
yonelik yildirma puanlar (1,415 + 0,503), calisma sekli 8 -16 saatleri olanlarin
Kisinin Saghgina Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,288 + 0,472) vylksek

bulunmustur.

Bulgulara goére ¢alisma sekli; mobbing alt boyutlari Gzerinde etkili olmazken; i¢

ve dis is tatmini Uzerinde etkilidir.
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Tablo — 20 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Galisma Sekli Degiskenine Gore

Dagilimi
N Ort Ss KW P
N&bet(16-08) 46 2,953 0,917
8 -16 Saatleri 111 3,210 0,756
igsel is Tatmin 14,767 0,002
Vardiya Usull 198 2,867 0,787
Diger 31 3,048 0,644
Nobet(16-08) 46 2,541 0,908
8 -16 Saatleri 111 2,934 0,861
Digsal Is Tatmin 21,295 0,000
Vardiya Usulu 198 2,493 0,837
Diger 31 2,649 0,738
N&bet(16-08) 46 2,077 0,795
Kisinin Kendisini Gostermesini g1 Saatleri 111 1849 0641
Ve Bagkalariyla |Igt|§|r_n 3796 0,284
Kurmasini Engellemeye Yodnelik - —
Yildirma Vardiya Usuli 198 1,890 0,587
Diger 31 2,065 0,746
N&bet(16-08) 46 1,487 0,687
8 -16 Saatleri 111 1,292 0,565
Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma 12,464 0,006
Vardiya Usull 198 1,280 0,403
Diger 31 1,503 0,649
N6bet(16-08) 46 1,577 0,794
8 -16 Saatleri 111 1,370 0,421
Kisinin Itibarina Yénelik Yildirma 2,226 0,527
Vardiya Usuli 198 1,388 0,409
Diger 31 1,508 0,511
Nobet(16-08) 46 1,681 0,837
Kisinin Yasam Kalitesine Ve |8 -16 Saatleri 111 1,441 0,566
Mesleki  Durumuna  Yonelik 7,060 0,070
Yildirma Vardiya Usulii 198  |1,498 0,511
Diger 31 1,753 0,726
Nobet(16-08) 46 1,604 0,978
Kisini Sadlis Yénelik 8 -16 Saatleri 111 1,288 0,472
isinin agligina oneli 8.383 0,039
Yildirma - m
Vardiya Usuli 198 1,415 0,503
Diger 31 1,407 0,530
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4.12.7. Is Tatmini ve Mobbing Algisinin Galisma Yil Degiskeni ile iligkisi

Saglik calisanlarinin i¢sel is tatmin puanlari ortalamalarinin ¢alisma vyili
degiskeni acgisindan anlamli bir farkhlik gésterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmusgtur(KW=11,953; p=0,035<0.05). Farkliigin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Gzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
¢alisma yili 1 yildan az olanlarin i¢sel is tatmin puanlari (3,076 £ 0,820), ¢alisma yili
1 - 5 Yil olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,847 £+ 0,759) yluksek bulunmustur.
Calisma yili 6 - 10 Yil olanlarin i¢sel is tatmin puanlari (3,049 £ 0,778), ¢alisma yih 1
- 5 Yil olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,847 = 0,759) vyuksek
bulunmustur. Calisma yili 11 - 15 Yil olanlarin i¢sel is tatmin puanlarn (3,101 +
0,767), calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin igsel is tatmin puanlarindan (2,847 + 0,759)
yuksek bulunmustur. Calisma yilil6 - 20 Y1l olanlarin i¢sel is tatmin puanlan (3,211 %
0,803), calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin i¢sel is tatmin puanlarindan (2,847 = 0,759)

yuksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin dissal is tatmin puanlari ortalamalarinin g¢alisma yili
degiskeni acgisindan anlamli bir farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamh  bulunmustur(KW=15,879; p=0,007<0.05). Farkhhdin hangi gruptan

kaynaklandigini belirlemek tUzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;

+

calisma yili 1 yildan az olanlarin digsal is tatmin puanlar (2,795 £ 0,891), calisma
yith 1 - 5 Yil olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,443 + 0,817) yuksek
bulunmustur. Calisma yili 6 - 10 Yil olanlarin digsal is tatmin puanlan (2,695 +
0,820), galisma yili 1 - 5 Y1l olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,443 £ 0,817)
yuksek bulunmustur. Calisma yili 16 - 20 Yil olanlarin digsal is tatmin puanlari
(2,954 + 0,896), calisma yili 1 - 5 Y1l olanlarin digsal is tatmin puanlarindan (2,443 +
0,817) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yodnelik yildirma puanlari ortalamalarinin ¢alisma yili
degdiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalar arasindaki fark

anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik cahsanlarinin sosyal iliskilere yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin

calisma vyili degiskeni agisindan anlamh bir farkhlik gOsterip gostermedigini
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belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik ¢alisanlarinin kisinin itibarina yénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
calisma vyili degiskeni acisindan anlamli bir farkliik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gbére; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin ¢alisma yili dediskeni acisindan anlamli bir farklilik
goOsterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmustur(KW=13,298; p=0,021<0.05). Farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; ¢alisma yili 1 - 5
Y1l olanlarin kisinin yagsam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma puanlari
(1,592 + 0,594), calisma yili 1 yildan az olanlarin Kisinin Yasam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Yonelik Yildirma puanlarindan (1,411 = 0,518) ylksek
bulunmustur. Calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin kiginin yasam kalitesine ve mesleki
durumuna yonelik yildirma puanlari (1,592 + 0,594),calisma yili 16 - 20 Yil olanlarin
Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Yoénelik Yildirma puanlarindan
(1,337 £ 0,410) yuksek bulunmustur. Calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin kiginin yagsam
kalitesine ve mesleki durumuna yoénelik yildirma puanlari (1,592 + 0,594), calisma
yili 20 yil ve Uzeri olanlarin Kisinin Yagsam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Yodnelik
Yildirma puanlarindan (1,321 + 0,452) yuksek bulunmustur. calisma yili 6 - 10 Yil
olanlarin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yodnelik yildirma puanlari
(1,613 £ 0,709), calisma yili 16 - 20 Yil olanlarin Kisinin Yagsam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,337 = 0,410) ylksek
bulunmustur. galisma yili 6 - 10 Yil olanlarin kisinin yagsam kalitesine ve mesleki
durumuna yoénelik yildirma puanlar (1,613 £ 0,709), calisma yih 20 yil ve Uzeri
olanlarin Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Yonelik Yildirma

puanlarindan (1,321 + 0,452) yuksek bulunmustur.

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yoénelik yildirma puanlari ortalamalarinin
calisma vyili degiskeni acisindan anlamli bir farkliik gdsterip gostermedigini
belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=17,299; p=0,004<0.05).
Farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi

uygulanmistir. Buna gore; calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin kisinin sagligina yénelik
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yildirma puanlari (1,516 + 0,613), calisma yili 1 yildan az olanlarin Kisinin Sagligina
Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,281 + 0,399) ylksek bulunmustur. ¢alisma yili 1 -
5 Yil olanlarin kisinin saghgina yonelik yildirma puanlari (1,516 + 0,613), galisma yili
6 - 10 Yil olanlarin Kisinin Saghgina Yonelik Yildirma puanlarindan (1,441 + 0,726)
yuksek bulunmustur. Caligma yili 1 - 5 Y1l olanlarin kiginin saghidina yonelik yildirma
puanlar (1,516 + 0,613), calisma yili 11 - 15 Yil olanlarin Kiginin Saghgina Yonelik
Yildirma puanlarindan (1,233 + 0,345) yuksek bulunmustur. Calisma yili 1 - 5 Yil
olanlarin kisinin saghgina yénelik yildirma puanlar (1,516 + 0,613), ¢calisma yili 16 -
20 YIl olanlarin Kisinin Saghgina Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,273 = 0,350)
yuksek bulunmustur. Calisma yili 1 - 5 Yil olanlarin kisinin saghgina yonelik yildirma
puanlar (1,516 = 0,613), calisma yili 20 yil ve Uzeri olanlarin Kisinin Saghgdina
Yoénelik Yildirma puanlarindan (1,250 + 0,444) ytksek bulunmustur.

