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YaĢamda etkili olan ekonomik, toplumsal, bilimsel, teknolojik geliĢim ve 

değiĢime rağmen insan unsuru önemini ve değerini yitirmemekte aksine daha fazla 

etkin olmaktadır. Ġnsan, ömrünün önemli bir kısmını iĢ ya da mesleği ile uğraĢarak 

geçirmektedir. Ġnsanlar neden çalıĢırlar ya da zamanlarının değerli kısmını neden bir 

veya birkaç iĢle meĢgul olarak geçirirler? Bu soruya verilecek yanıt; insanların 

baĢarılı olma isteği, maddi ve manevi ihtiyaçlarını gidermek için para kazanma 

gereksinimi, bir arada bulunarak bir topluluğa ait olma isteği, toplumsal anlamda 

güç, statü kazanma amacı, zamanı üretken geçirme arzusu olarak açıklanabilir. 

Birey, iĢ yaĢamında maddi-manevi kazanç elde ederken aynı zamanda çeĢitli 

stres faktörleri nedeniyle (günlük yaĢam olayları, iĢten ya da iĢ ortamından, 

iĢyerindeki insanlarla iliĢkilerden kaynaklanan stres durumları) gerginlik ve stres 

yaĢayabilmektedir. Bazı durumlarda stres, psikolojik tacizin sonucu olarak ortaya 

çıkabilmektedir. ÇalıĢanın, iĢyerinde yaĢadığı stresle baĢedebilmek için çevresinden 

algıladığı sosyal destek önemlidir. Bu araĢtırmada, iĢ hayatında insanları etkileyen 

psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek faktörleri üniversitelerde görev 

yapan 279’ u erkek ve 250’ si kadın toplam 529 öğretim elemanı üzerinde iĢyerinde 

psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek ölçekleri uygulanarak 

incelenmiĢtir.  
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Yapılan bu çalıĢma ile öğretim elemanlarının görev yaptıkları devlet 

üniversitesi ve özel üniversite, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, unvan ve öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenleri, iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek düzeyleri; Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA), Tukey 

HSD testi, iliĢkisiz bağımsız örneklemler t-testi, iliĢkisiz ölçümler için kullanılan 

Kruskal Wallis H testi, Mann Whitney U testi ve Pearson Korelasyon Katsayısı 

teknikleri kullanılarak incelenmiĢtir.   

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre; devlet üniversitelerinde çalıĢan 

öğretim elemanlarının, özel üniversitelerde çalıĢan öğretim elemanlarına göre 

iĢyerinde psikolojik tacize anlamlı düzeyde daha fazla oranda maruz kaldıkları; 

medeni durum değiĢkenine göre bekar öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik 

tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyut puan 

ortalamalarının diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu; yaĢ değiĢkenine göre, 20-30 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının kiĢinin 

yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyut puan ortalamalarının diğer 

yaĢlardaki öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu; unvan 

değiĢkenine göre, AraĢtırma Görevlilerinin diğer öğretim elemanlarına göre iĢyerinde 

psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyut puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu; öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre, 0-5 yıl çalıĢan öğretim elemanlarının iĢyerinde 

psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyut puan 

ortalamalarının diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur.  

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeyleri araĢtırmada yer alan değiĢkenlere 

göre incelendiğinde; özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının iĢ 

doyumu puan ortalamalarının devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim 

elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu; yaĢ değiĢkenine göre 51-60 

yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının diğer 

yaĢlardaki öğretim elemanlarının puan ortalamalarından anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu; unvan değiĢkenine göre Profesör Doktor unvanlı öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının diğer unvanlara sahip öğretim 

elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu; öğretim elemanı olarak 
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çalıĢma süresi değiĢkenine göre 21 yıl ve üzeri görev yapan öğretim elemanlarının, 

diğer öğretim elemanlarına göre iĢ doyumu puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek düzeylerinin araĢtırmada yer 

alan değiĢkenlere göre incelenmesi sonucunda; cinsiyet değiĢkenine göre, kadın 

öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği, bilgisel-maddi 

destek ve duygusal destek alt boyut puan ortalamalarının, erkek öğretim 

elemanlarının algılanan sosyal desteğin alt boyut puan ortalamalarından anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu; yaĢ değiĢkenine göre, 51-60 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının beraberlik desteği puan ortalamalarının diğer yaĢlardaki öğretim 

elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan 

sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi sonucunda ise; öğretim 

elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz düzeyleri ile iĢ doyumu ve algılanan sosyal 

destek düzeyleri arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu, buna karĢılık algılanan 

sosyal destek düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri arasında ise pozitif yönde anlamlı 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 
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In spite of economic, social, scientific, technologic developments and 

changes which are effective in life, human factor does not lose its value and 

importance unlike it becomes more active. A person spends an important time of life, 

being engaged in business and profession. Why do people work or spend their 

important time for one or more business? The answer to that question can be 

explained as; desire to be successful, to earn money for moral and material needs, to 

become a part of the society, social power, to have status and to spend time being 

productive. 

A person can have tension and stress due to some stress factors (daily life, 

work or work environment, relations with colleagues) while having moral and 

material gaining in working life. In some cases stress can arise as a result of 

mobbing. In order to deal with stress, perceived social support by environment can 

be helpful. It is studied in this research that the factors at work as mobbing, job 

satisfaction and perceived social support within the context of the study negative acts 

questionnaire, job satisfaction scale, and social support scale were applied to 279 

male and 250 female academic staff at universities.  

In this study, the variables of university types of the academics staff, gender, 

age, marital status, title and professional seniority, the levels of mobbing, job 

satisfaction and perception of social support are analyzed with the techniques of One 

Way Variance analysis (ANOVA), Tukey HSD test, unrelated independent sampling 

t-test, for unrelated measurement Kruskal Wallis H test, Mann Whitney U test and 

Pearson Correlation Coefficient. 
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According to results of the research; the academic staffs in state universities 

are subject to have significantly more mobbing than the academic staffs in private 

universities; according to the marital status, the average points of life quality and 

aggression on professional position of single academic staffs are significantly higher 

than others; according to age variable, mobbing’s subdimensions of the average 

points of life quality and aggression on professional position of the academic staffs 

age 20-30 are significantly higher than the other age academic staffs; according to 

title variable, mobbing’s subdimensions of the average points of life quality and 

aggression on professional position of assistants are significantly higher than 

academic staffs; according to seniority variable, the average of level points of life 

quality and aggression on professional position of academic staff who works 0 to 5 

years are significantly higher than the others. 

The Academic staff’s job satisfaction average points of the analysis according 

to; job satisfaction average points of the academic staffs in private universities are 

significantly higher than the academic staffs in state universities; according to the 

age variable, job satisfaction average points of the academic staffs age group of 51-

60 are significantly higher than the other age groups; according to title variable, job 

satisfaction average points of professor doctors academic staffs are significantly 

higher than the others; according to seniority variable, job satisfaction average points 

of academic staffs who work for 21 years and more are significantly higher the 

others. 

The Academic staff’s perceived social support levels of the analysis 

according to; gender variable according to, level average points of unity, informative, 

material and emotional support and perception of social support in female academic 

staffs are significantly higher than male academic staffs; according to age variable 

unity support average points of academic staffs age group of 51-60 are significantly 

higher than the others. 
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BÖLÜM I 

 

 

GĠRĠġ 

 

 

ĠĢ yaĢamı insanların hayatında önemli bir süreyi kapsamaktadır. Günümüz 

modern iĢ yaĢamında insanlar, örgütlerde ve kurumlarda eğitim durumlarına, 

uzmanlıklarına, yeteneklerine ve statülerine göre çalıĢmaktadırlar. Ġnsanları bir veya 

daha fazla iĢ’te çalıĢmaya motive eden nedenler, insanların yaĢamsal, ekonomik, 

psikolojik ve sosyal gereksinimleridir. Maslow, ihtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımında 

insanların gereksinimler doğrultusunda davranıĢlarda bulunduğunu öne sürerken, bu 

gereksinimleri aĢağı seviyedeki ihtiyaçlar (Gıda, su, barınma, ısınma, uyku, emniyet, 

seks gibi) ve yüksek seviyedeki ihtiyaçlar (Ait olma, sevgi, saygı ve kendini 

gerçekleĢtirme) olarak açıklamıĢtır (Maslow, 1970: 98-100).  

 

ġekil 1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı 
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Fizyolojik gereksinimler: Açlık, susuzluk, nefes almak, uyumak gibi en 

önemli yaĢamsal gereksinimlerdir ve daha yüksek gereksinimler için önce bunların 

doyurulması gerekmektedir. Fizyolojik gereksinimler karĢılandıktan sonra güvenlik 

ihtiyacı ortaya çıkar. Güvenlik gereksinimi: Emniyet, istikrar, korunma, yapı ve 

düzen, korku ve kargaĢadan kurtulma gibi ihtiyaç durumlarını içerir. Ait olma sevgi 

gereksinimi: arkadaĢlık, sevme ve sevilme gereksinimini ifade eder. Saygı 

gereksinimi: Kendini baĢarılı ve yeterli algılama eğilimi, beğenilme ve saygı 

duyulma ihtiyacını içerir. Kendini gerçekleĢtirme gereksinimi: mutluluğun ve 

memnuniyetin önemli bir kısmını elde eden insanlar, kendilerini geliĢtirme çabası 

içine girerler. Kendini gerçekleĢtirme, insanın potansiyellerini tam olarak 

geliĢtirmesidir (Burger, 2006: 432-434).  

Ġnsanın en temel ihtiyaçları ve daha üst düzeydeki ihtiyaçlarını karĢılaması 

için ekonomik güce ve sosyal etkileĢime ihtiyacı vardır. ĠĢ hayatı bireye temel 

gereksinimlerini karĢılama fırsatı sunmakta, çalıĢanın ürün, eser veya hizmet ortaya 

koyarak, bireyin benlik gücüne ve psikolojik yapısına olumlu etkide bulunmakta ve 

bireyi kendini gerçekleĢtirmiĢ kiĢi olarak topluma kazandırmakta önemli bir iĢleve 

sahiptir.  

ĠĢ, “toplumsal ve ekonomik sistem içinde kiĢinin, meslek adı altında 

uyguladığı ve toplum içinde üstlendiği rollerden biridir. Freud, insanla gerçek 

arasındaki en güçlü bağın iĢ olduğundan söz eder”(Aktaran: Kozacıoğlu ve Gördürür, 

1995: 246). ĠĢ, insanların belirli bir ücret karĢılığı emeklerini arz ederek mal ve 

hizmet üretme sürecidir. Ürün ve hizmet üretimi sosyal fayda amaçlanarak 

gerçekleĢtirilen ekonomik bir süreçtir, dolayısıyla iĢ de sosyal bir olgudur (Kantar, 

2008: 15). Ġnsan yaĢamında iĢ; ihtiyaçların giderilmesi, sosyal yaĢamın doyumu ve 

bireyin toplumda statü kazanması gibi önemli yararlar sağlamaktadır.  

ĠĢ yaĢamı bilim, teknoloji, politika, hukuk, sosyal alanlardaki geliĢmelerin ve 

değiĢmelerin etkisine açıktır. Sanayi devrimi ile birlikte üretim ve çalıĢma 

koĢullarında günümüze kadar köklü değiĢiklikler olmuĢtur. Üretim artık sadece 

iĢgören yerine birçok çalıĢanın eĢ zamanlı ortak faaliyeti ve makinelerin kullanımı ile 

daha kısa zamanda yapılır hale gelmiĢtir. ĠĢ ortamındaki üretim sürecinden doğan bu 

örgütsel yapı çok sayıda iĢgörenin aynı ortamı paylaĢmasını ve birbiriyle etkileĢim 

halinde ve zaman zaman da rekabet halinde olmasını gerektirmiĢtir.  
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Günümüz toplumlarında bilgi ve teknolojinin yoğun etkisiyle üretim, büyük 

oranda fabrikalarda, iĢletmelerde ya da örgütsel yapılarda insanların yönettiği 

otomasyon sistemiyle gerçekleĢmektedir. Sanayi devrimine göre günümüzde 

teknolojideki geliĢime rağmen üretim sürecinde insan faktörünün etkisi azalsa da 

tamamen ortadan kalkmamıĢtır. Üretim sürecinde insan unsurunun önemini ortaya 

koyan araĢtırma, literatüre Hawthorne araĢtırmaları olarak geçmiĢtir. Hawthorne 

araĢtırmaları, Roethlisberger ve Mayo’nun 1924-1930 yıları arasında Western 

Elektrik ġirketinin Chicago banliyösü olan Ciceroda’ki Hawthorne fabrikasında 

yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar, fabrikadaki fiziksel yapıdaki (ıĢıklandırma, ısıtma, 

dinlenme zamanları gibi faktörler) iyileĢtirmelerin çalıĢanların verimliliğinde artıĢa 

yol açacağı hipotezini öne sürmüĢlerdir. Ancak araĢtırma sonucunda, fiziksel 

yapıdaki değiĢmelerin Roethlisberger ve Mayo’nun görüĢlerini desteklemediği 

gerçeğini ortaya çıkarmıĢtır. Hawthorne araĢtırmaları, organizasyonun bir sosyal 

sistemden oluĢtuğu ve insanın da bu sosyal sistemin en önemli unsuru olduğu 

sonucunu ortaya koymuĢtur (Koçel, 1993: 143-144). 

1990’lardan itibaren Amerika ve Avrupa’da iĢ yaĢamında verimliliği, kaliteyi 

ve rekabeti arttırmak için yeniden yapılanma ve güçlendirme gibi çağdaĢ yönetim 

modelleri ile stratejilerini uygulamaya baĢlayan örgütlerde baĢarısızlık nedenleri 

olarak; iĢ doyumsuzluğu, düĢük moral, Ģiddet eğilimi, sabotaj, yabancılaĢma, gibi 

birçok psikolojik kökenli sorunlar gösterilmiĢtir. Buna göre, örgütlerdeki problemler 

ve baĢarısızlıklar sanıldığı gibi teknik bilgi yetersizlikleri veya zekayla ilgili 

yeteneklerin eksikliğinden ziyade, insanların duygusal yönünün dikkate 

alınmamasından kaynaklanmaktadır. Bu nedenle, insanların psikolojik yapısının yok 

sayıldığı veya görmezden gelindiği örgütlerde, sadece rasyonel odaklı iĢ görmek 

günümüzde artık geçerliliğini yitirmeye baĢlamıĢtır (Acar, 2002: 54).  

Günümüzde iĢ yaĢamı çalıĢanlar için üretim, hizmet sürecinde bireysellikten 

daha ziyade aynı ortamda çalıĢmayı, örgütsel yapıyı gerekli hale getirmiĢtir. Aynı 

ortamda çalıĢanların iliĢkileri, kiĢilerin iĢ verimliliğini olumlu yönde etkileyebileceği 

gibi rekabet, kiĢisel hırs, bireysel hedefler nedeniyle olumsuz yönde de etkileyebilir. 

Örgütsel amaçlara ulaĢabilmek için biraraya gelen çalıĢanlar arasında zaman zaman 

çeĢitli nedenlere bağlı olarak (siyasi görüĢ farklılıkları, dini ya da mezhebe bağlı 

farklılıklar, ırk farklılığı, cinsiyet farklılığı, yaĢ, bedensel özür, statü farklılığı vb. 
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gibi) çatıĢmalar ve taciz durumları yaĢanabilmektedir (Martin ve Martin, 2010: 4). 

KiĢiler arasında çok çeĢitli nedenlerle ortaya çıkan çatıĢmalar çözümlenemediği 

takdirde bu durum zamanla gerginliklere, öfke durumlarına ve psikolojik tacize 

dönüĢebilmektedir.  

ĠĢyerinde psikolojik taciz (mobbing) kavramı 1980’li yıllarda Leymann 

tarafından iĢyerinde çalıĢanlar arasında bireylerin birbirine yönelik Ģiddet içeren 

davranıĢlarda bulundukları fark edildiğinde, bu durumu tanımlamak için 

kullanılmıĢtır. Leymann (1984) Ġsveç’te mobbing kavramını ilk kez tanımladığında 

mobbing’in “bir veya birkaç kiĢi tarafından diğer bir kiĢiye yönelik olarak, sistematik 

bir biçimde düĢmanca ve ahlak dıĢı bir iletiĢim yöneltilmesi Ģeklinde psikolojik bir 

terör” olduğunu ifade etmiĢtir (Davenport vd., 2003: 3-5).  

Chappell (2006)’e göre iĢyerinde psikolojik taciz, defalarca saldırgan 

davranıĢ veya kasıtlı zarar verme ve kiĢiler arası iliĢkilerde güç dengesizliği ile 

karakterize bir durum olarak tanımlanabilir (Aktaran: Mc Carthy, 2008: 1). Bu 

süreçte, örgütsel yapı içindeki bir ya da birkaç kiĢinin çeĢitli nedenlerle bir kiĢiye 

yönelik sistemli kötü, olumsuz ve kiĢiyi yıldırma ve yıpratmaya yönelik davranıĢları 

psikolojik taciz olarak adlandırılmaktadır. Psikolojik taciz, iĢ yerinde aĢırı bir sosyal 

stres olarak ortaya çıkmakta ve aynı düzey çalıĢanlar arasında yaĢanabildiği gibi ast-

üst statüsünde çalıĢanlar arasında da görülmektedir ĠĢyerinde psikolojik terör olarak 

ortaya çıkan baskılar çalıĢanı yıpratmak, engellemek ve iĢyerinden uzaklaĢtırmak 

amacıyla yapılan duygusal saldırılarla sürmektedir (Leymann, 1996: 169).  

ĠĢyerinde psikolojik taciz kavramını ifade etmek için literatürde; mobbing, 

bullying, mistreatment, emotional abuse, victimization, intimidation, verbal abuse ve 

harassment terimleri Amerika ve Avrupa ülkelerinde yapılan araĢtırmalarda 

araĢtırmacılar tarafından yaygın olarak kullanılırken, Türkiye’de mobbing üzerine 

yapılan araĢtırmalarda; iĢyerinde psikolojik taciz, iĢyerinde psikolojik Ģiddet, 

iĢyerinde duygusal taciz, iĢyerinde psikolojik terör, iĢyerinde manevi taciz, iĢyerinde 

zorbalık, yıldırma ve iĢyerinde yıldırmaya yönelik psikolojik saldırı gibi farklı 

kavramlar kullanıldığı görülmektedir (Tınaz, 2008: 15-17). Türkiye’de mobbing 

üzerine araĢtırma yapan araĢtırmacılardan bazıları (Cemaloğlu, 2007a, 2007b; Aydın 

vd., 2007; Bulut, 2007; Deniz, 2007; IĢık, 2007; Güngör, 2008; Tınaz, 2008; Yılmaz 

vd., 2008; MinibaĢ Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 2009; Kılıç, 2009; Tiryakioğlu, 
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2009) mobbing olgusunu psikolojik Ģiddet, yıldırma, iĢyeri terörü, duygusal yıldırma, 

zorbalık, duygusal taciz, duygusal zorbalık, taciz ve psikolojik terör gibi kavramlarla 

açıklamaya çalıĢmıĢlardır (Aydın vd., 2007: 62). 

Bu araĢtırmada, mobbing terimi iĢyerinde psikolojik taciz, mobbing 

uygulayan, saldırgan ve mobbing mağduru, kurban veya mağdur olarak ifade 

edilerek, incelenmiĢtir. 

Sosyal bir sistem olan örgütsel yapı, aynı zamanda çalıĢanların yaĢamdan 

kaynaklanan veya iĢyerinden kaynaklanan stresli durumlarla baĢ etmesini sağlar.  

ÇalıĢanların örgüt içinde kabul görerek desteklendiklerini bilmeleri, kendilerini iyi 

hissetmelerini sağlayarak, potansiyellerini daha iyi biçimde ortaya çıkarmalarına 

yardımcı olabilir. ÇalıĢanların aralarındaki iliĢkilerin niteliği, yöneticileri ile olan 

iletiĢimleri ve örgütün iklimi, onların örgüt içindeki performanslarını olumlu 

etkileyebilir. ÇalıĢanın iĢyerinde çevresinden kabul görmesi onun örgüte bağlılığını 

etkileyen en önemli faktörlerdendir (Katz ve Kahn, 1966: 344). Bunun dıĢında 

çalıĢanın gerek iĢ ortamında karĢılaĢtığı sorunlarıyla baĢa çıkmasında, gerekse kiĢisel 

ve aile sorunlarıyla baĢa çıkmasında çevresinden aldığı veya algıladığı sosyal destek 

etkili, olumlu ve yapıcı bir faktör olarak öne çıkmaktadır. Bireyin psikolojik ve 

bedensel bütünlüğünü, korumasına katkıda bulunan sosyal destek, süreklilik taĢıyan 

iliĢkiler ağı içerisinde etkili olur. Sosyal desteğin bireyin beden ve ruh sağlığının 

korunmasındaki rolü sosyal desteğin temel etkisi olarak açıklanır. Sosyal bakımdan 

kabul görmek bireyin kendisine olan saygısını, sosyal anlamda benlik değerini de 

arttırmaktadır. Diğer taraftan stres yaratan durumlar ortaya çıktığında dost ve 

akrabaların sorunlarla baĢa çıkmada sağladıkları destek, sosyal desteğin tampon 

etkisi olarak ifade edilmektedir (Torun, 1995: 22-23).  

Günlük yaĢamdan doğan stresin yanı sıra, iĢyerinden kaynaklanan stres 

faktörleri (iĢ ortamı, iĢin kendisi, çalıĢanlar arası iliĢkiler vb.) de birey üzerinde strese 

neden olabilmektedir. Bireyin çevresinden aldığı veya algıladığı sosyal desteğin 

yanında iĢ doyumu da çalıĢanlar için önemli bir konudur. ĠĢ doyumu kapsamında 

tanımlanan öğeler; insanların sevdiği iĢi yapması, sahip olduğu bilgi ve beceriyi 

iĢlerinde kullanmaları, iĢyerinde insanlarla iliĢkilerinin iyi olması, aldıkları ücretin 

yeterli olması, sosyal güvencelerinin olması, statüye sahip olmaları vb. durumlardır. 

Wilson ve Rosenfeld (1990) iĢ doyumunun, iĢe yönelik olumlu ya da olumsuz 



 6 

tutumlarla organizasyon davranıĢını birçok Ģekilde güçlü olarak etkilediğini öne 

sürmüĢlerdir. Baron (1986) ve Maghradi (1999)’ye göre, iĢ doyumunun özellikle bir 

organizasyon için üretim, çalıĢan iliĢkileri, devamsızlık ve iĢ devri açısından önemli 

etkileri bulunmaktadır. Ayrıca Oshagbemi (1999) iĢ doyumunun insan sağlığı 

açısından çalıĢanların fiziksel ve ruhsal sağlıklarıyla yakından iliĢkili bir kavram 

olduğunu belirtmiĢtir (Aktaran: Santhapparaj ve Alam, 2005: 72). 

Bilgi ve teknolojinin üretildiği, geliĢtirildiği, bilim insanlarının yetiĢtirildiği 

üniversiteler, öğretim elemanlarının birbirleriyle ve öğrencilerle yoğun iletiĢim ve 

etkileĢimde bulundukları, toplumların geliĢimine katkı sağladıkları ve insan 

kaynaklarının yetiĢtirildiği önemli kurumlardır. Bu yüzden de üniversiteler artık 

ulusların geleceğini belirleyen belli baĢlı kurumlar arasında yerlerini almıĢlardır 

(Gedikoğlu, 2005: 73). Günümüzde üniversiteler sadece bilimsel araĢtırmalarla bilgi 

üreten ve bilgi aktaran kurumlar olarak görülmemekte, bunlardan baĢka üniversiteler, 

araĢtırma bulgularını toplumun sosyal, ekonomik ve siyasal geleceğinin 

oluĢturulmasında baĢarıyla kullanacak toplum liderlerinin yetiĢtirilmesinde önemli 

görevler üstlenmiĢ organizasyonlar olarak da kabul edilmektedir (Baskan, 2001: 23-

24).  

Üniversiteler; evrensel kurumlar olarak, felsefi tartıĢma ortamında akıl 

sürecini duygusal sürecin önüne alarak kiĢilerin olayları, olguları bilimin ıĢığında 

görerek ve tartıĢarak farkına varılabilirliğini sağlayan ortamlardır. Bu anlamda 

üniversitenin birkaç Ģekilde tanımlanması mümkündür fakat en yaygın ifade ile 

üniversite, kamu yararı için bilgi üreten, bilgiyi ileten ve yayan özerk bir öğretim ve 

araĢtırma kurumudur.   

Üniversitelerin kökenini Platon’un “Acamedia”sına ve Aristo’nun 

“Lyceum”una ya da eski Yunanistan’daki araĢtırma merkezleri olan 

“Mouseidon”lara (müze) kadar götürmek mümkündür ancak bilim çevreleri 

tarafından 1088’de Ġtalya’da kurulan Bologna Üniversitesi çağdaĢ üniversitenin 

baĢlangıcı sayılmaktadır (Kaynar ve Parlak, 2005: 19). Latince’de “universitas” 

kelimesinin karĢılığı olan loncanın anlamı; bağımsız ve tüzel kiĢiliğe sahip ve ortak 

çıkarları olan kiĢilerden oluĢan topluluğun biraraya gelerek konuĢtukları (beyin 

fırtınası yaptıkları), bilginin sistematik olarak düzenlendiği ve düĢüncenin serbestçe 

açıklandığı alanlardır (OrtaĢ, 2008).  
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Türkiye’de üniversitelerin geliĢimi incelendiğinde; Cumhuriyet döneminden 

önce Ġstanbul’da Darülfünun-u Osmani 1870 ile 1908 yılları arasında ve 1900 yılında 

Darülfunun-u ġahane isimleri ile ara ara yükseköğretim kurumu olarak hizmet 

vermiĢtir. Osmanlı döneminde dini öğretim yapan medreselerin yanında 1773 

yılından itibaren batı öğrenim kurumlarına benzer kurumlar kurulmuĢtur. Ġstanbul 

Darülfünun’da bilimsel çalıĢmalar yapılmadığı ve bazı fakültelerinin meslek yüksek 

okulu görünümünde olması gerekçeleri ile 1933’de kapatılarak yerine Ġstanbul 

Üniversitesi kurulmuĢ, 1773 yılında Ġstanbul’da Mühendishane-i Berri Hümayun 

adıyla tersane ve donanmanın geliĢtirilmesi için kurulan okul, 1944 yılında çıkarılan 

yasayla Ġstanbul Teknik Üniversitesi’ne dönüĢtürülmüĢtür. Zamanla Ġstanbul’un 

dıĢındaki illerde de yasayla üniversiteler açılarak, üniversite sayısı artmıĢtır ( Korkut, 

2001: 83-84). 

 Türk eğitim sisteminin en üst kademesini oluĢturan yükseköğretim, bir 

yandan toplumun ihtiyaç duyduğu yüksek nitelikli insan gücünü yetiĢtirirken, diğer 

taraftan bilimsel çalıĢma ve araĢtırmalar yaparak yeni bilgi ve teknoloji üreterek, 

toplumun geliĢmesine katkıda bulunmaktadır. Yükseköğretim kurumları, eğitim-

öğretim süreci içerisinde, öğrenciler üzerinde etkiler oluĢturdukça, toplumsal değiĢim 

yaĢanmasını da sağlamaktadırlar (Gedikoğlu, 2005: 73). Üniversiteler, öğrencilerine 

sadece teorik bilgiler vermekle kalmaz, ayrıca hür ve bilimsel düĢünme gücünü 

kazandırarak sorunları bilimsel yöntemlerle çözebilecek öğrenciler yetiĢtirmeyi 

amaçlamaktadırlar (Yüksel, 2002: 2).  

Türkiye’de yükseköğretim sisteminin süreç içerisindeki geliĢimi incelendiğinde, 

1981 yılına dek Türk yükseköğretim sisteminin beĢ farklı kurumdan oluĢtuğu 

anlaĢılmaktadır. Bu kurumlar:  

 Üniversiteler,  

 Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı Akademiler,  

 Bir kısmı diğer bakanlıklara, çoğu Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı Meslek 

Yüksek Okulları ile Konservatuvarlar,  

 Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı Eğitim Enstitüleri,  

 Mektupla öğretim yapan Yaykur’dur. 
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Yükseköğretim sistemi içinde yer alan Yaykur’un iĢlevleri değiĢen süreç 

içinde Anadolu Üniversitesi’ne devredilerek, uzaktan öğretim Anadolu Üniversitesi 

Açık Öğretim Fakültesi (AÖF) tarafından yapılmaya baĢlanmıĢtır (YÖK, 2009).  

Yükseköğretimde etkili ve koordineli bir merkezi plânlamanın olmaması, 1960 ve 

1970’li yıllarda yükseköğretim kurumlarının sayısı, çeĢidi ve öğrenci sayısındaki 

hızlı artıĢ, batıdaki geliĢmelerin aksine yükseköğretim sistemindeki dağınıklık, 

uyumsuzluk, yükseköğretim kurumları arasındaki çatıĢma ve iletiĢim eksiklikleri 

eğitim kalitesinin düĢmesine, ülke gereksinimi olan nitelikli insan gücünün 

yetiĢtirilememesine neden olmaktaydı. Bu nedenle 1970’li yılların sonunda 

yükseköğretim için köklü bir reform kaçınılmaz hale gelmiĢ ve 1981’de yapılan 

reform yürürlüğe konmuĢtur (Baskan, 2001: 29). Yükseköğretim, 1981’de çıkarılan 

2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu ile akademik, kurumsal ve idari yönden yeniden 

yapılanma sürecine girmiĢ, bu kanunla Türkiye’deki yükseköğretim kurumları 

Yüksek Öğretim Kurulu (YÖK) çatısı altında toplanmıĢ, akademiler üniversitelere, 

eğitim enstitüleri eğitim fakültelerine dönüĢtürülmüĢ ve konservatuarlar ile meslek 

yüksekokulları üniversitelere bağlanmıĢtır. Anayasa’nın 130. ve 131. maddeleriyle 

özerkliğe ve kamu tüzel kiĢiliğine sahip bir kuruluĢ olan Yüksek Öğretim Kurulu, 

tüm yükseköğretimden sorumlu tek kuruluĢ haline gelmiĢtir. Anayasa’da yer alan 

hükümlere uygun olarak getirilen yeni yasal düzenleme ile kar amacı gütmeyen 

vakıfların, özel üniversite kurmalarına imkan sağlanmıĢtır (YÖK, 2009). 

  Öğretim elemanlarının üniversitelerdeki görevleri bilimsel araĢtırmaların yanı 

sıra yükseköğretimde gençlerin yetiĢtirilmesini de içermektedir. BaĢöğretmen 

Atatürk’ün “Muallimler, yeni nesil sizlerin eseri olacaktır” sözü aynı zamanda 

yükseköğretimde öğretici konumundaki öğretim elemanlarını da kapsamaktadır.  

Öğretim elemanları, “araĢtırmacılık ve eğitim gibi iki farklı yönü olan, bilgi 

üretmek ve yaymakla ilgili sorumluluklar içeren ve bu özellikleri gereği bilgi iĢçileri 

sınıfına dahil olan bir meslektir” (Timurcanday vd., 2005: 1). Öğretim elemanlarının, 

üniversitelerin kendilerine sunduğu sınırlı imkanlarla çalıĢtıkları, araĢtırmalar 

yaptıkları ve alanlarındaki geliĢmeleri takip etmek için çaba gösterdikleri 

düĢünülmektedir. Öğretim elemanları, çalıĢtıkları üniversitelerde zaman zaman 

psikolojik tacize maruz kalabilmektedirler (MinibaĢ Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 

2009: 10-102). 
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ĠĢyerinde psikolojik taciz sürecinde bireyler kendilerini, devam eden stres ve 

travma durumunda bulabilirler. Tekrarlayan stres kaynakları ve travma kiĢinin öz 

güvenini ve psikolojik sağlığını olumsuz etkileyebilir. Bu durum hantal bir sosyal 

yapı içinde iliĢkide bulunan bireyin sadece Ģiddetli travma yaĢaması sonucunu ortaya 

koymamakta, devam eden stresli koĢullar bireyin sosyoekonomik varlığı için de 

tehdit oluĢturabilmektedir. ĠĢyerinde psikolojik taciz kurbanlarının önemli bir kısmı 

sosyal etkileĢimlerini kesmekte, hayatlarının erken döneminde kalıcı psikolojik 

hasarla emekli olmaktadırlar (Leymann ve Gustafsson, 1996: 273). 

Öğretim elemanları görev yaptıkları üniversitelerde çeĢitli nedenlerle 

(rekabet, kıskançlık, siyasi, ideolojik görüĢ farklılığı vb.) psikolojik tacize maruz 

kalabilmekte, çeĢitli nedenlerle (yaptıkları araĢtırma sırasında, meslektaĢlarıyla ve 

öğrencileriyle iletiĢimlerinde aile sorunlarıyla ilgili veya farklı nedenlerle) birçok 

stresli durumu yaĢayabilmektedirler. Öğretim elemanları, stres yaratan bu durumlarla 

baĢa çıkmak için diğer yöntemlerin dıĢında sosyal destekten de yararlanmaktadırlar. 

Sosyal destek, bir insanın diğerine, problemlerini çözmesi ve kendini iyi hissetmesi 

için katkı sağlaması ve yardımcı olmasıdır (Lirio vd., 2007: 35). Bu tanım 

çerçevesinde bireyin ailesi, kız veya erkek arkadaĢı, arkadaĢları, öğretmenleri, iĢ 

arkadaĢları, komĢuları, ideolojik, dinsel veya etnik gruplar ile bireyin içinde yaĢadığı 

toplum gibi faktörler o bireyin sosyal destek kaynaklarını oluĢturmaktadır (Yıldırım, 

1997: 81). Stresli durumlara maruz kalan bireyler ve iĢyerinde psikolojik taciz 

kurbanları, sosyal destek elde edemediklerinde yaĢadıkları yoğun stres karĢısında acı 

çekerler. Sosyal destek, çeĢitli nedenlerle strese maruz kalanların bu süreçle baĢa 

çıkmak için olumsuz sağlık ve stres semptomlarını azaltmak için kullandıkları 

önemli bir faktördür (Leymann ve Gustafsson, 1996: 251-275). 

ÇalıĢma yaĢamında iĢgörenleri etkileyen faktörlerden bir diğeri de iĢ 

doyumudur. ĠĢ yaĢamında insanın önemi anlaĢıldıkça iĢ doyumu kavramı 

araĢtırmalarda yoğun bir Ģekilde inceleme konusu olmuĢtur. ĠĢ doyumu kavramı 

çalıĢanın iĢine yönelik algılamaları ve beklentilerinin ürününü ifade etmektedir.       

ĠĢ doyumu, bireysel veya örgütsel yapı içinde çalıĢan tüm çalıĢanların benimsediği 

iĢe yönelik özel tutumlar olarak tanımlanabilir. Kısaca iĢ doyumuna kiĢinin iĢine 

karĢı gösterdiği tepki de denilebilir (Kantar, 2008: 19). Öğretim elemanlarının 
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iĢlerine yönelik motivasyonu ve verimliliğini etkileyen, onların iĢlerinde baĢarılı 

olmasında rol oynayan önemli bir etken olarak da iĢ doyumu düĢünülmektedir. 

Yapılan çalıĢmalarda öğretim elemanlarının psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek konuları ile ilgili bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu 

çalıĢmada, üniversitelerdeki öğretim elemanlarının psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algıladıkları sosyal destek konuları araĢtırılmıĢ, aĢağıdaki problem durumuna yer 

verilmiĢtir.  

 

 

1.1. Problem 

 

ĠĢ yaĢamında çalıĢanları etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu 

faktörlerden iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek her 

örgütte görev yapan bireyler üzerinde etkili olmaktadır. Üniversitelerde görev yapan 

öğretim elemanları da zaman zaman etkileĢimde bulundukları insanların kasıtlı, 

sistemli olumsuz davranıĢlarına maruz kalmaktadırlar. Üniversitelerde psikolojik 

tacize maruz kalan öğretim elemanlarının, üretkenlik ve yaratıcılık yeteneklerinin 

olumsuz etkilendiği, mağdur öğretim elemanlarının bilimsel araĢtırma ve incelemeler 

için zaman ayıramadığı veya iĢlerine yoğunlaĢamadıkları düĢünülmekte ayrıca 

psikolojik taciz sonrasında öğretim elemanları, sağlık sorunları, ekonomik ve sosyal 

sorunlarla karĢı karĢıya kalabilmektedirler. Turney (2002) iĢyerinde psikolojik 

tacizin, iĢ’de zararlı bir yaĢantının sürdürülmesi olduğunu ifade ederek bu süreç 

sonrasında bireyin özsaygısının zarar gördüğünü ve sonuçta kiĢinin ruh sağlığı ve iĢ 

performansının olumsuz olarak etkilendiğini açıklamıĢtır (Aktaran: Lewis, 2004: 

286).  

ÇalıĢan bireyin gerek iĢ yaĢamında gerekse yaĢam zorlukları karĢısında 

stresle baĢa çıkmada çevresinden aldığı veya algıladığı sosyal destek önemlidir. 

Çevreden sağlanan sosyal destek bireyin özgüvenini arttırarak sorunlarına rasyonel 

çözüm bulmasına katkı sağlamakta, kiĢinin psikolojik iyi oluĢ, mutluluk halini 

desteklemektedir (Cimarolli ve Wang, 2006; Reinhardt, 2001) ayrıca sosyal destek 

kiĢinin özsaygı ve düĢünce kontrolüne de destek olmaktadır (Aktaran: Cohen ve 

Wils, 1985: 310-335).  
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Josephson ve Vingard (2007)’a göre sosyal destek, iĢ memnuniyeti 

kavramıyla iliĢkilidir ve iĢ doyumunun genel bir ölçüsüdür. Bundan dolayı sosyal 

destek Ģevk, istek gibi diğer duyguları kapsar, daha düĢük düzeydeki iĢyeri sosyal 

desteği ise iĢ’de isteği, Ģevki azaltmaya neden olur (Aktaran: Papakonstantinou ve 

Papadopoulos, 2009: 394).  

ÇalıĢan bireyin iĢine yönelik olumlu ve olumsuz algısı onun iĢ doyumunu 

etkilemektedir. ĠĢ doyumu yüksek olan çalıĢanın verimliliği fazladır tam aksine iĢ 

doyumu düĢük olan çalıĢanlarda iĢten ayrılma, devamsızlık ve örgütün diğer 

faktörlerini olumsuz etkileme söz konusu olabilir (Dormann ve Zapf, 2001: 484). 

Bu araĢtırmada psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek 

konuları üniversitedeki öğretim elemanları üzerinde ele alınarak incelenmiĢ olup, 

araĢtırma konusuna iliĢkin problem cümlesi ve alt problemlere aĢağıda yer 

verilmiĢtir. 

 

1.2. Problem Cümlesi 

  

Bu araĢtırmada; üniversitelerdeki öğretim elemanlarının görev yaptıkları özel 

(vakıf) ve resmi üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ,  unvan ve öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ 

doyumu ve algılanan sosyal destek puan ortalamaları anlamlı düzeyde farklılaĢmakta 

mıdır? ve ĠĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek düzeyleri 

arasında anlamlı düzeyde bir iliĢki var mıdır? sorularına yanıt aranmıĢtır. 

AraĢtırmanın bu problemine bağlı olarak aĢağıdaki alt problemlere yer verilmiĢtir. 

 

1.2.1. Alt Problemler 

 

AraĢtırmanın genel problem durumuna bağlı olarak aĢağıdaki sorulara yanıt 

aranmıĢtır. 

1.0. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing) puan ortalamalarının 

bağımsız değiĢkenlerle (öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversiteler, 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ,  unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi) 

karĢılaĢtırılması sonucunda anlamlı bir farklılık var mıdır? 
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1.1. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları görev yapılan 

üniversiteler (devlet ve özel) değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır?  

1.2. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

1.3. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları medeni 

durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

1.4. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

1.5. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları unvan 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

1.6. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamaları öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta 

mıdır? 

2.0. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının bağımsız değiĢkenlerle 

(öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

 unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi) karĢılaĢtırılması sonucunda anlamlı 

bir farklılık var mıdır? 

2.1. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları görev yapılan üniversiteler 

(devlet ve özel) değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

2.2. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

2.3. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

2.4. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

2.5. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları unvan değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

2.6. Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.0. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamalarının bağımsız 

değiĢkenlerle (öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversiteler, cinsiyet, medeni 
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durum, yaĢ,  unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi) karĢılaĢtırılması 

sonucunda anlamlı bir farklılık var mıdır? 

3.1. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları görev yapılan 

üniversiteler (devlet ve özel) değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.2. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.3. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.4. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları yaĢ değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.5. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları unvan 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta mıdır? 

3.6. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamaları öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmakta 

mıdır? 

4.0. Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing), iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek puanları arasında anlamlı düzeyde bir iliĢki var mıdır? 

 

1.3. AraĢtırmanın Amacı: 

 

Bu araĢtırmanın amacı; üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının 

iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek konularının görev 

yapılan üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, unvan ve öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

incelemek ve öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢkiyi saptamaktır. Bu amaca bağlı 

olarak aynı zamanda araĢtırmada psikolojik tacizin üniversitelerde görülme oranının 

belirlenmesi de amaçlanmıĢtır. 
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1.4. AraĢtırmanın Önemi ve Gerekçesi 

 

KiĢinin iĢyerindeki sosyal iliĢkilerinin kalite ve kapsamı ile ruh sağlığı 

arasında sıkı bir iliĢki olduğu araĢtırmacı tarafından düĢünülmektedir. ÇalıĢma 

ortamındaki insanlararası iletiĢim güçlükleri, politik çatıĢmalar, karar verici otorite, 

kural ve yönetmelikler gibi organizasyondaki unsurlar çatıĢma ve stresin kaynağını 

oluĢturabilmektedir. Ayrıca iĢyerindeki yetersiz ya da sağlıksız iletiĢim, kiĢinin 

kendisiyle ilgili algıladığı önemsizlik duygusu, iĢ doyumsuzluğu kadar strese de 

neden olmaktadır.  

Örgütlerle ilgili yayınlarda rol çatıĢmaları ve ast-üst iliĢkilerinden doğan 

çatıĢmalar gözlenen çatıĢma türü olarak tanımlanmaktadır. Örgütteki roller ve ast-üst 

statüları, örgüt üyelerinin kiĢilik özellikleriyle birlikte, kiĢiler arası çatıĢmalara ve 

sonuçta çalıĢanların iĢlerinden doyum sağlamalarının engellenmesine yol açmaktadır 

(Dökmen, 2005: 38).  

ĠĢyeri insan iliĢkileri itibariyle bir bütündür ve çalıĢanlar arasında çok boyutlu 

iliĢkiler bulunmaktadır. Böylesine karmaĢık yapıyı oluĢturan örgütler, çalıĢanlarda 

zaman zaman stres yaratmaktadır. KiĢinin iĢyeri ve iĢyeri dıĢından sağladığı sosyal 

destek strese karĢı önemli bir koruyucu olabilir. EĢ, aile üyeleri, arkadaĢlar stresli 

durumlarla mücadele etmede birey için destekleyici rol oynayabilir               

(Çelikkol, 2001: 99-116).  

Günümüzdeki çalıĢma yaĢamı, bireyleri ortak amaç için bir araya getiren 

örgütsel yapıların etkisindedir. ÇalıĢan birey, iĢ sürecinde bilgi, beceri, deneyim ve 

emeğini biraraya getirerek ürün, hizmet ortaya koymak için çabalamaktadır. GeliĢen 

ve değiĢen iĢ yaĢamı insanları birbiriyle daha çok organize olmaya ve daha çok 

iletiĢim, etkileĢim halinde bulunmaya zorlamaktadır. Her alanda bilgiye ulaĢmanın 

kolaylaĢtığı günümüz sosyal ve iĢ yaĢamında insanların artan talep ve ihtiyaçlarının 

karĢılanmasının yanı sıra rekabet koĢullarının hızlanması da çalıĢanları daha çok 

yaratıcı olmaya veya var olandan farklı ürün ve fikirler ortaya koymaya 

zorlamaktadır. Bu anlamda bireylerin toplumsal yapıda üretici olarak rol almalarında 

meslek veya iĢ önemli bir unsur olarak ortaya çıkmaktadır.  

Bu mesleklerin en önemlilerinden biri de toplumda nitelikli insan, 

yetiĢmesine katkıda bulunarak ülkenin ekonomik, kültürel, sosyal yaĢamının 
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geliĢmesinde ve zenginleĢmesinde önemli katkısı olan akademisyenlik mesleğidir. 

Öğretim elemanları, kiĢilik özellikleri ve bilimsel bilgiyi referans alan bakıĢ açıları 

ile öğrencilerinin geliĢiminde, yetiĢmesinde önemli izler bırakırlar. Bu izlerin olumlu 

ve yapıcı olması öğretim elemanlarının sahip oldukları bilgi ve deneyimlerinin yanı 

sıra psikolojik sağlıkları ile de yakından ilgilidir (Tümkaya vd.,  2008: 1-18).  

Öğretim elemanlarının, iĢleriyle ilgili stres kaynakları (Melendez ve Guzman, 

1983) meslektaĢlarla ilgili stres, öğrencilerle ilgili stres ve yönetimle ilgili stres 

olarak üç temel grupta toplanmıĢtır (Aktaran: Balcı, 1994: 293). Öğretim elemanları 

iĢ streslerinin dıĢında zaman zaman görev yaptıkları üniversitelerde çevrelerindeki 

bireylerden de psikolojik tacize maruz kalabilmekte, psikolojik tacizin neden olduğu 

stresli durumları ve iĢ doyumsuzluğunu yaĢamaktadırlar. Vartia (2003)’ya göre, 

iĢyerinde psikolojik taciz ve iĢ doyumsuzluğu bireylerde stres belirtilerine, 

psikolojik, fizyolojik ve sosyal sorunlara neden olmaktadır (Aktaran: Yılmaz vd., 

2008: 338).  

Tüm bu olumsuzluklar diğer çalıĢanlarda olduğu gibi öğretim elemanlarını da 

olumsuz etkilemekte, onların iĢ ve yaĢam verimlerinde, üretkenliklerinde, 

potansiyellerini ortaya koymalarında azalmaya neden olabilmektedir. Stresli 

durumlar karĢısında kiĢinin iĢ, aile ve sosyal çevresi tarafından kabul görmesi, 

desteklenmesi kiĢinin güçlüklere karĢı direncini arttırarak, olumsuz durumların 

üstesinden gelmesine yardımcı olabilir.  

