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ONSOZz

Mobbing, uygulandigi herkesi, cevresini, 6rgitli ve toplumu derinden
etkileyen, calisanlarin ige olan bagliliklarini ve isten aldiklari tatmini olumsuz yonde
etkiledigi duistintlen bir olgudur. Mobbing, bireyde baglayan ancak kesinlikle onunla
sinirh kalmayan, genele dogru ugradigi her yeri olumsuz olarak etkileyebilen bir
kavramdir.

Caliganlarin yaptiklari isten duyduklan tatminin ¢aligma hayatindaki énemi
de inkéar edilemez. Cunki bulunduklar ortamdan ve yaptiklar isten zevk almayan
insanlarin mutlu olmalan mumkin olmamaktadir. Mutlu olmayan bireyin is digindaki
kisisel yasami da olumsuz olarak etkilenecektir. Yapilan calismada bu iki énemli

kavramin birbirleri ile olan iligkisi arastiriimistir.
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tesekkdirlerimi sunarim.
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OZET

MOBBING’iN iS TATMININE ETKiSiNiN BELIRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA: SAGLIK KURUMU ORNEGI

TEKER, Said Kerem

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yénetimi Anabilim Dahl
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Recep KILIC
2014, 167 Sayfa.

Bu calismanin temel amaci ¢alisma hayatinda gériilen mobbingin, is tatmini
tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Mobbing 6lcedi maddeleri bes boyuta, is tatmin
dlgedi maddeleri ise iki boyuta ayrilmig ve birbirleri arasindaki iligkiler analiz
edilmistir. Ayrica katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda, demografik
faktérlerin hem mobbinge ugrama diizeyleri hem de is tatmini Gzerindeki etkileri ve

birbirleri ile olan iliskileri analiz edilmistir.

Tez U¢ bélumden olugsmaktadir. ilk bdlimde mobbing kavraminin, ikinci
bslimde ise is tatmini kavraminin genel gergevesi anlatiimaktadir. Son bélimde ise
Bursa ilinde Saglik calisanlari tizerine yapilan bir mobbing-is tatmini iligkisi érnegdi
bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda hastane calisanlarinin maruz kaldigi mobbing
davranislarinin, is tatminine olan etkileri tespit edilmeye calisiimistir. Calismada
Bursa il merkezinde faaliyet gésteren bir devlet hastanesinde calisan, memur,
hemsire, doktor, idareci ve diger saglk caligsanlan ele alinmigtir. Hazirlanan
demografik soru formu, mobbing ve is tatmin Slgekleri, 155 saglik ¢alisani tarafindan

doldurularak elde edilen veriler analizlerde kullaniimistir.
Calisma sonucunda, kolerasyon analizleri dogrultusunda, mobbing ile is

tatmin faktorleri arasinda bazi faktorler icin negatif yonlu ve orta dizeyli

korelasyonlar bulunmustur.
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Ayrica calismada mobbing ve is tatmin faktorlerinin demografik degiskenler
acisindan anlamh olarak farklilagsip farkllagsmadigini anlamak icin de analizler
yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda genel olarak anlamli farklilagsmaya
rastlanmamistir. Ancak maddeler ayri ayr degerlendirildiginde demografik

degiskenler acisindan anlamli farklar bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik Yildirma, Is Tatmini



ABSTRACT

A RESEARCH ON IDENTIFYING THE IMPACT OF MOBBING
ON JOB SATISFACTION: HEALTH INSTITUTION SAMPLE

TEKER, Said Kerem

Master Thesis, Department of Business Management
Thesis Advisor: Ass. Prof. Recep KILIC
2014, 167 Page.

The basic purpose of this study is to identify the impact of mobbing on job
satisfaction in working life. Mobbing scale items were divided into five dimensions
job satisfaction scale items were divided into two dimensions and the relationships
between them were analyzed. Additionally, in accordance with collected data with
participants, demographic factors’ exposed levels of mobing and impacts on job

satisfaction and the relationships between them were analyzed.

This thesis consists of three chapters. Mobbing notion in the first chapter, job
satisfaction in these cond chapter are explained in a general frame work. In the last
chapter, there is an example of mobbing and job satisfaction relationships on health

sector workers in Bursa.

With in the scope of there search, it is being tried to test the impacts of
hospital personel that exposed to mobbing attitudes on job satisfaction. In this
research; officers, nurses, doctors, managers and co-health personnels that working
in a state hospital in Bursa, were assessed. Arranged questionary form and
mobbing-job satisfaction scales were conducted by 155-health personel and

collected data wasused in analysis.

In consequence of the study and in accordance with correlation analysis; it is
found that there are negative direction and moderate correlation for some factors
between mobbing and job satisfaction factor. Additionally, analysis were carried out

tounder stand that demographic variables’ meaning fullnesses for mobbing and job
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satisfaction factor would whether differentiate or not. In consequence of carried out
analysis, it is not being found a meaningful differentiation in general. But, if items are
evaluated individually, it is found that there is a meaningful differentiation for

demographic variables.

Keywords: Mobbing, Psychological Appall, Job satisfaction
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1. BOLUM
GiRis

1.1. Problem

Mobbing'in hedefi orgitteki kisi ya da kisiler Uzerinde diizenli baski
olusturarak, etik olmayan davranislar yoluyla calisanlarin dayanma glglerini yok

ederek, onlari isi birakmaya zorlamaktir (Cobanoglu, 2005: 212).

Mobbing (yildirma), bazen hiyerarsik olarak yukaridan asagitya dogru (dikey),
bazen de esit statlide bulunanlar arasinda (yatay) olarak gerceklesmektedir. Nadir
de olsa daha alt kademelerde calisanlar da Ustlerine karsi bu tarz davranislarin
icerisine girebilmektedirler. Yukaridaki tanimda da ifade edildigi gibi mobbing, is
yerinde belirli kisileri hedef alan yipratma, duygusal saldiri ve yildirma hareketi

olarak ifade edilebilir.

Sosyal hayatin her alaninda gériilme potansiyeli tastyan bu tip davraniglarin
anlasiimasinda bir genellemeye gidilmemelidir. insanlarin dogustan getirdikleri ve
zaman icerisinde kazandiklar kulttrel 6zelliklerin ve bu &zellikler neticesinde olusan
farkhhklarin mobbing (yildirma) davranislarini tanimlamada zorluklar olusturacagini
unutmamaliyiz. Nasil ki bir Kuzey Afrika tlkesi olan Yemen'de yetigkin erkeklerin el
ele tutusarak gezmeleri gayet normal bir davranis olarak karsilanirken, tlkemizde
yada Avrupa ulkelerinde yanlis bulunmakta ve c¢ok farkli anlamlar ¢agristirmaktadir.
Toplumlarin davraniglari algilamalari, sahip olduklari kulttrel 6zellikler nedeniyle
farklilasmakta bu da mobbinge yol acan davranislarl kiiresel anlamda tek bir cat
altinda toplamayi imkansiz kilmaktadir (Dogan, 2009: 16-17).

Mobbingin nedenlerini birkag madde ile sinilamak ve net ifadelerle
aciklamak da oldukga zordur. Kimi zaman mobbing uygulayicisi (saldirgan), kimi
zaman magdur, kimi zaman da 6érgit kaynakli olarak olusabilmektedir.

Mobbing stirecinin sonunda hem birey, hem 6rgit hem de toplum zarar gérmekte,
siddeti artan davranislar nedeniyle kimi zaman tedavi edilmesi mimkiin olmayan
yaralar acilabilmektedir. Bu agidan mobbing davraniglarinin sadece saldirgan-

magdur hattinda kalmadidi, ¢ok daha genis bir alana etki ettigi séylenebilir.



Mobbingin taraflari olan magdur ve saldirganin tasidigr kisilik &zellikleri
konusunda da net sinirlar cizilememistir. Kisilik 6zellikleri mobbing stirecinin
baslamasiyla birlikte degisebiimekte, bu nedenle de net sinirlamalar

yapilamamaktadir.

Turkiye genelinde yapilan bir arastirma sonucunda, calisan nufusun
%10’unun mobbinge maruz kaldigi belirlenmistir (Ogretmen, 2013: 2). Mobbing ile
ilgili birgok farkli boyutlarda arastirmalar yapiimistir. Mobbing davraniglarina y6nelik
farkindaligin artmasiyla birlikte, bu konuda doyurucu vyasal duzenlemelerin
getiriimesi kaciniimazdir.

Yasalarda vyerini yeni yeni bulmaya baslayan yildirma davraniglari
konusunda Yeni Turk Borglar Kanunu ile isverene, calisani mobbingden koruma
yokumlulaga  getirilmistir.  Ayrica mobbing ile ilgili Bagbakanlik Genelgesi
yayinlanmis ve boéylece mobbing kavraminin kanunlarda yerini buldugu, artik
gérmezden gelinmedigi, varliginin kabul edildigi ve 6nlenmesi icin caligmalarin
oldugu iradesi ortaya konulmustur. Ancak sunu ifade etmek gerekir ki hukuki
diizenlemeler tek basina mobbing davranislarini 6nlemek icin yeterli gelmemektedir.
Fransa’ da mobbing ile ilgili iyi bir yasal diizenleme olmasina ragmen, mobbing
magdurlarinin orani bir hayli yiiksektir (Ogretmen, 2013: 2).

Mobbing davraniglan o6rgutler acisindan blyik bir tehdit ve énemli bir
problemdir. Bu tir davraniglardan korunma, olustugunda ise teshis ve tedavisi igin
gerekli arastirmalarin yapiimasi bir zorunluluktur. Ginumiizde, insanin bir makine
olmadigi, onun fiziksel ve ruhsal yapisiyla bir bitlin olarak oérgitte yer aldigi ve
érgutuni  etkiledigi anlayisi hakimdir. Modern yénetim anlayiginda galisanlarin
motive edilmesi ve o6rgltsel bagliliklarini artirmak olduk¢a dnemli gérilmektedir.
isinde tatmin duygusunu yasayamayan bir ¢alisanin ruh ve beden saghgi olumsuz

yénde etkilenmekte ve bu nedenle dnemli verimlilik kayiplar yaganabilmektedir.

Is tatmini, insanlar calistiklan is ve isin farkli y&nleri hakkinda ne
dustndugudir (Rowden, 2002: 412). “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve galisanin
beraber calismaktan is arkadaslan ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi
mutluluktur” (Simsek, 1996: 136). Konu ile ilgili olarak literatiirdeki farkli tanimlara
bakilarak is tatmini; kisinin ¢alisma hayatindaki ortamina, igine ve igverenine karsi
gosterdigi olumlu tepkiler olarak ifade edilebilir.



Caliganlarin, tretime etkin ve verimli sekilde katihmlarini saglamak, onlarin
yaptiklari isten mutluluk duymalarina baglidir. Calisanlarin iyi bir sekilde taninmasi,
her turll olumsuziuga karsi korunmasi, ihtiyaclarinin karsilanmasi ve mutlu
olabilmelerinin saglanmasi icin gerekli énlemlerinin alinmasi, isletme hedeflerine
ulasmada 6rgiite biyiik ve pozitif bir katki saglayacaktir. isinde tatmin olan, yaptigi
isten mutluluk duyan calisanlarin diger sosyal hayati da bu olumlu durumdan pozitif
olarak etkilenecektir. Aksi bir durum ise tam tersi sonuglara neden olabilecektir. Bu
baglamda mobbing kavrami ile sonuclar anlaminda benzerlik géstermektedir. Tabi
burada sunu ifade etmekte yarar vardir. Orgiitii olusturan bitiin bireylerin ayni
seylerden tatmin olmayacaklan bilinmelidir. Insan olmanin beraberinde getirdigi
farkhliklar1 bilerek ve gorerek duruma gore 6zel ¢cozumler tretmek, yodneticilerin
degismez gorevidir.

Is tatmini ile ilgili olarak da ayni mobbing tizerine oldugu gibi farkli boyutlarda
birgok arastirma yapilmistir. Mobbing ile is tatmini arasinda bir iligki olacagi
dusiiniilmekle birlikte, ne boyutta ve hangi noktalarda bir iligki oldugunun tespit
edilmesi gerekmektedir. S6z konusu kavramlar ile ilgili olarak her gegen giin yeni
arastirmalar yapilmakta ve elde edilen sonuglar kargilagtirilarak ve daha dogru ve

guvenilir sonug ve dnerilerin ortaya konulabilmektedir.

Saglik kuruluslar hizmet sektérii esasli organizasyonlar olarak, hayatta var
olan en 6nemli ve en dederli unsurla yani “hayat” ile ilgilidirler. Yapmakta olduklari
bu en dnemli isi en verimli sekilde yerine getirebilmeleri, motivasyonlarinin ve
dolayislyla is tatminlerinin yilksek olmasina baglidir. Calisan verimliligi, motivasyonu
ve tatmini Gzerine yapilan birgok arastirma, bu iliskiyi belitme ve en énemli sonug
ve onerileri sunabilme adina gergeklestiriimektedir. Saglik ¢alisanlan, sabir
kavramini en yogdun olarak kullanmasi gereken Kkisilerin basinda gelmektedir.
Mobbing magduru olan calisanlarin ise bu sdylenenlere zit olarak sabir, ézveri,
yilksek motivasyon gostermeleri ve tatmin saglamalari mumkiin olmamaktadir.
Yazinda ifade edilen is tatminini azaltan sebeplere karg! énlemlerin alinmasi zaten
tatmini yukseltecektir. Bu nedenle mobbingin (yildirma) is tatminine etkisi oldugu

dusuntimis ve boyle bir calisma gergeklestiriimistir.

Yapilan galigmada mobbingin is tatminini hangi boyutlariyla etkiledigi Gzerine
calisiimigtir. Ayrica mobbing ve is tatmini faktérlerinin demografik degiskenler

acisindan farklilasip farklilagsmadigi arastiriimistir.



1.2. Amag

Bu arastirmada tzerinde 6zellikle son yillarda birgok arastirma yapilan ve
kanuni bir takim dizenlemeler getirilen, hakkinda daha c¢ok bilgi sahibi olunan
“mobbing” konusu incelenmistir. Calisma hayatinda gérillen mobbing; bireye,
ailesine, isletmeye, ekonomiye ve dolayisiyla topluma zararh etkilerde bulunan ve
lizerine daha fazla arastirma yapilmasi gerekli olan bir konudur. Yapilan
calismalarda, galisanlarin maruz kaldiklari mobbing davramiglari sonucunda ig

tatminlerinin de azalma gosterdigi gérulmustar.

Bu calismada amacimiz, saglik sektériinde caliganlarin  mobbing
davraniglarina maruz kalip kalmadiklarini tespit etmek, eger kaliyorlarsa bunun ne
siklikla gerceklestigini tespit etmek ve mobbinge ugrama dizeyi ile is tatmin
dizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini aragtirmaktir. Boylece
kurumlar, calisanlarin is tatminlerini etkileyen mobbing davraniglarini 6nlemeye
yonelik tedbirler alabileceklerdir.

Saglik sektorinde yapmis oldugumuz bu galismanin bir diger amaci da
calisanlarin mobbinge ugrama duzeyleri ile i tatmin dizeylerinin demografik
ozelliklere gore farkliik gosterip gostermedigini tespit etmektir. Cinsiyet, yas, brans,
calisma siresi, gorevi, calistigi birim degiskenleri g6z 6niinde bulundurularak
mobbing ve is tatmin dizeyleri arasinda anlamli fark olanlar ve olmayanlar
belirlenmeye calisilmistir. Bu arastirma saglik sektériinde faaliyet gésteren bir ézel
hastane calisanlarina uygulanmis ve mobbingin saglik ¢alisanlari Gzerinde énemli
bir sorun olabilecegi, is tatmininin is verimi icin dénemli oldugu vurgulanmak
istenmistir.

Ayni zamanda mobbingin nedenlerini belirlemek, mobbingin olusturdugu
olumsuz sonuglara deginmek ve analiz sonuglariyla, mobbing konusunda yapilan
calismalara katkida bulunmayi da hedeflemektedir.

Bu amagla yaplilacak arastirmada asagidaki sorular yanitlanmaya caligilacaktir.

e Saglk Kurumlarinda gérillen mobbing davramglérl ile calisanlarin is
tatmini arasinda bir iligki var midir?

e Saghk Kurumlarinda gérilen mobbing davraniglar ile calisanlarin

demografik 6zellikleri arasinda bir iligki var midir?



e Saglik Kurumlarinda calisanlarin is tatminleri ile demografik &zellikleri
arasinda bir iliski var midir?

1.3. Onem

Bu arastirma, su nedenlerden dolayi yapilmaktadir/énemlidir:

e Mobbing (yildirma) olgusunun uzun bir sireden beri tum dinyada
incelenmesine ragmen halen gtincelligini koruyan bir konu olmasi,

e Calisanlarin iglerinden aldiklari haz ve duyduklan tatmin duygusunun
verimlilik tzerinde oldukga 6nemli olmasi ve verimliligin her gecen giin daha da
6nem kazanmasi,

e Tlrkiye'de, Mobbing (yildirma) ile is tatmini kavramlarini birlikte inceleyen
cok az calisma olmasi,

e Globallesen diinyada calisan haklarinin ve memnuniyetinin daha énemli
hale gelmesi

Yapilan bu calisma ile o6zellikle saglik kurumlari c¢ahlisanlarinin, mobbing
davraniglarindan ne olguide etkilendigi ortaya konularak, saglik calisanlarinin is
tatminlerinin arttinimasi adina onlara nasil yaklasiimasi gerektigi konusunda
literatiire katkida bulunulacaktir.

1.4. Varsayimlar

Arastirmanin amacina uygun olarak; mobbing ile is tatmini arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik hazirlanan anket formunun, arastirmaya katilan caliganlar

tarafindan ictenlikle ve dirist bir sekilde yanitlanacagi varsayilmistir.

1.5. Sinirlihklar

Bu arastirmada elde edilen veriler saglk sektérinde aktif caliganlar
arasindan arastirmaya gonulli olarak katilanlarin mobbing davraniglarina maruz
kalma durumlarint ve is tatminlerini 6lgmeye yarayan “LIPT” (mobbing) ve

“Minnesota” Is Tatmin Olgeklerine verdikleri cevaplar ile sinirhidir.

Zaman ve maliyet kisiti nedeniyle arastirma Bursa il sinirlari icerisinde

kalmistir. Turkiye genelinde bir arastirma yapilamamasi da maliyet kisiti olarak



kabul edilmistir. Arastirma sonucu elde edilen veriler ile sadece aragtirmanin
modelindeki iligkiler incelenmistir. Arastirma, Bursa ilinde bir saglik kurulugunda

calisan kigiler ile sinirhdir.

1.6. Tanimlar

Mobbing, “birkag kisinin birlikte hareket ederek bir bagka kisiye karsi birlik
olusturmalari ve saldiri hazirhdr yapmalari’dir (Leymann, 1996: 165).

Is tatmini, “calisanin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gérevine olan duygusal
bir tepkisidir ve is goérenin psikolojik sézlesmesindeki beklentilerinin kargilanma
derecesine isaret eder” seklinde tanimlanmistir (Schermerhorn vd., 1994; Akt.,
Odabasi, 2010: 24-25).



2. BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. Mobbing Kavraminin Dogusu ve Literatiirdeki Mobbing

Tanimlari

Mobbing'in tam olarak Turkge karsihgi konusunda c¢alisma ve tartigmalar
devam etmektedir. TDK bagkani Prof.Akalin, “mobbing” konusunda tam bir Turkce
karsilik bulunamadigini  belirterek “bezdiri” ifadesinin kullaniimasini  6nermistir
(www.mobbing.com.tr). Mobbing’in Turkce karsiigi olarak “igyerinde psikolojik
taciz”, “isyerinde psikolojik terér”, “isyerinde psikolojik siddet”, “isyerinde duygusal
taciz’, “isyerinde manevi taciz’, ‘isyerinde zorballk” ve “yildirma” gibi ifadeler
kullaniimaktadir (Tinaz, 2006: 107). Tam bir karsihdi olmadidi i¢in ¢alismamizda bu

olgu i¢in “mobbing” ve “yildirma” kavramlari kullanilacaktir.

Diger dillerde mobbing kavraminin yerine cesitli kaynaklarda kullanilan
terimler ise (Cobanoglu, 2005: 21);

e Bullying

e Stalking

e Psycho-terror at workplace

e Emotional abuse

e Workplace syndrome

e Psychological abuse ...vs.

iskandinav ilkeleri genel olarak “mobbing” terimini kullanmaktadirlar.
Amerika, Kanada ve ingiltere’de “bullying” ifadesi tercih edilmektedir (Toker Gékge,

2009: 2). Ancak tim bu isimler ayni olguyu yani isyerinde yildirmayi anlatmaktadir.

Tablo 1: Mobbing ile ilgili Kavramlar

Mobbing Kavramlari

Mobbing Uygulayicisi

Mobing Kurbani

is yerinde duygusal ling
Is yerinde psikolojik terér
is yeri travmasi

is yerinde zorbalik

Is yerinde duygusal saldiri

Saldirgan

Tacizci

Mobbing Tacizcisi
Zorba

Mobbing uygulayan

Duygusal saldiriya ugrayan
Mobbing kurbani

Magdur

Kurban

Mobbingzede




Yildirma Duygusal saldirgan Mobbing magduru

Duygusal taciz

Zorbalik

is yerinde psikolojik taciz
Kaynak: Cobanoglu, 2005: 20

Oktay Eser, “Mobbingin Tirkge Seriiveni” isimli makalesinde mobbing
kavramina karsilik olarak Tirkge “yildirma” teriminin kullaniimasini uygun bulmustur

(www.turkoloji.cu.edu.tr).

Mobbing ile ilgili olarak arastirmacilarin kullandiklari Turkge karsiliklar Tablo
1'de gosterilmektedir.

Tablo 2: Mobbing Kavraminin Tirkge Kargsiliklari

YIL ARASTIRMACI TURKCE KARSILIGI
2005 G. Arpacioglu ?gyerinde Zorbalik

2005 3. Cobanoglu Isyerinde Duygusal Saldiri
2005 H. Tutar isyerinde Psikolojik Siddet
2005 A.N. Baykal Isyerinde Ruhsal Saldiri
2006 N. Bilgel vd. isyerinde Yildirma

2006 P. Tinaz isyerinde Psikolojik Taciz
2006 S. Ergenekon Duygusal Taciz

2007 F. Burcu Savas isyerinde Manevi Taciz
2007 Serap Ozen Isyerinde Psikolojik Siddet
2009 H. Gl Psikolojik Yildirma

2010 H. Gin Isyeri Sendromu

2011 S. Aytac ve N. Bayram Isyerinde Siddet

Kaynak: Yildiz ve Kilkis, 2010: 75

Latince “mob” kelimesinden tireyen mobbing kavrami kelime olarak ilk kez
ingiliz biyologlar tarafindan 19.ylizyilda kullanilmigtir. Saldirgan hayvanlarin
etrafinda ucarak yuvasini korumaya c¢alisan davranislarini tanimlamaktadir (Tinaz
vd., 2008: 3).

1960’larda, hayvan davranislarini inceleyen Konrad Lorenz tarafindan
kullanilmistir. Nispeten kiigik hayvan gruplarinin, kendilerinden daha buyik bir

hayvanin tehdidi durumunda birlikte hareket etmeleri, toplu sekilde saldirmalari, ya




da ayni kulugkadaki en zayif kusun dislanmasi ve o6ldurilmesini ifade etmede
kullaniimistir (Westhues, 2002: 2).

198Q’lerin basinda basarili bir dgrencinin maruz kaldi§i taciz nedeniyle
okuldan ayrilmasi lzerine Profesér H.Cox, hemsirelere uygulanan sézli saldirilari
incelemistir (Sandvik, 2006: 6). Yine, cocuklarin ders aralarinda birbirlerine olan
davranislarini inceleyen Isvecli bir doktor olan Peter Paul Heinemann, bir grup
cocugun, baska bir cocuga saldirmasini mobbing olarak nitelendirmistir (Davenport
vd., 2003: 3). Okul c¢aginda bulunan cocuklarda gézlemlenen bu tir zorbalk

davraniglari yetiskin bireylerde benzer sekilde gérulebilmektedir (Smith, 1997: 249).

isyerlerinde mobbing davranislarini, caliganlar arasinda dismanca
davraniglar oldugunu ise ilk kez, yaptigi calismalar sonucunda 1980'li yillarda
psikolog Heinz Leymann ortaya koymustur (Leymann, 1996: 168). Leymann, is
gorenler arasinda, astlari, Ustleri veya esit pozisyonda olanlar tarafindan diizenli ve
sistemli olarak uygulanan her tirli kétl muamele ve etik olmayan dismanca
davranislar olarak nitelendirmistir (Cobanoglu, 2005: 27). Yine Leymann (1996: 165)
mobbingi, “birka¢ kisinin birlikte hareket ederek bir bagka kisiye karsi birlik
olusturmalari ve saldiri hazirligi yapmalari” olarak tanimlamigtir. Bu davraniglar en
az haftada bir ve en az alti ay tekrarlanan bir siirecte gerceklesmektedir (Tinaz,
2006: 12).

Ulkemizde mobbing davranislarinin sikhgi ve sirekliligi konusunda farkli
fikirler ortaya strtlmustir. Tek bir mobbing davranisinin yikici etkilerinin olacagini
savunanlar oldugu gibi, mobbingin belirli bir stre devam etmesi ve sistemli
uygulanmasi gerektigini sdyleyenler de vardir (Mobbingle Mucaele Sempozyumu,
2011).

1990'da A.Adams isimli gazeteci, bir tv dizisinde Ingiltere’de yasanan
mobbing olaylarini anlatmaya calismistir. 1992 yilinda da mobbing magdurlarina
destek amaciyla ayni gazetecinin adini tasiyan bir vakif kurulmustur ve bu vakif
bircok mobbing davranisini ortaya gikarmistir. 1998 yilinda ise ILO (Dunya Calisma
Orgiitu) tarafindan yayinlanan Violence at Work (isyerinde Siddet) isimli raporda,
mobbing, insan éldirme ve diger siddet hareketleri ile birlikte anilmistir (Ozler ve
Mercan, 2009: 4).



Baykal (2005), “Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbing’ten Gluniimiize”
adli kitabinda, Osmanli Devleti'nin zirvede oldugu bir dénemde, ikinci Vezir Hiisrev
Pasa’'nin intiharinin arkasinda, kendisine uygulanan mobbing davranislar oldugunu
ifade etmistir. Yine ayni kitapta, tarihin cesitli bélimlerinden c¢ikardidi ve sistematik
bir bicimde degerlendirdigi érneklere bakildiginda, mobbing davraniglarinin insanlik

tarihi kadar eski oldugu séylenebilir.

Ulkemizde son yillarda “mobbing” kavramina olan ilgi gin gegctikge
artmaktadir. Mobbing konusunda Pinar Tinaz (2006), Asiye Toker Gokge, Derya
Deniz, Huseyin Glney, Hasan Tutar (2003), Burhanettin Kaya (2004), Adnan Nur
Baykal (2005) gibi isimlerin kitaplar ve yayinlari bulunmaktadir.

HRM‘nin (Human Resources Management) Ulkemizde uygulanan mobbing
davraniglari Uzerine yaptigi arastirmada 100 kisiye anket uygulanmis ve calisma
sonucunda katilimcilarin %81’i isyerinde psikolojik siddete maruz kaldiklarini ifade

etmislerdir (www.hrm.com.tr).

Ankara’da banka calisanlan (zerinde vyapilan bir baska arastirmada
katihmcilarin  %4,8’inin hicbir zaman yildirma davranislarina maruz kalmadigi,
%87,1'inin disik diizeyde ve %8,7’sinin orta diizeyde mobbinge maruz kaldigi
tespit edilmistir (Karshoglu, 2011: 121).

ILO, mobbing kavramini “intikamci, acimasiz, seytanca ve onur Kiricl
eylemler araciligiyla bir ¢alisana ya da bir grup ¢alisana zarar vermeyi hedefleyen
saldirgan davranislar” olarak tanimlamistir (Chappell, Di Martino, 1998: 2).
Mobbing; isgérenlere manevi baski uygulayarak onlarin islerinde hata yapmasini
saglama ve bu yolla kendi bulundugu konumu glclendirmek, rakiplerinden
kurtulmaktir (Baykal, 2005: 1). Bir diger tanimda mobbing, karsidaki kisiye rahatsiz

etme, taciz veya sikinti vermek olarak ifade edilmigtir (Tinaz, 2006: 7).

Mobbing, yas, cinsiyet, irk, inan¢ ya da diger herhangi bir nedenle magdura
baski uygulama, onu rahatsiz etme ve ¢esitli kéti muamelelerle gittikge siddetlenen
sistematik bir psiko-terérdiir (Ergenekon, 2006: 32). Dr.Brodsky “Taciz Edilmis Isci”
adli eserinde tacizi “baskalarini engellemek, yipratmak, eziyet etmek ve tepki almak
amaciyla tekrar tekrar ve strekli baski yapilmasi, korkutan ve yildiran davranislarda

bulunulmasi” seklinde tanimlamistir (Brodsky, 1976).
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Mobbing uygulayan kisi, magdura uyguladigi hakaret edici davraniglarla,
ahlak disi guc¢ kullanarak kurbanin baski altina alinmasini ve asagilanmasini
amagclar. Bundaki hedef, magdurun kendine olan giivenini azaltarak, onun blytk bir

endise icine girerek, yogun bir stres yasamasidir (Yavuz, 2007: 8).

Mobbing davranislarinda insanlarin kisiliklerinin ve mesleki yeterliliklerinin
kiigiik dusurtlmesi igin calismalar vardir. Yeterliligi olmayan ¢alisan givenilmeyen
calisandir ve boyle bir kisiye ihtiya¢c yoktur. Magdura karsi sistemli bir yipratma
politikasi izlenir ve karsi cephe (getelesme) olusturulur. Orgiit de bu davranislari
goérmezden geldiginde kisi kendisini kargisindaki gli¢li yapiya karsi ¢aresiz hisseder
ve mobbing olusur. Magdur, bu gibi durumlarda benlik kaybina ugrar. Sonugclar;
zarar gérme, hastaliklar, sosyal sorunlar ve en sik olarak da isten g¢ikariimaktir
(Davenport vd., 2003: 22). Magdurlarin kisiliklerine ve 6z givenlerine karsi
sistematik olarak yapilan etik disi saldirilardir (Field, 1999).

Mobbing’in hedefi o6rgitteki kisi ya da Kisiler tzerinde diizenli baski
olusturarak, etik olmayan davraniglar yoluyla caliganlarin dayanma guglerini yok
ederek, onlar isi birakmaya zorlamaktir (Cobanoglu, 2005: 212).

Matthiesen ve Einarsen, calisanin stleri ya da esit pozisyondaki arkadasi
tarafindan surekli sekilde uygulanan art niyet iceren, saldirgan ve koétileyici
davraniglar olarak tanimlamislardir (Matthiesen ve Einarsen, 2004: 336). Zapf
(1999; Akt., Sahin, 2010: 31) mobbing icin “isyerinde taciz, zorbalik ve saldiri
unsurlari iceren davranislarda bulunarak onu sosyal ortamdan dislamak veya
isyerinde sahip oldugu pozisyonunun ve kapasitesinin altinda igler vererek onu
kiiclik dustrmektir’ demistir.

Mobbing uygulanan isyerlerinde calisanlarin érgitsel baghliginit arttirici ve
motivasyonu yiikseltici bitiin unsurlar ortadan kalkmaktadir. Bunlarin yerini érgitsel
catisma, verimsizlik, tatminsizlik ve is géren devir hizinda artma almaktadir (Tutar,
2004: 7)

Mobbing sadece Ust pozisyonda bulunan yéneticilerin alt kademelere
uyguladigi bir eylem degildir. Bazen esit bazen de tersi durumlar s6z konusu
olabilmektedir. Mobbing eylemleri ¢ farkh sekilde agiklanmaktadir (Fox ve
Stallworth, 2005: 438):

1. “Yoneticiden yonetilene dogru” mobbing, asagi dogru yildirma,
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2. “Yonetilenden yoneticiye dogru” mobbing, yukari dogru yildirma,

3. “Esit statliye sahip ¢alisanlar arasinda” mobbing, yatay yildirma.

Her kurumda calisanlarin stresli oldugu anlarda mesai arkadaslari ile
tartisma yasamalar ve kirici davranmalari s6z konusu olabilir. Ancak burada sunu
ifade etmekte fayda vardir, tartisma mobbing sayllmaz. Mobbing olabilmesi igin,
diizenli ve bilingli bir sekilde, olaya degil, kisiye yénelik olarak devam eden olumsuz
ve art niyetli davraniglar olmalidir. Burada esas amag, karsidaki bireyi yalniz
birakmak ve diglamaktir (Baykal, 2005: 7).

Is hayatinda mobbing davranislarina maruz kalan calisanlar, bu durumu is
yerinde yasanabilecek glnluk olagan sorunlar olarak gormektedirler. Bu da
arastirmalan zorlastirmakta ve teshislerde hatali durumlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Ertirk, 2005: 13).

is yerlerinde yasanan kuguk sorunlar, zamanla birikerek buyiik sorunlara
déntismekte ve dolayisiyla kurum igerinde blyiik cikmazlar olugsmaktadir. Bu sekilde
dogan mobbing sendromunun olusmasi i¢in (Cobanoglu, 2005: 214);

e Fiziksel temas

e Kirici Usluplar, gikarilan dedikodular, bagirma ve azarlamalar

e Duvara asilan posterler ve ayip isaretler

e Bilgiye ulasimin engellenmesi, sorumluluk verilmemesi hatta verilenlerin
alinmasi

o Sosyal etkinliklerde kisiyi dislama gibi davranislar sergilenmelidir.

Paksoy (2007: 17; Akt., Arnsoy, 2011: 18), mobbing davraniglari igin
verilecek drnekleri su sekilde ifade etmistir;

1. Calisanlarin onuru, dogrulugu ve mesleki yeterliligine yénelik saldirilar

2. Kiuguk dusuricu, yildirict, kétd niyetli ve kontrol edici iletigim

3. Dogrudan veya dolayi, gizli ya da acik olarak yapiimasi

4. Bir veya birkag kisi tarafindan uygulanmasi: akbabalik

5. Zaman iginde sirekli ve sistemli olarak yapilmasi

6. Hatanin kurbandaymis gibi gdsterilmesi

7. Kisiyi digslama niyetinin olmasi

8. Yonetim tarafindan gorilememesi, anlasilamamasi, yanlis

yorumlanmasi, hatta kigkirtiimasi

9. Kurbani teslim olmaya zorlamasi
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Rayner ve Hoel (1997: 181-191) mobbing davranislarini bes baslik altinda
toplamislardir;

e Meslege yonelik tehdit

e Kisilige yonelik tehdit

e izole etmek (yalnizlagtirmak)

e Fazlais verme

e Dengesini bozma

Calisanlar, uzmanlar tarafindan belirlenmis olan bu tip davranislara maruz

kaldiklarinda aslinda bir mobbing magduru olduklarini rahathkla anlayabileceklerdir.
2.2. Mobbing ile iliskili Kavramlar

Literatirde mobbing ile es anlamli olarak bircok kelime kullaniimaktadir.

Calismamizda mobbing kelimesini kullanacagiz.

2.2.1. Mobbing ve Bullying (Zorbalik) iliskisi

Mobbing kavramina yakin olan ilk ifade bullying (zorbalik) ‘tir. Bullying,
mobbing davranislarinin biraz daha kaba seklidir. Bullying daha c¢ok fiziksel saldiri
icermektedir. Mobbing ise kurbana karsi olumsuz davraniglari ve igin psikolojik
boyutiarini ifade etmekiedir. Bu tip farkiiiikiaria birlikte es aniamii olarak kulianiian

bu iki ifade zaman zaman birbirlerinin yerine gecebilmektedir (Can, 2007: 7).

Leymann da mobbing ve bullying kavramlarinin farkli alanlarda kullaniimasi
gerektigini ifade etmistir. Leymann’a gdre bullying, ¢ocuklarin ve genclerin okullarda
birbirlerine zarar verici davraniglarinda, mobbing ise isyerlerinde yetiskinlerin kendi

aralarindaki zarar verici olumsuz davranislarinda kullaniimalidir (Tinaz, 2006: 16).

Isyerlerinde zorbalik; calisanlar tzerinde sistematik bir sekilde baski
olusturmak suretiyle bunaltma, korkutma, tehdit, cephe alma ve duygusal saldirida
bulunmak seklinde tanimlanabilir. Bu baskilarin sonucunda kurban depresyona
gidebilmekte hatta intihari tercih edebilmektedir. Bu tur olumsuz davraniglarin belli
bir stre tekrarlanmasi gerekmektedir. Burada hedef kisi, bu davranislarla
muicadelede zorlanmakta ve zor bir dénem gecirmektedir (Yildiz ve Yildiz, 2009:
135).
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Mobbing ile bullying kavramlarini birbirlerinden ayiran &zelliklerden birisi de,
zorbahgin genelde bireysel olarak yapilirken mobbing davraniglarinin daha gok
birkag kisi tarafindan gergeklestiriimesidir (Seyyar, 2007: 265). Yine, zorbalik daha
cok kaba s6z ve davranislari igerirken mobbing, her turlt incitici davraniglar olarak
ifade edilmektedir. Bullyingden farkli olarak mobbing, duygusal ve psikolojik siddeti
ifade etmektedir ve hem psikolojik hem de fiziksel sonuglari gorulebilmektedir
(Tinaz, 2008: 16).

2.2.2. Mobbing ve is Stirtiismesi iligkisi

Mobbing ile karistirilabilen bir diger kavram da “ig siirtiismesi” dir. ise yeni
baslayan ya da yaptidi iste eksiklikleri ve bilgi yetersizligi olan calisanlarin
yéneticileri tarafindan uyarilmasi, kendisini gelistirebilmesi ve eksikliklerini
giderebilmesi adina baski yapilmasi mobbingin kapsamina girmemektedir. Bu tr
davraniglar hem igyerinin hem de kisinin kendisinin faydasina yoneliktir ve olumlu
sonuclar elde edildiginde baski zaten sona ermektedir. Mobbing davraniglarinda ise
amac daha once de ifade edildigi gibi, kotu niyetli olarak devam eden baskilar
neticesinde kurbanin pes etmesini ve isten uzaklasmasini saglamaktir (Atasoy,
2010: 16).