Bulgulara goére calisma yili dediskeni; kisinin yasam kalitesine ve mesleki
durumuna yoénelik yildirma, Kisinin sagligina yonelik yildirma, i¢ ve dis is tatmini

Uzerinde etkilidir.
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Tablo — 21 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Galisma Yili Degiskenine Gore

Dagilimi
N Ort Ss KW P
1 Yildan Az 47 |3,076 0,820
1-5Yil 146 (2,847 |0,759
. . , 6-10 Vil 93 (3,049 0,778
Icsel Is Tatmin 11-15 Vil 12 3101|0767 11,953 0,035
16 -20 Yl 30 3,211 0,803
20 Y1l Ve Uzeri 28 2,997 10,961
1 Yildan Az 47 12,795 0,891
1-5Yil 146 |2,443 10,817
. . 6-10Yil 93 2,695 10,820
Dissal Is Tatmin 11-15 Vil 12 2702 0873 15,879 0,007
16 - 20 Yl 30 (2,954 0,896
20 Y1l Ve Uzeri 28 2,768 0,997
1 Yildan Az 47 1,723 |0,512
gi§ir;in . KendiS\i/ni 1-5vil 146 (1,950 0,678
rmesini
B;);kzlarleja iletis;.irg F | all 93 |1.961 [0,692 6,998 0,221
Kurmasini Engellemeye 11-15 Vil 42 |1.879 10,589
Yoénelik Yildirma 16 - 20 Y1l 30 |2,058 0,614
20 Y1l Ve Uzeri 28 ]1,802 0,593
1 Yildan Az 47 1,204 (0,319
1-5Yil 146 (1,341 |0,520
Sosyal iligkilere Yénelik |6 - 10 Yil 93 1,385 |0,628
Yildirma 11-15Yil 42 |1,352 0,488 -y 0.359
16 -20 Y1l 30 1,347 |0,566
20 Y1l Ve Uzeri 28 ]1,193 0,329
1 Yildan Az 47 1,323 |0,355
1-5Yil 146 (1,425 0,480
Kisinin itibarina Y®énelik |6 - 10 Yl 93 1541 0,631
Yildirma 11-15Yil 42 (1,346 0,395 7,012 0,220
16 -20 Yl 30 1,353 (0,341
20 Y1l Ve Uzeri 28 1,271 0,270
1 Yildan Az 47 1,411 0,518
sy Kaitosing |2 5 Vil 146 (1,592 0,594
Ve Mesloki  Durumuna 210! 93 11613 10709 115595 0,001
vénelik Yildirma 11-15Y1l 42 1,487 0,568
16 - 20 Yil 30 1,337 0,410
20 Y1l Ve Uzeri 28 1,321 0,452
1 Yildan Az 47 1,281 (0,399
1-5Yi 146 |1,516 |0,613
Kisinin Sagligina Yonelik |6 - 10 Yil 93 1,441 10,726
Yildirma 11-15Y1l 42 1,233 |0,345 17,299 0,004
16 -20 Y1l 30 1,273 0,350
20 Yil Ve Uzeri 28 1,250 (0,444
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4.12.8. is Tatmini Ve Mobbing Algisinin Su Andaki Kurumda Calisma Yili
Degiskeni ile iligkisi

Saglik calisanlarinin igsel is tatmin puanlari ortalamalarinin su andaki
kurumda c¢alisma yili degiskeni acgisindan anlamli bir farkllik gésterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gbére; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin digsal is tatmin puanlari ortalamalarinin su andaki
kurumda c¢alisma yili dediskeni acisindan anlamli bir farklilik gésterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gbére; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gostermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin su andaki kurumda
calisma vyili degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin sosyal iliskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
su andaki kurumda calisma yili degiskeni acisindan anlamh bir farklilik gosterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik gahlisanlarinin kiginin itibarina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
su andaki kurumda calisma yili deg@iskeni agisindan anlaml bir farkhlik gdsterip
go6stermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlaml bulunmamistir(p>0.05).

Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik
yildirma puanlari ortalamalarinin su andaki kurumda calisma yili degiskeni
acisindan anlamh bir farklilik gdsterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

bulunmamigtir(p>0.05).

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
su andaki kurumda calisma yili degiskeni acisindan anlamli bir farkhhk gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlaml bulunmamistir(p>0.05).
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Bulgulara gore su anki kurumda caligma yili degiskeni mobbingin alt boyutlari

ve isg tatmini alt boyutlarindan herhangi biri Uzerinde etkili degildir.

Tablo — 22 is Tatmini ve Mobbing Algisinin Su Andaki Kurumda Galisma Yih

Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p
1 Yildan Az 90 3,021 0,812
. . 1-5vYi 200 |2,941 0,787
Igsel Is Tatmin 5,466 0,141
6-10Yil 60 2,968 0,739
11 Y1l Ve lzeri 36 3,225 0,877
1 Yildan Az 90 2,681 0,918
. 1-5Yi 200 |2,593 0,848
Dissal Is Tatmin 4,515 0,211
6-10YiIl 60 2,552 0,750
11 Y1l Ve Uzeri 36 2,924 0,954
1 Yildan Az 90 1,804 0,571
Kisinin Kendisini GOstermesini Ve [1-5Y/] 200 [1,960 0,693
Baskalaryla lletisim Kurmasini 2,662 0,447
Engellemeye Yénelik Yildirma 6-10 Vil 60 1,929 0,610
11 Y1l Ve lzeri 36 1,917 0,603
1 Yildan Az 90 1,256 0,382
. 1-5Yi 200 |1,339 0,542
Sosyal lligkilere Yonelik Yildirma 1,037 0,792
6-10YiIl 60 1,360 0,591
11 Y1l Ve Gzeri 36 1,372 0,562
1 Yildan Az 90 1,378 0,410
. 1-5Yi 200 |1,435 0,532
Kisinin Itibarina Yonelik Yildirma 2,550 0,466
6-10Yil 60 1,468 0,500
11 Y1l Ve lzeri 36 1,311 0,327
1 Yildan Az 90 1,493 0,547
Kisinin Yagsam Kalitesine Ve Mesleki 1-5vil 200 1,553 0,640 1818 0.611
Durumuna Yoénelik Yildirma 6-10YIl 60 1546 0.593 ! !
11 Y1l Ve Gzeri 36 1,404 0,470
1 Yildan Az 90 1,373 0,540
1-5Yi 200 |1,448 0,635
Kisinin Sagligina Yonelik Yildirma 3,035 0,386
6-10Yil 60 1,370 0,530
11 Y1l Ve lzeri 36 1,256 0,381

4.12.9. ig Tatmini Ve Mobbing Algisinin is Yerindeki Pozisyon Degiskeni ile
lligkisi

Saglik calisanlarinin igsel is tatmin puanlari ortalamalarinin 1s yerindeki
pozisyon degiskeni agisindan anlamh bir farklihk gdsterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari
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arasindaki fark anlaml bulunmustur(KW=19,056; p=0,000<0.05). Farkhlidin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek Gzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; 1s yerindeki pozisyon Yonetici olanlarin i¢sel is tatmin puanlari (3,685 *
0,968), I1s yerindeki pozisyon Calisan olanlarin i¢sel is tatmin puanlarindan (2,923 +
0,768) yuksek bulunmustur. I1s yerindeki pozisyon Klinik sorumlusu olanlarin i¢sel is
tatmin puanlan (3,444 + 0,797), 1s yerindeki pozisyon Calisan olanlarin igsel is

tatmin puanlarindan (2,923 + 0,768) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin dissal is tatmin puanlari ortalamalarinin i1s yerindeki
pozisyon degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamh bulunmustur(KW=24,445; p=0,000<0.05). Farkhligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek tGzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; 1s yerindeki pozisyon Yonetici olanlarin digsal is tatmin puanlan (3,556 *
1,059),1s yerindeki pozisyon Calisan olanlarin dissal is tatmin puanlarindan (2,552 +
0,821) yuksek bulunmustur. 1s yerindeki pozisyon Klinik sorumlusu olanlarin digsal
is tatmin puanlari (3,206 + 0,876), 1s yerindeki pozisyon Calisan olanlarin digsal is
tatmin puanlarindan (2,552 + 0,821) ylksek bulunmustur.

Saglik calisanlarinin kisinin kendisini gostermesini ve bagkalariyla iletisim
kurmasini engellemeye yoénelik yildirma puanlari ortalamalarinin s yerindeki
pozisyon degiskeni agisindan anlaml bir farkhlik gdsterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina goére; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Saglik ¢alisanlarinin sosyal iligskilere yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
Is yerindeki pozisyon degiskeni agisindan anlamli bir farkhlik gdsterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=5,982; p=0,050<0.05).
Farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tUzere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; 1s yerindeki pozisyon Calisan olanlarin sosyal iligkilere
yonelik yildirma puanlan (1,334 + 0,506), 1s yerindeki pozisyon YOnetici olanlarin
Sosyal iligkilere Yonelik Yildirma puanlarindan (1,044 + 0,088) yiiksek bulunmustur.