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kalan öğretim elemanlarının stresli 

durumlarla baĢa çıkmalarında sosyal çevrelerinden aldıkları veya algıladıkları sosyal 

destekten ne ölçüde yarar sağladıkları, öğretim elemanı olarak yaptıkları iĢten ne 

kadar doyum aldıkları incelemeye ve araĢtırmaya değer önemli bir konu olduğu 

düĢünülmektedir. Toplumun sosyoekonomik yapısındaki değiĢiklikler, insanların 

tutum ve davranıĢlarında da zamanla değiĢime neden olmaktadır. DeğiĢen süreç 

içerisinde bu olguların inceleme ve araĢtırma konusu olması objektif ve bilimsel 

değeri olan bilgiler ortaya konması bakımından yararlı olacaktır. Bu konunun 

araĢtırmada incelenme nedeni; çalıĢanların iĢlerine yönelik tutumları, üretkenlikleri, 

iĢyerinde çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler, fiziksel ve ruhsal sağlık sorunlarının 

Endüstriyel Rehberliğin konusu olması nedeniyle Psikolojik DanıĢmanlık ve 

Rehberlik bilim dalını yakından ilgilendirdiği kabul edilmektedir. Bu nedenlerle bu 
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çalıĢma toplumda önemli bir görevi yerine getiren öğretim elemanlarının iĢyerinde 

psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek düzeylerini incelemesi 

bakımından önemlidir. 

 

1.5. Sayıltı 

 

Katılımcıların araĢtırmada kullanılan iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing), iĢ 

doyumu ve algılanan sosyal destek ölçeklerini gönüllü ve içtenlikle doğru 

yanıtladıkları varsayılmıĢtır. 

 

1.6. Sınırlılıklar 

  

1- Üniversitelerde çalıĢan öğretim elemanları ile, 

2-  AraĢtırmanın yapıldığı Ģehirlerdeki üniversitelerle,  

3- AraĢtırma konusu olan psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek 

konularıyla,  

4- AraĢtırmada kullanılan kiĢisel bilgi formundan elde edilen verilerle, olumsuz 

davranıĢlar ölçeğinden (NAQ) elde edilen verilerle, algılanan sosyal destek 

ölçeğinden elde edilen verilerle ve iĢ doyumu ölçeğinden elde edilen verilerle 

sınırlıdır. 

 

 

1.7. Tanımlar 

 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing): ÇalıĢanlara üstleri, eĢit düzeydeki çalıĢanlar 

veya astları tarafından sistematik ve kasıtlı biçimde uygulanan alay, tehdit, Ģiddet, 

aĢağılama gibi davranıĢları içeren her tür kötü muameledir. Psikolojik Taciz, 

çalıĢanların itibarının ve onurunun zedelenmesi, verimliliğinin azaltmasının yanı sıra 

sağlığını da kaybetmesine neden olan, kiĢinin çalıĢma hayatını olumsuz etkileyen 

tutum ve davranıĢlardır.  

 



 17 

ĠĢ Doyumu: Bireyin yaptığı iĢi olumlu ve zevk veren bir duygu olarak 

değerlendirmesinin bir sonucudur. Diğer bir deyiĢle çalıĢanların iĢlerinden 

duydukları hoĢnutluk veya hoĢnutsuzluktur.  

 

Algılanan Sosyal Destek: Bireyin çevresindeki insanlarla iliĢki ve etkileĢimleri 

sırasında aldığı veya algıladığı yapıcı, olumlu destektir. Sosyal ağın yeterince 

destekleyici olup olmadığı konusunda kiĢinin genel izlenimi olarak kiĢinin kendisine 

biçtiği değerdir. 

 

Öğretim Elemanı: Yükseköğretim kurumlarında görevli öğretim üyeleri ve öğretim 

görevlilerinden oluĢur. Öğretim Üyeleri: Profesör Doktor, Doçent Doktor ve 

Yardımcı Doçent Doktor unvanlı öğretim elemanlarıdır.  

Öğretim Görevlileri: Okutmanlar, AraĢtırma Görevlileri, Uzman, Çevirici ve Eğitim 

Öğretim Planlamacılarını kapsamaktadır (YÖK, Kanun No: 2547). 
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BÖLÜM II  

 

KURAMSAL AÇIKLAMALAR VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR  

 

AraĢtırmanın bu bölümünde çalıĢma konusu olan iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ 

doyumu ve algılanan sosyal destek ve bunlarla iliĢkili olan konulara yer verilmiĢtir. 

 

2.1. ĠĢyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) 

 

 

Mobbing kelimesi “Mob” kökünden türemiĢtir. Mobbing, yasadıĢı Ģiddet 

uygulayan düzensiz kalabalık ve Ģiddete yönelmiĢ topluluk anlamları taĢır. Mobbing 

kavramını ilk kez kullanan Leymann (1996)’a göre, mobbing daha karmaĢık 

(sophistic) davranıĢlardan oluĢur. Leyman, mobbingi duygusal ve psikolojik boyutu 

daha fazla içermesi nedeniyle tercih ederken, fiziksel öfke ve tehdit içeren yıldırma 

(bullying) kavramını tercih etmemiĢtir. ĠĢyerinde yıldırma (workplace bullying) 

kavramı ise ilk kez Adams tarafından 1992’de kullanılmıĢtır (Güngör, 2008: 7).  

  Mobbing, son yıllarda iĢ yaĢamında çok yaygın bir çatıĢma ve ruhsal taciz 

türü olarak ortaya çıkmıĢtır. Bir çeĢit psikolojik terör olarak da adlandırılabilecek bu 

yeni ve yıpratıcı çatıĢma Ģekline mobbing denmektedir. Mobbing, duygusal bir 

saldırıdır (Çobanoğlu, 2005: 19-21). Mobbing, “kiĢiye yönelik, kiĢinin yaĢı, ırkı, 

cinsiyeti, dini, uyruğu, sakatlığı veya hamileliği gibi herhangi bir nedene dayalı 

belirgin bir ayrımcılık olmaktan çok taciz, rahatsız etme ve kötü davranıĢ yoluyla 

herhangi bir kiĢiye yönelen saldırganlıktır. Mobbing korkutucu, aĢağılayıcı veya 

düĢmanca aynı kiĢiye yönelik uzun bir süreç içindeki davranıĢ olarak tanımlanabilir 

(Hubert ve Veldhoven, 2001: 416). Mobbing, birine cephe oluĢturmak, yıldırma veya 

psikolojik terör olarak anlamlandırılır. ÇatıĢmanın bu tipinde kurbanın kiĢiliğine 

yönelik sistematik olumsuz davranma ve kiĢisel haklarına tecavüzde bulunma söz 

konusudur (Leymann ve Gustaffson, 1996: 252). 

ÇalıĢma yaĢamında psikolojik taciz sendromu genel olarak; çalıĢanların 

onuru, doğruluğu, güvenilirliği ve mesleki yeterliliğine saldırıyla baĢlar. Ġlk kez 

1984’de Leymann ve Gustafsson tarafından mobbing olgusu, iĢyerinde en sorunlu ve 
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sağlığı tehdit eden faktör olarak tanımlanmıĢtır (Vartia, 1996: 251). ĠĢyerinde 

psikolojik taciz, kamu ve özel kurumlarda çalıĢanların psikolojik ve fiziksel 

sağlıklarını bozan onların iĢten uzaklaĢ(tırıl)masına neden olan psikolojik Ģiddet veya 

her tür kaba muameledir (Tutar, 2004: 13-14). Leymann (1996) iĢyerinde psikolojik 

tacizi (mobbing), birinin ya da nadir olarak birkaç kiĢinin, bir veya daha fazla kiĢi 

tarafından (nadir olarak dört kiĢiden fazla) her gün ve birkaç ay süreyle sistematik 

olarak duygusal yönden zarar verici davranıĢlara maruz bırakılması Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Aktaran: Gökçe, 2008: 14). ĠĢyerinde psikolojik taciz, kiĢiye karĢı 

düĢmanca ve etik olmayan iletiĢimi gerektirmesi ve süreç devamında bireyin aciz ve 

savunmasız hale itilmesi olarak anlaĢılmaktadır (Leymann ve Gustaffson,1996: 252).  

ĠĢyerinde psikolojik taciz, tipik bir Ģekilde tekrar eden ısrarcı olumsuz davranıĢlardır 

ve kiĢiler arası Ģiddet ve gerilimin (agression) aksine örgüt üyeleri arasında yer alır 

(Salin, 2003: 1214-1215). ĠĢyerinde psikolojik taciz, kiĢiyi iĢ yaĢamından dıĢlamak 

amacıyla kasıtlı olarak yapılır” (Davenport, 2003: 3-20). 

Günümüzde insanların birarada bulunduğu örgütlerde yoğun çalıĢma 

temposu, rekabet, iletiĢim engelleri, kıskançlık vb. birçok faktörün etkisiyle 

çalıĢanlar üzerinde stres yoğunlaĢarak psikolojik baskıya dönüĢebilmektedir. 

Leymann (1996), Zapf (1999), Niedl (1996) ve Einarsen (1999) psikolojik baskıların 

zamanla iĢyerinde psikolojik terörü ortaya çıkardığını öne sürmüĢlerdir. Bu tür 

baskıların çalıĢanları yıpratmaya ve engellemeye dönük duygusal saldırılar olduğu, 

bu tür olumsuz davranıĢların aynı düzey çalıĢanlar arasında görülebildiği gibi astlar 

ve üstler arasında da sıklıkla görülebildiği belirlenmiĢtir (Aktaran: Gökçe, 2008a: 2). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz terimini açıklamak için kullanılan terim ülkelere 

göre değiĢebilmektedir. Örneğin: iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing) kelimesinin 

kullanımı Ġngiltere, Ġrlanda, Avustralya ve Kuzey Avrupa’da yıldırma (bullying) ile 

ifade edilirken, Almanya’da aynı terim “mobbing” ile açıklanmaktadır. Kuzey 

Amerika’da ise; bu terimle iliĢkili farklı kelimeler kullanıldığı görülmektedir, 

“employee abuse” (Keashly, 1998), “workplace aggression” (Neuman ve Baron, 

1998; O’Leary-Kelly, 1996), “victimization” (Aquino vd., 1999), “interpersonal 

deviance” (Bennett ve Robinson, 2003), “social undermining” (Duffy vd., 2002) ve 

“workplace incivility” (Anderson ve Pearson,1999; Cortina vd., 2001). Bu terimlerin 

tümü kiĢiler arası gerilim ve düĢmanca iĢyeri davranıĢlarını tanımlamada 
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kullanılmıĢtır. ĠĢyerinde psikolojik tacizin içeriğinde çok sayıda farklı olumsuz 

davranıĢlar yer almaktadır. Örneğin; sosyal izolasyon, söylentiler, kurbanın özel 

yaĢamına ya da tutumlarına saldırılar, aĢırı eleĢtiriler, yapılan iĢin izlenmesi, bilginin 

saklanması ya da saptırılması ve sözel gerilim (agression) olarak bu olumsuz 

davranıĢlar açıklanabilir (Salin, 2003: 1215). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz, insanlar arasındaki sıradan “çatıĢmadan veya 

anlaĢmazlıklardan” ayrı bir durumdur. Mobbingi basit bir çatıĢmadan ayırmak için 

zaman içindeki sürece, kiĢiler arasındaki iliĢkilere, davranıĢ biçimlerine odaklanmak 

gerekir. Zorbalık terimi de mobbing ile karıĢtırılmaktadır. Mobbingi “zorbalıktan” 

ayıran özellik mobbingin bir grup insan tarafından uygulanmasıdır. Zorbalık da ise 

saldırılar bireysel olarak gerçekleĢtirilmektedir (Çobanoğlu, 2005: 22). ĠĢyerinde 

psikolojik taciz, sosyal etkileĢim sonucu ortaya çıkan bir durumdur. ĠĢyerinde 

psikolojik tacizi kiĢi, haftalık düzenli olarak en az altı aylık süreç içinde sözel ve 

sözel olmayan iletiĢim deneyimi olarak kasıtlı, olumsuz agresif davranıĢlar Ģeklinde 

özbenliğine ve kiĢiliğine yönelik bir tehdit olarak algılar veya hisseder (Agervold, 

2007: 165).  

Chapell (2006) iĢyerinde psikolojik tacizin ortaya çıkıĢı ile ilgili olarak; 

doğrudan kiĢiye sözel ya da fiziksel saldırı ile dolaylı olarak ise, dedikodu, söylenti 

yayma veya kasıtlı bir Ģekilde çevreden izole etme olarak da ortaya çıkabildiğini 

açıklamıĢtır (Aktaran: Mc Carthy, 2008: 1). 

Yıldırma (bullying) kavramı Ģiddet ve saldırganlıktan farklıdır, yıldırma kaba 

davranıĢ ve söz olarak ortaya çıkarken, mobbing sistemli bir Ģekilde uygulanan kötü, 

incitici, küçük düĢürücü tutum ve davranıĢlar olarak ortaya çıkar. Mobbing, 

psikolojik saldırı, psikolojik Ģiddet, duygusal Ģiddet gibi anlamlara gelirken; yıldırma 

psikolojik saldırının yanı sıra fiziksel saldırı ve tehdit gibi davranıĢları da 

içermektedir. Mobbing, “kuĢatma, taciz ve rahatsız etme veya sıkıntı verme anlamına 

gelmektedir” (Tutar, 2004: 9). 

ĠĢyerinde belirli amaçlar için bir araya gelen insanlar arasında iĢten 

kaynaklanan kiĢisel çekiĢmelerden, iĢ ortamındaki rekabetten ya da bireysel 

farklılıklardan dolayı anlaĢmazlıklar, çatıĢmalar yaĢanabilmektedir. ĠĢyerinde 

duygusal linç olarak ifade edilen psikolojik taciz, haksız suçlamalar, küçük 

düĢürmeler, duygusal baskılar, kiĢinin ırk, dil, din, yaĢ ve mesleki yeteneklerine 
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yönelik psikolojik terör boyutuna varan olumsuz tutum ve davranıĢlarından 

oluĢmaktadır (Çobanoğlu, 2005: 71). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz, saldırganca bir davranıĢ olmasının yanında çirkin, 

kötü niyetli veya hakaret tarzında davranmaktır ve iĢyerinde gücün küçük düĢürücü, 

aĢağılayıcı kullanımını gerektirir. Kanun tarafından ayrımcı davranıĢ olarak 

yasaklanması nedeniyle, yaĢ, cinsiyet, bedensel veya zihinsel özür, ırk ayrımcılığı 

genellikle psikolojik Ģiddet ya da taciz olarak tanımlanabilir. Ancak psikolojik taciz 

uygulayan kiĢi ya da kiĢiler, saldırgan/lar bağımsız bir Ģekilde herhangi bir 

gerekçeyle ve gerekçe olmaksızın düĢmanca, uygun olmayan davranıĢları kurbana 

yapar ve saldırganın gerekçesiyle kurban hakkını arayamayabilir                                  

(Goldman ve Lewis, 2006: 11). 

ĠĢyerinde psikolojik tacizi belirleyici kılan rutin, günlük anlaĢmazlık ve 

çatıĢmadan ayıran özellikle ilgili olarak, mobbing davranıĢlarının haftada en az bir ve 

uzun süreçte de en az altı ay boyunca sürmesi gerektiği kabul görmüĢtür. Bu sıklık ve 

uzun süreçteki düĢmanca davranıĢ ve kötü davranıĢların psikolojik, psikosomatik ve 

sosyal sorunlara neden olduğu ifade edilmiĢtir (Mogens, 2007: 161-172).  ĠĢyerinde 

psikolojik taciz, çeĢitli aĢamaları içeren bir süreç Ģeklinde devam eder. Mobbing 

oluĢtukça çeĢitli psikolojik faktörler etkileĢime girer ve kurbanın sağlığını olumsuz 

biçimde etkiler.  Psikolojik taciz kurbanı, iĢ yaĢantısında karĢılaĢtığı psikolojik terörü 

evine yansıttığında eĢ, çocuklar, anne ya da baba da bu süreçten olumsuz olarak 

etkilenmektedir. ĠĢyerindeki gerilimin aile, ev ortamına taĢınması aile bireylerinde de 

çaresizliğe, ümitsizliğe, tükenmiĢliğe yol açabilmektedir. Bu Ģekilde psikolojik taciz 

aile bireylerini de etkisi altına alarak, ailenin birlik bütünlüğünü tehdit eder boyuta 

ulaĢabilmektedir. Ġki taraflı hem psikolojik taciz kurbanı hem de kurbanın ailesini 

etkisi altına alan duruma “çifte mobbing” denir (Çobanoğlu, 2005: 96-97). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz ile ilgili ilk araĢtırmalar, Leymann ve Gustaffson 

(1984) tarafından yapılmıĢtır. Leymann, Almanya ve Danimarka’da 1985-1992 

yılları arasında psikolojik tacizle ilgili birkaç çalıĢma yapmıĢtır. Leymann’dan sonra 

çok sayıda ülkede birçok araĢtırmacı tarafından mobbing üzerine psikososyal 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları, (Einarsen ve Raknes, 1991’de 

Norveç’de; Björkqvist vd., 1994’de Finlandiya’da; Paanen ve Vartia, 1991’de 

Almanya’da; Becker, 1993, Knorz ve Zapf, 1996, Zapf vd., 1996’da Avusturya’da; 
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Niedl, 1995’de Avustralya’da; McCarthy vd. 1995; Toohey, 1991’de Danimarka ve 

Amerika BirleĢik Devletlerinde) yapılan araĢtırmalar olarak sıralanabilir 

(Groeblinghoff ve Becker, 1996: 277).  

1980’li yıllardan bu yana çeĢitli ülkelerdeki örgütlerde psikolojik taciz pek 

çok teorik ve deneysel çalıĢmalara konu olmasına rağmen, Türkiye’de iĢyerinde 

psikolojik taciz ve onun hukuki, sosyal, psikolojik ve ekonomik etkilerine iliĢkin çok 

az çalıĢma bulunmaktadır (Bozbel ve Palaz, 2007: 68). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz birden bireye aniden meydana gelmemekte, belirli 

bir süreç ve aĢamalar sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

 

2.1.1. ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin AĢamaları 

 

ĠĢyerinde psikolojik taciz, durağan bir süreç olmayıp sürekli geliĢen bir 

olaydır ve belirli aĢamalar sonucunda ortaya çıkmaktadır. ĠĢyerinde psikolojik tacizin 

geliĢim evreleri ülkelerin kültürel farklılıklarına göre değiĢiklikler göstermektedir 

(Çobanoğlu, 2005: 91). Bireyler arasında yaĢanan psikolojik taciz durumu sıradan 

anlaĢmazlık veya çatıĢmadan farklıdır. Grebot (2007)’a göre çatıĢmada taraf olanlar 

arasında paylaĢım vardır ancak psikolojik tacizde birey kendisini yalnız hisseder. 

Kurban bu aĢamada savunmacı bir tutum içindedir ve sürekli çevresinde ne olup ne 

bittiğini anlamaya çalıĢır. Kurbanın bu davranıĢı onun çevresi tarafından stresle baĢ 

edemeyen zor kiĢi olarak algılanmasına neden olur (Aktaran: MinibaĢ Poussard ve 

Ġdiğ Çamuroğlu, 2009: 15-16). Bu süreç sistemli bir Ģekilde ilerleyerek psikolojik 

taciz kurbanını iĢten ayrılmaya kadar götürmektedir. ĠĢyerinde psikolojik taciz 

sürecinin anlaĢılması için sürecin nasıl baĢladığı, nasıl ilerlediği ve nasıl 

sonuçlandığını incelemek gerekmektedir.  

Leymann (1993) iĢyerinde psikolojik taciz sürecinin beĢ aĢamada ortaya 

çıktığını öne sürmüĢtür ve her mobbing durumunda bunların hepsinin bir arada 

bulunmasının Ģart olmadığını ifade etmiĢtir. Birinci aĢama, anlaĢmazlık olarak ifade 

edilir. Herhangi bir nedenle birarada çalıĢan insanlar arasında ortaya çıkan 

anlaĢmazlık ya da çatıĢma kritik bir durum olarak iĢyerinde psikolojik tacize neden 

olabilmektedir. Ancak bireyler arasında yaĢanan her anlaĢmazlık ya da çatıĢma 

psikolojik taciz olarak kabul edilmemelidir. Ġkinci aĢamada, iĢyerinde psikolojik 
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taciz uygulayan kiĢi ya da kiĢiler tarafından psikolojik taciz mağduruna yönelik 

olumsuz tutum ve davranıĢlar, psikolojik saldırılar olarak gözlenir. Üçüncü aĢama, 

saldırgan kiĢi ya da kiĢilerle birlikte üst kademedeki yönetici konumundaki kiĢi ya da 

kiĢiler, kurbana karĢı birlikte hareket ederler. Bu süreçte üst ya da üstler, 

saldırgan(lar)ın etkisiyle ya da durumu yanlıĢ yorumlayarak veya anlayarak kurbana 

karĢı saldırgan(lar)ın yanında yer alırlar. Dördüncü aĢamada üstlerle iĢbirliği içinde 

olan saldırgan(lar) kurbanı akıl hastası veya zor kiĢi olarak damgalar. Genel olarak 

bu aĢamada mağdur, iĢyerinde psikolojik taciz karĢısında boyun eğerek ya iĢten 

kovulur ya da zorunlu olarak istifa eder. Son aĢamada kurban, iĢyerinde psikolojik 

tacizin baskısı altında çaresiz kalırsa, yaĢadığı yoğun duygusal gerilim ve travma 

sonucunda psikolojik rahatsızlıklar, psikosomatik Ģikayetler yaĢamaya baĢlar 

(Davenport vd., 2003: 17-20).    

Leymann (1993)’ın beĢ aĢamada açıkladığı mobbing geliĢim evreleri modeli 

Kuzey Avrupa ülkelerine uymaktadır. Akdeniz kültürlerinde mobbingin geliĢim 

evreleri Ġtalyan-Ege modeli olarak kabul görmüĢtür. Bu model altı aĢamadan 

oluĢmaktadır;  

1. NiyetlenmiĢ ÇatıĢma Durumu: Bu aĢamada kurban belirlenmiĢtir amaç üste 

çıkmak değil rakibi köreltmek ve yıldırmaktır. 

2. Mobbingin BaĢlama AĢaması: Kurban iĢ arkadaĢlarının kendisine yönelik 

davranıĢlarını anlamaya, nedenlerini merak etmeye, ĢaĢırmaya baĢlamıĢtır.   

3. Ġlk Psikosomatik Rahatsızlıkların Görülmesi: Mobbingin kurban üzerindeki 

etkisi uykusuzluk, iĢtah, mide rahatsızlıkları ile ortaya çıkmaktadır. 

4. Yönetimin Hatalı Tutumu ve Mobbingi Görmezden Gelmesi: Bu aĢamada 

mobbing iyice gün yüzüne çıkmıĢtır. Yönetimin kurbana yönelik tutumu 

saldırganın etkisiyle olumsuzdur. Kurbanın iĢ verimliliğine yönelik 

değerlendirilmeleri yöneticiler tarafından adilane yapılmamaktadır.  

5. Kurbanın Psikolojik ve Fiziksel Sağlığının KötüleĢmesi: Bu aĢamada kurban 

tam anlamıyla depresyon yaĢamaktadır. Kurban tedavi görmeye baĢlamakta 

herkesi ve her Ģeyi karĢısında bulmakta, olayların kaynağının kendisi 

olabileceğini düĢünmeye baĢlamaktadır. 
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6. ĠĢten Ayrılma: Bu aĢama mobbingin son safhasıdır. Kurban iĢten ayrılmaya 

veya erken emekliliğe zorlanmakta ya da iĢten kovulmaktadır       

(Çobanoğlu, 2005: 91-95).  

ĠĢyerinde çalıĢanlar arasında yaĢanan anlaĢmazlık veya çatıĢmalarla 

psikolojik taciz içeren davranıĢlar arasında önemli farklılıklar vardır ve bu 

farklılıklar iĢyerinde psikolojik taciz davranıĢları olarak aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde 

incelenmiĢtir.  

 

 

2.1.2. ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin Belirtileri 

 

 

Leymann (1993) iĢyerinde psikolojik tacizle ilgili 45 farklı davranıĢ 

belirlemiĢ ve bu süreci 5 aĢamada açıklamıĢtır. Birinci grup, kendini göstermeyi ve 

iletiĢim oluĢumunu etkileyen türde davranıĢları içermektedir. Bunlar: 

 Amir ya da üst statüdeki kiĢi kendinizi gösterme olanaklarınızı kısıtlar, 

 Sözünüz sürekli kesilir, 

 MeslektaĢlarınız veya birlikte çalıĢtığınız kiĢiler kendinizi gösterme 

olanaklarınızı kısıtlar, 

 Yüzünüze bağırılır ve yüksek sesle azarlanırsınız, 

 Yaptığınız iĢ sürekli eleĢtirilir, 

 Özel yaĢamınız sürekli eleĢtirilir, 

 Telefonla rahatsız edilirsiniz, 

 Sözlü tehditler alırsınız, 

 Yazılı tehditler alırsınız, 

 Jestler ve bakıĢlarla iliĢki reddedilir, 

 Ġmalar yoluyla iliĢki reddedilir. 

Ġkinci grup, sosyal iliĢkilere saldırıları içermektedir. Bunlar: 

 Çevrenizdeki insanlar sizinle konuĢmazlar, 

 Kimseyle konuĢamazsınız, baĢkalarına ulaĢmanız engellenir, 

 Size diğerlerinden ayrılmıĢ bir iĢyeri verilir, 

 MeslektaĢlarınızın sizinle konuĢması yasaklanır, 
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 Sanki orada değilmiĢsiniz gibi davranılır. 

Üçüncü grup, itibara saldırılar olarak ifade edilmiĢtir. Bunlar: 

 Ġnsanlar arkanızdan kötü konuĢur, 

 Asılsız söylentiler ortada dolaĢır, 

 Gülünç durumlara düĢürülürsünüz, 

 Akıl hastasıymıĢsınız gibi davranılır, 

 Psikolojik değerlendirme/ inceleme geçirmeniz için size baskı yapılır, 

 Bir özürünüz ile alay edilir, 

 Sizi gülünç düĢürmek için yürüyüĢünüz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir, 

 Dini veya siyasi görünüĢünüzle alay edilir, 

 Özel yaĢamınızla alay edilir, 

 Milliyetinizle alay edilir, 

 Özgüveninizi olumsuz etkileyen bir iĢ yapmaya zorlanırsınız, 

 Çabalarınız yanlıĢ ve küçültücü Ģekilde yargılanır, 

 Kararlarınız sürekli sorgulanır, 

 Alçaltıcı isimlerle anılırsınız, 

 KiĢiliğinize yönelik cinsel imalar yapılır. 

Dördüncü grup, kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna yönelik saldırıları 

içermektedir. Bunlar: 

 Sizin için hiçbir özel görev yoktur, 

 Size verilen iĢler geri alınır, kendinize yeni iĢ bile yaratamazsınız, 

 Yapmanız için anlamsız iĢler verilir, 

 Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren iĢleri yapmanız istenir, 

 ĠĢiniz sık sık değiĢtirilir, 

 Özgüveninizi olumsuz etkileyecek iĢler verilir, 

 Ġtibarınızı düĢürecek tarzda ve niteliklerinizin dıĢındaki iĢlerin yapılması 

istenir, 

 Size mali yük getirecek genel zararlara sebep olunur, 

 Evinize ya da iĢyerinize zarar verilir. 

BeĢinci grup, kiĢinin sağlığına doğrudan saldırıları içermektedir. Bunlar: 

 Fiziksel olarak ağır iĢler yapmaya zorlanırsınız, 
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 Fiziksel Ģiddet tehditlerine maruz kalırsınız, 

 Gözünüzü korkutmak için hafif Ģiddet uygulanır, 

 Fiziksel zarar(lar)a maruz kalırsınız, 

 Doğrudan cinsel tacize maruz kalırsınız (Davenport vd., 2003: 3-20). 

ĠĢyerinde insanlar arası iliĢkilerde yaĢanan psikolojik taciz kendiliğinden ya da 

sebepsiz yere ortaya çıkmamakta, birçok neden psikolojik tacizin ortaya 

çıkmasına yol açabilmektedir. 

 

2.1.3. ĠĢyerinde Psikolojik Tacizi Ortaya Çıkaran Nedenler 

 

ĠĢyerinde psikolojik taciz bir tek nedene bağlı olarak ortaya çıkmamaktadır. 

ĠĢyerinde psikolojik tacizin en önemli kaynağı örgütsel çatıĢmanın olası 

kaynaklarıdır. Bunlar Ģu Ģekilde açıklanabilir:  

1- Ortak ve bireysel hedefler arasındaki farklılık, 

2- Örgütte farklı bölüm ve gruplar arasında çatıĢma, 

3- Formel ve informel organizasyon arasındaki çatıĢma, 

4- Yöneten ve yönetilenler arasında çatıĢma, 

5- ĠĢ görenler arasında çatıĢma olarak açıklanabilir (Tutar, 2004: 99). 

Mobbing üzerine önemli çalıĢmalar ortaya koyan Leymann, örgütsel 

sorunlara yol açan nedenlerin, iĢin örgütlenmesinin ve liderlik sorunlarının iĢyerinde 

psikolojik tacize neden olduğunu öne sürerken bazı araĢtırmacılar, Adams ve 

Crawford (1997) bu görüĢü benimsemeyerek mobbingin ortaya çıkmasında 

saldırganın özelliklerinin önemli olduğunu iddia etmiĢlerdir. AnlaĢıldığı üzere 

iĢyerinde psikolojik tacizin ortaya çıkmasında birden çok faktörün etkili olduğu 

görülmektedir. Sonuç olarak; iĢyerinde psikolojik taciz, örgütsel nedenler, 

iĢyerindeki sosyal etkileĢim süreci, mağdurun ve saldırganın özelliklerinin bir arada 

bulunmasıyla ortaya çıkan bireye, topluma ve ülke ekonomisine zarar veren bir 

olgudur (Aktaran: Gökçe, 2008b: 40-41).   

ĠĢyerinde psikolojik tacizin nedenleri ve sonuçları aĢağıdaki tabloda 

görülmektedir.  
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ġekil 2: ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin Nedenleri ve Sonuçları.  

                                                                                              

                                                                                                        

 

                                                                      

 

    

 

                                             

                       

                                                                                                                                     

                                                                                                                                    

                                                                                                                                     

                                                                                                                                                         

 

                                                             

                        

                         
 

 

 (Zapf, 1999) 

 

 

Görüldüğü gibi, iĢyerinde psikolojik tacizin nedenleri ile ilgili olarak, 

saldırgan(lar) ve kurbanın olduğu kadar, örgütsel ve sosyal faktörler de etkili 

olmaktadır. ĠĢyerinde psikolojik tacizi ortaya çıkaran unsurlar genel olarak 

incelendiğinde; saldırgan(lar), kurban, iĢyerindeki örgütsel yapı, iĢyerindeki stresli 

ortam, yönetimin tutumundan kaynaklanan nedenler, iĢyerinde psikolojik tacizi 

tetikleyen etmenler olduğu anlaĢılmaktadır. AĢağıda bu unsurlar ayrıntılı bir Ģekilde 

ele alınarak incelenmiĢtir. 

 

 

Örgütsel, Liderlik, 

Örgüt kültürü, 

ĠĢ stresi, 

ĠĢin örgütlenmesi 

 

 

 

       Dedikodu çıkarma,                

       DıĢlama,  

       Örgütsel performansı, 

       Subjektif değerlendirme,  

       Özel yaĢama saldırı,  

       Fiziksel saldırı, 

        Ġnanç ve değerlere saldırı 

 

Fiziksel Ģikayetler, 

Depresyon ve Obsesif  

davranıĢlar. 
Saldırganlar 

(Failler) 

 

Sosyal Gruplar 

Husumet, 

Kıskançlık, 

Grup baskısı, 

Günah keçisi olma 

              

ĠĢgörenin kiĢiliği,  

Mesleki nitelikleri, 

Sosyal becerileri ve 

GeçmiĢ yaĢantıları 
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2.1.3.1. Saldırganların KiĢilik Yapısından Kaynaklanan Nedenler 

 

 

Freud, insanın doğuĢtan getirdiği iki temel eğilimi olduğunu bunlardan 

birincisinin cinsellik ve diğerinin de saldırganlık olduğunu öne sürer. Bu iki temel 

eğilimin güçlü olması kiĢinin toplumla uyumunu zorlaĢtırır. ĠĢyerinde psikolojik 

taciz davranıĢı gösteren saldırganlar (mobbers) doğuĢtan getirilen bu iki temel 

dürtüden saldırganlık dürtüsünün etkisini fazla hissederler (Tutar, 2004: 38-39).  

ĠĢyerinde psikolojik taciz davranıĢı gösteren saldırganların kiĢilikleri 

incelendiğinde; bu kiĢilerin aĢırı kontrolcü, korkak, nevrotik ve iktidar açlığı çeken 

kimseler oldukları,  bireyi grup kuralını kabul etmeye zorladıkları, düĢmanlıktan 

hoĢlandıkları, zevk arayıĢı içinde oldukları, can sıkıntısı çektikleri, önyargıları 

pekiĢtirme eğiliminde oldukları, ayrıcalıklı hak sahibi olduklarına inandıkları, sahip 

olamadıklarının acısını çıkarma amacında davrandıkları, bencil, narsist kiĢilikli 

yapıya sahip oldukları, yanlıĢ yönlendirilen rekabet içgüdüsüne sahip oldukları en 

belirgin özellikler olarak sıralanmıĢtır. ĠĢyerinde psikolojik taciz davranıĢlarının çoğu 

güvensizlik, korku ve kıskançlıktan kaynaklanmaktadır (Erdoğan, 2009). 

Zapf ve Einarsen (2003)’e göre, mobbing davranıĢlarını uygulayan 

saldırganların temel kiĢilik özellikleri Ģunlardır:  

 Özgüvenleri yüksektir,  

 Sosyal becerileri azdır,  

 Küçük çıkarları için politik oyunlarla mobbing uygulamaktadırlar               

(Zapf ve Einarsen, 2003: 165 – 184).  

Saldırganlar(lar) narsist kiĢilik özelliğinin yanısıra kendilerini yüceltmek, 

kendilerini daha üstün görmek ve göstermek için baĢkalarını kullanırlar, baĢkalarının 

duygu ve düĢüncelerine, gereksinimlerine empati göstermezler  (Yılmaz vd., 2008: 

334-357).  

Saldırganların kiĢilik özellikleri ile ilgili olarak psikoloji literatürü geniĢ 

kavramlar sunmaktadır. Örneğin; rahatsız edici kiĢilik, otoriter kiĢilik, küçük zorba  

gibi terimler sık sık kullanılmıĢtır (Ashforth, 1994). Ġrlanda’da farklı iĢ alanlarında 
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çalıĢan 30 psikolojik taciz kurbanı ile görüĢme yöntemiyle yapılan bir araĢtırmada 

(Seigne, 1998) kurbanlar, saldırganı güç kiĢilik yapısı ile suçlamıĢlardır (Aktaran: 

Baillien vd., 2009: 2-3). ĠĢyerinde psikolojik taciz uygulayan saldırgan, sosyopat 

kiĢilik özelliklerine de sahiptir ve bu kiĢilerin temel amacı kurbanın moralini 

bozmak, örgütsel bağlılığını ve verimini düĢürmek, kiĢinin kendisine yönelik olumlu 

algılarını olumsuz etkilemektir (Vickers, 2001: 205-213). ĠĢyerinde psikolojik taciz 

uygulayan saldırganlar, otoriter, müdehaleci, kiĢiler arası becerilerden yoksun, 

duyarsız, sadist, psikopat ve düĢmanca kiĢilik özelliklerine sahiptir (Mc Charty, 

2000: 26-31).  Ellis (1999) saldırganların Dr. Jekyll ve Mr. Hyde kiĢilik özelliği 

sergilediklerini öne sürerek, bu karakterdeki kiĢilerin genellikle çalıĢma yaĢamında 

normal davranıĢlar sergileyen çok mükemmel ve iyi görünen kiĢiler olduğunu ancak 

Dr. Jekyll ve Mr.Hyde kiĢiliği gibi ne zaman değiĢecekleri ve kötü davranıĢlar 

sergileyeceklerinin belli olmadığını ifade etmiĢtir (Aktaran: Yılmaz, vd., 2008: 334-

357). 

  Saldırganların psikolojik yapısı ile ilgili olarak iĢyerinde psikolojik taciz 

davranıĢı sergileyen kimselerin kötü bir çocukluk dönemi geçirmiĢ olmaları 

ihtimalidir. Bu kimseler küçük yaĢlarda utanç ve korku duyguları içinde büyüdükleri 

için, bu olumsuzluk iĢ hayatlarında bir tür intikam ve yok etme hislerine 

kapılmalarına yol açmaktadır (Tiryakioğlu, 2009). 

   

2.1.3.2. ĠĢyerinde Psikolojik Tacize Maruz Kalan KiĢiden Kaynaklanan    

             Nedenler 

 
  

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kalanların kiĢilik özellikleri psikolojik 

tacizin ortaya çıkmasında etkili olmaktadır. Leymann (1992 ve 1996), kiĢilik ile 

mobbing arasındaki iliĢkiyi tartıĢmaya karĢı olduğunu ifade ederken, Aquine ve 

arkadaĢları (1999) mobbingle kiĢilik arasındaki iliĢki üzerine iki tür kiĢiliği öne 

çıkaran görüĢ ortaya koymuĢlardır. Bunlar; itaatkar (submissive) ve kıĢkırtıcı 

(proaktif) kiĢiliktir. Aquine ve arkadaĢlarının görüĢü doğrultusunda araĢtırma yapan 

Coyne ve arkadaĢları (2003) proaktif kiĢilik özellikleri taĢıyan mağdurların itaatkar 

olanlara göre daha yüksek bilinç düzeyine sahip olduklarını, çok geleneksel ahlakçı 



 30 

olduklarını belirlemiĢlerdir. Vartia (1996) ise itaatkar kiĢilik ile mobbing arasında 

pozitif iliĢki olduğunu öne sürmüĢtür. Wornham (2003) mağdurların kiĢilik yapısını 

incelediği araĢtırmasında kurbanların genellikle aĢırı hassas, Ģüpheci, öfkeli, ileri 

görüĢlü ve düĢük özgüvene sahip olduklarını belirlemiĢtir.  

Zapf ve Einarsen (2003)’e göre mobbing davranıĢlarının oluĢmasında rol 

alan mağdurların kiĢilik özellikleri Ģunlardır: 

 Mağdurun savunmasızlığı,  

 Mağdurdaki sosyal beceri eksikliği ve kendine olan özgüven eksikliği,  

 Mağdurun aĢırı baĢarılı olması ve grup normlarına uymaması                   

(Aktaran: Yılmaz, vd., 2008: 334-357).  

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kalan kiĢilerin özellikleri ile ilgili olarak 

Tiryakioğlu (2009) bu kiĢilerin duygusal yönden oldukça zeki, esnek, hassas ve 

kendi davranıĢlarını gözden geçirebilen kimseler olduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢyerinde 

psikolojik tacize maruz kalan çalıĢanlar, aynı zamanda nevrotik kiĢilik yapısının 

sahip olduğu özellikleri de taĢımaktadırlar (Deniz, 2007: 83).  

Kurbanın kiĢisel özellikleri ile ilgili olarak, zayıflık göstergeleri, özel kiĢilik 

durumları psikolojik tacize yatkın olmaları önemlidir. Psikolojik taciz kurbanı 

utangaçtır, anksiyete ve depresyon sendromlarının ön belirtilerini taĢırlar, düĢük 

sosyal yeteneğe ve nevrotik yapıya sahiptirler. Bunlardan baĢka; kurbanlar, itaatkar, 

olay çıkarmayan ve çatıĢmadan çekinen, özenli, geleneksel ve bağımlıdırlar ayrıca 

sessiz, ağzı sıkı, endiĢeli, hassas ve stresli durumlarla baĢa çıkmada güçlüklere 

sahiptirler ( Baillien vd., 2009: 2). 

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kalanların çalıĢma alanları ile ilgili olarak 

Pasquale (2002)  yaptığı araĢtırma sonrasında 7 farklı çalıĢma alanında mobbing 

mağdurların oranını belirlemeye çalıĢmıĢtır ve bu çalıĢma alanlarından en fazla, ofis 

çalıĢanlarının %13.22 oranında mobbing mağduru olduklarını, bunları %4.10 ile 

sağlık alanı iĢgörenlerinin takip ettiğini 5. sırada ise %2.45 ile öğretmen ve eğitim 

personelinin izlediğini belirtmiĢtir (Aktaran: IĢık, 2007: 50).  

Mobbinge maruz kalan kiĢilerle ilgili yapılan araĢtırmalar, mağdurların 

duygusal zekalarının çok yüksek bulunduğunu, üretken, dürüst, merhametli ve adalet 
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duyguları geliĢmiĢ, parlak ve etkileyici eğitim gibi özelliklere sahip olduklarını 

ortaya koymuĢtur (Çobanoğlu, 2005: 23).  

Kurumlarda ve örgütsel yapılarda psikolojik tacizi ortaya çıkaran nedenler, 

saldırganın kiĢilik yapısı, mağdurun kiĢilik yapısı ve özellikleri olarak 

sıralanmaktadır ancak bu iki etkenin yanında bir diğer önemli etken de örgütsel 

nedenlerdir. 

 

 

2.1.3.3. Örgütsel Nedenler 
  

 

ĠĢyerlerinde psikolojik tacizi tetikleyen önemli bir neden de örgüt yapısı ile 

ilgili faktörlerdir. Örgütsel ve sosyal faktörler psikolojik tacizin ortaya çıkmasında 

saldırgan ve mağdur kadar önemlidir. Psikolojik taciz, her iĢyerinde ve her türlü 

kuruluĢta çok farklı nedenlerle ortaya çıkabilir. Örgütün hiyerarĢik yapısı, örgüt 

iklimi, örgüt kültürü ve iletiĢim, etkileĢim yapısı psikolojik tacizle yakından iliĢkili 

olabilmektedir.  

ĠĢyerinde örgütsel nedenlere bağlı psikolojik taciz, zorlayıcı rekabet 

ortamlarında çalıĢanlar arasındaki çatıĢmaların çözümsüz kaldığı durumlarda, 

yönetimin ilgisiz ve yetersiz kaldığı durumlarda, örgüt ortamında yoğun stres olduğu 

durumlarda ve çalıĢanların moral düzeylerinin ve iĢ doyumlarının düĢük olduğu 

durumlarda gözlenir (Gökçe, 2008: 46). 

Duffy ve Sperry (2007) üç tip örgütün psikolojik tacizi beslediğini 

açıklamıĢlardır. Birinci tip örgüt: Örgütsel kültür ve yönetim ortak bir Ģekilde 

psikolojik tacizi besler. Bu tipte paydaĢlar çalıĢanlardan önce odakta yer alır. Böyle 

örgütlerde çalıĢanlar yüksek düzeyde iĢ stresi ve baskı altındadırlar. Böyle örgütlerin 

özelliği, çalıĢanlar kendi iĢlerini kendileri kontrol etseler dahi yüksek iĢ gerilimi ve 

yüksek iĢ performansı beklentisi altındadırlar. Yüksek iĢ devri, moral düĢüklüğü, 

sağlık harcamalarında artıĢ, bu tür örgütlerin karakteristik özelliğidir. Ġkinci tip örgüt: 

Örgütsel kültür ve yönetim, bürokratik veya kural yönelimlidir. Tipik olarak bunlar 

eğitim ve hükümet kurumlarıdır. Böyle organizasyonlarda yönetim hiyerarĢiktir. 

Psikolojik taciz hakkında Ģüphe oluĢtuğunda bu örgütteki yöneticiler çok muhtemel 

iki çalıĢan arasında “kiĢisel çatıĢma” olarak durumu değerlendirirler. Tipik bir 
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Ģekilde yöneticiler çatıĢma için her iki tarafı sorumlu ele alarak, hedefteki kiĢiyi 

suçlayarak psikolojik tacizi arttırırlar. Ferris (2004) böyle örgütte çalıĢanların diğer 

iki örgütte çalıĢanlara göre daha uzun terapiye ihtiyaç duyduklarına iĢaret etmiĢtir. 

Üçüncü tip örgüt: Önceki eylemlerin psikolojik tacize yol açtığı iddiasındadır. Kötü 

yönetim, örgüt kültüründe etkili olan sürekli değiĢiklikler, örgüt yapısı ve yönetimin 

psikolojik tacize neden olduğunu öne sürer. Böyle örgütler orta boy eğilimlidir ve 

yarar amaçlı örgütlerdir. Üçüncü tip örgüt kültürünün özelliği, saygı ve 

yöneticilerinin çalıĢanlarına yansıttığı destektir. Yöneticiler, iĢyerinde psikolojik 

tacize maruz kalan çalıĢanlarına koçluk ve danıĢmanlık sağlarlar (Duffy, Sperry, 

2007: 399-400). 

Davenport ve arkadaĢları ise, psikolojik tacize neden olan örgüte bağlı 

etmenlerle ilgili görüĢlerini Ģu Ģekilde açıklamıĢlardır. 

• Zayıf liderlikten kaynaklanan örgütün kötü yönetilmesi, 

• Fazlasıyla hiyerarĢik yapının olması, 

• Yetersiz iletiĢim, 

• Açık kapı politikasının (saydamlığın) olmaması, 

• Ekip çalıĢmasının yetersiz olması ya da olmaması, 

• Yoğun stresli iĢ yeri, 

• Monotonluk, 

• Yöneticilerin iĢyerinde psikolojik taciz olduğuna ve bunun önemli bir sorun 

olduğuna inanmamaları ve durumu yadsımaları, 

• Ahlak dıĢı uygulamalar, 

• Küçülme ve yeniden yapılanma, Ģirket evlilikleri, faaliyetleri gibi örgütsel yapıda 

görülen etmenler, psikolojik taciz davranıĢının ortaya çıkmasına uygun ortamı 

hazırlamaktadır (Davenport vd., 2003: 47-49). 

Künzi ve arkadaĢları (2006) iĢ ortamını olumsuz etkileyerek, bozan ve 

psikolojik tacize zemin hazırlayan psikososyal faktörleri; aĢırı iĢ yükü, ağır 

sorumluluklar ve takdir edilmeyen veya karĢılığı alınmayan çalıĢma olarak 

sıralamıĢlardır. Legeron (2000) bu sıralamada yer alan iĢyerinde kabul ve takdir 

görme eksikliğinin baĢlıca stres kaynağı olduğunu belirtmiĢtir. Einarsen ve 

arkadaĢları (1994) stresli iĢ ortamlarının bireyler arasında anlaĢmazlıklara ve 

çatıĢmalara yol açtığını bu durumun da psikolojik tacizin ortaya çıkmasına imkan 
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verdiğini öne sürmüĢlerdir (Aktaran: MinibaĢ Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 2009: 

57).   

