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IS YERINDE MOBBINGIN iS TATMININE ETKIiSi: ISTANBUL DEVLET

UNIVERSITELERINDE CALISAN AKADEMISYENLERE ILiSKIN BIiR
ARASTIRMA

Merve SENCER

Mobbing, uzun yillardir ¢alisma hayatinin 6énemli bir sorun alani olmustur ve son
yillarda akademik cevrelerde de dikkat cekmeye baslamis, farkli boyutlariyla aragtirma konusu
olmustur. Yiiksek egitim seviyesine sahip olan akademik ortamlarda, mobbingin daha az
yasanmasi gerektigi beklentisi vardir. Ancak, liniversiteler gibi kurumlar igyerinde mobbingin
en yaygin goriildigii yerlerdir. Ozellikle arastirma gorevlileri gibi calisan bazi
akademisyenler, ¢esitli nedenlerle isyerinde mobbinge maruz kalabilmektedir. Mobbing, hem
calisanlar hem de kuruluslar i¢in ciddi bir risk teskil eder ve kurulus iklimini ve i¢ sliregleri
olumsuz etkileyebilir. Mobbing, bir kisinin is yapma yetenegi iizerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir ve calisanlarin islerinden tatmin olmamalarina neden olabilir. is tatmini ise, bir
calisanin isine kars1 duydugu genel memnuniyet ve mutluluk diizeyini ifade eder. Bu kavram,
bir calisanin isinden ne kadar memnun oldugunu, is yerindeki beklentilerinin ne olgiide
karsilandigin ve is yerinde kendisini ne kadar degerli ve motive hissettigini gosterir. Is tatmini,
hem c¢alisanlarin bireysel mutlulugu hem de is yerinin genel verimliligi ve basarist agisindan
biiylik 6neme sahiptir. Yiiksek is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is yerinde daha
iyl performans gostermelerine ve islerine daha bagli olmalarma katkida bulunur. Bu
calismada, Istanbul'daki devlet {iniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin mobbing
olgusunun, is tatmini diizeylerini hangi kosullarda ve nasil etkiledigini analiz etmek
amaglanmustir. Arastirmanin 6rneklemini Istanbul’da yer alan 11 devlet (iniversitesinde
calisan akademisyenler olusturmustur. Nicel arasgtirma kapsaminda gerceklestirilen anketler,
SPSS 26.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica, katilimcilarin mobbing ve is tatmini
dizeylerinin sosyo-demografik degiskenlere gore degisip degismedigini 6lgmek amaciyla;
Levene’s Testi, Bagimsiz Gruplar igin t-Testi, Tek Yonll Varyans Analizi (ANOVA), Cok

Degiskenli Dogrusal Regresyon Analizi ve Pearson Korelasyon Analizi kullanilmustir.

Elde edilen sonuglara gore; mobbing ve is tatmini arasindaki iliski incelenirken,
Mobbing Olgegi'nin farkl alt dlgekleri ile Minnesota Is Tatmini Olgegi'nin genel puanlart
arasinda negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon oldugu belirlenmistir. Bu durum,

akademisyenlerin maruz kaldiklart mobbing diizeyleri arttik¢a is tatminlerinin azaldigini



gostermektedir. Ayrica, calismada mobbing ve is tatmini faktorlerinin demografik degiskenler
acisindan anlaml farkliliklar gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla analizler
yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, maddeler ayr1 ayr1 degerlendirildiginde demografik

degiskenler agisindan anlaml farklar oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is Tatmini, Akademisyenler, Devlet Universiteleri,

Yiiksekogretim



ABSTRACT

THE IMPACT OF MOBBING IN THE WORKPLACE ON JOB SATISFACTION: A
STUDY ON ACADEMICIANS EMPLOYED AT ISTANBUL STATE
UNIVERSITIES

Merve SENCER

Mobbing has been a significant problem in work life for many years and has recently
begun to attract attention in academic circles, becoming a subject of research in various
dimensions. There is an expectation that mobbing should occur less in academic environments
with high education levels. However, institutions like universities are among the places where
workplace mobbing is most prevalent. Some academics, especially research assistants, may be
subject to mobbing in the workplace for various reasons. Mobbing poses a serious risk for both
employees and organizations and can negatively affect the organizational climate and internal
processes. Mobbing has a negative impact on a person's ability to perform their job and can
cause employees to be dissatisfied with their work. Job satisfaction refers to an employee's
overall level of contentment and happiness with their job. This concept shows how satisfied
an employee is with their job, to what extent their expectations in the workplace are met, and
how valued and motivated they feel at work. Job satisfaction is of great importance both for
the individual happiness of employees and for the overall productivity and success of the
workplace. High job satisfaction increases employees' motivation, contributes to better

performance at work, and leads to greater job commitment.

This study aims to analyze how and under what conditions the phenomenon of
mobbing affects the job satisfaction levels of academics working in state universities in
Istanbul. The sample of the research consisted of academics working in 11 state universities
in Istanbul. Surveys conducted within the scope of quantitative research were analyzed using
SPSS 26.0 program. Additionally, to measure whether participants' mobbing and job
satisfaction levels vary according to socio-demographic variables, Levene's Test, Independent
Samples t-Test, One-Way Analysis of Variance (ANOVA), Multiple Linear Regression

Analysis, and Pearson Correlation Analysis were used.



According to the results obtained; when examining the relationship between mobbing
and job satisfaction, a negative and statistically significant correlation was found between
different subscales of the Mobbing Scale and the overall scores of the Minnesota Job
Satisfaction Scale. This indicates that as the levels of mobbing experienced by academics
increase, their job satisfaction decreases. Furthermore, analyses were conducted to determine
whether mobbing and job satisfaction factors show significant differences in terms of
demographic variables. As a result of the analyses, when the items were evaluated separately,

significant differences were found in terms of demographic variables.

Keywords: Mobbing, Job Satisfaction, Academics, State Universities, Higher Education



ON SOz

Tez c¢aligmamin tamamlanmasi silirecinde bana akademik bilgi ve deneyimiyle
kilavuzluk eden, hi¢bir zaman yardimlarii esirgemeyen degerli danisman hocam Sayin Prof.
Dr. Meltem Giingoér Delen'e en igten tesekkiirlerimi sunarim. Kendisinin bilgi ve tecriibesi, bu

calismayi sekillendirmede ve ilerletmemde biiyiik rol oynamustir.

Lisans ve yiiksek lisans egitimlerim boyunca 6grendigim her seyde pay1 olan tiim
hocalarima da minnettarligimi ifade etmek isterim. Onlarin 6zverili egitimleri ve rehberlikleri,

bu ¢alismanin temelini olusturmamda biiyiik 6nem tagimaktadir.

Ayrica, bu siirecte her zaman yanimda olan, moral veren ve desteklerini esirgemeyen
kiymetli aileme, 6zellikle de esim Siihan, biricik kizim Ada’ya ve kiz kardesim Mirag’a icten
tesekkiirlerimi sunarim. Onlarin desteg§i ve inanci olmadan bu calismayr tamamlamam

miimkiin olamazdi. Sizlerin varligi ve destekleri, bu siirecin en degerli pargalaridir.

Merve SENCER

iISTANBUL, 2024

Vi



ICINDEKILER

O Z et ii
ABSTRACT . s \Y%
ON SOZ ...ttt bbbt vi
TABLOLAR LISTESI.......cooiiiiiiiiiie s X
SEKILLER LISTEST.......cooiiiieee oottt en sttt Xi
KISALTMALAR LISTESI ..ottt Xii
GIRIS ...ttt ettt ettt st en e 1
BIRINCI BOLUM

MOBBING ILE iLGILi KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Mobbing Kavrami ve TANIMI ............ccooiiiiiiiiiiiin et 3
1.2. Mobbing Kavramina Yakin Anlamlar i¢eren Diger Kavramlar .......................... 6
121, Isyerinde CatISMAa......cccevevevviecrereieieeeeeeeceete ettt es s sttt s s s st s s eneees 6
IR SUgtE.... ... .. T e TR s 7
1.2.3. CINSEl TACIZ ..o s 8
124, ISYEri KaDalIZl....oovoceeeiceeieeceeieeee et 8
1.3. Mobbing Siireci ve ASAMAIATL.............cccceiiiiiiiiic s 9
1.3.1. Mobbing‘in Ortaya Cikig Nedenleri.........ccevrrrrieerininiinineneneeese e 11
1.3.1. 1. KiSiSel NEACNIET ...ecvvviiiieeciiee ettt s et e srte e snee et e e e e aneeens 12
1.3.1.2. Kurumsal Nedenler ..o 16
1.3.2. Mobbing SUrecinin Taraflart...........ccocooerererieiiniiiie e 17
1.3.2.1. Mobbing Uygulayanlar (TACIZCI) ........ccccceeviieiiieieieeie e 17
1.3.2.2. Mobbinge Maruz Kalanlar ...........cccccceviiiiiiiiiiic e 18
1.3.2.3. Mobbing SUrecinin SEYIrCileri ... 19
1.3.3.  Mobbing DavraniSlart .........ccccceeiiiiiiiiiiiiciie e 20
1.3.4.  MobBINGIN YONU ....cocoiiiiiiieie e e 24
1.3.4.1. Yukaridan Asagirya Dogru MObDINgG .........cccoviiiiiiiiieie e 24
1.3.4.2. Asagidan Yukartya Dogru MObDINgG .........ccooviirieiiiieie s 25
1.3.4.3. Yatay (Fonksiyonel) Mobbing ... 25
1.4, MobBINGIN ETKIIEI....c..oviiiiiicic e 26
1.4.1. Mobbingin Bireysel EtKIIEri...........cooiiiiiiiiiieieiss e 26

vii



1.4.2. Mobbingin Kurumsal EtKIleri..........cccccoovviiiiiiiii e 27
1.4.3. Mobbingin Toplumsal EtKIIEIT..........cooviiiiieiccee e 29

