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Ozet

Is yerinde maruz kalinan mobbing davranislar1 bireysel olarak calisanin dzellikle ruh
saglig1 olumsuz etkilerken, orgiitsel anlamda da is verimliliginin diigmesine sebep olmaktadir.
Bu ve bunun gibi pek ¢ok olumsuz sonug¢ sebebiyle mobbing giliniimiiz is diinyasinda siklikla
sozii edilen bir kavram halini almistir. Pek c¢ok 6zel kurulus ve kamu kurumu calisanlari
iizerinde mobbing ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu ¢alismada ise Emniyet Genel
Miidiirliigii biinyesinde gorev yapmakta olan polislerin konu ile ilgili algilar1 temel arastirma
nesnesidir. Bu arastirmanin amaci mobbing algisinin polislerin is doyumu ve oOrgiitsel
bagliliklar iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda 2018 yilinda gergeklestirilen bu
arastirmaya katilan toplam goniillii personel sayist 1547 kisidir. Katilimcilara ‘Demografik
Bilgi Formu’, ‘“Mobbing Algi Olgegi’, ‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’ ve ‘Orgiitsel Baglilik

Olgegi’ uygulanmustir.

Arastirma sonuglarina gore, erkek polislerin kadin polislere, 39 yas ve alt1 polislerin 40
yas ve lizeri olanlara, bekarlarin evlilere, egitim seviyesi yliksek olanlarin diisiik olanlara gore
mobbing alg1 6l¢egi puanlar1 anlamh diizeyde yiiksek bulunmustur. Polislerin is doyum 6lcegi
puanlarinin cinsiyete ve medeni duruma gore, orgiitsel baglilik 6l¢egi puanlarinin ise yasa ve
hizmet yilina gore anlamli diizeyde farklilastigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, mobbing algi
Olgegi puanlarindaki artisin hem is doyumu hem de 6rgiitsel baglilik 6l¢ek puanlarinda anlaml
diizeyde diisiisiine sebep oldugu ortaya konmustur. Bu sonug, polis teskilatinin konuyu dikkate

almasi ve konu ile ilgili diizenlemeler yapmasi gerektigini géstermektedir.

Anahtar kelimeler: mobbing, polis, is doyumu, orgiitsel baglilik



Abstract

The mobbing behaviors that are exposed in the workplace affect the mental health of
the employee individually, while it also decreases the work efficiency in the organizational
sense. Due to this and so many negative consequences, mobbing has become a commonly
mentioned concept in today's business world. Various research on mobbing has been carried
out on private sector and public institution employees. In this study, the perceptions of the
police who are working within the General Directorate of Security are the main research object.
The aim of this study is to reveal the effect of mobbing perception on the satisfaction of the
police and organizational commitment. The total number of voluntary personnel participating
in this survey in 2018 is 1547. The participants were given “Demographic Information Form”,
“Mobbing Perception Scale”, “Minnesota Job Satisfaction Scale” and ‘“Organizational

Commitment Scale”. Data obtained from the study were analyzed by using SPSS 21.0.

According to the results of the study, male police officers were found to have
significantly higher scores on mobbing perceptions than female policemen, those aged 40 years
than under, and those single ones than married ones, and those with higher levels of education
than lower were found to have significantly higher scores on mobbing perceptions. According
to the gender and marital status of the police job satisfaction scale scores, the scores of the
organizational commitment scale were significantly different according to the age and service
year variables. In addition, it was reported that the increase in mobbing perception scale scores
resulted in a significant decrease in both job satisfaction scale and organizational commitment
scale scores. This result indicates that The Police Organization should take the issue into

account and make some arrangements regarding the issue.

Key words: mobbing, police, job satisfaction, organizational commitment
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1. Giris ve Amacg

Mobbing davraniglar1 is yasaminda uzun siiredir var olan ancak giindeme gelmesi ve
iizerinde konusulup, diisiiniilmesi ¢ok da eskiye dayanmayan bir is yeri terOriidiir. Tim
sektorlerde, calisilan kademe fark etmeksizin her c¢alisanin mobbing magduru olmaya aday
olmasi bu kavramin ne denli 6nemli oldugunu gostermektedir. Kimi kurum kdltiirleri, kimi
kisilik yapilanmalart maruz kalinan davranislarin mobbing kategorisine girip girmediginin
anlagilmasini zorlagtirmaktadir. Dolayisiyla mobbing davranislarinin neler oldugu, etkileri ve

genel olarak sonuglar gibi kavramlar tizerinde durulmasi 6nemlidir.

Mobbing, bir ya da birden ¢ok kisi tarafindan tek bir bireye ydnlendirilerek
gerceklestirilen olumsuz davranislarin sistematik bir bicimde devam ettirilmesidir (Leymann,
1996). Kavram calisanlara, ¢alistiklar1 pozisyonlara gore hiyerarsik lstleri, astlar1 veya ayni
pozisyondaki kisilerce bir bicimde gerceklestirilen her tiirlii siddet, asagilama, kotii muamele,
tehdit gibi olumsuz hareketleri igermektedir (Tinaz, 2012). Hiyerarsik diizende ¢alisanlara
verilen geri bildirimin az olmasi, yoneticinin emrivaki tarzi ve bu tarzdaki nitelikleri orgiit
yapisin1 olumsuz etkilemektedir. Bu olumsuz yap1 i¢erisinde mobbing davranislar1 daha yaygin

gortilmektedir (Grubb, 2005; Harrtig & Frosch, 2006, akt. Konakli, 2011).

Mobbingin engellenmesi i¢in, personele énem veren, kurum ig¢i iletisimin miimkiin
kilindig1, hiyerarsik yapinin esneyebildigi, gorev dagiliminin agikca belirlendigi ve kurumun
hedeflerinin personel ile net bir sekilde paylasildigi bir yapiin olusturulmas: 6nemlidir

(Karcioglu & Akbag, 2010).

Kurumlarin islerini nasil gergeklestirdikleri, toplum sagliginin yordayicisidir (Gibson &
Onnely, 1976). Bireylerin is yasaminda huzurlu, basarili, etkin ve verimli olabilmeleri igin
gereken 6nemli faktdrlerden biri de is doyumudur (Siinter, Canbaz, Dabak, Oz & Peksen, 2006).

Yasaminda 6nemli bir yer sahip olan is, ayn1 zamanda sahsi hedeflerin gerceklestirilmesinin de



bir aracidir. Is doyumu, galisanin yaptig1 is hakkindaki genel tavridir. is doyumunun yiiksek
veya diisiik olmasina gore kisinin isine karsi tavri da olumlu veya olumsuz olabilmektedir (S1gr1
& Bayram, 2006). Orgiitsel davranis alaninda ¢alisma yapan farkli arastirmacilara gore is
doyumu kavrami; ¢alisanin, is hayatindaki tecriibelerinden kaynakli mutlu ve pozitif ruh hali,
isinden duydugu haz; isinden beklentisi ve isi dolayisiyla elde ettigi faydalar arasindaki uyum,;
isine kars1 yaklasimi, yapilan isle ilgili algiladigi olumlu ya da olumsuz duygularin toplami

olarak ele alinabilir (Efeoglu & Ozgen, 2007).

Personelin ¢alistig1 kurum ile 6zdeslesip, kurumun hedef ve degerlerini sahiplenmesi ile
kurumda ¢alismaya devam etme arzusu seklinde tanimlanabilecek olan orgiitsel baglilik, hem
orgiitler hem 1§ gorenler i¢in 6nemli bir kavramdir (Ergun, Giderler & Dil, 2008). Kurumsal
aidiyet hem kurumun varligini siirdiirebilmesi hem de ¢alisanin daha uyumlu, doyumlu ve
verimli olabilmesi i¢in gereklidir. Yiiksek is doyumu, diisiik devamsizlik, diisiik ¢calisan devir
hiz1, kuruma yiiksek sadakat gibi 6geler orgiit agisindan {izerinde durulmasi ve takip edilmesi
gereken faktorlerdir. Sayilan bu kavramlar ¢alisanlarin orgiite bagliliginin saglanmasi agisindan
onem arz etmektedir. Bu kavramin olumlu sonuglar olarak; yiiksek is doyumu, calisanin
orgiitte uzun siire kalmasi ve ¢aligan devir hizinda azalma gosterilmektedir. Orgiitsel baglhiligin
is doyumu ile pozitif iligkili oldugu, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin islerinde daha

basarili ve mutlu olduklar kabul edilmektedir (Allen & Meyer, 1996).

Polislik, hem meslegin dogasindan (sug, su¢lu, magdur ve tanik ile siklikla karsi karsiya
kalma) hem de ¢alisma sartlarindan kaynakli olarak stres diizeyi en yiiksek meslek gruplar
arasinda yer almaktadir. Gorevlerini yaparken dezavantajli olaylar ve gruplarla karsilasiyor
olma, bu karsilagmalarin siklig1 ve sekli polislerde kimi zaman baz1 psikolojik ve fiziksel
belirtiler meydana getirebilmektedir. Bu faktorlere ek olarak polislerin, egitim aldiklar1 polis

okullarindan baslamak iizere kars1 karsiya kaldiklar1 kati hiyerarsik yapilanma da ¢alisanlarin



psikolojik sagliklarini olumsuz etkileyebilmekle, personelin mobbing davranislarina maruz

kalmalarina sebep olabilmektedir.

Emniyet teskilatinin yapisi incelendiginde mobbinge sebep olabilecek uzun mesai
saatleri, kat1 hiyerarsik yapi, gérev taniminin net olmamasi, rol belirsizligi, belli birimlerde
rekabet ortami yaratilmasi gibi 6zellikleri tasidigir goriilmektedir. Vatandas ile iletisim iginde
olan, tiniforma ile ¢alisip hem devleti temsil eden hem de iilkenin i¢ giivenligini saglayan
polislerin is doyumlar1 ve kuruma aidiyetleri olduk¢a 6nemli faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu iki 6nemli faktorii olumsuz yonde etkileyecegi dngdriilen mobbing davraniglarinin siiresi ve
sikliginin incelenmesi, bu davranislarin is doyumunu ile kuruma aidiyeti ne 6l¢iide etkilediginin

arastirilmasi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Bu kapsamda arastirmanin hipotezleri sunlardir;

- Polislerin yaglari ilerledikce mobbinge maruz kalma olasiliklar1 azalmaktadir.

- Kadin polisler erkek polislere nazaran daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir.

- Egitim seviyesi yiiksek olan polisler, egitim seviyesi diisiik olanlara nazaran daha fazla

mobbinge maruz kalmaktadir.

- Polislerin mesleki kidem siireleri arttikga mobbinge maruz kalma ihtimalleri azalmaktadir.

- Kadin polislerin erkek polislere nazaran is doyum diizeyleri daha yiiksektir.

- Egitim seviyesi yiiksek olan polislerin is doyumlar1 egitim seviyesi diisiik olanlara nazaran

daha diistiktiir.

- Erkek polislerin kadin polislere nazaran orgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksektir.

- Polislerin yaslari ilerledikce orgiitsel bagliliklar: artmaktadir.

- Polislerin egitim seviyeleri arttik¢a orgiitsel baglhiliklar1 azalmaktadir.



- Polislerin mesleki kidem siireleri arttik¢a is doyumlar: ve orgiitsel bagliliklar: artmaktadir.

- Polislerin maruz kaldiklart mobbing davraniglari ile is doyumlari arasinda negatif yonlii bir

iliski bulunmaktadir.

- Polislerin maruz kaldiklar1 mobbing davraniglart ile orglitsel bagliliklar1 arasinda negatif

yonlii bir iligki bulunmaktadir.



2. Genel Bilgiler

2.1.Mobbing

Latince ‘mobile vulgus’ (kararsiz kalabalik) kelimelerinden tiireyen ‘mob’ sdzciigii,
Ingilizcede ‘siddet uygulayan kalabalik’ manasina gelmektedir. ‘Mobbing’ kelimesi ise; yine
Ingilizcede psikolojik siddet, taciz, rahatsiz etme anlamlarinda kullanilmaktadir (Oxford
Advanced Learner’s Dictionary). Mobbing, Lorenz tarafindan ilk kez 1960’hh yillarda,
hayvanlarin kendilerine yabanci olan diger hayvanlar1 uzaklastirmak i¢in ortaya koyduklar
davranislart ifade etmek i¢in kullanmistir. Literatiir incelendiginde ise kavramin ortaya ¢ikis
stirecinden itibaren farkli sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir (Barling, 1996). Mobbing,
ozellikle son yillarda birgok arastirmaya konu olmus, giiniimiizde halen gegerliligini siirdiiren

onemli bir stireci ifade etmektedir (Chappell & Di Martino, 2000).

Konuyla ilgili ¢alisma yapanlar mobbing kavramini, “isyerinde psikolojik taciz”,
“igyerinde psikolojik teror”, “igyerinde psikolojik siddet”, “isyerinde duygusal taciz”,
“isyerinde moral taciz”, “igyerinde manevi taciz”’, “duygusal siddet”, “igyerinde zorbalik”,

“yildirma” ve “igyerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir” gibi ¢esitli ifadelerle Tiirk¢eye

cevirmislerdir (Tinaz, Bayram & Ergin, 2008).

Temel olarak mobbing kavrami, bir kurumda gorev yapan bir veya birden fazla
calisana uygulanan isten sogutma, korkutma, kiigiik gérme, tehdit etme gibi sistemli baski
unsurlartyla, bu kisi veya kisilerin istifa etmelerine kadar giden siireci ifade etmektedir. Bu
stire¢ sonucunda baskiya maruz kalanlar, zaman zaman intihar asamasina kadar

gelebilmektedir (Tinaz, 2012).

Mobbing olarak kabul edilen davraniglar bircok farkli sekilde ortaya cikabilmekle
birlikte, bu davranislarin ¢ogu sozlii eylemlerdir (Keashly, 1998). Isyerinde duygusal taciz ya

da calisani isinden uzaklastirma amaciyla sistematik sekilde uygulanan psikolojik baskilar



olarak tanimlanabilen mobbing kavrami ayn1 zamanda is yerinde goriilen psikososyal bir stres

kaynagidir (Tinaz, 2012).

Mobbing psikolojik bir saldirt bi¢imidir. Bir ya da birden fazla kisinin, bir baska
kisiye sistemli bir sekilde, ahlaki dis1 hareketlerde bulunmasi, kisiyle alay etmesi ve kisinin
toplum i¢indeki sayginligini azaltma gibi davranislarda bulunarak, dayanma giiciinii ortadan

kaldirip, isi birakmaya zorlamasi olarak tanimlanir (Davenport, 2003).

Mobbing, kurumdaki isgorenler ya da isverenler tarafindan belli siklik ve siire boyunca
uygulanan psikolojik saldirilarin toplamidir. Kisilerin igyerinde {istleri, astlar1 ya da ayni
diizeydeki calisanlar tarafindan maruz birakildiklar1 korkutma, kiigiimseme, kotli muamele gibi
davranislarin tiimii mobbing olarak tanimlanir (Tinaz, 2012). Mobbing, bir kisinin diger kisiye
eziyet etmek, kisiyi yipratmak veya kisinin olumsuz tepkisini ortaya c¢ikarmak amaciyla

tekrarladigy, stirekli davranislar olarak da tanimlanmaktadir (Brodsky, 1976).

Bir bagka tanimda ise mobbing, bir birey ya da bir grubun, bir baska birey veyahut
gruba sistemli bir sekilde isyerinde uyguladig: diismanca davranislar ile gerceklestirilen bir
tir duygusal saldiridir. Bu psikolojik siddet davraniglari, ¢alisanlari yormak amaciyla,
bilin¢li bir sekilde gerceklestirilme ve hedef olarak belirlenmis kisi ya da kisilere yonelik
siirekli olarak uygulanma seklinde vuku bulur (Ferrari, 2004). Ozet olarak, mobbing
kurumda gergin ve catismali bir is hayatinin ortaya c¢ikmasina sebebiyet veren tiim
etkenlerin birlesmesiyle olusan, kurumsal saglia olumsuz etkisi olan, calisanlarin is

doyumunu ve is ortamindaki huzurunu negatif etkileyen kokli bir is yeri sorundur (Tinaz,

2012).

Akademik yazinda yer alan tanimlarin yani sira ¢esitli uluslararas: kuruluslar da
kavramla ilgili birbirinden farkli tanimlamalar yapmaktadir. Avrupa parlamentosu bu
kavrama iligkin tek ve tamamen dogru olarak kabul edilebilecek bir tanimin bulunmadigini

belirterek birden fazla tanim vermekte fakat nihai olarak psikolojik tacizin tanimina iliskin



dort temel nokta ortaya koymaktadir. Bunlar; miikerrerlik arz etmesi, belirli bir siiredir
devam ediyor olmasi, fiziksel olmamas: ve tacize ugrayan Kisi tizerinde kiigiik diisiiriicii bir

etkiye sahip olmasidir (Giingor, 2007).

Diinyada isyerlerindeki mobbing davranislarina dair yapilan c¢alisma ve
arastirmalarin temelini Leymann’n fikir ve aragtirmalari olusturmaktadir. Ciinkii Leymann,
mobbing kavramina iliskin ¢alismalar1 kapsaminda once Isve¢ sonra Almanya’daki
isyerlerinde ilk kez incelemeler yapmistir (Giingor, 2008). Bu calismalar1 neticesinde
isyerinde mobbing davranmiginin varligim1 tespit etmis, bununla birlikte mobbing
davranisinin 6zel niteliklerini, nasil ortaya ¢iktigini, mobbing davranislarindan en fazla

etkilenen kisiler ile dogabilecek psikolojik sonuglar1 da agiklamistir (Tinaz, 2012).

Isyerinde psikolojik taciz olgusunu tanimlamak iizere kullanilan parametrelerden
ilki olumsuz davraniglarin siirekliligine iliskindir. Tanimlar isyerinde psikolojik tacizin,
belirli slire devam eden olumsuz, diismanca davraniglar ile sergilendigini soylemekle
birlikte, bu siireye iligskin farkli goriisler bulunmaktadir (Giingor, 2007). Leymann’a (1996)
gore bu siire en az alt1 aydir. Parametrelerden bir digeri olumsuz davranislarla karsilagsma
sikligina iligkindir. Tanimlardan, olumsuz davraniglarin mobbing magduruna belirli bir
siklikta yoneltilmesi gerektigi anlagilmakla birlikte s6z konusu siklik derecesine iliskin
farkli verilere ulagilmaktadir. Yine, Leymann’a gore siklik en az haftada bir seklindedir.
Isyerinde psikolojik taciz olgusunu tanimlayan bir diger parametre, taraflar arasindaki gii¢
esitsizligi ile iliskilidir. Buna gore taraflar arasinda yasanan bir anlagmazlikta, tacizci ile
magdur arasinda bir giic dengesizligi olmas1 gerekmektedir. Bu giic dengesizligine
magdurun isyerinde bulundugu konum, tacizcinin mobbing uyguladigi kisinin zayif
noktalarini bilmesi, tacizcilerin sayis1 veya isyerinde mobbing siirecinin diger etkileri sebep
olabilmektedir. Tiim bu sebeplerden otiirli magdur, karsilastigt davranislar sonucunda

kendini savunmasiz hissedebilmektedir (Giingor, 2007).



Ayrica yine her kurumda yasanan siradan c¢atigmalar da psikolojik tacizle
karistirilmamalidir. Kisisel anlasmazliklardan, stresten veya kurum igindeki rekabetten
kaynaklanan bu tiir ¢atismalar siiresince yasanan kotii deneyimler ve karsilasilan koti
muamele olarak nitelendirilebilecek davranislar eger esit giigteki iki taraf arasinda meydana

geliyorsa ve karsilikli ise psikolojik taciz olarak nitelendirilemez (Giingér, 2007).

2.1.1.Mobbing Kavraminin Ortaya Cikisi

Mobbing kavramini ilk kez Konrad Lorenz, kiigiik hayvan gruplarinin bir araya
gelerek kendilerinden daha kuvvetli ve yalniz olan baska bir hayvana saldirmalarini ifade

etmek amaciyla kullanmigtir (Westhues, 2002).

Is yasami icin mobbing kavramini 1980°li yillarda Heinz Leymann kullanmustir.
Endiistri psikologu olan Leymann yaptigi ¢alismalarda c¢alisanlar arasinda uzun siireli
diismanca, olumsuz ve siddet igeren davraniglarin oldugunu fark etmesi sonucunda bu
davranislar1 tanimlamak igin mobbing kavramini kullanmistir (Tmaz, 2012). Is saghig
alaninda ise mobbing kavramu ilk kez 1984 tarihinde diizenlenen ‘Is Hayatinda Giivenlik ve

Saglik’ konulu raporda kullanilmistir (Leymann, 1996).

2.1.2.Mobbing Davramnislar

Psikolojik tacizin nasil ortaya g¢iktiginin belirlenebilmesi i¢in Oncelikle kurumda

uygulanan mobbingin belirtisi olan davranislarin tespit edilmesi gereklidir. Mobbing olarak

tanimlanan davranislar ayr1 ayr incelendiginde, bazilari tamamiyla olumsuz veya kabul

edilemez olarak degerlendirilebilirken, bazilari ise yalnizca makul yetiskin davraniglari olarak

ele aliabilir. Ancak bu davranislar sistemli bir sekilde uzun stireli devam ederse ifade ettikleri

sonuglar farklilagir ve mobbing vaka 6rnegi olacak bir hal ortaya ¢ikabilir (Tinaz, 2012).



Leymann (1996), mobbing faillerinin magdurlara yonlendirdikleri davraniglari
gozlemleyerek, bu davranislar1 bes baslik altinda toplamistir. Bunlar; sosyal iligkilere yonelik
saldirlar, iletisime yonelik saldirilar, mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar,
sosyal statiiye yonelik saldirilar ve sagliga yonelik saldirilar seklindedir. Bu ana bagliklar,

asagidaki sekilde siiflandirilmistir.
-Iletisime Yonelik Saldirilar
-Fail, magdurun kendini ifade etme olanagini kistlar.
- Magdurun siirekli sozii kesilir.
- Magdurun kendini ifade etme olanagi ¢calisma arkadaslari tarafindan kisitlanir.
-Magdur kii¢iimsenir, olumsuz olarak elestirilir.
-Magdur siirekli elestirilir.
-Magdurun is yasami disinda 6zel yasami da siirekli elestirilir.
-Magdur telefon araciligiyla rahatsiz edilir.
-Magdur sozlii ve yazili tehditler alir.
-Uzaklagtirict jest ve mimiklerle magdurla iligki reddedilir.
-Imalar yoluyla magdurla iliski reddedilir.
-Sosyal lliskilere Yénelik Saldirilar
-Magdurla konusulmaz.
-Magdurun bagskalariyla konusmasi engellenir.
-Magdurun ¢alisacag fiziki ortamin ¢alisma arkadaslarindan uzak olmasi saglanir.

-Calisma arkadaglarinin magdurla konugmasi yasaklanir.



-Magdura sanki yokmus gibi davranilir.

-Sosyal Statiiye Yonelik Saldirilar
-Magdurun dedikodusu yapilir.
-Magdurla ilgili asilsiz sOylentiler ¢ikarilir, iftiralar atilir.
-Magdur igsyerinde komik duruma diisiiriiliir.
-Magdurun psikolojik sorunlart olduguna iligkin kusku yaratilir.
-Magdur, psikolojik degerlendirmeye tabi tutulmasi i¢in ikna edilmeye ¢aligilir.
-Magdurun herhangi bir engeli alay konusu edilir.
-Magdurla alay etmek i¢in magdurun sesi ya da jestleri taklit edilir.
- Magdurun dini inanglar1 ya da politik goriisleri ile alay edilir.
-Magdurun is hayat1 disinda 6zel hayatiyla da alay edilir.
-Magdurun milliyeti ile alay edilir.
- Magdur onurunu zedeleyecek isler yapmak zorunda birakilir.
-Magdurun yaptig: is kiigiik diistiriicii sekilde yargilanir.
-Magdurun aldig: kararlar stirekli sorgulanir.
-Magdura algaltici lakaplar takilir.
-Magdura sozel ya da sdzel olmayan cinsel imalar yapilir.

-Mesleki ve Ozel Yasamin Niteligine Yonelik Saldirilar
-Magdura 6zel bir is verilmemeye baglanir.

-Magdurun ortaya farkli bir is ¢ikarmasi engellenir.



-Magdura anlamli olmayan gorevler verilir.
-Magdura yeteneklerinin altinda isler verilir.
-Magduru yeteneksizmis gibi gostermek icin niteliklerinin iistiinde gorevler verilir.
-Siklikla magdurun isi degistirilir.
-Magdurun 6zgiivenini etkileyecek isler verilir.
-Magdura maddi kiilfet getirecek zararlara sebep olunur.
- Magdurun evine ya da is yerine zarar verilir.
-Sagliga Yonelik Saldirilar
-Magdur, sagligina zarar verecek igler yapmasi i¢in zorlanir.
-Magdura fiziksel siddet igeren tehditlerde bulunulur.
-Magdurun goziinii korkutmak i¢in ufak siddet davranislarinda bulunulur.
-Magdura fiziksel zarar verilir.
-Magdura cinsel tacizde bulunulabilir.

Leymann (1996) yukarida belirtilen davraniglara ek olarak mobbing tanisinda yardimci

olabilecek 15 davranis daha belirlemistir:

-Telefon, masa, sandalye, bilgisayar gibi isyerinde bulunan ve calisana ait olan esyalar
aniden kaybolur veya kullanilamaz hale gelir. Daha sonra yerlerine yenileri koyulmaz veya

tamir edilmez.
-Is arkadaslariyla iliskilerde normalden daha fazla tartisma yasanmaya baslanur.

-Kisinin sigaradan veya sigara dumanindan rahatsiz oldugu bilinmesine ragmen kasitl
hareket edilerek yakinindaki masa sigara kullanan bir ¢alisan i¢in tahsis edilir.
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-Kisi is arkadaslarinin odasina geldiginde konugmalar hemen bitirilir, konu degistirilir.
-Kisi isle ilgili onemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir.
-Kisinin arkasindan cesitli sdylentiler ¢ikarilir, kulaktan kulaga fisiltilar yayilir.

-Kendisine yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alanina girmeyen isler

verilir.

-Kisi yaptig1 her isin, ise gelis-gidis zamanlarinin, ¢cay ya da yemek molalarinda

harcadig1 zamanin biri veya birileri tarafindan gozlendigini, takip edildigini hisseder.
-Birey diger ¢alisanlarca stirekli olumsuz yonde elestirilir veya kiiciimsenir.
-Birey diger ¢alisanlardan sozlii veya yazili soru ve taleplerine yanit alamaz.

-Birey tstleri veya is arkadaglari tarafindan asir1 derecede tepki gostermesi igin

kigkartilir.

-Birey Ozel kutlamalar gibi kurumca diizenlenen sosyal faaliyetlere bilingli olarak

cagirilmaz.
-Bireyin dis goriiniisii veya giyim tarziyla alay edilir.
-Bireyin isle ilgili tlim onerileri reddedilir.
-Kendisinden daha alt diizeydeki gorevlerde ¢alisanlardan daha diisiik ticret alir.

Rayner ve Hoel (1997) ise mobbing davraniglarini dort kategoride siniflandirmistir:
1-Mesleki tehditler (kiiglimseme, basarisizlikla suclama, asagilama),
2-Kisilige yonelik tehditler (lakap takma, hakaret etme, korkutma, yasla ilgili agsagilama),
3-Izole etme (firsatlara ulagmasinin dniine gegilmesi, fiziksel veya sosyal olarak diglanma, bilgi
kagirma),

4-Asin is yuki (asir1 baski, kisith siirelerde yogun is talebi, yapilan isi gereksiz islerle bolme).

12



Zapf ve arkadagslart (1999) da mobbing davraniglarini isle ilgili saldirida bulunmak,
kisiyi dislayarak sosyal iligkilerine saldirida bulunmak, 6zel hayata yonelik saldirida bulunmak,
fiziksel siddet uygulamak, sozlii saldirida bulunmak, magdurun kisisel tercihlerine (politik,

dini, vb.) yonelik saldirida bulunmak ve dedikodu yapmak seklinde siniflandirmislardir.

2.1.3.Mobbing Davramislarinin Cesitleri

Mobbingin ortaya ¢ikis siirecinde mobbing uygulayicisi ve mobbing magduru olmak
tizere iki kisi bulunmaktadir. Bu kisiler arasindaki is iligkisine gére mobbing davranislarinin

cesitleri ortaya ¢ikar.

- Dikey Mobbing: Is yerinde iist pozisyonda ¢alisanlarin astlarmna ya da astlarin iist
pozisyonda c¢alisanlara uyguladigi mobbinge dikey mobbing denilmektedir (Tutar, 2004). Eger
bir kisi isyerindeki hiyerarsik konumundan kaynakli elde ettigi giiciin bilincinde olarak bu giicii
acimasiz bir sekilde astlarina kars1 kullanmaya egilimliyse, bu bireyin aktif bir mobbingci olma
thtimali bulunur (Tinaz, 2012). Hiyerarsik yapinin kat1 oldugu kurumlarda genellikle dikey

mobbing uygulamalar1 goriiliir (Davenport, Schwartz & Elliott,2003).

-Yatay Mobbing: Birbiriyle esit pozisyonda calisanlarin uyguladiklart mobbing yatay
mobbing olarak tanimlanmaktadir (Tutar, 2004). Bu mobbing siirecinde kurban, kendisiyle ayn1
isyerindeki hiyerarsik olarak ayni konumdaki ¢alisma arkadaslar1 arasindan segilmistir. Bir
kuruma yeni baslayan kisi, bireysel veya isteki uzmanliginin getirdigi 6zellikleriyle katildigi
ortamdaki algilanan ve kabul edilmis dengeleri bozabilir. Bu sekilde bir durum, genelde islerin
belli bir diizende paylastirilmis ve diizenin oturmus oldugu geleneksel yapidaki igyerlerinde
gerceklesir. Bu tarz geleneksel bir kurum icine yeni dahil olan ¢alisan, yalnizca hiyerarsik
tistleri tarafindan Onceden belirlenen koklii diizeni bozabilecek birisi  seklinde
degerlendirilmekle kalmayip, kendisiyle esdeger hiyerarsik pozisyonda olan is arkadaslarinin

da haset ve 6fke gibi negatif duygularina maruz kalabilir (Tinaz, 2012).
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2.1.4.Mobbing Davramislarinin Bireysel Nedenleri

Mobbing uygulamalarini tek bir nedenle agiklamak miimkiin degildir. Byle bir
aciklama eksik ya da yanlis ¢ikarimlar yapilmasina sebep olabilir. Arastirmalarin ulastig
sonug¢, mobbing olgularinin olduk¢a karmasik ve ¢ok unsurlu bir siire¢ oldugudur
(Zapf,1999). Mobbingin nedenleri iizerine yapilan arastirmalar mobbingin ortaya ¢ikisi ile
ilgili olarak maruz kalanlarin kisisel 6zellikleri ve mobbingin meydana geldigi ortamin

sartlar1 tizerinde durmaktadir (Dawn, Cowie & Ananiadou, 2003).

Mobbingin ortaya ¢ikis sebepleri, mobbing uygulayicilar1 ile mobbinge maruz
kalanlarin ruhsal durumlar1 ve kisilik Ozellikleri ile ¢alistiklar1 kurumun kiiltiirt,
organizasyon yapist, i¢inde bulunulan toplumun degerleri ve yargilari, kurum igi ¢atismalar,
kurumlar aras1 rekabet ortami seklinde siralanabilir. Siralanan faktorler biiyiik oranda tek
basina mobbinge neden olmazlar. Ancak birbirleriyle etkilesim haline gegerlerse iste 0 zaman
ortaya mobbing olgusunun ¢ikma olasilig: yiikselir (Giling6r, 2007). Tinaz (2012)’a gore de
mobbingin ortaya ¢ikmasinda farkli gerekgeler olabilmektedir. Mobbinge neden olacak

davranislarin sebepleri sunlar olabilmektedir:

-Tacizcinin Kisilik Ozelliklerinden Kaynakli Sebepler: Mobbing uygulayicilari,
Freud’a gore dogustan getirilen iki temel diirtli olan saldirganlik ve cinsellik diirtiilerinden
saldirganlifin etkisi altinda daha fazla kaliyor olabilirler (Tutar, 2004). Mobbing
uygulayicilarinin kisilik 6zellikleri incelendiginde 6zgiivenleri yiiksek, sosyal iligki yetileri
gelismemis, kendi ¢ikarlarini 6n planda tutan kisiler olduklari goriilmiistiir (Zapf & Einarsen,
2003). Ayrica bu kisilerin kontrol odakli, giice 6énem veren, narsisistik egilimleri olan,
kendisinin ayricalikli haklar1 olmasi gerektigine inanan, rekabet¢i kisiler olduklar1 da
belirtilmektedir (Erdogan, 2009). Ayrica ¢ocukluk caginda sevgiden yoksun birakilmis,

zorba davraniglarla karsilagsmis, yetistigi ortamda siddetle temas etmis, diisiik 6zgilivenli
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kisilerin mobbing uygulayicist oldugu arastirmalarca ortaya konulmaktadir (Davenport &

ark., 2003).

-Magdurun Kisilik Ozelliklerinden Kaynakli Sebepler: Magdurun kisilik dzellikleri de
mobbing davranislarinin ortaya ¢ikmasinda etken olabilmektedir. Arastirmacilar kiskirtict ve
itaatkar kisilik yapisina sahip olanlarin mobbing magduru olma riskinin daha fazla oldugunu
belirtmektedir. Ozellikle itaatkar kisilik yapisi ile mobbing magduru olma arasinda pozitif bir
iliski oldugu dile getirilmektedir. Ayrica magdurun 6zgiiven eksikligi, sosyal iliskilerdeki
basarisizligi, kendini savunamamasi ya da oldukca basarili olup, gruptan farklilasmasi kisinin

mobbing magduru olmasina sebep olabilmektedir (Zapf, 1999).

-Bireyi Grup Kuralini Kabul Etmeye Zorlamak: Kimi kurumlarda grupga alinan
kararlarin kurum aidiyetini olumlu yonde etkileyecegi ve bu yolla kurumun daha gii¢li bir
yapiya sahip olacagi diislinlilmektedir. Hedef alinan kisi sayet grubun aldig: kurallara uygun
davranmiyorsa ya grup tarafindan kurallara uymasi i¢in baski altina alinacak veya gruptan
ayrilmak zorunda birakilacaktir. Grup tarafindan yonlendirilme ve grubun bir pargasi olma
zorunlulugu yaninda, eger farkli davranilirlarsa grup disinda kalacaklar1 korkusu nedeniyle
diger iiyeler, mobbing uygulayicilarinin sergiledikleri biitiin olumsuz ve diismanca davraniglara

ragmen onu terk etmezler (Tinaz, 2012).