Saglik gahliganlarinin kisinin itibarina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
Is yerindeki pozisyon degiskeni agisindan anlaml bir farkhlik gdsterip gostermedigini
belilemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Saglik calisanlarinin kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik
yildirma puanlari ortalamalarinin i1s yerindeki pozisyon dediskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina  gbre; grup ortalamalari arasindaki fark  anlamli

bulunmamigtir(p>0.05).

Saglik caliganlarinin kisinin sagligina yonelik yildirma puanlari ortalamalarinin
Is yerindeki pozisyon degiskeni agisindan anlamli bir farkllik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup

ortalamalar arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Bulgulara gore is yerindeki pozisyon; sosyal iligkilere yonelik yildirma, i¢ ve dis

tatmin Uzerinde etkilidir.

Tablo — 23 ig Tatmini Ve Mobbing Algisinin is Yerindeki Pozisyon Degiskene

Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p

Yonetici 9 3,685 (0,968

igsel is Tatmin Klinik Sorumlusu 37 3,444 (0,797 [19,056 |0,000
Calisan 340 (2,923 0,768
Yonetici 9 3,556 (1,059

Dissal is Tatmin Klinik Sorumlusu 37 3,206 (0,876 [24,445 0,000
Calisan 340 (2,552 0,821
Yonetici 9 1,596 |0,676

Kisinin  Kendisini Gostermesini Ve
Baskalariyla lletisim Kurmasini |Klinik Sorumlusu 37 1,944 0,784 (3,333 0,189
Engellemeye Yénelik Yildirma

Calisan 340 (1,920 0,628
Yonetici 9 1,044 |0,088

Sosyal lligkilere Yénelik Yildirma Klinik Sorumlusu 37 1,324 0,667 (5,982 0,050
Calisan 340 |1,334 (0,506
Yonetici 9 1,222 0,219

Kisinin Itibarina Yénelik Yildirma Klinik Sorumlusu 37 1,463 0,674 (1,411 0,494
Calisan 340 |1,415 (0,465
Yonetici 9 1,272 0,329

Kisinin vasam Kaltesine Ve Meslekl |jinik sorumiusu 37 |1538 [0820 [2545 [0,280

urumuna Yoénelik Yildirma

Calisan 340 |1,529 (0,575
Yonetici 9 1,311 |0,558

Kisinin Sagligina Yonelik Yildirma Klinik Sorumlusu 37 1,292 0,621 (4,575 0,102
Calisan 340 |1,415 (0,575

133



istatistiksel bulgularin gegerliligi ve giivenilirligi dogrultusunda

hipotezlerimizin red /kabul tablosu asagidaki gibidir.

Tablo — 24 Hipotezlerin Red / Kabul Tablosu

HIPOTEZLER RED/KABUL SONUG

Kisinin kendisini gdstermesini ve
bagkalariyla iletisim  kurmasini
engellemeye yonelik mobbing algi
degerlendirmelerinin  is  tatmini
Uzerindeki etkisini belirlemek Uzere

Hi: Kisinin kendisini yapilan regresyon analizi

. sonucunda; saglik calisanlarinin
gbstermesini ve bagkalarlyla HIPOTEZ mobbing algi degerlendirmelerindeki
g KABUL olumsuzluk arttikga; igsel is tatmin
iletisim kurmasini engellemeye diizeyleri(p=0,000<0,05), dissal is

tatmin duzeyleri(p=0,000<0,05)

yonelik mobbing davraniglar alt etkilenmektedir. Buna gdére kiginin

boyutunda, mobbing algisina fEpdisini gostermesini ve
baskalariyla iletisim  kurmasini

yonelik degerlendirmelerde engellemeye  y6nelik  mobbing
algisindaki degerlendirme

olumsuzluk artikga is tatmini olumsuzluk arttikga;  korelasyon
. analizi sonucunda igsel is tatmini

anlamli bir bicimde %43,3 negatif ydnde anlamli yénde
azalmaktadir, (r=-0,433;

azalmaktadir. 0=0,000<0,05), digsal is tatmini

%47,9 negatif yonde anlamli yonde
azalmaktadir. (r=-0,479;
p=0,000<0,05).

Sosyal iligkilere ydnelik mobbing
algisi degerlendirmesinin is tatmini

Hz: Kiginin sosyal iligkilerine Uzerindeki etkisini belirlemek Gzere

yonelik mobbing davranislari alt yapilan  regresyon analizi
_ HIPOTEZ sonucur?(.ja,. §agllk" lelsanlarlpln
boyutunda, mobbing algisina RED sosyal iligkilerine yénelik mobbing
. . i alg degerlendirmelerinde
yonelik degerlendirmelerde olumsuzluk arttikga, igsel is tatmin
. .. diizeyi(p=0,605>0,05) ve digsal is
olumsuzluk arttikga ig tatmini tatmin diizeyi(p=0,496>0,05)
S etkilenmemektedir.
anlamli bir bicimde
azalmaktadir.
Kisinin itibarina ydnelik mobbing
algisi degerlendirmelerinin is tatmini
Uzerindeki etkisini belirlemek Uzere
Hs: Kiginin itibarina yonelik yapilan regresyon analizi
i sonucunda; saglk calisanlarinin
. HIPOTEZ - 2o8 .

mobbing davraniglar alt itibarlarina  yonelik mobbing alg!
) RED degerlendirmelerinde  olumsuzluk
boyutunda, mobbing algisina arttikga, igsel is tatmin
snelik dederlendi lerd dizeyi(p=0,517>0,05), digsal is
yonelik degeriendirmelerae tatmin  dizeyi  (p=0,999>0,05)

olumsuzluk arttikca is tatmini etkilememektedir.

anlamli bir bicimde

azalmaktadir.
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Kisinin yagsam kalitesine ve mesleki

H,: Kisinin yasam kalitesine ve durumuna yonelik “mobbing algi
degerlendirmelerinin i tatmini

mesleki durumuna yonelik lzerindeki etkiyi belirlemek (zere
yapilan regresyon analizi

mobbing davraniglari alt ; sonucunda; saglik calisanlarinin
) HIPOTEZ yagsam kalitesi ve mesleki durumuna

boyutunda, mobbing algisina RED yonelik mobbing algi
o . . degerlendirmelerinde olumsuzlukluk
yonelik degerlendirmelerde arttikca, icsel is tatmin
. . dlizeyi(p=0,605>0,05), dissal s

olumsuzluk arttik¢a is tatmini tatmin diizeyi(p=0,265>0,05)

anlamli bir bicimde azalmaktadir etkilenmemektedir.

Kiginin sagligina yonelik mobbing
algi degerlendirmelerinin ile is
tatmini Gzerindeki etkiyi belirlemek
Uzere vyapilan regresyon analizi
sonucunda; sagdlik calisanlarinin

Hs : Kisinin sagligina yonelik sagligina yonelik mobbing algi
degerlendirmelerinin dlzeyi, digsal
mobbing davraniglari alt is tatmin diizeyi (p=0,531>0,05)
Uzerinde etkili degilken; icsel is

boyutunda, mobbing algisina HIPOTEZ tatmin tizerinde
(p=0,035<0,05)etkilidir. Bu bulguya

yonelik degerlendirmelerde KISMI gofe  kiginin _saghgina  yonelik
olumsuzluk arttikca is tatmini KABUL mobbing algi degerlendirmelerinde
olumsuzluk arttikga; korelasyon
anlamli bir bicimde azalmaktadir analizi sonucunda igsel is tatmini
%40,0 negatif yénde anlamli ydonde
azalmaktadir. (r=-0,400;

p=0,000<0,05)..

4.13. TARTISMA

Bu boluimde saglik sektoriunde calisanlarinin  mobbing  algi
degerlendirmelerinin (ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasinin is tatmini
Uzerindeki etkisini belirlemek ve sosyodemografik Ozellikler ile iligkilerini ortaya

koymak igin yapilan arastirmanin sonuglari tartisiimistir.