IKiNCi BOLUM
IS TATMINI VE MOBBING

2.1. Is Tatmini Kavrami ve TANIMI ..............co.ccooveveunieeeieeceeeeeeseseeissesse s seseesesenens 30
2.2. Is Tatmini ile Iliskili Motivasyon Kuramlari ..............cc.cccoccoovvrrceereenseneennnnns 31
2.2.1. Kapsam KUIamlari ......c.ccccveiieiiieiiieiie i se e sre e e e sae e sneessaesseens 32
2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi KUrami ............cceceveviiriereriessneresnenenne, 33
2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami...........ccccooveeiiiiininiiieisee e 35
2.2.1.3.  McClelland'in Basar1 Thtiyact KUrami ...........cccocovveveeeerrreceeeeeeeesecseseeee s 36
2.2.1.4. Alderfer - ERG KUIamI.......cooiiiiiiiiineiee s 37
2.2.2. SUreq KUTAMIATT ...covviiiiiiieiie ettt st nbe e 38
2.2.2.1. Vroom'un Bekleyig KUrami..........ccocovveinniiiininiiisiscesese e 38
2.2.2.2. Adams’in ESitlik KUrami .........cccccoiiiiiiiiiiiiiiic e 39
2.2.2.3. Latham ve Locke'un Amag Kurami ...........ccooeueviieiiinniieninnic e 40
2.2.2.4, Skinner'm Davranig Sartlandirma Kurami ...........cccevvvininnnniiiinieeene 40
2.3. Is Tatminini Etkileyen FAKtOIIer..............c..cccooovvevunieiicsieinsseeeseeeeeeses s 41
2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel FaKtorler............ccovvovuevrvcuerereerereeeeeseeee e, 42

B TRt T S 131 <SSP 42
N T SRR 42
2.3.1.3. CINSIVEL ...ttt sttt e sr e st e e sbeebe et sbeeneesre s 43
2.3.1.4, CalISIMA SUICSI...veeuveerieiteiiieisieeieestee st sieeseestbe s be s be e beesbeesbeesteesreeeneeenbeenbee e 44
2.3.1.5. EGItIM DUZEYI +e.vveviiviiiieiie sttt e 44
2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel FAKISIIET ......c.covevvevrivivecreiieiiieieisseseissseienas 45
0 B T (3300 NG 17 < TR 45
2.3.2.2. Calisma KOSUIIATT.......coiiiiiiiiiiiicee e 46
2.3.2.3. UCTBL ..ot 47
2.3.2.4. 15 ArKAdASIAIT .....vvviiceceeee et 47
2.3.2.5. YONEUIM V& GUVEN ....oooviiiiiiiiiiie ettt 48
2.3.2.6. Terfl OlanakIari..........cevviiiiiiiriiieiie ettt ee e e 48
2.4. is Tatmini ve Tatminsizliinin SONUCIATL.............c..ccoovvevrvereceeeecesee e 49
2.4.1. Bireysel SONUGIATT......ccuiiiiiiiiiicieie e 50
2.4.2. OrgiitSel SONUGIATL........c.cviviveiiieceeiiee ettt 50



2.5. Is Tatmini ve Mobbinge iliskisine Yonelik Yapilan Arastirmalar ....................... 52

2.5.1. Tirkiye’de Yapilan Aragtirmalar.........cccccoovreeiinieie e 53
2.5.2. Yurtdiginda Yapilan Aragtirmalar..........c.cccooeeiiiiiiiiieieeiee e 59

UCUNCU BOLUM

ISTANBUL DEVLET UNIVERSITELERINDE CALISAN
AKADEMISYENLERDE MOBBINGIN IS TATMININE ETKIiSI
UZERINE BIiR ARASTIRMA

3.1. Tiirkiye'de Mobbinge iliskin Akademisyenler Uzerine Yapilmis Arastirmalar. 66

3.2. Aragtirmanin Metodolojisi.............cocoviiiiiiiiiiiiii 70
3.2.1. Arastirmanin Amact V&€ ONEMI ..........coeeuevereveereereieiesieeeesseseiesesesesseesesesesesessesenn, 70
3.2.2. Arastirma Evreni ve OrnekISm ...........ccoovuivevviereissiieieeeeeesesessee s s, 71
3.2.3. Veri Toplama YONTEMI ......cccccviiiciiieie et 73
3.2.4. VErilerin ANGHIZI ..ot 74

3.3, Arastirma Bul@UIArL.............ccooooiiiiiiii s 74
3.3.1. Mobbing ve Is Tatmin Olgegi Puanlarina Iliskin Bulgular..........cc..c.ccoeveveruernee. 74
3.3.2. Sosyo-Demografik Degiskenlere Iliskin AnalizIler ..........cccooveveriieriereincuennne, 76

313 2. L Y Sttt ittt ettt 76
3.3.2.2. CINSIYEL ...ttt ettt ettt s sr e st e b e be et sbeeneesre s 79
3.3.2.3. MEAENi DUIUM ..ot 83
3.3.2.4, CalISIMA SUICSI ... veeuveerieiteisiiisiie ettt e sttt e see s ettt esbeesbeesbeesreeenbeenbeenbee e 85
B.3.2.5. UNVAN ... s 88
3.3.3. Mobbing ve Is Tatminine iliskin Regresyon ve Korelasyon Analizleri............... 91
SONUGQ et b et b e h bbb bbbttt h bbb n e 96
KAYNAKGCA ettt b bbbttt b bbb e e 103



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1. 1: isyerinde Mobbinge Iliskin Kullanilan Baz1 Terimler ve Tanimlar ...................... 5
Tablo 2. 1: Icerik Teorilerinin Benzerlik ve Farkltliklart ........c.cccccevvvvieieieeeieeeeeeee e, 37
Tablo 3. 1: Akademisyenlerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi................... 72

Tablo 3. 2: Akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi Puanlari.... 75
Tablo 3. 3: Akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi Puanlarinin
NOIMANTTK TESTIEIT ...t 75
Tablo 3. 4: Akademisyenlerin Yas Grubuna Gore Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin
Olgegi Puanlarinin Karsilagtiriimast ..........ceuevecueveeuerceeeesseeesesssssesiesessesssesesessssssessssessneans 79
Tablo 3. 5: Akademisyenlerin Cinsiyetine Gére Mobbing Olcegi ve Minnesota Is Tatmin
Olgegi Puanlarinim Karsilastirilmas ..........cocoeueueveveeecrereereeeeeseseteeseseseseeseseesesessese e sesesenees 80
Tablo 3. 6: Akademisyenlerin Medeni Durumuna Gére Mobbing Olcegi ve Minnesota Is
Tatmin Olgegi Puanlarinin Karsilastirilmas.............ccueuerevieeeeeerererereeesieseseeeeseseseseeseseseseees 84
Tablo 3. 7: Akademisyenlerin Akademisyen Olarak Calisma Siiresine Gére Mobbing Olgegi
ve Minnesota Is Tatmin Olcegi Puanlarinin Karsilastirlmas ...........cooevevevevecceererevereeeneennne, 87
Tablo 3. 8: Akademisyenlerin Akademisyen Olarak Gorevine Gére Mobbing Olgegi ve
Minnesota Is Tatmin Olgegi Puanlarinin Karsilastirimasi.........ccccevevevveeveeerereeecceereenenenens 90
Tablo 3. 9: Akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi Puanlarmmn
Arasindaki Korelasyonlar ..........cccooiiiiiiiiiiiicii e 93
Tablo 3. 10: Akademisyenlerin Mobbing Olgegi Puanlarinin Minnesota Is Tatmin Olgegi

Puanlarini Yordama DUrtimu...........coovvviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee ettt 94



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. 1: Leymann’in Mobbing ASamalart............cccevieiieiiiiiiiieiieeseesee e 10
Sekil 1. 2: Ege’nin Mobbing ASamalari............cviuiiiiiiieiie i 11
Sekil 1. 3: Leymann’in Mobbing Modeli..........ccoooiiiiiiiiiiiiiiincecescee e 23
Sekil 2. 1: Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Maslow, 1943) ........cccccoorerveererieerereseennnns 33

Xi



ANOVA:

ILO:
LIPT:
MJSS :
MS :

NAQ-R :

OYP:

PRIMA :

PTSD :

KISALTMALAR LISTESI

Varyans Analizi

Varyans Analizinin Test Istatistigi Degeri
Uluslararas1 Calisma Orgiitii

Leymann Inventory of Psychological Terrorization
Minnesota Is Tatmini Olcegi

Mobbing Olgegi

Evren Sayisi

Orneklem Sayisi

Negative Act Questionnaire

Ogretim Uyesi Yetistirme Programi

Test Istatistigi Degerinin Anlamlilik Diizeyi
Associazione Italiana Contro Mobbing e Stress Psicosociale
Post-Traumatic Stress Disorder

Korelasyon Katsayisi

Belirleme Katsayisi

Standart Hata

Standart Sapma

Serbestlik Derecesi

Sosyal Bilimler Istatistik Paketi

Sivil Toplum Kuruluslari

t-Testi Sonucu i¢in Elde Edilen Deger

Ve Digerleri

Orneklemin Ortalamasi

Beta Katsayis1

Xii



GIRIS

Isyerinde mobbing, uzun siireli ve sistematik bir sekilde bir ya da birden fazla
calisanin, baska bir calisana veya calisma grubuna yonelik asagilayici, is yapmalarini
engelleyici davranislar sergilemesi siirecidir (ibiloglu, 2020: 330). Giiniimiizde calisanlar,
zamanlarinin biiylik bir kismini isyerinde gecirirler ve is arkadaglartyla aile iiyelerinden daha
fazla vakit gecirirler. Bu nedenle, ¢alisanlar i¢in saglikli, rahat ve psikolojik a¢idan konforlu
bir ¢aligma ortam1 daha da 6nem kazanmaktadir (Kurnaz & Oguzhan, 2021: 776). Mobbing
magdurlar1 duygusal olarak olumsuz bir ig ortaminda ¢aligmak zorunda kalirlar ve bu durum,
calisanlarin motivasyonu, verimliligi ve 6zellikle is tatmini lizerinde ciddi yikici etkilere yol

acar (Gokdemir, 2016: 143).