2.1.5.Mobbing Davramislarinin Orgiitsel Nedenleri

Mobbingin varligi, bir isyerinde ¢alisma huzuru ve barisinin bozuldugunun en net
belirtisidir. Kurumsal diizensizlige sebebiyet veren mobbing kavrami, c¢ok c¢esitli
sektorlerdeki kurum ve kurulusta meydana cikabilir. Orgiit kiiltiiriinii kaniksamis ve
calisanlarina 6nem veren yoneticilere sahip kurumlarda mobbing vakalariyla ¢ok daha nadir

karsilasilmaktadir (Tiiz & Altintag, 2001). Mobbing davranislarinin orgiite getirecegi ek
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maliyetlerin mobbingi onleme ¢alismalarindan ¢ok daha yiiksek oldugu belirtilmektedir

(Resch & Schubinski, 1996).

Isyerinde mobbing davranislarmin ortaya ¢ikmasindaki ana nedenlerin personel secim
siirecindeki hatalar, donemsel alinan isciler, terfi edilebilecek pozisyonlar i¢in isyerinde
yasanan kiyasiya rekabetler oldugu goriilmektedir (Shallcross, 2003). Mobbing nedeniyle
igyerlerinde meydana gelen sorunlarin travmatik ve olumsuz bir is ortamina neden oldugu

arastirmacilarca tespit edilmistir (Leymann & Gustafsson, 1996).

Kurumsal problemlerin ve rol belirsizliginin yogun olarak yasandigi orgiitlerde bir
calisana mobbing uygulamak oldukga kolaydir (Cemaloglu, 2007). Bu sebeple kurumlar
gorev tanimlar1 net sekilde belirlemeli, isin ¢alisanin isten beklentilerine uygunlugunu
degerlendirmelidir. Calisanlarin hangi is ve gorevlerden, kimlere karsi ne oranda sorumlu
olduklar1 bilinirse, gorev belirsizligine bagli olarak ortaya c¢ikan olumsuz duygular da
meydana gelmeyecektir (Kirel, 2007). Arastirmacilar failin fazla dikkat ¢gekmedigi, biiyiik ve
biirokratik kurumlarda mobbing vakalarmin daha yaygin oldugunu ortaya koymaktadir

(Leymann, 1996).

Yalnizca emir komuta zincirini esas alan dikey Orgilitlenme yapisina sahip olan
orgiitlerde her ¢alisan kendi amirinden emir almakta her amir de yalnizca kendisine bagh
calisanlara emir verebilmektedir. Hiyerarsik yapilar yaninda getirdikleri otoriter yonetim
tutumu nedeniyle mobbing i¢in uygun ortam olusturmaktadir. Ornegin koklii ve bilinen bir
kurum kiiltiiriine sahip oldugu varsayilan kamu sektoriinde biiylik hiyerarsik yapilanmalar
oldugu dolayistyla mobbingin daha ¢ok yasanabilecegi sonucuna ulasilabilir. Diger yandan 6zel
sektorde rekabet ortaminin fazla olmasi, nispeten yatay bir drgiitlenme yapisina sahip olan bu
kurumlarda rol belirsizliginin daha yaygin olabilecegi varsayimlarindan hareketle de bu

kesimde mobbingin daha yaygin olabilecegini sdylenebilir (Giingor, 2007). Liderlerin zayif ve
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kotii yonetim bigimleri, iletisimin yetersiz olusu, iletisimin saydamliktan uzak olmasi, takim
ruhunun olusturulamamasi, is yerindeki yogun stres de kurumsal kaynakli mobbing
nedenlerindendir (Davenport, 2003).

Kimi zaman igyerlerinde ortaya ¢ikan bazi sorunlar ¢alisanlara baski kurmak amaciyla
kullanilabilmekte, bu gibi durumlar da o isyerinde mobbingi 6nlemek i¢in alinan 6nlemlerin
islevsel olmasinin 6niine gegmektedir. Kurumdaki yonetimin mobbing davranislarini isyerinde
bilingli olarak uygulamasi bu duruma ornek teskil edebilir. Bu gibi kurumlarda mobbingi
onlemek i¢in yapilan ¢alismalar 6nemsiz goriilmektedir. Oysaki orgiitler bu gibi faaliyetlere
yaptiklar1 yatirim sayesinde hem kurum i¢i hem de kurum dig1 sayginliklarini artirabilirler

(Kirel, 2007).

2.1.6.Mobbing Davramislarinin Taraflar

2.1.6.1.Mobbing uygulayicilart

Mobbing uygulayicilari, ¢ogu zaman hiyerarsik pozisyonlarindan elde ettikleri
giiclerden kaynakli olarak yoneticiler, zaman zaman rakip olarak goriildiiklerinden dolay1
calisma arkadaglari, diisiik oranda da astlardir. Kisi ya da gruplarin mobbing olarak
nitelendirebilecek davranislarda bulunmalarinin nedenleri birbirinde ¢ok farkli dinamiklerden

kaynakl1 olabilmektedir (Giingor, 2007).

Mobbing uygulayicilarinin, mobbing kapsamina giren davraniglar1 yapma sebepleri
arastirildiginda bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek, unvan ve statiilerini korumak
amactyla bu davranislar1 uyguladiklar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Leymann, 1996). Yapilan
aragtirmalar farkli 6zellikleri olan bir takim mobbing uygulayicilar1 tanimlamaktadir. Bunlar

asagidaki sekildedir;
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-Narsistik Mobbingciler: Narsistik kisilik, kendini begenmislik hissi, begenilme ve
takdir edilme ihtiyaci ile empati yetisine sahip olmamanin ortaya cikardigi bir kisilik
yapilanmasidir. Narsistik kisilik sahip oldugu giicii kendi ¢ikarlari i¢in kullanmay1 mazur goren,
biiyliklenmeci bir hayal diinyasinda yasayan, diger insanlar1 kii¢iik, kendini onlardan {istiin
goren ve bunun boyle oldugunu digerlerine kabul ettirmeyi yogun sekilde arzulayan kisilerde
goriilen bir tiir psikolojik bozukluktur (Davenport & ark., 2003). Kendilerini biiyiik bir giig,
onemli ve kusursuz bir birey olarak kabul ettikleri i¢in her seyi hak ettiklerini diisiiniirler.
Mobbing magdurlarina karsi kaba ve kendini iistiin goéren davranis veya tutumlar ortaya
koymaktan ka¢inmazlar. Beklentileri kargilanmadiginda, olduk¢a acimasiz ve diismanca
davraniglarda bulunmaktan ¢ekinmezler. Digerleri, kendilerini 6nemsemez, elestirir veya alt
ederse onlara karsi yogun 6fke, intikam alma istegi ve kizginlik hissederler. Alt edildiklerini
diisiindiiklerinde ve sonrasinda yaptiklari degerlendirmeler tarafli diisiinceler ve yargilama
kusurlar1 ile doludur (Tmaz, 2012). Narsistik kisilik bozuklugu olan c¢alisanlar, bu
durumlarindan dolay1 psikolojik taciz davranislarinin faili olarak ortaya cikabilmektedirler
(Randall, 2001).

-Iki Yiizli Mobbingciler: Bu tarz mobbingciler siirekli olarak yeni kétiiliik
pesindedirler. Mobbing uygulamaktan haz duyarlar. Bulunduklari ortamda digerlerinin
kendilerine gore {istiin ve basarili olmalarini kabullenemezler. Kimi zaman hiyerarsik ast veya
iistlerine sergiledikleri samimi ve sempatik tutum, yaptig1 olumsuz davranislarin, sonrasinda
kendisine karsi olumsuz olarak kullanilmasinin 6niine ge¢mek i¢indir. Digerlerine karsi
kendilerini oldugundan iyi gostermeye calisirken mobbing uyguladiklar kisilere karsi siirekli

kotii davraniglarda ve olumsuz elestirilerde bulunurlar (Tinaz, 2012).

-Hayal Kirikligina Ugramis Mobbingciler: Mobbing uygulayan kisinin is hayati disinda,
kendi 6zel hayatinda karsilastig1 sorunlar genellikle onarilmasi zor durumlar ortaya ¢ikarip

kiside hayal kirikligina sebep olur. Fakat ¢ogunlukla bu ¢atismalar 6zel hayatin sinirin1 gegerek
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is yasamina ulasir ve dolayli olarak da olsa sorunlar ¢aligma arkadaslarina yonelir (Tinaz,

2012).

-Megaloman Mobbingciler: Bu mobbingciler kurban sectikleri kisilere devamli olarak
kendilerinin hiyerarsik olarak {ist konumda oldugunu benimsetmeye ¢aligirlar. Yapilacak her
tiirlii iste mutlaka kendilerinden onay alinmasini isterler. Is hayatinin degisen kosullarina gore
yeni kurallar dayatirlar. Bu dayattiklar1 kurallara tiim calisanlarin sorgulamadan uymasini
beklerler. Bu sayede ozellikle isyerindeki basarilariyla ylikselme imkanlari olan kisilerin

kariyer yollarinin 6niine gegmeye ¢alisirlar (Tinaz, 2012)

-Elestirici Mobbingciler: Bu kisilerin iletigim becerileri yeterli degildir. Karsisindakinin
soziinii keserek, iletisimi diktatdrce yonetirler (Bully, 1996). Hayata karsi negatiftirler.
Baskalarmin eksiklerini ararlar. Siirekli bir seylerden sikdyet eder haldedirler. Is arkadaslarim
stirekli ¢aligmaya zorladiklart i¢in kendi yoneticileri tarafindan takdir edilirler. Digerlerinin
yaptig1 isi begenmezler. isyerinde mutsuz ve gergin bir iklimin ortaya ¢ikmasina vesile olurlar.
Dile getirdikleri tiim olumsuzluklara ragmen kendileri de herhangi bir ¢6ziim Onerisinde
bulunmazlar (Tmaz, 2012). Karakterleri zayif, takdir edilmeye ve dviilmeye muhtag, olaylara
olumsuz bakis agisiyla bakan, digerlerini yargilama ve suglama egiliminde olan kisilerdir

(Leymann, 1996).

-Hiddetli Mobbingciler: Bu tiir mobbingciler hedef aldiklar1 kisileri korkutmak suretiyle
yildirarak kontrol etmeyi amaglarlar. Karakterleri nedeniyle duygularina hakim olamazlar.
Higbir sebep yokken etrafindakilere sozel olarak saldirir daha sonra ise hi¢bir sey olmamis gibi
yeniden islerinin basina dénebilirler. Is arkadaslarinin duygu, diisiince ve fikirlerini kiiciik
gortirler. Mobbing uyguladiklari kisileri islerini kaybedebilecekleri veya degistirmek zorunda

kalabilecekleriyle ilgili tehdit ederler (Tinaz,2012).
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2.1.6.2.Mobbing magdurlar:

Kimi aragtirmacilara gére mobbing magdurlarinin herhangi bir ayirici 6zellikleri yoktur.
Mobbing tiim toplum ve orgiitlerde ortaya cikabilen bir kavram oldugundan dolay1 orgiit
icerisinde hedef kurban olma yani mobbinge maruz kalma riski kurumlardaki tiim {iyeler i¢in

muhtemeldir (Tinaz, 2012).

Baz1 aragtirmacilar mobbing magdurlarinin, mobbinge maruz kalma sebepleri olarak
mesleklerinde yetkin ve basar1 yonelimli olmalarin1 gosterirken kimi arastirmacilar da 6zellikle
iiretken insanlarin ortaya koyduklar1 yeni diigiincelerin bagkalarini rahatsiz etmesi sebebiyle
mobbing magduru olma ihtimallerinin yiliksek oldugunu belirtir (Cemaloglu, 2007). Cogu
zaman mobbing magdurlarinin daha iist makamdakilere tehdit olusturduklari i¢in bu
makamlardaki kisilerce kurban olarak secildikleri bilinmektedir (Davenport, Schwart & Elliott,
2003). Bazi arastirmacilar ise kurbanlarin is verimlerinin diisiik, sosyal iletisimlerinin ise

yetersiz oldugunu 6ne siirmektedir (Zapf, 1999).

Mobbing olaylarinda, magdur olmaya aday bir kisilik tipi net olarak belirlenmemis
olmakla beraber yapilan arastirmalar is yerlerinde dort farkli tipteki kisinin mobbinge maruz

kalma ihtimaliyle daha yogun sekilde kars1 karsiya oldugu diistindiirmektedir. Bunlar;

-Yalniz ya da azinlikta kalan kisi: Bu kisi kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir kurumda

gorevli tek bir erkek ya da erkeklerin yogun oldugu bir igyerinde ¢alisan tek bir kadin olabilir.

-Acayip bir kisi: Herhangi bir nedenden dolay igsyerinde bulunan diger ¢alisanlardan farkli ve
ekip arkadaslari ile kaynasmayan bir kisi s6z konusudur. S6z konusu kisi giyim tarzi olarak
digerlerinden farkli olabilecegi gibi engelli veya icinde oldugu topluma/drgiite yabanci bir

calisan da olabilir.
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-Bagaril1 bir kisi: Isini yaparken dnemli bir basar1 kazanmis, bu basarisindan dolay:
yoneticiler tarafindan takdir edilmis bir calisan, caligma arkadaglari tarafindan kolaylikla

kurban secilerek magdur edilebilir.

-Yeni gelen kisi: Isyerine yeni gelen ¢alisanin, yerine atandig1 pozisyonda calisan
kisinin is arkadaglar1 tarafindan ¢ok seviliyor olmasi veya yeni basglayanin halihazirda gorevli
olanlardan daha yetkin ve verimli olmasi da mobbinge maruz kalma riskini artirir (Huber, 1994;

akt: Tinaz, 2012).

2.1.6.3.Mobbing izleyicileri

Mobbing izleyicileri olarak tanimlanan kisiler, mobbinge maruz kalan kisinin is
arkadaglari, istleri ya da yonetici kademesi gibi siirece direkt olarak etki etmeyen ancak bir
sekilde uygulanan mobbingin farkinda olan, mobbingin yansimalarini hisseden bazen de
mobbing uygulama siirecine bizzat katilan kisilerdir (Tinaz, 2012). Bu kisiler, isyerinde
magdura uygulanan mobbingi algiladiklar1 andan itibaren mobbing izleyicisi olarak
tamimlanirlar. Direkt taciz uygulamamakla beraber mobbingin bilincinde olduklarindan bir
sekilde stirece dahil olmakta, siireci algilamakta ve sonuglarina maruz kalmaktadirlar (Gilingér,
2007). Mobbing izleyicileri, bir sonraki hedefin kendileri olabileceginden korktuklarindan

stirece sessiz kalabilmektedirler (Namie, 2003).
Izleyicilerin niteliklerine bakildiginda su hususlar dikkat cekmektedir;

- lIsyerinde kurbanlara uygulanan psikolojik taciz ile hi¢ alakalar1 yok gibi duran mesai
arkadaslar1 veya amirler aslinda psikolojik tacizi uygulayanlarla beraberlerdir.

- Uygulanan mobbing davranislarindan dolay1r meydana ¢ikan veya ¢ikma ihtimali olan
olas1 bir sonucun sorumlulugunu almaktan uzak dururlar ve bu siiregte kendilerini

iligkileri iyilestirmeye ¢alisan kisiler olarak gosterirler.
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- Kendilerine giivenleri tamdir. Mobbing uygulayana veya magdura duyduklar1 yakinligi
acikca belli eder ya da her ikisinden de uzak dururlar.
- Bazi durumlarda ise isyerinde yasanan mobbingin kilit noktasindaki kisi konumunda

bulunurlar (Tinaz, 2012).

2.1.7.Mobbing Davranislarinin Sonuclar

2.1.7.1.Magdur iizerindeki etkiler

Magdurlarin  yasadiklarindan ~ duyduklar1 utang durumu  kabul etmelerini
zorlagtirabilmektedir (Lewis, 2004). Psikolojik taciz bir kez yasanip sona eren bir siddet gesidi
degil belli bir zaman diliminde yavas yavas ve sistemli bir sekilde siirdiiriilen, yasanma sekli
ve sonuclart itibariyle kabul edilmesi giderek zorlasan bir siddet tiirlidiir (Glingdr, 2007).
Mobbing davranislar1 yogun stres yasanmasina sebep oldugundan, magdur kisilerde depresyon,
anksiyete, uykusuzluk gibi belirtilerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir (Hoel, Sparks &
Cooper, 2002). Yapilan arastirmalara gore mobbinge maruz kalanlar, kalmayanlara gére daha
fazla stres belirtileri gostermektedir (Agervold & Mikkelse, 2004). Ayrica mobbinge maruz
kalanlar ile bu davranislara tanik olanlar arasinda is verimliligi agisindan bir karsilastiriima
yapildiginda, mobbinge tanik olanlarin da bu davramislara maruz kalanlar kadar olumsuz

etkilendigi ortaya ¢ikmistir (Niedl, 1996).

Mobbinge maruz kalmanin kisa vadeli sonuglari olumsuz duygudurum, dikkat
daginikligr gibi durumlardir. Uzun vadede ise belirtiler psikosomatik bir hal almakta ve
kisilerde duygusal tilkenme gibi sonuglar ortaya c¢ikmaktadir (Barling, 1996). Mobbing
davranislarina maruz kalan bireyler isyerinden uzak kalmak i¢in istifa etmeye kadar gidebilecek

sekilde ¢aba gosterebilmektedir (Davenport, 2003 ).

Mobbing magduru kadinlarin daha fazla psikosomatik belirtiler gosterdigi

bilinmektedir. Bu durumun is stresinin ev sorumluluklar1 ile birlesmesiyle artan stres
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seviyesinden kaynaklaniyor olabilecegi diisiiniilmektedir. Diger yandan baska bir agiklama ise
erkeklerin cinsiyet rolleri ve gii¢lii gériinme arzular yiiziinden daha az sikayet etmeleri olabilir

seklindedir (Poussard & Camuroglu, 2015).

2.1.7.2. Aile iizerindeki etkiler

Is yerinde gergeklesen mobbingin, magdurun is hayat: disinda 6zel hayatinda da negatif
sonuglart olmasi beklenir. Fakat sonuglarin kisinin 6zel hayatin1 ne oOl¢iide etkileyecegi,
isyerinde maruz kaldigi mobbing davranislarin1 6zel hayatina yansitma derecesiyle ilgilidir.
(Catisma yasayan birey sorunlarini en yakinindaki digerleri ile paylasir (Tinaz, 2012). Magdur
is aradiginda ya da yeni bir ise girerken zorluk yasadiginda, yasanan zorluklarin aile bireyleri
tarafindan da hissedildigi belirtilmektedir (Duffy & Sperry, 2007). Ruhsal dengenin bozulmasi
yiiziinden esi ve cocuklari ile arasi agilan, iste biriken 6fkeyi evde patlatan, evlilik krizleri
yasayan magdurlar oldugu bilinmektedir. Bu kisiler sosyal etkilesimden kacinirlar, aile baglar
ve arkadasglik iliskileri zayiflar, ailelerine kars1 olan sorumluluklarini yerine getirmemeye
baslarlar (Giingor, 2007). Bazi es ve aileler ise yasadiklari sikintilar sirasinda magdura yardimet
olmak bir yana durumu daha da zorlastirabilmektedirler. Toplumsal statii ve prestijde yasanan
degisiklik, yasam standardinda diisme ya da gii¢siiz bir ese sahip olmak istemediklerinden
magdura psikolojik baski yaparak durumu diizeltmesini ve sorun c¢ikarmamasini talep

edebilmektedirler (Poussard & Camuroglu, 2015).

2.1.7.3.0rgiit iizerindeki etkiler

Mobbing magdurunun yasadigi baskiy is arkadaslari ile paylasmasi sonucu durumun
kurum i¢inde duyulmasiyla birlikte diger ¢alisanlarin da mobbinge ugrama kaygilarinda ve
dolayisiyla stres seviyelerinde artis meydana gelmektedir (Vartia & Leka, 2010). Yalnizca

mobbinge maruz kalanlar degil siirece tanik olanlar da stres belirtileri gostermektedir (Hauge
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& ark., 2007). Isveren tarafindan konu ele almirsa mobbing nedeniyle meydana ¢ikan sorunlar
ilk olarak ekonomik maliyetlerle ilgili gibi goriilebilir. Ancak buna ek olarak bir takim sosyal
icerikli sonuglarin meydana ¢ikmasi da yiiksek olasiliklidir. Kurum igerisinde grup ¢aligmasi
ve birliktelik ruhunun sekteye ugramasi neticesinde Orgiitiin sayginliginin lekelenmesi

kac¢inilmaz bir sonuctur (Tinaz, 2012).

Mobbing magdurlarinin yasadiklar1 siliregten kaynaklanan hastalik durumlar
dolayisiyla ortaya ¢ikan tedavi masraflari, kisilerin tedavi gordiikleri siire boyunca islerinin
aksamasi, isten ayrilmalar ve yeniden is alim siirecinde meydana gelen ekonomik kayiplar,
isletmenin prestij kaybi gibi bir¢ok husus 6rgiitlerin de mobbing siirecinden zarar gordiigiinii

gostermektedir (Cooper & ark., 1996).

Mobbinge ugrayan bireylerin diisen is performanslart ¢alistiklar1 kurumun verimini ve
dolayli olarak da bulunduklari iilkenin is verimini diisiirecektir (Hoel, Sparks & Cooper, 2002).
Isletmelerde isgiicii devir orani artar, ¢alisanlarm morali bozulur. Tecriibeli personelin isi
birakmasi nedeniyle kurum giderleri artar. Yeni ise alim ve alinan personelin egitim masraflari
bu gider artisin sebebidir. Ozetle, is yerinde yasanan mobbing olaylar1 sonucunda maddi

yiiklerin artmasi kag¢inilmazdir (Tinaz, 2012).

2.1.8.Mobbing Ile Miicadele Yontemleri

Isyerinde yasanan mobbing olaylarinin sebepleri genel olarak gevresel ya da kisisel
faktorler olarak goriilse de mobbing olaylarmin esas sorumlusunun orgiit ve yonetici kadrosu
oldugu bilinmektedir (Leymann, 1996). Psikolojik tacizle alakali bilinirligi yiikseltmek i¢in
kurumun, tiim yonetici kadrosuna igyerinde yasanan mobbing olaylar1 hakkinda bilgilendirme
yapmasi, kurumda personel isleriyle ilgilenen birimlerin de c¢alisanlart konuyla ilgili
bilgilendirmesi ve mobbing magdurlarina gereken destegi vermesi gereklidir (Lewis & Rayner,

2003). Mobbingin 6nlenmesi veya var olan siirecin durdurulmasi i¢in magdurun kisisel
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gayretiyle birlikte 6rgiitiin mobbing olaylariyla ilgili biling seviyesi ve olaylara bakis agis1 da

bliylik 6nem tagimaktadir (Lazarus & Folkman, 1984).

Isyerinde mobbing olgusu ortaya ¢ikmadan 6nce kurumlarin psikolojik taciz olaylarini
azaltabilecek bazi Onlemler almasi gereklidir. Bu onlemler i¢inde, kurumda mobbing
olaylarinin ne siklikta yasandiginin arastirilmasi, buna gore degerlendirmeler yapilmasi,
yapilan degerlendirmeler ya da ¢alisanlara uygulanan anketler sayesinde mobbing magduru
olma riski tagiyan c¢alisanlarin belirlenmesi, mobbingin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecek
tetikleyici olaylarin neler oldugunu belirlemek i¢in ¢alismalar yapilmasi sayilabilir. Tiim bu
onlemlerle birlikte igyerinde mobbingin ortaya ¢ikmadan 6nlenebilmesi hem bireylerin hem de

kurumun zarar gérmesinin engellenmesi agisindan biiyiik 6nem tasir (Karatuna & Tinaz, 2010).

Mobbing, gerek calisanlar gerekse kurum agisindan biiyiik olumsuzluklar yaratan bir is
yeri problemidir. Mobbing magduru bireylerin miicadele icin sectikleri yontemler cesitli
dinamiklere gore farklilik gosterse de mobbingle bireysel miicadelede asagida belirtilen
onlemlerin dikkate alinmas1 mobbingin sona ermesine veya magdurun siiregten en az zararla

cikmasini yardimei olacaktir. Bu 6nlemler su sekildedir;

- Isyerinde ortaya ¢ikan her cesit olumsuz davranis igin tutanak gibi yazili kayitlar

tutulmasi,
- Isyerinde olanlarla ilgili yoneticileri bilgilendirmek {izere yazili kamtlar hazirlanmast,
- Tiim yazigsmalarin, raporlarin kopyasinin muhafaza edilmesi,

- Tacizci Kisinin yonetici olmasi durumunda bir iist diizey yoneticiye konu ile ilgili bilgi

verilmesi,
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- Mobbing uygulayicisi ile tek basina kalmaktan kacinarak tacizcinin uygulayabilecegi
her tiirlii mobbing davranisina karsi baskalarmin da sahit olmasinin saglanmasi (Adams &

Crawford, 1992).

Mobbingin 6niine gegebilmek icin Oncelikle orgiit icerisinde yasanan olumsuzluklar
ilerlemeden tespit etmek gerekir. Bu tespiti yapabilmek i¢in idareciler mobbingin yordayicisi
olabilecek davranislar1 fark edebilmeli, meydana gelebilecek olumsuz davraniglari énceden
yordayabilmek i¢in oldukga dikkatli olmali ve konu ile ilgili gerekli dnlemleri almalidirlar.
Asagida belirtilen sorulara genel olarak evet seklinde cevap veriliyorsa mobbinge iligskin 6nlem

alinmasina ihtiyag¢ var demektir. Bu sorular sunlardir;

» Isyerinde bir problem ¢iktiginda, hep ayni ¢alisan m1 sorumlu olarak gosteriliyor?

* Kritik pozisyonlarda gorevli ¢aliganlarin ani is birakma davranislari oluyor mu?

« Isgiicii devir hiz1 genel olarak fazla mi?

* Calisanlarin izne ayrilma siklig1 yliksek mi?

* Kurum ¢alisanlariin genel ruh hali olumsuz olarak mi1 degerlendiriliyor?

* Son donemde sorun ¢ikardig1 gézlenen ¢aliganin daha 6nceden is verimi yiiksek miydi?

* Yonetici kademesindeki ¢alisanlar pozisyonlarinin gerektirdigi yeti ve tecriibeye sahip mi?

* Calisanlar arasinda iletisim ve takim calismasi1 konusunda gozlenen eksiklikler var m1? (Kirel,

2007).

Genel olarak isyerlerindeki mobbing olaylarini engellemeye yonelik tavsiyeler asagida

siralanmuistir:

1. Calisma ortaminin ve ast-iist iligkilerinin, takim ¢alismasinin temel ¢aligma prensibi olmasini

saglayacak bicimde diizenlenmesi gereklidir.
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2. Isboliimii demokratik olmali ve dayanismay: esas almalidir. Is yerinde roller ve sinirlar

netlestirilmeli ve uygun yetki role uygun kisilere verilmelidir.

3. Bireylerin rahat hissetmesini, su¢lanmadan 6nce kendisini demokratik bir sekilde ifade

etmesini saglayan bir ortam hazirlanmalidir.

4. Mobbing davranislarini 6nleyici etik is kurallari gelistirilmelidir.

5. Zarar verici etmenlerden arinmis, saglikli ve glivenli bir is ortami yaratilmalidir.
6. Calisanlarin 6zliik haklar1 korunmalidir.

7. Fazla ve yipratict mesailere son verilmelidir.

8. Calisanlarin iletisim ve problem ¢6zme becerilerini artirmalart saglanmalidir.

9. Varsa igyeri saglik gorevlileri vesilesiyle koruyucu ruh sagligi uygulamalari (bilgilendirme,

egitim, danigma) yapilmalidir.

10. Mobbing ile alakali c¢alisanlarin basvuracagi hukuksal yollar kapatilmamalidir (Kaya,

2009).

2.1.9.Tiirk Hukukunda Mobbing

Isyerinde mobbing, temel insan hak ve ozgiirliiklerinin, calisanin onurunun, deger
yargilarinin ve anayasa ile diizenlenmis olan g¢alisma hakkimin ihlal edilmesi manasini
tagimaktadir (Kerestecioglu, 2006). Tiirk hukuk sisteminde direkt olarak mobbing kavramina
atif yapan bir kanun maddesi bulunmamaktadir. Daha ¢ok mobbing esnasinda gerceklestirilen
eylemlere iligkin diizenlemeler mevcuttur (Erdem & Parlak, 2010). Mobbingi direkt tanimlayan
hiikiimler olmasa da bazi yargi kararlar1 kavrama acik bir sekilde atif yapmaktadir. Ankara 8.
Is Mahkemesince 2006 yilinda goriilen bir davada ilk defa mobbing hakkinda hukuk

mercilerince bir tanim yapilmistir. S6z konusu gerekgeli kararda yapilan mobbing tanimi su
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sekildedir: “Mobbing kavrami, isyerinde bireylere listleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar1
tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her tiir kot muamele, tehdit, siddet, asagilama vb.

davranislart igermektedir.” (Ulusoy, 2013).

19.03.2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazetede yayinlanan Isyerlerinde Psikolojik
Tacizin (Mobbing) Onlenmesine iliskin 2011/2 sayili Basbakanlik Genelgesi ile mobbing;
“kasith ve sistematik olarak belirli bir stire devam eden ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve saygmhiginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi,
yildirilmas1 ve benzeri sekillerde ortaya c¢ikan davramislar” olarak tanimlanmistir. Ilgili
genelgede mobbingin Onlenmesi igin yapilacak davranislar siralanmistir. Genelgenin 4.
maddesinde, mobbing davramslarini azaltmak icin Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim

Merkezi ALO 170 tizerinden psikologlar araciligiyla caliganlara destek olunacagi belirtilmistir.

Yargitay 22. Hukuk Dairesinin, Karar Tarihi; 21/02/2014, Emsal Sayisi; 2014/2157,
Karar Sayisi; 2014/3434 sayili kararindan ozetle; "Hukuk yargilamasinda ve Ozellikle de
mobbinge dayanan iddialarda yiizde yiizliik bir ispatin aranmadifi, siipheden uzak delil
aramanin ceza yargilamasina ait oldugu, 6zel hukuk ve is hukuku yargilamasinda vicdani
kanaatin olugmasina yetecek kadar bir ispatin yeterli oldugu, taraflarca ileri siiriilen delillerin
sthhat ve kuvvetinde tereddiit edilmesi halinde isci lehine yorum ilkesinin uygulanmasi
gerektigi, mobbing gibi diger dava tiirlerine gore ispati nispeten daha zor olan bir konuda kesin
ve mutlak bir ispatin aranmayacagi, bu konuda is¢i lehine ispat kolayligi gdstermenin
hakkaniyet ve adalete daha uygun olacagi kanaat ve sonucuna varilmistir.” denilmektedir
(Kamu Denetgiligi Kurumu, 2016). Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonunun mobbing ile ilgili alt komisyonu da konuyla alakali yapilabileceklerle ilgili bir

rapor yayinlamistir.

Anayasa Mahkemesi’ne mobbing ile alakali yapilan bir bagvuru kararinda yukarida

belirtilen kararlar yaninda Avrupa insan Haklar1 S6zlesmesi’ne de ilgili maddeler belirtilerek
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atif yapildigr goriilmektedir. Anayasa Mahkemesine yapilan mobbing konulu bagvurunun
19/7/2018 tarihli kararinda Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi’nin ‘dzel ve aile hayatina saygi
hakk1’ kenar baslikl1 8. maddesi soyledir:

“1- Herkes 0zel ve aile hayatina, konutuna ve yazigsmasina saygi gosterilmesi hakkina
sahiptir.

2. Bu hakkin kullanilmasina ulusal giivenlik, kamu giivenligi, {ilkenin ekonomik
refahi, sugun veya diizensizligin Onlenmesi, genel saglik ve genel ahlakin korunmasi,
basgkalarinin hak ve 6zgiirliiklerinin korunmasi amaciyla, hukuka uygun olarak yapilan ve
demokratik bir toplumda gerekli bulunan miidahaleler disinda, kamu makamlari tarafindan
hi¢ bir miidahale yapilamaz.”

Sozlesme’nin ‘iskence yasagi’ kenar baglikli 3. maddesi ise su sekildedir:

“Hi¢ kimseye iskence veya insanlik disi ya da asagilayict muamele veya ceza

uygulanamaz.”

2.1.9.1.Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasas: agisindan mobbing

Anayasa ac¢isindan ilk olarak Tiirk Anayasasi baslangi¢ bendinde “Her Tiirk vatandasi
bu Anayasa’daki temel hak ve hiirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet gereginde yararlanma,
milli kiiltiir, medeniyet ve hukuk diizeni i¢inde onurlu bir hayat siirdiirme, maddi ve manevi
varligin1 bu yonde gelistirme hak ve yetkisine dogustan sahiptir.” hiikmii bulunmaktadir.
Ayrica, Anayasa’nin takip eden diger hiikiimlerinden madde 12/I’de “Herkes, kisiligine bagli,
dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir.”, madde 17/I’de
“Herkes, yasama, maddi ve manevi varligin1 koruma ve gelistirme hakkina sahiptir.”, madde
17/II’te “Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz, kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir
cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.”, madde 24/I’de “Herkes, vicdan, dini inan¢ ve kanaat

hiirriyetine sahiptir.”, madde 24/I1I’de “Kimse ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini
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inan¢ ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz, dini inang¢ ve kanaatlerinden dolay1 kinanamaz
ve suglanamaz.”, madde 25/I’de “Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir.”, madde
25/1I’de “Her ne sebep ve amacla olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini agiklamaya
zorlanamaz, diisiince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suclanamaz.”, madde 48/II’de
“Herkes, diledigi alanda calisma ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir.”, madde 49/1I’de
“Caligsma, herkesin hakki ve 6devidir.”, madde 50/I’de “Kimse yasina, cinsiyetine ve giiciine
uymayan islerde ¢alistirilamaz.” gibi c¢alisanlarin kisiliklerinden kaynakli maddi ve manevi
varliklarinin korunmasi gerekliligi, kisilerin yasina, cinsiyetine, giiciine uymayan iglerde
calistirllmamas1 gerektigi, vicdan, din, inan¢ ve kanaat Ozgiirliiklerine sahip olduklari, bu
cergevede bir takim kisilige bagl devredilemez ve vazgecilemez haklari oldugu belirtilerek, bu
kapsamda ¢alisanlarin is iligkilerinin saygi ¢ercevesinde ve saglikli bir sekilde diizenlenme
gorevinin bulundugunun, Anayasaca acik¢a belirlenmis oldugu anlagilmaktadir. Anayasanin

belirtilen bu maddeleri dikkat edilmesi gerekli 5nemli i¢ hukuk diizenlemeleridir (ilhan, 2010).

