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OZET
Tezin Ad1 : Isyerlerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve Is Tatminine Etkisi:
Bir Alan Arastirmasi

Hazirlayan : Esen OZDEMIR

Glinlimiiz is diinyasinda fiziksel siddet kadar 6nemli bir kavram haline gelmis
olan psikolojik yildirma literatiirde genellikle ¢alisanlarin lizerindeki olumsuz etkileri
acisindan incelenmistir. Bu calismada ise mobbingin 6zellikle is tatmini lizerindeki

etkisinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde psikolojik yildirma kavrami tanitilmistir. Bunun

yaninda psikolojik yildirmanin asamalari, etkileri, sonuclari ile ilgili bilgiler verilmistir.

Ikinci béliimde ise is tatmini kavrammin anlami ve énemi, is tatmini kuramlar,
is tatmininin belirleyici 6geleri, orgiitlerde is tatmini saglamaya yonelik uygulamalar ve

is tatminsizliginin birey ve orgiit agisindan sonuglar1 incelenmistir.

Ugiincii boliim ise uygulamay:r kapsamaktadir. Bu calisma icin kullanilacak
veriler, anket uygulanmak suretiyle elde edilmistir. Arastirma sonuglar1 degiskenlerin
tipine gore, SPSS 13.0 programi kullanilarak ve frekans dagilimlar1 , Mann-Whitney U
testi, Kruskal Wallis, t-testi ve Anova analizleri kullanilmak suretiyle test edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, psikolojik yildirma ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler; Mobbing, Psikolojik taciz, {s tatmini, Tatminsizlik,



Thesis Name : Mobbing in Workplace and Effection on Job Satisfaction:
A Case Study

Prepared by : Esen OZDEMIR

ABSTRACT

Mobbing, which has become an important concept as physical abuse in
contemporary business world, has been examined mostly from the point of negative
effects on employees. In this study, it is aimed particularly to explore the effects of

mobbing on organizational outcomes, job satisfaction.

In the first chapter, definition of mobbing is given. Beside that, phases of

mobbing, effects and consequences of mobbing is explained.

In the second chapter, definition of job satisfaction, the meaning and the
importance of the satisfaction of work, the theory of the satisfaction of work, the
significant elements of the satisfaction work, the applications of organizations’ that
provides satisfaction of work and the results of dissatisfaction of work for the person and

the organization are analysed.

Third chapter is about the application. Data, which were collected by survey,
were analysed in SPSS 13.0. Results were exposed by factor analysis, Mann-Whitney
tests, Kruskal Wallis tests, t-tests and Anova. And also results were discussed in this
chapter. According to research results, it is found that there is a significant relationship

between mobbing and job satisfaction.

Key words; Mobbing, Psychological harassment, Job satisfaction, Dissatisfaction
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GIRIiS

Gliniimiizde isletmeler artan rekabet kosullarinda kurumlarini1 ayakta tutabilen ve
basartya gotiiren en onemli sermaye unsurunun “insan” oldugunun bilincindedirler.
Isletmelerin yaratici, entellektiiel, basar1 giidiisii yiiksek, caliskan ve yetenekli

isgorenlere gereksinimleri giin gectikce artmaktadir.

Ozellikle Avrupa iilkelerinde son dénemlerin dikkat ¢ceken konularindan biri olan
psikolojik yildirma (mobbing), iilkemizde heniiz fazla incelenmemis bir konudur.
Zamaninin g¢ogunu isyerlerinde geciren bireyler calisma ortaminda zaman zaman
olumsuz davranislara maruz kalabilmektedirler. Ancak her olumsuz davranis psikolojik
yildirma amach degildir. Kisiye uygulanan olumsuz davraniglar sistematik bir bicimde,
kisinin hedef alinmasiyla baslayan ve hem birey agisindan hem de calisilan igyeri ve

toplum agisindan son derece olumsuz etkilere sahiptir.

Is hayatinda hemen hemen her meslek grubunda gériilebilen psikolojik yildirma,
calisanlarin genellikle bu durum hakkinda bilgi sahibi olmamalari, maruz olduklari
davranist adlandiramamalar1 ve aileleri dahil kimseye bu durumdan bahsetmemeleri

nedeniyle ¢ok fazla 6n plana ¢ikmamaktadir.

Sonuglarinin goézardir edilmeyecek kadar agir olmasi nedeni ile psikolojik
yildirma olgusunun insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan dikkate alinmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari profesyonellerinin konu hakkinda bilgi sahibi olmalari,
calisgan ve kurum i¢in olumsuz sonuglara sahip bu olgunun organizasyon igerisinde
ortaya ¢ikmasini 6dnlemede ve bu olguyla basa ¢ikabilmede bilgi sahibi olmalar1 ve

durumu degerlendirmelerinde yardimce1 olacaktir.



Is tatmini en genel tanim ile; bireyin isinden beklentileri ve bu beklentilerin ne
derece karsilandig ile ilgilidir. Is tatmini sadece is ve isin niteligi ile ilgili degil bireysel
ve Orgiitsel bir¢ok faktor tarafindan etkilenmektedir. Psikolojik yildirma davranigina
maruz kalan bireyler bir siire sonra hem saglik problemleri ile hem de ise gitmede

isteksizlik durumuyla karsilasmakta ve is tatminsizligi yasamaktadirlar.

Calismanin  birinci  bdliimiinde psikolojik  yildirma (mobbing) kavram
aciklanmis, tarihgesinden bahsedilmis, psikolojik yildirma siireci, psikolojik yildirma

tiirleri, sonuglar1 ve basa ¢ikma yollari tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimiinde ise is tatmini kavrami, 6nemi, kuramlari, is tatminine etki eden

faktorler ve is tatminsizliginin sonuglar1 incelenmistir.

Ucgiincii ve son béliimde ise isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) ve is
tatminine etkisini incelemek {izere Kirklareli ili Liileburgaz ilcesindeki 6zel ve kamu
banka g¢aliganlarina yonelik olarak uygulanan anket calismasindan elde edilen veriler

analiz edilip yorumlanmistir.



BIRINCI BOLUM

Calisgmanin bu bdliimiinde psikolojik yildirma (mobbing) kavrami, tarihgesi,

psikolojik yildirma siireci, sonuglar1 ve basa ¢ikma yollar1 tizerinde durulacaktir.

1. PSIKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING)

Caligma yasami insan yasaminda 6nemli biryere sahiptir, ¢iinkii insan yasaminin
biliyiik bir ¢ogunlugunu isyerinde gecirir. Hemen hemen herkes calisma hayatinda
olumsuz birtakim davraniglara maruz kalmaktadir. Bu davraniglarin tiimiinii psikolojik
yildirma (mobbing) olarak tanimlamak miimkiin degildir. Bireylerin maruz kaldiklar1
davraniglar1 psikolojik yildirma davranisi olarak tanimlayabilmek i¢in birtakim
kosullarin gelismesi gerekmektedir. Bu nedenle oncelikle kavramin dogru olarak

tanimlanmasi1 gerekmektedir.

1.1. Psikolojik Yildirma Kavrama:

Mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” sozciigiinden tiiretilmistir. Sozciik
kararsiz kalabalik, siddete yonelmis topluluk gibi anlamlar tasimaktadir. ingilizce’de
mob fiili, bir yerde toplanmak, saldirida bulunmak ve kisiyi rahatsiz etmek gibi
manalara gelmektedir. Diinyanin belli basl dillerinde de, bu terim ¢eviri yapilmaksizin,
aynen mobbing olarak kullanilmaktadir. Bunun nedeni ise, terimin birebir karsiliginin
bulunmasmin zorlugudur (Cobanoglu, 2005:19). Mobbing karsilig1 olarak Tiirkgede
“yildirma, bezdirme, psikolojik terdr, psikolojik taciz” gibi sozcilikler de

kullanilmaktadir.



Leymann’a gore mobbing; (psikolojik siddet) isyerinde, bir veya birkag¢ kisi
tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak, sistemli bir sekilde diismanca ve ahlakdis1 bir

iletisim kullanilarak uygulanan bir psikolojik teroérdiir (Leymann, 1990: 120).

Einarsen ve Skogstad’in tanimina gore ise mobbing “isyerinde devamli olarak
olumsuz tavirlara maruz kalmak”tir. Buna ragmen bireyin magdur olarak
tanimlanabilmesi i¢in bdyle bir durumla kars1 karsiya kalmis olmasi ve kendini
savunurken asagilanmis hissine kapilmis olmasi gerekmektedir. Genellikle kot
muameleye ve kabadayilia maruz kalan bir kisi satagma, asagilanma, iistiine gitme gibi
durumlarla karsilasmakta ve misillemeye yonelik herhangi bir girisimde

bulunmamaktadir (Einarsen ve Skogstad, 1996:186).

Hirigoyen psikolojik yildirmayi, “bireyin maruz kaldigi kotii muamele (hareket,
s0z, davranig, tutum) sonucu fiziki ve psikolojik dengesini, sagligin1 bozarak isini ve is

kosullarini tehlikeye sokmak™ olarak tanimlamaktadir (Pousserd ve Camuroglu, 2009:5).

Ticaret Birligi Meclisi isyerinde psikolojik yildirmayi, insanlarin ¢ok siklikla
bireyler arasinda arasira yasandigi diistiniilen ciddi bir igyeri problemi olarak
tanimlamaktadir. Fakat isyerinde psikolojik yildirma arasira yasanan sinir nobetlerinden
veya ufak tefek tartigmalardan ¢ok daha fazlasini ifade etmektedir. Psikolojik yildirma,
zorba (bully) tarafindan kurban olarak segilen kisinin kendine olan gilivenini ve kendi
icindeki tutarliligimi bozmaya calisan siirekli ve diizenli bir yildirma cabasidir ve
cogunlukla orgiit kiiltiiriiniin bir parcasi olarak kabul edilmektedir. Psikolojik yildirma
her ne kadar bireysel bir olay gibi goriinse de aslinda sosyal yani1 da agir basan bir
olgudur. Olaymn etkisi igyeri smirlarmi asmakta, ailelerin huzurunu kagirmakta, ileri

durumlarda kisiyi intihara kadar siiriiklemektedir (Sahin, 2006:4)



Isyerinde psikolojik yildirma veya mobbing, diismanca ve etik digt iletisim
iceren, bir veya birka¢ kisi tarafindan sistematik olarak genelde bir kisiye karsi
uygulanan ve bu kisinin c¢aresiz ve savunmasiz bir duruma diismesine neden olan
davraniglar olarak tanimlanir. Bu davranisar ¢ok sik (istatistiksel tanim: en az haftada bir
defa) ve uzun bir siire (istatistiksel tanim: en ez bu siirecin 6 ay1) devam eder (Zapt and

Leymann, 1996: 168).

Psikolojik yildirma (mobbing), bir isletmedeki kisi veya kisiler iizerinde
sistematik baski yaratarak, ahldkdis1 yaklasimla kisinin is performansini ve dayanma

giiclinii azaltarak, kisiyi isten ayrilmaya zorlayan davranislar biitlintidiir.

Kavramla 1ilgili olarak yapilan tanimlar ne olursa olsun iizerinde uzlasilan ve
ortak olan ii¢ ana unsur bulunmaktadir. Birincisi psikolojik yildirma uygulayan kisinin
niyetine bakmaksizin gergeklestirdigi eylemin magdurun {izerinde biraktig1 etkiler;
ikincisi bu etkilerin olumsuzlugu yani magdura zarar verip vermedigi ve Uuiglinciisii ise
psikolojik yildirma eylemine devam edilmesi konusunda kisi veya kislerin 1srarl

tutumlaridir (Ozkul ve Carikg1, 2010:484).

Asagidaki tabloda psikolojik yildirma ile ilgili arastirma yapan bilim adamlarinin

kullandiklar1 bazi kavramlara ve tanimlamalara yer verilmektedir.

Tablo 1. Literatiirde Yer Alan Yildirma isimleri ve Tanimlari

Referans Terim Tanim

Birine eziyet etmek, yipratmak ve engel olmak amaciyla
) tekrarli ve siirekli olarak yapilan ve sonucunda kiginin
Brodsky (1976) Harassment(Taciz) ) ] ) ]
kizmasi, tahrik olmasi, korkmasi veya sinmesi ve yilmasi ile

sonuglanan davranislarin tiimii.

Scapegoating Bir veya birden fazla kisinin bir siire boyunca bir veya daha
Thylefors (1987)
(Giinah kegisi) fazla sayida kisi tarafindan olumsuz davraniglara maruz




kalmast.
Matthiesen, Bir veya daha fazla sayida kisinin is yerinde bulunan bir
Raknes&Rrokkum | Mobbing (Taciz) veya daha fazla sayida kisiye karsi, bir sure iginde devamli
(1989) olarak yaptiklar1 olumsuz davranislar.
Bir veya birka¢ kisinin bir veya daha fazla kisi tarafindan,
Mobbing&Psikolojik ) )
Leymann (1996) Ters her giin ve birkag ay siire boyunca diizenli olarak duygusal
eror
yonden yaralayict davraniglara maruz birakilmasi
Health endangering
Bir yonetici tarafindan uzun bir siire boyunca diismanca ve
Kile (1990) Leadership (Saglig
zorbaca yapilan davranislar.
tehdit eden liderlik)
Calisanin 6z benliginin diger calisanlar veya yoneticiler
) Workplace  trauma
Wilson (1991) . ) tarafindan  kasith  yapildigimi  diiglindiigii ~ diismanca
(Isyeri travmasi) )
davraniglar sonunda gergekten ¢okmesi
Petty trann (Adi | Yoneticinin giicinii yaninda calisanlar tizerinde keyfi ve
Ashforth (1994) Y Y £ Y Y
zorbalik) itibarim yiikseltici bicimde kullanmasi
Isyerinde secilen birinin bir veya daha fazla sayida calisan
Vartia (1993) Harassment (Taciz) tarafindan bir sure boyunca siirekli olumsuz davranislara
maruz birakilmast
Brorkqvist, Isyerinde kendini savunamayacak konumda olan birine kars1
Osterman, Harassment (Taciz) | psikolojik (bazen fiziksel) act vermeyi amaglayan tekrarli

Hjelt-Back (1994)

davraniglar

Adams (1992)

Bullying (Zorbalik)

Isyerinde segilen kisiye kars1 algaltic1, asagilayici elestiri ve

kigisel suistimal

Kaynak: Gokge (2008), Mobbing Is Yerinde Yildirma: Egitim Ornegi, Pegem Akademi, Ankara, s:15.

1.2. Psikolojik Yildirma Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavramu, ilk olarak hayvan davraniglarini inceleyen Avusturyali hayvan

davraniglart uzman1 Konrad Lorenz tarafindan 1960’ I1 yillarda kullanilmistir. Lorenz,

bu sozciigii kiiglik ciisseli hayvan gruplarmin biiylik bir hayvana karsi toplu olarak

saldirmasini ifade etmek igin kullanmistir. Ozellikle bu konuda kuslarm davranislari




tizerinde ¢aligmalar yapmustir. Lorenz kuslarin yavrularimi ve yuvalarini korumak igin
once tek veya ikili gruplar halinde baykusa, kediye, tilkiye veya baska bir hayvana kars1
koro halinde sesler g¢ikararak harekete gectiklerini daha sonra ise bu saymin giderek

arttigini goézlemlemistir (Giin, 2009:20-21).

Daha sonra bu kavrami 1970’lerde, Isvecli Dr. Peter- Poul Heinemann, ilk ve
orta 6grenim 6grencilerinden olusan kiiclik 6grenci gruplarinin yine tek bir ¢ocuga karsi
giristigi zarar verici davraniglar1 tanimlamada kullanmigstir. Heinemann 1972°de yazdig:
kitapta bu durum i¢in eger bir 6nlem alinmazsa arkadaglarinca siddet goren ¢ocuklarin

sonunun intihara kadar gidebilecegini vurgulamaktadir (Arslan, 2007:11).

Once hayvanlar daha sonra gocuklar arasinda gériilen ve kiigiik gruplarin hedef
sectiklerine kars1t miicadelelerini vurgulayan mobbing, ancak 1980’li yillarin basinda is
hayatinda yasanan benzer durumlari tanimlamada kullanilmaya baslanmistir. Bu yillarda

isyerinde “zor insan” olarak bilinen kisiler arastirilmistir (Gokge, 2008:16).

Psikolojik yildirma (mobbing) kavraminin, istthdam alaninda ilk kez 1984
yilinda Isve¢’de “Is Hayatinda Giivenlik ve Saghk” konulu bir raporun icinde Heinz

Leymann tarafindan kullanildig: ileri siiriilmektedir (Yaman, 2009:22).

Leymann, “mobbing”in bir veya birkag kisi tarafindan, diger kisi veya kisilere,
sistematik bigimde diigmanca ve ahlak dis1 uygulamalarla ortaya ¢ikan “psikolojik

siddet” veya “psiko-terér” oldugunu vurgulamaktadir (Leymann, 1990:120).

1996 yilinda ingiliz baska bir yazar Tim Field, psikolojik yildirma kavramini,
“bireyin kendisine olan giivenine ve 0zsaygisina siirekli ve acimasiz bir saldir1” olarak

ifade etmektedir. Bu anlamiyla psikolojik yildirma, “magdurun benligini 6ldiirme



cabas1” olarak goriilebilir. Bu davranisin altinda yatan asil neden, istiinliik kurmak ve
kisiyi yok etmek arzusudur. Field’in psikolojik yildirma taniminda, psikolojik yildirma
uygulayanlarin, davraniglarinin sonuglarini inkar etmesi de yer almaktadir (Demir ve

Cavus, 2009:14-15).

Kurban iizerindeki etkilerine bakilarak mobbing eylemleri bes alt grupta
incelenebilir. Asagida verilecek olan sonuglar Leymann’in yaptigi goriismeler ve

deneysel ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir: (www.leymann.se/English/frame.html):

1. Kurbanin etkin iletisim kurma olanaklar1 iizerindeki etkileri (yonetim kisiye
iletisim kurmasi konusunda hi¢ sans tanimaz; kisi susturulur; yapmakta

bulundugu isle ilgili sozlii saldirilara maruz kalir vb.).

2. Kurbanin sosyal iletisim kurma olanaklar1 tizerindeki etkileri (kisinin is
arkadaglar1 artik kisi ile konusmamaktadirlar hatta kisinin is arkadaslart ile
konugmasi yoOnetim tarafindan yasaklanir, kisi diger c¢alisanlardan uzakta

soyutlanir vb.).

3. Kurbanin kisisel itibar yaratma olanaklar1 iizerinde etkileri (kisi hakkinda
dedikodu yapilir; digerleri kisinin 6zriiyle, etnik kdokeniyle, yiiriiylis ya da
konugma sekliyle alay eder vb.).

4. Kurbanin mesleki konumu iizerinde etkileri (kisiye hicbir is verilmez ya da

anlamsiz isler verilir vb.).

5. Kurbanin fiziksel saghgi tizerinde etkileri (kisiye tehlikeli isler verilir; digerleri

kisiye fiziksel saldir1 tehditlerinde bulunur; kisi cinsel tacize maruz kalir vb.).



Dr. Heinz Leymann kisilerin karsilasabilecekleri 45 ayr1 psikolojik yildirma
(mobbing) davranist tanmimlamis ve bunlar1 davranisin Ozelligine goére S5 grupta

toplamustir (Cakar, 2006:13-16):

Birinci Grup: Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek

1. Yonetim yada iistler mobbing magdurunun iletisim kurmasini engeller.
2. Soziiniiz stirekli kesilir.

3.Meslektaslariniz veya birlikte calistiginiz kisiler kendinizi gosterme olanaklarinizi
kisitlar.

4. Meslektaslariniz tarafindan siirekli olarak elestirilirsiniz.

5. Goreviniz ile ilgili elestirilere maruz kalirsiniz.

6. Ozel yasamniz siirekli elestirilir.

7. Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

8. Sozlii tehditler alirsiniz.

9. Yazili tehditler gonderilir.

10. Magdur ile gorsel olarak baglanti kurmaktan kaginilir.

11.Magdurun varlig1 yok sayilir.

Ikinci Grup: Sosyal Iliskilere Saldirilar

1. Magdur ile konusulmaz.

2. Mobbinge ugrayan kisinin baskalartyla konusmas1 yasaklanir.
3. Kisiye diger ¢alisanlardan izole bir oda verilir.

4. Meslektaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.

5. Fiziksel varliginiz inkar edilir.
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Uciincii Grup: Itibariniza Saldirilar

—_—

. Magdur hakkinda iftira atilir ve yalanlar konusulur.
. Dedikodular ortada dolasir.

. Magdur asagilanir.

. Akil hastastymissiniz gibi davranilir.

. Magdur psikolojik olarak sinanmaya ¢aligilir.

. Magdurun 6zrii ile alay edilir.

. Magdurun jestleri, mimikleri veya sesi taklit edilir.

. Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir.

O 0 9 N W b~ W

. Ozel yasaminizla alay edilir.

10. Magdurun etnik kokeni ile alay edilir.

11. Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
12. Magdura kiigiik diistiriicti gorevler verilir.

13. Magdurun yaptigi is stirekli sorgulanir.

14. Kiigtik diistiriicii, agik sacik sozlerle asagilanir.

15. Cinsel imalar s6z konusudur.

Dordiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

1. Giivenilmedigi i¢in magdura is verilmez.

2. Magdura verilen igler geri alnir, yeni is bile yaratilmaz.

3. Anlamsiz isler verilir.

4. Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren, kapasitenizin altinda isler verilir.
5. Siirekli olarak yeni is verilir.

6. Asagilayici isler verilir.

7. Itibarimiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki zor isler verilir.
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Besinci Grup: Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar

1. Magdur tehlikeli ve saglig1 i¢in zararli igler yapmaya zorlanir.

. Fiziksel olarak tehdit edilir.

. Goziinlizli korkutmak igin fiziksel olarak saldirida bulunulur.

. Kasitli olarak mali yiik getirecek isler verilmeye zorlanir.

. Saghigina ciddi sonuglar verecek sekilde fiziksel olarak zarar verilir.

. Eviniz yada isyerinize zarar verilir.

~N N D AW

. Dogrudan cinsel taciz yapilir.

1.3. Psikolojik Yildirma Siireci

Psikolojik yildirma siireci ¢éziimlenemeyen tetikleyeci bir anlasmazlik ile baslar.
Daha sonra magduru profesyonel, fiziksel ve duygusal yonlerden etkileyen kalic1 bir

siirece dontisiir (Hecker, 2007: 440).

Psikolojik yildirma kisiyi rahatsiz edici davraniglarla kendini gosteren zaman
gectikce uygulanan kisiye aci vermeye baglayan ve olaylarin sarmal bigimde hiz
kazandig1 bir siiregtir. Leymann, mobbingi bes asamali bir siire¢ olarak tanimlamaktadir

(Tinaz, 2008:62)

1. Anlagsmazlik (Catigma)

2. Saldirgan eylemler

3. Yonetimin katilimi

4. Zor veya akil hastasi olarak damgalanma

5. Isine son verilme
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1.3.1. Anlasmazhk (Catisma)

Bu asamada tetikleyici kritik bir olayin ortaya ¢ikmasi, bir catismanin yaganmasi
s0z konusudur. Bu nedenle psikolojik yildirma bazen tirmanmis bir g¢atisma gibi
algilanabilir. Bu asamada olgu heniiz psikolojik yildirma (mobbing) 0Ozelligi
kazanmamistir. Ancak sergilenen davranis, kisa siire i¢inde psikolojik yildirma
(mobbing) davranisina doniisebilir (Tinaz, 2008:62). Magdur bu sahfada savunmaci bir
tutum i¢indedir. Siirekli olarak etrafindakilere ne olup bittigini anlatma cabasi i¢indedir

(Pousserd ve Camuroglu, 2009:15).

1.3.2. Saldirgan Eylem

Tek baglarma ya da bir defaya 6zgii yapilmis olan olumsuz davraniglar her
zaman psikolojik yildirma (mobbing) davranisi anlamina gelmeyebilir. Ancak bu
psikolojik saldirilar sik ve diizenli bir hale geldigi zaman ve bir kisiyi psikolojik olarak
ele gegirmeye ve onu yildirmaya yonelik oldugunda psikolojik yildirma (mobbing) aktif
olarak baslamis demektir (Altuntas, 2010:3000).

Bu asamada kisi artik secilmis ve belirlenmistir. Kisiye yonelik psikolojik
saldirilar baglar ve taciz dinamikleri harekete geger. Bu siirecte gozlenen davranislar
giindelik iletisimde, birbirinden bagimsiz olarak ele alindiginda rahatsiz edici
bulunmazken, bir kisiyi hedef alip siirekli olarak o kisiyi yildirmak amaciyla
yapildiginda, bu davranislar1 psikolojik yildirma davranisi olarak tanimlamak
gerekmektedir (Glingor, 2008:64). Aslinda gézlemlenen bu davranislar, giinliik iletisim
stirecindeki normal anlaminin disinda bireyi cezalandirmak veya isten atmak niyetiyle
ortak bir amaca sahiptir. Bu olaylarin asil nedeninde saldirganlik yatmaktadir (Yaman,

2009:33).
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1.3.3. isletme Yonetiminin Devreye Girmesi

Isletme y&netimi, ikinci asamada dogrudan yer almanugsa da bir dnceki asamada
ortaya ¢ikan durumu yanlis yargilayarak bu negatif dongiide isin icine girer (Kirel,

2008:11).

Yonetim, Onceki siirecte {iretilmis Onyargilart kabul etme egilimindedir ve
duruma Onyargili yaklasabilir. Bu asamada magdur hatali sifatlarla damgalanir. Hem
psikolojik yildirma davranist uygulayanlar (mobbingciler) hem de yonetim, temel
hatalar1 magdura yiiklerler, cevresel faktorlerden daha ¢ok psikolojik yildirma
davranisina maruz kalan bireyin karakterine dayali aciklama olusturmak
egilimindedirler. Bu asamada yonetim sorunu c¢dzmede gec¢ kalirsa, dnemsemezse,
psikolojik yildirma davranigsini uygulayan kisiden yana olursa veya magduru isinden
atmak, tayin etmek, gorevinden almak gibi hatali bir yontemi tercih ederse psikolojik
yildirma davranigina maruz kalan kisi a¢isindan durum son derece vahim sonuglara yol

acabilir (Giin, 2009:76).

1.3.4. Yanhs Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalama

Psikolojik yi1ldirmaya maruz kalan kisi, psikolojik yi1ldirma nedeniyle karsilastigt
sorunlar1 ¢ozebilmek icin psikolojik yardim almaya calistiginda, 6zellikle yeterli egitim
almamis kisilerin istthdam edildigi isyerlerinde magdurun durumu hakkinda yapilan
yanlis yorumlar artar. Bu yanlis yorumlar nedeni ile kisi hak etmedigi halde “zor insan,

paronayak kisilik veya akil hastas1” olarak damgalanir (Tinaz, 2008:64).
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1.3.5. Isine Son Verme

En son asama olan isine son verme asamasinda, psikolojik yildirma davranigina
maruz kalan kisi, ya emekli olarak ya da isten ¢ikarilarak calisma hayatindan
uzaklastirilmis olur. Bu durum, psikolojik yildirma davranisina maruz kalan kiside
onemli fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara sebep olmakta ve kisinin normal yagamina

donebilmesi i¢in mutlaka tibbi yardim almasini gerektirmektedir (Tetik, 2010:84).

Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisi yasamis oldugu olaylarin sonucu olarak,
hangi yoldan olursa olsun (malulen emeklilik, istifaya zorlanma vb), magdur isyerinden
ayrildiktan sonra dahi, duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam

eder, hatta durum daha da agirlasir (Pousserd ve Camuroglu, 2009:18; Kirel, 2008:11).

1.4. Isletme Yonetiminde Psikolojik Yildirma

Insan sagliginm bedensel ve ruhsal agidan is hayatindan yansiyan ¢ok yonlii
streslerin etkisi altinda kaldig1 agikca goriilmektedir. s hayatmin dogurdugu en 6nemli
stres kaynaklarindan birisi, hatta pek ¢ok kisi icin birinci sirada yer alan insanlar arasi
iliskilerdir. Bir¢ok arastirma koroner kalp hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari,
ylksek tansiyon, gerginlik ve depresyona kisinin isinden ve calisma sartlarindan

memnun olmayisinin sebep oldugunu gostermektedir (Baltas ve Baltas, 1990:70).

1.4.1. isletmelerde Psikolojik Yildirma’ nin Ortaya Cikma Nedenleri

Bir igyeri travmasi olarak goriilen psikolojik yildirma, c¢alisanlart hem fiziksel
hem de psikolojik olarak oldukg¢a yipratan bir davranistir. Calisanlar arasinda cinsiyet ve

hiyerarsi farki gozetmeksizin, tiim kiiltiirlerde ve tiim isyerlerinde gergeklesebilen bir
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olgudur. Boylelikle yildirmaya maruz kalma riski, herkes i¢in gegerli olmaktadir. Ancak
yildirmanin nedenleri ¢ok agik bir sekilde tanimlanamamaktadir. Psikolojik yi1ldirmanin
nedenleri bu davranis1 (mobbing) uygulayan kisinin kisilik 6zelliklerine, 6rgiit kiiltiiriine
ve magdurun kisilik 6zelliklerine gore degismektedir ve konu ayr1 ayri ele alinmalidir

(Cakir, 2006:19).

1.4.1.1. Psikolojik Yildirma Uygulayanlarn Kisilik Ozellikleri

Psikolojik yildirma davranigini uygulayan saldirganlarin (mobbingcilerin) kisilik
Ozellikleri incelendiginde; asir1 kontrolcii, korkak, tirkek, nevrotik ve iktidar aclhigi gibi
nitelikler 6n plana ¢ikmaktadir. Ayni zamanda bu kisilerin ¢ogu giivensizlik, korku ve
kiskanc¢lik duygular ile kusaltilmiglardir. Leymann’a gore bu kisiler bu davranisa kendi
eksikliklerini telafi etmek icin basvurmaktadirlar. Isyerlerinde calisanlara; bir kurali
baski uygulayarak kabul etmeye zorlamak, can sikintisi i¢inde zevk arayisina girmek ve
kisilik bozukluklar1 psikolojik davraniglara basvurulmasindaki temel nedenlerdir

(Cobanoglu, 2005:34).

Psikolojik yildirma davranisina bagvuranlarin neden bu yola bagvurduklarini M.
Scott Peck, Harvey A. Hornstein, Roy F. Baumeister ve Judith Wyatt-Chauncey Hare’in
kisilik analizleri asagidaki gibi agiklamaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003:39-
43);

Kotii Kisilik: Psikiyatrist M. Scott Peck, kotii kisilik teorisinde, kotii kisiligi
sOyle tanimlamaktadir: “Kotiiliik, insanin i¢inde ya da disinda var olan ve amaci yasami
ya da canlilig1 o6ldiirmek olan bir kuvvettir”. Kotii insanlar, kendi hasta kisiliklerinin
biitlinliigiinii korumak ve siirdiirmek i¢in, baskalarinin ruhsal gelisimini yok etmek
istemektedirler. Kusursuz benlik imgelerini korumak i¢in bagkalarina saldirmakta ve

onlar1 feda etmektedirler.
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i1ahi Hak: Hornstein, orgiitsel hiyerarsi i¢inde olduklar igin, giiclerini istedikleri
gibi kullanabileceklerini zanneden patronlarin ilahi hakkindan s6z etmektedir. Onlar
icin, calisan herkes kendiliginden degersizdir. Bu c¢esit davranislar, stresli ve ytiksek
verimlilik gereken ortamlarda daha ¢ok kendini gostermektedir. Yiikselmeyi
hedefleyenlerde, genellikle bir iktidar acligi bulunmakta, boyleleri lider degil, lidere
benzemeye ¢alisan kisiler olmaktan 6teye gecememektedirler. Suistimal, onlarin zayiflik
ve degersizlik duygularini, konumlarinin giliclinii  kullanarak telafi etmeye

caligmalarindan kaynaklanmaktadir.

Tehdit Altindaki Ben Merkezcilik, Sisirilmis Ozdeger: Rof F. Baumeister ve

meslektaglarinin teorisine gore, insanlar1 siddete veya ezici davraniglara iten diirti,
ozellikle, tehdit altindaki ben merkezcilikten kaynaklanmaktadir. Ozellikle de sisirilmis
ya da hastalikli bir 6zdeger, bununla catisan bir dis degerlendirmeyle karsilagtig1 zaman,
hasta kisiler Ofkelerini disa vurmaktadirlar. Bu kisiler aralarinda nitelikli insanlar

olmasindan hosnut olmamakta aksine kendilerini tehdit altinda hissetmektedirler.