Isyerlerinde diisiik motivasyonlu ve mutsuz calisanlarin varligi, zellikle rekabetin
yliksek oldugu piyasalarda, sirketlerin basarisini olduk¢a olumsuz etkilemektedir. Mobbingin
is hayatin1 olumsuz etkiledigi g6z oniinde bulunduruldugunda, mobbing davranislarinin ve
nedenlerinin tanimlanmasi, farkindalik olusturulmasi agisindan hem ¢alisanlar, hem

yoneticiler hem de sirketler i¢in gok 6nemlidir (Dogruca, 2022: 1).

Isyerinde mobbing, her sektdrde gériilebilen bir durum olmakla birlikte, egitim ve
yiiksekogretim sektorii calisanlari igin de biiyiik bir risk tasir. Cinsiyet, yas, pozisyon, egitim
durumu gibi herhangi bir ayrim yapmaksizin her ¢alisanin bu durumu yasama olasiligi

bulunmaktadir (Oztiirk, 2020: 314).

Universiteler kar amaci giitmemesine ragmen Universitelerde mobbing ozellikle
akademisyenler arasinda ciddi bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan aragtirmalar,
akademisyenlerin {iniversitelerde maruz kaldiklart mobbingin is tatminleri iizerinde olumsuz

etki yarattigim gostermektedir (Ulu & Kiismez, 2020: 111).

Universitelerde mobbinge neden olan faktorler olduk¢a cesitlidir. Bu faktorler
arasinda akademik kiskanglik, mevzuatin yetersizligi veya kat1 olmasi, engelleme taktikleri,
yonetim anlayisinin eksikligi veya yetersizligi, mobbingin kabul edilmemesi veya hafife
almmasi, se¢im sonuglarinin adaletsizligi, cinsiyet ayrimciligi, maddi olanaklarda esitsizlikler,
objektif olmayan degerlendirmeler, sozlesmeli personel uygulamalari, akademik kimlige
yonelik saldinlar, kadro sayisinin yetersizligi, orgiit yapisindaki eksiklikler, kayirma,

umursamazlik, bireysel farkliliklarin dikkate alinmamasi, diiriist ve sorgulayici kisiliklere



sahip olmanin cezalandirilmasi ve cinsel taciz yer almaktadir. Bu faktorlerin bir araya

gelmesiyle tiniversite ortaminda mobbing olgusu ortaya ¢ikabilmektedir (Tiftik, 2021: 255).

Bu calisma kapsaminda yapilan yabanci literatiir taramasinda, mobbing vakalarmin
diinyanin hemen hemen her iilkesinde goriildiigii tespit edilmistir. Ulkemizde yapilan
aragtirmalar incelendiginde ise, bu ¢caligmalarin agirlikli olarak hizmet sektdriinde yogunlagtigi
gorilmektedir. Bununla birlikte, Turkiye'deki universitelerde gorev yapan akademisyenlerin
mobbing durumlarini inceleyen arastirmalarin artmasi, bu énemli konunun akademik alanda

da dikkate deger bir hale geldigini ortaya koymaktadir.

Bu arastirma, Istanbul’daki devlet iiniversitelerinde c¢alisan akademisyenlerin
mobbing ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyerek, akademik g¢evrelerde bu sorunun ne
derece yaygin oldugunu ve ne tiir 6nlemler alinabilecegini ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Elde edilen bulgular, mobbingin Onlenmesine yonelik stratejilerin gelistirilmesine ve

akademik ortamlarin daha saglikli hale getirilmesine katki saglayacaktir.

Bu tez galigmasinin ilk boliimiinde; mobbing kavrami, siireci, nedenleri, taraflari,
davranislar, tiirleri ve etkileri detayl bir sekilde agiklanmistir. Ikinci béliimde; is tatmini
kavramu, ilgili motivasyon kuramlari, is tatminini etkileyen faktorler ve mobbing ile is tatmini
arasindaki iligki incelenmistir. Son bdliimde ise; Tiirkiye'deki akademisyenler {izerine yapilan
arastirmalar 15181nda, Istanbul'daki devlet iiniversitelerinde calisan akademisyenlerin mobbing
deneyimlerinin is tatminini nasil etkiledigine dair anket verilerinin analizleri ve sonuglar1 yer

almaktadir.



BiRINCI BOLUM
MOBBING ILE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Mobbing Kavram ve Tanimi

Mobbing, uzun siiredir var olan ancak gozlemlenmesi zor, karmasik ve siklikla goz
ardi edilen bir sorundur. ilk olarak Avusturyali bilim insan1 Konrad Lorenz tarafindan hayvan
davranislarini tanimlamak i¢in kullanilmigtir. Lorenz, bir kus siiriisiiniin bir araya gelerek
diger kuslar1 kovmak icin agresif davranislar sergiledigini gdzlemlemistir. Isvecli doktor Peter
Heinemann ise benzer davranislar1 ¢ocuklar arasinda gozlemlemis ve bu durumu mobbing
olarak adlandirmistir. Heinemann, mobbingin insanlar1 yalnizliga, hayal kirikligina ve hatta

intihara siiriikleyebilecegini vurgulamistir (Laleoglu & Ozmete, 2013: 10).

Brodsky (1976), ABD'deki ilk akademik ¢aligmasinda mobbingi, bir kisinin digerine
stirekli olarak eziyet etme, yipratma veya tepki ¢ekme girisimleri olarak tanimlamistir.
Elvegard ve ekibinin (2021) derleme calismasi ise, mobbing konusunda 124 arastirmayi
inceleyerek bu olgunun tanimi, sikligi, nedenleri, sonuglar1 ve 6nleme stratejileri hakkinda
detayli bilgi sunmaktadir. Bu g¢aligmalara gére mobbing, bir ¢alisanin diger c¢alisanlar
tarafindan sistematik ve siirekli olarak asagilanmasi veya ayrimciliga ugramasi olarak

tanimlanmaktadir.

Mobbing konusu kavramsal olarak ise ilk kez, 1980'lerin basinda Isvegli endiistri
psikologu olan Heinz Leymann tarafindan is hayatindaki baskilar, siddet ve yildirma
hareketlerini tamimlamak igin kullanilmistir. Leymann'in Isve¢ ve Almanya'da yaptigi
aragtirmalar, i diinyasinda yaygin olarak goriilen mobbing olaylarin1 ortaya koymustur.
Leymann'a gore, bazi insanlar zor kisiler olarak kabul edilse de, aslinda bu durum, orgiitiin
yapisal Ozellikleri ve kiiltiirii tarafindan yaratilmaktadir. Mobbing, ¢oziilememis bir ¢atigma
ile baslayarak, mobbingin hedefi olan kisi Uzerinde profesyonel, duygusal ve fiziksel zarar

veren uzun siireli ve acimasiz bir siire¢ haline gelir (Namie & Namie, 2000: 323-326).

Leymann'a (1996) gére mobbing, bir veya birka¢ birey tarafindan esas olarak bir
bireye yoneltilen, sistematik bir sekilde gergeklestirilen, diismanca ve etik dig1 iletisimi igerir

ve hedeflenen birey mobbing nedeniyle savunmasiz ve ¢aresiz bir duruma itilir. Mobbing ile



karsilasan kisi savunmasiz hale gelir ve yardim alamaz. Leymann, mobbing davraniglarinin
giinliik hayatta oldukc¢a yaygin olabilecegini, ancak diizenli olarak meydana geldiginde biiyiik
zarar ve asagilanmaya neden olabilecegini vurgulamistir. Dolayisiyla, magdurun aci
cekmesine neden olan sadece davranisin dogasi degildir. Eylemlerin siklig1, giic farklar1 ve
kacinilmaz etkilesimler, magdurun saldirganin niyetlerine iliskin atiflari, fiili davranis kadar

endise ve ac1 ¢gekmesine neden olabilir (Einarsen vd., 1994: 381-401).

Leymann, i§ yerinde mobbingin varligini sadece belirtmekle kalmamis, ayn1 zamanda
bu sorunu anlamak i¢in 6nemli olan birka¢ noktayr da vurgulamistir. Calismalarinda
mobbingin nasil gergeklestigi, bu tiir davranislarin nedenleri, mobbing sonras1 magdurlarda
goriilebilecek olas1 psikolojik sorunlar ve bu tiir davranislardan en ¢ok etkilenen bireylerin
ozellikleri gibi konular1 detayli bir sekilde ele almistir. Leymann'in bu konuda farkindalik
yaratma ¢abasi basarili olmus ve mobbing, basta Almanya olmak tizere bircok Avrupa
iilkesinin giindeminde yerini bulmustur. Bu dogrultuda yapilan arastirmalar, is yerlerinde
mobbing vakalarinin olduk¢a yaygin oldugunu ve farkli sektorlerde ortaya c¢ikabilecegini
gostermektedir (Einarsen et al., 2011; 189-213, Leymann, 1996; 27-34, Zapf, 1999;70-85).
Mobbing genellikle baski, zorbalik, taciz ve rahatsiz etme olarak tanmimlansa da, sosyal
yasamin her alaninda ve 6zellikle hiyerarsik yapiya sahip pek ¢ok orgiitte sikca karsilasilan
bir olgudur (Laginer, 2006: 959). Ancak, Tinaz (2006), mobbingin hiyerarsik bir arka plandan
gelmesinin gerekli olmadigini, bu nedenle her tiirlii organizasyonda ortaya ¢ikabilecegini ve

her kiiltiirde herkesin buna maruz kalabilecegini dne siirmiistiir.

Mobbing, ¢alisanlarin is memnuniyeti, saglik durumu, performansi ve isten ayrilma
niyeti gibi bir dizi faktori olumsuz etkileyebilir (Einarsen et al., 2009; 24-44, Leymann, 1990;
31-42 Salin, 2003;1230-1232). Ek olarak, mobbingin is verimliligini diisiirdigi, yiksek
maliyetlere yol agtig1 ve diger galigsanlar igin bir tehdit olusturdugu belirtilmektedir (Einarsen

etal., 2011;189-213, Keashly & Jagatic, 2011;41).