Yine her isyerinde is gorenlerin stres dizeylerinin arttigi durumlarda anlik
gerceklesen kirici davranislar ve surtismeler yasanabilir. Bu tip. Yukarida verilen
tanimlarda, mobbing davranislarinin sistematik olarak. yapildigi ve belirli bir stre
devam ettigi ifade edimisti. Bu agidan bakildiginda tartisma ve kisa sireli

anlagmazliklarin mobbing kavrami i¢inde degerlendirilmemesi gerektigi séylenebilir.
2.2.3. Mobbing ve Catisma (Conflict) iligkisi

Catisma, cesitli kaynaklardan dogan anlagsmazliktir. Taraflar tzerinde
baskilara neden olmakta ve kisilerde davranis bozukluklarina yol agmaktadir
(Yaman, 2009: 50).

Isyerinde ¢atisma ise “igyerinde iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki,
kit kaynaklarin paylasiimasi yada faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kigi veya gruplar
arasindaki statu, amag, deger ve algi farkhliklarindan kaynaklanan anlasmazlik yada

uyusmazlik” olarak tanimlanmistir (Simsek vd., 2001: 274).
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Literatirde mobbing ile es anlamh kullanilabilen bir bagka ifade de
catismadir. Leymann (2008) mobbing ile ¢atisma arasindaki en &nemli farklari,
siklik, stire ve olayin neticesinde meydana gelen psikolojik sonuclar olarak ifade
etmigtir. Catisma duruma gore olumlu neticeler verebilmektedir. Mobbing
davraniglarinin sonuglan ise olumsuz olmaktadir. Bununla birlikte mobbing

davranislari ahlak disi eylemleri de biinyesinde barindirmaktadir.

Gegici goriulen catismalar mobbing olarak algilanmamalidir. Mobbing
olusabilmesi icin, taraflar arasinda giic dengesizligi bulunmasi, magdurun bu tur
davranislari “olumsuz” olarak nitelemesi ve kurban lzerinde negatif neticelerinin
olmasi gerekmektedir (Aydin ve Ozkul, 2007: 173).

Catisma, orgltsel bir sorun ise, mobbing &rgltsel sorunlar yumagidir. Bu

nedenle mobbing, catismaya gore daha zararl, tehlikeli ve basa cikilmasi zor bir
eylemdir (Ozler ve Mercan, 2009: 70).

Tablo 3: Mobbing ile Catisma Arasindaki Farklar

Mobbing Saghikli Catisma
Rol belirgin degildir Belirlenmis rol
Dolayli iletisim Durist iletisim
iliskilerde stiphecilik iliskilerde seffaflik
Orgut yapisi ile ilgili sikintilar Saglikh Orgit Yapisi
Duizenli olarak olumsuz davraniglar Ara sira anlagsmazlik
Tartismay! inkar etme Acik catisma
Isbirliksiz davraniglar Isbirlik¢i davraniglar

Kaynak: Cassitto, 2003; Akt. Atasoy, 2010: 18

2.2.4. Mobbing ve Stres (Stress) iligkisi

Stres kisilerin hayatlarini etkileyen ve genelde olumsuz olarak algilanan bir
deneyimdir. Uyumsuzluk, basarisizlik ve psikofizyolojik bozukluklar gibi olumsuz
sonuclar olmakla birlikte, bireyin hayatin zorluklarina katlanabilmesi, geligsip
olgunlasabilmesi ve dayanma gucinin artmasi gibi pozitif neticeleri de
bulunmaktadir. Vucut salgilari, mikroplar, hayattaki kayiplar, yasamdaki énemli
degisiklikler strese neden olabilmektedir (Pektekin, 2000: 257).
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Mobbing, stresi tetikleyerek harekete geciren, stresin siddetinin artarak daha
siddetli olmasina neden olan bir olgudur (Leymann, 1996:152) is kosullarindan
kaynaklanan stres faktorlerinden, isyerinde calisan bitin is gérenler etkilenirken,
mobbing davraniglari genelde hedef goézetilerek yapildigr icin tek bir kisi
etkilenmektedir. Hem stres hem de mobbing davranislar ¢alisanin performansini
dustrmekte, motivasyonunu olumsuz yénde etkilemekte ve &rgute olan baghligini
azaltmaktadir. Bu durumda calisan mutsuz olmakta ve sagligi bozulabilmektedir
(Kirel, 2008: 17; Pehlivan, 2000).

Stresle miicadelede her insan ayni élciide basarili degildir. Is hayatinda
basaril olan, yetenekli ve becerikli kimselerin daha az stres yasadiklari géralmustur.
iste diisiik performans gésteren kisilerin daha fazla depresyon ve saglik problemi
yasadidi tespit edilmistir. is gérenler, calistiklari isletme ve érgiitle ne kadar uyumlu

olurlarsa o kadar az stres yasamaktadirlar (Unsal, 2009: 353).

Mobbing siirecinde yasananlar neticesinde travma sonrasi stres bozuklugu
(TSSB) adi verilen rahatsizliklarin gérilme orani artmaktadir (Cobanoglu, 2003:
915).

Yapilan bir arastirmada mobbing ve stres iliskisi incelenmis ve su sonuglara
ulasilmistir (Hoel ve Salin, 2003; Akt. Ozler ve Mercan, 2009: 735).

e Yilksek stres olusan ortamlarda yoneticilerle ¢alisanlar arasinda geligen
gerginlik nedeniyle mobbing davranislari baslayabilmektedir.

e Isgdrenlerin kendilerini stresli hissetmeleri, mobbing davraniglarina maruz
kalmalarina ve hayal kirikliklar yagsamalarina sebep olabilmektedir.
Calisanlar asiri stresli ortamlarda, orgutsel normlan terk ettikleri igin mobbing
olusabilmektedir.

2.2.5. Mobbing ve Golge Taciz (Stalking) iliskisi

Golge Taciz (stalking), bireyi kétt niyetli ve sistematik bir sekilde israrla ve
tekrar edici sekillerde taciz ve tedirgin etmektir. Gobanoglu (2005: 171); belli bir kisi
tizerinde yogunlasildiginda, korku hissi olusturuldugunda, olay tekrar edildiginde,
kot niyetli yapildiginda ve fiziksel zararlar séz konusu oldugunda “stalking”

davranisinin gerceklestigini ifade etmistir.
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Golge taciz kapsamina giren konular ise (Cobanoglu, 2005: 172);

e Telefon ile taciz

o Ozel egyaya zarar verme

e E-posta veya mektup yoluyla taciz

o imali tehditler (s6zlii ya da yazih)

e Yakin mesafeden takip ve siirekli izleme

e Kisiyi mesai basinda ve sonunda ayni noktada bekleme

o Izinsiz 6zel alan ihlali

e Anlamsiz ve zamansiz iletisim kurma cabalari gibi davraniglar stalking
(golge taciz) kapsami igerisinde yer almaktadir.

2.2.6. Mobbing ve Cinsel Taciz (Sexual Haressment) lligkisi

Taciz, “baskasini yipratmak, ona eziyet etmek, onu engellemek veya ondan
tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve stirekli olarak yapilan girisimler; strekli diger
kisiyi kiskirtan, ona baski yapan, korkutan, yildiran ya da rahatini kagiran
davraniglarda bulunmak” olarak tanimlanmistir (Arslan, 2007: 10). Cinsel taciz ise,
bir kisinin baska bir bireye, karsi taraf istemedigi hatta acikca direndigi durumlarda
bile cinsel nitelikli iyilikleri israrla istemek, beklemek olarak ifade edilmistir (Aydemir,
2007: 5).

A.B.D. Istihdamda Firsat Esitligi Komisyonu (Equal Employment Oppurtunity
Commission) is yerinde cinsel tacizi; hem kabult hem de reddi bireyin is bagarisina
direk ya da dolayli olarak etki eden ya da dismanca bir is ortaminin olugsmasina
sebep olan, hog olmayan cinsel davraniglar, cinsel talepler, cinsel igerikli s6zl0 veya
fiziksel hareketler seklinde tanimlamistir (Brase ve Miller, 2001: 242; Akt., Atasoy,
2010: 28).

Cinsel taciz olgusuna her tirli ortamda, evde, okulda, hastanede ve tabi
isyerlerinde  rastlanabilmektedir. Genel olarak kadinlara ybénelik olarak
uygulanmakta, bu da cinsiyet ayrimciligina neden olmaktadir. Maddurun hos
kargilamadigi, istemedigi davranislar cinsel taciz olarak degerlendiriimektedir
(Cobanoglu, 2005: 203).

Bununla birlikte isyerlerinde yasanan ve hos olmayan bitiin davranislar

cinsel taciz olarak degerlendiriimemektedir. Bir davranisin cinsel taciz olabilmesi
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icin, is ortaminda yapilmasi, kisinin cinsiyeti ve cinselligi cagrigtiran konularda
olmasi, bireyin onayi olmadan uygulanmasi ve siireklilik géstermesi gerekmektedir.
Bazen tek bir davranig cinsel taciz olarak degerlendirilirken bazi durumlarda ise

davranigin bir stire tekrar ediyor olmasi gerekmektedir (Yesiltag, 2005: 149).

Mobbing birgok farkli davranis tipini icerisinde barindirirken, cinsel taciz tek
bir davranis tipini icermektedir. Mobbingin belirli bir stire devam etmesi gerekirken,
cinsel tacizde bir stire kisitlamasi yoktur. Bu nedenle cinsel taciz mobbingin bir alt
6gesidir. ikisi de hedefin onur ve namusuna yoneliktir. Cinsel taciz, genelde
muhatabi olan bayanlarin rizasi disinda, ¢odu zaman santaj, tehdit ya da siddet
kullanarak tek tarafli uygulanmak istenen her turli cinsel davranis eylemidir (Seyyar,
2007: 50).

Etik olmayan mobbing uygulamalari, cinsel taciz ile birlestijinde durumu
daha da zorlastirmaktadir. Saldirgan, cinsel icerikli ve hos olmayan sakalar yoluyla
kurbanini utandirmak ve onun onurunu kirmak istemektedir (Tagpinar ve Sayl,
2011: 3).

2.3. Mobbing Tipolojisi

Mobbing (yildirma) davranislari aktif ve pasif olarak ikiye ayrilabilir. Orgt
biinyesinde meydana dismanca hareketler artik kabul edilemez hale geldiginde bu
saldirgan davraniglar daha gizli, sinsi ve zor fark edilen hareketlere dontsur
(Wornham, 2003: 29).

Leymann, mobbing Uzerine yapmis oldugu arastirmalar neticesinde belirli
davranis kaliplan ortaya koymus ve 45 farkli mobbing davranigi tanimlamigtir. Buna
mobbing tipolojisi adi veriimektedir. Leymann daha sonra bu davranislan 5 ayri
grupta toplamistir. Bu davranislar tek tek dustnuldigiinde kabul edilemez olduklari
anlasiimaktadir. Mobbingin olusabilmesi bu maddelerin hepsinin bulunmasina gerek
yoktur. S6z konusu bu davraniglar bir ya da birkag kez gergeklestirildiginde hosgoru
ile karsilanabilir, anlayisla karsilanabilir. Ama belirli bir sistem dahilinde dizenli

olarak uygulandiginda tacize déniismekte ve mobbing olarak adlandiriimaktadir.

Leymann’a gore tanimlanmis mobbing davranislar su sekildedir (Davenport
vd.,2003: 179; Cemaloglu, 2008):
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I. Grup: Calisanin Kendisini Géstermesi ve iletisim Kurmasi Engellenir

1.
2.

Ustiiniiz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlar

Meslektaslariniz  ve mesai arkadaslariniz  kendinizi  gésterme

olanaklarinizi kisitlar

3.

= =2 ©0 ®» N o o b

taklit edilir
7-
8.
9.
10.
11.
12.
13.
14.

Soziniiz strekli kesilir

Yuzuntze bagirilir ve yiksek sesle azarlanirsiniz
Yaptiginiz ig ile ilgili olarak surekli elestirilirsiniz
Ozel yasaminiz siirekli elestirilir

Telefon ile rahatsiz edilirsiniz

S6zlu olarak tehditler alirsiniz

Yazili olarak tehditler alirsiniz

. Jestler ve bakislar yolu ile iletisim reddedilir.

. Imalar yolu ile iligki reddedilir

Grup: Kisinin Sosyal iliskilerine Saldirilar

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar

Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulasmaniz engellenir
Sanki orada degilmissiniz gibi davranihr

Mesai arkadaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar

Grup: Kisinin itibarina Saldirilar

insanlar arkanizdan kéti konusur

Asillsiz dedikodular ortada dolastirilir

Gulung durumlara dusdralur, alay edilirsiniz

Akil hastasiymissiniz gibi davranihr

Psikolojik destek almaniz konusunda baski yapilir

Gulung duruma duslrebilmek igin yurylsunuz, jestleriniz veya sesiniz

Bir 6ztr durumunuzla alay edilir

Milliyetinizle alay edilir

Dininiz ya da siyasi géristintizle alay edilir

Oz guveninizi olumsuz yénde etkileyecek bir is yapmaya zorlanirsiniz
Caba ve basarilariniz yanhs ve kugulttict sekilde yargilanir
Kararlariniz stirekli sorgulanir

Kararlariniz stirekli sorgulanir

Algalticl imalarla anilirsiniz
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15. Cinsel imalar

IV. Grup: Bireyin Hayat Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

1.

g O N S g

© © N O oA ®N

Size 6zel higbir gérev yoktur

Size verilen igler geri alinir, kendinize yeni bir is olusturamazsiniz
Devam ettirmeniz icin size manasiz igler verilir

Sahip oldugunuz yetenegin altinda isler verilir

isiniz surekli degistirilir

Oz gliveninizi etkileyecek igler verilir

itibarinizi diistirecek sekilde, 6zelliklerinizin disinda isler verilir
Size mali yuik getirecek zararlara sebep olunur

Evinize ya da is yerinize zarar verilir

Grup: Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar
Fiziksel siddet tehditleri alirsiniz

Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz
Gozuniizt korkutmak icin hafif siddet uygulanir
Fiziksel zarar verilir

Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

2.4. Mobbing Siireci

Bu kisimda; mobbing stirecinin asamalari, mobbing strecinde rol alanlar ve

mobbingin yénii hakkinda bilgiler verilmektedir.

2.4.1. Mobbing Asamalari

Mobbing davraniglarina maruz kalma riski tim kultirlerde yasayan, tum is
yerlerinde galisan herkes igin s6z konusudur. Isinde basarili olmus, 6n plana gikmis
bir calisan arkadaslari veya Ustleri tarafindan kiskanilabilir. Bireye kargi her tarl
olumsuz davraniglarda bulunulur ve calismasi sabote edilir. Magdur ¢evresinin
disinda kalmaya baslar, ise karsi istegi azalir, istifaya hatta intihara kadar gidecek

bir stire¢ yasayabilir. Amag kisinin is yerinden uzaklagsmasini saglamaktir (Laginer,

2006: 2; Tinaz, 2006: 100; Akt., Atasoy, 2010: 33-34).
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Sosyal olaylarda ve insanlarin hayatlari boyunca yasadiklar butiin
durumlarda oldugu gibi, mobbing davraniglari da bir sireci takip etmektedir.
Mobbing davraniglari her kiltirde ve 6rgitte yasanabilmekle birlikte, énlemlerini
alan, modern yoénetim anlayisini 6rgut kiltiriine islemis organizasyonlar bu
eylemlerden ¢cok daha az etkilenmektedirler (Vartia, 1996: 211).

Mobbing siirecinde magduru en cok etkileyen, olumsuz davranislarin sikligi
ve siresidir. Mobbingde siire uzadik¢a etki artmaktadir. Saldirgan, kurbaninin
dayanma sinirlarini  zorlayabilir ancak herkesin dayanma sinirn  farklilik
gostermektedir. Biri icin dayanilabilen davranislar, bagkasi igin ¢ok yikici sonuglar
verebilir (Can, 2007: 18).

Cok sik karsilasilmasindan dolayi calisanlar tarafindan normalmis gibi
algilanan bir siire¢ olan mobbingi normal bir yipratma ya da ¢atisma davranisindan
ayiran en o6nemli ozellik sistematik olarak uygulanmasidir (http://psikoloji-
psikiyatricom). Mobbing konusunda tecribesiz olan calisanlar, sireci
tanimlayamamalarindan dolayi hissettiklerini, rahatsiz olma ve sinirlilik hali olarak
belitmektedirler (Cowan, 2009: 8; Akt; Elmas, 2012: 20). Butun isletmelerde,
sektorlerde, kar amaci giden ya da gitmeyen tim kuruluglarda mobbing vakalari
yasanabilmektedir. Bununla birlikte yildirma davraniglarinin en c¢ok gérualdagu

kuruluslar, saglik ve yiksekégrenim kurumlaridir (Westhues, 2002: 4).
Mobbing bir anda olusan bir olay degildir. Mobbing davranislari, sistematik

olarak ve bir siirec icerisinde meydana gelir. Leymann bu sireci bes asamada
incelemistir (Davenport vd., 2003: 5).
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Niyetlenmis Catisma Durumu
(Hazirlik evresi)

J

Mobbingin baglamasi
(Baslangi¢ evresi)

g

ilk rahatsizliklarin goriiimesi
(Giris evresi)

J

Rahatsizliklarin ilerlemesi
(Genisleme evresi)

J

Basari/basarisizlikla sonuglanmasi
(Sonug evresi)

Sekil 1: Mobbing Sireci
Kaynak: Yaman, 2009: 34

2.4.1.1. Catisma

Bu asamada taraflar arasinda tetikleyici, kritik bir olayin olusmasi séz
konusudur. Stirecin bu asamasinda mobbing henliz olusmamistir ancak sergilenen
olumsuz davraniglar kisa bir zaman igerisinde yildirmaya (mobbing) dénisebilir. Bu
dénemde kurban, psikolojik ve fiziksel olarak bir rahatsizlik hissetmeyebilir

(www.leymann.se).

Glasl'in “catisma yukselmesi modeli” ne gére catisma U¢ asamadan
olugsmaktadir. 1. ve 2. asamalar orgutler icin ¢ok buylk tehdit olusturmazken, 3.
asama catismalar organizasyonlarin oldukga yipraticidir. Bu asamada taraflar kendi
varliklarini devam ettirebilmek icin, muhatabina zarar vermeyi, hatta yok etmeyi
normal karsilamaktadirlar. Glasl'a gére bu asamaya gelmis bir catigsmanin mobbinge
déntsmesi olagandir. Taraflar, catismanin olusturdugu endigeler neticesinde
karsilarindakine uzlasmaz bir tavirla yaklasmakta ve ona diismanca davranislarda
bulunmaktadirlar (Zapf ve Gross, 2001: 501-502).
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2.4.1.2. Mobbing Eylemleri Asamasi

Catismanin devaminda gelisen bu asamada mobbing eylemleri gériimeye
baglamaktadir. Magdur, mobbing davranislarini hissetmektedir. Sergilenen olumsuz
davranislarin kiigik te olsa her giin ve uzunca bir siire uygulanmasi, kurbanin zarar
gérmesi igin yeterli bir sebeptir. Burada amacg Kkisiyi etki altina almak ve
cezalandirmaktir (Leymann, 1996: 171).

icinde bulundugu duruma endiselenen magdur, siddeti artan mobbing
davraniglarina agik hale gelmektedir. Bu siire¢ sonunda kurban, sayginhigini
kaybettigini, haklarinin elinden alindigini ve daha az degerli bir insan haline geldigini
diisiinmeye baslar ve sonunda gergekten o hale gelir (Elvira, 2003: 4; Akt., Elmas,
2012: 27).

2.4.1.3. Ydnetimin Devreye Girmesi

Daha 6nceki evrelerde mobbing davranislarini gérmezden gelen ya da bu tir
eylemlere 6nem vermeyen yonetim, bu asamada yasananlara midahil olmaya
baslar. Bu agamada kurban mobbingden zarar gérmektedir (Duffy ve Sperry, 2007:
399).

Bu asamada kurban, yasamis oldugu problemleri yonetime iletmistir.
Yénetimler ise ¢ogu zaman isletme imajini korumak dusiincesi ile hareket eder
(Recsh ve Schubinski, 1996; Akt., Sahin, 2010: 51).

Ydnetim, yasananlari yanhs degerlendirerek bu negatif déngiiniin igine girip,
sugu mobbing magdurunda arayabilir. Burada kurbanin g¢alisma arkadasglan ve
yonetim, kisisel 6zellikler ile ilgili hatalar arama ve kigiyi damgalama pesine
dusebilirler (Jones, 1984: 49; Akt., Sahin, 2010: 51).

Yénetim, durumu hatali yorumlayarak yanls yargilara varabilir. Bu gibi
durumlarda magdur érgutli ve kurumsal bir giicle miicadele etmek zorunda birakilir
(Aydin vd., 2005: 65). Magdurun bu durumda daha da umutsuzluga dusecegi
sOylenebilir.
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Yonetim tarafindan inaniimayan, yalanlanan ve bir de suglanan magdurun
kisiligi de bu durumdan olumsuz etkilenecektir. Kisinin yalan styledigi ima edilerek,
gecmisteki basarili is hayatina ve imajina leke surllimiig olur (Namie ve Namie,
2003: 138).

2.4.1.4. Yanh Tanilarda Bulunma

Magdur bu agsamada “muhalif’, “zor” ve “psikolojik sorunlari olan biri” olarak
tanimlanir. Magdur hakkinda yénetimin bu yanlis tanimi ve yanli tutumu bu olumsuz
sureci hizlandinr (Aylin vd., 2005: 65). Bunun sonucunda isten kovulma veya

zorunlu istifa durumu olusabilmektedir (www.aktuelegitim.com).

Magdur, psikolojisini olumsuz yonde etkileyen bu davraniglar nedeniyle
uzmanlardan destek almak istediginde kendisi hakkinda yanlis tanimlamalarda
bulunulabilir. Kurbanin durumunun tam olarak farkina varilamamasindan dolay! Kisi
hakkinda hatali teshis konulma riski bulunmaktadir. Bu hatali teshisler genel olarak,
“paranoyaklik’, ‘“karakter bozuklugu” ve “manik depresiflik” olmaktadir

(www.leymann.se).

Orgiit ici problemlerin ¢ozuimu adina 6énemli olan bu agsamada, magdur igin
saglikh bir is ortami olusturmak yerine uzun streli izinler verilmek suretiyle calisma
hayatindan uzaklastirimasi yoluna gidilir. Bu durum da genel olarak istifa ya da

isten ¢ikariima gibi bir sonug vermektedir.

2.4.1.5. isine Son Verilme

Mobbing sirecinin son asamasidir. Magdurunun iginden ya da calistigi
bolimden ayrilimak zorunda kaldigr agamadir. isten kovulma, emekliye ayriima veya
istifaya zorlama seklinde gergeklesmektedir (Leymann, 1996). isten ayriimanin
ardindan travma sonrasi stres bozuklugu (TSSB) tetiklenir, duygusal gerilim artar ve
onu izleyen psikomatik hastaliklar olusur. Depresyona giren magdurun yeniden ig
hayatina dénmesi zorlasmaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 12; Aydin vd., 2005: 65).
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2.4.2. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Is hayatinin bir pargasi olan her birey mobbing olgusu iginde rol almaya
adaydir. Hayatinin bir bélimiinde mobbing magduru olan birisi, bagka bir dsnemde
olumsuz davraniglar sergileyerek mobbing uygulayicisi olabilmektedir (Dangag,
2010).

Basarili bir galisan, kendisini rakip olarak géren amiri tarafindan mobbinge
maruz kalabilir. Ayni sekilde bir isgéren, farkll sebeplere dayali olarak mobbing
uygulayici haline gelebilir. Mobbing siireci igerisinde rol alanlar (Tinaz, 2008: 645);

e Mobbing magdurlari (kurbanlar),

e Mobbing uygulayicilari (saldirganlar),

e Mobbing izleyicileridir.

Bazi kaynaklarda 6rgut yapisi, kulturt ve isletmedeki ¢evre de bu baslik
altinda zikredilmistir.

2.4.2.1. Magdur

Mobbing sirecinde en fazla zarar goéren kisiler magdurlardir. Bu siire¢ bir
oyun olarak kabul edilirse, kurallari koyanlar magddurlar degil, saldirganlardir.
Magdur, kurallarini  basgkalarinin  koydugu bu oyundaki rolini oynamak
durumundadir (Tinaz, 2006: 94). Yapilan bir arastirmada, magdurlarin birgcok tstiin
ozelligine ragmen, icine distikleri durumu kabullendikleri belirlenmistir (Dann, 2003:
2; Akt; Karavardar, 2009: 289).

Magdurlarin kisisel 6zellikleri, mobbing davraniglarina maruz kalmalarina
neden olabilir. Kisinin sorgulayici olmasi, zayiflarin savunuculugunu ustlenmesi ve
olaylar strekli olarak sorgulamasi mobbingcileri harekete gecirir (Davenport, 2003:
70).

Zapf ve Wolfgang, kisilerin sahip olduklar Kisisel &zelliklerin, mobbing
davranislarina maruz kalma olasihgini arttirdigini belirtmiglerdir (Zapf ve Wolfgang,
1999: 704).
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Birinin yetenek ve kisiligi ile 6n plana ¢cikmasi, digerlerini rahatsiz edebilir.
Magdurun sahip oldugu &zellikler, mobbing uygulayicisinin yalan ve iftira Gzerine
kurdugu statiyl tehdit etmektedir. Bu durumda saldirgan, kendi durumunu sarsan
caligskan ve durust olan kurbanina karsi harekete gecer. Mobbing uygulayicisinin bu
davraniglarinin altinda yatan temel sebep bir tirli yenemedigi kiskanch@idir (Tutar,
2004: 945).

Mobbing olgusunda, isyerlerinde dort farkh kisilik tipi magdur olma riski
tasimaktadir (Tinaz, 2008: 102-103):
e Yalniz Biri Olmak: Erkek egemen bir isyerinde tek bir bayan ya da

bayanlarin yogun oldugu bir ortamda tek bir erkek olmak.

e Acayip Biri Olmak: Sahip oldugu &zellikler itibariyle digerlerinden farkli
olan kisilerdir. Azinlikta bulunan gruba ait olan bir kisinin mobbinge ugrama olasiligi
artmaktadir. Farkli olanlar grup tarafindan genelde benimsenmezler. Farkl giyinen,
disiinen ya da yasam tarzi benimseyen Kkisiler, cilt rengi, konusma aksani farkl,
mesai arkadaslarindan daha c¢ok ya da az gérgiye sahip bireyler buna érnek olarak
verilebilir (Tinaz, 2006: 967).

o Basarili Biri Olmak: Grubun diger Uyelerine nazaran iginde daha basarili
olan, yénetimin takdirini kazanan ya da musteriler tarafindan évilen kigiler kolaylikla
mesai arkadaglar tarafindan kiskanilabilir. Kisinin arkasindan oyunlar oynanir,

soylentiler gikartilir, basarisi gélgelenmeye calisilir ve galigmalari sabote edilir.

Yeni fikirler gelistiren, tretken insanlarin mobbinge maruz kalma ihtimali
daha ylksektir. Mobbing magdurlan genel olarak (st kademeler igin tehdit
olusturduklarindan, segilmis kisilerdir (Davenport vd., 2003: 52). Bu kisiler, zeka,
yaraticilik, duriistlik gibi bir cok olumlu &zellige sahip insanlardir. Duygusal zekasi
yiiksek ve otokontrol yaparak hatalarini diizeltebilen kisilerdir (Sheehan, 1999: 65).

e Yeni Biri Olmak: Yeni gelen kisinin, yerine geldigi kisinin cok sevilen biri
olmasi, yeni gelenin daha geng ve gizel olmasi, farkli 6zelliklere sahip olmasi

durumlarinda da isyerine geg katilan magdur tizerinde mobbing olusturulabilir.

Yazinda degisik arastirmacilarin farklh mobbing magduru tiplemeleri
mevcuttur. Harald Ege on sekiz farkli magdur tiplemesi yapmistir. Bunlar; dalgin,

neseli, kendine guvenen, korkak, alingan, diriist is arkadagl, gergek dost, glinah
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kecisi, bagimli-edilgen, ice déntk, hastalik hastasi, kati, kendini begenmis, usak,
tutsak, paranoyak, aci ¢geken ve hirshidir (Tinaz vd., 2008: 457). Mobbinge maruz
kalan kisilerle yapilan goériismeler, bu kisilerin bir takim Gstiin 6zelliklere sahip
oldugunu goéstermistir. Zeki, uretken, guivenilir, yetenekli olan bu kisilerin, politik
davranmadiklar ve érgutlerine baghliklarinin gelismis kisiler oldugu gérilmustir
(Tutar, 2004: 53).

Diger yandan kendine olan guiveni zayif, gekingen, catisma ve kriz yoénetimi
becerisi olmayan kisiler daha kolay bir sekilde mobbinge maruz kalabilmektedir
(Einersan, 1999: 23). Kararsiz, 6z glveni az, ice kapanik, endiseli ve nérotik kisilige
sahip kisilerin mobbing davranislarina daha fazla maruz kaldigi géralmustir (Vartia,
1996: 203-214). Bazi durumlarda ise mobbing (yildirma) gruba liye olabilmenin 6n
kosulu veya kabul 6ncesi yerine getirilen bir ritiel olmaktadir (Huber, 1994: 16, Akt.,
Glngo6r, 2008: 53).

ILO raporuna gére, mobbing davranislarina maruz kalma riski bazi meslek
gruplarinda daha yuksektir. Saglik calisanlari, sosyal hizmet gorevlileri, taksi
surticuleri, 6gretmenler, ev islerinde calisanlar ve yalniz calisanlar bu meslek
gruplarindandir. Cinsiyet acisindan meslekler degerlendirildiginde ise bayan
dgretmenler, banka calisanlari ve satis elemanlarinin mobbing davranislarina maruz

kalma risklerinin fazla oldugu saptanmistir (ILO, 1998).

Arpacioglu’'na (2005) gore de isyerlerinde mobbing davraniglarina maruz
kalan magdurlarin sahip olduklar ortak ézellikler sunlardir;

e Cevresindekiler tarafindan sevilen, olumlu iligkiler kuran

e Calisma ilkel.erinden 6dun vermeyen

e isini cok iyi yapan

e Durist, onurlu ve érgiite bagh

e Ozgir ve yaraticl

e Yardimci, duyarli ve idealist

e Azimli ve gelismeye agik olan

e Isyerinin ¢ikarlarini, kendi ¢ikarlarinin 6niine koyan

e Bilgisini calisma arkadaslariyla paylasan

e Haksizliga karsi miicadele veren ama kendi haklari s6z konusu oldugunda
sessiz kalan

e Hayir diyemeyen
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e Stres altinda ¢alismasini stirdirebilen

e Her konuda kendisini sorumlu bilen

2.4.2.2, Saldirgan

Mobbingin altinda yatan nedenler incelendiginde bu davraniglarin genel
olarak kisilik bozukluklarindan kaynaklandidi, uygulayicilarinin gocukluk dénemlerini
genelde koétl gecirdigi ifade edilmistir (Randall: 1997; Akt.; Karavardar, 2009: 21).

Mobbing uygulayicilarinin dismanlik duygular yuksektir ve diigsmanlikla
beslenirler. Diusmanlari olmasa bile, saldirnda bulunacaklari birini bulmakta
zorlanmayacaklardir. Cinklli digsmansiz durmayi sevmezler. Dismanlarinin gok
guclti olmasini istemezler. Eger kendisinden giclu bir rakibi varsa, onu zayiflatmak

ve yok etmek icin calisirlar (Tutar, 2004: 39).

Mobbing uygulayicilari glict severler. Bu guici de érgutiin basarisi icin degil,
cevrelerine hakim olmak icin kullanirlar. isletme igerisinde ¢aliganlarin dzelliklerini ve
6érgutn ruhunu en iyi anlayan kisiler saldirganlardir. Emeklerini, igin
basariimasindan c¢ok isyerindeki kisilerin ozelliklerini &grenmek icin harcarlar
(Baykal, 2005: 9).

Yildirma uygulayan yoneticiler baskici, totaliter ve otoriter kisilik yapilarina
sahiptirler. Farkh fikirlere kapali, elestiriden hoslanmayan ve kendi fikirlerini kabul

ettirmeye calisan kisilerdir (Tarhan, 2002).

Einarsen insanlara mobbing uygulamada ig¢ temel neden gérmustir
(Einarsen, 1999: 20; Akt., Sahin, 2010: 41):

e Kiskanchk duygularl besleme

e Saldirgan olma

e isyerindeki statuler igin rekabet etme

Yildirma (taciz), sosyal bir icgiidiidir. iggtdiisel olarak avlanma yetenegi
olan bir hayvan nasil ihtiyaci olduju ya da istedigi zamanlarda bu &zelliklerini
kullanarak bildigini okuyorsa, insanlar da ortada herhangi bir sebep yokken de taciz
davraniglar sergileyebilirler (Davenport vd., 2003: 43). Saldirganlarin sahip olduklari
ortak dzellikler su sekilde siralanabilir (Yaman, 2009: 36):
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o Baskalarini kontrol altina alma ihtiyaci duyarlar

e Digerlerinden daha ¢abuk sinirlenir ve gl kullanirlar

e Magdurlarin sorunlarini anlayamazlar

e Diger saldirganlari érnek alirlar

e insanlarin hareketlerinde diismanca niyetler ararlar

e Sinirlidirler ve kin beslerler

o Ebeveynleri, yapici olma konusunda yeterince érnek olamamistir
e Saldirganhgi, kendi benliklerini korumak icin bir yol olarak gorurler
e Birgok ailevi sorun yasamiglardir

e Takintiidirlar

o Fiziksel ve duygusal istismara ugramislardir

e Grup icinde darginlik olusturur ve 6fke duygularini tetiklerler

Walter (1993: 59; Akt. Karavardar, 2009: 23) mobbing uygulayicilarinin géyle
insanlar olduklarini ifade etmistir;

o Davranis secenekleri arasinda en saldirgan olani secerler

e Bir catisma ortami olustugunda bu durumun devam etmesi hatta
siddetlenmesi i¢in calisirlar

e Hicbir sekilde sucluluk duygusu tasimazlar

e Kendilerinin tamamen sugsuz olduklarina inanip, iyi bir sey yaptiklarina
inanirlar

e Sucu baskalarina yukierier ve yasananiara baskalarinin neden oiduguna

inanirlar

Mobbing uygulayicisinin 6zelliklerden bazilarini 6zetleyecek olursak;

Kisilik Bozuklugu: Kendi itibarlarini arttirmak icin k6t niyetli davraniglara
basvururlar. Eksiklikleri, korku ve glvensizliklerini baska birisini lekeleyerek
yenmeye calisirlar. Digerlerinin gelisimini engelleme egilimindedirler. Bu nedenle

gunah kegisi ararlar (www.mobbingturkiye.com, 2008).

insanlar sahsi hayatlarinda hata yaparak dogruyu bulabilirler. Ancak is
yasaminda yanlis yapildiginda, ilk is bir suglu bulmak ve onu cezalandirmaktir. Bu
yaklagim tabii ki Uretkenligin ve yaraticiigin éniinii kesmektedir. Suglamalar ve
gunah kegisi ilan edilme, hem birey hem de o6rgit i¢in olumsuz sonuglar
dogurmaktadir (Berstein, 2003: 80).
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Saldirganlarda bulunan bu kisilik bozukluklarina temel teskil eden psikolojik
rahatsizliklar sunlardir (www.psikiyatrist.net); Narsist Kisilik bozuklugu, paranoid
kisilik bozuklugu, obsesif kisilik bozuklugu, anti-sosyal kisilik bozuklugu. Ayrica
hiddetli, ikiyuizlii, megaloman, elestirici ve hayal kirikhgina ugramis kigiler de

bulunmak ve mobbing davranislari sergileyebilmektedirler.

Cocukluk Donemini Kétii Gegirmek: Korku icinde bilyliyen ve ebeveynleri
tarafindan dogru sekilde yetistirlemeyen cocuklar, is hayatina atildiklarinda
saldirgan davranislar sergileyebilmektedir. Insanin yasami boyunca kazandigi hayat
sturdtrme becerileri, haksizliklara direnme yéntemleri, savunma mekanizmalari
gelistirme sekilleri, is yasaminda da bu gibi durumlara karsi koyma yeteneklerini
gelistirir ya da tacizci olmalarina neden olur (Cobanoglu, 2005: 34; Davenport vd.,
2003: 52).

Ayricalikh  Olduguna inanmak: Iisyeri sahipleri &rgit hiyerarsisinde
bulunduklan igin kendilerinin gi¢ kullanma ayricaliklarinin oldugunu dusginurler.
Yine yilksek pozisyonlarda bulunan kisiler de giic kullanmak isterler. Sézde lider
olan bu kisilerin gergekte lider olduklar ise tartismalidir (www.mobbingturkiye.com,
2008).

Benmerkezci ve Yiiksek Ego Sahibi Olmak; Bu kisiler kendilerinin daha
6zel ve farkli oldugunu dusundrler. Hatalar onlara ait degildir ve digerleri onun
s6zint mutlaka dinlemelidir. Astlarinin ya da dstlerinin  kendi itibarlarindan
alacaklarini  dustntrler ve kendilerini tehdit altinda hissederler. Calisma
arkadaslarinin niteliklerinden ve basarilarindan mutlu olmak yerine rahatsizlik
duymaktadirlar (Davenport vd., 2003: 40).
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—_— Tacizci, —
Mobbing
Uygulayicisi
Aktif magdur 1 Aktif taciz taraflar:
taraflar: Magduru ﬂ Tacizciyi aktif olarak
aciktan destekleyen calisan
destekleyen > Magdur: Mobbinge
maruz kalan ve
dislanan calisan H
Pasif magdur - X
taraflar: Tacizden Pasif taciz taraflar:
——> hoslanmayan fakat ¢—>| Tarafsiz calisan: Tapizey deslekieyen
midahalede Olaylara kesinlikle ancak aktif
bulun(a)mayan karismayan ¢alismayan
calisan (Bana
dokunmayan yilan
bin yasasin)
mantigl gudenler

Sekil 2: Mobbing Siirecinde Bulunan Kisiler
Kaynak: Yaman, 2009: 25

2.4.2.3. izleyici

Mobbing stirecinin bir diger yanini olusturan izleyiciler, yoneticiler, amirler ve
is arkadaslari gibi, bu tur davraniglara dogrudan miidahale etmeyen, icinde
olmayan, fakat bir sekilde stireci algilayan, bazen de katilan kigilerdir (Tinaz, 208:
11).

Genel olarak mobbing sirecinin izleyicileri U¢ grupta toplanmaktadir;
ortaklar, ilgisizler ve karsitlar. Ortaklar, uygulanan siddete yardim eder, destek
verirler. ilgisizler, yagsanan olaylar karsisinda gézleri kaparlar, kayitsizdirlar. Kargitlar
ise, durumdan rahatsizlik duyar, magdura yardim etmeye ya da bir ¢éziim tretmeye
calisirlar (Tinaz, 2006: 109).