Arastirmamizda saglik ¢aligsanlari mobbing alt boyutlarindan en fazla kisinin
kendini gostermesi ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik mobbing
davraniglarina(1,915 + 0,646) maruz kalirken; daha sonra sirasiyla, Kisinin yasam
kalitesine ve mesleki durumuna yonelik(1,524 + 0,598), kisinin itibarina
yonelik(1,415 £ 0,485), kisinin sagligina yonelik(1,401 + 0,579) ve sosyal iligkilerine
yonelik(1,326 + 0,519), mobbing davraniglarina maruz kalmaktadir. Sahin ve
Dindar'in(2011)*”® hekim, hemsire ve diger saglik personelleri Uzerinde yaptigi

arastirmada ise; kiginin kendini gdstermesi ve bagkalariyla iletisim kurmasini

3% Tark Sahin ve Tugba Diindar, "is Yasaminda Travmalar: Cinsel Taciz ve Duygusal
Zorbalik/Taciz(Mobbing)’, Is-Giig¢ Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 2010, Cilt:7(2),1-
14,s.14
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engellemeye yonelik mobbing davraniglarina %66.3, kisinin itibarina yonelik
mobbing davraniglarina %52.9, kisinin sosyal iligkilerine yodnelik mobbing
davraniglarina %32.5, yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik mobbing
davraniglarina %32, kisinin saglhgini hedef almaya yonelik mobbing davranislarina
%14.2 oraninda maruz kaldigini bulmustur. Yilmaz'in (2015)%° hastanelerde kadin
calisanlar (zerinde yapti§i arastirmada ise Kkisinin kendini gdstermesi ev
baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yoénelik mobbing davraniglarini iceren
sorulara verilen cevaplarda istatistiksel ortalama ylksek oldugu goérilmustir. Zonp
(2012)%8 yilinda hemsireler lzerinde yaptigi calismasinda ise en sik karsilastigi
mobbing boyutlarini kendini gosterme ve iletisimi engellemeye yodnelik ve kisinin
yasam kalitesini ve mesleki durumuna yonelik mobbing davraniglari oldugunu
bulmustur. Co61(2008)%? saglik calisanlari ile yaptigi arastirmada en fazla kendini
ifade etme ve iletisim, yasam kalitesi ve mesleki durumu, kisisel itibarlarina yonelik

mobbing davranislarina maruz kaldigini bulgulamistir

Arastirmamizda mobbing algisi ile is tatmini arasindaki iliski negatif ve anlaml
yonde bulunmustur. Buna gore saglik calisanlarinin mobbing algisina yonelik
degerlendirmeler olumsuz oldukga is tatminini anlamli bir bicimde azalmaktadir.
Kilig'in (2013)%# saglik calisanlarin mobbing algisi ve is doyumunun belirlenmesi
amaciyla yaptidi calismada mobbingin saglik calisanlarinin is doyumunu olumsuz
etkiledigi; mobbing arttikga is tatmininin azaldigini bulgulamistir. Yiimaz (2015)38
saghk sektorindeki kadin galisanlari tUzerinde yaptigi arastirmada mobbing ve is
tatmini arasinda negatif yonlt bir iligki oldugunu mobbinge ugrayan c¢alisanlarin
ugramayanlara gore is tatminlerinin tg kat azaldigini bulgulamistir. Akbas (2009)3%
saghk calisanlari Gzerinde yaptidi arastirmasinda mobbing ve is tatmini dizeyi
arasinda negatif yonlu ve anlamli bir iliski oldugunu; mobbinge maruz kalma duzeyi
dustikege is tatmininin dizeyinin arttigini, mobbinge maruz kalma duzeyi arttikga is
tatmini dizeyinin azaldigini bulgulamigtir. Sonuglarimiz bu calismalarla paralellik

go6stermektedir.

380Y|Imaz, a.g.e., s.111

381 Zeynep Zonp, Psikiyatri Kliniklerinde Calisan Hemsgirelerin Mobbing Algilari Ve iligkili Faktorler,
istanbul Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisti, Istanbul, 2012, .73, (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)

382 Col, a.g.e., .133

383 Nurhayat Kilig, Saglik Calisanlarinda Mobbing Algisi Ve Is Doyumunun Belirlenmesi, Cumhuriyet
Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Sivas, 2013, s.73, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)
3%4Yilmaz, a.g.e., s.111

385 Sevil Akbasg, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve s Tatmini iligkisi — Saglik Calisanlar Uzerinde
Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009, s.112, (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)
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Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin sosyodemografik 6zelliklerinin
mobbing algilari Uzerindeki etkisi incelendiginde; cinsiyetlerine gore %73.1i kadin,
%26,9u  erkek bulgusuyla calisanlarin  ¢ogunu kadin  olusturmaktadir.
Fiskin(2011)%¢ saglik galisanlarina yonelik yapti§i ¢alismasinda da bu sonuglar
paralellik gbstermektedir. Saglik sektérinde c¢alisanlarin  ¢odunu  kadin
olusturmustur. Saghk calisanlarinin cinsiyet degiskenine gore; mobbing algisi
degerlendirildiginde kadinlarin erkeklere goére Kkisinin kendisini gbstermesi ve
baskalariyla iletisim kurmasina yonelik mobbing davranislarina daha fazla maruz
kaldigi bulgulanmistir. Ozdemir(2013)%®7 ve Fiskin(2011)%® saglik calisanlari ile
yapti§i calismasinda kadinlarin erkeklere gére daha fazla mobbinge maruz kaldigini
bulgulamistir. Zonp(2012)3% hemsirelerle ve Yildirim ve Yildirim’in(2010)3%° saglik
alaninda calismakta olan akademisyenler ile yaptiklari ¢alismalarinda mobbing
algisinin cinsiyet etkisinin olmadi§i sonucuna varmiglardir. Akbas( 2009)3%%, Yildiz
ve Arkadaslari(2013)*%?, C61(2008)3% calismalarinda erkeklerin kadinlara goére daha

fazla mobbinge maruz kaldiklarini bulgulamiglardir.

Saglik calisanlarinin mobbing algisi yas, medeni durum, meslek, su andaki
calisiimakta olunan kurumdaki calisma yil Gzerinde etkili degildir. Yiimaz (2015)3%*
yas, medeni durum, meslek, Yildiz ve Arkadaslarinin(2013)3% ve Ozdemir(2013)3%
yas, medeni durum ve su andaki calisilmakta olan kurumdaki ¢alisma yili, Dilman
(2008)%7 , Kilig(2013)3%8, Sahin ve Diindar(2011)**® medeni durum, Akbas (2009)4%°
ve Zonp (2012)%°! medeni durum ve yas faktorlerinin mobbing Uzerinde etkili

olmadigi sonucuna varmistir.

386 Gamze Figkin, Mobbing Davranisi Ve Ana Gocuk Sagligi Merkezlerindeki Saglk Calisanlarina
Yénelik Bir Arastirma, istanbul Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul, 2011, s.59,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi )

387 Zekiye Musaoglu Ozdemir, istanbulda Ozel Hastane Calisanlarina Uygulanan Mobbingin
Karsilastirilmasi, Istanbul Bilim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisd, istanbul, 2013, s.62,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

388 Figkin, a.g.e., .72

389 Zonp, a.g.e., s.54

390 Yildirim ve Yildirm, a.g.e., s.565

391 Akbasg, a.g.e., s.91

392 Giiltekin Yildiz Vd., “Psikolojik Taciz Ve Orgiitsel Baglilik: Saglik Caliganlari Uzerine Bir Aragtirma”,
Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2013, Cilt:2(6), 86-117, s.98

393 Col, a.g.e., s.130

394 Yilmaz, a.g.e., s.113

395 Y|ldiz vd., a.g.e., s.98

3% Ozdemir, a.g.e., s.70

397 Tyna Dilman, Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Duygusal Tacize Maruz Kalma Durumlarinin
Belirlenmesi, Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, 2007, s. 96 (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)