Yapilan galismalar incelendiginde, Ingiltere'de calisanlarin %353'{iniin mobbinge
maruz kaldig1 ve %78'inin bu olaylara tanik oldugu ortaya ¢ikmustir. Isveg'te yapilan bir
istatistiksel ¢aligmanin bulgularina gore ise, intiharlarin %10'v mobbing nedeniyle bir yil
icinde gerceklesmektedir. Isve¢ ve Almanya'da yiiz binlerce mobbing kurbani erken emekli
olmus veya psikiyatri kliniklerinde yatmis olarak kayitlarda yer almaktadir. italya'da ise bir
milyondan fazla g¢alisanin mobbing kurbani oldugu bildirilmektedir (Harald, 1997: 12).
Iskandinav iilkelerinde mobbing dogrudan bir sug olarak yasada yer almaktadir. Bu iilkeler

arasinda mobbing konusunda en biiyiik ilerlemeyi kaydeden iilke Isvec'tir. Isveg'te is yerinde
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taciz, 1994 yilinda yayimlanan Is Saglig1 ve Giivenligi Yasasi'nda sug olarak tamimlanmistir

(Einarsen, 2000).

Mobbing, bir¢ok iilkede belirli bir hedefe yoneltilmis olumsuz davranislar olarak
tanimlanirken, arastirmacilar bu konuyu ele almak icin farkli kriterler 6ne siirmektedir.
Leymann (1996), mobbing stiresinin en az 6 ay devam etmesi ve haftada en az bir kez meydana
gelmesi gerektigini 6ne siirmektedir. Zapf ve Einarsen (2001) ise mobbing siiresinin 6 aydan
az olmasi ve haftada bir kereden az meydana gelmesi durumunda da mobbingin var
olabilecegini savunmaktadir. Ancak, mobbingin 6zel bir hedefe yoneltilmis olmasi, tek bir
eylemden daha fazlasinin olmasi ve hedefin kendini savunmasinin zor oldugu bir alt konumda

olmasi gerektigi konusunda bir fikir birligi vardir (Zapf ve Einarsen, 2001).

Tigrel ve Kokalan (2009) ise, is yerindeki mobbingin belirgin bir taniminin ve
siirinin olmamasi nedeniyle, bu eylemin birey tizerindeki etkisinin agikca belirlenmesinin zor
oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle, mobbinge maruz kalinip kalimmadigimi anlamanin

zorluguna dikkat ¢ekmislerdir (Tigrel & Kokalan, 2009: 31).

Tablo 1. 1: isyerinde Mobbinge iliskin Kullanilan Bazi Terimler ve Tanimlar

Yazar Kullanilan Terim Tamm

Tekrarlanan ve siirekli devam eden
olumsuz davraniglarin, bir veya birden

Workplace Bullying: fazla kisiye kars1 gozle goriilen gii¢

Salin, 2006

Isyeri Zorbalig: esitsizligini yansitarak is yerinde
diismanca bir ortam olustururlar.
Calisanin, igverenin veya yoneticisinin,
. goriiniir veya istil kapali bir sekilde
Wilson, 1991 Workplace Trauma tekrar eden bilingli ve art niyetli

Isyeri Travmasi AP
24 davraniglarinin sonucunda kisiliginin

yok edilmesidir.

Sistematik olarak, genellikle tek bir
kisiyle olmak {iizere, bir veya birden

Mobbing: Isyerinde fazla kisinin en az haftada bir diigmanca
Psikolojik Taciz/ ya da etik olmayan iletisim kurarak alt1
Leymann, 1996 . . ;
Psychological Terror: | aydan uzun siire devam eden
Psikolojik Teror davranislar1 sonucunda, hedef alinan

kisinin savunmasiz ve garesiz
hissetmesidir.

Bir veya birkag kisinin, astlari, listleri
veya ayni seviye pozisyondaki bir ya da
Workplace Bullying: | birden fazla kisi tarafindan siirekli

Vartia, 2003 Isyeri Zorbalig1 tekrarlanan olumsuz davraniglara maruz
birakilarak savunmasiz hissetmelerine
neden olan bir surectir.

Isyerinde Psikolojik Is yerinde, diger calisanlar veya

Tiaz, 2011 Taciz / igverenler tarafindan tekrar edilen

Yildir Kagir saldirilar bi¢iminde uygulanan bir tiir




psikolojik terér olan psikolojik taciz,
astlar, tistler veya esit diizeydeki
calisanlar tarafindan sistematik bir
sekilde uygulanan tehdit, siddet,
asagilama gibi kot muamelelerin her
tirind icermektedir.

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek,
sosyal iligkiler agisindan diglamak veya
calisan1 rahatsiz eden davraniglarda
bulunmak olarak tanimlanan bir
Bullying at Work: davranigin is yerinde psikolojik taciz
Isyerinde zorbalik olarak adlandirilabilmesi i¢in, bu tiir
davranislarin haftada bir kez olacak
sekilde siirekli ve diizenli olarak
gerceklesmesi ve yaklagik alt1 ay
boyunca devam etmesi gerekmektedir.

Einarsen, Hoel,
Zapf ve Cooper,
2003

Bir kisinin, bagka bir kisiye kars1
diismanca bir ortam yaratarak onu isten
ayrilmaya zorlamak igin siirekli kotii
niyetli hareketlerde bulunmasi, ima
etmesi, alay etmesi veya toplumsal
itibarin1 diisiirmesi yoluyla etrafinda
insanlar1 toplamasidir, bu davranig
kisinin rizasi olmadan da
gergeklesebilir.

Mobbing: Isyerinde
Psikolojik Taciz/
Emotional Abuse:
Duygusal Taciz

Davenport,
Schwartz ve
Elliott, 2003

Bir ya da birden fazla ¢alisanin, hedef
kisiye kars1 stirekli kotii niyetli

Workplace Bullying: davranislar sergileyerek onun sagligin

Namie ve Namie, 2000

Isyeri Zorbahg: tehdit eden bir ortam yaratmast
durumudur.
S Work Harassment: Kendisini savunamayan bir veya birden

Bjorkvist, : . .. .. g .

= Isyeri Tacizi/ fazla kisiye, zihinsel veya fiziksel
Osterman ve -

Hjet-Back, 1994 Aggression: acidan zarar vermek a_rnamyla

' Saldirganlik tekrarlanan eylemlerdir.

Kaynak: Birik, 1. (2009). isyerinde Psikolojik taciz: Bir Tip Fakiiltesi Hastanesinde Calisan Asistan
Doktor ve Hemsirelerin Algilar1 Uzerine Bir Calisma. Yordanmasi. Yaymlanmamis Doktora Tezi.
Marmara Universitesi SBE

1.2. Mobbing Kavramina Yakin Anlamlar i¢ceren Diger Kavramlar

Is yerinde karsilasilan olumsuz davranislar mobbinge benzer nitelikler tastyabilir.
Mobbing, sistematik ve siirekli baski ve yildirmay1 ifade ederken, ¢atisma, stres, is yeri
kabalig1 ve cinsel taciz gibi kavramlar da calisanlar lizerinde benzer psikolojik etkiler
yaratabilir. Bu boéliimde, mobbing ile siklikla karistirilan ya da mobbingi tamamlayict

nitelikteki bu kavramlar detaylandirilarak ele alinacaktir.

1.2.1. Isyerinde Catisma
Fisher (2017) is yerinde catisma kavramim farkli diigiince, inan¢ ve degerlerden
kaynaklanan bir sosyal olay olarak tanimlarken bu ¢atigsmalarin genellikle farkli beklentiler,

hedefler, gorevler veya kaynaklar gibi isle ilgili faktdrlerden kaynaklandigindan s6z etmistir.



Robbins ve Judge (2017) is yerindeki c¢atismalarin nedenlerini isle ilgili faktorler, kisisel
ozellikler ve iletisim eksiklikleri gibi cesitli faktorlere baglamistir. Ornegin, gorevler,
kaynaklar veya is yiikii gibi isle ilgili faktorler calisanlar arasinda ¢atigmalara yol agabilirken,
farkli degerler veya kisilik 6zellikleri anlasmazliklara neden olabilir. letisim eksiklikleri ise

calisanlar arasindaki ¢atismalari artirabilir (Jex & Britt, 2014: 133; Jehn, 1995;256).

Is yerindeki catigmalar ayn1 zamanda; azalan is verimliligi, artan stres, motivasyon
eksikligi, is tatminsizligi ve duygusal tilkenme gibi sonuglar1 beraberinde getirebilir (Jehn,
1995;280, Robbins ve Judge, 2017;620). Mobbing ile ¢atisma farklidir ¢linkii mobbingde bir
kisi veya grup diger calisanlar1 hedef alirken, gatismada en az iki taraf esit derecede
sorumludur (Einarsen & Skogstad, 1996;185-201). Catigma ve mobbingin ortak noktasi ise,
calisanlarin farkli degerler, diisiinceler ve davraniglar nedeniyle yasadiklari sosyal olaylar
olmalaridir. Her ikisi de is birligi ve is verimliligi gibi faktorleri etkileyebilir ve ¢alisanlarin
duygusal ve fiziksel sagligin1 etkileyebilir (Einarsen, Hoel ve Cooper, 2003; 365-419).
Mobbing ve ¢atisma arasindaki temel fark ise, mobbingde bir kisi veya grubun siirekli olarak
diger ¢alisanlar1 hedef almasidir. Bu durumda, mobbinge maruz kalan galiganlar genellikle
ezilmislik ve giicsiizliik hissederken, catismada ise her iki taraf da esit derecede sorumludur

ve kendi goriiglerini savunmaya ¢alisirlar (Einarsen & Skogstad, 1996;185-201).
1.2.2. Stres

Stres, bir kiginin ¢evresindeki uyaricilar tarafindan tetiklenen, organizmanin
homeostasisini yani kisinin i¢ dengesini tehdit eden bir fizyolojik veya psikolojik durumdur
(Lazarus & Folkman, 1984: 3). Bu durum, kiginin karsilastig1 taleplerin kaynaklarin1 agsmasiyla
ortaya cikarken genellikle saglik ve is performans: iizerinde olumsuz etkilere yol agabilir. Is
yerindeki stresin nedenleri arasinda is yiikii, rol belirsizligi, yiiksek is performansi beklentileri,
ig-yasam dengesizligi, orgiit kiiltiirii, adaletsizlik ve takim ¢aligmasi problemleri yer alabilir
(Scherer & Hwang, 2019). Stresli bir is ortami, kisilerde kaygi, depresyon, uykusuzluk,
tikenmislik ve hatta fiziksel saglik sorunlar1 gibi bir dizi etki gosterebilir (Leka & Jain,
2010:120).