Anayasanin 17. maddesinde “Herkes, yagsama, maddi ve manevi varligini koruma ve
gelistirme hakkia sahiptir. ... Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan
haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.” hiikkmii
bulunmaktadir. Bu hiikiimde kiginin maddi ve manevi varligint koruma hakki anayasal bir
hak olarak taninmistir. Mobbingin de kisilerin manevi varliklarini hedef alan bir siddet sekli
oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda, bu hiikkiim dogrultusunda bir anayasal hak ihlali

oldugu degerlendirilebilir (Centel, 2005).

2.1.9.2. 6098 sayili Bor¢lar Kanunu acisindan mobbing

6098 sayili Bor¢lar Kanunu 1 Temmuz 2012°de yiiriirliige girmistir. Kanunun 417.
Maddesi isvereni iliski i¢inde bulundugu isginin kisilik haklarin1 gézetmek, calisana saygi

duymak ve calisma ortaminda diiriistliik ilkesine uyan bir sistemi hayata gecirmekle, 6zellikle
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iscilerin psikolojik ve cinsel tacize maruz kalmamalar1 ve bu tarz tacizlere maruz kalanlarin
gordiikleri zarar1 en aza indirebilmek igin gereken Onlemleri almakla sorumlu kilmistir.
Boylelikle mobbing kelimesi ifade edilmese de mobbinge karsi ¢alisan1 konu alan ve koruyan

bir diizenleme yapilmis bulunmaktadir (Ulusoy, 2013).

2.1.9.3. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu a¢isindan mobbing

657 sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 10’uncu maddesine gére amir sorumlulugu
altindaki memurlara hakkaniyet ve esitlik icinde davranmakla yiikiimlidiir. Memur ise,
gorevini yaparken meslekte ilerlemenin ve yilikselmenin adil olarak hayata gecirilmesini
isteme hakkina sahiptir. Bu alanda kendisine adil davranilmadigini ve magdur edildigini
diisiinen memur iptal davasi acgabilir (Altiparmak & Kiizeci, 2009). Devlet Memurlari
Kanunu’nun bu maddesinde mobbing olarak siniflandirilabilecek davranislar yer almaktadir.
Kisiler bahsi gegen davraniglara maruz kalmalart durumunda hukuki olarak

korunmaktadirlar.

2.1.9.4. 5237 sayuh Tiirk Ceza Kanunu agisindan mobbing

Ceza hukuku acisindan bakildiginda, mobbing esnasinda gerceklestirilen davranislar
yargilamak i¢in suan gegerli olan ceza hukuku hiikiimlerinin yeterli oldugunu ve mobbingi ayr1
bir su¢ bashigi olarak yasalastirmaya ihtiya¢ olmadigini belirtmek miimkiindiir (Erdem &
Parlak, 2010). Mobbing esnasinda gerceklestirilen davranislara dair yiiriirliikte olan ceza
kanunu hiikiimlerine 6rnek olarak; kasten yaralamay1 sug olarak diizenleyen 86. madde, tehdit
sucunu diizenleyen 106. madde, ayrimcilik yasagina iliskin 122. madde, is ve calisma
Ozgiirliigliniin ihlaline karsi koruma saglayan 117. madde, hakaret sucunu diizenleyen 125.
madde, gorevini kotiiye kullanma sugunu diizenleyen 257. madde gosterilebilir. Mobbing

davranislariin yukaridaki sekilde birbirinden farkli su¢ tiplerini meydana getirebilmesi
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yaninda bir biitiin olarak 5237 sayili Tiirk Ceza Kanununda mevcut bazi sug tiplerinin i¢inde
degerlendirilebilmesi de olasidir. Tiirk Ceza Kanununda bulunan, mobbing davranislarini
kapsayan bu sug tiplerine ornek olarak ise eziyet sucunu diizenleyen 96. madde, iskence
yasagina iliskin 94. madde, huzur ve siikiinu bozma suguna iliskin 123. madde gosterilebilir.
Somut olayin sartlarina, mobbing davraniglarinin niteligine ve tiiriine gore ise ayrica, 6zel
hayatin gizliligini ihlal sugunu diizenleyen 134. madde, sendikal haklarin kullanilmasinin
engellenmesini yasaklayan 118. madde gibi ceza kanunu hiikiimlerine de basvurulabilmesi

miimkiindiir (Ulusoy, 2013).

2.1.10.Uluslararast Hukuk A¢isindan Mobbing

Diinyada mobbingin hukuktaki yerine bakildiginda kimi {ilkelerin konu ile ilgili 6zel
diizenlemeler uyguladigi goriilmektedir. Kimi iilkeler ise ayr1 bir diizenlemeye gerek duymadan
halihazirda kullandiklar1 hukuki uygulamalar vasitasiyla mobbinge kars1 yaptirimlar

uygulamaktadir.

Mobbing davramslari, “Is Giivenligi ve Isci Sagligi Yasas1” 1994’ten beri uygulanan
Isve¢’te sug sayilirken, Finlandiya’da 2000 yilindan beri sug olarak kabul edilmektedir.
Almanya’da ise igyerinde mobbing davranislarinin 6niine ge¢ilememesi durumunda calisanlara
toplu s6zlesmeyi iptal hakki taninmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) mobbing
pek cok eyalet yasasinda fiziksel tacizle ayni statiide degerlendirilerek isyerinde siddet olarak
ele alinmaktadir. Ancak uygulamada sadece cinsiyet, irk ve din 6zel ayrimciligr gibi konularla
alakali oldugunda mobbing davraniglarinin cezalandirildig: bilinmektedir. ABD’de 50 eyalette
kisinin sayginligina saldirida bulunmak ve sagligini tehdit etmek gibi davraniglarin timii
yasaklanmigstir. Japonya’da ise mobbinge maruz kalanlar i¢in bir yardim hatt1 kurulmustur. Bu
hat sendika tarafindan kurulmus olup, 1996 yilinin haziran ve ekim aylar1 arasinda gegen siirede

toplam 1700 is¢iye hizmet vermistir. Norveg, Finlandiya gibi Avrupa iilkelerinde ise mobbing
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davraniglarinin cezasi vardir. Bazi iilkeler ise mobbing magdurlari i¢in yardim hatt1 olusturmus,
klinikler kurmustur (Ozer, 2009). Ayrica, Avrupa Birligi iiye iilkeleri de isverenleri
calisanlarini fiziksel, psikososyal ve/veya cinsel siddet ve tacize karsi korumaya yonelik yasal
diizenlemeler uygulamakla yiikiimlii kilmaktadir (ilhan, 2010). 20.1.2002°’de Fransa’da
yiiriirliige girmis olan Sosyal Modernizasyon Yasasi ile Fransiz Is Kanunu’na “mobbingle
miicadele” baslikli bir boliim eklenmistir. Ilgili bolimde mobbing “calisma kosullarinin
kotiilesmesini hedefleyen ya da bu sonucu ortaya ¢ikaran, ¢alisanlarin haklarini ya da onurunu
zedeleyen, fiziksel ya da ruhsal sagligini olumsuz yonde etkileyen yahut mesleki gelecegini
tehlikeye atan sistematik davranislar” olarak tanimlanmaktadir. S6z konusu diizenlemeyle yasa
koyucu, kurum yoneticilerini mobbingi onlemek i¢in gerekli tiim dnlemleri almakla sorumlu
tutmus ve bir igyerinde mobbing yasandiginda kurum disindan bir arabulucu vasitasiyla
yiritilecek uzlastirma siireci Ongormiistiir. Kanun kapsaminda mobbing magduru, is

mahkemesinde ve ceza mahkemesinde dava agma hakki1 elde etmistir (Erdem & Parlak, 2010).

2.2.is Doyumu

Bilimin ve teknolojinin siiratle ve devamli gelismesi, kiiresellesme, hizli gergeklesen
sosyal ve kiiltiirel degismeler dolayisiyla ortaya birbiriyle rekabet eden ¢ok sayida oOrgiit
cikmaktadir. Bu orgilitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in hélihazirda goérevli olan
calisanlarini 1s odakli hale getirmeleri gerekmektedir. Calisanlar ise karsi olumlu duygulara ve
yiliksek motivasyona sahiplerse performanslar1 da yliksek olacak ve oOrgiitiin verimine katk1
saglayacaklardir. Bir kurumun hedeflerine ulasip basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
memnuniyetinin yliksek tutulmasi, islerine bagli olmalari, islerini isteyerek ve dnemseyerek

yapmalar1 kisaca is doyumu diizeylerinin yiiksek olmasi gerekmektedir (Akbulut, 2015).

Kurumun ortaya koydugu {iriin ya da hizmet ile ¢alisanin isinden sagladigi doyum
kurum i¢in benzer amaglardir. Eger kurum sundugu hizmetin ya da ortaya koydugu iiriiniin

kalitesini artirmak istiyorsa, ¢alisanlarinin da is doyumunu artirmakla miikelleftir (Basaran,
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2000). Calisanin is doyumunu yiikseldikge drgiitsel verimi de artmaktadir. is doyumu diisiik
olan calisanlarla ilgili is geciktirme, ise c¢esitli gerekcelerle gelmeme, Orgiitiin kiiltiirel
degerlerini ve kurallarin1 6nemsememe, ise ilgide diisiis, siklikla isle ilgili sikayetlerde bulunma
gibi durumlar meydana ¢ikabilmektedir. Bu etkenler de orgiit i¢in i doyumunun ne denli
onemli oldugunun ortaya konmasini saglamaktadir. Calisanlar vakitlerinin ¢ogunu g¢aligarak
gecirdikleri i¢in is doyumunun saglanmasi ¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik sagliklar

acisindan oldukca 6nemlidir (Korkut & Meral, 2018).

2.2.1.Is Doyumu Tanim

Kurumsal ortamda belirli bir zaman iginde olusan, bununla birlikte bazi iliskilerin
gelistigi ve belli bir iicret karsiliginda gerceklestirilen mal ve hizmet {iretme ¢abasi is olarak

tanimlanir. Doyum ise duygusal bir ¢ikti ¢esididir (Aydogan, 2009).

Is doyumu orgiitsel davranis alaninda en cok arastirilan konulardan biridir. Is
doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir. Boyutlardan ilki kisinin isiyle ilgili duygusal tavridir. Bu
tavir direkt gdzlemlenemez ancak calisanin ise kars1 nasil davrandigindan anlasilabilir. Ikinci
boyut is ile alakali sonuglar tarafindan ortaya cikarilir. Yani birey isiyle ilgili nelere 6nem
veriyor ve bu dnem verilen faktorler pozitif ya da negatif olarak ne sekilde karsilaniyorsa is
tatmini bu sonuglarca belirlenmektedir. Ugiincii boyut ise is doyumunun birbiriyle alakali
tutumlarindan olusur (Ozkalp & Kirel, 2010). Is doyumu ¢alisanlarin yaptiklari isler sonucunda
elde ettikleri maddi ve manevi getirilerden etkilenmektedir. Bireyler isleri ve is tecriibeleri ile
ilgili cesitli degerlendirmeler yaparlar. Is doyumu da galisanlarn yaptig1 bu degerlendirmeler
sonucu ortaya ¢ikan bir olgudur (Sigmaz & Bagci, 2018). Kisilerin bireysel beklentileri ile
orgiitten aldig1 ¢iktilar birbirine ne kadar yakinsa is doyumu da o kadar fazla olacaktir (Baotham
& ark., 2010). Is doyumu ¢alisanin isin gereklerini ne dl¢iide yerine getirdigi ve isteki basarisini

nasil algiladig: ile de tanimlanabilir (Porter, 1962; Rich & ark., 2010).
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Calisanin iginden beklentileri degerlerine ve ihtiyaglarina dayanir. Calisan, kurum i¢in
gerceklestirdigi cabalarin ve verdigi emegin karsiligi olarak elde ettigi kazanglar1 benzer
pozisyonda oldugunu diisiindiigii calisanlarin kazanglariyla karsilastirir. Bu sayede kuruma
verdiklerine karsilik kurumundan kazanglarinin denkligini anlamaya calisir (Bagaran, 2000).

Calisanin igsine kars1 gelistirdigi tutumlar Orgiitsel davranis i¢in en Onemli
kavramlardandir. Bu tutumlara is doyumu denilmektedir. Is doyum diizeyi yiiksek olan
caligsanlarin ise karst tutumlari olumlu iken is doyum diizeyi diisiik olan calisanlarin bu
tutumlar1 olumsuzdur. Lock’in ig doyumu ile ilgili detayli tanimina gore “is doyumu ¢alisanin
isini olumlu ve keyif veren bir duygu” seklinde tanimlamasinin sonucudur. Ayrica is doyumu
bireyin kendi algisina goére oOnemli gordiigii faktorlerin  yine birey tarafindan

degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan sonuctur (Ozkalp & Kirel, 2010).

Is doyumu ¢alisanin isine kars: hissettigi pozitif ya da negatif durumu tanimlayan bir
kavram olmakla birlikte isle ilgili sartlara doniik ortaya ¢ikan olumlu tutumu da
tanimlamaktadir. Is doyumunun yiiksekligi calisanin isi, is arkadaslari, is ortami kisacast is ile
ilgili olumlu bir tavir ortaya koymasi ile ilgilidir. Obiir yandan is doyumunun diisiikligi,
caligsanin isi ile alakali durumlara kars1 olumsuz bir tavir sergilemesinin sonucudur (Eginli,

2009).

Is doyumu kavramu ile ilgili birgok tanimlama yapilmis olup kavramin evrensel bir
tanim1 bulunmamaktadir ancak tiim tanimlarin ortak paydasi i doyumunun psikolojik bir
siirecin son hali oldugudur (Mumford, 1991). Is doyumu, ¢alisanin isi hakkindaki genel tavridir
(S1gr1 & Basim, 2006). is doyumu calisanlarin is yeri ve is yeri ile alakali faktérlerle ilgili ne
hissettigini ifade eder (Spector, 1997). Is doyumu genel anlamiyla bireyin isine, isinden
memnuniyet derecesine iliskin duygu ve diisiincelerinin toplamidir (Aktas & Simsek, 2015). Is
doyumu galisanlarin iglerine karsi hissettikleri olumlu ya da olumsuz duygularin ifadesi

seklinde tanimlanabilecegi gibi calisanlarin igleriyle ilgili gelistirdikleri tutumlarmn biitiini
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seklinde de aciklanabilir (Cetin, Zetter, Tas & Caylak, 2013). Locke (1976) is doyumunu
kisinin isini genel olarak degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal durum olarak
tanimlar. Churchill ve arkadaslar1 (1974) is doyumunu calisma ortamindan kaynakli ortaya
cikabilecek, ¢alisan1 motive edici ya da hayal kirikligina ugratici tiim faktorlerin bilesimi olarak
tanmimlamaktadirlar. Is doyumu kisinin isiyle ilgili hissettigi olumlu duygusal durumdur
(McPhee & Townsend, 1992). Yaygin bir sekilde is doyumu bireyin iginin veya is yagsaminin
tim boyutlarinin, bireyin diisiince diinyasinda ya da bagka bir deyimle i¢ diinyasinda
olusturdugu olumlu nitelikteki duygularin toplami olarak degerlendirilmektedir. Bu kadar ¢ok
aragtirmaya konu olmasi is doyumunun yonetim biliminde sahip oldugu 6nemi ve vazgecilmez

konumunu isaret etmektedir (Mahmutoglu, 2008).

Herzberg’e goére is doyumunun tersi is doyumsuzlugu degil is doyumunun yoklugu
durumudur. Yine is doyumsuzlugunun tersi de is doyumu degil, is doyumunun yoklugudur. Bu
kavramlarin birbirinin tersi olmamasi insan ihtiyaglarinin farkli boyutlariyla ilgilidir (Izgar,

2012).
2.2.2.Is Doyumunu Etkileyen Faktirler

Is doyumunu etkileyen faktdrlerin belirlenmesi ve kurumlarin bu dogrultuda galismalar
yapmas1 gerekmektedir (Bernal, Castel, Navarro & Torres, 2005). Calisanin i1si ile ilgili
algisiin pozitif ya da negatif olmasinda etkili olan birgok faktér bulunmaktadir. Is arkadaslari
ile etkilesim, is stresi, c¢alisilan ortamin fiziki sartlari, ¢alisanin isi ile ilgili beklentileri ve

kazanglar1 is doyumu tiizerinde etkili olan faktorlerdendir (Civilidag, 2011).

Is doyumu ile ilgili faktorler iki kategoride toplanabilmektedir: ¢alisanin 6zellikleri ve
isin 6zellikleri (Reiner & Zhao, 1999). Calisanin dogustan sahip oldugu kisilik ozellikleri ile
yasam deneyimleri sayesinde elde ettigi ozellikleri i doyumunun olusmasinda 6nemli bir

etkiye sahiptir. Calisanin i¢inde bulundugu gelisimsel donem ve yasi kisinin hayata ve ise bakisi
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lizerinde Onemli bir etki yaratmaktadir. Dolayisiyla calisanin ise iliskin tutumlar1 ve
davranislart kiginin i¢inde bulundugu gelisimsel donemler farklilastikca degisebilmektedir
(Eginli, 2009). Bu agiklamalardan is doyumunun yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, hizmet siiresi,
egitim, toplumsal sinif, orgiitsel destek, licret ve is arkadaslariyla iligkiler gibi ¢esitli faktorlerin

etkisi altinda oldugu kolaylikla anlagilmaktadir (Asliytiksek, 2018).

Calisanin kisilik 6zellikleri, ihtiyaglari, hayattan ve isten beklentileri 6nemli etkenler
arasinda nitelendirilirken is ortaminda kendisine duyulan saygi ve gosterilen 6nem, yapmakta
oldugu isin toplumsal ve orgiitsel baglamda sayginlik seviyesi, elde ettigi gelir ve
yararlanabilecegi sosyal imkanlar ile ¢alistigi kurumun toplumdaki yeri is doyumu acisindan

onemli faktorler arasinda yer almaktadir (Aydin, Akyiiz, Yildirim & Kose, 2017).

2.2.2.1.Kisilik ozellikleri

Fakl1 kisisel ozelliklerin is doyumunu farklilagtirdigi 6ne siirtilmektedir (Clark, 1998).
Kendine giivenli, kendini tanimis ve kabul etmis ¢alisanlar bu 6zelliklerini daha alt seviyede
gelistirenlerden daha fazla is doyumu yasayabilmektedirler. Kendini gergeklestirmis bir ¢alisan
zorluklarla miicadele eden bir isi daha ¢cok 6nemser, basarmak icin daha fazla ¢aba sarf eder, is
ile ilgili daha fazla sorumluluk alir, liyakatli bir sistemin taraftar1 olur, 6viilmeyi, onaylanmay1
daha diisiik gerekser, olumsuz elestiriden daha diisiik seviyede etkilenir, isle ilgili ¢atismaya
daha az diiser, olumsuz mekanizmalara daha az basvurur. Is doyum derecesi ¢alisandan ¢alisana
degisir. Is doyumu, ¢alisanin isteklerinin ¢esidine, zamanina, kurumdan beklentisinin igerigine
dayanir. Her ¢alisan igin bu faktorlerin degiskenlik gostermesi is doyumunda bireysel ayrilik

yaratir (Basaran, 2000).

Is doyumu yapilan isle ilgili bircok etkenin birlesiminin bir sonucu olsa da bu
faktorlerin is doyumunu ne sekilde etkileyecegi kisiden kisiye gore degisebilmektedir. Kisilerin
algilama durumlar1 bunu belirlemektedir (Mahmutoglu, 2008). Kisiler acisindan farkliliklar
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gosteren is doyumu tanimi kisinin yasama bakis agisi, yetistirilme tarzi, kiiltiirel seviyesi gibi
pek cok faktoriin etkisi altinda kalmaktadir. Bazi ¢alisanlar maddi kazanci motivasyon faktorii
olarak goriirken bazilar1 i¢in yiikselme imkanlart bazilari icin ise takdir edilmek is doyumu

acisindan 6nem arz etmektedir (Aydin, Akyiiz, Yildirim & Kose, 2017).

2.2.2.2.Isin niteligi

Bireylerin islerini sevme derecesi is doyumunun belirleyicisidir (Price & Muller, 1986).
Isin ne ile ilgili oldugu is doyumunun en énemli yordayicisidir. Bireyin ortaya koydugu iiriin
ya da hizmet ile ilgili aldig1 geri bildirim ve isiyle ilgili karar alma yetkisinin derecesi isle ilgili
onemli iki motivasyon kaynagidir. Bireyin isini tam ya da eksik yaptigiyla ilgili aldig1 olumlu
dontsler kisi i¢in giidiilenme aracidir. Bireyin isiyle ilgili kendi kendine karar verebilmesi ve
inisiyatif alabilmesi is tatminini pozitif olarak etkiler. Yapilan isin dikkat ¢ekici olmasi, isi
yaparken calisanin iyi hissetmesi, isin c¢alisan1 sikacak tekrarli bir yapisinin olmamasi ve
calisana toplumda bir statii saglamasi da ¢alisanin is doyumunu olumlu sekilde etkiler (Ozkalp

& Karel, 2010).

2.2.2.3.0rgiit ve yonetim

Is gorenin ¢alistigi kurumun kiiltiirii, yonetim kademesinin yetkinligi, ise ve calisana
nasil bakildig1 is doyumu i¢in olduk¢a dnemlidir. Toplum tarafindan bilinen, saygin bulunan,
genis bir hizmet yelpazesine sahip olan kurumlar ile ¢alisanin yaraticiligina 6nem veren, grup
caligmasini destekleyen ve buna zemin hazirlayan yonetim sistemleri ¢alisanin is doyumunun

yiiksek olmasini saglar (Basaran, 2000).
2.2.2.4.Ucret, terfi ve calisma saatleri

Is doyumunun temel dgelerinden birisi de elde edilen maddi kazanctir. Calisanin isine

kars1 takindigir tavir, kazandigi {icrete olan algis1 ve bu iicretin ihtiyaglarini ne derece
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karsiladig ile ilgilidir. Calisan, iiyesi oldugu kurumun uyguladig iicret politikasinin ve terfi
sisteminin adaletli ve ¢alisanlarin isteklerine uygun olmasini talep etmektedir. Isten elde edilen
maddi kazang isin ¢alisandan istedigi 6zel yetilere, calisanin bu yetilere ne diizeyde sahip
olduguna ve toplumun ekonomik durumuna gore adaletli ise ¢alisanin isine karsi tavri da
pozitif yonde olacaktir (Sevimli & Iscan, 2005). Calismak ve para kazanmak yasam kalitesini
artirmak i¢in 6nemli etkenlerdendir. Dolayisiyla iicret is doyumuna pozitif yonde katkida
bulunur. Hayata gegirilmis bir iicret planinin motivasyonu artirici bir unsur olabilmesi i¢in ilk
olarak daha Onceden belirlenmis standartlar ve hedefler ¢ercevesinde elde edilen sonuglara
gore 6deme yapilmasi, ikinci olarak da ayni isi yapan iki kisiye elde ettikleri sonuca gore yeterli
0deme yapilmasi gerekmektedir (Tozkoparan, 2013). Tiim bunlara ek olarak belirtmek gerekir
ki isten elde edilen iicret, basar1 ve Oviilme gibi igsel motivasyon kaynaklar ile
karsilastirildiginda yalnizca zayif bir motivasyon kaynagi olarak kalmaktadir. Bu, Maslow’un

motivasyon teorisi tarafindan da desteklenmektedir (Giilnar, 2007).

Terfi etme imkanlar1 is doyumu i¢in 6nemli olan baska bir faktordiir. Hizli ve sik terfi
sistemi i doyumu i¢in 6nemlidir ancak uygulamanin adaletli bir sekilde gerceklestirilmesi de
sistemin kendisi kadar gereklidir. Yiikselmeyi somut olarak daha fazla hak ettigi diisiiniilen bir
calisan dururken hak etmedigi diisiiniilen bir ¢alisanin terfi almasi is ortaminda huzursuzluk
yaratir ve i$ doyumunu negatif yone etkiler. Kideme gore ylikselme sistemin var oldugu bir
isyerinde c¢alisanlarin is doyumu bu sistemden olumlu olarak etkilenir ancak terfisini iste
gosterdigi verimlilik dolayisiyla kazanan bir ¢alisanin is doyumu, kideme gore terfi ettirilen bir

calisandan daha fazladir (Ozkalp & Kirel, 2010).
2.2.2.5.Bireyler arasu iligkiler

Bireyler arasi iligkiler agik bir sekilde is tatminiyle alakali faktorlerin ¢ogu iizerinde
etkiye sahiptir. Is arkadaslariyla kurulan iliskiler yani bir ¢alisanin kendisiyle ayni1 diizeyde olan

calisanlarla, astlariyla ve iistleriyle gelistirdigi sosyal iliskileri, is doyumu ic¢in 6nemli bir
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yordayicidir (Gililnar, 2007). Kurum ig¢i iliskiler, ¢ogunlukla karsilikli hizmet ilkesine dayanan
iliskilerdir. Bir iliskinin islevsel olmasi kisilerin birbirlerine yaptiklar1 yardima, hizmete ve
dayanismaya dayanir. Is yerindeki bu iliskilerin olumlu olmasi ise ¢alisana doyum saglar.
Ayrica birlikte olmaktan hosnutluk duyulan iligkilere de calisanlarca ihtiya¢ duyulur. Bir
orgiitte ¢alisanlar ister gruplar halinde, isterlerse toplu olarak ne sekilde birlikte olmay1
istiyorlar ve bunu ne dilizeyde hayata gecirebiliyorlarsa o oranda isten doyum saglarlar

(Basaran, 2000).

Calisanin is yerinde bir arada oldugu grubun yapis1 ve kiiltiirii de is doyumu i¢in 6nemli
faktorlerdendir. Arkadas canlisi, calisanlarin birbirini destekledigi bir is arkadashiginin is
doyumuna orta diizeyde etkisi vardir. Calisanin is ortamindaki arkadas grubu kisiye destek
oluyor, kisiyi rahatlatiyor, gerektiginde kisiye tavsiyelerde bulunuyorsa bu durum kisinin is
doyumunu olumlu olarak etkiler. Calisan isinden haz almasa da olumlu is ortami nedeniyle
yaptig1 isten mutluluk duyabilir. Olumlu bir is arkadashigi ¢aligma yasaminmi daha zevkli bir
ortama doniistiirebilir. Calisanlarin boyle bir is ortamindan yoksun olmalar1 halinde de is

doyumu olumsuz olarak etkilenecektir (Ozkalp & Kirel, 2010).
2.2.2.6. Cinsiyet

Cinsiyetin i3 doyumunu nasil etkiledigi ile ilgili yapilan ve farkli sonuglarin ortaya
kondugu bir¢cok arastirma bulunmaktadir. Esit pozisyonda calisan kadin ve erkekler
karsilastirildiginda isten beklentilerin cinsiyete gore farklilagtigi goriilmektedir (Kirel, 1999).
Kadinlar is yerindeki sosyal iliskilere erkeklerden daha fazla 6nem vermektedir. Erkeklerin is
ortaminda kadinlardan daha rahat bir sekilde kendini ortaya koyabilmesi ve ilerleme
imkanlarindan daha fazla faydalanabilmesi erkeklerin i doyumunu artiran bir faktoér olarak
goriilmektedir (Okpara, 2006). Is yasaminda erkeklerin uzun ¢alisma saatlerine daha kolay
uyum saglayabildigi, kadinlarin ise ev isleri ile ¢ocuk bakimi gibi is dis1 sorumluluklarindan

dolay1 esnek, yar1 zamanli ¢alisma saatlerini tercih ettigi ve bu sartlara ticretten daha fazla 6nem
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verdigi goriilmektedir (Savery & Luks, 2000). Bu bulgular 'mutlu kadin paradoksu' olarak
ozetlenmektedir. Bu sonug¢ kadin c¢alisanlarin erkeklere gore isin bazi getirilerinden daha az
faydalanmalarina ragmen daha mutlu olmalarinin dikkat ¢ekmesinden dolay1 ortaya ¢ikmistir

(Tozkoparan, 2013).
2.2.2.7.Yas

Calisanlarin bulunduklar1 gelisim donemleri ise bakis agilarini, ise iligkin algilarini,
isteklerini ve beklentilerini farklilastirabilir. Calisanlar geng yastakiler, orta yastakiler ve ileri
yastakiler olarak ele alinirsa gengler, is yasamiin basinda olan bireylerdir. ilk kez is arama ile
yeni bir ige baglamanin meydana getirecegi sorunlari deneyimleyecek olan geng calisanlarin,
aldiklart egitime ve kisisel ozelliklerine uyan bir gorevde ¢alisma istekleri fazla olacaktir.
Calisanlarin bir ise bagli hissetmeleri i¢in islerini ve is ortamlarini tanimalari, ortama 1sinmalart,
is ortaminda kabul edildikleri ile ilgili geribildirimler almalari ve tiim bunlar i¢in de belirli bir
zaman dilimi gereklidir. Geng yasta olan ¢alisanlarin isle ilgili aligkanliklart ve islerine olan
bagliliklart sik1 ve gii¢lii olmayabilir, zira gengler yasamin diger alanlarinda is yasamindan daha

ilgi ¢ekici ugraslarla ilgilenebilirler (Izgar, 2012).

Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarin sonuglar1 yas ve is doyumu arasinda ¢ogunlukla
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bireyler yaslari ilerledikce yaptiklari isten daha
fazla doyum almaya baglarlar. Yasi ilerleyen kisilerin yasamdan beklentileri daha azdir.
Bununla birlikte bu ¢alisanlar kurumda ge¢irmis olduklari uzun ¢alisma siiresi sebebiyle de hem

is ortamina hem yaptigi ise asina olmustur (Tozkoparan, 2013).
2.2.2.8.Calisma Kosullar

Calisma kosullar1 ya da is ortaminin sartlar1 is doyumu iizerinde orta diizeyde etkili olan
faktorlerdir. Calisma sartlariin saglikli olmasi ¢alisanlar1 pozitif sekilde motive ederek is

doyumunun artmasini saglayacaktir. Eger bu sartlar insan dogasina uygun olmayan bir sekilde
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diizenlenmis ise yani is ortaminin fiziki sartlar1 ¢aligmak icin (1s1, temizlik, ses, giivenlik gibi)
uygun degilse is doyumu olumsuz olarak etkilenecektir. Aslinda ¢alisma ortaminin fiziksel
ozelliklerinin yarattig1 etki, is arkadaslarinin is doyumu iizerinde yarattig1 etkiye benzerdir. Isin
fiziki ortamu ile ilgili faktorler ¢alisan icin saglikli ise is doyum diizeyi yiiksek, sagliksiz ise is

doyum diizeyi diisiik olacaktir (Ozkalp & Kirel, 2010).

Genel olarak calisanlar 1s1, aydinlatma, ses, nem, havadarlik, konfor, giivenlik gibi
calismak igin ideal kosullar1 olan isleri ve isyerlerini tercih eder, bunlara 6nem verirler. Yine
bircok calisan isinin evine yakin, ¢alisacagi binanin yeni ve iglevsel, is yerinde kullanacag: alet-
edevatlarin en iyi sekilde olmasini ister. Calisanlarin fiziksel ihtiyaclarini karsilayacak caligma
ortamlarimi istemeleri, isteki hedeflerini gerceklestirecek malzemeleri talep etmeleri hem

motivasyon hem de isten doyum i¢in 6nemlidir (Basaran, 2000).
2.2.2.9.Denetim

Calisanlar genellikle denetlenmek istemezler. Ozellikle denetleme isi, diizenleyici,
yardimci olan, takim ruhu olusturan bir yaklagimda olmayip tstiinliik taslayan, denetleneni
kii¢iik goren bir hal aldiginda ¢alisanin i3 doyumunun diigmesine sebep olur. Bu sebeple kisiler
demokratik denetime 6nem veren ve kisinin yaptigi isi kendi kendine denetleyebilecegi sekilde

bir sistem gelistirmis olan kurumlarda ¢alismay1 tercih ederler (Basaran, 2000).
2.2.2.10.Danismanlik

Calisanlarin kurum iginde gorevli olan danigmanlariyla iligkileri i doyumunu orta
diizeyde etkiler. Kurum i¢i danigsmanlik iki bicimde gerceklesir. Birincisi ¢alisana yoneliktir.
Burada danismanlik yapmakla gorevli kisi, calisanla birebir iligski kurar, sorunlartyla ve is
yerindeki konforuyla yakindan ilgilenir. Danigsman ¢aligsani is yasaminda gézlemler, ona olumlu
elestirilerde bulunur ve kisinin is arkadaslariyla olan iliskilerini diizenlemesine yardimci olur.

Ikinci tiir danmismanlikta ise yoneticiler calisanlarin isle ilgili alinacak kararlara katilimini
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saglayacak sekilde danismanlik yapar. Bu tiir bir yaklagim ¢alisanlar iizerinde pozitif bir etki

olusturarak is doyumunu artirir (Ozkalp & Kirel, 2010).

2.2.3.Is Doyumu Ile Ilgili Kuramlar

Calisanin isinden doyumuna agiklik getirmek igin bazi kuramlar gelistirilmistir. Bu
kuramlari icerik ve siire¢ kuramlari seklinde iki baslik altinda toplamak olanaklidir. Icerik
kuramlar ¢alisan1 i doyumuna ulastiran gereklilikleri tek tek gostermeye ¢alisir. Bu kuramlar
belirlenmis bazi degerlerin ya da gerekliliklerin kurumca karsilanmasi halinde ¢alisanin
doyuma ulasacagini iddia eder (Basaran, 2000). Igerik kuramlar1 bireyi neyin motive ettigi,
bireyin ihtiyaglarinin neler oldugu ve bu ihtiyaglarin ne sekilde karsilandigiyla ilgilenirler
(Baysal & Tekarslan, 2004). Siire¢ kuramlari ise ¢alisanin i doyumunun nedenlerini, nasil
ortaya c¢iktigini arastirir ve isten doyumun ihtiyaclar, degerler, beklentiler, algilar gibi

degiskenlerini siniflandirir (Bagaran, 2000).
Icerik Kuramlari;

- Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
- Herzberg’in Cift Faktor Kurami

- Clayton Alderfer’in ERG Kurami

- Basari Thtiyact Kurami

Siire¢ Kuramlari;

- Victor Vroom’un Beklentiler Kurami

- Porter-Lawler Modeli

- Esitlik Kurami

- Sartlanma Kuramlari
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- Amag¢ Kurami
2.2.3.1.Icerik kuramlart

2.2.3.1.1.Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi; “I.Insan ihtiyaglar1 bir
nedene dayanir. 2. Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici unsur olmaktan c¢ikar ve yerini
tatmin edilmemis baska bir ihtiyaca birakir” seklindeki iki varsayima dayanmaktadir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi en alt kademeden baslayarak yukari dogru
hiyerarsik bi¢cimde siralanmis bes ihtiyag kategorisi gostermektedir. Bunlar su sekilde
siralanmaktadir: “1. Temel Fizyolojik Ihtiyag:lar: Yeme, i¢cme, giyinme, barinma, dinlenme,
varhgm ve neslini siirdiirme ihtiyaci, 2. Giivenlik Ihtiyaglar: Fiziksel (kazalardan,
hastaliktan) ve ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, giiven, diizgiin ve temiz bir
cevrede yasama ihtiyaci, 3. Sosyal Thtiyaglar: Kabul gérme, ait olma, sevgi ve anlayis, grup
icinde yer alma ve grupla dayanisma halinde bulunma ihtiyaci, 4. itibar ve Saygi Gérme
Ihtiyac1: Kabul gérme ve saygimlik, kendinden emin olma ve liderlik, yarisma ve basarma
ihtiyaci, 5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Giiciinden tatmin olma, basarmis olma arzusu

ile 13 yapma, benzerlerine gore en iyi olma ihtiyaci” (Simsek, Celik & Akgemci, 2014).