Bir örgütte yaĢanan psikolojik taciz öncelikle kurban üzerinde stres yaratan 

önemli etkenlerden biridir ancak kurbanın dıĢında psikolojik tacizden olumsuz 

etkilenen unsurlar da vardır bu nedenle psikolojik tacizin sonuçlarının genel olarak 

incelenmesi, konunun daha iyi anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır.   

 

 

2.2. ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin Sonuçları 
 

 

ÇalıĢma yaĢamında insanlar üzerinde etkili olan birçok etken bulunmaktadır. 

ĠĢyerinde kiĢiler arası etkileĢimden kaynaklanan psikolojik taciz de bu etkenlerden 

biridir ve bu etken birey üzerinde değiĢik Ģekillerde olumsuz etkilerde 

bulunmaktadır. ĠĢyerinde psikolojik tacizin neden olduğu düĢmanca davranıĢ veya 

kötü davranıĢlar yüksek sıklık (haftada en az bir kez) ve uzun bir süreçte (en az altı 

aylık zaman) mağdur üzerinde önemli fizyolojik, psikolojik, psikosomatik ve sosyal 

zararlara yol açtığı belirtilmektedir (Leymann ve Gustafsson, 1996: 252). Psikolojik 

taciz süresince mağdurların iĢ ve yaĢam kaliteleri düĢmekte, sağlıkları ve sosyal 

iliĢkileri bozulmaktadır. Sonuç olarak mağdurlar iĢlerini, sağlıklarını kaybetmekte 

ekonomik, sosyal, fiziksel ve duygusal olarak olumsuz etkilenmektedirler          

(Koza, 2008: 327). 

Çok sayıda yapılan araĢtırma (Einarsen ve Raknes, 1997; Mikkelsen ve 

Einarsen, 2002; Niedl, 1996; Vartia, 1996) iĢyerinde psikolojik tacizin mağdurlar 

üzerinde olumsuz etkilerde bulunarak, depresyona yol açtığını göstermiĢtir (Aktaran: 

Lewis, 2004: 286). Leymann ve Gustafsson (1996) tarafından yapılan araĢtırmada 

kurbanların yaklaĢık yarısında post travmatik stres bozukluğu (PTSB) bulunduğu 

önemli bir bulgu olarak açıklanmıĢtır. Lazarus ve Folkman (1984) Psikolojik tacizin, 

özellikle iĢyeri değiĢikliğinin mümkün olmadığı durumlarda, kiĢinin sağlığını ve 

stresle baĢa çıkma mekanizmalarını kaybetmesine ve ayrıca özel yaĢamında 

sorunlarla karĢılaĢmasına yol açtığını öne sürmektedir. Sonuç olarak; iĢyerinde 

psikolojik taciz, kiĢinin iĢinden kovulmasına, para kazanamamasına, uzun süreli 
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rahatsızlıklardan sonra sosyal mahrumiyete hatta bazı durumlarda intihara dahi yol 

açabilmektedir (Aktaran: Groeblinghoff ve Becker, 1996: 278). 

ĠĢyerinde psikolojik tacizin bireyin dıĢında, kurum, örgüt ve toplum üzerinde 

de olumsuz etkileri bulunmaktadır. Dolayısıyla iĢyerinde psikolojik taciz sadece 

zorbalar ya da saldırganlar ile mağdur arasında geliĢen bir süreç olmamakta söz 

konusu olgu bir zincir etkisi yaratarak olumsuz sonuçlarını kiĢilere, kurumlara ve 

topluma doğru yaymaktadır (Güngör, 2008: 70). 

ĠĢyerinde psikolojik tacizin olası sonuçları; ekonomik sonuçlar, sosyal 

sonuçlar ve psikolojik taciz kurbanlarının sağlıklarına iliĢkin sonuçlar olarak üç 

baĢlık altında sıralanabilir.  

 

1- Ekonomik Sonuçlar:  

      a) Mağdurun iĢini kaybetmesi nedeniyle yaĢadığı ekonomik kayıp, 

      b) ÇalıĢanın iĢyerinde maruz kaldığı psikolojik tacizin yarattığı fizyolojik,     

      psikolojik sağlığının iyileĢtirilmesi için yapılan sağlık harcamaları, sık sık alınan   

      izin ve raporlar.  

 

2- Sosyal Sonuçlar: 

a) Mağdurun psikolojik tacizin yarattığı depresif davranıĢları nedeniyle 

arkadaĢları tarafından terk edilmesi, 

b) Mağdurun aile iliĢkilerinin bozulması, 

c) Mağdurun mesleki kimliğini yitirmesi. 

 

3- Ruhsal ve Fiziksel Sağlığa İlişkin Sonuçlar: 

a) Depresyon, 

b) Anlamsız korkular ve heyecanlar, 

c) Yüksek tansiyon, taĢikardi, 

d) Dikkati toplayamama, 

e) Ellerin terlemesi ve titremesi, 

f) BaĢ ve sırt ağrıları, 

g) Mide ve bağırsak rahatsızlıkları, 
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h) TerkedilmiĢlik duygusu, 

i) ĠĢtahsızlık, zayıflama, 

j) Özgüven ve özsaygının yitirilmesi, 

k) Deri üzerinde döküntüler, kaĢıntılar, 

l) Daha ağır olgularda, travma sonrası stres bozukluğu (Tınaz, 2006: 24). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz, kurbanın fizyolojik ve ruh sağlığı üzerinde önemli 

etkiye sahiptir, hatta kurban bu süreçte çeĢitli psikosomatik semptomlar ve ruhsal 

sorunlar yaĢayabilir. Örneğin: Anksiyete, depresyon, baĢağrısı, mide ağrıları, 

sinirlilik, dikkat sorunları, yalnızlık, düĢük özgüven, uyku sorunları, sosyal sorunlar, 

mutsuzluk ve intihar düĢünceleri gibi (Martin ve Martin, 2010). 

Bosna-Hersekte ulusal sağlık merkezinde çalıĢan 511 doktor üzerinde 

psikolojik taciz, stres ve iĢ yeteneğinin incelendiği bir araĢtırmada, doktorların 

387’sinin %76 oranında iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları belirlenmiĢtir. 

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kalan doktorlar, iĢlerine yönelik motivasyon, öz 

saygı, özgüven düĢüklüğünün yanı sıra yorgunluk ve depresyon yaĢadıklarını 

bildirmiĢlerdir. Ayrıca araĢtırmada doktorların, meslektaĢlarından ve amirlerinden 

sosyal destek almamaları ile bu Ģikayetlerin anlamlı iliĢkisi olduğu da belirlenmiĢtir 

(Pranjic vd., 2006: 757).  

ĠĢyerinde psikolojik tacizin kurumlar, iĢletmeler ya da örgütler üzerindeki 

etkileri de önemlidir. Psikolojik taciz sürecini yaĢayan örgütlerde, hiyerarĢinin en 

tepesinde yer alan yöneticilerden, hiyerarĢinin en alt basamağında yer alan 

iĢgörenlere kadar herkes bu süreçten olumsuz olarak etkilenir. Genel olarak bir 

örgütte psikolojik taciz süreci sırasında, iĢ kalitesi ve verimliliğinde düĢüĢ olur, 

çalıĢanlar arasında ayrıĢmalar olur, iĢbirliği ortadan kalkar, oluĢan karmaĢa ve 

huzursuzluk örgüte olumsuz imaj olarak yansır. ÇalıĢma ortamındaki aĢırı stres, 

çatıĢma ve huzursuzluktan kaçınmak için çalıĢanların iĢlerinden ayrılmaları artar. 

Bireylerin örgüte ve iĢlerine aidiyet duyguları azalır, psikolojik taciz çalıĢanların 

sağlığı üzerinde olumsuz etkilerde bulunarak hastalık, rapor izinlerinin maliyetlerinin 

yüksek olmasına ve iĢten ayrılan çalıĢanlara ödenecek tazminatların da eklenmesiyle 

örgütleri, kurumları olumsuz etkileyen bir durum halini alır (Koza, 2008: 328-329). 
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Genel olarak örgütsel yapı üzerinde psikolojik tacizin etkisi; yüksek düzeyde 

iĢ devri (turn over), organizasyondan ayrılmayı istemek, örgüte bağlılıkta azalma ve 

üretkenlikte azalma belirlenen durumlardır. Ayrıca iĢyerinde psikolojik taciz 

kurbanları için iĢ doyumu düzeylerinde azalma, psikosomatik semptomlar, fiziksel 

hastalıklar ve iĢ alanından uzaklaĢtırılma ortaya çıkan sonuçlardandır. Buradan da 

anlaĢılmaktadır ki, iĢyerinde psikolojik taciz hem çalıĢanlar için hem de kurumlar, 

örgütler için oldukça zararlı ve ekonomik olarak maliyetli bir durumdur             

(Salin, 2003: 1213-1214).     

ÇalıĢanlar üzerinde ve örgütsel yapı üzerinde psikolojik tacizin yarattığı 

olumsuz etki ve tahribatla baĢedebilmenin etkili yöntemlerinden biri yasal yolları 

kullanmaktır. ĠĢyerinde yaĢanan psikolojik taciz karĢısında çalıĢanların hukuki 

mücadele ile sonuç alabilmeleri için yasal sürecin ve kanunların iyi bir biçimde 

anlaĢılmasına gerek vardır.  

 

2.3. ĠĢyerinde Psikolojik Taciz Kavramının Yasadaki Yeri 

  

ĠĢyerinde psikolojik taciz doğrudan bireye yönelik kötü, yıldırıcı ve terörize 

edici tutum ve davranıĢları içeren bir saldırıdır. ĠĢyerinde psikolojik tacizin amacı 

bireyi kendi isteğiyle ya da üstlerinin çalıĢan hakkındaki olumsuz imajı ile iĢ 

ortamından uzaklaĢtırmaktır. Mağdur durumdaki birey iĢyerinde psikolojik tacizle 

mücadele etmek için hukuki yollara da baĢvurmaktadır. Türkiye’deki yasalar 

incelendiğinde iĢyerinde psikolojik taciz terimi ile ilgili olarak doğrudan Türk Ceza 

Kanununa (TCK) girmiĢ bir ifade bulunmamaktadır.  

4857 sayılı iĢ yasası, sadece cinsel tacize iliĢkin iki hüküm içermektedir. 

Bunlardan birincisine göre, iĢçinin diğer bir iĢçi ve üçüncü kiĢiler tarafından örgütte 

cinsel tacize uğraması ve bu durumu iĢverene bildirmesine rağmen gerekli 

önlemlerin alınmaması halinde, söz konusu iĢçi iĢ sözleĢmesini haklı nedenlerle 

feshedilebilecektir (ĠĢk. M.24/II-d). Diğer hüküm ise, iĢçinin iĢverenin baĢka bir 

iĢçisine cinsel tacizde bulunması halinde, iĢverene söz konusu iĢçinin iĢ sözleĢmesini 

haklı sebeplerle feshetme yetkisi vermektedir (ĠĢk.m.25/II-c), (Kırel, 2007: 330). 



 37 

ĠĢyerinde psikolojik taciz, Türk Ceza Kanununda yer alan çeĢitli maddeler ve 

bu maddelerin içeriğinde yer alan fiil ve durumlar gözetilerek değerlendirilmektedir. 

Bu hususta Türkiye’de kanun koyucunun Türk Ceza Kanununda iĢyerinde psikolojik 

taciz olgusu ile ilgili düzenleme yapmasına ihtiyaç vardır. 

Diğer ülkelerden Amerika BirleĢik Devletlerinde iĢyerinde psikolojik tacizin 

yasalardaki yeri Türkiye’ye benzemektedir ancak Amerika BirleĢik Devletlerinde 

eyalet sistemi uygulandığı için yasalar eyaletlere göre değiĢmektedir. Amerika 

BirleĢik Devletlerinde medeni kanunun 7.maddesiyle iĢyerinde gözdağı, hakaret, alay 

ve saldırganlık için cezayi müeyyide öngörülmüĢtür. Kanada’da 1 Haziran 2004’de 

yürürlüğe giren yasa ile “Bir çalıĢanın psikolojisini, vakarını, kiĢisel bütünlüğünü 

etkileyen ve iĢ ortamını kötüleĢtiren sözlü yorum ve sataĢma, el kol hareketleri gibi 

arzu edilmeyen ve düĢmanca davranıĢların tekrarlanması psikolojik taciz anlamına 

gelir”denmiĢtir  (Çobanoğlu, 2005: 199-200). 

Avrupa Birliğinde ise iĢyerinde psikolojik taciz ile ilgili yasal düzenlemeler 

incelendiğinde konu ile ilgili çalıĢmalar bulunmakla birlikte hukuki düzenleme 

konusunda karĢılaĢılan en önemli sorunun söz konusu olgunun tanımlanması ve 

ispatlanması olduğu anlaĢılmaktadır. Ancak Avrupa komisyonunun 2002-2006 

yıllarını kapsayan iĢçi sağlığı ve iĢçi güvenliği strateji belgesinde konuya 

“psikososyal problemler” baĢlığı altında çalıĢma yaĢamında yeni bir risk unsuru 

olarak iĢyerinde psikolojik tacize yer verilmiĢ ve bu hususta daha fazla çalıĢma 

yapılması önerilmiĢtir. Genel olarak Avrupa Birliğine üye ülkelerde iĢyerinde 

psikolojik taciz olgusuna iliĢkin yasal düzenlemelerin bazı ülkeler dıĢında yetersiz 

olduğu söylenebilir (Güngör, 2008: 158-178). 

ĠĢyerinde psikolojik taciz durumunda, bireylerden kurumlara yönelik olumsuz 

etkilerin temelinde, psikolojik tacizin bireylerde ve örgütsel yapıda ortaya çıkardığı 

stresin önemli etkisi vardır.  
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2.4. Stres 

 

Genel anlamıyla stres, psikolojik, sosyal, kültürel ya da fiziksel ajanların 

kiĢide oluĢturduğu değiĢiklik durumudur. Aynı zamanda stres, organizmanın stres 

verici faktörlere gösterdiği fizyolojik ve psikolojik tepki anlamına da gelmektedir” 

(Çelikkol, 2001: 89). Stres, “insanların aĢırı içsel ve çevresel baskıya karĢı 

gösterdikleri tepkidir (Tutar, 2004: 73). Stres, “organizmanın bedensel ve ruhsal 

sınırlarının tehdit edilmesi ve zorlanması ile ortaya çıkan bir durumdur”           

(BaltaĢ, 1992: 23-26). Genel anlamda “Bireyin, fizik ve sosyal çevreden gelen 

uyumsuz koĢullar nedeniyle bedensel ve psikolojik sınırlarının ötesinde harcadığı 

gayrete “stres” adı verilir (Cüceloğlu, 2005: 321-323). Günlük yaĢam olaylarının 

dıĢında iĢ yaĢamında da çalıĢanlar iĢin kendisinden, insanlararası iliĢkilerden vb. 

nedenlerle stres yaĢayabilmektedirler.  

ĠĢ stresi, kiĢinin görevini yerine getirirken gerek iĢin kendine özgü yapısından 

gerekse çalıĢanın kendi kiĢiliğinden kaynaklanan bir uyumsuzluk ve buna karĢılık 

verdiği tepki olarak tanımlanabilir (ġenyiğit, 2004: 104). ĠĢyerinde insanlararası 

iliĢkilerdeki olumsuzluklardan kaynaklanan psikolojik taciz mağdur üzerinde stres 

yaratan etkiye sahiptir. Selye (1977) stres karĢısında insan organizmasının üç farklı 

biçimde tepki gösterdiğini öne sürerek, bu görüĢünü genel adaptasyon sendromu 

olarak açıklamıĢtır (Akt. BaltaĢ, 1992: 26).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 39 

ġekil 3: Genel Adaptasyon Sendromunun Üç Dönemi  

 

                                                                                                  

                                                                                                           

         

 

 Normal direnç düzeyi 

            A                               B                      C   

 

 

A: Alarm reaksiyonu 

B: Direnç dönemi 

C: Tükenme dönemi                                                                              (H.Selye, 1977) 

 

Selye’nin öne sürdüğü genel adaptasyon sendromu üç dönemden 

oluĢmaktadır, her dönem kendisinden sonraki sürece etkide bulunmaktadır. 

A- Alarm reaksiyonu; Organizma, beklenmeyen bir durum ya da tehdit 

altında olduğunu algıladığında, dövüĢ ya da kaç (fight or flight reaction) olarak 

adlandırılan fiziksel tepkide bulunur. Bu süreçte organizma yaĢamak, hayatta kalmak 

için fizyolojik değiĢimler geçirir ve otonom sinir sistemi uyarılır. BağıĢıklık sistemi 

ve sindirim sistemi baskılanarak kas ve endokrin sistem aktifleĢir. BağıĢıklık 

sisteminin baskılanması organizmanın hastalıklara direncini azaltır. Alarm 

döneminden sonra beden bu duruma uyum göstermeye çalıĢır ve direnç dönemi 

baĢlar. 

- Genetik Faktörler 

- Cinsiyet 

- Çevre 
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B- Direnç dönemi: Organizma, yüz yüze kaldığı stres verici duruma karĢı 

fizyolojik yapısının aktifleĢmesiyle direncini yükseltir. Stres etmeni varlığını 

sürdürmesine karĢın, beden normalin üstünde dirençli durumdadır. Direnç dönemi 

uzadıkça organizmanın bağıĢıklık sistemi baskılanır ve bağıĢıklık sistemi 

zayıflamaya baĢlar. Bu dönem baĢarı ile atlatılmazsa organizma kuvvetten düĢerek 

bağıĢıklık sistemi zayıflar ve adaptasyon enerjisinin azalması ile üçüncü dönem 

baĢlar. 

C- Tükenme dönemi: Organizma yüksek stres düzeyinin devamı karĢısında 

bu durumla mücadeleyi bırakır. Organizmanın adaptasyon enerjisi tamamen 

tükenmiĢ ise strese bağlı hastalıklar ve ölüm ortaya çıkabilir (BaltaĢ, 1992: 26-27). 

Stresle ilgili yapılan araĢtırmalar gözden geçirildiğinde (BaltaĢ, 1992: 30; 

Çivilidağ, 2003:17-18; Tytherleigh vd., 2007: 267-287; Ahsan vd., 2009: 121-131;) 

günlük yaĢamda bireyin varlığı üzerinde tehdit oluĢturan birçok stres yapıcı faktör 

bulunduğu öne sürülmektedir. Bu stres faktörlerinden bazıları bedenin içinde ve 

dıĢında oluĢuna göre örneğin, diĢ ağrısı içsel, gürültü ise dıĢsal olarak açıklanmakta. 

Bazıları ise; bedensel ve psikolojik kaynaklı olarak açıklanmaktadır. DiĢ ağrısı ve 

gürültü bedensel türden stres kaynağı olarak açıklanırken, bir yakının ölmesi, iĢten 

ayrılma, boĢanma ise psikolojik türden stres kaynağı olarak izah edilmektedir. Bu 

stres faktörlerinin yanı sıra iĢ ortamından kaynaklanan örgütsel stres kaynakları da 

bulunmaktadır (Cüceloğlu, 2005: 321-323). Örgütsel stres kaynakları: Vardiyalı 

çalıĢma düzeni, çok fazla ya da az iĢ yükü, zaman baskısı, iĢin monotonluğu, astlarla 

iliĢkiler, üstlerle iliĢkiler, meslektaĢlarla iliĢkiler, örgüt yapısı, performansın 

değerlendirilmesi, fiziksel koĢullar olarak açıklanmaktadır (Aktaran: Kaya, 2006: 23-

45).  

Strese maruz kalan çalıĢanlar, zamanla strese bağlı olarak oluĢan çeĢitli 

belirtiler vermeye baĢlarlar. Bu belirtiler, fiziksel, davranıĢsal ve psikolojik belirtiler 

olarak gruplandırılmıĢtır. 

1. Fiziksel Belirtiler: Zararlı etkenler organizmanın belirli sistemlerinde ve 

iĢlevlerinde değiĢikliklere yol açar. Bu değiĢikliklerin farklı evreleri de, tansiyon 

yükselmesi, sindirim bozukluğu, nefes darlığı, baĢ ağrısı, yorgunluk, alerji ve mide 

bulantısı gibi çeĢitli belirtilerin ve yakınmaların ortaya çıkmasında rol oynar. 
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2. Davranışsal Belirtiler: Stresin kiĢi davranıĢları üzerinde açık ve doğrudan etkileri 

bulunmaktadır. Bu etkiler kapsamında uykusuzluk, uyuma isteği, iĢtahsızlık, yemede 

artıĢ, konuĢma güçlükleri, sigara kullanma ve alkol kullanmadan söz edilebilir. 

3. Psikolojik Belirtiler: Örgütsel yapılarda zaman zaman stresin neden olduğu çeĢitli 

psikolojik belirtilere (gerginlik, geçimsizlik, sürekli endiĢe, yetersizlik duygusu, 

yersiz telaĢ ve hayal kırıklığı) rastlanmaktadır. Bu belirtiler zamanla artarak çalıĢanın 

iĢinden soğumasına, hastalanmasına ve verimliliğinin düĢmesine yol açabilir 

(Erdoğan, 2009: 452).  

Mobbing sendromunda ise; kurban iĢyerinde kiĢiler arası iliĢkiler yoluyla 

çevresel baskı altına alınmakta, haksız suçlanma, küçük düĢürülme, tacize uğrama, 

duygusal eziyet ve psikolojik taciz yoluyla kiĢi gerilim altında kalmakta ve bu 

faktörler sonuçta güçlü stres yapıcılar olarak kiĢide olumsuz etkilerde bulunmaktadır          

(Tutar, 2004: 73). 

Genel olarak örgütlerde çalıĢanları tehdit eden çok sayıda stres kaynağı 

bulunmaktadır. Bu stres kaynakları:  

 Yetkinin kötüye kullanımı,  

 Örgütte sosyal desteğin az olması,  

 Örgütsel sorumluluğun az olması, ast-üst iliĢkilerinin sağlıksız olması, 

 Örgütün kültürel yapısının çalıĢanlara uygun olmaması,  

 ÇalıĢanın rol çatıĢması yaĢaması ve çalıĢanın rol belirsizliği,  

 ĠĢ yükünün fazla olması,  

 ĠĢ ortamının fiziksel koĢullarının kötü olması,  

 Örgüt içindeki haklar, imtiyazlar ve konumların adaletli olmaması,  

 Örgüt içinde dedikodunun yaygın olması vb. olarak açıklanır.                      

Ortaya çıkan bu stres durumları zamanla örgüt içinde çatıĢmalara yol açar. 

Çözümlenemeyen çatıĢmalar, çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri zayıflatarak, bir 

günah keçisi bulma ihtiyacını ortaya çıkarır, bu ihtiyaç da psikolojik tacizi ortaya 

çıkarır (Gökçe, 2008b: 68-69). 

ĠĢyerinde psikolojik tacizin bireyler üzerinde yarattığı stres neticesinde 

fizyolojik ya da psikolojik birçok rahatsızlık ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢan birey 

üzerinde aĢırı düzeyde stres yaratan psikolojik taciz anksiyete, depresyon, öfke ve 
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uykusuzluk gibi sağlık sorunlarının ortaya çıkmasına neden olmaktadır           

(Güngör, 2008: 71). Farklı iĢ kollarında çalıĢanlar üzerinde yapılan bir araĢtırmada 

psikolojik tacize maruz kalan iĢgörenlerin %40’ının depresyona girdiği, kadınların 

%31’i, erkeklerin ise %21’inin travma sonrası stres bozukluğu yaĢadığı 

gözlemlenmiĢtir (Arpacıoğlu, 2005: 267). Quine (1999) 1100 güvenlik elemanı 

üzerinde iĢyerinde psikolojik tacizin sonuçlarını incelediği araĢtırmada 418 (%38) 

güvenlik elemanının iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldığını ve bunların düĢük iĢ 

doyumu, yüksek düzeyde stres ve anksiyete yaĢadıklarını belirlemiĢtir                       

(Aktaran: Gökçe 2008b: 69-70).  

 Stres, bireyler arası anlaĢmazlık ve çatıĢmaları beraberinde getirdiği gibi 

bunların sonucu olarak da ortaya çıkmaktadır.  

 

2.5. ÇatıĢma   

 

Bireyler arasında yaĢanan anlaĢmazlık veya çatıĢmalar, olumlu ve yapıcı 

yollarla çözülemediği durumlarda bireylerde tükenmiĢlik, stres ve psikolojik tacize 

neden olabilmektedir. Psikolojik taciz kavramının altında yatan süreçleri daha iyi 

anlamak için kiĢiler arasında yaĢanan çatıĢma durumunun incelenmesi 

gerekmektedir. Bireyler, gruplar ve örgütler amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

çalıĢırken sürekli bir iletiĢim ve etkileĢim içindedirler. Bu etkileĢim sürecinde taraflar 

arasındaki iliĢkilerde ve etkileĢimlerde uyuĢmazlıklar, tutarsızlıklar iki taraf arasında 

çatıĢmayı doğurabilir. UyuĢmazlık ve tutarsızlıklar tarafların kıt bir kaynağı 

paylaĢmaları, ortak bir eylem veya etkinlikte farklı Ģeyler yapmak istemeleri, farklı 

değerlere, tutumlara ve inançlara sahip olmalarından kaynaklanabilir. ÇatıĢma bir 

çıkar, güç ve statü çekiĢmesi olarak da tanımlanabilir (Karip, 2003: 1).  

Jordan (1990) çatıĢmanın iki kiĢi (veya daha fazla) arasında ihtiyaçların 

değiĢmesi sonucunda bir tarafın yükümlülüklerini yerine getirmemesi durumunda 

ortaya çıktığını öne sürmüĢtür (Aktaran: Borisoff ve Victor, 1997). Coser (1967) 

çatıĢmanın yaygın tanımını, değerler üzerinde statü, güç, kaynaklar, karĢı amaçları yok 

ederek yaralama veya yok etmek için rekabet etmek olarak açıklar. ÇatıĢma bir 

kavgadan veya hafif bir anlaĢmazlıkdan daha fazla anlam içerebilmektedir. Donohue ve Kolt 

(1992) çatıĢmayı birbirine bağlı kiĢilerin (açık veya gizli) bireysel ihtiyaçlar ve 
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ilgilerindeki farklılıklar ve birbirlerinin hedeflerine müdahale olarak açıklamaktadır 

(Aktaran: Wilmot ve Hocker, 1998). 

 

2.5.1. ĠĢyerinde ÇatıĢma 

 

Ġnsanların bir arada bulunduğu her yerde anlaĢmazlıklar yaĢanması doğal bir 

durumdur. Ġhtiyaçlar, beklentiler, istekler, çıkarlar, düĢünceler ve amaçlar bireyleri 

bazen karĢı karĢıya getirir. ĠĢ yaĢamında ortak amaç için biraraya gelen 

organizasyonu oluĢturan bireyler çok farklı nedenlerle birbirleriyle çatıĢma 

yaĢayabilmektedir.  

  Örgütsel çatıĢma ise, “Örgüt içindeki birey ya da grupların kendi içlerinde, 

aralarında veya doğrudan doğruya örgütle ilgili olan kıt kaynakların paylaĢılması, 

görevlerin dağıtımı, statü, amaç, değer ya da algı farklılıkları gibi çeĢitli nedenlerden 

kaynaklanan ve uyuĢmazlık, zıtlaĢma, anlaĢmazlık ve birbirine ters düĢme biçiminde 

ortaya çıkan dinamik bir etkileĢim sürecidir” (Tınaz, 2008: 22). 

ĠĢyerinde her zaman çeĢitli konularda anlaĢmazlıklar ve çatıĢmalar 

yaĢanabilir. YaĢanan çatıĢmalar, örgütün üretkenliğinde ve değiĢime uyum 

sağlamasında tetikleyicidir. ÇatıĢma sürecinin olumlu etkide bulunabilmesi için 

anlaĢmazlıkların yaratıcılığı ortaya çıkaracak dinamik boyutta tutulup zamanında 

çözümlenmesi gerekir. Aksi durumda çözümlenmeyen çatıĢmalar düĢmanlıklara ve 

çalıĢanın iĢyerine uyumunu bozar ve kiĢiyi mutsuzluğa sürükler (Gökçe, 2008b: 3).  

Organizasyonların iĢleyiĢleri sırasında organizasyon üyeleri arasında rol 

çatıĢmalarından ve ast-üst iliĢkilerinden doğan çatıĢmalar yaĢanabilmektedir 

(Dökmen, 2005: 37). 

ĠĢyerinde çatıĢma ile baĢlayan bir durum psikolojik tacize dönüĢebilir. Merlie 

ve Paoli (2001) Avrupa çalıĢma koĢullarını ve yaĢamını geliĢtirme vakfının kamu ve 

özel sektör çalıĢanları üzerinde psikolojik tacizi incelediği bir alan araĢtırmasında, 

21.500 katılımcının yanıtlarından %2’sinin cinsel taciz ve %2’sinin iĢ arkadaĢları 

veya amirlerinden fiziksel Ģiddete maruz kaldıklarını belirlemiĢtir. Zapf, Knorz, ve 

Kulla (1996) yapılan bu araĢtırmada elde edilen oranların, Avrupa iĢ gücüne 

genellediğinde yaklaĢık 15 milyon insanın iĢ yerinde fiziksel gerilim veya cinsel 

taciz ve sistemli psikolojik tacizle yüzleĢtiklerini ifade etmiĢlerdir. Einarsen (1999) 
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farklı alanlarda çalıĢanlar üzerinde yaptığı bir araĢtırmada, sistematik psikolojik 

tacize maruz kalan çalıĢanların ağır sağlık sorunları, psikosomatik Ģikayetler ve 

posttravmatik anksiyete bozukluklarından yakındıklarını belirlemiĢtir. Hubert, Furda, 

ve Steensma (2002) psikolojik tacize seyirci kalanların, iĢ yerinde sistematik 

psikolojik taciz kurbanı olmadıklarını öne sürmüĢlerdir ve psikolojik tacize Ģahit olan 

çalıĢanların kurbanlara göre daha fazla sağlık sorunları ve daha düĢük iĢ doyumu 

yaĢamadıklarını açıklamıĢlardır (Aktaran: Dreu, 2004: 6-13). 

Örgütlerde yaĢanan olumsuzluklar, çalıĢanları kısa ve uzun dönemde 

etkileyerek, onların verimliliğini ve performansını azaltır. Bunun dıĢında iĢgörenlerin 

örgüte bağlılığı ve sorumluluk duygusu azalır, iĢ’de hata yapma, özgüven eksikliği 

doğrudan ortaya çıkan yansımalardır. ĠĢ’e geç gelme, devamsızlık, iĢten erken 

ayrılma, erkenden emekli olma isteği doğrudan, iĢ doyumsuzluğu ise dolaylı olarak 

ortaya çıkan durumlardır (Cemaloğlu, 2007: 121).  
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ġekil 4: ÇatıĢma ve ĠĢyerinde Psikolojik Taciz AĢamaları. 

 

 

                                                                                                          (Davenport, 2003) 

 

 ÇatıĢma ve mobbing kavramları arasındaki farklılıklarla ilgili Leymann 

(1996) çatıĢma ve mobbing kavramlarının birbirinden farkını, olayın ne olduğu ya da 

nasıl olduğu değil, olayların sıklığı, süresi ve olayların etkisiyle bireylerde ortaya 

çıkan psikolojik, psikosomatik ve patolojik sonuçlar olarak açıklar. Dünya Sağlık 

 

ÇatıĢma 

↓ 

ÇözümlenmemiĢ çatıĢma 

Mobbingin ilk iĢaretleri su yüzüne çıkabilir 

↓ 

KiĢi kendisini altüst olmuĢ, gergin ve depresif hisseder. 

Fiziksel sağlığı etkilenebilir. 

Mobbing baĢlar 

↓ 

Tatmin edici olmayan performans 

Mobbing Ģiddetlenir 

↓ 

ÇatıĢma tırmanır. Zihinsel/ Fiziksel sağlık daha da bozulur. 

YoğunlaĢmıĢ mobbing 

↓ 

ÇatıĢma devam eder. Hastalık, üretken çalıĢmanın önüne geçer. 

Yoğun mobbing sürer 

↓ 

Ġstifa/ Kovulma 
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Örgütü (WHO, 2003) ĠĢyerinde yaĢanan psikolojik tacizi iki temel gerekçe ile 

çatıĢmadan ayırır. Birincisi mobbing, ahlak dıĢı tutum ve davranıĢları içerir. Ġkincisi 

çözümlenen çatıĢma, örgütün güçlenmesine katkıda bulunurken, mobbing büyük 

zararlara yol açar (Aktaran: Tınaz, 2008: 37). 

 KiĢiler arasında yaĢanan anlaĢmazlıklar çözümlenemediği takdirde, 

bireyler arasında agresif ve saldırganca tutum ve davranıĢlara neden olabilmektedir.  

 

2.6. Saldırganlık  

  

Saldırganlık, çeĢitli sebeplerle öfkeye tepki olarak ortaya çıkan tipik bir 

eylemdir (Yaman, 2009: 58). Öfke, insanın doğasında olan bir duygudur ve bu 

duygunun ortaya çıkmasının engellenmesi bireyin doğasına zarar verebilir. Öfke 

duygusunun sağlıksız ifade biçimi, bireyin öfke duygusunu baĢkalarının 

davranıĢlarını kontrol etmek amacıyla kullandığında ortaya çıkar (Özmen, 2006: 3). 

KiĢi öfkesini kontrol edemediği durumlarda Ģiddet ve saldırganca davranıĢlar 

sergileyebilmektedir. 

Saldırganlık, bir veya birkaç canlının bir veya birden fazla canlıya fiziksel 

açıdan ve psikolojik açıdan zarar vermesidir. Saldırganlık sonucunda kurbanda 

fiziksel ve ruhsal tahribat ortaya çıkar. Saldırganlığın birbirinden küçük nüanslarla 

ayrılan türleri ise; Öfkenin neden olduğu kavgalar, tacizler, zorbalıklar ve psikolojik 

taciz olarak sıralanabilir (Dökmen, 2009: 156-157). 

 

2.6.1. Saldırganlığı Açıklayan YaklaĢımlar 

 

Saldırganlık kavramı çocukların oyunlarından, sokak çatıĢmalarına hatta 

ülkeler arasındaki savaĢlara konu olarak, insanların ve hayvanların birbirine acı 

vermeyi amaçlayan davranıĢları tarzında psikoloji, sosyoloji ve etnoloji gibi 

bilimlerin dikkatini çeken, üzerinde çok sayıda araĢtırma yapmaya değer görülen bir 

kavramdır.  

Saldırganlık davranıĢını açıklayan kuramlarda birçok yaklaĢım, 

bulunmaktadır, bunlara aĢağıda yer verilmiĢtir. 
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2.6.1.1. Psikanalitik YaklaĢım 

  

Freud’un öne sürdüğü psikanalitik yaklaĢımda içgüdüler temeldir. Freud, 

baĢlangıçta cinsel enerjinin yerine geçen libido ifadesini kullanmıĢ ancak daha sonra 

tüm yaĢam içgüdülerinin enerjisi sözcüğünü kullanarak bu ifadenin kapsamını 

geniĢletmiĢtir. Freud, insanlardaki saldırganlık eğilimini içgüdüsel bir özellik olarak 

görmektedir. Saldırganlık içgüdüsü, ölüm içgüdüsünden türemiĢtir ve onun en temel 

temsilcisidir (Jones, 1982: 88). Freud, yaklaĢımında kiĢiyi saldırganlığa iten ölüm 

içgüdüsünün varolduğunu da kabul etmiĢtir. Zaman zaman kiĢiler davranıĢlarıyla 

bilinçaltlarındaki ölüm isteğini, kendilerine ve baĢkalarına yansıtmak 

arzusundadırlar. Bu saldırgan dürtülerle baĢa çıkmak insan türünün baĢlıca 

uğraĢısıdır. Freud’a göre cinsel ve saldırgan dürtülerin her kisi de kiĢilerin neden o 

Ģekilde davrandıklarının en güçlü belirleyicileridir (Corey, 2005: 68-69). 

Freud tarafından baĢlangıçta cinsel içgüdüyle özdeĢ kabul edilen saldırganlık, 

daha sonra ayrı bir içgüdü olarak yorumlanmıĢtır. Saldırganlık, doğuĢtan gelen cinsel 

içgüdüden ayrı olan ölüm, yıkma, yok etme içgüdüsü olarak kabul edilmiĢtir. Freud’a 

göre bazen cinsel ve saldırgan içgüdüler birbiriyle bağdaĢır, ortak davranıĢ biçimi 

olarak dıĢarıya yansır. Kimi zamanda cinsel içgüdü ve saldırganlık içgüdüsü birbirine 

ters düĢen davranıĢlarla ortaya çıkar. Freud’a göre, saldırganlık içgüdüsü de yaĢam 

içgüdüsü olarak kabul edilen libido ya da eros kadar gereklidir (Köknel, 1995: 161). 

Freud, engellenme ve saldırganlık arasında iliĢki bulunduğunu ve 

saldırganlığın engellenmiĢ libidodan kaynaklandığını öne sürmüĢtür. I.Dünya 

savaĢından sonra Freud, saldırganlığın nedenleri üzerine düĢüncelerini değiĢtirerek 

insanda “Thanatos” adını verdiği ölüm içgüdüsü bulunduğunu ifade ederek, 

insanların kendisine zarar vermek için içgüdüsel bir istek duyduğunu belirtmiĢtir. 

1939’da bir grup psikolog Freud’un açıklamalarından yola çıkarak saldırganlığı izah 

etmek için engellenme-saldırganlık hipotezini öne sürmüĢlerdir ve saldırganlığı her 

zaman engellenmenin bir sonucu olarak ifade etmiĢlerdir (Burger, 2006: 211-212). 

 Psikanalitik yaklaĢımı benimseyen Horney, kiĢiliğin aile, toplum ve kültür 

tarafından Ģekillendiğini savunduğu kuramında, sağlıksız ortamda büyüyen bireyin 

nevrotik tepkiler göstereceğini ifade etmiĢtir. Horney, nevrotik kiĢilerin en belirgin 
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özeliklerini katılık, üretken ve baĢarılı olmama, saldırgan ya da boyun eğen tutum ve 

davranıĢlar olarak açıklamıĢtır (AltıntaĢ ve Gültekin, 2005: 53-54). 

 

2.6.1.2. Sosyal Öğrenme YaklaĢımı 

 

Bandura (1973) insanlarda öğrenmenin önemli bir bölümünün taklit ederek 

veya model alarak ortaya çıktığını belirtmiĢtir. Bandura’ya göre birey toplumla 

karĢılıklı etkileĢimleri sırasında grup içindeki diğer bireylerin davranıĢlarına göre 

kendi davranıĢlarını değiĢtirmesini öğrenebilir (Aktaran: Sprinthal ve Siprinthal, 

1981: 300). Banduranın öne sürdüğü sosyal öğrenme yaklaĢımı yaptığı deneysel 

çalıĢmalara dayanır.  Bandura, aynı yaĢlardaki üç çocuk üzerinde yaptığı deneysel 

çalıĢmalar sonucunda, çocukların çevrelerinde gördükleri saldırgan ve ahlaki 

değerlere uymayan davranıĢları model alarak, saldırgan davranıĢlarda bulunduklarını 

gözlemlemiĢtir (Cüceloğlu, 2005: 314-315) . 

 

2.6.1.3. Toplumsal Güdülenme YaklaĢımı 

 

Toplumsal güdülenme yaklaĢımına göre saldırganlık toplumsal güdülenme 

sonucu oluĢmaktadır. Bu görüĢün dayanağında öğrenme, engellenme fikri vardır ve 

kuramın temeli Lorenz’in yaptığı hayvan deneylerine dayanır. Hayvan 

davranıĢlarının gözlenmesi, hayvanlarda Ģiddet, saldırganlık türü davranıĢların dıĢtan 

gelen uyarımlar sonucu oluĢtuğu fikrini uyandırmıĢtır. Bu öngörüden yola çıkılarak, 

insanda da saldırganlığın çevreden gelen etkilerle oluĢtuğu düĢüncesini savunan 

öğretiler geliĢtirilmiĢtir (Köknel,  1995: 163). 

 

2.6.1.4. Biyolojik Psikolojik Sosyal YaklaĢım 

 

Renfrew (1997) saldırganlığı, “hasarla sonuçlanan bir hedefe yönelik olarak 

organizma tarafından yöneltilen bir davranıĢ olarak tanımlamıĢtır”. O’na göre 

saldırganlığın nedenleri çevresel, sosyal, biyolojik, kısaca biyopsikososyaldir. 

Biyolojik etkiler genetik, seksüel, hormonal ve sinirsel etkileri içerirken, öğrenme, 

güdüsel etmenler, medyanın etkisi ve uyarıcı sağlama çevresel ve psikolojik etki 
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olarak tanımlanır. Çocuk ve eĢ istismarı, tecavüz, psikolojik hastalıklar, Ģiddet ve 

çocuk suçları gibi değiĢkenler de O’na göre saldırganlığı hazırlayan sosyal 

problemler olarak ele alınmaktadır (Aktaran: Korkut, 2004: 321).  

Saldırgan davranıĢlar sonucunda kiĢi çevresindeki insanlara, hayvanlara ve 

eĢyalara karĢı Ģiddet uygulayabilir.  

  

2.7. ġiddet  

 

ġiddet kelimesi, Latince “violentia” teriminden gelmektedir ve violentia, 

Ģiddet, güç, acımasız kuvvet, sertlik anlamlarını içermektedir (Alkan, 2007: 48).  

Barrios ve Sleet (2004)’e göre Ģiddet, “fiziksel güç ya da kuvvetin, bir birey 

ya da bir grup üzerinde sakatlık, ölüm, psikolojik rahatsızlık, geliĢim bozukluğu gibi 

problemlere yol açabilecek Ģekilde, bir bireye ya da bir gruba karĢı kasıtlı olarak 

kullanılmasıdır” (Aktaran: Tınaz, 2008: 39). ġiddet, “Bir kiĢiye güç veya baskı 

uygulayarak, onu iradesinin dıĢında bir davranıĢta bulunmaya zorlamaktır. Burada 

Ģiddet uygulama eylemleri, zorlama, saldırı, kaba kuvvet, bedensel ya da psikolojik 

acı çektirme ya da iĢkence Ģeklinde olabilir. Kısaca fiziksel ve ruhsal yönden bireye 

zarar veren her davranıĢ Ģiddettir” (Tutar, 2004: 13). ġiddet “genel olarak incitme ya 

da taciz etmek amaçlı olarak fiziksel gücün kullanılması olarak tanımlanmaktaysa da 

ayrıca, hiddetli duygu ya da onu ifade etme veya yoğun kavgacı, kızgın ve sıklıkla 

yıkıcı hareket, güç, çarpıtma, ihlal etme ya da önemli konulara saygısızlık etme 

yoluyla incitme biçiminde de tanımlanmaktadır” (Korkut, 2004: 323). ġiddet; en 

genel anlamıyla kiĢiye, objeye ve hayvanlara yönelik saldırganlıkla bağlantılı bir 

davranıĢ biçimidir. ġiddet davranıĢının altında öfke duygusuna bağlı gerginlik ve 

stres yatmaktadır. ġiddetin yöneldiği kiĢi, obje, durum ve olaylara göre Ģiddeti; 

Kadına yönelik Ģiddet, çocuğa yönelik Ģiddet, toplumsal Ģiddet gibi farklı biçimlerde 

sınıflamak mümkündür. KiĢiye yönelik Ģiddet, kiĢinin istemediği ve o kiĢiyi yıpratan, 

tahrik eden her türlü eylemlerdir. Bu anlamda fiziksel her türlü davranım Ģiddet 

olarak değerlendirilirken, fiziksel olmayan kimi davranıĢ ve tutumlar psikolojik 

Ģiddet tanımı içinde değerlendirilir (Tutar, 2004: 9-14). 

Tanımlardan da anlaĢılacağı üzere Ģiddet türü davranıĢların temelinde 

öfkenin, kızgınlığın yarattığı olumsuz davranıĢlar söz konusudur. ġiddet uygulayan 
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kiĢinin amacı, karĢısındakine doğrudan ya da dolaylı olarak zarar vermektir. ġiddet, 

uygulanma biçimine, yöneldiği hedefe ve özelliğine göre türlere ayrılabilmektedir. 

 

2.7.1. ġiddetin Türleri 

 

ġiddetin türlerini açıklayan araĢtırma ve incelemelere bakıldığında 

birbirinden farklı Ģiddet durumları olduğu ortaya çıkmaktadır. Sık karĢılaĢılan Ģiddet 

türleri cinsel Ģiddet, duygusal ve sözel Ģiddet, fiziksel Ģiddet ve ekonomik Ģiddet 

olarak sıralanmaktadır.  

 

Cinsel şiddet:  Evli olduğu kiĢi bile olsa kiĢiyi istemediği yerde istemediği zamanda 

ve istemediği biçimlerde cinsel iliĢkiye (tecavüz) zorlamak, cinsel organlara zarar 

vermek, çocuk doğurmaya ya da doğurmamaya, kürtaja, ensest iliĢkiye, fuhuĢa 

zorlamak, zorla evlendirmek, telefonla- mektupla ya da sözlü olarak cinsel içerikli 

rahatsızlık verici davranıĢlarda bulunmak gibi eylemler cinsel Ģiddettir (KSGM, 

2009).  

 

Duygusal ve Sözel şiddet: Herhangi bir kiĢiye yönelik olarak sistemli bir biçimde 

yapılan, kiĢinin benliğini, psikolojik ve sosyal geliĢimini, ruhsal bütünlüğünü 

etkileyen olumsuz yargılar, atıflar ya da sözel davranıĢlardır (TÜBĠTAK&Ankara 

Üniversitesi).  

 

Fiziksel şiddet: fiziksel tehlike, fiziksel güç kullanmayı ve dayağı içerir. Fiziksel 

Ģiddet vurma, fırlatma, tekmeleme, yakma gibi bireyde ciddi fiziksel yaralanmalara 

neden olan tehlikeli davranıĢları, fiziksel saldırıları içerir (Tel, 2002: 4). 

 

Ekonomik şiddet: Ekonomik faaliyetlerin engellenmesi ve kiĢinin baĢkalarına 

sağlanan ekonomik destekten mahrum bırakılması olarak açıklanır. Ayrıca ekonomik 

Ģiddet, kiĢinin emekleri karĢılığı olan maddi kazançtan kısmen ya da tamamen 

yoksun bırakılması veya sosyal ve sağlık güvencesinden yararlandırılmadığında da 

söz konusu olmaktadır (Tutar, 2004: 15). 
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2.8. ĠĢyerinde Psikolojik Taciz Ġle Ġlgili Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

 

ĠĢyerinde psikolojik taciz üzerine yapılan araĢtırmalardan bazılarına aĢağıda 

yer verilmiĢtir.  