Narsist Kisilik: Judith Wyatt ve Chauncey Hare, Amerikan Psikiyatri Cemiyeti

Teshis El Kitabinda, Narsist kisiligi; “klinik olarak sosyal Oziirlii olan ve kendini
korktugu kisileri kontrol altinda tutmak icin elindeki giicii kullanmaya yetkili goren,
gercekten ziyade gosterigli bir hayal ortaminda yasayan; kendini siirekli olarak
digerlerinden istiin géren ve bunun kabul edilmesini arzulayan kimselerde goriilen
zihinsel bozukluk olarak tamimlamaktadirlar”. insanlar genellikle bir bagkasini o kisi kim
oldugu i¢in degil kendileri i¢in neyi temsil ettigine bakarak rahatsiz etme

egilimindedirler.
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1.4.1.2. Psikolojik Yildirma’ ya Ugrayanlarin (Magdurlarin) Kisilik
Ozellikleri

Psikolojik yildirma (mobbing)’y1 incleyen ampirik arastirmalarindan elde edilen
bulgulara gore, magdurlarmin ayirt edici 6zellikleri yoktur, mobbing tiim isyerlerinde ve
herkesin basina gelebilir (Leymann ve Gustafsson, 1996:256). Yapilan arastirmalarda
belirgin bir profil saptanamamakla beraber, psikolojik yi1ldirma davranigina maruz kalan
her bireyin bu davranistan kendi kisilik 6zelliklerine gore etkilendigi ve bu ozelliklere

gore tepki verdigi goriilmektedir (Poussard ve Camuroglu, 2009:46-47).

Magdurlarin otuzlu yaglarda isyerinde mevcut ¢alisanlara gére daha iyi egitim
almig, parlak ve basarili bir kariyeri olan kisiler oldugu ifade edilir. Bu kisilerin
duygusal zekélarinin ¢ok yiiksek oldugu, diiriistliikk, merhamet, adalet gibi duygularin
gelismis oldugu belirtilmektedir. Ayrica magdurlar islerini seven, islerini iyi yapan,
bulundugu kurumun hedeflerine ve sayginligina inanan ve katkida bulunan kisilerdir

(Gokgee, 2008: 38).

Bunun yani sira bazi arastirmacilara gore ise psikolojik yildrima magdurlarinin,
endiseli, kuskucu, i¢e doniik, itaatkdr ve miitevazi, ¢cekingen, geleneklere bagl yasayan,
diizenli ve siradan kisiler olduklart sonucuna varmislardir. Tacizde bulunan kisinin
zaman zaman magdurun karakter Ozelliklerindeki bu tiir zaafiyetleri tespit etmesi,

kisinin kolay bir hedef olarak algilanmasina neden olabilmektedir (Glingdr: 2008:16).

Brigitte Huber ise konuya farkli bir a¢ilim getirerek, psikolojik yildirmaya maruz
kalan kisileri genel olarak dort grupta toplamaktadir. Bu gruplar yalniz olanlar (sadece
erkeklerin calistig1 igsyerlerinde ¢alisan kadinlar veya tersi gibi), farkli olanlar (6ziirliiler
veya yabancilar), basarili olanlar (diigmanca davraniglarin temel sebebi isyerinde basarili

calisanlara karsi duyulan kiskanclik veya g¢ekememezliktir) ve isyerinde ise yeni
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baslayanlardir (isyerinde halihazirda belli gruplagsmalar mevcut ise, kisilerin bu gruplara
kendini kabul ettirmesi en ¢ok karsilasilan sorunlardan biridir). Huber’ in bu analizi
ilging olmakla birlikte kesinlik tasimamaktadir. Ciinkii bahsi gecen dort kategori de
isyerinde zaman zaman farkli diismanca davranislara maruz kalabilmekte ise de, bu
davraniglar her zaman taciz anlamina gelmeyebilir (Akgeyik, Omay, Usen ve Gilingor,

2009: 121).

Gorildiigi gibi psikolojik yildirma, ¢aliskan, diiriist, isini seven ve giiglii kisilere
uygulanabilecegi gibi; iletisim kuramayan, ¢ekingen, endiseli, yalniz ve siradan kisilere

kars1 da uygulanabilmektedir.

1.4.1.3. Orgiit Kiiltiirii ve Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Psikolojik yildirma (mobbing) her isyerinde ve her tiirlii kurulusta olabilir.
Asagida yildirmaya yol acan ve devam etmesine neden olan bazi oOrgiitsel etmenler

aciklanmistir (Davenport vd, 2003:47-49):

e Kotii yonetim: Ko6tii yonetimi tanimlarken birkag ana durumdan soz edilebilir.
> Insan kaynaklar1 pahasina, asir1 sekilde sonuca yonelik bir yaklasim.

» Fazlasiyla hiyerarsik bir yapi.

» Agik kapi politikasinin (saydamligin) olmamasi.

» Yetersiz iletisim.

» Yetersiz sorun ¢ozebilme yetenegi ya da etkisiz ¢atigma yonetimi ve sikayet
prosediirlerinin yeterli olmamasi.

» Zayif liderlik.

» Yaygin giinahkegicilik zihniyeti.

»  Ekip ¢alismasinin yetersiz olmasi ya da olmamas.

»  Farklilik egitiminin olmamasi veya etkisiz olmasi
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Yogun stresli isyeri: Uretim baskisinin yiiksek oldugu stresli isyerlerinde,

isgorenler kendilerinden bekleneni yerine getiremezlerse, psikolojik yildirma
(mobbing) her diizeyde olabilir. Yoneticiler, list yonetimin baskis1 nedeniyle
astlarna psikolojik yildirma (mobbing) yapabilir. Veya alt diizeydekiler,
isyerindeki stresin nedeni olduguna inandiklar1 bir {istlerine uygulanan

psikolojik yildirmaya (mobbinge) katilabilirler.
Monotonluk: Yeni fikirler iiretilmeyen, devamli ayni seylerin tekrarlandigi is

yerlerinde can sikintisi da biraz heyecan yaratmak amaci ile psikolojik

yildrimaya (mobbinge) yol acabilen diger bir nedendir.

Yoneticilerin inanmamas1 ve inkari: Yoneticilerin isyerinde psikolojik yildirma

(mobbing) olduguna ve bunun yaygin bir sorun olduguna inanmamalar1 da
psikolojik yildirmanin siirmesine neden olabilir. Bu durumun yaygin bir isyeri

sendromu oldugunu bilmedikleri i¢in ne yapilmasi gerektigini de bilmezler.

Ahlakdis1 uygulamalar: Miisterileri ya da c¢evreyi tehlikeye atmak, siipheli mali

islemler gibi ahlakdisi eylemler ¢alisanlar tarafindan giin yiiziine ¢ikarilacak
olursa, onlara sudan nedenlerle psikolojik yildirma (mobbing) yapilabilir.
Yonetim, sorunla ugrasmak yerine insanlari giinah kegisi haline getirmeyi ve

susturmays1 tercih edebilir.

Yatay organizasyonlar: Yatay organizasyonlarda, benlik imgeleri i¢cin makam,

maddi ¢ikar ya da yiikselmeye gereksinen insanlar, mobbing gibi bagkalarinin

huzurunu bozacak yollara bagvurarak kendi sanslarini arttirmak isterler.
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o Kiiciilme, yeniden yapilanma, sirket evlilikleri: Kii¢lilme, yeniden yapilanma ve

sirket evlilikleri igletmelerin yasaminda yer alan dogal kararlardir. Bunlar
yerinde ve genelde kagimilmazdir, fakat bazi mevkilerin kaldirilmasini
gerektirebilir. Bu is diislincesizce yapilirsa psikolojik yidlrimaya (mobbinge)
neden olabilir. Rekabet¢i ortamlarda, kendi isini kaybetmekten korkanlar,
mevkileri i¢in miicadele verirler. Kendileri ¢ikarilmaktansa baskalarina

psikolojik yildirma (mobbing) yapmaya baglarlar.

1.5. isletmelerde Psikolojik Yildirma Tiirleri

Isletmelerde iist kademelerden alt kademelere dogru veya alt kademelerden iist
kademelere dogru uygulanan psikolojik yildirma davranisina, “dikey psikolojik
yildirma” denilir. “Dikey psikolojik yildirma”da, iistler astlarina veya astlar {istlerine
psikolojik yildirma uygular. “Yatay psikolojik yildirma”da ise, birbirleriyle kurmay-
fonksiyonel iligki i¢inde olan esitler birbirlerine psikolojik yildirma uygular. Psikolojik
yildirmanin dikey ya da yatay olarak kendini gostermesi Orgiit kiiltiirii ve o Orgiitiin
hiyerarsik yapisiyla ilgilidir. Hiyerarsinin fazla oldugu orgiitlerde cogunlukla dikey,
daha az oldugu orgiitlerde ise ¢ogunlukla yatay psikolojik yildirma goriillmektedir
(Ibicioglu, Ciftci ve Derya, 2009:30). Asagida psikolojik yildrima tiirlerine

deginilmektedir.

1.5.1. Hiyerarsik (Dikey) Psikolojik Yildirma

Bu mobbing tiirii iki yonde gergeklesmektedir. Ust yonetimden alt kademelere

dogru olabilecegi gibi alt kademelerden iist yonetime dogru da olabilmektedir.
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1.5.1.1. Asagidan Yukariya Dogru Psikolojik Yildirma

Isyerinde calisanlarin  genellikle grup halinde birleserek ydneticilerine

uyguladiklar psikolojik yildirma davranisidir.

Mobbingciler, magduru orgiitiin iist yonetimi karsisinda zor duruma diigiirmek
amaciyla, psikolojik yildirmanin en bilinen davranisi olan diglama stratejisini, sabote
etme stratejisiyle birilikte kullanirlar. Amirlerinin, seflerinin talimatlarima uymazlar,
daha sonra amirlerini iist yonetime ihbar etmek amaciyla bile bile yanlis yaparlar,
arkasindan kotii konusup dogru olmayan sdylentiler ¢ikarirlar, isin yapilmasi i¢in gerekli
olan ve kendilerinin sahip oldugu herhangi bir bilgiyi psikolojik yildirmaya maruz
biraktiklar1 yoneticilerine bildirmezler. Cesitli talimatlarin alinmasinin, istek ve
bilgilerin verilmesinin gerekli oldugu durumlarda, hiyerarsik kademeye uymayarak,
amirlerinin yetersizligini ve orgiit icindeki gereksizligini hissettirmek amaciyla onu yok

say1p atlayarak bir iistline ulasirlar (Tinaz, 2008:143).

Bu tir psikolojik  yildirma  davranisina  nadiren  rastlanmaktadir.
Saldirgan/saldirganlar genellikle ydneticinin gorevine talip olan onun yerinde olmak
isteyen ancak bu goreve getirilmedikleri icin kiskanan veya yoOneticinin bu goreve
getirilmesini yanlis veya haksiz bulan kisilerdir (Akgeyik vd., 2009:128). Bu tiir
psikolojik yildirma davranisi isyerine yeni bir yonetici/sefin gelmesi durumunda da

goriilebilir.

1.5.1.2. Yukaridan Asagiya Dogru Psikolojik Yildirma

Yoneticiden calisana uygulanan bu mobbing, giinlimiizde oldukga sik karsilagilan

bir durumdur. Bir yoneticiye bagli olarak calisan birey isini kaybetmemek adina
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yOneticisinin istedigi ve verdigi tlim gorevleri yapmasi gerektigine inanmaktadir.

Mobbingin sonuglar1 ¢aligsanlar agisindan ¢ok ciddi olmaktadir.

Ozellikle otokratik ydnetim tarzlarmin benimsendigi ve uygulandig1 kurumlarda
yukaridan asagiya dogru psikolojik yildirma davranisina daha siklikla rastlanilmaktadir.
Yoneticilerin psikolojik yildirmada bulunmalarinin altindaki temel nedenler; kisisel
catigmalar, subjektif Onyargilar, basarili astlarin ileride kendilerine rakip olabilecegi
diisiincesi veya basarisiz olan ekip elemanlarinin tasfiye edilmesi olabilmektedir

(Glingor, 2008:57).

Yonetim hiyerarsisinde en iist tepede bulunan yonetici tarafindan uygulanan
psikolojik yildirma davranisinda, magdur biisbiitiin yalniz kalmakta, bu durumda
isyerinde calisan herkes tarafindan magdur vebali bir hasta gibi goriilmekte ve tiim
calisma arkadaslart magdurdan kagmaktadir (Giin, 2009:112). Ust yonetim tarafindan
uygulan bu psikolojik yildrima tiirlinde, isletmede calisan diger isgorenler magdurun
yaninda yer almalar1 durumunda yonetimin kendilerine de ayn1 baskiy1 uygulayacagini

diisiinerek magdurdan uzaklasabilmektedirler.

1.5.2. Yatay (Fonksiyonel) Psikolojik Yildirma

Psikolojik yildirmanin bu tiirii, isletme biinyesi igerisinde esit statiide bulunan
calisanlar arasinda s6z konusu olmaktadir. Burada ise yeni baslayan daha nitelikli kisiyi
veya kendi aralarinda caligkanligiyla yiikselen, yeni egitimler alarak bir {ist nitelige
sahip olan ya da mevcut ¢alisanlardan ayr1 bir zam veya {invan alan kisiyi ¢ekememe,
kiskanglik durumu s6z konusudur. Onun gerisinde kaldigini diisiinen bir grup, bu kisinin
daha fazla yiikseltmesini istemedigi icin dislamaktadir. Aralarindaki birinin yonetici
olmasi1 beklense bile, onun olmasini istememektedirler. Grup halinde o kisiye

saldirmaktadirlar (Arslan, 2007: 27).
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Psikolojik yildirma bir ¢ok durumda ayni diizeydeki calisanlar arasindaki
cekisme veya rekabetin bir araci olarak kullanilabilmektedir. Calisanlar arasindaki
cekisme nedeni yetki veya sorumluluk catismasi olabilecegi gibi daha basarili
calisanlarin cezalandirilmas: isteginden de kaynaklanabilir. Ozellikle kat1 biirokrasinin
hakim oldugu bir kiiltiire sahip isletmede orgiitsel kiiltiir daha kidemli ¢alisanlarin is
arkadaslart  lizerinde  psikolojik  yildirma  davranisi  sergilemesine  zemin

hazirlayabilmektedir (Akgeyik vd., 2009:128).

Orgiit icerisinde meslektaglar tarafindan yapilan yildirma davranisina
basvuranlar, var olan rekabet ortaminda kendi islerini korumak veya garantilemek, terfi
edebilmek amacryla, tutku, hirs, korku, endise gibi duygu ve diisiincelerden kaynakli
baskilarla bu tiir davranislar sergileyebilirler (Vega ve Comer, 2005:106).

Yatay psikolojik yildirmanin nedenleri arasinda; g¢ekememezlik, kiskanglik,
kisisel hoslanmama, bireyler arasi rekabet, farkli bir iilke vatandasi olma veya farkli bir

bolgeden gelme, irk ayrilig1 ve gesitli politik nedenler siralanabilir (Yaman, 2009:27).

Cogu zaman yatay siddet uygulayanlar, siddet uygulamadiklarini aksine bunu
magdur konumundaki kisinin iyiligi i¢in, onu uyarmak i¢in yaptiklarini
soylemektedirler. Bunun arkasindaki temel motivasyon orgiitsel verimliligi artirmak gibi
bir amaca hizmet etmek oldugunu ileri siirerek, yaptiklar1 zorbalig1 hakli ve gerekli bir

nedene dayandirmaya ¢alismaktadirlar (Tutar, 2004: 94).

1.6. Psikolojik Yildirmanin Sonuclar:

Psikolojik yildirmanin gerek birey agisindan (magdurun saglik durumunun

olumsuz etkilenmesi, hayat kalitesinin diismesi gibi) gerekse organizasyon ac¢isindan
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(calisanlarin stres diizeylerinin artmasi, devamsizlik, verimliligin diigsmesi, is kalitesinde

ve ¢alisanin ige olan ilgisinde azalma) gibi ¢esitli sonuglari bulunmaktadir.

1.6.1. Bireysel Sonuclar

Psikolojik yildirma, bu durumu yasayan ve tanik olan kisiler acgisindan dnemli
sonuglara sahiptir. Isyeri mobbinginden kaynaklanan sonuglar psikolojik zarar ve PTSD
(Post Travmatik Stres Hastalig1) gibi psikolojik etkiler ile baglantilidir. Arastirmalar
isyerindeki mobbingin is disinda bireysel iliskileri de etkiledigini desteklemektedir
(Sheehan, 2004:6).

Psikolojik yildirma davranisi en biiyiik zarar kisilerin saghigina vermektedir.
Kisilerin sagligi tizerindeki etkileri anksiyete, stres ve asir1 kaygi, konsantrasyon kaybi,
uyku boliinmeleri, ¢abuk sinirlenme, kizma, ¢cok kolay irkilme, paranoya, stres kaynakli
bas agrilar, isteki detaylar iizerinde obsesyon, kabuslar, kalp atislarinin yiikselmesi,
yliksek/diisiik tansiyon, kas ve eklem agrilari, tilkenmislik, kompalsif davranislar, tanisi
konulmus depresyon, utanma sikilma ve insanlardan kagma istegi, asir1 kilo kaybi1 ya da
cok kilo alma, panik atak, dislerini gicirdatma yada sikma, ciltte sivilceler, akneler,
madde bagimliligy, alerjiler, intihar diisiincesi, migren, gogiis agrisi, sa¢ kaybi, kalp krizi
seklinde goriilmektedir. Bu belirtiler stres baglantili hastaliklar, genel anksiyete
bozuklugu, klinik depresyon ve Travma Sonras1 Stres Bozuklugu belirtileri ile aynidir

(Sahin, 2006: 33).

Psikolojik yildirma, magdurun sagliginin ve bagisiklik sisteminin zayiflamasina
neden olabilmektedir. Boylece magdurun is degistirmesine ve 6zel hayatinda oldukca
fazla sorun yasamasina neden olabilir. Bu da kisinin meslek veya kazang kaybina, uzun
vadede sosyal diglanmaya ve hatta u¢ noktada intihara kadar uzanabilmektedir (Gokge,

2008:46).
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Isyerlerinde psikolojik yildirma sonucu olusan stres semptomlar1; kaslarla ilgili
gerginlik (titreme, gerginlik, uykusuzluk, dinlenememe), otonom sinir sistemi
hiperaktivitesi (oksijen aglig1 veya nefes darligi hissi, kalp carpintisi, terli ve soguk eller,
agiz kurulugu, bagdonmesi) ve tetikte olma asir1 duyarlilik (heyecan veya telas, uyuma
zorluklar1) olmak {izere ii¢ semptom seklinde siralanabilir (Leymann ve Gustafsson,

1996:255-256).

1.6.2. Organizasyonel Sonuc¢lar

Psikolojik yildrima siirecinin orgiit tizerindeki etkileri son derece 6nemlidir. Bu
stireg, en tepeden en asagiya kadar Orgiitiin tamamini etkiler ve bircok huzursuzlugun,
catismanin ve karisikligin olusmasina sebep olur. Olusan karmasa ve huzursuzluklar,
kaos ortami oOrgiit imajina yansir ve orgiitiin olumsuz bir sekilde taninmasina yol agar.
Psikolojik yildirma nedeniyle oOrgilitte isgiicii devir oranmi yiikselir, giderek artan
huzursuzluk ortamindan g¢alisanlar rahatsiz olur ve catismadan kagmak i¢in arayiglar
baglar. Bireylerin, islerine ve oOrgiitlerine olan aidiyet duygular1 azalir, daha iyi bir

caligma atmosferi olan isyerlerine gegmek i¢in firsat kollarlar (Ko¢ ve Bulut, 2009:66).

Isyerinde psikolojik yildirma davranisina maruz kalan, yildirilan vasifli bireyler
kurumu zamanla terk ederler. Bu durumda kurum daha Once yetistirdigi, yetismesi i¢in
biiylik masraflar yaptig1 personelini kaybederek, hem emek hem de mali olarak zarara
ugrar. Cok sik eleman kaybi kurulusa ¢ok Onemli egitim, personel temin maliyeti
getirdigi gibi, ¢ok biiylik zaman israfina da neden olur (Giin, 2009:105). Yetenekli ve
yetismis isgorenini kaybeden kurumun bu personel yerine yeni eleman bulmasi zaman

alir.

Psikolojik yi1ldirmanin orgiitlere, verimlilik ve calisanlarin is tatminleri agisindan

da olumsuz pek ¢ok etkileri olabilir. Is tatmininin diisiikliigii sebebiyle bireylerde olusan
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ise kars1 isteksizlik, yaraticthgi smmrlar. Isyerinde yasanan mobbing sonucunda
calisanlarin dikkati, Orgiitin amaclarindan ve kendi gorevlerinin tasidigi 6nemden
uzaklasir. Sadece mobbing magdurlar degil, siire¢ igerisindeki olaylara tanik olan
calisanlar da, bir giin kendilerinin de bu isyerinde mobbinge maruz kalacaklarini
diisiinerek oOrgiite olan giivenlerini yitirirler. Bu durum orgiite baghlik ve ¢alisanlarin ise

baglilik tutumlarinda diisiise neden olur (Tetik, 2010:86).

Ote yandan mobbinge ugrayan kisiler gerek kendi istekleri ile isten ayrilmus
olsunlar gerekse haksiz yere isten cikarilmis olsunlar calistiklar sirketi dava ederek
sirketin maddi anlamda zarara neden olabilmektedir. ABD’nin c¢esitli eyaletlerinde is
ile ilgili zihinsel gerginligin neden oldugu fiziksel ve ruhsal hastaliklar i¢in ¢alisanlarin
yasal tazminat haklar1 vardir. California Worker’s Compensation Institute’un 1994’ te
yayinladigi ¢caligsmalarda, strese bagli tazminat talep dosyalarinin sayisinin giderek arttigi
goriilmektedir. Ulkemizde ise mobbing kavraminin yeterince bilinmemesi nedeniyle

ilgili tazminat davalarinin yayginlik kazandigini séylemek giictiir (Sahin, 2006:42).

1.6.3. Topluma ve Ulke Ekonomisine Yonelik Sonuclar

Psikolojik yildirma eylemlerinin siiphesiz ki toplumumuza yiikledigi faturanin
bedeli oldukea yiiksektir. Her seyden Once, mobbing nedeni ile toplum i¢inde mutsuz
olan bireylerin sayis1 artmakta; kayitsizlik, issizlik, intihar egilimi, aile ve toplum
icindeki huzuru tehdit etmektedir. Ayrica, vatandaslarin vergilerinden 6denen saglik
masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, psikolojik saglik
sorunlarindaki artis ve en sonunda malulen emeklilik istekleri toplumumuzu 6nemli

derecede etkilemektedir (Cobanoglu, 2005:99).

Asagida psikolojik yildirmanin, psikolojik ve parasal maliyetleri tablo halinde

gosterilmistir.
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Etki Alan1 Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler
e Tlagla Ayakta Tedavi
e Stres e Terapi
e Duygusal Rahatsizliklar e Doktor Faturalari
o Fiziksel Rahatsizliklar e  Hastane Faturalar
e Kazalar e Kaza Masraflar
BIREYSEL e  Sakatliklar e Sigorta Primleri
e Tecrit Edilme e Avukat Ucretleri
e Aynlk Acilari o Issizlik
e  Mesleki Kimlik Kayb1 e Kapasite Alt1
e  Arkadasliklarin Kayb1 Calistirilma
e Intihar/Cinayet e Is Arama
e Tasinma
e  (Caresiz Kalma Acisi
o Karmasa ve Catigmalar Ailenin Gelir Kayb1
AILELER e Aynlik ve Bosanma Acisi Ayrilma veya Bosanma
e  (Cocuklara Etkileri Masraflari
e Ayrilma veya Bosanma e Terapi
Masraflari
e Hastalik Izinlerinin
Artmast
e Yiiksek Isgiicii Devri
e Diisiik Verim
e  Anlagmazliklar *  Disiik Is Kalitesi
ORGUTLER e  Hastalikli Sirket Kiiltiirii *  Uzmanhk Kaybi
- e (Calisanlara  Tazminat
e Diislik Moral A .
e  Kisitlanmig Yaraticilik Qd'e melen . .
e Issizlik Maliyetleri
e  Yasal Islem
e  Erken Emeklilik
e  Yiikselen Personel
Yonetim Maliyetleri
e  Saglik Masraflari
Sigorta Masraflari
Issizlik veya Kapasite
Alt1 Calistirilmadan
Dogan Vergi Kayiplari
- e Kamu Yardim
TOPLUM e  Mutsuz Bireyler

Politik Kayitsizlik

Programlarina Talebin
Artmasi

Zihinsel Saglik
Programlarina Talebin
Artmast

Malulen Emeklilik
Taleplerinin Artmas1

Kaynak: Davenport, Schwatz ve Elliot (2003), Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz, (Cev: Osman Cem

Onertay) Sistem Yaymcilik, Istanbul, s: 146-148
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1.7. Psikolojik Yildirma ile Basa Cikma Yollar

Psikolojik yildirma ile basa ¢ikma yollari, bireysel basa ¢ikma yollari, orgiitsel

basa ¢ikma yollar1 ve lilkemizde hukuksal basa ¢ikma yollar1 olarak ele alinacaktir.

1.7.1. Bireysel Basa Cikma Yollar:

Psikolojik yi1ldirma davranisina maruz kalan magdurlar, ¢ogu zaman psikolojik
yildirma ile kars1 karsiya olduklarini anlayamamakta, ve bdylece psikolojik yi1ldirmanin
kurum igerisinde yerlesip kok salmasina hatta olagan bir durum olarak kabul edilmesine
zemin hazirlamaktadir (Eginli ve Bitirim, 2010:59). Kisilerin maruz kaldiklar1 davranisi

tanimlamalar1 miicadele etmelerinde olduk¢a 6nemlidir.

Maruz kalinan bu davranis ile bireysel olarak basa ¢ikmanin ilk adimi “hedef
koyma” ile basglar. Magdur “olmak istedigi, calismak istedigi isyeri ortamiyla ilgili” bir
hedef belirler. Bu hedefe ulagabilmesi i¢in izlemesi gereken yollari, yani stratejik eylem
planin belirler. Eyleme gegen magdur, iliski yonetiminden, stres yonetimine dek pek
cok kisisel gelisim konusunda eksikliklerini fark edebilir, etki ve ilgi alanlar1 arasinda

daha belirgin farkindaliklar yasar (Cabuk, 2009:4).

Bireysel basa ¢ikma yoOntemleri olarak giiven, 6zgiiven ve biling gelistirme,
duygulart kontrol altina alma, bireysel stresle basa ¢ikma teknikleri (hayatta kalma

stratejileri) bireysel yontemler olarak siralanabilir (Kirel, 2008:81).

Giiven, ozgiiven ve biling gelistirme;

Giiven, insanlararasi iligkilerde biiyiik 6nem tasiyan temel duygular arasinda yer

almaktadir. Niteliginin soyut olmasindan dolay1 iliskilerde sadece hissedilerek
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belirlenebilen bir 6zellige sahiptir. Gliven duygusunun yoklugu veya varligi hayatin her
aninda hissedilmektedir. Bu duygunun bulunmadig: iliskilerin varligini ¢ok fazla
stirdiiremeyecegi kabul edilmektedir. Giiven duygusunun; kendine giiven duymak,
giivenilir olmak ve bagkalarina giiven duymak olarak ifade edilen ii¢ farkli boyutu

bulunmaktadir (Asunakutlu, 2002:2).

Psikolojik yildirma davranisina maruz kalan birey zaman i¢inde hem iginde yer
aldig1 orgiite hem bu davranisi uygulayan ¢alisma arkadasina veya yoneticisine olan
giivenini hem de bu davranisa neden maruz kaldigma bir anlam yiikleyemedigi icin

kendisine olan giivenini kaybedebilir.

Yildirma davranigina ugrayan kisinin en sik gelistirdigi tepkilerden biri 6ncelikle
bu durumu yok saymasidir. Bu kismen kisinin psikolojik yildirmaya ugradigini
kendisine bile itiraf edememesinden kaynaklanir. Daha ileri asamalarda bu durumdan
dolay1 kisi kendisini suglamaya baslar ve dzgilivenini yitirir (Akgeyik vd., 2009:141).
Bireyin 6ncelikle kendisine duydugu 6zgiiveni yiikseltmesi 6nemlidir. Ozgiiven, kisinin
tek basina insiyatif kullanarak, siireglere saglikli bir sekilde katilmasini saglayan bir

yetenektir (Kirel, 2008:83).

Psikolojik yildirma siirecinde ayakta kalabilmek icin her seyden once yiiksek
diizeyde biling gelisimi saglanmali ve bu yolla kisinin kendisine olan giiveni ayakta
tutulmaya g¢alisiimalidir. Yildirma magdurlar1 yasadiklari olumsuzluklar1 kontrolsiiz ve
asirt tepkilerle degil, bilingli tavirlarla analiz etmeli, ani tepkilerden ¢ok mantikli
karsiliklar vererek kendilerini savunmalidirlar. Bunu basarabilmek i¢in her seyden 6nce,
magdurlarin kendi zayif ve kuvvetli yonlerini iyi tanimlamalar1 gerekir (Cobanoglu,

2005:106).
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Bireysel stresle basa cikma yontemi;

Psikolojik yildirma (mobbing), bireyler {izerinde stresi ve strese bagl psikolojik
ve fiziksel sikayetleri arttirmaktadir. Bu baglamda bu durumla karsi karsiya kalan
bireylerde basagrisi, mide problemleri, kemik agrilari, kas agrilari, tansiyon yiiksekligi,
uyku problemleri, fiziksel sikayetler, konsantrasyon bozuklugu, endise, bir faaliyete
baslama giicliigli (atalet), sosyal izolasyon, aglama ndbetleri, istahta degisiklik gibi
bulgulara rastlanmaktadir (Acar ve Diindar, 2008:114).

Strese neden olabilecek psikolojik yildirma faktdrleri hususunda dikkatli olmak
ve bu faktorlerle bas edebilmeyi 6grenmek ve uygulamak gerekir. Genel anlamda
bireysel stresi onleme yontemleri; dinlenme ve meditasyon, biofeedback, diizenli spor
aligkanligi, dengeli beslenme, hobiler bulma, kendini egitme ve gelistirme, kendini
tanitma ve anlama olarak siralanabilir. Bu sayilan tedbirler tamamen psikolojik
yildirmaya neden olan faktorleri ortadan kaldirmayacak ancak bireylerin bu tiir

davranislar karsinda direng gosterebilmelerine yardimci olacaktir (Kirel, 2008:84).

1.7.2.0rgiitsel Basa Cikma Yollar

Psikolojik yildirma ile etkin bir sekilde bas edebilmek icin, drgiitlerde oncelikle
psikolojik yildirma kavraminin yazili olarak anlasilir bir bi¢imde tanimlanmasi, bu
soruna yonelik tiim yoneticilerin ve g¢alisanlarin farkindalik ve duyarlilik gelistirmesi

gerekmektedir (Eginli ve Bitirim, 2010:60).

Isyerlerinde giiclii bir orgiitsel mekanizma yaratilmalidir. Bu kapsamda konunun
ciddiyetle ele alinmasi, sikdyet prosediiriiniin ve disiplin siirecinin baglatilmasi,

psikolojik yildirma davranisina maruz kalan bireylere psikolojik destekte bulunulmasi ve
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yildrima davranigmi yapan kisi kim olursa olsun Orgiitten derhal uzaklastiriimasi

gerekmektedir (Akgeyik vd., 2009:140).

Psikolojik yildirma ile miicadelede yonetim tarafindan yapilmasi gerekenler
arasinda; yoneticilerin ve c¢alisanlarin bilinglendirilmesi, Orgiitsel biitiinlesmenin
saglanmasi, hedeflere ulasilmasina yardimci olmak, calisanlara objektif davranilmasi,
yildirmaya kars1 dnlem politikalar1 olusturmak, danigsmanlardan yararlanmak sayilabilir

(Kdose ve Uysal, 2010:266).