Mobbing izleyicileri bir bakima magdur olarak da dusuntlebilir. izleyiciler
sahit olduklari olumsuz davranislara midahale edememekte ve saldirgan tutumlarin
bir giin kendisini de hedef alacagini disiinmektedir. izleyicilerin mobbing
magduruna yardimci olamamasinin nedenleri su sekilde siralanabilir (Sezerel, 2007:
40):
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e Mobbing uygulayanlar Ust diizey yoénetici olduklari takdirde izleyiciler,
duruma miidahale ederek kendi mesleki durumlarini tehlikeye atmak istemeyebilirler

e izleyici, mobbing magdurundan bosalacak pozisyonu hedefliyorsa olaylara
mildahale etmek istemeyebilir, hatta bazi durumlarda uygulayicilara destek olabilir

e Mobbing uygulayanlarin  amaclari  bazen izleyiciler tarafindan
anlasilamayabilir. Nasil hareket etmesi gerektigini bilemeyen izleyici mobbing

stirecini belli bir uzakliktan takip etme yolunu tercih edebilir.

Tinaz (2008), mobbing izleyici tiplerini su sekilde belirtmistir;

Diplomatik izleyici: Mobbing davraniglari ile karsilastiginda daima
uzlasmadan yana olan kisidir. Kimileri tarafindan sevilirken kimileri tarafindan da
nefret edilir. Sergiledigi tavirlardan dolayi ileride mobbing magduru olma ihtimali
vardir.

Yardakgi izleyici: Mobbing uygulayicisina oldukga sadiktir. Saldirgana

siirekli destek verir ancak bu yardimlarin disaridan bilinmesini istemez.

Fazla llgili izleyici: Bagkalarinin hayatlari ve problemleri ile yakindan
iigilenen ve bu konuda israrli davranan kisilerdir. Baskalarinin 6zel alanlarina
girmekten ¢ekinmeyen, strekli soru soran ve her seyi bilmek isteyen bu tarz kisiler,

yardim arayisgl igerisinde olan mobbing magdurlari tarafindan bile sevilmezler.

Bir Seye Karismayan izleyici: Cevresinde meydana gelen tum olumsuz
davranislara kayitsiz kalan ve ortaya ¢ikmaktan hoslanmayan kisilerdir. Psikolojik

tacize karsi tamamen ilgisiz ve duyarsizdir.

iki Yizlii Yilan izleyici: Disaridan bakildiginda hicbir seye karigsmiyor gibi
gérunen ancak gizli gizli saldirgana destek veren en tehlikeli tiptir. Amaci kendisine

herhangi bir zarar gelmesini engellemektir ve bunun igin her seyi yapmaya hazirdir.
2.4.3. Mobbingin Yoénii

Mobbing davraniglari organizasyonu olusturan, aymi ya da farkh
pozisyonlarda bulunan kisiler arasinda gergeklesebilmektedir. Orgutlerde dikey ve
yatay mobbing gorulmektedir. “Hiyerarsik mobbing” de denilen dikey mobbing

davraniglarinda bazen Ustler astlarina, bazen de astlar tstlerine olumsuz tutumlarda
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bulunmaktadirlar. “Fonksiyonel mobbing” denilen yatay mobbingde ise kurmay-
fonksiyonel iligki igindeki esitler tarafindan birbirlerine uygulanmaktadir. Yatay
mobbinde gicler esit oldugu icin genelde birkac kisi bir araya gelerek karsi tarafa
psikolojik siddet uygularlar (Tutar, 2005: 91, www.canaktan.org).

Mobbingin bir organizasyonda dikey ya da yatay olarak strdiriilmesi 6rgut
kulturt ve hiyerarsik yapi ile iligkilidir. Hiyerarsi fazla ise dikey, az ise yatay mobbing

davranislari gézlenmektedir (Davenport vd., 2003: 30)

Tinaz (2008)de mobbing iligkilerini, yukaridan asagiya dogru, asagidan
yukariya dogru ve yatay olmak Uzere {i¢ sekilde ifade etmistir. Ancak i hayatinda

en ¢cok yukaridan asagiya dogru mobbing ile karsilagildigi séylenebilir.

2.4.3.1. Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Dikey mobbing, “aralarinda ast Ust iliskisi bulunan g¢alisanlarin bu iligki
icerisinde  birbirlerine karsl gerceklestirdikleri psikolojik taciz davraniglari”dir
(Giingér, 2008: 55)

Dikey mobbing davranislari da kendi iginde ikiye ayrilir. Bir amirin astina
uygulamis oldugu davranislara yukaridan asagiya, astin Ustiine uygulamig oldugu
davraniglara ise asagidan yukarlya mobbing adi verilmektedir (Carnero vd., 2010:
3777).

Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing: Cesitli nedenlerden dolayi, daha st
pozisyonda olan biri tarafindan alt kademelere dogru uygulanan saldirgan ve
cezalandirici davranislardir (Ege: 1997: 111). Eger bir kisi 6rgut icindeki glcuniin
farkindaysa ve bu giicti kullanmaya egimliyse, bu kiginin daima etkin bir mobbing

uygulayicisi olma ihtimali vardir (Tinaz, 2008: 123).

Yukaridan asagiya mobbingin bilinen en énemli nedenleri sunlardir (Tinaz,
2008: 124-126):

e Sosyal imajin Tehdit Edilmesi: Amirine gére daha caligkan ve bagarl bir
astin varli§i durumunda ortaya ¢ikmaktadir ve iist pozisyonda bulunan kisi her yolu

kullanarak astinin basari ve etkinligini engellemeye caligir.
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e Yas Farki: Amirin, astina gére daha yasli oldugu durumlarda ortaya
cikabilir. Geng astini kendisine rakip olarak géren amir, mobbing slrecini
baslatabilmektedir. Tam tersi durumlarda yani Gstin geng, astin yasl oldugu
durumlarda da gerceklesebilmektedir.

e Kayirma: Bir organizasyonda kayrilan kisi (ast ya da ust), arkasinda
birilerinin olduguna emindir, giiciine glvenmektedir ve istediklerini yapma
konusunda kendisini 6zgir hisseder.

e Politik Nedenler: Politika, kayirma ya da mobbing davranislarinin
olusumunda son derece gecerli bir nedendir. Farkli ve diisman politik gérigler ifade

edilmisse mobbing ortaminin dogmasi kaginiimazdir.

Asagidan Yukari Dogru Mobbing: Otoriteyi tanimama durumu olarak da
adlandirilabilecek bu davranislara ¢ok sik rastlaniimamaktadir. Y&neticinin
basarisini engelleme ve onu sabote etme adina verdigi gérevleri yapmama ya da
uzun zamana yayma, kararlarini sorgulama ve hata aranmasi gérilen
davranislardir. Genel olarak bu tur davranislar bireysel olarak degil, bir birim ya da

ekip olarak yapilir (Glingdr, 2008: 57).

Bu tur taciz, amirin yetkisinin, astlari taraflndan‘sorgulanmaya basladigi
zamanlarda ortaya cikar. Uygulayicilar, magduru, diglayarak ve engelleyerek
orgutun daha Ust yonetimi karsisinda zor durumda birakmay! amaglarlar. Bunu
gergeklestirme adina birgok olumsuz davranista bulunurlar. Magdur, kendi haklihgini
ispat adina miicadele etse de higbir sonu¢ alamaz (Tinaz, 2008: 143). Cok nadir
goérulen bu mobbing seklinde kararlara dahil edilmeyen ve magdurun isine gipta
eden astlar, tistlerine bu tir olumsuz davraniglarda bulunmaktadirlar (Davenport vd.,
2003: 30).

Ust yénetim, bu tarz durumlara karsi 6énceden 6nlem almali, calisanlara
guven telkin etmeli ve orgutin psikolojik saghgini koruyucu onlemler almaldir
(Tutar, 2004: 93).

2.4.3.2. Yatay (Fonksiyonel) Mobbing

Bir organizasyonda birbirine esit pozisyonlarda c¢alisan kisilerin birbirlerine
uyguladigi olumsuz davraniglardir (Duffy ve Sperry, 2012: 30). Bir érgite yeni alinan

ya da géreve tayinle gelen biri, tasidig 6zellikler nedeniyle gruptaki ahengi ve kabul
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edilmis ic dengeleri bozar. Genelde basarih, Ustin yetenekleri olan ancak
duygularini saklamasini beceremeyen bireyler magdur durumunda olmaktadir.
Kendisine yapilan haksiz davranislardan dolay! ¢ok aci geker. Bu tarz davranislar
genelde, geleneksel yapi ve iligkilerin oldugu, is ve yetkilerin belli bir diizende
dagitildigi isyerlerinde gérilir. Bu tip bir érgite katilan kisi, hem var olan kéklu
sistem icin tehdit olarak gorulur hem de esit pozisyondaki arkadaslarinin nefret ve

kiskancliklarina maruz kalir (Tinaz, 2008: 132).

Hiyerarsinin az oldugu érgutlerde yatay mobbinge daha cok rastlaniimaktadir
(ibicioglu vd., 2009: 30). Yatay mobbingin baglica nedenleri; cekememezIik,
kiskanclik, kisisel hoglanmama, rekabet, farkli bir Ulke ya da bdlgeden gelme, irk ve
politika farkliliklaridir. Bunlardan bazilari ile ilgili sunlar séylenebilir (Tinaz, 2008:
139-142).

e Rekabet: Dunyanin her yerinde ve butun kilturlerde gérilmektedir.
insanlar dogalari geregi birbirlerinden farklidirlar. Rekabet hisleri her insanda
bulunan, genetik bir gereksinmedir. Bu hisler, bulunan ortamin kosullariyla
bastirilabilir ya da tetiklenebilir. Burada insanlar arasinda farklilik gésteren, kariyer
yapma arzusunun arkasindaki motivasyondur. Kimileri kendileri kimileri aileleri
kimileri de farkli sebeplerde is yerinde yukselmek isterler. Bu noktada benzer

motivasyona sahip bagkalariyla bir catisma yasanmasi kaginilmaz olacaktir.

e Irkgilik: Irkgilik sadece ulusal ya da kiltarel farkhliklarla sinirh kalmaz.
Fiziksel farkliliklara da yansitilan bir olgudur. Bu durumlarda magdur, dislanmakta,
onuru kiriimakta ve yok sayilmaktadir. Irkgilk duygusu genetik faktorlere
baglanabilir. Ancak igyerine, digerlerine nazaran daha farkl gelen (abartih makyaj,

farkli giyim, ...vs) kisilere de mobbing uygulanabilir.

e Farkli Bir Ulke ya da Bélgeden Gelmek: Kisiler arasi tum iligkilerde
gorillebilecek bir 6n yargidir. Ancak béyle bir 6n yarginin is yerinde yasatiimasi, cok
tehlikeli ve yikici olabilir. Onceleri hafif sakalar ve igneleyici dykulerle baslayan
nilktedan siireg, zamanla rahatsiz edici gekismelere dénustr. Kisi bir sure sonra ait
oldugu vyerle 6zdeslestirilir. Bu tip on yargilardan dogan mobbing strecinin
durdurulmasi oldukga zordur. Bu siireg ancak magdurun o ortami terk etmesiyle

sona ermektedir.
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2.5. Mobbinge Neden Olan Faktorler

Orgiitsel sorunlarin yasandigi ortamlarda yénetim kaynakli catismalar
meydana geliyorsa mobbing davraniglari icin uygun ortam hazirlaniyor demektir.
Mobbing, agdirlikli olarak érgtitsel nedenlerle olusmaktadir (Zapf ve Wolfgang, 1999:
71).

Mobbing siirecinde sergilenen olumsuz davraniglarin értiilmesi igin uygun
zamanlarda nazik davraniglar sergilenmesi, pasif saldirgan kisilik 6zelliginin bir
sonucudur (Tinaz, 2006: 114).

Mobbing, eger yoneticilerden kaynaklaniyorsa, y6neticinin yardimcilari da
magdura kargi sistemli bir micadele icerisine girerler. Eger magdura karsi
uygulanan baskilar bir orgut politikasi haline gelirse, kurban bir gruba karsi
miicadele etmek zorunda kalir. Bu érgutsel baskidan kurtulabilmek i¢in umutsuzca
cirpinir (Tutar, 2007: 3).

Leymann, mobbing davranislarinin nedenlerini i¢ ana baglk altinda ele
almistir. Bunlar (www.leymann.se);

e [s Organizasyonu Faktort; Yapilan yaklagik 800 ¢alismada, organizasyon
semalarinin ve yénetimlerin, basarisiz ve yetersiz oldugu belirlenmistir. Hastaneler,
okullar ve dini organizasyonlarin yetersiz bir yapilanmaya sahip oldugu tespit
edilmistir. Bir hastanede hemsirelerin yoneticilerini tanimadiklari ortaya ¢ikmistir.

Béyle bir durum orgit icinde catismaya neden olabilmektedir.

e Yoksul Catisma Yénetimi; Orgit hiyerarsisindeki iki yéneticiden birisi
catigmalan ¢ézmek amaciyla bir miicadeleye giristiginde taraf segmek zorunda
oldugundan, durum daha vahim bir hal alabilecektir. Catismalarin gérmezden
gelinmesi de yine durumu daha zorlu hale getirecektir. Olaya yanlis bir sekilde dahil
olmak da, olayli inkar etmek de tehlikelidir ve mobbing slrecinin ana

sebeplerindendir.

e Magdurun Kisilik Yapisi; Gatisma, her ¢érgitte her zaman ¢ikabilmektedir.
Onemli olan bunun c¢éziimlenebiimesidir. Eder var olan catisma “mobbing’e
doénisurse, bunun sorumlulugu yénetime aittir. Burada yénetimin gatigma yonetimini

basaramadigi sdylenebilir.
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isyerlerinde gergeklesen mobbing davraniglari sorunu bir nedenle
aciklanamayacak kadar kapsamli ve karmasik bir surectir (Gzen, 2007: 1).
Mobbingi olusturan ve devam etmesine neden olan durumlar sunlardir;

e Kotii Yénetim; Insan kaynaklarinin egitimi icin ayrilan butgenin buyuk
dlctide kisitlanmasi, sikayetlerin ciddiyete alinmamasi, ekip ruhunda eksiklik olmasi,

asin hiyerarsik yapi ve etkisiz liderlik 6rnek olarak verilebilir.

e [syerinde Yiiksek Oranda Stres Bulunmasi; Is ortaminda var olan stres her
kademedeki calisani olumsuz olarak etkilemekte ve mobbing eylemleri sergilemesi
icin motive edici olabilir (Aytag, 2008: 17)

o [syerinde Monotonluk; Ayni islerin tekrarlandigi is yerlerinde monotonluk
olusmaktadir. Calisanlar ortama heyecan katmak igin mobbing eylemlerine
basvurabilmektedirler (Davenport vd., 2003: 47).

e Yénetimin Miikemmellik Arayigr; Mikemmellik pesinde olan igletmeler
catismalari ortaya cikarmaktan hoslanmazlar. Sorunlarin ¢ozulecegine inanilir
ancak harekete gecilmez. Bu anlayls mobbing davranislarinin devam etmesine
neden olur (Ylcetirk, 2005: 86).

e Orgtit Yapisindaki Degisiklikler; Orgutun kugtilmesi, blylimesi ve yeniden
yapilanmasi ile ilgili yapilan degisiklikler mobbing davraniglarina zemin hazirlayabilir
(Davenport vd., 2003: 48).

o Orgiitteki Etik Bozulma; Yalancilik, hileli ve aldatici yollara bagvurma gibi
etik olmayan davranislar, érgitteki atmosferi olumsuz olarak etkilemektedir (Aytag,
2008: 17).

e Orgiit Kiiltiirindeki Zayiflik; Kokl ve gugli kiltarel dzellikler, isletmedeki
birlikteligi arttirarak ekip ruhunu geligtirir. Orgut ici catismalarin  ¢dzimini

kolaylastirir (Eren, 2001: 168).

Leymann, insanlarin mobbing davraniglarinda bulunmasini doért temel
nedene baglamistir (Tinaz,2006a: 793):
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e Birisini bir grup kuralini kabullenmeye zorlamak; Gugcli 6rgit yapisi igin
buttin tyelerin ayni deger yargilarina sahip olmasi istenir ve karsi ¢ikan, aykiri

olanlar soyutlanarak ortamdan uzaklastirilir.
e Can sikintisi iginde zevk arayisi; Bu tip sadist ruhlu insanlarin eziyet verici
davranislarda bulunmalarindaki amag¢ magdurun uzaklastiriimasi olmayabilir. Yine

monoton calisma hayati mobbing davraniglarini tetikleyebilir

e Onyargilarni pekigtirmek; Sosyal, irksal ya da etnik nedenlerden dolay!

mobbing yapilabilir.

e Diismanliktan Hogslanmak; Her seviyedeki caligan mobbing magduru

olabilmektedir ¢iinkil insanlar hoslanmadiklari kisilere yildirma uygulamaktadirlar.

NEDENLER MOBBING SONUCLAR

A

/(")RGUTSEL NEDENLER \
e Liderlik
Orgiit Kultura

e Is Kaynakh Stres
e Is organizasyonu y K Dedikodu \

\ /
r ) e Sosyal Tecrit \
ZORBA <> e Depresyon
> - e SozIu Saldin
ﬁ e Endise
SOSYAL GRUP \ e Fiziksel Saldiri
KAYNAKLI NEDENLER e Takinti
o Dusmanlik <> o Tutumlara Saldin <
o Kiskanglk e TSSB
e Grup Baskisi e Ozel Hayata Saldin
\ e Gunah Kegisi o Psikosomatik

j/ e Orgutsel Ozellikler K Rahatsizliklar
KiSISEL NEDENLER \ j

e Kisilik

o Ozellikler

e Sosyal Kabiliyet
e Fiziksel Kusurlar <

J

Sekil 3: Mobbing Nedenleri ve Sonuglari
Kaynak: Zapf, 199: 71.

38



Bazen calisanlar aralarinda higbir neden olmadan da, sirf sevmedikleri igin
birilerine mobbing uygulayabilirler (Toker Gokge, 2008: 48). Orgutlerde mobbing
uygulanmasina neden olan faktérlerden 6nemli olan bazilari su sekilde ifade
edilmistir (Tutar, 2004: 956):

e is tasarimindaki yetersizlik

o Orgutsel liderligin yetersizligi

e Magdurun mesleki yetersizligi ve 6rgutsel statistiniin dugukltgu

e Orgutte moral seviyesinin dustk olmasi

Orgiitleri mobbing davraniglarina iten sebepler su sekilde ifade edilebilir
(Davenport vd., 2003: 46):

e Istenmeyen kisilerden kurtulmak istenildiginde

o Orgit ici degigime ayak uyduramayanlar oldugunda

e Giincel hayat ve teknolojideki degisime ayak uyduramayanlar oldugunda

e istihdamin azaltiimasi istendiginde

e Isgiictiniin genglestiriimek istenmesinde

o Orglitsel basar arttirlmak istendiginde

e Yénetim kademelerinde radikal degisiklikler oldugunda

e Liderlerin duygusal zekadan yoksun olmasinda

e Yonetimin, orgut igi catigmalarda taraf tutmasi  hallerinde
yasanabilmektedir.

Orgitsel baghlik ve sadakat araclannin sikga kullanildig! igletmelerde,
kisilerin, yetkilerini koétliye kullanmalari sonucu calisanin 6rgiite olan bagliligi
istismar edilebilmektedir. Sadakat ve itaatin énemli oldugu isletmelerde mobbing
olasihgi yiksektir. Yine érgut ici rekabet, mobbingin &nemli nedenlerinden birisidir
(Crawford, 1999: 86).

Goruldugn gibi érgutsel nedenler mobbing davraniglarinin olugmasinda
6nemli bir rol oynamaktadir.

Magdurun, mobbing davranislarina ve uygulayicisina kargl ¢ikmasi, kurum
cikarlarina aykiri faaliyetler olarak gésterilir. Kurbanin hakkini savunmasi, “kurumla
catisma” olarak gosterilerek, baskinin devam etmesi saglanir. Kurumsal bir gig ile
magdurun Uzerine gidilir ve kurban hakli oldugu halde haksiz ve asi olarak

gosterilmeye ¢aligihr (Tutar; 2007: 2).
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Tinaz, (2006: 79), “Isyerinde Psikolojik Taciz” adli kitabinda mobbingin
nedenlerini sekiz madde halinde ifade etmistir. Bunlar:

e Bireyi, grup normlarina uygun hareket etmeye zorlamak

e Dusmanlik sergilemekten mutluluk duymak

e Zevk arayisi

e Can sikintisi

o Orgit icerisinde ayricalikli olduguna inanmak

e Bencillik

e On yargilari pekistirme

e Kendi sahip olamadiklarinin acisini ¢ikartmak

Mobbing uygulamalar Turkiye'de daha cok cahsanin kendiliginden isi
birakmasini saglamak amaciyla uygulanan ve neredeyse igvereni hakli ¢ikartan bir
anlayis olarak yerlesmistir(Ozer, 2009: 19).

Zaman icerisinde degisen toplumsal degerlerin de mobbing davranislarini
tetikledigi, kisilerin hayatlarina olumsuz etkilerde bulundugu sdylenebilir. Bu degerler
su sekilde aciklanabilir (Kék, 2006: 439);

e Asirl Rekabet

e Asirl Verimlilik Baskisi

e Egoizm ve Bencillik

¢ Bireysellik

e Ahlaki deger Kaybi

e Devamli degisim ve yenilik

Calisanlar gesitli nedenlerle, isletme tarafindan kendilerine getirilen nerileri
reddedebilmektedirler. Ekonomik kriz vb. durumlarda zorlanan igletmeler, isci
cikarmak isterler. Ancak, sendikal faaliyetler, kazaniimig haklar ve kanunlar bunu
zorlastirmaktadir. Boyle bir durumda olan igletme yo6netimleri mobbing
davranislarina bagvurmakta ve calisanlarin kendi istekleriyle igten ayriimalarini
saglamaya caligmaktadirlar. Yine orgut yapisinda degisiklige gitmek isteyen
isletmeler, yildirma yéntemini tercih edebilmektedirler. Her turli durumda eger
magdur direnirse, hem galisanlar hem de isletme zarar gérmektedir (Tinaz, 2006:
145-146).
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2.5.1. Bir isyerinde Mobbing Yapildigi Nasil Anlasilir

isyerlerinde su sorular sorularak mobbing yapilip yapilmadigi anlasilabilir
(Davenport vd., 2003: 111)

1. Ust yénetimdekiler bulunduklar pozisyon icin yetersiz ve deneyimsiz mi?
Sugclanan kiginin performansi daha 6nceleri ortalamanin Gizerinde miydi?
Kilit noktalardaki gérevlerden aniden ayrilanlar var mi?

Hastalik izinleri arttt m1?
Nedeni aciklanamayan bir moral ¢okuntist var mi?
Sorunlardan hep ayni kisi mi sorumlu tutuluyor?

Personel devir hizi artti mi?

© N o Ok~ DN

Orgiit yénetiminde ve y6netim tarzlarinda ani egisimler var mi?

Bu sorularin coguna evet cevabi veriliyor ise o igyerinde mobbingin
varligindan bahsedilebilir.

2.5.2. Mobbingin Etkileri ve Maliyeti

Mobbing davraniglarinin bireyler, kurumlar ve toplumlar Uzerinde cesitli
etkileri vardir. Mobbingin yasandigi o6rgutlerde kazanan taraf yoktur. Mobbing
uygulayicilar galip geldiklerini ve zafer kazandiklarini diginseler de, daha guglu
baska birinin psikolojik siddetine maruz kalabilirler (Tutar, 2004: 108). Mobbing
davraniginda bulunan saldirgan bu yaptiklarindan dolayi ¢ikar saglayacagini
disiinse de, bu hareketlerin hem kurbana hem saldirganin kendisine hem de 6rgtte

dnemli zararlar olabilmektedir (Can, 2007: 62).

Mobbing magdurun sagligina, onuruna, ailesi ve ¢evresi ile olan iligkisine ya
da bunlarin hepsine birden zarar verir (Yiicetirk ve Oke, 2005: 61). Is yerlerinde
uygulanan psikolojik taciz ve yildirma davraniglar yikici bir streg olugturmaktadir.
Tekrarlanan mobbing uygulamalari magdur, magdurun ailesi, érgit ve toplum

uizerinde fiziksel, sosyal ve érgiitsel acidan etkili olmaktadir (Ozgener, 2004: 10).

2.5.2.1.Birey Uzerindeki Etkileri

Mobbing sirecinde saldirilara ve dusmanca davraniglara maruz kalan

magdurlar, bu duruma bir anlam verememektedirler. Is ve yasam kaliteleri
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diismekte, sagliklari bozulmakta ve sosyal iligkileri zarar gérmektedir (Paksoy, 2007:
45; Akt., Anisoy, 2011: 33).

Leymann (1992) mobbing davraniglarinin kurban lizerinde dalga etkisi (ripple
effect) olusturdugunu belirtmistir. Zihinde yipranma ile baslayan sirecin etkileri,
kisinin fiziksel saghgi ve sosyal cevresi ile olan iligkilerine kadar etki etmektedir
(Bingol, 2007: 109; Akt.,Polat, 2013: 118).

Yildirma davranislarinin trkitiicti sonuglarn olabilmektedir. Norveg, Isveg,
Finlandiya, ABD ve ingiltere’de, saglikli ruh haline sahip ¢alisanlar Gzerinde yapilan
calismalar sonucunda, mobbing ile fiziksel ve ruhsal hastaliklar arasinda giglu bir
iligki tespit edilmistir (Vega ve Comer, 2005: 106).

Mobbing stirecinde surekli tekrarlanan olumsuz davraniglar yavas yavas
olugsmakta ve viicuttaki yanik dereceleri gibi bireyler Gzerinde farkl zararli etkilere
neden olmaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 111-112). Davenport, psikolojik tacizin
bireyler tizerindeki etkilerini viicut yanigina benzeterek derecelendirmigtir. Saldirinin
siddetine, sikhdina, kisinin yetisme tarzlan ve psikolojik durumlari mobbing

davraniglarindan etkilenme derecesini etkilemektedir (Davenport vd., 2003: 21).

e Birinci Derece Mobbing: Bireyin, is arkadaslarindan olumsuz davraniglar
gérmesi onu sasirtir ve Uzuntu verir. Kisi hoglanmasa da bu duruma karsi koyabilir.

Ailesi ve yakin arkadaslanyla iliskileri bozulmaz.

Mobbing magduru farkli yéntemlerle direnmeye calisir. Isinden sogur ve yeni
is arayislari igerisine girer. Uzintl, alinganlik, uyku bozuklugu, ani nébetler ve stres
gérilmekte, bunlar da kisinin is yasamini olumsuz yonde etkilemektedir (Bagdu,
2004: 21; Akt., Sahin, 2010: 60).

e ikinci Derece Mobbing: Magdur uzun siire mobbing eylemlerine maruz
kalmaktadir. Bu asamada kisi bu saldirilara karsilik veremez ve uzun sureli fiziksel-
zihinsel rahatsizliklar yasar (Davenport vd., 2003: 21). Magdurda su tip belirtiler
gorulmektedir:

> Konsantrasyon bozuklugu, kalici uyku problemleri,

» Asiri kilo ya da kilo kaybi,
> Stres ve yuksek tansiyon,
>

Depresyon ve buna bagh olarak alkol ya da ila¢ kullanma,
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» Mide — bagirsak problemleri,
> lIsten kagma egilimi (ise gec gelme, siirekli izin alma),
» Alisiimadik korkular.

e Uglincii Derece Mobbing: Saldirilardan ciddi olarak etkilenen magdur, -
artik ise geri ddénemez. Tedavisi zor problemler meydana gelmistir. is yerinde
duramayacak hale gelmiglerdir, koti durumdadirlar ve kendilerini  koruma
mekanizmalari ¢ékmiistiir (Davenport vd., 2003: 21). Su tarz sonuglar dogurur:

> Siddetli depresyon ve panik ataklar
Kazalar
Kalp krizleri
Uctincii kisilere yénelik siddet

Y V V VY

intihar girigimleri

Tablo 4: Mobbingin Birey Uzerindeki Etkilerinin Dereceleri

1.DERECE 2.DERECE 3.DERECE
v' Siddetli depresyon
v Yiksek tansiyon s .
v Aglama ) v' Panik atak
v Asirni kilo veya zayiflik o
v Uyku bozukluklari v' Kalp krizi
v Kalici uyku bozukluklari
v" Alinganlik . v Kazalar
... | v lsyerinden kagma . L
v" Konsantrasyon eksikligi v Intihar girigimi
v Alisiimadik korkular . O )
v Uclinct kisilere kars! siddet

Kaynak: Ozler ve Mercan, 2009: 111

Mobbing neticesinde, magdur kendisini diglanmig, asagilanmis ve tehdit
altinda hisseder; 6z giiveni sarsilir ve kendi yeteneklerinden siiphe etmeye baslar.
Psikolojik ve fiziksel bir takim rahatsizliklar yasar hatta bazilari calisamayacak
duruma gelir (Tutar, 2004: 55).

Mobbing magdurlarinin, kendilerine uygulanan saldiri ve siddete verdikleri
tepkiler farkli farkhdir. Tolerans duzeyleri farkli olan bazi calisanlar durumu
kabullenirlerken, bazilari miicadele etmeyi ve catismayl géze alabilmektedirler
(Cobanoglu, 2005: 53).
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Mobbingin etkileri direk ya da dolayli olabilmektedir. Kisinin ruh halinin
bozulmasi, is ortaminda uyumsuz davranma ve durumu ile ilgili olarak korkuya
kapilma, mobbingin direk etkilerindendir (Barling, 1996: 39).

Leymann’a gére mobbing magddurlari depresyona girmekte, caresizlik
yasamakta ve durumun duzelmesine iligkin bir ¢6ziimin olmamasina
ofkelenmektedirler. Bu olumsuz slre¢ sonunda kisinin bagisiklik sistemi
zayiflayacak ve psikosomatik rahatsizlar meydana gelebilecektir. Hatta bazi
uzmanlar, kanser tirlerinin bir kisminda mobbingin tetikleyici bir rol oynadigini
belirtmislerdir (Leymann, 1990: 122-123).

Leymann'in elde ettigi sonuglara gére, mobbinge maruz kalan ve travma
sonrasi stres bozuklugu yasayan kisiler genelde 40 yasin Uzerindedir (Leymann,
1996: 167). Ekonomik hayata ve isglcl piyasalarina surekli olarak geng, yetigmis
ve hirsli bireyler katilmaktadir. Mobbing magddurlarinin neden iglerini birakmadiklari
sorusunun cevabi burada aranabilir. Birey, yaslandik¢a yeni is bulma yetenegini de
kaybeder. Artan is giicul rekabeti kisileri isten ayrilmama konusunda kaar almaya
itmektedir.

Vartia, mobbing magdurlarinin, yildirma davraniglarina maruz kalmayan
kisilere gére daha gok uyku problemi yasadiklari ve sakinlestirici kullanimlarinin gok
daha fazla oldugunu belirtmistir. Kadinlar bu sorunu erkeklere gére daha sik
yasamaktadirlar. Hatta magdur olmalarina gerek yoktur, mobbinge tanik olmalari
bile kadinlarin sikinti yasamalari icin yeterlidir (Niedhammer vd., 2009: 1217; Akt.,
Elmas, 2012: 43).

Mobbing kurbanlari travma sonrasi stres bozuklugu yasayabilmektedir.
Travma sonrasi stres bozuklugu bir olay neticesinde olusan ve en az bir ay devam
eden psikolojik bir rahatsizliktir (Tehrani, 2004: 358-359).

Tinaz (2008), mobbing magdurlan ile ilgili sonuglan ¢ grupta incelemistir:

e Ekonomik sonuglar: isin yitiriimesi sonucu gelir kaybi ve sagliga
kavusabilmek igin yapilan saglik harcamalari

e Sosyal sonuglar: Depresyon neticesinde sergilenen tutarsiz davraniglar
sonucu kisinin gevresi tarafindan terk edilmesi, mesleki kimligini yitirmesi ve aile

icinde de “basarisiz kigi” olarak algilanmasi
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e Ruhsal ve fiziksel sonuclar: Depresyon, anlamsiz korkular, yiiksek

tansiyon, fiziksel rahatsizliklar ve 6zguvenin yitiriimesi

Mobbing ile is tatmini arasindaki iligkinin belirlenebilmesi igin birgok
arastirma yapilmigtir. Quine’in (1999) Ingiltere’de Ulusal Saglik Servisi (NHS)
calisanlari (izerinde yapilan bir arastirma sonucunda, mobbinge maruz kalan

calisanlarin is tatminlerinin 6nceki yillara oranla 6nemli élglide azaldig belirlenmistir.
2.5.2.2. Orgiit Uzerindeki Etkileri

Mobbing siirecinin organizasyon uzerindeki etkileri de ¢ok ©nemlidir. Bu
streg en alt kademelerden en ust kademeye kadar 6rgitiin tamamini etkilemekte ve
birgcok problemin, gatismanin ve kansikligin olusmasina sebep olmaktadir (Kaymaz,
2007: 81; Akt., Arisoy, 2011: 37).

ILO, mobbing davraniglarinin géraldagu isletmelerde, 6rgutiin tim ortaminin
orta ve uzun vadede olumsuz yonde etkilendigini belirtmistir. Dolayll veya direkt
olarak 6rgutiin 6dedigi bu bedeller, azalan verimlilik, Uretkenlik, kalite, imaj ve
musteri sayisi olarak ifade edilmistir. A.B.D."de 1992’de yapilan bir arastirmada,
isyerlerinde gérillen mobbing davranislarinin isverenlere maliyetinin 4 milyar $'1
gectigi saptanmistir. Almanya’da, 1000 calisani olan bir igletmenin mobbing
davraniglarindan dolayi bir yil icerisinde 6dedigi direkt maliyetler 112 bin $, dolayh

maliyetler ise 56 bin $ olarak hesaplanmistir (ILO, 1998; ¢evrimigi).

Orgdtlerin biinyesinde bulasici bir hastalik gibi bliyllyen mobbing faaliyetleri,
énlem alinmadigi takdirde organizasyonun bitiin birimlerine yayilabilmektedir.
isletmelerdeki giiven ortami ve motivasyon yok ettigi gibi, 6rgut personeli ve
yoneticileri arasindaki uyumu yok ederek is verimliligini dustirmektedir (Cobanoglu,
2005: 23). Adams’a gére de bu tur davraniglarin gézlemlendigi érgitlerde islerin
tamamlanma sireleri uzamakta, Uretim etkinligi azalmakta, is glicii devir ortami
artmakta ve isletmenin imaji zarar gérmektedir (Wardell, 2011: 34-35; Akt., Elmas,
2012: 44).

Davenport vd. (2003: 111), orgutlerin mobbing davranislari sonucunda

olusan problemlerle karsi karsiya olup olmadiklarini anlamalari igin bir uyar

isaretleri kontrol listesi gelistirmislerdir.
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e Bir departmandaki sorunlar bir kisiye mi yukleniyor

e Bugiin yanhs davranislarla suglanan kisi daha o6nceki dénemlerde

ortalamanin tizerinde bir performans mi sergiliyordu

e Ust yénetimdekiler bulunduklari pozisyon icin yetersiz mi?

e Onemli noktalarda calisanlar aniden isten ayriliyor mu?

e Personel devir hizi yiiksek mi?

e Hastalik izinleri arttyor mu?

e Nedeni bilinmeyen bir motivasyon eksikligi ya da moral ¢ékuntusi var mi1?

e Orgiitin y6netim ve yapilanmasinda ani degisimler var mi? Personeli

bilgilendirme icin yeterli zaman ayrilmadi mi1?

Yéneticiler, bazi isletmelerde mobbing davraniglarinin tizerinde durmaya

degmeyecek bir olgu oldugunu dusunebilir, bir defalik olay olarak algilayip

dnemsemeyebilirler. Gergekte mobbing, bir isletmeyi basariya ulastiran etkinlikleri

zayiflatan, giclenmesini engelleyen, orgit icinde kalici sorunlar cikaran ve

organizasyona agir bedeller 6deten bir olgudur (Tinaz, 2008: 161).

Tablo 5: Mobbing Maliyetleri

Psikolojik Maliyetler

Ekonomik Maliyetler

v Fiziksel rahatsizliklar
] ) v" Doktor masraflari
v’ Stres ve izole edilme
= v Kaza masraflari
Bireysel v Kazalara yatkinlik
o v Avukat masraflar
Maliyetler v Psikolojik rahatsizliklar _
. . v Terapi masraflar
v Intihar / Cinayet N
o v Yeniis arama
v Mesleki kimlik kaybi
v Duslk verim
v" Moral kaybi ] o
- " v Dusuk is kalitesi
Orgiitsel v Orgut kulturinde zayiflama . _
v Yuksek personel devri
Maliyetler v" Anlasmazliklar _ _
. . v' Tazminat 6demeleri
v" Uretkenlikte azalmalar .
v' Artan izinler
v Caresizlik
. v Aile i¢i catismalar v Ayrilik masraflari
Ailesel Az i
. v" Gocuklar tizerinde olumsuz etkiler | v* Ailenin gelir kaybi
Maliyetler ) .
v Ayrilik ve bosanmanin negatif | v/ Terapi masraflari
etkileri

46




v Saglk masraflari
v Toplumda mutsuz birey sayisinda | v Sigorta masraflari

Toplumsal
. artis v Vergi kayiplar
Maliyetler » » .
v Politik duyarsizlik v" Malulen emeklilik taleplerinin
artmasi

Kaynak: Davenport vd. (2003)

Mobbing, calisanlar arasindaki iliskileri ve dolayisiyla i ortamini
bozmaktadir. Orgiit icerisinde hastalik, devamsizlik, kazalar ve personel devri gibi
direkt, organizasyon yapisinin bozulmasi, kalitesizlik ve zamansiz tretim gibi dolayli

bircok maliyetin olusmasina neden olmaktadir (Di Mortino, 2012: 24)

2.5.2.3. Aile Uzerindeki Etkisi

Mobbing davranislari sadece uygulandigi kisileri degil ayni zamanda
magdurlarin ailelerini de derinden etkilemektedir. Bu alanda yapilan arastirmalar
yildirmanin, evlilikler, ebeveyn-cocuk iligkileri ve gocuk gelisimi tizerinde 6nemli bir
etkisi oldugunu géstermistir (Hockley, 2003: 6).