Björkqvist ve arkadaĢları (1994) Finlandiya’da üniversitelerde görev yapan 

öğretim elemanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada, 338 kiĢiye anket uygulamıĢlar ve 

19 kiĢiye de mülâkat yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucuna göre; mobbinge maruz kalan 

öğretim elemanlarında birçok psikolojik ve fizyolojik rahatsızlık olduğu belirlenirken 

bu rahatsızlıklar, uykusuzluk, çeĢitli sinir hastalıkları, üzüntü, hissizlik, 

konsantrasyon bozukluğu ve sosyal fobiler olarak belirlenmiĢtir. 

Niedl (1996) Kamu çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada; psikolojik tacizin 

hem çalıĢanlar hem de örgütler üzerinde önemli etkileri olduğunu belirlemiĢtir. Buna 

göre psikolojik taciz çalıĢanlarda; depresyon, anksiyete, saldırganlık, post-travmatik 

stres bozukluğu, irritasyon ve psikosomatik Ģikayetlere neden olduğunu tespit 

etmiĢtir. Örgütsel yapılar üzerinde ise; iĢten ayrılma isteği, motivasyonun azalması, 

iĢgören devir hızının artması, iĢgören verimliliğinin ve iĢ doyumunun azalması gibi 

etkiler yarattığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Einarsen (1999) Norveç’de iĢ hayatının kalitesi üzerine yaptığı araĢtırmada en 

çok öğretmenlerin, üniversite çalıĢanlarının, otel ve restaurantlarda çalıĢanların, 

tezgahtarların, psikologların, sağlık endüstrisi çalıĢanlarının son altı ayda psikolojik 

tacize maruz kaldıklarını belirlemiĢtir. Bu sonucun yanısıra araĢtırmada, eski 

çalıĢanların yeni çalıĢanlara göre daha fazla psikolojik taciz gördükleri ve çoğunlukla 

da çalıĢanların meslektaĢları veya yöneticileri tarafından psikolojik baskıya maruz 

kaldıkları sonucunu bulmuĢtur (Aktaran: Aydın vd., 2007: 67). 

Hubert ve Veldhoven (2001) iĢyerinde psikolojik tacizin en çok hangi 

sektörde görüldüğünü inceledikleri araĢtırmalarında, endüstri ve eğitim alanında, 

belediyelerde ve kamuda, yöneticiler ve çalıĢanlar arasında psikolojik tacize yol açan 

saldırgan davranıĢların yaĢandığını belirlemiĢler ve psikolojik tacizin %37.3’ünün 

eğitim sektöründe çalıĢanlar arasında yaĢandığı sonucunu bulmuĢlardır. Ayrıca 

araĢtırmada psikolojik tacize yol açan saldırgan davranıĢların, yalnızca sağlık 

sektöründe meslektaĢlar arasında, ortalamanın üzerinde yaĢandığı belirlenmiĢtir. 
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Smith ve arkadaĢları (2003) 5288 çalıĢan yetiĢkin üzerinde okulda zorbalığa 

maruz kalanların yetiĢkinken de iĢyerlerinde psikolojik tacize maruz kalıp 

kalmadıklarını incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda; araĢtırmacılar, okulda 

zorbalığa maruz kalma ile iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma arasında olumlu 

iliĢki olduğunu belirlemiĢler ve okulda zorbalığa maruz kalanların iĢyerlerinde de 

psikolojik tacize maruz kaldıklarını ortaya koymuĢlardır. 

Schafer ve arkadaĢları (2004) 884 Ġspanyol, Ġngiliz ve Alman yetiĢkin 

üzerinde farklı iĢ kollarında çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmalarında, 248 

kiĢinin iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldığını belirlemiĢler, bu kiĢilerden 71’inin 

eğitim sürecinde hem ilkokulda hem de ortaokulda zorbalığa maruz kaldıklarını 

ortaya koymuĢlardır.  

Westhues (2004) Üniversitelerde psikolojik tacizi incelediği çalıĢmasında; 

üniversitelerde görev yapan öğretim görevlileri arasında psikolojik taciz yaĢandığına 

dair örnek olaylar ortaya koymuĢtur (Aktaran: Gökçe, 2008b: 18). 

Hoban (2004) Ġngiltere’de 1996-2002 yılları arasında yaptığı araĢtırmada, 10.000 

kiĢi üzerindeki sağlık çalıĢanlarının %85’inin psikolojik tacize ya Ģahit olduğunu ya 

da hedef olduğunu belirtmiĢtir (Aktaran: Martin ve Martin, 2010).  

Aktop (2006) Bir üniversitede görev yapan 366 öğretim elemanı üzerinde 

psikolojik tacizi demografik değiĢkenlerle iliĢkili olarak incelemiĢtir. AraĢtırmadan 

elde edilen sonuçlara göre; iletiĢim bilimleri fakültesi’ndeki katılımcıların sosyal 

iliĢkilere saldırı, itibara saldırı, yaĢam kalitesi ve mesleki duruma saldırı, sağlığa 

doğrudan saldırı puanlarının ortalamasının diğer fakültelerdeki katılımcıların puan 

ortalamalarından yüksek olduğunu, ancak fakülteler arasındaki bu farklılığın 

istatistiksel olarak anlamlı olmadığını bulmuĢtur.  

Tanoğlu (2006) Bir üniversitede 316 öğretim elemanının katılımıyla yaptığı 

araĢtırmada, öğretim elemanları arasında psikolojik tacizin görülme oranını %15.8 

olarak belirlemiĢtir. En sık karĢılaĢılan olumsuz davranıĢın kiĢinin kendini 

göstermesinin ve iletiĢimin engellenmesi olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada 

dikkati çeken diğer bir bulgu da genelde psikolojik tacizin yöneticiler tarafından 

uygulandığıdır. 

Gökçe (2006) ilköğretimde görev yapan 697 öğretmen ve 285 okul yöneticisi 

üzerinde iĢyerinde psikolojik tacizi incelediği araĢtırmada; iĢyerinde psikolojik taciz 
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içeren davranıĢlara maruz kalma bakımından resmi okullarda görev yapan 

öğretmenlerin, okul etkinliklerinde aktif görevler almada ve kiĢisel ve mesleki 

geliĢim sağlayabilecek etkinliklere katılmada, özel okulda görev yapan öğretmenlere 

göre daha sık engellendiği, daha sık sözlerinin kesildiği, yaptığı iĢlerin haksızca 

eleĢtirildiği ve baĢarılarının küçümsendiğini belirlemiĢtir. Ayrıca araĢtırmacı, 

öğretmenlerin iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği, öğretmenlerde iĢyerinde psikolojik tacizin yaĢ 

değiĢkenine göre incelenmesinde 31-35 yaĢ arası öğretmenlerde, diğer yaĢlardaki 

öğretmenlere göre, okul etkinliklerinde aktif görevler almada engellendikleri, sözle 

tehdit edildikleri, aldıkları iĢle ilgili kararlar yanlıĢmıĢ gibi sorgulandıkları, fiziksel 

Ģiddet tehdidi aldıkları ve fiziksel yönden zarar gördükleri bulgularına ulaĢmıĢtır. 

Bilgel ve arkadaĢları (2006) Türkiye’deki sağlık, eğitim ve emniyet alanında 

devlet memuru olarak çalıĢanlar üzerinde yıldırma, iĢ doyumu, iĢ stresi, anksiyete ve 

depresyonu inceledikleri araĢtırmalarında, katılımcıların %55’inde (483 kiĢi) bir veya 

daha fazla yıldırmaya maruz kaldıkları ve araĢtırmaya katılanların %47’sinin ise (416 

kiĢi) yıldırma kurbanı olduklarını belirlemiĢlerdir. AraĢtırmada; yıldırmanın 

çoğunlukla amirler tarafından yapıldığı, yıldırma kurbanlarının %60’ının yıldırmaya 

karĢı eylemler denedikleri ancak sonuçta bu eylemlerden sonuç alamadıkları 

belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırma sonucunda, yıldırmanın çalıĢanlar üzerinde önemli 

ve ciddi bir problem olduğu ve sağlık sorunlarına yol açabileceği de araĢtırmacılar 

tarafından ifade edilmiĢtir.   

Bulut (2007)’un ortaöğretim öğretmenlerinde psikolojik taciz düzeyini 

incelediği araĢtırmaya 396 öğretmen katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin yaklaĢık yarısının psikolojik tacize maruz kaldığı 

belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre; ortaöğretim öğretmenlerine yönelik 

uygulanan psikolojik tacizin daha çok öğretmenlerin yaĢam kalitesine yönelik olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Karyağdı (2007) Bir kamu kurumunda 180 kiĢinin katılımıyla yaptığı 

araĢtırmada, psikolojik tacize hiç maruz kalmayanların oranını %67 olarak 

belirlerken, katılımcıların %17’sinin altı ay ve daha üzeri, %16’sının altı aydan daha 

az zaman sürecinde psikolojik tacize maruz kaldığını belirlemiĢtir. 
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Bingöl (2007)  farklı mesleklerde çalıĢan kiĢilerin iĢyerinde yıldırmaya maruz 

kalma düzeylerini çeĢitli değiĢkenlerle incelediği araĢtırmada; iĢyerinde yıldırmaya 

maruz kaldıklarını belirten katılımcıların % 59.4’ünü kadın çalıĢanlar % 40.6’sını 

erkek çalıĢanların oluĢturduğunu belirlemiĢtir. ĠĢyerinde yıldırmaya maruz kalan 

katılımcıların % 25.1’inin 25 yaĢından küçük, % 40.6’sının 26–32 yaĢ arasında, 

%15.6’sının 33–40 yaĢ arasında, % 9.4’nün 41–47 yaĢ arasında ve % 6.3’nün 47 

yaĢından büyük olduğu, katılımcıların medeni durumları incelendiğinde % 40.6’sının 

bekar, % 40.6’sının evli, % 18.8’nin ise boĢanmıĢ olduğu, katılımcıların öğrenim 

durumları incelendiğinde, büyük çoğunluğu % 56.3’ünün üniversite mezunu 

bireylerin oluĢturduğunu belirlemiĢtir. ĠĢyerinde yıldırmaya maruz kalan 

katılımcıların büyük çoğunluğu % 53.1’i 1–5 yıl çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

ĠĢyerinde yıldırmaya maruz kalan katılımcıların mesleki profilleri incelendiğinde; 

mağdurların 6’sının öğretmen, 6’sının bankacı, 4’ünün otel iĢletmecisi, 3’ünün 

memur, 2’sinin hemĢire, 2’sinin asker, 1’inin öğretim elemanı, 1’inin ön muhasebeci, 

1’inin kasiyer, 1’inin teknik eleman, 1’inin resepsiyon görevlisi, 1’inin aĢçı, 1’inin 

manken, 1’inin iĢçi, 1’inin de satıĢ-pazarlama görevlisi olduğu belirlenmiĢtir. 

Güngör (2008) yaptığı araĢtırmada; psikolojik tacizin, üniversitede görev 

yapan öğretim elemanları arasında daha yaygın bir Ģekilde ortaya çıktığını ve bu 

oranın eğitim sektörü ortalamasının da üzerinde olduğunu, diğer taraftan meslek 

grupları içinde en düĢük risk grubunu öğretmenlerin oluĢturduğunu belirlemiĢtir. 

 Demirel (2009) farklı kamu kurumlarında (Sağlık, Milli Eğitim ve PTT) 

çalıĢanların karĢı karĢıya kaldıkları psikolojik taciz davranıĢlarının çalıĢtıkları 

kuruma göre farklılık gösterip göstermediğini incelediği araĢtırmada, PTT 

çalıĢanlarının, araĢtırmadaki diğer kamu çalıĢanlarına göre daha sık ve yüksek oranda 

psikolojik taciz davranıĢlarına maruz kaldıklarını belirlemiĢtir. 

ĠĢyerinde psikolojik taciz ile ilgili yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; 

iĢyerinde psikolojik taciz, örgütlerde, kurumlarda özellikle yoğun insanlararası 

etkileĢimin bulunduğu iĢyerlerinde yaygın olarak yaĢanmakta ve iĢ yaĢamında 

önemsenmesi değiĢik boyutlarıyla araĢtırılması ve önlem alınması gereken bir durum 

olarak dikkat çekmektedir.  
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2.9. ĠĢ Doyumu ve ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Kuramsal Bilgiler ve AraĢtırmalar 

 

 AraĢtırmanın bu bölümünde iĢ doyumunun tanımına, iĢ doyumu ile ilgili 

kuramlara, iĢ doyumu ile ilgili motivasyon teorilerine, iĢ doyumunu etkileyen 

faktörlere ve iĢ doyumu ile ilgili yapılan araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

 

2.9.1. ĠĢ Doyumunun Tanımı 

 

ĠĢ doyumu terimi ilk kez Hoppock (1935) tarafından kiĢinin psikolojik, 

fiziksel ve çevresel olayların birleĢimi olarak iĢinden memnun olması anlamında 

kullanılmıĢtır (Yew, 2008: 30). 

ÇalıĢanın psikolojik, fizyolojik sağlığına, iĢ’deki verimliliğine ve 

performansına etki eden önemli bir unsur da iĢ doyumudur. Doyum kavramı ile eĢ 

anlamlı olarak kullanılan tatmin, davranıĢlarımıza neden olan gereksinimlerimizin en 

üst düzeyde giderilmesi anlamına gelmektedir (Balcı, 1985: 51). 

ĠĢ doyumu ile ilgili literatürde yer alan tanımlar incelendiğinde, Wilson ve 

Rosenfeld (1990)’e göre iĢ doyumu, çalıĢanların iĢe yönelik pozitif ve negatif 

tutumlarının ifadesidir (Aktaran: Santhapparaj ve Alam, 2005:72). ĠĢ doyumu 

“çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢe ait değerlendirmeler sonrasında elde ettiği duygusal 

haz” (Locke, 1976: 1297) olarak tanımlanırken, bir baĢka tanıma göre, iĢ doyumu, 

“insanın iĢindeki kazancı, terfisi, iĢin tabiatı, süpervizyon gibi bütün hislerini 

kapsar”(Telman, 1987: 19). ĠĢ doyumu, bireyin iĢine, iĢi ile ilgili faktörlere ve genel 

olarak yaĢama karĢı tutumlarının sonucudur (Dalgan, 1998: 6). Güler (1990) iĢ 

doyumunu, kiĢinin iĢ ile ilgili değerlerinin iĢte karĢılandığını algılaması ve bu 

değerlerin bireyin ihtiyaçları ile uyumlu olması olarak tanımlamakta, bir baĢka 

deyiĢle iĢ doyumunu, iĢgörenin iĢini ya da iĢ hayatını değerlendirmesi sonucu 

duyduğu haz ya da ulaĢtığı duygusal doyum” olarak ifade etmektedir (Aktaran: Izgar, 

2001:6). Cranny ve arkadaĢlarına (1992)’a göre iĢ doyumu, çalıĢanın beklenti 

içerisinde olduğu veya arzuladığı sonuçlar ile gerçekleĢen sonuçlar arasında yaptığı 

karĢılaĢtırma sonrasında iĢine karĢı sahip olduğu hissiyat ya da duygusal tepkidir             

(Aktaran: Pınar vd., 2008: 151-152). 
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ÇalıĢanın iĢinden aldığı maddi ve manevi doyum (ücret, sosyal yaĢamın 

zenginleĢmesi ve iĢin kazandırdığı itibar) iĢ doyumu içinde oluĢunu belirler. KiĢi 

iĢinden memnunsa, iĢ doyumu var demektir. ĠĢinden doyum alan çalıĢan iĢiyle iftihar 

eder ve çalıĢtığı kurumun mensubu olmaktan gurur duyar. Doğal olarak iĢ 

doyumunda, iĢyerindeki insan iliĢkileri büyük önem taĢır. ĠĢ doyumu yerinde olan 

kiĢi, iĢ stresinden olduğunca uzak, ruhsal bedensel olarak daha sağlıklı olmak 

durumundadır ve mutlu olmaya adaydır. Aksi durum iĢ doyumsuzluğu olarak 

açıklanabilir (Çelikkol, 2001:129).  

ĠĢ görenlerin iĢlerinden duydukları hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluk ile yakın bir 

iliĢki içinde olan iĢ doyumu aĢağıdaki durumlarla ilgilidir: 

1. ĠĢin yapılıĢ koĢullarına ve iĢ aletlerine bağlı Ģikayet ve doyumsuzluklar. 

Bunlar: 

a) ĠĢin gerektirdiği tekrarlı monoton hareketler ve dinlenme zamanının kısa 

tutulması,  

b) Bireyin bedensel kapasitesini aĢan yoğun çalıĢma durumu, 

c) ÇalıĢma temposunun fazla süratli olması, 

d) ĠĢ aletlerinin mekanik güvenlik koĢullarının yetersiz olması, 

e) ÇalıĢma ortamının iyi organize edilememesi, 

f) ĠĢ saatlerinin çalıĢanların aile durumları ve bireyin özelliklerine göre 

düzenlenmemesi, 

g) ÇalıĢanın sık sık çalıĢtığı iĢten alınarak baĢka iĢlere verilmesi. 

2. Belli bir iĢte çalıĢma sonucunda elde edilecek maddi çıkarlara iliĢkin 

durumlar. Bunlar: 

a) Ücretlerin yapılan iĢin miktarı ve tutarı ile uyumunun olması, sosyal 

güvencenin sunulması. 

b) ÇalıĢanların iĢyerlerinde yemek ve ulaĢım hizmeti almaları.  

3. Takdir edilme ve sosyal itibar durumları. Bunlar: 

a) ÇalıĢanın ortaya çıkardığı bir eserin (üretim miktarı, kalitesi vb.) kendisine         

      atfedilerek maddi ve manevi yönden takdir edilmesi, 

b) ÇalıĢanlara hak ettikleri terfi imkanlarının zamanında verilmesi, 

c)  ÇalıĢanlara güven duyulduğu ve değer verildiğinin hissettirilmesi olarak 

açıklanabilir (Eren, 2008: 241-249).  
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ÇalıĢanların iĢlerinden doyum sağlamaları, onlarda örgütsel bağlılığa 

(organizational commitment) yol açar. Örgütsel bağlılık, iĢgörenin örgütsel kurallara 

karĢı duyarsızlık veya örgütsel normsuzluk anlamına gelen örgütsel anomiyi 

engellemesinin yanısıra, çalıĢanın örgütsel süreçlere uyum sağlamaması anlamına 

gelen yabancılaĢmayı (alienation) da önler. ĠĢ doyumu, çalıĢanın örgütte kendisini 

gerçekleĢtirebildiği ve örgüt süreçlerine katılabildiği ölçüde mümkündür           

(Tutar, 2004: 120). 

ĠĢ doyumsuzluğu; ĠĢ ile ilgili Ģikâyetler sonucunda ortaya çıkan olumsuz 

tutumlardan, iĢin yapılıĢ koĢullarına bağlı Ģikâyetlerden, emek karĢılığı elde edilen 

maddi kazancın yetersizliklerinden, iĢden kaynaklanan takdir görmeme, olumsuz 

sosyal statüden kaynaklanmaktadır (Eren, 1993: 145). 

 

2.9.2. ĠĢ Doyumu Kuramları 

 

ĠĢ doyumu ile ilgili sistematik araĢtırmalar 1910’da Taylor’un bilimsel 

yönetimle ilgili yaptığı araĢtırma ile baĢlar ve 1927 ve 1932 yılları arasında 

Roethlisberger ve Mayo’nun Hawthorne araĢtırmalarına kadar uzanır. ĠĢ doyumu 

hem birey için hem de iĢletmeler, organizasyonlar için önemli bir olgudur, çünkü iĢ 

doyumunun güdülenme kavramı ile iĢe yönelik davranıĢlar üzerinde etkisi vardır. 

ÇalıĢanların iĢ doyumlarının incelenmesinde güdülenme yaklaĢımlarından 

yararlanılmaktadır (Çetinkanat, 2000: 9). 

Endüstri devriminin ilk zamanlarında makineleĢmeye verilen önem insan 

unsurunu ikinci plana atmıĢtır. Zaman içinde değiĢen sosyoekonomik yapı nedeniyle 

insan unsurunun üretimdeki rolü ve değeri anlaĢılmıĢtır. ĠĢletmelerin ve 

organizasyonların amaçlarına ulaĢabilmek için önemi gittikçe artan insan unsurunun 

amaçları ile iĢletme amaçlarını uzlaĢtırma gereği ortaya çıkmıĢtır. Bilim insanları 

dikkatlerini üretimdeki insan unsuruna odaklayarak çok sayıda araĢtırmalar 

yapmıĢtır. Bu araĢtırmalar sonucunda, iĢ doyumu ile ilgili kuramlar ortaya konmuĢtur 

(Izgar, 2008a: 135-158). 
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2.9.2.1. KiĢisel KarĢılaĢtırma Kuramı 

 

Bu kuram, çalıĢanın yaptığı iĢ karĢılığında elde ettiği kazançlarını 

değerlendirmesi esasına dayanır. Mc Cormick ve Ilgen (1980)’e göre çalıĢan, 

standartları ile gerçekte elde ettiklerini karĢılaĢtırmakta ve bu karĢılaĢtırma 

sonucunda farkın az olması durumunda çalıĢanın iĢ doyumu artmaktadır.  

Mobley ve Locke (1970)’a göre standartlar ihitiyaçlardan ziyade değerlerden 

türemektedir. Onlara göre bütün insanların ihtiyaçları aynıdır ama değerleri farklıdır 

ve değerler insanların tercihlerinin ürünüdür. Örneğin: aynı iĢyerinde çalıĢan ve 

ihtiyaçları aynı olan iki kiĢiden paraya çok değer veren biri az maaĢlı bir iĢten 

memnun olmazken, geçinebileceği paraya razı olan diğeri aynı iĢten memnun 

olabilmektedir (Aktaran: Izgar, 2008a: 139-140). 

 

2.9.2.2. Adalet ve Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramı 

 

Patchen (1961)’in öne sürdüğü adalet ve sosyal karĢılaĢtırma kuramına göre, 

çalıĢanın yaptığı iĢ karĢılığında Ģimdiki ve gelecekteki ücret adaletini dikkate 

almaktadır. Birey aldığı ücreti, baĢka bir çalıĢanla kıyaslar. Kıyaslama yapılan 

kiĢinin içinde bulunduğu koĢullar önemlidir. Patchen kuramında, bireyin aldığı ücreti 

diğer bireyle karĢılaĢtırırken ücret ve çalıĢanların pozisyonlarının önemli iki temel 

öğe olduğunu belirtmiĢtir. Bu karĢılaĢtırmada birey, aynı pozisyondaki diğer 

çalıĢanın kendisinden fazla ücret alması halinde iĢ doyumsuzluğu yaĢarken, 

kendisinden üst pozisyondaki çalıĢana göre fazla ücret aldığı durumda iĢ doyumu 

yaĢamaktadır (Kantar, 2008: 57).  

 

2.9.2.3. KiĢiler arası KarĢılaĢtırma Kuramı 

  

 Ġnsanlar, kendi iĢlerine benzer ya da aynı iĢleri yapan insanlarla kendilerini 

karĢılaĢtırırlar. KarĢılaĢtırma kuramını öne sürenler, çalıĢanların karĢılaĢtırma 

yaptıkları insanları gözlemleyerek, onların iĢlerine yönelik doyumlarını 

değerlendirirler. Bu değerlendirme, çalıĢanların diğer çalıĢanları kendileriyle 

karĢılaĢtırarak, kendi iĢlerine yönelik algılama sonucunda karar vermelerine dayanır. 
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Bu tür karĢılaĢtırmalar, ihtiyaçlar ve değerlerden ziyade sosyal sistem içinde yapılır. 

Sosyal psikolojide yapılan birçok araĢtırma insanların kendilerini diğer insanlarla 

karĢılaĢtırarak yargılamalarda bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Bu kuram, insanların 

diğer insanlarla karĢılaĢtırma ve değerlendirmeler yaparak iĢ doyumu algılarını 

belirginleĢtirdiklerini öne sürmektedir (Izgar, 2008a: 140-141). 

ĠĢ doyumu kuramları ile yakından iliĢkili motivasyon teorileri, günümüz 

modern iĢ yaĢamında yaygın bir Ģekilde kabul görmekte, örgütler ve kurumlar 

çalıĢanların iĢ doyumu ve üretkenliklerini arttırmak amacıyla eğitim çalıĢmalarında 

sık sık motivasyon teorilerine yer vermektedirler. 

 

2.9.3. ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Motivasyon Teorileri 

 

Bireyi harekete geçiren ihtiyaçlardır, bu doğrultuda ihtiyaçlarını gidermek 

için harekete geçen çalıĢanın iĢine yönelik algısı, iĢ doyumu araĢtırmacılarının 

dikkatini bu konuya yöneltmelerine neden olmuĢ ve yapılan çalıĢmalar, incelemeler 

sonucunda iĢ doyumu ile motivasyon teorileri ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 1993: 370).  

 

2.9.3.1. Çift Faktör Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi) 

 

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) muhasebeci ve mühendisler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada iĢ doyumunu incelemiĢlerdir. AraĢtırmada motive 

edici faktörler iki grupta incelenmiĢtir. Birinci grup, iĢyerinde iĢgöreni mutlu kılan, 

iĢyerine bağlayan ya da iĢ doyumu sağlayan etmenler. Ġkinci grup, iĢyerinde 

iĢgörenin kötümser olmasına ve iĢ doyumsuzluğuna yol açan hijyenik etmenlerdir 

(Eren, 2008: 509). Birinci grupta yer alan faktörler, motive edici etmenler olarak 

sıralanmıĢtır. Bunlar; iĢin kendisi, baĢarma, statü, ilerleme ve sorumluluk olarak 

açıklanmıĢtır. Herzberg, bu faktörlerin varlığının çalıĢanda kiĢisel baĢarı hissi verdiği 

için kiĢiyi motive edeceğini, bunların yokluğunda ise kiĢinin motive olamayacağını 

öne sürmüĢtür. Teoride, ikinci grup faktörler, hijyen faktörleri adı altında 

açıklanmıĢtır. Ücret ya da maaĢ, çalıĢma koĢulları, iĢ güvenliği gibi etmenler hijyen 

faktör olarak adlandırılmıĢtır. Herzberg, bu faktörler mevcut olmadığında kiĢiyi 
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motive etme özelliğinin bulunmadığını, bu faktörlerin mevcut olması halinde ise, 

kiĢinin motive olacağı asgari koĢulların bulunduğunu açıklamıĢtır  

(Koçel, 1993: 374-375). 

 

2.9.3.2. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı  

 

Motivasyon teorileri arasında en çok bilinen Maslow (1970)’un geliĢtirdiği 

ihtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢım iki temel varsayıma dayanmaktadır. 

Birincisi, kiĢinin tüm davranıĢlarının amacı, sahip olduğu ihtiyaçları gidermeye 

yöneliktir. Ġkincisi, kiĢiyi davranıĢa iten ihtiyaçların belirli bir sırası (hiyerarĢisi) 

vardır. Alt kademedeki ihtiyaçlar giderilmeden üst kademedeki ihtiyaçlar kiĢiyi 

davranıĢa yöneltmez. Maslow’un, insan davranıĢları için öne sürdüğü ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi sıralamasının birincisi fizyolojik ihtiyaçlardır. Ġkincisi güven ihtiyacı, 

üçüncüsü sevgi (ait olma) ihtiyacı, dördüncüsü saygı ihtiyacı, beĢincisi kendini 

gerçekleĢtirme ve estetik ihtiyacı: Bireyin sahip olduğu yetenek, deneyim ve bilgisini 

sürekli geliĢtirerek, yaratıcı bir birey olarak yaĢaması, zengin bir bakıĢ açısına sahip 

olmasına bağlıdır. Ġhtiyaçlar dinamik özellik göstermektedir, giderilen bir ihtiyacın 

yerini diğer basamaktaki ihtiyaç alır. KiĢilik farklılıkları nedeniyle basamaklar 

arasındaki sıralama kiĢiden kiĢiye değiĢebilir (Kantar, 2008: 35-38).   

Maslow, ihtiyaçlar hiyerarĢisinin özelliklerini; kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacının, kiĢisel geliĢim ve değiĢim aracılığıyla baĢarının yerine getirilmesi 

olduğunu, saygı ihtiyacının, birey için hem örgüt içinde hem de örgüt dıĢında itibar 

elde etme anlamına geldiğini, sosyal ihtiyacın diğer insanlarla yakın bağlar 

geliĢtirmeyi ifade ettiğini, güvenlik ihtiyacının, fiziksel korunma anlamına geldiğini 

ve fizyolojik ihtiyaçları ise, yiyecek, giyim, barınma, üreme vb. gibi beĢ bölümde 

açıklamıĢtır (Carpenter ve Strawser, 1971: 510). 

 

 

 

 

 

 



 61 

2.9.3.3. Amaç Kuramı 

  

 Bu kuramda, insanların amaçları olduğu, bu amaçları baĢarmanın ödül anlamı 

taĢımasından dolayı bireylerin çalıĢmaya güdülendikleri görüĢü savunulmaktadır. 

Locke (1983) yüksek amaçları saptayan ya da baĢkalarının kendileri için belirlediği 

amaçları kabul eden bireylerin daha çok çalıĢıp, daha iyi performans göstereceğini 

ileri sürmüĢtür (Aktaran: Çetinkanat, 2000: 28-29).    

 

2.9.3.4. BaĢarma Ġhtiyacı Kuramı 

 

Mc Clelland (1961)’ın geliĢtirdiği baĢarma ihtiyacı kuramında birey üç grup 

ihtiyacın etkisi altında davranıĢ göstermektedir. Bunlar:  

1. ĠliĢki kurma ihtiyacı: Gruba girme ve sosyal iliĢkiler geliĢtirmeyi ifade etmektedir. 

2.Güç kazanma ihtiyacı: BaĢkalarını etki altında tutma, gücünü koruma 

davranıĢlarını ifade etmektedir. 

3. BaĢarma ihtiyacı: ÇalıĢan yaptığı iĢ ile ilgili anlamlı amaçlar seçerek bilgi ve 

yeteneklerini kullanarak bu amaçlara ulaĢmaya çalıĢır (Koçel, 1993: 375-376).  

 

2.9.3.5. Vroom’un Beklenti-Ümit Teorisi 

  

Bu teoriye göre, bireyin iĢ ve görev baĢarısında ödüllendirilmiĢ davranıĢın 

rolü vardır. Vroom (1964) teorisinde kiĢinin iĢ için harekete geçmesinde iki faktörün 

etkili olduğunu ifade etmiĢtir. Bunlar, kiĢinin ödülü isteme, arzulama gücü (Valens) 

ve kiĢinin güdülenme gücüdür.  Bu durum; Güdülenme Gücü = Valens x Beklenti 

olarak formüle edilebilir (Özdayı, 1990: 69). Bireyin sahip olduğu kiĢisel özellikleri 

ile çevresel koĢullar davranıĢlar üzerinde birlikte etkilidir. Ġnsanlar sahip oldukları 

özellikler (dünya görüĢü, eğitimi, tecrübesi, beklentileri vs.) nedeniyle farklı tutum, 

davranıĢ ve değer yargıları içinde hareket edebilmektedirler. ÇalıĢma ortamı veya 

çevresel koĢullar ise: Örgüt yapısı, ücretlendirme sistemi, ödüllendirme, değerleme 

ve kontrol sistemleri olarak açıklanabilir. Vroom (1964) teorisinde anahtar rol 

oynayan üç kavram bulunduğunu ifade etmiĢtir. Bunlar: 
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a) Başarı- Ödül-Ümit İlişkileri: ÇalıĢan birey her davranıĢının sonucunda bazen 

olumlu bazen de olumsuz beklenti ile iĢini yapar ancak olumlu ve olumsuz beklenti 

kiĢinin özelliklerine göre farklı derecelerde yorumlanabilir. 

b) İstek ya da İhtiyaç Şiddeti: Her birey için ödül veya cezanın istek Ģiddeti farklıdır. 

Buna ödülün birey için taĢıdığı değer ya da cazibe denilebilir. Ġstek veya ihtiyaçlar 

kiĢiye göre değiĢebilir. Bazı insanlar arkadaĢ iliĢkilerinden memnun oldukları için 

terfi etmeyi istemezler ama bazıları için iĢinde terfi etmek arkadaĢ iliĢkisinden daha 

önemlidir. 

c) Çaba-Başarı- Ümit İlişkileri: Birey iĢ ortamında çabaları sonucunda elde etmeyi 

düĢündüğü beklentiler doğrultusunda gayret sarfeder. ĠĢ görenin, performansını biraz 

daha arttırması elde edeceği ödülün, beklentisiyle örtüĢmesine bağlıdır  

(Eren, 2008: 533-534). 

 

2.9.3.6. EĢitlik Teorisi 

 

Adams (1963) öne sürdüğü denksellik teorisinde, kiĢinin iĢdeki çabasının 

eksik veya fazla ödüllendirildiğini hissettiği durumlarda doyumsuz olacağını ve 

çabasına uygun bir ödül düzeyine ulaĢabilmek için kiĢinin güdüleneceğini 

açıklamıĢtır ( Aktaran: Baird vd., 1990: 395). KiĢinin iĢ baĢarısı ve doyum derecesi 

çalıĢtığı ortamlarla ilgili olarak algıladığı eĢitlik ya da eĢitsizliklere bağlıdır. Birey 

yaptığı iĢ ile ilgili karĢılaĢtırmada üç ayrı sonuca ulaĢabilir: 

1- Birey karĢılaĢtırma yaptığı kiĢiden emekleri karĢılığı daha fazla ücret 

aldığını algılarsa, suçluluk duygusu yaĢayarak doyumsuz olur. 

2- Bireyin emeği karĢılığı aldığı ücret ve diğer çalıĢanların emeği karĢılığı 

aldıkları ücret eĢit olursa bu durumdan doyum sağlar. 

3- Birey emekleri karĢılığı elde ettiklerinin diğer çalıĢanlardan az olduğunu 

algılıyorsa bunu adil olmayan durum olarak düĢünür ve kendi aleyhine eĢitsizlik 

olarak kabul eder. Bu adaletsizlik duygusu bireyde öfke, gerilim, hırs ve iĢ 

doyumsuzluğuna neden olabilmektedir (Kantar, 2008: 53-54). 
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2.9.3.7. ġartlandırma ve PekiĢtirme Teorisi 

 

Bu teori, bir davranıĢın kaynakları ya da davranıĢa sebep olan nedenlerden 

çok, davranıĢın sonuçları veya bireye kazandırdığı değerlerin önemini ortaya 

koymayı amaçlamıĢtır. 

Pavlov ve Skinner (1927) hayvanlar üzerinde yaptıkları inceleme ve 

gözlemlerde, belirli bir davranıĢ sonucunda organizmanın amaca ulaĢtığında ya da 

haz elde ettiğinde bu davranıĢı tekrarladığını, davranıĢ sonucunda cezalandırılmıĢsa 

veya acı çekmiĢse bir daha bu davranıĢı göstermediğini belirlemiĢlerdir. ġartlandırma 

ve pekiĢtirme teorisinde belirli olumlu bir davranıĢı sürdürmek ya da istenmedik bir 

davranıĢı engellemek için dört farklı yöntem izlenmektedir. Bunlar: 

a) Olumlu pekiştirme: Ġstendik davranıĢ ortaya çıktıkça bu davranıĢın 

sürdürülmesi için teĢvik edilmesidir. TeĢvik, birey için anlamlı veya değerli 

ödüllendirme ile yapılır. 

b) Olumsuz pekiştirme: Birey tarafından yapılmıĢ, denenmiĢ bir davranıĢı 

önlemek ve istenen davranıĢ haline getirmek için alınan tedbirlerden oluĢur. 

Ġstenmedik davranıĢ sergilediğinde birey ödüllendirilmez. 

c) Son verme: Ortaya çıkan davranıĢın tekrarlanmasını tamemen engellemek 

için alınan tedbirlerdir. Burada bir davranıĢın tekrarını önleme, caydırıcılık söz 

konusudur. 

d) Cezalandırma: Ġstenmeyen bir davranıĢ sergilendiğinde bireyin 

cezalandırılması esasına dayanır. Ġstenmedik davranıĢların cezalandırılması bu tür 

davranıĢların tekrarını önlemeye yöneliktir. ĠĢ yaĢamında ceza, davranıĢların 

tekrarlanmasının önüne geçerek, yapılan davranıĢları engellemeye yöneliktir       

(Eren, 2008: 545-547).  

ĠĢ doyumu üzerinde etkili olan motivasyon teorileri, insanın karmaĢık yapısı 

(biyopsikososyal) sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Fiziksel, ruhsal sağlığı yerinde olan 

iĢgörenleri iĢlerine motive eden unsur ihtiyaç, amaç ve beklentilerinin çalıĢmaları 

sonucunda elde edilebilir olacağını bilmeleridir.  
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2.9.4. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

 

ÇalıĢanın iĢine yönelik algısının olumlu ya da olumsuz olmasında etkili olan 

birçok etmen bulunmaktadır. ÇalıĢan üzerinde iĢ ortamındaki insanlararası 

etkileĢimlerin yanı sıra, stres, fiziksel ortam ve çalıĢanın iĢinden beklentileri, 

mutluluğu veya mutsuzluğu üzerinde etkisi olan önemli hususlardır. 

ĠĢ doyumunu etkileyen birçok faktör bulunmaktadır, bu faktörler devamsızlık, 

iĢ değiĢtirme (iĢten çıkarılma, transfer), performans, yaĢam doyumu, sendikalar, 

ücret olarak açıklanabilir.  

İş değiştirme: Bu konuda yapılan araĢtırmalar (Water ve Roach, 1971; Porter ve 

Steers, 1973; Wool, 1973; Reitz, 1987) doyum ve iĢten ayrılmanın birbiri ile yüksek 

düzeyde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir (Aktaran: Çetinkanat, 2000: 4-5). 

 Sendikalar: Sendikalı olmanın çalıĢanın dayanıĢma ile ruh sağlığına olumlu katkısı 

olmasının yanı sıra iĢ doyumuna da olumlu etkisi vardır.  

Ücret: Ġnsanlara ne kadar ödeme yapılırsa, iĢleriyle ilgili o derecede doyum aldıkları 

belirlenmiĢtir. Ücretinden daha az doyum alanlar, iĢe gitmeme ve iĢten ayrılma 

eğilimindedirler (Izgar, 2008a: 147-158). 

 Yaşam doyumu: ĠĢ doyumunu da içeren kapsamlı bir kavramdır. Vara (1999)’ya 

göre yaĢam doyumu, mutluluk, moral gibi değiĢik açılardan iyi olma halini ifade eder 

(Aktaran: AvĢaroğlu vd., 2005: 118).  

Performans: AĢırı düzeydeki stres çeĢitli Ģekillerde (iĢe devamsızlık, artan sağlık 

harcamaları ve sigorta ödemeleri vb.) maliyetlerin artmasına, iĢ doyumunun 

azalmasına, birim zamanda üretimin (mal ve hizmet üretiminin) azalmasına neden 

olmakta bu durum, örgütsel performansın bir bütün olarak düĢmesine yol açmaktadır 

(Yılmaz ve Ekici, 2003: 8).  

Devamsızlık veya işe gitmeme: ÇalıĢanın iĢinde baskı görmesi onda sadece bedensel 

hastalığa neden olmamakta aynı zamanda ruhsal sağlık sorunlarına, iĢ 

motivasyonunun düĢmesine, iĢ doyumunun azalmasına ve diğer kiĢisel ve iĢ ile ilgili 

faktörlere olumsuz bir Ģekilde yansımakta ve çalıĢan bütün bunların etkisiyle iĢine 

gitmemekte, devamsızlık yapmaktadır (Çelikkol, 2001: 174).  
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Bireyin iĢine yönelik tutumu sonucunda iĢ doyumunu etkileyen beĢ faktör 

bulunmaktadır. Birey her bir faktör üzerinde değiĢik derecelerde doyum 

sağlayabilmektedir. Bu beĢ faktör Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

1- Örgütsel faktörler: Ücret, iĢin doğası ve niteliği, organizasyonların politika ve 

uygulamaları, çalıĢma koĢulları,  

2- Grup faktörleri: Organizasyon içindeki bireyler arasındaki etkileĢimden 

kaynaklanan doyumdur, çalıĢanın, iĢ arkadaĢları, ast ve üstleri ile olan etkileĢimi 

sonucundaki tutum ve davranıĢlar, 

3- Bireysel faktörler: ÇalıĢanın ihtiyaç ve beklentileri iĢinden aldığı doyum üzerinde 

etkilidir. KiĢinin çalıĢma süresince yükselmesi, terfi alması beklentilerini karĢılıyorsa 

doyum sağlamasına neden olur. Aksi durum iĢ doyumsuzluğuna yol açabilir. 

4- Kültürel faktörler: ÇalıĢanın sahip olduğu değerler, inançlar ve tutumlar yapılan 

iĢle örtüĢüyorsa bu durum bireyde iĢ doyumuna yol açar. 

5- Çevre faktörleri: Bireyi etkileyen sosyal, ekonomik, politik tüm yaĢantılar kiĢinin 

iĢ doyumunu etkiler (Örücü, vd., 2006: 41-42).  

Hagedorn, kariyer geliĢiminin farklı aĢamalarında fakültelerde görev yapan 

öğretim elemanları arasında nedensel bir modeli incelediği araĢtırmada, iĢ doyumu 

ile maaĢ, toplam çalıĢma saati ve iĢ arkadaĢ desteğinin stres düzeyiyle iliĢkili 

olduğunu belirlemiĢtir (Hagedorn, 1994: 711-728). Bender ve Heywood’da 

üniversitelerde görev yapan öğretim elemanları üzerinde yaptıkları çalıĢmada, 

Öğretim elemanlarının esnek ve serbest çalıĢma koĢullarına sahip olmalarının önemli 

ölçüde daha fazla iĢ doyumu ile sonuçlandığını ortaya koymuĢlardır (Bender ve 

Heywood, 2006: 253). Sönmezer ve Eryaman, maaĢ, sosyal statü, terfi, yetenek 

kullanımı, yönetici-çalıĢan iliĢkisi, yaratıcılık ve emniyet gibi hususların eğitim 

sektörü çalıĢanları arasındaki iĢ doyumunu belirleyen ana faktörler olduğunu 

açıklamıĢlardır (Sönmezer ve Eryaman, 2008: 189-212). Yapılan çalıĢma ve 

araĢtırmalar, iĢin ve çalıĢanın sahip olduğu özelliklere göre iĢ doyumu üzerinde 

birçok faktörün etkili olduğunu göstermektedir.  
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2.9.5. ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

 

 

Boyer ve arkadaĢları (1994) 14 ülkedeki öğretim elemanlarının iĢlerine 

yönelik doyumlarını karĢılaĢtırmalı olarak inceledikleri araĢtırmada, profesör 

doktorların yüksek iĢ doyumunu entelektüel yaĢamlarından ve meslektaĢlarıyla 

iliĢkilerinden aldıklarını belirlemiĢlerdir. Bu bulgu, Herzberg’in teorisinin aksine 

hem iç hem de dıĢ faktörlerin iĢ doyumuna katkıda bulunabileceğini göstermiĢtir. 

Çoğu fakülte üyeleri kendisine az ödeme yapıldığı duygusu içindeyken yalnızca 

Hong Kong ve Hollanda fakülte üyelerinin yarıdan fazlası maaĢlarının iyi ya da 

mükemmel olduğunu ifade etmiĢtir. AraĢtırmada Japon, Rus ve Kore’deki 

fakültelerde görev yapan profesör doktorların yaklaĢık %40’dan fazlası iĢlerinde 

zorlandıklarını ve çok baskı hissettiklerini düĢündüklerini belirtmiĢlerdir                   

(Aktaran: Ssesanga ve Garrett, 2005: 37-38).  

Lacy ve Sheehan (1997) 8 Ülkede (Avustralya, Amerika BirleĢik Devletleri, 

Almanya, Hong Kong/Çin, Ġsrail, Meksika, Ġsveç ve Ġngiltere) 12599 öğretim 

elemanının iĢ doyumunu karĢılaĢtırmalı inceledikleri araĢtırmada, öğretim 

elemanlarının genellikle dört boyutta (meslektaĢlarla iliĢkiler, kendi fikirlerini 

sürdürme fırsatları, iĢ güvenliği ve iĢlerini değerlendirme) iĢ doyumu sağladıklarını 

belirlemiĢlerdir. Ayrıca araĢtırmada Amerika BirleĢik Devletleri, Meksika, Ġsrail, 

Ġsveç, Ġngiltere, Hong Kong ve Avustralya’da görev yapan öğretim elemanlarının 

olası terfi doyumlarının Almanya’da görev yapan öğretim elemanlarından daha 

yüksek olduğu; iĢ doyumu maddelerinin karĢılaĢtırılması sonucunda ise 

Almanya’daki öğretim elemanlarının ders öğretimi sırasında diğer ülkelerdeki 

öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha düĢük iĢ doyumuna sahip oldukları; iĢ 

çevrelerinde kendi fikirlerini sürdürme fırsatları bakımından Ġsrail hariç diğer 

ülkelerdeki öğretim elemanlarının yüksek düzeyde iĢ doyumu elde ettikleri; cinsiyet 

bakımından Ġsrail ve Meksika’daki öğretim elemanları hariç erkek öğretim 

elemanlarının iĢlerinin birçok yönleri bakımından (iĢ güvenliği, teĢvik olasılığı, 

iĢlerini değerlendirme)  kadın öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha fazla iĢ 

doyumu elde ettikleri; akademik bölümler arasında da matematik, insani bilimler ve 

eğitim bilimlerinde görev yapan öğretim elemanlarının, fizik, biyoloji ve sağlık 
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bilimlerinde görev yapan öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha fazla iĢ 

doyumu ortalamasına sahip oldukları belirlenmiĢtir.   

Çetinkanat (2000) Türkiye’deki iki devlet üniversitesinde görev yapan 322 

öğretim elemanı üzerinde iĢ doyumunu incelediği araĢtırmada, eğitim fakültesinde 

görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumunun çalıĢma olanakları, iĢ arkadaĢları, 

ücret ve personel alt boyutlarından fen edebiyat fakültesinde görev yapan öğretim 

elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek iĢ doyumu elde ettikleri, öğretim 

elemanlarının iĢ doyumunun yönetim biçimi, geliĢme ve yükselme olanakları ve 

fiziksel ortam alt boyutlarının kıdemleri ile anlamlı düzeyde iliĢkili olduğu, öğretim 

elemanlarının kıdemi arttıkça iĢ doyumunun da arttığı belirlenmiĢtir. Öğretim 

elemanlarının eğitim durumları ile iĢ doyumunun geliĢme ve yükselme olanakları ve 

fiziksel ortam alt boyutları arasında ise anlamlı iliĢki olduğu, öğretim elemanlarının 

eğitim düzeyleri yükseldikçe iĢ doyumlarının da arttığı bulunmuĢtur.  