Orgiitlerde psikolojik yildirmay1 6nleyebilmek icin en 6nemli ilke, kurulus
bilinyesindeki rahatsizliklari zamaninda, ¢ok ge¢ kalmadan belirleyebilmek ve dogru
adimlar1 atabilmektir. Yoneticiler asagida yer alan hususlar ile orgiitlerin bu durumla

karsilagmalarini onleyebilir (Cobanoglu, 2005:117-118):

e Kurulusun vizyon ve misyonu net, anlagilir bir bigimde ortaya konulmali ve
orglit icinde yer alan herkese anlatilmalidir.

e Bir kurum kiiltiirii olusturulmali ve insanlarda kuruma yonelik aidiyet duygusu
yaratilmalidir.

e Is tanimlari, yani her c¢alisanin gérev ve sorumluluklari net bir bicimde
belirlenmelidir.

e Kuruluslar teknik egitimlerin yani1 sira, personellerine iletisim, hipnotik dinleme,
hipnotik s6z sdyleme ve is hayatindaki etik degerler gibi konularda egitim
vermelidir.

e Kurulusun etik degerleri olmali ve insana verilen degeri vurgulamalidir.

e Disiplin kurullarinin tarafsiz ve adilane uygulanip uygulanmadigi kurulus
bilinyesindeki uzman kisiler tarafindan kontrol edilmelidir.

e lIse alimlarda sadece kariyer ve diploma derecesi degil, kisinin uyumu ve

duygusal zeka durumu da g6z 6niine alinmalidir.
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e Yapilan islere her diizeydeki personelin katilmi saglanmali ve fikirleri
onemsenmelidir.

e Yonetici konumundaki calisanlara, kaos ve kriz yonetimi, is kiiltlirii ve iletisim
konularinda egitim verilmelidir.

e (Calisanlarin yetki ve sorumluluklarini kisitlayan degil, arttiran bir liderlik
anlayis1 benimsenmelidir.

e Isyeri psikolojisinden anlayan uzmanlar kurumda calistirilmalidir.

e Acik kap1 politikalar1 uygulanmalidir.

e Yoneticiler ¢catigmalar1 ¢oziimleyebilecek kapasitede olmalidir.

1.7.3 Ulkemizde Psikolojik Yildirma ile Basa Cikmada Hukuksal

Diizenlemeler

Psikolojik yildirma ile basa ¢ikma yontemlerinden bir digeri de hukuksal
diizenlemelerdir. Hukuksal diizenlemelerin yaptirimlar1 ile psikolojik yildirma

davranislarinin uygulanmasi engellenebilir.

Isyerinde cinsel taciz ya da irk, din, dil ayrimma dayali tacize karsi yasalar
hemen hemen tiim geligmis diinya iilkelerinde sabit oldugu i¢in, calistiklar: yerlerde bu
alanlarda tacize ugrayan isgorenler hem kendilerini ifade etmekte hem de yasalar 6niinde
kendilerini savunma konusunda c¢ok daha kararlidirlar. Ancak mobbing olgusu
magdurlarin psikolojik dengesini ve kendine gilivenini ortadan kaldirmaya yonelik
oldugu icin, genelde magdurlarin hakkini aramak ya da bu durumdan hakli sekilde
kurtulmak gibi bir motivasyonu kalmaz. Bu sebeple de kendilerini yalniz hissetmeleri ve
maruz kaldiklar1 saldirty1 toplumla paylasamamalar1 yaygin bir durumdur (Altuntas,

2010:2998).
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Tiirkiye’de hukuksal olarak dogrudan psikolojik siddete iligkin bir diizenleme
heniiz mevcut olmamakla birlikte Anayasa, Bor¢lar Kanunu, Medeni Kanun, Ceza
Kanunu ve 4857 Sayih Is Kanunu’nun psikolojik siddetle iliskilendirilebilecek

hiikiimleri bulunmaktadir ;

Anayasa

Anayasanin 17. maddesinde “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma
ve gelistirme hakkina sahiptir. ... Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan
haysiyetiyle bagdagmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.” ibaresi yer
almaktadir. Bu maddede kisinin maddi ve manevi varligin1 koruma hakki, insani ve
anayasal bir hak olarak tanmmuistir. Dolayisiyla herhangi birinin, kisinin maddi ve
manevi varhigim1 zedeleyici bir harekette bulunmast bu hakkin ihlali olarak
degerlendirilecektir. Psikolojik yildirmaninin da 6zellikle bireylerin manevi varliklarini
hedef alan bir siddet bi¢imi oldugu goz Oniline alindiginda bu madde kapsaminda

degerlendirilebilir (Glingor, 2008:179).

Bor¢lar Kanunu

Borglar Kanunu’nun 332. maddesinde yer alan “Is sahibi, akdin hususi halleri ve
isin mahiyeti noktasindan hakkaniyet dairesinde kendisinden istenilebilecegi derecede,
calismak dolayisiyla maruz kaldigi tehlikelere karsi icabeden tedbirleri ittihaza ...
mecburdur.” ibaresi isverene isciyi koruma borcu yiiklemektedir. Iscinin hangi risklere
kars1 korunacagina dair ise genel bir ifade yer almaktadir. Isginin galismasi nedeniyle
maruz kaldig: tehlikelere karsi korunmasi s6z konusu oldugundan, psikolojik taciz de bu

riskler i¢inde degerlendirilebilir (Gilingor, 2008:179).

Borglar Kanunu’nun 55. maddesinde yer alan “Bagkalarini istthdam eden kimse,

maiyetinde istithdam ettigi kimselerin ve amelesinin hizmetlerini ifa ettikleri esnada
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yaptiklar1 zarardan mesuldiir. Sukadar ki boyle bir zararin vukubulmamas: igin hal ve
maslahatin icabettigi biitlin dikkat ve itinada bulundugunu yahut dikkat ve itinada
bulunmus olsa bile zararin vukuuna mani olamayacagini ispat ederse mesul olmaz”
Hiikmiiyle, isciye maddi ve manevi tazminat talep etme hakki saglamistir (Mercanlioglu,

2010:44).

Medeni Kanun

Medeni Kanun’un kisiligin korunmasiyla ilgili 24. maddesinde ise ‘“Hukuka
aykirn olarak kisilik hakkina saldirilan kimse hakimden saldirida bulunanlara karsi
korunmasini isteyebilir”’ denmektedir. Ayrica psikolojik tacize ugrayan calisanlarin,
kisilik hakkina yonelik saldir1 tehlikesini 6nleme ve siirmekte olan saldiriya son verme
davast (MK.m.25/T), sona ermis bir saldirinin hukuka aykiriliginin tespit davasi
(MK.m.25/11) ile maddi tazminat davast (MK.m.25/1II) agma hakkir bulunmaktadir
(Giingor, 2008:179-180).

Tiirk Ceza Kanunu (TCK)

Tirk Ceza Kanununun yiriirliikte olan maddeleri, isyerlerinde psikolojik
yildirma sorununa tam olarak cevap verecek nitelikte olmamakla birlikte asagidaki

sekilde 6zetlenebilir (Ozkul ve Carike1, 2010:489):

TCK m.123’de kisilerin huzur ve siikununu bozma sugu yer almaktadir. Maddeye gore,
“Swrf huzur ve siikununu bozmak maksadiyla bir kimseye israrla telefon edilmesi, giiriiltii
yvapilmast yada ayni maksatla hukuka aykirt baska bir davranista bulunulmasi halinde,

magdurun sikayeti tizerine faile ii¢ aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir.”
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Burada onemli olan nokta, bu tiir davraniglarin “israrla” yapilmasidir. Bir yada
birka¢ defa yapilan davranislart madde kapsaminda degerlendirmek dogru degildir.
Huzur ve siikkunu bozan hareketlerin siirekli ve sistematik bir bigimde yapilmasi
gerekmektedir. Zaten psikolojik yildirma davraniglarinin olusabilmesi i¢in de bu
siireklilige ihtiyag oldugundan huzur ve siikunu bozma sugu ile psikolojik yildirma

ortlisen bir tablo ¢izmektedir.

TCK m.125’de hakaret sugu yer almaktadir. “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini
rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden yada yakistirmalarda
bulunmak veya sovmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi,
tic aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandiriir. Magdurun
giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi icin fiilin en az {i¢ kisiyle ihtilat ederek
islenmesi gerekir. Fiilin, magduru muhatap alan sesli, yazili veya goriintiilii bir iletiyle

islenmesi halinde, yukaridaki fikrada belirtilen cezaya hilkmolunur.

Sug sozle, yaziyla, goriintiiyle veya herhangi bir davramsla islenebilir. Isverenin
calisanina serefine yonelik kotii sozler sdylemesi, mimik hareketlerinde bulunmasi gibi
durumlar mobbing davranisi olarak kabul edilmesinin yani sira Tiirk Ceza Kanunu
tarafindan da cezasiz birakilmayip olayin 6zelligine gore adli para cezasi veya hapis

cezasi ile cezalandirilmstir.

TCK m.134 o6zel hayatin gizliligini ihlal suguna yer vermektedir. “Kisilerin ozel
hayatimin gizliligini ihlal eden kimse, alti aydan iki yila kadar hapis veya adli para
cezasi ile cezalandirilir. Gizliligin goriintii veya seslerin kayda alinmast suretiyle ihlal
edilmesi halinde, cezamin alt simir1 bir yildan az olamaz. Kisilerin ozel hayatina iligkin
goriintii veya sesleri ifsa eden kimse, bir yildan ii¢ yila kadar hapis cezasi ile
cezalandirilir. Fiilin basin ve yayin yoluyla islenmesi halinde, ceza yar: oraninda

artirthr” seklinde bir ifade ile kisilerin 6zel hayatina karsi yapilan tecaviizler sug
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sayllmig ve sugun goriintii veya seslerin kayda alinmasi yoluyla islenmesi durumunda

sucun nitelikli hali mevcut olmaktadir.

Isveren calisaninin aile hayatina yada 6zel hayatina saygi duymuyorsa, ozel
goriismelerini dinliyor yada izliyorsa hem bu sucu islemis hem de mobbing davranisinda
bulunmus sayilacaktir. Goriintii ve sesleri kayda alip ¢alisanini isten ¢ikarma ile tehdit
etmesi tehdit ve 6zel hayatin gizliligini ihlal olmak iizere iki ayri sugu biinyesinde

barindirmaktadir.

TCK m.106 tehdit sucunu igcermektedir. “Bir baskasini, kendisinin veya yakininin
hayatina, viicut veya cinsel dokunulmazligina yonelik bir saldirt gerceklestireceginden
bahisle tehdit eden kisi, alti aydan iki yila kadar hapis cezast ile cezalandirilir.
Malvarhgu itibariyla biiyiik bir zarara ugratacagindan veya sair bir kotiiliik edeceginden
bahisle tehditte ise, magdurun sikayeti iizerine, alti aya kadar hapis veya adli para

’

cezasina hiikmolunur.’

Mobbing’de de calisaninin isten ¢ikarilma ya da baskaca herhangi bir koti

sonugla karsilasacagini siirekli olarak bildiren igveren tehdit sugcunu islemekte olabilir.

4857 Sayili Is Kanunu

Is kanununda psikolojik siddete iliskin acik bir diizenleme bulunmamakla

birlikte, bu konu dort farkli agidan degerlendirilebilmektedir (Gilingdr, 2008:183-187):

Is saghgi ve giivenligi: 4857 sayili Is Kanunu, is saghig1 ve giivenligine iliskin konulart

oldukca genis bir bicimde diizenlemekte fakat bu baslik altinda yer alan maddeler

genellikle is¢inin fiziksel saghig1 iizerinde yogunlagsmaktadir. Kanunun 77. maddesinde
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“Isverenler isyerlerinde is sagligmnin ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii
onlemi almak ... yiikiimliidiir.” ibaresi yer almaktadir. Is saglig1 ve giivenliginin sadece
fiziksel (bedensel) riskleri degil ayn1 zamanda psikolojik (ruhsal) riskleri de kapsadigi
yoniinde bir yorumda bulunulabilir. Dolayisiyla psikolojik yildirma da bu madde

kapsaminda degerlendirilerek, isverenin is¢iyi gozetme borcu bulundugu belirtilebilir.

Ozel hayatin korunmasi: Kanunun 75. maddesine gore isveren, her bir isci icin, icinde

isciyle ilgili belgelerin ve kayitlarin bulundugu 6zliik dosyasindaki bilgileri gizli tutmasi
gerekmektedir. Yine yasaya gore isveren, is¢i hakkinda edindigi bilgileri diiriistliik
kurallar1 ¢ergevesinde ve hukuka uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasinda is¢inin
hakli ¢ikar1 bulunan bilgileri agiklamakla yiikiimliidiir. Dolayisiyla bu diizenleme
caligsanlar1 sadece igverenlere karsi korumakta ve bu koruma da sadece bazi bilgilerin
gizli tutulmasiyla sinirlandirilmaktadir. Bu tiir miidahalelerin diger ¢alisanlardan gelmesi

halinde ise galiganlar1 korumaya yonelik herhangi bir diizenleme bulunmamaktadir.

Esit davranma ilkesi: Psikolojik yildrima vakalar1 bazi durumlarda isyerindeki

ayrimcilik uygulamalarini kapsar bir bigimde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu gibi durumlar
Is Yasasmin 5. maddesi cercevesinde degerlendirilebilmektedir. Bu maddeye gore; “Is
iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diislince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayali ayrim yapilamaz.” Calisanin, sayilan 6zellikleri nedeniyle farkli bir
muameleye tabi tutulmasi veya psikolojik baski gormesi halinde dava agma hakki

bulunmaktadir.

Hakli fesih hakka: 1s Yasasi’nin 24. maddesi iscinin hakli nedenlerle is s6zlesmesini tek

tarafli olarak feshetmesini diizenlemektedir. 24/I1 ise ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan halleri belirlemektedir. Bu madde hiikiimlerinden; 24/IL.b. “isveren iscinin
veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler,

davranislarda bulunursa...”, ve 24/Il.c. “igveren is¢iye veya ailesi iiyelerinden birine
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kars1 satagsmada bulunur veya gézdag: verirse, yahut is¢iyi veya ailesi liyelerinden birini
kanuna kars1 davranisa 6zendirir, kigkartir, siiriikler yahut is¢iye veya ailesi liyelerinden
birine kars1 hapsi gerektiren bir su¢ islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici
asilsiz bir isnad veya ithamlarda bulunursa” kapsaminda anilan davranislar bazi
psikolojik siddet davraniglariyla oOrtiismektedir. Diger taraftan yasa isverene de,
igyerinde psikolojik siddet olarak degerlendirilebilecek davranislar iginde bulunan
calisanlarin is sozlesmelerini hakli nedenlere dayanarak feshetme hakki tanimaktadir.
25. madde kapsamindaki hiikiimler sunlardir; 25/IL.b. “is¢inin, igveren yahut bunlarin
aile tyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sarfetmesi veya
davranislarda bulunmasi, yahut igveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve
isnadlarda bulunmas1” ve 25/I1.d. “is¢inin igverene yahut onun aile iiyelerinden birine
yahut igverenin baska is¢isine satagmasi...” Bu maddeyle birlikte igyerindeki caligma
diizenini korumayir da amaclayan yasa koyucu, isverenin, diger c¢alisanlarindan
kaynaklanan herhangi bir taciz vakasinda, tacize ugrayan is¢isini korumamasi ayni

zamanda gozetme borcuna da aykirilik olugturmaktadir.

Psikolojik Yildirma Davasimin Hukukumuzdaki [lk Yansimas:

Psikolojik taciz kavraminin hukukumuzdaki ilk yansimasi, Tilin Yildirim
tarafindan Ankara 8.Is Mahkemesi’nde agilan manevi tazminat davasi ile olmustur. Bu
dava kapsaminda Yildirim, igyerinde kendisine psikolojik taciz uygulandig: gerekgesi ile
maddi tazminat talep etmis, Mahkeme de is¢inin ugradig1 manevi baskilar ve psikolojik
olarak yipranmasi nedeniyle igvereni 1.000(bin) TL manevi tazminat 6demeye mahkum
etmigtir. Yargitay tarafindan kullanilmis ve igtihatlar arasindaki yerini alarak emsal

olusturmustur.
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Mahkeme kararinda psikolojik taciz kavramini, “isyerinde bireylere iistleri, egit
diizeyde ¢alisanlar ya da astlari tarafindan sistematik bigimde uygulanan her tiirlii kotii
muamele, tehdit, siddet, asagilama vb. davranislar” olarak tanimlanmistir. Mahkeme bu
davraniglan is¢iyi yildirma, psikolojik baski uygulayip genellikle de isten ayrilmasini
saglamaya yonelik davraniglar olarak degerlendirmistir. Kisinin mesai saatleri
sonrasinda aglama krizlerine girmesi, psikolojik tedavi gérmesi ve bu dogrultuda rapor

almasi ise kisiye psikolojik taciz yapildig1 kanaatini pekistirmistir.
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IKiINCi BOLUM

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini kavrami ve onemi, is tatmini teorileri, is

tatminine etki eden faktdrler ve is tatminsizligi konular tizerinde durulacaktir.

2. IS TATMINI

Soyut bir kavram olan is tatmini, davranig bilimciler ve arastirmacilar tarafindan
degisik bigimlerde tanimlanarak literatiirde yerini almustir. Is tatmini kavrami
motivasyon, moral, isi ¢ekici bulma, ise baglilik, ise kendini coskuyla verme, isi sevme
kavramlariyla yakindan ilgili olmasina ragmen, bu kavramlardan daha farkli bir anlam
ifade etmektedir. Insan, calisma yasaminda orgiitler icin 6nemli bir kaynak olarak
goriilmeye basladigindan bu yana is tatmini ¢alisma yasami ve insan kaynaklarinin 6ne

¢ikan en dnemli konularindan biri olmustur (Citak, Koldere, Unsar ve Ergin, 2008:174).

2.1. Is Tatmini Kavram

1980’ li yillarda 6zellikle ABD’de yoneticiler bir orgiitsel kiiltiiriin ¢alisanlar ve
orgiitleri etkileyebilme yollarin1 giderek artan olglide fark ettikge, Orgiitsel kiiltiir
konusundaki yayinlarmn popiilerligi dalga dalga yayilmistir. Ote yandan, is tatmini de
orgiitsel arastirmalar cercevesinde genis bir bicimde incelenmistir. Is tatmini, hem
kiiresel bir yapi, hem de ¢ok boyutlu ve ¢ok yonlii bir kavram olarak tanimlanmis ve
Ol¢iilmiistiir. Cok sayida arastirmada ig tatmini ve gesitli orgiitsel degiskenler arasindaki

iligki incelenmistir (Demir, 2007:97).
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Is tatmini kavranm literatiirde degisik ifadelerle tanimlanmis olsa da tanimlarin
ortaya koydugu ana fikir konusunda genel bir uzlagma saglanmistir. Smith, Kendal ve
Hulin (1969) is tatminini ¢alisanin isin geneli veya belirli bir parcasiyla ilgili besledigi
olumlu duygular olarak tanimlamislardir. Locke (1976) ve Odom vd (1990) ise bu
tanim1 yaparken calisanlarin isine karsi yalnizca olumlu degil, ayn1 zamanda olumsuz
hislerinin de dikkate alinmasi1 gerektigini ifade etmislerdir. Literatiirdeki diger biitiin
tamimlar da yukaridaki iki temel tanima uygun olarak yapilmistir (Akar ve Yildirim,

2008: 99).

Is tatmininin gozle goriilebilmesi zor oldugu kadar; tamimlanmasi da oldukca
zordur. Is tatmini kisinin isine kars1 genel tutumuna iliskin bir terimdir. Bullock’a gore is
tatmini, igle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve
dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak géz Oniine alinmaktadir (Sisman,

1994:7).

Is tatmini olgusu, son yillarda, hem ydnetim hem de pazarlama alaninda iizerinde
cokca durulan énemli konulardan biri olmustur. Is tatmini ile ilgili olarak ¢ok sayida

tanim yapilmaistir.

Odom, Boxx, Dunn, is tatminini iggorenlerin isleri hakkindaki olumlu ve
olumsuz duygulari olarak tanimlamislardir. Weiss, benzer sekilde is tatmini kavramini,
kisinin isi hakkinda gelistirdigi bir duygu ve tutum olarak ifade etmistir (Yolac,
2008:119 -120).

Is tatmini, isgdrenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk yada hosnutsuzluktur. Is
tatmini, isin Ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir;
isgorenin isten beklentileriyle isin sagladigi odiilleri igerdigine gore, esitlik kurami ve

psikolojik anlagmayla da yakindan ilgilidir (Bingdl, 1998:280).
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Is tatmini, bireyin isine kars1 genel tutumudur. Belirli bir isletmede kendisine
verilen isi yapan birey, is arkadaslari ile paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime
girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile de iliski i¢cinde olan iggdren, orgiitsel politika
ve kurallara uymak zorundadir. Kendisinden beklenen bir basar1 diizeyi vardir, yetenek
ve Ozellikleri uyarinca bu basariya ulagsmasi gerekir. Calisma yasaminda yer almak
isteyen her insan, egitimi ve aliskanliklari dogrultusunda calisacagi ortamin fiziksel
sartlar1 icin beklentiler olusturur, yaptig1 isin bu ozellikleri karsilamasini ister. Tiim
bireysel istekler ve yapilan isin sartlarinin karmasik etkilesimi kisinin is tatminini
yaratacaktir (Erdogan, 1996:232). Bu anlamda, is tatmini, g¢alisanlarin is ve isin
sagladiklarma iliskin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir

(Luthans, 1992:114).

2.2. Is Tatmininin Onemi

Genel olarak calisanlarin islerine iligkin duygularinin bir ¢esit reaksiyonu olarak
tanimlanan is tatmini kavrami ilk kez 1920’ li yillarda ortaya atilmis olup 6nemi 1930-
40’ 11 yillarda anlasilmistir. Onemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile iliskili
olmasidir ki bu durum kisinin fiziksel ve ruhsal saglhigin1 dogrudan etkilemektedir.
Onemli olmasinin bir diger nedeni ise iiretkenlikle ilgili olusundan kaynaklanmaktadir.
[s tatmini ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir iliski olmamakla birlikte tatminsizligin
yaptig1 dolayl etkiler konuyu énemli kilmaktadir (Ungiiren, Dogan, Ozmen ve Tekin,
2010:2925).

Is tatmini yéneticiler i¢in ¢alisanlarin islerine karsi sergilemis olduklarr olumlu
tutumlarinin performanst olumlu yonde etkilemesi ve Orgiitiin verimliligi iizerindeki

pozitif etkisi agisindan énemlidir (Tengilimoglu, 2005:27).
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Is tatmininin olmasi, diger bir ifade ile, bireyin ise kars1 tutumun olumlu olmasi
halinde ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davramssal sonuc vardir. Is tatmini cagdas
yonetim anlayisiin &nemli faktdrlerindendir. Is tatmini herseyden &nce bir sosyal
sorumluluk ve ahlaki gerekliliktir. Calismak kuskusuz insanlar igin bir gereksinimdir.
Kisi ¢alisma ihtiyact duyuyor ve istiyorsa, yasaminin 6nemli bir kismin1 da igyerinde
geciriyorsa, yoneticiler ve yonetim de igyerini ddiillendirici, en azindan sikintisiz bir
héle getirmek zorundadir. Saglik nasil insanin genel fiziksel durumunu gosteriyorsa is
tatmini de ¢alisanin genel durumunu yansitmasi agisindan 6nemli bir faktordiir (Sevimli

ve Iscan, 2005:55).

Is tatmini organizasyonel kiiltiiriin son derece énemli bir parcasi ve ydnetimin
kararlarinda ve calisan iliskilerinde dnemli bir unsurdur. Insanlar islerinden tatmin
olurlarsa, isyerlerinde daha fazla zaman gecirirler. Isgdrenler isyerlerinde zamanlarinin
keyifli, hos, beklentileri karsilanan, tatmin edici olmasini beklerler (Ranganayakulu,

2005: 124).

Is tatmini ¢alisan acisindan, gevresi ile uyumlu olma, giiven kazanma, is birligine
yonelme, boylelikle amag¢ birligi ile oOrgiit amaglar1 dogrultusunda caba harcama,
caligmaya istekli ve verimli olmaya neden olur iken, Orgiitsel acgidan, giic birligi
sisteminin gelismesine, dolayli olarak da tretime katilan faktorlerin verimliligini

arttirmada etken olabilmektedir (Duygulu ve Erogluer, 2006:4).

2.3. Is Tatmini Teorileri

Literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi motivasyon
kuramlartyla olmustur. Ancak, insan davramiglarinin  karmasikligt ve c¢esitliligi

nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is
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tatmini konusunu bir biitlinliik i¢erisinde aciklayabildigini soyleyebilmek zordur (Toker,
2007:94). Davranist neyin motive ettigini agiklayan teorilere kapsam (icerik) teorileri,
davranisin nasil motive edildigini agiklayan teorilere ise siire¢ teorileri denir. Birbirini
tamamlayici 6zellikte olan bu teorilerden kapsam teorileri oncelikle is tatmini ve daha
sonrada sarfedilen efor ile baglantiliyken; siire¢ teorileri ise daha ¢ok harcanan efor ve

onun performans sonuglar ile ilgilidir (Oksay, 2005:19).

2.3.1. Kapsam (icerik) Teorileri

Kapsam (icerik) teorileri, isgdreni isten doyuma ulastiran gereksinimleri tek tek
gostermeye calisir; bu gereksinimleri orgiitce karsilandiginda isgérenin doyuma

ulasacagini savunurlar (Basaran, 2008:265).

2.3.1.1. ihtiyac Giderme Teorisi

20. yiizyihn ikinci yarisindan sonra ve ozellikle de 2.Diinya Savasindan sonra
hizla gelisen cagdas orgiit kurami ve yonetim anlayisina uygun olarak; orgiitlerin insan
unsuru olan calisanlar, ne “esya” ya da “makine”gibi goriilecek, ne de “liretim” ve
“verimlilik” diisiiniilmeden sadece c¢alisanlar (insan unsuru) diisiiniilecekti. Bu anlayisin
ve felsefenin uygulanabilmesinin yolu da Orgiitiin insan unsuru olan c¢alisanlari
sosyolojik ve psikolojik olarak tanimaktan ge¢mektedir. Insanlari sosyo-psikolojik
olarak tanimak i¢in de Once insanlarin ihtiyaglarini (gereksinimlerini) bilmek gerekir

(Oztekin, 2002:118).

Insanlar1 belli bir davranisa yonlendiren temel etmen onun ihtiyaclar1 olduguna
gore, bu ihtiyaglar1 belirlemek ve giderebilecek c¢esitli oOrglitsel araglari saptamak

gerekir. Abraham Maslow, insan ihtiyaglarini 6nem sirasina gore bir hiyerarsi (basamak)
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icine koymaya ve bunlar1 giderecek orgiitsel araclar1 belirlemeye ¢alisir (Can ve

Kavuncubasi, 2005:300).

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup en
alt diizeydeki ve en ilkel ihtiyaclar1 kapsamaktadir. Besinci grup ise en yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi soyledir
(Kogel, 2001:511-512):

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek yeme, su, uyku, seks,
Giivenlik ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma,

Sosyal Ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,

Sl

Kendini Gosterme (Esteem) Ihtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine
giiven duyma,
5. Kendini Tamamlama (Self-actualization) Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik.

Kisi, dnce en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarini tatmin etmeye calisir. Karni ag
olan bir kisiyi, sosyal ihtiyaclarmi (3.grup) tatmin etmeye calisarak motive etmek
miimkiin degildir. Bu ihtiyaglar hiyerarsisini asagida Sekil 1 deki gibi gostermek
miimkiindiir (Kogel, 2005:512):
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5. KADEME
KENDINI
TAMAMLAMA
HTIYACI

4 KADEME
KENDINI GOSTERME
HTIYACI

3. KADEME
SOSYAL IHTIYACLAR

2.KADEME
GUVENLIK [HTIYACI

I.KADEME
FiZYOLOJIK IHTIYACLAR

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Kogel (2001), Isletme Yoneticiligi, Beta Yaymn, Istanbul, s.512.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi ¢ercevesinde, tatmin edilmeyen bir
ihtiyag kiside rahatsizlik yaratir. Bu teoriye gore;
o Kisi istediklerini elde ettiginde tatmin olur ve

e Bir seyi daha fazla istedikce ve bu sey (somut ya da soyut) onun i¢in daha 6nemli

oldukga, bunu elde ettiginde daha fazla tatmin olur.

2.3.1.2. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis {izerinde yapmis oldugu bir

arastirmanin sonuglarindan dogmustur. Bu arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru
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sorulmustur: “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintili olarak aciklaymiz”. Arastirma verileri incelendiginde arastirma
konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirlarken is ile
direkt ilgili olan, is’in kendisi, basarma, sorumluluk vbg. kavramlar1 kullanmis olduklar1
gorilmiistiir. Ayni sekilde kendilerini en kotli ve en az tatmin olmus hissettiklerini
anlatirlarken de is ile ilgili olmakla beraber is’in disinda bulunan iicret, calisma
kosullari, nezaret vbg. kavramlari kullanmiglardir. Bunun iizerine Herzberg bu kavram

ve terimleri iki grupta toplamistir (Kogel, 2005:514).

Birinci grup Motive Edici Faktorler adi verilen gruptur. Herzberg, motive edici
faktorleri; isin kendisi ve igerigi, takdir edilme, sorumluluk, ilerleme imkanlari, basari,
olarak siralamistir. Eger bu faktdrler mevcut ise kisiyi motive eder ve performansini

arttirir (Silah, 2000:132; Parsons ve Broadbridge, 2006:122).

Ikinci grup faktorler ise Hijyen Faktorleri adi altinda toplamistir. Ucret, maas,
calisma kosullari, is gilivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme oOzelligi yoktur. Ancak eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici
faktorlerin varligi ile miimkiindiir. Bu durumu asagidaki gibi gostermek miimkiindiir
(Kogel, 2005:514).

Motive Edici Faktorler

Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon < > Motivasyon
Yok Var

Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon . Motivasyon

A

Yok " Olabilir
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Bu teoriye gore, zenginlestirilmis is, tatmine neden olur ve bu da iyi bir
performanst motive eder. Bu ise yeniden tatmine neden olur. Diger yandan

zenginlestirilmemis is, performansi motive edici degildir (Silah, 2000:132).

2.3.1.3. Alderfer’in E.R.G Teorisi

Clayton Alderfer kuramini, Maslow’un teorisini modern durumlara uyarlayarak,
lic basamak iizerine kurmustur. Bu basamaklar; varligini siirdiirme, iliskilerde bulunma

ve gelisme ihtiyaglaridir (Can ve Kavuncubasi, 2005:302).

Varolma (Existence) ihtiyaci fiziksel ihtiyaglari, su-yemek yeme gibi hayatta
kalmak igin gerekli olan temel gereksinimleri kapsamaktadir. liski i¢inde olma ihtiyact
(Relatedness) Maslow’un sosyal ihtiya¢ gereksinimine benzemektedir. Bireylerin aile
tiyeleri, arkadaslari, is arkadaslar1 gibi bagkalariyla birarada olma ihtiyacini igerir.
Gelisme ihtiyaci (Growth) ise bireyin yetenek ve kisisel verimlilik ihtiyacin

icermektedir (Spector, 1996:196).

Bu kuramda bireylerin gereksinimleri arasinda kesin c¢izgiler bulunmamakla
birlikte belirli bir sira izlenmeksizin ortaya ¢ikabilecegi ve birden fazla grubun ayni anda
bireyi motive edebilecegi goriisii 6ne siiriilmektedir. ERG kuramina gore kisinin var
olma ihtiyaclar1 giderildikten sonra eger diger gereksinimleri giderilmezse, diisiik

diizeyli ihtiyaglar tekrar ortaya ¢ikabilmektedir (Vural ve Coskun, 2007: 125).

2.3.1.4. McChelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

McChelland’mn bu yaklagiminin temelinde, basarma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve

baglilik iliski kurma ihtiyact olan {i¢ ihtiya¢ vardir. Basarma ihtiyaci bireyin basariya
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verdigi onem ve degerler boyutudur. Gii¢ ihtiyaci baskalarini etkileme, prestij olusturma
ve bunu koruma ihtiyacidir. Baglilik ihtiyaci ise bagkalar1 ile iliski kurma, gruba girme

ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir (Oksay, 2005:28).