Teoriye gore; yalnizca gergeklestirilemeyen ihtiyaclar insanlar1 gesitli sekillerde
davranmaya yonlendirir. Insanlarin gereksinimleri, dnem sirasina gore en alttan en iist
basmaga dogru siralanir (Tortop, Aykag, Yayman & Ozer, 2010). Tiim insanlarmn ayn1 bigimde
ve ayn1 yogunlukta bu ihtiyaglar tarafindan giidiilendigini belirtmek rasyonel degildir. Herkes
farkl diizeydeki ihtiyaglar tarafindan belli bir davranisa yonlendirilecektir. Diger taraftan bu
ihtiyaglarin keskin ve net sinirlarla birbirinden ayrilamayacagini da sdylemek gerekir. Kisinin
bir kademedeki ihtiyact belli bir diizeyde karsilanirsa kisi ancak o zaman bir iist

kademedeki ihtiyacinin etkisi altina girer (Kogel, 2007).
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Bazi bilim insanlar1 aragtirmalarla Maslow’un kuramini desteklemeye ¢aligmiglarsa da
ozellikle ihtiyaglarin hiyerarsik diizeyiyle alakali destekleyici bulgular elde edememislerdir.
Arastirmalar bireylerin yalnizca para kazanmak i¢in ¢alismadiklarini, igsyerinde bazi baska (list

diizey) gereksinimlerini de karsiladiklarini ortaya ¢ikarmistir (Baysal & Tekarslan, 2004).

Bu yaklasima gore iki ana varsayim bulunmaktadir. Bunlardan ilki kisinin her
davranigini aslinda gereksinim duydugu bazi seyleri ortadan kaldirmak i¢in yaptigidir. Bireyler
gereksinimlerini karsilayabilmek igin belli sekillerde davranir. ikinci varsayim ise ihtiyaclarin
sirast ile alakalhidir. Alt basamakta yer alan gereksinimler karsilanmadan iist basamaktakiler
kisiyi eyleme yonlendiremez. Gereksinimlerin bireyi eyleme yonlendirme yetisi, onlarin tatmin
edilme diizeyiyle ilgilidir. Tatmin edilen bir gereksinim kisiyi eyleme gecirme 6zelligini yitirir

ve sonraki basamakta bulunan gereksinimler davranislar1 etkilemeye baslar (Kogel, 2007).

Maslow’un kurammin is doyumu alanina ii¢ énemli katkis1 bulunmaktadir. Oncelikle
yoneticiler tarafindan etkin ve pozitif destekleyiciler ortaya konmasi icin gerekli ihtiyag
basamaklarini betimlemektedir. Sonrasinda alt basamakta belirtilen ihtiyaglarin {ist basamakta
belirtilenlerden énce mutlaka giderilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Ugiincii olarak, Maslow
yoneticilerin, kisisel gelisimleri ve kendilerini gerceklestirme hususlarinda farkindalik
diizeylerinin artmasini saglamistir. Kendini gerceklestirme bu kuramin en bilinen kavramdir.
Maslow’a gore siradan bir insanin kendini gerceklestirme orani ylizde ondur (Simsek, Celik &

Akgemci, 2014).

2.2.3.1.2.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

1950’li yillarda 200 miihendis ve muhasebeci ile yapilan bir ¢alisma kapsaminda
sorulan soru sudur; “isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi, ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz?”. Herzberg, elde ettigi yanitlar 1s181inda ortaya

koydugu kuramin icerigini “motive edici faktdrler” ve “saglik (hijyen) faktorleri” olarak iki
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baslikta toplamistir. Hijyen faktorlerinin basinda “calisma sartlari, maas ve iicret, emniyet, is
kosullari, yan 6demeler, yonetim uygulamalari, kisiler arasi iligkiler ve isletme politikalar1”
gelmektedir. Motive edici faktorler ise “isin kendisi, basarma, fark edilme, yiikselme, anlamli
ve zevk verici bir iste ¢calisma, sorumluluk alma ve gorevi yerine getirmenin sonucu olarak elde

edilebilecek odiiller” seklindedir (Simsek, Celik & Akgemci, 2014).

Herzberg c¢alisanlarin isyerlerinde motive olmalarmi etkileyen faktorlerle is
doyumsuzlugu yaratan faktorleri iki ayr1 grupta siniflandirmistir. Ik grubu giidiileyiciler, ikinci
grubu ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak tanimlamistir. Maslow’un alt diizey ihtiyaglar
olarak betimledigi faktorlere karsilik gelebilecek olan kurum misyonu, gozlem, is arkadaslari
ile iligkiler, calisma sartlar1 ve iicret hijyen faktorlerinin igerisinde sayilmaktadir (Baysal &
Tekarslan, 2004). Bu faktorler ¢alisan1 giidiileme 6zelligine sahip degildir. Ancak bunlarin
olmamasi1 durumunda da kisi isine kars1 motive olamayacaktir. Bu faktorlerin varligi ¢calisanin
motive olabilmesi i¢in gerekli asgari kosullarin saglanmasi agisindan 6nemlidir (Kogel, 2007).
Motivasyonel faktorler isin ana temasi veya gerekleriyle alakaliyken hijyen faktorleri
caligilacak ortamin fiziki sartlariyla ilgilidir. Ayrica motivasyonel faktorler is i¢in gerekli olan
hakiki giidiileyicilerken, hijyen faktorleri sadece bireyin is doyumsuzlugunu engellemektedir

(Simsek, Celik & Akgemci, 2014).

Motivasyonel faktorler basarma, bilinirlik, isin 6zellikleri, sorumlu olma, yiikselme
olanaklari, kendini gelistirme imkan1 gibi kriterleri kapsar (Baysal & Tekarslan, 2004). Bu
kriterlerin olmasi kisiye basar1 hissi yasattigindan kisi motive olacaktir. Bunlarin olmamasi ise

kisinin giidiilenememesi ile sonlanacaktir (Kogel, 2007).

2.2.3.1.3.ERG Kurami

[3

Clayton Alderfer, Maslow’un kuramimi cagdas diinyaya uyarlayarak kurami “varlig

siirdiirme, iliskilerde bulunma ve gelisme ihtiyaclar1” iizerinde sekillendirmistir. VIG (ERG-
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Existence, Relatedness ve Growth) kuramina gore her bir diizeyin tatmini soyut ve gii¢ bir hale
gelmektedir. Baz1 diizeylerde ise kisiler bunalim ile hayal kiriklig1 yasayabilmektedir (Simsek,
Celik & Akgemci, 2014). Teori Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin gergek hayata
uygulanamayacagi varsayimi ile ortaya ¢ikarilmistir. Maslow'un teorisindeki bes ihtiyag
bu teoride ii¢ ihtiyac olarak degistirilmistir. Teoride varolma, fiziksel rahatliga yonelik
ihtiyacglari, iliski, sosyal iliskiler gelistirmeye yonelik ihtiyaclari ve gelisme kisisel

gelismeye ve ilerlemeye yonelik ihtiyaglar1 gostermektedir (Tortop & ark., 2010).

Maslow’un kuramindan farkli yani ise ihtiya¢ basamaklar1 arasinda net bir sinir ve
hiyerarsik diizen olmamasidir. Bireylerin ihtiyaglar1 belirlenen siradan farkli sekilde de
meydana ¢ikabilir hatta ayn1 zamanda birden fazla ihtiya¢ basamag: kisiyi giidiileyebilir.
Bireylerin hayatlarinda 6nce alt basamak ihtiyaclar sonra iist basamak ihtiyaclar gelisir diye bir

sart yoktur. Gereksinimler kimi zaman yer de degistirebilir (Baysal & Tekarslan, 2004).

2.2.3.1.5.Basari Ihtivaci Teorisi

D. McClelland tarafindan gelistirilmis bu teoriye gore kisi li¢ gereksinim grubunun
etkisindedir ve bunlara gore davranislarini sergiler. Bunlar; iliski kurma gereksinimi, giic
kazanma gereksinimi, basarma gereksinimi seklindedir. Bu teoride basarma gereksinimi, 6nce
gerceklestirilenden daha iyiyi ger¢eklestirmeyi, gii¢ elde etme gereksinimi, sorumluluk alma,
alinan sorumlulugu kontrol etme ve etkilemeyi, iliski kurma gereksinimi baglanma, yakin
ve arkadasca iliskiler gelistirip devam ettirmeyi ele alinmaktadir (Tortop & ark., 2010). iliski
kurma gereksinimi yogun olan bir kisi kisiler arasi iliski kurmaya ve iliskilerini gelistirmeye
dikkat eder. Gili¢ kazanma gereksinimi giiglii olan bir birey ise gii¢ ve otorite kaynaklarini
artirma, digerlerini etki altina alma ve giiclinii slirdiirme davraniglan sergileyecektir. Basari

gosterme gereksinimi giliclii olan bir birey ise kendisine ulagsmasi zor ve ¢aba sarf edilmesi
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gereken, 6nemli hedefler belirleyecek, bu hedefleri ortaya koymak i¢in gereken yetenegi,

bilgiyi kazanmaya calisacak ve bunlar1 kullanacak davranisi sergileyecektir (Kogel, 2007).

2.2.3.2.8lirec Kuramlari
2.2.3.2.1.Victor Vroom 'un Beklentiler Kurami

Vroom’un beklenti kurami giidiilenme stirecini kisisel diizeyde incelemekte ve kisiler
arasi diisiinsel etkenlerdeki degisikliklere odaklanmaktadir. Vroom kurumdaki bireylerin genel
olarak nasil giidiiledigini degil her bireyi nelerin giidiiledigini incelemistir. Tim bireylerin isten
ve kurumdan beklentilerinin ve sahip oldugu kisisel ozelliklerin farkli oldugu iizerinde

durmustur (Baysal & Tekarslan, 2004).

Modelde ¢abanin sonucunda is basarimina ulasmak ‘beklenti’, is basariminin kisiye
odil getirmesi ‘aragsallik’, ddiiliin kiginin géziindeki degeri ‘gekicilik-valance’ kavramlariyla
ifade edilmektedir (Asan, 2001). Vroom’a gore Bekleyis Kurami iki ana kavrama dayanir: Bir
davranis1 gerceklestirdiginde belirli bir sonug elde edecegi hususunda kisinin beklentisi ve
bekledigi sonucun birey i¢in ¢ekicilik derecesi. Kurama gore bir kisinin motivasyon derecesi,
belirli bir hedefe ulasma beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimina esittir (Simsek,

Celik & Akgemci, 2014).

Teoride g tiir iliskiden bahsedilmektedir. Caba-bagar iliskisinde kisiler ¢abalar1 oraninda
basan kazanacaklarmi ummaktadirlar. Basar1-6diil iliskisinde ise kisiler basar1 sonucunda o6diil
kazanacaklarma inamirlar. Odiil-ihtiyag iliskisi ise bahsedilen ilk iki iliskiyi tammlayici
niteliktedir. Odiil bireyin gereksinimlerini karsilama diizeyinin bir sonucudur. Odiil,
gereksinimleri ne kadar yiiksek diizeyde karsilarsa kisinin 6diilii isteme diizeyi de 0 oranda
artacaktir (Tortop & ark., 2010). Bu teori bireyin akilc1 davrandigini ve kendisine sunulan

alternatifler arasindan hedeflerine ulagsma ihtimalini kuvvetlendirecegini 6ngérdiigii davranis
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bicimini segecegini varsaymaktadir. Bu kapsamda insanlar alternatif davranig bicimleri
arasindan bu davranislarin sonuglart hususunda beklentilerine gore tercih yaparlar. Beklenti ise
cabalar1 birinci diizey ve ikinci diizey sonuglarla iligkilendirir. Beklenti varsayimsal olarak 0-1
arast bir olasilik degerine sahiptir. Birey c¢abaladigi takdirde istedigi performansi
gosterilebilecegine dair ne kadar inanca sahipse o diizeyde ¢aba gosterecektir. Bireyin beklenti
seviyesi sifira yakinsa istenilen diizeyde performans gosterme olasiligi da diisiik olacaktir. Bu
olasilik degeri 1’e yakinsa birey ¢aba gosterdiginde istenilen performanst ortaya

koyabileceginden emindir (Baysal & Tekarslan, 2004).

2.2.3.2.2.Porter-Lawler Modeli

Lawler ve Porter i¢sel ve dissal oOdiillerden bahsetmektedirler. Bireyler tarafindan
odiillerin nasil degerlendirildigi, odiiliin diger bireylerin pozisyonlarina kiyasla adaletli olup

olmadigiyla alakali kisilerin algilamalariyla iligkilidir (Baysal & Tekarslan, 2010).

Lawler ve Porter’a gore kisinin yliksek seviyede ¢aba sarf etmesi direkt olarak yiiksek
bir i performansi ile sonuglanmayabilir. Burada giindeme iki yeni degisken gelmektedir.
Bunlar isi basarmak i¢in kiside olmasi gereken bilgi ve yetenek ile kisinin kendisi i¢in algiladig1
roldiir. Eger kisi is i¢in gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse ne kadar ¢aba gosterirse gostersin
etkin performans ortaya c¢ikmayacaktir. Tiim ¢alisanlar kendi performanslari ile benzer
pozisyonda calisanlarin performansini karsilastirir ve kisisel performanslarinin nasil bir 6diille
odiillendirilmesi gerektigi hususunda bir sonug¢ elde ederler. Eger kisinin eline gegen &diil

almasi gerektigini diislindiigii 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir (Kogel, 2007).

2.2.3.2.3.Esitlik Kurami

J. Stacy Adams’a gore kisi bireysel olarak sergiledigi ¢aba ve aldig1 sonucu kendisiyle
benzer isleri yapan calisanlarin gdsterdigi caba ve aldiklari sonug¢ ile karsilagtirir. Bu

karsilastirma ¢ogunlukla kisinin ¢abasi ile elde ettigi kazanci karsilastiran bir mekanizma
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olusturmasi ile gergeklesir. ‘Sonug’; iicret, maas, terfi, sorumluluk artisi, statii saglama vs. gibi
bicimlerde gerceklesebilir. ‘Caba’ ise isi bagarmak i¢in gosterilen gayret ve emek, kurumsal

pozisyon, sosyal statii, egitim ve yas seklinde olabilir (Kogel, 2007).

Bu teori, motivasyon ile ilgili Sosyal Karsilastirma Kuramlar1 i¢inde en taninmis
olandir. Sosyal Karsilastirma Kuramlari, digerleriyle karsilastirildiginda kisilerin kendilerine
ne sekilde davranildigiyla alakali duygu ve diisiincelere odaklanirlar (Simsek, Celik &

Akgemci, 2014).

Benzer i yapan iki c¢alisan eger ayni performansi sergiliyorsa esit licret kazanmalari
gereklidir. Eger bir ¢alisan digerinden daha az gayret gosteriyorsa daha diisiik ticret almalidir,
daha ¢ok gayret gosteriyorsa daha yiiksek iicret almalidir (Baysal & Tekarslan, 2004).
Calisanlar aldiklar1 6diil ve kuruma kazandirdiklariyla benzer bir isi yapan calisanlarin 6diil ve
katkilarin1 karsilastirdiklarinda, esitsizlik gibi bir durum ile karsilagirlarsa motivasyonlari

diismektedir (Tortop & ark., 2010).

2.2.3.2.4.Sartlanma Kuramlar

Bu kurumlar ilgili literatiirde klasik ve islevsel sartlanma kuramlar olarak iki sekilde
incelenmektedir. Bunlardan klasik sartlanma kurami Rus psikolog Pavlov tarafindan, iglevsel
sartlanma kurami ise diger bir psikolog Skinner tarafindan gelistirilmistir. Kurama gére insan
davranislariin sebepleri ihtiyaglar gibi i¢sel faktorlere degil direkt cevresel faktorlere baglidir. Genel

ilke 6diillendirilen davranisin tekrar gergeklestirilecegidir (Tortop & ark., 2010).

Kisi cesitli sebeplerle (ihtiyaclar, amaclar, sartlanma vs.) bir davranista bulunur.
Gosterilen bu davranis sonucunda karsilagilacak ¢ikti 6nemlidir. Sonuca gore kisi ayni
davranig1 ya tekrar edecek ya da etmeyecektir. Davranislar kisi i¢in ‘haz verici, memnun edici’

sonuclar olusturuyorsa muhtemelen kisi ayn1 davranisi tekrar yapacaktir. Ancak davranislar kisi
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icin ‘aci1 verici, hoslanilmayan, liziicii’ sonuglar meydana getiriyorsa biiyiik olasilikla o kisi ayn1

davranis1 yinelemeyecektir (Kogel, 2007).

Pekistirme kurami, kisilerin kazandiklar1 pozitif veya negatif getirilere gore bir
davranig1 tekrar gerceklestirip gergeklestirmeyecekleri ile ilgilidir. Bu teoriye gore kisiler en
cok odiillendirildikleri davranisa yonelmekte ve bireysel davranis ddiillerin kontrol edilmesiyle

sekillendirilmektedir (Simsek, Celik & Akgemci, 2014).
2.2.3.2.5. Ama¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan ortaya ¢ikarilan bu kuramin ana fikri bireylerin kendileri igin
istedikleri hedeflerin ulasilabilirlik derecesidir (Kogel, 2007). Teoriye gore kisi davraniglarinin
nedeni kisilerin bilingli amaglaridir. Kisiler kendilerine bazi hedefler belirlemekte ve
davraniglarin1 bu hedeflere ulasmaya yonelik olarak gergeklestirmektedirler (Tortop & ark.,

2010).

Ozet olarak tiim motivasyon teorileri insanlari {ist diizeyde motive edebilmenin yollarmi
arastirmislardir. En iyi yol ne yazik ki yoktur. Ancak bu teorilerin de katkilariyla zaman iginde

kisilerin motivasyonlarini artirict bir takim teknikler gelistirilmistir (Asan, 2001).

2.3.0rgiitsel Baghhk

Orgiitler giiniimiizde hizla degisen ve acimasizlasan is diinyasinda yasamlarini
strdiirebilmek i¢in iistesinden gelmek zorunda olduklari bircok farkli sorunla yiiz yiize
gelmektedir. Rakiplerinin dniline gegmek icin 6zellikle sahip oldugu kit kaynaklari en iyi sekilde
kullanmanin yollarin1 bulmak zorunda olan Orgiitler i¢in insan unsuru en kritik role sahip
kaynak olarak one ¢ikmaktadir. Bu sebeple orgiitsel baglilik kavrami isletmeler igin kritik Gnem

arz etmektedir (Giimiis & Besir, 2012).

Cevresel etkenlerin hizli degisimi ve insanlarin gereksinimlerinde meydana gelen
degisimler calisanlarin kurum degistirme hizini artirabilmektedir. Doyum alamayan ve ¢alisma
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sartlarindan umdugunu bulamayan calisanlar isten siklikla ayrilabilmektedir. Bu durum ise
kuruma ekstra mali kiilfet getirmekte ve kurum i¢inde huzursuzluk yaratmaktadir. Calisanlarin
kurumlarina karsi bagliligin1 ve olumlu hislerini ifade eden orgiitsel baglilik kavrami kisinin i
verimini ve doyumunu olumlu olarak etkilemektedir. Bu sebeple orgiitsel bagliligin is
performansinin diismesi ve yiiksek i goren devir hiz1 gibi istenmeyen sonuclar1 azalttig

bilinmektedir (Aydin, Akyiiz, Yildirim & Kose, 2017).

Orgiitsel baglilik kavramu orgiitsel davranis, endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda
oldukea ilgi gbéren ve arastirilan bir konu haline gelmistir. Alanda bir¢ok ¢alisma Orgiitsel
baglilik, bagliligin etkenleri ya da bagliliga ket vuran hususlarin neler olduguyla ilgilidir.
Kavrama olan ilginin yliksek olmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenlerinden biri
orgiitsel baghiligin kurumlarla ilgili oldukca genis alanlara etki etmesi, kurumu kapsayici bir
anlam ifade etmesi ve isgiicii devrini diger is tutumlarindan, 6zellikle i doyumundan daha iyi

tahmin edilebilecegi seklindeki goriislerdir (Sengiil-Dogan, E., 2013).

Kurumsal aidiyete yonelik her yeni calisma kavrama farkli bir bakis acist getirmistir.
Oyle ki, baglilik hakkinda yaklasik ii¢ yiiz civarinda tanimin yapilmis olmas1 konunun ne kadar
genis, derin ve ¢ok boyutlu ¢alisildig1 noktasinda bir takim ipuglar1 vermektedir (Giilliioglu,

2011).

Orgiitsel baglihk kavrami calisanin ¢alistig1 orgiitiin deger ve amaglarini kaniksamast,
orgiitiin faydas1 icin ¢abalamasi ve ferdi olmak icin kuvvetli bir arzu duymasidir. Orgiitsel
baglilik kavraminin temelinde bireyin gorev yaptigi kuruma karsi hissettigi manevi yakinlik ve
kendini kurumuyla bir tutmas: bulunmaktadir. Bu sebeple kurumla 6zdesim kuran bir ¢alisanin
kurum yararmi kendi yararlarindan onde tutarak, daha verimli bir ¢alisan olarak fayda

saglamas1 miimkiin olacaktir (Yal¢in & Iplik, 2007).
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Icinde oldugumuz modern diinyada rekabet sartlar1 ve yonetim anlayisi hizli bir degisme
gostermektedir. Bu hizli degisime uyum saglayabilmek i¢in kurumlarin ¢alisanlariyla olan
iligkilerini ¢alisanlarini kuruma baglayacak bicimde tekrar diizenlemesi gerekmektedir. Kurum-
calisan iliskisiyle kurulan kurumsal aidiyet ¢alisanin ¢alistigi kuruma karsi hissettigi bagin
yogunlugunu anlatmaktadir. Bu sebeple c¢alisanlarin isyerindeki memnuniyetini artirmak ve is

doyumunu saglamak verimlilik noktasinda oldukca 6nem arz etmektedir (Col, 2004).

Orgiitsel baglhilik is hayatindaki olumlu davranslar iizerinde etkili bir degiskendir.
Literatiir arastirmalar1 orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik olan kisilerin olumlu is davranislari
gostermeyeceklerini, bu kisilerin kendilerini kurumun bir iiyesi olarak da gérmeyeceklerini
sOylemektedir. Bunun sonucunda da ise sebepsiz gelmeme, sik sik ge¢ kalma gibi davranislarin
ortaya cikabilecegi ve en son asamada ise i géren devir hizinin yiiksek olacagi belirtilmektedir.
Kendini kurum ile 6zdeslestirebilen c¢alisanlarin veriminin daha fazla olacagi ve daha basarili

olacaklar1 kabul edilmektedir (Giimiis & Besir, 2012).

2.3.1.0rgiitsel Baghlik Kavrami

Orgiitsel baglilik ile ilgili arastirmalarm son yillarda yogunlastifi ve yogunlasan
caligmalarla birlikte sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis gibi farkli
alanlardan olan arastirmacilarin kendi disiplinlerinin bakis acisiyla kavrama yaklastiklar
dolayisiyla ortak bir tanim tlizerinde birlesmekte sikintilar yasadiklar1 goriilmektedir (Bayrak-
Kok, 2006) Calisanlarin kuruma katilimlarina, ¢alistiklari kurumun hedef ve degerlerine
kuvvetli bir sekilde baglanmalarina ve genel olarak kurumun veriminin artirilmasina yarayan

orgiitsel baghlik konusunda pek ¢ok tanimlama yapilmistir (Yalgin & Iplik, 2007).

Asagida tarihsel siire¢ kapsaminda konu ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilari
Gilliioglu (2011)’nun aktarimiyla yer almaktadir. Sheldon (1971) kurumsal aidiyeti kisinin

calistigi kurumla ilgili olumlu degerlendirmeleri ve kurum hedefleri dogrultusunda hareket
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ederek kendi kimligini kuruma ilistirmesi olarak tanimlamistir. Lee (1971) kurumsal aidiyeti
kurumla biitiinlesme olarak tanimlamaktadir. Kurumsal aidiyet bireyle kurum arasinda ortaya
cikan ve katilan acisindan maliyete gore daha fazla 6diil elde etmeyi ifade eden degisim
iligkisidir (Hrebiniak & Alutto, 1972). Kurumsal baglilik, kisinin kurumla entegre olmasi,
kurum vizyon ve misyonunu benimseyerek amag¢ ve hedefler yoniinde ¢aba harcamasidir
(Dubin & Porter, 1976). Cook ve Wall (1980) kurumsal bagliligi, bireyin ¢alistig
organizasyona olan manevi tutumu olarak tanimlamislardir. Kurumsal baglilik kurumsal amag
ve c¢ikarlart yerine getirecek sekilde davranmak igin igsellestirilmis normatif baskilarin
toplamidir (Wiener, 1982). Kurumsal baglilik, birey ve kurum arasinda algilanan uyumun bir
fonksiyonudur (Bateman & Strasser, 1984). Bir kurumla ilgili 6gelerin (6zelde iist yonetim,
miisteriler, sendikalar ve genelde ise toplum) kurumsal amagclarla 6zdeslesme siirecidir
(Reichers, 1985). Davis ve Newstrom (1989)’a gore kurumsal baghlik, ¢alisanin kurumu ile
girdigi kimlik birliginin seviyesi ve kurumun aktif bir ¢alisan1 olmay1 siirdiirme istegidir.
Kurumda c¢alismaya devam etmeyi isteyerek, kurumun hedef ve kiiltiiriiyle ilk amag olarak
maddi kaygilara odaklanmadan 6zdesim kurma siirecidir (Gaertner & Nollen, 1989). Kurumsal
baglilik, kisinin ¢alistig1 kurum ile girdigi kimlik birligi ve bagliligin birlesmis giictidiir (Leong
vd., 1996). Robbins (1998) kurumsal bagliligi, ¢alisanin kurumuyla ve kurumunun amaglariyla
0zdeslesmesi ve kurumdaki tliyeligini siirdiirme istegi, kurum kiiltiiriine her kosulda sadakat
gostermesi olarak tanimlamistir. Orgiitsel baglilik, ¢alisan ile kurum arasinda gergeklestirilen
bir psikolojik anlasmadir (Mc Donald & Makin, 2000; Balay, 2000; Ince & Giil, 2005).
Kurumsal baglilik bireyin kurumla 6zdeslesmesi ve biitiinlesmesidir (Oz, 2001). Kurumsal
baghlik birine ya da bir seye yonelik duygusal ve islevsel olarak baglanma, sorumluluk
hissetme olarak tanimlanabilir (Elizur & Koslowsky, 2001). Orgiitsel bagllik, orgiitiin degerini
artiran tim tutum ve davramislarin genel ismidir (Marchiori & Henkin, 2004). Bu

tanimlamalardan kurumsal bagliligin birden fazla boyutu olan bir yap1 oldugu anlasilmakta ve
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kavram, bireyin kimliginin kurum i¢indeki ve disindaki giicli biciminde agiklanabilmektedir

(Akmaz & Erbasi, 2017).

Literatiirde orgiitsel bagliligin ¢alisan ile kurum arasinda var olan dogrudan iliskiyi ifade
ettigi konusunda fikir birligi bulunmaktadir. Bundan yola ¢ikarak orgiitsel baglilik kavramin,
“bireyin, Orgiitiin amac¢ ve degerlerini kabullenerek bunlara giiclii bir inang duymasi, orgiitiin
cikarlar1 i¢in ¢aba harcamaya goniillii olmasi ve orgiit liyeligini devam ettirmek i¢in giiclii bir
istek duymas1” olarak tanimlamak yerinde olacaktir (Giimiis & Besir, 2012). Orgiitsel baglilik,
kisinin galistig1 isletmeye karsi hissettikleri olarak da tanimlanmaktadir (Giil, Oktay & Gokge,
2008). Orgiitsel baghlik, calisanin gorev yaptigi kuruma karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik dzetle, galisanin kuruma kars1 gelistirdigi sadakatli tavri ve gorev
yaptig1 kurumun basar1 saglayabilmesi i¢in gosterdigi ¢abadir (Bayram, 2005). Baghlik,
kuruma kars1 duygusal bir yonelme, kurumdan ayrilmanin sebep olacagi zararlarin farkinda
olma ve kurumda ¢alismaya devam etmeyi saglayan manevi bir mecburiyet olarak goriilebilir
(Sengiil-Dogan, E., 2013). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina kars: sadik davranislar:
seklinde Ozetlenebilir (Zeyrek & Akin, 2018). Tiim bu tanimlamalara bakildiginda kurumsal
baglilik kavrami c¢alisanin isyerine karsi gosterdigi sadakat, duygusal bir bag ve calisanin
orgiitiin hedef ve degerlerine yonelik giiclii ve etkili bagliligr olarak degerlendirilebilir. Ayrica
orgiitsel baglilik aragsal bir deger olmaktan ziyade kisinin igini yalnizca kurumunun iyiligi i¢in
yapmasi, kurumun hedef ve degerleriyle iligkili olmas1 anlaminm1 tagimaktadir. Bu nedenle,
orgiitsel baglilik kavrami igin oOrglit-galisan iliskisinin en Onemli ayagi demek yanlis
olmayacaktir. Ayrica Orgiitsel baglilik, orgiitle ¢alisan arasindaki siirekli bir iletisimi ve
etkilesimi de ifade etmektedir (Giilliioglu, 2011). Orgiite baghilik duyan bir ¢alisanin
gosterecegi davranislar ise sunlardir: sartlar iyi de kotii de olsa kurumda kalmaya devam eder,
isine diizenli sekilde gelip gider, kurumun degerlerini korur, kurumun amagclarin1 paylasir

(Sengiil-Dogan, E., 2013).
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2.3.1.0rgiitsel Baglhiltk Kavraminmin Stniflandirilmast

Kisinin kurumuna yonelik tutumu olarak 6zetlenebilecek Orgiitsel baglilik kavrama,
psikolojik bir olgu olarak ele alinmakta ve kisinin kurumuyla olan iliskisini kategorize ederek,
kurum tiyeliginin devamini ya da sonlanmasini belirleyen énemli faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Bu noktada orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda ve siiflandirilmasinda
bircok farkli bakis acist mevcuttur (Giilliioglu, 2011). Baghlik, ilk olarak bir caliganin
kurumuna karst yaptigi duygusal bir yatinm ya da kurumdan ayrilmanin sebep olacagi
kayiplarla ile ilgili olan tek boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmistir (Sengiil-Dogan, E., 2013).
Farkli aragtirmacilar ise birbirinde farkli kriterleri géz Oniinde bulundurarak degisik
yaklagimlarin ele alindig1 smiflandirmalar ortaya koymuslardir (Giilliioglu, 2011). Kurumsal
baglilikla ilgili yapilan tanimlamalar kavramin tutumsal ya da davranigsal bir kdkene
dayandigiyla ilgili uzlasmaktadir. Baska bir deyisle ¢alisanlar tutumsal veya davranigsal bir
neden ortaya koyarak kurum iyeligini siirdirmektedirler. Bu sebeple baghlik, tutumsal ve
davranigsal olmak tizere iki baglik olarak incelenmektedir (C6l, 2004). Tutumsal kistm m1 yoksa
davranigsal kistm mui iistiindiir sorusunun cevabini vermek giictiir. Clinkii bu iki kavramin da
gecerli oldugu ortamlar farklidir. Tutumsal baglilikta bireyler kendi deger ve hedeflerinin
kurumun deger ve hedefleriyle ne derece uyustugunu goz oniinde tutarlar. Davranigsal baglilik
ise kisilerin belirli bir kurumda uzun siire kalmasi ve bu siire zarfinda kurum {iiyeliklerini
siirdiirmeyi nasil basardiklariyla alakali bir siirectir. Ancak davranigin sonuglarinin tek ve
mutlak gercek olmamasi veya bazi sartlarda ongoriilemeyen gelismeler dolayisiyla davranisin
degisebilecegi goz oOniinde bulunduruldugunda bagliligin daha genis bir perspektif ile

incelenmesinin faydali olacagi anlasilmaktadir (Bayrak-Kok, 2006).

Meyer ve Allen ise baghiligin kavramsallastirilmasinda ti¢ ayr1 psikolojik durumdan
bahsetmislerdir. Her li¢ durum da bireylerin 6rgiitte kalmalarini etkileyici 6zelliklere sahiptir.

Bunlar; orgiite duygusal agidan baglanma (duygusal baglilik), érgiitten ayrilmanin maliyetini
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g6z Onlinde bulundurma (devam bagliligl) ve orgiitte kalmak i¢in zorunluluk hissetmedir
(normatif baglilik) (Giimiis & Besir, 2012). Duygusal baglilik, ¢calisanin kurumla ilgili duygusal
hislerine, kendisini kurum tizerinden tanimlamasina ve kurumun problemleriyle ilgilenmesine
vurgu yapar. Kuvvetli bir duygusal baglilig1 olan ¢alisanlar kurumda caligmayi, o kurumda
caligmayi istedikleri i¢in siirdiiriirler. Ayrica ¢alisanin orgiitteki roliiniin nitelikleri de duygusal
baglilik ile iligkilidir. Pek ¢ok ¢alisma kendisinden beklenin ne oldugundan emin olmayan (rol
belirsizligi) veya birbiriyle celiskili goriinen tarzlarda davranmasi (rol ¢atismasi) beklenen
calisanlar arasinda duygusal bagliligin zayif olma ihtimalinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Genel olarak liderleri tarafindan kendilerinin karar alma islemine katilmasina izin verilen
calisanlar arasinda orgiite karsi duyulan duygusal baglilik daha giigliidiir. Arastirmalar duygusal
bagliligin, sahsi sonuglardan tatmin duymaya kiyasla adil davranilma algis1 ile daha yakindan

iligkili oldugunu gostermektedir ( Sengiil-Dogan, E., 2013).