38 Kilig, a.g.e., s.42

399 Sahin ve Diindar, a.g.e., s.19

400 Akbasg, a.g.e., 5.92

401 Zonp, a.g.e., s.56-59
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Saglik galisanlarinin mobbing algisi ve egditim durumu incelendiginde kisisel
itibara yonelik, kiginin yasam kalitesine ve meslegine yoOnelik mobbing
davraniglarina en fazla yiksek lisans mezunu ve Ustu galigsanlar, en az én lisans
mezunlari; kisinin sagligina yonelik mobbing davraniglarina en fazla lisans
mezunlari ve en az dn lisans mezunlari maruz kalmaktadir. Yildiz ve arkadaslarinin
(2013)#%2 kisinin kendini gostermesi ve iletisimine yonelik mobbing davraniglarina
yiuksek lisans ve Ustl egitim seviyesine sahip calisanlarin maruz kaldigini
bulgulamistir. C6l(2008)%% mobbinge en az maruz kalanlar ilkokul mezunlari iken en
fazla maruz kalanlar lisans, yiksek lisans ve tipta uzmanlik dereceleri olan saglk
calisanlari seklinde bulgulamistir. Goérildigu Uzere calisanlarin egitim dizeyleri
arttikca mobbinge maruz kalma oranlari artmaktadir. Akbas(2009)%%* doktora egitim
seviyesine sahip calisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldigini bulmustur.
Egitim duzeyinin yuksekligi rekabet ortaminin yaratiimasina, terfi durumlarinin
calisma arkadaslari tarafindan kiskanclik ve cekememezlik duygularinin olusmasi,
yukselme ya da yerinde kalma Umit ve korkulariyla bas etmenin olusturdugu stres
ortami mobbing algisinin artisgina sebep olmaktadir. Dilman(2008)%%° yaptigi
arastirmada ise saglik meslek lisesi egitim dizeyine sahip hemsirelerim mobbinge
maruz kaldigini bulmustur. Yiimaz(2015)4° galismasinda egitim durumu ve mobbing
Uzerinde anlamli bir etkisinin olmadigini bulmustur. Figskin(2011)%7 egitim seviyesine
gore lisans mezunlarinin daha ¢ok mobbing davraniglarina maruz kaldigini

bulgulamistir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma seklinin mobbing algisi Gzerinde en fazla sosyal
iliskilere yonelik en fazla diger (24 saat, 36 saat) calisma sekli ve en az vardiya
usuli etkilidir. Diger segeneg@inin c¢alisma saatlerini  hekimlerin  olusturdugu
dusunuldiginde, acil, servis, poliklinik ve yogun bakimlarda hasta hasta yakini ile
daha fazla bir arada olunmasi uzun ¢alisma saatleri ve yogunlugun yaratmis oldugu
stres mobbingi arttirici faktor olarak disinebilir. Kilig(2013)#% vardiya usulli ¢alisan
saglk calisanlarinin kendini gésterme iletisime yénelik mobbing davraniglarina daha
az maruz kaldiklarini bulmustur. Dilman (2008)*° arastirmasinda galisma seklinin

mobbing algisinda anlamli iligkisi yoktur. Zonp(2012)*'° gece vardiyasinda ¢alisan

402 Y|ldiz vd., a.g.e., s.99
403 Col, a.g.e., s.125

404 Akbasg, a.g.e., s.96
495 Dilman, a.g.e., s.96
4% Yilmaz, a.g.e., s.113
407 Figkin, a.g.e., .75
408 Kilig, a.g.e., s.46

409 Dilman, a.g.e., .99
410 Zonp, a.g.e., s.66
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hemsirelerin kisinin itibarini zedeleyen davraniglar ve kiginin kendini géstermesi ve
iletisim kurmasini engellemeye yonelik mobbing davraniglarini iceren sozll, yazili ve
goérsel saldirilar mobbing algisinin  artmasina sebep olmustur. Ulkemiz
standartlarinda saglik c¢alisanlarinin istihdaminin az olmasi, kurum politikalariyla
iliskili gece galisan sayisinin liste yapilirken az sayida planlanmasi mobbing

algisinin artmasina yol acgabilir.,

Saglk calisanlarinin  caligma yili degigkenine gbre mobbing algisi
incelendiginde kiginin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yodnelik mobbing
davraniglarina en fazla 6-10 yil ¢alisanlarin en az 20 yil ve Uzeri ¢alisanlarin ve
kisinin sagligina yonelik mobbing davraniglarina en fazla 1-5 yil ¢alisanlarin en az
11-15 yil gahisanlarin maruz kaldigi gértlmastir. Calisma yili daha disuk calisanlar
daha fazla mobbing algisina sahiptir. Dilman(2008)*!! saglik calisanlarinin 2-5 yil ve
6-10 yil olanlarda daha fazla mobbing davraniglarina maruz kalirken; Zonp(2012)42
16-20 yil ¢alisma hayati olan hemsirelerin Kisilik itibarlarina yonelik ve sosyal

iliskilerine yonelik mobbing davraniglarina daha fazla maruz kaldigini bulgulamistir.

Saglik cgalisanlarinin is yerindeki pozisyon degigkenine gore mobbing algisi
incelendiginde sosyal iligkilere yonelik mobbing davraniglarina en fazla calisanlar
maruz kalmistir. Dilman(2008)*'® servis hemsireleri daha fazla mobbing davranisina
maruz kaldigini bulgularken; Kilig(2013)*# c¢alisan hekimlerin mobbinge maruz

kalma oranlari daha fazla bulmustur.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin sosyodemografik 6zelliklerinin is
tatmin dizeyleri (zerindeki etkisi incelendiginde; cinsiyet degiskenine godre
erkeklerin kadinlardan genel, i¢sel ve dissal is tatminleri yliksek bulgulanmigtir. Bu
durum saglik sektérinde erkek sayisinin az olmasi, erkeklerin sosyal ydnlerinin
etkin olmasi, is ve kariyer firsatlarinin daha ¢ok olmasi, dogum izni ya da Ucretsiz
izin alarak isten uzak kaldiklari uzun bir dénemin olmamasi ile iligkilendirilebilir.
Derin(2007)*** calismasinda erkek saglik galisanlarinin genel is tatmininin kadin

saglik calisanlarina gbre daha yiiksek oldugunu bulgulamistir. Akbag(2009)*°,

411 Dilman, a.g.e., s.99

412 Zonp, a.g.e., .66

413 Dilman, a.g.e., s.99

414 Kilig, a.g.e., s.54

415 Nurten Derin, Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin is Doyum Diizeyleri ve Etkileyen
Faktorler, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Eskigehir, 2007, s. 68,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

416 Akbasg, a.g.e., 5.93
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cinsiyet ve is tatmini arasinda anlamh bir fark olmadigini bulgulamigtir. Carik¢i ve

Oskay (2004)%'" kadinlarin digsal tatminlerini erkeklere gore diisiik bulmustur.

Saglik calisanlarinin is tatmin dizeyleri yas dediskenine gore incelendiginde
40 yas ve Ustindn genel, igsel ve digsal tatmini en yuksek; 19-29 yas grubunun
genel, i¢csel ve digsal tatmini en disuk ¢cikmistir. 19-29 yas arasi ¢alisanlarin egitim
seviyelerinden dolay!r yUksek beklentileri, vardiya usull uzun vyillar ¢alismak
istememeleri is tatminlerini dusdrebilir. Calisanlarin yaslari arttikga is tatminlerinin
arttigi gorilmektedir. Akbag(2009)*® ve Yilmaz(2015)*° yas ve is tatmini arasinda
anlamli bir farkliik bulmazken; Kilig(2013)*° ise 21-30 yas arasi calisanlarin is

tatminlerinin ylksek oldugu diger ¢alisanlarin az oldugunu bulgulamigtir.

Saglk calisanlarinin ig tatmin dizeyleri medeni durum degiskenine gore
incelendiginde evli olanlarin bekar olanlara gore genel, i¢sel ve digsal tatminlerinin
yuksek oldugu bulgulanmisgtir. Aile hayati, yasam doyumunun fazla olmasi, annelik
babalik gibi sorumluluklarin beklentileri degistirme etkisi distnullrse, evli olanlarin
is tatmin dlizeyleri daha yiiksek olabilir. Derin(2007)*%* evli olan saglik galisanlarinin
genel is doyum dlzeylerinin daha yiksek oldugunu saptamistir. Kilig(2013)%%2,
Akbas(2013)%?%, Yilmaz(2015)*** e gore medeni durumun is tatmini Gzerinde etkisi
yokken; Saygili (2008)*> e gore bekar calisanlarin genel is tatminleri, evli

galisanlara gore yuksek bulunmustur.