Stres ile mobbing arasindaki fark degerlendirildiginde, stresin olumsuz etkilerinin genis
bir yelpazede goriilmesine ragmen, mobbingin bireyin is yerinde siirekli ve sistemli bir sekilde
tacize maruz kalmasi durumunda ortaya ¢ikmasi olarak s6z edilmistir. Stresin kaynaklari is
yerindeki genel sorunlardan gelirken, mobbing davranislar1 genellikle hedef kisinin kisisel

Ozellikleri veya orgutsel problemlerle ilgilidir. Stresli bir is ortami genellikle Orgiitsel



faktorlerle iligkilendirilirken, mobbing davranislari ise kisiler arasi etkilesimlerle ortaya ¢ikar.
Ek olarak, stresin sonuglar1 genellikle bireysel diizeyde saglik sorunlar1 ve is performansindaki
distisle ilgili iken, mobbing davraniglari isletme diizeyinde itibar kaybi, yiiksek devamsizlik

oranlar1 ve isten ayrilma oranlari gibi kurumsal sonuglar dogurabilir (Einarsen, 1999: 16-27).
1.2.3. Cinsel Taciz

Cinsel taciz, bakislardan kaba sakalara, asagilayici yorumlara, cinsel saldir1 ve diger
fiziksel siddet eylemlerine kadar ¢ok cesitli davranislari icerir. Bu tiir davranislar, fiziksel
temas, sozlu veya sozslz tehditler, uygunsuz cinsel sakalar veya rahatsiz edici goz temasi
seklinde olabilir. Cinsel taciz, kurbanlarin hem psikolojik hem de fiziksel sagligini olumsuz
etkileyebilir ve ciddi sonuglara yol agabilir (Hersch, 2015).

Cinsel taciz ile mobbing arasinda benzerlikler bulunmaktadir. Her ikisi de kurbanlarin
kendilerini kotll hissetmelerine, is performanslarinin diismesine ve isyerindeki iliskilerinin
zarar gérmesine neden olabilir. Ayrica, her iki durum da kurbanin insan haklarinin ihlali
anlamina gelir ve igyerinde giivensiz bir ortam yaratir (Lutgen-Sandvik et al., 2007;832-835).
Ancak, cinsel taciz ile mobbing arasinda bazi farkliliklar da mevcuttur. Cinsel taciz genellikle
cinsel icerikli davraniglardan olusurken, mobbing daha genis bir yelpazede olabilir. Ayrica,
mobbing genellikle bir grup insan tarafindan bir kisiyi hedef alirken, cinsel taciz daha ¢ok
bireyler arasinda gergeklesir. Cinsel taciz genellikle kadinlar tarafindan maruz kalinan bir
durumken, mobbing her iki cinsiyetten c¢alisanlar i¢in esit bir sorundur (Einarsen et al.,
2011;16-17,Fitzgerald et al., 2008). Bu farkliliklar, bu iki kavramin igerigi ve etkilesim

bigimleri a¢isindan 6nemli ayrimlardir.
1.2.4. Isyeri Kabahg

Isyerinde kabalik nadiren karsilasilan bir olumsuz davramstir ve genellikle siddet veya
kotii muameleden daha diisiik bir seviyededir. Ancak, bazen daha yogun k&tii muamele
tirlerinin temelini olusturabilir. Kabalik, diger olumsuz davramiglarin baslangici olabilir;
ornegin, kabalik sergileyen ¢alisanlar zamanla diger olumsuz davraniglari da gosterebilirler

(Gingor Delen, 2010: 45).

Isyerindeki kabalik siklikla mobbingle karistirtlan bir kavramdir. Profesyonel bir
ortamda, igyerindeki iletisim ve davramglarda herkes tarafindan asgari saygi kurallarina
uyulmas1 gerektigi kabul edilir. Kabalik, bu saygi kurallarina aykiri davramislar olarak
tanimlanir. Kabaliga maruz kalan kisi hedef haline gelirken, kabalik yapan kisi kigkirtic1 veya
lider olarak nitelendirilir. Ornegin, siirekli olarak baskasmin konusmasim kesmek, temel

nezaket kurallarina uymamak gibi davranislar sergilenir. Mobbingden farkli olarak,



mobbingde bir kisiye siirekli ve kasitli olarak kotii muamele yapilirken, kabalikta hedef kisi
degiskenlik gdsterebilir; bir giin bir kisiye yonelik olabilir, ertesi giin baskasina yonelik
olabilir (Giingér Delen, 2007: 11-12). Bu agiklamalar, kabalik ve mobbing arasindaki

ayrimlar1 vurgulamakta ve bu iki olgu arasindaki temel farklar1 ortaya koymaktadir.
1.3. Mobbing Slreci ve Asamalari

Is yerindeki mobbing, giderek artan siddetiyle bireyin kendisini ¢aresiz bir durumda
hissettigi ve siirekli olarak olumsuz davranislarin hedefi haline geldigi bir siirectir (Einarsen
vd., 2003;365). Bu siireg, magdur tizerinde ve ¢evresinde son derece korkung etkiler birakabilir
ve genellikle magdurun isten ayrilmasiyla sonuglanir (Leymann, 1996; 30). Bir olay1 mobbing
olarak adlandirilabilmek i¢in daha once de belirtildigi iizere devamlilik 6nemlidir. Bu
devamlilik, mobbingin belli bir zaman diliminde siiregeldigini ve magduriyetin uzun bir siire
boyunca devam ettigini ifade eder. Bu siire¢, magdurun duygusal ve fiziksel saghgimi ciddi
sekilde etkileyebilir ve is yerindeki yasam kalitesini olumsuz yonde etkileyebilir (Avct &
Kaya, 2013: 9).

Mobbing siirecinin belirli agamalart vardir. Davenport ve ekibi, Leymann'a benzer
sekilde mobbing siirecini bes asamada tammlanustir (Davenport vd., 2003: 20). ilk asama,
failin magdura kars1 saldirgan bir davranig baslattigi durumu ifade eden kritik olaylardir. Bu;
sozlii taciz, haksiz elestiri ve diger olumsuz davranis bigimlerini igerebilir. ikinci asama,
magdura karst bir dizi olumsuz eylemi igeren ve magdurun fiilen yildirilmasina veya
damgalanmasina yol acan saldirgan davraniglar asamasidir. Bu asamada durum ilerlerken,
failin olumsuz davraniglar1 daha sik ve sistemli hale gelir. Magdur, devam eden tacizin bir
sonucu olarak endise, korku ve diger olumsuz duygular1 yasamaya baglayabilir (Leymann,
1990: 165-184; Einarsen vd, 2009). Saldirgan davraniglar, magdur ile ilgili dedikodu yayma
ve magdurla alay etme, magdurla iletisimi kesme, magduru izole etme, magdura anlamsiz veya
kiigiik diistiriicii gorevler verme ve siddet veya siddetle tehdit etme gibi davranislart igerir
(Balcerzak, 2015a; 1-23). Uciincii asama genellikle durumu yanls degerlendiren yonetimin
devreye girdigi agsamadir. Yonetim, magdura destek yerine failin yaninda yer alarak zararin
artmasina sebep olabilir (Davenport et al., 1999; 160). Yo6netimin magdura kars1 suglayict
tavri, ¢alisanlarin ¢evresel faktorlerden ziyade magdurun karakterinde kusur arama egilimine
yol acabilir (Leymann, 1990). Magdur, asir1 baski altinda olabilir ve ¢alisma performansi
bozulmus olabilir, bu nedenle disiplin cezalar1 ve uyarilarla karsilasabilir (Balcerzak, 2015b;
1-23). Dordiincii asamada magdura asilsiz yakistirmalar yapilir. Bu asamada magdur

uyumsuz, zor biri veya akil hastasi olarak etiketlenebilir. Itibarmi zedeleyici asilsiz



sOylemlerde bulunularak magdur iyice savunmasiz ve yalniz birakilir. Bu durum, magdur i¢in
daha da olumsuz ve zararli bir hale doniisiir (Aydin & Ozkul, 2007;150). Besinci asama
magdurun sirketten ayrilmaya zorlandigi veya istifaya karar verdigi paylama asamadir.
Magdur kisi, sirketten ayrilmaktan baska ¢are olmadigmna inanarak, genellikle kendisini
umutsuz ve caresiz hisseder. Is kaybi, bireyin finansal, duygusal ve sosyal refahi iizerinde
derin bir etkiye sahip olabilir (Leymann, 1990; Namie & Namie, 2000; 325).

Sekil 1. 1: Leymann’in Mobbing Asamalari

v

> > —_—
Kritik Olaylar Saldirgan Yo6netimin Asilsiz I
Davraniglar Devreye Girmesi Y akistirmalar Patlama

Kaynak: Leymann, H., "The Content and Development of Mobbing at Work" European Journal of
Work and Organizational Psychology, 5(2), 1996, s. 171’den uyarlanmustir.

Mobbing ile ilgili bircok arastirma yapilmistir. italya'da bu konudaki éncii ¢alismalar,
1998 yilinda Harold Ege tarafindan baslatilmistir (Akgeyik vd., 2007;234). Ege (2019), 1996
yilinda Italya'da mobbingi 6nleme faaliyetleri yiriitmek, mobbing magdurlarma yardim
etmek, mobbingden korunma ve basa ¢ikma yontemleriyle ilgili egitim ve danigmanlik hizmeti
saglamak amaciyla ilk mobbing odakl kurulus olan Associazione Italiana Contro Mobbing e

Stress Psicosociale’nin (PRIMA) kuruculugunu istlenmistir.