McChelland, diger kapsam teorilerinden farkli olarak ihtiyaglarin sonradan
ogrenme ile kazanilacagini Onerir. So6zii gecen ii¢ temel ihtiyaci asagidaki gibi

tanimlamak miimkiindiir (Can ve Kavuncubasi, 2005:303):

Basar1 giudusi yiiksek olan bireyler:

Sorunlar1 ¢éziimlemek i¢in kisisel sorumluluk almak isterler.

Amaca yonelik hareket ederler.

Gergekei ve ulasilabilir amaglar koyarak belli bir dereceye kadar riske girerler.
Yaptiklari isin neticesini gormek isterler.

Yiiksek enerji ve arzu ile zorlu ¢aligmalara katilirlar.

Giic kazanma ihtivacinda olan bireyler;

Bagkalar tizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmay1 isterler.
Kendilerine bu giicii saglayacak digerleriyle yaris halinde olmay1 severler ve yarigirlar.

Digerleriyle karsilagsmaktan zevk duyarlar.

Arkadaslik ihtiycinda olan bireyler;

Digerleriyle arkadaslik ve duygusal bir iligki i¢ine girmek isterler.
Digerleri tarafindan sevilmek bu kisilerin hosuna gider.
Kokteyl, parti gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.

Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismekten hoslanirlar.
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2.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri; igsgérenin isten doyumunun nedenlerini ve nasil olustugunu
arastirirlar; gereksinme, deger, umut, algi gibi degiskenleri simiflandirirlar. Siire¢
teorilerine gore isten doyum, isgdérenin gorevinde elde ettigi edimin sonucudur (Basaran,

2008:265).

2.3.2.1. Esitlik Kuram

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, oncelikle bir motivasyon kuramidir,
ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili onemli noktalara dikkat ¢ekmektedir. Bu
kurama gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi calistigi ortamla ilgili olarak
algiladigi esitlik veya esitsizliklere baghidir. Adams’a gore, is tatmini kisinin algiladig
girdi-¢iktt dengesine gore belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsisinda elde ettigi sonucu ayn is ortaminda baskalarmin sarf ettigi gayret ve elde

ettikleri sonug ile karsilastirmaktadir (Toker, 2007:95).

Eger 6diil dagitimda herhangi bir adaletsizlik yoksa bireyin motivasyonunda bir
olumsuzluk goriilmeyecektir. Ancak dengenin kendi aleyhine bozuldugunu goéren kisi
Odiillerini arttirmanin yollarin1 arayacak, bunu basaramadigi takdirde ise ¢alistigt
kuruma sundugu katkilar1 azaltmaya baslayacaktir. Ote yandan dedikodu ve birtakim
yipratma faaliyetleri ile diger isgorenlerin ddiillerinin azalmasina ¢aligacaktir (Dinger ve

Fidan, 1996:314):

Esitlik kurama gore yiiksek basarinin yiiksek doyum saglayabilmesi igin
isgorenlerin bekleyisleri ile aldiklar1 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve oOrgiit

icinde dagitilan odillerin adil olmasi gerekmektedir. Bu acidan esitlik modelinin
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isletmelere {icret sisteminin olusturulmasinda 6nemli etkisi bulunmaktadir. Birey kendisi
ile diger ¢aligma arkadaslar1 arasinda esitligin ve denkligin saglandigina inanirsa tatmin
olur, aralarinda bir esitsizlik olduguna inanirsa bu duruma direng gosterir, dolayisiyla
orgiit i¢indeki iliskileri olumsuz sekilde etkilenerek ya yalmizliga itilir ya da orgiitten

ayrilmaya karar verir (Arikanli ve Ulubas, 2004:110).

2.3.2.2. Beklenti Kuramlar

Victor Vroom, bireyin bir sonu¢ i¢in istekli olmasi ve gosterecegi ¢aba ile
sonuca ulasacagi beklentisinin, onu, o sonucu elde etmeye yoOneltecegini ileri
stirmektedir. Boylelikle yiiksek performans saglanacak ve is tatmini saglanabilecektir.
Yiiksek diizeyde is tatmini bireyin daha istekli olarak caligmasini saglayabilecektir

(Boliikbasi ve Yildirtan, 2009:351).

Vroom' a gére motivasyon bireyin bir seyi arzulama derecesi ile bekleyisinin

carpimidir. Bu iliski agsagidaki gibi formiile edilebilir.

Valens (Arzulama Derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

"Valens" ile anlatilmak istenen; kisinin bir harekete geg¢mesi halinde, bu
hareketin ¢ikar ya da kayiplar1 gerceklestirme olasiligi ya da timidinin ne oldugu
sorusunun sayisal cevabidir. Birey, belirli bir ¢aba sonucu arzu ettigi bir o6diilii
kazanacagina inantyorsa (bunu bekliyorsa), bu konuda daha ¢ok gayret gosterecektir. Bu
durumda bekleyis, “0” ile, "+1" arasinda bir deger alacaktir. Ancak eger birey belirli bir
caba ile arzu ettigi 6diil arasinda bir iliski olduguna inanmazsa bekleyis "0" olacaktir.
Eger bireyin hem valensi hem de bekleyisi yliksek ise o birey motive olabilecektir

(Demirel, 2010:20).
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2.3.2.3. Amag Teorisi

1966 ’Ii yillarda Edwin Locke, is tatminine farkli bir yaklasim getirmistir.
Tutarsizlik kurami olarakta bilinen bu teori, is tatminini gercek ve beklenen performans
diizeyleri arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almaktadir.
Calisanlarin  amaglarina ulagmast tatmin duygusunu saglamakta, amaglarina
ulasamamasi tatminsizlik duymasina yol agmaktadir. Calisanin ulastig1 ¢iktilarin, elde
etmeyi amagladig1 ¢iktilarla karsilastirilmasi, sonugta esitlik varsa is tatmini bulundugu

ileri siiriilmektedir (Boliikbast ve Yildirtan, 2009:352).

Locke, amag belirlemenin 6zellikleri iizerinde durmustur. Ona gore bu 6zellikler;
amag belirginligi, ama¢ giicliigii ve ama¢ yogunlugudur. Belirginlik, amacin sayisal
Olciilebilirlik derecesidir. Amag gii¢liigii, amaci elde edebilmede yeterlilik derecesi ya da
ne diizeyde is basariminda bulunulacag: ile ilgilidir. Ama¢ yogunlugu ise, amaci

belirleme ve ona nasil ulagilacagini belirlemedir (Can ve Kavuncubasi, 2005:309):

2.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Yoneticiler, oOrgiitlerinde calisanlarin  is tatmininin  yiiksek olmasin
istemektedirler. Bu nedenle is tatminini saglamak ve yiikseltmek ic¢in de olanaklarina ve
tecriibelerine gore ¢aba sarfetmektedirler. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasilmasinda
onemli bir etken olan i tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in herseyden once is
tatminini etkileyen faktorler hakkinda saglikli bilgi sahibi olmak gerekmektedir (Akinci,
2002:4).

Is tatmini konusunda tartisilan konulardan birtanesi i tatmininin tek boyutlu

veya cok boyutlu olup olmadigidir. Is tatmininin tek boyutlu olmasi, bireyin isinden
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dolay1 tatmin duymasi ya da tatminsizlik yasamasi anlamina gelmektedir. Cok boyutlu
olmasi ise, bireyin isinden bazi sebeplerden dolayi tatmin olmasi, diger bazi sebeplerden

dolay1 ise tatminsizlik duymasidir (Asan ve Ozyer, 2008: 138).

Is tatmini, galisanlari islerine bagh tutan duygularin ve inanglarin birlesimidir.
Tatmin diizeyi yiiksek olan kisi genellikle isini sever. Caligsmalar is tatmininin diizeyini

etkileyen birgok faktor oldugunu gostermektedir (Akehurst vd., 2009:280).

Genel olarak is tatminini etkileyen faktorleri, i¢ ve dis faktorler olarak iki baglik

altinda toplamak miimkiindiir.

I¢c faktorler; calisanin yasini, cinsiyetini, egitim diizeyini, hizmet siiresini ve
medeni durumunu igerirken; dis faktorler is ve isin niteligini, yonetim ve denetimi,
ticreti, gelisme ve yiikselme olanaklarini, ¢calisma kosullarini, birlikte ¢alisilan ¢aligma

arkadaslarini, kurumsal ortam gibi faktorleri igermektedir (Aksu v.d., 2002; 72).

2.4.1. i¢c Faktorler

Is tatminini etkileyen veya is tatmininin gdstergesi olan i¢ faktérler; cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, kisilik, giidiiler, bilgi, beceri ve yetenek olarak incelenmistir.

2.4.1.1. Cinsiyet

Arastirmalar, kadin ve erkekler arasindaki is tatmini farkliliklarinin tutarsiz
oldugunu ortaya ¢ikarmistir, ise kariyer olanaklari i¢in giren kadinlar ile aileye destek

i¢in zorla ise giren kadinlar arasinda is tatmini agisindan fark vardir. Kadinlarin ayni iste
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erkeklere gore daha az ticret almalar1 ve terfi firsatlarinin daha az olmasi is doyumlarini

diisiirmektedir (Demirel, 2010:30):

Hulin ve Smith’e gore tatmin derecesi cinsiyet ile dogrudan iligkili olmayip,
tatmin-cinsiyet iliskisi iicret, is diizeyi ve terfi olanaklar1 gibi faktorlere bagli olarak

dolayli bigimde ortaya ¢ikmaktadir (Demir, 2007:121).

2.4.1.2. Yas

Yas, is tatminiyle iligkili bir diger faktordiir. Bazi arastirmacilar is tatmininin
yagla birlikte arttigini savunurken son zamanlarda batida yapilan diger arastirma
sonuglar1 yas ve is tatmini iligskisinin”U” seklinde oldugunu belirlemistir. Bu goriise gore
ise yeni baslayan bir calisanin is tatmini, icinde bulundugu ortama alisma siirecinde
olmas1 ya da bir i bulmus olmasi nedeniyle yiiksek olacaktir. Ancak bu is tatmini
zamanla monotonluktan kaynaklanan bir bikkinliga doniisecek ve kisi orta yaslarda
diistik is tatminine sahip olacaktir. Bir siire sonra tatminsizligin {istesinden gelmek icin
gosterdigi cabalar ya da durumu kabullenmesi sonucu is tatmininde artis gozlenecektir

(Telman ve Unsal, 2004:58).

Yas, is tatmininde ciddi bir rol oynar. Calisanlar yaslari ilerledikce islerinden

daha fazla tatmin olma egilimindedirler (Ranganayakulu, 2005: 120).
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Sekil 2: Is Tatmini-Yas Degiskeni Iliskisi
Kaynak: Silah (2000), Calisma Psikolojisi, Selim Kitabevi, Ankara, s.108

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi, alinan egitim ve isin gerektirdigi
bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden inceleyen bir aragtirmada, 6grenim diizeyi
bireyin isinin gerektirdiginden ¢ok yiiksekse bu durum is doyumsuzlugunu yaratmakta;
O0grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede yiiksek olmasi halinde bu iki
degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmistir. Bu durumun, isin
gerektirdiginden daha fazla egitime sahip olmanin tutumlar iizerinde yarattigi etkinin
biiylikliiglintin bu iki degisken arasindaki nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine
gore daha kalifiye olduklar1 yoniindeki 6znel algilarina bagli olmasindan kaynaklaniyor

olabilecegi ifade edilmektedir (Yelboga, 2007:5).

Egitimle is tatmini arasindaki iliski tek yonlii olarak olumlu ya da olumsuz

olmayip, hem olumlu hem de olumsuz bir iliski niteligindedir. Egitim seviyesi yiiksek
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olanlar, daha doyurucu ve iyi kosullarda is bulabildikleri icin islerinden daha fazla
tatmin olmakta, bdylece i tatmininde egitimin dolayli ve olumlu bir etkisi olmaktadir.
Egitimin is tatminine olumsuz etkisi ise, calisanlarin beklentilerinin egitim diizeyi
arttikca daha fazla artma egilimi gostermesinden ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakis agisina
gore calisanlar yaptiklart isin karsihi§inda aldiklarindan daha fazla beklentiye sahiptir
(Demir, 2007:122).

2.4.1.4. Kisilik

Is tatmini kisinin isinden beklentilerinin karsilanmasiyla birlikte ortaya cikar. Bir
kisinin isinden neler bekledigi ise kisinin kisiligi ile ilgildir. Ornegin mutsuz ¢ocuklarin
ileride tatminsiz ¢alisanlar olabilecegini gosteren ¢alismalar (Staw vd.1986) oldugu gibi;
is tatmininin kalittimsal oldugunu savunan g¢aligsmalar (Arvey, vd, 1991) da mevcuttur

(Oksay, 2005:7).

Kisilik 6zellikleriyle is tatmini arasinda bir iliskinin olmas1 beklenebilir. Bunun
en acik 6rnegini nevrotik kisilik yapisinda gérmek miimkiindiir. Nevrotik kisilik 6zelligi
olanlar endiseli, karamsar kisilerdir. Siirekli kotii bir seylerin olacagi endisesi ile
yasarlar. Olaylara sert tepkiler verirler; esnek degillerdir. Boyle bir yapiya sahip kisilerin
islerine bakis acilarinin da olumsuz olacagmi sdylemek miimkiindiir. Is, yasamdaki
bir¢ok alandan biridir ve insanda olaylara olumsuz bakma egilimi varsa, kisi, isinden

yasamis oldugu deneyimleri bdyle degerlendirecektir (Telman ve Unsal, 2004:59).

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gelistiren ¢aligsanlar bu 6zelliklerini daha
asag1 diizeyde gelistirenlerden daha c¢ok is tatmini saglamaktadirlar. Ozgergeklestirme
diizeyine ulasan bir ¢alisan, savasim isteyen ise daha yiiksek deger vermekte; basariya
daha cok giidiilenmekte; daha yiiksek sorumluluk almakta; adil yiikselmeye daha ¢ok

yandas olmakta; oviilmeye, onaylanmaya daha az ihtiya¢c duymakta; elestiriden daha az
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kirilmakta; isiyle ilgili catigmaya, kaygiya daha az diismekte; uyum mekanizmalaria

daha az bagvurmaktadir (Basaran, 2000:220).

2.4.1.5. Giidiiler

Is tatminini belirleyen diger bir 6zellik kisinin sahip oldugu giidiilerdir. Ornegin,
basarma giidiisiine sahip kisiler, Hackman ve Oldham tarafindan ileri siirtilmiis olan bes
temel is Ozelliginin var olmasi durumunda tatmin diizeyleri artabilir. McClelland’in
basarma ihtiyac1 teorisine gore bireyler basarma ihtiyaci bakimindan farklilagirlar.
Basarma ihtiyaci, duragan bir kisilik 6zelligi olarak, ¢ocuklugun ortalarindan itibaren
sekillenmeye baslar. Basar1 ihtiyaci yiiksek olan kisiler, daha uyarici, ilging ve onlara
basarmalari igin siirekli yeni hedefler koyan iglerden zevk alirlar. Duragan, basarilmasi
kolay isler bu kisilere cazip gelmeyebilir. Sonug olarak is zenginlestirme c¢alismalart ile
yapilacak degisiklikler basar1 giidiisii yiiksek c¢alisanlar1 daha tatmin kilacaktir (Telman
ve Unsal, 2004:62).

2.4.1.6. Bilgi, Beceri ve Yetenekler

Bireyin sahip oldugu yetenek ve becerileriyle birlikte, sonradan kazandigi
beceriler is basarisinda dolayisiyla elde edecegi tatminde biiyiikk rol oynamaktadir.
Ciinkli sahip olmasi gereken yetenek ve beceriler olmadan bireyin yaptig1 isten zevk

almasi ya da isinde tatmin saglamasi miimkiin olmamaktadir (Demir, 2007:128).

Daha fazla beceri gerektiren islerde daha fazla sayida tatmin olan birey yer
alirken rutin islerde bu oran daha azdir. Diisiik ve yiiksek zeka diizeyindeki kisilerin is
tatmini skorlarmma bakildiginda zeka diizeyi iyi olan gruplarin tatmin oraninin daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir (Oksay, 2005:10)
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2.4.2. D1s Faktorler

Isin genel olarak baskalar1 tarafindan algilanisi, kolay/zor/cekici olmasi, bireye
cesitli sorumluluklar yiiklemesi, 6grenmeye imkan tanimasi, iicret, kariyer imkanlari,
calisma ortami, i glivenligi vb. c¢esitli unsurlar bireyin ig tatminini etkileyen orgiitsel

unsurlardir. Orgiitsel unsurlar her érgiite gore farklilik gdstermektedir.

2.4.2.1. is ve Isin Ozellikleri

Is ozellikleri ve isin kendisi calisan tatmini etkileyen en onemli faktdrlerdir.
Calisanlarin motivasyonu ve buna bagl olarak is tatminlerini artirmak ig¢in, onlari
yaptiklart igin 6nemli ve anlamli olduguna inandirmak gerekir. Calisanlara, islerine
yaptiklar katkinin 6nemli sonuglar dogurdugunu hissettirilmesi is tatmini olumlu yonde

etkilemektedir.

Isin cekiciligi, isin ilging olmasi, kisiye &grenme firsati tamimasi, birtakim
sorumluluklar yiiklemesi ve bunlarla ilgili deger yargilar1 is tatminini arttirici
ozelliklerdir. Otonomi, ki bazen de katilim olarak adlandirilir, arttik¢a is tatmini artar

(Seo ve Price, 2004:439).

Arastirmalar, isin 6zelliginin zor ve ¢ekici olmasi, sikicit olmayan ve standart
saglayan bir isin tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Asir1 zorlayan isler
calisanlart yildirabilirken; daha az zorlayici isler ise ¢alisanin sikilmasina neden
olmaktadir. Optimum zorlayicilik, is tatminini beraberinde getirecektir (Boliikbasi ve

Yildirtan, 2009:353).
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Genelde kisiler kendi yetenek ve egitimlerine uygun, kendilerini gelistirme
imkan1 olan az da olsa kendilerini zorlayan islerde c¢aligmak isterler. Ciinkii zoru
basarmak insanin dogasi geregi ona haz vermektedir. Arastirmalar ¢alisanlarin 6rgiitiin
amaclarina ulasmada kendilerinin kigisel gelisimini de igeren uzun donemli bir rol
uistlendiklerini hissederlerse, is tatminlerinin artacagini belirtmektedir (Wright ve Davis,

2003:74).

2.4.2.2. Calisma Sartlar:

Calisma kosullar bir iggdrenin isini yaparken orgiit tarafindan, bu isi yapmaktan
dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve imkanlardir.
Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis gidisler, giiriiltii,
1s1, aydinlatma, dinlenme ve ¢alisma siireleri, ticretli izin siireleri, ast-list ve diger sosyal
iligkiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢aligma hayatinin tiim yonlerini “calisma kosullar1”

icinde diistinmek miimkiindiir (Eroglu, 2000:326).

Isgorenlerin iginde bulundugu ve zamanlarmin ¢ogunu gecirdikleri ¢alisma
ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar is tatminini de etkiler. Bu kosullarin uygun ve
1yi sartlarda olmas1 isgérenlerin morallerini arttiracagi gibi, isletme ile biitlinlesmesini ve

dolayisiyla da is tatminini arttiracaktir (Tiirk, 2007:78).

Calisma kosullar1 personelin is dis1 yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla
mesailer veya uzun g¢aligma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayrramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol agabilmektedir. Goreceli olarak
caligma saatleri veya g¢alisma giiniindeki kisalik, ¢alisanlarin kendilerine daha fazla

zaman ayirmasini saglayacaktir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004:20).
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Is tatmini; ¢aliyma kosullarimin isgdren icin tehlikeli olup olmamasina,
isyerindeki  fiziki  sartlarin  ¢alismay1  engelleyip  engellememesine  gore

degisebilmektedir.

2.4.2.3. Ucret

Personel acisindan iicret, belirli standartlar dahilinde isgorenin ve ailesinin

yasamasini saglayabilen bir ara¢ olmaktadir (Simsek, 2002:323).

Ucret (maas), isletmede {iretimi ve {iretimin verimliligini arttiran énemli bir arag
oldugu gibi, isgorenin isletmeye en fazla baglayan bir ekonomik 6zendirme aracidir.
Esasen personelin isletmeye giriginin ve orada siirekli olarak ¢alismasinin nedeni de bir

bakima kendisine yapilan 6demedir (Mucuk, 2005:338).

Ucretlendirme ise, dogrudan veya dolayli olarak &diillerin esit ve adaletli bir
bicimde personelin katkilarmin degerlendirilmesi anlamina gelmektedir. Isgdrenler
aldiklar licret miktar1 ile bu iicretlerin adaletli bir bicimde dagitilip dagitilmadigindan
emin olmak isterler. Bu 6zelligi ile iicretlenme, isletmelerde olduk¢a dnemli ve hassas

bir fonksiyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Nazik ve Okur, 2000:82).

Ucretler, maaslar ve ekonomik yardimlar her diizeydeki personeli ise ¢ekmede,
isteklendirmede ve elde tutmada 6nemli faktorlerden birisidir. Personelin bagliligini ve
daha cok calisarak isletmeye daha ¢ok katkida bulunmasini saglamak i¢in de isletmenin
adil ve yiiksek ticretler vermesi gerekir. Ciinkii her personel kendi durumunu benzer
konumdaki diger ¢alisanlarla kiyaslama egiliminde olup kendi katkisina bir deger biger

(Aldemir vd., 2004:343)
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Isgorenin ise karsi tutumunu, orgiite sagladigina inandigi faydalar karsisinda
orgiitiin kendisine verdigi ticretin yeterliligi, dengeli olmasi1 ve isgdrenin beklentilerini
karsilayabilme derecesi belirler. Ucretin aym seviyedeki diger calisanlarla esit olmasi

ticretin beklentileri karsilayabilme derecesinden daha 6nemlidir (Oksay, 2005:13).

2.4.2.4. Calisma Arkadaslan

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak igin, beraber yasadig
cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak gii¢lerini birlestirirler. Boylece ulagsmak
istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri 6l¢iide yaklagsma sansini yakalarlar. Kisinin
icinde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Calisanin basarili sayilan bir grup
icinde yer almasi ve hayat goriisii kendine uygun ¢aliganlarla birlikte olmasi onun is
tatminini artiric1 bir etki yapacaktir. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde
calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaglariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu
nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan ¢alisanin is tatmini

artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4).

Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun iiyesi olmak, calisanlarin
is tatmininde orta diizeyde bir etkiye sahiptir. Bireyin i¢inde bulundugu ¢alisma grubu,
calisana destek, rahatlama, tavsiye ve is hususunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu
tiir bir ortam is tatminini olumlu yonde etkiler, birey igini sevmese bile is arkadaslar

nedeni ile isinden tatmin olur (Ozkalp ve Kirel, 2001:132).

Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir iggorenin
gorevleri yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolay1

duydugu tatmin de is tatmini i¢inde diisliniiliir. Burada sozii edilen grup, bireyin is
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arkadaslarina olan sevgi ve bagliligi acisindan tanimlanan tatmin duygusunu veren

gruptur (Bingol, 1998: 281).

2.4.2.5. Terfi Olanaklar:

Personelin terfi edilmesi, hem personel hem de isletme acisindan Onemlidir.
Personel igin terfi, ilerleme olanaklarin1i temsil ederken isletme igin terfi, insan
kaynaklarinin {ist diizeylere kadar yilikselmesini ifade etmektedir. Terfi ile genelde daha
fazla zorluga ve degere sahip, farkli bir iste ¢alisma gerekmektedir. Bununla birlikte
terfi, isteki sorumluluklarin artmasi ve profesyonel kariyerdeki biiylime anlamina

gelmektedir (Hancer, 2004:64).

Insanlar genellikle calistiklari islerde basarili olmak ve bir iist gérev basamagima
terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen licreti arttirdigi gibi kisinin sosyal statiisiinii ve
toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,

2008:6).

Orgiitiin terfi uygulamalarini adil bir sekilde yapmasi ve terfi etmeye ydnelik
firsatlarin olmas1 is tatmini ile yakindan iliskilidir. Ciinkii terfi, kisinin basarili
oldugunun ve ileride basarili olacaginin tahmin edildigi bir gostergedir (Telman ve

Unsal, 2004: 42).

Bireyin c¢alistigi kurumda yilikselme umudu, onu calismaya sevk edip motive
eden bagslica etken olan hirs1 tatmin eder (Biz ve Milhaud, 1990:30). Eger isgoren,
calistigr isyerinde ylikselme olanagina sahipse ve terfiler genellikle “liyakat” esasina

gore gergeklestirilmekteyse, onun duyacagi tatmin yiiksek olacaktir (Bingol, 1998: 281).



63

2.4.2.6. Odiillendirme ve Takdir Edilme

Calisanlarin ~ performansinin  geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢calisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymast,
sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir. Ustlerin, ¢alisma arkadaslarmin ve astlarin acikca iyi performansi
tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin maas artisi ile ilgili geregine uygun bir 6diil
sistemine sahip olmasi ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarini saglamaktadir (Erdil

vd., 2004:21).

Odiil sistemi miimkiin oldugunca basit bir bicimde olabildigince kisa bir zaman
stiresinde, dogrudan basar ile iliskilendirmesi gerekir ki ¢aligsanlar ¢abalar1 sonucunda
neler kazandiklarimi gorebilmelidirler. Calisanlara performanslariin karsiligi verilmeli
ve Orgiitlin basarisina olan katkilar takdir edilmelidir. Bu o6diiller, ekonomik degeri olan
maddi odiiller olabilecegi gibi, yazili ve sozlii olarak takdir edilme, kiigiik bir tesekkdir,

isi ile hitap etmek gibi manevi yonii olan ddiillerde olabilir (Sapancali, 1993:61).

Is, sadece para getiren bir hadise degil, saygmlik getiren, itibar1 koruyan bir
meslek halinde daha gekicidir. Bu yiizden 6vgii daha sik yapilmalidir. Eger bir kisiye
cok az ovgli yapiliyorsa, o kisiye ovgii yapildigi zaman kendisinin etkilesimi ¢ok degisik

olmaktadir (Kog, 1991:41).

2.5. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminin az olmas1 isgdreni isten goniillii ayrilmaya itebilecegi gibi, onu daha
fazla caba gdstermek yoluyla is tatminini arttirmaya da itebilir. Is tatminsizligi, is

tatmininin tam karsit1 bir durum degildir. Boyle bir sonug i¢in tatminsizligin, tatmini
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yaratan kosullarin tam tersi durumlarda ortaya ¢ikmasi gerekir. Ancak tatminsizligi
notrlestirmek her zaman is tatmini yaratmak anlammna da gelmez. Is tatminsizligi
calisanlarin ise olan konsantrasyonlarinin bozlulmasi, motivasyon diisiikliigii ve o isten

haz almamalari olarak tanimlanmaktadir (Silah, 2000:115).

Is tatminsizligi, isgdrenin isinden memnun olmamasi, isyerinde rahatsiz ve
mutsuz olmasimni ifade etmektedir. Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri fiilen elde
ettiklerinden daha yiiksek oldugundan ¢aligma hayatinda esas olan is tatmini degil, is
tatminsizligi olmaktadir (Eroglu, 2000:147). Isinde doyumsuzluk yasayan birey,
olumsuz duygular yasar. Bu olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal
uyumunu bozar. Bunun sonucunda bireyde isten uzaklagma, isi terk etme, ise karsi
kayitsizlik, siirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diisiinceleri

gibi doyumsuzluk belirtileri goriilebilir (Izgar, 2008: 320).

Isten doyumsuzluk, isgdrene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Is doyumsuzlugu ruhsal agidan isgdrende kaygi yaratmakta, bu
kaygimin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh saghigini olumsuz yonde etkileyebilmekte,
bunun yaninda isgérende bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit i¢in
istenmeyen davramslar goriilebilmektedir. Is doyumsuzlugu ayni zamanda isgdrenin
beden sagligini etkileyerek psikosomatik kokenli iilserden, kalp hastaliklarina kadar pek
cok yakinmaya yol acabilmekte, alkol ve sigara aligkanlii, anksiyete, kavgacilik,
uykusuzluk, orgiitiine yabancilagsma gibi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Aksu

vd., 2002:272).

2.5.1. Birey A¢isindan Sonuglari

Calisan, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadig: algisina

sahip oldugu takdirde, is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumsuzlugu, ¢alisanin
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isgiicli verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin azalmasina ve istege bagl
isgilicli devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanin saglik durumu
da olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini diisiik ¢alisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas
agrist vb.) ve duygusal c¢okiintiilerin (stres, hayal kirikligi vb.) olustugu ve is

doyumsuzlugu ile aralarinda anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (Akinci, 2002:3).

Isyerinde, yaptig1 isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarm ydnetimce gereken
bi¢imde ve zamaninda ele alinmamasi, yonetimce alinan kararlarin ¢alisana geregi gibi
anlatilmamasi gibi olaylar sonucu ¢alisan isyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik
gostermektedir. Ayrica beklentilerine ulasamayan calisan, isyerinde tepkisini ¢ocuksu
bir davranis bicimine dOniistiirebilmekte, Ornegin surat asabilmekte veya
aglayabilmektedir. Bundan da ote, beklentilerine ulasamama bazi1 ¢alisanlarda
saldirganlik davraniginin ortaya ¢ikmasma yol agar. Saldirganlik disariya karsi bir
harekettir. Kisiye ya da esyaya eylemli veya sozlii saldir1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir

(Sevimli ve Iscan, 2005:59).

2.5.1.1. Stres

Gerilim, baski, zorlanma, sikintiya diisme karsiliginda da kullanilan stres, “biitiin
fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma iizerinde yaptig1 kaba ve sert etki” olarak
tanimlanmaktadir. Bu ¢ergevede stres olumsuz bir kavram olarak diisiiniilse de, bazen
olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Ornegin, stres altinda kisinin daha basarili oldugu
durumlar da s6z konusu olmaktadir. Stresin ortaya cikabilmesi i¢in sonucun belirsiz
olmas1 ve kisi i¢in 6nemli olmasi gereklidir. Stresin is yasamui {izerindeki etkisi ise ¢ok
karmagik bir yap1 gostermektedir. Yasantimizin biiyiik bir boliimiinii gegirdigimiz iste
tatmin ve kimlik biiyiik oneme sahiptir. Ancak is yasamindaki stres ile is dis1 stres,

ayrimini yapmak ¢ok zor ve ayni zamanda yapay kalmaktadir (Can, 1994:312).



66

Bir¢ok calisma, tatminsizlik yasayan calisanlarin bas agrisindan kalp krizine
kadar pek cok saglik sorunu yasayabileceklerini gostermektedir. Bazi ¢alismalar, is
tatminini hayat uzunlugunun bir belirtisi olarak ele almakta, bunun sigara kullanim1 veya
fiziksel kondisyondan daha fazla hayat uzunluguna etkisi oldugunu 6ne stirmektedirler

(Robbins, 1996:199).

Yiksek seviyede stresi yasayan yonetici dfke, endise, depresyon, sinirlilik ve
sikintty1 yasayabilir. Bunlarin ¢alisanlara etkisi ise, duygusallik, kendisine sayginin
azalmasi, ¢evresi ile olumsuz iliski, amirine kizginlik, olaylara zihinsel olarak kendisini
verememe, karar almada zorlanma, is tatminsizligi gibi bir dizi istenmeyen davranigsal

sonug olabilir (www.bydigi.net.).

2.5.1.2. Engelleme Tepkileri

Ulasilmak istenen bir amacin veya arzunun gergeklestirilememesi sonucunda
ortaya c¢ikan ruhsal durumlar, beseri anlamazliklara ve bunun sonucunda calisma
diizenini bozan c¢atismalara yol acarlar. Sebebi ne olursa olsun psikolojik tatminsizlige
ugrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davramigsal bozukluk icine girer ve bu
hareketini herkese karsi gosterir. Psikolojik tatminsizlik sonucu bireyin ortaya koydugu

tepkiler dort temel baslik altinda toplanabilir (Eren, 1993:153).