Mobbing davranislari sonucunda magdurun ailesi de magdur gibi psikolojik
ve ekonomik bedeller 6édemek zorunda kalmaktadir. Caresizlik, bosanmalar,
catismalar ve yaganan diger olumsuzluklar aileler izerinde dayanilmasi zor baskilar
olusturmaktadir (Cobanoglu, 2005: 99). Burada mobbing magdurunun, yasadigi
olumsuzlarin ne kadarini eve tasidigi onemlidir. Magdur, is yerinde yasadigi
sikintilari  aile icine tasiyarak, is hayatinda géremedigi ilgiyi aile ortaminda
arayacaktir (Tinaz, 2006: 173).

Mobbing magdurunda gériilebilecek ve ailesi tarafindan da fark edilebilecek
davranis degisiklikleri sunlardir (Tan, 2005: 53).

o Isyerindeki insanlarin davraniglari ile ilgili takintilari ve strekli olarak
isyerinden hikayeler anlatmasi

e Gittikge daha az konusmak

e Olumsuz yaklagimlar ve artan alinganlik

o Korku hali, endise veya aglama krizleri

e Unutkanlik, faturalan 6dememek

e Yilginhk
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e Destek aramak

e Konsantrasyon kaybi

e Cok hareket etmek ya da hareketsizlik
e Zararlh madde kullaniminda artig

e Dis gérunuste degisiklikler

e Degisen aligkanliklar, takintilar

s Potansiyel tibbi problemler

2.5.2.4.Toplum Uzerindeki Etkisi

Artan mobbing davraniglari toplum hayatini da derinden etkileyen bir
toplumsal problemdir. Mobbing magdurlarinin artan saghk harcamalari hem
isverene hem de devlete yik getirmektedir. Yildirma sonucunda mesleki kimligini
kaybetmis, psikolojisi bozulmus sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum yapisi
olusmaktadir (Tinaz, 2006b: 20).

Mobbing uygulayicilarinin basarili olduklarinda is hayatinda yiikselmeleri ve
toplum hayatinda elde ettikleri statll, bagkalari tarafindan 6rnek alinmalarina neden
olmaktadir. Bu tip saldirgan bireylerin sayica artmasi toplum agisindan kétu bir
sonug olusturacaktir (Budak, 2008: 398).

Mobbingin topium tzerindeki etkiieri suniardir (Tinaz, 2006: 175-185).

e Saglik harcamalarinda artis

e Sigorta giderlerinde yikselme

o issizlik

o Vergi kayiplari

o Erken emeklik oraninin yikselmesi

e Tikenmis, psikolojisi bozulmus sagliksiz bireylerden olugan bir toplum

e Bosanmis ve pargalanmis ailelerden bir olugan bir toplum yapisi

Mobbing magdurlari genel olarak 30 ve 40'li yaslarda, hayatin en verimli
dénemlerinde is hayatina veda edebilmekte, erken emekli olmalarindan dolayi
olmasi gerekenden daha uzun stre emekli maasi almaya devam edebilmektedir. Bu
durum da biyiik bir kayip getirmektedir (Cobanoglu, 2005: 100).
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2.6. Mobbingle Miicadele Sistemleri

Etki alani oldukga genis olan, bireyi, aileyi, érgutii ve toplumu derinden
etkileyen mobbing davraniglan ile micadele oldukga onemlidir.  Mobbingle
muicadele de en dnemli nokta basta birey olmak Uzere o6rgit, aile ve toplum
tarafindan bu konuda bir farkindalik olusturulmasidir. Mobbingin ne olduguyla ilgili

olarak kamuoyu bilinglendirilmeli ve duyarlilik olusturuimaldir (Tinaz, 2006: 187).

Yildirma davranislari ile micadelede basarili olunabilmesi, kurbanin kisilik
yapisina, saldirganin 6zelliklerine, hukuk sistemine ve mobbingin hangi asamada
olduguna bagldir. Mobbingle miicadelede ¢6ziim igin hazir recete verilememektedir
clinkil biri igin etkili olan ¢6zim yoéntemleri, bir digeri igin yikici olabilmektedir
(Minibas-Poussard, idig-Camuroglu, 2009: 70). Mobbingle micadele yéntemleri,
magdurlarin 6rgit icin ne kadar 6nemli olduguna ve kurbanin saldirgan ile iligkisini
devam ettirmede gdsterdigi ¢abaya gore degismektedir (Linvill, 2008: 81; Akt,
Elmas, 2012: 47).

Mobbing davraniglan sug teskil etmesine ragmen 6rgit yénetimi tarafindan
ozel bir strateji olarak uygulanip gérmezlikten gelinebilmektedir. Bu tir davraniglara
izin verilmekte, bazen de tesvik edilebilmektedir. Kurbanlar béyle bir durum
karsisinda “kimi kime sikayet edecekleri” konusunda agmaza dismektedirler

(Mobbingle Miicadele Sempozyumu Kapanis Bildirgesi, 2011).
2.6.1. isyerinde Kisilerin Mobbingle Basa Cikma Yollan

Mobbingle bireysel mucadele ederken secilecek G¢ yol vardir. Birincisi,
“mobbinge anlayis géstermek’tir. Saldirinin etkisi ve siddeti giderek artiyorsa bu
yontem tercih edilmemelidir. Saldirinin etkisinin azaldigi ve yipratici olmadigi
zamanlarda tercih edilebilir. ikincisi, “karsi savas vermek’tir. Bu ydntemde mucadele
ayni yollarla, saldirgan gibi davranarak yapilmamalidir. Ahlak ilkeleri ve yasalar
yoluyla saldirgan sikistiriimalidir. Ugtincusti ise, “geri ¢ekilme taktigi"dir ve magdur
ile saldirgan arasinda biiyik bir guc farki oldugu durumlarda uygulanabilir ¢linki
savasmadan kazanilan biytk zaferler de vardir (www.canaktan.org, Cuceloglu,
1992: 449).
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Mobbingle miicadele segeneklerinin bilinmesi, magdurun, yildirma kurbani

haline gelmesini engelleyebilir, hatta bdyle bir siirece hig girmemesini saglayabilir.

Ruh sagliginin bozulmasi ve bunun belli edilmesi, saldirgan igin bir zaferdir.

Saldirlardan etkilenmedigini géstermek, saldirida bulunmaktan daha zor olmakla

birlikte daha etkilidir (Minibas Poussard ve Idi§ Gamuroglu, 2009: 756).

Mobbing davraniglarina maruz kalan birgok insanin, iginde bulunduklari

durumdan

kurtulabilmeleri adina yapabileceklerini su sekilde

mumkandir:

Ozgliven ve 6z sayginin gelistiriimesi
Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek
Uzuinttyd bilingli bir sekilde yasamak
Kendini yalitmamak

Yeni bir beceri edinmek

“Kurban” zihniyetinden kurtulmak
Orgiit icinde yardim aramak

Yasal yollara basvurmak

Denge bolgeleri olusturmak

Ruh saghgini korumak

Degerleri aciklamak

Baslamadan 6nce engellemek

toparlamak

Saldirganla konusulmali, verilen emirler yazili olarak kaydedilmeli v

durum st makamlara bildiriimeli

Olaylar, yerler ve tarih kayit altina alinmal

Telkin edici, destekleyici yaklagim

Birebir kalmamak, toplum iginde olmak

Profesyonel destek almak

Saldirgana agikea itirazda bulunmak

Sikayetleri grupca bildirmek

Sikayetler hakkinda érgut icinde ne yapildigini aragtirmak
Mobbing uygulayicisinin gegmisi hakkinda bilgi toplamak
Hoslandiginiz islerle ugragsmak

Calisma ortaminizi sevdiginiz esyalarla stislemek

Yeni hobi ve beceriler edinmek

Egzersiz yapmak

Génullu olarak hayir kuruluslarinda calismak
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e Basarili olacaginizi disiinduguniz yeni is alternatifleri tizerinde durmak

e Saldirilar dayanilamayacak boyutlarda ise saghdi koruma adina istifa
etmek (Davenport vd., 2003: 83; Wornham, 2003: 32; Cobanoglu, 2005: 106;
Arpacioglu 2005: cevrimici; Tinaz, 2006: 187; Aktop, 2006; imirlioglu, 2009: 29).

Ayrica giiniimiizde mobbing davraniglar ile ilgili olarak farkindaligin artmasi
ve yasal énlemlerin alinmaya baslanmasi ile magdurlarin kanuni yollar vasitasiyla

haklarini aramalari her gecen giin yayginlasmaktadir (Yildiz ve Kilkig, 2010: 878).

2.6.2. Kurumlarin Mobbingle Basa Gikma Yollari

Mobbing davranislari, tim o&rgitlerde gérilebilen, 6zel, kamu ayirt
etmeksizin butiin kuruluslarda karsilasilabilen bir olgudur. Mobbing sonucu &rgdtler,
kilit insan giicii kayiplar yasayabilirler. Ayrica kurum igindeki uyum kaybolur ve
moraller bozulur (Cobanoglu, 2005: 116).

Bir érgutte mobbing uygulamalarinin olup olmadigini anlayabilmek icin su
sorular sorulmalidir. Cogunlugunda evet cevabi aliniyorsa &nlem alinmasi
gerekmektedir (Ozler ve Mercan, 2009: 121).

o Orgiit icerisinde sorunlar ciktiginda, sorumluluk sirekli ayni kigiye mi
yukleniyor?

e Kilit gérev Ustlenen galiganlar arasinda isten aniden ayrilanlar var mi?

Orgitlerde gérilen mobbing uygulamalarinin ortadan kaldirilabilmesi igin
oncelikle bu davranislarin nedenleri iyi arastinimali, érgiitiin gucla ve zayif yanlari
dogru sekilde tespit edilmeli ve zayifliklarin gideriimesi i¢in 6nlem alinmahdir (Kirel,
2007).

Bati toplumlarina gére aile destegi ve dayanigma giciniin yiksek olmasi
sayesinde Turk kultirinde, ciddi rahatsizliklar ve intiharlar batida oldugu kadar
gorilmemektedir. Yine de mobbing davranislarini zamaninda sezerek, insana
saygili is yerleri olusturulmasi, cagdas yoéneticilere ve insan kaynaklar uzmanlarina
dusmektedir (Baltas, 2009: 94).

Orglt politikasi olarak kurum yoneticileri, isletme calisanlarindan tam olarak

neler beklediklerini ifade etmeli ve onlara o6rgutin kulturi hakkinda bilgi
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vermelidirler. Yine 6rgit icerisinde hangi davraniglarin kabul edilecegi, hangilerinin
kesinlikle hos kargilanmayacagi net olarak ortaya konulmahdir (Richards ve Daley,
2003: 247).

Mobbing davranislari yasanan ve bundan rahatsiz olan &rgutin, iginde
bulunduklari durumdan kurtulabilmeleri adina yapabileceklerini su sekilde
toparlamak miumkindur:

e Kurulus amaclarinin belirlenmesi ve bitin ¢aligsanlarin ayni safta tutuldugu
degderlerin tretilmesi

e is tanimlarinin gérev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmasi

e Kurulus yapisinin acikca belirlenmesi

e Calisanlardan beklenen davranis ve ahlak &lcllerini igceren kapsamli
personel politikalarinin olmasi

e Disiplin konularinda hizl ve tarafsiz olunmasi

o Orgiut amaglarinin ¢alisanlara benimsetilmesi

¢ Personel seciminde takim galismasina yatkin kisilerin secilmesi

e Personellerin ve yénetici konumunda bulunanlarin egitim ve gelisimine
dnem verilmesi

e |letisimin agik ve durust olarak zamaninda yapilmasi

e Caligsmalara ve kararlara yiiksek sayida personel katiliminin saglanmasi

e Sorunlarin ¢dzim i¢in her diizeyde 6zel bir yapi olusturulmali

e Calisanlar igin yardim programilari gelistiriimeli

e Calisanlara kogluk ve mentorluk yapmak, ¢alisanlarin motivasyon
analizlerini yaparak sonuglari yéneticilerle paylagmak

e Kariyer destedi vermek, adil bir performans ve &dul yénetim sistemi
gelistirmek

e Yetkinlik analizleri yapilmali, isten ayrilmalar karsisinda bir veri sistemi
olusturarak, personel kayiplarini énleyici bir sistem geligtirmek

e Yonetimde etik dusincele ve davranislar yoluyla calisanlara 6rnek
olunmali, kati davraniglardan kacinilmalidir

e Yonetim sergilerken, soylenenler ile yapilanlar arasinda tutarlilik
saglanmahdir

o Yoneticilerin degil, musterilerin  memnuniyeti 6n planda tutulmalidir
(Davenport vd., 2003: 116; Cobanoglu, 2005: 116; Yiceturk, 2005: 889; Leiper,
2005: 35; Budak 2008: 402).
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Mobbingle etkili bir sekilde bas edebilmek igin bazi éneriler sunlardir (Ozer,
2009):

o Mobbingin kapsam ve sinirlari agik bir sekilde ortaya konulmalidir.

e ihlaller ceza hukuku kapsaminda sug olarak degerlendirilmelidir.

e Mobbinge magdurlarinin maddi ve manevi zararlarinin karsilanabilmesi
adina ilgili kanunlarda gerekli diizenlemeler yapilmahdir.

e is ve calisma hukuku kapsaminda mobbinge maruz kalan is gérenlere
derhal fesih hakki verilmelidir. Bununla birlikte diger tazminatlardan hari¢ olmak
Uzere cezai sart mahiyetinde, caydirici ve magdurun kargilagtigi maddi-manevi
zararlarin karsilanabilmesi adina bir “mobbing tazminat” 6denmesi konusunda ilgili
kanunlarda diizenlemeler yapilmalidir. Bu tazminatin bir kismi isyerinden, bir kismi
da “zorba’dan alinmalidir.

e Mobbingi 6zendirecek tarzda yazili ve gérsel yayinlarin yapilmasina engel
olunmalidir.

e Kadinlarin isgiictine katilimi agisindan %25,4 ile iilkemiz, OECD ulkeleri
icinde en duslk yuzdeye sahiptir. Alinan cesitli 6nlemlere ragmen, cinsiyet
ayrimeiligl tlkemizde bir problem olmaya devam etmektedir. isyerlerinde ve ise
girislerde, cinsiyet, Irk veya etnik kdken, din veya inanis, 6zurlalik, hakamlalik, yag
ve cinsel egilim sebebiyle yapilan ayrimcihigin herhangi bir agiga yer birakilmadan
diizenlenmesi gerekmektedir.

o Uluslararasi Af Orguti (UAO) Tirrkiye Subesi'nde galisan kisileri korumak
icin hazirlanan “Is Yerinde Tacizi ve Baskici Davraniglari Onleme Politikasi” benzeri
uygulamalarin diger isletmelerde de baslatiimasi ve denetlenmesi saglanmali,
yasalardaki bosluklar doldurulmalidir.

o Ulkemizde, mobbing olgusuna yonelik duyarlilik ve mobbing kurbanlarina
yardim sunabilmek igin yapilan ¢alismalar, son yillarda artarak devam etmektedir.
Mobbing Uzerine yapilan arastirmalar, ¢alismalar, yayinlar, hazirlanan internet
siteleri, kitap ve roportajlar yoluyla mobbing kavraminin herkes tarafindan
anlagilmasi igin galisiimaktadir. Ancak bu galismalarin sistemli bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir.

e Mobbing ile ilgili bakanlik ve devlet kurumlari birbirleriyle irtibath olmali,

galismalar, olusturulacak ortak bir birim araciligiyla daha sistemli ytratiulmelidir.
Yine orgut ici mobbingle micadele etmede kullanilacak bir yéntem de

whistleblowing uygulamasidir. Mobbingi 6nleme ya da en azindan etkisini azaltma

konusunda yardim saglayacak bir yontem olarak gérilebilir. Aktan'a gére
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whistleblowing; 6rgit igerisindeki yasal ve etik olmayan eylemlerin, calisanlar
tarafindan sorunlar ¢ézme giicline sahip 6rgit ici ve/veya 6rgit digi otoritelere
bildiriimesidir (Aktan, 2006: 44).

2.6.3. Mobbing Magduruna Ailenin Destegi

Magdurun fiziksel ve ruhsal acidan ¢okintl igerisinde oldugu dénemlerde,
ailenin ve arkadas cevresinin verecedi destekler, sergiledikleri olumlu yaklasimlar,
kurbanin dayanma guclunt arttiracaktir. Aile ve yakin cevrenin verebilecegi
destekler su sekilde ifade edilebilir;

e Magdur, dinlenmeli ve anlasildidi ifade edilmelidir.

o Mekan degisimi saglanmali, seyahatler desteklenmelidir

e Tiyatro ya da sinema etkinliklerine katiimasi saglanmali

o Telefonla aranip, e-postalar génderilmeli

e Tibbi yardim ve yasal destek almasi saglanmali

o Birlikte gezintiye cikilmali, yemekler yenilmeli

e is olanaklari sunulmahdir

e Cicekler génderilmeli, hediyeler alinmali

Magdura uzun siire destek olmak, aile igerisinde sikinti olusturabilir. iki
tarafta birbirlerine karsi sabirh olmali ve anlayisla yaklagsmalidir. En énemli destek,
magdurun kaybolan 6z guveninin ve kimliginin yeniden kazaniimasi igin yardimci
olmaktir (Cobanoglu, 2005: 114; Davenport vd., 2003: 98).

Baltas (2009), Mobbing olgusunun Turk kilturiinde aile baglarinin ve sosyal
destegin guiclii olmasi nedeniyle batinin bireyci kiltlirlerindeki gibi ciddi hastaliklara
ve intiharlara yol agmayacagini belirtmektedir. Isyerinde yildirma eylemlerine maruz
kalan hastalari inceleyen Samanci ise igyerinde yasanilan sikintilarin aile iligkilerine
de yansidigina dikkat cekmektedir. Baltag’in gérusi tlkemiz kosullarinda her zaman
dogrulanmamaktadir. Ayrica tlkemizde, ¢alisanlarin is ortamlarindaki fiziksel ve ruh
saghgina 6nem veren gelismis Ulkelerdeki gibi “yildirmaya karsi destek ve
rehabilitasyon” merkezleri bulunmamaktadir. Bu nedenle yildirma surecinin magdur
ettigi ailesi olmayan bireylerin aile destegi de alamayacagi dusunulduginde, durum
bu magdurlar yéninden de oldukca zor bir suregtir (www.sosyalhizmetuzmani.org

/mobbing.htm).
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2.7. Saglk Sektoriinde Yapilan Mobbing Arastirmalari

Mobbing farkli kavramlarla iliskilendirilmis ve arastirma konusu yapilmistir.
Mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonlt, anlamh bir iligki vardir (Dogan, 2009).
Mobbing ile motivasyon arasinda da yine ayni sekilde anlamh bir iligkiden s6z
edilmektedir (Kocaoglu, 2007). Ozel sektorde galisanlar ile kamu da caliganlar
arasinda bir kiyaslama yapilirsa, 6zel sektor calisanlari mobbinge daha fazla maruz
kalmaktadirlar. Mobbing magduru olmak ile yas, cinsiyet degiskenleri arasinda iligki
oldugunu sdyleyen yazilar oldugu gibi (Kog ve Bulut, 2009: 657), mobbing magduru
olmada yasin ve cinsiyetin ayirt edici bir 6zelliginin bulunmadigini belirten tezler de
mevcuttur (Kocaoglu, 2007).

Arastirmalar sonucunda genellikle niteliksiz st diizey yoneticilerin, alt duizey
calisanlara mobbing uyguladigi gortimistir. Mobbing davraniglarinda yer, zaman
ve sektér aynmi  olmamakla birlikte yodun olarak hizmet sektériinde
karsilagiimaktadir. Mobbing uygulayicilarinin, genellikle eksikliklerini - gidermek

amaciyla mobbing uyguladiklarini anlasilmistir (www.tbmm.gov.tr).

Mobbing davranislari, bankacilik, egitim ve saglik sekidriinde daha gok
hissedilmektedir. Rekabetin yogun yasandigi, hata kabul etmeyen ve zaman
baskisinin yiksek oldugu sektérlerde daha fazla gérilmektedir. Hemsirelik de
mobbingden nasibini almaktadir. Dogu'daki bir tip fakiiltesindeki bir arastirmaci,
gosterdigi hirs, sahip oldugu yukselme potansiyeli ve yayimladigi makalelerden
dolayi hocalari tarafindan mobbinge maruz birakilmig ve bazi kaynaklara ulagmasi
engellenmistir. Ancak bu tur yildirma davraniglarinin yasal olarak ispat edilmesi
oldukga zordur ve “ihtiyag’lar 6ne strtlerek durum gegistirilebilmektedir (Cobanoglu,
2005: 141).

SES'’in (Saglk ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi) 1771 bayan saghk
calisani {izerinde yapti§i bir arastirma sonucunda, ¢aliganlarin %40,6’sinin siddete
maruz kaldi§ tespit edilmistir. Hemsirelerin %45,7’si, ebelerin %42,2’si, doktorlarin
%31,9’'unun mobbing davranislarina maruz kaldigi gorilmustir (Milliyet Gazetesi,
2006; Akt. Atasoy, 2012: 73).

Bolu'da 124 saglik calisani tizerinde bes yil stiren bir aragtirma neticesinde

%87 oraninda s6zli ve fiziksel saldiri yasandigi belirlenmistir. Yine Ankara’da 360,
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112 acil yardim galisani izerinde yapilan bir calismada %55,8'inin sozelffiziksel
taciz deneyimi yasadigi géralmustur (Cetin ve Safarova, 2009: 101; C6l, 2008: 114).

Konya’da bir {iniversite hastanesinde mobbing davraniglarinin tespit edilmesi
adina 172 kisi (zerinde yapilan bir arastirmada caliganlarin %25’inin yildirma
magduru oldugu, %25 oraninda bir ¢alisanin da kisa sireli olarak mobbinge maruz
kaldigi ve durumdan emin olamadiklar belirlenmistir. Bundan hareketle mobbing

davranislarina maruz kalma oraninin %50 oldugu sdylenebilir (Sahin, 2010: 155).

istanbul'da 2006 yilinda U¢ 6zel hastanede yapilan bir yilksek lisans tez
calismasinda ézel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin % 70 oraninda duygusal tacize
maruz kaldiklari belirlenmistir (Dilman, 2007). Eskisehirde bir kamu hastanesinde
yapilan arastirmada ise calisanlarin %38,6 oraninda mobbing magduru oldugu
tespit edilmistir (Solakoglu, 2007: 134). Karaman Devlet Hastanesinde 103 kisi
tizerinde yapilan arastirma sonucunda ise hemsirelerin kendi aralarinda homojen bir
yapiya (gelir, egitim, cinsiyet) sahip olmalari nedeniyle yogun sekilde mobbing

davranislarina maruz kalmadiklar tespit edilmistir (Gul ve Agiréz, 2011: 45).

Bolu ilinde hastanelerde yapilan, saglik personelinin mobbinge maruz kalma
dizeylerini etkileyen faktorlerin incelendigi bir arastirmada, saglik galisanlarinin
%70,4’Unln bir sekilde yildirma davraniislarina maruz kaldigi belirtilmigtir (Sahin ve
Dundar, 2011: 104). Ayni galigmada bu oran Avustralya igin %67,2, Guney Afrika'da
%61, Tayland’da %54, Brezilya'da %46,7, Hollanda’da %51,1 ve Portekiz’'de %60
olarak ifade edilmistir.

Yine bir Universite hastanesinde hemsireler Uizerinde yapilan arastirmada
calisanlarin %37,1'inin cinsel tacize maruz kaldigi ancak bu kisilerin %80’inin
yasadiklarini iist yonetime bildirmedigi tespit edilmistir (Celik ve Celik, 2007; Akt.,
Sahin ve Diindar, 2011: 106). Yavuz (2007) tarafindan bir Universite hastanesinde
yapilan arastirmada da is gorenlerin, %50,8'inin y&neticilerden, %19,6’sinin hasta
yakinlarindan, %17,5'inin hastalardan, %8,5'inin ise mesai arkadaslari tarafindan

yildirma davranislarina maruz birakildiklari tespit edilmistir.

ABD, Kuveyt ve Tayvan'da yapilan arastirmalar, acil servisler ve psikiyatri
hastanelerinde mobbing yasanma oraninin arttigi géstermistir ($ahin ve Diindar,
2011: 1086).
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Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanhginin acikladigi rakamlara gore
Tirkiye’de son bir yil igerisinde 5 bin 93 kisi mobbing dolayisiyla Bakanlik ihbar hatti
“ALO 170”e sikayette bulunmustur. Basvuran kisilerin %69’unun 6zel, %31'inin ise
kamu sektériinde galistigi ve %42’sinin kadin, %58'inin erkek oldugu goérulirken, bu
kisilere en ¢ok uygulanan mobbing davraniginin da istifaya zorlama oldugu

belirlenmistir (www.aktifhaber.com).
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3. BOLUM
ORGUTLERDE iS TATMINI

3.1. is Tatmini Kavrami

is, “bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak igin gug

harcayarak yapilan etkinlik, calisma” olarak ifade edilmistir (www.tdk.gov.tr).

Tatmin genel olarak, bir etkinlikten, bir isten, olaydan, uyarimdan haz alma,
doyum saglama anlamina gelmektedir. Tark Dil Kurumu (TDK) tatmini, istenen bir
seyin gerceklesmesini saglama, gonul doygunluguna erme, doyum, cinsel isteklerini

giderme ve doygunluk olarak tanimlamigtir (www.tdk.gov.tr).

Caligma hayatinda bulunan insanlarin vakitlerinin dnemli bir kismi isyerinde
gecmektedir. Bu nedenle calisanlarin ekonomik olarak kontrol edilmelerinin yaninda
psikolojik olarak da yakindan takip edilmeleri gerekmektedir. isinden bekledigi

sonuglari elde eden bir galisan daha mutlu olacak ve igini daha iyi yapacaktir.

is tatmini konusunda ilk sistematik bilgiler 1930°lu yillarda Hawthorne
arastirmalari ile ortaya konulmustur (Gul vd., 2008:1).

1.Duinya savasi sonrasi ¢alisanlarin isyerleriyle sorunlari oldugu fark edilmis
ve disen verimliligin arttirnimasi, is goéren devir hizinin azaltiimasi amaciyla cesitli
arastirmalar yapilmigtir. Is tatmini kavraminin temelini igte bu arastirmalar
olusturmaktadir (Becerikli, 117).

is tatmini, is gorenlerin calistiklar isi sevme derecesidir (Cetin, 2011: 74).
Bireyin isini olumlu bulmasi ve zevk veren bir duygu olarak degerlendirmesidir
(Telman, 1987: 38). g gérenin isine karsi tutumu ya da isine kargi géstermis oldugu
tepkidir (Kantar, 2008: 19).

is tatmini, insanlar calstiklani is ve igin farkh yonleri hakkinda ne
dustindugudir (Rowden, 2002: 412). “isten elde edilen maddi gikarlar ve calisanin
beraber calismaktan is arkadaslar ile bir eser meydana getirmesinin sagladig
mutluluk™tur (Simsek, 1996: 136).
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is tatmini, bireylerin islerine gostermis olduklarn duygusal tepkilerdir (Weiss,
2002: 174). insanlarin sahip olduklar yetenekleri sergilemeleri konusunda
karsilastiklari olumsuz durumlar, calisanlar Uzerinde is tatminsizligine yol
acabilmektedir (Tanriverdi, 2006: 2).

Spector'a (1997: 7) gore calisanlarin isini sevme derecesi iken, Locke’a gore
calisma ortaminda gelisen durumlara karsi Kisinin bir gesit tepkisidir (Kumar ve
Sharma, 2001: 769).

Davis’e gére is tatmini, isin 6zellikleri ile calisanin isteklerinin birbiriyle
uyumlu olmasi durumunda olugsmaktadir (Oriicli vd. 2006: 39). Her galiganin, hatta
her bireyin isten ve hayattan beklentileri, intiyaglari vardir. Bu ihtiyag ve beklentiler,

isverenler tarafindan ne élciide karsilanabilirse o 6lglide is tatmini gerceklesecektir.

Yukaridaki farkl tanimlara bakarak is tatmini; kisinin calisma hayatindaki

ortamina, isine ve isverenine karsi gosterdigi olumlu tepkiler olarak ifade edilebilir.

isyerinde calisan bireylerin maddi ve manevi beklentilerinin, gergeklesen
sonuclarla esit olmasi halinde is tatmini olustugu halde, sonug beklentinin altinda ise
is tatminsizligi s6z konusu olmaktadir. Her birey bir érgiite belirli beklentiler dahilinde
katilmaktadir ve bu beklentiler karsilandidi takdirde isinden memnun olmakta,

verimliligi ve performansi artmaktadir (Nelson ve Quick, 1995: 116-118).

icgudiler, bireyi harekete geciren bir faktérdur ve hayatin her alaninda
kendini hissettirmektedir. Duygular da hem ginlik yasamda hem de is hayatinda
bireyi basariya gétiiren 6nemli bir faktordir ve kisinin ig iligkilerini olumlu ya da

olumsuz etkilemektedir.

Akcamete (2001) is tatmini, “is gérenin isi ile ilgili degerlerinin ig yerinde
karsilanmasidir’ seklinde tanimlamistir. Is tatminindeki artma ya da azalmalar,
calisanin mutluluk seviyesini de ifade etmektedir. Bir bagka tanimda is tatmini,
“calisanin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gérevine olan duygusal bir tepkisidir ve
is gorenin psikolojik sézlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesine isaret
eder” (Schermerhorn vd., 1994; Akt., Odabasi, 2010: 24-25).

is tatmininin yasam tatmini ile baglantili oldugu ve hem fiziksel hem de

ruhsal saghg! dogrudan etkiledigi ileri strtlmektedir. Yine igyerindeki tatminsizligin
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olusturdugu stres ve ortama uyum problemleri gibi etkiler konunun énemini ortaya
koymaktadir. Bir kisim arastirmacilar is tatminini ise devam, is ydntemlerinin
gelistiilmesi ve c¢alisma ortamindaki isbirliginin geligtirilmesi gibi alanlarda,
davranislarin bir nedeni olarak gérurken, bir kisim aragtirmacilar ise is tatminini bir
sonuc¢ olarak ele almaktadir. Diger bir kisim aragtirmacilar ise ig tatminini bir
semptom olarak degerlendirmektedir (Yildirim, 2007: 254-255).

is tatmini kavrami modern y6netim anlayisinin en énemli unsurlarindan biri
olarak gorilmekte ve hem vyonetsel hem de davranigsal bir takim sonuglar
dogurmaktadir. Calisanlardaki tatminsizligin artmasi “basarisizlik” adina énemli bir
gostergedir ve organizasyonun bagisiklik sistemini zayiflatarak tehditlere agik
birakir. Is tatminsizligi calisanlar tzerinde zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklari
meydana getirmektedir. Uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okintii ve hayal kirikligi
gibi rahatsizliklara neden olabilmektedir. Sonug olarak hayatta kisir dénguler
olusturarak birgok belirtiler olusturabilmektedir (Miner, 1992: 119).

is hayatindaki beklentilerin gergeklesme oraninin  dusuklagh buytk
problemler olusmasina neden olabilir. Tatminsizlik olarak ifade edilen bu durum,
kisinin isine ve calisma ortamina iki sekilde etki edebilir. Birincisi, kisinin
pasiflesmesi ve 6z saygisini asadlya c¢ekmesi, ikincisi ise aktiflegme yoluyla
kendisine olan saygisini arttirarak uyum saglamasidir (Sayyan, 1990: 49; Akt,
Turkoglu, 2012: 5).

Gorildugi gibi is tatmini ya da tatminsizligi, icsel ve digsal faktérlerden,
calisanin i ortaminda yasadigi olumlu veya olumsuz duygulardan
kaynaklanmaktadir. Burada igsel faktorler isyerinde verilen oduller iken, dissal

faktérler organizasyondaki 6zendiricilerdir.

Modern yénetim anlayigl, ¢alisanlarin basarili bir sekilde motive edilmesi ve
kisinin yaptigi isten en yiksek tatmini saglayabilmesi, bu yolla 6rgute katki
saglamasini ifade etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin islerinden aldiklari doyum,
onemli dlciide igin onlarin ihtiyag ve isteklerini karsilama derecesine baglidir (Tark,
2007: 67).

Spector, isyerlerinde yasanilan gerginliklerin is tatminsizliginin hem nedeni
hem de sonucu olabilecegini 6ne strmustir. Bu gerginliklerin bas ve mide agrisi,

sindirim problemleri ve kusma gibi psikomatik rahatsizliklara yol agtigini belirterek, is

60



tatminsizliginin kisilerde, sigara, alkol ve uyusturucu kullanimina neden oldugunu
belirtmistir (Sun, 2002: 3).

Luthans (1995), is tatmininin sonuglarini su sekilde siralamaktadir (Dilek,
2005: 36).

e Verimliligin artmasi

e isten ayrilma isteginin azalmasi

e Devamsizligin azalmasi

e Orgutsel baghhgin artmasi

Is tatmini, “ig sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da igten elde
edilen sonugclarin (uicret, is gtivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir (Cekmecelioglu,
2005: 25). Kisacasi “bireylerin fiili olarak elde ettikleri imkanlarin seviyesi, beklenti
ve dzlem seviyelerine yakin ise tatmin, asagisinda ise tatminsizlik s6z konusudur
(Oriicii vd. 2006: 40).

Is tatmini muhakkak ki bir dinamizm icermektedir. Yoneticiler, bir sefere
mahsus yiiksek is tatmini sagladiktan sonra bu onuyu bir stire géz ardi edemezler.
is tatmini olustugu gibi kisa stirede bozulabilir. Bu nedenle is tatmininin yillik hatta
aylik olarak dikkatli bir sekilde takip edilmesi ve korunmasi gerekir (Caliskan, 2005:
10).

Is tatmininin Gig 6nemli boyutu vardir (Simsek, 1995: 92).

e |s tatmini, ¢alisanin isteki duruma kars! duygusal bir yanittir. Bunun igin
gorulemez, sadece ifade edilebilir

e i tatmini, beklentilerin ne kadarinin asildiginin belirlenmesidir

e I tatmini birbiriyle alakall tutumlan temsil eder. Orn; isin kendisi, terfi ve

Ucret politikasi, yonetim tarzi, mesai arkadaslari vb.

Locke (1976), is tatmininin kiginin yasamini etkileme yonlerini dort grupta
toplamistir (Kék, 2006: 296). :
e Hayattan elde edilen doyuma etkisi
e Fiziksel saghga etkisi
e Ruh saghgina etkisi

e Verimlilige etkisi
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Kisisel Orgiitsel Orgiit Genel Orgiitsel
Faktorler Diizenlemeler Kiilttirdi Faktorler
-Kisilerarasi lligkiler .
-Genetik Egitim -Is Analizi -Bilgi Akis! -Ueret _
-Aile Kltara -i§ Tanimi -Kara.rlara Kahhm -Is guve_r]gey
(Egitsel Faktor) s Gerekleri -Yetki Devri _ -Is o;e_lhgl_
-Sosyo-Kulturel ; = . -Calisana Verilen -Is Disiplini
Faktor -Is Degerlemesi Deger _Hizmet ici egitim
-Is Tecribesi -Yénetim Tarzi -Sosyal olanaklar
-Deger Yargilari -Terfi, Odullendirme -Fiziki Kosullar
IS TATMINI g TATMINSIZLIGH
A A

-Is ve érgite baghlik -Ise ve orgiite ilgi duymama
-Zorunlu sartlarda olusan -Cesitli bahanelerle sik
devamsizlik devamsizlik
-Dustk galisan devir hizi -Is sikayetlerinde artis
-Diger destekleyici faktérler -Yiksek ¢alisan devir hizi
-Calisan verimliliginde diizenli artis -Dusiik calisan verimliligi
-Mutlu ve saglikh birey -Mutsuz ve sagliksiz birey
-Yetenegin sergilenmesi -Gudilenme eksikligi
-Amaglara daha kolay gtidilenme

Sekil 4: Is Tatmini ile Neden-Sonug iligkisi
Kaynak: Akinci, 2002: 6

Calisanlarin is tatminin yilksek olmasi elbette ki istenen bir durumdur. Bu
sonucun sirekli yilksek cikmasi ve seviyesini korumasi igin yénetimlere 6nemli
gorevier dusmektedir. Gedik ve arkadaslari (2009: 8), is tatmini ve verimliligin
arttirilabilmesi icin yaptiklari arastirmalar neticesinde su sonuglara ulagmiglardir:

e Calisanlara kendilerini gésterme imkani sunulmali, bunun igin isgérenlerin
calisma alanlari belirli araliklarla degistirilmelidir

e Calisanlara siirekli olarak yetki ve sorumluluk verilmelidir

e Calisanlara verilecek isler, sahip olduklar 6zellikler dikkate alinarak
dagrtiimalidir

e Calisanlar, katki sagladiklarini gordiiklerinde daha verimli olabilmektedirler.
Bu sebeple érgiite olan katkilarini gosterici ¢alismalar yapilmalidir

e iletisimin guiglendirilmesi ve takim ruhunun olusturulabilmesi adina birlikte
yapacaklari faaliyetler dizenlenmelidir

e Calisma giivenliginin saglanmasi, sigortali ¢alisma ve emeklilik glivencesi

verilmesi ig tatminini arttiracaktir
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e Calismalarinin tam karsihgi olan ticretler verilmelidir

e Yapilan fazla mesailer zamaninda 6denmelidir

e Calisanlar arasinda adil bir {icret sistemi olusturulmali, esit ise esit Ucret
politikasi gelistirilmelidir

e Calisanlara is ile ilgili bilgilendirmelerin yeterli miktarda yapilmasi hem
hatalarin azalmasini saglayacak hem de islerin daha seri olarak yapilmasina olanak
saglayacaktir.

3.2. is Tatmininin Onemi

isletmelerde is tatmini iki nedenle 6nemlidir. Birincisi, calisani iginde
memnun etmek, yénetimin gérevidir. is tatmini élgiimleri, ydnetimin politikalari ve
uygulamalarindaki basarisini dlgmede kullanilan standartlari olugtururlar. Ikincisi,
bireylerin herhangi bir konuyla ilgili olarak sahip olduklari tutumlarin, o konuyla ilgili
davranislari etkiledigi kabul edildigine gére, calisanlarin iglerine kargi tutumlari
(tatmin ve tatminsizlik) &lcllerek, isteki performanslart hakkinda tahminlerde
bulunulabilir (Tekarslan vd., 2000: 229-230).

Insan odakli yaklagimin, toplumlarda oldugu gibi is hayatina da girmesi ile ig
tatmininin énemi artmigtir. insan duygularinin dikkate alinmasi, yasam kalitesini
arttirma gayretleri igcinde dustnulmektedir. Burada amag, insanin kendisini

gergeklestirmesi ve mutlu olmasidir (Isikhan, 1996: 119).