Devam baglilig1 bireyin c¢alistig1 kurumda ¢alismay1 birakmasi halinde meydana gelecek
olan maddi sonuglardan ve/veya alternatif iglerin azligindan dolayr kurum {yeligini
stirdiirmesidir. Devam bagliligi yliksek olan bireyler kurumda g¢alismaya devam etmek
istedikleri i¢in degil kurumdan ayrilmalar1 halinde karsilasacaklar1 zararlarin fazla olmasi
sebebiyle kurumda ¢aligmaya devam etmektedirler. Bu bireyler maddi ya da diger kayiplarla
kars1 karsiya kalmamak i¢in kurumda kalmay1 mecburiyet olarak goriirler. Devam bagliliginin
yiiksekligi calisanin Orgiitte ¢alistigi siire, orgiite yaptig1 yatirimlar (sarf ettigi emek, zaman,
caba vs.) ve elde ettigi kazanimlarla (para, statii, emeklilik haklar1 vs.) dogru orantilidir (Giimiis
& Besir, 2012). Devam bagliligina sahip calisanlardan bazilar alternatif is bulamadiklarindan
kurumda kalirken bazilar ise isi sevmekten ¢ok emekliligin yaklagmasi, saglik gibi zorlayici
nedenlerden dolayr devam etme karar1 alirlar. Bu baglilikta calisanlar isten ayrilmanin
dogurabilecegi olumsuz sonuglar diisiinerek orgiitte kalmay siirdiirtirler (Sen & Aktug, 2017).

Devam bagliligi kurumu birakmanin maliyetlerini fazlalastiran herhangi bir hareket veya
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durumun sonucu seklinde meydana gelebilir. Bundan dolay1 calisanin bu maliyetlerin
iistlenildigini bilmesi gerekir. Bu hareket ya da durumlar iki degisken basligi halinde
Ozetlenmistir: Yatirnmlar ve alternatifler. Calisanlar kurumlarina farkli bigimlerde yatirim
yapabilirler. Ornegin insani harcamalar ve kurum icin gerekli olan yetileri kazanmak igin
gecirilen zaman bunlardandir. Farkli alternatiflere sahip oldugunu diisiinen ¢alisanlar,
alternatiflerinin az oldugunu diisiinenlere gore daha diisiik diizeyde devam bagliligina sahip
olurlar. Diger bir anlatimla alternatiflere ulasilabilirlige yonelik algi, devam bagliligi ile negatif

korelasyona sahiptir ( Sengiil-Dogan, E., 2013).

Normatif baglilik tiirli incelendiginde ¢alisanin vicdani kanaatlerinin 6ncelikli oldugu
anlagilmaktadir. Calisanlarin yerine getirdikleri isi kendi deger yargilariyla uyum sagladigi i¢in
yaptiklar1 soylenebilir. Bu acidan bakildiginda maddi ve fiziki unsurlarin ikinci planda yer
aldig1 manevi unsurlarin daha 6nde oldugu ifade edilebilir (Uludag, 2018). Normatif baglilik
kisisel degerler ve egilimler gibi bireysel farklari hesaba katmasinin yami sira kiiltiirel
sosyallesmeyi de yansitmaktadir. Normatif bagliligin Orgiite giristen 6nce (ailesel/kiiltiirel
sosyalizasyon) ve sonra (Orgiitsel sosyalizasyon) bireyin deneyimlerinden etkilenecegi
belirtilmektedir (Glimiis & Besir, 2012). Normatif baglilik kurumda calismay1 siirdiirme
hususunda bir zorunluluk duygusunun yansimasidir. Gii¢lii bir normatif bagliliga sahip olan
calisanlar kurumda kalmanin diirist ve ahlaki agidan olmasi gerekli bir sey oldugunu
diisiindiiklerinden kurumda kalmaya devam ederler. Sartlandirma (ddiillendirme ve
cezalandirma) ve model almayr (baskalarin1 gozlem ve taklit) iceren karmasik siirecler
aracilifiyla kisiler neye 6nem verildigini ve aile, kiiltiir veya kurum tarafindan kendilerinden
neler beklendigini 6grenmis olurlar (Sengiil-Dogan, E., 2013). Normatif baglilik, kisinin
kurumda kalmay1 kendisi i¢in bir 6dev gibi algilamasi ve kuruma bagliligin ‘dogru’ oldugunu
hissetmesi agisindan duygusal bagliliktan, kurumdan ayrilmakla birlikte meydana gelecek

sonuglarin hesaba katilmasindan etkilenmedigi i¢in de devamlilik baghligindan farklidir.
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Normatif baglilik en az incelenmis baglilik tipidir ve ¢alisanlarin bireysel sadakat tutumlartyla

alakali oldugu bulunmustur (Wasti, 2000).

Orgiitsel baghiligin ii¢ bileseni kisinin orgiite baglilik duymasinin farkli nedenleri ve
sonuglart oldugunu belirtmektedir. Buna gore kuvvetli duygusal baglilik duyan calisanlar
kalmay1 arzuladiklari i¢in, kuvvetli devam baglilig1 hisseden ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklari i¢in
ve giiclii normatif baglilik hisseden ¢alisanlar zorunluluk hissettikleri i¢in Orgiitte kalirlar.
Goriildugi gibi lic baglilik bileseninin de nedenleri ve sonuglar1 farkhidir (Glimiis & Besir,
2012). Duygusal baghligin isle ilgili olumlu deneyimler aracigiyla olustugu ve is verimine katki
sagladig1 sonucu ortaya ¢ikarken, devam baglhiliginin kidem ve alternatif azlig1 sonucunda
gelistigi fakat is verimine pek bir etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Normatif baglilik ise
en az inceleme yapilan baghlk tiirii oldugundan isyerinde dogurdugu sonuglar heniiz

ongoriilememektedir (Sengiil-Dogan, E., 2013).
2.3.2. Orgiitsel Baglhihig1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden degiskenler arasinda calisanlarla ilgili olan yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, kidem ve medeni durum gibi degiskenler bulunurken, kurumlarla ilgili olan, isin
niteligi, yonetim ve liderlik, ticret, orgiit kiiltiirii gibi faktrler bulunmaktadir (Boymul & Yasa-

Ozeltiirkay, 2017).

2.3.2.1.Cinsiyet

Cinsiyetin baglilikla iliskisine bakildiginda, kadin ve erkegin isle ilgili benzer bakis
acisina sahip olduguna atif yapan aragtirmalarin yani sira farkli is tutumlar sergiledikleri
goriisiinii ortaya koyan caligsmalar da bulunmaktadir. Toplumsal bakis agisina gore kadin ve
erkege uygun oldugu diisiiniilen ve bu g¢ercevede cinsiyete gore kisilere yiiklenen isler, is

yasamindaki kadin ve erkegin davramislarini yonlendirmekte, calisma yasamini ve isi
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algilamada 6nemli bir ayrim ortaya ¢ikarmaktadir (Giilliioglu, 2011). Arastirmalar erkeklerin
calistiklar kurumlarda kadinlara nazaran daha kolay terfi alabildiklerinden orgiite daha bagl
hissettiklerini, kadinlarin ise ev igi rolleri erkeklerden daha fazla yiiklendiklerinden orgiitsel

baghliklarinin diistiigiinii gdstermektir (Kas, 2012; Yal¢in & iplik, 2005).

2.3.2.2.Egitim

Egitim ile ilgili verilerden elde edilen genel goriis egitim seviyesinin artmasiyla
calisanlarin daha az orgiitsel baglilik gosterdikleri yoniindedir. Egitim seviyesi diisiik ve
gelecekte egitim alma plani yapmayan bireyler daha fazla kurumsal baglilik gosterirken, egitim
diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin kuruma olan bagliliklarinda bir diisiis yasandig1 goriilmektedir
(Giilliioglu, 2011). Egitim diizeyinin yiikselmesi kisilerin sahip oldugu is alternatiflerini de
fazlalastirmaktadir. Bu kapsamda egitimle kurumsal baghlik arasinda negatif bir iliski oldugu

varsayllmaktadir (Giimiis & Besir, 2012).

2.3.2.3.Yas

Orgiitsel baglilik ve yas arasinda pozitif bir iliskinin oldugu varsayilmaktadir. Bireylerin
yasl1 ilerledikge alternatif is veya farkli bir alanda egitim gérme olanaklar1 azalmakta, artan yas
ile birlikte orgiitte gegirdikleri siire ve bununla dogru orantili olarak orgiite yaptiklari yatirim
artmaktadir (Giimiis & Besir, 2012). Daha tecriibeli ¢alisanlar kurum i¢inde kendileri i¢in daha
1yl seviyede bulunan pozisyonlara yerlesirler. Kurumdan ayrildiklarinda geride birakacaklar
bir statiileri olacaktir. Bununla birlikte 6rgiitsel kidem, kurumla biitiinlesme ve kuruma ait olma
olasiligim1 da giiclendirir. Uzun yillar ayni kurumda calisan birey kurumun kiiltiiriini,
amaclarim1 daha iyi bilecek ve kuruma uyumu artacaktir. Bu etkenlerin tiimii kurumdan

ayrilmay1 gii¢lestirecek ve kurumsal bagliligi giiglendirecektir. Genel kabul yasi ilerlemis
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calisanlarin, yaslar1 kii¢lik olan ¢aligsanlara oranla kurumlarina daha fazla baglilik gosterdikleri

yoniindedir (Giilliioglu, 2011).

2.3.2.4.Medeni Durum

Kurumsal baglilik ile medeni durum arasindaki iligkiyi inceleyen kisitli sayida aragtirma
mevcuttur. Bu arastirmalarda genel olarak evli ¢calisanlarin bekar ¢alisanlara oranla daha fazla
kurumsal baglilik gosterdikleri sonucuna varilmistir. Bu durum evli bireylerin (aileleri
sebebiyle) daha fazla sorumluluk hissetmeleri ve islerini zamaninda yerine getirmeye,
aksatmamaya dikkat etmeleriyle aciklanmaktadir (Giilltioglu, 2011).
Evli bireylerin maddi sebeplerden dolayr kurumdan ayrilmayi riskli gérecekleri ve kuruma
bagliliklarinin daha yiiksek olacagi ongoriilmektedir. Tiirk toplumunda kadinlarin evdeki
rollerinin daha fazla olmasi ve erkeklere verilen “aile babasi” rolii 6zellikle evli erkeklerin
kurumda devam etme diisiincesi iizerinde etkili olmakta ve kurumsal aidiyet seviyelerini

yiikselten bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Giimiis & Besir, 2012).

Ozetle, calisanlarin medeni durumlart is disindaki hayatlarinda farkli alan ve
seviyelerde sorumluluk almalar1 agisindan kurumsal bagliligi etkileyebilecek bir degisken
olarak diisiiniilebilir. Bu husustaki genel egilim ailesiyle birlikte yasayan bekar bireylerin ev ile
ilgili sorumluluklar diger aile fertlerince iistlenilebileceginden, kurum baglhiliklarinin evli

calisanlara oranla daha diisiik oldugu yoniindedir (Giilliioglu, 2011).

2.3.2.5.Ucret

Baglilik diizeyini etkileyen en 6nemli degiskenlerden biri de iicret diizeyidir. Ozellikle
ekonomik sikint1 ¢eken bireyler dahil, ¢alisanlarin bir kismi i¢in {icretin diger faktorlerden (is,
calisma arkadaslari, yonetici vb.) daha 6nemli oldugu belirtilmektedir. Ucretin kurumsal

baglilik lizerindeki etkisi ¢alisanin ge¢im durumu ve yasam standardi ile ilgilidir (Giimiis &
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Besir, 2012). Ayrica calisanlarin iicret dagilimindaki adilligi algilama sekilleri de kurumsal
baglilig1 etkilemektedir. Caliganlarin kurum ydnetiminin uyguladig {icret politikasini adaletli
ve dengeli olarak algilama diizeyleri ne kadar yiiksekse kurumsal bagliliklarinin da o kadar

yiiksek olacagi ifade edilmektedir (Giilliioglu, 2011).

2.3.2.7.Isin Niteligi ve Onemi

Genel olarak bireyin isiyle ilgili sorumluluklar ile orgiitsel baglilig1 arasinda pozitif bir
iliski vardir. Bireyin sorumluluklar arttik¢a orgiitsel baglihigi da artmaktadir. Ozellikle iist
diizey pozisyonlarin daha fazla sorumluluk tasimasi nedeniyle daha fazla baglilik olusturma
olasilig1 vardir. Benzer sekilde islerini nasil gergeklestirecekleri konusunda daha 6zgiir ve karar
alma yetkisine sahip calisanlarin, islerini nasil yapacaklar1 konusunda ¢ok az serbestisi olan

calisanlara oranla daha olumlu tutumlara sahip olduklar1 belirtilmektedir (Giimiis & Besir,

2012)

2.3.2.6. Kidem

Yas kriterinde oldugu gibi kurumda c¢alisilan siire arttikga bireylerin kuruma
bagliliklarinin da artacagi ongoriilmektedir. Ciinkii ¢alisilan siire kisilerin kuruma yaptig bir
yatirimdir. Birey yaptigir bu yatirimlart birakmamak adina kuruma daha bagl hissedecektir.
Bununla birlikte bireyin kurumda g¢alisma siiresi arttik¢a birey sadece calistigi kurum igin
kullanabilecegi yetiler iizerinde uzmanlasmis olacak ve bu durum alternatif is segeneklerinin
azalmasina sebep olabilecektir. Yas gibi ¢alisma siiresi de devam baghligini etkileyen

unsurlardan biridir (Glimiis & Besir, 2012).
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3. Gerec¢ ve Yontem

3.1. Yontem
Bu arastirmada polislerde is doyumu ve kuruma aidiyet ile mobbing algis1 arasindaki

iliskinin belirlenmesi i¢in iligkisel tarama yontemi kullanilmastir.

3.2.0rneklem

Bu arastirmanin evrenini Emniyet Genel Miidiirliigii biinyesinde aktif olarak gorev
yapmakta olan yaklasik 265000 Emniyet Hizmetleri Sinifi personel olusturmaktadir.
Arastirma i¢in drnekleme sinirlandirilmast yapilmamistir. Arastirma ile ilgili agiklayict
bilgiler ve veri toplama araglar tiim personele Elektronik Bilgi Yo6netim Sistemi {izerinden
gonderilmis ve ¢aligmadan haberdar olmalar1 saglanmistir. Arastirmaya katilan toplam
goniilli personel sayis1 1547°dir. Eksik ve yanlis doldurulan 266 veri arastirmaya dahil
edilmemis olup, veriye kalan 1281 saglam veri lizerinden arastirma bulgulari analiz

edilmigtir. Arastirmaya katilan polislerin 1147’si erkek, 134’1 kadindir.

3.3.Veri Toplama Arag¢lar

3.3.1.Demografik Bilgi Formu

Aragtirmacinin olusturdugu bu form ile ¢esitli demografik bilgiler elde edilmesi
amaclanmistir. Katilimcilara yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alistiklart birim,

kurumda hizmet siireleri ve riitbeleri ile ilgili toplam 7 soru yoneltilmistir.

3.3.2.Minnesota Is Doyum Olgegi

Minnesota Is Doyum Olgegi, Weiss, David, England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilmistir. Tilirkce cevirisi ile gegerlik ve giivenirlik calismalar1 Baycan (1985) tarafindan
yapilmustir. Olgegin orijinal versiyonu 100 maddeden olusmaktadir. Arastirmada 20 maddeden
olusan kisa formu kullanilan 6lgegin Cronbach Alfa degeri 0.77°dir. Minnesota Is Doyum

Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlcektir. Olgek puanlanirken, “hi¢c memnun
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degilim; 1 puan, “memnun degilim”; 2 puan, “kararsizim”; 3 puan, “memnunum’; 4 puan, “cok
memnunum”; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve
genel doyum diizeyini belirleyici dzelliklere sahiptir. Olgekte aliabilecek en diisiik puan 20,
en yiiksek puan 100’diir. Skorun artmasi is doyumunun arttiginin gostergesidir. 25 puan ve altt
diisiik is doyumunu, 26-74 puan orta is doyumunu, 75 ve istii puan ise yliksek is doyumunu

ifade eder (Weiss & ark., 1967)

3.3.3.0rgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel Baglilik Olgegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis olup duygusal,
devam ve normatif orgiitsel baglilig1 6lger. Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir.
Olgegin duygusal baglilik boyutu, devam baglilik boyutu ve normatif baglilik boyutu olmak
iizere ii¢ alt boyutu vardir. Orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan ifadeler ; “1” algilanan en diisiik
katilma durumu (kesinlikle katilmiyorum), “5” algilanan en yiiksek katilma durumu (kesinlikle

katiltyorum) seklinde degerlendirilmektedir. Degerler arttikga orgiitsel baglilik artmaktadir.

3.3.4.Mobbing Alg1 Olcegi

Mobbing Alg1 Olgegi, Leymann’in Psikolojik Teror Cizelgesi kullanilarak Giingdr
(2007) tarafindan hazirlanmistir. Belirlenen 45 davranistan 33 tanesi seg¢ilmistir. Bu se¢im
yapilirken Tiirk toplumunun kiiltiirel yapisi ve ¢alisma yasamiyla ilgili faktorler géz 6niinde
bulundurulmustur. Davraniglardan herhangi birine, alti aydan uzun siiredir, en az haftada bir
kez maruz kalanlarin ise psikolojik tacize ugradiklari kabul edilmistir. Mobbing Algi
Olgegi’nde siire ve siklik baslikl1 iki ana alt grup bulunmaktadir. Siklik bashigi altinda ‘her giin’,
‘haftada bir’, ‘ayda bir’ segenekleri, siire baslig altinda ise ‘bir aydan az’, ‘1-6 ay’, ‘6 aydan
cok’, ‘1 yildan ¢ok’ secenekleri yer almaktadir. Siire ve siklik seceneklerinin yogunlugu

mobbing algisinin arttigim gdstermektedir. Olgek iletisim olanaklarinin sinirlandiriimast,
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mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar, sosyal iliskilere yonelik saldirilar, sosyal imaja

doniik saldirilar, sagliga yonelik saldirilar baslikli toplam 5 alt boyuttan olugsmaktadir.

3.4. islem

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 21.0 kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle
kullanilan dlgeklerin normal dagilim 6zellikleri belirlenmistir. Siirekli bir degiskenden elde
edilen puanlarin normal dagilim 6zelliginde kullanilan carpiklik katsayisinin (Skewness) —
1.5+1.5 sinirlart iginde olmast puanlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi
seklinde yorumlanabilir (Biiylikoztiirk & ark., 2012). Yapilan normallik sinamasinda Mobbing
Olgegi ve alt dlgekleri normal dagilim gdstermediklerinden (Tablo 1) diger degiskenlerle
korelasyonlarinda ~ Spearman Rho  korelasyonu; demografik  degiskenlere  gore
karsilastirmalarinda Mann Whitney U ve Kruskal Wallis H testi kullanilmistir. Kruskal Wallis
H testinde anlamli farklilik goriildiigiinde ikili karsilastirmalar i¢in diizeltilmis Mann Whitney
U testinden yararlanilmistir. Diger 6lgek ve alt 6lcek puanlarinin normal dagilim gosterdigi
tespit edildiginden (Tablo 1), demografik degiskenlere gore karsilagtirmalarinda Bagimsiz
Orneklem t ve tek yonlii Anova testi kullanilmustir. Tek yonlii Anova testinde gruplar arasinda
anlamli farklilik goriildiigiinde farkin hangi iki grup arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
Post Hoc Tukey testinden yararlanilmistir. Mobbing 6lcegi ve alt 6l¢eklerinin orgiitsel baglilik
ve 13 doyumuna etkisi olup olmadigini belirlemek icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 1. Degiskenlerin Olcekler ve Alt Olceklerdeki Carpikhk (Skewness) Katsayilari

()lg:ekler ve Alt Olcekler Carpiklik (Skewness)
I¢sel doyum -0.431
Dissal doyum -0.143
IS DOYUMU (TOPLAM) -0.299
Duygusal baglilik -0.492
Devam baglhilik -0.435
Normatif baglilik -0.247
ORGUTSEL BAGLILIK (TOPLAM) -0.431
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fletisim olanaklarinin sinirlandiriimast (siire) 1.906

Mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire) 2.005
Sosyal imaja yonelik saldirilar (siire) 2.360
Sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire) 2.255
Sagliga yonelik saldirilar (siire) 2.426
MOBBING SURE (TOPLAM) 2.218
Iletisim olanaklarinin smirlandirilmasi (siklik) 1.127
Mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) 2.002
Sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) 2.771
Sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik) 2.605
Sagliga yonelik saldirilar (siklik) 3.024
MOBBING SIKLIK (TOPLAM) 2.329

Tablo 2. Degiskenlerin Olgekler ve Alt Olceklerdeki Giivenirlik Alfa Katsayilar:

Glcekler ve Alt Olcekler Giivenirlik Alfa Katsayisi
I¢sel doyum 0.911
Digsal doyum 0.868
IS DOYUMU (TOPLAM) 0.939
Duygusal baglilik 0.929
Devam baglilik 0.803
Normatif baglilik 0.907
ORGUTSEL BAGLILIK (TOPLAM) 0.940
Iletisim olanaklarinin simirlandirilmas: (siire) 0.822
Mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire) 0.865
Sosyal imaja yonelik saldirilar (siire) 0.964
Sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siire) 0.887
Sagliga yonelik saldirilar (siire) 0.838
MOBBING SURE (TOPLAM) 0.960
Iletisim olanaklarinin siirlandirilmas (siklik) 0.869
Mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) 0.902

Sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) 0.964




Sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik) 0.932
Sagliga yonelik saldirilar (siklik) 0.916

MOBBING SIKLIK (TOPLAM) 0.978

Cronbach’s Alpha katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan veriler; 0,00 < a < 0,40
ise Ol¢ek gilivenilir degildir. 0,40 < o < 0,60 ise 6lgek diislik giivenirliktedir. 0,60 < o < 0,80 ise
0l¢cek oldukca gilivenilirdir. 0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir,

seklindedir (Ozdamar, 2004).

Arastirmada kullanilan is doyumu, Orgiitsel baglilik ve mobbing 6lcekleri ile alt
Olceklerin tamaminin giivenirlik katsayisinin yiliksek derecede giivenilir oldugu sonucuna

ulasilmistir. Tablo 2°de alfa degerleri verilmistir.
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4. Bulgular

Bu boliimde, katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ile is doyumu, 6rgiitsel baglilik

ve mobbing dl¢eklerinin puanlaria dair bulgular yer almaktadir.

4.1.Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Analizler

Tablo I: Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilimlar

N %

Cinsiyet

Kadin 134 10.5

Erkek 1147 89.5
Toplam 1281 100.0
Yas

18-28 yas arasi 286 22.3

29-39 yasg arasi 505 39.4

40 yas ve lizeri 490 38.3
Toplam 1281 100.0
Medeni durum

Evli 1035 80.8

Bekar 246 19.2
Toplam 1281 100.0
Egitim diizeyi

On lisans mezunu ve alt1 439 34.3

Lisans mezunu ve lizeri 842 65.7
Toplam 1281 100.0
Calistig1 birim

Adli 540 42.2

Idari 741 57.8
Toplam 1281 100.0
Hizmet siiresi

1-5 y1l 291 22.7

6-10 yil 274 21.4

11-15 yil 247 19.3

16 y1l ve iizeri 469 36.6
Toplam 1281 100.0
Riitbe

Memur 1223 95.5

Amir 58 4.5
Toplam 1281 100.0

Arastirmaya katilan bireylerin demografik ozellikleri incelendiginde Tablo I'e gore;
%89.5’inin (n=1147) erkek ve %10.5’inin (n=134) kadin, %39.4’linlin (n=505) 29-39 yas
araliginda, %80.8’inin (n=1035) evli ve %65.7’sinin (n=842) lisans mezunu ve {lizeri egitim

diizeyinde oldugu goriilmektedir. %357.8’inin (n=741) idari birimlerde ¢alistig1, %36.6’simin
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(n=469) 16 yil ve lizeri siiredir kurumda g¢alistigr ve %95.5’inin (n=1223) memur riitbesinde

oldugu belirlenmistir (Tablo I).

4.2.0lceklerin Analizi

Tablo II: Bireylerin is Doyumu ve Orgiitsel Baghhk Ol¢eklerinin Puan Dagilimlar

Olcek ve alt 6lcekleri N Minimum  Maximum X SS
Is doyumu 6l¢egi (toplam) 1281 20.00 100.00 64.02 16.78
i¢sel doyum 1281 12.00 60.00 39.43 10.32
Dissal doyum 1281 8.00 40.000 24.59 7.31
Orgiitsel baghihk 6lcegi 1281 1.00 5.00 3.28 0.85
(toplam)

Duygusal baghhk 1281 1.00 5.00 3.42 1.08
Devam baghhk 1281 1.00 5.00 3.25 0.87
Normatif baghlik 1281 1.00 5.00 3.18 1.00

Tablo II’ye gore; bireylerin i¢sel doyum dlgegi puan ortalamasinin 39.43+10.32, dissal

doyum oOlcegi puan ortalamasinin 24.59+7.31 ve is doyumu Olgegi puan ortalamasinin

64.02+16.78 oldugu goriilmiistiir. Is doyumu 6lgeginin ortalama puanina bakildiginda,

orneklemin is doyumunun orta diizeyde oldugu goriilmektedir (26-74 puan orta is doyumu).

Bireylerin duygusal baglilik 6lgegi puan ortalamasinin 3.42+1.08, devam baglilik 6lgegi

puan ortalamasinin 3.25+0.87, normatif baglilik Ol¢egi puan ortalamasinin 3.18+£1.00 ve

orgiitsel baglilik 6l¢egi puan ortalamasinin 3.284+0.85 oldugu goriilmiistiir.

Tablo III: Bireylerin Mobbing Algi Olcegi Puan Dagihmlar

Olcek ve alt 6lcekleri N Minimum  Maximum X SS
iletisim olanaklarinin 1281 0.00 16.00 2.35 4.24
sinirlandirilmas (siire)

Mesleki gelisim ve kariyere 1281 0.00 32.00 4.35 7.72
yonelik saldirilar (siire)

Sosyal imaja yonelik 1281 0.00 36.00 4.17 9.45
saldirilar (siire)

Sosyal iliskilere yonelik 1281 0.00 32.00 3.85 7.97

saldirilar (siire)
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Saghga yonelik saldirilar
(siire)

Mobbing toplam (siire)

iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmasi (s1khik)

Mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (sikhik)

Sosyal imaja yonelik
saldirilar (sikhik)

Sosyal iliskilere yonelik
saldirilar (sikhik)

Saghga yonelik saldirilar
(s1ikhik)

Mobbing toplam (s1khik)

1281

1281

1281

1281

1281

1281

1281

1281

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

16.00 1.78
132.00 16.54
12.00 2.54
24.00 3.03
27.00 2.23
24.00 2.26
12.00 0.91
99.00 11.00

421

30.65

3.44

481

5.13

454

2.30

17.72

Tablo III’e gore; bireylerin mobbing algi 6lgegi toplam (siire) puan ortalamasinin

16.54+30.65, mobbing alg1 dlgegi toplam (siklik) puan ortalamasinin 11.00+17.72 oldugu

gorilmiistir.

Tablo IV: Bireylerin is Doyumu Diizeylerine iliskin Dagihmlar

N %
Is doyumu
Diisiik is doyumu 19 15
Orta diizeyde is doyumu 867 67.7
Yiiksek diizeyde is doyumu 395 30.8

Tablo IV’e gore; bireylerin %67.7’sinin (n=867) orta diizeyde is doyumuna sahip

oldugu, %30.8’inin (n=395) yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugu ve %]1.5’inin (n=19)

diisiik diizeyde i3 doyumuna sahip oldugu goriilmiistiir.

4.2.1.Bireylerin Is Doyumu, Orgiitsel Bagliltk ve Mobbing Algi Olcegi

Puanlarinin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gire Karsilastirilmast

Bireylerin i3 doyumu, orgiitsel baglilik ve mobbing alg1 6l¢egi puanlarinin sirasi ile

cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi gibi sosyo-demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigi test edilmistir.

70



Tablo V: Bireylerin Is Doyumu Olgegi ve Orgiitsel Baghlik Olcegi Puanlarinin Cinsiyete Gore
Bagimsiz Orneklem t Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcekler ve alt 6lcekler Cinsiyet N X SS T P

i¢csel doyum Kadin 134 40.61 9.14 1.397 0.163
Erkek 1147 39.29 10.44

Digsal doyum Kadin 134 26.17 6.98 2.661 0.008**
Erkek 1147 24.40 7.33

Is doyumu (toplam) Kadin 134 66.79 15.31 2.018 0.044*
Erkek 1147 63.70 16.92

Duygusal baghhk Kadin 134 29.37 7.41 3.241 0.001**
Erkek 1147 27.13 8.78

Devam baghhk Kadn 134 22.20 5.34 -1.120 0.263
Erkek 1147 22.82 6.20

Normatif baghhk Kadn 134 26.08 7.32 0.962 0.337
Erkek 1147 25.43 8.14

Orgiitsel baghhk (toplam)  Kadin 134 77.66 16.82 1.443 0.151
Erkek 1147 75.40 20.05

**p<0.01; *p<0.05

Tablo V’e gore; bireylerin is doyumu 6lgegi toplam puani, digsal doyum alt 6lgegi ve

orgiitsel baglilik 6l¢eginin duygusal baglilik alt 6l¢cegi puanlarin cinsiyete gore farklilastig

ve istatistiksel olarak kadmlarin lehine anlamli farkliik oldugu bulunmustur (Sirasiyla;

{=2.661, p<.01; t=2.018, p<.05 ve t=3.241, p<.001).

Kadmlarin digsal doyum, is doyumu (toplam) ve duygusal baglilik 6lgeklerinden

aldiklar1 puanlarmn erkeklere oranla daha yiiksek oldugu saptanmustir. Is doyumu ve orgiitsel

baglilik 6l¢eklerinin diger alt 6l¢eklerinde cinsiyete gore anlamli farklilik bulunmamustir.

Tablo VI: Bireylerin Mobbing Alg Ol¢egi Puanlarinin Cinsiyete Gére Mann Whitney U Testi

ile Karsilastirlmasi

Olcek ve alt dlcekler Grup N S.0 S.T U Z P

Iletisim olanaklarinin Kadin 134 583.84 78235.00 69169.00 -2.076 0.038*

simrlandirilmasi (siire) Erkek 1147 647.68 742886.00

Mesleki gelisim ve kariyere Kadin 134 544.49 72961.00 63916.00 -3.470  0.001**

yonelik saldirilar (siire) Erkek 1147 652.28  748160.00

Sosyal imaja yonelik Kadin 134 569.15 76266.00 67221.00 -3.091  0.002**

saldirilar (siire) Erkek 1147 649.39 744855.00

Sosyal iliskilere yonelik Kadin 134 566.03 7584750 66802.50 -2.878  0.004**

saldirilar (siire) Erkek 1147 649.76 745273.50

Saghga yonelik saldirilar Kadin 134 589.79 79032.00 69987.00 -2.422 0.015*

(siire) Erkek 1147 646.98 742089.00

Mobbing toplam (siire) Kadin 134 555.66 74458.00 65413.00 -2.951  0.003**
Erkek 1147 650.97 746663.00

fletisim olanaklarinin Kadin 134 610.57 81816.50  72771.50 -1.192 0.233

siirlandirilmasi (s1klik) Erkek 1147 644.55 739304.50
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Maesleki gelisim ve kariyere Kadin 134 565.40 75763.50 66718.50 -2.807  0.005**
yonelik saldirilar (sikhik) Erkek 1147 649.83 745357.50

Sosyal imaja yonelik Kadin 134 605.63 8115450  72109.50 -1.523 0.128
saldirilar (sikhik) Erkek 1147 645.13 739966.50

Sosyal iliskilere yonelik Kadin 134 575.85 7716450 68119.50 -2.625  0.009**
saldirilar (sikhk) Erkek 1147 648.61 743956.50

Saghga yonelik saldirilar Kadin 134 604.83 81047.50  72002.50 -1.683 0.092
(sikhik) Erkek 1147 645.23 740073.50

Mobbing toplam (sikhk) Kadin 134 574.50 76983.00 67938.00 -2.350 0.019*
Erkek 1147 648.77 744138.00

**p<0.01; *p<0.05

Tablo VI’ya gore; bireylerin cinsiyetlerine gore bireylerin iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmast (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar
(stire), mobbing toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal
iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) olceklerinin puanlari arasinda
istatistiksel olarak erkeklerin aleyhine anlamli farklilik oldugu bulunmustur (Sirasiyla;
U=69169.00; U=63916.00; U=67221.00; U=66802.50; U=69987.00; U=65413.00;
U=66718.50; U=68119.50 ve U=67938.00). Iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik),
sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) ve sagliga yonelik saldirilar (siklik) alt 6l¢cek puanlarinin
arasinda ise cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (Sirasiyla;

U=72771.50; U=72109.50 ve U=72002.50; P>0.05).

Tablo VII: Bireylerin is Doyumu Olcegi ve Orgiitsel Baghlik Olcegi Puanlarinin Yasa Gore Tek
Yonlii Anova Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcekler ve alt dlcekler Yas N X SS F P Post Hoc
Fark

I¢sel doyum 18-28 yas 286  39.84 9.94 5.089 0.006** 3>2
29-39 yas 505 38.32 10.55
40 yas ve lizeri 490 40.34 10.20

Dissal doyum 18-28 yas 286 25.52 7.51 4.142 0.016* 1>2
29-39 yas 505 23.98 7.37
40 yas ve lizeri 490 24.67 7.08

is doyumu (toplam) 18-28 yas 286 65.37 16.61 4.452 0.012* 1>2
29-39 yas 505 62.30 17.11 3>2
40 yas ve lizeri 490 65.01 16.42

Duygusal baghhk 18-28 yas 286 27.06 8.49 20.086 0.001** 3>1
29-39 yas 505 25.77 8.75 3>2
40 yag ve izeri 490 29.18 8.37

Devam baghhk 18-28 yas 286 22.27 5.87 7.046 0.001** 3>1
29-39 yas 505 22.24 6.26 3>2
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40 yag ve lizeri 490 23.57 6.03

Normatif baghhk 18-28 yas 286 24.81 7.95 18.771 0.001** 3>1
29-39 yas 505 24.24 8.06 3>2
40 yag ve lizeri 490 27.21 7.83

Orgiitsel baghhk 18-28 yas 286 74.15 19.02  20.622 0.001** 3>1

(toplam) 29-39 yas 505 72.26 19.87 3>2

40 yas ve lizeri 490 79.97 19.25

**p<0.01; *p<0.05

Bireylerin is doyum Olgegi puanlarinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek icin tek yonlii ANOVA analizi uygulanmistir. Tablo VII’ye gore; yapilan analiz
sonucunda gruplarin i¢sel doyum alt 6l¢egi puanlart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=5.089; P<0.01). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
Post Hoc Tukey testi yapilmistir. Yas1 40 ve iizeri olan bireylerin i¢sel doyum oSlgeginden
aldiklar1 puanlarin, yas1 29-39 arasi olan bireylerin i¢sel doyum o6l¢eginden aldiklar puanlara

gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (p<0.01).