Ege, mobbing siireci igin alti asamali bir modelleme yontemi gelistirmistir. Sifir
Noktasi, kisinin is ortaminda mobbing davramislarina maruz kalmaya basladigi ilk
psikosomatik belirtilerin oldugu andir. Bu evreye kadar meydana gelen olaylar ve sergilenen
davranisglar, genellikle calisanlar tarafindan kabul goren ve rutin is hayatinda normal kabul
edilen catigmalar1 igerir. Mobbing davraniglari heniiz belirgin olmayabilir ve kisi bunlar1 fark
etmeyebilir. Calisanlar, igyerinde ortaya ¢ikan gatigsmalari bir dereceye kadar is yasaminin
olagan bir parcasi olarak kabul ederler. Ancak, bu davraniglar zamanla artar ve mobbing igin
en elverisli zemin hazirlanir (Gungor, 2007: 68-69). Ardindan ¢atigma safhasi ortaya ¢ikar. Bu
asamada ¢atigma belirli bir kigiye yoneliktir ve bir kurban belirlenir. O zamana kadar genel bir
boyutu olan ¢atisma simdi hedef tahtasina oturtulmustur. Bu asamada c¢atisma isle sinirlt
kalmay1p 6zel konulara da yonelmistir (Cornoiu & Gyorgy, 2013: 710). Sonrasinda mobbingin

ortaya ¢ikisi baslar. Saldirilar heniiz magdurda psikosomatik semptomlara veya hastaliga
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neden olmaz, ancak rahatsizlik, endise ve 6fke yaratir. Magdurun is arkadaslariyla iliskileri
bozulmaya baglar. Sonraki asamada ise ilk psikosomatik belirtiler goralir, magdur bazi saglik
sorunlar1 gostermeye baslar. Yaygin semptomlar; giivensizlik hissi, uykusuzluk ve sindirim
sorunlaridir. Bir sonraki asamada ise insan kaynaklar1 yonetiminde hatalar ve suistimaller
gerceklesir. Mobbing alenilesir ve genellikle departman personeli tarafindan degerlendirme
hatalar1 yapilarak suclu kisi magdur olarak goriiliir. Bu durum magdurun bunalima girmesine
ve sirket c¢aliganlarinin sliphe duymasina sebep olur. Magdurun hastalik sikliklar1 sebebiyle
izinleri arttirtlir (Cobanoglu, 2005: 25). Sonraki agsamada magdurun bireysel psikofiziksel
durumu kotiilesmeye baslar. Bu seviyede kurban biiylik bir garesizlik i¢inde, bir tiir depresyon
icindedir. YOnetimin magdura yaptig1 uyarilar onun durumunu daha da kétiilestirir ve her sey
icin kendini suclamaya baslar ve daha ¢ok bunalima girer. Son asamada ise, magdur is
hayatindan uzaklasir. Bu asama, magdurun istifa etmesi, isten ¢ikarilmasi, erken emeklilik

yapmasi veya intihar etmesi yoluyla i hayatina son vermesini igerir (Tinaz vd., 2008: 33).

Sekil 1. 2: Ege’nin Mobbing Asamalari
Hedefe Yonelik Catigma

1

Mobbingin Ortaya Cikmast

[k Psikosomatik Belirtiler [“0” NOKTASI]

1

Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Hatalar ve Suistimaller

1

Bireysel Psikofiziksel Durumun Kétiilesmesi

l

Is Hayatindan Uzaklasma

Kaynak: Ege, H. (2000). Mobbing-Just What is psychological terror int he workplace. Leadership
Medica. Retrived, 20.

1.3.1. Mobbing’in Ortaya Cikis Nedenleri

Isyerindeki mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan faktdrler genellikle cesitli
etkenlerin bir araya gelmesiyle meydana gelir (Yilmaz & Kiling, 2020: 34-52). Leymann,
mobbinge neden olan temel faktorlerin kurumsal ve yonetimsel unsurlar oldugunu ifade

ederken, aym1 zamanda magdurlarin kisilik Ozellikleri ile mobbing arasinda bir iligki
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bulunmadigini belirtmektedir. Leymann, mobbingin magdurlarin kisilik 6zelliklerinden
ziyade, isyeri ortamindaki stres faktorleri, organizasyonel yapilar ve yonetim siirecleriyle
iligkili oldugunu belirtmistir. Bu, mobbingin kurbanlarin kisisel o6zelliklerinden ¢ok,
isyerindeki dinamiklerle baglantili oldugunu gostermektedir (Leymann, 1996: 120-125).
Farkli aragtirmalara gore ise mobbingin ortaya ¢ikmasina yol acabilecek faktorler arasinda
diistince ve inang farkliliklarindan, kiskangliga ve cinsiyet ayrimciligina kadar cesitli tiirlerde

etmenler bulunabilir (Einarsen vd, 2003: 102-105).

Literatiirdeki farkli diger arastirmalar ise, igyerindeki mobbingin sadece kurumsal
faktorlere dayandirilmasinin yetersiz oldugunu savunmaktadir. Tacizci ve magdurun kigisel
Ozelliklerinin de siirece katkida bulunabilecegi belirtilmektedir (Fox vd, 2007: 61-62). Dieter
Zapfe gore ise, mobbing bir¢ok farkli faktdriin es zamanlh etkilesimi sonucunda ortaya

¢ikabilir ve tetikleyici faktor ayn1 zamanda sonug da olabilir (Hilal vd, 2015: 29).

Cesitli arastirmalar, isyerindeki mobbinge katkida bulunan birka¢ ana faktori
belirlemistir. Bir ¢alisma, mobbingin nedenlerini anlamak i¢in bes temel faktorii incelemis ve
mobbingin magdurlarin goziinden en Onemli nedenlerini belirlemeye ¢aligmistir. Bu
dogrultuda, mobbingi baslatan temel faktoriin genellikle tacizcinin kisisel 6zellikleri (%54,6)
oldugu tespit edilmistir. Diger faktorler ise sirasiyla, diismanlik yaratan calisma ortami
(%31,8), yanlis zamanda yanlis yerde olmak (%16,6), tacize ugrayan kisinin beceri veya
kigisel ozellikleri (%14,1) ve magdurun yeteri kadar ¢aba sarf etmemesi (%9,9) olarak
belirlenmistir (Birik, 2009: 68). Bu bulgular, isyerindeki mobbingin bireysel, kurumsal ve
sosyal faktorlerle baglantili olabilecegini ve farkli etkenlerin etkilesim icinde olabilecegini
gostermektedir. Bu boliimde, isyerindeki mobbinge yol acan nedenler, kisisel ve orgiitsel

nedenler olarak ayrintili bir sekilde incelenmistir.

1.3.1.1. Kisisel Nedenler

Mobbingin kisisel nedenleri, tacizci ve magdurun ruh halinden ve psikolojik
durumundan kaynaklanabilir (Yilmaz & Kiling, 2020: 38-39). Kisilerin farkli karakterlere,
cinsiyetlere, yaslara, egitim diizeylerine ve is deneyimlerine sahip olmalari, kigisel faktorlerin
mobbingdeki roliinii 6nemli kilar (Ferrari, 2004: 3). Her ne kadar genel gecer bir kisilik
profilinden s6z etmek miimkiin olmasa da aragtirmalar, mobbinge maruz kalanlarin bazi ortak
ozelliklere sahip olabilecegine isaret etmektedir (Ermumcu, 2011: 28). Bu bakimdan,
mobbingin salt orgiitsel faktorlerden degil, kisilerarasi iliskiler ve bireysel farkliliklardan da

kaynaklandig1 soylenebilir. Ozetle, mobbing nedenleri arasinda orgiitsel ve yapisal etmenler
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kadar tacizci ve magdurun kisilik 6zellikleri ve karsilikli etkilesimleri de 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu sebeple kisisel faktdrlerin mobbing siirecindeki rolii goz ardi edilmemelidir.
Ornegin, isyerinde mobbing siirecini baslatan bir kiskanghk duygusu olabilir (Vartia, 1996:
205). Einarsen ve arkadaglar1 da, mobbinge maruz kalan kisilerin kiskangligi temel bir neden
olarak gosterdigini belirtmektedir (Einarsen,1994;16-27). Mobbing uygulayan Kkisi,
kendisinden daha nitelikli veya daha ylksek performans sergileyen birini rakip olarak
algilayarak, riski ortadan kaldirmak i¢in mobbingi bir strateji olarak kullanabilmektedir. Bu
bireyler, performanslarini ¢evrelerindeki diger ¢alisanlarin performanslariyla karsilastirirlar
(Adams & Crawford, 1992;401).

Ingiltere'de yapilan caligmalarda da, isyerinde mobbingin en énemli nedeni olarak
tacizci kiginin rolii vurgulanmig ve tacizcinin kisisel 6zelliklerinin bu siirecin baglamasina ve
magdurun tiikenmesine yol agtigi kabul edilmistir (Field, 1996: 8). Tacizci, genellikle
cevresindekilerin performanslarin1 tehdit olarak algilar ve bu algi, mobbingin temel
nedenlerinden biri olabilir. Mobbing tacizcileri genellikle maniptlatif davranislar sergilerken
diger insanlar1 kontrol etmeye ve baski altina almaya c¢alisirlar (Smith, 2010). Bazilari,
narsistik 0zellikler gosterebilir; kendini biylik gosterme, magdurlara karsi empati eksikligi
gibi Ozelliklere sahip olabilirler (Campbell vd, 2009;29-45). Ayrica arastirmalar, antisosyal
kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin mobbinge daha yatkin oldugunu gostermektedir (Bennett
ve Williams, 2001;380). Bazi mobbing uygulayanlar tehdit ve gozdagi gibi saldirgan
davraniglar sergileyerek magdurlarinda korku yaratmayi amaglarlar (Dutton ve Goodman,
2005;746). Diisiik 6zsaygiya sahip bireyler, kendilerinin gii¢ ve kontroliinii artirmak i¢in

mobbingi bir yontem olarak kullanabilirler (Teicher ve Samson, 2013;1119).