Saglk c¢alisanlarinin i tatmin duzeyleri egitim degiskenine gore
incelendiginde, lise egitim seviyesindeki ¢alisanlarin genel, i¢sel, digsal tatminlerinin
en yuksek; lisans egitim seviyesindeki ¢alisanlarin en disik oldugu bulgulanmistir.
Egitim seviyesi yukseldikge ig tatmininin azalmasi ylksek egitim seviyesine sahip
kisilerin beklentilerin karsilanamamasi, daha yonetici pozisyonunda c¢alismayi hak
etme dusuncesi, egitim seviyesi dusuk calisanlarla stati, maas gibi konulari
kiyaslamanin verdigi mutsuzluk is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir. Yiimaz
(2015)*?¢ egitim durumu arttikga Ucret ek imkanlar ve igleyis prosediri gibi digsal

tatmin iceren konularda calisanlarin is tatminleri azaldigini bulgulamistir. Derin

417 Carikgl ve Oskay, a.g.e., s.169

418 Akbas, a.g.e., s.93

419 Yilmaz, a.g.e., s.113

420 Kilig, a.g.e., s.63

421 Derin, a.g.e., s.70

422 Kilig, a.g.e., s.80

423 Akbas, a.g.e., s.94

424 Yilmaz, a.g.e., s.113

425 Meltem Saygil, Hastanelerde Calisan Saglik Calisanlarinin Calisma Ortamlarina iliskin Algilari ile
is Doyumu Diizeyleri Arasindaki lligkinin Degerlendiriimesi, Hacettepe Universitesi, Saglik Bilimleri
Enstitisl, Ankara, 2008, s.83 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

426 Y|Imaz, a.g.e., s.113
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(2007)*?" saglik galisanlarinin egitim diizeyi arttikga is tatmininin arttigi sonucunda
ulasmistir Akbas(2009)*?® calismasinda egitim dizeyi ve is tatmini arasinda

istatistiksel agidan anlamliliga rastlamamistir.

Saglk cahsanlarinin ig tatmin duzeylerinin meslek degiskenine gore
incelendiginde saglik memurlarinin genel, igsel ve digsal tatminlerinin en ylksek;
ebelerin en dusuk bulgulanmistir. Ebelerin kadin dogum servisleri ya da dogumhane
disinda acil, yogun bakim, cerrahi ya da dahili kliniklerde ¢aligtiriimasi is tatminlerini
azaltabilir. Carikgi ve Oskay(2004)*° saglk memurlari, laborant, anestezi ve
rontgen teknisyenlerinin digsal is tatminlerini en ylksek, ebe hemsirelerin dis
tatminlerinin orta dizeyde, hekimlerin dis tatminlerinin disik dizeyde oldugunu
bulgulamistir. Yilmaz(2015)*° galismasinda idari personelin digsal tatminlerini en
ylUksekken; hekimlerin genel is tatminleri orta diizeyde bulmustur. Akbag(2009)+!

meslek ve is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamlilik bulgulamamistir.

Saglik ¢alisanlarinin is tatmin dizeylerinin ¢alisma sekline gore incelendiginde
8-16 calisanlarin genel, igsel ve digsal tatminlerinin en yilksek; vardiya usull
¢alisanlarin en dustk bulgulanmistir. Vardiya sisteminin kKisiyi fiziksel, ruhsal ve
sosyal acidan olumsuz etkileyerek; yasam kalitesi ve doyumun dusidrmesi, aile
hayatinin olumsuz etkilemesi ndébet kosullarinin zorlugu, uyku dizeninin bozulmasi,
gece calisan sayisinin gundiz calisan sayisina gore az olmasi is tatminini
dustrebilir. Kilig(2013)*2 8-17 genel ve dissal is tatminlerini ylksek bulurken;
Saygili(2008)** glndiz vardiyasinda c¢alisan gece gindliz karisik sekilde

calisanlara gore genel ve dissal is tatminlerinin yiksek oldugunu bulgulamistir.

Saglik calisanlarinin is tatminlerinin  ¢alisma yili degiskenine goére
incelendiginde 16-20 yil arasi galisanlarin genel, i¢csel ve digsal tatminlerinin en
yuksek oldugu; 1-5 yil arasinda c¢alisanlarin en dusik oldugu bulgulanmistir.
Galisma yili arttikca mesleki deneyim ve tecrlbenin artmasi, 6zguvenin ve
Ozsayginin artmasi, kendini gerceklestirme ihtiyacinin kargilanabilmesi is tatminini
arttirabilir.  Kilig(2013)*** 21-30 yil galisanlarin genel, i¢sel ve digsal tatminlerinin
daha ylksek oldugunu bulgulamigtir. Derin(2007)*** toplam ¢aligsma siiresinin 36 yil

427 Derin, a.g.e., .72

428 Akbas, a.g.e., s.96

429 Carikgl ve Oskay, a.g.e., s.168
430 Yilmaz, a.g.e, s.113

431 Akbas, a.g.e., s.98

42 Kilg, a.g.e., s.64

433 Saygill, a.g.e., s.93

B4Kilg, a.g.e., s.78

43 Derin, a.g.e., .93
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ve Ustl olan saglik ¢alisanlarinin genel is tatminlerinin en yiksek; 1-5 yil arasi

¢alisanlarin en dusuk oldugunu saptamigtir.

Saglik calisanlarinin is tatminlerinin ayni kurumdaki ¢alisma yili degiskenine
gbre incelendiginde is tatmini ve alt boyutlari Gzerindeki etkisi istatistiksel acgidan
anlamli bulunmamistir. Derin(2007)**¢ saglik galisanlarinin genel, igsel ve digsal is
tatminlerinin ¢calisma yili 21-25 yil olan saglk calisanlarinda en yuksek; calisma yili
1-5 yil olan saglik calisanlarinda en disik oldugunu bulgulamistir. Kilig(2013)*%" 6-
10 yil ayni kurumda calisma kidemi olan ¢alisanlarin 1-5 yil ¢alisma kidemi olan

calisanlara gore genel, i¢sel ve digsal is tatminleri yiksek bulgulamigtir.

Saglik ¢alisanlarinin is tatmin dizeylerininim is yerindeki pozisyonlarina gore
incelendiginde ydneticilerin genel, i¢sel ve digsal tatminlerinin en yiksek;
c¢alisanlarin en disuk bulgulanmistir. Ydénetici poziyonununda olan saghk
¢alisanlarinin 8-16 gundliz mesaisinde calismasi, hasta bakimindan sorumiu
olmamasi, resmi tatil izinlerini ve yillik izinlerini sorunsuz kullanabilmeleri is tatmin
diizeylerinin artmasina sebep olabilmektedir. Saygili(2008)*® idari birimde gorev
yapanlarin genel, i¢csel ve digsal is tatminlerinin klinikte calisanlara gore daha

yuksek bulmustur

Yapilan birgok arastirmada mobbinge maruz kalma ile is doyumu arasinda
istatiksel agidan anlamli negatif bir iligkinin oldugu saptanmistir. ( Vartia(2002), Jelic
vd., (2005), Quine (2003), Karcioglu ve Akbas(2010), Einarsen vd.(1998) ). Tinaz
(2006)ya*® gére is ortaminda yasanan psikolojik ve fizyolojik siddetin kisinin is
doyumu Uzerinde anlamli dizeyde olumsuz bir etki yapmaktadir Psikolojik siddete
maruz kalanlarin psikolojik sagliklarinin etkilenerek bu durumun is tatminlerini
azalttig1 bulgular elde edilmistir. Calismamizda da elde edilen bu bulgular, bahsi

gecgen arastirma sonugclarini destekler niteliktedir.

436 Derin, a.g.e., .96
437 Kilig, a.g.e., s.67
438 Saygili, a.g.e., s.90
4% Tinaz, a.g.e., s.19
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SONUG VE ONERILER

Bu arastirma; bir kamu hastanesinde ¢alisan saglik ¢alisanlarinin mobbing
algi degerlendirmelerinin (ortalamalarinin) olumlu ya da olumsuz olmasi durumunun

is tatmini Uzerindeki etkisini arastirmak amaciyla yapilmistir.

Mobbing calisanlara hem psikolojik hem de fizyolojik acidan zarar veren bir
is yeri teroéridur. Mobbingin amaci hedef alinan ve istenmeyen kisiye duygusal
saldiri yaparak, direnme guclini yok edip isten ayrilmasini saglamaktir. Duygusal
saldiri kiginin itibarina, sosyal iligkilerine, yasam kalitesi ve iletisimine, kendi
saghgina yonelik olabilmektedir. Mobbing is hayatinin her asamasinda aslinda
¢alisma hayatinin ilk giininden bu yana var olup; acgiga ¢ikariimasindan korkulan
bir olgu olmustur. Son yillarda ézellikle gelismis ve rekabetin yogun oldugu ulkelerde
yayginlasan mobbing davraniglari o6rgutlere de zarar vermektedir. Tedbir
alinmadiginda ise toplum ve Ulke zarar gorebilmektedir. Mobbingin yarattigi moral
bozuklugu, fizyolojik ve psikosomatik rahatsizliklar, ruhsal bozukluklar; o6rgut
ikliminin bozulmasi ile huzursuzluk, gliven ortaminin kaybolmasi ¢ogu zamanini iste

geciren calisanlarin is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.