Bireylerin digsal doyum alt dlceginden aldiklar1 puanlarin yaslarina gore istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir (F=4.142; P<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayic1 Post Hoc Tukey testi yapilmistir. Yag1 18-28
arasi olan bireylerin digsal doyum 6l¢eginden aldig1 puanlarin, yas1 29-39 arasi olan bireylere

gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (p<0.05).

Bireylerin yaslarina gore is doyumu 6lgeginden aldiklar1 toplam puanlar arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4.452; P<0.05). Post Hoc Tukey testi sonucunda
farkliliklarin, 18-28 yas ile 29-39 yas arasinda ve 40 ve iizeri ile 29-39 yas arasinda olan
bireylerin is doyumu O6lgeginden aldiklar1 puanlardan kaynaklandigi goériilmiistiir (p<0.05;

Tablo V1).

Bireylerin duygusal baglilik, devam baghlik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik
(toplam) oOlceklerinden aldiklar1 puanlarin yaslarma gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii Anova sonucunda grup ortalamalari
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arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (Sirasiyla; F=4.452, F=20.086,

F=7.046; F=18.771 ve F=20.622). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici

Post Hoc Tukey testi yapilmistir. Yas1 40 ve iizeri olan bireylerin duygusal baglilik, devam

baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik (toplam) dlgeklerinden aldiklar puanlarin, yasi

39 ve alt1 olan bireylerin ayn1 6lgeklerden aldiklari puanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagilmigtir (p<0.05; Tablo VII).

Tablo VIII: Bireylerin Mobbing Alg: Olgegi Puanlarimin Yasa Gore Kruskal Wallis H Testi le

Karsilastirilmasi

Olcekler ve alt dlcekler Yas N S.0O sd x1 P Fark

Iletisim olanaklarinin 18-28 yas 286 683.71 2 22.299 0.001** 1>3

sinirlandirilmasi (siire)  29-39 yas 505 667.01 2>3
40 yag ve lizeri 490  589.27

Mesleki gelisim ve 18-28 yas 286 714.06 2 24.370 0.001** 1>2

kariyere yonelik 29-39 yas 505  645.75 1>3

saldirilar (siire) 40 yag ve lizeri 490  593.47 2>3

Sosyal imaja yonelik 18-28 yas 286  675.44 2 12.076 0.002** 1>3

saldirilar (siire) 29-39 yas 505 654.00 2>3
40yasvelizeri 490 607.51

Sosyal iliskilere yonelik ~ 18-28 yas 286  692.72 2 19.523 0.001** 1>3

saldirilar (siire) 29-39 yas 505 654.31 2>3
40 yag velizeri 490  597.09

Saghga yonelik 18-28 yas 286  671.85 2 10.746 0.005** 1>3

saldirilar (siire) 29-39 yas 505 651.70 2>3
40 yagve lizeri 490  611.96

Mobbing toplam (siire)  18-28 yas 286 697.22 2 22.663 0.001** 1>3
29-39 yas 505  663.74 2>3
40 yag ve lizeri 490 584.74

Iletisim olanaklarinin 18-28 yas 286 704.28 2 19.511 0.001** 1>2

sinirlandirilmasi 29-39 yas 505 649.67 2>3

(s1khik) 40 yag ve lizeri 490  595.13

Mesleki gelisim ve 18-28 yas 286 706.87 2 26.525 0.001** 1>3

kariyere yonelik 29-39 yas 505  659.98 2>3

saldirilar (s1ikhik) 40 yag ve lizeri 490 583.00

Sosyal imaja yonelik 18-28 yas 286  680.43 2 10.580 0.005** 1>3

saldirilar (sikhik) 29-39 yas 505 646.28
40 yagvelizeri 490 612.55

Sosyal iligkilere yonelik ~ 18-28 yas 286 684.49 2 16.021 0.001** 1>3

saldirillar (sikhik) 29-39 yas 505 658.61 2>3
40 yag velizeri 490  597.46

Saghga yonelik 18-28 yas 286  687.07 2 15.125 0.001** 1>2

saldirilar (sikhik) 29-39 yas 505 642.76 1>3
40 yagvelizeri 490  612.30

Mobbing toplam 18-28 yas 286  712.35 2 27.754 0.001** 1>2

(s1klik) 29-39 yas 505 659.97 1>3
40 yagve izeri 490  579.80 2>3

**p<0.01; *p<0.05
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Tablo VIII’e gore; bireylerin iletisim olanaklarinin siirlandirilmasi (siire), mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal
iligkilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire),
iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar
(siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik),
sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) dl¢eklerinden aldiklari puanlarin
bireylerin yaslarina gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (Sirasiyla; x?=22.299, x?=24.370 x*=12.076, x*=19.523, x*=10.746,
x?=22.663, x?>=19.511, x?=26.525, x>=10.580, x*=16.021, x*=15.125 ve x*=27.754).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict Mann Whitney U testi yapilmistir.

Hangi gruplar arasinda nasil bir iligski oldugu Tablo VIII’de fark siitununda yer almaktadir.

Tablo IX: Bireylerin Medeni Durumlarimna Gore Gruplarin Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik
Olceklerinin Puanlar1 A¢isindan Bagimsiz Orneklem t Testi Ile Karsilastirilmasi

Olgekler ve alt 6lcekler Medeni hal N X SS T P

icsel doyum Evli 1035 39.39 10.38 -0.276 0.782
Bekar 246 39.59 10.05

Digsal doyum Evli 1035 24.36 7.25 -2.288 0.022*
Bekar 246 25.54 7.51

fs doyumu (toplam) Evli 1035 63.75 16.81 1,166 0.244
Bekar 246 65.14 16.66

Duygusal baghhk Evli 1035 27.35 8.77 -0.150 0.881
Bekar 246 27.44 8.28

Devam baghhk Evli 1035 22.90 6.16 1.687 0.092
Bekar 246 22.17 5.92

Normatif baghhk Evli 1035 25.55 8.08 0.472 0.637
Bekar 246 25.28 7.96

Orgiitsel baghilik (toplam) _ EVIi 1035 7581 19.94 0.649 0517
Bekar 246 74.90 18.91

*p<0.05

Tablo IX’a bakildiginda; bireylerin medeni durumlarma gore digsal doyum 0lcegi
puanlar1 arasinda bekar olanlar lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (t=-
2.288; p<0.05). Bekar olan bireylerin digsal doyum 6lgeginden aldiklart puanlarin evli olanlara
oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Diger alt 6lgek puanlari arasinda medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.
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Tablo X: Bireylerin Medeni Durumlarina Gére Gruplarin Mobbing Algi Olgegi Puanlar
Acisindan Mann Whitney U Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcek ve alt 6lcekler Grup N S.0 S.T U Z P

Iletisim olanaklarinin Evli 1035 636.43 658710.00 122580.00 -1.073 0.283

sinirlandirilmasi (siire) Bekar 246 660.21 162411.00

Maesleki gelisim ve kariyere Evli 1035 629.97 652017.00 115887.00 -2.458 0.014*

yonelik saldirilar (siire) Bekar 246 687.41 169104.00

Sosyal imaja yonelik Evli 1035 634.73 656940.50 120810.50 -1.622 0.105

saldirilar (siire) Bekar 246 667.40 164180.50

Sosyal iliskilere yonelik Evli 1035 631.11 653199.00 117069.00 -2.392 0.017*

saldirilar (siire) Bekar 246 682.61 167922.00

Saghga yonelik saldirilar Evli 1035 639.10 661469.50 125339.50 -0.530 0.596

(siire) Bekar 246 648.99 159651.50

Mobbing toplam (siire) Evli 1035 630.13 652180.50 116050.50 -2.306 0.021*
Bekar 246 686.75 168940.50

Iletisim olanaklarinin Evli 1035 633.00 655155.50 119025.50 -1.743 0.081

sinirlandirilmasi (s1ikhik) Bekar 246 674.66 165965.50

Mesleki gelisim ve kariyere Evli 1035 627.73 649698.50 113568.50 -2.863  0.004**

yonelik saldirilar (sikhk) Bekar 246 696.84 171422.50

Sosyal imaja yonelik Evli 1035 635.28 657517.50 121387.50 -1.476 0.140

saldirilar (sikhik) Bekar 246 665.05 163603.50

Sosyal iligkilere yonelik Evli 1035 632.59 654733.00 118603.00 -1.937 0.053

saldirilar (sikhk) Bekar 246 676.37 166388.00

Saghga yonelik saldirilar Evli 1035 636.07 658329.00 122199.00  -1.400 0.162

(sikhik) Bekar 246 661.76 162792.00

Mobbing toplam (siklik) Evli 1035 629.66 651702.00 115572.00  -2.353 0.019*

Bekar 246 688.70 169419.00

**p<0.01; *p<0.05

Tablo X’a gore; bireylerin medeni durumlarina gére mesleki gelisim ve kariyere yonelik
saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlar1 arasinda
bekar olan bireylerin aleyhine istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (Sirasiyla;
U=115887.00, U=117069.00, U=116050.50, U=113568.50 ve U=115572.00; p<0.05). Bekar
olan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik
saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik)
ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklari puanlarin evli olanlara nazaran daha yiiksek

oldugu saptanmustir.

Iletisim olanaklarmin sinirlandirilmasi (siire), sosyal imaja ydnelik saldirilar (siire),
sagliga yonelik saldirilar (siire), iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik), sosyal imaja

yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik) ve sagliga yonelik saldirilar
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(siklik) puanlart arasinda ise medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamustir.

Tablo XI: Bireylerin Is Doyumu Olgegi ve Orgiitsel Baglihk Olgegi Puanlarmm Egitim
Diizeylerine Gore Bagimsiz Orneklem t Testi Ile Karsilastirilmasi

Olgekler ve alt 6lcekler Egitim N X SS T p

i¢csel doyum On lisans ve 439 39.95 10.52 1.298 0.195
alt1 842 39.16 10.20
Lisans ve
usti

Dissal doyum Onlisansve | 439 24.76 7.34 0.624 0.533
Lisans ve T 842 24.49 7.30

Is doyumu (toplam) Onlisansve | 439 64.71 16.95 1.070 0.285
Lisansve T 842 63.66 16.69

Duygusal baghhk Onlisans ve | 439 28.35 8.85 2.941 0.003**
Lisans ve T 842 26.85 8.54

Devam baghhk Onlisans ve | 439 23.12 6.33 1.516 0.130
Lisans ve T 842 22.57 5.99

Normatif baghhk Onlisansve | 439 26.63 7.93 3.637 0.001**
Lisans ve T 842 24.91 8.06

Orgiitsel baghilk Onlisansve | 439 78.10 20.08 3.248 0.001**

(toplam) Lisans ve T 842 74.34 19.45

**p<0.01

Tablo XI’e gore; bireylerin egitim diizeylerine gore is doyumu 6lgegi puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Orgiitsel baglilik iizerinde egitimin etkisine
bakildiginda ise, duygusal baglilik, normatif baghlik alt 6l¢cek puanlar ile orgiitsel baglilik
toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak 6n lisans ve alt1 olan bireylerin lehine anlaml fark

bulunmustur (sirasiyla: t=2.941, t=3.637 ve t=3.248; p<0.01).

On lisans mezunu ve alt1 egitim seviyesine sahip olan bireylerin duygusal baglilik,
normatif baghlik ve oOrgiitsel baghlik (toplam) puanlarinin lisans mezunu ve iizeri olan
bireylerin duygusal baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik (toplam) puanlarina oranla

daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Tablo XII: Bireylerin Mobbing Alg: Olcegi Puanlarinin Egitim Diizeylerine Gére Mann
Whitney U Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcek ve alt 6lcekler Grup N S.0 S.T U Z p
iletisim olanaklarinin Onlisansve ! 439  619.43 271930,50 175350.50 -1.785 0.074
sinirlandirilmasi (siire) Lisans ve T 842 652.25 549190,50

Mesleki gelisim ve kariyere Onlisansve | 439  609.82  267712,00 171132.00 -2.446 0.014*
yonelik saldirilar (siire) Lisans ve T 842 657.26  553409,00
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Sosyal imaja yonelik Onlisansve | 439  623.87 273877,50 17729750 -1.559 0.119

saldirilar (siire) Lisans ve T 842  649.93  547243,50

Sosyal iliskilere yonelik Onlisansve | 439 618.82 27166350 175083.50 -1.888 0.059

saldirilar (siire) Lisans ve T 842 652.56  549457,50

Saghga yonelik saldirilar Onlisansve | 439  628.14  275754,00 179174.00 -1.264 0.206

(siire) Lisansve T 842 647.70  545367,00

Mobbing toplam (siire) Onlisansve | 439 603.23  264818,50 168238.50 -2.820  0.005**
Lisansve T 842 660.69  556302,50

Iletisim olanaklarinin Onlisansve | 439 606.68 266333,00 169753.00 -2.633  0.008**

sinirlandirilmasi (sikhik) Lisans ve T 842 658.89  554788,00

Mesleki gelisim ve kariyere Onlisansve ! 439  610.39  267960,00 171380.00 -2.325 0.020*
yonelik saldirilar (sikhik) Lisans ve T 842 656.96 553161,00

Sosyal imaja yonelik Onlisansve | 439 623.20 27358550 17700550 -1.618 0.106
saldirilar (sikhik) Lisans ve T 842  650.28  547535,50
Sosyal iliskilere yonelik Onlisansve | 439 616.18 27050450 17392450 -2.013 0.044*
saldirilar (s1khk) Lisans ve T 842 653.94 550616,50
Saghga yonelik saldirilar Onlisansve ! 439  640.89 281351,00 184771.00 -0.011 0.991
(s1khik) Lisans ve T 842 641.06 539770,00

Mobbing toplam (sikhik) Onlisansve | 439 59872  262840,00 166260.00 -3.088  0.002**
Lisansve T 842  663.04  558281,00

**p<0.01; *p<0.05

Tablo XII’ye gore; bireylerin egitim diizeylerine gére mobbing algi dlgegi puanlari
incelendiginde, mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (stire),
iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar
(siklik), sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlar1 arasinda
lisans mezunu ve lizeri egitim seviyesine sahip olan bireylerin aleyhine istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (Smrasiyla; U=171132.00, U=168238.50, U=169753.00,
U=171380.00, U=173924.50 ve U=166260.00). Lisans mezunu ve iizeri olan bireylerin mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
siirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere
yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlarinin 6n lisans mezunu ve alt1 olan

bireylere daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar
(stire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siklik) ve sagliga yonelik saldirilar (siklik) puanlari arasinda egitim diizeyine

gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.
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Tablo XI11: Bireylerin Ts Doyumu Olcegi ve Orgiitsel Baghhk Olgegi Puanlarimin Hangi Birimde
Calistiklarina Gore Bagimsiz Orneklem t Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcekler ve alt 6lgekler Birim N X SS T p
i¢csel doyum Adli 540 39.34 10.35 -0.265 0.791
Idari 741 39.49 10.30
Digsal doyum Adli 540 24.14 7.38 -1.851 0.064
Idari 741 24.91 7.25
Is doyumu (toplam) Adli 540 63.49 16.86 -0.969 0.333
Idari 741 64.41 16.72
Duygusal baghhk Adli 540 27.84 8.78 1.664 0.096
Idari 741 27.02 8.58
Devam baghhk Adli 540 23.04 6.12 1.393 0.164
Idari 741 22.55 6.10
Normatif baghhk Adli 540 25.81 8.08 1.168 0.243
Idari 741 25.28 8.04
Orgiitsel baghhk Adli 540 76.69 19.91 1.640 0.101

(toplam) Idari 741 74.86 19.60

Tablo XIII’e gore; bireylerin i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu (toplam), duygusal
baglilik, devam baglilik, normatif baghlik ve orgiitsel baglilik (toplam) puanlar1 arasinda

calistig1 birime gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.

Tablo XIV: Bireylerin Mobbing Algi1 Olgegi Puanlarinin Calistiklar1 Birime Gére Mann
Whitney U Testi Ile Karsilastirilmasi

Olcek ve alt 6lcekler Birim N S.0 S.T U] Z p

Iletisim olanaklarinin Adli 540 642.32  346852.00 199358.00 -0.129 0.897

sinirlandirilmasi (siire) Idari 741  640.04  474269.00

Mesleki gelisim ve kariyere Adli 540 647.64 34972750 19648250 -0.616 0.538

yonelik saldirilar (siire) Idari 741 636.16  471393.50

Sosyal imaja yonelik Adli 540 653.85 353078.00 193132.00 -1.382 0.167

saldirilar (siire) Idari 741  631.64  468043.00

Sosyal iliskilere yonelik Adli 540 653.34  352806.00 193404.00 -1.242 0.214

saldirilar (siire) Idari 741  632.00 468315.00

Saghga yonelik saldirilar Adli 540 64141  346360.50 199849.50 -0.047 0.962

(siire) Idari 741  640.70 474760.50

Mobbing toplam (siire) Adli 540 652.77  352496.00 193714.00 -1.039 0.299
Idari 741 63242  468625.00

iletisim olanaklarinin Adli 540 639.99  345593.00 199523.00 -0.092 0.927

siirlandirilmasi (sikhik) Idari 741 64174  475528.00

Mesleki gelisim ve kariyere  Adli 540 658.25  355455.00 190755.00 -1.549 0.121

yonelik saldirilar (sikhik) Idari 741  628.43  465666.00

Sosyal imaja yonelik Adli 540 641.26  346283.00 199927.00 -0.028 0.977

saldirilar (sikhik) Idari 741  640.81  474838.00

Sosyal iliskilere yonelik Adli 540 653.79  353045.00 193165.00 -1.226 0.220

saldirilar (sikhik) Idari 741 631.68  468076.00

Saghga yonelik saldirilar Adli 540 646.79  349268.50 19694150 -0.684 0.494

(s1khik) Idari 741 636.78  471852.50

Mobbing toplam (sikhik) Adli 540 654.25 353295.00 192915.00 -1.144 0.252
Idari 741  631.34  467826.00
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Tablo XIV’e gore; bireylerin iletisim olanaklarinin siirlandirilmasi (siire), mesleki

gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal

iligkilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (stire),

iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar

(siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik),

sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlari arasinda ¢aligilan birime

gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

Tablo XV: Bireylerin is Doyumu Olcegi ve Orgiitsel Baghihk Olcegi Puanlarimin Meslekteki
Calisma Siirelerine Gore tek yonlii Anova Testi lle Karsilastirilmasi

Olcekler ve alt lcekler ~ Cahlisma siiresi N X SS F P Fark

i¢csel doyum 1-5 y1l aras1 291 40.40 9.78 9.836 0.001** 2<1,3,4
6-10 y1l arast 274 36.48 10.66
11-15 y1l aras1 247 39.82 10.16
16 y1l ve iizeri 469 40.34 10.23

Dissal doyum 1-5 y1l aras1 291 26.25 7.34 12.042 0.001** 1>2,34
6-10 y1l arast 274 22.63 7.05 2<1,3,4
11-15 y1l aras1 247 24.36 7.43
16 y1l ve lizeri 469 24.81 7.13

Is doyumu (toplam) 1-5 yil arasi 291 66.66 16.30 11.155 0.001** 2<1,34
6-10 y1l arast 274 59.12  16.77
11-15 yil arast 247 6419 16.88
16 y1l ve lizeri 469 65.16 16.49

Duygusal baghhk 1-5 yil aras1 291 27.86 8.38 23.745 0.001** 2<1,3,4
6-10 y1l arast 274 23.94 8.72
11-15 y1l aras1 247  26.89 8.59
16 y1l ve iizeri 469 29.30 8.26

Devam baghhk 1-5 y1l aras1 291 2211 5.93 5.356 0.001** 4>1,2,3
6-10 y1l arast 274  21.98 6.44
11-15 y1l aras1 247 22.85 5.95
16 y1l ve iizeri 469 23.56 6.03

Normatif baghhk 1-5 y1l aras1 291 25.54 7.70 18.129 0.001** 1>2
6-10 y1l arast 274 22.76 8.40 2<1,3,4
11-15 yil arast 247 25.30 7.83
16 yil ve lizeri 469 27.18 7.75

Orgiitsel baghhk 1-5 yil aras1 291 7552 1879  20.078 0.001** 2<1,3,4

(toplam) 6-10 yil arast 274 68.69 20.33 4>1.2,3
11-15 y1l aras1 247 75.05 19.20
16 y1l ve lizeri 469 80.06 19.09

**p<0.01

Tablo XV’e gore; bireylerin i¢gsel doyum, digsal doyum, is doyumu (toplam), duygusal

baglilik, devam baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlarin

bireylerin meslekte calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii Anova sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (Sirasiyla; F=9.836, F=, F=12.042, F=11.155,
F=23.745, F=5.356, F=18.129 ve F=20.078; P<0.01). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayict Post Hoc Tukey testi yapilmistir. 6-10 yil arasi siiredir ¢alismakta olan
bireylerin i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu (toplam), duygusal baglilik, normatif baglilik
ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinden aldiklari puanlarin, 1-5 y1l arasi ¢aligan, 11 yil ve lizeri siiredir
calisan bireylerin igsel doyum, dissal doyum, is doyumu (toplam), duygusal baglilik, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik Olgeklerinden aldiklar1 puanlara gore daha diisiik oldugu

gorilmistir (p<0.01).

1-5 il arasi siiredir calismakta olan bireylerin digsal doyum Olceginden aldiklar
puanlarin, 6 yil ve lizeri siiredir ¢aligsan bireylerin digsal doyum 6l¢eginden aldiklar1 puanlara
gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (p<0.01). 16 yil ve {izeri siiredir ¢calismakta olan
bireylerin, devam baglilik ve orgiitsel baglilik (toplam) 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlarin, 15 yil
ve alt1 stiredir ¢alisan bireylerin devam baglilik ve orgiitsel baglilik (toplam) 6l¢eklerinden
aldiklar1 puanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmistiir (p<0.01). 1-5 yil aras1 siiredir
caligmakta olan bireylerin normatif baglilik 61¢eginden aldiklari puanlarin, 6-10 y1l arasi siiredir
caligsan bireylerin normatif baglilik dlgeginden aldiklar puanlara gore daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir (p<0.01).

Tablo XVI: Bireylerin Mobbing Alg1 Ol¢egi Puanlarimin Meslekteki Cahsma Siirelerine Gore
Kruskal Wallis H Testi Ile Karsilastirilmasi

Olgekler ve alt dlcekler Caligma siiresi N S.0 sd x2 p Fark
iletisim olanaklarinin 1-5 y1l arast 201 683.44 3 26.716 0.001** 4<1,2
sinirlandirilmasa (siire) 6-10 y1l arast 274 691.30 3>4

11-15 y1l arasi 247  638.45

16 y1l ve lizeri 469  586.63
Mesleki gelisim ve 1-5 y1l aras1 291  702.84 3 33.828 0.001** 1>34
kariyere yonelik saldirilar  6-10 y1l aras1 274 698.74 2>3,4
(siire) 11-15 y1l arast 247 605.17

16 y1l ve iizeri 469 587.78
Sosyal imaja yonelik 1-5 yil arasi 291 687.29 3 16.065 0.001** 4<1,2
saldirilar (siire) 6-10 y1l arast 274 652.82

11-15 y1l arasi 247 643.12

16 y1l ve lizeri 469  604.26
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Sosyal iliskilere yonelik 1-5 y1l aras1 291 701.38 26.874 0.001** 1>3,4
saldirilar (siire) 6-10 y1l aras1 274 671.30 2>4
11-15 y1l arast 247 629.54
16 yil ve lizeri 469 591.87
Saghga yonelik saldirilar 1-5 yil aras1 291 683.98 13.981 0.003** 4<1,2
(siire) 6-10 yil arasi 274 640.16
11-15 y1l arast 247 647.94
16 yil ve iizeri 469 611.17
Mobbing toplam (siire) 1-5 y1l aras1 291 706.37 29.246 0.001** 1>3,4
6-10 y1l arast 274  686.47 2>3,4
11-15 y1l arast 247 625.71
16 yil ve iizeri 469 581.92
iletisim olanaklarimin 1-5 y1l arast 291 708.57 28.191 0.001** 1>3,4
simirlandirilmasi (sikhik) 6-10 yil arasi 274 679.88 2>3,4
11-15 y1l arast 247 620.09
16 yil ve lizeri 469 587.38
Mesleki gelisim ve 1-5 y1l aras1 291 689.35 29.296 0.001** 1>3,4
kariyere yonelik saldirillar ~ 6-10 y1l aras1 274 702.58 2>3,4
(s1khik) 11-15 y1l arasi 247 627.61
16 yil ve iizeri 469 582.07
Sosyal imaja yonelik 1-5 yil aras1 291 672.99 10.558 0.004** 4<1,2
saldirilar (siklik) 6-10 y1l arast 274 659.47
11-15 y1l arast 247 642.41
16 yil ve iizeri 469 609.62
Sosyal iliskilere yonelik 1-5 yil aras1 291 677.96 21.360 0.001** 1>4
saldirilar (sikhk) 6-10 yil arasi 274 689.47 2>3,4
11-15 y1l arast 247 636.58
16 yil ve iizeri 469 592.08
Saghga yonelik saldirilar 1-5 y1l aras1 291 686.41 17.642 0.001** 1>3
(s1klik) 6-10 y1l arast 274 659.67 2>4
11-15 y1l arast 247 621.87
16 yil ve iizeri 469 611.99
Mobbing toplam (siklik) 1-5 yil aras1 291 70853 34.996 0.001** 1>3
6-10 yil arasi 274 698.37 2>4
11-15 y1l arast 247 624.30
16 yil ve lizeri 469 574.38
**p<0.01

Tablo XVI’ya gore; bireylerin mobbing algi 6lgegi toplam ve alt 6lgeklerinden aldiklar
puanlarin bireylerin meslekte calisma siirelerine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H testi sonucuna goére grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (Sirasiyla; x>=26.716,
x?=33.828, x?>=16.065, x*>=26.874, x*>=13.981, x?=29.246, x*>=28.191, x*=29.296, x*=10.558,
x?=21.360, x*=17.642 ve x*>=34.996; p<0.01). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict Mann Whitney U testi yapilmistir. Hangi gruplar arasinda nasil bir iligki oldugu

Tablo X1V’te fark siitununda yer almaktadir.
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4.2.2.0I¢ekler Arasindaki Iliskiye Iliskin Bulgular

Bireylerin is doyumu, orgiitsel baglilik ve mobbing algi dl¢eklerinden aldiklar: puanlar
arasinda bir iliski olup olmadig1 Spearman Korelasyon Analizi ile arastirilmis ve sonuglari

Tablo XVII, XVIII ve XIX’da verilmistir.

Tablo XVII: is Doyumu Olgegi ile Mobbing Algi Ol¢egi Arasindaki Iliskinin Spearman
Korelasyon Analizi Ile Incelenmesi

Olgekler icsel doyum Dissal doyum is doyumu
iletisim olanaklarinin r -0.101 -0.113 -0.111
stmrlandirilmas (siire) p 0.001** 0.001** 0.001**
Mesleki gelisim ve r -0.197 -0.219 -0.217
kariyere yonelik saldirilar p 0.001** 0.001** 0.001**
(siire)
Sosyal imaja yonelik r -0.128 -0.160 -0.146
saldirilar (siire) p 0.001** 0.001** 0.001**
Sosyal iliskilere yonelik r -0.177 -0.180 -0.187
saldirilar (siire) p 0.001** 0.001** 0.001**
Saghga yonelik saldirilar r -0.166 -0.185 -0.181
(siire) p 0.001%* 0.001%* 0.001%*
Mobbing toplam (siire) r -0.200 -0.229 -0.222
p 0.001** 0.001** 0.001**
Iletisim olanaklarinin r -0.306 -0.314 -0.324
stmrlandiriimas: (sikhk) p 0.001** 0.001** 0.001**
Mesleki gelisim ve r -0.407 -0.435 -0.439
Kkariyere yonelik saldirilar p 0.001** 0.001** 0.001**
(s1klik)
Sosyal imaja yonelik r -0.269 -0.318 -0.302
saldirilar (sikhik) p 0.001** 0.001** 0.001**
Sosyal iliskilere yonelik r -0.357 -0.375 -0.382
saldirlar (siklik) p 0.001** 0.001** 0.001**
Saghga yonelik saldirilar r -0.294 -0.310 -0.316
(sikhik) p 0.001** 0.001** 0.001**
Mobbing toplam (sikhik) r -0.383 -0.414 -0.415
p 0.001** 0.001** 0.001**

**p<0.01

Tablo XVII’ye gore; bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmas: (siire), mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal
iliskilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire),
iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar
(siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik),
sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar ile

bireylerin i¢gsel doyum 6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde
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istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (Sirastyla: r=-0.101, r=-0.197, r=-
0.128, r=-0.177, r=-0.166, r=-0.200, r=-0.306, r=-0.407, r=-0.269, r=-0.357, r=-0.294 ve r=-
0.383; p<0.01). Bireylerin mobbing 6l¢eginden ve alt 6l¢eklerinden aldiklari puanlar arttik¢a

i¢csel doyum 6Slgeginden aldiklart puanlarin diismekte oldugu goriilmiistiir.

Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar
(stire), saghga yonelik saldirilar (slire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmast (siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iligkilere yonelik
saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar (siklik) alt 6lgeklerinden aldiklari puanlar ile
bireylerin digsal doyum alt 6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (Sirastyla: r=-0.113, r=-0.219, r=-
0.160, r=-0.180, r=-0.185, r=-0.229, r=-0.314, r=-0.318, r=-0.375, r=-0.310; p<0.01). Mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlan ile digsal
doyum alt 6lgegi puanlar1 arasinda negatif yonde ve orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu bulunmustur (sirasiyla =-0.435 ve r=-0.414; p<.01). Bireylerin mobbing alg1
Olgeginden ve alt dlgeklerinden aldiklari puanlar arttikca digsal doyum oOlgeginden aldiklari

puanlarin diistiigii gorilmiistiir.

Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar
(stire), saghga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmast (siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik
saldirilar  (siklik), sagliga yonelik saldirilar (siklik) Olgeklerinden aldiklari puanlar ile
bireylerin i3 doyumu o6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (Sirasiyla: r=-0.111, r=-0.217, r=-
0.146, r=-0.187, r=-0.181, r=-0.222, r=-0.324, r=-0.302, r=-0.382, r=-0.316; p<0.01). Mesleki
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gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) puanlari ile is doyumu
Olcegi puanlar arasinda negatif yonde ve orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugu bulunmustur (sirasiyla r=-0.439, r=-0.415; p<0.01). Bireylerin mobbing alg1 6l¢geginden
ve alt dlgeklerinden aldiklari puanlar arttik¢a iy doyumu dlgeginden aldiklar1 puanlarin diistiigii

gorilmiistir.

Tablo XVII11: Orgiitsel Baghihk Olcegi ile Mobbing Alg1 Olgegi Arasindaki iliskinin Spearman
Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Olcekler Duygusall Devam Normatif Orgiitsel
baghhk baghhk baghhk baghhk
Iletisim olanaklarimin r -0.134 -0.056 -0.142 -0.138
sinirlandirilmasi (siire) p 0.001** 0.044* 0.001** 0.001**
Mesleki gelisim ve r -0.166 -0.063 -0.179 -0.167
kariyere yonelik saldirilar p 0.001** 0.024* 0.001** 0.001**
(siire)
Sosyal imaja yonelik r -0.150 -0.034 -0.135 -0.133
saldirlar (siire) p 0.001** 0.225 0.001** 0.001**
Sosyal iliskilere yonelik r -0.171 -0.054 -0.150 -0.153
saldirilar (siire) p 0.001** 0.051 0.001** 0.001**
Saghga yonelik saldirilar r -0.179 -0.046 -0.159 -0.165
(siire) p 0.001** 0.099 0.001** 0.001**
Mobbing toplam (siire) r -0.179 -0.051 -0.183 -0.171
p 0.001** 0.065 0.001** 0.001**
iletisim olanaklarimin r -0.236 -0.093 -0.212 -0.220
siirlandirilmasi (sikhk) p 0.001** 0.001** 0.001** 0.001**
Mesleki gelisim ve r -0.320 -0.134 -0.297 -0.306
kariyere yonelik saldirilar p 0.001** 0.001** 0.001** 0.001**
(sikhik)
Sosyal imaja yonelik r -0.256 -0.081 -0.213 -0.224
saldirlar (s1khk) p 0.001** 0.004** 0.001** 0.001**
Sosyal iliskilere yonelik r -0.292 -0.106 -0.252 -0.265
saldirilar (sikhik) p 0.001** 0.001** 0.001** 0.001**
Saghga yonelik saldirilar r -0.281 -0.109 -0.242 -0.263
(s1khik) p 0.001** 0.001** 0.001** 0.001**
Mobbing toplam (siklik) r -0.315 -0.126 -0.288 -0.297
p 0.001** 0.001** 0.001** 0.001**

**p<0.01, *p<0.05

Tablo XVIII’e gore; bireylerin iletisim olanaklariin sinirlandirilmasi (stire), mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal
iliskilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire),
iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar
(siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik),

sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar ile
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bireylerin duygusal baghilik ol¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda negatif yonde ve zayif
diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (Sirasiyla: r=-0.134, r=-0.166,
r=-0.150, r=-0.171, r=-0.179, r=-0.179, r=-0.236, r=-0.320, r=-0.256, r=-0.292, r=-0.281 ve r=-
0.315; p<0.01). Bireylerin mobbing 6l¢eginden ve alt 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar arttik¢a

duygusal baglilik 6l¢eginden aldiklar1 puanlarin diistiigii goriilmiistiir.

Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), iletisim olanaklarmin smirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve
kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere
yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik)
Olceklerinden aldiklar1 puanlar ile bireylerin devam baglilik 6l¢eginden aldiklari puanlar
arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur (Sirastyla: r=-0.056, r=-0.063, r=-0.093, r=-0.134, r=-0.081, r=-0.106, r=-0.109
ve r=-0.126; p<0.01). Bireylerin mobbing 6l¢geginden ve alt dl¢eklerinden aldiklar1 puanlar

arttikga devam baglilik 6l¢eginden aldiklar1 puanlarin diistiigli sonucuna ulagilmistir.

Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar
(siire), saghga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
siirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar
(siklik) ve mobbing toplam (siklik) dlgeklerinden aldiklart puanlar ile bireylerin normatif
baglilik 6lceginden aldiklar1 puanlari arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugu bulunmustur (Sirastyla: r=-0.142, r=-0.179, r=-0.135, r=-0.150,
r=-0.159, r=-0.183, r=-0.212, r=-0.297, r=-0.213, r=-0.252, r=-0.242 ve r=-0.288; p<0.01).
Bireylerin mobbing dl¢eginden ve alt 6lgeklerinden aldiklar puanlar arttik¢a normatif baglilik

olgeginden aldiklar1 puanlarin diigmekte oldugu goriilmiistiir.
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Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar
(stire), saglhiga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar
(siklik) ve mobbing toplam (siklik) dlgeklerinden aldiklart puanlar ile bireylerin normatif
baglilik Olgeginden aldiklari puanlar arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur (Sirasiyla: r=-0.138, r=-0.167, r=-0.133, r=-0.153, r=-0.165, r=-0.171, r=-0.220,
r=-0.306, r=-0.224, r=-0.265, r=-0.263 ve r=-0.297; p<0.01). Bireylerin mobbing algi
Ol¢eginden ve alt dlgeklerinden aldiklar1 puanlar arttik¢a normatif baglilik 6lceginden aldiklari

puanlarin diigmekte oldugu goriilmiistiir.