Saldirgan Davramglar; Birey Onlinii tikayan engelleri normal yollardan
halledilmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir
engel olarak gordiigii durumlarda saldirgan davraniglara yonelir. Bu tiir zor ve siddet
hareketleri bireyin 0niinii tikayan nesnenin bizzat kendisine yapildig1 gibi, olaylarla hi¢
iliskisi bulunmayan nesnelere de yoneldigi goriilebilir. En sik bagvurulan saldirganlik
ornekleri arasinda yonetimin tutumundan sikayet etme, is devamsizligi, arag ve gereglere

zarar verme, ¢aligma arkadaslariyla gecimsizlik ve grevler sayilabilir.
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Geriye Doniis Davramslari; Geriye doniis davraniglari, engellenme karsisinda
bireyin bagvuracagt olumsuz savunma mekanizmalarindan biridir. Bu reaksiyon,
bagkalar1 ile anlagsmazliga diismekten kaginan ve bu ylizden herkese ve herseye evet
diyen, ¢ekingen ve icine kapanik kimselerde goriiliir. Cocuksu davranislar, bagkalarinin
arkasindan dedikodu yapmak, bagkalariyla alay etmek, zoraki yaptirilan bir is karsisinda

kadinlarin aglamasi ve erkeklerin surat asip somurtmalar1 seklinde kendini gosterir.

Tekrar Denenmek istenen Davramslar; Is hayatinda caresizlik sonucunda
ortaya c¢ikan davraniglar olarak bu tiir hareketlere zaman zaman rastlanilmaktadir. Daha
cogunlukla calisma yontemlerine ve aletlerine yapilan degisikliklere karsi direnen ve
yeniliklere karsi c¢ikan bireylerde goriilmektedir. Bu bireyler psikolojik tatminsizlik
yasadiklarindan dolayr bu davraniglara bagvururlar. Dogru olmadigi bilindigi halde
cikarilan sdylentiler ve bu sdylentileri dogruymus gibi siirekli olarak savunma durumlari

sabitlesmis davraniglara 6rnek olarak sayilabilir.

Tevekkiil Olma (isi Oluruna Birakma); Psikolojik tatminsizlik sonucu cesareti
kirilan ve timitsizlik i¢ine diisen bireyler, durumla basa ¢ikabilmek yerine pes ederek

kendilerini hayatin akigina birakmaktadirlar.

Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous (1988:601), bireylerin is tatminsizligine karsi
baz1 farkli tepkiler gelistirdigini ifade etmektedir. Birey is tatminsizligine karsi ya
negatif bir davranis olan organizasyondan ayrilma ya da pozitif bir davranis olan
sorunlar1 dile getirme ve ¢oziim bulma gibi aktif davranislarda bulunacaktir. Is
tatminsizligi karsisinda bireylerin gelistirecekleri bazi tepkilerde sadakat ve sorunu

gormezden gelme gibi pasif davraniglar olabilir (Cekmecelioglu, 2007:51).

Calisanlarin isyerlerindeki tatminsizliklerini ifade bic¢imleri yapici-yikict ve

aktif-pasif olmak tizere iki boyutludur (Tiirk, 2007:99).



68

Kacis (Ayrilma): Orgiitii terk etme seklinde ifade edilen davranis bicimidir. isten

istifa etmek veya yeni bir is aramak seklinde olabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001:136).

SesiniYiikseltme: Calisanlarin ¢esitli vasiflarla sikayetci olduklarini belli

etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi icin ¢aba gostermeleri olarak ifade edilen aktif ve

yapict bir davranig bigimidir (Carik¢1, 2000:160).
Baghlik: Baghlik, bireyin iyimser bir sekilde fakat pasif olarak kosullarin
iyilesmesini beklemesidir. Baglilik, organizasyona kamu ya da 0Ozel bir destek

verilinceye kadar beklemeyi igerir (Cekmecelioglu, 2007:85).

Kayvitsizlik (Thmal): Pasif olarak sartlarin daha da koétiilesmesine izin verme

seklinde ortaya ¢ikan davranig bigimidir. Bunlar; kronik devamsizlik, ise gec kalma,

diisiik verim, yiiksek diizeyde hata oranlari olarak ortaya ¢ikabilir (Ttirk, 2007:99).

AKTIF
Ayrilma Sesini
Yiikseltme
YIKICI YAPICI
Kayitsizlik Baglilik
PASIF

Sekil 3: isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Kaynak: Ozkalp ve Kirel (2001), Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Egitim Saghk ve
Bilimsel Arastirma Calismalar1 Vakfi, Yayimn no: 149, Eskisehir 2001:136.
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2.5.2. Orgiit Acisindan Sonuglar:

Is tatminsizligi sonucunda meydana gelen &rgiit bazindaki olumsuzluklar birkag
baslik altinda toplanabilir. Bunlar; Devamsizlik ve Ise Ge¢ Kalma, Isgiicii Devri, Ise

Yabancilasma ve Is Kazalaridir.

2.5.2.1. Devamsizlik ve Ise Ge¢ Kalma

Devamsizlik izin ve yillik tatiller disinda ise gelmesi programlanmis olan bir

isgorenin ise gelmeme durumu olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:42).

Is tatmini diisiik olan isgdrenlerin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat
almalari, hastalik ya da ¢esitli kisisel nedenlerle siirekli olarak izin almalar1 ya da ise geg
gelmeleri ¢ok sik goriilen bir durumdur. Ise ge¢ gelme ile basedebilmenin en iyi
yollarindan birtanesi c¢alisanlarin beklentilerini karsilayan, tatmin edici bir c¢aligma

ortami yaratmaktir (Tiirk, 2007:98).

Diger taraftan, Brief (1998) is tatmini ve devamsizlik iliskisi arasindaki
korelasyonun, diisiik oldugunun iizerinde durmaktadir. Spector (1997) ise, bu iliskinin
diisiik olmasmin birkag nedeni olabilecegini belirtmektedir. Bunlardan birisi,
devamsizligimm karmagik bir degisken oldugu ve nedeninin ¢ok sayida olabilecegidir.
Isgdrenin kaza gegirmesi, hastalanmak ve bir aile bireyinin hastahg: gibi devamsizlik
nedenlerinin doyumla iligkisinin olmamasi1 beklenir. Digeri, isyerinin uyguladigi
devamsizlik politikasi olabilir. Doyum-devamsizlik iliskisinin, devamsizlik politikasinin
calisanlara acikga belirtildigi, devamsizliga tolerans gosterilmeyen ve devamsizlik
nedeni ile iggérene yaptirnm uygulanan bir isyerinde devamsizlik politikasinin net
olmadig1, devamsizligin ara sira takip edildigi ve isgdrenlere nadiren yaptirim uygulanan

bir igyerine oranla daha diisiik seviyede olmasi beklenir. Bu nedenle, devamsizligin isten
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tatmin saglanamamasia bir tepki olmasi diisiik bir olasilik olacaktir (Pelit ve Oxztiirk,

2010:50).

2.5.2.2. Isgiicii Devri

Calisan devir orani, bir isletmede belirli bir donem iginde calisanin, o donem
icinde isten ayrilan ¢alisana yiizdesini ifade eder. Calisan devrinin yiiksek olmasi isletme

i¢in sorunlarin dogmasina neden olur (Sabuncuoglu, 2000:40).

Bir orgiit yliksek isgilicii devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe edilen
faktorlerden biri calisanlarin is doyumsuzlugu olmaktadir. Calisanlarin iglerinden bazi
beklentileri vardir. Ornegin, istedigi iicreti alabilmek, isleriyle ilgili cesitli kararlara
katilabilmek veya ilerlemek isterler. Bu faktorlerin sayis1 veya dnemi kisiden kisiye
degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda biiyiik bir fark varsa ¢alisan isinden

doyum almayacak ve o isi birakacaktir (Telman ve Unsal, 2004:66).

Calisanlarin isten ayrilmasi iizerine yapilan c¢ofu arastirma isten ayrilma
davranisinin 6nemli 6lgiide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile
ilgili oldugunu ortaya koymustur. Kisi eger organizasyon degerlerine bagl ise ve bu
degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak
istemeyecektir. Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz

olmalar1 durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Cekmecelioglu, 2005:28).

Personel devrinin iki farkli tlirii vardir. Bunlar goniillii ayrilma ve goniilsiiz
ayrilmadir. Goniillii ayrilma; isgérenin kendi istegi ile isinden ayrilmasidir. Goniilsiiz
ayrilma ise igletme yoOnetimi tarafindan isten ¢ikarilmasi veya zorunluluk nedeni ile

isgorenin isinden ayrilmasidir (Aksu, 1996:138).
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2.5.2.3. ise Yabancilasma

Is tatminine neden olan en 6nemli faktdr isgdrenin isinden ne bekledigi ile
ilgilidir. Isgorenin, isinden bekledigini bulamamasi durumunda yabancilasmadan sz
edilebilmektedir. Ise yabancilasma duygusunun hissedilmesinde isten duyulan
tatminsizligin en Onemli faktdr oldugu yapilan birgok arastirma sonucunda kabul

edilmistir (Telman ve Unsal, 2004:79-80).

Is tatmininin yiiksek olmasmin isgdren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik
olmasinin ise, isgdrenin isine yabancilasmasina neden oldugu, buna baglh olarak da
ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya c¢iktig1 genel kabul goren bir anlayistir (Akinci,

2002:7).

Isgorenlerin islerine yabancilasmalar1 ve is tatminsizliklerin artmasi orgiit
icerisinde ani grevler, diisiik verimlilik, isi yavaslatma, disiplin sorunlar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin olugmasina neden olabilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin

isteklendirilmeleri ve korunmalar1 5nemli bir konudur (Ungiiren vd., 2010:2925-2926).

2.5.2.4. Is Kazalan

Isinden memnun olamayan isgdren isyerindeki isinden ¢ok isyeri disindaki
diinyas: ile ilgilenecektir. Isine yeterince ilgi duymayan isgdrenlerde is kazalarma
ugrama olasilig1 cok daha fazla goriilmektedir. Ciinkii is kazalari, isgorenlerin fiziksel ve

psikolojik durumlartyla iliskili bulunmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005:59).

Is tatminsizligi, tek basina is kazalarma yol agan bir etken olmasa da, diger

faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, stres, licretin yetersizligi,
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calisma arkadaglariyla iyi gec¢inememe vb) bir araya geldiginde is kazalarina yol

agabilme ihtimalini arttrmaktadir (Pelit ve Oztiirk, 2010:49).

Is kazas1 sonucu isgdren, ¢alisma giiciinii kismen veya biitiinii ile kaybedebilir.
Gegici veya siirekli olarak is gdremez duruma diisebilir. Isgoren, bu siire icinde
calisamaz ve gelir kesilmesi, gelir azalmasi ile karsilasabilir. Ozellikle siireklilik arz
eden sakatliklarda; iggorenin, daha iyi bir is bulma, kariyer yapma ve dolayisiyla daha
iyi gelir elde etme sans1 da azalmakta veya tamamen kaybolmaktadir (Oztiirk ve Sancak,

2007:786).

2.5.2.5. Diger Tatminsizlik Sonuclar

Is tatminsizligin diger baslica sonuglarim asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

(Saari ve Judge, 2004:399)

o Ise gec gelme

e Yabancilagsma

e Sikayetlerde artig

e Emekliligi diistinme

e Sendikalagsma

e Grevlerin giindeme gelmesi

e Hirsizlik oranlarinda artis

e Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi
e Dabha diisiik bedensel ve zihinsel saglik

e Uyusturucu ve alkol bagimliligi

Is tatmini bircok nedenden dolay:r onemlidir. Ciinkii tatmin is yasaminn bir

ciktisin1 ifade eder, yiiksek derecede tatminsizlik dikkat gerektiren organizasyonel
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problemlerinin ¢dziimiine yardimci olur. Bunun yanisira is tatmini ise gelmeme, isten
ayrilma, fiziksel ve ruhsal saglik ile son derece baglantilidir. Ise gelmeme ve isi birakma

organizasyonlara pahaliya mal olur (Hellriegel and Slocum, 2007:58).

Sonug¢ olarak is tatminsizligi hem bireyin kendisini, hem ailesini ve hemde

orgiitii ilgilendiren sonug¢lar dogurmaktadir.



Organizasyonel
Faktorler

Ucret

Terfi Olanaklar1
Yonetim Tarzi
Isveri ve Is ortamu
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Grup Faktorleri

Is arkadaslar1 ve arkadaslik
iligkisi,

Ast-Ust Tligkisi

IS TATMINI

Diisiik is giicii devir
orani

Kabul edilebilir
devamsizlik
Yiiksek verim

Ise Baglilik

Bireysel Faktorler

Kisisel Ihtiyaclar
Isi kabullenme egilimi
Cevresel beklentiler

is
TATMINSIZLIGi

Sekil 4: Is Tatmini veya Tatminsizliginin Sebep ve Sonuglar
Kaynak: Erdogan (1996), Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Isletme Fakiiltesi Yayin No:266,

Isletme Iktisadi Enstitiisii Yaym No:158, Istanbul,.

Yiiksek devir
orani
Devamsizlik
Hastalik
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2.6. Is Tatminini Arttiric1 Faktorler

Isgorenlerin ¢alisma hayatinda is tatmin diizeylerini arttirabilmek igin isletmelerin
yapabilecegi cesitli uygulamalar mevcuttur. Is rotasyonu, is zenginlestirme ve is

genisletme faaliyetleri bu uygulamalardan bazilaridir.

2.6.1. is Rotasyonu

Is rotasyonu; isgdrenin, yetistirilmek amaciyla, planl bir sekilde degisik islerde
calistirllmasini, bdylece bu islerle ilgili olarak deneyim ve beceri kazanmasini
amagclamaktadir. Is degistirmenin hem isgdéren hem de isyeri acisindan birgok yarari
vardir. Isgorenler kendilerinin yetistirilmesi igin isyerinin dzel bir ¢aba harcandigina
inanir ve bdylelikle moralleri yiikselir. Isyeri ise esnek bir isgiiciine sahip olur. Ust
kademelerde ¢alismaya hazir bir yardimc1 kadro olusur. Ayrica is devri ile igsgdrenin

yetenekleri artacagindan calisabilecegi is alan1 genisler (Oztiirk ve Sancak, 2007:770).

Islerin son derece 6zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu ve tatminsizligi
azaltmak icin de yoneticiler bazen isgorenleri degisik islerde calistirma yoluna yani
rotasyona gitmektedirler. Boyle bir uygulama sonucunda cesitli islerde calisan isgdren
isin monotonlugundan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadirlar.
Is rotasyonu ve siirekli olarak ayni iste caligma arasinda bir tercih yapilirken; isin cinsine
ve bu iste calisanlarin niteligine bakilmalidir. Is rotasyonunun yararlar asagidaki gibi

stralanabillir (Tiirk, 2007:101):

o Isgoren siirekli olarak degisik isler yaparak birgok isi dgrenmektedir.

e (Calismis oldugu degisik isler ile 6nemli 6l¢iide beceri kazanmaktadir.
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e Uriiniin ortaya ¢ikmasinda gesitli isleri 6grenmesi nedeniyle kendinin de bir pay1
oldugunu hisseder.
e Montaj hattinda ¢alisan diger tiim isgorenleri tanima olanagina sahip olur ve

boylelikle sosyal ¢evresi de genislemektedir.

2.6.2. Is Zenginlestirme

Is zengilestirilmesi, isin dizayn ve yeniden dizayn yontemlerinden birisidir ve
amaci ¢alisma yasamindaki giidiilenmeyi arttirmaktir. Is zenginlestirilmesi Herzberg' in
iki faktdor kuramina dayali olarak olusturulmustur ve bunlarda giidii ve hijyen
faktorleridir. Is zenginlestirme calisanin algilanmasi, sorumlulugu ve onu basariya

gotiirecek firsatlarm arttirilmasini énermektedir (Ozkalp, 2003:10).

Tek diize yapilan ve 6nemli zihinsel ¢aba, farkli diisiinme gerektirmeyen isler,
bir siire sonra isgdrenler icin sikic1 ve ¢ekilmez bir hal almaya baslar. Ozellikle yetenekli
ve yaratici kisiligi olan isgorenler islerinde boyut ve derinlik aramaktadirlar. Bu nedenle
de yonetim yapacagi ¢esitli diizenlemelerle isgorenlerin islerini zenginlestirmelidirler.
Zenginlestirilmis igler rutin ve tek diize islerdeki monotonlugu azaltmaktadir (Aydin,
2004:62). Isin igsel olarak tatmin edici bir sekilde diizenlenmesini saglayan is
zenginlestirme caligsmalar1 siklikla calisanlarin is  sorumluluklarini arttirmaktadir

(Cekmecelioglu, 2005:27).

Is zenginlestirme yolu ile yapilacak degisiklikler basar1 giidiisii yiiksek olan
isgdrenleri daha doyumlu kilacaktir (Telman ve Unsal, 2004:62).
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2.6.3. Is Genisletme

Is genisletme, bir isgdrenin yalnizca tek bir is iizerinde ihtisaslagsmasi yerine onun
birka¢ isi Ogrenerek icra etmesi anlamina gelmektedir. Bu nedenle is genisletme
uzmanlagsmanin faydalarmi azaltir, sakincalarim1 ortadan kaldirir ve monotonlugun

giderilmesinde son derece dnemlidir (Eren, 1993:160).

Yatay genisleme olarak da bilinen is genisletme, ise c¢esitlilik katmak ve
monotonlugu azaltmak icin benzer zorluktaki gorevlerin var olan mevcut bir ise

eklenmesidir. Boylelikle gorev sayist arttitilarak is genisletilmektedir (Oksay, 2005:45).

[s genisletmenin temel nedeni, insanin tek diize eylem ve islemlerinden bikacagi,
degisik islem ve eylem yapmaktan hoslanacagi, bir islemden bir diger isleme gegtiginde
yorgunlugunu atarak c¢aligma giicline, istegine yeniden kavusacagi diislincesidir

(Demirel, 2010:58).

Is genisletme, is cesitliligi saglar ve isgdrenler agisindan monotonlugu ve can
sikintisin1 azaltarak is gérme arzusunu dolaysiyla is tatminini arttirir (Eren, 2003:605-

606).
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UCUNCU BOLUM
3. ISYERLERINDE PSIiKOLOJIK YILDIRMA ve IS TATMININE
ETKISI: BIR ALAN ARASTIRMASI

Calismanin {iclincli boliimiinde; arastirmanin modeli ve yontemine iliskin
bilgiler verilmis ve bu aragtirma kapsaminda Kirklareli ili Liileburgaz ilgesindeki 6zel ve
kamu banka calisanlar1 {izerinde uygulanan anket ve bu anket sonucu ortaya cikan

istatistiksel veriler degerlendirilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirilacak konunun temel kavramlarinin belirlenmesi amaciyla yerli ve
yabanci literatiir detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmaya konu olan Liileburgaz
flgesindeki 6zel ve kamu banka ¢alisanlarina uygulanan isyerlerinde psikolojik yildirma

(mobbing) ve is tatminine etkisini 6l¢gmeye yonelik anket; ii¢ béliimden olusmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde; arastirmaya katilan banka calisanlarinin sosyo-
demografik ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla; yas, cinsiyet, medeni

durum, gelir, egitim ve meslekleri hakkinda 15 adet soru yoneltilmistir.

ikinci béliimde ise; calisanlarin isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing)
davranisina maruz kalip kalmadiklarini 6lgmek amaciyla; orijinali Leymann tarafindan
gelistirilen LIPT katalogunun 45 maddesinin Tiirkce’ye ¢evrilmesi ile olusturulmus olan
anket uygulanmigtir. Banka c¢alisanlarmin psikolojik yildirmaya maruz kalip
kalmadiklarmi 6lgmek igin Cakir tarafindan hazirlanan “Isyerindeki Yildirma
Eylemlerinin (Mobbing) isten Ayrilmalara Etkisi Uzerine Bir Arastirma” konulu yiiksek

lisans tezinde yer alan anket sorularindan yararlanilmistir (Cakir, 2006:64).
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Uciincii boliimde ise; ¢alisanlarin is tatmini 6lgmek amaciyla; herhangi bir iste
calisan bireylerin o meslegin iiyesi olmaktan ne kadar mutlu olduklarmi belirlemek
amactyla gelistirilen Is Doyum Olgegi kullamlmstir (Ayan, Kocacik ve Karakus,
2009:22). Demirel tarafindan hazirlanan Hakim, Savci ve Avukatlarda Is Tatmini
konulu ytiiksek lisans tezinde yer alan sorulardan yararlanilmistir (Demirel, 2010:93).

Ankete Liileburgaz il¢esindeki 143 adet banka ¢alisan1 katilmustir.

3.2 Evren ve Orneklem

Isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) ve is tatminine etkisini ortaya
¢ikarmak amaciyla yapilan aragtirmanin evrenini Tiirkiye® de faaliyet gosteren 6zel ve
kamu banka c¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmanm Orneklemini Kirklareli ili
Liileburgaz il¢esindeki kamu ve 6zel banka c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Aragtirma 2010

yili Ekim ay1 icerisinde tamamlanmistir. Orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

3.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, bankacilik sektoriinde psikolojik yildirma (mobbing)
davranisi ile i tatmini arasinda nasil bir iliskinin var oldugunun tespit edilmesidir.
Ayrica calisanlarin  sosyo-demografik ozelliklerinin psikolojik yildirma (mobbing)
davranigina ugramalar1 ve is tatmini yasama diizeyleri agisindan etkili olup olmadigi
hakkinda bilgi sahibi olmak da amaclanmistir. Calisma ayn1 zamanda uygulama yapilan
bankacilik sektoriinde psikolojik yildirma mobbing terimi ile ifade edilen sozlii, yazili
tehdit, kisinin itibarini siirdiirmesini engelleyici davranislar gibi kisi iizerinde olumsuz
etkiler birakan davranmigin kisilerin is tatmini yasama diizeylerinde ne denli etkili

oldugunun belirlenmesi a¢isindan da 6nemlidir.
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Aragtirmanin modeli olusturulurken bir bagimsiz bir bagimli degisken temel

alinmustir. Psikolojik yildirma (mobbing) davranisi bagimsiz degisken, is tatmini bagimli

degiskendir. Arastirmanin modelinde psikolojik yildirma (mobbing)’in is tatminine

etkisi ele alinmustir.

Ote yandan iki degiskeni de etkileyen sosyo-demografik birtakim faktorler

mevcuttur. Sosyo-demografik faktorler; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, toplam c¢aligma

siireleri, medeni durum, gelir, yetisme caginda en uzun siire bulununlan yer, babanin

egitim durumu, annenin egitim durumudur.

Psikolojik
Yildirma
(Mobbing)

Is Tatmini

BELIRLEYENLER

Sosyo-Demografik
Ozellikler

e Yas

e Cinsiyet

e  Ogrenim Durumu

e (Caligma Siiresi

e Medeni Durum

o Gelir

e Yetisme Caginda
En Uzun Siire
Bulunulan Yer

e Babanin Egitim
Durumu

e Annenin Egitim
Durumu

e Banka Tiirii

Sekil 5: Arastirmanin Modeli
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3.5. Verilerin Toplanmasi

Oncelikle aragtirmanin temel kavramlarmm ele alinabilmesi icin literatiir
taramasina bagvurulmustur. Materyal olarak, konuyla ilgili kitaplar, makaleler, bildiriler
ve tezler ile c¢esitli kuruluslarin yayinlari, internet siteleri ve arsivlerinden

faydalanilmistir.

Anketin uygulama kisminda Liileburgaz ilgesindeki her banka subesinde
calisgan bir yetkiliye anket formlar1 birakilmigs ve daha sonra toplanmistir. Yapilan
ankette cevaplayicilardan demografik Ozelliklerinden yani sira psikolojik yildirma
(mobbing) davranisina yonelik 45 ifade, is tatminine yonelik ise 20 ifadeyi
cevaplamalar istenilmistir. Anketler 2010 yili Eylil ay1 igerisinde uygulanmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu EK-1’de sunulmustur.

3.6. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) ve is tatminine etkisini 6lgmek
amacityla banka calisanlarina uygulanan anketten elde edilen veriler SPSS 13.0 istatistik
paket programi kullanilarak degerlendirilmis ve ortaya ¢ikan sonuglar yorumlanmistir.
Anket icerisindeki likert 6l¢ekli sorularda boyut ve alt boyutlarin belirlenmesi i¢in faktor
analizi yapilmistir. Elde edilen alt boyutlarin, ¢alisansarin demografik 6zelliklerine gore
bir farklilik gosterip gostermedikleri Mann-Whitney U ve Kruskal- Wallis testleri ile
smanmig, sonuglar yorumlanmustir. Farklilik goziiken maddelerde farkin nereden
kaynaklandigini bulmak amaciyla Tukey testi uygulanmis ve elde edilen sonuglar

tizerinde yorumlar yapilmistir.
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3.6.1. Arastirmamin Hipotezleri

Bu boliimde anket calismasi kapsaminda sosyo-demografik degiskenler ile is
tatmini ve mobbing arasinda bir iligki olup olmadigina iliskin olusturulan hipotezlere yer

verilmistir.

Psikolojik yildirma (mobbing) davranisina iliskin hipotezler;

Ho: Calisanlarin yaslar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda anlamli bir
fark yoktur.
H,: Calisanlarin yaslar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan mobbing davranisina ugramalari arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan mobbing davranigina ugramalari arasinda anlamli
bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin 6grenim durumlart agisindan mobbing davranigina ugramalari arasinda
anlaml bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin 6grenim durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda
anlaml bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin toplam calisma siireleri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlaml1 bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin toplam c¢alisma siireleri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin medeni durumlari agisindan mobbing davranisina ugramalar: arasinda
anlaml bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin medeni durumlar1 agisindan mobbing davranigina ugramalari1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin eslerinin is durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari arasinda
anlaml bir fark yoktur.
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H;: Calisanlarin eslerinin is durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari arasinda
anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin aylik toplam aile geliri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin aylik toplam aile geliri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin yetisme ¢aginda en uzun siire bulunduklar1 yer agisindan mobbing
davranisina ugramalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin yetisme caginda en uzun siire bulunduklar1 yer agisindan mobbing
davranisina ugramalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin babalarinin egitim durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin babalarinin egitim durumlar1 agisindan mobbing davranigina ugramalar1
arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin annelerinin egitim durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin annelerinin egitim durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlaml bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin ¢alistiklar1 banka tiirii agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlaml bir fark yoktur.
H,;: Calisanlarin ¢alistiklar1 banka tiirli agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark vardir.

Is tatminine iliskin hipotezler;
Ho: Calisanlarin yaslar1 agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlaml bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin yaslar ag¢isindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir fark
yoktur.
H,: Calisanlarin cinsiyetleri acgisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.
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Ho: Calisanlarin 6grenim durumlari agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir
fark yoktur.
H,: Calisanlarin 6grenim durumlari agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Ho: Calisanlarin toplam c¢aligma siireleri agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin toplam ¢alisma siireleri agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli
bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin medeni durumlari agisindan is tatmini yasamalari1 arasinda anlamli bir
fark yoktur.
H;: Calisanlarin medeni durumlari agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Ho: Calisanlarin eglerinin ig durumlari agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin eslerinin is durumlar1 agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli
bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin aylik toplam aile geliri agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin aylik toplam aile geliri agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli
bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin yetisme c¢aginda en uzun siire bulunduklar1 yer a¢isindan is tatmini
yasamalar1 arasinda anlaml bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin yetisme caginda en uzun siire bulunduklar1 yer agisindan is tatmini
yasamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Ho: Caligsanlarin babalarinin egitim durumlari agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda
anlaml bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin babalarinin egitim durumlar1 agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin annelerinin egitim durumlari agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda
anlaml bir fark yoktur.



85

H;: Calisanlarin annelerinin egitim durumlar1 agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Ho: Calisanlarin ¢alistiklar: banka tiirli agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin c¢alistiklar1 banka tiirli agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli
bir fark vardir.

Psikolojik vildirma davranisi ve is tatmini arasindaki iliskive vonelik
hipotez;

Ho: Calisanlarin mobbing davranisina maruz kalmalari ile is tatmini yasamalar1 arasinda
bir iliski yoktur.
H;: Calisanlarin mobbing davranisina maruz kalmalar ile is tatmini yasamalar1 arasinda
bir iliski vardir.

3.6.2. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu bodliimde, arastirmaya katilan banka calisanlarinin  sosyo-demografik
ozelliklerine iliskin bulgular belirtilmis olup, elde edilen sonuglarin dagilimlar1 tablolar

tizerinden yorumlanmustir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas Frekans Yiizde
18-25 18 12.6
26-30 42 29.4
31-35 33 23.1
36-40 28 19.6
41 ve st 22 15.4
Toplam 143 100.0

Tablo 3.1°de, ankete katilan 143 banka calisaninin yaslarina gore dagilimlari
goriilmektedir. Buna gore; ankete katilanlarin % 12.6” s1 18-25 yas aras1, %29.4’1 26-30
yas arasi, %23.1°1 31-35 yas arasi, %1540 ise 41 yas ve iizeri seklinde dagilim
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gostermektedir. Elde edilen sonuca goére bankacilik sektoriiniin geng isgiiciinden

meydana geldigi soylenilebilir.

Tablo 3.2. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadmn 80 559
Erkek 63 44.1

Toplam 143 100.0

Tablo 3.2°de, ankete katilan banka ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gére dagilimlari

goriilmektedir. Buna gore, ankete katilanlarin ¢ogunu % 55.9 ile kadin galisanlar

olustururken, erkek g¢alisanlarin % 44.1 oraninda olduklar1 goriilmektedir. Kadin yogun

olarak bilinen bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin cinsiyetlerinin ¢ogunlukla kadin

olduklar1 tespit edilmistir.

Tablo 3.3.Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlan

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 22 154
On Lisans 30 21.0
Lisans 87 60.8
Yiiksek lisans 4 2.8
Toplam 143 100.0

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin egitim durumlarini gosteren Tablo

3.3’e bakildiginda; calisanlarm % 15.4’iiniin Lise, % 21’inin On Lisans, % 60.8’inin

Lisans, % 2.8’inin Yiiksek Lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir. Banka calisanlarinin

biiyiik cogunlugunun egitim durumlarinin Lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.4. Katihmcilarin Gorev Durumlarina Gore Dagilimlari

Gorev Durumu Frekans Yiizde

Yonetmen 23 16.1
Yetkili Yardimcist 33 23.1
Miisteri Temsilcisi 17 11.9
Memur 66 46.2
Toplam 139 97.2
Yanit Vermeyen 4 2.8
Toplam 143 100.0

Tablo 3.4 katilimcilarin c¢alistiklart subelerde bulunduklar1 pozisyonlari
gostermektedir. Bu tabloya gore, ankete katilan banka c¢alisanlarmin % 16.1°1 Yonetmen,
% 23.1°1 Yetkili Yardimcisi, % 11.9°u Misteri Temsilcisi, % 46.2°si Memur olarak
gorev yapmaktadir. Ankete katilan 4 kisi goérev durumuna iligkin soruya yanit
vermemigtir (%2.8). Calisanlarin biiyliik ¢ogunlugunu memur statiisiinde gorev yapan

kisiler olusturmaktadir.