Santhapparaj ve Alam (2005) Malezya’daki özel üniversitelerde 173 öğretim 

elemanı üzerinde yaptıkları araĢtırmada, ücret, terfi, sosyal güvence, çalıĢma 

koĢulları, araĢtırma ve öğrenme desteğinin iĢ doyumunun belirleyicileri olarak ön 

plana çıktıklarını belirlemiĢlerdir. Ayrıca araĢtırmada, öğretim elemanlarının cinsiyet 

ve yaĢ faktörlerinin iĢ doyumu ile anlamlı düzeyde iliĢkisi olmadığı sonucunu da elde 

etmiĢlerdir.  

Bilge ve arkadaĢları (2005) Ankara’da devlet üniversitelerinde görev yapan 

203 öğretim elemanı üzerinde yaptıkları araĢtırmada iĢ doyumunu; yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, kıdem, unvan ve görev değiĢkenlerine göre incelemiĢlerdir. Görev 

açısından öğretim elemanlarının içsel doyum puanları karĢılaĢtırıldığında öğretim 

üyeleri ile öğretim görevlileri arasında anlamlı farklılık olduğu görülmüĢ ve bu 

gruplar arasında öğretim üyelerinin içsel doyumlarının daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca sosyal bilimler alanında çalıĢan öğretim elemanlarının dıĢsal 

etmenlere bağlı olarak iĢ doyumlarının fen-mühendislik alanında çalıĢan öğretim 

elemanlarından daha düĢük olduğu bulunmuĢtur.   

Aydın (2006) Ġstanbul’da resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan 143 öğretmen üzerinde iĢ doyumunu incelediği araĢtırmada; öğretmenlerin en 

fazla iĢ doyumsuzluğunu, ücret azlığı ve terfi olanaklarının kısıtlı olmasından 

yaĢadıklarını belirlerken; öğretmenlerin en fazla iĢ doyumunu ise iĢin kendisi, 
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çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler ve yönetim tarzı ile ilgili tutumlardan elde ettiklerini 

belirlemiĢtir. 

Chimanikire ve arkadaĢları (2007) Zimbabve’deki bir üniversitenin ziraat, 

ticaret, eğitim ve çevre bilimleri bölümlerinde görev yapan 100 öğretim elemanı 

üzerinde iĢ doyumunu inceledikleri araĢtırmalarında; öğretim elemanlarının 

ücretlerindeki artıĢla iĢ doyumlarının anlamlı düzeyde iliĢkisi olduğunu ve öğretim 

elemanlarının iĢ yüklerindeki artıĢın anlamlı düzeyde iĢ doyumsuzluğuyla iliĢkili 

olduğunu belirlemiĢlerdir. Öğretim elemanlarının iĢ doyumsuzluğunda etkisi olan 

diğer faktörler ise; ödenekler, borçlanma, izinlerin yetersizliği, ev ve araba satın alma 

koĢullarındaki imkânsızlıklar olarak bulunmuĢtur.   

Karaman ve Altunoğlu (2007) Türkiye’deki 8 kamu üniversitesinde çalıĢan 

138 öğretim elemanının iĢ doyumunu inceledikleri araĢtırmada; öğretim 

elemanlarının iĢlerini yaparken özgürce karar verdiklerinde, yeni programlar 

uygulamak için Ģartlar uygun olduğunda iĢ doyumlarının yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarının diğerleri ise, öğretim elemanlarının çalıĢma 

arkadaĢları ile olan iĢbirliğinin iĢ doyumunu olumlu etkilemesi ve öğretim 

elemanlarının aldıkları ücretin, iĢ doyumu düzeylerini etkileyen önemli faktörlerden 

biri olduğu yönündedir. AraĢtırmada ayrıca ücret ile iĢ doyumu arasında güçlü bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

Serinkan ve Bardakçı (2009) bir devlet üniversitesinde 102 öğretim elemanı 

üzerinde iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyini inceledikleri araĢtırmada, profesör 

doktorların ve doçent doktorların, araĢtırma görevlilerine göre daha fazla içsel 

doyum aldıkları ve genel iĢ doyumu puanlarının daha yüksek olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Bu sonucun dıĢında, iĢinden memnun olmayan kiĢilerin, zamanla 

psikolojik ve ruhsal sorunlar yaĢadıkları, iĢ doyumsuzluğunun ve tükenmiĢliğin en 

önemli nedenlerinin örgütsel yapı, meslektaĢların ve yöneticilerin tutumu olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada; iĢ doyumsuzluğu ve tükenmiĢlik yaĢayan öğretim 

elemanlarında, iĢe gitmeme, geç gitme, iĢyerine yabancılaĢma, monotonluk, fiziksel 

ve ruhsal rahatsızlıklar olduğu bulunmuĢtur. 

Genel olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda; yönetim biçimi, çalıĢanların 

iĢleriyle ilgili insiyatifin kendilerinde olması, iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, iĢin 



 69 

imkânları, ücret, terfi olanaklarının bulunması ve iĢ güvenliğinin iĢ doyumunu 

etkileyen önemli faktörler olduğu ortaya çıkmaktadır.  

ĠĢ yaĢamında çalıĢanların stresli durumlar karĢısında baĢa çıkma mekanizması 

olarak kullandıkları algılanan sosyal desteğe ve bununla ilgili bilgilere aĢağıda yer 

verilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 70 

2.10. Algılanan Sosyal Destekle Ġlgili Kuramsal Bilgiler ve AraĢtırmalar 

 

  

Bu bölümde algılanan sosyal destek veya sosyal destek kavramlarının 

tanımına, sosyal destek çeĢitlerine ve son olarak da sosyal destek üzerine yapılan 

araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

 

2.10.1. Algılanan Sosyal Destek  

 

Algılanan sosyal destek, sosyal ağın yeterince destekleyici olup olmadığı 

konusunda kiĢinin genel izlenimi ya da kiĢinin kendisine biçtiği değer olarak 

tanımlanır (Aktaran: Aksüllü, 2002: 19). Berrera ve Ainlay (1983)’ e göre sosyal 

destek, sosyal desteğe gereksinim duyan bireye yardım edebilecek kiĢilerin sayısıdır. 

Cohen ve Wills (1983) ise, sosyal desteği kiĢinin sırlarını paylaĢması, güven duyması 

ve kendisi açısından önemli biriyle bağ kurması olarak tanımlamıĢlardır               

(Aktaran: ġahin, 1999: 80-81). Hubert (2003)’e göre sosyal destek; zorbalığa maruz 

kalanlar için baĢlangıçta insanların bir yardımı olarak kabul edilir ve yardımcı olan 

insanlar herhangi gerçek uygulanabilir bir yardımcı kaynak olmaktan ziyade sadece 

yönlendirilebilir bir hizmeti yerine getirirler (Aktaran: Lewis, 2004: 284). Sosyal 

destek, bireyin baĢkaları tarafından ne derece sevildiği ve sayıldığına bağlı olarak 

ortaya çıkan bir kavram olmasının yanında aynı zamanda bir krizin, bir değiĢikliğin 

olumsuz sonucunu azaltabilecek bir çare olarak tanımlanmıĢtır (Sarason vd.,1983: 

127-139). Kaplan ve Kullilea (1979) ise sosyal desteği, kısa dönemli krizlerin ve 

yaĢam geçiĢlerinin, uzun dönemli güçlüklerin, streslerin ve yoksunlukların 

üstesinden gelmek için uyumsal yeterliliği geliĢtirmeye yönelik hizmet veren bireyler 

ya da gruplar arasındaki bağlanmalar olarak açıklamıĢlardır (Aktaran: Kazak ve 

Marvin, 1984: 67-77). Sosyal destek, sezgiseldir ancak tanımı hakkında 

anlaĢmazlıklar sürmektedir. Hirsh (1981) ve Lin vd.(1979)’ne göre sosyal destek, 

kiĢiler arası iliĢkiler bağlamında diğer insanlardan sağlanır ve bir bireyin sosyal ağlar 

aracılığıyla diğer bireylerden, gruplardan ve daha büyük topluluktan kolayca elde 

ettiği destektir (Aktaran: Cooke vd., 1988: 211-216). 
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Sosyal destek, karar vermede katılımcı fırsatlar, yüksek otonomi, birçok 

yeteneği öğrenme imkanı gibi fırsatların yanısıra Wright ve Cropanzano (1998)’ya 

göre, çalıĢanların olumlu iĢ tutumları geliĢtirmelerini, motivasyonu, örgütsel bağlılığı 

arttırmalarını ve iĢ performanslarını geliĢtirmelerine yarar sağlar. ĠĢ yaĢamında 

herhangi bir tehdit ya da tehditlerin algılanması örneğin; iĢ yükü, rol çatıĢması, 

amirlerle ve çalıĢanlarla iliĢkiler, iĢ stresini veya iĢ doyumsuzluğunu arttırır. 

ÇalıĢanın iĢyerinde çevresinden aldığı veya algıladığı destek (amirlerle ve çalıĢma 

arkadaĢlarından sağlanan destek vd.) iĢ doyumunu arttırır, böylece çalıĢanın iĢ ve 

örgütsel bağlılığı, iĢ performansı ve üretim düzeyi olumlu etkilenir                      

(Kashefi, 2009: 811-812). 

House (1981) sosyal destek sistemlerinin bireylere üç Ģekilde yardım ettiğini 

açıklamıĢtır.  

1) Bireyin yaĢam durumlarını olumsuz etkileyen stres faktörlerinin etkisini 

azaltır veya bu faktörleri ortadan kaldırır,  

2) Olumsuz yaĢam durumları karĢısında bireyin dayanma gücünü arttırarak 

bireyin sağlık durumunun iyileĢmesine katkıda bulunur,  

3) Çevresel stresörlerin etkilerine karĢı kısmen veya tümüyle tampon görevi 

yaparak bireylere yardım eder (Aktaran: Yıldırım, 1997: 82). 

Caplan (1974) sosyal desteğin hastalıklara karĢı koruyucu bir rolünün 

olduğunu ortaya koymuĢtur ve sosyal desteği;  

a) Bireylerin duygusal sorunları ile baĢaçıkabilmelerinde psikolojik kaynaklarının 

harekete geçirilmesine yardım ettiğini,  

b) Bireylerin sorumlu oldukları görevleri paylaĢmaları sağladığını,  

c) Bireylere para, çeĢitli materyal, eĢya, bilgi ve beceri edinmelerini sağlayarak 

içinde bulundukları güç durumla baĢaçıkabilmelerinde yardım ettiğini,  

d) Bireyin çevresindeki önemli kiĢilerden oluĢan koruyucu bir mekanizma oduğunu 

açıklamıĢtır (Aktaran: Yardımcı, 2007: 25). 

Sosyal desteğin insanları stresli olayların olumsuz etkilerinden, kiĢiler arası 

iliĢkiler yoluyla koruduğunun anlaĢılmasında son zamanlardaki geliĢmeler etkili 

olmuĢtur. Sosyal destek, stresli bir çevreye karĢı kiĢiler arası iliĢkilerde birey 

tarafından tampon mekanizma olarak yaygın bir Ģekilde kullanılır. Stresle yüzleĢilen 
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durumlarda sosyal desteğin rolü, psikolojik ve somatik hastalıklara karĢı etkilidir. 

Ayrıca sosyal destek fiziksel ve ruh sağlığını da korumaktadır (Sorais, 1989: 27). 

Sosyal destek, ailesi ve yakın çevresi tarafından bireyin kendisini iyi 

hissetmesi, özellikle önemli yaĢam olayları ve kriz durumlarında kendisini iyi 

hissetmesi için potansiyel bir anahtardır. Sosyal destek, bireyin ya da ailesinin strese 

uyum sağlayarak baĢa çıkması olarak düĢünülmektedir. Sosyal desteğin spesifik stres 

ya da krizden kaynaklanan durumlarda aracı olarak etkisini ortaya koyan 

araĢtırmalarda House, (1981) ve Mc Cubbin ve arkadaĢları (1980) sosyal desteğin 

hem doğrudan strese karĢı iyileĢtirici olduğu hem de stresin etkisine karĢı tampon bir 

rol üstlendiğini öne sürmüĢlerdir (Aktaran: Cooke vd., 1988: 211). 

Sosyal destek, stresin etkilerine karĢı tampon eylemleri içermektedir (Buunk 

ve Peeters, 1994; Sarason vd., 1983) ayrıca sosyal destek iĢde daha düĢük stres 

algısına neden olmaktadır (Blau, 1981; Chen vd., 2003; Fenlasen ve Beehr 1994; 

Fernandes vd., 2008; La Rocco ve Jones, 1978; Leiter, 1991) aynı zamanda sosyal 

destek, stresli koĢullara örneğin; kronik fiziksel rahatsızlıklara olumlu uyum 

sağlamada katkıda bulunmaktadır (Aktaran: Papakonstantinou ve Papadopoulos, 

2009: 394).  

Sosyal desteğin olası koruyucu etkisi psikososyal stres durumlarında kesin 

olarak tampon ya da tamponlama olarak ifade edilir. Öne sürülen görüĢler, sağlık ve 

kendini iyi hissetme üzerinde sosyal desteğin az ya da olmayıĢının psikososyal 

stresin olumsuz etkisini ifade etmektedir. Bu olumsuz etkiler, güçlü sosyal destek 

sistemi ile azalmakta ya da ortadan kalkmaktadır. Brown ve arkadaĢlarının (1975) 

yaptığı araĢtırma, sosyal desteğin tamponlama etkisini ortaya koymuĢtur. 

AraĢtırmada, 18-65 yaĢ arasındaki kadınlardan oluĢan geniĢ bir örneklem grubunda 

sosyal desteğin yatıĢtırıcı etkisi, yaĢam değiĢikliklerindeki stres ve psikiyatrik 

rahatsızlıklar arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmada, kadınlar, eĢlerini ya da 

erkek arkadaĢlarını dert ortağı olarak bildirmiĢler ve kadınlar bir Ģey hakkında 

konuĢtuklarında ya da üzüldüklerinde eĢlerinden ya da erkek arkadaĢlarından yüksek 

düzeyde sosyal destek algıladıklarını ifade etmiĢlerdir (Aktaran: Cohen ve Mc Kay, 

1984: 253-254). 
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ĠĢ yaĢamında çalıĢanların iĢten kaynaklanan stres, gerilim durumlarında 

iĢleriyle ilgili doyum ve iĢ performanslarında çevreden alınan veya algılanan sosyal 

desteğin birey üzerinde olumlu ve önemli etkisi bulunmaktadır (Gail M., 2007: 127). 

Sosyal desteğin fiziksel ve psikolojik sağlık için önemli bir kaynak olduğu, tedavi 

edici özelliğinin bulunduğunu öne süren araĢtırmalar literatürde yer almaktadır, 

Pearson (1986); Kirmeyer (1987); Murray (2003); Bhanthumnavian (2003)          

(Aktaran: Akın, 2008: 149). 

KiĢinin iĢyerinde ve iĢyeri dıĢında algıladığı veya aldığı sosyal destek, strese 

karĢı önemli bir koruyucudur. EĢ, aile üyeleri ve arkadaĢlar stresli durum için bireyi 

desteklemede önemli rol oynayabilir. Aileler, iĢyerinden kaynaklanan stresi azaltmak 

için genellikle bu yükü taĢımaktadır. KiĢinin sosyal desteğinin yeterli olmadığı 

durumlarda, iĢ stresiyle baĢaçıkılamaması durumunda kiĢide ruhsal sorunlar ortaya 

çıkabilmektedir (Çelikkol, 2001: 115-116).  

Bireylerin çevresinden aldığı veya algıladığı sosyal desteğin özelliklerine 

göre birkaç çeĢidi bulunmaktadır. 

 

2.10.2. Sosyal Destek ÇeĢitleri 

 

House (1981) sosyal desteğin türleri ve yaygınlığı hakkında dört sınıflama 

yapmıĢtır. Bunlar:  

1- Duygusal destek: Empati, bakım, sevgi, güven endiĢe ve dinleme. 

2- Araçsal destek: Para, iĢ, zaman ve doğrudan destek biçiminde türlü yardım 

sağlama. 

3- Bilgisel destek: KiĢisel ve çevresel problemlerle baĢa çıkmak için bilgi, 

talimatlar ve öneriler sağlama. 

4- Değerlendirme desteği: Onaylama, geribildirim, sosyal karĢılaĢtırma ve 

sosyal değerlendirme sağlama (Aktaran: Cooke vd., 1988: 211). 

Cohen ve Wills (1985)’e göre ise, sosyal destek çeĢitleri bireylere rehberlik 

yapmakta ve geri bildirim sağlamaktadır. Onlara göre sosyal destek, genel olarak beĢ 

grupta toplanmaktadır. 

1. Duygusal destek (Emotional Support): Ġlgi, sevgi, güven duygularının    

            iletilmesine dayanır. 
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2. Takdir desteği (Esteem Support): KiĢinin sorunları ve kusurlarıyla olduğu   

            gibi kabul edildiği ve saygı duyulduğunun belirtilmesini içerir. 

        3. Maddi destek (Instrumental Support): Maddi yardım, araç, gereç ve hizmet 

            verilmesini içerir. 

4. Bilgisel destek (Informational Support): Sorunların çözülmesini 

sağlayabilecek bilgilerin verilmesi ya da becerilerin öğretilmesine dayanır. 

5. Beraberlik desteği (Social Companionship Support): BoĢ zamanların 

birlikte geçirilmesi ile sağlanan destektir (Aktaran: Torun, 1995: 23-24). 

Aile ve arkadaĢların duygusal kaynaklı, örgüt çevresinin de daha çok maddi 

ve bilgisel kaynaklı sosyal destek sağladığı kabul edilmektedir. ĠĢ ortamında kiĢilere 

sağlanan sosyal destek, gerek iĢ yaĢamında gerekse sosyal hayatta uyum açısından 

yararlı ve önemlidir (Fındıkçı, 2009: 495). 

Literatürde sosyal desteğin iĢyerinden kaynaklanan stresin azaltılmasında 

önemli rolü olduğunu ortaya koyan birçok araĢtırma bulunmaktadır,                            

(Lawson, 1988: 27; Fenlason, 1994:171; Glaser, 1999:157; Redman, 2006:169; 

Lindorff, 2001:274; Bhanthumnavian, 2003: 80; Redman, 2006:168; Knoll, 2007:85) 

(Aktaran: Akın, 2008:149). 

Sosyal destek, stresin azaltılmasında doğrudan bir etkiye sahiptir ve stresle 

ilgili birinci düzeydeki değerlendirmeyi olumlu etkiler; bireyler sosyal desteğin 

olduğu durumlarda problemi daha küçük algılarlar. Birey çevresinden sosyal destek 

aldığında veya algıladığında çözüm bulmak için çaba harcama konusunda daha fazla 

motive olur. Sosyal destek iĢyeri dıĢında aile, arkadaĢlar, dernekler ve uzmanlardan 

da sağlanabilir (MinibaĢ Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 2009: 102). 

Sosyal destekle ilgili bir kavram da sosyal ağdır, Sosyal ağ, kiĢi ile çevresi 

arasındaki bağlardan oluĢmaktadır ve bu bağlar, insanların birbirleriyle olan iliĢkileri 

olarak tanımlanmaktadır. Sosyal ağın yapısını bireyin etkileĢimde bulunduğu 

kiĢilerin sayısı ve iliĢkinin yoğunluğu belirlemektedir (Aksüllü, 2002: 19). Sosyal ağ, 

bireylere sosyal desteği iletmek için temel araçtır. Sosyal ağ, “kiĢi için önemli ve 

etkileĢimde bulunduğu insanlardan oluĢmaktadır” (Ünsal, 1996: 317). 

Sosyal iliĢkiler insanın günlük yaĢamında önemli iĢlevleriyle koruyucudurlar. 

Hastalıkların sıklığı ve yaygınlığını inceleyen epidemiyoloji araĢtırma sonuçları, 

destekleyici iliĢkilerin kalp hastalıklarını da içermek üzere çeĢitli ölüm oranının 
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neden olduğu hastalıklardan bireyi önemli ölçüde koruyucu etkisi olduğunu 

göstermektedir. Sosyal desteğin, kalp, endokrin ve bağıĢıklık sistemlerinden 

kaynaklanan ölüm oranları üzerinde önleyici etkisi bulunmaktadır (Lunstad vd., 

1999: 145).  

Sosyal destek, iĢyeri psikolojik taciz kurbanları tarafından da stresle baĢa 

çıkma stratejisi olarak kullanılmakta ve psikolojik tacizin neden olduğu olumsuz 

stres durumlarına karĢı koruyucu rol oynamaktadır (Kochenderfer vd., 2002: 267-

278). 

Birkaç araĢtırmacının (Haris, Winkowski ve Engdahl, 2007) sosyal destek 

üzerinde yaptığı çalıĢma, iĢyeri sosyal desteğinin iĢ doyumu ve diğer olumlu 

sonuçlara katkıda bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca sosyal destek üzerine 

araĢtırma yapan Beehr ve Drexler (1986); Boumans ve Landeweerd (1992); Brough 

ve Pears (2004); Mendhom ve Von Rabenau (1994); Schirmer ve Lopez (2001) 

araĢtırmacılar, üstlerden algılanan yüksek düzeydeki sosyal desteğin daha yüksek iĢ 

doyumuna yol açtığını belirlemiĢlerdir (Aktaran: Papakonstantinou ve Papadopoulos, 

2009: 394).  

 

2.11. Algılanan Sosyal Destek Üzerine Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

 

Knapp (1985) 624 öğretim elemanı üzerinde sosyal destekle iĢ stresini 

incelediği araĢtırmada, sosyal çevre desteğinin, iĢ çevresinde algılanan stresi 

azaltmaya katkı sağladığını, eĢlerden ziyade çalıĢma arkadaĢlarının iĢ stresini 

azaltmada etkili olduğunu belirlemiĢ ayrıca araĢtırmada sosyal çevrenin, iĢ stresini 

azaltan potansiyel bir strateji olarak algılandığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Torun (1995) sosyal desteğin tükenmiĢlik ve aile yapısı ile iliĢkisini 

öğretmen, laborant, trafik polisi ve satıĢ elemanı gibi farklı mesleklerde görev yapan 

210 kiĢi üzerinde araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; aile yapısının algılanan kalitesi 

ve sosyal destek kaynaklarının, algılanan doyuruculuğunun örgütsel stres yapıcılar 

(vardiyalı çalıĢma düzeni, çok fazla ya da az iĢ yükü, zaman baskısı, iĢin 

monotonluğu, astlarla iliĢkiler, üstlerle iliĢkiler, meslektaĢlarla iliĢkiler, örgüt yapısı, 

performansın değerlendirilmesi, fiziksel koĢullar vb.) üzerinde etkili olduğunu 

belirlemiĢtir. Ailede uyum arttıkça, sosyal destek kaynaklarından yararlanma 
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imkanları çoğaldıkça, stresin olumsuz sonuçlarından biri olan tükenmiĢliğin azaldığı 

bulunmuĢtur.  

  Ünsal (1996) Ġngiltere’de bir üniversitede öğretim üyeleri ve bölüm 

sekreterleri üzerinde yaptığı araĢtırmada, sosyal desteğin algılanıĢında mesleki 

anlamda farklılıklar olduğunu belirlerken, üniversite çalıĢanları arasında cinsiyete 

dair önemli farklılıklar bulunmadığını belirlemiĢtir. 

Altay’ın (2007) Adana’da ilköğretim okullarında görev yapan 434 okul 

yöneticisinde mesleki tükenmiĢlik düzeyi ile çok boyutlu algılanan sosyal destek 

düzeyi arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmada; cinsiyet bakımından kadın okul 

yöneticilerin, erkek okul yöneticilerine göre toplam algılanan soysal destek puanları 

anlamlı derecede yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca alanda yayın takibi yapan okul 

yöneticilerinin, alanda yayın takibi yapmayan okul yöneticilerine göre daha fazla 

çevrelerinden sosyal destek algıladıkları belirlenmiĢtir. Bunun dıĢında, Okul 

yöneticilerinin çok boyutlu algılanan sosyal destek düzeyleri ile eğitim, branĢ, 

mesleki kıdem ve hizmet içi eğitim hizmetlerinden yararlanma değiĢkenleri arasında 

yapılan incelemede anlamlı düzeyde iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. 

Yıldırım (2008) 214 okul psikolojik danıĢmanı üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

sosyal destek kaynakları ile tükenmiĢlik boyutları arasında olumsuz iliĢki olduğunu 

bulmuĢtur. Ayrıca araĢtırmada sosyal desteğin tükenmiĢliğe karĢı tampon gibi bir 

rolü olduğunu belirlemiĢtir.  

Akın (2008) 188 özel ve devlet hastanesinde çalıĢan hemĢireler üzerinde 

sosyal desteğin, örgütsel destek, iĢ-aile çatıĢmaları ve yaĢam doyumu ile iliĢkilerini 

incelediği araĢtırmada; sosyal destekle yaĢam doyumu arasında pozitif yönde iliĢki 

olduğu, algılanan örgütsel desteğin iĢ, aile çatıĢması ile anlamlı ve negatif yönde 

iliĢkisi olduğu bulgularını elde etmiĢtir. Ayrıca araĢtırmacı, kiĢinin iĢ örgütünden 

elde ettiği destek arttıkça, bu durumun iĢ-aile çatıĢmasını azalttığı ve sosyal desteğin 

yaĢam doyumu ile pozitif yönde anlamlı iliĢkisi olduğunu bulmuĢtur.   

Abualrub (2010) Ürdün’de hemĢireler üzerinde yaptığı sosyal destek 

araĢtırmasında; hemĢirelerin zamanlarının önemli kısmını iĢyerinde geçirdiklerinden 

çalıĢma arkadaĢlarından ve amirlerinden sosyal destek aldıklarını belirlemiĢtir. 

Ayrıca araĢtırmacı, medeni durum, çok sayıdaki arkadaĢ ve aile desteğinin iĢ 
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stresiyle olumsuz iliĢkisinin olduğunu ve araĢtırmanın en önemli sonucunun ise, 

iĢyeri sosyal desteğinin çalıĢma isteğini ve motivasyonunu arttırdığını bulmuĢtur. 

Yapılan araĢtırma sonuçlarından anlaĢılmaktadır ki, algılanan sosyal destek 

akademik alanda ve diğer çalıĢma alanlarında stresle baĢa çıkmada önemli bir 

koruyucudur ve stres karĢısında tampon rol oynamaktadır. Ancak bireylerin 

ihtiyaçları ve sahip olduğu özelliklerin yanı sıra iĢ ortamının yapısı, sosyal desteğin 

algılanma biçimini farklılaĢtırabilmektedir. 
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BÖLÜM  III 

 

 

YÖNTEM 

 
 

AraĢtırmanın bu bölümünde yapılan çalıĢmanın deseni, araĢtırmanın 

katılımcıları, veri toplama yöntemi, araĢtırma evren ve örneklemi, araĢtırmada 

kullanılan ölçekler, ölçeklerin geçerlik ve güvenirlik analizleri, verilerin analizinde 

kullanılan istatistiksel teknikler açıklanmıĢtır. 

 

3.1. AraĢtırma Deseni 

 

Genellikle nicel araĢtırmalar iki Ģekilde sınıflanabilir:  

1. Betimsel araĢtırmalar: Bu araĢtırmalar temelde nedir ve neyi bulma 

amacındadırlar. Gözlem ve anket yöntemleri betimsel verileri toplamak üzere sıkça 

kullanılırlar.  

2. Nedensel iliĢkileri ortaya çıkarmayı amaçlayan araĢtırmalar: Bu 

araĢtırmalarda araĢtırılan konunun olası nedenleri, bir özelliğin bulunduğu deneklerle 

bulunmayanları karĢılaĢtırma esasına dayanır, gerçek anlamda neden sonuç iliĢkisi 

bulunmaz (Balcı, 2006: 190-191). 

Bu araĢtırma nicel araĢtırma yöntemlerinden betimsel araĢtırma yöntemi ile 

yapılmıĢ ve anket metodu ile veri toplama yoluna gidilmiĢtir. Anket yönteminde, 

“araĢtırmacı ile veri kaynağı olan denek arasındaki iletiĢim, yalnızca yazı ile yapılır. 

Yani anket, bireyin (deneğin) veya grubun kendisi veya görüĢleri hakkında sorulan 

soruları yazarak yanıtladığı bir veri toplama aracıdır. Anket, alan araĢtırma 

yöntemlerinde veri toplamak için en çok kullanılan bir bilgi toplama aracıdır” 

(Arseven, 2001: 121) .    

AraĢtırmada verilerin toplanmasında iki farklı yöntem izlenmiĢtir. Bu 

yöntemlerden birincisi, yüz yüze veri toplama yöntemidir. AraĢtırmacı tarafından 

Selçuk Üniversitesi sosyal bilimler enstitüsünden alınan izin belgesi ile Ġstanbul’daki 

beĢ üniversitede Ġstanbul Üniversitesi (4 fakülte ve 1 Meslek Yüksek Okulundan 18 

öğretim elemanı), Marmara Üniversitesi (4 fakülteden 28 öğretim elemanı), Boğaziçi 
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Üniversitesi (4 fakülte, 1 Meslek Yüsek Okulu ve 1 Enstitüden 27 öğretim elemanı), 

Galatasaray Üniversitesi (5 fakülteden 16 öğretim elemanı), Yeditepe Üniversitesi (4 

fakülteden 18 öğretim elemanı) ayrıca Ġstanbul dıĢından, Akdeniz Üniversitesi (10 

fakülte ve 1 Meslek Yüksek Okulundan 71 öğretim elemanı) ve Selçuk Üniversitesi 

(3 fakülte ve 1 Meslek Yüksek Okulundan 22 öğretim elemanı)’ nde görev yapan 

toplam 200 öğretim elemanına anket uygulaması yapılmıĢtır (Bkz. Ek 5, s.191). 

Ġkinci yöntem ise; uzaktaki üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına 

elektronik posta yoluyla ulaĢılarak veri toplama yöntemidir. AraĢtırmacı, 

Yükseköğretim Kurulunun (YÖK) internet sayfasında yer alan üniversitelerden 

örnekleme seçim yöntemiyle belirlenen 48 üniversitenin, farklı fakülte ve 

bölümlerinde görev yapan öğretim elemanlarına yansız seçimle, araĢtırma ölçeklerini 

elektronik posta ile göndermiĢ ve öğretim elemanları tarafından yanıtlanan ölçekler, 

elektronik posta ile araĢtırmacıya geri gönderilmiĢtir.   

 

3.2. Evren ve Örneklem 

 

 AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Türkiye’deki devlet üniversitelerinde ve özel 

üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) görev yapan öğretim elemanları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini oluĢturmak için küme örnekleme yöntemi 

ile basit yansız örnekleme (simple random sampling) tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

Küme örnekleme yönteminde evren büyük kümelere ayrılır, bu kümeler arasından 

yansız olarak veri kaynaklarından bazılarının seçilmesine kümeli örnekleme denir. 

Bu teknikte örnekleme birimi evrendeki her bir veri kaynağı değil, bunların teĢkil 

ettiği kümelerdir (Arık, 1992: 264). Bu araĢtırmada küme örnekleme yöntemi, 

Türkiye’nin yedi coğrafi bölgesinde bulunan üniversitelerin belirlenmesiyle ve her 

bölgeden en az iki üniversitenin basit yansız örnekleme yöntemiyle seçilmesiyle 

yapılmıĢtır. Basit yansız örnekleme evrenin karakteristikleri veya dağılımı hakkında 

ön bilgi gerektirmemektedir bu nedenle evrenin tümünün listesinin bulunduğu 

durumlarda uygulanabilecek bir yoldur. Örneklem seçimi Ģansa dayalı olduğundan 

örneklem hatası ve sonuçların güven düzeyi hesaplanabilir ancak basit yansız 

örnekleme diğer örnekleme yöntemlerine göre daha büyük bir “N” ile aynı güvenirlik 

düzeyini verebilir (Balcı, 2006: 84,85).Yansız olarak seçilen üniversitelerde görev 
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yapan öğretim elemanlarına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın yapıldığı süreçte 

Türkiye’nin her ilinde özel üniversite bulunmaması ve özel üniversitelerin sayısının 

devlet üniversitelerine göre az sayıda olması nedeniyle özel üniversitelerin seçiminde 

tesadüfi örnekleme tekniği kullanılmıĢtır. Tesadüfi örneklemenin temel kuralı, 

evrendeki her bireyin veya objenin örneklem grubuna girebilme olasılığının birbirine 

eĢit ve birbirinden bağımsız olmasıdır (Arseven, 2001: 111). 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarında gönüllülük esas alınmıĢtır. 

AraĢtırmaya 43 devlet üniversitesinden ve 12 özel üniversiteden değiĢik unvana 

sahip 529 öğretim elemanı katılmıĢtır (Bkz. Ek-5, s.191).  
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Tablo 1: Öğretim Elemanlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre Frekans ve 

Yüzdelik Dağılımları 

 

 f % 

Görev Yapılan Üniversiteler 

Devlet 

Özel (Vakıf) 

 

479 

50 

 

90.54 

 9.45 

Toplam 529 99.9 

Cinsiyet 
Kadın 

Erkek 

 

250 

279 

 

47.25 

52.74 

Toplam 529 99.9 

Medeni durum 

Evli 

Bekar 

BoĢanmıĢ (Dul) 

 

335 

170 

24 

 

63.32 

32.13 

4.53 

Toplam 529 99.9 

YaĢ 

20-30 

31-40 

41-50 

51-60 

61 ve üzeri 

 

157 

202 

112 

39 

19 

 

29.67 

38.18 

21.17 

7.37 

3.59 

Toplam 529 99.9 

Unvan 

Öğrt.Gör. 

AraĢ.Gör. 

Yrd.Doç.Dr. 

Doç.Dr. 

Prof.Dr. 

 

61 

204 

136 

58 

70 

 

11.53 

38.56 

25.70 

10.96 

13.23 

Toplam 529 99.9 

Öğretim Elemanı Olarak 

ÇalıĢılan Süre   

0-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

 

 

169 

151 

105 

39 

65 

 

 

31.94 

28.54 

19.84 

7.37 

12.28 

Toplam 529 99.9 

 

Tablo 1’de görüldüğü gibi, AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarından 479’u 

%90.54’ü devlet üniversitelerinde ve 50’si %9.45’i özel üniversitelerde (vakıf 

üniversiteleri) görev yapmaktadır. Öğretim elemanlarının cinsiyetlerine göre 

dağılımları; 279 erkek %52.74 oranını oluĢtururken, 250 kadın %47.25 oranına 
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sahiptir. Öğretim elemanlarının medeni duruma göre dağılımları; 335’i (%63.32) 

evli,  170’i (%32.13) bekar, 24’ü (%4.53) boĢanmıĢtır. Öğretim elemanlarının yaĢ 

değiĢkenine göre dağılımları; 157’si (%29.67) 20-30 yaĢ arasında,  202’si (%38.18) 

31-40 yaĢ arasında, 112’si (%21.17) 41-50 yaĢ arasında, 39’u (%7.37) 51-60 yaĢ 

arasında, 19’u (%3.59) 61 yaĢ ve üzeridir. Öğretim elemanlarının unvana göre göre 

dağılımları; 61’i (%11.53) öğretim görevlisi, 204’ü (%38.56) araĢtırma görevlisi, 

136’sı (%25.70) yardımcı doçent doktor, 58’i (%10.96) doçent doktor ve 70’i 

(%13.23) profesör doktordur. Öğretim elemanlarının, öğretim elemanı olarak 

çalıĢılan süreye göre dağılımları; 169’u (%31.94) 0-5 yıl arasında,  151’i (%28.54) 6-

10 yıl arasında, 105’i (%19.84) 11-15 yıl arasında, 39’u (%7.37) 16-20 yıl arasında 

ve 65’i (%12.28) 21 yıl ve üzeridir. 

 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırmada, kiĢisel bilgi formu, iĢ doyumu ölçeği, algılanan sosyal destek 

ölçeği ve psikolojik tacizi (mobbing) ölçmek için olumsuz davranıĢlar ölçeği 

(Negative Acts Questionaire) kullanılmıĢtır. 

 

3.3.1. KiĢisel Bilgi Formu 

   

AraĢtırmacı tarafından kiĢisel bilgi formu geliĢtirilmiĢtir. KiĢisel bilgi 

formunda araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri olan görev yapılan üniversiteler, 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ, unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre 

değiĢkenlerine yer verilmiĢtir.  

 

3.3.2. ĠĢ Doyumu Ölçeği 

 

AraĢtırmada iĢ doyumunu ölçmek için Hackman ve Oldham (1980)’ın 

orijinalinde 12 madde olarak geliĢtirdiği iĢ teĢhis ölçeğinin alt bölümünü oluĢturan iĢ 

doyumu (job satisfaction) ölçeğinin Gödelek (1988) ve Güler (1990) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanan formu kullanılmıĢtır. Ölçek 14 madde halinde likert test tipinde 
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hazırlanmıĢtır. ĠĢ doyumu ölçeği iĢin ücret, iĢ güvencesi, iĢ arkadaĢları, yönetim ve 

terfi yönlerini içerecek biçimde tek boyutlu hazırlanmıĢtır ve bireyin iĢiyle ilgili 

değerlendirmede kullanılmak amacıyla geliĢtirilmiĢtir  (Yüksel, 2005: 300).  

Ölçek üzerinde, en düĢük (1) en yüksek (5) oranı verilerek değerlendirme 

yapılmaktadır. Ölçeğin puanlanmasında, (1) Çok yetersiz, (2) Yetersiz, (3) 

Kararsızım, (4) Yeterli ve (5) Çok yeterli biçimindedir. Ölçek, her öğrenim 

düzeyindeki kiĢilere uygulanabilmektedir. Ölçeği oluĢturan maddelerin tümü olumlu 

yönde olduğu için 1’den 5’e doğru puanlanmaktadır. 

• Ölçekten alınabilecek en yüksek puan 70 en düĢük puan 14’dür. Ölçeğin dizi 

geniĢliği 56’dır.  

• Ölçekten alınan puanların 53–70 arasında olması iĢ doyumunun yüksek olduğunu, 

• Ölçekten alınan puanların 33–52 arasında olması iĢ doyumunun orta düzeyde 

olduğunu, 

• Ölçekten alınan puanların 14–32 arasında olması iĢ doyumunun düĢük olduğunu 

göstermektedir (AvĢaroğlu vd., 2005: 5) 

Ölçeğin güvenirlik ve geçerlik çalıĢması, Hackman ve Oldham (1980) 

tarafından, test tekrar test yöntemiyle yapılmıĢ, birinci uygulamanın puan ortalaması 

34.27, ikinci uygulamanın puan ortalaması 34.71 olarak bulunmuĢtur. Ġki 

uygulamanın puan ortalamalarının birbirine çok yakın olması güvenirliğin göstergesi 

olarak kabul edilmiĢtir. ĠĢ doyumu ölçeğinin güvenilirlik analizi ile ilgili olarak 

yapılan araĢtırmalarda; Güler (1990) Türkiye’de endüstri alanında çalıĢan iĢçilerin iĢ 

doyumlarının belirlenmesine yönelik yaptığı araĢtırmada iç tutarlılık değerini .92 

Cronbach’s alpha, Chong (1997) Malezya'da hemĢireler üzerinde yaptığı araĢtırmada 

iç tutarlılık değerini .90 Cronbach’s alpha ve Yüksel (1997) hekimler üzerinde 

yaptığı çalıĢmada iç tutarlılık değerini .88 Cronbach’s alpha olarak belirlemiĢlerdir 

(Aktaran: Yüksel, 2002: 196). Türkiye’de Gödelek (1988) bu ölçeğin madde 

geçerliliği için yaptığı çalıĢmada, ölçekteki maddelerin korelasyonlarını 

incelediğinde, maddelerin çoğunun toplam ile anlamlı iliĢkiler verdiğini belirlemiĢtir. 

Aynı sonuç test tekrar test uygulamasından sonra da elde edilmiĢtir (Aktaran: 

AvĢaroğlu vd., 2005: 119).  

Bu araĢtırmada iĢ doyumu ölçeğinin güvenilirlik analiz sonucu .90 

Cronbach’s alpha olarak ölçülmüĢtür.  
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3.3.3. Algılanan Sosyal Destek Ölçeği 

 

Sosyal destek ölçeği, Krepsi (1993) tarafından geliĢtirilen sosyal destek 

ölçeğinden yararlanılarak hazırlanan bir veri toplama aracıdır. Sosyal destek 

ölçeğinin, güvenirlik analizi iç tutarlılık katsayısı .82 bulunmuĢtur. Ölçüt bağımlı 

geçerlilik çalıĢmasında Sarason ve arkadaĢlarının (1983)’nin geliĢtirdiği sosyal 

destek anketi ile korelasyonlar hesaplanmıĢtır. Nicel ölçümler için bulunan değerler 

.15 ve .12, nitel ölçümler için ise .58’dir. Torun, Krepsi (1993) tarafından geliĢtirilen 

ölçeğin nitel bölümdeki iĢlevsel boyut maddelerini yeniden düzenleyerek 19 madde 

haline getirmiĢtir (Aktaran: Torun, 1995: 38-39).  

Algılanan sosyal destek ölçeği likert test tipinde hazırlanmıĢtır. Ölçeğin tümü 

olumlu ifadelerden oluĢmaktadır ve maddelerin puanlaması “Hiçbir Zaman”dan “Her 

Zaman”a uzanan beĢ basamaklı bir ölçek üzerinde 0-4 arası derecelendirmeyle 

yapılmaktadır. Hiçbir Zaman (0); Çok Nadir (1); Bazen (2); Çoğu Zaman (3); Her 

Zaman (4). Yüksek puanlar sosyal destekteki artıĢı göstermektedir. Ölçek, sosyal 

desteğin dört alt boyutunu (bilgisel, maddi, duygusal ve beraberlik desteği) ölçmek 

için geliĢtirilmiĢtir.  

• Ölçekten alınabilecek en yüksek puan 76 en düĢük puan 19’dur. Ölçeğin dizi 

geniĢliği 57’dir. 

• Ölçekten alınan puanların 51–76 arasında olması algılanan sosyal desteğin yüksek 

düzeyde olduğunu, 

• Ölçekten alınan puanların 26-50 arasında olması algılanan sosyal desteğin orta 

düzeyde olduğunu, 

• Ölçekten alınan puanların 0-25 arasında olması algılanan sosyal desteğin düĢük 

düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Algılanan sosyal destek ölçeğinin güvenilirlik analizi çalıĢması sonucunda, iç 

tutarlılık katsayısı .92 Cronbach’s alpha olarak belirlenmiĢ, geçerlilik çalıĢması 

sonucunda, faktör analizi sonrasında madde dağılımlarının toplam varyansın 

%57.1’ini açıkladığı bulunmuĢtur. Bilgisel-maddi destek madde yükleri .44 ile .76 

arasında, duygusal destek boyutunun madde yükleri .52 ile .76 ve beraberlik desteği 

boyutunun madde yükleri .56 ile .68 arasında değiĢen oranlarda bulunmuĢtur     

(Torun, 1995: 46-47).  
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Algılanan sosyal destek ölçeğinin bu araĢtırmada kullanılabilmesi için 

gereken izin, araĢtırmacı tarafından Torundan alınmıĢtır. Bu araĢtırmada algılanan 

sosyal destek ölçeğinin öğretim elemanlarına uygulanmasından elde edilen 

güvenilirlik analizi sonucunda iç tutarlılık değeri .93 Cronbach’s alpha olarak 

ölçülmüĢtür.  

 

3.3.4. Olumsuz DavranıĢlar Ölçeği (Negative Acts Questionaire) 

 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerden, orijinal adı “Negative Acts Questionaire” 

(NAQ) olan olumsuz davranıĢlar ölçeği, iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalanları 

belirlemek üzere Einarsen (1996) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin orijinal 

Norveççe formu 21 maddeden oluĢmaktadır. Tüm maddeler davranıĢsal terimleri 

ifade etmektedir ve hiçbir Ģekilde doğrudan yıldırma ya da psikolojik taciz kavramı 

ölçekte geçmemektedir. Ölçeğin iç tutarlılığı, .87 ile .93 Cronbach’s alpha olarak 

ölçülmüĢtür. Ölçeğin iĢ doyumu ile iliĢkisine bakılması sonucunda  korelasyon oranı  

r= -.24’den, r= -.44. bulunmuĢtur (Einarsen vd., 1996; Einarsen ve Raknes, 1997; 

Hoel, Coopper ve Faragher, 2001; Mikkelsen ve Einarsen, 2001; 2002a, 2002b).  

Bu araĢtırmada iĢyerinde psikolojik tacizi ölçmek için Cemaloğlu (2007) 

tarafından Türkçe’ye 21 soruluk ölçek olarak, üç ayrı dil uzmanından yardım 

alınarak uyarlanan olumsuz davranıĢlar ölçeği (NAQ) kullanılmıĢtır. Ölçek, 

araĢtırmacı tarafından Cemaloğlu’ndan gerekli iznin alınması ile Norveç’te bulunan 

Berge Bullying Institutions’dan temin edilerek kullanılmıĢtır. Cemaloğlu, faktör 

analizi sonucunda ölçeğin toplam varyansını .71 ve maddelerin Cronbach’s alpha 

katsayısını .94 ve faktör yüklerinin ise .59 ile .87 arasında bulduğunu açıklamıĢtır 

(Cemaloğlu, 2007a: 80-81).  

Bu araĢtırmada, ölçeğin güvenilirlik analizi sonucunda iç tutarlılık değeri .93 

Cronbach’s alpha olarak bulunmuĢtur.  
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3.4. Verilerin Analizi 

 

AraĢtırma verileri birden fazla istatistiksel analize tabi tutulabilir. Üç çeĢit 

istatistik teknik mevcuttur.  

1. Betimsel istatistik: Bir örneklemden toplanan verilerin betimlenmesinde 

kullanılırlar. Bu teknik tek değiĢkene iliĢkin durumu betimler ve verilere 

uygulandığında ortalama, ortanca ve standart sapma gibi değerler elde edilir.  

2. Anlam çıkartıcı istatistik: Evrenden çekilen örneklem istatistiklerinden 

parametreyi kestirimde kullanılırlar. Böylece örneklemden evrene genelleme imkanı 

verirler; t testi ve F testi anlam çıkartıcı istatistik teknikleridir.  

3. Test istatistikleri: Test ve benzeri araçların psikometrik özelliklerini 

özetleyen ve analiz eden matematik yöntemlerdir (Balcı, 2006: 191-192). 

Bu araĢtırmada hem betimsel istatistik hem de anlam çıkartıcı istatistik 

tekniklerinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen veriler, sosyal bilimlerde 

kullanılan SPSS 10.0 istatistik paket programı ile analiz edilmiĢtir.  