Mobbing is yerlerinde istenmeyen bir durumdur. Mobbingin ortaya ¢ikmasini
onlemek icin ¢alisana deger verilmesi, iletisim kanallarinin agik olmasi, gorev yetki
ve sorumluluklarin acgik¢a belirtiimesi, ¢alisanlarin ortak kararlara katilimi érgut
sagligr acisindan o6nemlidir. Ayrica mobbinge yonelik farkindahgin artiriimasi,

6neminin vurgulanmasi igin egitim ya da seminerlerde 6nem kazanmaktadir.

Mobbing ile is tatmini arasindaki negatif yonlu iligkinin varligi 6rgatin
verimlilik ve etkinligine dogrudan etki etmektedir. Orglt igin en &nemli rekabet
unsuru olan ve drgutu 6znel kilan insan faktorinun; bilgi, beceri ve yeteneklerini en
ust diizeyde kullanabilmesi gok énemlidir. is tatmini yagsamayan bireyler bilgi, beceri
ve yeteneklerini ¢cok az seviyede kullandiklarinda; orgutsel baghliklar zayiflar,
performanslari  diser, aitlik hissini kaybederek ama¢ disi yaklasimlarla

yabancilasma baslar

Mobbing hizmet sektérinin dnemli kollarindan olan saglik sektdriinde yogun
olarak yasanmaktadir. Dinya’da ve Turkiye'de saglik sektdriinde gérev yapan tim
calisanlar psikolojik siddete maruz kalmaktadirlar. Bir tlkenin gelismislik diizeyini de
gOsteren saglik hizmetlerinin kalitesi, ¢calisanlarin bilgi, yetenek ve tutumlariyla son
derece iligkilidir. Saglik ¢alisanlarinin tutumlari calisma ortami, ¢alisma gruplarinda

etkilenmektedir. Saglik sektorl; nébet usull yada vardiya usull galisma sistemi,
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uzun galisma saatleri, tibbi kaynak yetersizligi, rolleri ve is tanimlari belirsiz, is yuku
ve temposu fazla olan bir alan olmasi sebebiyle olusabilecek stres faktorlerinin daha
zor tolere edildigi bir sektordir Hizmet verilen musterinin hasta ve hasta yakinlari
oldugu disunudldiginde calisanlarin moral, motivasyon, c¢alismaya isteklilikleri,
islerine karsi1 hosnutluklari cok énemlidir. Bu yliinden saglik sektoériinde olusabilecek
mobbing davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde nasil bir etki yarattigi ve
mobbing varliginda olusabilecek olumsuz is tatmininin 6nlenmesi konusunda

arastirmalarin yapilmasi énemlilik arz eder.

Saglik sektorunde aktif rol alan, hasta bakim hizmetlerinde dogrudan goérev
yapan hekim, hemsire, saglik memuru ve ebelerden olusan saglik ¢alisanlariyla
yaptigimiz c¢alismada; calisanlarin mobbing algisina yoénelik degerlendirmelerin
(ortalamalarin) olumsuz olmasi is tatminlerini azaltmakta oldugu sonucuna

varilmistir.

Calisanlarin igsel is tatmini ortamlarinin genel is tatmini ortalamalarindan;
genel is tatmini ortadamarinin digsal is tatmini ortalamalarindan yiksek oldugu
bulgulanmistir. Calisanlarin en fazla sirasiyla; kendilerini gostermeye ve iletisimlerini
engellemeye yonelik, yasam kalitelerine ve mesleki durumlarina yonelik, itibarlarina
yonelik, sagliklarina yonelik, sosyal iligkilerine yonelik mobbing davraniglarina maruz

kaldiklar1 bulgulanmistir.

Demografik degiskenlerinin mobbing algi dederlendirmeleri Uzerindeki etkisi
incelendiginde: yas, medeni durum, meslek ve su anki kurumda calisma yili
mobbing Uzerinde etkisi istatistiksel agidan anlamli degildir. Egitim seviyeleri arttik¢a
mobbinge maruz kalma orani artmaktadir. Calisma sekillerine goére calisma
saatlerinin 24 ve 36 saate varan galisma saatleri uzamasi mobbinge maruz kalmayi
artirmaktadir. Calisma yillarina gére calisma yili dustikce meslegin ilk yillarinda
mobbinge maruz kalma artmaktadir. is yerindeki pozisyona gére caliganlarin daha

fazla mobbinge ugradiklari bulgulanmistir.

Demografik degiskenlerin is tatmini Gzerindeki etkisi incelendiginde su anki
kurumda calisma yili is tatmini Uzerinde istatistiksel acidan anlamli dedgildir.
Erkeklerin kadinlara gore is tatminleri daha ytksektir. Yas degiskenine goére, 40 yas
ve Ustlu calisanlar en yUksek is tatminine sahiptir. Medeni durumlarina gore, evli
calisanlar bekar calisanlara gore daha yuksek is tatminine sahiptir. Egitim
seviyelerine goére lise mezunlari en ylksek, lisans mezunlari en dusuk is tatminine
sahiptir. Meslek degiskenine goére; saglik memurlari en yuksek is tatminine

sahipken; ebeler en disuk is tatmine sahiptir. Calisma sekli degiskenine gore, 8-16
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gundiz vardiyasinda calisanlar en yiUksek is tatminine sahipken; vardiya usull
¢alisanlar en dugslk is tatminine sahiptirler. Calisma yili degiskenine goére, 16-20 yil
calisanlar en yiksek is tatminine sahipken; 1-5 yil ¢alisanlar en disik is tatminine
sahiptir. is yerindeki pozisyona gdre Yéneticiler en yiiksek is tatminine sahipken;

¢alisanlar en dusuk is tatminine sahiptir.
Yukaridaki bilgiler ve aragtirmadan elde edilen bulgularla agagidaki 6neriler
gelistirilmistir.

o Tip fakiltesi ve hemsirelik fakiltelerinde ders mufredatlarina duygusal
ve fiziksel taciz konulari eklenebilir.

o Saglik kurumlarinda ayni klinikte bulunulan ekip Uyelerinin arasinda
takim ruhu ve birlik beraberlik duygularini olusturarak; ekip uyelerinin,
klinik sorumlulari ve yodneticiler arasindaki etkin iletisimin uygun bicimde
surdurtlmesi gerekir.

o Saglik c¢alisanlarinin  mobbing davraniglarinin ve bu davraniglari
etkileyen faktorlerin farkindahginin arttirnimasi igin kurum igi egitimler
dizenlenmelidir. Kurum igi egitimler; iletisi becerileri, stresle basa ¢ikma,
¢atismanin yonetimi, 6zguiven gelistiriimesi gibi konulari igerebilir.

o Mobbing magdurlari  bilingli, mantikli ve &zgutvenli bir davranis
sergileyerek; durumu planli bir sekilde belgelerle ya da kanitlarla ortaya
cikarip, arkadaslarindan ya da yoneticilerinden destek almalidir.

o insani degerlerin 6n planda oldugu, calisanlarinda kurum igi kararlara
katiliminin musaade edildigi, insan merkezli ybnetim anlayisinin
benimsenmesi gerekir.

o Klinik sorumlulari saglik ¢alisanlariyla daha ¢ok vakit gegirmeli, tarafsiz
bir bicimde gbzlem yapmali, aylik toplantilar yaparak c¢alisanlarin
sikintilarinin dile getiriimesine misaade edilmelidir.

o Klinik sorumlulari ve ydneticileri ¢alisanlarin esit hak ve o&zgurliklere
sahip olmasini saglayarak, ayrimciligi énlemelidirler

o Calisanlarin gorev dagilimlarinin sosyal konumlari yerine (evli, bekar,
geng, yasl) egitim, uzmanlik, yeterlilikler ve tecribeler dogrultusunda
yapilmalidir.

o Vardiya usulu ¢calisan saglik calisanlarinin ¢calisma sekiller dizenlenmeli,

mobbing ve is tatmini Uzerine daha detayli ¢calismalar yapilmalidir.
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Yas, medeni durum, meslek farklihginin, ¢calisiimakta olan gérev yili ve
su andaki kurumdaki galisma yilinin mobbing ve is tatmini Gzerine olan
etkisi i¢in daha fazla arastirma yapilabilir.