Tablo 3.5. Katihmcilarin Toplam Calisma Siireleri Gore Dagilimi

Toplam Calisma Yih Frekans Yiizde
1-10 81 56.6
11-20 44 30.8
21-30 18 12.6
Toplam 143 100.0

Katilimeilarin ~ toplam ¢alisma siirelerine gore dagilimi  Tablo 3.5’te
goriilmektedir. Buna gore ankete yanit veren banka calisanlarinin % 56.6’s1 1-10 yil,

%30.8°1 11-20 y1l, % 12.6’s1 ise 21-30 y1l siire ile is hayatinda bulunmuslardir.
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Tablo 3.6 Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar:

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 99 69.2
Bekar 44 30.8
Toplam 143 100.0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlaria gore dagilimi Tablo 3.6’da
goriilmektedir. Bu tabloya gore; ankete katilan ¢alisanlarin % 69.2°si evli, % 30.8’1i
bekar olduklarini belirtmislerdir. Arastirma sonuglarina goére banka calisanlarinin

yaridan fazlasinin evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7. Katihmcilarin Eslerinin is Durumlarina Gére Dagilimlar:

Eslerinin Calisma Durumu Frekans Yiizde
Calisiyor 74 51.7
Calismiyor 24 16.8
Toplam 98 68.5
Yanit Vermeyen 45 315
Toplam 143 100.0

Ankete katilan c¢alisanlarin  eslerinin ¢alisma durumlart Tablo 3.7°de
verilmistir. Buna gore; katilimcilarin % 51.7’sinin esi ¢alisiyorken, % 16.8’inin esinin
calismadigi belirtilmistir. Ankete katilan 45 kisi (%31.5) bu soruya yanit vermemistir.
Medeni durumu bekar olan kisilerin bu sikki isaretlememis olmasindan dolay1 soru

yanitlanmamis olabilir.
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Tablo 3.8. Katihmcilarin Aylik Toplam Aile Gelirlerine Gore Dagilimi

Toplam Aile Geliri (TL) Frekans Yiizde
600-1000 2 1.4
1001-2000 51 35.7
2001-3000 44 30.8
3001-4000 33 23.1
4001 ve usti 13 9.1
Toplam 143 100.0

Tablo 3.8’de ankete katilan c¢alisanlarin aylik toplam aile gelirlerine gore
dagilimlar1 goriilmektedir. Buna gore; katilimcilarin % 1.4’4 ayda 600-1000 TL, %
35.7°s1 1001-2000 TL, % 30.8’1 2001-3000 TL, % 23.1°1 3001-4000 TL ve % 9.1’i de
4001 TL ve flizeri aylik toplam aile geliri elde etmektedirler. 1001-2000 TL ve 2001-
3000TL arasinda aylik aile geliri elde eden banka calisani sayisinin diger gelir

gruplarina gore gogunlukta oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9. Katihmcilarin Yetisme Caginda En Uzun Siire Bulunduklar: Yere Gore
Dagilimlar:

Yer Frekans Yiizde
Koy 12 8.4
Belde 9 6.3
flge 78 54.5
il 30 21.0
Biiyiik Sehir 14 9.8
Toplam 143 100.0

Tablo 3.9’a gore ankete katilan ¢alisanlarin % 8.4’ yetisme ¢aglarinda koyde,
% 6.3’ beldede, % 54.5’1 ilcede, % 21°1 il merkezinde ve % 9.8’1 de biiylik sehirde
bulunduklarin1 belirtmislerdir. Buradan; ankete katilan banka calisanlarinin yaridan

fazlasinin ilgede yetistigi goriilebilmektedir.
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Tablo 3.10. Katihmcilarin Babalarimin Egitim Durumuna Goére Dagihmlar

Egitim Durumu Frekans Yiizde

Okuryazar Degil 2 1.4
Tkdgretim 78 54.5
Lise 42 29.4
Lisans 21 14.7
Toplam 143 100.0

Tablo 3.10’a gore ankete katilan banka calisanlarinin babalarinin % 1.4’{iniin

Okuryazar olmadig1, %54.5’inin ilkdgretim, % 29.4’iiniin Lise, % 14.7’sinin Lisans

mezunu olduklart gorilmektedir.

ankete katilan banka c¢alisanlarinin

babalarmin egitim durumunun yaridan fazlasiin Ilkdgretim mezunu oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.11. Katihmcilarin Annelerinin Egitim Durumuna Goére Dagihmlar

Egitim Durumu Frekans Yiizde

Okuryazar Degil 3 2.1
Ik6gretim 91 63.6
Lise 34 23.8
Lisans 15 10.5
Toplam 143 100.0

Tablo 3.11°e gore ankete katilan banka calisanlarinin annelerinin % 2.1’inin
Okuryazar olmadigi, %63.6’smin Ilkdgretim, % 23.8’inin Lise, % 10.5’inin Lisans
mezunu olduklart goriilmektedir. Buradan; ankete katilan banka c¢aligsanlarinin
annelerinin  egitim durumunun yaridan fazlasmin [lkdgretim mezunu oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.12. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankalarin Tiiriine Gore Dagilimi

Banka Tiiri Frekans Yiizde

Ozel 72 50.3
Kamu 71 49.7
Toplam 143 100.0

Tablo 3.12°ye gore katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin tiirlerine gére dagilimi
goriilmektedir. Calisanlarin %50.3’i 6zel bankalarda, %49.7’sinin ise kamu banka

calisanlar1 oldugu goriilmektedir.

3.6.3. isyerlerinde Psikolojik Yildirma ve Is Tatminine iliskin Frekans
Dagihmlan

Bu baslik altinda banka calisanlariin igyerlerinde maruz kaldiklar1 psikolojik
yildirma (mobbing) davranisi ve is tatmini hakkindaki goriislerini ortaya koymak

amaciyla frekans ve yiizde dagilimlar1 incelenmistir.

3.6.3.1. isyerlerinde Psikolojik Yildirma Maddelerine iliskin Frekans

Dagihimlan

Bu baslik altinda; arastirmaya konu olan banka ¢alisanlarinin igyerlerinde
psikolojik yildirma (mobbing) davranisina maruz kalip kalmadiklarin1 6lgmek igin
anketin ikinci bolimiinde ¢alisanlara 45 adet soru yoneltilmistir. Yoneltilen bu sorulara
katilmeilarin “Hig, Bazen, Sik Sik, Siirekli” seklindeki ifadelerden kendilerine uygun
bir tanesini segmeleri istenmistir. Mobbing davranigina iligskin goriigleri ortaya koymak

amaciyla olgekteki ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 3.13” te verilmistir.
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Tablo 3.13. Katihmcilarin Isyerlerinde Psikolojik Yildirma Davramsina Maruz

Kalma Durumlarimin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

«
% — s S =
iFADELER g % $ = T E
= 3 < = = g
= 2 7 n o @? @
Fi Fi Fi Fi
Katilim D
atilim Durumu i %fi %fi %fi
1.Ustlerim, kendimi ifade etmeme izin | 3! 97 13 2
mi vermedi. 21.7 67.8 9.1 1.4 1.90 1 0.597
M2 2. Hakkimda dedikod 1d 37 8% 14 3 1.88 | 0.658
. Hakkimda dedikodu yapildi. 5.9 615 0.8 21 . .
foll oo | 92 46 4 1
M3 3. Bana kiiciik diisiiriicii gorevler verildi. 64.3 32 28 0.7 1.40 0.583
.. o 105 33 4 142
M4 4. Ozel hayatim elestirildi. 734 231 23 993 1.29 0.513
5. isyerindeki yalmzhgima aldiris 103 35 4 -
MS 1 edilmedi, 7 ras - T 132 |ose
6. Calisma arkadaslarim benimle 114 26 3
M6 konusmadi. 79.7 18.2 2.1 - 1.22 0.466
M7 7. Fiziksel 6zriimle dal ildi 132 10 ! 1.08 0.302
. Fiziksel 6zriimle dalga gecildi. 93 7 07 i . .
. . . 65 68 8 2
M8 8. Benden anlamsiz isler istendi. 45.5 476 56 14 1.63 0.657
9. Masraflarim arttirici dayatmalarla 109 30 3 1
M9 karsilastim. 76.2 21 2.1 0.7 1.27 0.533
- o 54 79 8 1
M10 | 10. Konusmalar sirasinda s6ziim kesildi. 378 550 56 0.7 1.69 0.609
M11 | 11. Yazih olarak tehdit edildi 133 ’ ! 1.08 0.293
. Yazili olarak tehdit edildim. 93 6.3 07 i . .
. ) 123 18 2
M12 | 12.1Is yerimde asagilandim. 86 12.6 14 - 1.15 0.399
44 86 13
M13 | 13. Kararlarim sorgulandi. 308 60.1 91 ) 1.78 0.595
Ml14 | 14.1 inde yok ibi d 1d 109 34 1.24 0.427
. Isyerinde yokmusum gibi davranildi. 76.2 238 i i . .
M15 | 15. Psikolojim bozul hsild 92 H 8 2 1.44 0.667
. Psikolojim bozulmaya ¢ahsildi. 64.3 282 56 1.4 . .
M16 | 16. Cinsel sald grad 142 ! 1.02 0.251
. Cinsel saldirtya ugradim. 993 i i 0.7 . .
M17 | 17. is verilmedigi icin cok bos vaktim 123 18 2 1.15 0.399
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oldu. 86 12.6 1.4 -
M18 | 18. Fiziksel olarak tehdit edildi 137 3 ! 1.05 0.247
. F1ziksel olarak tehdit edildim. 958 35 07 ) . .
I e 84 50 6
M19 | 19. Siirekli elestirildim. 537 35 42 21 1.50 0.680
20. Akil sagligimin bozuk oldugu ima 135 6 2
M20 | 2 044 i L4 ~ | 107 | 0306
21. Hi¢ durmaksizin yeni gérevler 54 58 23
M2 1 Seritdi, 3738 40.6 16.1 se |10 | 0870
M22 | 22. Etnik kokenim ile dal ildi 135 3 2 1.08 0.384
. Etnik kokenim ile dalga gegildi. 944 35 1.4 07 . )
23. Benimle yiiz yiize gelmekten 114 26 3
M23 kacimlda. 79.7 18.2 2.1 - 122 0.466
24. Kisisel egyalarima / miilklerime zarar 137 4 1
M24 | 2 058 - o 0s | 106 | 0340
25. is arkadaslarimin benimle konusmas: | 139 3 1
M25 | yasakland. 97.2 2.1 0.7 T
26. Politik goriislerim ve dini inanglarim | 119 23 1 )
M26 1 elestirildi. 83.2 16.1 0.7 L1710.399
M27 | 27. Acik k sozlerl giland 134 ! ! 1.08 0.366
. Acik sacik sozlerle asagilandim. 93.7 49 07 07 . .
M28 | 28. Pozi Kklilikleri elestirildi 8 48 8 1.47 0.638
. Pozisyonumun gereklilikleri elestirildi. 504 336 56 07 . )
- s 118 20 3
M29 | 29. Sézlii olarak tehdit edildim. 825 14 21 0.7 1.20 0.499
30. Yetkinligim olmayan konularda isler 69 60 13
M30 | Verildi. 48.3 42 9.1 07 | 162 | 0680
M31 | 31. Cinsel taci grad 140 2 1.03 0.276
. Cinsel tacize ugradim. 97.9 14 ) 07 . i
L. o 67 67 7
M32 | 32. Yaptigim isler elestirildi. 46.9 46.9 49 14 1.61 0.650
M33 | 33. Rahat dici telefonlar ald 130 10 3 1.11 0.377
. Rahatsiz edici telefonlar aldim. 90.9 7 21 i . )
34. Davraniglarim, sesim, jestlerim taklit 117 24 1
M34 | caildi, 818 68 o g | 120 | 0468
35. Saldir1 ima eden fiziksel 132 9 1
M35 davramslarla karsilastim. 92.3 6.3 0.7 0.7 1.10 0.381
36. Bana giivenmedikleri i¢in is verilmedi. 129 12 2
M36 90.2 3.4 14 1.11 0.358
37. Meslektaslarim, kendimi ifade 106 30 7
M37 etmeme izin vermedi. 74.1 21 4.9 131 0.560
38. Meslektaslarimdan izole bir ortamda 127 13 2
M38 caligtirldim. 88.8 9.1 1.4 0.7 114 0.438
M39 | 39. Kapasitemin altinda isler verildi. 106 30 6 1.31 0.586
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74.1 21 42 0.7
s 126 15
M40 | 40. Bana iftira atild1. 28,1 105 0.7 1.13 0.392
41. Saghgim / hayatimi tehlikeye atacak | 131 8 1.13 0.473
M4l isler verildi. 91.6 5.6 14 14 ' '
M42 | 42. K kland 130 10 1.13 0.493
. Konugmam yasakland. 90.9 7 21 . .
43. Asagilayici isler yapmak zorunda 122 14
M43 1 pirakildim, 85.3 9.8 42 118 1 0486
M44 | 44. Ozelh lay ki 1d b ? 111 | 0413
. Ozel hayatim alay konusu yapildi. 916 63 L4 07 . .
45, Fiziksel olarak saldiriya ugradim. 137 5
M45 95.8 35 0.7 1.05 0.247

Psikolojik yildirma davranisina iliskin ifadelere verilen cevaplar incelendiginde;

Banka calisanlarinin “Ustlerim kendimi ifade etmeme izin vermedi” ve “Hig

durmaksizin yeni gorevler verildi” ifadelerine 1.90 ortalama ile en ¢ok katildiklari

(bazen) madde oldugu goriilmektedir.

dedikodu yapild1” ifadesi ikinci sirada gelmektedir. 1.78 ortalama ile “Kararlarim
sorguland1” ifadesi ti¢ilincii sirada gelmektedir. 1.69 ortalama ile “Konusmalar sirasinda
soztim kesildi” ifadesi ve 1.62 ortalama ile “Yetkinligim olmayan konularda isler

verildi” ifadeleri en yiiksek ortalamalar ile banka calisanlarinin en ¢ok katildiklar ilk

bes ifadedir.

3.6.3.2. is Tatmini Maddelerine iliskin Frekans Dagilimlar1

Bu baglik altinda; arastirmaya konu olan banka calisanlarinin is tatminlerini

Bunu takiben 1.88 ortalama ile “Hakkimda

Olgmek i¢in anketin iiclinci boliimiinde calisanlara 20 adet soru yoneltilmistir.

Yoneltilen bu sorulara katilimcilarin  “Higcbirzaman, Nadiren, Arasira,

Sik  Sik,

Herzaman” seklindeki ifadelerden kendilerine uygun bir tanesini segmeleri istenmistir.
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Banka c¢alisanlarinin is tatminine iligkin goriislerini ortaya koymak amaciyla dlgekteki

ifadelerin frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 3.14’ te verilmistir.

Tablo 3.14. Katihmecilarin Is Tatminine iliskin Durumlarinin Betimsel Istatistikleri

iFADELER

Hig¢birzaman

Nadiren

Arasira

Sik Sik

Herzaman

Ortalama

Standart
Sapma

Katilim Durumu

Fi
%fi

Fi

%fi

Fi

%fi

Fi

%fi

Fi

Yofi

i1

1.Bir kez daha ayni diinyaya
gelseniz ayn1 meslegi ister
misiniz?

31

21.7

29

20.3

34

23.8

23

16.1

26

18.2

2.89

1.400

2

2.Yaptiginiz isi 6nemli ve
anlamli buluyor musunuz?

3.5

12

8.4

22

15.4

39

273

65

45.5

4.03

1.126

i3

3.Mesleginizi bagkalarina
onerir misiniz?

24

16.8

25

17.5

41

28.7

27

18.9

26

18.2

3.04

1.331

i4

4 Keske baska bir ig yapan
insan olsam dediginiz oluyor
mu?

14

9.8

34

23.8

47

32.9

27

18.9

21

14.7

3.05

1.189

is

5.Mesleginizin gelisiminize
olanak verdigini diisiiniiyor
musunuz?

3.5

11

7.7

38

26.6

53

37.1

36

252

3.73

1.036

i6

6.1syerinize hevesli gelir
misiniz?

4.9

16

11.2

32

224

49

343

39

27.3

3.68

1.136

i7

7.isiniz ile ilgili yeni bir sey
o0grenmeye cahisir misiniz?

10

12

8.4

51

35.7

70

49

4.27

0.888

I8

8.Isyerinizde aldigmiz egitime
uyun bir ig yaptyor musunuz?

4.2

15

10.5

20

14

46

322

56

39.2

3.92

1.154

i9

9.isgiinii sonunda kendinizi
bikkin ve mutsuz hisseder
misiniz?

4.2

48

33.6

57

39.9

25

17.5

4.9

2.85

0.927

10

10.Firsatinizi buldugunuz an
bagka bir ise gegmeyi diisiiniir

41

30

35

19

18

2.60

1.359




96

miistiniiz?

28.7

21

245

133

12.6

i

11.Erken emekli olup bir
koseye cekilmeyi diisiiniir
miisiiniiz?

41

28.7

46

322

29

20.3

15

10.5

12

8.4

2.38

1.238

i12

12.Meslektaslarinizla
karsilastiginizda onlara,islerini
nasil yaptiklarini onlara sorar
misiniz?

15

10.5

21

14.7

43

30.1

44

30.8

20

14

3.23

1.179

K]

13.Mesleki bilginizi artirmak
icin seminerlere kongrelere
katilir misimiz?

2.8

17

63

44.1

29

20.3

30

21

3.45

1.039

i14

14.Isyerinde bazi  engeller
caligma isteginizi engeller mi?

22

15.4

41

28.7

52

36.4

23

16.1

3.5

2.64

1.038

i15

15.Isinizin yeteneklerine
uygun oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

2.1

14

9.8

36

252

41

28.7

48

33.6

3.82

1.074

i16

16.Mesleginizle ilgili yaymlari
izler misiniz?

6.3

21

14.7

47

329

40

28

26

18.2

3.37

1.130

i17

17.Mesleginizi yiiriitiirken
karsilastiginiz engellerle
miicadele ediyor musunuz?

2.8

18

12.6

63

44.1

57

39.9

4.22

0.773

118

18.Isinizin ilgilerinize uygun
oldugunu diisiiniiyor musunuz?

4.2

13

9.1

32

22.4

49

343

43

30.1

3.77

1.105

i19

19.Mesleginizi degistirmeyi
diisiindiigiiniiz anlar oldu
mu?

23

16.1

42

29.4

38

26.6

22

15.4

18

12.6

2.79

1.250

20

20.Meslek bilgileriniz
artirmaya yonelik girisimlerde
bulunur musunuz?

1.4

4.9

34

23.8

65

45.5

35

24.5

3.87

0.890

Is tatminine iliskin ifadelere verilen cevaplar incelendiginde;

Banka calisanlarinin 4.27 ortalama ile “Isiniz ile ilgili yeni birseyler 6grenmeye

calisir misiniz” ifadesine herzaman yaniti ile katildiklar1 goriilmektedir. Bunu takiben

4.22 ortalama ile “Mesleginizi yiiriitiirken karsilagtiginiz engellerle miicadele ediyor
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musunuz” ifadesine sik sik katildiklar1 goriilmektedir. 4.03 ortalama ile “Yaptigimiz isi
onemli ve anlamli buluyor musunuz?” ifadesi, 3.92 ortalama ile “Isyerinize aldiginiz
egitime uygun bir is yapiyor musunuz?” ve 3.87 ortalama ile “Meslek bilgilerinizi
arttirmaya yonelik girisimlerde bulunur musunuz?” ifadelerine sik sik ve herzaman
katildiklar1 goriilmektedir. Banka calisanlarinin vermis olduklari cevaplara gore isleri ile
ilgili yeni birseyler 6grenmeye c¢alisip, mesleki bilgilerini arttirmaya calistiklari

goriilmektedir.

3.7. Faktor Analizi

Faktor analizi ¢esitli asamalardan olusan bir analiz teknigidir. Tipik bir faktor
analizinde yer  alan asamalar asagidaki sekilde Ozetlenebilmektedir

(www.istatistikanaliz.com):

1. Problem tanimi ve veri toplama: Bu asama faktor analizi i¢in gerekli olan
hazirlik ¢aligmalarimi kapsayan ilk asamadir. Bu asamada faktor analizinin amaci ve
faktor analizinde kullanilacak olan degiskenlerin teori, mevcut arastirmalar ve
arastirmacinin bilgi ve tecriibeleri veya yaptig1 6n ¢alismalar (kalitatif veya kantitatif
tiirdeki caligmalarla) 15181inda gelistirilmesi ve uygun Ol¢lim araclari ile Olciilmesi ve

makul yontemlerle verilerin toplanmasi islemleri yapilmaktadir.

2. Korelasyon matrisinin olusturulmasi: Faktor analizinin ikinci asamasi
analiz siirecinin bagladigi asama olup, bu agsamada korelasyon matrisi olusturulmaktadir.
Korelasyon matrisi faktdor analizinde yer alan degiskenler arasindaki iligkiyi

gostermektedir.

3. Faktor sayisina karar verme: Uciincii asama ise, s6z konusu veri seti igin
faktor analizinin uygun olduguna karar verdikten sonra, olusturulan korelasyon matrisini

baz alarak, faktor ¢Oziimiinii ortaya koymak amaciyla uygun bir faktér c¢ikarma
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(olusturma) yoOnteminin secilmesi ve Dbaglangic ¢Ozliimiiniin  olusturulmasini

kapsamaktadir.

4. Faktor eksen dondiirme: Baslangic faktor analizi ¢oziimiine ulasildiktan
sonra (baslangic faktér matrisi) ortaya ¢ikan faktorlerin  yorumlanmasi ve

isimlendirilmesini kolaylastirmak i¢in faktorleri temsil eden eksenlerde c¢esitli

manipiilasyonlar veya eksen kaydirmalar1 yapma yoluna gidilmektedir.

Isyerlerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing) davramisini dlgmek icin faktor
analizi yapilip yapilamayacagini ortaya koymak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi yapilmis ve bu testten 0.861 sonucu elde edilmistir. Bu sonucun 0.50°den biiytik

olmasindan dolay1; faktor analizi yapilabilecegi ortaya ¢ikmuistir.
Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin  psikolojik yildirma (mobbing)
davraniginin alt boyutlarin1 belirlemeye yonelik yapilan faktdr analizi sonuglar1 Tablo

3.15 ve Tablo 3.16’da gosterilmektedir.

Tablo 3.15. Psikolojik Yildirma Davranisi Faktor Analizi Sonuclan

Baslangic Ozdegerleri ‘ Kareler Toplam
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif

Boyut | Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam Yiizdesi Yiizde

1 16.817 38.221 38.221 16.817 38.221 38.221
2 3.797 8.630 46.851 3.797 8.630 46.851
3 3.244 7.373 54.224 3.244 7.373 54.224
4 1.718 3.904 58.128

5 1.593 3.621 61.749

6 1.322 3.005 64.754

7 1.272 2.890 67.644

8 1.225 2.785 70.429

9 1.043 2.371 72.800

10 .969 2.202 75.003

11 851 1.934 76.936

12 783 1.780 78.716

13 705 1.603 80.319




14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
4
43
44

.656
.639
.594
.544
.503
487
469
434
404
.396
372
.339
.307
.300
.289
.260
218
207
177
170
162
.140
134
114
.092
.065
.060
.044
.038
.026
.019

1.490
1.453
1.349
1.236
1.144
1.108
1.067
987
917
.900
.845
769
.699
.683
.656
.590
497
470
402
387
368
318
305
.260
210
.147
136
.100
.085
.059
.044

81.809
83.262
84.611
85.847
86.991
88.099
89.166
90.153
91.070
91.970
92.815
93.584
94.283
94.966
95.622
96.212
96.709
97.179
97.581
97.968
98.336
98.654
98.959
99.219
99.429
99.575
99.711
99.811
99.897
99.956
100.000
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Agiklanan varyanslar:

Itibar1 Siirdiirmeyi Engelleme (Faktor 1): % 38,221
Iletisimi Engelleme (Faktor 2): % 8,630

Sagligin1 Olumsuz Etkileme (Faktor 3): % 7,373

Toplam Varyans: % 54,224
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Isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) faaliyetine etki eden faktorlerle ilgili

davraniglarinin yiizde kaginin hangi faktorler tarafindan etkilendigi yukaridaki tabloda

goriilmektedir. Bu tabloya gore Faktorl tarafindan temsil edilen itibarii siirdiirmeyi

engelleme boyutu en fazla paya sahip olan faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 3.16. Psikolojik Yildirma Faktor Analizi Matrisi

Faktor Bilisenleri

Sira No Faktorl Faktor2 Faktor3

m10 744 091 151
m8 692 -.042 307
m32 683 284 201
m2 669 168 133
ml> 665 251 059
ml4 658 123 -.065
m30 653 182 186
m37 651 359 290
m2l 618 -.040 182
ml2 588 256 286
m28 580 322 -.057
ml9 575 483 080
ml3 558 058 157
m> 535 118 130
mé 528 103 372
m23 525 329 177
m39 513 181 192
m43 456 383 445
ml7 236 133 -.059




m25

m45

m20

m40

m36

mll

m33

m27

m41

m35

m34

m4

m26

mlé

m22

ml8&

m24

m44

m31

m42

m38

m29

m9

m3

m7

-.026

.014

214

299

245

213

.366

298

.330

294

489

.368

364

.049

119

156

156

313

-.044

205

.343

469

490

457

.023

840

837

829

.661

.627

.624

594

575

533

497

496

456

366

-.156

496

.106

365

292

-.156

522

413

362

.280

-.033

349

101

.059

152

194

255

-.002

347

.082

490

458

451

-.017

.009

301

925

804

75

753

748

741

.657

.643

557

517

466

.380
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Buna gore isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) faaliyetine verilen cevaplar
dogrultusunda mobbing davranisina iliskin 3 alt faktér olusturulmustur. Leymann
tarafindan gelistirilen LIPT 6lgeginin alt faktorleri 5 boyuttur; magdurun yeterli iletisim
kurmasini engellemek, magdurun sosyal iliskilerini engellemek, magdurun itibarini
siirdiirmesini engellemek, magdurun mesleki itibarim1 siirdiirmesini engellemek ve

magdurun sagligina zarar vermek (www.webmeets.com). Yapilan ¢alismada olusturulan

alt faktorlerden 3 tanesi Leymann’in belirlemis oldugu alt faktorleri ile benzerlik
gostermektedir. Calismada ilk faktér magdurlarin itibarim stirdiirmelerini engellemeye
yonelik, ikinci faktdr magdurlarin iletisimini engellemeye yonelik, liclincii faktor ise
magdurlarin sagligma zarar vermeye yonelik boyutu temsil etmektedir. Bu faktorlerin

ortaya konmasinda anketteki sorularin igerikleri dikkate alinmustir.

Tablo 3.17. Anket Sorularimin Alt Boyutlarina Gore Dagilimi

Alt Boyutlar Degiskenler (Soru Numaralar)

Itibar1 Stirdiirmeye  { n110 M8 M32,M2,M15,M14,M30,M37,M21,M12,M28 M19
Engellemek M13,M5,M6,M23,M39,M43

2 | Iletisimi Engellemek | M25,M45,M20,M40,M36,M11,M33,M27,M41,M35,M34,M4

3 f}aghgfa Zarar M16,M22,M18 M24 M44 M31 M42,M38,M29,M9,M3 M7
crme

Banka ¢alisanlarina uygulanan anketin {iciincii kisminda calisanlara is tatmin
diizeylerini lgemek amaciyla 20 adet soru yoneltilmistirc Is tatminine iliskin
davraniglar1 6lgmek i¢in faktor analizi yapilip yapilamayacagini ortaya koymak amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmis ve bu testten 0.905 sonucu elde edilmistir. Bu
sonucun 0.50’den biiyilk olmasindan dolayi; faktér analizi yapilabilecegi ortaya

cikmustir.




Tablo 3.18. is Tatmini Faktér Analizi Sonuclari
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Boyut Baslangic Ozdegerleri Kareler Toplam
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam Yiizdesi Yiizde

1 8.615 43.077 43.077 8.615 43.077 43.077
2 2.305 11.523 54.600 2.305 11.523 54.600
3 1.173 5.865 60.465 1.173 5.865 60.465
4 1.026 5.131 65.595

5 .875 4.375 69.971

6 .807 4.033 74.003

7 .674 3.368 77.371

8 .564 2.820 80.191

9 .556 2.778 82.969

10 523 2.614 85.583

H 444 2222 87.805

12 432 2.159 89.964

13 379 1.894 91.858

14 316 1.579 93.438

15 274 1.372 94.810

16 256 1.281 96.091

17 .240 1.198 97.289

18 209 1.043 98.332

19 .184 920 99.252

20 150 748 100.000

Aciklanan varyanslar:
Ise Baghlik Boyutu (Faktor 1): % 43,077
Mesleki Gelisim Boyutu (Faktor 2): % 11,523

Is Profiline Uygunluk Boyutu (Faktor 3): % 5,865

Toplam Varyans: % 60,465

Is tatminine etki eden faktorlerle ilgili davramislarmin yiizde kagmin hangi

faktorler tarafindan etkilendigi yukaridaki tabloda goriilmektedir. Bu tabloya gore

Faktorl tarafindan temsil edilen ise baglilik boyutu en fazla paya sahip olan faktor

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.




Tablo 3.19. is Tatmini Faktor Analizi Matrisi
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Faktor Bilesenleri

Sira No Faktorl Faktor2 Faktor3

irl0 .863 .017 .198
irl9 855 .064 .196
il .784 124 .208
iR4 744 118 -.001
i3 .729 326 222
irl4 716 -.065 267
ir9 .663 -.076 313
16 .642 413 228
2 .628 .543 .164
irll .620 .035 358
i5 544 .506 -.013
i7 229 g7 201
i20 164 .626 485
13 -.101 574 356
12 -.358 525 -117
il7 356 481 400
16 .073 152 71
il5 323 257 .684
18 463 .105 .681
i8 377 227 418

Tablo 3.20. Anket Sorularinin Alt Boyutlarina Gore Dagilimi

Alt Boyutlar Degiskenler (Soru Numaralari)
1 | Ise Baghhk 10,i19,11,i4,13,i14,19,i6,i2,i11,i5
2 | Mesleki Gelisme Istegi 17,120,113,112,117
3 | is Profiline Uygunluk 116,115,118,18
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3.8. Cabsanlarin Demografik Ozellikleri ile Psikolojik Yildirma
Davramslarina Iliskin Faktorlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkla
Ilgili Bulgular

Isyerlerinde ¢alisanlarmn  demografik ozellikleri ile psikolojik yildirma
(mobbing) davranisina maruz kalmalari agisindan alt boyutlar1 ile arasinda bir fark olup
olmadig1 test edilmek istenmektedir. Bu yilizden bu alt faktorlerin dagilimiin normal
dagilima uygun olup olmadigmi smamak amaciyla Kolmogorov-Smirnov testi
uygulanmistir. Bu test sonucunda {i¢ alt boyutun tiimii normal dagilima uygun
olmadigindan non-parametrik testlerden Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testlerinin

yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Tablo 3.27. Kolmogorov-Smirnov Testi

tban g igimi | SaghEa

Siirdiirmeyi Engelleme Zarar

Engelleme Verme
Gozlem Sayisi 140 141 142
Normal Ortalama 274929 145177 13.5070

Parametreler(a,b)

Standart Sapma 7.06343 3.35006 | 3.27411
Ug Moxia Mutlak 124 325 323
Pozitif 124 299 299
Negatif -.115 -.325 -.323
Kolmogorov-Smirnov Z 1.463 3.862 3.845
Asymp. Sig. (2-tailed) .028 .000 .000

3.8.1 Cahsanlarin Yas Gruplan ile Psikolojik Yildirma Davramslarina Ait
Faktorlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iligkin Testler

Ankete katilan banka calisanlarinin yaslar ile psikolojik yildirma (mobbing)

davranisina maruz kalma alt boyutlar1 arasindaki fark, yas gruplarinin ikiden fazla
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olmasi nedeniyle Kruskal-Wallis testi ile incelenmistir. Bu testin sonuglar1 Tablo

3.28’de verilmistir.

Tablo 3.28. Yas Gruplan ile Psikolojik Yildirma Davranmisinin Alt Boyutlarinin
Incelenmesine iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Yas Grubu Gozlem Ortalama Deger
it 18-25 17 48.74
tiban
Siirdiirmeyi 26-30 41 72.54
Engelleme 31-35 32 76.34
36-40 28 67.71
41 ve lstii 22 78.57
Toplam
P 140
18-25 17 4791
26-30 41 76.65
Iletisimi Engelleme 31-35 33 78.45
36-40 28 67.88
41 ve isti 22 71.11
Toplam 141
Satlisa Zarar V 18-25 18 52.75
aghga Zarar Verme
26-30 41 80.35
31-35 33 69.64
36-40 28 67.50
41 ve Uistii 22 78.23
Toplam 142
itibar1 Siirdiirmeyi | iletisimi Engelleme Saghga Zarar
Engelleme Verme
Ki-Kare 6.694 9.148 7.479
df 4 4 4
Asymp. Sig. 153 058 113

Ho: Calisanlarin yaglar1 agisindan mobbing davranisina ugramalari arasinda anlamli bir

fark yoktur.
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H;: Calisanlarin yaglar1 agisindan mobbing davranigina ugramalar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.

Tablo 3.28’e bakildiginda; p>0.05 oldugu icin Hp hipotezi kabul edilmis,

calisanlarin yaslar ile psikolojik yildirma (mobbing) davranisina ugramalar1 arasinda

anlaml bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.

3.8.2. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Psikolojik Yildirma Davramisinin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iligkin Testler

Kadin ve erkek banka calisanlarinin belirlenen alt boyutlara maruz kalma

diizeylerini belirlemek amaciyla Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Tablo 3.29°da bu

testin sonuglar1 goriilebilmektedir.