Is tatmini konusunun énemli olmasinin bir nedeni, hayattan tatmin ile iligkili
olmasidir ve bireyin hem fiziksel hem de ruhsal saghigini dogrudan etkilemektedir.
Diger bir neden iretkenlikle ilgilidir. is tatmini ile Uretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmasa da tatminsizligin olusturdugu dolayli etkiler (stres, uyumsuziuk) konuyu
énemli kilmaktadir (Gedik, 2009: 1). Isletmelerin is tatminine verdikleri dnemin
gittikce deger kazanmasinin nedenleri sunlardir (Baysal, 1997: 30).

e Toplumsal gelisme ve bilinglenme: Toplumlarin ekonomik seviyeleri ve
egitim diizeylerinin yiikselmesi neticesinde bireylerin beklentileri de degismistir.

e Toplumdaki ilerlemelere bagh olarak orgitlerde de gelismeler meydana
gelmistir. is yapilari ve gerekleri degismis, bu degisimler sosyal sorumluluk haini
almistir.

e ABD’'de 1930'lu yillarda sendikacihdin hiz kazanmasi ve 1937'de Wagnerr

isci-igsveren yasasinin cikariimasi ile o Glkede is tatminine verilen 6nem artmistir.
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e Orgutsel degisimin gereklilik haline gelmesi ve bu degisime karsi gésterilen

direnisin kirilabilmesi icin is tatmini kavrami én plana ¢cikmistir.

Is tatminindeki artis, orgitiin genel basarisina katki saglayacaktir.
Calisanlarin  iglerinden alacaklari tatmin duygusu, onlan yiksek verime
yonlendirebilir.  Tatminsizligin  olustugu durumlarda ise calisanin &rglte
yabancilasmasi verimsizligi séz konusu olabilmektedir. Yine ig tatmini ile ise devam
ve isi birakma arasinda siki bir iliski bulunmaktadir. Diger taraftan is tatminsizligi ile
saglik sorunlarinin olusmasi arasinda anlamii bir iliski tespit edilmistir (Kék, 2006:
294-295).

Gunimizde is tatmini modern ydnetim anlayisinin énemli bir unsurudur. is
tatmini saglayan isletmelerin personel bulma konusunda zorlanmadiklari ancak
tatminsizligin olustugu isletmelerde aksi sonuglarla karsilasildigi gériilmektedir. Is
tatmini calisanlarda mutlulugun olusmasina katki saglarken, érgitiin basarili olmasi

konusunda énemli bir yer tutmaktadir.

Isinde tatmin olan calisan olumlu davranislar sergiler ve bu davraniglarini
disarida da surduriir. Hayata daha pozitif bakar ve daha dinamik olur. Yéneticiler
acisindan da doyum olmus bir isglci, isyerinde verimliligi arttirir ve saglikli bir
ortamin olusmasina katki saglar. Is tatmini yakalayamayan bireylerin béyle olumlu

tutum ve davraniglara sahip olmasi mimkin degildir (Ttrk, 2007: 96).

“Is” ve “calisma” kavramlarl insan hayatinin odak noktasidir. Bu agidan
bakildiginda calisanlarin iglerinde doyuma ulasamamalari birey, érgit ve toplum
tizerinde 6nemli etkilerde bulunmaktadir. iste tatmin olamayan calisanlar hayal
kirikhgina ugramakta ve psikolojik yikim yagsamaktadirlar. Bu durumdaki bireylerin
olusturdugu birey ve toplumlarin olumsuz yénde etkilenecegi sdéylenebilir (Bektas,
2009: 8).

Bu calismada is tatminini 6nemi t¢ baslik altinda ele alinacaktir. Bunlar;
e Calisan agisindan
e Yonetici agisindan

e Orgit agisindan
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3.2.1. Calisan Acisindan Onemi

Cahsan saghg: ile is tatmini arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir. is
tatmininin ylUksek olmasi calisanlarin mutlulugunu arttirirken, tatminin azalmasi
calisanin isine yabancilasmasina, ilgisizligin olusmasina ve buna bagl olarak
isyerinde uyumsuzluklarin ¢ikmasina neden olabilmektedir. Isteki tatminsizlik,
gerginlik, bas ve mide agrilarina, uykusuzluk, istahsizlik ve sindirim sorunlarina yol
acabilmektedir. Zararlh madde kullanimi artmakta ayrica saldirgan davranislar ve
psikolojik rahatsizliklar bas goOsterebilmektedir. Birey eger bu durumdan
kurtulamazsa kisilik bozukluklari yagsanmaktadir (Sun, 2002: 3; Kok, 2006: 296).

3.2.2. Yonetici Agisindan Onemi

Basarili liderler ellerindeki o6rgutsel kaynaklart en etkili sekilde
kullanabilmektedirler. Uretim faktérleri olarak da ifade edilen orgitsel kaynaklar
icerisinde emek (insan kaynagi) cok énemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenle basarili
olmak isteyen yoneticiler bireysel amaclar ile 6rgitsel amaclar arasinda bir bag

kurmali ve ¢alisan tatminine énem vermelidirler (Tengilimoglu 2005: 245).

Yoneticiler G¢ nedenle is tatmini konusuna egilmektedirler: Birincisi, tatmin
olmayan isci isten kacar, sirekli olarak ayrilmanin planlarini yapar. Bu durum da
isietme acisindan sakincall oimaktadir. ikincisi ig tatmini yilksek olan ¢alisan daha
uzun yasar ¢unkii daha saglikhdir. Uglinciisi, is tatmini yiiksek olan calisan, bu
mutlulugunu is disina da tasir (Ozkalp ve Kirel, 1999: 142).

Liderler tarafindan sergilenen kétli yonetimin, ¢alisanlarin isten ayrilmalarini
ve aldiklart tatmini, &rgite olan baghliklarini, aile hayatlarini etkiledigi ifade
edilmektedir (Tepper, 2000: 178).

3.2.3.0rgiit Agisindan Onemi

Calisanlarin is tatmininin az olmasi 6érgutsel yaplyl olumsuz yénde
etkilemektedir. Tatminsizligin var oldugu bir isletme icin sunlar séylenebilir (Luthans,
1995:128; Tanner, 2007: 29; Kok, 2006: 296-297).

e Personel verimliliginin azalmasi

e Isten ayrilma isteginde artig
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e Isten uzaklasma istegi

e Ise karsi isteksizlik ve devamsizlikta artis
o Orgutsel baglihigin azalmasi

e Artan personel devir hizi

e Ise alim ve egitim maliyetlerinde artis
3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Is tatminini etkileyen farkli boyutlarda ele alinmistir. Lopopola (2002: 987) , is
tatminini bes boyut altinda siniflandirmaktadir. Bunlar;

e isin dzellikleri (igin yapisi, sorumluluklar)

o Odiiller (iicret, promosyonlar)

e Diger calisanlar (yoneticiler, is arkadaslari)

e Orglitsel ortam (¢alisma kosullari, prosediirler)

e Bireysel farkliliklar (i¢ motivasyon ve moralle ilgili degerler)

Herzberg ve Capwell cinsiyet, egitim ve yasin is tatminini etkileyen faktérler
oldugunu savunurken, Smith, girdi, egitim, is kullanimi, refaha ve ¢okiigse yonelik
toplum sartlari gibi faktorlerin etkinligini ifade etmistir. Schultz ve Schultz’a gére ise
is gorenler, is ortaminin bir kismindan memnun iken bir kismindan memnun
olmayabilir. Is memnuniyeti iten igse degisebilir. Genel olarak bu faktérler, yas, saglk,
calisma yil, duygusal kararllik, aile iligkileri ve diger sosyal yoénlerdir (Ttrk, 2007:
74). |s tatmininin birgok degiskenle ilgisi vardir. Bu degiskenler, kisisel faktorler ve

orgutsel faktorler olmak tizere iki grupta incelenecektir (Giiner, 2007: 56).
3.3.1. Kisisel Faktorler

Is tatmininin olugsmasinda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olan ve bireyin
dogustan itibaren getirdigi cesitli &zelliklerle birlikte hayatt boyunca kazandigi
tecruibelerdir (Eginli, 2009: 38).

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler sunlardir; yas, cinsiyet, galisma suresi,
meslek ve egitim dizeyi, kisilik, zeka, statil, hizmet siresi, medeni durum, kisilik
ozellikleri, inang, degerler ve temel yetenek diizeyi (Tengilimoglu, 2005: 28; Cetin,

2011: 81; Akincli, 2002). Bu faktorlerden bazilar agagida agiklanmistir.
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Cinsiyet: Kadin ve erkeklerin sosyal rollerindeki farkhliklar, beklentilerini de
farkll kilmaktadir. Bu nedenle cinsler (kadin-erkek) arasinda, tatmin diizeyleri ve
kaynaklari konusunda farkhliklar olusmaktadir (Carik¢i ve Oksay, 2004: 159).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkiyi aciklamaya calisan arastirmacilar
farkli sonuclar elde etmisler ve cinsiyet ile tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iliski
bulamamiglardir. Bazi arastirmalarda kadinlarin, bazi arastirmalarda ise erkeklerin
daha fazla is tatminine ulastiklar gértimistir. Cinsiyetin is tatminine etkisi ayrintil
olarak incelenmis ve cinsiyete goére tatmin seviyesine iliskin kesin sonuclar elde
edilememistir (Bilgi¢, 1998: 132; Akt. Odabasi, 2010: 46).

Kadin ve erkeklerin o6rgitten farkli beklentileri oldugu savunulmaktadir.
Kadinlarin ise, erkeklerin ise basariya yonelik olduklar disiinilmektedir. Kadin ve
erkeklerin icsel motivasyon ve ise olan baglliklarinda farkhlik oldugu séylenebilir
(Kirel, 1999: 115-116). Kadinlarin is tatmininin, erkeklerin is tatminini etkileyen
unsurlardan daha farkli faktérlere bagh olabilecedi ifade edilmistir (Baysal, 1981:
190). Yine yapilan bir arastirma sonucunda evliligin, kadinlarin is tatmini tizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu, erkeklerin is tatminlerine ise etki etmedigi belirtiimistir
(Clark, 1997; Akt. Yelboga, 2007:3). Evlilik ile birlikte sorumluluklarin artmasi
neticesinde bireyin hayati daha dizenli hale gelmektedir. Yapilan arastirmalarda,
evli olan calisanlarin daha az problem yasadiklari ve bekarlara gére daha tatminkar

olduklar gézlemlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 1999: 83).

Cinsiyetin is tatminini hangi diizeyde etkiledigi konusunda farkli sonuclara
ulasiimistir. Korman, yaptidi bir arastirmada “kadin ve erkekler arasinda is tatmini
konusunda belirgin bir farkhiligin olmadigini” tespit etmistir (Sirem, 2009: 44). Helin
ve Smith’'in yaptigi arastirmada ise kadinlarin is tatmininin erkeklere gére daha
distik oldugunu belirtmislerdir (Kantar, 2008: 59).

Baska bir arastirmada ise kadinlarin daha vasifsiz islerde ve daha az lcretle
calismalarina ragmen erkeklerden daha mutlu olduklari sonucuna ulasiimigtir. Bu
durum kadinlarin erkeklere gére is yerlerinde sosyal iliskilere daha ¢ok ©nem
vermeleriyle aciklanmaktadir (Kantar, 2008: 59). Yine, cinsler arasindaki tatmin
farkliliginin gecici oldugu ve kadinlarin is hayatindaki beklentilerinin daha fazla
arttigi belirtiimektedir (Keleg, 2006: 33). Yapilan bir diger arastirmada, kadinlarin

erkeklere gore daha az is tatmini duyduklar ve bu farkliigin 30 yas altindakilerde
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maksimum seviyede oldugu belirtilmistir (Wright ve Hamilton, 1978: 1140; Akt.
Kaptanoglu, 2011: 69).

Yas: is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi Herzberg “U” seklinde bir egri ile
ifade etmistir. is hayatina erken baslayanlarin is tatminleri yiksek olurken, orta
yaslara dogru azalmakta, ilerleyen yaslarda ve ¢alisma hayatinin son dénemlerinde
ise yeniden yilkselmektedir. Ancak bu sonucun arastirma yapilan nesil ile ilgili
oldugu da ifade edilmistir (Kantar, 2008: 61).

Calisanlarin yasi ve is tecrlbelerindeki artig, is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir (Ozgen vd., 2005: 331). s tecriibesi ile is tatmini arasinda da pozitif
bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin is tecribeleri arttikga 6zglvenleri artmakta ve
yaptiklan isteki tatmin diizeyleri de artmaktadir (Robins, 2001: 35). Yas ilerledikge
odullerin de artmasi nedeniyle bu durumun gencglere gére yaslilarda daha fazla
tatmin olusturdugu ifade edilmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2007: 133).

is tatmini ile yas arasinda genellikle pozitif bir iligki oldugu diistiniilse de bazi
durumlarda bu durum degisebilmektedir. Ozellikle bilgisayar kullanimi gibi teknolojik
degisme ve gelismeler, bu iliskiyi etkilemektedir (Joyce, Xu Huang, 2006: 8).
Teknolojideki ilerlemeler belirli bir yastan sonra, 6grenme kapasitesi dugen kisilerde
tatminsizlik olusturabilmektedir.

Yasl denilebilecek galisanlarin, beklentilerini daha gergekgi temeller tzerine
oturtmalarindan, is kosullarina daha iyi uyum saglamalarindan ve kendi
yeterliliklerini kesfetmelerinden dolayr geng is goérenlere goére daha yiksek is
tatminine sahip olduklari ifade edilmistir (Solmus, 187; Akt. Bektas, 2009: 25).

Punnet vd. (2007), Amerika kitasinda bulunan dokuz ulkedeki kadinlarin
kariyer ve is tatmin seviyelerini incelemislerdir. Bu dokuz {lkedeki kadinlardan
sadece Brezilya'da yasayanlarin is tatmini ile yaslar arasinda anlamli bir iligki tespit
etmisler, diger Ulke kadinlarinda kavramlar arasinda anlamli iligkiler bulamamislardir
(Gulmez ve Dértyol, 2009: 29).

Egitim Diizeyi: Calisanlarin egitim duzeyinin i tatminini nasil etkiledigi

konusunda da farkl diisiinceler ifade edilmistir. Eren (2008)'e goére is tatmini ile

egitim dizeyi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Egitim diizeyinin yukselmesi,
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calisanin uzmanhk alanini genisletecek, birden fazla igle mesgul olmasini
saglayacak ve onu monotonluktan kurtaracaktir (Eren, 2008: 269).

Genel olarak egitim diizeyi arttikga is tatmini de artmaktadir ancak yuksek
egitimli birinin dusik tcretle cahstirimasi tek bagina bir tatminsizlik nedenidir. Egitim
durumu yuiksek tcretle desteklenmelidir (Yigitoglu, 2005: 2; Akt., Eker, 2006: 69).
Canbulat'a (2007: 32) gére “is tatmini ile egitim diizeyi arasinda belirsiz bir iligki s6z

konusudur”.

Klein ve Meher yaptiklar bir ¢alismada c¢alisanlarin sahip olduklari egitim
seviyesi ile kazandiklarini karsilastirdiklan, kendilerine gére olumlu bir sonuca
ulasirlarsa is tatminlerinin yitksek oldugu, tersi bir durumda ise tatminsizligin bag
g6sterdigini tespit etmislerdir (Kantar, 2008: 62).

Egitim ile is tatmini arasinda hem pozitif hem de negatif bir iliski oldugu
soylenebilir. Egitim seviyesindeki artisin, beraberinde daha iyi ¢alisma kosullari
getirmesi sayesinde is tatminine olumlu bir katki yapacagi dusunulebilir. Ancak
egitimle birlikte kisisel beklentilerde de artis olmasi olagandir. Artan bu beklentilerin

karsilanamamasinin beraberinde tatminsizlik getirecegi séylenebilir.

Gelismis bati toplumlarinda, daha iyi bir hayatin anahtarn olarak gorulen
egitimin, gereginden fazla verildigi takdirde is tatmininde azalmaya, kisisel
mutsuzluga, toplumsal rahatsizliklara, éftke ve yabancilasmaya neden olabilecedi
ifade edilmektedir (Yoav, 2004; Akt., Odabasi, 2010: 47).

Kisilik: Calisanlarin kisilik yapilarini birbirinden farklidir. Beklentileri ve
gelisen olaylari algilamalan da farklilagmaktadir. Bazi ¢aliganlar sakin, bazilari inatci
bazilari da mucadeleci bir kisilige sahiptirler (Ozgen vd., 2005: 352-353).

Calisanin Kisiligi is cevresinden etkilendigi gibi, is gorenler Kisilikleri ile
cevrelerini etkilerler (Aytag, 2008: 28). Bireyin yaptigi isten mutlu olabilmesi ve
tatmin duygusuna erigebilmesi igin kisilik yapisini iyi bilmeli, yetenek ve becerilerinin
yaptigi-yapacagi is ile uyumlu olmasini saglamaldir. Kisilik yapisi ile yapilan is
arasinda bir uyumsuzluk olustugunda kisi icine donik bir hal alabilir ve
performansinda digsmeler yasanabilir. Yapilan arastirmalarda, diga dénuk bireylerin,
ice kapanik kisilere gére daha yuksek performans gésterdikleri ve daha yuksek bir is

tatminine sahip olduklari ortaya konulmustur (George ve Jones, 1996: 70).
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Kisilik boyutlarinin incelendigi en 6nemli model “Bes Fakitr”, bes boyutlu
kisilik modelidir. Kisilik 6zelliklerini tespit edebilme adina yapilan bu calismalar
neticesinde; digsadéniiklik, uzlasmacilik, sorumluluk, duygusal denge ve yasantiya
aciklik boyutlari ortaya konulmustur (Robbins, 2003: 967).

Tablo 6: Bes biiylk faktor kisilik boyutu

Kisilik Boyutunda Pozitif Puan Alan Kisinin

Kisilik Boyutlari .
Karakteristik Ozellikleri

Girigken, konuskan, sosyal, gevreyle iyi iligkiler

Disadoniikliik
kurabilen
Uzlasmacilik Given dolu, iyi huylu, yumusak kalpli, isbirlikgi
Guvenilir, sorumluluklarin bilincinde, basari
Sorumluluk
odakl, i1srarci
Duygusal Denge ve Istikrar Rahat, kaygisiz, glivenli

Entellekttiel birikimli, merakli, gelistirici, agik

Yasantiya Acik Olma
fikirli

Kaynak: Robert ve Kinicki, 2001:148; Akt.; Odabasi, 2010:50

Bes buyik faktér kisilik boyutlar agir basan bireylerin, bu ézellikleri dusuk

olan kisilere gére is tatminlerinin daha yiiksek olacagi séylenebilir.

Isin 6zellikleri ile kisilik dzelliklerinin birbirine uygun olmasi gerekmektedir.
isini severek yapan kisi isine daha pozitif yaklasacak, dolayisiyla basariya ulasacak
ve bu durum da ona daha yiksek bir is tatmini yasatacaktir. Kisilik 6zellikleri ve
yetenegin, isin gereksinimleri ile farkliliklar tagimasi durumunda ise calisanin
kendisini ise vermesi, isinden zevk almasi ve yaptigindan da tatmin olmasi
beklenmemelidir (Sinangil, 1998: 107).

Medeni Durum: Is tatmini ile medeni durum arasinda cinsiyet faktériine
bagll olarak anlamh farkliliklar olusmaktadir. Evli kadinlarin is tatmininin, evli
olmayanlara gore daha yiksek oldugu gértlmustir (Ordun, 2002: 55; Akt; Ttrkoglu,
2011: 19). Evli calisanlarin, bekarlara gére daha yiiksek ig tatminine sahip olmalari,
evliligin getirdigi sorumluluklarin bekarlara gére daha fazla olmasi ile islerine daha

fazla sahip cikmalari nedeniyle olabilmektedir (Kaya, 2007: 368).
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Hindistan ve Nijerya'da yapilan calismalarda ise ig tatmini ile medeni durum
arasinda anlamh bir iliski tespit edilememistir (Demir, 2007: 121). Bu durumda
yetisme ortami ve kaltur farkliliklarinin, medeni durum ile is tatmini arasinda iligkiye

etki ettigi séylenebilir.
3.3.2.0rgiitsel Faktérler

Bireysel faktorler ile orgutsel faktorlerin is tatminine etkileri farkhilik
gosterebilmektedir. is tatmininin olusmasinda bazen bireysel bazen de orgutsel
faktérler agir basmaktadir. Sosyal Sigortala Kurumu Bagkanligina ait hastanelerdeki
bashekim yardimcilari Gzerinde yapilan bir caligmada 6rgltsel faktérlerin daha agir
bastigi tespit edilmistir (Agirbas vd., 2005)

Bireysel faktorlerin disinda is tatminini etkileyen bir takim érglitsel faktérlerde
bulunmaktadir. Bunlar; calisma kosullari, tcret, terfi, ydnetim tarzi, érgut kalard, is

arkadaslari ve isin niteligi olarak siralanabilir.

Calisma Kosullari, isin Niteligi ve Giivenligi: Tosun (1981; Akt., Basaran,
2000: 222), is kosullarinin en uygun diizeyde tutulmasinin, calisanin moralini
yiikseltecegini ve orgite olan baghhgini arttiracagini belirtmistir. Bu nedenle fiziksel
kosullar, galisma temposunu ve istegini yikseltecek sekilde diizenlenmelidir. Birey,
calistigi ortamda mutlu degilse ve kendisini giivende hissetmiyorsa ise karsi olan
tutumu negatife donebilmektedir. Boyle bir ortamdaki tatminsizlik, is performansi,
isten ayrilma niyeti ve hayal kirikligi gibi unsurlari derinden etkilemektedir (Rusbelt
vd., 1988: 599).

Bir isyerinin fiziki kosullarinin (ses, aydinlatma, Isitma,...vs) ve isin
yapilabilmesi igin gerekli olan arag-gereclerin yetersizligi calisan verimliligini
etkilemekte ve tatminsizlige neden olabilmektedir. En liks konaklama isletmelerinde
calisanlara ayrilan arka bolumlerin fiziki kosullarinin yetersiz oldugu gézlemlenmistir
(Tavmergen, 2000: 48; Akt., Khussainova, 2010: 54). Halbuki isin yapildigi yerlerin
duzenlenmesindeki sikintilar is doyumuna ulasmaya engel olmaktadir (Eren, 1998:
181).

Fiziksel galisma kosullari, calisanlarin islerini yapmalarini etkiledigi icin, ig
tatmini ile arasinda pozitif bir iligki vardir (Carik¢i, 2000: 157). Calisanlarini
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makinelestiren, c¢aligma ortamindan ayrilmasina kesinlikle izin vermeyen, is
gérenlerin hayat tarzlarina mudahale eden politikalar sikayet ve tatminsizlik nedeni
olabilmektedir (Eren, 2010: 242-244). Higgins ve arkadaslari, ig ile aile rolleri
arasindaki catismanin, is goérenin yasam kalitesini azalttigini ve bunun da dolayl
olarak verimsizlik ve is degisikligi gibi sonuclara yol agacadini belirtmislerdir
(Avcikurt ve Yunus, 1999: 484).

Bir isin cazibesi kisiden kisiye degismekle birlikte ¢aliganlarin genel olarak
monoton ve tekrarlayici 6zellige sahip isleri tercih etmedikleri tespit edilmistir
(Girsoy, 2004: 60). isyerindeki galisma tarzi, ortamin 6zellikleri, calisana geligim
imkani tanimasi, isin zorlugu ve gektigi ilgi de is tatmini olumlu yénde etkilemektedir
(Luthans, 1992: 114).

Calisma ortaminin isisi, nemi, havalandirmasi, gurulti dizeyi, calisma
saatleri, temizligi, konumu ve iste kullanilan arag-gereclerin durumu bireyin is
tatminine etki etmektedir. Hem kisisel rahatlik hem de isin daha rahat yapilabilmesi
adina fiziki kosullar ®nemlidir. Yiksek veya dusuk 1si, kirli hava ve zayif
havalandirma rahatsizliklara yol agabilmekte, ¢alisanlar icin tehlikeli olabilmektedir
(Erdil vd., 2004: 19). Bu kosullarin en ideal seviyede tutulmasi ¢aliganlarin moralini
yikseltecek, o6rgiitsel baglihgi ve dolayisiyla is tatminini arttiracaktir. Fiziksel
kosullar, is gorenlerin ¢alisma arzularini yiikseltecek sekilde diizenlenmelidir (Ardig
ve Bas, 2001: 5).

Calisanlar is ortaminda sikinti yasamak istemezler ve ortamin sahip oldugu
olumsuz fiziksel kosullar ig gérenlerin rahatsiz olmalarina neden olur (Arnold ve
Feldman, 1986: 90).

Calisma hayatinda yasanan is kazalar ve meslek hastaliklari ig gérenlerin
verimliligini azaltirken, is gtivenliginin bulunmasi moralleri yikseltecek ve saglikli bir
ortamin olugsmasini saglayacaktir. Risk faktorinin yiksek oldugu isyerlerinde
calisanlarin kaygi dizeyi yuksek olacagi ve hastalik sonucu maddi sonuglara
katlanilacag! icin is tatminleri de dusecekiir. Yasanacak hastaliklar sadece
hastaliklara sebebiyet vermeyecek ayni zamanda toplumsal statiiniin
kaybedilmesine de neden olabilecektir (Ceylan, 2001).

Bir is gorenin, “calistigima deddi” hissine sahip olmasi, sorumluluk duygusu,

sonuclarin bilinmesi veya basar diizeyi hakkinda fikir sahibi olma duygusu
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olusturmaktadir. Meydana gelen bu duygular is tatmininin belilenmesinde etkili
olmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 121).

isin, toplum igindeki yeri de is tatminine ulagsma konusunda 6nemli bir
etkendir. Hemen her is gérenin galismak isteyecegi yerler oldugu gibi, hi¢c kimsenin
kolay kolay calismak istemeyecegi isler de bulunmaktadir. Toplum tarafindan yeterli
slciide kabul gérmeyen ve kisinin de mecburiyet gergevesinde calistigi isler, is
tatminini 6nemli olglide dustrmektedir. Bunun yaninda toplum tarafindan degerli
gorulen, kisiye ilging gelen, 6zerklik sunan, kendi kararlarini uygulama serbestligi

taniyan isler, is tatminini olumlu yénde etkilemektedir.

Ucret: Emekleri karsiliginda calisanlara yapilan 6demeye ticret denmektedir.
Ucretin is tatminine ¢ok buylk bir etkisi oldugu dusiinllse de aralarinda
sanildiyindan daha az bir iliski vardir ve genel is tatmininden ¢ok Ucret tatmininin
belirleyicisidir (Spector, 1997: 42). Bozkurt ve Bozkurt (2008)'e gbre ise (licret,
calisanlar igin gok dnemli bir tatmin aracidir. Ucret, is gérenin beklentilerini karsiliyor
ise is tatminini olumsuz etkilemeyecek ve calisanin ige olan tutumunu olumlu y6énde
degistirecektir. Burada énemli olan “Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is
basarisini arttirmasi igin bireyin beklentisine, performansina ve piyasa Ucret

sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi”dir.

Ekonomik édillerin en basinda bulunan Ucret, ¢alisanlarin amaglarina
ulasmadaki en énemli ara¢ olmasindan dolayi, is gorenler icin olduk¢a énemlidir.
Parasal édilller is gérenleri, daha Ust duizey islere yonlendirirler ve hem kisinin hem
de isletmenin performansinin artmasini saglarlar. Verimli ¢alisma, sadakat,
tretkenlik, deneyim gibi unsurlarin Gcret belirleme sisteminde dikkate alinmasi
gerekmektedir (Eren ve Kaya, 2000).

insanlarl calismaya iten en 6nemli sebeplerden birisi tcrettir (Karaman ve
Altunoglu, 2007: 112). Cahsanlar ucreti Ug¢ farkh sekilde algilamaktadirlar
(Hagemann, 1997; Akt., Sahal, 2005: 65).

e Hayat icin gereken gegimin saglanmasi adina bir arag olarak,

e Isyerindeki yoneticilerinin kendileri icin ne diistindikleri ile arkadaslar ve
toplumdaki diger gruplar arasinda bir sembol olarak

e isletme igerisindeki basarinin onaylanmasi olarak gérmektedirler.
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Ucret ve maas yonetiminin belirli ilkeler gercevesinde yerine getirilmesi
etkinlik ve verimlilik acisindan 6énem kazanmaktadir. Bu ilkeler su sekilde
siralanabilir (Gliven vd., 2005: 133):

o Esitlik ilkesi: Isin dneminin ve zorluk derecesinin dikkate alinarak verilen
ticretler arasinda bir denge saglanmaldir.

e Butiinlik ilkesi: Fiziksel ve zihinsel emede dayali calisanlar arasinda
ugurum olusturacak bir ticret politikasi gidilmemelidir.

e Denge ilkesi: Maliyetler acisindan 6rgut cikarlariyla birlikte ¢alisanlarin
hayat kalitesinin dustntldugu orantili bir politika izlenmeli

e Esneklik ilkesi: Ucret politikalari, degisen c¢evre kosullarina uyum
saglayabilecek sekilde esnek bir yapida olugturulmaldir

e Piyasa licretleriyle karsilastirma: Calisanlar, kendilerine verilen dcretin
piyasadaki Uicretler ile esdegerde oldugunu bilmek istemektedirler. Bu amagla diger

érgutler incelenmeli ve orantili bir ticret politikasi benimsenmelidir.

Diger faktérler esit oldugunda, ortalamanin tzerinde ve iyi bir Gcret aldigini
dustinen galisanin isinde alacagi haz ve doyum daha yiiksek olabilecektir. Bunun
yaninda aldigi ucrette adaletsizlik oldugunu dusinen is goérenler arasindaki en
buyik tatminsizlik nedeni de Ucret faktoriidur. Kendisiyle benzer &ézelliklere sahip
calisanlardan daha az bir Ocret aldigini dislinen birey isinden doyum
alamayabilecektir (Demir, 2005: 144).

Netice itibariyle ticret, is tatmini konusunda énemli bir etkendir ve insanlara
gunlik ihtiyaglarini elde etmelerinin disinda daha st dizey ihtiyaglarini

karsilamalar konusunda yardimci olmaktadir (Luthans, 1995: 192).

Terfi ve Yiikselme: Terfi, belli bir hizmet suresini dolduran ve gerekli
yetenegi gosteren memurun ayhk ve hiyerarsi bakimindan ilerlemesi.
(http://tr.wikipedia.org/wiki/Terfi).

Terfi, yapilan iste basarili olmanin karsiliginda verilen ve gidileme 6zelligi
tastyan bir &diil olarak dugtnilebilir. Insanlar, Maslow’un semasinda géruldigu gibi,
strekli yiikselme arzusundadirlar. Bu nedenle terfi sisteminin adaletli bir sekilde
isletiimesi, calisanlar Uzerinde 6nemli bir motivasyon kaynagi olabilecektir
(Sarikaya, 2002: 15; Akt., Nalbantoglu, 2012: 52).
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Terfi, genel olarak iicretten sonra gelen ancak bazi durumlarda onun da
oniine gecen dnemli bir motivasyon aracidir. Yukselme imkénlarini dizenli ve adil
olarak calisanlarina sunabilen isletmeler basariya daha da yaklagmaktadirlar.
Calisanlarin yiksek performans sergilemeleri ve bunun sonucunda yukselme
olanaklarindan vyararlanmalari, is tatmini Gzerinde etkili olmaktadir (Avcl ve
Karatepe, 2000).

Terfi, calisanlarin sosyal saygi ve statll kazanmalarina, kendilerini
gergeklestirmelerine olanak saglayarak is tatminine biytk bir katki saglamaktadir.
(incir, 1984; Akt., Glrsoy, 2004: 61). “Yikselme olanagi, elde edilen maddi geliri
arttirdigi kadar, kiginin sosyal statistni. yilkseltmekte, toplum igindeki yonunu
olumiu yénde degistirmektedir. Her duzeydeki galisanin basarili olmasi halinde

yilkselme olasiligi bulmasi, yaptigi isteki tatminini artiracaktir” (Basaran, 1991: 203).

isletme icerisinde yiikselme olanaklarinin bulundugunu géren calisaniarin,
orglite olan baglliklar artar. Orgutler, terfi sistemlerini guduleyici bir unsur olarak
kullanirlar (Johnson ve Breckon, 2007: 132).

Bu bilgiler 1s1§inda calisanlarin isyerlerinde yikselme olanaginin olmadigini
ve dolayisiyla Ucretlerinin  artmayacagini  disiinduklerinde motivasyonlarinin

diisecegi ve bunun da tatminsizlige yol acacagi séylenebilir.

Yénetim Tarzi ve Kararlara Katilma: lletisim, bilgi, dustince, duygu ve
yorumlarin bireyler arasinda karsilikli olarak aktariimasidir (Yiksel, 2005: 292).
isyerlerinde surekli olarak yasanan ufak kirginliklar ve kiglk problemler, buytk
tiztinttlere sebep olabilmektedir (Eren, 2010: 248). Caliganlarin géstermis olduklari
¢6ztim yollarinin yéneticiler ve mesai arkadaslari tarafindan benimsenmesi, kiside is
tatminine ulasmada 6nemli bir etkendir (Telman ve Unsal, 2004: 29).

Yapilan aragtirmalarda, iletisimdeki eksikliklerin meydana getirdigi
belirsizliklerin  ve  orgutteki  degisimlerin  ¢alisanlarla agik  bir  gekilde

paylasilamamasinin tatminsizlik olusturdugu gérillmustir (Karcioglu vd., 2009: 67).
Calisanlarin 6rgiit igerisindeki butiin kademelerle uyum iginde ¢alisabilecedi,

yaptigi isten zevk duydugu, hedeflerine ulagabildigi ve fikirlerinin degerlendirildigi bir
yapinin olusturulmasi érgute olan baghlig da arttiracaktir (Coroglu, 2002: 8).
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Calisan odakh yéneticiler, is odakl yoéneticilere gére is gorenler Gzerinde
daha yiksek tatmin saglamaktadirlar. Calisan odakh amirler, samimi iligkiler
kurulabilen, astlarina karsi kisisel ilgi olusturan kisiler olarak algilanirken is odakli
amirler ise calisma amaglarina ulasmayi hedefleyen, tcret artisi ve performansla
ilgilenen kisiler olarak algilanmaktadir (Bartolo ve Furlonger, 2000: 87).

Kademeler arasindaki iletisim kanallarinin acik olmasi ve iletisimin istenilen
sekilde gergeklesmesi calisanlarin isten aldiklari doyum ile dogru orantilidir (Yiksel,
2005: 296).

Orgiit icerisinde olusturulan isbirligi ortaminin olusturacagi is arkadashgi
verimlilik ve is tatmininin yUkselmesine katki saglayacaktir (Eren, 1998: 181).
Bireyin, kendi yasam tarzina ve hayat felsefesine yakin kisilerle birlikte caligmasi da

is tatminini arttirmada rol oynayabilir.

Yapilan arastirmalar sonucunda tcret faktérinin is tatminini saglamada en
dnemli unsur oldugu distncesi terk edilmis, isin 6zellikleri ve yénetimle olan iligkiler
6nem kazanmistir (Kaya, 2007: 368).

Calisanlarin  motivasyonlarinin  korunmasi ve ilgilerinin dagilmasinin
onlenmesi yéneticilerin elindedir. Is gorenler, calisma saatleri, izin kullanimi ve
benzer diger konularda yoneticilerinden anlayis beklemektedirler. Fakat yénetim
kademesinde meydana gelen degisiklikler sonucunda yeni ydneticilerin bu gibi
konularda kati bir tavir sergilemeleri durumunda formel olmayan pazarliklar sona
erer. Bu nedenle saglanan esneklikler kurumsal bir yapi i¢erisinde saglanmal ve bir
sirket politikasi haline getiriimelidir (Pekel, 2001: 45).

Orgiit Kiiltiirii: Bir érgutte paylasilan temel degerler ve inanglar buttintidur.
Bu degerler de o orgite bir kisilik ve 6zellik kazandirir (Dégerlioglu, 1993: 2; Akt.
Oriictl, 2003: 97). Her 6rgutin kendine has bir kilturts vardir ve basariya ulasmada
bu kilttrin énemli bir payr bulunmaktadir. Orgiit kiltiiril, érgut tGyeleri tarafindan
paylasilan davranis, inang, deger ve normlar biitiinii olarak tanimlanabilir. Orgutiin
sahip oldugu kultur, cahsanlarin davranislarini olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Orgut kulttrinin guct ile is tatmini arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Organizasyonu olusturan bireylerin aralarindaki iligkiler, érgiitsel bilgi
akisl, yoénetim tarzi, kararlara katilim ve kurum i¢i yikselmeler, érgit kiltirinin

gugli ya da zayif olmasini belirlemektedir (Akinci, 2002: 5).
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is Arkadaslari: Orgit igerisinde yasanan sosyal iligkilerin iyi ya da kétu
olmasi, mesai arkadaslarinin teknik ve sosyal olarak destekleyici olup olmamalari ig
tatminini etkilemektedir (Erdogan, 1996; Akt., Gézen, 2007: 32).

Orgit igerisinde her turld haberin, duygu ve disiincenin paylasilmasini
saglayan iletisim, calisanlanin iliskilerini ve davraniglarini da sekillendirir. lyi
olusturulmus bir iletisim sistemi, 6rgit icindeki kademeler arasinda gi¢li bir bag

olusturacak ve motive edici bir faktér olacaktir (Kusluvan, 1999: 55).

Tek baglarina galisan is goérenlerin yasadiklari yalnizlik nedeniyle iglerini
sevememe ve doyuma ulasamamalari gibi bir durumla karsilasmalar s6z
konusudur. Birbirleri ile iletisime gegcmeyen calisanlar, sosyal yalnizhda itilmekte,
islerinde tatminsizlik yasamakta ve buna bagh olarak da igi terk etmektedirler (Erdil
vd., 2004: 21).

Kisinin, calistigi grup ya da &rgit ile 6zdeslesmesi, “kabullenilme” ihtiyacini
karsiladigi icin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Yine bireyin basarili, tretken
ve birbirlerine olan bagliliklan yuksek bir oérgitte calismasi, onun daha mutlu

olmasini ve isinden zevk almasini saglayacaktir (Davis ve Newstrom, 1998: 258).
isyerlerinde olusan gruplar kendi normlarini olusturmakta ve bu normlara

uymayan grup Uyelerini diglama, alay etme, azarlama ve sabote etme gibi

yéntemlerle cezalandirmaktadirlar. Bunun yaninda bir gruba Uye olmanin, statd,

prestij ve sosyallesme gibi kazandiracagi degerler de bulunmaktadir (Eren, 2010:
115-116).