Tablo XIX: s Doyumu Olcegi ile Orgiitsel Baghlik Olcegi Arasindaki iliskinin Spearman
Korelasyon Analizi Ile Incelenmesi

Olcekler Icsel doyum Dissal doyum is doyumu
Duygusal baghhk r 0.561 0.558 0.588

p 0.001** 0.001** 0.001**
Devam baghhk r 0.258 0.233 0.260

p 0.001** 0.001** 0.001**
Normatif baghhk r 0.505 0.507 0.532

p 0.001** 0.001** 0.001**
Orgiitsel baghlik r 0.533 0.524 0.556

p 0.001** 0.001** 0.001**

**p<0.01

Tablo XIX’a gore; bireylerin i¢csel doyum 0Olgeginden aldiklari puan ile duygusal
baglilik, normatif baghlik ve oOrgiitsel baglilik alt Slgeklerinden aldiklar1 puanlar arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde (Sirasiyla: 1=0.561, r=0.505 ve r=0.533; p<0.01), devam baglilik
alt dlgeginden aldiklar1 puan arasinda ise pozitif yonde ve zayif diizeyde (r=0.258, p<0.01)
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Bireylerin o6rgiitsel baglhilik l¢eginden ve alt
olgeklerinden aldiklar1 puanlar arttikga i¢csel doyum 6l¢eginden aldiklart puanlarin yiikseldigi

gorilmiistiir.
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Bireylerin digsal doyum o6lgeginden aldiklar1 puanlar ile duygusal baglilik, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik lgeklerinden aldiklart puanlar arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde (Sirastyla: r=0.558, r=0.507 ve r=0.524; p<0.01), devam baglilik alt 6l¢eginden
aldiklart puanlar arasinda ise pozitif yonde ve zayif diizeyde (r=0.233, p<0.01) istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugu bulunmustur. Bireylerin orgiitsel baglilik dlgeginden ve alt
olgeklerinden aldiklari puanlar arttik¢a digsal doyum &lgeginden aldiklart puanlarin yiikseldigi

gorilmiistir.

Bireylerin is doyumu Olgeginden aldiklar1 puanlar ile duygusal baglilik, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde (Siwrasiyla: 1r=0.588, r=0.532 ve 1=0.556; p<0.01), devam baghlik alt dl¢eginden
aldiklar1 puanlar arasinda ise pozitif yonde ve zayif diizeyde (r=0.260, p<0.01) istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Bireylerin orgiitsel baglilik 6lceginden ve alt
olgeklerinden aldiklar1 puanlar arttik¢a is doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin yiikseldigi

gorilmiistiir.

4.2.3. Mobbing Algt Olceginden Alinan Puanlarin Is Doyumu Olgegi ve

Orgiitsel Baghhk Olcegi Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Bu boliimde bireylerin mobbing dlgeginden aldiklar1 puanlarin, is doyumu ve orgiitsel
baglilik Olgeklerinden aldiklar1 puanlar iizerinde etkisi olup olmadigi test edilmis olup,
sonuglart Tablo XX ve XXI’de verilmistir.

Tablo XX: Bireylerin Mobbing Alg1 Olgeginden Aldiklar1 Puanlarin is Doyumu Olceginden
Aldiklar1 Puanlar Uzerine Etkisinin incelenmesi

Bagimh Bagimsiz Degiskenler B t p F Model  R?
Degisken
Is doyumu Sabit 66.943  122.483 0.001 62.672 0.001 0.299
Olcegi
§e8 Mobbing (siire) dlegi 0019 0016  0.220
Mobbing (siklik) 6l¢egi -0.295 0.027 0.001
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Tablo XX’ye gore; bireylerin i doyumu o6lgeginden aldiklart puanlar ile bireylerin
mobbing dl¢eginden aldiklar1 puanlar arasindaki iliskiyi belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve aradaki iliskinin %29,9’unu yordadig:
gorilmiustiir. (F=62.672; p=0.001; p<0.01). Bireylerin mobbing (siklik) 6l¢eginden aldiklar

puanlarin, is doyumu 6l¢eginden aldiklar1 puanlari diisiirmekte oldugu goriilmistiir (3=-0.295).

Tablo XXI: Bireylerin Mobbing Algi Olgeginden Aldiklar1 Puanlarin Orgiitsel Baghhk
Olceginden Aldiklar: Puanlar Uzerine Etkisinin Incelenmesi

Bagimh Bagimsiz Degiskenler B T P F Model  R?
Degisken (p)
Orgiitsel Sabit 78.517  119.737 0.001 119.737 0.001 0.230
baglilik . o
Sleegi Mobbing (siire) olgegi -0.007 0.019

Mobbing (siklik) dlcegi -0.251 0.033

Tablo XXTI’de goriildiigii gibi; bireylerin orgiitsel baglilik dlgeginden aldiklar: puanlar
ile bireylerin mobbing 6l¢eginden aldiklari puanlar arasindaki iliskiyi belirlemek izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve iliskinin %?23,0’linli yordadig1
gorilmiistir. (F=119.737; p=0.001; p<0.01). Bireylerin mobbing (siire ve siklik) dlgeginden
aldiklar1 puanlari, Orgiitsel baglilik O6lceginden aldiklar1 puanlart diisiirmekte oldugu

gorilmistiir (3=-0.251).
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5. Tartisma

Gliniimiiz is diinyasinda bilinirligi artan ve calisanlar tarafindan siklikla dile getirilen
bir konuya doniisen mobbing ile yakindan ilgili olan is doyumu ve orgiitsel baglilik literatiirde
yogun olarak c¢alisilan kavramlar haline gelmislerdir. Calisanlarin mobbing davranislarina
maruz kalma oranlarini ortaya koymak igin farkli sektor ¢alisanlar ile ¢alismalar yapilmastir.
Tastan (2017)’in hemsirelerle yaptigi calismada katilimcilarin %73’ mobbinge maruz
kaldigini ifade etmistir. Aras (2012)’1n miizik 6gretmenleri ile yaptig1 calismada, 6gretmenlerin
%?24’iiniin mobbinge maruz kaldigi, turizm ¢aliganlari ile yapilan bir aragtirmada katilanlarin
yaklasik yarisinin (%47) mobbinge ugradig: (Yesiltas & Demirgivi, 2010), otel ¢alisanlar ile
yapilan baska bir ¢alismada ise katilimcilarin % 30.2’sinin mobbinge maruz kaldigi sonucuna
ulagilmistir (Caliskan & Tepeci, 2008). Leymann (1996)’in yiiriittiigi bir ¢alismada is
yasaminin heniiz basinda olan kisilerin %25’inin mobbinge maruz kaldig1 ortaya konmustur.
Finlandiya’da gerceklestirilen bagka bir arastirmada katilimcilarin mobbinge ugrama oraninin
%10 oldugu bulunmusken (Vartia, 1996), Agervold’un (2007) Almanya’da yaptig1 calisma
sonucunda katilimcilari mobbinge maruz kalma oranmin % 4.7, Ingiltere’de yapilan bir diger
arastirmada sonucunda ise mobbing magduru olanlarin oraninin %10.6 oldugu ortaya ¢ikmistir

(Hoel & ark., 2001).

7 farkli is alani ile ilgili aragtirmalar1 kapsayan (Banka ve Finans, Egitim, Turizm ve
Konaklama, Saglik, Universite, Farkli Kamu Kurumlar1 ve Farkli Ozel Kurumlar) bir nitel
analiz calismasinda, igyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarin yayginlik diizeyleri
arastirtlmistir. Elde edilen bulgulara gére mobbingin yayginliginin banka ve finans sektoriinde
%25 ile %47, turizm ve konaklama sektoriinde %27.4 ile %47, egitim sektoriinde %4.1 ile %67,
saglik sektoriinde %12 ile %78.7, farkli 6zel kurumlarda %15.68 ile %88.7 ve farkli kamu
kurumlarinda %15.10 ile %44 arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir (Civilidag, 2015).

[Ikdgretim okullarinda gorevli 6gretmen ve yoneticilerin %4.1inin “her giin” mobbinge maruz
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kaldig1 saptanmistir (Ertiirk, 2013). Hoel’in (2013) ingiltere’de mobbingin yayginligmi
aragtirmak i¢in yaptig1 calisma sonucunda %10-20 arasinda bir oran elde edilmistir. 2011
yilinda Almanya’da yapilan bir ¢aligmaya gore de calisan niifusta mobbinge maruz kalanlarin

oranin %3.5 oldugu sonucuna ulasilmistir (Wolmerath, 2013).

Uluslararasi1 ¢alisma Orgiitiiniin raporuna gore cinsiyet mobbinge ugrama olasiligini
artiran bir faktordiir (Chappell & Di Martino, 1999). Civilidag’in (2015) Farkli Orgiitsel
Yapilarda Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Yaygmligi, Onlenmesi ve Cinsiyet
Degiskeni Uzerine Nitel Bir Analiz baslikli ¢alismasinin verilerine gére mobbing ile cinsiyet
arasindaki iligskinin incelendigi banka ve finans sektdriindeki 7 arastirmanin 3’{inde istatistiksel
olarak anlamli diizeyde bir farkliliga rastlanmazken, 2 arastirmada kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore, 1 arastirmada erkek calisanlarin kadin g¢alisanlara gore istatistiksel olarak
anlaml1 diizeyde daha fazla mobbinge maruz kaldig1 belirlenmistir. Turizm ve konaklama
sektoriindeki 5 aragtirmanin 3’iinde cinsiyete gore anlamli diizeyde bir farklilik bulunmazken,
1 arastirmada kadin calisanlarin erkek calisanlara gore anlamli diizeyde daha fazla mobbinge
ugradig1 belirlenmis olup, 1 arastirmada ise cinsiyetle ilgili analiz yapilmamistir. Egitim
alanindaki 16 aragtirmanin 5’inde cinsiyete gore anlaml diizeyde bir farklilik bulunmazken, 1
arastirmada erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore anlamli diizeyde daha fazla mobbinge
ugradig1 sonucuna ulasilmistir. Saglik alaninda yapilan 17 arastirmanin 5’inde cinsiyete gore
anlamli diizeyde bir farklilik bulunmazken, 2 arastirmada kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara
gore anlaml1 diizeyde daha fazla mobbinge ugradigi, bu sonucun tersine 2 arastirmada ise erkek
calisanlarin kadin calisanlara gore anlamli diizeyde daha fazla mobbinge maruz kaldig:
belirlenmistir. 8 arastirmada ise cinsiyetle ilgili analiz yapilmadig gorilmiistiir. Farkli 6zel
kurumlardaki 9 aragtirmanin 3’iinde cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik bulunmamugtir.
Farkli kamu kurumlarinda yapilan 6 arastirmanin 1’inde cinsiyete gore anlaml diizeyde bir

farklilik bulunmazken, 1 aragtirmada kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara gore anlamli diizeyde
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daha fazla mobbinge maruz kaldig1 belirlenmistir. Dogan-Atalan (2017)’1n 6gretim elemanlar1
ile Karakus (2012)’un hemsirelerle yaptig1 ¢aligmada cinsiyet ile mobbinge ugrama diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Sentiirk ve Yavuz (2017) ile Ozmete ve
Laleoglu (2013) tarafindan yapilan ¢alismalar da ortaya koymaktadir ki, ¢alisanlarin kadin ya
da erkek olmasi mobbinge maruz kalmalar1 agisindan anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.
Rayner (1997), Vartia (1996) ile Hansen ve arkadaslarinin (2006) yaptiklari aragtirma
sonuclarina gore de mobbinge maruz kalma ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Kavak (2018)’in saglik ¢alisanlariyla, Sahin (2015)’ in akademisyenlerle
yaptig1 calismada kadinlarin erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi sonucuna
ulasilmistir. Karsavuran (2014)’1in hastane yoneticileriyle, Ertiirk (2013)’lin 6gretmenler ve
okul yoneticileriyle, Karcioglu ve Akbas (2010)’1n saglik c¢alisanlariyla ve Kilig, Ciftci ve
Sener’in (2016) yine saglik calisanlariyla yaptiklar ¢alismalarda kadinlarin mobbinge maruz
kalma diizeyinin erkeklerden daha fazla oldugu bulunmustur. Bir bagka ¢alismada mobbinge
maruz kalma olasiliginin kadinlarda erkeklere nazaran %75 daha fazla oldugu ortaya
konmustur (Di Pasquale, 2002).Universite personeli ile yapilan bir ¢alismada ise kadinlarm
erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir (Kaukiainen & ark.,
2001). Ozel sektorde gorevli olan uzman ve yoneticiler ile yapilan bir ¢alismaya gore kadinlarm
mobbinge maruz kalma riskinin erkeklerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Salin,
2001). Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-Back (1994)’in calismasinda kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlardan daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Banka c¢alisanlar1 iizerinde
yapilan bir arastirmaya gore ise erkekler kadinlardan daha fazla mobbing algisina sahiptir
(Karcioglu & Celik, 2012). Hoel ve arkadaslar1 (2001) ile Hoel ve Cooper (2000) tarafindan
yapilan ¢aligmalarda da erkeklerin kadinlardan daha fazla mobbinge maruz kaldig1 sonucuna
ulagilmistir. Polislerle yiiriitiilen bu calismada ise kadin polislerin hem siire hem de siklik

bakimindan mobbing algilarinin erkek polislere gore istatistiksel anlamda diisiik oldugu,
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arastirmanin ‘kadin polisler erkek polislere nazaran daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir’
hipotezinin desteklenmedigi sonucuna ulasilmigtir. Bu sonu¢ kurum kiiltiirii g6z Oniinde
bulunduruldugunda anlam kazanmaktadir. Yogun olarak fiziksel gii¢ gerektiren, 24 saat gérev
usulii ile galisilan polislik mesleginde kadin personelin mesleki zorlu sartlardan korunmaya
calisildigr soylenebilir. Agir silahlarla nobet noktalarinda gorev yapmak, gece nobetlerini
tutmak, il dis1 gorevlere gitmek gibi zorlu gorevler i¢in ¢ogunlukla erkek personel
secilmektedir. Ayrica bir¢ok erkek personelin maruz kalabilecegi kiifiirlii konusmalar, s6z
konusu kadin personel oldugunda daha nadir olarak yasanmaktadir. Bu gibi faktorlerin

erkeklerde mobbing algisinin kadinlardan daha yogun yasanmasina sebep oldugu diisiiniilebilir.

Literatiir calismalar1 egitim seviyesi yiikseldikge mobbinge maruz kalma riskinin
arttigin1 gostermektedir. Yavuz (2007)’a gore kisilerin egitim seviyeleri yiikseldikge mobbinge
ugrama olasiliklari artmaktadir. Kavak (2018)’1n saglik ¢alisanlari ile yaptigi ¢alismada yiiksek
lisans ve {izeri egitime sahip olanlarin lise, On lisans ve lisans mezunlarina gore daha fazla
mobbinge ugradig: sonucuna ulasiimistir. Ogretim elemanlari ile yapilan baska bir arastirmada
yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin lisans mezunlarina gore nispeten daha yliksek diizeyde
psikolojik tacize ugradiklari sonucuna ulasilmistir (Dogan-Atalan, 2017). Akpunar (2016)’1n
ogretmenlerle yiirlittiigii caligmasinda yiiksek lisans mezunu 6gretmenlerin, lisans mezunlarina
gore daha fazla mobbinge ugradig: saptanmistir. Karcioglu ve Akbas (2010) ise doktora egitim
seviyesine sahip saglik ¢alisanlarinin yiiksek lisans, lisans ve lise mezunu saglik ¢alisanlarina
gore daha fazla mobbinge ugradig1 bulgusunu elde etmistir. Polislerle yiiriitiilen bu ¢aligmada
ise literatiir bulgular1 ile paralel sonuglar elde edilmis olup, arastirmanin ‘egitim diizeyi daha
yiiksek olan polisler, egitim diizeyi daha diisiik olan polislere nazaran daha fazla mobbingle
kars1 karsiya kalmaktadir’ hipotezi desteklenmistir. Mobbinge siire ve siklik bakimindan lisans
ve lizeri egitim seviyesine sahip kisilerin, 6n lisans ve alt1 egitim seviyesinde olan kisilere gore

daha fazla maruz kaldigi sonucuna ulagilmigtir. Bu durum egitim seviyesi daha diisiik kisilerin
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mobbing davraniglarinin gergevesini bilmemeleri sebebiyle olabilecegi gibi daha geng yasta
kuruma dahil olarak karsilastiklart mobbing davranislarini kurum kiiltiiriiniin bir pargas1 olarak
gormelerinden de kaynakli olabilmektedir. Ayrica egitim seviyesi daha yiiksek katilimcilarin
kurum isleyisi ile ilgili konularda sorgulayici ya da kimi zaman elestirel tutumlarinin daha
yaygin olabilmesi de onlarin mobbing davranislariyla daha sik karsi karsiya kalmalarina sebep
olabilmektedir. Mobbing uygulayicilarinin, mobbing kapsamina giren davraniglart yapma
sebepleri aragtirildiginda bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek, unvan ve statiilerini
korumak amaciyla bu davranislart uyguladiklart sonucunu ortaya ¢ikmaktadir (Leymann,
1996), Ayrica mobbing uygulayicilarinin baskalarinin  stiinliiglinii, basarilarii  ve
yiikselmelerini hazmedemedigi (Tmaz, 2012), iiretken insanlarin, ortaya koyduklari yeni
diistincelerin, baskalarini rahatsiz etmesi sebebiyle psikolojik tacize ugrama olasiliginin daha
yiiksek oldugu, cogu durumda magdur kisilerin, {ist makamdakilere tehdit olusturduklari i¢in
kurban olarak secilmis olduklar1 goriilmektedir (Davenport, Schwart & Elliott, 2003). Bu
verilere gore yliksek egitim seviyesindeki kisilerin daha fazla tehdit olusturmasi, amire
eksikliklerini hissettirmesi gibi nedenler egitim seviyesi yliksek kisilerin daha fazla mobbinge

maruz kalmasina sebep olabilmektedir.

Ancak bir¢ok ¢aligmanin aksine egitim diizeyi daha diisiik olanlarin daha fazla mobbing
davranisina maruz kaldigini gosteren sinirli sayida da olsa ¢alismalar mevcuttur. Ertas ve Ciftgi-
Kirag (2018)’1n saglik calisanlart ile yaptig1 arastirmasinin sonuglarina gére lise mezunu saglik
calisanlar1 lisans mezunu saglik calisanlarina gore daha ¢ok mobbinge ugramaktadir. Yapilan
bir diger ¢alismada ilk ve ortaokul mezunlari, lise ve {iniversite mezunlarina oranla daha fazla
mobbing davraniglariyla karsilasmaktadir sonucuna ulasilmistir (Caliskan & Tepeci, 2008).
Sentiirk ve Yavuz (2017) ise egitim seviyesinin psikolojik siddet {izerinde anlamli bir farklilik

yaratmadig1 sonucuna ulagmistir.
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Uluslararast Calisma Orgiitii'niin raporu yasin kisilerin mobbinge maruz kalma
davraniglarin1 yordayacagi yoniindedir (Chappell & Di Martino, 1999). Hoel ve Cooper
(2000)’1n arastirmasinda, Dogan-Atalan (2017)’1n dgretim elemanlariyla, Sentiirk ve Yavuz
(2017)’un saglik c¢alisanlariyla, Kurtbas (2011)’in akademisyenlerle, Karsavuran (2014)’in
hastane yoneticileriyle, Comak ve Tung¢ (2012)’un 6gretmenlerle yiiriittiikleri arastirmalarda
yas degiskeninin mobbing davraniglar1 iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gorilmiistiir.
Leymann (1996)’1n yiiriittiigli calismada daha gok 21- 40 yas arasindaki ¢alisanlarin mobbinge
maruz kaldigi sonucuna ulasmistir. Arastirmalara ortaya ¢ikan ortak sonu¢ daha geng
calisanlarin ileri yas grubundaki c¢alisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldigidir. Bu
calismanin sonuglari da literatiir bilgileri ile paralellik gostermektedir. Arastirmanin “polislerin
yaslar1 ilerledikge mobbinge maruz kalma olasiliklar1  azalmaktadir®  hipotezi
desteklenmektedir. Calismamizin sonuglarina gore 18-39 yas arasi ¢alisanlarin mobbing toplam
puanlar1 40 yas ve iizeri ¢alisanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksektir. Bu
durum kurumda yeni olan ¢alisanlarin kuruma adaptasyon siirecinde yasadiklar1 zorluklarin bir
sonucu olabilmektedir. Kimi {ist yoneticilerin bazt mobbing davraniglarini kurum kiiltiiriiniin
bir pargas1 gibi gérmesi ve geng polisleri ‘egitmek’ i¢in bu davranmislart sergilemesi geng
yastakilerin ileri yastakilere gore siklikla mobbinge maruz kalmalarina sebep olabilmektedir.
Ayrica yast ileri olan polislere, yogun olarak geng yasta yoneticilik unvanini alan riitbeli polisler
tarafindan hem mesleki tecriibe anlaminda hem de yas farkindan dolay1 hiirmet gosterilmesi

ileri yastaki polislerin mobbinge daha az maruz kalmalarinin sebebi olabilmektedir.

Yas1 ileri olan ¢alisanlarin kurumun tecriibelileri olarak goriildiikleri, kimseyle rekabet
etme geregi duymadiklari, geng yas grubundaki ¢alisanlarin ise birbirleriyle rekabet etmeleri ve
list pozisyondaki kisiler tarafindan tehdit olarak algilanabilmeleri mobbinge daha fazla maruz

kalmalarina sebep olabilmektedir (Kurtbas, 2011). Leymann (1996)’a gore de geng calisanlarin
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daha fazla mobbinge maruz kalma nedenleri {ist pozisyonlarda calisanlarin bu Kkisileri

kendilerine rakip olarak gérmeleridir.

Literatiir incelendiginde mobbinge maruz kalma davraniglarinin medeni duruma gore
farklilasmadigin1 saptayan cesitli arastirmalar bulunmaktadir (Kilig, Ciftci & Sener 2016;
Karakog, 2016; Tanoglu, 2006; Fettahlioglu, 2008). Bu sonuclardan farkli olarak Akpinar
(2016)’1n lise 6gretmenleriyle ve Sahin (2015)’in akademisyenlerle yiiriittiigii calismalarda
bekar olanlarin evli olanlarla gore daha fazla mobbinge ugradig1 saptamustir. Ozyer ve Orhan
(2012) akademisyenlerle yaptiklar1 arastirmada bosanan kisilerin psikolojik tacizden etkilenme
derecelerinin diger kisilerden daha fazla oldugu sonucuna ulagmuistir. Karsavuran (2014),
Caliskan ve Tepeci (2008) ile Yesiltas ve Demir¢ivi (2010) de ¢alismalarinda bekarlarin evlilere
gore daha fazla mobbinge ugradig1 sonucuna ulagsmislardir. Literatiirle paralel olarak, polislerle
yuriitilen bu ¢alismada bekar polislerin evli olanlara nazaran siire ve siklik bakimindan
mobbinge daha fazla maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir. Bu durum bekéar personelin meslekte
yeni olmasindan kaynaklanabilmektedir. Yogun olarak evli bireylerin oldugu caligma
ortaminda farkli bir kisi olarak nitelendirilebilen bekar ¢alisanlar mobbinge maruz
kalabilmektedir (Kurtbas, 2011). Bekar personelin evli personelden daha fazla mobbinge maruz

kalmasinin bir diger sebebi de geng ve mesleki yasaminda tecriibesiz olmalaridir (Aksoy, 2008).

Sentiirk ve Yavuz (2017) kidem agisindan degerlendirme yaptiginda en fazla mobbinge
maruz kalanlarin 11-15 yil araliginda galisanlar oldugunu tespit etmistir. Ote yandan 21 yil ve
lizeri ¢alisanlarin da en diisiik diizeyde mobbinge ugrayan grup oldugu sonucuna ulagmustir.
Akpunar (2016), 21 yil ve iizeri kideme sahip lise 0gretmenlerinin, 6-10 yi1l kideme sahip
ogretmenlere gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini belirtmektedir. Yine 6gretmenlerle
yapilan baska bir ¢alismada 0-5 y1l kideme sahip 6gretmenlerin maruz kaldiklart mobbingin, 6-
10 y1l, 11-15 yil, 16-20 y1l ve 21-25 yil kideme sahip 6gretmenlerden gorece daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir (Comak & Tung, 2012). Karsavuran (2014) arastirmasinda daha
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cok 0-5 yi1l gorev siiresine sahip olan hastane yoneticilerinin mobbing davranislarina maruz
kaldigini belirtmektedir. Dogan-Atalan (2017), 4-7 ve 8-11 yil mesleki kidemde olanlarin daha
yiksek mesleki kidemde bulunanlardan daha fazla psikolojik tacize ugradiklarini
diistindiiklerini belirtmektedir. Polislerle yapilan bu ¢alismada da literatiir bilgileri ile paralel
olarak ‘polislerin mesleki kidem siireleri arttikca mobbinge maruz kalma ihtimalleri
azalmaktadir’ hipotezi desteklenmektedir. 1-5 yildir ¢calismakta olan bireylerin, 11-15 yildir
calisan bireylere gore, 6-10 yildir calisanlarin ise 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlara gére daha
stk mobbinge maruz kaldigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonug meslege yeni baslayan kisilerin kurum
kiiltiirinlin pargasi olan hiyerarsik yapiya uyum saglayamamasi ve bazi davraniglart mobbing
olarak algilamasindan kaynakli olabilmektedir. Ayrica yast ilerleyen kisilerin yaslarina ve
deneyimlerine duyulan saygidan dolayr mobbinge daha az maruz kalmalar1 ya da deneyimle
birlikte ‘normal’ kabul edilir hale gelen kimi mobbing davranislarinin mobbing olarak
algilanmiyor olmasi bu sonucun sebebi olabilir. Kidem siiresinin artigtyla mobbinge maruz
kalma olasiligimnin azalmasi toplumun, yasca ve kidemce biiyiilk olana saygi gostermeyi

benimsemesiyle alakali olabilir (Comak & Tung, 2012).

Dogan-Atalan (2017)’in 6gretim elemanlar1 ile yiiriittiigli ¢aligmasinda is doyum
diizeylerinin “memnunum” araliginda oldugu sonucunu elde etmistir. Bu calismada verilerine
gore polislerin is doyumu incelendiginde %67,7’sinin orta diizeyde % 30,8’inin yiiksek

diizeyde is doyumuna sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yapilan bir arastirmada mesleginin 1-5 yillar1 arasinda olan hemsirelerin %72,4’{iniin
islerinden tatmin olmadiklari, hizmet yili arttik¢a isten duyulan tatminsizligin azaldigi
sonucuna ulagilmistir. 6-10 yil arasinda calisanlarin %55,2°si, 11-15 yil arast ¢alisanlarin
%17,5’1, 16-20 yil aras1 calisanlarin ise %36,5’1 mesleki anlamda tatmin olmadiklarini
belirtmistir. Meslege uzun yillarin1 vermis hemsirelerin  birgogunun mevcut durumu

kabullenerek, kendi g¢abalar1 ile ¢oziim Onerileri liretmeleri, daha pratik diisiinebilmeleri,
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deneyimlerini karar alma siirecine yansitabilme becerilerinin yiiksek olmasi, hizmet yilinin
artmasi ile birlikte is tatmin diizeyinin de artmasi sonucunu dogurmus olabilir (Karakus, 2012).
Polislerle yiiriitiilen bu c¢aligmada ise 1-5 yil arasi siiredir ¢alismakta olanlarin dissal
doyumlarinin 6 yil ve iizeri sliredir ¢alisanlara gore daha yiiksek goriilmiistiir. 6-10 y1l aras1
stiredir ¢alisanlarin is doyumlarinin, 1-5 yil arasi ile 11 y1l ve tizeri siiredir ¢alisanlardan daha
diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar arastirmanin “polislerin mesleki kidem siireleri arttik¢a
is doyumlar1 artmaktadir’ hipotezi ile kismen uyumludur. Bu durum meslege yeni baglamanin
verdigi motivasyonun giderek azalmasiyla birlikte mesleki stres faktorlerine karst daha duyarl
hale gelme ile ilgili olabilmektedir. Meslegin ilk yillari ile ilerleyen yillarinda is doyumunun
artist ilk yillardaki motivasyonun daha ileri yillarda da tecriibenin sagladigi kolayliklar,

yetkinlik kazanma, sayginlik gibi olumlu kazanglar ile agiklanabilmektedir.

Hulin ve Smith (1964)’in cinsiyet ve is doyumu arasindaki iligskiyi inceledigi
arastirmasinda, Kavak (2018)’in saglik calisanlariyla, Sauser ve York (1978)’un devlet
memurlariyla yaptiklar arastirmalarda erkeklerin is tatmin diizeyleri kadinlara gére daha
yiiksek bulunmustur. Caligma sartlarinin yogunlugunu erkeklerin kadinlara gore daha kolay
tolere edebilmesi, kimi sektdrlerde ayn1 goérev tanimina sahip olan kadinlara erkeklerden daha
az licret 6denebilmesi, kadinlarin sosyal rollerden kaynakli (ev kadinligi, annelik gibi) is dist
sorumluluklarinin fazlalig1 gibi faktorlerin bu sonuca sebep oldugu diisiiniilebilir. Clark (1997),
Voydanoff (1980), Banerjee ve Perucci (2010) ise yaptiklar1 arastirmalar sonucunda kadinlarin
erkeklerden daha fazla is doyumu yasadiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Karcioglu ve Akbas
(2010)’1n ¢alismasinda ise kadin ve erkek ¢alisanlarin is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik goriilmemistir. Dogan-Atalan (2017)’in 6gretim elemanlar: ile yaptig1 arastirmanin
sonuglarina gore de cinsiyet degiskeni katilimcilarin iy doyumu dlgeginin tamami ve alt
boyutlarina gore algilar1 arasinda anlamli bir farkliliga neden olmamaktadir. Polislerle yapilan

bu ¢alismada ise kadin polislerin erkek polislere nazaran is doyum diizeylerinin (is doyumu

98



toplam ve digsal doyum) daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmis olup, arastirmanin ‘kadin
polislerin erkek polislere nazaran is doyum diizeyleri daha yiiksektir’ hipotezi desteklenmistir.
Bu sonucun kadin polislerin erkeklere nazaran daha az mobbinge maruz kaldiklar1 algisina

sahip olmalari ile benzer sebeplerden kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Is doyumu ile egitim arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar ¢ogunlukla egitim
diizeyinin yiikselmesi ile is doyumun diistiigiinii gostermektedir (Burris, 1983; Lam, Zhang &
Baum, 2001). Dogan-Atalan (2017)’1n yaptig1 ¢alismada lisans mezunu katilimcilarin yiiksek
lisans ve doktora mezunu katilimcilara gore is doyumlarina yonelik algilarinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Saglik calisanlar1 ile yapilan bir arastirmada egitim seviyesi ile is
doyumlar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 goézlemlenmistir (Karcioglu & Akbas, 2010).
Polislerle yiiriitiilen bu ¢aligmada ise katilimeilarin egitim diizeylerine gore is doyumu dlgegi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamis olup arastirmanin ‘egitim
seviyesi yliksek olan polislerin is doyumlar1 egitim seviyesi diisiik olanlara nazaran daha

diisiiktiir’ hipotezi desteklenmemektedir.

Is doyumu ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalar yasin ilerlemesi ile birlikte
is doyumunun arttigimi gostermektedir (Davis, 1984; Lee & Wilbur, 1985; Carrel & Elbert,
1974; Hickson & Oshagbemi, 1999; Hunt & Saul,1975; Glenn & ark., 1977). Lee ve Wilbur
(1985) tarafindan kamu caligsanlar1 ile Carrel ve Elbert’in (1974) posta memurlar ile
gerceklestirdikleri aragtirma sonuglarina gore is tatmini ile yasin artis1 arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucunu elde edilmistir. Dogan-Atalan (2017) yaptig1 arastirma sonucuna gore genel
olarak 27-32 yas grubu katilimcilarin is doyumlarmin diger katilimcilara gore daha diisiik

oldugunu ve ileri yaslarda is doyumunun daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

Aras (2012) miizik 6gretmenlerinin is doyumlarinin yas gruplarina gore farklilagip
farklilasmadigi ile ilgili yaptig1 karsilagtirmada, 39 yas ve alti miizik 6gretmenlerinin 40 yas ve

istii meslektaglarina gore daha fazla digsal is doyumu yasadiklari, buna gore ilkogretim
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okullarinda gorev yapan miizik 6gretmenlerinin yas1 401 gegtikce digsal is doyumunda azalma
oldugu sonucuna ulagmistir. Polislerle yiiriitiilen bu arastirma sonuglarina gore yas1 18-28 arasi
olan katilimcilarin digsal doyumlari, 29-39 aras1 olanlarin digsal doyumlarinda daha yiiksektir.
Yas1 29-39 aras1 olan bireylerin genel is doyumunun, yasi 18-28 arasi olan bireyler ile yas1 40
ve lizeri olan bireylerin is doyumdan daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Meslege yeni baslayan
ve meslegin ilerleyen yillarinda olan ¢alisanlarin, bu iki grubun arasinda kalan ¢alisanlara gore
is doyum diizeylerinin yiiksek olmasinin, geng yastakilerin ig arama gibi stres yiiklii bir siirecten
heniiz ¢ikip yeni bir baslangi¢ yapma, isi ile ilgili olumlu hisler besleme, kariyer planlar1 yapma
gibi motive siirecte olma, meslekte tecriibeli olanlarin ise artik kurum kiiltiiriinii benimsemis
olmalari, kurum degistirme gibi planlarinin ¢ok daha az olmasi gibi sebeplerden kaynakli
oldugu soylenebilir. Bu iki gruba gore diisiik is doyumu yasayan grubun boyle hissetme sebebi
ise mesleki deger ile kendilik degerlerinin catistigt durumlarla karsilasma, bunlar fark etme,
buna bagl olarak kurum degistirmeye ¢abalama, meslekte istedikleri kariyer imkanlarina

ulagamayacagini anlama gibi durumlar olabilmektedir.