AraĢtırma gruplarının homojen dağılım gösterdiği durumlarda analiz için 

parametrik test olan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) tekniği kullanılmıĢ ve 

farkın hangi grup lehine olduğunu belirlemek için de Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının örneklem içindeki dağılımlarının 

homojen özellik göstermediği durumda, iliĢkisiz iki ya da daha çok örneklem 

ortalamasının birbirlerinden anlamlı farklılık gösterip göstermediğini test etmek için 

geliĢtirilen Kruskal Wallis H-testi kullanılmıĢtır. Gruplar arasında farkın bulunduğu 

ölçümlerde bağımsız örneklem grupları (iliĢkisiz örneklemler) için Mann Whitney U-

Testi kullanılarak, farkın hangi grup lehine olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırma 

verilerinin çözümlenmesinde; Pearson Korelasyon Katsayısı, t testi, frekans ve yüzde 

istatistiksel analiz teknikleri kullanılmıĢtır. AĢağıda araĢtırma verilerine uygulanan 

analiz sonuçları tablolar halinde sunulmuĢtur. 

AraĢtırmada öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalıp 

kalmadıklarını belirlemek için olumsuz davranıĢlar ölçeğinin alt kısmına “ĠĢyerinde 

psikolojik tacize maruz kaldınız mı?” sorusu iĢyerinde psikolojik tacizin tanımı ile 

öğretim elemanlarına yöneltilmiĢtir. Öğretim elemanlarından bu soruya “Hayır ve 

Evet” seçeneklerinden birine iĢaret koyarak cevap vermeleri istenmiĢtir. 
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR  

 

Bu bölümde araĢtırma problem ve alt problemleri ile ilgili bulgular ve 

bulgulara iliĢkin açıklamalara yer verilmiĢtir.  

 

4.1. ĠĢyerinde Psikolojik Tacizin Bağımsız DeğiĢkenlere Göre Analiz Sonuçları 

 

ĠĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının araĢtırmadaki bağımsız 

değiĢkenlerle (Görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, unvan ve 

öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre) analizi sonucunda elde edilen bulgular ve 

bulgulara iliĢkin yorumlar araĢtırma problem ve alt problemleri doğrultusunda 

aĢağıda tablolar halinde sunulmuĢtur.  

  

Alt Problem 1: “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları görev yapılan üniversiteler (devlet üniversitesi ve özel üniversite) 

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt 

problem; Öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversite değişkenine göre 

işyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının görev 

yapılan üniversiteler değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini 

belirlemek için uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıda tablo 2’de sunulmuĢtur.  
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Tablo 2: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Görev Yapılan Üniversiteler DeğiĢkenine 

Göre Homojenlik Test Sonuçları 

 

ĠĢyerinde Psikolojik 

Tacizin Alt Boyutları 

 

Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

Ġtibara saldırı 

 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

KiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki duruma saldırı 

 

12.50 

 

 

.278 

 

 

4.00 

 

 

5.67 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

527 

 

 

527 

 

 

527 

 

 

527 

 

.000* 

 

 

.598 

 

 

.046* 

 

 

.018* 

 

 

Tablo 2’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının görev yapılan üniversiteler değiĢkenine göre; iĢyerinde psikolojik 

tacizin itibara saldırı, sosyal iliĢkilere saldırı ve kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyutlarının homojen dağılım göstermedikleri, buna karĢılık 

iĢyerinde psikolojik tacizin kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt 

boyutunun homojen dağılım gösterdiği anlaĢılmaktadır.  

 

AĢağıda Tablo 3’de öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversiteler 

değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarına uygulanan Kruskal 

Wallis H Testi ve Mann Whitney U Testi analiz değerlerine yer verilmiĢtir.  
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Tablo 3: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Görev Yapılan Üniversiteler DeğiĢkenine 

Göre Kruskal Wallis H Testi ve Mann Whitney U Testi Analiz Değerleri 
 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 

Görev 

Yapılan 

Üniversiteler 

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalaması 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Anlamlı 

Fark 

 

Ġtibara 

saldırı 

 

Devlet 

 

Özel (Vakıf) 

 

479 

 

50 

 

274.33 

 

175.58 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

19.72 

 

 

.000 

 

 

 

 

.064 

 

 

 

 

 .081 

 

Devlet 

üniversitesi

-Özel 

üniversite 
KiĢinin 

yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki 

durumuna 

saldırı 

 

 

Devlet 

 

Özel (Vakıf) 

 

 

479 

 

50 

 

 

268.94 

 

227.28 

 

 

 

3.42 

 

 

 

 

Sosyal 

iliĢkilere 

saldırı 

 

Devlet 

 

Özel (Vakıf) 

 

479 

 

50 

 

268.47 

 

231.78 

 

 

3.04 

 

 

 

Tabloda 3’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının görev yapılan üniversiteler değiĢkenine göre analizi sonucunda;  

kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı [χ2(1)=3.42, p>.05] ve sosyal 

iliĢkilere saldırı [χ2(1)=3.04, p>.05] alt boyutlarının görev yapılan üniversiteler 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bu bulgunun 

aksine; iĢyerinde psikolojik tacizin itibara saldırı alt boyutunun anlamlı düzeyde 

farklılık gösterdiği [χ2(1)=19.72, p<.05] belirlenmiĢtir. Farkın kaynağının 

belirlenmesi için uygulanan Mann Whitney U testine göre; devlet üniversitelerinde 

görev yapan öğretim elemanlarının, özel üniversitelerde görev yapan öğretim 

elemanlarına göre iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyut sıra ortalaması anlamlı düzeyde daha yüksektir. BaĢka bir 

deyiĢle; devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının, özel 

üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına göre iĢyerinde psikolojik tacizin, 

kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutundan anlamlı düzeyde 

daha fazla iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları söylenebilir. 
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Görev yapılan üniversiteler değiĢkenine göre homojen dağılım gösteren 

öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutunun kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutuna uygulanan t testi analiz değerleri 

aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

  

 

Tablo 4: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Görev Yapılan 

Üniversiteler DeğiĢkenine Göre ĠĢyerinde Psikolojik Taciz Alt Boyutlarına ĠliĢkin t 

Testi Analiz Değerleri  

 

ĠĢyerinde Psikolojik 

Taciz Alt Boyutları 

Görev Yapılan 

Üniversiteler  
n X  Ss       sd t p 

 

 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

 

Devlet 

 

479 6.70 2.64 

 

 

527 
2.36 

 

.021  

 
Özel (Vakıf) 50 5.88 2.30 

 

 

Tablo 4’de görüldüğü gibi, devlet üniversitelerinde ve özel üniversitelerde 

görev yapan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının t testine 

göre incelenmesi sonucunda, anlamlı düzeyde farklılık olduğu bulunmuĢtur. Buna göre; 

devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin 

kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek [t(527)=2.36, p<.05] alt boyutunun 

puan ortalaması, özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının puan 

ortalamasından anlamlı düzeyde daha yüksektir.  

Bu sonuca göre; devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının, 

özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına göre, iĢyerinde psikolojik tacizin 

kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutu bakımından daha fazla 

iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları ifade edilebilir. 
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Alt Problem 2: “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları cinsiyet değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?” 

şeklindeydi. Bu alt problem; kadın ve erkek öğretim elemanlarının işyerinde 

psikolojik taciz puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir. 

 

 AĢağıdaki Tablo’da öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarına iliĢkin t-testi analiz değerlerine yer 

verilmiĢtir.  

 

     Tablo 5: Üniversitelerde Görev Yapan Kadın ve Erkek Öğretim Elemanlarının       

      ĠĢyerinde Psikolojik Taciz Alt Boyutlarına ĠliĢkin t Testi Analiz Değerleri  

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 

Cinsiyet n X  Ss 

 

sd t p 

Ġtibara saldırı 

 

Kadın 250    9.48 3.44  

527  

 

 

 

527 

 

 

 

 

527 

 

 

 

527 

.52 

 

.601 

 Erkek 279   9.64 3.62 

Kendini 

gösterme ve 

iletiĢim 

OluĢumunu 

etkilemek 

Kadın 250 6.73 2.75 

.89 

 

.372  

 Erkek 279 6.52 2.49 

Sosyal iliĢkilere 

saldırı 

 

Kadın 

 
250 2.90 1.40 

1.59 

 

.111  

 
Erkek 

 
279 3.10 1.54 

KiĢinin yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki duruma 

saldırı 

Kadın 250 13.03 5.62 

1.17 
.241  

 Erkek 279 12.45 5.66 

 

 

Tablo 5 incelendiğinde, öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik tacizin itibara saldırı alt boyutunun [t(527)=.52, p>.05] kendini 

gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutunun [t(527)=.89, p>.05] sosyal 

iliĢkilere saldırı alt boyutunun [t(527)=1.59, p>.05] ve kiĢinin yaĢam kalitesi ve 
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mesleki duruma saldırı alt boyutunun [t(527)=1.17, p>.05] t testine göre analizi 

sonucunda anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre; 

kadın ve erkek öğretim elemanları arasında iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının 

puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

 

 

Alt Problem 3: “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları medeni durum değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; medeni durum değişkenine göre öğretim 

elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaşıp farklılaşmadığını belirlemeye yöneliktir. 

  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının medeni 

durum değiĢkenine göre normal dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  

 

 

Tablo 6: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Homojenlik 

Test Sonuçları 

 

ĠĢyerinde Psikolojik 

Taciz Alt Boyutları 

Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

Ġtibara saldırı 

 

3.075 

 

2 

 

2 

 

2 

 

 

2 

 

 

526 

 

526 

 

526 

 

 

526 

 

 

.047* 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

1.778 

 

.170 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

1.033 

 

.357 

KiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna 

saldırı 

 

5.868 

 

.003* 

 

 

Tablo 6’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının medeni durum değiĢkenine göre; iĢyerinde psikolojik tacizin itibara 

saldırı ve kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutlarının 
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homojen dağılım göstermedikleri, buna karĢılık iĢyerinde psikolojik tacizin sosyal 

iliĢkilere saldırı ve kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt 

boyutlarının homojen dağılım gösterdiği anlaĢılmaktadır.  

  

Öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik 

taciz alt boyutlarına uygulanan varyans analizinin katılımcı sayısı, ortalama puanları 

ve standart sapma değerlerine aĢağıdaki tablo’da yer verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 7: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre n, X , Ss 

Değerleri  

 

 

ĠĢyerinde Psikolojik 

Taciz Alt Boyutları 

Medeni Durum n X  Ss 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim 

OluĢumunu etkilemek 

 

Evli 335 6.60 2.52 

Bekar 170 6.75 2.83 

BoĢanmıĢ (Dul) 24 6.00 2.26 

                                                  Toplam 529 6.45 2.53 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

Evli 335 2.97 1.41 

Bekar 170 3.07 1.59 

BoĢanmıĢ (Dul) 24 2.95 1.54 

 Toplam 529 2.99 1.51 

 

 

Tablo 7’de görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyut puan ortalamasının ( X = 6.45) sosyal 

iliĢkilere saldırı alt boyutu puan ortalamasından ( X = 2.99) daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

 

Öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik 

taciz alt boyutlarına uygulanan homojenlik test sonucunda homojen dağılım gösteren 

gruplara uygulanan varyans analizi (ANOVA) değerleri aĢağıda tablo 8’de 

sunulmuĢtur. 
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      Tablo 8: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde    

      Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Varyans       

      Analizi (ANOVA) Değerleri  

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Kendini 

gösterme ve 

iletiĢim 

oluĢumunu 

etkilemek 

Gruplar 

arası  
12.31 2 6.16 

.89 

 

 

.408 

  

 

Gruplar 

içinde 
3611.82 526 6.86 

 

Toplam 
3624.14 528 13.02 

Sosyal 

iliĢkilere 

saldırı 

Gruplar 

arası  
1.00 2 .50 

.229 

 

.795 

 

Gruplar 

içinde 
1152.96 526 2.19 

 

Toplam 
1153.97 528 2.69 

 

 

Tabloda 8’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının medeni durum değiĢkenine göre analizi sonucunda; kendini gösterme 

ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutunun [F(2-526)=.89, p>.05] ve sosyal 

iliĢkilere saldırı alt boyutunun [F(2-526)=.229, p>.05]  anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir.  

 

Öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik 

taciz alt boyutlarına uygulanan homojenlik test sonucunda homojen dağılım 

göstermeyen gruplara uygulanan Kruskal Wallis H ve Mann Whitney U testi analiz 

değerleri aĢağıda tablo 9’da sunulmuĢtur. 
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Tablo 9: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kruskal 

Wallis H Testi ve Mann Whitney U Testi Analiz Değerleri 
 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 

 

Medeni 

durum 

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalam

ası 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Anlamlı 

Fark 

 

Ġtibara 

saldırı 

Evli 

 

Bekar 

 

BoĢanmıĢ 

(Dul) 

335 

 

170 

 

24 

257.05 

 

282.59 

 

251.33 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

3.49 

 

 

.174 

 

 

 

 

 

 

.000 

 

KiĢinin 

yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki 

durumuna 

saldırı 

 

Evli 

 

Bekar 

 

BoĢanmıĢ 

(Dul) 

 

335 

 

170 

 

24 

 

238.65 

 

321.54 

 

232.31 

 

 

 

34.89 

 

Bekar-

BoĢanmıĢ, 

Bekar-Evli, 

Evli-

BoĢanmıĢ 

 

 

Tabloda 9’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik 

tacizin itibara saldırı alt boyutunun medeni durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı [χ2(2)=3.49, p>.05] belirlenirken, kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyutunun medeni durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı [χ2(2)=34.89, p<.05] belirlenmiĢtir. Farkın kaynağının belirlenmesi için 

uygulanan Mann Whitney U testine göre; bekar öğretim elemanlarının, evli ve 

boĢanmıĢ öğretim elemanlarına göre kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna 

saldırı alt boyut sıra ortalaması anlamlı düzeyde daha yüksektir. BaĢka bir deyiĢle; 

bekar öğretim elemanlarının, diğer öğretim elemanlarına göre iĢyerinde psikolojik 

tacizin, kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutundan anlamlı 

düzeyde daha fazla iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları söylenebilir. 
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Alt Problem 4: “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları yaş değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının yaş değişkenine göre 

işyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının yaĢ 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  

 

Tablo 10: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test 

Sonuçları 
 

  

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 

Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

Ġtibara saldırı  

 

 

1.504 

 

4 

 

 

4 

 

 

4 

 

 

4 

 

524 

 

 

524 

 

 

524 

 

 

524 

 

 

.200 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

 

2.496 

 

.042* 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

2.320 

 

.056 

 

KiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı 

 

 

8.858 

 

.000* 

 

 

Tablo 10’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik tacizin alt boyutlarından sosyal iliĢkilere saldırı ve kiĢinin yaĢam 

kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutlarının homojen dağılım göstermediği 

buna karĢılık; itibara saldırı ve kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt 

boyutlarının ise homojen dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir. 
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Öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt 

boyutlarına uygulanan varyans analizinin katılımcı sayısı, ortalama puanları ve 

standart sapma değerlerine aĢağıdaki tabloda yer verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 11: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

ĠĢyerinde Psikolojik 

Taciz Alt Boyutları 

 

YaĢ 

 

n 

 

X  

 

Ss 

Ġtibara Saldırı 

20-30 157 9.96 3.92 

31-40 202 9.59 3.34 

41-50 112 9.25 3.44 

51-60 39 9.17 3.75 

61 ve üzeri 19 8.57 1.53 

Toplam 529 9.56 3.53 

 

 

Kendini gösterme ve 

 ĠletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

20-30 157 6.77 2.76 

31-40 202 6.81 2.64 

41-50 112 6.50 2.47 

51-60 39 5.97 2.65 

61 ve üzeri 19 5.36 1.11 

Toplam 529 6.62 2.61 

 

 

Tablo 11’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından itibara saldırı alt boyut puan 

ortalamasının ( X =9.56) kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt 

boyutu puan ortalamasından ( X =6.62) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt 

boyutlarına uygulanan varyans analizi (ANOVA) değerleri aĢağıda tablo 12’de 

sunulmuĢtur. 
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     Tablo 12: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde     

      Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi      

      (ANOVA) Değerleri  

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Ġtibara 

saldırı 

 

Gruplararasında 
60.50 4 15.12 

1.20 .306 
 

Gruplar içinde 
6553.22 524 12.50 

 

Toplam 
6613.73 528 27.62 

Kendini 

gösterme ve 

iletiĢim 

oluĢumunu 

etkilemek 

 

Gruplararasında 
59.32 4 14.83 

2.18 .070 
 

Gruplar içinde 
3564.81 524 6.80 

 

Toplam 
3624.14 528 21.63 

 

 

Tablo 12 incelendiğinde, iĢyerinde psikolojik tacizin alt boyutlarının yaĢ 

değiĢkenine göre analizi sonucunda; itibara saldırı alt boyutu [F(4-524)=1.20, p>.05] ve 

kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutunun                              

[F(4-524)=2.18, p>.05] anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. BaĢka bir 

ifadeyle yaĢ değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyut puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

    

Öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre homojen dağılım göstermeyen 

iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarına uygulanan Kruskal Wallis H ve Mann 

Whitney U test değerleri aĢağıda tablo 13’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 13: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Kruskal Wallis H Testi 

ve Mann Whitney U Test Analiz Değerleri 
 

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 

 

 

YaĢ  

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalama

sı 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Anlamlı 

Fark 

 

KiĢinin 

yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki 

durumuna 

saldırı 

 

20-30 yaĢ 

31-40 yaĢ 

41-50 yaĢ 

51-60 yaĢ 

61 ve   

üzeri yaĢ 

 

 

157 

202 

112 

39 

19 

 

327.26 

265.53 

223.74 

193.18 

135.50 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

57.41 

 

 

 

.000 

 

 

 

 

 

 

 

 

.096 

 

 

 

 

 

20-30 yaĢ-

61 ve üzeri 

yaĢ, 20-30 

yaĢ-51-60 

yaĢ, 20-30 

yaĢ-41-50 

yaĢ, 20-30 

yaĢ-31-40 

yaĢ 

 

 

Sosyal 

iliĢkilere 

Saldırı 

 

20-30 yaĢ 

31-40 yaĢ 

41-50 yaĢ 

51-60 yaĢ 

61 ve   

üzeri yaĢ 

 

 

157 

202 

112 

39 

19 

 

263.94 

280.09 

259.84 

237.36 

200.53 

 

 

 

7.88 

 

 

 

Tablo 13’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik 

tacizin sosyal iliĢkilere saldırı alt boyutunun yaĢ değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılık göstermediği [χ2(4)=7.88, p>.05]  buna karĢılık; kiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı alt boyutunun yaĢ değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılık gösterdiği [χ2(4)=57.41, p<.05] belirlenmiĢtir. Farkın kaynağının 

belirlenmesi için uygulanan Mann Whitney U testine göre; 20-30 yaĢ arasındaki 

öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz sıra ortalamalarının sırasıyla; 61 yaĢ 

ve üzeri, 51-60 yaĢ, 41-50 yaĢ ve 31-40 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının sıra 

ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. BaĢka bir 

deyiĢle; 20-30 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının, iĢyerinde psikolojik tacizin 

kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunu diğer yaĢlardaki 

öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha fazla algıladıkları söylenebilir. 
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Alt Problem 5: “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları unvan değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem öğretim elemanlarının unvan değişkenine göre 

işyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının unvan 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  

 

 

Tablo 14: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Unvan DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test 

Sonuçları  

 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 

Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

Ġtibara saldırı  

 

 

1.713 

 

4 

 

 

4 

 

 

4 

 

 

4 

 

 

524 

 

 

524 

 

 

524 

 

 

524 

 

.146 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

 

1.553 

 

.186 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

2.642 

 

.033* 

KiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı 

 

 

12.830 

 

.000* 

 

 

Tablo 14’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek ve kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutlarının 

homojen dağılım göstermediği, buna karĢılık; itibara saldırı ve sosyal iliĢkilere saldırı 

alt boyutlarının ise homojen dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir. 
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Öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt 

boyutlarına uygulanan varyans analizinin katılımcı sayısı, ortalama puanları ve 

standart sapma değerleri aĢağıda tabloda sunulmuĢtur. 

 

Tablo 15: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Unvan DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 
 

 

Unvan 

 

n 

 

X  

 

Ss 

Ġtibara Saldırı 

 

Öğrt.Gör. 61 8.85  2.23  

AraĢ.Gör. 204 9.94 3.84 

Yrd.Doç.Dr. 136 9.55 3.40 

Doç.Dr. 58 9.27 4.11 

Prof.Dr. 70 9.35 3.21 

Toplam 529 9.56 
3.53 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

Öğrt.Gör. 61  2.95  1.32  

AraĢ.Gör. 204 3.11 1.63 

Yrd.Doç.Dr. 136 3.00 1.40 

Doç.Dr. 58 2.94 1.45 

Prof.Dr. 70 2.81 1.27 

Toplam 529 3.00 1.47 

 

Tablo 15’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından itibara saldırı alt boyut puan 

ortalamasının ( X =9.56) sosyal iliĢkilere saldırı alt boyut puan ortalamasından     

( X = 3.00) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt 

boyutlarından homojen dağılım gösteren alt boyutlarına uygulanan varyans analizi 

(ANOVA) değerleri aĢağıda tablo 16’da sunulmuĢtur. 
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Tablo 16: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Unvan DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi 

(ANOVA) Değerleri 

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Ġtibara 

saldırı 

Gruplar 

arası  
68.46 4 17.11 

1.37 

 

.243 

 

Gruplar 

içinde 
6545.26 524 12.49 

 

Toplam 

 

6613.73 

 

528 

 

29.60 

Sosyal 

iliĢkilere 

saldırı 

 

Gruplar 

arası  
5.28 4 1.32 

.602 

 

.661 

 

Gruplar 

içinde 
1148.69 524 2.19 

 

Toplam 

 

1153.97 

 

528 

 

3.51 

 

 

Tablo 16’da görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının unvan değiĢkenine göre analizi sonucunda; itibara saldırı alt boyutu   

[F(4-524)=1.37, p>.05] ve sosyal iliĢkilere saldırı alt boyutunun [F(4-524)=.602, p>.05] 

unvan değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  

  

Öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre homojen dağılım göstermeyen 

iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarına uygulanan Kruskal Wallis H ve Mann 

Whitney U test değerlerine aĢağıda tablo 17’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 17: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Unvan DeğiĢkenine Göre Kruskal Wallis H ve 

Mann Whitney U Test Değerleri 

 

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 

 

 

Unvan 

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalaması 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Anlamlı 

Fark 

KiĢinin 

yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki 

durumuna 

saldırı 

 

Öğrt.Gör. 

AraĢ.Gör. 

Yrd.Doç.Dr. 

Doç.Dr. 

Prof.Dr. 

 

 

61 

204 

136 

58 

70 

 

 

251.32 

324.15 

236.94 

220.01 

196.34 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

55.69 

 

 

 

.000 

AraĢ.Gör-

Prof.Dr., 

AraĢ.Gör.-

Doç.Dr., 

AraĢ.Gör-

Yrd.Doç.Dr, 

AraĢ.Gör.-

Öğrt.Gör. 

 

Kendini 

Gösterme 

ve ĠletiĢim 

OluĢumunu 

Engellemek 

 

Öğrt.Gör. 

AraĢ.Gör. 

Yrd.Doç.Dr. 

Doç.Dr. 

Prof.Dr. 

 

 

61 

204 

136 

58 

70 

 

 

266.50 

271.43 

273.69 

270.26 

223.71 

 

 

6.15 

 

 

.188 

 

 

 

Tablo 17’de görüldüğü gibi, iĢyerinde psikolojik tacizin kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu engellemek alt boyutu puan ortalamalarının unvan değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği [χ2(4)=6.15, p>.05] buna karĢın; 

iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt 

boyutu puan ortalamasının unvan değiĢkenine göre anlamlı düzeyde [χ2(4)=55.69, 

p<.05] farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Farkın kaynağının belirlenmesi için 

uygulanan Mann Whitney U testine göre;  araĢtırma görevlilerinin iĢyerinde 

psikolojik taciz alt boyut sıra ortalamasının sırasıyla; profesör doktor, doçent doktor, 

yardımcı doçent doktor ve öğretim görevlilerinden anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle; araĢtırma görevlilerinin, iĢyerinde 

psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutuna 

diğer öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha fazla maruz kaldığı söylenebilir. 
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Alt Problem 6: “Öğretim elemanılarının işyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları öğretim elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının 

öğretim elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre işyerinde psikolojik taciz 

puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip 

göstermediklerini belirlemek için uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıdaki 

tabloda sunulmuĢtur.  

 

 

Tablo 18: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Öğretim 

Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Homojenlik Test Sonuçları 

 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 

Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

Ġtibara saldırı  

 

.239 

 

4 

 

4 

 

4 

 

 

4 

 

524 

 

524 

 

524 

 

 

524 

 

.916 

 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

.966 

 

.425 

Kendini gösterme ve 

iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

1.756 

 

.136 

KiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı 

 

6.910 

 

.000* 

 

 

Tablo 18’den görüleceği üzere, öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından, kiĢinin 

yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunun homojen dağılım 

göstermediği, buna karĢılık; itibara saldırı, sosyal iliĢkilere saldırı ve kendini gösterme 

ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutlarının ise homojen dağılım gösterdiği 

belirlenmiĢtir.  
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Öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine 

göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından homojen dağılım gösteren alt 

boyutlarına uygulanan varyans analizinin katılımcı sayısı, ortalama puanları ve 

standart sapma değerleri aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 19: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz 

Alt Boyutları 
 

Öğretim 

Elemanı 

Olarak 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

n 

 

X  

 

Ss 

Ġtibara Saldırı 

 

0-5 169 9.72 3.64 

6-10 151 9.54 3.41 

11-15 105 9.52 3.65 

16-20 39 9.64 3.74 

21 yıl ve üzeri 65 9.26 3.29 

Toplam 529 9.56 

 

3.53 

 

 

 

Kendini gösterme ve 

 ĠletiĢim oluĢumunu 

etkilemek 

 

0-5 169 6.72 2.78 

6-10 151 6.75 2.68 

11-15 105 6.73 2.45 

16-20 39 6.23 2.38 

21 yıl ve üzeri 65 6.10 2.37 

      Toplam 529 6.62 2.61 

Sosyal iliĢkilere saldırı 

 

0-5 169 2.95 1.40 

6-10 151 3.07 1.57 

11-15 105 3.20 1.63 

16-20 39 2.74 1.14 

21 yıl ve üzeri 65 2.83 1.31 

Toplam 529 3.00 

 

1.47 

 

 

 

Tablo 19’da görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından itibara 
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saldırı alt boyutu puan ortalamasının ( X = 9.56) kendini gösterme ve iletiĢim 

oluĢumunu etkilemek alt boyutu puan ortalamasından ( X = 6.62) ve sosyal iliĢkilere 

saldırı alt boyutu puan ortalamasından ( X = 3.00) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine 

göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarına uygulanan varyans analizi (ANOVA) 

değerleri aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 20: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutlarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi (ANOVA) Değerleri 
 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Ġtibara 

saldırı 

Gruplar 

arası  
10.61 4 2.65 

.211 

 

.933 

 

Gruplar 

içinde 
6603.11 524 12.60 

 

Toplam 
6613.72 528 15.25 

Kendini 

gösterme ve 

iletiĢim 

oluĢumunu 

etkilemek 

 

Gruplar 

arası  
29.02 4 7.25 

1.05 

 

.377 

 

Gruplar 

içinde 
3595.11 524 6.86 

Toplam 3624.14 528 14.11 

Sosyal 

iliĢkilere 

saldırı 

 

Gruplar 

arası  
9.92 4 2.48 

1.13 

 

.338 

 

Gruplar 

içinde 
1144.04 524 2.18 

 

Toplam 
1153.97 528 4.66 

 

 

Tablo 20’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

alt boyutlarının öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre analizi 

sonucunda; itibara saldırı alt boyutunun [F(4-524)=.211, p>.05], kendini gösterme ve 
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iletiĢim oluĢumunu etkilemek alt boyutunun [F(4-524)=1.05, p>.05] ve sosyal iliĢkilere 

saldırı alt boyutunun [F(4-524)=1.13, p>.05] anlamlı düzeyde farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir.  

  

Öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

homojen dağılım göstermeyen iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutuna uygulanan 

Kruskal Wallis H testi ve Mann Whitney U test değerlerine aĢağıdaki tabloda yer 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 21: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz Alt Boyutunun Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Kruskal Wallis H Testi ve Mann Whitney U Test Analiz 

Değerleri 

 

 

ĠĢyerinde 

Psikolojik 

Taciz Alt 

Boyutu 

 

Öğretim 

Elemanı 

Olarak 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalamas

ı 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Anlamlı 

Fark 

 

KiĢinin 

yaĢam 

kalitesi ve 

mesleki 

durumuna 

saldırı 

 

0-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15yıl 

16-20yıl 

21 yıl ve 

üzeri 

 

 

 

169 

151 

105 

39 

65 

 

312.12 

267.39 

241.51 

234.49 

193.20 

 

 

 

    4 

 

 

 

35.05 

 

 

 

.000 

 

0-5 yıl-

21yıl ve 

üzeri,0-5 

yıl-16-20 

yıl, 0-5 yıl-

11-15 yıl, 

0-5 yıl- 

6-10 yıl 

 

 

Tablo 21’den anlaĢılacağı üzere, iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam 

kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunun öğretim elemanı olarak çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği [χ2(4)=35.05, p<.05] 

belirlenmiĢtir. Farkın kaynağının belirlenmesi için uygulanan Mann Whitney U 

testine göre; 0-5 yıl çalıĢan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojk tacizin kiĢinin 

yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunun sıra ortalamasının 

sırasıyla; 21 yıl ve üzeri, 16-20 yıl, 11-15 yıl ve 6-10 yıl çalıĢan öğretim 
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elemanlarının ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

BaĢka bir deyiĢle; 0-5 yıl öğretim elemanı olarak çalıĢma süresine sahip öğretim 

elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyutuna diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha 

fazla maruz kaldığı söylenebilir. 

 

4.2. ĠĢ Doyumunun Bağımsız DeğiĢkenlere Göre Analiz Sonuçları 

 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının araĢtırmadaki 

bağımsız değiĢkenlerle (Görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre) analizi sonucunda elde edilen 

bulgular ve bu bulgulara iliĢkin yorumlar aĢağıda tablolar halinde sunulmuĢtur. 

 

Alt Problem 1: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları görev 

yapılan üniversiteler (devlet üniversitesi ve özel üniversite) değişkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının 

görev yapılan üniversite türüne göre iş doyumu puan ortalamalarının anlamlı 

düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının görev yapılan üniversiteler 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucuna aĢağıdaki tabloda yer verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 22: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Görev Yapılan 

Üniversiteler DeğiĢkenine Göre ĠĢ Doyumu Homojenlik Test Sonucu 

 

 

 
Levene 

Statistic 

 

sd 1 

 

sd 2 

 

p 

 

ĠĢ Doyumu 

 

.189 

 

1 

 

 

527 

 

 

.664 
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Tablo 22’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanları, 

görev yapılan üniversiteler değiĢkenine göre homojen dağılım gösterdiği 

belirlenmiĢtir. 

 

Devlet üniversiteleri ve özel üniversitelerde (vakıf) görev yapan öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puanlarına uygulanan t testi analiz değerleri aĢağıdaki 

tabloda sunulmuĢtur. 

 

Tablo 23: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Görev Yapılan Üniversiteler DeğiĢkenine Göre t Testi 

Analiz Değerleri 

 

 
Görev Yapılan 

Üniversiteler  
n X  Ss 

 

sd 
t p 

ĠĢ doyumu 
Devlet 479 44.10 10.13  

527 5.69 

 

.000 

 Özel (Vakıf) 50 52.18 9.48 

 

Tablo 23’de görüldüğü gibi, özel üniversitelerde görev yapan öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının ( X =52.18), devlet üniversitelerinde 

görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarından ( X =44.10) 

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgu; iĢ doyumunun görev 

yapılan üniversiteler değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığını [t(527)=5.69, 

p<.05] göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle, Özel üniversitelerde görev yapan öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim 

elemanlarına göre daha yüksek olduğu söylenebilir. 

 

Alt Problem 2: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları cinsiyet 

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt 

problem; kadın ve erkek öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

  

AĢağıdaki tabloda cinsiyet değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puanlarına uygulanan t testi analiz değerleri sunulmuĢtur. 
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Tablo 24: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Analiz Değerleri 

 

 
 

Cinsiyet  

 

n X  Ss 

 

sd t p 

ĠĢ doyumu 
Kadın 250 45.12 10.60  

527 .534 

 

.594 

 Erkek 279 44.63 10.10 

 

           

              Tablo 24 incelendiğinde, kadın öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalaması ( X =45.12) ile erkek öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamasının 

( X =44.63) anlamlı düzeyde farklılık göstermediği [t(527)= .534, p>.05] belirlenmiĢtir. 

BaĢka bir ifadeyle; kadın öğretim elemanları ile erkek öğretim elemanları arasında iĢ 

doyumu bakımından anlamlı düzeyde farklılık bulunmamaktadır denilebilir. 

  

Alt Problem 3: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları medeni 

durum değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt 

problem; öğretim elemanlarının medeni durum değişkenine göre iş doyumu puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının medeni durum değiĢkenine 

göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için uygulanan 

homojenlik test sonucu aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  

 

 

Tablo 25: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test 

Sonucu 

 

  Levene Statistic          sd 1          sd 2               p 

ĠĢ doyumu  

         1.390                      2            526             .250 
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Tablo 25’den görüleceği üzere, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının 

medeni durum değiĢkenine göre analiz sonuçları homojen dağılım göstermektedir. 

Bu sonuca göre; öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre analizinde parametrik test olan varyans analizi (ANOVA) 

kullanılmıĢtır. 

 

Medeni durum değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarına uygulanan varyans analizinin ortalama, standart sapma ve katılımcı 

sayı değerleri aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 
 

Tablo 26: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

 

 

 

Medeni Durum 

 

n 

 

X  

 

Ss 

ĠĢ doyumu 

Evli 335 44.87 10.26 

Bekar 170 44.62 10.14 

BoĢanmıĢ (Dul) 24 46.45 12.73 

Toplam 529 44.86 10.33 

 

  

Tablo 26’da görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre iĢ doyumu puan ortalamaları incelendiğinde; boĢanmıĢ (dul) 

öğretim elemanlarının puan ortalamasının ( X =46.45) evli öğretim elemanlarının 

puan ortalamasından ( X =44.87) ve bekar öğretim elemanlarının puan 

ortalamasından ( X =44.62) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

AĢağıdaki Tabloda medeni durum değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ 

doyumu puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi (ANOVA) sonuçları 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 27: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi 

(ANOVA) Değerleri  

 

 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

ĠĢ doyumu 

Gruplar 

arası  
70.87 2 35.43 

.331 

 

.719  

 

Gruplar 

içinde 
56358.59 526 107.14 

 

Toplam 

 

56429.47 

 

528 
 

 

 

Tablo 27’den görüleceği gibi, öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine 

göre iĢ doyumu puan ortalamalarının analizi sonucunda; anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği [F(2-526)=.331, p>.05] bulunmuĢtur.  

 

Alt Problem 4: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları yaş 

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt 

problem; öğretim elemanlarının yaş değişkenine göre iş doyumu puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

yöneliktir.  

 

AĢağıda Tablo 28’de öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının yaĢ 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucu verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 28: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test Sonuçları 

 

 Levene Statistic          sd 1          sd 2               p 

 

ĠĢ doyumu 

 

          .254                     4             524             .907 

 

Tablo 28’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanları yaĢ 

değiĢkenine göre homojen dağılım göstermektedir. Bu sonuca göre; öğretim 
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elemanlarının iĢ doyumu puanlarının yaĢ değiĢkenine göre analizinde parametrik test 

olan varyans analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. 

 

AĢağıdaki Tabloda yaĢ değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarının ortalama, standart sapma ve katılımcı sayı değerleri verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 29: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının YaĢ DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

 

 

 

YaĢ 

 

n 

 

X  

 

Ss 

ĠĢ doyumu 

 

20-30 157 44.73 10.11 

31-40 202 43.21 10.08 

41-50 112 45.61 9.68 

51-60 39 50.46 11.78 

61 ve üzeri 19 47.52 11.41 

Toplam 529 44.86 10.33 

 

  

Tablo 29’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre iĢ 

doyumu puan ortalamaları incelendiğinde; 51-60 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamasının ( X = 50.46), 31-40 yaĢ ( X = 43.21), 20-

30 yaĢ ( X = 44.73), 41-50 yaĢ ( X = 45.61) ve 61 ve üzeri yaĢlardaki ( X = 47.52) 

öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarından daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

 

AĢağıdaki Tablo 30’da yaĢ değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi (ANOVA) sonuçları sunulmuĢtur. 
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Tablo 30: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının YaĢ 

DeğiĢkenine Göre ĠĢ Doyumu Puan Ortalamalarına Uygulanan Varyans Analizi 

(ANOVA) Değerleri  

 

 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Anlamlı 

Fark 

ĠĢ 

doyumu 

 

Gruplar arası 

 

1969.84 4 492.46 

4.73 

 

.001 

 

51-60 yaĢ-  

31-40 yaĢ,  

51-60 yaĢ-  

20-30 yaĢ,   51-

60 yaĢ- 

41-50 yaĢ,  

51-60 yaĢ- 

61yaĢ ve üzeri 

 

Gruplar içinde 

 

54459.62 524 103.93 

 

Toplam 

 

56429.47 

 

528 
 

 

 

Tablo 30 incelendiğinde; öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı düzeyde [F(4-524)=4.73, p<.05] 

farklılaĢtığı görülmektedir. Farklılığın kaynağını bulmak amacıyla yapılan Tukey test 

sonucuna göre; 51-60 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalaması ( X =50.46), 20-30 yaĢ ( X =44.73), 41-50 yaĢ ( X =45.61) ve 61 yaĢ ve 

üzeri ( X =47.52), 31-40 yaĢ ( X =43.21) arasındaki öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puan ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu söylenebilir.  

 

 

Alt Problem 5: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları unvan 

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt 

problem; öğretim elemanlarının unvan değişkenine göre iş doyumu puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının unvan değiĢkenine göre 

homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için uygulanan homojenlik 

test sonucu aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  
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Tablo 31: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puanlarının Unvan DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test Sonucu 

 

      Levene Statistic          sd 1         sd 2              p 

 

ĠĢ doyumu 

 

       .254                     4           524            .907 

 

Tablo 31’de görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalaması unvan değiĢkenine göre homojen dağılım göstermektedir. Bu sonuca göre; 

öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının unvan değiĢkenine göre analizinde 

parametrik test olan varyans analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. 

 

AĢağıdaki Tabloda unvan değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puan ortalamalarına uygulanan varyans analizinin ortalama, standart sapma ve katılımcı 

sayı değerlerine yer verilmiĢtir. 

      

Tablo 32: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Unvan DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

 

 

 

Unvan 

 

n 

 

X  

 

Ss 

ĠĢ doyumu 

 

Öğrt.Gör. 61  44.14 10.51  

AraĢ.Gör. 204 43.70 9.88 

Yrd.Doç.Dr. 136 44.50 10.47 

Doç.Dr. 58 46.53 10.37 

Prof.Dr. 70 48.21 10.58 

Toplam 529 44.86 10.33 

 

 

Tablo 32’de görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

iĢ doyumu puan ortalamaları incelendiğinde; profesör doktor unvanlı öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamasının ( X =48.21) sırasıyla araĢtırma görevlisi 

( X =43.70), öğretim görevlisi ( X =44.14), yardımcı doçent doktor ( X =44.50) ve 

doçent doktorların ( X =46.53) iĢ doyumu puan ortalamalarından daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 
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AĢağıdaki Tabloda unvan değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi (ANOVA) değerleri sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 33: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Unvan DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi (ANOVA) 

Değerleri 
 

 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

 

Anlamlı Fark 

ĠĢ  

doyumu 

Gruplar 

arası  
1272.82 4 318.20 

3.02 

 

.018 

  

 

Prof.Dr.- AraĢ.Gör, 

Prof.Dr.-Öğrt.Gör, 

Prof.Dr.- Yrd.Doç.Dr, 

Prof.Dr.-Doç.Dr. 

Gruplar 

içinde 
55156.64 524 105.26 

 

Toplam 

 

56429.47 

 

528 
 

 

 

Tablo 33’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarının unvan değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği [F(4-

524)=3.02, p<.05] görülmektedir. Farklılığın kaynağını bulmak amacıyla yapılan 

Tukey test sonucuna göre; profesör doktorların iĢ doyumu puan ortalamalarının 

( X =48.21), araĢtırma görevlilerinin iĢ doyumu puan ortalamalarından ( X =43.70), 

öğretim görevlilerinin iĢ doyumu puan ortalamalarından ( X =44.14), yardımcı doçent 

doktorların iĢ doyumu puan ortalamalarından ( X =44.50) ve doçent doktorların iĢ 

doyumu puan ortalamalarından ( X =46.53) anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

söylenebilir.   
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Alt Problem 6: “Öğretim elemanlarının iş doyumu puan ortalamaları 

öğretim elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının öğretim 

elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre iş doyumu puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

AĢağıdaki Tabloda öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip 

göstermediklerini belirlemek için uygulanan homojenlik test sonucuna aĢağıda yer 

verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 34: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine 

Göre Homojenlik Test Sonucu 

 

      Levene Statistic          sd 1         sd 2               p 

 

ĠĢ doyumu 

 

              .254                       4            524             .907 

 

Tablo 34’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamaları öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre homojen 

dağılım göstermektedir. Bu sonuca göre, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanının 

öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre analizinde parametrik test 

olan varyans analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. 

 

Öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarına uygulanan varyans analizinin ortalama, 

katılımcı sayısı ve standart sapma değerleri aĢağıdaki tablo 35’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 35: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine 

Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

 

 

Öğretim 

Elamanı 

Olarak 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

n 

 

X  

 

Ss 

ĠĢ doyumu 

 

0-5 169 44.10 10.52 

6-10 151 44.64 9.65 

11-15 105 43.62 9.89 

16-20 39 47.35 10.53 

21 yıl ve üzeri 65 47.86 11.40 

Toplam 529 44.86 10.33 

 

 

Tablo 35’de görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamaları 

incelendiğinde; 21 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip öğretim elemanlarının iĢ 

doyumu puan ortalamasının ( X =47.86) sırasıyla 0-5 yıl ( X =44.10), 6-10 yıl 

( X =44.64), 16-20 yıl ( X =47.35) ve 11-15 yıl ( X =43.62) öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresine sahip öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarından daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 

  

AĢağıda Tablo 36’da öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi 

(ANOVA) değerleri sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 119 

Tablo 36: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢ Doyumu 

Puan Ortalamalarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine 

Göre Varyans Analizi (ANOVA) Değerleri 
 

 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

 

Anlamlı Fark 

ĠĢ 

doyumu 

Gruplar 

arası  
1092.54 4 273.13 

2.58 

 

.036  

 

 

21yıl ve üzeri-

11-15 yıl,  

21yıl ve üzeri- 

0-5 yıl, 21yıl ve 

üzeri-16-20 yıl 

Gruplar 

içinde 
55336.93 524 105.60 

Toplam 56429.47 528  

 

Tablo 36’dan görüleceği üzere, öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarının öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösterdiği [F(4-524)=2.58, p<.05] görülmektedir. Farklılığın 

kaynağını bulmak amacıyla yapılan Tukey test sonucuna göre; 21 yıl ve üzeri 

öğretim elemanı olarak çalıĢma süresine sahip öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalaması ( X =47.86) sırasıyla, 11-15 yıl ( X =43.62), 0-5 yıl ( X =44.10), 6-10 yıl 

( X =44.64) ve 16-20 yıl ( X =47.35) öğretim elemanı olarak çalıĢma süresine sahip 

öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.   
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4.3. Algılanan Sosyal Destek Düzeyinin Bağımsız DeğiĢkenlere Göre Analiz   

       Sonuçları 

 

Algılanan sosyal destek alt boyutlarının araĢtırmadaki bağımsız değiĢkenlerle 

(Görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, unvan ve öğretim elemanı 

olarak çalıĢılan süre) analizi sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara iliĢkin 

yorumlar aĢağıda tablolar halinde sunulmuĢtur. 

 

Alt Problem 1: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları görev yapılan üniversiteler (devlet üniversitesi ve özel üniversite) 

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır? şeklindeydi. Bu alt problem; 

öğretim elemanlarının görev yapılan üniversiteler değişkenine göre algılanan sosyal 

destek puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemeye yöneliktir.  

 

Devlet ve özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal destek puan ortalamalarına uygulanan t testi analiz değerlerine aĢağıda tablo 

37’de yer verilmiĢtir.  
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Tablo 37: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan Sosyal 

Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Görev Yapılan Üniversiteler DeğiĢkenine 

Göre Analiz Değerleri 

 

Algılanan Sosyal 

Destek Alt Boyutları 

 

Görev 

Yapılan 

Üniversiteler  

n X  Ss 

 

sd t p 

Beraberlik desteği 

Devlet 479 11.78 2.93  

 

527 

 

 

527 

 

 

527 

.986 

 

.328 

 Özel (Vakıf) 50 12.22 2.95 

Bilgisel-Maddi destek 

 

Devlet 479 21.99 6.11 
1.159 

 

.251 

 Özel (Vakıf) 50 23.06 6.16 

Duygusal destek 

 

Devlet 

 
479 20.82 4.94 

1.265 

 

.211 

 Özel (Vakıf) 50 21.82 5.34 

 

 

Tablo 37’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin 

alt boyutlarına göre görev yapılan üniversiteler değiĢkeninin analizi sonucunda; 

beraberlik desteği alt boyutu puan ortalamasının [t(527)= .986, p>.05], bilgisel-maddi 

destek alt boyutu puan ortalamasının [t(527)= 1.159 p>.05] ve duygusal destek alt 

boyutu puan ortalamasının [t(527)= 1.265, p>.05] anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

 

Alt Problem 2: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları cinsiyet değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; kadın ve erkek öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal destek puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemeye yöneliktir.  