3.4. is Tatmini ile ilgili Temel Yaklagimlar

Calismamizda ig tatmini ile ilgili olarak, klasik, neo-klasik ve modern olarak

¢ temel yaklasimdan bahsedilecektir.
3.4.1. Klasik Yaklasim (Fiziksel ve Ekonomik Kosullar)

Yonetim alaninda ilk sistemli bilgiler ve diistinceler, bu yaklagimin altinda
toplanmistir.
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F.Winslow Taylor'un énciilik ettigi bu akimda énemli ¢calismalar yapilmis ve
fikirler ortaya konulmustur. Taylor'a gore;

e Yonetim, belirli belirsiz fikirlerden ziyade, iyi organize edilmis, net olarak
belirlenmis ve sabit hale getirilmis prensiplere dayanmalidir.

e isin — igletmenin gergek bir biliminin gelistiriimesi gerekmektedir.

e Calisanlar bilimsel esaslara gore secilmeli ve geligtiriimelidir

e Calisanlarla yonetim arasinda surekli ve yakin bir ig bolimi kurulmah —
gelistirilmelidir (Eren, 2001: 13)

Klasik yaklagimin bir diger temsilcisi Fayol, Taylordan farkli olarak
isletmedeki biitiin faaliyetlerin yonetimi ile ilgilenmis ve “insan” faktérint g6z 6ntine
almistir. 14 grupta topladigi yonetim ilkeleri, ginimuzde de is tatminini etkileyen
unsurlar olarak karsimiza gikmaktadir. Bunlar (Dogan, 2010: 154-155);

e Yetki ve sorumlulugun denkligi

e Komuta birligi

e Yonetim birligi

o Orgiitte hiyerarsi

e is bdlumi ve uzmanlagma

e Disiplin

o Genel cikarlarin kisisel cikarlara tstunlagi

o Ucretlerde adil davranma

o Orgitlemede merkeziyetgilik

o Diizen (herkese uygun pozisyon)

o Herkese esit ve adil davranma

e Ise alisma igin gerekli zamanin verilmesi

e Astlarin girisimciligini tesvik etme

o Isbirligi.

Weberde orgutlerin hizla blyumesi karsisinda o6rgitlerin daha rasyonel
ybnetilebilmesi adina “ideal birokrasi yaklagimi’ni getirmigtir. Bu ilkeler ile keyfilik ve
tarafgirlik sona erecegi gibi ¢alisanlarin verimliligi de artacaktir (Dogan, 2010: 156).

e Is bdlimii ve uzmanlagmaya gidilmesi

o Uyulmasi gereken yazili kurallarin olmasi

e Kurallara adi bir sekilde herkesin uymasini saglamak

e lyi tamimlanmis bir hiyerarsik yapinin olusturulmasi
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e Calisanlarin  secilmesi, terfisi ve odullendiriimesinde performansa
bakilmasi

3.4.2. Neo-Klasik Yaklasim (insan iligkileri)

Klasik yonetimin yetersiz kalmasi neticesinde 1920’li yillarda davranigsal
(neo-klasik) yaklagim gelistirilmistir. Bu yaklagimda insanlar, diger ekonomik girdiler
gibi, tretime katkida bulunan ve isletme hedeflerine ulagmada katki saglayan bir

yeterli olamayacagi ifade edilmistir.

Yapilan Hawthorne calismalari neticesinde Mayo ve Roethlisberger su
bulgulara ulagsmislardir (Dogan, 2010: 157-158);

e Verimliligin artiginda fiziksel iyilestirmeler ve tesvik edici {cret sistemi,
beklenen katkiy1 saglamamislardir

e Olumlu sosyal iligkiler ve yo6netim tarafindan desteklenme caliganlarin
verimliligini arttirmada etkili olmustur

e Calisanlar, sicak bir ortamda ve destekleyici gézetim altinda daha ylksek
moralle calismislardir

e Sicak iliskiler kurmayan yéneticilere karsi direng gésterilmis ve 0retim

yavaslatiimigtir
3.4.3. Modern Yaklasim (is Gelistirme)

Klasik ve Neo-klasik yénetim anlayislarinin birlestiriimesi ile ortaya ¢ikmistir.
Modern yonetim yaklasiminin en énemlileri; sistem yaklasimi, durumsallik yaklagimi
ve Japon yonetim yaklasimidir. isletmede, calisanlari ve ydnetenleri etkileyen, is
tatminini arttiran unsurlar daha kapsamli olarak tespit edilmistir. Yine bu yaklasim, is
gorenlerin  6rgiit  kararlarina olan katiimlarini  ve islerindeki ~ 6zerkliklerini
arttirmaktadir (Kaptanoglu, 2011: 67).

1960’ yillardan beri ortaya atilan Modern Anlayisin en énemli yaklagimlari
olarak, Sistem Kuramlari Yaklagimi, Durumsallik Yaklagimi ve Japon Yonetim
Yaklasimi sayilabilir (Dogan, 2010: 159).
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3.5. is Tatmini ile ilgili Teoriler ve Modeller

Is tatmini kavrami ile ilgili olarak bircok teori ortaya atilmigtir. Bu teoriler
yoluyla nelerin bir galigani tatmine ya da tatminsizlige gotirecegi aciklanmaya
calisiimistir. Bu teoriler hem birbirlerini tamamlamakta hem de ig tatmininin farkh
yonlerini agiklamaya calismaktadirlar. Bu teoriler, yoneticilerin, ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini anlama ve tatmini yukseltme calismalarinda onlara yardimci olmaktadir
(Demir, 2007: 170). is tatmini kavrami sistematik olarak ilk kez motivasyon

teorileriyle incelenmistir.
3.5.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon konusunda Kapsam ve Siire¢ teorileri gelistiriimistir. Kapsam
(icsel) teoriler, calisanlarin sahip olduklari bireysel 6zelliklerden kaynaklanan

gudulenmeyi birinci planda tutan teorilerdir.
3.5.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagimi

ilk kez Amerikali Psikolog A.H.Maslow (1908-1970) tarafindan ortaya
konulan ve biyik ilgi uyandiran bu yaklasimin temelinde iki varsayim bulunmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 124). Bunlar; (Simsek, 2005: 137).

e insan ihtiyaglar bir nedene dayanmaktadir

e Tatmin edilen bir ihtiyac motive etme 6&zelligini kaybeder, yerini tatmin
edilmemis bir intiyaca birakir.

Dogan (2010) ise Maslow'un bu kuraminin insan dogasina iliskin Ug
varsayima dayandigini ifade etmistir.

e Insanlarin, tam olarak higbir zaman tatmin edilemeyecek ihtiyaglar
bulunmaktadir.

e Insanlari guduleyen, harekete geciren ihtiyaglar, tatmin edimeyen
ihtiyaclardir.

e Bu ihtiyaclar, 6nemine gére asagidan yukari dogru hiyerarsik olarak
siralanmistir.

insanoglu siirekli isteyen ve arzulari hi¢ bitmeyen bir varliktir. Tatmin edilen

her ihtiyac, bir sonraki ihtiyaca kapi agmaktadir. islam peygamberi Hz.Muhammed'in
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(sav) dedigi gibi, “insanin bir vadi dolusu altini olsa ikincisini ister”. Turkiye rekorunu

kiran bir ytiziicii, olimpiyat rekorunu hatta diinya rekorunu kirmak ister.

Maslow, gudilenmeyi ihtiyaglarin etkiledigini ifade etmis ve bunu bir
hiyerargik diizen iginde siralamistir. Sekil 5te de gérildugu gibi, bu siralama,
Fizyolojik Ihtiyaglar, Giivenlik, Sevgi ve Ait Olma, Sayginlik ve Kendini
Gergeklestirme seklinde olusturulmustur. Bir basamaktaki ihtiyacini karsilayan birey,
bir Ust basamaktaki ihtiyacini kargilamaya odaklanir. Maslow’un teorisi bilissel ve
estetik ihtiyaglari barindirmadigi ve bireysel ozelliklere goére de farkliik arz
edebilecedi igin elestiriimektedir (Miner, 2002: 134-137).

Maslow'un ihtiyaglar hiyerargisi is hayatina uyarlandiginda, isletmede
kalmay! garantilemeyen calisan, 6rgiite ait oldugunu hissedememekte ve igyerine
baglanamamaktadir (Simsek vd., 2001: 124).

Sayginlik ihtiyaci
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Gilvenlik intiyaci
Sosyal Ihtiyaglar

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 5: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Uner, 2008

Fizyolojik ihtiyaglar: Maslow’a gére fizyolojik ihtiyaglarini gidermeyen birey,
diger ihtiyaclarini tatmin etmeyi dustinmeyecektir. Fizyolojik ihtiyaglarin ortak
dzellikleri su sekilde ifade edilebilir; birbirlerinden badimsizdirlar, viicudun belli
noktalan ile ilgilidirler, bu gereksinimler kisa zaman araliklari ile karsilanmaldirlar
(Glnbayi, 2000: 27).

Giivenlik ihtiyaci: Guvenlik ihtiyaglar denildiginde, ekonomik ve fiziksel

guvenlik, her turli tehditten korunma ve giivende olma kast edilmektedir. Eren
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(2008)’e gore birey fizyolojik ihtiyaclarini karsiladigi ve tehlikeler karsisinda glivende

oldugu siirece huzurlu olacaktir.

Sosyal ihtiyaglar: Bu basamakta bulunan ihtiyaclar sunlardir; sevme,
sevilme, kabul gérme, ait olma (Ginbayi, 2000: 28). Ait olma ve sevgi ihtiyaci
karsllandiginda kisinin ruh saghgi da olumlu olarak etkilenecektir (Tokat, Serbetgi,
2000: 8).

Sayginlik ihtiyaci: Bu ihtiyag iki kisimdan meydana gelmektedir. Birinci
kisim, basarili olma, gi¢ kazanma, ustalasma, 6zguvenin artmasi ve ézgurluktar.
ikinci kisim ise deger verilme, taninma, begeniime ve stati gibi bagkalarinin
saygisinl kazanmaya yénelik ihtiyaclardir (Turk, 2007: 84). Kisi bu noktada kendine
duydugu giiven neticesinde, baskalarinin da kendisine saygi géstermesini bekler
(Eroglu, 1998: 44).

Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Bu gereksinim piramidin en st
noktasinda yer almakta ve birey sahip oldugu becerileri géstermek istemektedir. Bu
asamada Kkisi gercek anlamda o6zgirdur ve gercek Kisiligi ortaya cikmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tuiz, 2001: 113).

Maslow'a gére insanlarin ¢ogu ilk U¢ basamaktaki ihtiyaclarini dizenli
sekilde doyururlar. Bu nedenle bu noktalardaki ihtiyaclarin motive edici etkileri fazla
degildir. Son iki basamaktaki ihtiyaclarin doyumu ise nadiren gerceklesebilmektedir.
Bu teori énemli gérilmus olsa da sinirli deneysel testlere dayandigi icin elestiriler de
almaktadir (Bektas, 2003: 154; Akt., Odabasi, 2010: 30).

Aldig1 elestirilere ve tasidigi eksikliklere ragmen bu teori insanlarin nelerle
motive olacaklarini géstermesi acgisindan énemli katkilar saglamistir (Sisek, 2001:
199).

Calisanlar, bu piramidin farkli basamaklarinda bulunabilirler. Ihtiyaglar tatmin
edildikce bulunulan basamak degisecektir. igsverenler bu noktada calisanlarin hangi
noktada oldugu, neye ihtiyag duydugu ve guiduleyici hangi unsurlara gereksinimleri
oldugunu iyi gézlemlemeli ve dogru uygulamalarla is géren verimliligini arttirma

yoluna gitmelidirler.
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3.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktér Teorisi

Herzberg 1969°da ortaya koydugu bu teori ile ¢alisanlarin ig ortamindan
neler bekledigini ve nelerden motive oldugunu, yine hangi sartlarin is goren
motivasyonuna tesir etmedigini hatta bozucu bir etkisinin oldugunu ortaya koymayi
amaclamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 115).

Herzberg, o6rgit icerisindeki cesitli faktorlerin ig tatmini saglama ya da
tatminsizlik olusturmada nasil etkilerinin oldugunu incelemistir. Burada igin kendisi
ile ilgili olan unsurlara guduleyici faktorler, isin yapilmasi sirasinda karsilagilan
unsurlara ise koruyucu faktérler adi verilmistir (Herzberg ve Mausner, 1959; Akt.,
Odabasl, 2010: 34).

Herzberg iste tatmini saglayan etmenleri, motive edici faktorler ve koruyucu
(hijyen) faktérler olmak (izere iki sinifta incelemistir. Hijyen faktérleri olarak, sirket
politikasi, calisma sartlan, tcret, fiziksel cevre, anlasmazliklar, ...vs. ifade
edilmektedir. Motive edici (i¢csel) faktorler olarak ise, isin kendisi, sorumluluk, basari,

kisisel gelisim, yeteneklere uygun calisma ve taninma olarak agiklanmistir.

Hijyen faktorleri, yukarida da ifade edildigi gibi tek basina ig tatminini
saglayamamaktadir ancak tatminsizligi de o6nlemektedir. Koruyucu faktérler,
personelin érgitte tutulmasi adina mutlaka saglanmaldir. Bir ¢alisan, isinden tatmin
olmadan da hijyen faktorleri saglandidi takdirde galisabilir. Motive edici faktérlerin de
saglanmas! istenen ve arzu edilen bir ig ortaminin olugsmasina vesile olacaktir.
Ornegin bir calisan, kendi yeteneklerine uymayan bir iste, calisma kosullari iyi
oldugu icin bulunmaya devam edebilir. Burada ¢alisma kosullari bir koruyucu faktor
olarak gérilmektedir.

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami ile Herzberg'in cift faktor teorisi
karsilastiriidiginda, Maslow'un piramidindeki fizyolojik, glivenlik ve sevgi ihtiyaclari,
Herzberg'in hijyen (koruyucu) faktorlerine; sayginlik ve kendini gergeklestirme

ihtiyaclari da motive edici faktérlere karsilik geldigi gérulmektedir (Eren, 2010: 515).

Herzberg'in bu teorisi bir takim elestiriler de almistir. ilk olarak, Herzberg'in
sectigi veri toplama yéntemi ve deneklerin azhdi elestirilmistir. “Kendilerini en iyi ve
en kot hissettikleri” sorusuna deneklerin objektif cevap verip vermedikleri

tartismalidir. Bununla birlikte bu arastirmanin ¢alisma hayatina yénelik ilk ¢alisma
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olmasi, ig tatmini ile motivasyon arasinda bir baglanti kurmasi ve bu iligkiyi érgiitsel
performans ile irtibatlandirmasi nedeniyle bu teorinin Ustunlugi tartismasizdir
(Simsek, 2001: 202). Getirilen bir diger elestiri de koruyucu ve giduleyici faktérlerin
birbirlerinden cok kesin hatlarla ayrilamayacagi olmustur. Hijyen faktérlerini ile
guduleyici faktérleri olusturan unsurlar, kisilere gére yer degistirebilmektedir (Davis,
1972: 56; Akt: Odabasli, 2010: 5)

Ornegin A.B.D. gibi gelismis Ulkelerdeki calisanlar igin koruyucu faktorler
icerisinde bulunan “tcret” unsuru, Turkiye gibi gelismekte olan llkelerde g¢alisanlar

acisindan giduleyici faktor olarak degerlendiriimektedir (Simsek, 2001: 202).

Yiiksek Tatmin

=

Motive Ediciler

Tatmin Bolgesi Basari Motive Ediciler tatmin
Taninma
Sorumluluk diizeyini belirler
isin Kendisi
Kisisel Gelisim

11l
1T

Hijyen Faktorleri

Tatminsizlik Bolgesi | Galisma Kosullan Hijyen faktdrleri
Ucret ve giivenlik
Orgiit Politikalari tatminsizlik diizeyini
Yoneticiler belirler

Kisilerarasi iligkiler

Yiiksek Tatminsizlik
Sekil 6: Herzberg'tin Cift Faktdr Teorisi
Kaynak: Rachman vd., 1996: 245; Akt., Odabasi, 2010: 35.

3.5.1.3. McClelland Basarma ihtiyaci Yaklasimi

McClelland, bireylerin is hayatlarinda mikemmele ulasma arzularinin altinda
basarma ihtiyacinin sakli oldugunu ve bu ihtiyacin insanlari en ¢ok etken altina alan
durtt oldugunu ileri strmustar (Eren, 2010: 526).
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Caliganlar, basariya olan ihtiyaclari kullanilarak motive ediimelidirler.
McClelland, isyerlerinde (i¢ ana ihtiyac oldugunu ileri stirmistir. Bu ihtiyaglar su
sekilde aciklanabilir (Kogel, 2005: 301).

e Birlikte Olma ihtiyaci: Herhangi bir gruba dahil olma ve cevre ile sosyal
iligkiler geligtirme ihtiyacidir. Bu noktadaki ihtiyaci yiksek olan bireyler, diyalog

kurma ve gelistirme izerine odaklanirlar.

o Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu duygusu yuksek olan birey, gii¢ ve otoritesini
yukseltmek isteyecek, gevresindekileri etkisi altina alarak giictinii korumak egilimine
girecektir.

e Basarili Olma Ihtiyaci: Basarma istegi yuksek olan bireyler, anlamh ama
calismayla ulasilabilecek hedefler secer ve basarma adina ihtiyag duyduklari bilgiye

ulagsmaya calisirlar.

McClelland’a gére tlkelerin kalkinmasi, basarma ihtiyaci yiiksek girigimcilerin
varhgr ile mimkindar. Orgitlerin, basarlyl 6zendirecek 6nlemler almalar
gerekmektedir (Eren, 1991: 403). Cunki calisanlarin “bagarma’si, isletmenin de

“basarma’si anlamina gelecektir.

3.5.1.4. Alderfer’in ERG Yaklasimi

Maslow'un olusturmus oldugu ihtiyaclar piramidinden farkli olarak Alderfer,
gereksinimleri Ui¢ grupta toplamis ve bireylerin, bir siralama gozetmeksizin es

zamanli olarak bu ihtiyaclara karsi gtidiilenebilecegini ifade etmistir.

ERG Yaklasiminin, Maslow'un modelinin sadelestiriimis sekli oldugu

soylenebilir. Kuram, ihtiyaclarin bas harflerinin alinmasi suretiyle olusturulmustur ve
tic ihtiyag grubu Gizerinde durmaktadir (Kogel, 2005: 643).
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami ile Alderfer'in ERG teorisi karsilastirildiginda
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar, “var olma ihtiyaci’na; ait olma ve saygi ihtiyaci “iligki
kurma ihtiyaci’na; kendini gerceklestirme ihtiyaci da gelisme ihtiyacina karsilik
gelmektedir.

85



Varolma .
ihtiyac Alt Duzey
lliski Kurma -
ihtiyaci Orta Duzey
Gelisme - N
Ihtiyaci Ust Dizey

Sekil 7: Alderferin ERG Kurami

ERG yaklasiminda ¢ temel nokta bulunmaktadir. Bunlar (Ilvanevich vd., Akt.
Giney, 2009: 360).

e Basamaklardaki ihtiyaclar ne kadar az doyurulursa o kadar fazla uyarici
olmaktadir.

e Alt basamakta bulunan ihtiyaclar fazla doyuruldugunda, Ust basamaktaki
ihtiyaclar daha fazla uyarici olmaya baslar.

e Ust basamakta bulunan ihtiyaclar az tatmin edildiginde, alt basamaktaki

intiyaclar daha fazla uyarici olmaya baslar.
3.5.2. Siireg Teorileri

Sire¢ kuramlari, davraniglarin olusma ve sona erme sureleri igerisinde dis
etki ve degiskenleri hesaba katan kuramlardir

3.5.2.1. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Vroom'a goére calisanlarin farkli istekleri, hedefleri ve 6dul beklentileri
bulunmaktadir. Bu 6diil ve hedeflere ulasabilme adina ¢aba gésterirler. Bu ¢abalarin
odul getirecegi dustincesi, verilecek bu 6duliin calisan tarafindan arzu edilmesi ve

basarmaya olan inang teorinin temelini olugturmaktadir (Eren, 2001: 536-537).

Calisanin gudulenme siddeti, sonuca ulasma beklentisi ile kendisinin bu
sonuca verdigi degerin carpimina esittir. Bu durum su sekilde formile edilebilir
(Simsek vd., 2005: 145):
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G =3>(B*V) G = Gl (Gudulenme siddeti)
B = Beklenti (Olasilik)
V = Valence (Deger)

Valence (Deger): Bireyin verilen &duli isteme derecesidir. Oduller kisiler
tarafindan farkli siddetlerde arzulanmaktadir. Valence, -1 ile +1 arasinda bir deger
olarak gésterilmektedir. Yuksek valens, bireyin 6duli daha fazla istedigini

gosterdiginden, kisi 6dul icin daha fazla gayret sarf edecektir.

Beklenti (Olasilik): Bireyin, yapilan bir davranigin, belirli bir sonuca
ulastiracagi konusundaki inancidir. Beklenti, 0 ile +1 arasinda gosterilmektedir. 0'a

yaklastikca miicadele siddeti azalacak, 1’e ¢iktikca miicadele arzusu artacaktir.

Ortaya konulan gayretlerin bir performans olusturmasi ve bu performansin
odullendirilmesi, bu &duliin sonraki basarilar icin ara¢ olarak goériilmesi, ¢alisanin
daha kolay motive edecektir (Kogel, 2005: 317).

Eren'e gore calisanin giduleyen ve basarmaya sevk eden o&duller ikiye
ayrilir. Icsel &duller, galisanin, yaptigi isi basarmasi neticesinde kendisi degerli
gérmesi ile elde ettigi doyumdur. Digsal oédiiller ise, kendisine saglanan tcret artisi,

ikramiye ve terfi gibi i¢sel ddullerin siddetini arttiran unsurlardir (Eren, 2010: 536).

Valens
Birinci ikinci
Gayret _| Performans Dizeyde Dlizeyde Tatmin
v Sonug Sonug "1 Olma
Valens Valens Valens

Sekil 8: Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi
Kaynak: Kogel, 2000: 655
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Beklenti teorisi g tip iliski ortaya koymaktadir (Robins, 2003: 173).

e Caba — Performans iligkisi: Kisinin ortaya koyacagi cabanin, bireysel
performansini da etkileyecegdi diistincesi

e Performans — Odiil iligkisi: Kisinin belli bir seviyede ortaya koyacagi
performansin, arzu ettigi 6dile ulasmayi saglayacagina dair inanci

o Odul — Bireysel amaglar iligkisi: Orgiitsel 6dllerin kisinin sahsi ihtiyaclarina
ve amaclarina ulasmasini saglama derecesi ve bu olasi édullerin kigiyi cezbetme
derecesi

3.5.2.2. Lavler — Porter Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Vroom'un beklenti kuraminin Ustiinde geligtirilen bu teoride, calisanlar
kazanmig olduklari édulleri, baskalarina verilen diger ddullerle kargilagtiracaklardir.
Beklentileri ile ddiilleri arasinda bir uyumsuzluk oldugunu gérdiklerinde tatminsizlik
olusacaktir. Beklentiler ile 6duller arasinda bir denge saglanmali ve 6dul sisteminin
adil yapilandinimasi gerekmektedir. Géreve tanimlarinin eksik olmasi, yetki ve
sorumluluklarin havada kalmasi rol ¢atismalarina neden olabilmektedir (Eren, 2001:
536-537).

Yetenekler

gsel

Oduller

Motivasyon Caba Basari Dissal
‘ Oduller
A f ‘\ \

Tecriibeler, Pratik Zeka ve Orgut Yapisi ve Yetenekler
Uzmanlasma Rol Algilama Gorev Belirginligi

Sekil 9: Lawler — Porter Beklenti Teorisi
Kaynak: Dinger ve Fidan, 1996: 314

Lawler-Porter teorisini, isyerinde giidileme araci olarak kullanmak isteyen bir
ydnetici, Vroom’un teorisi i¢in ifade edilenlere ek olarak su noktalara dikkat etmelidir
(Kogel, 2003: 652-653).



e Calisanlar, kendilerinden beklenen performansa uygun bir egitimden
gecirilmelidir

e Calisanlarin, basarilari neticesinde aldiklari &dullerden ¢ok, benzer
basarilari gésteren meslektaslarinin aldigi édullere dikkat ettikleri unutulmamahdir

e Rol catismalari en alt seviyeye indiriimelidir

e Calisanlar, igsel ve dissal ddullere farkli derecede énem vermektedirler

e Calisanlarin performans — 6dil iliskisi konusundaki yaklasimlari strekli
olarak izlenmeli ve elde edilen sonuclara gére modelin isleyisinde gerekli
degisiklikler yapiimahdir.

3.5.2.3. Stacy Adams’in Esitlik Teorisi

Bu teoride de “adalet” duygusu 6n plana ¢ikmakta ve calisan, elde ettigi
sonuglar ile baskalarinin kazanimlarini karsilastirmaktadir. Adams, bu adalet
beklentisi ve ddl-¢ikti dengesini ifade etme adina su sekilde bir formil geligtirmistir.
ABD’de General Electric firmasinda yapilan arastirmalar sonucunda &dul adaletinin
calisanlarin gudulenmesi ve tesvik edilebiimesi agisindan oldukga &nemli oldugu

belirlenmistir.

A’ya verilen 6dil / A’'nin sagladigi girdiler = B'ye verilen 6dil / B'nin sagladigi

girdiler.

Bu formiilde bir dengesizlik olustugunda calisan, bu dengesizligi giderme
adina caba gosterecek ya da sagladigi girdileri azaltacaktir. Tam tersi olarak
digerlerine verilen 6dulleri azaltma ya da onlarin sagladigi girdilere engel olma
yolunu da tercih edebilir (Eroglu, 2011: 469). Birey ancak kendisi ile mesai
arkadaslari arasinda bir esitlik ve adalet saglandigina inanirsa huzurlu bir sekilde
calismasini surdirecektir. Esitsizlik oldugu takdirde ise birey, dayanma glcl
tikendigi anda organizasyonu terk etme karar verecektir. Ayriimama adina direng
gésterildiginde ise 6rgut ici iliskileri negatif yonde etkilenecek ve ihtimal olarak bir

yalnizliga terk edilmis olacaktir (Nacar, 2002: 74).

Adams, bireyin aldigi o6dullerin, “6teki’ne oranla az olmasi durumunda

dengenin daha ¢abuk bozulacagini, fazla olmasi durumunda dengenin daha geg
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bozulacagini ifade etmistir. Demek ki az 6dul alan ile fazla 6dul alan farkh

zamanlarda “denksizlik esigi’ni asacaktir (Onaran, 1981: 169).

Birey, yapacagi gozlemlemeler neticesinde orgit icinde bir adaletsizlik
oldugunu distnduginde bu haksizligi ortadan kaldirmak igin c¢alisacaktir. Bu

davranislar su sekilde siralanabilir (Kogel, 2003: 525).
e Ortaya konulan gayretin degistiriimesi,
e Sonucun degistiriimesi,

e Gayret — sonu¢ dengesinin ve bu karsilastirmanin dayandigi temel

mantigin degistiriimesi,
e isten ayriima,
e Baskalarinin gayretlerini azaltmaya calisma,
e Adaletsizligi azaltma

Baskalarinin aldig: édiil / Bireyin aldigi édiil /

Baskalarinin Harcadigi emek Bireyin harcadigi emek

T e

Sekil 10: S.Adams’in Esitlik Teorisi

3.5.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Is tatmini kavramina farkh bir bakis agisi getiren Locke, calisanlarin
isyerlerindeki basarilarinin altinda, kendilerinin sahip olduklar bireysel amagclar
oldugunu ifade etmistir. Calisanlar, kendi amaglari ile &rgutsel hedefleri
gerceklestirme adina sergilenecek davraniglar arasinda bir uyum bulunmasina
dikkat etmektedir (Eren, 2001: 520).
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Bu teoriyi kullanmak isteyen yoneticiler, su hususlara dikkat etmelidirler
(Gliney, 2009: 363-364).

e Hem o6rgutsel hem de bireysel amaglarin 6nceden Dbelirlenmesi

gerekmektedir
o Ortaya konulan hedefler rekabeti arttirmalidir
o Orgiitsel amagclarin galisanlar tarafindan benimsenmesi saglanmalidir

e Orgiitsel ve bireysel amaglar arasinda bir uyum olmaldir

3.6. Is Tatminsizliginin Sonuglari

is tatmininin ya da tatminsizliginin sonuglan sadece bireysel degil zamanda
orgitsel ve toplumsaldir. igyerinde tatmine ermis olarak ¢alisan bireylerin bulunmasi
herkesin arzudur. Ancak béyle bu sonuca ulagsmak kolay olmamaktadir. Yiksek ig
tatmininin olmasi isyerinde arzu edile bir durumdur ve 6rgiitiin iyi durumda oldugunu
gosterir. Calisanlarin tatmin dizeylerinin disiik olmasi ise verimliligi dustaguna,

isglicti devrinin ve devamsizligin arttigini géstermektedir (Kok, 2006: 296).

is tatmini ile performans arasindaki iliskinin siddetinin dl¢ctilmesi adina birgok
calisma yapilmig ve bu ¢alismalarda birbirinden farkli sonuglara ulagiimistir. Tsai vd.
(2010: 4129) is tatmininin performansi etkilemedigini belirtmiglerdir. Ceylan ve
Ulutiirk (2006: 53) is tatmini ile performans arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunu
tespit etmiglerdir. ki kavram arasindaki en gugclu pozitif iliskiyi ise laffaldano ve

Muchinsky (1985: 256-261; Akt, Tekingtindiiz, 2012: 35) bulmustur.

3.6.1. Tatminsizlik Durumunda Genel Davraniglar

is gorenlerin yaptiklari islerde tatminsizlik yasamalari durumunda ortaya

koyabilecekleri dort temel davranis bulunmaktadir (Demir, 2007: 177).

e Terk Etme: Calisanlarin memnuniyetsizlik durumlarinda, iglerinden ayrilip

yeni is arayislarina girmeleri durumudur
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e Dile Getirmek: Olumsuz go6rdugl ve rahatsiz oldugu konulari,

degistirebilmek duslincesiyle Ustleriyle diyalog igerisine girmesidir

e Sadakat: Gergekte memnun olmadigi durumlarin varliginda bile sessiz

kalir, yénetimi savunur ve iyilesmeyi bekler.
e G6z Ardi Etme: Olumsuz calisma kosullarina karsi kesinlikle ses cikarmaz

ve olanlara géz yumar.

Isyerindeki tatminsizlik sonucu cesitli sekillerde ortaya c¢ikan is géren

davraniglari aktif-pasif, yapici-yikici yanlariyla su sekilde gosterilmistir.

Aktif

TERKETME DILE GETIRME

Yikici Yapicli

GOZ ARDI ETME SADAKAT

Pasif

Sekil 11: is Tatminsizligine Karsi is Géren Davranislari
Kaynak: Rusbult ve Lowery, 2003; Akt. Odabagi, 2010: 61.

3.6.2. Psikolojik ve Fiziksel Rahatsizliklar

Calisanlarin is tatmini ile ruhsal ve bedensel sagliklar arasinda yakin bir
iliski oldugu bilinmektedir. Is ortaminda yogun stres altinda kalan bireylerde zihinsel
ve bedensel davranis bozukluklari gézlemlenmektedir (Eren, 2001: 202). Is
gérenlerin, calistiklari is yerlerinde tatmin olamamalari durumunda bir takim

davranis bozukluklari olusabilmektedir. Bu durum, kisinin yasaminda bir kisir déngii
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olusmasina, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal yikim ve hayal kirikhig! gibi sonuglarin

meydana gelmesine neden olmaktadir (Akinci, 2002: 8).

Stres, “bir eyleme, duruma ya da bir kisinin Gzerindeki fiziksel velveya
psikolojik zorlanmaya karsi tepkinin sonucudur’ (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 231,
Akt: Odabasi, 2010: 65). Yapilan arastirmalar sonucunda, isinde tatminsizlik
yasayan bireylerin bas agrisindan kalp hastaliklarina kadar birgok saglik problemiyle
karsi karsiya kaldigi gdzlemlenmistir. Is tatminsizligi sonucunda olusan stres, kalp

krizine neden olabilmektedir (Robbins, 2003: 199).

Goruldugu gibi isteki tatminsizlik sonucunda ortaya ¢ikan sorunlar, sadece
duygusal sikintilara degil ayni zamanda saglik problemlerine de neden
olabilmektedir. Ortaya cikabilecek bu ciddi saglik sorunlari neticesinde hem birey

hem &rgiit hem de toplum zarar gérmektedir.

3.6.3. Personel Devri

isguicti (personel) devri, isletmenin binyesinde istihdam ettigi personelin
herhangi bir nedenle kurulustan ayriimasi ya da uzaklastirimasini ifade etmektedir.
Personel devir hizi ise bir yil icinde kurumdan ayrilan calisanlarin, toplam calisan
sayisina bolunmesi ile bulunan bir 8lgittiir (Eren, 2001: 275). Is ve isci bulma
kurumu personel devrini su sekilde tanimlamistir: “isyerinde, istifa, terk, isten
cikariima ve ise alinma neticesinde calisanlarin sayisinda meydana gelen

degisikliklerdir (Erdogan, 2002: 2; Akt., Nalbantoglu, 2012: 59).

isten ayriima evlilik, dogum, 6lum, daha iyi bir is bulma, tasinma,...vb gibi bir
cok farkli nedenle gerceklesebilmektedir. Isten ayrilma nedenleri, isletme igi
nedenler, isletme disi nedenler ve kisisel yasam kosullar ile ilgili nedenler olarak {i¢
grupta incelenmektedir. Bu nedenlerin bir kismi kontrol altina alinabilirken bir kismi
kontrol disinda bulunmaktadir. Burada yoneticilere digen gérev, kontrol altina
alinabilen nedenlere odaklanmak ve personel devir hizini azaltmaktir (Cotton ve

Tuttle, 1986; Akt., Yildiz, 2008: 44).
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Yapilan bazi arastirmalarda is tatmini ile personel devri arasinda gigcli bir
iliski olmadigi belirlenmistir. Calisanlar islerinden memnun olmasalar bile, uygun bir
alternatif bulmadiktan sonra iglerini birakmamaktadirlar. Yine ekonomik kogullardaki
iyilesmeler personel devir hizini arttirirken, ekonomideki gerilemeler personel devrini

azaltmaktadir (Steers ve Porter, 1987: 299; Akt., Odabasi, 2010: 63).

isten ayrilma siirecinde calisan ilk olarak isyerindeki memnuniyeti &lger.
Daha sonra isinden memnun olmadidini disindugunde isten ayrilma ve yeni i
bulma konularini degerlendirir. Ugiincii adimda ise kesin olarak yeni bir is aranmaya
baslanir. Bulunan alternatifler ile su andaki isi arasinda bir degerlendirmeye giden
calisan son olarak, isinden ayrilir ya da isinde kalir (Ege, 2000:71; Akt., Nalbantoglu,
2012: 60).

Ozellikle tecriibe, birikim ve ustalik gerektiren islerde olusan personel devri
énemli bir sorun teskil etmektedir. isten ayrilan tecriibeli personelin yerine istihdam
edilen kisilerin egitiimesi her agidan 6nemli bir maliyet olusturmaktadir. Ayrica
kurum icinde yasanacak verim dustkliklerinin yaninda, kalifiye personelin rakip
isletmelere gegmesi durumunda yasanilan rekabette geri kalma adina énemli bir

kayip yasanacaktir (Wagner, Hollenbeck, 1995: 213).

Is tatmini -
7'y ’

isten aynima fikri

B
P

v

Y

vv
Yeni is aramaya niyetlenme
A

A 4

Yas/ls

Aynilma/Kalma

A 4

\ 4

Y »| Uygun Alternatif

Cikma/Kalma

Sekil 12: Mobley, Horner ve Hollingworth’un is Tatmini ve
Personel Devri Modeli

Kaynak: Landy, 1989; Akt., Khussainova, 2010: 73
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Personel devri ile is tatmini arasinda ters bir oranti bulunmaktadir. i tatmini
arttikca personel devir hizi azalmaktadir. Zorunlu haller disinda, igten ayrilmalarin
biyik bir bolimil is tatminsizligi ve stres kaynakldir. isten ayrima istegi,

tatminsizlige karsi 6nemli bir tepki olarak gelismistir (Keskin, 1997: 151).

3.6.4. Devamsizlik

Devamsizlik, 6zetle calisanin is programi ya da planina gore, mesaide
olmasi gereken zamanlarda ise gelmemesidir (Eren, 2006: 215). Devamsizlik,
calisanin i¢ diinyasina kapanmasinin gostergesidir. Herhangi bir nedenle ¢alisma
ortaminda olmak istemeyen bireyler, orada bulunmama adina azami gayret

gosterirler (Erdogan, 1996:251; Akt., Odabasgi, 2010: 62).

Is devamsizligi, galisanin, isyerini tam olarak terk etmemekle birlikte, gegici
bir stire mesaiye gelmeme durumudur. Normal sartlarda mesaiye gelmesi beklenen
is gorenlerin, farkli sebeplerle ise gelmemeleri ve bunu aligkanlik haline

getirmeleridir (Eroglu, 2000: 336).

Literatur incelendiginde isyerlerinde goérillen devamsizligin nedenleri olarak;
hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk, is kazalarindaki artislar, meslek hastaliklar, uzun
mesai sureleri, ilgi eksiklikleri, agir calisma sartlari, distk Ucretler, igin
monotonlugu, isletme politikalari, yapilan kanunsuz islemler ve bagka is arayislari

soylenebilir (Keskin, 1997: 150).

Isletmelerde  hakhh  nedenlerden  kaynaklanan devamsizliklar ile
memnuniyetsizlik ve is tatminsizligi nedeniyle yapilan devamsizliklarn ayri tutmak
gerekmektedir. Bazen kigilerin sorumsuzluklari, bazen mecburiyet bazen de &érgit
icerisindeki huzursuzluklar, devamsizliklara neden olabilmektedir. Kendisinde stres
olusturan bir ortamda bulunmak istemeyen birey, ise karsi olumsuz duygulara
kapilacaktir. Bununla birlikte ise gitme zorunluluun bulunmasi kisi tUzerinde bir

gerilim ve kaygi olusturmaktadir (Pehlivan, 1995: 61; Akt., Khussainova, 2010: 71).
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Calisanlari surekli devamsizlik yapan bir isletmede is goren tatmin
seviyesinin dusiik oldugu séylenebilir. isinde tatminsizlik yagayan bireylerin hem ise
gec geldikleri hem de tam gin devamsizliklarina sik¢a rastlanmaktadir (Cesur,
1998: 84; Akt., Turkoglu, 2011: 28). is tatmini ile devamsizlik arasinda karmasik bir
iliski bulunmaktadir (Eren, 2004: 266-277; Akt., Odabasi, 2010: 62).