Aras (2012)’in ¢alismasinda medeni durumun digsal is doyumu alt boyutuna gore
farklihik gosterdigi, dul/bosanmis Ogretmenlerde digsal iy doyumunun evli veya bekar
ogretmenlere gore daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Saglik ¢alisanlari ile yapilan bagka
bir ¢aligmada ise katilimcilarin medeni durumlart ile mobbinge maruz kalma diizeyleri ve is
doyumlart arasinda anlamli bir iligki olmadig1 ve medeni durumun mobbing magduru olmayi
ve is doyumunu etkilemedigi bulgusuna ulagilmistir (Karcioglu & Akbas, 2010). Polislerle
yapilan bu ¢alismada bekar olan bireylerin digsal doyumlarinin evli olanlara oranla daha ytiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel bagllik ile cinsiyet arasindaki iligkiyi ortaya koyan ¢alismalara bakildiginda
Marsden, Kalleberg ve Cook (1993) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, Karako¢ (2016)’un

ogretmenlerle yaptig1 calismada erkeklerin orgiitsel bagliliklarinin kadinlara gore daha giiclii

100



oldugu sonucu elde edilirken, Kurtbas (2011) ile Yalgin ve Iplik (2005)’in yiiriittiigii
caligmalarda katilimcilarin  Orgiitsel baglilik diizeyleri ile cinsiyet degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Ayrica kadinlarin orgiitsel
bagliliklarinin, erkeklerden daha fazla oldugunu bulgulayan arastirmalar da bulunmaktadir
(Mowday, Portre & Steers, 1982; Angle & Perry, 1981). Polislerle yiiriitiilen bu ¢alismada ise
kadinlarin duygusal bagliliklar1 erkeklere gore istatistiksel anlamda yiiksek bulunmus olup,
aragtirmanin ‘erkek polislerin kadin polislere nazaran orgiitsel baglilik diizeyleri daha

yiiksektir’ hipotezi desteklenmemektedir.

Yas ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi c¢alismalara gore yasin
artmastyla birlikte Orglitsel bagliligin arttigi sonucuna ulasilmistir (Angle & Perry, 1981).
Calisanlarin duygusal, devam, normatif ve genel orgiitsel bagliliklar1 yaslarina gore farklilik
gostermektedir (Ertan, 2008). Akademisyenlerin 6rgiitsel baglilik diizeyleri ile yas degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskinin oldugu, en fazla duygusal ve normatif baglilik
gosteren akademisyenlerin 61 ve lizeri yas grubundaki, en az duygusal ve normatif baglilik
gosteren akademisyenlerin 21-30 yas grubundaki kisiler oldugu tespit edilmistir (Kurtbas,
2011). Polislerle yapilan bu arastirmada 40 yas ve {izeri bireylerin orgiitsel baghliklarinin, 39
yas ve alt1 olan bireylere gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek oldugu bulunmus
olup, arastirmanin ‘polislerin yaslar ilerledik¢e Orglitsel bagliliklart artmaktadir’ hipotezi
desteklenmektedir. Literatiirle paralel olan bu sonuglara gore c¢alisanlar yaslari ilerledikce
kurumlarina daha fazla baghlik hissetmektedir. Bunu sebebi calisanlarin kariyer firsatlarini
degerlendirerek bulunduklari kurumda istedikleri pozisyona ulagmis olmalar1 olabilecegi gibi,
meslege yeni basglandiginda iizerinde diisiiniilebilen alternatif is firsatlarinin degerlendirilme

olasiliginin azalmasi da olabilmektedir.

Calisanlarin ~ orgiitsel ~ baghliklarimin = egitim  diizeylerine  gore  farklilagip

farklilagmadigini arastiran caligmalar genellikle egitim seviyesi yiikseldikge orgiitsel bagliligin
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diistiigiinii  gostermektedir (Mowday, 1982; Mathieu & Zajac, 1990). Ertan (2008)’1n
caligmasinda, lisansiisti mezunlarin normatif bagliliklart lise mezunlarindan ve 6n lisans
mezunlarindan daha fazla bulunmustur. Polislerle yapilan bu ¢aligmada ise 6n lisans mezunu
ve alt1 olan bireylerin duygusal bagliliklari, normatif bagliliklart ve orgiitsel bagliliklar: lisans
mezunu ve istil kisilere gore daha fazla bulunmus olup, arastirmanin ‘polislerin egitim
seviyeleri arttikga Orglitsel bagliliklar1 azalmaktadir’ hipotezi desteklenmektedir. Bu durum
meslege geng yasta baslayip bagka bir alanla ilgili egitim almadan, ortadgretim sonrasi polis
egitim kurumlarina devam eden ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin, ortadgretim sonrasi
herhangi bir {iniversitenin sivil egitim programina devam eden ve devam ettigi alanda
ilerlemeyi diislinen, ancak sonrasinda cesitli sebeplerden dolayi polis olmaya karar vermis
kisilerin orgiitsel bagliliklarindan daha diisiik olma sebebini agiklayabilmektedir. Bagka bir
alanda egitim alip da sonrasinda polis olmus kisilerin kurum degistirme diisiinceleri ve ¢abalari,
sivil ¢aligma hayatindan beklentileri ile polislik arasindaki farkliliklar egitim seviyesi yiiksek
kisilerin neden orgiitsel bagliliklarinin egitim seviyesi diisiik kisilere gére daha diisiik oldugunu

aciklayabilmektedir.

Sentiirk ve Yavuz (2017) ¢alisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlarinin medeni durum
degiskeni agisindan farklilik gosterip gdstermedigini arastirmig, analiz sonucunda Orgiitsel
baglilik alt boyutlarinda medeni durum degigkeninin anlamli bir farklilik ortaya koymadig:
sonucuna ulasilmiglardir. Ogretmenlerle yapilan bir calisma sonucunda bireylerin evli veya
bekar olmalarmin orgiitsel bagliliklarinda herhangi bir etki ortaya koymadig1 anlagilmaktadir
(Karakog, 2016). Calisanlarin devam, normatif ve genel Orgiitsel baghiliklarinin medeni
durumlarina bagli olarak degistiginin ortaya ¢iktigi ¢aligmalar da bulunmaktadir. Ertan
(2008)’1n ¢alismasinda, evli ¢alisanlarin devam bagliliklarinin bekar olanlardan daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Polislerle yapilan bu calismada ise medeni durum ile orgiitsel baglilik

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.
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Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile mesleki kidem siireleri arasindaki iliskiyi inceleyen
calisma sonuglarina gore ¢ogunlukla Orgiitte c¢aligma siiresi arttikga ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligi da artmaktadir (Mowday & ark.,1979; Cohen, 1993; Meyer & Allen, 1984).
Akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile hizmet siiresi degiskeni arasindaki iliskiyi
arastiran bir calismada, bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu,
en fazla duygusal ve normatif baglilik gosteren akademisyenlerin 21 y1l ve iizeri, en az duygusal
ve normatif baglilik gosteren akademisyenlerin 1-5 y1l hizmet siiresine sahip kisiler oldugu
tespit edilmistir (Kurtbag, 2011). Bir baska ¢alismada calisanlarin duygusal, devam, normatif
ve genel Orgiitsel bagliliklarinin igyerlerindeki kidemlerine bagli olarak farklilastig
goriilmistlir. Mevcut igsyerinde 6-15 y1l arali§inda ¢alismakta olanlarin duygusal bagliliklarinin,
5 yildan az zamandir c¢alisanlardan anlamli olarak farklilastigt ve daha yiiksek oldugu

anlagilmaktadir (Ertan, 2008).

Sentiirk ve Yavuz (2017) ¢alismalarinda kurumlarina en fazla baglilik gosterenlerin 11-
15 yil araliginda ¢alisanlar oldugunu, 6-10 yil araliginda ¢alisanlarin ise en az duygusal ve
normatif baglilik duyduklarini, en az devam bagliligi duyan grubun ise 16-20 yil arasi hizmet
stiresi olan ¢alisanlar oldugunu tespit etmislerdir. Polislerle yapilan bu ¢alisma sonuglarina gore
16 y1l ve tizeri siiredir ¢alisanlarin, 15 y1l ve alt1 siiredir ¢alisanlara gére devam bagliliklart ve
orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek olarak bulunmus olup, arastirmanin ‘polislerin yaglar
ilerledikg¢e orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir’ hipotezi desteklenmektedir. Bu durumun sebebi
kisilerin kurum kiiltiiriinii yillar icerisinde benimsenmesi, kurum degistirme diisiincelerinin
azalmasi, kurumun kendilerine yillar i¢inde kazandirdiklart (maddi ve sosyal imkénlar)

dolayisiyla kuruma kars1 vefa duygusu hissetmeleri olabilmektir.

Literatiir incelendiginde mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonde bir iligki oldugu,
mobbing davraniglart arttik¢a iy doyumunun azaldig1 goriilmektedir (Einarsen & ark., 1998;

Jelic & ark., 2005; Quine, 2003; Niedl, 1996). Amerika’da yapilan bir g¢alismaya gore
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isyerindeki mobbing davraniglarinin artmasinin is tatminini azaltti§i sonucuna ulasilmistir
(Lynn & Blando, 2008). Kavak (2018)’1n saglik ¢alisanlart ile yiiriittiigii calismasinda mobbing
ile ig tatmini arasinda ters orant1 bulundugu, mobbingin artmasi durumunda ig tatminin azaldig1
ortaya ¢ikmistir. Hekim ve hemsirelerde yapilan bir aragtirmada mobbing algist ve is doyumu
arasinda istatistiksel olarak negatif yonde iliski bulunmustur (Kilig¢ & Tel, 2017). Sosyal
caligmacilarla yapilan bir arastirmada kisilerin mobbing davraniglarina maruz kalma
diizeylerinin is tatmini ve sagliklari iizerinde olumsuz sonuglarmin oldugu anlasilmustir. Is
yerinde mobbing magduru olundugunda kisilerin ig arkadaslariyla iligkileri, yaptig1 isin kalitesi
ve yoneticileri ile olan iligkileri olumsuz olarak etkilenmektedir. Ayrica mobbing magdurlarinin
fiziksel ve psikolojik problemleri daha sik yasadiklari belirlenmistir (Ozmete & Laleoglu,
2013). Futbol antrendrleri ile yapilan bir ¢alismada antrenorlerin, iletisimi ve sosyal iligkileri
kisitlamaya yonelik saldirilarla karsi karsiya kalma sikligindaki artisin is doyumunun
azalmasinda belirleyici bir rol oynadigi, is doyumunun igsel ve digsal alt boyut toplam puan
ortalamasinin ise mobbinge maruz kalanlarda daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Cengiz, Aytac,
Servi & Yetis, 2012). Karcioglu ve Akbas (2010) saglik g¢alisanlarinin mobbinge maruz
kalmalar1 durumunda is tatminlerinin azaldigimi gézlemlemistir. Isve¢’te hemsirelerle yapilan
bir ¢alismada da mobbinge maruz kalmanin is doyumunu diisiirdiigii sonucuna ulasilmigtir
(Vaananen & Vartia, 2003). Mobbing ve is doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen bir meta-analiz
caligmasinin sonuglarina gore mobbing ve i1s doyumu arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya
konmustur (Iri, 2015). Ogretmenlerle yapilan baska bir calismada dgretmenlerin okul iginde
maruz kaldiklar1 psikolojik siddet diizeyi arttikca is doyumu diizeyinin azaldigi goriilmiistiir
(Karakus & Cankaya, 2012). Dogan-Atalan (2017)’1n aragtirmasinda calisanlarin psikolojik
tacize ugradiklarina dair algilar1 ylikseldikge is doyum seviyelerinin diisecegi, bunun tam tersi
olarak psikolojik tacize ugradiklarina dair algilar1 diistiikce is doyumlarinin yiikselecegi

sonucuna ulasilmaktadir. Ingiltere’de uzmanlik egitimi alan tip dgrencileri ile yapilan bir
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arastirmaya gore mobbinge maruz kalan hekimlerin digerlerine nazaran is doyumlarinin daha
diisik oldugu sonucuna ulasilmistir (Quine, 2003). Polislerle yiiriitilen bu ¢alismanin
sonucunda ise bireylerin mobbing 6lgeginden ve alt 6lgeklerinden aldiklart puanlar arttikga is
doyum oOlceginden ve alt dlgeklerinden aldiklart puanlarin diismekte oldugu ortaya ¢ikmaistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda mobbing davranisinin is doyumunun %29’unu yordadigi
goriilmiistiir. Sonuglar literatiirdeki ¢alismalarla paralellik gostermektedir. Arastirmanin
‘polislerin maruz kaldiklar1t mobbing davranislari ile i doyumlar1 arasinda negatif yonlii bir

iliski bulunmaktadir’ hipotezi desteklenmistir.

Literatiir incelendiginde mobbing ile 6rgiitsel baglilik arasinda negatif yonde bir iligki
oldugu, mobbing davraniglar arttik¢a orgiitsel bagliligin azaldig: gériilmektedir (Vartia, 1996;
Einarsen & ark., 1994; Zapf & ark., 1996). Tastan (2017)’1n hemsirelerle, Kement ve Batga
(2016)’nin eglence ve ikram amagli faaliyet gosteren isletme calisanlari ile Karcioglu ve Celik
(2012)’in banka calisanlari ile Pelit ve Kili¢ (2012)’1n otel ¢alisanlari ile Atalay (2010)’1n kamu
calisanlart ile yiirtittiigii caligmalar mobbing ile 6rgiitsel baglilik arasinda ters yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yani ¢alisanlarin mobbing algis1 orgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkilemektedir. Sentlirk ve Yavuz (2017)’a gore calisanlarin maruz kaldigi mobbing
davraniglart arttiginda, normatif baghliklar1 azalmaktadir. Mobbingin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini inceleyen meta-analiz sonuglarina gére mobbing ile oOrgiitsel baglilik
arasinda orta diizeyde negatif yonlii bir iligki vardir (iri, 2015). Saglik calisanlar1 ile yapilan bir
caligmada mobbingin kendini gosterme ve iletisim, yagam kalitesi ve mesleki durum, itibar ve
saglik boyutu ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak ters yonde anlamli bir iliskinin
oldugu, sosyal iligkileri etkileme boyutu ile anlamli bir iligkinin olmadigi, mobbingin kendini
gosterme ve iletisim, sosyal iliskileri etkileme, yasam kalitesi ve mesleki durum ve saglik
boyutu ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak ters yonde anlamli bir iliskinin oldugu,

buna karsin itibar boyutu ile anlamli bir iliskinin olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Mobbingin kendini

105



gosterme ve iletisim, sosyal iliskileri etkileme, yasam kalitesi ve mesleki durum, itibar ve saglik
boyutu ile normatif baghlik arasinda ise istatistiksel olarak ters yonde anlamli bir iliskinin
oldugu ortaya konmustur (Ergun, Giderler & Dil, 2008). Polislerle yiiriitiilen bu calismada
bireylerin mobbing dlgeginden ve alt dlgeklerinden aldiklar1 puanlar arttikga orgiitsel baglilik
Olceginden ve alt Olceklerinden aldiklart puanlarin diismekte oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda mobbing davranmisinin Orgiitsel bagliligin %23 tlini
yordadigi goriilmiistiir. Bu sonuglar literatiirdeki c¢alismalarla paralellik gostermektedir.
Arastirmanin ‘polislerin maruz kaldiklari mobbing davranislari ile orgiitsel bagliliklar arasinda
negatif yonli bir iliski bulunmaktadir’ hipotezi desteklenmistir. Aras (2012) miizik
Ogretmenlerinin mobbing yasama diizeyinin Orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeylerini ters
yonde etkiledigi, 6gretmenlerin mobbing puanlart arttik¢a is doyumu ve Orglitsel baglilik
puanlarinda azalma meydana geldigi sonucuna ulasilmigtir. Polisler iizerinde yapilan bu
aragtirmada da mobbing davranislarinin artisinin is doyumunu ve orgiitsel baglilig: istatistiksel

olarak anlamli diizeyde negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Caligmamiza katilan kadin personel sayisinin azlig1, katilimcilarin hangi ilde ve birimde
hizmet verdiklerinin ayrintili olarak degerlendirilememesi ve mobbingle ilgili bilgi sahibi olup
olmadiklarinin bilinmemesi ¢alismanin sinirhiliklarindandir. Bundan sonra konu ile ilgili
yapilacak caligmalarda katilimcilarin hangi birimde gorev yaptiklarinin ayrintili olarak
degerlendirilmesi, riitbelerini acik olarak ifade etmelerinin istenmesi, daha 6nce mobbing ile
ilgili herhangi bir bilgilendirmeye tabi olup olmadiklarinin belirlenmesinin yapilacak

caligmalarin verimliligi agisindan olumlu olacagi degerlendirilmektedir.
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6. Sonug

- Kadinlarin igsel doyum, is doyumu (toplam) ve duygusal baghlik 6lgeklerinden
aldiklart puanlarin erkeklerin i¢sel doyum, is doyumu (toplam) ve duygusal baglilik
Olgeklerinden aldiklar1 puanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Erkeklerin iletisim
olanaklarmin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire),
sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik
saldirilar (silire), mobbing toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik),
sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklar
puanlarin kadinlarin iletisim olanaklariin siirlandirilmasi (stire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar
(stire), sagliga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siklik), sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik)
Olgeklerinden aldiklar1 puanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmuistir.

- Yast 40 ve tizeri olan bireylerin duygusal baghlik, devam baglilik, normatif baglilik
ve Orgiitsel baglilik (toplam) 06lgeklerinden aldigr puanlarin yas1 39 ve alti olan bireylerin
duygusal baglilik, devam baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik (toplam) 6l¢eklerinden
aldig1 puanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas1 40 ve iizeri olan bireylerin igsel
doyum olgeginden aldigi puanlarin, yasi 29-39 arasi olan bireylerin igsel doyum 6l¢eginden
aldig1 puanlara gore daha yiiksek oldugu, yasi 18-28 arasi olan bireylerin digsal doyum
Ol¢eginden aldig1 puanlarin, yasi 29-39 arasi olan bireylerin digsal doyum 6l¢eginden aldigi
puanlara gore daha yiiksek oldugu, yas1 29-39 arasi olan bireylerin is doyumu 6l¢eginden aldigi
puanlarin, yas1 18-28 arasi olan bireyler ile yas1 40 ve {izeri olan bireylerin is doyum 6l¢eginden
aldig1 puanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

- Yas1 40 ve iizeri olan bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), sosyal

imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire), sagliga yonelik
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saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siklik),
mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve sosyal iliskilere yonelik saldirilar
(siklik) Olceklerinden aldigi puanlarin, yasi 39 ve alt1 olan bireylerin iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmasi (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar
(stire), saglhiga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve sosyal
iligkilere yonelik saldirilar (siklik) 6l¢eklerinden aldigi puanlara gore daha diisiik oldugu
gorilmiistir.

- Yas1 40 ve lizeri olan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire)
ve mobbing toplam (siklik) Ol¢eklerinden aldigi puanlarin, yasi 39 ve alti olan bireylerin
mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire) ve mobbing toplam (siklik) dl¢eklerinden
aldig1 puanlara gore daha diisiik oldugu goriilmustiir. 18-28 yas araliginda olan bireylerin
mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden
aldig1 puanlarin, yas1 29-39 arasinda olan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik
saldirilar (siire) ve mobbing toplam (siklik) 6lgeklerinden aldig: puanlara gore daha yiiksek
oldugu saptanmaistir.

- Yas1 18-28 arasinda olan bireylerin sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) dl¢eginden
aldig1r puanlarin, yast 40 ve {lizeri olan bireylerin sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik)
Olceginden aldig1 puanlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas1 18-28 arasinda olan
bireylerin sagliga yonelik saldirilar (siklik) dlgeginden aldig1 puanlarin, yasi 29 ve {izeri olan
bireylerin sagliga yonelik saldirilar (siklik) 6lgeginden aldigi puanlara gore daha yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

- Bekar olan bireylerin digsal doyum 6l¢eginden aldiklar1 puanlarin evli olan bireylerin
dissal doyum 6l¢eginden aldiklari puanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bekar olan

bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik
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saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik)
ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklari puanlarin, evli olan bireylerin mesleki
gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siire), mobbing
toplam (siire), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik)
Ol¢ceklerinden aldiklar1 puanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmuistir.

- Lisans mezunu ve iizeri olan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar
(slire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim
ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing
toplam (siklik) olgeklerinden aldiklari puanlarin, 6n lisans mezunu ve alt1 olan bireylerin
mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (slire), mobbing toplam (siire), iletisim
olanaklarinin smirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik),
sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik) dlgeklerinden aldiklari
puanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmustir.

- 6-10 yil arasi ¢alismakta olan bireylerin i¢sel doyum, dissal doyum, is doyumu
(toplam), duygusal baglilik, normatif baglilik ve oOrgiitsel baglilik Olgeklerinden aldigi
puanlarin, 1-5 yil arasi c¢alisan ile 11 y1l ve {izeri siiredir ¢alisan bireylerin i¢sel doyum, digsal
doyum, is doyumu (toplam), duygusal baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik
Olceklerinden aldig1 puanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir. 1-5 yil arasi siiredir
caligmakta olan bireylerin digsal doyum Olgeginden aldig1 puanlarin, 6 yil ve iizeri siiredir
calisan bireylerin digsal doyum ol¢eginden aldigi puanlara gore daha yiliksek oldugu
gorilmiistiir.

- 16 y1l ve lizeri siiredir caligsmakta olan bireylerin devam baglilik ve orgiitsel baglilik
(toplam) 6l¢eklerinden aldig1 puanlarin, 15 yil ve alt1 siiredir ¢alisan bireylerin devam baglilik
ve oOrgiitsel baglilik (toplam) Olgeklerinden aldigi puanlara gore daha yiiksek oldugu

goriilmistlir. 1-5 yil arasi ¢aligmakta olan bireylerin normatif baglilik 6lceginden aldigi
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puanlarin, 6-10 y1l aras1 ¢alisan bireylerin normatif baglilik 6l¢eginden aldig1 puanlara gore
daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

- 10 yildir ve daha az siiredir ¢alisan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik
saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarmnin sinirlandirilmasi (siklik) ve
mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik) 6lgeklerinden aldigi puanlarin, 11 yil ve
tizeri siiredir ¢alisan bireylerin mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siire), mobbing
toplam (slire), iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siklik) ve mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siklik) dlgeklerinden aldig1 puanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

- 16 y1l ve lizeri siiredir ¢alismakta olan bireylerin sosyal imaja yonelik saldirilar (siire),
sagliga yonelik saldirilar (siire) ve sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) dlgeklerinden aldigi
puanlarin, 10 yil ve daha az siiredir ¢alisan bireylerin sosyal imaja yonelik saldirilar (siire),
sagliga yonelik saldirilar (silire) ve sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik) dlgeklerinden aldigi
puanlara gore daha diistik oldugu goriilmiistiir.

- 1-5 yildir calismakta olan bireylerin sagliga yonelik saldirilar (siklik) 6l¢eginden aldigt
puanlarin, 11-15 yildir ¢alisan bireylerin sagliga yonelik saldirilar (siklik) dlceginden aldigi
puanlardan daha yliksek oldugu goriilmiistiir. 6-10 yildir ¢alismakta olan bireylerin sagliga
yonelik saldirilar (siklik) 6l¢eginden aldigi puanlarin, 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisan bireylerin
saghga yonelik saldirilar (siklik) Olg¢eginden aldigi puanlardan daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. 1-5 yildir caligmakta olan bireylerin mobbing toplam (siklik) 6l¢eginden aldig1
puanlarin, 11-15 yildir ¢alisan bireylerin mobbing toplam (siklik) 6l¢eginden aldigi puanlara
gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. 6-10 yildir ¢calismakta olan bireylerin mobbing toplam
(siklik) olceginden aldig1 puanlarin, 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisan bireylerin mobbing toplam
(siklik) 6l¢eginden aldigi puanlardan daha yiiksek oldugu ortaya konmustur.

- 16 yil ve f{izeri siliredir calismakta olan bireylerin iletisim olanaklarinin

siirlandirilmasi (siire) 6lgeginden aldiklar1 puanlarin, 15 yil ve alti stiredir ¢alismakta olan
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bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire) 6lgeginden aldiklar1 puanlardan daha
diisiik oldugu goriilmiistiir.

- 1-5 yildir calismakta olan bireylerin sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire)
6l¢eginden aldiklar1 puanlarin, 11 y1l ve {izeri siiredir ¢alismakta olan bireylerin sosyal iligkilere
yonelik saldirilar (siire) 6l¢ceginden aldiklar1 puanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

- 6-10 yildir caligmakta olan bireylerin sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire)
Olgeginden aldiklart puanlarin, 16 yil ve lizeri siiredir ¢alismakta olan bireylerin sosyal
iligkilere yonelik saldirilar (siire) Olgeginden aldiklari puanlardan daha yiiksek oldugu
goriilmustlir. 1-5 yildir ¢alismakta olan bireylerin sosyal iligkilere yonelik saldirilar (siire)
6l¢eginden aldiklar1 puanlarin, 16 yil ve {izeri siiredir ¢aligmakta olan bireylerin sosyal iligkilere
yonelik saldirilar (siklik) 6lgeginden aldiklari puanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. 6-10
yildir ¢aligmakta olan bireylerin sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik) 6lgeginden aldiklart
puanlarin, 11 y1l ve ilizeri siiredir ¢alismakta olan bireylerin sosyal iliskilere yonelik saldirilar
(stire) Olceginden aldiklar1 puanlardan yiliksek oldugu goriilmiistiir.

- Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar
(stire), saghga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
sinirlandirilmasi (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar
(siklik) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklari puanlar arttikgca bireylerin igsel
doyum, digsal doyum ve is doyumu Olgeklerinden aldiklar1 puanlarda diisiis oldugu
gorilmiistiir.

- Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (stire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (siire), sosyal imaja yonelik saldirilar (siire), sosyal iligkilere yonelik saldirilar

(stire), saghga yonelik saldirilar (siire), mobbing toplam (siire), iletisim olanaklarinin
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sinirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja
yonelik saldirilar (siklik), sosyal iliskilere yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar
(siklik) ve mobbing toplam (siklik) 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar arttik¢a bireylerin duygusal
baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinden aldiklar1 puanlarda diisiis oldugu
gorilmiistir.

- Bireylerin iletisim olanaklarinin sinirlandirilmasi (siire), mesleki gelisim ve kariyere
yonelik saldirilar (stire), iletisim olanaklarinin sinirlandirilmast (siklik), mesleki gelisim ve
kariyere yonelik saldirilar (siklik), sosyal imaja yonelik saldirilar (siklik), sosyal iligkilere
yonelik saldirilar (siklik), sagliga yonelik saldirilar (siklik) ve mobbing toplam (siklik)
olgeklerinden aldiklart puanlar arttik¢a bireylerin devam baglilik 6lgeginden aldiklari puanlarda
diisiis oldugu goriilmiistiir.

- Bireylerin mobbing (siire) ve mobbing (siklik) dl¢eklerinden aldiklar1 puanlar arttikca
orgiitsel baglilik 6l¢eginden aldiklar1 puanlarda diisiis oldugu goriilmiistiir. Bireylerin mobbing
(siklik) olceginden aldiklari puanlar arttik¢a is doyumu 6lgeginden aldiklar: puanlarda diisme

oldugu goriilmiistiir.
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EKLER

EK-1

GONULLU ONAM FORMU

Sizi “Polislerde Is Doyumu ve Kuruma Aidiyet ile Mobbing Algis1 Arasindaki
[liskinin Incelenmesi” baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Arastirmada sizden tahminen iig
farkli 6lcek icin 10dk. ayirmaniz istenmektedir. Arastirmaya teskilatta gorevli tiim goniillii
personel katilacaktir. Bu ¢aligmaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Calismanin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, biitiin sorular1 eksiksiz, kimsenin
baskisi veya telkini altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplari i¢tenlikle verecek sekilde
cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmayi kabul ettiginiz
anlamina gelecektir. Ancak, ¢alismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda
calismay1 birakma hakkina da sahipsiniz. Bu galismadan elde edilecek bilgiler tamamen

arastirma amaci ile kullanilacak olup bilgileriniz gizli tutulacaktir.

Dr. Ogretim Uyesi Z. Belma GOLGE

Istanbul Universitesi Adli Tip Enstitiisii Sosyal Bilimler Anabilim Dal

Sua KURT

Psikolog
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EK-2

DEMOGRAFIK BILGi FORMU
Yas:
Cinsiyet: Kadin () Erkek ()

Medeni Durum: Evli ()  Bekar () Bosanmus () Dul ()

Egitim Durumu: Lise ()  On lisans () Lisans () Lisansiistii ()

Cahgilan Birim: Adli ()  Idari ()

Kurumda Hizmet Siiresi: 1-5 y1l () 6-10y1l () 11-15yil () 16 yil veiistii ()
Riitbe: Memuru ()  Amir ()
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EK-3
MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Asagida verilen maddeler isinizi farkh yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “isimin bu
yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabimizi 1=hi¢ memnun
degilim, 2=memnun degilim, 3= kararsizim, 4=memnunum, 5=Cok memnunum
bi¢ciminde belirtiniz.

No 1 2 3 4 5

1 | Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani

2 Tek basina ¢alisma imkani1

3 | Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkan

4 | Toplumda bir yer edinme imkan1

5 | Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

6 | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

7 | Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkan1

8 | Siirekli bir ise sahip olma imkan

9 | Baskalar i¢in bir seyler yapabilme imkan1

10 | Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani

11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkani

12 | Kurum politikasin1 uygulama imkan1

13 | Aldigim ticret

14 | Bu iste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme 6zgiirliigii

16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani

17 | Calisma kosullar1

18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii

20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu
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EK-4
MOBBING ALGI OLCEGI

Asagida yer alan davramislara maruz kaldiysaniz, maruz kalma sikhigina
ve siiresine iliskin bulundugunuz ortamda gecerli olanlar1 isaretleyiniz.

Eger davranmisa maruz kalmiyorsamz bos birakabilirsiniz.

SIKLIK SURE
Her | Haftada | Ayda Bir 1- |6 1
giin | bir bir ayda |6 aydan | yilda
naz ay | ¢ok n cok
1-Konustugumda sdziim
kesiliyor.
2-Sozll/yazili cevap
alamiyorum.

3-Yanlis ya da eksik
bilgilendiriliyorum.

4-Yaptigim oneriler
tartisilmadan reddediliyor.

5-Isimle ilgili kararlar
alirken bana danisilmiyor.

6-Birim i¢i toplantilara
alinmiyorum.

7-Sorumlulugumda olan
gorevler elimden alintyor.

8-Yapabilecegimin ¢ok
iizerinde isler veriliyor.

9-Mesleki niteliklerimin
altinda isler veriliyor.

10-Calisma saatleri disinda
dahi kontrol ediliyorum.

11-Onayim alinmadan 6zel
yazigmalarim kontrol

ediliyor.

12-Terfi zamanim geldigi
halde geciktiriliyor /
verilmiyor.

13-Calisma mekanim
degistiriliyor.

14-Hak etmedigim bir
departmana gonderildim.

15-Calisma arkadaslarim
benimle
konusmaktan/calismaktan
kacginiyor.
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16-Calisma arkadaslarimdan
uzak bir ofiste ¢alistyorum

17-Ben  yokmusum  gibi
davraniliyor.

18-Is yerindeki sosyal
aktivite ve eglencelerden
haberdar edilmiyorum.

19-Isle ilgili konularda
kimseden yardim
alamiyorum.

20-Calisma arkadaslarim
bana kars1 kigkirtiliyor.

21-Sik sik azarlaniyorum.

22-Hakkimda dolayli /
dogrudan kotii niyetli imalar

yapiliyor.

23-Arkamdan konusuluyor.

24-Yalan soylemek / yanlis
bilgi vermekle
suclantyorum.

25-Yoneticimin / ¢alisma
arkadaslarimin oniinde
asagilantyorum.

26-Ozel hayatimla / fiziksel
goriiniistimle dalga
gegiliyor.

27-Yaptigim isler
acimasizca elestiriliyor.

28-Kararlarima  siipheyle
yaklagiliyor.

29- Kiifiirlii veya asagilayici
kelimeler sarf ediliyor.

30- Hastalik veya mazeret
izni kullanmam kisitlaniyor.

31- Sagligima zarar verecek
isler yapmaya zorlaniyorum.

32- Fiziksel siddetle tehdit
ediliyorum.

33-Calisma ortamima
fiziksel zararlar veriliyor.
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EK-5

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagida cahstigimiz kuruma yonelik cesitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeye kriterler

dogrultusunda yanit veriniz.

No Kesinlikle Katilmiyoru Kararsiz1 | Katihyorum (4) | Kesinlikle
Katilmiyoru m (2) m (3) Katiliyorum
m (1) Q)
1 Kariyerimin kalan kismin1 bu
kurumda gecirmekten mutlu
olurum.

2 Bu kurumun problemlerini
kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

3 Duygusal olarak kendimi bu
kuruma ait hissediyorum.

4 Bu kuruma kars1 giiclii bir
baglilik hissediyorum.

5 Bu kurumda kendimi ““ailenin
bir pargas1” gibi
hissediyorum.

6 Bu kurumun benim i¢in
kisisel anlam1 biiytiktiir.

7 Bu kurumdan s6z etmekten
¢ok hoglantyorum.

8 Bu kurumdan baska bir
kuruma baglanabilecegimi
sanmiyorum.

9 Benim i¢in su anda bu
kurumda kalmak bir istek
oldugu kadar bir ihtiyagtir da.

10 | Istesem bile su anda bu
kurumdan ayrilmak benim
i¢in ¢ok zor olurdu.
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11

Suan bu kurumdan ayrilsam
hayatim biiyiik olctide altiist
olurdu.

12

Su anda bu kurumdan
ayrilmay1 diisiinemeyecek
kadar az se¢enegim oldugunu
hissediyorum.

13

Bu kuruma kendimden bu
kadar sey katmamis olsaydim,
baska bir kurumda ¢alismay1
diistinebilirdim.

14

Bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri,
alternatiflerin az olusudur.

15

Bu kurumdan ayrilmamin
maliyeti ¢ok yiiksek olurdu.

16

Sik kurum degistirilmesini
uygun bulmuyorum.

17

Benim i¢in avantajl olsa bile,
bu kurumu terk etmenin
dogru olacagini sanmiyorum.

18

Su anda bu kurumdan
ayrilamam, ¢linkii diger
caligsanlara kars1 sorumluluk
hissediyorum.

19

Bu kuruma ¢ok sey
bor¢luyum.

20

Bu kurumdan simdi ayrilsam,
kendimi suglu hissederdim.

21

Daha iyi bir teklif alsam da
bu kurumdan ayrilamam.

22

Tek bir kurumda ¢alismay1
tercih ederim.

23

Kurumda kalmay etik olarak
zorunlu goriiyorum.
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EK-6
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