Wyatt ve Hare (1997) ise, yiiriittiikleri bir ¢alismada, mobbing davraniglarini ¢ocuk
istismart ile benzer bir sekilde nitelendirmis ve ¢ocuk istismarinin benzer bir bigimi olarak
degerlendirmislerdir. Ayrica, ¢ocukluklarinda aile iginde veya yakin gevrelerinde mobbinge
maruz kalan bireyler, bu tiir bir siddeti kendi yasamlarinda da devam ettirebilir ve gelecek
nesillere uzanabilecek yinelenen bir dongii yaratabilirler. Psikolojik a¢idan bakildiginda,
mobbing uygulayan kisiler genellikle ¢ocukluklarindan kalma travmalar tasirlar; bu travmalar
potansiyel olarak zorlu aile dinamiklerinden, olumsuz deneyimlerden veya ge¢cmisteki

zorluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikamamaktan kaynaklanmaktadir (Akbas, 2019: 102).
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Leymann'a gore ise, insanlart mobbing davranigina yonlendiren dort ana sebep vardir.
Bireyler, bazen bir kisiyi belirli bir grup kuralina veya normuna uymaya zorlamak icin
mobbingi kullanabilir. Bu davranis, hedeflenen kisi tlizerinde kontrol saglamayi ve grup
normlarina uyumun saglanmasini amaglar. Bazi kisiler ise, baskalarina karsi diismanca
davraniglardan zevk veya memnuniyet duyabilir. Kurbanin koétii muameleye tepkisini
gormekten veya sadece gii¢ hissetmekten keyif alabilirler. Bu, s6zlii saldirilara, kiiglimsemeye
veya diger tiirdeki kotii muamelelere maruz birakarak hedeflenen kisiye zarar veya sikinti
verme eylemini igerebilir. Mobbing, bazen kisilerin siradan veya monoton ortamlarda heyecan
veya eglence aramasi sonucunda da ortaya ¢ikabilir. Bazi kisiler can sikintis1 iginde zevk
arayarak kendi sikintilarini hafifletmek veya kisisel tatmin igin digerleri ilizerinde gii¢
kullanmak amaciyla saldirgan davraniglara bagvurabilirler. Kisilerin sahip oldugu 6nyargilar
da mobbing (izerinde rol oynayabilir. Bu 6nyargilar, ik, cinsiyet, yas veya diger herhangi bir
0zellige dayanabilir ve mobbing uygulayan kisi, kendi 6nyargili inanglarini pekistirmek veya
tercih etmedikleri normlardan sapmis olan bireylere saldirgan taktikler kullanabilir

(Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003: 51)

Tutar ise mobbing {izerine yazdigi kitapta, magdurlarin kigisel 6zelliklerine
odaklanarak, bu kisilerin genellikle islerinde uzman, nitelikli ve diiriist bireyler olduklarina
vurgu yapmustir (Tutar, 2015). Magdurlarin ortak 6zellikleri arasinda yiiksek aidiyet duygusu,
zekice davraniglar, yiiksek yetkinlik diizeyi (Ergenekon, 2018), orgiite inang ve katki saglama
istegi, adalet duygusunun gelismis olmasi (Gokge, 2008), utanma duygusunun yogunlugu,
ahlaki degerlere sahip olma, zaman ydnetiminde basari, gayret ve alcakgoniilliiliik, kisisel
gelisime aciklik, yapilanlar1 diizenli olarak gézden gecirebilme ve elestirebilme, yaraticilik
gibi 6zellikler bulunmaktadir (Giin, 2010). Bu &zellikler, mobbing magdurlarinin genellikle
Ozgiin ve yiiksek nitelikli bireyler oldugunu gostermektedir. Bu durum da, mobbingin sadece
kurumsal faktorlerden degil, magdurlarin kisisel niteliklerinden de kaynaklanabilecegini ve

kisiler arasi iligkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegini vurgulamaktadir.

Niearthy ve Gottlieb'e gore ise, mobbing magdurlar1, belirli 6zelliklere sahip olduklari
icin hedef haline gelebilmektedir. Bu aragtirmacilara gore, magdurlar genellikle i¢ine kapanik,
ozglven eksikligi yasayan, kaygili ve endiseli, itaatkar, kendisini degersiz hisseden ve stirekli
stres altinda calisabilen kisilerdir. Dolayisiyla bu arastirmacilar, mobbinge maruz kalan

kisilerin bu &zelliklere sahip oldugunu belirtmektedirler (Acar & Tamirazova, 2021: 10-11).
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Yapilan farkli aragtirmalara gore magdurlarin diger ortak ozellikleri arasinda yiksek
diizeyde uyumluluk vardir. Mobbing magdurlar1 genellikle ok uyumlu insanlardir. Genellikle
isbirlikei, glivenen ve affedici olurlar. Bu, onlar1 istismarcilar i¢in kolay hedefler haline getirir,
¢iinkii onlarin iyi niyetlerini kolayca manipiile ve istismar edebilirler (Coyne, 2015: 412).

Mobbing magdurlarinin ortak 6zelliklerinden biri de genellikle diisiik 6zsaygiya sahip
olmalaridir. Kendilerini degersiz, yetersiz veya gilivensiz hissedebilirler. Bu, onlar istismara

daha toleransli hale getirir, ¢linkii onu hak ettiklerine inanirlar (Einarsen, vd, 2003: 110-113).

Mobbing magdurlar1 genellikle pasif insanlardir ve kendilerini savunmak konusunda
tereddiitlii olabilirler. Bu, onlari istismara kars1 daha savunmasiz hale getirir, ¢linkii kendilerini

koruyamazlar (Baumeister & Leary, 2011).

Son olarak, mobbing magdurlar1 genellikle daha 6nce de magdur olmus insanlardir.
Cocukken veya onceki iligkilerinde istismara ugramis olabilirler. Bu, onlan tekrar magdur
olmaya daha yatkin hale getirir, ¢ilinkii istismar1 yasamlarinin normal bir parcasi olarak kabul
etmeyi 6grenmis olabilirler (Herman, 2019: 113). Ancak, her magdurun bu 6zelliklere sahip
olmayabilecegi unutulmamalidir. Yukarida belirtilenler, bu tiir istismara maruz kalan

magdurlarin en sik rastlanan kisilik 6zellikleri ve tutumlarindan bazilaridir.

Bilimsel olarak, mobbing magdurlarinin kisilik 6zellikleri ile magdur olma arasinda
kesin bir iligki oldugunu gosteren bir kanit bulunmamaktadir (Davenport vd., 2014: 89-92).
Baz1 goriigler, magdurlari pasif tutum sergilemeleri veya olumsuz kisilik 6zelliklerine sahip
olmalar1 nedeniyle suglamanin yanlis oldugunu savunur. Bu goriise gore, magdurun yasadigi
travmatik deneyimler sonucunda fiziksel ve psikolojik tepkiler ve davranis bozukluklari ortaya
cikabilir. Aragtirmacilar, mobbinge ugrayan bireylerin taciz oncesi kisilik 6zelliklerinin veya
psikolojik durumlarinin tespitinin zor oldugunu ve bu kisilerin tacizle birlikte psikolojik olarak
degisebilecegini belirtmektedir. Bu nedenle, mevcut sonuglar kesin bir yargiya varmak igin

yeterli degildir (Giing6r, 2007: 17).

Ozetle tacizci ve magdurun kisisel ozellikleriyle ilgili yapilan tespitlere ragmen,
genellemeler yapmak risklidir. Tacizciyi sadece tacizci, magduru ise sadece magdur olarak
gormek yerine, her iki tarafin da zaman zaman farkli rollerde olabilecegi g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Ornegin, mobbing magduru, maruz kaldig1 davramslarm etkisiyle ciddi

saglik sorunlar1 yasayabilir, duygularimi kontrol etmekte giicliik ¢ekebilir ve is arkadaslarina
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kars1 saldirgan davranislar gdstererek farkli bir mobbinge sebep olabilir (Lee & Brotheridge,
2006: 355).

1.3.1.2. Kurumsal Nedenler

Mobbing olgusunun gelisiminde belirleyici bir rol oynayan faktorler arasinda kurumsal
nedenler 6nemli yer tutmaktadir (Davenport vd, 2003: 35-40). Yapilan arastirmalar,
mobbingin en ¢ok saglik, egitim ve Kar amaci giitmeyen kuruluslarda daha fazla goriildiigiini
ortaya koymaktadir. Bu durumun sebebi olarak, bu tiir sektorlerde ve daha kiiciik kuruluglarda
etkisiz yonetim tarz1 ya da yeterli deneyime ve beceriye sahip olmayan kisilerin yonetiminde
yasanan finansal ve ekonomik problemler gosterilebilir (Kirel, 2008). Yapilan farkli bir
arastirmada, zayif bir sosyal orgiitsel iklimin, tacizcilerin ve magdurlarin kisilik 6zelliklerinin,
zayif liderligin, Orgutteki etik krizlerin ve is yerindeki psikososyal faktorlerin mobbinge
katkida bulundugu belirlenmistir (Skurdeniené & Prakapiené, 2021: 34-44). Ayrica, Orgiitsel
hiyerarsi igindeki gilic dengesizliklerinin de mobbing olaylarma katki saglayabilecegi
belirtilmektedir (Zapf vd, 2003:24).

Yonetimdeki kisiler yetkilerini kotiiye kullandiklarinda, astlarini somiirdiiklerinde veya
taciz edici denetimlerde bulunduklarinda, mobbing olaylar1 kurum genelinde yayginlasabilir
(Einarsen vd, 2020;50). Ornegin, iiniversitelerde kati hiyerarsi, genis yonetici otoritesi,
akademik kiskanclik, 6grencilerin diismanca tutumu, is giivencesinin olmamasi, uzun siire
ayni bolimde calisiyor olma gibi etkenler mobbingin temel orgutsel faktorleri olarak
belirlenmistir (Oztiirk & Sahbudak, 2017: 208). Liderlik uygulamalarindaki yetersizlikler,
kotii organize edilmis ¢alisma kosullari, bazi departmanlardaki diisiik moral seviyeleri ve
sosyal dislanma siiregleri de mobbingin potansiyel 6rgiitsel nedenleri olarak tanimlanmistir

(Toksoy & Bayramoglu, 2013: 2).