Yapilan arastirmalar isinde tatmin olamayan bireylerin, olanlara gére daha
fazla devamsizlik gerceklestirdigini géstermektedir. Tatminsizlik, hem ise ge¢ kalma
hem de devamsizlik Uzerinde etkili olmaktadir. Bununla birlikte grup halinde
yapilmasi gereken islerde devamsizlik orani dismekiedir. Arkadaslik ve informel
iletisimin, bireyin gruba uygunlugunu olumlu olarak etkiledigi ve iyi hareketlerde
(devamsizlik yapmama, ise ge¢ kalmama) bulunmasini sagladigi tespit edilmistir
(Eronat, 2004: 25).

3.6.5. Engellenme ve Yabancilasma

Problemlerin ¢ozllememesi ve taleplerin kargilanamamasi calisanlar
Uzerinde bir guvensizlik olusturmakta, tatminsizlige neden olmaktadir. Bunun
sonucu olarak da hayal kirikliklari olusmaktadir. Karsilanmayan ihtiyaclar
sonucunda, calisanlarin hayal kirikliklar, farkli tepkilere de neden olabilmektir.

(Drafke ve Kossen, 1997: 416; Sert¢ce, 2003; Akt; Khussainova, 2010: 69).

Béyle bir ortamda bulunan calisanin orgitten sogumasi séz konusu
olabilmekte ve isinden ruhsal olarak uzaklasabilmektedir. Bu durumda da isyerine
yabancilasma meydana gelmektedir. Orgiite yabancilasan bireyler yalnizca maddi
kaygilarla hareket ederek isyerinde calisacaklar, &rgutsel hedeflere ulagsma

konusunda gerekli miicadeleyi sergilemeyeceklerdir.

isyerinde ortaya konulan giktilarda kendi katkisinin olmadigini ya da ¢ok az
oldugunu goéren, diger calisanlar ile bir iligki icerisinde olamayan ve sahip oldugu
yeteneklerini kullanamayan calisanlar tatminsizlik yasayabilmektedirler. Bununla
birlikte asiri merkeziyet¢i yapilarda insani iligkiler en aza indiginden, bireyler, is

arkadaslarina ve 6rgiite yabancilagsmaktadirlar (Karaca, 2001: 82).
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3.7.Saglk Kurumlarinda Yapilan is Tatmini Calismalan

Jelic vd. (2005) gerceklestirdikleri bir arastirmada mobbing davranislarinin,
saglik calisanlarinin is performanslarini, sosyal iligkilerini ve psikolojik sagliklarini
negatif yonde etkiledigi ifade edilirken, Gliney Afrika’da saglik sektoriinde yapilan bir
baska calismada da mobbing magdurlarinin genel bir mutsuzluk yasadiklari ve
hastalara daha az bakim gésterdikleri belirlenmistir (Akbas, 2009: 73).

Norveg'te 745 asistan hemsire Uzerindeki bir ¢caismada hemsirelerin %8,4
nin daha 6nceden, % 4,8'nin ise su anda mobbing davraniglarina maruz kaldiklari
sonucuna ulasiimistir. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin, kalmayanlara gére,
daha dustk is tatminlerinin oldugu, yuksek derecede ruhsal saglik problemleri
yasadiklari gorilmustir (Einersan, Berge, Anders, 1998: 563).

Erzurum ili icerisindeki hastanelerden (2009), iki Gniversite, bir kamu ve bir
6zel hastane olmak lzere dort hastanede calisan 395 saglik calisani Uzerinde
mobbing ve is tatmini iliskisinin dlgtlmesi adina yapilan calismada aralarinda r= -
0,490 gibi negatif yonlll bir iliski tespit edilmistir. Yine ayni calismada mobbinge
maruz kalma dlzeyi azaldikca, is tatmin dizeyinin arttigi, mobbinge maruz kalma
duzeyi arttikga, is tatmin diizeyinin azaldigi saptanmistir (Akbas, 2009: 101).

Ingiltere’de ise ihtisas yapan tip 6grencileri arasinda yapilan bir arastirmada,
mobbinge maruz kalan geng doktorlarin is tatminlerinin digerlerine gére ¢ok daha az

oldugu sonucuna ulasiimistir (Quine, 2003).

Okmeydani Egitim ve Arastirma hastanesinde ¢aligsan 520 personel iizerinde
yapilan calismada is tatmin dlzeylerinin, kadinlarin erkeklere gére; cogunlukla
bekarlarin evli ¢alisanlara goére; ¢odunlukla 40 yas ve Uzeri ¢alisanlarin daha geng
olanlara gére; cogunlukla hizmetli personelin diger meslek gruplarina gére; 1 ile 4 yil
arasl kideme ve mesleki deneyime sahip calisanlarin daha uzun kidem ve mesleki
deneyime sahip calisanlara gére daha dusuk oldugu gérulmustur (Mercanlioglu,
2012: 31, cevrimigi).

Siuileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi ile Isparta
Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi yenidogan (nitesinde gérev yapan 130 saglk
calisaninin is tatmininin arastinldigi calismada is gérenlerin dzelliklerinin, is tatminini

istatistiksel olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Yine kalite ve standartlar ile
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calisma ortami ve fiziksel sartlarin, is tatminini istatistiksel olarak etkiledigi
gorulmustir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 316, ¢cevrimigi).

Denizli Devlet Hastanesi Yodun Bakim Servislerinde gbérev yapan
hemsirelerin is tatmin seviyelerini belileme amaciyla yapilan bir arastirmada
hemsirelerin en cok yoneticilerin karar verme tarzindan, idare tarzindan ve
hastanede uygulanan terfi sisteminden tatminsizlik duyduklari géralmustir. Analizler
sonucunda, hemsirelerin is tatmin duzeyinin mesleki egitim durumlar (lise-
yiiksekokul) ve ailenin gelir durumlari durumlarina gére anlamli farklilik gésterdigi
sonucu cikmistir. Daha disitk gelir seviyesine sahip hemsirelerin tatmin dizeyi,
daha dusuk ¢ikmistir (Durak ve Serinkan, 2007: 132, ¢evrimici).
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4. BOLUM
YONTEM

4.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmada tanimlayici arastirma modelinden yararlaniimistir. Tanimlayici
arastirma modeli ile bir problemle ilgili durumlar, degiskenler ve degiskenler
arasindaki iligkiler tanimlanmaya calisiimistir. Buna gére arastirmada, c¢alisanlarin
mobbinge maruz kalmalar genel olarak ve mobbingin boyutlar itibariyle
degerlendirilmis, bunun calisanlarin genel is tatminleri ve is tatminin boyutlari
arasindaki iliskisi olgUlmustir. Ayrica mobbinge maruz kalmanin demografik
ozelliklere gore farklilik gésterip gdstermedigi incelenecektir.

Bu calismayi yaparken ilk énce bu alanda daha énce yapilmis calismalarin
neler oldugunu arastirmak igin literatiir taramasi yapildi. Daha sonra belirlenen
calismalar turlerine gore tasnif edilerek, bunlara nerelerden ve nasil ulagilabilecegi
belirlendi. Belirlenen kaynaklardan mimkiin oldugunca fazla miktarda bilgi
toplanmaya calisildi. Kaynaklarin belirlenip toplanmasini miteakip konunun nasil bir

plan dahilinde ve hangi merkezde ele alinmasi gerektigi Uzerinde duruldu.

Demografik Ozellikler

/

Mobbing davraniglarina
maruz kalma

_ Is tatmini ve boyutlari
-lletisime yénelik saldirilar

-Sosyal iligkilere yonelik . | -lesel boyut
saldirilar -Digsal boyut
-Kisinin itibarina yénelik

saldirilar

-Kisinin yasam kalitesi ve
itibarina yoénelik saldirilar
-Kisinin saghgina yénelik
saldirilar

Sekil 13: Arastirmanin Modeli
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Arastirmamizda, calisanlarin mobbing davraniglarina maruz kalmalari ile is
tatminleri arasinda bir iliski olup olmadigini, mobbinge maruz kalmalarinin ve is
tatmin dizeylerinin demografik degiskenlere goére farklilik gésterip gdstermedigini
tespit etmek amaglanmaktadir ve bu amaglar dogrultusunda asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Arastirmadaki hipotezlerimiz asagida belirtilmistir.

Hy: Is tatmini ile galiganlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma arasinda
neqatif yonlii bir iligki vardir.

Hia: Calisanlarin maruz kaldiklari “iletisime ydnelik yildirma” is tatminlerini
negatif yénde etkilemektedir.

Hip: Calisanlarin maruz kaldiklari “ sosyal iligkilere yénelik yildirma” ig
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

Hi.: Calisanlarin maruz kaldiklari “ kiginin itibarina yénelik yildirma” is
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

H.s Calisanlarin maruz kaldiklari “ kisinin yasam kalitesi ve mesleki
durumuna yénelik yildirma” is tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

Hie: Calisanlarin maruz kaldiklari “ kiginin saghgina yénelik yildirma” is
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

Hqz Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglan “i¢sel is
tatmini” diizeylerini negatif yénde etkilemektedir.

H.g: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglan “digsal is

tatmini” diizeylerini negatif yénde etkilemektedir.

H,: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari cinsiyete
gére anlamli derecede farklilik géstermektedir.

Hs: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari egitim
diizeyine gére anlamli derecede farklilik géstermektedir.

H,: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari yaslari ile
iliskilidlir.

Hs: Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyete gére anlamli derecede farklilik
gdstermektedir.

Hes: Calisanlarin is tatmin dizeyleri egitim diizeyine gére anlamli derecede
farklilik géstermektedir.

H,: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yaglari ile iliskilidir.

Hs: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile gelirleri arasinda pozitif yonli bir iligki
vardir.
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Hy: Calisanlarin maruz kaldiklar psikolojik yildirma davraniglari mesleki
deneyime goére farklilik géstermektedir.

Ho: Caliganlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davranislari hastanedeki
deneyime gére farklilik géstermektedir.

H,.: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari hastanedeki

goérev/unvana gére farklilik géstermektedir.

4.2. Evren ve Orneklem

Calismanin amaci saglhk sektériinde mobbingi incelemek oldugundan,
calismanin anakitlesi tlkemizde su anda saglik sektériinde calismakta olan kisiler
olarak belirlenmistir. Arastirmada veriler, bir hastanede calisan ve farkli demografik
6zelliklere sahip kisilerden, kolayda &rnekleme yolu elde edilmeye calisiimistir.
Arastirma, Bursa Ili Merkezinde faaliyet gosteren ve 480 personelin caligtigi bir
hastanede gergeklestirilmistir. 250 calisanin katihimi hedeflenmis ancak 155 saglik
personeline ulasilabilmistir. Hem tibbi hem de idari personelin cevapladigi

sorulardan elde edilen verilen tizerinden istatistiksel analizler gerceklestirilmistir.

4.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Arastirmada izlenecek yontem ve uygulanacak planin belirlenmesinden
sonra faydalanilacak kaynaklarin edinilmesine gecilmistir. Bu kapsamda konu ile
ilgili yuksek lisans, doktora tezleri, streli yayinlar, konu ile ilgili yazilan makaleler,

dergiler ve kitaplar taranmisg, kaynakcgada belirtilen kitap ve makalelere ulasiimistir.

Arastirmada, konuyla ilgili daha 6nceden hazirlanmis olan kitap, tez ve
bilimsel makalelerden yararlanilarak kavramsal cergeve kismi hazirlanmistir.
Mobbing ve is tatmini ile ilgili calismalar incelenmis, bu konularin tanimlari, dnemleri,
nedenleri ve sonugclari gibi temel noktalar tizerinde durularak gerekli olan literattr
bilgileri verilmeye calisiimistir. Arastirmada birincil veri toplama ydntemi olarak yuz
yluze anket metodu kullaniimistir. Ankete, formun ne amacla hazirlandiginin
anlatildigi bir sunus yazisi ile baslanmistir. Birinci bdlimde Kkisilerin mobbing
davraniglarina maruz kalma durumlarini belirlemeye ybdnelik bir dlgekten
yararlanilmistir. ikinci bélimde, katiimcilarin is tatminleri olgulmistar. Uglinct

bolimde ise, yanitlayicilarin demografik 6zellikleri belirlenmeye calisiimistir.
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Arastirmada bilgi toplamak amaciyla bir adet soru formu ile iki adet 6lgek
formu kullanilmistir. Veriler yiiz yiize anket ydntemi ile toplanmistir. Ik olarak, Heinz
Leymann tarafindan gelistirlen ve (LIPT: Leymann Inventory of Psychological
Terrorization) Leymann Psikolojik Siddet Envanteri olarak bilinen, tlkemizde de
bircok arastirmaci tarafindan (Sahin ve Dundar, 2011; Gul ve Adiréz, 2011; Poyraz
ve Aksoy, 2012; Elmas, 2012; Akbas, 2009) Turkge'ye cevrilerek kullanilan 5 boyut
ve 45 maddeli psikolojik siddet &icegi kullaniimigtir. ilk 11 soru birinci boyut, 12-
16.sorular ikinci boyut, 17-31.sorular Giglincii boyut, 32-40.sorular dérdiincii boyut ve
41-45.sorular da besinci boyut olarak ayriimistir. Olgedi puanlanmasinda hig
karsilasmadim 1 puan, ¢ok az karsilastim 2 puan, ara sira karsilagiyorum 3 puan,
stk sik karsilagsiyorum 4 puan, daima karsilasiyorum 5 puan olarak
degerlendirilmistir.

ikinci olarak 1967'de Weiss, David, England ve Lofquist tarafindan ig
doyumunu olgmek amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olusan, Baycan tarafindan
Tirkceye cevrilen “Minnesota is Doyum Olgedi” ¢alisma katilimcilara yéneltilmistir.
Minnesota is Doyum Olgedi puanlamasinda, hic memnun degilim 1 puan, memnun
degilim 2 puan, kararsizim 3 puan, memnunum 4 puan, ¢ok memnunum 5 puan
olarak degerlendirimektedir. Olgekte ters soru bulunmamaktadir. Olgek igcsel ve
dissal doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 sorudan olugsmaktadir. Igsel
doyum 1, 2, 3, 4, 7,8, 9, 10, 11, 15, 16, 20, dissal doyum; 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
maddelerini icermektedir. Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puanlarin
toplaminin 20'ye, igsel doyum puani i¢sel faktérleri olusturan maddelerin 12’ ye,
dissal doyum puani ise digsal faktérleri olusturan maddelerin 8’ e bélinmesi ile elde
edilmektedir. Olcegin nétr doyum puani 3’ tiir. Olgekten alinan puan 3'ten kiigik ise
is doyumu kuiglik, 3’ ten buylk ise is doyumu yiiksek olarak degerlendiriimektedir
(Sat, 2011: 42).

Katiimcilara oncelikle demografik 6zellikleri hakkinda bilgi almak igin
demografik soru formu uygulanmistir. Demografik degiskenlerle ilgili soru formunda
6 soru bulunmaktadir. Bu maddeler yas, cinsiyet, egitim durumu, gérev, aylik gelir,

meslekteki yili, isyerinde calisma siiresi frekansini tespit etmeye yoneliktir.
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4.4. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler, IBM-SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) 17.0 istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmigtir. Calisanlarin
mobbinge maruz kalmalari ve is tatminlerini 6lgmede tanimlayici istatistik
analizlerinden ortalama ve standart sapma degerlerinden yararlaniimistir. Mobbing
ve mobbingin boyutlari kapsamindaki davranislara maruz kalma ile is tatmini ve
boyutlari arasindaki iligki korelasyon analizi ile incelenmistir. Mobbing davranislarina
maruz kalma ve is tatmini tzerindeki etkisinin, demografik 6zelliklere gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigi Kruskal-Wallis, Mann-Whitney U ve Korelasyon

testleri ile incelenmistir.

Bagimsiz t Testi, iki érneklem grubu arasindaki farkliigi aragtirmak igin
kullaniimaktadir. ANOVA testi ise ikiden fazla grup arasindaki farkliliklari belirler.
Bagimsiz t Testi ve ANOVA analizlerinin yapilabilmesi igin (Kalayci, 2009),

e Veriler aralikli ya da oransal olmali,

e Veriler normal dagilima uymali,

e Grup varyanslari esit olmahdir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir
degiskenin iki ya da daha ¢ok degisken ile olan iligkisini test etmek, varsa bu iligkinin
derecesini 6lcmek icin kullanilan istatistiksel bir y&ntemdir. Korelasyon analizi
sonucunda, dogrusal iliski olup olmadigi ve varsa bu iligkinin

derecesi korelasyon katsayisi ile hesaplanir. Korelasyon katsayisi “r” ile gosterilir ve
-1 ile +1 arasinda degerler alir (Altunisik, 2005: 200).

Bu varsayimlari saglayan verilerin Parametrik oldudu; bu varsayimlari
saglamayan verilerin ise Parametrik olmadigi kabul edilir. Tanimlardan yola gikarak
bu calismada Bagimsiz t Testi ve ANOVA analizlerinin yapilmasinin gerektigi
anlasilmis olup, bu analizlerin yapilabilmesi icin gerekli olan varsayimlar
cercevesinde yapilan inceleme neticesinde “verilerin normal dagilima uygun

olmadigi” anlasiimistir. Bu nedenle Bagimsiz t Testi'nin Parametrik olmayan analiz
teknigi olan Mann Whitney U analizinin, ANOVA analizinin Parametrik olmayan
analiz teknigi olan Kruskal-Wallis analizinin kullaniimasinin uygun oldugu sonucuna
variimigtir. Yine “pearson korelasyon” analizinin non-parametrik versiyonu olan

“spearman korelasyon” testi uygulanmistir.
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5. BOLUM
BULGULAR ve YORUMLAR

51. Mobbing ve Iis Tatmini Olgeklerinin Gegerlilik ve
Giivenirlikleri

Arastirmada kullanilan bir élgegin anlaml ve glvenilir sonuglar verebilmesi
icin  6lgeklerin, gecerlilik ve guvenirliliklerinin hesaplanmasi gerekmektedir.
Guvenirlik yalnizca 6lgme aracina ait bir nitelik degildir. Olgme araci ve aracin
sonuglarina yénelik bir niteliktir. Olgek ile elde edilen verilerin kararli bir nitelik
tasidigina, hatadan arindiriimis olduguna ve ayni sekilde yapilacak ikinci bir
dlcimde benzer ya da ayni sonugclarin elde edilecegine guvenilmesi gerekmektedir
(http://uludagtipdergisi.org). Bu arastirmada da Cronbach’s Alpha glivenirlik testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen katsayinin 0,70 ve lizerinde bir deger
almasi gerektigini ifade edilmistir. Alfa katsayina bagli olarak Slgegin guvenirligi su
sekilde yorumlanmaktadir (Sat, 2011: 46-47).

» 0.00 <a< 0.40 ise 6lgek glvenilir degil.

» 0.40 <a< 0.60 ise 6lgek dusik glvenilirlikte

> 0.60 <a< 0.80 ise 6lgek oldukga guvenilir

> 0.80 <a< 1.00 ise 6lgek yuksek glvenilirlikte oldugu kabul edilir.

Eger bir soru olgekten cikarildiginda alpha degeri yikseliyorsa o zaman o
sorunun guvenilirligi azalttigi kabul edilir. Eger soru 6lgekten ¢ikarildiginda alpha

degeri azaliyorsa 0 zaman o soru vazgegilmezdir.
Arastirmada kullanilan isyerinde psikolojik siddet élgegi (LIPT) ve minnesota

is tatmin 6lgegi icin uygulanan Cronbach Alpha guvenirlilik testi sonucuna gére her

iki 6lcegin de ylksek derecede glivenilir birer 6lgek olduklari saptanmistir.

Tablo 7: Is Tatmin Olcegi ve Mobbing Olgegdi Guvenirlik Testi

Cronbach's Alpha | Soru Sayisi

Minnesota Is Tatmin Olgegi 913 20

Isyerinde Psikolojik Taciz

) _ . ,923 45
Olcegi (Mobbing)
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5.2. Demografik Degiskenlerle ilgili Analizler

Bu bélimde, yas, meslekteki yil, egitim durumu, gérev, aylik gelir, mevcut

isyerindeki yili gibi degiskenler ayrintili olarak incelenmigtir.
Arastirmaya katilan katihmcilarin 74'G 18-25 yas, 38’si 26-40 yas, 43’4 41-55

yas araligindadir. En yuksek frekansi 18-25 yas lise 6gretmenleri olusturmakta ve

grubun %47,8'ini kapsamaktadir. Diger yas gruplari asadida verilmistir.

Tablo 8: Yaslara Gére Dagihm

Yas Frekans Yiizde Kiimilatif Yiizde
18 —25 74 47,8 47,8
26 - 40 38 245 723
41-55 43 27,7 100
Toplam 155 100

Tabloda gérilduga gibi arastirmaya katilan galisanlarin %23,9’unu erkekler

olustururken bayanlarin orani %76,1 olarak gergeklesmistir.

Tablo 9: Cinsiyetlere Gére Dagilim

Cinsiyet Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bay 37 23,9 23,9
Bayan 118 76,1 100
Toplam 155 100

Katilimcilarin egitim seviyeleri incelendiginde, ilkégretim ve lise mezunu
kisiler ile yuksek lisans/doktora mezunu kisilerin az sayida oldugu gériimis ve bu
gruplar birlestirilmigtir. Katihmcilarin %11’inin ilkégretim ve lise, %40’ inin 6n lisans,
%36,8'inin lisans mezunu oldugu ve %12,2’sinin yiiksek lisans ve daha Ustl bir
egitim aldigi ortaya c¢ikmistir. Bu dogrultuda katiimcilarin egitim seviyelerinin

genellikle yliksek oldugu séylenebilir.

105



Tablo 10: Egitim Durumuna Gére Dagilim

Egitim Durumu Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
lIkdgretim/Lise 17 11 11
Yuksek Okul 62 40 51
Universite/Lisans 57 36,8 87,8
Yiksek lisans/Doktora 19 12,2 100
Toplam 155 100

Tabloda goéruldugu gibi arastirmanin yapildigi hastanedeki aragtirmaya

katilan calisanlarin % 7,7’si hekim, %53,5'i hemsire, %3,9'u memur, %33’ diger

saglik calisani ve %1,9'u idareci pozisyonundaki kisilerdir.

Tablo 11: Gérev/Unvana Gére Dagilim

Meslek Frekans | Yiizde | Kiimulatif Yiizde
Memur 6 3.9 3,9
Hemsire 83 53,5 57,4
Doktor 12 7,7 65,1
Diger Saglik Calisani 51 33 98,1
idareci 3 1,9 100
Toplam 155 100
Anketi cevaplayan c¢alisanlarin  %42,6'sinin  aylik geliri  2001-2500

arasindadir ve yiiksek frekans degeri bu noktada olusmustur. 1000-2000 tl arasi

geliri olanlarin orani %35,5, 2501 tl ve Ustl gelire sahip olanlarin orani ise

%21,9'dur.

Tablo 12: Aylik Gelire Gére Dagilim

Gelir Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
1000 — 2000 55 85,5 35,5
2001 — 2500 66 42,6 78,1
2501 ve Ustii 34 21,9 100
Toplam 155 100
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Arastirma olceklerini cevaplayan katilimcilar ¢aligma sireleri bakimindan
incelendiginde en yiiksek frekansa sahip ¢alisma sireleri 11-15 yil ve 16 yil ve Ustu
oldugu gérulmustar. 11-15 yil arasi calisanlar 62 katilimci ve %40 ylizdeye, 16 yil ve

usti arasi calisanlar 37 katilimci ve %23,9 ylizdeye sahip olup grup ici frekanslari
en yuksek olan kismi olusturmaktadir.

Tablo 13: Meslekteki Yila Gére Dagilim

Mesleki Tecriibe | Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
0-5 31 20 20

6-10 25 16,1 36,1
11-15 62 40 76,1

16 ve Ustl 37 23,9 100
Toplam v 155 100

Katiimcilarin mevcut isyerindeki ¢alisma sureleri incelendiginde, 16 yil ve
Ustii calisanlarin az sayida oldugu goérulmustir. Katihmcilarin %47,5°i 0-5 yil
araliyinda bulunmaktadir. 6-10 yil arasi ¢alisanlar %24,5, 11-15 yil arasi ¢aliganlar

ise %19,3’luk bir degere sahiptir. Bu dogrultuda isyerinde daha cok yeni ¢alisanlarin
oldugu sdylenebilir.

Tablo 14: Su andaki Hastanedeki Yila Gére Dagihm

isyerinde Tecriibe Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-5 73 47,1 471
6-10 38 24,5 71,6
11-15 30 19,3 90,9
16 ve Ustl 14 9,1 100
Toplam 155 100
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5.3. is Yerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing) Olcegine

Yénelik Tanimlayici istatistikler

Tablo 15: Mobbing Sorularina Verilen Cevaplarin Boyutlara

Gore Frekanslari

1.BOYUT lletisime Yonelik Yildirma N SS Mean
1. Ustiiniiz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlamaktadir. 155 1,488 2,06
2. isyerinde séziiniiz strekli kesilir. 155 ,976 1,81
3. is arkadaslariniz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlar. 1565 ,816 1,47
4 Isyerinde ylziinize bagirilir ve yiksek sesle
5 y o ; 155 ,980 1,63
azarlanirsiniz.
5.Yaptiginiz isler surekli elestirilir. 155 ,987 1,84
6.0zel yasaminiz surekli elestirilir. 155 , 763 1,36
7.Telefonla rahatsiz edilirsiniz. 155 734 1,27
8. Isyerinde sézlii tehditler alirsiniz 155 ,981 1,55
9.isyerinde size yazili tehditler génderilir. 155 ,455 1,08
10.Jestlerle ve bakislarla iletisim kurma isteginiz reddedilir. 155 ,981 1,54
11. Dogrudan bir sey séylenmeksizin, ima yoluyla iletisim
g i s ¥ 155 ,981 1,54
kurma istegim reddedilir.
2.BOYUT Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma N SS Mean
1. Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar 155 ,645 1,26
2 Kimseyle konusamazsiniz, bagkalarina ulasmaniz
. 155 1,040 1,30
engellenir.
3. Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri (oda) verilir. 155 1,163 1,47
4. is arkadaglarinizin sizinle konugmasi yasaklanir. 165 1,060 1,25
5. igyerinde, sanki orada degilmissiniz gibi davranilir. 155 ,755 1,32
3.BOYUT Kisinin itibarina Yénelik Yildirma N SS Mean
1.Insanlar arkanizdan k6t konusur. 155 ,995 1,61
2 Asllsiz séylentiler ortada dolasir. 155 1,345 1,90
3.Gulung durumlara dusurilirsiniz. 155 ,530 1,20
4 Akil hastasiymigsiniz gibi davrantlir. 155 335 1,06
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5. Psikolojik degerlendirme/ inceleme gecirmeniz igin size

155 1,641 1,18
baski yapilir.
6.Bir 6zrinuzle/kusurunuzla alay edilir. 155 ,600 1,14
7.Sizi guliing diistirmek icin yuryisiniz, hareketleriniz ve
9 ¢ ats il S 155 434 1,10
sesiniz taklit edilir.
8. Dini ve siyasi goriintsinizle alay edilir. 155 ,846 1,32
9. Ozel yagaminizla alay edilir. 155 518 1,13
10.Milliyetinizle alay edilir. 155 ,513 1,12
11.0zgiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
9 y § yapmay 155 1,022 1,27
zorlanirsiniz.
12.Cabalariniz yanhs ve kugltict sekilde yargilanir. 155 ,811 1,31
13.isyerinde aldi§iniz kararlar surekli sorgulanir. 155 1,036 1,59
14.isyerinde alcaltici isimlerle anilirsiniz. 155 ,400 1,09
15.Isyerinizde cinsel imalarda bulunuruz. 155 ,354 1,06
4.BOYUT Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna
N SS Mean
Yonelik Yildirma
1.Isyerinde higbir ézel gérev verilmez. 155 1,014 1,47
2.Size verilen igler geri alinir ve kendinize yeni is bile
155 ,705 1,22
yaratamazsiniz.
3.Yapmaniz igin anlamsiz isler verilir. 155 ,861 1,30
4 Sahip oldugunuzdan daha az yetenekle yapilabilecek
155 1,002 1,48
isler verilir.
5.Isiniz strekli degistirilir. 155 877 1,38
6.0zguveninizi etkileyecek isler verilir. 155 1,116 1,36
7 Itibarinizi disiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler
] - 155 ,837 1,29
size verilir.
8.Size mali yuk getirecek genel zararlara sebep olunur. 155 ,678 1,18
9.Eviniz ya da isyerinize zarar verilir. 155 421 1,06
5.BOYUT Kisinin Saghgina Yonelik Yildirma N SS Mean
1.Igyerinde fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz. 155 1,611 1,56
2.Isyerinizde size kargi fiziksel siddet tehditleri yapilir. 155 721 1,25
3.Goézuinlzh korkutmak igin hafif siddet uygulanir. 155 ,922 1,18

109




4.Isyerinde fiziksel zarar verilir. 155 877 | 1,12

5.Dogrudan cinsel tacize maruz kalirsiniz. 155 478 1,08

Mobbing ile ilgili olan ifadelerin tamaminin ortalamasi 1,35’dir. Buna gore,
calisanlarin mobbinge c¢ok nadir ugradiklarn sdylenebilir. Mobbingin boyutlari
incelendiginde ise, kisinin kendisini gostermesine ve bagkalariyla iletisim kurmasini
engellemeye yoénelik saldirilar boyutunun ortalamasi 1,56, sosyal iligkilere saldirilar
boyutunun ortalamasi 1,32, kiginin itibarina yénelik saldirilar boyutunun ortalamasi
1,27, kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yoénelik saldirilar boyutunun
ortalamasi 1,30, kisinin saghgina ydnelik saldirilar boyutunun ortalamasi ise 1,23
olarak belirlenmistir. Buna gére, katilimcilarin géreceli olarak en sik ugradiklar
mobbing davranislari iletisime yoénelik saldirilar boyutunda yer alan davranislar
olmaktadir. Bu boyutu, sosyal iliskilere yonelik saldirilar, kisinin itibarina yénelik
saldinlar ve kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik saldirilar boyutlari
izlemektedir. Katillimcilarin en az maruz kalmadiklari mobbing davraniglari ise

saghga yonelik saldinlar boyutunda yer alan davraniglar olmaktadir.
5.4. Minessota is Tatmin Olcegine Yonelik Tanimlayici istatistikler

Tablo 16: is Tatmini Sorularina Verilen Cevaplarin Boyutlara

Gore Frekanslarn

icsel Tatmin N Ss Mean
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 155 1,206 2929
Bagimsiz calisma imkéaninin olmasi bakimindan 155 1,394 3,129
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 155 4.490 3.141

Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma imkanini bana vermesi bakimindan 155 1,272 3259

Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi yéninden 155 1,118 3,516
Bana garantili bir gelecek saglamasi yéniinden 155 1,096 3,606
Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yéniinden 155 0,953 4,083
Kisileri yénlendirmek icin firsat vermesi yéniinden 155 1,136 3,496
Terfi imkaninin olmasi yéninden 155 1,207 2,458
Kendi fikir kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani vermesi yénunden 155 1,256 2774
Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yéninden 155 1,288 2,961
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yéninden 155 1,202 3,387
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Digsal Tatmin N SS Mean
Yéneticinin emrindeki kisileri iyi ydonetmesi bakimindan 155 1,418 3,000
Yéneticinin karar verme yetenegi bakimindan 155 1,265 2909
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yéninden 155 1,243 3.367
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yéntnden 155 1,130 3,032
Yaptigim is karsiliginda aldigim tcret yéninden 155 1,246 2309
Caligma sartlar yontinden ‘ 155 1,291 2516
Calisma arkadaslarinin bir biriyle anlasmasi yéninden 155 1,201 3,548
Mesledimi yaparken kendi yo6ntemlerimi kullanabilme imkéan

vermesi acisindan 199 1227 | 30m

Tablolara bakildiginda, ankete katilanlarin i¢csel tatmine iliskin
ortalamalarinin 3,22, dissal tatmine iliskin ortalamalarinin 2,96 oldugu
gérulmektedir. Is tatminine ait genel ortalama ise 3,09 olarak belirlenmistir. Bu
sonugclara bakildiginda, calisanlarin i¢sel tatmin diizeylerinin, digsal tatmine gére az
da olsa daha yuksek oldugu gérilmektedir. Bununla birlikte katihmcilarin genel is

tatminleri konusunda kararsiz olduklari séylenebilir.
5.5. Arastirma Hipotezlerinin Analizi

HIPOTEZ 1: “Is tatmini ile calisanlanin maruz kaldiklar psikolojik

yildirma arasinda negatif y6nlii bir iliski vardir.”

Yapilacak korelasyon analizinin katsayilarinin yorumlari genel olarak su
sekilde yapilmaktadir;

Tablo 17: Korelasyon katsayi yorumlari
R iliski

0,01-0,29 | Zayif iligki
0,30-0,69 | Orta duizeyde iligki
0,70-0,99 | Guglu iligki

Grup degerleri Uzerinden gruplar arasindaki iligki derecesi ve yénuni bulmak
icin korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda c¢alisanlarin

maruz kalmis olduklari mobbing davraniglarinin genel is tatminini olumsuz yénde
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etkiledigi, aralarinda orta diizeyde anlamli bir iligkinin oldugu ve bu iligkinin negatif
yonli gérulmustar. r (154) = -,446, p<0,05). H, hipotezi kabul.

Hia: Calisanlarin maruz kaldiklan “iletisime yo6nelik yildirma” is tatminlerini
negatif yénde etkilemektedir” idi.

e Tabloya bakildiginda “iletisime yonelik yildirma” (mobbing) davranislarinin
icsel is tatminini negatif yonde etkiledigi, aralarinda orta dizeyde ters yonll
korelasyon oldugu goriilmektedir. r (154) = -,374, p<0,05).

o lletisime yonelik yildirma” (mobbing) davranislarinin digsal is tatminini
negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters yonli orta dizeyde korelasyon oldugu
gérulmektedir. r (154) = -,411, p<0,05).

e “lletisime yénelik yildirma” (mobbing) davraniglarinin genel is tatminini
negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters yénli orta diizeyde korelasyon oldugu
gorulmektedir. r (154) = -,406, p<0,05). H4, hipotezi kabul.

H.,: Calisanlarin maruz kaldiklari “sosyal iliskilere yénelik yildirma” ig
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir

e Sosyal iligkilere yonelik saldirilarin i¢sel is tatminini etkilemedigi ve
aralarinda negatif yonlt zayif bir iliskinin bulundugu goérulmustar. r (154) = -,081,
p>0,05).

e Sosyal iligkilere yonelik saldirilarin digsal is tatminini etkilemedigi ve
aralarinda negatif yonlil zayif bir iliskinin bulundugu gértimastar. r (154) = -,106,
p>0,05).

e Sosyal iligkilere yonelik saldirilarin genel is tatminini etkilemedidi ve
aralarinda negatif yonlt zayif bir iliskinin bulundugu gérulmustir. r (154) = -,096,
p>0,05). Hyy, hipotezi red.

Hi: Calisanlarin maruz kaldiklari “kiginin itibarina yo6nelik yildirma” ig
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

e Kisinin itibarina yonelik yildirma (mobbing) davraniglarinin i¢sel is tatminini
negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters yonli ve zayif bir korelasyon oldugu
gérulmektedir. r (154) = -,260, p<0,05).

e Kisinin itibarina yonelik yildirma (mobbing) davraniglarinin digsal is
tatminini negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters ydnli ve zayif bir korelasyon oldugu
gorulmektedir. r (154) = -,296, p<0,05).
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e Kisinin itibarina yonelik yildirma (mobbing) davraniglarinin genel is
tatminini negatif yénde etkiledigi, aralarinda ters yonlil ve zayif bir korelasyon oldugu
gorulmektedir. r (154) = -,281, p<0,05). H;. hipotezi kabul.

Hiq: Calisanlarin maruz kaldiklar1 “kisinin yasam kalitesi ve mesleki
durumuna yénelik yildirma” is tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma (mobbing)
davraniglarinin i¢sel is tatminini negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters ydnlii ve orta
duizeyde bir korelasyon oldugu gorilmektedir. r(154) = -,419, p<0,05).

e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma (mobbing)
davraniglarinin digsal is tatminini negatif yonde etkiledigi, aralarinda ters yoénli ve
orta diizeyde bir korelasyon oldugu gérilmektedir. r(154) = -,448, p<0,05).

e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma (mobbing)
davranislarinin genel is tatminini negatif yénde etkiledigi, aralarinda ters yénlu ve
orta dizeyde bir korelasyon oldugu goértlmektedir. r(154) = -,439, p<0,05). Hqqg
hipotezi kabul.

Hie: Calisanlarin maruz kaldiklar1 “kisinin sagligina ydnelik yildirma” ig
tatminlerini negatif yénde etkilemektedir.

e Kisinin saghgmna yonelik yildirma (mobbing) davranislarinin igsel is
tatminini etkilemedigi ve aralarinda anlamh bir iliskinin bulunmadig1 gérulmektedir.
r(152) = -,155, p>0,05).

e Kisinin sagligina yoénelik yildirma (mobbing) davraniglarinin digsal is
tatminini etkilemedigi ve aralarinda anlamh bir iliskinin bulunmadii gérilmektedir.
r(152) = -,129, p>0,05).

e Kisinin sagligina yonelik yildirma (mobbing) davraniglarinin genel is
tatminini etkilemedigi ve aralarinda anlamh bir iliskinin bulunmadigr gérulmektedir.
r(152) = -,147, p>0,05). H;¢ hipotezi red.

113



148!