Tablo 3.29. Cinsiyete Gore Psikolojik Yildirma Davramisinin Alt Boyutlarinin
Incelenmesine iliskin Mann-Whitney U Test Sonuclar

Cinsiyet Gozlem Ortalama Ortalamalarin
Toplam
. Kadin 77 75.49 5812.50
Itibar1 Siirdiirmeyi ek 63 64.40 4057.50
Engelleme
Toplam 140
Kadmn 78 72.83 5681.00
Iletisimi Engelleme Erkek 63 68.73 4330.00
Toplam 141
Sadlia Z v Kadin 80 72.19 5775.50
Agliga Larar YErMe  priek 62 70.60 4377.50
Toplam 142
Itiban letisimi
Siirdiirmeyi > Saghga Zarar Verme
Engelleme
Engelleme
Mann-Whitney U 2041.500 2314.000 2424.500
Wilcoxon W 4057.500 4330.000 4377.500
V4 -1.612 -.656 -.244
Asymp. Sig. (2-tailed) 107 512 .807
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Ho: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan mobbing davranisina ugramalari arasinda anlamli
bir fark yoktur.

H,: Calisanlarin yaslar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Tablo 3.29’a bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in Hy hipotezi kabul edilmis olup,
kadin ve erkek banka calisanlarinin mobbing davranigina maruz kalmalar1 arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.

3.8.3. Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gore Psikolojik Yildirma Davranisinin
Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka Iliskin Testler

Calisanlarin 6grenim durumlar ile psikolojik yildirma (mobbing) davranis
faktorleri alt boyutlarinda farkin olup olmadigini sinamak amaciyla Kruskal-Wallis testi

uygulanmustir.

Tablo 3.30. Ogrenim Durumuna Gére Psikolojik Yildirma Davrams1 Alt Boyutlar
Arasindaki Farklara fliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Ogrenim Durumu Gozlem Ortalama
Itiban Lise 21 72.52
Siirdiirmeyi Yiiksekokul 30 80.03
Engelleme Lisans 85 65.42
Yiiksek Lisans 4 96.25
Toplam 140
Iletisimi Lise = 82.36
Engelleme Yiiksekokul 30 75.70
Lisans 85 65.14
Yiiksek Lisans 4 97.75
Toplam 141
Lise 22 67.89
Saghga Zarar Yiiksekokul 30 76.17
Verme Lisans 86 70.77
Yiikseklisans 4 72.13
Toplam 142
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SIitillP(;li;;meyi Engelleme iletisimi Engelleme | Saghiga Zarar Verme
Ki-Kare 4.673 6.807 666
df 3 3 3
Asymp. Sig. 197 078 881

Ho: Calisanlarin 6grenim durumlar1 a¢isindan mobbing davranigina ugramalari arasinda
anlaml bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin yaglar1 agisindan mobbing davranigina ugramalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Tablo 3.30’a bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in, Hy hipotezi kabul edilmis olup,
O0grenim durumlarina gore banka calisanlar1 arasinda mobbing davranigina ugramalari

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.

3.8.4. Cahsanlarin Gorev Durumlarina Gore Psikolojik Yildirma Davramisinin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin gorev durumlart ile psikolojik yildirma davramig faktorleri alt
boyutlarinda farkin olup olmadigim1 smamak amaciyla Kruskal-Wallis testi

uygulanmustir.

Tablo 3.31. Gorev Durumuna Gore Psikolojik Yildirma Davrams1 Alt Boyutlan
Arasindaki Farklara fliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclar

Gorevi Gozlem Ortalama

Ydnemen 23 71.24
Itiban1 Siirdiirmeyi Yetkili yardimeist 32 76.31
Engelleme Miisteri Temsilcisi 17 63.56

Memur 64 64.92

Toplam 136

Yonetmen 23 72.46

Yetkili Yardimcist 32 73.34

Miisteri Temsilcisi 17 64.12
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iletisimi Memur 65 66.92
Engelleme

Toplam 137

Y 6netmen 23 67.22

Yetkili Yardimcisi 33 75.53

Miisteri Temsilcisi 17 69.44
Saghga Zarar Verme Memur 65 67.26

Toplam 138

itiban Siirdiirmeyi Tletisimi .
Engelleme Engelleme Saghga Zarar Verme

Ki-Kare 2.173 1.208 1.167
df 3 3 3
Asymp. Sig. 537 151 761

Ho: Calisanlarin gorev durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda
anlaml bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin goérev durumlar1 agisindan mobbing davranigina ugramalar: arasinda
anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.31’e bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in, Hy hipotezi kabul edilmis olup,
gorev durumlarina gore banka calisanlari arasinda anlamli bir farklilik olmadig:

belirlenmistir.

3.8.5. Calisanlarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin  toplam c¢alisma siirelerine gore psikolojik yildirma davranig
faktorleri alt boyutlarinda farkin olup olmadigini smnamak amaciyla Kruskal-Wallis testi

uygulanmustir.
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Tablo 3.32. Toplam Cahsma Siirelerine Gore Psikolojik Yildirma Davrams1 Alt

Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclar

Toplam Calisma Yih Gozlem Ortalama
] 1-10 79 69.70
Ist_{bzﬁl ] 11-20 43 69.19
iirdiirmeyi i
Engelleme 21-30 18 77
Toplam 140
] 1-10 79 72.30
Hletisimi 11-20 44 66.69
Engelleme 21-30 18 75.83
Toplam 141
Saghga Zarar 1-10 80 72.01
Verme 11-20 44 67.56
21-30 18 78.86
Toplam 142
itibar Siirdiirmeyi fletisimi .
Engelleme Engelleme Saghga Zarar Verme
Ki-Kare 565 1.004 1.132
df 2 2 2
Asymp. Sig. 754 605 568

Ho: Calisanlarin toplam calisma siireleri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H;: Calisanlarin toplam c¢alisma siireleri agisindan mobbing davranigina ugramalari

arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.32’ye bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in, Hy hipotezi kabul edilmis olup,

toplam ¢aligma siireleri ile ¢alisanlarin psikolojik yildirma davranisina maruz kalmalari

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.
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3.8.6. Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Psikolojik Yildirma Davranisinin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin medeni durumlarinin belirlenen alt boyutlar ile olan iliskisini

belirlemek amaciyla Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Tablo 3.33’de bu testin

sonuglart goriilebilmektedir.

Tablo 3.33. Medeni Duruma Gore Psikolojik Yildirma Davramisinin Alt Boyutlar:
Arasindaki Farklara iliskin Mann-Whitney U Testi Sonug¢lar:

Medeni Durum Gozlem Ortalama Ortalamalarmn
Toplam

itibar1 Evli 98 70.32 6891.50
Sirdirmeyi — p . ) 70.92 2978.50
Engelleme

Toplam 140
Engelleme Bekar 42 70.17 2947.00

Toplam 141
Saghga Zarar Evli 98 69.06 6768.00
Verme Bekar 44 76.93 3385.00

Toplam 142

itiban fletisimi
Siirdiirmeyi > Saghga Zarar Verme
Engelleme
Engelleme

Mann-Whitney U 2040.500 2044.000 1917.000
Wilcoxon W 6891.500 2947.000 6768.000
Z -.080 -.175 -1.126
Asymp. Sig. (2-tailed) 936 .861 .260

Ho: Calisanlarin medeni durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar1 arasinda

anlaml bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin medeni durumlar1 agisindan mobbing davranisina ugramalar: arasinda

anlamli bir fark vardir.
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Tablo 3.33’e bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in, Ho hipotezi kabul edilmistir
bdylece calisanlarin medeni durumlari ile mobbinge maruz kalmalar1 arasinda anlaml

bir farklilik olmadigi belirlenmistir.

3.8.7. Cahsanlarin Esglerinin Caliyjma Durumlarina Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin eslerinin ¢alisma durumlarinin belirlenen alt boyutlar ile olan
iligkisini belirlemek amactyla Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Tablo 3.34’de bu

testin sonuglar1 goriilebilmektedir.

Tablo 3.34. Eslerin Calisma Durumuna Gore Psikolojik Yildirma Davranmisinin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Esinin is Durumu Gozlem Ortalama Ortalamalar
Toplami

itibar1 Calistyor 73 47.99 3503.00
Siirdiirmeyi Calismuyor 24 52.08 1250.00
Engelleme

Toplam 97
fletisimi Calisiyor 74 49.94 3695.50
Engelleme Calismiyor 24 48.15 1155.50

Toplam 98
Saghiga Zarar Calistyor 73 47.29 3452.00
Verme Calismiyor 24 54.21 1301.00

Toplam 97

itibar1 e .
Siirdiirmeyi Hletisimi Saghga Zarar
Engelleme Verme
Engelleme

Mann-Whitney U 802.000 855.500 751.000
Wilcoxon W 3503.000 1155.500 3452.000
Z -.620 -.294 -1.125
Asymp. Sig. (2-tailed) 535 .769 .260

Ho: Calisanlarin eslerinin ¢alisma durumu agisindan mobbing davranigina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin eslerinin ¢alisma durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark vardir.
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Tablo 3.34’e bakildiginda; p>0.05 oldugu i¢in Ho hipotezi kabul edilmis olup

caligsanlarin eslerinin ¢alisma durumlari ile mobbinge maruz kalmalar1 arasinda anlamli

bir farklilik olmadigi belirlenmistir.

3.8.8. Cahsanlarin Ayhk Toplam Aile Gelirlerine Gore Psikolojik Yildirma
Davramsinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin aylik toplam aile gelirlerine gore psikolojik yildirma (mobbing)

davranis faktorleri alt boyutlarinda farkin olup olmadigin1 sinamak amaciyla Kruskal-

Wallis testi uygulanmaistir.

Tablo 3.35. Aylik Toplam Aile Gelirine Gore Psikolojik Yildirma Davramsinin Alt
Boyutlan Arasindaki Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclar

Toplam Aile Geliri Gozlem | Ortalama
itibar1 600-1000TL 2 39.00
Siirdiirmeyi 1001-2000TL 50 61.40
Engelleme 2001-3000TL 43 71.72
3001-4000TL 33 87.62
4001TL ve tistii 12 62.21
Toplam 140
fletisimi 600-1000TL 2 40.00
Engelleme 1001-2000TL 50 65.27
2001-3000TL 44 72.73
3001-4000TL 33 81.97
4001TL ve tistii 12 63.54
Toplam 141
Saghga Zarar 600-1000TL 2 59.50
Verme 1001-2000TL 51 69.37
2001-3000TL 43 63.86
3001-4000TL 33 89.92
4001TL ve tistii 13 60.19
Toplam 142
itiban Siirdiirmeyi iletisimi Saghga
Engelleme Engelleme Zarar Verme
Ki-Kare 10.187 6.110 10.708
df 4 4 4
Asymp. Sig. 037 .191 .030
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Ho: Calisanlarin aylik toplam aile gelirleri agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H,: Calisanlarin aylik toplam aile gelirleri agisindan mobbing davranigina ugramalari
arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.35’e bakildiginda; faktorl ve faktor3 i¢in p<0.05 oldugundan, Hj
hipotezi reddedilmis olup H, hipotezi kabul edilmistir. itibar1 siirdiirmeyi engelleme
boyutu ve sagliga zarar verme boyutu ile mobbinge maruz kalma arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu farklilik aylik toplam aile geliri 3001-4000TL olan
gruptan kaynaklanmaktadir. Bunun nedeni mobbinge ugrayan kisilerin yiiksek gelir
grubuna sahip olmalar1 ve bu durumun diger ¢alisanlar tarafindan ¢ekilememesi olabilir.
Ayrica yiiksek gelir grubuna sahip ¢alisanlarin yetkili yardime1 yada yonetmen olduklari
diisiiniiliirse, bu grupta ¢alisanlarin astlari tarafindan iist yonetim karsisinda zor durumda

birakilmasi i¢in mobbing davranisina maruz kalmis olabilecekleri sdylenebilir.

Ikinci faktor olan iletisimi engelleme boyutu igin p>0.05 oldugundan, H,

hipotezi kabul edilmistir. Bu boyut i¢in anlamli bir fark yoktur.

3.8.9. Cahsanlarin Yetisme Caginda En Uzun Siire Bulunduklar1 Yere Gore
Psikolojik Yildirma Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yetisme ¢aginda (7-19 yas arasi) bulunduklar
yer ile psikolojik yildirma (mobbing) davranmisinin faktorleri alt boyutlar1 arasinda bir
farkin olup olmadigini sinamak amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmis ve elde edilen

sonuglar Tablo 3.36’da gosterilmistir.
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Tablo 3.36. Cahsanlarin Yetisme Caginda En Uzun Siire Bulunduklari Yere Gore
Psikolojik Yildirma Davramsimin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin
Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Yetisme Caginda Bulunulan Yer Gozlem Ortalama

Koy 11 68.91
itibart Eelde 9 74.72
Siirdiirmeyi ~ llce 76 69.34
Engelleme il 30 72.83

Biiyiik Sehir 14 70.32

Toplam 140

Koy 12 78.58
] Belde 9 68.67
letisimi flge 76 70.34
Engelleme .

I 30 69.37

Biiyiik Sehir 14 73.07

Toplam 141

Koy 12 60.88

Belde 9 71.11
Saghga Zarar flce 77 7297
Verme .

1l 30 73.12

Biiyiik Sehir 14 73.18

Toplam 142

Itibalglnzgllig:;meyi iletisimi Engelleme Saghga Zarar Verme

Ki-Kare 277 .669 1.024
df 4 4 4
Asymp. Sig. 991 .955 .906

Hy: Calisanlarin yetisme c¢aginda en uzun siire bulunduklar1 yer agisindan mobbing

davranigina ugramalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin yetisme caginda en uzun siire bulunduklar1 yer agisindan mobbing

davranigina ugramalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.36’ya bakildiginda; p>0.05 oldugundan Ho hipotezi kabul edilmis

olup calisanlarin yetisme caginda en uzun siire bulunduklar1 yer ile mobbinge maruz

kalmalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir.
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3.8.10. Cahsanlarin Babalarimin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka fliskin Testler

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin babalarinin egitim durumuna gore

psikolojik yildirma (mobbing) davramisinin faktorleri alt boyutlar1 arasinda bir farkin

olup olmadigimi sinamak amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmis ve elde edilen sonuglar

Tablo 3.37’de gosterilmistir.

Tablo 3.37. Calisanlarin Babalarinin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin  Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Kruskal-Wallis Testi

Sonuglari
Babanin Egitim Durumu Gozlem Ortalama
Okur yazar degil 2 125.75
itibar1 Siirdiirmeyi ilkorta 76 73.20
Engelleme Lise 41 69.55
Lisans 21 57.31
Toplam 140
Okur yazar degil 2 122.25
fletisimi flkorta 77 73.98
Engelleme Lise 41 71.76
Lisans 21 53.71
Toplam 141
Okur yazar degil 2 130.50
flkorta 78 73.10
Saghga Zarar Verme Lise 41 69.66
Lisans 21 63.52
Toplam 142
Itlbag:;g:;;‘:eyl Ellllfgtt:lsll;ﬁ:e Saghga Zarar Verme
Ki-Kare
df
3 3 3
Asymp. Sig.
yip- 518 097 030 121

Hyp: Calisanlarin babalarinin egitim durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari
arasinda anlamli bir fark yoktur.
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H;: Calisanlarin babalarinin egitim durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari

arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.37°ye bakildiginda; Faktorl ve Faktor3’ {in s6z konusu degerlerin
p>0.05 oldugundan Hy, hipotezi kabul edilmis olup ¢alisanlarin babalarinin egitim
durumu ile mobbinge maruz kalma davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigina

karar verilmistir.

Ikinci faktdr olan iletisimi engelleme boyutu igin; p<0.05 oldugundan H,
hipotezi reddedilmistir. Bu durum iilkemizde erkek otoritesine dayali aile yapilarinin
cogunlukta olmasmin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Toplumu olusturan aile
yapilarinin ataerkil bir yapidan olugmasi; erkek iistiinliigliniin hakim oldugu babanin
mutlak bir otoriteye sahip oldugu ailelerde yetisen bireylerin is yasamlarinda psikolojik
yildirma davraniginin bir alt boyutu olan iletisimi engellemeye yonelik davraniglara daha
fazla maruz kaldiklar1 sdylenebilir. Bu durum aile igerisinde ¢ok fazla s6z hakki
olmayan, baski ile biiyiiyen bireylerin karsilastiklar1 bir sonug olabilir. Ayrica baba
egitimi okuryazar olmayan ¢alisanlarin aile iginde pasif olarak biiylimelerinden dolay1

mobbinge kars1 durus gosterememekte ve kendilerini savunamadiklari sdylenebilir.

3.8.11. Cahsanlarin Annelerinin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Yildirma
Davramsinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin annelerinin egitim durumuna gore
psikolojik yildirma (mobbing) davranmisinin alt boyutlar1 arasinda bir farkin olup
olmadigini smmamak amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmis ve elde edilen sonuglar

Tablo 3.38’de gosterilmistir.
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Tablo 3.38. Cahisanlarin Annelerinin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Kruskal-Wallis Testi

Sonugclar:
Annenin Egitim Durumu Gozlem Ortalama
Okuryazar degil 3 70.00
Itibar1 ilkorta 90 71.53
Eﬁ;‘lﬁiﬂiy' Lise 32 68.53
Lisans 15 68.60
Toplam 140
Okuryazar degil 3 63.67
letisimi flkorta 91 74.93
Engelleme Lise 32 66.98
Lisans 15 57.17
Toplam 141
Okuryazar degil 3 66.17
Saghga Zarar flkorta 91 71.12
Verme Lise 33 73.67
Lisans 15 70.10
Toplam 142
Itlba;ﬂ::ﬁg;:meyl Ellifgtellsll;?;e Saghga Zarar Verme
Ki-Kare .168 3.634 .190
df 3 3 3
Asymp. Sig. 983 304 979

Hy: Calisanlarin annelerinin egitim durumu agisindan mobbing davranigina ugramalari

arasinda anlaml1 bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin annelerinin egitim durumu agisindan mobbing davranisina ugramalari

arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.38’¢ bakildiginda, p>0.05 oldugundan Hj hipotezi kabul edilmis olup

calisanlarin annelerinin egitim durumu ile mobbinge maruz kalma davraniglar1 arasinda

anlaml bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.
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3.8.12. Cahsanlarin Cahstiklar1 Banka Tiirlerine Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka fliskin Testler

Calisanlarin ¢alistiklar1 banka tiirlerine gore psikolojik yildirma (mobbing) i¢in

belirlenen alt boyutlar ile olan iligkisini belirlemek amaciyla Mann-Whitney U testi

uygulanmigtir. Tablo 3.39’ da bu testin sonuglar1 goriilebilmektedir.

Tablo 3.39. Cahsanlarin Cahstiklar1 Banka Tiiriine Gore Psikolojik Yildirma
Davramisinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Mann-Whitney U Testi

Sonuclar:
Banka Tiirii Gozlem Ortalama Ortalamalar Toplan

itibar: Ozel 71 71.50 5076.50
Sirdiirmeyi Kamu 69 69.47 4793.50
Engelleme

Toplam 140
fletisimi Ozel 71 75.44 5356.50
Engelleme Kamu 70 66.49 4654.50

Toplam 141

Ozel 71 70.78 5025.50
Saghga Zarar Kamu 71 72.22 5127.50
Verme

Toplam 142

itibar1 iletisimi Sashda
Siirdiirmeyi Engelleme 818
Zarar Verme
Engelleme

Mann-Whitney U 2378.500 2169.500 2469.500
Wilcoxon W 4793.500 4654.500 5025.500
V4 -297 -1.439 =222
Asymp. Sig. (2-tailed) 167 150 .824

Hy: Calisanlarin ¢alistiklar1 banka tiirleri ile mobbing davranigina ugramalari arasinda

anlaml bir fark yoktur.

H;: Calisanlarin calistiklar1 banka tiirleri ile mobbing davranisina ugramalar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.




121

Tablo 3.39’a bakildiginda; p>0.05 oldugundan Hy hipotezi kabul edilmis olup
calisanlarin ¢alistiklart banka tiirleri ile mobbinge maruz kalma davranislar1 arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir.

3.9. Is Tatminine Iliskin Faktorlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkla
Ilgili Bulgular

Isyerlerinde calisanlarm demografik ozellikleri ile is tatmini alt boyutlar
arasinda bir fark olup olmadigi belirlenmek istenmektedir. Bu yiizden bu alt faktorlerin
dagilimimin normal dagilima uygun olup olmadigini sinamak amaciyla Kolmogorov-
Smirnov testi uygulanmistir. Bu test sonucunda ii¢ alt boyutun tiimii normal dagilima

uygun oldugundan parametrik testlerden T testi yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Tablo 3.40. Kolmogorov-Smirnov Testi

ise Mesleki is Profiline
Baghhk Gelisim Uygunluk

Gozlem 143 142 142
Normal Parametreler(a,b) Ortalama 37.0559 19.0000 14.8662
Standart Sapma 9.98645 3.18685 3.41093

Uc Nokta Farkliliklar1 Mutlak .095 101 .088
Pozitif .056 .082 .066

Negatif -.095 -.101 -.088

Kolmogorov-Smirnov Z 1.140 1.204 1.055
Asymp. Sig. (2-tailed) .149 .110 216

3.9.1. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Tatmini Faktorlerin Alt Boyutlar
Arasindaki Farka iliskin Testler

Kadin ve erkek banka calisanlarinin belirlenen alt boyutlar1 algilama
diizeylerini belirlemek amaciyla T testi uygulanmigtir. Tablo 3.41° de bu testin sonuglari

goriilebilmektedir.
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Tablo 3.41. Cahsanlarin Cinsiyet Durumlarina Gére Is Tatmini Faktorlerinin Alt
Boyutlan Arasindaki Farklara Iliskin T Testi Sonuclar

Cinsiyet Gozlem Ortalama Standart Sapma Standart Hata
Ortalamasi

. . Kadin 80 35.3375 10.89065 1.21761
Ise Baghhk

Erkek 63 39.2381 8.28468 1.04377

Mesleki Kadin 79 19.1392 3.26887 36778

Gelisim Erkek 63 18.8254 3.09807 .39032

is Profiline Kadin 80 14.4375 3.45987 .38683

Uygunluk Erkek 62 15.4194 3.29206 41809

Tablo 3.42. Bagimsiz Gruplar Testi

Levene's
Test for
Equality of
Variances

Es Deger Ortalamalar T Testi

F Sig.

Sig(2-
df | tailed)

Ortalamal | Standart
ar Hata
Farki Farki

%095 Giivenilirlik
Diizeyi
Diistiik Yiiksek

ise
Baghlk

Mesleki
Gelisim

s
Profiline
Uygunlu
k

Varyanslar1
n Homojen
Olma
Durumu
Varyanslart
n Homojen
Olmama
Durumu
Varyanslari
n Homojen
Olma
Durumu
Varyanslari
n Homojen
Olmama
Durumu
Varyanslar1
n Homojen
Olma
Durumu
Varyanslart
n Homojen
Olmama
Durumu

9.6

95 .002

.819

797

-2.356

-2.432

.582

.585

-1.713

-1.724

141 .020

140.851 .016

140 562

135.847 .559

140 .089

134.201 .087

-3.90060 1.65583

-3.90060 1.60376

31384 .53956

31384 .53629

-.98185 57322

-.98185 .56959

-7.17406 | -.62713

-7.07114 | -.73005

-.75291 | 1.38059

-74672 | 1.37441

-2.11513 15142

-2.10839 .14468

Hy. Calisanlarin cinsiyetleri agisindan

yoktur.

is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir fark
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H,.Calisanlarin cinsiyetleri acgisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlaml bir fark
vardir.

Tablo 3.42’deki degerler incelendiginde; p>0.05 oldugu i¢in Hy hipotezi kabul
edilmistir. Boylece kadin ve erkek banka calisanlarmin cinsiyet agisindan mesleki
gelisim ve is profiline uygunluk boyutu acisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli

bir farklilik olmadigi belirlenmistir.

Ise baglilik (faktdrl) agisindan degerler incelendiginde; p<0.05 oldugundan Hy
hipotezi reddedilmis olup bdylece calisanlarin cinsiyet agisindan is tatmini yasamalari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. H; hipotezi kabul edilmistir. Ise
baglilik agisindan cinsiyet is tatminini etkilemektedir. Yapilan arastirmada kadinlarin
erkeklere gore daha az islerine bagl olduklar1 goriilmektedir. Ulkemizde genel olarak
aile ve evin sorumlulugunun kadinlara ait oldugu diisiincesinin yaygin olmasi, kadinlarin
is hayatindaki rolleri ile aile igindeki rollerinin ¢atigmasi ve ayn1 zamanda bankacilik
sektoriinliin yogun calisma saatleri gerektiren bir sektor olmasi ve stres diizeyinin gok
fazla olmasindan dolayr kadinlarin ise bagliliginin erkeklere goére daha az oldugu

sOylenebilir.

3.9.2. Calisanlarin Yaslarina Gore is Tatmini Faktorlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki
Farka Iliskin Testler

Banka calisanlarinin yas gruplarina gore belirlenen alt boyutlar1 algilama
diizeylerini belirlemek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Tablo 3.42°de bu testin

sonuglar1 goriilebilmektedir.
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Tablo 3.43. Calisanlarin Yas Durumlarina Goére Is Tatmini Faktoérlerinin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Tek Yonlii ANOVA Testi Sonuclar

Kareler Serbestlik Ortalamalar F Si
Toplam Derecesi Toplamm g
fse Aralarinda 1830.057 4 457.514 5.120 .001
Bs - I¢indekiler 12331.495 138 89.359
agith Toplam 14161.552 142
Mesleki Aralarinda 57.293 4 14.323 1.427 228
(;:lsl ‘i*m icindekiler 1374.707 137 10.034
$ Toplam 1432.000 141
is Profilin Aralarinda 20.523 4 5.131 434 784
g 01 ke i¢indekiler 1619.934 137 11.824
YEUnk | Toplam 1640.458 141
Tablo 3.44. Tukey Testi Sonug¢lar:
ORTALAMA 95% GUVEN ARALIGI
@ FARK STANDART o )
YAS ) YAS o HATA SIG. Diisiik Yiiksek
26-30 4.53968 2.66307 | 434 28215 11.9009
31-35 92929 2.76988 | .997 -6.7271 8.5857
18-25 | 36-40 -3.63889 2.85583 | .707 -11.5329 42551
41 ve -5.07071 3.00435 | 445 -13.3753 3.2339
ustu
18-25 -4.53968 2.66307 | .434 -11.9009 2.8215
31-35 -3.61039 2.19896 | .473 -9.6887 2.4679
iSE 26-30 | 36-40 -8.17857(%) 2.30629 | .005 -14.5536 -1.8036
BACLILIK g:ﬁ‘i’e -9.61039(*) 2.48784 | .002 -16.4872 27336
18-25 -.92929 2.76988 | .997 -8.5857 6.7271
26-30 3.61039 2.19896 | .473 24679 9.6887
31-35 | 36-40 -4.56818 242883 | 333 -11.2819 2.1455
41 ve -6.00000 2.60184 | .149 -13.1920 1.1920
ustu
18-25 3.63889 2.85583 | .707 42551 11.5329
26-30 8.17857(*) 2.30629 | .005 1.8036 14.5536
36.40 | 31-35 4.56818 242883 | 333 -2.1455 11.2819
41 ve -1.43182 2.69317 | .984 -8.8762 6.0126
ustia
dlyas | 1825 5.07071 3.00435 | 445 -3.2339 13.3753
ve 26-30 9.61039(*) 2.48784 | .002 2.7336 16.4872
ust 1335 6.00000 2.60184 | .149 -1.1920 13.1920
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36-40 1.43182 2.69317 | 984 -6.0126 8.8762
26-30 1.93417 91059 | 216 -5831 4.4514

1825 I'31.35 1.95365 94569 | 241 -6607 4.5680

36-40 1.17227 97397 | 749 -1.5202 3.8648

fi;tge 1.75668 102292 | 427 -1.0711 4.5845

1825 1.93417 91059 | 216 44514 5831

26-30 31-35 01948 73688 | 1.000 -2.0176 2.0565

36-40 -76190 77284 861 -2.8984 13746

g;ﬁ‘i’e -.17749 83368 | 1.000 24821 2.1272

18-25 -1.95365 94569 | 241 -4.5680 6607

MESLEKiI | [26-30 -01948 73688 | 1000 [ -2.0565 20176
GELISiM 36-40 -78139 81391 | 872 3.0314 1.4686
éiu.‘i’e -19697 87188 | 999 2.6072 22133

18-25 -1.17227 97397 [ 749 -3.8648 1.5202

36-40 17630 76190 77284 | 861 -1.3746 2.8984

31-35 78139 81391 | .872 -1.4686 3.0314

f.l;ﬁ‘i’e 58442 90248 | 967 -1.9105 3.0793

41ve |18-25 -1.75668 1.02292 | 427 -4.5845 1.0711

st [26-30 17749 83363 | 1.000 2.1272 2.4821

31-35 19697 87188 | .999 22133 2.6072

36-40 -.58442 90248 | 967 -3.0793 1.9105

26-30 17886 97227 | 1.000 -2.5089 2.8666

1825 13135 -18182 1.00758 | 1.000 2.9672 2.6036

36-40 -.90476 1.03885 | .907 -3.7766 1.9671

?1; tge -.19697 1.09288 | 1.000 32182 2.8242

18-25 -.17886 97227 | 1.000 -2.8666 2.5089

26-30 13135 -36068 80418 | 992 -2.5838 1.8624

. 36-40 -1.08362 84303 [ 701 34141 1.2469
i’SROFiLiNE g;tge -37583 90877 | .994 -2.8881 2.1364
UYGUNLUK 3135 18-25 18182 1.00758 | 1.000 -2.6036 2.9672
26-30 36063 80418 | 992 T1.8624 25838

36-40 ~72294 88352 | 925 3.1654 1.7195

éiu.‘i’e -01515 94646 | 1.000 2.6316 26013

18-25 90476 1.03885 | .907 -1.9671 3.7766

36-40 17630 1.08362 84303 | .701 -1.2469 3.4141

31-35 72294 88352 925 -1.7195 3.1654

41 ve 70779 97968 | 951 -2.0005 3.4161

ustii
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41 ve | 1825 19697 1.09288 | 1.000 2.8242 3.2182
isti | 26-30 37583 90877 | 994 2.1364 2.8881
31-35 01515 94646 | 1.000 -2.6013 2.6316
36-40 -70779 97968 | .951 -3.4161 2.0005

% Anlaml farklilik 0,05 seviyesindedir
Hy. Calisanlarin yaslar agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,. Calisanlarin yaslar1 agisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.43’e bakildiginda p<0.05 oldugu i¢in Hy hipotezi reddedilmis olup H;
hipotezi kabul edilmistir. Boylece calisanlarin yaslar1 agisindan is tatmini yasamalari

arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.

Bu farkliligin hangi yas grubundan ileri geldigini ortaya koyabilmek amaciyla
Tukey Testi yapilmigtir. Test sonucunda ise baglilik boyutunda 36-40 yas grubu
calisanlarin 26-30 yas grubundaki calisanlara gore islerine daha bagli olduklar1 ortaya
konulmus olup; bunlarin goriis puanlar arasindaki fark 8.17 dir. Sonug istatistiksel
olarak anlamlidir. Ayrica 41 yas iistii grubu da 26-30 yas grubundaki calisanlara gore ise
baglilik boyutuna daha olumlu bakmaktadirlar. Bu durum ise yeni baglayan geng
calisanlarin islerinden beklentilerinin yiiksek olmasi ve beklentileri karsilanmayinca
duyduklar1 hayal kirikligi yada g¢alistiklart isin yapisindan kaynaklanan nedenler ile
aciklanabilir. Ayrica yas ile birlikte deneyim siiresinin artmasi, is konusunda
uzmanlasma ve tecrilbenin olusmasi da ise baglilig: arttiran bir etken olabilir. Ote
yandan 36-40 ve 41 ve lstli yas grubundaki ¢alisanlarin isten ayrildiklarinda yeni bir is
bulmalarinin zor olacag: diisiincesi bu gruptaki calisanlarin ise baghligini arttiran bir

diger faktor olarak degerlendirilebilir.