Saglik calisanlarinin gereksiz iglerle ve kiskancliklarla ugrasip is
tatminleri Gzerindeki olumsuz etkileri artmamasi icin gorev tanimlarinin
tam anlamiyla yapilmasi; goérev, yetki ve sorumluluklarin net olarak
ortaya koyacak kurum politikalarinin olusturulmasi gerekir.

Hastane yoneticileri ve klinik sorumlulari 6zellikle yogun birimlerde
galisan saglik calisanlarinin stresini azaltmak; moral, motivasyon ve
performanslarinin artmasi ve ekip i¢i kaynasmayi saglamak igin sosyal

aktiviteler (piknik, spor, eglence) diizenlemelidir.
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EK-B

SAGLIK SEKTORUNDEKLI MOBBING ALGISININ, SAGLIK CALISANLARININ
Is TATMINI UZERINDEKI ETKISI

(KAMU HASTANESINDE BIR ARASTIRMA)

Sayin katilimci; yiiksek lisans tezi kapsaminda gergeklestirilen bu arastirmanin
amact son yillarda ilkemizde gittikge artan bir 6neme sahip olan saglk sektoriindeki
mobbingin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Bu arastirmada cevaplar biitiiniyle gizli tutulacak, isim belirtilmeyecektir. Toplanan
veriler yalnizca arastirma igin kullanilacaktir. Anket gok segmeli sorulardan olusmustur.
Galismanin giivenirligi agisindan sizlere yoneltilen hig bir soruyu bos birakmadan gergekgi
ve igten yanitlamaniz bizleri dogru sonuca ulagtirmada yardimei olacaktir.

Katihm ve desteginiz igin tegekkiirlerimi sunarim.

Duygu Gokdemir
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(A) Kisisel Bilgi Formu

A.1- Cinsiyetiniz

a) Kadin  b) Erkek

A.2- Yasiniz...........

A.3- Medeni Durumunuz

a) Evli b) Bekar

A.4- Egitim Durumunuz

a) Lise b) On Lisans c)Lisans d) Yiiksek Lisans ve iistii

A.5- Mesleginiz

a) Hekim b) Hemsire c) Ebe  d)Saglik memuru

A.6- Calisma sekliniz

a) Nobet(16-08) b) 8 -16 saatleri  ¢) Vardiya usuli  d) Diger-.....

A.7- Galisma yiliniz

a) lyildanaz b)1-5yil ¢)6-10yil d)11-15yil e)16 - 20yil f) 20 yil ve lizeri
A.8- Suanda ¢alismakta oldugunuz kurumda kag yildir gérev yapmaktasiniz?
a)lyildanaz b)1-5yil ¢)6-10yil d)11-15yil e)16 - 20yl f) 20 yil ve lizeri
A.9- Isyerinizdeki pozisyonunuz

a) Yonetici  b) Servis sorumlusu  ¢) Calisan
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(B) Asagida kurumunuzda karsilasilabilecek durumlarla ilgili gesitli ifadeler yer
almaktadir. Her bir ifade igin size en uygun durumu, son 1 yil igerisinde ve en az 6
ayllk zaman diliminde ne siklikta yasadiginiz ile bu davraniglari belirtmeniz
istenmektedir. S6z konusu davraniglari ne siklikta yasadiginizi degerlendirerek HI¢ BIR
ZAMAN - NADIREN - BAZEN - CO6U ZAMAN - HER ZAMAN siitunlarindan
segeceginiz rakami yuvarlak icine aliniz.
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B1. Kendimi ifade etme olanaklarim 1 2 3 4 5
kisitlanmaktadir
B2. Soziim siirekli kesilmektedir 2 3 4 5
B3. Isim geregi kargilagtigim kisiler, kendimi ifade 2 3 4 5
etme olanaklarimi kisitlar.
B4. Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim. 1 2 3 4 5
B5. Yaptigim igler siirekli elestirilir. 1 2 3 4 5
B6. Ozel yagantim siirekli elegtirilir. 1 2 3 4 5
B7. Telefonla rahatsiz edilirim. 1 2 3 4 5
B8. Tehdit iceren sozler igitirim. 1 2 3 4 5
B9. Tehdit iceren yazili mesajlar alirim 1 2 3 4 5
B10. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma 1 2 3 4 5
istegim reddedilir
B11. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla 1 2 3 4 5
iletigim kurma istegim reddedilir
B12. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 1 2 3 4 5
B13. Isyerimde benimle iletigim kurulmaz ve 1 2 3 4 5
baskalariyla iletisim kurmam engellenir
B14. Is arkadaglarimdan soyutlanmig/diglanmig bir 1 2 3 4 5
ortamda ¢alismak zorunda birakildim.
B15. I's arkadaslarimin benimle konusmasi 1 2 3 4 5
yasaklanir
B16. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 1 2 3 4 5
B17. Insanlar arkamdan kotii konusur. 1 2 3 4 5
B18. Hakkimda asilsiz sdylentiler gikarilir. 1 2 3 4 5
B19. Giiliing duruma diisiriiliirim ve benimle alay 1 2 3 4 5
edilir.
B20. Dini ve siyasi goriigiimle alay edilir. 3 4 5
B20. Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi 1 2 3 4 5
davranirlar
B21. Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmem 1 2 3 4 5
igin baski yapilir.
B23. Bir 6zriimle/kusurumla alay edilir 1 2 3 4 5
B24. Beni giiliing duruma diisiirmek igin yiiriylsim, 1 2 3 4 5
mimiklerim veya sesim taklit edilir
B25. Ozel yagamimla alay edilir 1 2 3 4 5
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B26. Milliyetimle alay edilir.

IS

B27. Ozgiivenimi zedeleyici igler yapmaya
zorlanirim

B28. Caba ve bagarilarim haksiz bir sekilde
degerlendirilir

IS

B29. Kararlarim siirekli sorgulanir.

B30. Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim

B31. Cinsel imalarda bulunulur.

B32. Bana hicbir 6zel/6nemli gorev verilmez

B33. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri
alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.
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B34. Anlamsiz igler yapmaya mecbur birakilirim

B35. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim

B36. Siirekli yeni igler verilerek, isim degistirilir.

B37. Ozgiivenimi zedeleyecek igler verilir

B38. Itibarimi zedeleyecek gekilde, niteliklerimin
disindaki isler verilir.
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B39. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek
masrafa sokulurum.

B40. Ozel egyalarima ya da igverenin bana tahsis
ettigi esyalara zarar verilir

B41. Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim

IS

B42. Igyerimde fiziksel siddet tehditleri alirim.

IS

B43. Goziimi korkutmak icin hafif siddette kaba
kuvvet uygulanir.

B44. Isyerimde fiziksel olarak hirpalanirim.

N

B45. Dogrudan cinsel tacize maruz kalirim
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Asagida yer alan su andaki isinizin gesitli yoénlerden ne kadar tatmin edici olup
olmadigini gosteren ifadeleri ilgili siitundaki sececeginiz rakami yuvarlak icine alimiz.
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B46. Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 1 2 3 4 5
B47. Tek basima galisma olanagimin olmasi 1 2 3 4 5
bakimindan
B48. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin 1 2 3 4 5
olmasi bakimindan
B49. Toplumda 'saygin bir kisi' olma sansini bana 1 2 3 4 5
vermesi bakimindan
B50. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz 1 2 3 4 5
bakimindan
B51. Amirimin karar vermedeki yetenegi 1 2 3 4 5
bakimindan
B52. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme 1 2 3 4 5
sansimin olmasi bakimindan
B53. Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
B54. Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina 1 2 3 4 5
sahip olabilmem bakimindan
B55. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina 1 2 3 4 5
sahip olmam bakimindan
B56. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme 1 2 3 4 5
sansimin olmasi bakimindan
B57. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya 1 2 3 4 5
konulmasi bakimindan
B58. Yaptigim is karsiliginda aldigim licret 1 2 3 4 5
bakimindan
B59. Is i¢inde terfi olanagimin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
B60. Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi 1 2 3 4 5
vermesi bakimindan
B61. Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana 1 2 3 4 5
saglamasi bakimindan
B62. Calisma sartlari bakimindan 1 2 3 4 5
B63. ¢alisma arkadaslarimin birbirleri ile 1 2 3 4 5
anlagmalari bakimindan
B64. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 1 2 3 4 5
bakimindan
B65. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari 1 2 3 4 5

hissinden
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