Sl r4e] ¥Sl ¥l vSG1 Gl N
Isewe|euo
000 0.L0° 000 000 LET 000° (poltey-z) "bis
urwiey §j
1 P e _6ep"™- .8z 960" 90" JusioyL0Y Uole|R1I0D
GGl €Gl 1] 1] GGl GGl N
000' LLL! 000" 000’ 06l 000 (poltey-z) Bis ulwey essig QL
] Y £ & & 3 1} Q
_oop- 6CL - _sp- 962" 901" e JUSIO14S0D) UOJEJS1I0D sueuliesds
Gl zsl vl vGl vl vl N
‘ i i ¢ 3 3 " .m
000 950 000 100 LLE 000 (peliey-z) ‘bis uiLpe} (0S|
e GglL'- _6LY*- _o9gz™ 180" bre- JuSIOB0D UONE[DLI0D
Jeunippf
Jeulplik NijauoA Jeuupif
Jeuuippif
yijouoA eunwininp MijpuoA LeuLppiA yiuok 4
118uUQ.
ewejelo euiBibes YEIREL euLeqil alaSiyI [eAsos, v: s
auwisnall,
Buiggoln uuisyy, oA Isajijey upuIsy, Infog'z 1ol
Inkog'|
nkogg weseA uiisSy], inkog'¢ Buiggon
Buiqqon
Buigop inkog'y Buiqoy
Buigoly

nsojqe 1zileuy uoAsejaioy| uiwie| §| oA Buiqqoly 8| ojqeLl




Yapilan analizlerden de anlasilacagdi gibi mobbing boyutlar arasinda is
tatminini en yuksek derecede ve olumsuz ybénde etkileyenin 4.boyut yani kisinin
yasam kalitesi ve mesleki durumuna ydnelik yildirma davraniglaridir. Is tatmini ile
arasinda herhangi bir iliski bulunmayan mobbing boyutu ise ikincisi yani sosyal
iliskilere yénelik yildirma davranislarinin oldugu boyuttur. Bu sonuglardan hareketle
calisanlarin ig tatminlerinin saglanabilmesi 6ncelikle yasam Kkaliteleri arttinimali,
mesleki gelecekleri giivence altina alinmal ve iletisim calismalarina 6nem

verilmelidir.

Hi: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglan “i¢sel is
tatmini” diizeylerini negatif yénde etkilemektedir.

Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma (mobbing) davraniglarinin is
gorenlerin igsel is tatminlerini dnemli éiclide etkiledigi ve aralarinda ters yonli, orta
duzeyde bir iligki oldugu goralmistar. r(154) = -,411, p<0,05). Hy; hipotezi kabul.

Hig: Calisanlarin maruz kaldiklarn psikolojik yildirma davraniglari “dissal is
tatmini” diizeylerini negatif yénde etkilemektedir.

Calisanlarin maruz kaldiklar psikolojik yildirma (mobbing) davraniglarinin ig
gorenlerin digsal is tatminlerini dnemli dlgtide etkiledigi ve aralarinda ters yonli, orta
duzeyde bir iligki oldugu gérulmustur. r(154) = -,460, p<0,05). H.4 hipotezi kabul.

H.: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglar cinsiyete
gdre anlamli derecede farklilik géstermektedir.

118 kadin ve 37 erkek katilimci ile uygulanan psikolojik taciz (mobbing)
olceginden elde edilen veriler, cinsiyet degiskenleri g6z 6niine alinarak incelenmis
ve veriler diizenli dagiimadigi icin Mann Whitney U testine tabii tutulmustur. (Tablo
19)

Hipotez dogrultusunda yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda her bir

boyut ile cinsiyet degiskenleri arasinda anlamh bir iligki bulunamadi. H hipotezi red.

Hi: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari egitim
diizeyine gére anlamli derecede farklilik géstermektedir.

17 ilkdgretim/lise, 62 yiiksekokul, 57 Universite ve 19 yuksek lisans/doktora
mezunu olan katihmci ile uygulanan psikolojik taciz (mobbing) 6lceginden elde
edilen veriler, egitim durumu degiskeni g6z 6niine alinarak incelenmis ve veriler
diizenli dagiimadigi icin Kruskal Wallis testine tabii tutulmustur. (Tablo 20)

115



Tablo 19: Cinsiyet ve Mobbing Arasindaki ligki

Ranks Mann-Whitney U
Sira Sira
Cinsiyet N Z Degeri P

Ortalama | toplami

Mobing  |Bay 37 80,79 2747,00
-730 466

1.Boyut  |Bayan 118 74,61 8729,00

Mobbing  |Bay 37 77,28 2627,50
=29 825

2.Boyut  |Bayan 118 75,63 8848,50

Mobing  |Bay 37 87,31 2968,50
-1,766 077

3.Boyut  |Bayan 118 72,71 8507,50

Mobing  [Bay 37 84,25 2864,50
-1,385 166

4Boyut  |Bayan 118 73,60 8611,50

Mobing  |Bay 37 73,13 2486,50
-,357 721

5.Boyut  |Bayan 118 75,55 8688,50

Mobbing Bay 37 83,76 2848,00
1,177 239

ortalama  |Bayan 118 73,74 8628,00

.

2. Boyut; sosyal iligkilere yénelik yildirma davranislari boyutu ile cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli bir fark gériilmedi (t(155) = ,-221, p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yénelik yildirma davranislari boyutu ile cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmedi (t(155) = ,-1,766, p>0,05).
4. Boyut; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma

davraniglari boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamh bir fark gérilmedi (1(155)

= -1,385, p>0,05).

5. Boyut; kisinin saghgina yoénelik yildirma davranislar boyutu ile cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmedi (t(155) = ,-,357, p>0,05).
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Tablo 20: Egitim Durumu ve Mobbing Arasindaki iligki

Ranks Kruskal Wallis H
Ortalama
egitim durumunuz? N Chi-Square |Asymp. Sig.
sirasi
Mobing Ilkdgretim/ lise 17 57,59
1.Boyut Yuksekokul 62 66,90
“iletisime Universite lisans 57 84,95 10,304 ,016
yénelik  lygksek lisans/doktora | 19 91,69
e 155
ikdgretim/ lise 17 75,56
Mobbing  \yiksekokul 62 73,09
2.Boyut — -
oo Universite lisans 57 73,72 2,622 454
“sosyal iliskilere
yénelik yildirma” Yiksek lisans/doktora 19 89,06
Toplam 155
ikégretim/ lise 17 66,63
Mobing  [yksekokul 62 71,62
3.Boyut = —
R Universite lisans 57 79,15 2,621 454
“kisinin itibarina
yénelik yildirma” Yiksek lisans/doktora 19 85,36
Toplam 155
Mobing ikegretim/ lise 17 74,84
4.Boyut  Iyjksekokui 62 68,02
@, I' 4 —
YERARD KRIES, Universite lisans 57 82,90 4,304 230
ve mesleki
... |YUksek lisans/doktora 19 78,83
duruma yénelik
yildirma” | Toplam 155
Mobing llkdgretim/ lise 17 93,13
5 Boyut Yuksekokul 62 69,28
“kiginin saghidina|Universite lisans 57 75,04 6,007 11
yénelik Yiiksek lisans/doktora 19 73,42
yildirma Toplam 155
ikégretim/ lise 17 73,09
Mobbing Yiksekokul 62 67,80
- 4,688 ,196
Ortalama  |Universite lisans 57 79,81
Yiksek lisans/doktora 19 90,58
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17 ilkdgretim/lise, 62 yiksekokul, 57 Gniversite ve 19 yiksek lisans/doktora
mezunu olan katilimci ile uygulanan psikolojik taciz (mobbing) 6lceginden elde
edilen veriler, egitim durumu degiskeni g6z 6niine alinarak incelenmis ve veriler

duzenli dagilmadigi icin Kruskal Wallis testine tabii tutulmustur.

1. Boyut; iletisime yonelik yildirma davraniglari boyutu ile egitim dizeyi
degdiskeni arasinda anlamli bir fark géraimistir (t(155) = p<0,05). Egitim seviyesi
arttikca iletisime déniik mobbing davraniglarinin anlasiimasi artmakta, Egitim dizeyi
azaldikca iletisime yonelik mobbingin anlasiimasi giclesmektedir.

2. Boyut; sosyal iligkilere ydnelik yildirma davranislart boyutu ile egitim
duzeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yonelik yildirma davraniglari boyutu ile egitim
diizeyi degiskeni arasinda anlaml bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

4. Boyut; ; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yonelik yildirma
davraniglari boyutu ile egitim dizeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark
goérulmemistir (t(155) = p>0,05

5. Boyut; kisinin saghgina yonelik yildirma davraniglari boyutu ile egitim
dizeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

Hipotez dogrultusunda yapilan Kruskal Wallis testleri sonucunda, sadece
1.boyut ile egitim diizeyi degiskeni arasinda anlamh bir iliski tespit edilmistir. Diger

boyutlarda ve genel ortalamada ise bir farklilik gérilmemistir. H; hipotezi red.

Hy: Calisanlarin maruz kaldiklan psikolojik yildirma davranislari yaslari ile
iligkilidir.

Gruplar arasindaki iliski derecesi ve yénini bulmak igin korelasyon analizi
yapimistir. Genel ortalamalara bakildiginda bir iliski olmadidi anlasiimaktadir.
P>0,05. H, hipotezi red.

1. Boyut; iletisime yénelik yildirma davranislari boyutu ile yas degiskeni
arasinda anlamli bir iliski gériilmedi (t(155) = -,032, p>0,05).

2. Boyut; sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglarni boyutu ile yas
degiskeni arasinda anlamli bir iligki gértilmedi (t(155) = -,80, p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yonelik yildirma davranislari boyutu ile yas
degiskeni arasinda anlaml bir iligki gérilmedi (t(155) = -,030, p>0,05).

4. Boyut; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yoénelik yildirma
davraniglari boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iliski gérilmedi (t(155) = -
,086, p>0,05).
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5. Boyut; kisinin saghgina yoénelik yildirma davranislari boyutu ile yas

degiskeni arasinda anlamli bir iligki gérilda (t(155) = -,182, p<0,05).

Hs: Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyete gére anlamii derecede farklilik
gdstermektedir.

118 kadin ve 37 erkek katiimci ile uygulanan is tatmini élgcedinden elde
edilen veriler, cinsiyet degiskenleri goéz dniine alinarak incelenmis ve veriler diizenli
dagiimadigi icin Mann Whitney U testine tabii tutulmustur. Analiz sonucunda,
calisanlarin is tatmin dizeylerinin cinsiyete gére farklilik géstermedigi géralmustr.
P>0,05. Hs hipotezi red.

Tablo 21: Cinsiyet ve is Tatmini Arasindaki lligki

Ranks Mann-Whitney U
Sira Sira
Cinsiyet | N Z Degeri P
Ortalama | toplami
Bay 37| 74,78 | 2542,50
icsel Tatmin Bayan 118| 75,71 8782,50 -,110 ,912

Toplam 155

Bay 37| 7574 | 2575,00

Dissal Tatmin Bayan 118| 76,08 8901,00 -,040 ,968
Toplam 155
Bay 37| 75,07 | 2552,50

is Tatmin Ortalama |Bayan 118| 75,63 8772,50 -,065 ,948
Toplam 155
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Tablo 22: Yas ile Mobbing Arasindaki iligkinin Korelasyon Analizi Tablosu

Pearson Correlation

Korelasyon
. Yasg
Analizi

Correlation ] ]
- Sig. (2-tailed) N
Coefficient

Mobing
1.Boyut -0,032 -0,698 185

“iletisime ydnelik yildirma”

Mobbing
2.Boyut 0,80 0,329 155

“sosyal iliskilere yonelik yildirma”

Mobing
3.Boyut 0,030 0,716 155

“kiginin itibarina yonelik yildirma”

Mobing
4 Boyut
L . -0,086 0,292 155
“vasam kalitesi ve mesleki

duruma yénelik yildirma”

Mobing
5.Boyut
. ) -0,182 0,026 155
“kisinin saghgina ydnelik

yildirma”

Mobbing
Ortalama

-0,007 0,935
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He: Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim diizeyine gére anlamli derecede
farkhiik géstermektedir.

Icsel tatmin diizeyi ile egitim duzeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark
gbrulmemistir (1(155) = p>0,05). Digsal tatmin dizeyi ise egitim seviyesine gore
farklilik gdstermektedir p<0,05. Genel olarak calisanlarin is tatmin dizeylerinin

egitim seviyesine gore farklilik géstermedigi sdylenebilir. Hg hipotezi red.

Tablo 23: Egitim Diizeyi ile Is Tatmini Arasindaki liki

Ranks Kruskal Wallis H
Ortalama Anlamhilik
Egitim durumunuz? N Chi-Square
sirasi Diizeyi
ik gretim/ lise 17 76,06
Yiksekokul 62 81,46
icsel doyum  |Universite lisans 57 65,78 4,183 242
Yiksek lisans/doktora 19 80,69
Toplam 155
Ikégretim/ lise 17 76,31
Yiksekokul 62 86,17
Digsal doyum  |Universite lisans 57 64,45 7,370 ,061
Yiksek lisans/doktora 19 72,36
Toplam 155
[Ikégretim/ lise 17 75,03
Yiksekokul 62 82,98
is doyum —
Universite lisans 57 65,33 4,900 79
ortalama
Yiksek lisans/doktora 19 77,94
Toplam 155

H7: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yaslari ile iligkilidir.

e Igsel boyut; gruplar arasindaki iliski derecesi ve yéniinii bulmak icin yapilan
korelasyon analizi sonucunda calisanlarin is tatmin dizeylerinin yas ile iliskili
olmadigi tespit edilmistir. P>0,05

e Digsal boyut; calisanlarin is tatmin duzeylerinin yas ile iligkili olmadigi
tespit edilmistir ve aralarinda anlamli bir iliski gérilmemistir P>0,05. H; hipotezi red.
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Tablo 24: Yas ile is Tatmini Arasindaki Iligki

; . Dissal Is Tatmin
Korelasyon Analizi Igsel Tatmin
Tatmin Ortalama
Correlation
o 0,049 0,090 0,058
Pearson v Coefficient
a
Correlation ¥ Sig. (2-tailed) 0,552 0,270 0,478
N 155 155 155

Hg: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile gelirleri arasinda pozitif yénlii bir iligki
vardir.

e icsel boyut; calisanlarin is tatmin diizeylerinin aylik gelir ile iliskili olmadidi
tespit edilmistir ve aralarinda anlamh bir iligki géralmemistir P>0,05.

e Dissal boyut; calisanlarin is tatmin dizeylerinin aylik gelir ile iliskili
olmadigi tespit edilmistir ve aralarinda anlaml bir iliski gérilmemistir P>0,05. Hg

hipotezi red.

Tablo 25: Aylik Gelir ile Is Tatmini Arasindaki Iligki

. Dissal Is Tatmin
Korelasyon Analizi Icsel Tatmin
Tatmin Ortalama
Correlation
o 0,072 -0,049 0,024
Pearson Aylik Coefficient
Correlation Gelir Sig. (2-tailed) 0,383 0,555 0,775
N 155 155 155

He: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davranislari mesleki

deneyime gére farklilik géstermektedir.
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Tablo 26: Mesleki Deneyim ile is Tatmini Arasindaki iligki

Ranks Kruskal Wallis H
Mesleginizde Anlamlihik
N Mean Rank | Chi-Square
kacinci yiliniz? Diizeyi
0-5yil 31 75,31
Mobbing 6-10 yll 25 76,04
1.Boyut 11-15 yil 62 71,85 0,261 0,967
“lletl§lme y6nelik yildirma” 16 yil ve tstl 37 75,14
Toplam 155
0-5 yil 31 69,95
Mobbing ¢
2 Boyut 6-10 yil 25 77,52
“sosyal iliskilere yonelik |11-15 yil 62 69,19 3,684 0,310
yildirma” 16 yil ve Gt 37 83,04
Toplam 155
0-5 yil 31 71,21
Mobbing 6-10 yil 25 76,19
3.Boyut
o (1115wl 62 72,48 0,514 0,916
“kisinin itibarina y6nelik
yildirma” 16 yil ve Ustl 37 77,37
Toplam 155
0-5 yil 31 82,07
Mobbing 6-10 yIl 25 69.23
4 Boyut
o 111-15 il 62 71,33 1,983 0,576
“vasam kalitesi ve mesleki
duruma yénelik yildirma” |16 Y1l ve Ustl 37 75,09
Toplam 155
0-5 yil 31 77,74
Mobbing 6-10 yIl 25 72,63
5.Boyut
o C {1115yl 62 75,11 2,450 0,484
“kisinin saglhgina yénelik
yildirma” 16 yil ve Ustl 37 65,62
Toplam 155
0-5yil 31 74,55
6-10 yil 25 74,67
Mobbing
11-15 yil 62 70,02 1,179 0,758
ortalama
16 yil ve Ustl 37 79,80
Toplam 155

1. Boyut; iletisime yénelik yildirma davraniglari boyutu ile mesleki deneyim

degiskeni arasinda anlamli bir fark gértlmemistir (t(155) = p>0,05).
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2. Boyut; sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglari boyutu ile mesieki
deneyim degiskeni arasinda anlamh bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yénelik yildirma davranislari boyutu ile mesleki
deneyim degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (1(155) = p>0,05).

4. Boyut; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma
davraniglari boyutu ile mesleki deneyim degiskeni arasinda anlamh bir fark
gorilmemistir (t(155) = p>0,05

5. Boyut; kisinin saghgina yoénelik yildirma davranislari boyutu ile mesleki
deneyim degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

Hipotez dogrultusunda yapilan Kruskal Wallis testleri sonucunda, mesleki
deneyim degiskeni ile mobbing boyutlari ve boyutlarin genel ortalamasi arasinda bir

farklilik gérilmemistir. Hy hipotezi red.

H1o: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari hastanedeki
deneyime gére farklilik géstermektedir.

1. Boyut;, iletisime yonelik vyildirma davraniglari boyutu ile mevcut
hastanedeki deneyim degiskeni arasinda anlaml bir fark gérilmemistir (1(155) =
p>0,05).

2. Boyut; sosyal iligkilere yonelik yildirma davraniglar boyutu ile mevcut
hastanedeki deneyim degiskeni arasinda anlamh bir fark gérilmemistir (t(155) =
p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yonelik yildirma davranislari boyutu ile mevcut
hastanedeki deneyim degiskeni arasinda anlamh bir fark gérilmemistir (1(155) =
p>0,05).

4. Boyut; ; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna ydnelik yildirma
davranislari boyutu ile mevcut hastanedeki deneyim degiskeni arasinda anlamli bir
fark gorilmemistir (1(155) = p>0,05

5. Boyut; kisinin sagligina yénelik yildirma davranislar boyutu ile mevcut
hastanedeki deneyim degiskeni arasinda anlamh bir fark gérilmemistir ((155) =
p>0,05).

Hipotez dogrultusunda yapilan Kruskal Wallis testleri sonucunda, mevcut
hastanedeki deneyim degiskeni ile mobbing boyutlari ve boyutlarin genel ortalamasi

arasinda bir farklilik gérilmemistir. H,o hipotezi red.
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Tablo 27. Su andaki hastanedeki yil ile mobbing arasindaki iligki

Ranks Kruskal Wallis H
Simdiki hastanede Anlamlilik
N Mean Rank | Chi-Square .
kaginci yiliniz? Diizeyi
0-5 yil 73 79,65
6-10 yil 38 64,84
Mobbing
11-15 yil 30 80,98 3,321 0,345
1.Boyut
16 yil ve st 14 76,42
Toplam 155
0-5 yil 73 72,9
6-10 yil 38 77,18
Mobbing
11-15 yil 30 19,12 1,021 0,796
2.Boyut
16 yil ve Ustu 14 82,35
Toplam 155
0-5 yil 73 75,31
6-10 yil 38 73,93
Mobbing
11-15 yil 30 80,48 0,431 0,934
3.Boyut
16 yil ve Ustl 14 75,69
Toplam 155
0-5 il 73 81,28
6-10 yii 38 65,69
Mobbing
11-15 yil 30 82,41 6,263 0,099
4 Boyut
16 yil ve Ustl 14 61,81
Toplam 155
0-5 il 73 80,79
6-10 yil 38 74,15
Mobbing
11-15 yil 30 67,98 5,459 0,141
5.Boyut
16 yil ve Ustl 14 60,38
Toplam 155
0-5 yil 73 77,63
6-10 yil 38 69,69
Mobbing 1,073 0,784
Ortalama 11-15 yil 30 79,59
16 yil ve Ustl 14 76,96
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Toplam 155

H.4: Calisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma davraniglari hastanedeki
gbrev/unvana gére farklilik géstermektedir.

1. Boyut; iletisime yoénelik yildirma davraniglari boyutu ile hastanedeki
gorev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (t(155) = p>0,05).

2. Boyut; sosyal iliskilere yoénelik yildirma davranislari boyutu ile
hastanedeki gérev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir fark gérilmemistir (t(155) =
p>0,05).

3. Boyut; kisinin itibarina yénelik yildirma davraniglari boyutu ile
hastanedeki gérev/unvan degiskeni arasinda anlamii bir fark gérilmemistir (t(155) =
p>0,05).

4. Boyut; ; kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma
davranislari boyutu ile hastanedeki gérev/unvan degiskeni arasinda anlamh bir fark
gorulmemistir (t(155) = p>0,05

5. Boyut; kisinin saghgma vyoénelik yildirma davraniglari boyutu ile
hastanedeki gérev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir farkliik gdzlemlenmistir
(t(155) = p<0,05).

Hipotez dogrultusunda yapilan Kruskal Wallis testleri sonucunda, mevcut

hastanedeki deneyim degiskeni ile mobbing boyutlari ve boyutlarin genel ortalamasi

arasinda bir farklilik gérilmemistir. Hq4 hipotezi red.

Tablo 28: Gérev/Unvan ile Mobbing Arasindaki iligki

Ranks Kruskal Wallis H
Anlamhilik
Gérev / iinvan N Mean Rank | Chi-Square
Diizeyi

Memur 6 75,80

Hemsire 83 74,85
Mobbing

Doktor 12 85,32 1,513 0,824
1.Boyut

Diger saglk ¢al. 51 74,44

idareci 3 99,67

Memur 6 62,80
Mobbing -

Hemsire 83 72,77 2,678 0,613
2.Boyut

Doktor 12 87,36
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Diger saglik cal. 51 79,80

idareci 3 81,33

Memur 6 81,90

Hemsire 83 71,85
Mobbing

Doktor 12 82,00 2,222 0,695
3.Boyut

Diger saglk cal. 51 79,61

idareci 3 97,33

Memur 6 69,20

Hemsire 83 73,92
Mobbing

Doktor 12 71,14 1,355 0,852
4 Boyut

Diger saglik cal. 51 80,96

idareci 3 79,33

Memur 6 53,00

Hemgire 83 78,44
Mobbing

Doktor 12 61,41 11,171 0,025
5.Boyut

Diger saglik cal. 51 71,54

idareci 3 125,00

Memur 6 69,90
Mobbing Hemsire 83 73,15

2,641 0,620

Ortalama  |Doktor 12 87,18

Diger saglik cal. 51 77,01
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SONUC VE ONERILER

Bu boélumde; arastirmada izlenen yontemle ortaya cikan ve arastirmanin
problemini aciklayan bulgulara dayal olarak elde edilen sonuglara yer verilmistir.
Ayrica; arastirmada varilan yargilara dayali olarak, problem ¢dzUmuni saglamak ya

da onu kolaylastirmak tizere &neriler gelistirilecektir.

Bir orgut ister 6zel sektérde, isterse de kamu sektdriinde faaliyet gostersin,
en temel amaci kar ve/veya fayda elde etmektir. Sosyal amacl kurulan érgitler igin
bile bu séylenebilir. Bu amaca ulasabilmek icin, 6rgutiin sahip oldugu en &nemli
kaynak ve uretim faktérii sliphesiz insan yani emektir. Bu 6neme sahip olan
insandan/calisandan maksimum verim alinabilmesi blyuk énem arz etmektedir.
Calisanlardan verim alinabilmesi igin ise, iste kendilerini mutlu hissetmeleri ve tatmin

olma duygusuna erismeleri olmazsa olmaz bir sarttir.

Is hayatinda yasanan siddetli rekabet kosullari nedeniyle her gegen gin
artan ve dayanilmaz bir sorun haline gelen mobbing davraniglarina bir ¢dziim
tretebilmek, yoneticilerin Gizerinde biyik emek harcadiklari bir olgudur. Daha sik
karsilasilan bir durum haline geldidi acik bir gercgektir. Farkli isimlerle de adlandirilan
mobbing davranislari ile sosyal hayatin hemen her noktasinda karsilasilsa da bu tur
davranislar 6zellikle saglik ve egitim gibi gok dnemli hizmetlerin Uretildigi 6rgutlerde

daha stk yasanmaktadir.

Hem diinya genelinde hem de Ulkemizde, insan, 6rgit ve toplum {izerinde
olumsuz etkilere neden olan bu tir davranislarin anlasilabilmesi ve bunlara
cozumler gelistirilebilmesi adina birgok calisma gerceklestirilmistir. Bunun baslica
nedeni mobbingin varligi halinde insan ve 6rgit verimliliginde azalma yasanacaginin
ispatlanmasidir.

Calismamizda bir hizmet sektdéri olan saglik kuruluslarinda yasanan
mobbing davranislarinin varligi ve bu davranislarin ¢alisanlarin is tatminleri Gizerine
ne gibi bir etkisi oldugu arastinimistir. Yukarida atif yapilan arastirmalarda mobbing
ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliskinin oldugu ve vyildirmaya maruz
kalanlarin psikolojik sagdliklarinin etkilenerek is tatminlerinin azaldigi gérulmusta.
Calismamizda elde edilen bulgular, bahsi gegen arastirma sonugclarini destekler

niteliktedir. Saglik calisanlarinin demografik 6zellikleri ile mobbing davranislarina
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maruz kalma ve is tatminleri arsinda ise genel olarak anlamli bir iliski olmadigi ve

yildirma davraniglarinin is tatminini etkilemedigdi bulgusu elde edilmistir

Ik olarak 6lceklerin givenilirligi test edildi ve Cronbach Alpha degerleri hem
Minnesota Is Tatmin Olgeginin hem de Mobbing &lceginin yiksek givenilirlikte

oldugunu gdstermektedir.

Anketlerin analiz sonugclarina bakildiginda c¢ahsanlarin maruz kalmis
olduklari mobbing davranislarinin genel is tatminini olumsuz ydnde etkiledigi,
aralarinda orta diizeyde (%45) anlamli bir iliskinin oldugu ve bu iligkinin negatif yonli
gorulmustir. Demografik ézelliklere gore ise caligsanlarin maruz kaldiklari mobbing
davraniglari ve is tatmininde genel olarak farklilik tespit edilememeistir. Mobbingin
boyutlari agisindan is tatminine olan etkisine bakildi§inda da;

o “lletisime yénelik yildirma” davranislar ile is tatmini arasinda orta diizeyde
(0,406) bir iliski tespit edilmistir.

e “Sosyal iliskilere yénelik yildirma” davraniglar ile is tatmini arasinda bir
iliski gérulmemistir (0,096).

e “Kisinin itibarina yonelik yildirma” davranislari ile is tatmini arasinda zayif
bir iliski tespit edilmistir (0,281).

e “Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yénelik yildirma” davranislari
ile is tatmini arasinda orta diizeyde (0,439) bir iligki tespit edilmistir.

e “Kisinin sagligina ydnelik yildirma” davraniglari ile ig tatmini arasinda
anlamh bir iligki gérulmemistir (0,147).

Yine calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davranislari ile is tatmininin
boyutlari arasindaki iligski incelendiginde;

e Mobbing davranislari ile calisanlarin i¢sel is tatminleri arasinda orta diizeyli
bir iligki gérulmastir (0,411)

e Mobbing davranislari ile calisanlarin dissal is tatminleri arasinda orta
dizeyli bir iligki géralmastir (0,460)

Calisanlarin maruz kaldigi mobbing davranislarinin demografik 6zelliklere

farklilik gosterip géstermedigi incelendiginde;

e Calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davranislari cinsiyete gére farkhlik
gostermemektedir.
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e Calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davraniglari, egitim diizeyine gére
genel olarak farkllik gdstermemektedir. Ancak Universite mezunlan Uzerinde
mobbing farkindahginin daha yiiksek oldugu séylenebilir

e Calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davranislari, yasa goére farklilik
g6stermemektedir.

e Calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davranislari, mesleki deneyime gére
farkhhk géstermemektedir.

e Calisanlarin maruz kaldiklari mobbing davranislari, mevcut hastanedeki
deneyime gore farklilik géstermemektedir.

e Calisanlarin  maruz kaldiklani  mobbing davraniglari, hastanedeki

gorev/iinvana gore farklilik géstermemektedir.

Calisanlanin is tatminlerinin demografik &zelliklere farkliik gd&sterip
gostermedigi incelendiginde;

e Calisanlarin is tatmin dizeylerinin cinsiyete gére farklilik géstermedigi
tespit edilmigtir.

e Calisanlarin is tatmin duUzeylerinin egitim seviyesine goére farklilik
goOstermedigi tespit edilmistir.

e Calisanlarin is tatmin dizeylerinin yasa gére farklilik géstermedigi tespit
edilmigtir.

e Calisanlarin is tatmin dlzeylerinin gelir seviyesine goére farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Ana problemimiz olan mobbing davranislarinin, is tatmini Uzerinde orta
diizeyde bir etkisinin oldugu dogrulanmis ve hipotezimiz kabul edilmistir. Farkli
boyutlarda incelenen mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonli ve anlamli iligkiler
tespit edilmigtir.

Demografik degiskenler agisindan mobbingin anlaml olarak farkhlagsmadigi
belirlenmistir. Yine demografik degiskenlerin is tatmini lizerinde anlamh olarak

farkllasma meydana getirmedigi anlasiimistir.

Isyerlerinde mobbing davranislarinin engellenmesi elbette ki ¢alisanlarin is
tatminini saglamada tek basina yeterli degildir. Ancak is tatmininin saglanabilmesi
adina mobbing davraniglarinin  énlenmesi de hayati bir zorunluluk gibi

goriinmektedir.
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Mobbing, daha &nce de belirtildigi gibi sadece magdurda kalmamakta, érgute
ve topluma da zararlar vermektedir. Mobbingin neden oldugu problemlerin 6rgite
olan maliyeti, (sorun ¢ézme maliyetlerinin, 6nleme maliyetlerinden her zaman dusiik
oldugu gibi) mobbingi 6nlemek icin yapilacak harcamalardan daha yuksektir. Bu
nedenle o&rgutler, mobbing davranislarina 6nlem alma adina her kademedeki
caligsanlarina gerekli bilgilendirmeleri yapmal, egitim vermeli, 6rgit icerisindeki
diuzeni saglamal, dogru ve saglkh iletisimin oldugu bir 6rgat kaltiri
benimsetmelidir.

Mobbingin énlenmesi ve is doyumunun arttirilmasi icin 6neriler:

e Saglik kurumlarinda calisanlar arasinda dogru iletisim saglanmalidir. ister
farkh ister ayni kademelerde calisanlar arasinda iletisimin saglikh gerceklesmesi,
sorunlarin  ¢dzuml adina &nemli bir katki saglayacagi gibi, yeni sorunlarin
olusmasinin da énemli 6lctide 6ntine gececektir.

e Calisanlar, mobbing konusunda ayrintih olarak bilgilendirilmeli, onlara
egitim verilmeli, yasal haklar 6gretilmeli ve bu olgu ile ilgili farkindalik olusturulmali,
olan farkindalik gelistiriimelidir. Bu sekilde mobbing magdurlarinin haklarini
savunabilmeleri saglanmalidir.

e Calisanlara karsi esit ve adil davranmali, gérev ve sorumluluklarin sinirlari
net olarak c¢izilmelidir.

e Mobbing, daha 6nce de ifade edildigi gibi sadece birey ya da 6rgit icin
degil, toplum saghgi acisindan da énem tasimaktadir.

e Mobbing ile ilgili olarak yapilan hukuksal calismalara hiz verilmel,
kanunlardaki caydiricilik arttinimalidir.

e Mobbing ile miicadele sadece bireye ya da érgiite birakilamayacak kadar
onemlidir. Mobbing davraniglarinin tlkelere getirdigi sosyal, psikolojik ve ekonomik
zararlara bakildiinda sadece bireysel bilinglenmenin vyeterli olmadigi, devlet
kurumlarina, sendikalara, sivil toplum kuruluglarina ve medyaya da ©nemli
sorumluluklar diigmektedir. Olumsuz sonuglara yol agan mobbinge dikkat ¢ekilerek

gereken énlemlerin acilen alinmasi gerekmektedir.

Toplum igin belki de en 6nemli hizmet durumunda olan saglik hizmetlerinden
insanlarin daha iyi yararlanabilmeleri icin saglik ¢alisanlarinin iglerini etkin ve verimli
sekilde gergeklestirmeleri gerekmektedir. Iste tam bu noktada, kaliteli saglhk
hizmetinin 6nlinde bir engel olarak duran, ¢alisan tatminsizliginin giderilebilmesi icin

yapilan calismalar hizlandirilarak devam etmelidir.
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EK - ANKET FORMU

MOBBING ANKET SORULARI

Bu Olcekte: (1) Hi¢ Kargilasmadim
(2) Cok az Karsilastim
(3) Ara siraKarsilasiyorum.
(4) Sik Sik Karsilasiyorum

(5) Daima Karsilagiyorum segenedini temsil etmektedir

1. Ust'tintiz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlamaktadir.

2. Isyerinde séziiniiz stirekli kesilir.

3. Is arkadaslariniz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlar.

4.Isyerinde yiiziiniize baginlir ve yilksek sesle azarlanirsiniz.

5.Yaptiginiz isler surekli elestirilir.

6.0zel yagaminiz surekli elestirilir.

7. Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

8. Isyerinde s6zlu tehditler alirsiniz

9.isyerinde size yazili tehditler génderilir.

10.Jestlerle ve bakislarla iletisim kurma isteginiz reddedilir.
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1.Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.

2.Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulagsmaniz engellenir.

3.Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri (oda) verilir.

4.ls arkadaslarinizin sizinle konugsmasi yasaklanir.

5.Isyerinde, sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

Oooos =

Oooog ©
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1.Insanlar arkanizdan k6t konusur.

2.Asllsiz soylentiler ortada dolasir.

3.Gulung durumlara dustrdlirsiniz.

4. Akil hastasiymissiniz gibi davranilir.

5.Psikolojik degerlendirme/ inceleme gegirmeniz i¢in size baski yapilr.

6.Bir 6zrunuzle/kusurunuzla alay edilir.

7.Sizi gulung dusurmek igin yuriytsunuz, hareketleriniz ve sesiniz taklit edilir.

8. Dini ve siyasi gorunisunizle alay edilir.

9. Ozel yagaminizla alay edilir.

10.Milliyetinizle alay edilir.

11.0zgliveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.

12.Cabalariniz yanhs ve kugtltict sekilde yargilanir.

13.Isyerinde aldiginiz kararlar strekli sorgulanir.

14.isyerinde algaltici isimlerle anilirsiniz.

15.Isyerinizde cinsel imalarda bulunuruz.
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1.Isyerinde hicbir 6zel gorev verilmez.

2.Size verilen igler geri alinir ve kendinize yeni i bile yaratamazsiniz.

3.Yapmaniz igin anlamsiz isler verilir.

4.Sahip oldugunuzdan daha az yetenekle yapilabilecek isler verilir.

5.1siniz strekli degistirilir.

6.0zgliveninizi etkileyecek isler verilir.

7 ltibarinizi diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.

8.Size mali yuk getirecek genel zararlara sebep olunur.

9.Eviniz yada isyerinize zarar verilir.
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1.Isyerinde fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.

2.Isyerinizde size karsi fiziksel siddet tehditleri yapilir.

3.Gozunuzi korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

4 Isyerinde fiziksel zarar verilir.

5.Dogrudan cinsel tacize maruz kalirsiniz.
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MINNESOTA iS TATMIN ANKET SORULARI

Aciklama,

Asagida mesleginizin gesitli yénleri ile ilgili cimleler bulunmaktadir. Her
cuimleyi dikkatlice okuyunuz. Mesleginizden, o cimlede belirtilen sekilde ne
derece memnun oldugunuzu karsihigina ( x ) isareti ile belirtiniz.

HMD’ nin anlami  : hic memnun degilim
MD’ nin anlami : memnun degilim

K’ nin anlami - kararsizim

M’nin anlami : memnunum

CM nin anlami : gok memnunum

Bu boliimdeki sorularin amaci, anket sorularini yanitlayanlarin

demografik yapisini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan () ) 1O 10 10)

2 Bagimsiz calisma imkaninin olmasi bakimindan () O 1O10O 10

3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkéani bakimindan () O 1O 10 10)

4 Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma imkanini bana vermesi | ( ) )y ()Y () [O)
bakimindan

5 Yéneticinin emrindeki kisileri iyi ydnetmesi bakimindan | () ) 1O 1O 1O

6 Yéneticinin karar verme yetenedi bakimindan () O 10O 1010

7 Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi () ()Y 1C)Y 1C) 1C)
yéninden

8 Bana garantili bir gelecek saglamasi yéniinden () OIONIONES)

9 Bagkalari icin bir seyler yapabildigimi hissetmem () )y [C) 1Oy Oy
yéninden

10 | Kisileri yénlendirmek icin firsat vermesi yoniinden Q) O 110 10

11 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi () ()Y (C)Y 1C)Y [O)
vermesi yéniinden

12 isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi () Yy [O)Y ()Y [O)
yéninden

13 | Yaptigim is karsiiginda aldi§im ticret yéniinden () O 110 10

14 Terfi imkaninin olmasi yéniinden () O 1O 10)10)

15 Kendi fikir kanaatlerimi rahatca kullanma imkani () ()Y 1C)Y 1Oy 1C)
vermesi yénlinden

16 | Calisma sartlari yéniinden () QO 1010 10)

17 Calisma arkadaslarinin bir biriyle anlagsmasi yéninden | () () 1O 10O 1O

18 | Yaptidim is karsiliginda taktir edilmem yéniinden () O 1O 10

19 | Yaptigim is karsiliinda duydugum basari hissi () OIONIONE®
yéniinden

20 Meslegimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme | () (y 1C)Y 1)y 10)
imkani vermesi acisindan

152




2.Cinsiyetiniz? [1Erkek [ 1Bayan
3.Egitim Durumu?: [ Jilkokul-Ortaokul
[ ]Lise

[IYuksek Okul (Onlisans)
[JUniversite( Lisans)
[ ]Yuksek Lisans/Doktora

5.Aylk Geliriniz (YTL)? & oo

6.Mesleginizde Kaginci Yiliniz? @ .................

Bu bolimdeki sorular anket uygulamasi ile ilgili goriislerinizi
tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.

1.Anket sorularini yanitlarken herhangi bir endise hissettiniz mi?

[ |Evet [ Hayir

2.Anket uygulamasi sonuclandiginda, bu calismanin sizin

calismalariniza katkisi olacadini digiinilyor musunuz?

[ |Evet [ JHayir
3.Anket sorularina géniilli olarak mi cevaplandirdiniz?
[JEvet [ IHayir

Anket uygulamasi tamamlanmugtir. Katildiginiz igin Tesekkiir Ederiz...
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