Mesleki gelisim ve is profiline uygunluk boyutlarinin yas durumu ile aralarinda

anlaml bir farklilik yoktur.
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Genel olarak istatistiki veriler yorumlandiginda yas ortalamasinin ise baglilik

duygusunu olumlu yonde etkiledigi sdylenilebilir.

3.9.3. Cabsanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Is Tatmini Faktérlerin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Caliganlarin 6grenim durumlart ile is tatminin boyutlari olan ise baghlik, mesleki
gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup olmadigt ANOVA testi
ile test edilmistir. Test sonucglarina gore her li¢ boyutta da 6grenim duruma gore bir

farkliligin olmadig1 ortaya konmustur (p>0.05 oldugu igin).

3.9.4. Cahsanlarin Toplam Cahsma Siirelerine Gore Is Tatmini Faktorlerin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin ¢alisma siireleri ile is tatminin boyutlar1 olan ise baglilik, mesleki
gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup olmadigt ANOVA testi
ile test edilmistir. Test sonuglarina gore ise baglilik ve is profiline uygunluk boyutlarinda
caligma stirelerine gore bir farkliligin oldugu (p<0.05) mesleki gelisim boyutunda ise bir

fakliligin olmadig1 ortaya konulmustur (p>0.05 oldugu i¢in).

Tablo 3.45. Cahsanlarin Cahsma Siirelerine Gore Is Tatmini Faktorlerinin Alt
Boyutlan Arasindaki Farklara Iliskin Tek Yonlii ANOVA Testi Sonuclar

Kareler Serbestlik Kareler
Toplam Derecesi Ortalamasi F Sig.
, ?r,al;rll(f,‘lda 2357.340 2 1178.670 13.979 000
Ise gindekricr 11804.212 140 84.316
Baghlik | Toplam 14161.552 142
‘ Afalarlr}da 18.710 2 9.355 .920 401
Mesleki I¢indekiler 1413.290 139 10.168
Gelisim Toplam 1432.000 141
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is Aralarinda
Profiline | fcindekiler 75.561 2 37.781 3.356 038
Uygunluk | Toplam 1564.897 139 11.258
1640.458 141
Tablo 3.46 Tukey Testi
0] ) B} }
Ortalamalar . 95% Giiven Arahg:
Csali'f:‘s!a Csali'f;“s!a Farka (1-g) | Std-Hata | Sige |y Yiiksek
Tse Baghlik 1-10 1120 7.79966(*) | 171965 | 000 | -11.8734 | -3.7260
21-30 29.03704(*) | 2.39273 | .001 | -14.7052 | -3.3689
11-20 1-10 7.79966(*) | 1.71965 | 000 3.7260 | 11.8734
21-30 1123737 | 256914 | 880 | 73234 4.8487
21-30 1-10 9.03704(*) | 239273 | 001 | 3.3689 | 14.7052
11-20 123737 | 2.56914 | .880 -4.8487  7.3234
ggﬁ;’:: 1-10 11-20 10682 | 59848 | 983 | -1.5247 | 13110
21-30 111944 | 83184 | 372| -3.0901 8513
11-20 1-10 10682 | 59848 | 983 | -13110| 1.5247
21-30 101263 | 89216 | 494 | 31262 1.1010
21-30 1-10 111944 | 83184 |  372|  -8513  3.0901
11-20 1.01263 | 89216 | 494 | -1.1010 _ 3.1262
{J?ygl‘:;‘:l‘(‘e 1-10 1120 S156705(*) | .62976 | 037 | -3.0590 | -0751
21-30 05417 | 87532 998 | -2.0195 | 2.1279
11-20 1-10 1.56705(*) | .62976 |  .037 0751 | 3.0590
21-30 162121 | 93879 |  .199|  -6029  3.8453
21-30 1-10 05417 87532 998 | 21279 | 2.0195
11-20 -1.62121 | 93879 199 | 38453 | 6029

¢ Anlaml farklilik 0,05 seviyesindedir

Tablo 3.46’ya bakildiginda p<0.05 oldugu i¢in Hy hipotezi reddedilmis olup H;

hipotezi kabul edilmistir. Boylece calisanlarin calisma siireleri agisindan is tatmini

yasamalar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.

Bu farkliligin hangi kidem yilindan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Tukey

Testi yapilmustir. Ise baglilik boyutunda 11-20 yi1l kideme sahip calisanlar 1-10 yil

kideme sahip olanlara gore ise baglilik faktoriine daha fazla 6nem vermektedirler. Yine

21-30 y1l kideme sahip calisanlar 1-10 y1l kideme sahip olan ¢alisanlara gore ise baglilik
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faktoriine daha fazla 6nem vermektedirler. Ise baglilik faktorii igin is tecriibesi daha
fazla olan c¢alisanlarin meslege yeni baslayan calisanlara gore islerine daha bagh

olduklar1 sdylenilebilir.

Is profiline uygunluk boyutunda ise; 11-20 y1l kideme sahip calisanlar 1-10 yil
kideme sahip c¢aliganlara gore daha farkli bakmaktadir. Kidem yili arttikga is profiline
uygunluk artmaktadir. Bu durum galigma siiresinin artmasi ile birlikte c¢alisanlarin isi
tecriibe etmeleri ile isin gerektirdigi niteliklere zaman ig¢inde uyum saglamalar ile

aciklanabilir.

3.9.5. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére is Tatmini Faktorlerin Alt Boyutlar
Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin medeni durumlar1 ile is tatmininin boyutlart olan ise baglilik,
mesleki gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup olmadig: T testi
ile test edilmistir. Test sonuglarma gore her ii¢ boyutta da medeni duruma gore bir

farkliligin olmadig1 ortaya konulmustur (p>0.05 oldugu igin).

3.9.6. Calisanlarin Gelir Durumlarina Goére Is Tatmini Faktorlerin Alt Boyutlar
Arasindaki Farka liskin Testler

Calisanlarin gelir durumlari ile is tatmininin boyutlar1 olan ise baglilik, mesleki
gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup olmadigit ANOVA testi
ile test edilmistir. Test sonuglarina gore her {i¢ boyutta da 6grenim duruma gore bir

farkliligin olmadig1 ortaya konulmustur (p>0.05 oldugu igin).
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3.9.7. Cahsanlarin Yetisme Caginda En Uzun Siire Bulunduklar1 Yere Gore Is
Tatmini Faktorlerin Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin yetisme ¢aginda en uzun siire bulunduklar1 yere goére is tatmininin
boyutlart olan ise baglilik, mesleki gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda
bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmistir. Test sonuglarina gore her ¢
boyutta da dgrenim duruma gore bir farkliligin olmadig1 ortaya konulmustur (p>0.05

oldugu i¢in).

3.9.8. Calisanlarin Babalarimin Egitim Durumuna Gére Is Tatmini Faktorlerin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Caligsanlarin babalariin egitim durumlarina gore is tatmininin boyutlar1 olan ise
baglilik, mesleki gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup
olmadigt ANOVA testi ile test edilmistir. Test sonuglarina gore her ii¢ boyutta da

O0grenim duruma gore bir farkliligin olmadigi ortaya konmustur (p>0.05 oldugu igin).

3.9.9. Calisanlarin Annelerinin Egitim Durumuna Gore Is Tatmini Faktorlerin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Calisanlarin annelerinin egitim durumlarina gore is tatmininin boyutlar1 olan ise
baglilik, mesleki gelisim ve is profiline uygunluk faktorleri arasinda bir fark olup
olmadigi ANOVA testi ile test edilmistir. Test sonuglarina gore her lic boyutta da

Ogrenim duruma gore bir farkliligin olmadigi ortaya konulmustur (p>0.05 oldugu igin).
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3.9.10. Cahsanlarin Cahstiklari Banka Tiiriine Gore Is Tatmini Faktorlerin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Banka calisanlarinin is tatmininin belirlenen alt boyutlar1 algilama diizeylerini

belirlemek amaciyla T testi uygulanmistir. Tablo 3.47° de bu testin sonuglari

goriilebilmektedir.

Tablo 3.47. Calisanlarin Cahstiklar1 Banka Tiiriine Gore Is Tatmini Faktorlerinin
Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara Iliskin T Testi Sonuclari

Banka Tiirii Gozlem Ortalama Standart Sapma Std.Hata
Ortalamasi
Ise Baghlik Ozel 72 32.2222 9.00113 1.06079
Kamu 71 41.9577 8.46917 1.00511
Mesleki ) 71 18.9296 3.27468 38863
Gelisim Ozel
Kamu 71 19.0704 3.11826 .37007
Is Profilie
Uyguluk Ozel 72 14.4167 3.59087 42319
Kamu 70 15.3286 3.17473 .37945

Tablo 3.48. Bagimsiz Gruplar Testi

Levene's Test for

Esdeger Ortalamalar T Testi

Equality of
Variances
%95 Giiven
. Sig.(2- | Ortalamalar | Std.Hata Araligi
Fo]sie | T Df | ailed) | Farki Farki | Disiik Yiksek
ise Varsayilan ) i )
Baghlik Esdeger 967 | 327 6.659 141 .000 -9.73552 | 1.46197 12.62573 | 6.84531
Varyanslar
Varsayilmayan
Esdeger - - -
Varyanslar 6.662 140.692 000 -9.73552 | 146134 12.62455 | 6.84650
Mesleki Varsayilan
Gelisim  Esdeger .014 | 908 | -.262 140 793 -.14085 | .53664 | -1.20182 | .92013
Varyanslar
Varsayilmayan
Esdeger -.262 | 139.666 793 -.14085 | .53664 | -1.20184 | .92015
Varyanslar
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is Varsayilan )
Profiline  Esdeger 1.103 | .295 140 112 -91190 | .56938 | -2.03761 | .21380
1.602
Uygunluk Varyanslar
Varsayilmayan )
Esdeger 138.764 11 -91190 | .56839 | -2.03574 | .21193
1.604
Varyanslar

Hy. Calisanlarin c¢alistiklar1 banka tiirii agisindan is tatmini yasamalari arasinda anlamli
bir fark yoktur.
H,.Calisanlarin calistiklar1 banka tiirli acisindan is tatmini yasamalar1 arasinda anlamli

bir fark vardir.

Tablo 3.48’e bakildiginda faktdr2 ve faktor3 deki degerler p>0.05 oldugu icin
Hy hipotezi kabul edilmistir. Bdylece banka calisanlarinin calistiklar1 banka tiirii
acisindan mesleki gelisim ve is profiline uygunluk agisindan is tatmini arasinda anlaml
bir farklilik olmadigmna karar verilmistir. ise baglilhk (Faktdrl) acisindan degerler
incelendiginde; degerlerin 0.05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle (p<0.05) H, hipotezi
reddedilmistir. Ise baglilik agisindan banka tiirleri is tatminini etkilemektedir. Yapilan
arastirmada kamu bankalarinda ¢alisanlarin 6zel banka calisanlarina gore islerine daha
bagli olduklar1 goriilmektedir. Bu durum bankacilik sektoriinde artan rekabet sonucunda
calisanlardan beklenen performans diizeyinin 6zel sektérde daha yiiksek olmasi, agresif
satis baskisinin 6zel banka c¢alisanlar1 arasinda tiikkenmislige yol agarak ise
bagliliklarinin azalmasma neden olmus olabilir. Ayrica kamu bankalarinda emeklilik
maaglarinin yiikksek olmasi, saglik sigortast ve daha rahat ¢alisma saatleri olmasi
bakimindan ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde tatmin yasamalarina ve kendilerini
giivende hissetmelerine neden oldugu sdylenebilir. Ote yandan kamu bankasinda galisan
isgorenlerin istihdam yoniinden devlet giivencesine sahip olmalar1 ise baglilig1 arttiran

bir durum olarak degerlendirilebilir.
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3.10. Psikolojik Yildirma ve is Tatmini Arasinda Regresyon Analizi

Regresyon analizi metrik bir bagimli degisken ile bir veya birden daha fazla
sayida metrik bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan
istatistiksel bir yontemdir. Bazi 6zel durumlarda bagimsiz degisken (ler) metric
olmayabilir. Tek bir bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon
analizi olarak adlandirilir. Birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon

analizine ise ¢ok degiskenli regresyon analizi denir (Altunisik vd., 2007:203).

Bu baglik altinda isyerlerinde psikolojik yildirma (mobbing) davranisi ile is
tatmini arasindaki regresyon iligkisi incelenmis ve elde edilen bulgular ve yapilan

yorumlar agiklanmustir.

Tablo 3.49. Psikolojik Yildirma ile Is Tatmini Arasindaki Regresyon Denklemi
Tahmin Sonug¢lar

Tahmin Edilen Katsayilar
Model 5 Standart Beta t Sig.
Hata

1 Psikolojik 102.099 4.958 20.593 .000

Yildirma

(Mobbing) -556 087 -480 -6.363 .000
a. Bagimli Degisken : Is Tatmini
Tablo 3.50. Korelasyon Katsayisi

Model R R2 Diizeltilmig Rz | 1 2hminin Standart
Hatas1

1 .480(a) 231 225 12.24363

a. Aciklayici degisken: Mobbing




Tablo 3.51. Psikolojik Yildirma ile Is Tatmini Arasindaki ANOVA"

Test Sonucu
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Kareler

Serbestlik

Ortalama

Model Toplam Derecesi Kareler F P
1 Regresyon 6069.160 1 6069.160 40.486 .000(a)
Residual 20237.380 135 149.907
Toplam 26306.540 136

a Aciklayic1 Degisken: Mobbing

b Bagimli Degisken

Y=102.099-0.556X;

Y= 1s Tatmini

: Is Tatmini

Xi=Psikolojik Y1ildirma (Mobbing)

Psikolojik Yildirma ile Is Tatmini arasindaki tahmin edilen regresyonda iliskinin

negatif yonde oldugu anlasilmaktadir. Regresyon denklemi tahmin sonucu Tablo 3.49

da verilmistir. Bir birimlik psikolojik yildirma davranisi kisinin is tatminini 0.556 birim

azalmaktadir. Diger bir ifade ile calisanlarin is tatminini etkileyen onemli faktoriin

mobbing oldugu varsayimi ile yapilan regresyon analizi sonucu mobbingdeki artis is

tatminini azalttig1 ortaya konulmustur. Boylece isyerlerinde mobbing davranisina maruz

kalan bireylerin isteki tatmininin azaldigi ve verimliliginin diistiigii ifade edilebilir.

Dolayisiyla mobbing ile is tatmini arasinda ters orantili bir iliski oldugu ortaya

konulmustur. Boylece H, hipotezi rededilmis olup H; hipotezi kabul edilmistir.
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TARTISMA, SONUC, ONERILER

Bir isletmenin en dnemli zenginlik kaynagi o isletmede ¢alisan bilgili, nitelikli,
tecriibeli ve isine baglihigr yiiksek olan insanlardan olusmaktadir. Isletmeleri basariya
gotliren ve onlara rekabet {Ustiinliigli kazandiran insanlar, isletmenin goriinmez

varliklarini temsil etmektedir (Serbetgi: 2003:7).

Caliganlar arasinda bir kisinin kurban se¢ilmesiyle baslayan psikolojik yildirma
stirecinde bu davraniglarin amaci genellikle kisinin psikolojisinin bozmak veya kisinin
pes etmesine neden olarak isten ayrilmasini saglamaktir. Baska bir ifade ile onu
isyerinde mutsuz bir ¢alisan haline getirmek, sindirmek ve yok etmektir. Magdurlarin
basarili, diiriist, isini seven, duygusal zekasi yiiksek kisiler olmalar1 bu kisilerin mobbing

uygulayicilari tarafindan bir tehdit unsuru olarak goriilmesi nedeni ile olabilmektedir.

Gliniimiiz isletmeleri insana yapilan yatirimin, fiziki araglara yapilan yatirimdan
¢ok daha degerli oldugunu belirtmektedir. Zamanla yipranan, bozulan, ¢alinan ve
kaybolan fiziki araglarin yerine belli bir maliyetle yenileri alinabilecekken; isini
sevmeyen, isinde mutlu olmayan ve bunun sonucunda isinden ayrilan insanlarin yerine

yenilerinin bulunmasi oldukga zor olacaktir (Serbetci: 2003:11).

Is diinyasinda en riskli ve stresli olarak bilinen sektorlerden bankacilik meslegini

icra eden calisanlarin sosyo-demografik yapisi ¢aligmanin ana temasin1 olusturmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde kamu ve 06zel bankalarda calisan personellerin
psikolojik yildirma (mobbing) davranisina maruz kalip kalmadiklari ve is tatminleri
incelenmistir. Ayrica psikolojik yildirma (mobbing) ve is tatmini arasinda bir iliskinin

var olup olmadigi incelenen bir diger konudur. Liileburgaz ilgesinde uygulanan 143
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bankac1 lizerinde yapilan arastirmada kurum isimleri etik kurallar geregi
belirtilmemistir. Arastirmada psikolojik yildirma (mobbing) olgusu 5 boyutta, is tatmini
ise 3 boyutta ele alinarak incelenmistir. Arastirmada ¢ikan anlamli sonuglar ile

litatatiirde kabul gormiis diger ¢alismalarin sonuglar1 kiyaslanarak degerlendirilmistir.

Buna gore sonuglar sosyo-demografik 6zellikler agisindan incelendiginde;

Mevcut arastirma psikolojik yildirma (mobbing) davranisina maruz kalinmasi
ile; cinsiyet, yas, 6grenim durumu, toplam ¢alisma siiresi, medeni durum, eslerin ¢alisma
durumu, yetisme ¢aginda en uzun slire bulunulan yer, annenin egitim durumu ve
caligilan banka tiirii agisindan anlamli bir iliski olmadigin1 ortaya koymustur. Sadece
aylik toplam aile geliri ve babanin egitim durumu agisindan psikolojik yildirma
(mobbing) davranisina maruz kalinmasi arasinda anlamli bir iliski oldugu yapilan

caligma ile ortaya konulmustur.

Yine mevcut arastirma is tatmini ile sosyo-demografik 6zellikler arasindaki iliski
bakimindan; 6grenim durumu, toplam caligma siiresi, medeni durum, aylik toplam aile
geliri, yetisme caginda en uzun siire bulunulan yer, babanin egitim durumu ve annenin
egitim durumu acisindan anlamli bir iligki olmadigini ortaya koymaktadir. Cinsiyet, yas,
toplam calisma siiresi ve galigilan banka tiirii agisindan ¢alisanlarin is tatmini yagamalari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Literatiirdeki psikolojik yildirma (mobbing) arastirma sonuglar1 ile mevcut

arastirmanin anlamli sonuglar1 kiyaslandiginda;

Literatiirde “aylik toplam aile geliri” ile psikolojik yildirma (mobbing)
davranisina maruz kalma arasindaki iliski incelendiginde saglik ve turizm sektorii

calisanlar1 tizerinde Senturan ve Mankan tarafindan 2009 yilinda yapilan bir
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aragtirmanin sonuglar iki degisken arasinda sektore gore bir farklilik oldugunu ortaya
koymustur. Saglik sektoriinde iicretin diisiik olmasi yildirmay:1 giiclic bir bigimde
etkilerken, turizm sektoriinde iicretin diisiik olmasi1 yi1ldirmay1 etkilememektedir. Mevcut
arastirmada ise gelir diizeyinin yiiksek olmasi yildirmaya maruz kalma durumunu
etkilemektedir. Sonucun sektorlere gore degisken olmasinin miimkiin oldugu

sOylenilebilir.

Literatiirdeki is tatmini arastirma sonuglart ile mevcut arastirma sonuglari

kiyaslandiginda;

Mevcut arastirmada cinsiyet ile is tatmini arasinda is tatmininin ise baglilik
(faktorl) boyuttunda erkeklerin kadinlara gore islerine daha bagli oldugu ortaya
konulmustur. Bu durum yogun ¢alisma saatlerinin hakim oldugu bankacilik sektoriinde
kadmlarin daha diisiik is tatmini yasamalarina neden olmus olabilir. Cesitli arastirma
sonuglar cinsiyet ve is tatmini arasinda bir iliski oldugunu gostermistir. Ornegin Hulin
ve Smith’in 1976’da 295 erkek 163 kadin ¢alisanlar iizerinde uyguladigi arastirma
sonuglart kadin ve erkek isciler ile is tatmin seviyeleri arasinda bir iliski oldugunu
gostermektedir: kadin isciler erkek meslektaglarindan daha az tatmin olmaktadirlar
(Okpara: 2004:69; DeMato: 2001:31). Arastirmay1 destekler nitelikte ¢alismalar oldugu
gibi aksini tespit eden ¢alismalar da mevcuttur. Okul yoneticileri iizerinde uygulanan bir
arastirmaya gore cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamlhi bir iliski oldugu ortaya
konmustur. Kadin yoneticilerin i3 doyum puan ortalamalar1 erkek yoneticilere gore

anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (Izgar: 2008: 324).

Aragtirmaya konu olan bir diger konu yas ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigidir. Mevcut arastirmada uygulanan testler sonucunda is tatmininin
ise baglilik boyutunda 36-40 yas grubu c¢alisanlarin 26-30 yas grubundaki calisanlara

gore islerine daha bagli olduklar1 ortaya konulmustur. Literatiirdeki aragtirmalarda yas
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ile tatmin diizeyi arasinda genellikle olumlu bir iliski oldugunu gdstermekte ve arastirma
sonucunu desteklemektedir. Toker tarafindan Izmir’deki bes ve dért yildizli otellerde
yapilan ¢alismanin sonucunda da yash calisanlarin gen¢ c¢alisanlara kiyasla is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ozellikle 32-42 yas grubunda yeralan
calisanlarla 18-25 yas arasinda yeralan c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (Toker: 2007: 101). Bunun yanisira Srivastava (1978), Snyder ve Mayo
(1991) yas ve is tatmini arasinda negative bir iligki oldugunu goézlemlemistir. Diger
yandan Herzberg (1957) ve Clark (1996) yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski
oldugunu ortaya koymuslardir (Randhawa: 2007:153).

Mevcut aragtirmada toplam ¢alisma stiresi (kidem) ile is tatmini arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur. 11-20 yil kideme sahip c¢alisanlar 1-10 yi1l kideme sahip
caligsanlara gore islerine daha fazla baghdirlar. Yine 21-30 yil kideme sahip ¢alisanlar da
1-10 y1l kideme sahip calisanlardan daha fazla ise baglilik faktoriine 6nem vermektedir.
llgili literatiir incelendiginde, ise yeni baslayan bireylerin becerilerini yeni yeni
kullanmalarindan dolay1 diger calisanlara gore daha fazla tatminlik duymakta olduklar
buna karsilik ilerleyen zamanlarda cabalarin karsiliginin alinmadigi diisiincesi ile is
tatmin diizeyinin diisiik seyrettigi ve yine yasin ve is deneyiminin artis1 sonucu uyumun
artmasi ile meslekte daha eski olanlarin is tatmin diizeyinin yine yiiksek seyrettigi ile
ilgili veriler goriilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt: 2008:13). Literatiirdeki arastirma
sonuglar1 mevcut arastirma sonucunu destekler niteliktedir. Sevimli ve Iscan tarafindan
2005 yilinda yapilan arastirmanin sonucuna gore is doyumu ile hizmet siiresi arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.

Aragtirmaya konu olan bir diger konu ise kamu ve 6zel banka calisanlarmin
calistiklar1 banka tiirli acisindan is tatmini yasamalar1 arasinda bir farklilik olup
olmadigidir. Mevcut arastirmada kamu banka calisanlariin 6zel banka g¢alisanlarina

gore islerine daha bagli olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmustir.
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Kamu ve 6zel banka agisindan; kamu sektoriinde emeklilik maasi, saglik sigortasi
vb olanaklarin daha fazla olmasi, yiiz kizartic1 bir sug¢ islenmedikce is akidlerinin fes
edilmemesi ve 6zel bankalarda yonetimin ¢alisanlardan beklentilerinin yiiksek olmasi ise

baglilik konusunda 6nemli bir konu olabilir.

Sonu¢ olarak; isletmelerde, oOncelikle psikolojik yildirma davraniglarinin
varligina izin verilmemelidir. Dedikodu kazaninin kaynamasiyla kendini gdsteren bu tiir
davranislar takim ruhunu etkilemekte ve isletmeyi basarisizliga siiriiklemektedir. Olusan
karmasa ve huzursuzluklar isletmenin imajina yansiyarak sektor igerisinde olumsuz bir
sekilde taninmasina neden olmaktadir. Bunun yaninda isletmeler i¢in isin verimliliginde
diisme, personel devir hizinin artmasi, calisanlarin tazminatlari, hastalik izinlerinin

artmasi, orgiit gelistirmeyi engelleme gibi pek cok olumsuz sonucu vardir.

Mobbing magduru kisiler daha once de belirtildigi gibi endise, depresyon,
psikosomatik sikayetler gibi olumsuz etkilerle karsi karsiyadir. Bu sonuglar ortaya
ciktiginda yoneticiler, psikologlar, rehberler zarar gérmiis personele yardimci olmali;
hem igerden hem de disaridan, ¢alisanlara profesyonel yardim saglamalidirlar (Niedl:

1996:247).

Arastirmada psikolojik yildirma (mobbing) olgusu ve is tatmini sosyo-
demografik 6zellikler agisindan ele almmustir. Ileride yapilacak olan baska calismalarda
her iki konunun da orgiitsel faktorler (iicret, ¢alisma kosullari, terfi imkani vs.) agisindan

ele anilmasi Onerilebilir.
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EKLER

LUTFEN  ASAGIDAKI SORULARI  SiIZE EN UYGUN YANITA GORE
CEVAPLAYINIZ. SORULARIN CEVAPLARI YUKSEK LISANS TEZi ICIN
KULLANILACAK OLUP HIiC BIR KiSI VEYA KURUMA VERILMEYECEKTIR.
DESTEGINiZ VE ARASTIRMAYA VERECEGINIZ KATKIDAN DOLAYI SIMDIDEN
TESEKKUR EDERIZ.

1. KAC YASINDASINIZ? (litfen yaziniz:............... )

2. CINSIYETINIZ ? Kadin () Erkek ( )

3. OGRENIM DURUMUNUZ? Lise () 2 yillik Yiiksek Okul ( ) 4 yillik
tiniversite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Diger (Liitfen Yaziniz:.............

4. SU ANKI GOREVINIZ? (liitfen yazimiz:...............ooeiiiiiiiiiiiiiiiee e, )

5. TOPLAM CALISMA YILINIZ ? (litfen yazmiz:............... )

6. MEDENI DURUMUNUZ? (Cevabimz Bekar ise 10. soruya geciniz.)

Evli() Bekar ()
7. KAC COCUGUNUZ VAR? Yok ( ) 1() 2() 3() 4 ve
Ustli ()
8. KAC YILLIK EVLIiSINIZ? (litfen yazimiz ........................ )
9. ESINIiZIN IS DURUMU NEDIR? Calisiyor ( ) Calismiyor ()

10. AYLIK TOPLAM AILE GELIRINiZ NE KADAR?
(litfen yazinmiz...........c.cooeeeiiiiiiininnn.. TL)

11. YETiSME CAGINIZDA ( 7-19 yaslar1 arasinda ) EN UZUN SURE
BULUNDUGUNUZ YER?

Koy () Belde/Bucak ( ) Tlge () () Biiytik Sehir ()

12. SiZ DAHIL TOPLAM KAC KARDESSINIZ (Liitfen Yaziniz:....................... )

13. BABANIZIN EGiTiM DURUMU NEDiR?

Okuryazar degil () Ik-Orta () Lise () Universite ()
14. ANNENIiZiN EGIiTiM DURUMU NEDIR?

Okuryazar degil ( ) fk-Orta () Lise () Universite ()

15. (_;ALISTI(';INIZ BANKA HANGI SEKTORDEDIR?
Ozel () Kamu ( )
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ASAGIDAKI IFADELERI OKUYUNUZ VE SIZE
UYGUN GELEN SIKKIN ALTINA X ISARETI
KOYUNUZ.

HiC

BAZEN

SIKI SIK

SUREKLI

1.Ustlerim, kendimi ifade etmeme izin vermedi.

2. Hakkimda dedikodu yapildi.

3. Bana kii¢iik diisiiriicii gorevler verildi.

4. Ozel hayatim elestirildi.

5. Isyerindeki yalnizhgima aldiris edilmedi.

6. Calisma arkadaslarim benimle konusmadi.

7. Fiziksel 6zriimle dalga gecildi.

8. Benden anlamsiz isler istendi.

9. Masraflarim arttirict dayatmalarla karsilagtim.

10. Konusmalar sirasinda soéziim kesildi.

11. Yazili olarak tehdit edildim.

12. 1s yerimde asagilandim.

13. Kararlarim sorgulandi.

14. Isyerinde yokmusum gibi davranildi.

15. Psikolojim bozulmaya ¢aligildi.

16. Cinsel saldiriya ugradim.

17. 1s verilmedigi i¢in cok bos vaktim oldu.

18. Fiziksel olarak tehdit edildim.

19. Siirekli elestirildim.

20. Akil sagligimin bozuk oldugu ima edildi.

21. Hig¢ durmaksizin yeni gorevler verildi.

22. Etnik kokenim ile dalga gegildi.

23. Benimle yiiz yiize gelmekten kaginildi.

24. Kisisel egyalarima / miilklerime zarar verildi.

25. 1s arkadaslarimim benimle konusmasi yasaklandi.

26. Politik goriiglerim ve dini inanglarim elestirildi.

27. Agik sagik sozlerle asagilandim.

28. Pozisyonumun gereklilikleri elestirildi.

29. Sozli olarak tehdit edildim.

30. Yetkinligim olmayan konularda isler verildi.

31. Cinsel tacize ugradim.

32. Yaptigim isler elestirildi.

33. Rahatsiz edici telefonlar aldim.

34. Davraniglarim, sesim, jestlerim taklit edildi.
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35. Saldir1 ima eden fiziksel davraniglarla karsilagtim.

36. Bana giivenmedikleri i¢in is verilmedi.

37. Meslektaslarim, kendimi ifade etmeme izin
vermedi

38.Meslektaslarimdan izole bir ortamda ¢aligtirildim.

39. Kapasitemin altinda isler verildi.

40. Bana iftira atild1.

41. Saghgimi / hayatimi tehlikeye atacak isler verildi.

42. Konugsmam yasaklandi.

43. Asagilayici isler yapmak zorunda birakildim.

44. Ozel hayatim alay konusu yapild.

45. Fiziksel olarak saldiriya ugradim.

ASAGIDAKI IFADELERI OKUYUNUZ
VE SiZE UYGUN GELEN SIKKIN
ALTINA X ISARETI KOYUNUZ.

Herzaman

Sik sik

Arasira

Nadiren

Hi¢cbirzaman

Bir kez daha ayn1 diinyaya gelseniz ayni
meslegi ister misiniz?

Yaptiginiz igi nemli ve anlamli buluyor
2 | musunuz?

3 | Mesleginizi bagkalarina 6nerir misiniz?

Keske bagka bir ig yapan insan olsam
4 | dediginiz oluyor mu?

Mesleginizin gelisiminize olanak
5 | verdigini diisliniiyor musunuz?

Isyerinize hevesli gelir misiniz?

Isiniz ile ilgili yeni bir sey 6grenmeye
7 | caligir misiniz?

Isyerinizde aldigmniz egitime uyun
8 | bir is yapiyor musunuz?

Isgiinii sonunda kendinizi bikkin ve
9 | mutsuz hisseder misiniz?
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10

Firsatinizi buldugunuz an baska bir ige
geemeyi diigliniir miisiiniiz?

Erken emekli olup bir kdseye ¢ekilmeyi

11 | diigtinlir miisiiniiz?
Meslektaslarinizla karsilastiginizda
12 | onlara,islerini nasil yaptiklarini onlara
sorar misimiz?
Mesleki bilginizi artirmak i¢in
13 | seminerlere kongrelere katilir misiniz?
Isyerinde bazi1 engeller ¢alisma isteginizi
14 | engeller mi?
Isinizin yeteneklerine uygun
15 | oldugunu diigiiniiyor musunuz?
16 | Mesleginizle ilgili yayinlari izler misiniz?
Mesleginizi yiiriitiirken karsilagtiginiz
17 | engellerle miicadele ediyor musunuz?
Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu
18 | diislinliyor musunuz?
Mesleginizi degistirmeyi diislindiigiiniiz
19 | anlar oldu mu?
Meslek bilgileriniz artirmaya yonelik
20 | girisimlerde bulunur musunuz?