 

AĢağıda Tablo 38’de cinsiyet değiĢkenine göre öğretim elemanlarının 

algılanan sosyal destek puan ortalamalarına uygulanan t testi analiz değerlerine yer 

verilmiĢtir.  
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Tablo 38:  Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan Sosyal 

Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre t Testi Analiz 

Değerleri 

 

Algılanan Sosyal 

Destek Alt 

Boyutları 

 

Cinsiyet n X  Ss 

 

 

sd 
t p 

Beraberlik desteği 

 

Erkek 

 

279 11.25 2.97 

 

 

 

527 

 

 

 

 

527 

 

 

 

 

 

 

527 

4.82 

 

.000 

 
 

Kadın 

 

 

250 

 

12.46 

 

2.76 

Bilgisel-Maddi 

destek 

 

 

Erkek 

 

 

279 

 

20.54 

 

6.28 

6.44 

 

.000 

 
 

Kadın 

 

250 23.83 5.43 

Duygusal destek 

 

 

Erkek 

 

279 19.78 4.92 

5.70 

 

.000 

 
 

Kadın 

 

250 22.18 4.74 

 

 

Tablo 38’de görüldüğü gibi, kadın ve erkek öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal desteğin alt boyutları puan ortalamalarının t testine göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Buna göre; kadın öğretim elemanlarının algılanan sosyal 

desteğin beraberlik desteği alt boyutu [t(527)= 4.82, p<.05],  bilgisel-maddi destek alt 

boyutu [t(527)= 6.44, p<.05] ve duygusal destek alt boyutu [t(527)= 5.70, p<.05] puan 

ortalamalarının, erkek öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin alt 

boyutlarının puan ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle; kadın öğretim elemanlarının sosyal desteğin alt 

boyutlarını erkek öğretim elemanlarına göre daha fazla algıladıkları söylenebilir. 
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Alt Problem 3: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları medeni durum değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının medeni durum 

değişkenine göre algılanan sosyal destek puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının medeni durum 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucuna aĢağıdaki tabloda yer verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 39: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Homojenlik 

Test Sonuçları  

 

Algılanan Sosyal Destek  

Alt Boyutları                              Levene Statistic          sd 1       sd 2             p 

 

Bilgisel-Maddi Destek                         .532                      2         526            .588 

 

Duygusal Destek                                  4.463                    2         526            .012* 

 

Beraberlik Desteği                               1.039                    2         526            .355 

 

  

Tablo 39’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine 

göre algılanan sosyal desteğin duygusal destek alt boyutunun homojen dağılım 

göstermediği, buna karĢılık bilgisel-maddi destek ve beraberlik desteği alt boyutlarının 

ise homojen dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir.  

 

Medeni durum değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan sosyal 

destek puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi ortalama, katılımcı sayısı ve 

standart sapma değerleri aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 
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Tablo 40: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Medeni Durum DeğiĢkenine 

Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

Algılanan Sosyal 

Destek Alt Boyutları 

 

 

Medeni Durum 

 

n 

 

X  

 

Ss 

Beraberlik desteği 

 

Evli 335 11.62 2.93 

Bekar 170 12.16 2.84 

BoĢanmıĢ (Dul) 24 12.33 3.52 

                                                Toplam 529 12.03 3.09 

 

Bilgisel-Maddi destek 

 

Evli 335 21.79 6.06 

Bekar 170 22.51 6.09 

BoĢanmıĢ (Dul) 24 23.41 6.96 

 Toplam 529 22.57 6.37 

 

Tablo 40 incelendiğinde, öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine 

göre algılanan sosyal destek alt boyutlarından bilgisel-maddi destek alt boyutunun 

puan ortalamasının ( X = 22.57) beraberlik desteği alt boyut puan ortalamasından 

( X = 12.03) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

AraĢtırma alt problemi doğrultusunda, medeni durum değiĢkenine göre öğretim 

elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarına uygulanan varyans analizi 

(ANOVA) değerlerine aĢağıda tablo 41’de yer verilmiĢtir.  
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Tablo 41: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Medeni Durum DeğiĢkenine 

Göre Varyans Analizi (ANOVA) Değerleri 

 

Algılanan 

Sosyal 

Destek Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Beraberlik 

desteği 

 

Gruplar 

arası  
39.77 2 19.88 

2.31 

 

.100 

 

Gruplar 

içinde 
4527.57 526 8.60 

 

Toplam 
4567.34 528 28.48 

 

Bilgisel-

Maddi 

destek 

 

Gruplar 

arası  
101.79 2 50.89 

1.36 

 

.257 

 

Gruplar 

içinde 
19663.09 526 37.38 

 

Toplam 

 

19764.88 

 

528 

 

88.27 

 

 

Tablo 41’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği alt boyutunun           

[F(2-526)=2.31, p>.05] ve bilgisel-maddi destek alt boyutunun [F(2-526)=1.36, p>.05] 

anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  

  

Öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine göre homojen dağılım 

göstermeyen algılanan sosyal destek alt boyutuna uygulanan Kruskal Wallis H testi ve 

Mann Whitney U test sonucu değerlerine aĢağıdaki tablo 42’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 42: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Desteğin Duygusal Destek Alt Boyutunun Medeni Durum DeğiĢkenine 

Göre Kruskal Wallis H Test Analiz Değerleri 

 

Algılanan 

Sosyal 

Destek Alt 

Boyutu 

 

Medeni Durum 

 

 

n 

 

Sıra 

Ortalaması 

 

 

sd 

 
χ2 

 

 

p 

 

Duygusal 

Destek 

 

Evli 

Bekar 

BoĢanmıĢ (Dul) 

 

335 

170 

24 

 

259.52 

272.96 

285.10 

 

 

2 

 

 

1.31 

 

 

.518 

 

 

Tablo 42’den anlaĢılacağı üzere, öğretim elemanlarının algılanan sosyal 

desteğin duygusal destek alt boyutunun medeni durum değiĢkenine göre analizi 

sonucunda, anlamlı düzeyde farklılık [χ2(2)=1.31, p>.05] göstermediği belirlenmiĢtir. 

 

Alt Problem 4: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları yaş değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta 

mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının yaş değişkenine göre 

algılanan sosyal destek puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının yaĢ 

değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıda sunulmuĢtur.  
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Tablo 43: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test 

Sonuçları  

 

 

Algılanan Sosyal Destek  

Alt Boyutları                           Levene Statistic           sd 1         sd 2              p 

 

Duygusal Destek                              .481                        4            524           .750 

 

Beraberlik Desteği                           .350                        4            524           .844 

 

Bilgisel-Maddi Destek                     .135                        4            524           .969 

 

Tablo 43’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre 

algılanan sosyal desteğin duygusal destek, beraberlik desteği ve bilgisel maddi destek 

alt boyutlarının homojen dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir.  

 

YaĢ değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyut 

puan ortalamalarına uygulanan varyans analizi ortalama, katılımcı sayısı ve standart 

sapma değerleri aĢağıda tablo 44’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 44: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının YaĢ DeğiĢkenine Göre n, X , Ss 

Değerleri  

 

 

Algılanan Sosyal Destek Alt 

Boyutları 

 

 

YaĢ 

 

n 

 

X  

 

Ss 

Bilgisel-Maddi destek 

 

 

20-30 157 22.65 5.92 

31-40 202 22.02 6.10 

41-50 112 21.41 6.00 

51-60 39 23.25 6.28 

61 ve üzeri 19 19.89 7.68 

Toplam 529 22.09 6.11 

Duygusal destek 

20-30 157 21.33 5.25 

31-40 202 20.75 4.97 

41-50 112 20.50 4.62 

51-60 39 21.94 4.91 

61 ve üzeri 19 19.57 4.82 

Toplam 529 20.91 4.98 

 

Beraberlik desteği 

 

 

20-30 157 12.26 2.90 

31-40 202 11.70 3.05 

41-50 112 11.44 2.72 

51-60 39 12.33 3.02 

61 ve üzeri 19 10.73 2.55 

Toplam 529 11.82 2.94 

 

 

Tablo 44 incelendiğinde, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre 

algılanan sosyal destek alt boyutlarından bilgisel-maddi destek alt boyutunun puan 

ortalamasının ( X = 22.09), beraberlik desteği ( X = 11.82) ve duygusal destek        

( X =   20.91) alt boyut puan ortalamalarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

AĢağıda Tablo 45’de yaĢ değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal destek alt boyutlarının varyans analizi (ANOVA) değerleri sunulmuĢtur. 
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Tablo 45: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Varyans 

Analizi (ANOVA) Değerleri 
 

 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

 

Anlamlı fark 

Bilgisel-

Maddi 

destek 

 

 

Gruplar 

arası  
246.08 4 61.52 

1.65 

 

.160 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
51-60 yaĢ-61 

yaĢ ve üzeri,    

51-60 yaĢ- 

41-50 yaĢ, 

51-60 yaĢ- 

31-40 yaĢ, 

51-60 yaĢ- 

20-30 yaĢ  

Gruplar 

içinde 
19518.80 524 37.25 

Toplam 

 
19764.88 528  

Duygusal 

destek 

 

Gruplar 

arası  
127.41 4 31.85 

1.28 

 

.275 

 

Gruplar 

içinde 
12998.93 524 24.80 

Toplam 

 
13126.34 528  

Beraberlik 

desteği 

 

Gruplar 

arası  
82.37 4 20.59 

2.40 

 

.049 

 

Gruplar 

içinde 
4484.97 524 8.55 

 

Toplam 

 

4567.34 528  

 

 

Tablo 45’den görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre 

algılanan sosyal desteğin bilgisel-maddi destek [F(4-524)=1.65, p>.05] ve duygusal 

destek [F(4-524)=1.28, p>.05] alt boyutlarının analizi sonucunda anlamlı düzeyde 

farklılık göstermediği, buna karĢın; algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği alt 

boyutunun yaĢ değiĢkenine göre analizi sonucunda anlamlı düzeyde farklılık 

gösterdiği [F(4-524)=2.40, p<.05] bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını belirlemek 

amacıyla yapılan Tukey test sonucuna göre; 51-60 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının beraberlik desteği puan ortalaması ( X =12.33), 61 yaĢ ve üzeri 

( X =10.73), 41-50 yaĢ ( X =11.44), 31-40 yaĢ ( X =11.70) ve 20-30 yaĢ arasındaki 

öğretim elemanlarının puan ortalamalarından ( X =12.26)  anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle; 51-60 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği alt boyutunu diğer 
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yaĢlardaki öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha fazla algıladıkları 

söylenebilir.  

 

 

Alt Problem 5: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları unvan değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır? 

şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının unvan değişkenine göre 

algılanan sosyal destek puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının 

unvan değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip göstermediklerini belirlemek için 

uygulanan homojenlik test sonucuna aĢağıdaki tablo’da yer verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 46: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyutlarının Unvan DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test 

Sonuçları  

 

 

 

Algılanan Sosyal Destek  

Alt Boyutları                           Levene Statistic           sd 1         sd 2               p 

 

Duygusal Destek                              2.267                        4            524           .061 

 

Beraberlik Desteği                           1.697                        4            524           .149 

 

Bilgisel-Maddi Destek                       .928                        4            524           .447 

 

 

Tablo 46’da görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

algılanan sosyal desteğin duygusal destek, beraberlik desteği ve bilgisel maddi destek 

alt boyutlarının homojen dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir.  

 

Unvan değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamalarına uygulanan varyans analizinin ortalama, standart sapma ve katılımcı sayı 

değerleri aĢağıda tablo 47’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 47: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Unvan DeğiĢkenine Göre n, X , 

Ss Değerleri  

 

 

Algılanan Sosyal Destek 

Alt Boyutları 

 

 

 

Unvan 

 

n 

 

X  

 

Ss 

 

 

Duygusal destek 

 

 

AraĢ.Gör. 204 21.22 5.33 

Öğret.Gör. 61 21.32 4.12 

Yrd.Doç.Dr. 136 20.14 4.95 

Doç.Dr. 58 21.32 4.94 

Prof.Dr. 70 20.82 4.64 

Toplam 529 20.91 4.98 

 
 

Beraberlik desteği 

 

 

AraĢ.Gör. 204 12.08 3.00 

Öğret.Gör. 61 12.24 2.43 

Yrd.Doç.Dr. 136 11.38 3.14 

Doç.Dr. 58 11.51 2.89 

Prof.Dr. 70 11.84 2.72 

Toplam 529 11.82 2.94 

Bilgisel-Maddi destek 

AraĢ.Gör. 204 22.52 6.05 

Öğret.Gör. 61 22.72 5.24 

Yrd.Doç.Dr. 136 21.16 6.38 

Doç.Dr. 58 22.65 6.10 

Prof.Dr. 70 21.65 6.41 

Toplam 529 22.09 6.11 

 

 

Tablo 47’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

algılanan sosyal destek alt boyutlarından bilgisel-maddi destek alt boyutunun puan 

ortalamasının ( X = 22.09), beraberlik desteği ( X = 11.82) ve duygusal destek        

( X = 20.91) alt boyut puan ortalamalarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

AĢağıda Tablo 48’de unvan değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal destek alt boyutlarının varyans analizi (ANOVA) değerleri sunulmuĢtur. 
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Tablo 48: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Unvan DeğiĢkenine Göre 

Varyans Analizi (ANOVA) Değerleri 
 

Algılanan 

Sosyal 

Destek Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

Duygusal 

destek 

 

 

Gruplar 

arası  
120.04 4 30.01 

1.20 

 

.306 

 

Gruplar 

içinde 
13006.29 524 24.82 

Toplam 

 
13126.34 528 54.83 

 
 

Beraberlik 

desteği 

 

Gruplar 

arası  
56.57 4 14.14 

1.64 

 

.162 

 

Gruplar 

içinde 
4510.76 524 8.60 

Toplam 

 
4567.34 528 22.74 

Bilgisel-

Maddi 

destek 

 

Gruplar 

arası  
212.48 4 53.12 

1.42 

 

.225 

 

Gruplar 

içinde 
19552.40 524 37.31 

Toplam 

 
19764.88 528 90.43 

 

 

Tablo 48’de görüldüğü gibi, öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre 

algılanan sosyal desteğin duygusal destek alt boyutunun [F(4-524)=1.20, p>.05], 

beraberlik desteği alt boyutunun [F(4-524)=1.64, p>.05] ve bilgisel-maddi destek alt 

boyutunun [F(4-524)=1.42, p>.05] analizi sonucunda anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir.  

 

Alt Problem 6: “Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan 

ortalamaları öğretim elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılaşmakta mıdır?”şeklindeydi. Bu alt problem; öğretim elemanlarının 

öğretim elemanı olarak çalışma süresi değişkenine göre algılanan sosyal destek 

puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

yöneliktir.  
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Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre homojen dağılım gösterip 

göstermediklerini belirlemek için uygulanan homojenlik test sonucu aĢağıdaki 

tabloda verilmiĢtir.  

 

 

Tablo 49: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyutlarının Öğretim Elemanı Olarak ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Homojenlik Test Sonuçları  

 

 

Algılanan Sosyal Destek  

Alt Boyutları                           Levene Statistic           sd 1         sd 2              p 

 

Duygusal Destek                              .454                          4            524           .770 

 

Beraberlik Desteği                           .206                          4            524           .935 

 

Bilgisel-Maddi Destek                     .405                          4            524           .805 

 

Tablo 49’da görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre algılanan sosyal desteğin duygusal destek, beraberlik 

desteği ve bilgisel maddi destek alt boyutlarının homojen dağılım gösterdiği 

belirlenmiĢtir.  

 

Öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretim elemanlarının 

algılanan sosyal destek puan ortalamalarına uygulanan varyans analizinin ortalama, 

standart sapma ve katılımcı sayı değerlerine aĢağıda tablo 50’de yer verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 134 

Tablo 50: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyutl Puan Ortalamalarının Öğretim Elemanı Olarak 

ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre n, X , Ss Değerleri  

 

 

Algılanan Sosyal Destek 

Alt Boyutları 

 

 

Öğretim 

Elemanı 

Olarak 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

n 

 

X  

 

Ss 

 

 

 

Bilgisel-Maddi destek 

 

 
 

0-5 169 22.15 6.12 

6-10 151 22.57 5.79 

11-15 105 21.60 6.05 

16-20 39 22.00 6.62 

21 yıl ve üzeri 65 21.67 6.68 

Toplam 529 22.09 6.11 

 

Duygusal destek 

0-5 169 21.04 5.20 

6-10 151 21.25 4.98 

11-15 105 20.10 4.62 

16-20 39 21.23 5.33 

21 yıl ve üzeri 65 20.90 4.74 

Toplam 529 20.91 4.98 

 
 

Beraberlik desteği 

 

 

0-5 169 12.02 2.89 

6-10 151 11.96 2.93 

11-15 105 11.43 3.03 

16-20 39 11.87 3.25 

21 yıl ve üzeri 65 11.58 2.73 

Toplam 529 11.82 2.94 

 

  

Tablo 50 incelendiğinde, öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre algılanan sosyal destek alt boyutlarından bilgisel-

maddi destek alt boyutunun puan ortalamasının ( X = 22.09) duygusal destek alt 

boyutu puan ortalamasından ( X = 20.91) ve beraberlik desteği alt boyutu puan 

ortalamasından ( X = 11.82) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

AĢağıda Tablo 51’de öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek puan ortalamalarının varyans analizi 

değerlerine yer verilmiĢtir. 
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Tablo 51: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının Algılanan 

Sosyal Destek Alt Boyut Puan Ortalamalarının Öğretim Elemanı Olarak 

ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Varyans Analizi (ANOVA) Değerleri 
 

Algılanan 

Sosyal 

Destek Alt 

Boyutları 
Varyans 

Kaynağı KT sd KO F p 

 

 

Bilgisel-

Maddi 

destek 

 

Gruplar 

arası  
72.12 4 18.03 

.480 

 

.751 

 

Gruplar 

içinde 
19692.76 524 37.58 

Toplam 19764.88 528 55.61 

Duygusal 

destek 

 

Gruplar 

arası  
93.57 4 23.39 

.941 

 

.440 

 

Gruplar 

içinde 
13032.76 524 24.87 

Toplam 13126.34 528 
48.26 

 

Beraberlik 

desteği 

 

Gruplar 

arası  
29.66 4 7.41 

.857 

 

.490 

 

Gruplar 

içinde 
4537.67 524 8.66 

 

Toplam 

 

4567.34 

 

528 

 

16.07 

 

 

Tablo 51’de görüldüğü gibi öğretim elemanlarının, öğretim elemanı olarak 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre algılanan sosyal desteğin bilgisel-maddi destek alt 

boyutunun [F(4-524)=.480, p>.05], duygusal destek alt boyutunun [F(4-524)=.941, p>.05] 

ve beraberlik desteği alt boyutunun [F(4-524)=.857, p>.05] analizi sonucunda anlamlı 

düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  
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4.4. ĠĢyerinde Psikolojik Taciz, ĠĢ Doyumu ve Algılanan Sosyal Desteğin ĠliĢki  

       Düzeylerine Göre Sonuçları 

 

 “Öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik taciz (mobbing), iş doyumu ve 

algılanan sosyal destek puanları arasında anlamlı düzeyde bir ilişki var mıdır? 

sorusuna cevap aranmıştır. Bu problem; öğretim elemanlarının işyerinde psikolojik 

taciz,  iş doyumu ve algılanan sosyal destek puanları arasında ilişki olup olmadığını 

belirlemeye yöneliktir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan 

sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesi için uygulanan Pearson 

Korelasyon analiz değerleri aĢağıda tablo 52’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 52: Üniversitelerde Görev Yapan Öğretim Elemanlarının ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz, ĠĢ Doyumu ve Algılanan Sosyal Destek Düzeylerine ĠliĢkin 

Pearson Korelasyon Analiz Değerleri 

 

   ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz 

 

ĠĢ Doyumu 

 

Algılanan Sosyal 

Destek 

ĠĢyerinde

Psikolojik 

Taciz 

Pearson 

Correlation 

 

1.000 

 

-.551 

 

-.157 

 p 

 

 .000 .000 

 n 

 

529 529 529 

ĠĢ 

Doyumu 

Pearson 

Correlation 

-.551 1.000 .285 

 p 

 

.000  .000 

 n 

 

529 529 529 

Algılanan 

Sosyal 

Destek 

Pearson 

Correlation 

-.157 .285 1.000 

  p 

 

.000 .000  

  n 

 

529 529 529 

 

 

Tablo 52’de görüldüğü üzere, öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

ile algılanan sosyal destek ve iĢ doyumu puanları arasında anlamlı düzeyde (p<.05) 

negatif yönde (-) iliĢki olduğu, iĢ doyumu ile algılanan sosyal destek puan 

ortalamalarının analizi sonucunda ise, anlamlı düzeyde (p<.05) pozitif iliĢki (+) 

olduğu görülmektedir. Bu sonuçlara göre; öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik 

taciz puan ortalamaları arttıkça iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek puan 

ortalamalarının azaldığı, algılanan sosyal destek puanları arttıkça iĢ doyumu 

puanlarının da arttığı söylenebilir.     

 

 AraĢtırmada öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma 

oranlarına aĢağıda tablo 53’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 53: Üniversitelerde Psikolojik Tacize Maruz Kaldığını Belirten Öğretim 

Elemanlarının Frekans ve Yüzdelik Dağılımları 

 

 f % 

Üniversitede Psikolojik 

Tacize Maruz 

Kalmadığını Belirten 

Öğretim Elemanları  

 

 

400 

 

 

75.6 

 

Üniversitede Psikolojik 

Tacize Maruz Kaldığını 

Belirten Öğretim 

Elemanları 

 

 

 

123 

 

 

 

23 

Üniversitede Psikolojik 

Tacize Maruz Kalıp 

Kalmadığını Belirtmeyen  

Öğretim Elemanları  

 

6 

 

1.1 

 

Toplam 

 

529 

 

99.7 

 

 

Tablo 53’de görüldüğü gibi, araĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının 400’ü 

%75.6 oranla “son altı ay’da” iĢyerinde psikolojik tacize (mobbing) maruz kaldınız 

mı sorusuna “Hayır” yanıtı verirken, 123’ü %23 oranında değiĢik sıklıklarda 

üniversitede psikolojik tacize maruz kaldığını belirtmiĢtir. Bu soruya yanıt vermeyen 

öğretim elemanları 6 kiĢiyle % 1.1’lik oranı oluĢturmuĢtur.  
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BÖLÜM V 

 

TARTIġMA VE YORUM 

 

 

Bu bölümde iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek 

düzeyine iliĢkin bulgular (öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz puan 

ortalamaları görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, unvan ve 

öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi ile öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamaları görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, unvan ve 

öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi ve öğretim elemanlarının algılanan sosyal 

destek puan ortalamaları görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi) ayrıca iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ 

doyumu ve algılanan sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢki literatür ıĢığında 

tartıĢılarak yorumlanmıĢtır. 

 

5.1. İşyerinde Psikolojik Taciz Ve Araştırmada Yer Alan Demografik Değişkenlere    

       İlişkin Tartışma Ve Yorum         

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin görev yapılan 

üniversiteler değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; devlet üniversitelerinde görev 

yapan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyut puan ortalamalarının 

(itibara saldırı, kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek) özel 

üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) görev yapan öğretim elemanlarına göre anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Devlet üniversitelerinde görev yapan 

öğretim elemanlarının özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına göre, 

iĢyerinde psikolojik tacize daha fazla maruz kaldıkları bulgusu, H.Leymann 

(1996)’ın Ġsveç’te iĢgörenler üzerinde yaptığı araĢtırmada özel sektör çalıĢanlarının, 

kamu çalıĢanlarına göre iĢyerinde psikolojik tacize daha az maruz kaldıklarını 

belirlediği (Aktaran: Yaman, 2009: 39) araĢtırma bulgusuyla paralellik 

göstermektedir. Bu bulguların aksine; devlet liselerinde ve özel liselerde görev yapan 

öğretmenler üzerinde yapılan baĢka bir çalıĢmada iĢyerinde psikolojik tacizin 

yaygınlık düzeyi devlet liselerinde çalıĢan öğretmenlerde düĢük bulunurken, özel 
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liselerde çalıĢan öğretmenler arasında bu oranın devlet liselerinin üç katına çıktığı 

belirlenmiĢtir (Güngör, 2008: 128). Resmi liseler ile özel liselerde görev yapan 

öğretmenlerin iĢyerinde psikolojik taciz düzeyinin incelendiği bir baĢka araĢtırmada 

da, özel liselerde görev yapan öğretmenlerin iĢyerinde psikolojik taciz alt boyut puan 

ortalamalarının resmi liselerde görev yapan öğretmenlere göre anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur (Bulut, 2007: 83-84). Birbirinden farklı alanlarda 

(eğitim, sağlık, banka, sigorta, finans, denetim, danıĢmanlık, bilgi-iĢlem, turizm ve 

lojistik) çalıĢanların iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin incelendiği diğer bir 

araĢtırmada ise, özel sektörde çalıĢanların, devlet sektöründe çalıĢanlara göre daha 

fazla ve sıklıkta iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları belirlenmiĢtir ( MinibaĢ 

Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 2009: 219). 

AraĢtırma sonucunda belirlenen devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim 

elemanlarının, özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına oranla 

iĢyerinde psikolojik tacizin itibara saldırı ve kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu 

etkilemek alt boyutları bakımından daha yüksek oranda psikolojik tacize maruz 

kalma nedenleri Ģöyle açıklanabilir; devlet üniversitelerinde açılan kadroların sınırlı 

olması öğretim elemanları arasında rekabet, kıskançlık, kiĢisel nedenler vb. gibi 

durumların ortaya çıkmasına yol açabilir. Ayrıca devlet üniversitelerinde görev 

yapan öğretim elemanlarının iĢ güvenliği ve sosyal hakları, kanun ve yönetmeliklerle 

güvence altına alınmıĢtır, buna karĢın özel üniversitelerde görev yapan öğretim 

elemanlarının iĢ güvenceleri daha sınırlı olmaktadır. Bu durum devlet 

üniversitelerindeki personel akıĢkanlığı ve devingenliğinin özel üniversitelere göre 

daha az olmasına yol açabilmektedir. Devlet üniversitelerindeki bu durum özel 

üniversitelere göre, değiĢime ve yeniliklere daha dirençli bir örgüt yapısının 

oluĢmasına yol açarak, iĢyerinde psikolojik taciz için uygun ortam oluĢturabilir. Özel 

üniversitelerde çalıĢan öğretim elemanlarının iĢ güvenceleri sınırlı olduğu için 

öğretim elemanından kaynaklanan herhangi olumsuz durum öğretim elemanının iĢini 

kaybetmesine neden olabilir. Bu nedenler, iĢyerinde psikolojik tacizin özel 

üniversitelere göre devlet üniversitelerinde çalıĢan öğretim elemanları arasında daha 

fazla yaĢanmasına neden olabilir. 
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Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; kadın ve erkek öğretim elemanları arasında 

anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu bulgu literatürde yer alan birçok 

araĢtırma bulgusuyla paralellik göstermektedir. Üniversitedeki öğretim elemanları 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada kadın öğretim elemanları ile erkek öğretim 

elemanları arasında iĢyerinde psikolojik tacizin incelenmesi sonucunda anlamlı 

düzeyde farklılık bulunmadığı belirlenmiĢtir (Tanoğlu, 2006: 104). Öğretim 

elemanları üzerinde yapılan bir baĢka araĢtırmada, iĢyerinde psikolojik tacize maruz 

kalma bakımından kadın ve erkek öğretim elemanları arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadığı ortaya konmuĢtur (Aktop, 2006: 112). Eğitimin farklı boyutunda 

yapılan bir çalıĢmada ise; liselerde görev yapan öğretmenlerin psikolojik taciz 

düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre incelenmesinde anlamlı bir farklılık 

bulunmadığı belirlenmiĢtir (Bulut, 2007: 66). Ġsveç’te farklı iĢ kollarında çalıĢanlar 

üzerinde iĢyerinde psikolojik taciz düzeyinin incelendiği bir araĢtırmada; erkeklerin 

%45’inin kadınların %55’inin iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları ancak bu 

farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı bulgusu elde edilmiĢtir (Leymann, 

1996). Bir diğer araĢtırmada, çalıĢma yeri belirtilmeyen 132 iĢgörenin cinsiyet 

değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin incelenmesi sonucunda, 

kadın ve erkek çalıĢanlar arasında anlamlı düzeyde bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir 

(Deniz, 2007: 97). Tekstil alanında çalıĢanlar üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada 

ise; çalıĢanların iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalmalarında kadın veya erkek 

olmalarının anlamlı bir farklılığa neden olmadığı bulgusu elde edilmiĢtir (IĢık, 2007: 

111).  

Üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz 

düzeylerinin kadın ve erkek öğretim elemanları arasında anlamlı düzeyde farklılık 

göstermemesi, çalıĢma yaĢamının diğer alanlarında yapılan araĢtırma sonuçlarıyla da 

paralellik göstermektedir. Üniversiteler, öğretim kademesinin en üstünde yer alan 

toplumun elit, seçkin ve bilimsel anlayıĢı referans alan kurumlardır. Bu yönüyle 

üniversitelerin psikolojik taciz davranıĢları için caydırıcı yönü olduğu düĢünülebilir.  

Üniversitelerdeki kadın öğretim elemanlarının erkek öğretim elemanlarına göre oranı 

diğer mesleklere kıyasla birbirine daha yakındır. Üniversitelerde görev yapan kadın 

öğretim elemanlarının oranı %38.7’dir (KSGM, 2011). Üniversitelerde görev yapan 



 142 

kadın ve erkek öğretim elemanlarının oranlarının birbirine yakın olması, psikolojik 

taciz davranıĢlarını önleyen önemli bir etken olabilir. Bu nedenlerle cinsiyet 

değiĢkenine göre iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma bakımından kadın ve erkek 

öğretim elemanları arasında anlamlı düzeyde bir farklılığın ortaya çıkmadığı 

söylenebilir.  

  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının medeni 

durum değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin 

yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunun medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği, diğer alt boyutlarının ise anlamlı düzeyde 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre; bekar öğretim elemanlarının, 

iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt 

boyutunun evli ve boĢanmıĢ (dul) öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur. Elde edilen bu bulgu; üniversitede görev yapan öğretim 

elemanlarının psikolojik taciz düzeyinin incelendiği bir araĢtırmada, medeni durum 

değiĢkeni ile iĢyerinde psikolojik tacizin sosyal iliĢkilere saldırı ve kendini gösterme 

ve iletiĢim oluĢumuna saldırı alt boyutları bakımından boĢanmıĢ öğretim 

elemanlarının evli ve bekar olanlara göre anlamlı düzeyde daha fazla iĢyerinde 

psikolojik tacize maruz kaldıkları bulgusuyla (Orhan, 2009: 100-101), ilköğretimde 

görev yapan öğretmenler üzerinde psikolojik tacizin medeni durum değiĢkenine göre 

incelendiği baĢka bir araĢtırmada, bekar öğretmenlerin evlilere göre anlamlı düzeyde 

daha fazla psikolojik tacize maruz kaldığı bulgusuyla (Kılıç, 2009: 875) ve iĢyerinde 

psikolojik tacizin kamu personeli (Tarım Ġl Müdürlüğünde görevli personel) üzerinde 

incelendiği diğer bir araĢtırmada, medeni durum değiĢkeni ile iĢyerinde psikolojik 

taciz arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu bulgusuyla (Köse ve Uysal, 2010) 

paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; iĢyerinde psikolojik taciz ile medeni 

durum değiĢkeninin üniversitelerde görev yapan öğretim elemanları üzerinde 

incelendiği bir diğer araĢtırmada, iĢyerinde psikolojik tacize uğrama açısından evli ve 

bekar öğretim elemanları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir 

(Tanoğlu, 2006: 57). Liselerde çalıĢan öğretmenler üzerinde iĢyerinde psikolojik 

tacizin medeni durum değiĢkenine göre incelendiği bir baĢka araĢtırmada da, medeni 
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durum ile iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

bulgusu elde edilmiĢtir (Bulut, 2007: 73).  

 Bekar öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam 

kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutunun evli ve boĢanmıĢ olanlara göre 

anlamlı düzeyde daha yüksek bulunması, bekar öğretim elemanlarının çevresindeki 

öğretim elemanlarından ve üst statüdeki öğretim elemanları tarafından kendilerine 

daha fazla akademik görev ve sorumluluk verildiği düĢüncesinden kaynaklanıyor 

olabilir.  

 

ĠĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre incelenmesi 

sonucunda; iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna 

saldırı alt boyutunun yaĢ değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Bu bulguya göre; 20-30 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının 

iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt 

boyutunun diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Elde edilen bu bulgu; iki kamu hastanesinde çalıĢanlar üzerinde 

iĢyerinde psikolojik tacizin incelendiği bir araĢtırmada 18-30 yaĢ arasındaki 

çalıĢanların 31-45 yaĢ ve 46 yaĢ üstü çalıĢanlara göre anlamlı düzeyde daha fazla 

iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları bulgusuyla (Yılmaz vd., 2008: 16) 

paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; öğretim elemanlarının iĢyerinde 

psikolojik taciz düzeylerinin incelendiği bir baĢka araĢtırmada, 26-35 yaĢ arasındaki 

öğretim elemanlarının psikolojik taciz kurbanlarının yarısından fazlasını oluĢturduğu 

ancak bu sonucun istatistiksel olarak anlamlı olmadığı belirlenmiĢtir (Tanoğlu, 2006: 

105). Üniversitede görev yapan öğretim elemanları üzerinde yapılan bir baĢka 

araĢtırmada, öğretim elemanlarından yaĢı 25’den küçük öğretim elemanlarının 

iĢyerinde psikolojik taciz puan ortalamalarının diğer öğretim elemanlarından yüksek 

olduğu ancak bu farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı bulgusu elde 

edilmiĢtir (Aktop, 2006: 94-95). Farklı alanlarda çalıĢanlar üzerinde yapılan 

araĢtırmalardan birinde 21-41 yaĢ arasındaki çalıĢan bireylerin, iĢyerinde psikolojik 

tacize daha fazla maruz kaldıkları ancak bu farklılığın istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı belirlenmiĢtir (Leymann, 1996: 165-184). Einarsen ve Skogstad  (1996)’ın 

Finlandiya’da çalıĢanlar üzerinde iĢyerinde psikolojik tacizi inceledikleri bir baĢka 
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araĢtırmada ise, yaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlara göre daha fazla iĢyerinde 

psikolojik tacize maruz kaldıkları bulgusu elde edilmiĢtir (Aktaran: Gökçe, 2008: 

51).  

 Yapılan araĢtırmalardan çalıĢanların iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalma 

bakımından yaĢ değiĢkenine göre farklı sonuçlar elde edildiği görülmektedir. 

AraĢtırmada 20-30 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının diğer öğretim elemanlarına 

göre iĢyerinde psikolojik tacize daha yüksek düzeyde maruz kalmaları; bu yaĢ 

döneminin iĢ yaĢamında deneyimli olunmayan bir dönem olması ve bu yaĢlardaki 

öğretim elemanlarının, genellikle üniversitelerde öğretim yardımcıları statüsünde 

çalıĢmaları, üst statüdeki öğretim elemanları tarafından kendilerine verilen görev ve 

sorumlulukların yanı sıra mesleki geliĢimleri için yapmak zorunda oldukları, yerine 

getirmek durumunda kaldıkları mesleki ilerleme kriterleri nedeniyle, 20-30 yaĢ 

arasındaki öğretim elemanları tarafından bu durum, yaĢam kalitelerine ve mesleki 

durumlarına müdahale olarak algılanabilir.  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz düzeylerinin unvan 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; araĢtırma görevlilerinin diğer öğretim 

elemanlarına göre iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyutunun puan ortalamasının diğer öğretim elemanlarından 

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu; üniversitede görev 

yapan öğretim üyeleri ve öğretim görevlilerinin iĢyerinde psikolojik taciz 

düzeylerinin incelendiği bir araĢtırmada elde edilen öğretim görevlilerinin, öğretim 

üyelerine göre iĢyerinde psikolojik tacize daha sık uğradığı bulgusuyla (Güngör, 

2008: 130-131) paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; Bir üniversitede 

farklı fakülte ve bölümlerde görev yapan öğretim elemanları üzerinde iĢyerinde 

psikolojik tacizin nedenleri ve etkilerinin incelendiği bir araĢtırmada, unvan 

değiĢkeni ile iĢyerinde psikolojik tacizin alt boyutları arasında anlamlı düzeyde bir 

farklılık olmadığı bulunmuĢtur (Orhan, 2009: 89). Üniversitelerde görev yapan 

öğretim elemanları üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmada, uzmanların iĢyerinde 

psikolojik taciz düzeyinin, diğer unvanlardaki öğretim elemanlarının psikolojik taciz 

düzeyinden yüksek olduğu ancak unvanlar arasındaki bu farklılığın istatistiksel 

olarak anlamlı olmadığı belirlenmiĢtir (Aktop, 2006: 81-86). Öğretim elemanlarının 
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unvanları ile iĢyerinde psikolojik taciz düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelendiği diğer 

bir araĢtırmada, iĢyerinde psikolojik tacize uğrayan 50 kiĢinin %72’sinin araĢtırma 

görevlisi, %28’inin ise öğretim üyesi olduğu, iĢyerinde psikolojik tacize uğrama 

açısından araĢtırma görevlileri ve diğer öğretim üyeleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadığı bulgusu elde edilmiĢtir (Tanoğlu, 2006: 63). Literatürde yer alan birçok 

araĢtırmada; Leymann (1996a), Hoel ve arkadaĢları (2001), Marais ve Steinman 

(2003), Künzi ve arkadaĢları (2006), Spector ve arkadaĢları (2007) iĢyerinde 

psikolojik taciz içeren saldırgan davranıĢların üstler ya da amirler tarafından 

gösterildiği bunun da oran olarak %49 ile %68 arasında değiĢtiği araĢtırma 

sonuçlarında belirlenmiĢtir (Aktaran: MinibaĢ Poussard ve Ġdiğ Çamuroğlu, 2009: 

231). 

 

AraĢtırma görevlisi, akademisyenliğin ilk adımı olarak kabul edilmektedir. 

2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu’nun 33.maddesinde araĢtırma görevlilerinin 

görev tanımları ve görev süreleri ile ilgili olarak; “araĢtırma görevlileri, 

yükseköğretim kurumlarında yapılan araĢtırma, inceleme ve deneylerde yardımcı 

olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diğer görevleri yapan öğretim yardımcılarıdır. 

Bunlar ilgili anabilim veya anasanat dalı baĢkanlarının önerisi, bölüm baĢkanı, 

dekan, enstitü, yüksekokul veya konservatuvar müdürünün olumlu görüĢü üzerine 

rektörün onayı ile araĢtırma görevlisi kadrolarına en çok üç yıl süre ile atanırlar; 

atanma süresi sonunda görevleri kendiliğinden sona erer. (Ek cümle: 21/4/2005 – 

5335/10 md.) Bunlar aynı usulle yeniden atanabilirler.” Açıklaması yapılmıĢtır. Bu 

kanunda araĢtırma görevlilerinin görev tanımlarının açık olmaması, yetki ve 

sorumluluklar konusunda belirsizliğe ve kargaĢaya neden olmaktadır. Aynı zamanda 

araĢtırma görevlileri üç yıl süre sınırlaması nedeniyle iĢ güvencesinden de yoksun 

olarak görevlerini yapmaktadırlar. AraĢtırma görevlilerinin görevlerinin açık 

olmaması ve iĢ güvencelerinin üç yılla sınırlı kalması, akademik anlamda deneyimli 

olmamaları ve yeterli donanıma sahip olmamaları iĢyerinde psikolojik tacize maruz 

kalmalarına yol açabilmektedir.  

 

 Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz düzeyleri ile öğretim 

elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkeninin incelenmesi sonucunda; iĢyerinde 
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psikolojik taciz alt boyutlarından kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı 

alt boyutunun öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı, bu bulguya göre; 0-5 yıl çalıĢan öğretim elemanlarının 

iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt 

boyutunun diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Bu bulgu; öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre ile iĢyerinde psikolojik 

taciz arasındaki iliĢkinin üniversitede incelendiği bir araĢtırmada, 6-10 yıllık öğretim 

elemanı olarak çalıĢma süresine sahip öğretim elemanlarının yüksek oranda 

psikolojik tacize maruz kaldıkları bulgusuyla (Tanoğlu, 2006: 65) paralellik 

göstermektedir. Bu bulguların aksine; liselerde görev yapan öğretmenlerin iĢyerinde 

psikolojik taciz düzeylerinin incelendiği bir baĢka araĢtırmada, 1-5 yıl çalıĢan 

öğretmenlerin iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından kiĢinin yaĢam kalitesine 

saldırı puan ortalamasının diğer öğretmenlere göre daha yüksek olduğu ancak bu 

farkın anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir (Bulut, 2007: 81-82).  

 ĠĢ yaĢamının ilk yıllarında çalıĢanlar, iĢlerinde deneyimsiz oldukları için 

kendilerini iĢyerinde stresli ve baskı altında hissedebilmektedirler. Benzer Ģekilde 

mesleğinin ilk yıllarındaki öğretim elemanları da daha uzun süre görev yapan 

öğretim elemanlarına göre mesleki olarak hem yeterli bilgiye hem de yeterli 

deneyime sahip değildirler. Bilgili ve deneyimli olan öğretim elemanlarıyla iliĢki ve 

etkileĢimler, akademik yaĢamının baĢında olan deneyimsiz öğretim elemanları için 

zorlayıcı, sıkıntılı ve güç olabilir. Bu durum zaman içinde kiĢiler arasında 

çatıĢmalara ve iĢyerinde psikolojik tacize neden olabilir. 

 

5.2. İş Doyumu Ve Araştırmada Yer Alan Demografik Değişkenlere İlişkin       

       Tartışma Ve Yorum 

 

ÇalıĢmada öğretim elemanlarının görev yaptıkları üniversiteler değiĢkenine 

göre iĢ doyumu puanlarının incelenmesi sonucunda; özel üniversitelerde (vakıf 

üniversiteleri) görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin, devlet 

üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinden 

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu; öğretim elemanlarının 

görev yaptıkları üniversiteler değiĢkenine göre iĢ doyumunun incelendiği bir 
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araĢtırmada, özel üniversitelerde görev yapan araĢtırma görevlilerinin iĢ doyumunun 

ücret, terfi, yönetim, yan ödemeler, performansa bağlı ödüller, iĢ arkadaĢları ve 

iletiĢim faktörleri ile iĢ doyumunun genel ortalama puanlarının devlet 

üniversitelerindeki araĢtırma görevlilerine göre daha yüksek olduğu bulgusuyla 

(Gülnar, 2007: 265-266) paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; öğretim 

elemanları üzerine yapılan baĢka bir araĢtırmada özel üniversitelerde görev yapan 

öğretim elemanları, devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarından iĢ 

doyumu puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur 

(Çağlıyan, 2007: 92).  

Özel üniversiteler, deneyimli öğretim elemanlarını üniversitelerinde 

çalıĢtırabilmek için devlet üniversitelerine göre öğretim elemanlarına daha uygun 

çalıĢma ortamları sunmakta, yüksek ücret ödemekte, bilimsel araĢtırma, yayın 

yapmaları için uygun koĢullar, imkanlar sunmakta ve öğretim elemanlarının yurt 

dıĢındaki bilimsel toplantılara katılımlarını maddi olarak desteklemektedirler. Bunun 

yanında devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının iĢ yükleri daha 

fazla olmasına rağmen aldıkları ücret, özel üniversitelerde görev yapan öğretim 

elemanlarına göre daha düĢüktür. Devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim 

elemanları, bilimsel araĢtırma projeleri çerçevesinde TÜBĠTAK ve üniversiteler 

bünyesindeki bilimsel araĢtırma projeleri (BAP) birimi tarafından mali anlamda 

sınırlı ve yetersiz olarak desteklenmektedirler. Uluslar arası düzeyde Avrupa 

Birliğinden bilimsel araĢtırmalara mali destek sağlanmaktadır ancak hem ulusal 

hemde uluslar arası kurumların iĢleyiĢlerindeki bürokratik engeller, öğretim 

elemanlarının bilimsel araĢtırmalar yapmaları için yeterli mali desteği sağlamalarına 

engel olmaktadır (Erdem, 2009: 8). Genellikle sağlanan destekler bir yayın veya 

kongreye katılıma imkan sağlayacak kadardır. Öğretim elemanlarının araĢtırma, 

yayın yapma ve yurt dıĢında yapılan bilimsel bilgiyi takip etmeleri genellikle kendi 

olanak ve imkânları çerçevesinde mümkün olmaktadır. Bu nedenler, devlet 

üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının, özel üniversitelerde görev 

yapan öğretim elemanlarına göre iĢ doyumu düzeylerinin daha düĢük düzeyde 

olmasını açıklayabilir.   
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ÇalıĢmada öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre iĢ doyumu 

puanlarının incelenmesi sonucunda; kadın öğretim elemanlarının erkek öğretim 

elemanlarına göre iĢ doyumlarının anlamlı düzeyde farklılık göstermediği 

bulunmuĢtur. Bu bulgu birçok araĢtırma sonucuyla paralellik göstermektedir. 

Malezya’da özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanları üzerine yapılan bir 

araĢtırmada; kadın öğretim elemanlarının ücret, terfi, sosyal güvence, çalıĢma 

koĢulları ve öğrenmenin desteklenmesi faktörlerinde erkeklerden daha fazla iĢ 

doyumu elde ettikleri ancak bu farkın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı 

belirlenmiĢtir (Santhapparaj ve Alam, 2005: 75). Zimbabve’de öğretim elemanlarının 

iĢ doyumu düzeylerinin incelendiği baĢka bir araĢtırmada; kadın öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin erkek öğretim elemanlarına göre daha düĢük 

olmasına karĢın bu farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı bulunmuĢtur 

(Chimanikire vd., 2007: 172). Türkiye’de devlet üniversiteleri ve özel üniversitelerde 

görev yapan araĢtırma görevlilerinin iĢ doyum düzeylerinin farklı değiĢkenlere göre 

incelendiği bir baĢka araĢtırmada, araĢtırma görevlilerinin elde ettikleri genel iĢ 

doyumunun cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir 

(Gülnar, 2007: 242). Türkiye’de öğretim elemanlarının iĢ doyumlarının incelendiği 

baĢka bir araĢtırmada, kadın ve erkek öğretim elemanları arasında iĢ doyumu 

bakımından anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır (Bilge vd., 2005: 57). 

Türkiye’de öğretim elemanlarında tükenmiĢlik ve iĢ doyumunun etkisinin incelendiği 

diğer bir araĢtırmada kadın öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının, erkek 

öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarına göre düĢük olmasına rağmen aradaki 

farkın anlamlı düzeyde olmadığı belirlenmiĢtir (Çağlıyan, 2007: 90).  

Erkek ve kadın öğretim elemanları arasında iĢ doyumunun anlamlı düzeyde 

farklılık göstermemesi, üniversitelerdeki akademik ortamların kadın ve erkek 

öğretim elemanları için diğer mesleklere göre daha eĢit fırsatlar ve imkanlar 

sunmasından kaynaklanabilir. 

  

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarının medeni durum değiĢkenine 

göre incelenmesi sonucunda, öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin medeni 

durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Bu 

bulgu; öğretim elemanlarının iĢ doyumlarının medeni durum değiĢkenine göre 
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incelendiği bir araĢtırmada, iĢ doyumu ile medeni durum değiĢkeni arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmadığı bulgusuyla (Bilge vd., 2005: 57) ve üniversitede görev 

yapan öğretim elemanları üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmada; öğretim 

elemanlarının medeni durum değiĢkeni ile iĢ doyumunun incelenmesi sonucunda 

anlamlı bir farklılık bulunmadığı bulgusuyla (Çağlıyan, 2007: 91) paralellik 

göstermektedir. Bu bulguların yanı sıra; ilköğretim ve ortaöğretim gibi farklı eğitim 

kademelerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının incelendiği diğer bir 

araĢtırmada medeni durum değiĢkeni ile iĢ doyumunun anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği bulgusu (Koç vd., 2009: 19) araĢtırma bulgusuyla paralellik 

göstermektedir. 

AraĢtırmalardan elde edilen bulgular doğrultusunda, öğretim elemanlarının iĢ 

doyumu düzeyleri üzerinde medeni durum değiĢkeninin belirleyici bir faktör 

olmadığı söylenebilir.  

 

 ÇalıĢmada öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre iĢ doyumu puanlarının 

incelenmesi sonucunda; iĢ doyumu düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösterdiği, 51-60 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puanlarının diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Bu bulgu; öğretim elemanlarında iĢ doyumunun yaĢ değiĢkenine göre 

incelendiği bir araĢtırmada, 51 yaĢ ve üzerindeki öğretim elemanlarının içsel doyum 

puanlarının diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

bulgusuyla (Bilge vd., 2005: 56) paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; 

Luthan ve Thomas (1989) 40 yaĢından sonra iĢ doyumunun daha düĢük düzeyde 

olduğunu, bunun da yaĢlı çalıĢanların beklenti ve arzularının sınırlı olduğunun 

bilincinde olmalarıyla açıklanabileceğini ifede etmiĢtir. Oshagbemi (2000) ise 

öğretim elemanları üzerinde yaptığı araĢtırma sonrası; genç öğretim elemanlarının 

yaĢlı olanlara göre yeni bir mesleğin Ģevkinden dolayı daha fazla iĢ doyumu 

aldıklarını ancak zamanla araĢtırma yapmanın karmaĢık ve güçlüğünün yanı sıra 

çeĢitli faktörlerden (teknolojideki değiĢiklikler, iĢ yükünün artması gibi) kaynaklanan 

baskıların, öğretim elemanlarını ilerleyen yaĢlarıyla tutarlı bir Ģekilde iĢ doyumlarını 

azalttığını açıklamıĢtır (Aktaran: Zgheib vd., 2006: 40). 
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 AraĢtırmada, 51-60 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının iĢ doyumlarının 

diğer yaĢlardaki öğretim elemanlarına göre yüksek olması, bu yaĢlardaki öğretim 

elemanlarının bilgi birikimi, deneyim, ücret, statü, sosyal güvence bakımlarından 

mesleki doyumlarının üst düzeyde olduğu, gelecek kaygısı yaĢamadıkları, akademik 

anlamda amaç ve beklentilerine ulaĢtıkları Ģeklinde yorumlanabilir. 

 

 Öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre iĢ doyumu puanlarının 

incelenmesi sonucunda; iĢ doyumu düzeylerinin unvan değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösterdiği, profesör doktor unvanlı öğretim elemanlarının diğer 

öğretim elemanlarına göre iĢlerinden anlamlı düzeyde daha fazla doyum aldıkları 

bulunmuĢtur. Bu bulgu; öğretim elemanlarının iĢ doyum düzeylerinin incelendiği bir 

araĢtırmada; iĢ doyumunun yönetim biçimi, çalıĢma olanakları, geliĢme ve yükselme 

olanakları ve fiziksel ortam alt boyutlarının profesör doktor ve doçent doktor unvanlı 

öğretim elemanlarının diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu bulgusuyla (Çetinkanat, 2000: 109) ve öğretim elemanlarının iĢ doyum 

düzeylerinin incelendiği bir baĢka araĢtırmada; en yüksek içsel doyuma sahip olan 

öğretim elemanlarının profesör doktor unvanlı öğretim elemanları olduğu, profesör 

doktorları, yardımcı doçent doktorların izlediği; en düĢük iĢ doyumuna sahip 

olanların doktor unvanlı öğretim elemanları ile unvanı bulunmayanlar olduğu 

bulgusuyla (Bilge vd., 2005: 56) paralellik göstermektedir. 

 Profesör doktor unvanı akademik düzeyde en yüksek unvandır. Öğretim 

elemanı, profesör doktor unvanına ulaĢabilmek için yıllarca bilime hizmet 

etmektedirler. Bir öğretim elemanının mesleğinde yükselebileceği en yüksek statüyü 

ifade eden profesör doktor unvanına sahip olmak mesleki, ekonomik ve manevi 

olarak kiĢinin kendisini gerçekleĢtirmesi anlamına gelmektedir. Profesör doktorlar, 

üniversitelerde çeĢitli birimlerde yönetici olarak görev aldıklarında, ekip baĢı olarak 

diğer öğretim elemanları ile birlikte grup olarak çalıĢmanın getirdiği iĢ doyumunu da 

yaĢayabilirler. Öğretim elemanlarının bilim insanı olarak kazanabilecekleri en değerli 

unvan olan profesör doktorluğun toplumda gördüğü saygınlık da onlarda iĢ 

doyumunu arttıran önemli bir durum olarak açıklanabilir. 
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 ÇalıĢmada öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre 

değiĢkenine göre iĢ doyumu puanlarının incelenmesi sonucunda; iĢ doyumu 

düzeylerinin öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılık gösterdiği, 21 yıl ve üzeri çalıĢan öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

puanlarının, diğer öğretim elemanlarının iĢ doyumu puanlarından anlamlı düzeyde 

daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu; iĢ doyumunun öğretim elemanları 

üzerinde incelendiği bir araĢtırmada, çalıĢma süresi 16-20 yıl olan öğretim 

elemanlarının iĢ doyumu puanlarının 1-5 yıl olan öğretim elemanlarına göre anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusuyla (Çetinkanat, 2000: 110) ve öğretim 

elemanları üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmada çalıĢma sürelerine göre öğretim 

elemanlarının içsel doyum puanları karĢılaĢtırıldığında hizmet süresi 21 yıl ve üzeri 

olan öğretim elemanlarının içsel doyum puanlarının diğer öğretim elemanlarına göre 

daha yüksek olduğu bulgusuyla (Bilge vd., 2005: 56) paralellik göstermektedir. Bu 

bulguların yanı sıra;  eğitimin farklı boyutundaki ilköğretim ve ortaöğretim okul 

yöneticileri üzerinde yapılan diğer bir araĢtırmada 11 yıl ve üzeri çalıĢma süresine 

sahip okul yöneticilerinin 0-5 yıl ve 6-10 yıl çalıĢma süresine sahip yöneticilere göre 

iĢ doyumu düzeylerinin daha yüksek olduğu (Izgar, 2008b: 326) bulgusu da 

araĢtırma bulgusuyla paralellik göstermektedir. Bu bulguların aksine; özel ve devlet 

üniversitelerinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin iĢ doyumu puan ortalaması ile 

çalıĢılan süre değiĢkeni arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir baĢka araĢtırmada; iĢ 

doyumu ile çalıĢılan süre arasında negatif yönlü, zayıf anlamlı bir iliĢki olduğu 

bulgusu (Gülnar, 2007: 255-256) araĢtırma bulgusuyla paralellik göstermemektedir. 

 Öğretim elemanlarının, öğretim elemanı olarak çalıĢma süresi arttıkça iĢ 

doyumunun da buna paralel bir Ģekilde artması, öğretim elemanı olarak daha fazla 

çalıĢma süresine sahip olan (21 yıl ve üzeri) öğretim elemanlarının, diğer öğretim 

elemanlarına göre iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olmasında, öğretim elemanlarının 

yıllar geçtikçe fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik, ait olma ve sevgi, saygınlık ve kendini 

gerçekleĢtirme gibi gereksinimlerini doyurmalarından kaynaklanabilir. Bunlara ilave 

olarak öğretim elemanlarının çalıĢma süreleri arttıkça gelecekle ilgili amaç ve 

beklentilerinin daha gerçekçi olması ve akademik tecrübenin yanısıra sosyal statü ve 

ekonomik anlamda amaç ve beklentilerinin önemli bir kısmını gerçekleĢtirmiĢ 
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olmaları da onların düĢük çalıĢma süresine sahip öğretim elemanlarından daha 

yüksek düzeyde iĢ doyumuna sahip olmalarını sağlayabilir. 

 

5.3. Algılanan Sosyal Destek ve Araştırmada Yer Alan Demografik Değişkenlere      

       İlişkin Tartışma Ve Yorum                                                       

 

ÇalıĢmada öğretim elemanlarının görev yapılan üniversiteler değiĢkenine 

göre algılanan sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının incelenmesi sonucunda; 

öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek düzeylerinin görev yapılan 

üniversiteler değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bu bulgu; hastanelerde görev yapan hemĢirelerin sosyal destek düzeylerinin 

incelendiği bir araĢtırmada, özel hastanelerde görev yapan hemĢirelerle, devlet 

hastanelerinde görev yapan hemĢirelerin algılanan sosyal destek puanları arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı bulgusuyla (Akın, 2008: 21) paralellik göstermektedir. Bu 

bulguların aksine; liselerde görev yapan öğretmenlerin algılanan sosyal destek 

düzeylerinin incelendiği baĢka bir araĢtırmada, anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin öğrenci desteği kaynağı bakımından, özel liselerde görev yapan 

öğretmenlere göre anlamlı düzeyde daha fazla sosyal destek algıladıkları sonucuyla 

(Çivilidağ, 2003: 82) araĢtırma bulgusu paralellik göstermemektedir.   

Öğretim elemanlarının görev yapılan üniversiteler değiĢkenine göre, algılanan 

sosyal destek alt boyut puan ortamalarının anlamlı düzeyde farklılık göstermemesi, 

devlet ve özel üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının birbirine benzer 

sosyal yapı içindeki insanlarla, sosyal iliĢki ve etkileĢimlere sahip olmaları ile 

açıklanabilir. 

 

 ÇalıĢmada öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre algılanan sosyal 

destek alt boyut puan ortalamalarının incelenmesi sonucunda; kadın öğretim 

elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği, bilgisel-maddi destek ve 

duygusal destek alt boyutu puan ortalamalarının, erkek öğretim elemanların algılanan 

sosyal desteğin alt boyutu puan ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu; okul yöneticilerinin algılanan sosyal destek 

düzeylerine göre incelendiği bir araĢtırmada, kadın okul yöneticilerinin toplam 
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algılanan sosyal destek düzeylerinin erkek yöneticilerden daha yüksek olduğu 

bulgusuyla (Altay, 2007: 127-128) ve liselerde görev yapan öğretmenler üzerinde 

algılanan sosyal desteğin incelendiği bir baĢka araĢtırmada; kadın öğretmenlerin 

erkek öğretmenlere göre ebeveyn desteğini ve eĢ desteğini (beraberlik desteği) 

anlamlı olarak daha fazla algıladıkları bulgusuyla (Çivilidağ, 2003: 83) paralellik 

göstermektedir. Bu bulguların aksine; Ġngiltere’deki bir üniversitede öğretim 

üyelerinde ve üniversite personelinde algılanan sosyal desteğin farklı değiĢkenlere 

göre incelendiği bir araĢtırmada, kadın ve erkek öğretim üyeleri arasında algılanan 

sosyal destek düzeyi bakımından anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusuyla (Ünsal, 

1998: 315) araĢtırma bulgusu paralellik göstermemektedir.  

Kadın öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği, 

bilgisel-maddi destek ve duygusal destek alt boyut puan ortalamalarının erkek 

öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olması; yükseköğretim 

kurumlarında görev yapan kadın öğretim elemanlarının diğer çalıĢma alanlarına göre 

sayıca daha fazla istihdam edilmeleri (KSGM, 2011) ile kadınların kendilerini 

hemcinslerine ve üst statüdeki öğretim elemanlarına daha fazla ifade etmelerini 

sağlayabilir. Ayrıca yapılan araĢtırmalar sonucunda (Hoffman ve Levine, 1976; 

Ornum vd., 1981; Nocita, 1989; Yıldırım, 1991) kadınların empatik beceri düzeyinin 

erkeklere göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Aktaran: Alver, 

1998: 105-144). Kadınların empatik beceri düzeyinin erkeklere göre daha fazla 

olması, kadınların sosyal desteği erkeklere göre daha fazla algıladıkları yönünde 

açıklanabilir.  

  

 Öğretim elemanlarının medeni durum değiĢkenine göre algılanan sosyal 

destek alt boyut puan ortalamalarının incelenmesi sonucunda; öğretim elemanlarının 

medeni durum değiĢkenine göre algılanan sosyal destek alt boyut puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Bu bulgu; 

hastanelerde görev yapan hemĢirelerin sosyal destek düzeylerinin incelendiği bir 

araĢtırmada, medeni durum ile sosyal destek arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

bulgusuyla da (Akın, 2008: 21) paralellik göstermektedir.  

 AraĢtırmada medeni durum değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan 

algılanan sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık 
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göstermemesi; algılanan sosyal destek düzeyinin öğretim elemanlarının bekar, evli 

ve boĢanmıĢ olmalarına göre herhangi bir belirleyici etkisi olmadığı Ģeklinde 

yorumlanabilir.  

 

 ÇalıĢmada öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkenine göre algılanan sosyal 

destek alt boyut puan ortalamalarının incelenmesi sonucunda; öğretim elemanlarının 

algılanan sosyal destek alt boyutlarından beraberlik desteğinin yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. Bu bulguya göre; 51-60 yaĢ 

arasındaki öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği alt 

boyut puan ortalamaları diğer öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha 

yüksek bulunmuĢtur. Bu bulgu; liselerde görev yapan öğretmenlerin algılanan sosyal 

destek düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre incelendiği bir araĢtırmada; anadolu 

liselerinde görev yapan 40 yaĢ ve üstündeki öğretmenlerin öğrenci desteği ve iĢ dıĢı 

arkadaĢ desteği kaynakları bakımından diğer öğretmenlere göre anlamlı düzeyde 

daha fazla sosyal destek algıladıkları bulgusuyla (Çivilidağ, 2003: 82) paralellik 

göstermektedir. Bu bulguların aksine; okul yöneticileri üzerinde algılanan sosyal 

desteğin incelendiği bir araĢtırmada, toplam algılanan sosyal destek ve alt 

boyutlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir (Altay, 2007: 106). Hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin sosyal destek 

düzeylerinin incelendiği baĢka bir araĢtırmada da, sosyal desteğin yaĢ değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde bir farklılık göstermediği bulgusu elde edilmiĢtir (Akın, 2008: 

21). 

 51-60 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin 

beraberlik desteği alt boyutu puan ortalamasının diğer öğretim elemanlarına göre 

anlamlı düzeyde daha yüksek olması, bu yaĢlardaki öğretim elemanlarının 

mesleklerinde sahip oldukları deneyim, donanım ve bilgi birikimini aktarırken 

akademik ortamda daha fazla sosyal etkileĢimde bulunmaları ile açıklanabilir. 

Ġlerleyen yaĢla birlikte öğretim elemanları, geleceğe iliĢkin beklenti ve amaçlarının 

önemli bir kısmını gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu yaĢlardaki öğretim elemanları, sahip 

oldukları mesleki tecrübe ve bilgi birikimini çevrelerindeki insanlarla paylaĢtıkça 

daha fazla etkileĢim halinde olmakta ve çevrelerindeki insanlardan beraberlik desteği 

algılamaktadırlar Ģeklinde yorumlanabilir.   
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 Öğretim elemanlarının unvan değiĢkenine göre algılanan sosyal destek alt 

boyut puan ortalamalarının incelenmesi sonucunda; öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının unvan değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek 

düzeylerinin unvan değiĢkene göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemesi, unvan 

değiĢkeninin algılanan sosyal destek bakımından belirleyici bir faktör olmadığı 

yönünde açıklanabilir.  

 

 ÇalıĢmada öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre 

değiĢkenine göre algılanan sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının incelenmesi 

sonucunda; öğretim elemanlarının öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenine 

göre, öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyut puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Bu bulgu; ilköğretim okul 

yöneticilerinin mesleki kıdemlerine göre algılanan sosyal destek düzeylerinin 

incelendiği bir araĢtırmada, toplam sosyal destek ve algılanan sosyal desteğin aile, 

arkadaĢ ve özel kiĢi kaynaklarında çalıĢma süresine göre anlamlı düzeyde bir 

farklılık göstermediği bulgusuyla (Altay, 2007: 111) ve liselerde görev yapan 

öğretmenlerin algılanan sosyal destek düzeylerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

incelendiği araĢtırmada, 0-5 yıl ve 6-14 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

algılanan sosyal destek düzeyi bakımından aralarında anlamlı bir farklılık olmadığı 

bulgusuyla (Çivilidağ, 2003: 85) paralellik göstermektedir. 

 Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının öğretim 

elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermemesi, üniversitelerde öğretim elemanı olarak çalıĢılan sürenin algılanan 

sosyal destek düzeyi üzerinde belirleyici bir etkisi olmadığı yönünde açıklanabilir.  

 

5.4. İşyerinde Psikolojik Taciz, İş Doyumu Ve Algılanan Sosyal Destek Düzeyleri  

      Arasındaki İlişkiye Ait Tartışma Ve Yorum  

 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan 

sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi sonucunda, iĢyerinde 
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psikolojik taciz ile iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek arasında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğu, iĢ doyumu ile algılanan sosyal destek arasında ise pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgu; devlete ait kamu çalıĢanları 

üzerine yapılan bir araĢtırmada, iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalan çalıĢanların, 

iĢyerinde psikolojik tacize maruz kalmayanlara göre; iĢ doyumu düzeylerinin düĢük, 

iĢ stresi düzeylerinin yüksek, anksiyete ve depresyon puanlarının yüksek olduğu, iĢ 

çevresinin sağlık anlamında koruyucu bir etkiye sahip olduğu bulgusuyla (Bilgel vd., 

2006: 226) paralellik göstermektedir.  

Einarsen (1994), Vartia (1996), Cooper (2001) ve Salin (2003) iĢ doyumunun 

azalması ve örgüt ikliminin olumsuz özellikler taĢımasında, örgütlerde psikolojik taciz 

oluĢumunun neden olduğunu belirtmiĢlerdir ayrıca aĢırı iĢ yükü, olumsuz örgüt iklimi, iĢ 

doyumsuzluğu ve iĢyerinde psikolojik taciz arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki 

olduğunu belirlemiĢlerdir (Aktaran: Yılmaz vd., 2008: 9). Literatürde yer alan 

araĢtırmalar (Winstead vd., 1995; Smith ve Tziner, 1998; Haris vd., 2001) iĢyerinde 

algılanan sosyal destek ile iĢ doyumunun pozitif yönde anlamlı iliĢkisi olduğunu ortaya 

koymuĢtur (Aktaran: Harris vd., 2007:1). ĠĢyerinde psikolojik taciz, çalıĢanların iĢ ve 

sosyal iliĢkilerini olumsuz etkilediği için çalıĢanların iĢ doyumlarında ve iĢ ortamı ile 

sosyal çevresiyle iliĢkilerinde yıkıcı, olumsuz, zarar verici bir etkiye neden olabilir. 

ĠĢyerinde psikolojik tacizin olmadığı örgütsel yapılarda ise; çalıĢanlar arası ve 

çalıĢanlarla astlar ve üstler arasındaki iliĢkiler paylaĢımcı, destekleyici ve olumlu 

olduğu takdirde bu durum çalıĢanların iĢ doyumlarına, iĢ verimliliklerine ve örgütsel 

yapının tümüne olumlu olarak yansıyabilir. 
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BÖLÜM VI 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 

Bu bölümde öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek düzeylerinin görev yapılan üniversiteler, cinsiyet, medeni 

durum, yaĢ, unvan ve öğretim elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenlerine göre 

incelenmesinden elde edilen genel sonuçlara, iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu 

ve algılanan sosyal destek arasındaki iliĢkiden elde edilen sonuçlara ve psikolojik 

tacize maruz kalan öğretim elemanlarının oranlarına yer verilmiĢtir.    

 

 

6.1. Sonuç 

 

  

AraĢtırmada öğretim elemanlarının, iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının 

bağımsız değiĢkenlere göre incelenmesi sonucunda; devlet üniversitelerinde görev 

yapan öğretim elemanlarının, özel üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) görev yapan 

öğretim elemanlarına göre iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarından itibara saldırı 

ve kendini gösterme ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek puan ortalamalarının anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz alt boyutlarının cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

BaĢka bir ifadeyle; kadın ve erkek öğretim elemanları arasında iĢyerinde psikolojik 

tacize uğrama bakımından anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan ortalaması medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermiĢtir. Bekar öğretim elemanlarının iĢyerinde 

psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan 

ortalamaları evli ve boĢanmıĢ (dul) olanlara göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

bulunmuĢtur. 

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan ortalaması yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 
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düzeyde farklılık göstermiĢtir. BaĢka bir deyiĢle; 20-30 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırı alt boyut puan ortalamasının 61 yaĢ ve üzeri, 51-60 yaĢ, 41-50 yaĢ 

ve 31-40 yaĢ arasındaki öğretim elemanlarından anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur.  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan ortalaması unvan değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılık göstermiĢtir. AraĢtırma görevlilerinin profesör doktor, doçent 

doktor, yardımcı doçent doktor ve öğretim görevlilerine göre iĢyerinde psikolojik 

tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan 

ortalamaları anlamlı düzeyde daha yüksek bulunmuĢtur.  

Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi ve 

mesleki durumuna saldırı alt boyutu puan ortalaması öğretim elemanı olarak çalıĢılan 

süre değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermiĢtir. BaĢka bir ifadeyle; 0-5 

yıl çalıĢan öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik tacizin kiĢinin yaĢam kalitesi 

ve mesleki durumuna saldırı alt boyut puan ortalaması 21 yıl ve üzeri, 16-20 yıl,     

11-15 yıl ve 6-10 yıl görev yapan öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

   

 AraĢtırmada öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin bağımsız 

değiĢkenler ile incelenmesi sonucunda; özel üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) 

görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan ortalamalarının, devlet 

üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu puan 

ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle; kadın 

öğretim elemanları ile erkek öğretim elemanları arasında iĢ doyumu bakımından 

anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle öğretim 

elemanlarının medeni durumlarının bekar, evli ve boĢanmıĢ (dul) olmalarına göre iĢ 

doyumu düzeylerinin anlamlı düzeyde farklılık göstermediği bulunmuĢtur. 
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Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre 

incelenmesi sonucunda; anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği, 51-60 yaĢ arasındaki 

öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin, 31-40 yaĢ, 20-30 yaĢ, 41-50 yaĢ ve 61 

yaĢ ve üzeri öğretim elemanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin unvan değiĢkenine göre 

incelenmesi sonucunda, anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği, baĢka bir ifadeyle; 

öğretim elemanları arasında en yüksek iĢ doyumuna sahip olanların profesör doktor 

unvanlı öğretim elemanları olduğu, profesör doktorları, araĢtırma görevlileri, öğretim 

görevlileri, yardımcı doçent doktorlar ve doçent doktor unvanlı öğretim 

elemanlarının takip ettiği bulunmuĢtur. 

Öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinin öğretim elemanı olarak 

çalıĢılan süre değiĢkenine göre  incelenmesi sonucunda, anlamlı düzeyde farklılık 

gösterdiği, buna göre; 21 yıl ve üzeri çalıĢan öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

düzeylerinin, 11-15 yıl , 0-5 yıl, 6-10 yıl ve 16-20 yıl öğretim elemanı olarak çalıĢma 

süresine sahip öğretim elemanlarının iĢ doyumu düzeylerinden anlamlı düzeyde daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

 

AraĢtırmada öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyut puan 

ortalamalarının bağımsız değiĢkenler ile incelenmesi sonucunda; görev yapılan 

üniversiteler değiĢkenine göre öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt 

boyut puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

BaĢka bir ifadeyle, devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanları ile özel 

üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) görev yapan öğretim elemanları arasında 

algılanan sosyal destek alt boyutları bakımından anlamlı düzeyde bir farklılık 

bulunmamıĢtır. 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının cinsiyet 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; kadın öğretim elemanlarının algılanan 

sosyal desteğin beraberlik desteği, bilgisel-maddi destek ve duygusal destek alt boyut 

puan ortalamalarının, erkek öğretim elemanlarının algılanan sosyal desteğin alt boyut 

puan ortalamalarından anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.  
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Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının medeni durum 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; bekar, evli ve boĢanmıĢ (dul) öğretim 

elemanları arasında algılanan sosyal destek alt boyutlarına göre anlamlı düzeyde bir 

farklılık bulunmamıĢtır.  

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının yaĢ 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; 51-60 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanlarının algılanan sosyal desteğin beraberlik desteği alt boyut puan 

ortalamaları, sırasıyla 61 yaĢ ve üzeri,  41-50 yaĢ, 31-40 yaĢ ve 20-30 yaĢ öğretim 

elemanlarından anlamlı düzeyde daha yüksek bulunmuĢtur. 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının unvan 

değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; anlamlı düzeyde bir farklılık 

bulunmamıĢtır. 

Öğretim elemanlarının algılanan sosyal destek alt boyutlarının öğretim 

elemanı olarak çalıĢılan süre değiĢkenine göre incelenmesi sonucunda; anlamlı 

düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır. 

 

 Öğretim elemanlarının iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve algılanan 

sosyal destek düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi sonucunda; iĢyerinde 

psikolojik taciz ile iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek arasında negatif yönlü bir 

iliĢki bulunurken, iĢ doyumu ve algılanan sosyal destek arasında pozitif yönde 

olumlu bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuç; Quine (1999)’ın 

güvenlik görevlileri üzerinde iĢyerinde psikolojik tacizin sağlıkla iliĢkisini incelediği 

araĢtırmada iĢyerinde psikolojik taciz mağdurlarının, düĢük iĢ doyumu ve yüksek 

düzeyde stres yaĢadıkları sonucuyla (Aktaran: Gökçe,2008a:59) paralellik 

göstermektedir. 

 

 AraĢtırmaya katılan 529 öğretim elemanından, 123 öğretim elemanının %23.2 

oranla iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldıkları belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre, 

yaklaĢık her 4 öğretim elemanından 1’inin iĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldığı 

söylenebilir. Bu sonuç; literatürde yer alan araĢtırma sonuçlarıyla (Poussard, 

Çamuroğlu, 2009: 216; Koza, 2008: 325-326; Tanoğlu, 2006: 104) paralellik 

göstermektedir. 
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 Öneriler 

 

 

Bu araĢtırma sonucundaki öneriler, iĢyerinde psikolojik taciz, iĢ doyumu ve 

algılanan sosyal destek konuları ile ilgili olarak aĢağıda sunulmuĢtur ve araĢtırma 

konusu ile ilgilenen, gelecekte araĢtırma yapacak araĢtırmacılara da rehberlik etmeyi 

amaçlamaktadır.  

 

6.2.1. İşyerinde Psikolojik Tacize Yönelik Öneriler 

 

1. ĠĢyerinde psikolojik tacizi önlemek için üniversitelerde, okullarda ve diğer 

kamu ve özel kurumlarda konuya dikkat çekmek ve insanları bilgilendirmek için 

iĢyerinde psikolojik taciz üzerine bilimsel eserler ortaya koymuĢ uzmanların 

katılımıyla seminerler, paneller, sempozyumlar düzenlenerek çalıĢanlar ve 

yöneticilerin bilinçlendirilmesi,  

2. Devlet üniversitelerinde ve özel üniversitelerde (vakıf üniversitelerinde) 

psikolojik tacizin ortaya çıkmasına neden olan etkenler araĢtırılarak, iĢyerinde 

psikolojik tacizi önlemeye yönelik tedbirlerin, üniversite denetleme kurulu ve 

üniversite yönetimleri tarafından alınması, 

3. ĠĢyerinde psikolojik tacize yönelik hukuksal anlamda TCK’da yasal 

düzenlemeler yapılması, iĢyerinde psikolojik taciz kavramının TCK’da açık bir 

Ģekilde tanımlanması ve psikolojik taciz uygulayanlara yönelik yasal yaptırımlara yer 

verilmesi, iĢyerinde psikolojik taciz mağdurlarının bu durumla baĢa çıkabilmeleri 

için kurumlar tarafından çalıĢanlara psikolojik destek ve hukuk danıĢmanlığının 

ücretsiz olarak sağlanması, 

4. 2547 sayılı kanunda araĢtırma görevlilerinin ve diğer öğretim 

elemanlarının görev tanımlarının açık bir Ģekilde belirtilmesi ve araĢtırma 

görevlilerinin iĢ güvencelerine yönelik düzenleme yapılması önerilmektedir. 
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6.2.2. İş Doyumuna Yönelik Öneriler 

 

1. Devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanlarının iĢ doyumu 

düzeylerinin özel üniversitelerde (vakıf üniversiteleri) görev yapan öğretim 

elemanlarına göre daha düĢük olması nedeniyle, devlet üniversitelerinde görev yapan 

öğretim elemanlarının iĢ doyumlarını arttırmak ve iĢlerinde daha verimli olmalarını 

sağlamak için öğretim elemanlarına araĢtırma yapabilecekleri imkan ve koĢulların 

sağlanması,  

2. Öğretim elemanlarının alanlarındaki geliĢme ve araĢtırmaları takip 

edebilmeleri için yurt dıĢına gitmelerinin teĢvik edilmesi ve bu faaliyetlerin maddi-

manevi olarak desteklenmesi,  

3. Bilimsel bilgi üreterek topluma önemli değer katan ve saygın bir görevi 

yerine getiren öğretim elemanlarının sosyal ve ekonomik koĢullarının Amerika’daki 

ve Avrupa’daki meslektaĢları ile aynı düzeye getirilmesi, 

4. Öğretim elemanlarının iĢ doyumlarını arttırmak, zaman ve enerjilerini 

akademik, bilimsel çalıĢmalara daha fazla ayırabilmelerini sağlamak için alt 

düzeydeki ihtiyaçlarının (lojman, ulaĢım, dinlenebilecekleri sosyal tesis ve sportif 

alanlar gibi ) üniversite yönetimlerince giderilmesi önerilmektedir. 

 

6.2.3. Algılanan Sosyal Destek Düzeylerine Yönelik Öneri 

 

1. Üniversite yönetimlerince üniversitelerde olumlu örgüt kültürü ve ikliminin 

oluĢturulması yönünde çalıĢmalar yapılarak, öğretim elemanları arasındaki ve 

öğretim elemanları ile üniversite personeli ve öğrenciler arasındaki sosyal destek 

yapısının ve kiĢiler arasındaki iletiĢim ve etkileĢimin güçlendirilmesi sağlanabilir. 

Benzer çalıĢmalar diğer örgütsel yapılarda ve kurumlarda yöneticiler tarafından 

gerçekleĢtirilebilir.  
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6.2.4. Araştırmacılara Yönelik Öneri 

 

1. AraĢtırmada doçent doktorların iĢ doyumu düzeylerinin diğer öğretim 

elemanları içinde en düĢük düzeyde olduğu bulunmuĢtur. Daha kapsamlı yapılacak 

olan bir araĢtırmada bu konu ayrıntılı bir Ģekilde incelenebilir. 

2. Konu ile ilgili araĢtırma yapacak araĢtırmacılar, iĢyerinde psikolojik 

tacizin, iĢ doyumunun ve algılanan sosyal desteğin farklı değiĢkenlerle iliĢkisini 

akademik alanda ve akademik alanın dıĢındaki değiĢik alanlarda yapacakları 

çalıĢmalarla inceleyebilirler. 
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EKLER 

 
EK-1: KiĢisel Bilgi Formu 

 

 

 

Sayın Katılımcı, 

 

Yapılacak olan bilimsel, akademik bir çalıĢma için (Doktora tez araĢtırması) sizden 

aĢağıdaki sorulara yanıt vermeniz beklenmektedir. ÇalıĢmanın geçerliliği ve güvenilirliği 

için sorularda size iliĢkin en doğru bilgi istenmektedir. 

Bu araĢtırmadan elde edilecek veriler bu araĢtırma dıĢında veya baĢka bir amaçla 

hiçbir yerde ve araĢtırmada kullanılmayacaktır. 

Yanıtlarınızda ad-soyad gibi kimlik bilgiler vermenize gerek yoktur. Vereceğiniz 

içten, samimi yanıtlar ve katılımınız için teĢekkür ederim. 

 

 Aydın ÇĠVĠLĠDAĞ 

                                                                      Selçuk Üniv.PDR Böl.Ph.Dr.Öğrencisi 

 

  

 

Üniversiteniz……………………………………… 

 

 Fakülteniz………………………………………… 

 

 Bölümünüz………………………………………... 

 

1- Cinsiyetiniz:  

 a- E (  ), b- K (  ) 

2- Medeni Durumunuz: 

 a-Evli (  ), b- Bekar (  ), c-BoĢanmıĢ (  ) 

3- YaĢınız:  

Rakamla belirtiniz: ……………….. 

4-  Unvanınız:  

a- AraĢtırma görevlisi (  ),  

b- Öğretim Görevlisi (   ), 

c- Yrd.Doç.Dr.(   ), 

d- Doç.Dr. (   ) 

e- Profesör Dr. (   ) 

5-   Öğretim elemanı Olarak Üniversitede ÇalıĢma Süreniz (Yıl Olarak): 

  Rakamla belirtiniz: ……………….. 
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EK-2: ĠĢ Doyumu Ölçeği 

 
Bu ölçekte her bir soruyu durumunuza uygun düĢen cevap basamağındaki seçeneklerden birine 

çarpı (X) iĢareti koyarak cevaplandırınız. 
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Ç
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1. ĠĢinizin size sağladığı güvenlik derecesi nedir?      

2. Aldığınız para ve destekler yeterli mi?      

3. ĠĢinizde kiĢisel geliĢme ve yükselme olanakları var mı?      

4. ĠĢinizde beraber çalıĢtığınız ve iliĢki içinde  

olduğunuz kiĢilerden  memnun musunuz? 
     

5. Amirlerinizin size karĢı davranıĢlarını adil ve saygılı  
buluyor musunuz? 

     

6. ĠĢinizi yaparken, takdir edileceğiniz duygusu içinde misiniz?      

7. ĠĢ yerinde birlikte çalıĢtığınız arkadaĢlarınızla yakın iliĢki  
    içinde misiniz? 

     

8. Üstlerinizden gördüğünüz destek ve yardımdan  

memnun musunuz? 
     

9. Yaptığınız iĢ karĢılığında aldığınız para sizce adaletli mi?      

10. ĠĢinizi yaparken bağımsız olarak kiĢisel istek  

ve düĢüncelerinizi uygulayabiliyor musunuz? 
     

11. Geleceğinize iliĢkin planlarınız açısından iĢ yerinizi  

güvenceli buluyor musunuz? 
     

12. ĠĢ yerinizdeki ilgililerle düĢüncelerinizi paylaĢma  

olanağı oluyor mu?  
 

     

13. ĠĢinizde, baĢarınızı gösterme ve yarıĢma fırsatı var mı? 
 

     

14. ĠĢ yeri yönetiminin tutumundan memnun musunuz? 
 

     

® Hackman ve Oldham tarafından geliĢtirilen, ĠĢ Doyumu Ölçeği. 
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EK-3: Algılanan Sosyal Destek Ölçeği 

 

Bu bölümde her bir soruyu durumunuza uygun düĢen cevap basamağındaki seçeneklerden 

birine çarpı (X) iĢareti koyarak cevaplandırınız. Yakınlarınızı Aile, EĢ, Çocuklarınız, 

Akraba, ArkadaĢlarınız vb. olarak değerlendirebilirsiniz. 
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Ç
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H
er
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1. Ġhtiyacınız olduğunda duygu ve düĢüncelerinizi paylaĢtığınız, 

dertleĢtiğiniz kiĢileri ne sıklıkta bulabiliyorsunuz? 

 

     

2. Ġhtiyacınız olduğunda yakınlarınız size sevgilerini ne sıklıkta 

hissettiriyorlar? 

 

     

3. Sarılma, öpme, dokunma gibi yollarla fiziksel olarak sevgi görme 

ihtiyacı hissettiğinizde yakınlarınız bunu ne sıklıkta yapıyorlar? 

 

     

4. Her Ģeyin iyiye gideceği hakkında temin edilme ve teselli edilme 

ihtiyacını hissettiğinizde yakınlarınız bunu ne sıklıkta yapıyorlar? 

 

     

5. Ġhtiyacınız olduğunda yakınlarınız ne sıklıkta sizi neĢelendiriyor, 

moralinizi düzeltmek için Ģakalar yapıyorlar? 

 

     

6. Zor bir durumda karĢılaĢtığınızda yakınlarınız, ihtiyaç 

duyduğunuz önerileri ne sıklıkta veriyorlar? 

 

     

7. Ġhtiyacınız olduğunda size gerekli bilgileri veya yardımı nereden 

alabileceğinizi yakınlarınız ne sıklıkta söylüyor? 

 

     

8. Ġçinde bulunduğunuz zor durumlarda, yakınlarınız ne sıklıkta çare 

buluyor veya çözümler getiriyorlar? 

 

     

9. Gelecekle ilgili planlar yaparken yakınlarınızın görüĢlerine 

ihtiyaç duyduğunuzda size ne sıklıkta katkıda bulunuyorlar? 

 

     

10. Maddi yardıma ihtiyacınız olduğunda yakınlarınızdan bu 

yardımı ne sıklıkta alabiliyorsunuz? 

 

     

11. Ġhtiyacınız olduğunda yakınlarınız size araba veya benzeri 

değerli bir eĢyayı ne sıklıkta ödünç verebiliyorlar?  

  

     

12. Yakınlarınız size iĢlerinizde ne sıklıkta yardım ediyorlar? 

 

 

     

13. Yakınlarınızın sizinle birlikte gideceğiniz yerlere gelmesine ve 

size eĢlik etmesine ihtiyaç duyduğunuzda bunu ne sıklıkta 

yapıyorlar? 
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14. Hastalık, iĢ gezisi, tatil vb. gibi nedenlerle evden uzak kalmanız 

gerektiğinde yakınlarınız ne sıklıkta aile bireylerinizle 

ilgileniyorlar? 

     

15. Yakınlarınız, size değer verdiklerini ne sıklıkta hissettiriyorlar? 

 

 

     

16. Yakınlarınız, yaptığınız iĢlere değer verdiklerini ne sıklıkta 

hissettiriyorlar? 

 

     

17. Uzun süreli ve çözümlenmesi güç bir sorunla karĢı karĢıya 

olduğunuzda yakınlarınız ne sıklıkta sizin yanınızda olduklarını 

hissettiriyorlar? 

     

18. Yakınlarınız sizi ne sıklıkta, yaptığınız yanlıĢlara rağmen kabul 

ediyorlar? 

 

     

19. Yakınlarınız size ne sıklıkta boĢ zamanlarınızda beraber olmayı, 

bir arada bir Ģeyler yapmayı teklif ediyorlar? 

 

     

® Alev TORUN tarafından geliĢtirilen, Algılanan Sosyal Destek Ölçeği                                    
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EK-4: Olumsuz DavranıĢlar Ölçeği 

 

AĢağıdaki davranıĢlar iĢ yerlerinde sık görülen olumsuz davranıĢ örnekleridir.  

Son altı ayda, aĢağıdaki olumsuz hareketlere ne sıklıkta maruz kaldığınızı  

ölçeğe göre değerlendiriniz 

 

H
iç

 

B
az

en
  

A
y

d
a 

b
ir

 

H
af

ta
d

a 

b
ir

 

H
er

 g
ü

n
 

1 Birinin baĢarınızı etkileyecek bilgiyi saklaması 

 

     

2 Yeterlilik düzeyinizin altındaki iĢlerde çalıĢarak küçük 

düĢürülmek 
     

3 Ustalık/Yeterlilik seviyenizin altındaki iĢleri 

yapmanızın istenmesi 
     

4 Önemli alanlardaki sorumluluklarınızın kaldırılması 

veya daha önemsiz ve istenmeyen görevlerle 

değiĢtirilmesi 

     

5 Hakkınızda dedikodu ve söylentilerin yayılması 

 

     

6 Görmezden gelinme, dıĢlanma, önemsenmeme 

 

     

7 KiĢiliğiniz (ör; alıĢkanlıklar ve görgü), tutumlarınız 

veya özel hayatınız hakkında hakaret ve aĢağılayıcı 

sözler söylenmesi 

     

8 Bağırılmak veya anlık öfkenin (veya hırsın) hedefi 

olmak 

 

     

9 Parmakla gösterme, kiĢisel alana saldırı, itme, yolunu 

kesme gibi gözdağı veren davranıĢlar 

 

     

10 Diğerlerinin iĢi bırakmanız konusunda imalı 

davranıĢları 

 

     

11 YanlıĢ ve hatalarınızın sürekli hatırlatılması/söylenmesi 

 

     

12 YaklaĢımlarınızın dikkate alınmaması / yok sayılması 

veya düĢmanca tepkilerle karĢılaĢma 

 

     

13 ĠĢinizle çabalamanızla ilgili bitmek bilmeyen eleĢtiriler 

 

     

14 Fikir ve görüĢlerinizin dikkate alınmaması 

 

     

15 Ġyi geçinmediğiniz kiĢiler tarafından hoĢlanmadığınız 

Ģakalar “(eĢek Ģakası)” yapılması   
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16 Mantıksız yada yetiĢtirilmesi mümkün olmayan iĢler 

verilmesi 
     

17 Size karĢı suçlama ve ithamlarda bulunulması 

 

     

18 ĠĢinizin aĢırı denetlenmesi 

 

     

19 Hakkınız olan bazı Ģeyleri (örneğin; hastalık izni, tatil 

hakkı, yol harcırahı)  talep etmemeniz için baskı 

yapılması 

     

20 AĢırı alay ve sataĢmalara konu olmak. 

 

     

21 Üstesinden gelinemeyecek kadar iĢ yüküne maruz 

bırakılmak   
     

 ® Berge Bullying Institutions’dan temin edilen (Negative Acts Questionaire) Olumsuz davranıĢlar 

ölçeği. 

   
 

 
AraĢtırmada katılımcılara ayrıca aĢağıdaki soru da yöneltilmiĢtir. 

ĠĢyerinde psikolojik tacize maruz kaldınız mı? Tanıma göre değerlendiriniz: ĠĢyerinde 

Psikolojik Taciz; iĢyerinde bir yada birden çok kiĢinin belli bir süreden beri devamlı 

olarak yaptığı ve kiĢinin kendini olumsuz davranıĢa maruz kalmıĢ olarak algıladığı, ve 

kendini bu eylemlere karĢı korumada zorlandığı bir durumdur. Sadece bir defa olan ve 

tekrarlanmayan durumlar psikolojik taciz değildir:  

 
 Hayır  
 Evet               
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EK- 5:  AraĢtırmaya Katılan Öğretim Elemanlarının Üniversite ve Fakültelere Göre Dağılımları 
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Toplam 

1- Akdeniz 10 10 9   5  3 12 10 1  2 4     5   71 

2-Yeditepe  3   7 5       3         18 

3-Ġstanbul 1 10    1        5     1   18 

4-Galatasaray  3 2     2 5     4        16 

5-Boğaziçi 5 6 10      1          2 3  27 

6-Marmara 6 11 5      6             28 

7-Selçuk 8      1         6   7   22 

8-Gaziantep 1 2 4   1 1  1          1   11 

9-Gazi 2 1 1 2 1 1       1  1 1     1 12 

10-Ege  5   1  4  2 1 3          1 17 

11-Dumlupınar 1 1 1      4    1         8 

12-Dicle  5     3             1  9 

13-Çukurova   3 1     2 2 1       1    10 

14-Erzincan 2                     2 

15-Dokuz Eylül 4  4 1     2             11 

16-Karadeniz 

Teknik 

 5 6        1           12 

17-Mersin 1 2 1        1           5 

18-Ġzmir Ekonomi         6    2         8 

19-IĢık                    1  1 

20-Çanakkale 2  1      1 1 3  1         9 

21-Koç  1       1             2 
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22-Cumhuriyet 2 5 1                   8 

23-ĠTÜ  2 8        2           12 

24-Celal Bayar  6       1             7 

25-Atatürk  2       1 1  1          5 

26-Mustafa Kemal  1 2                   3 

27-Anadolu 9 2 1  3    3     5     1   24 

28-Aksaray 2  4                   6 

29-Uludağ 3        4             7 

30-Afyon 

Kocatepe 

4 1    1   1      1    4   12 

31-Adnan 

Menderes 

     1   1 2         1   5 

32-Ġstanbul Bilgi         1     3        4 

33-Gebze 

Yük.Tek.Enst. 

 3 5 2     2             12 

34-Balıkesir                   2   2 

35-Yüzüncü yıl 3 2 2   1   1         1    10 

36-Abant Ġzzet 

Baysal 

 1                    1 

37-Adıyaman 2                     2 

38-Ġzmir 

Yük.Tek.Enst. 

 2 3                   5 

39-Maltepe 1 3       1     1        6 

40-Haliç  1                    1 

 

41- Ondokuz 

Mayıs 

1 4 2         2          9 

42-Sabancı   1                   1 

43-BaĢkent 1  1      1    1 1        5 

44-TOBB 

Ekonomi 

                    1 1 

45-Niğde 1                     1 

46-Trakya 5     1                6 

47-Erciyes    1               1   2 
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48-Ġstanbul Kültür  4       1             5 

49-ODTÜ 1 7 2                   10 

50-Amasya 1                     1 

51-

GaziosmanpaĢa 

2 3       1             6 

52-Hacettepe 4 3   1    5             13 

53-Ġnönü 2  1                  1 4 

54-Süleyman 

Demirel 

 1       3 3     2  2     13 

55-Kadir Has  1       1    1         3 

Toplam 87 119 80 7 13 17 9 5 71 20 14 3 12 23 4 7 2 2 25 5 4 529 
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EK- 6:  Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsünden Alınan AraĢtırma Ġzin Belgesi 
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