Mobbingi dnlemek ve ele almak i¢in isyerlerinde agik politika ve prosediirlere sahip
olmak ¢ok onemlidir. Bu tiir politikalar1 ve prosediirleri olmayan kuruluslar, mobbing
olaylariyla daha sik karsilasabilir (Zapf vd., 2003;26). Is yerlerinde yonergelerin eksikligi veya
yetersiz bildirim mekanizmalari, mobbingin ele alinmadig1 bir ortam olusturarak mobbing
dongiistinii siirdiirebilir. Cesitlilik ve kapsayicilik uygulamalarindan yoksun olan kuruluslar
da mobbing olaylarina daha yatkin olabilir (Einarsen vd., 2020). Ayrimcilik, 6nyargi ve
dislayic1 davranislar, belirli gruplarin marjinallesmesine katkida bulunabilir ve mobbing
olasiligini artirabilir (Salin, 2003: 1213-1232). Arastirmalar, mobbingin hem ¢alisanlarin hem

de igverenlerin refahini olumsuz etkiledigini gostermistir (Bowling & Beehr, 2006: 998—
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1012). Ayrica, mobbingin kurumsal baglhligi azaltabilecegi ve isleyisi bozabilecegi
bulunmustur (Yesilbas & Wan, 2017: 1024-1035).

Sonug olarak, igyerinde mobbinge neden olabilecek kurumsal nedenler, mobbing
davraniginin ortaya ¢ikmasina katkida bulunabilmekte ve bireylerin iyilik hali ve orgiitlerin
isleyisi iizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Einarsen, 1999; Leymann, 1996).
Orgiitlerin bu kurumsal nedenleri ele almasi ve mobbingi énlemek i¢in destekleyici ve saygili

bir ¢alisma ortami1 olusturmasi son derece dnemlidir.

1.3.2. Mobbing Sirecinin Taraflar:

Is yasaminda mobbing siirecinde ii¢ farkli grup insamin farkli roller iistlendigi
gbzlemlenmistir. Her grup, kendine 6zgii 6zelliklere ve etkinliklere sahiptir ve birbirleri
tizerinde etkili olabilirler. Bu nedenle, her ¢alisan, is yasaminda mobbing silirecinde bu
rollerden birini oynamaya adaydir (Bayram vd, 2008; 250). Mobbing siirecinin taraflari;

Mobbing Uygulayanlar (Tacizci), Mobbinge Maruz Kalanlar ve Mobbing Seyircileridir.
1.3.2.1. Mobbing Uygulayanlar (Tacizci)

Mobbing uygulayan tacizciler, sistematik bir sekilde hedeflerine yonelik istismar, taciz
ve korkutma kampanyalari yiiriiten bireylerdir. Bu tiir mobbing davraniglar1 genellikle
yoneticiler tarafindan yonetim yetkileri nedeniyle, is arkadaslar1 veya nadiren astlar tarafindan
gerceklestirilebilir (Cobanoglu, 2005: 269-286). Bu eylemler genellikle gizli yapilir, bu da
magdurlarin ve ¢evredekilerin tacizi fark etmesini zorlastirir. Tacizciler, magdurlara yonelik
olumsuz etkilerini genellikle umursamaz veya sucluluk duymazlar; bu durum, duygusal
zekadan yoksunluk, insani degerlerden uzaklik, korkaklik veya nevrotik bozukluklar gibi

nedenlerin yattig1 seklinde genel bir kani olarak kabul edilir (Tinaz, 2011: 68-69).

Isyerinde mobbing konusunda 6nde gelen bir arastirmaci olan Dr. Gary Namie,
tacizcileri belirli taktik ve davraniglarina gore siiflandirarak dort farkli tipe ayirmistir. Bu
siniflandirma, tacizcilerin kullandigi taktiklerin ¢esitliligine 1s1ik tutar ve is yerlerinde
hedeflenmis miidahalelerin ve 6nleyici tedbirlerin 6nemini vurgular. Farkli taciz modellerini
anlamak, mobbing davranislarinin engellenmesi ve azaltilmasi i¢in daha incelikli bir yaklagim

saglar (Namie & Namie, 2000: 325).

Siniflandirilan tacizci tiplerinden biri ¢atismaci / zorba tacizcidir. Bu tacizci agik ve
dolaysizdir, genellikle yiiz yiize catigmalara girer ve hakimiyet kurmak i¢in saldirganlik ve

gbzdagi kullanir. Siklikla kurbanlarini diger insanlarin 6niinde kiigiik diisiiriir, elestirir ya da
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onlarla dalga gegerek bagkalarinin onlar1 bir tehdit olarak gérmesini saglarlar. Kurbanlarini
asla yalniz birakmayan ve siirekli olarak diger kisiye zarar vermek ve onu sinirlendirmek i¢in
yeni yontemler arayan iki basl yilan tacizci kisilerdir. Bu kisiler diger insanlarin zaferlerini
kabullenemezler. Diismanliklarin1 maskelemek i¢in etraflarina siirekli giiliimserler ve zaman
zaman iyilik yaparlar. Kendi itibarlarin yiikseltmek icin kurbana zarar verirler. Bu kisiler ayn1
zamanda manipiilatif ve aldaticidir, genellikle dostane bir tavir sergilerken hedeflerini gizlice
sabote eder ve zayiflatirlar. Sirekli elestiren tacizci kisiler kategorisi ise surekli olarak
olumsuz bir zihniyete sahiptir; siirekli olarak kusur arar, durmaksizin gikayetlerini dile getirir
ve bagkalarim acimasizca elestirerek islerinden siirekli bir memnuniyetsizlik sergiler.
Eylemleri hosnutsuzluk ve yiiksek gerilimle doludur. Bu tacizci siirekli olarak Onemsiz
ayrintilara takilarak ve bagkalarinin performansimi elestirerek kendi yetersizliklerini ve
giivensizliklerini gizlemeye calisir. Meslektaslarinin sézde eksiklikleri hakkinda durmadan
homurdanir, hedeflerini kiigiik disiirmek ve asagilamak i¢in onlari var olmayan hatalarla
suclarlar. Kontrol hastasi tacizciler ise, bilgi ve ¢alisan personelle ilgili diizenlemeler tizerinde
her zaman kontrolii elinde tutar ve kaynaklari taciz ettigi kisiyi basarisizlifa ugratacak sekilde
diizenler. Ancak bu sekilde taciz ettigi kiginin performansindan memnuniyetsizligini dile

getirebilir (Namie & Namie, 2000;320).
1.3.2.2. Mobbinge Maruz Kalanlar

Daha o6nce de belirtildigi gibi bir kisinin magdur olup olmayacagin kisiligine veya
davranig gecmisine dayali olarak dnceden belirlemek miimkiin degildir. Ancak, magdurun

kisilik 6zellikleri, bu siirecten etkilenme seklini ve derecesini 6ngoérebilir.

Baz1 arastirmalarda, belirli kisilik Ozelliklerinin magdur olma riskini artirdigi
belirtilmistir ve bu konu daha once "Kisisel Nedenler" basligi altinda detayli olarak ele
alinmustir. Farkli ¢alismalarda ise, kisilik 6zelliklerinin diginda, 6rnegin yalniz bireylerin,
yiiksek performans sergileyenlerin veya ise yeni baslayanlarin isyerinde mobbing magduru
olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur (Tinaz, 2006: 20-21). Ayrica,
magdurlarin unutkan, neseli, sosyal, sinirlar1 belirleyemeyen, ¢ekingen, duygusal, ice kapanik,
kendine giivenen, hirshi ve saglik konularinda endiseli bireyler olma olasiliginin daha yiiksek

oldugu belirtilmektedir (Tinaz vd., 2008: 34-35).

Leymann ise, mobbing magdurlarini tamimlarken, magdurun kendisini magdur hisseden
kisi oldugunu ve bu siiregten en ¢ok etkilenen kisinin magdur oldugunu vurgulamstir (Tinaz,

2006: 14).
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Isvigreli psikiyatrist Martin Huber, isyerinde mobbing riskiyle kars1 karsiya kalabilecek
dort ana kisi kategorisinden bahseder (Akinci vd, 2018: 7). Bunlardan biri, isyeri ortaminda
'yvalniz bir kisi' olarak adlandirilir ve bu kisiler gogunluk gruptan birka¢ yonden farklilik
gosterir. Ornegin sadece erkeklerin calistig1 bir isyerinde bir kadin calismaya basladiginda ya
da tam tersi oldugunda grubun o zamana kadar kendi ig¢inde olusturdugu homojen yapi
bozulur. Sonug olarak grup bu degisiklige tepki verir. Genellikle farkliliklar sunan bu bireyin,
gruptaki mevcut uyumu ve aligkanliklari degistirecegi endisesi yaygindir. Cevresindekilerden
belirgin sekilde ayrilan bireyler, 'farkli bir kisi' olarak adlandirilir; bu kisiler farkli bir giyim
tarzina, engellilik durumuna veya farkli etnik kdkene sahip olabilir. Ornegin, evli calisanlarin
bulundugu bir ofiste bekar bir birey ya da sadece bekarlarin bulundugu bir ofiste evli bir birey
olmak, mobbinge maruz kalma olasiligin1 artirabilir. Azinlik bir grupta bulunan bir bireyin
mobbinge maruz kalma olasiligi olduk¢a yiiksektir. Basarili bir kisi olarak adlandirilan
bireyler ise, ciddi bir basar1 elde etmis, iist yonetim, yoneticiler tarafindan 6vgii almis ya da
miisterilerden olumlu geri bildirimler almigsa, bu durum calisma arkadaslari tarafindan
kiskanilabilir ve bu kiskanglik nedeniyle magdur edilebilir. Bu tiir durumlarda, birey hakkinda
asilsiz iddialar yayilabilecegi, entrikalar dondiiriilebilecegi ve calismasinin engellenebilecegi
gorilmektedir. Organizasyonda ¢alismaya yeni baslayan ve yonetim tarafindan tercih edilen
‘yeni gelen bir kisi’ olarak adlandirilan kisiler de mobbinge maruz kalabilir. Bu tip kisiler
oOzellikle genc, glizel, daha kaliteli veya daha vizyon sahibi ise mobbing magduru olma riskleri
artar (Huber, 1994).

1.3.2.3. Mobbing Sdrecinin Seyircileri

Genellikle, isyerindeki mobbing durumunun farkinda olan bu kisiler, ¢ogu zaman
magdurun acisina sessiz kalma ya da bazen bu siirece dahil olma egilimindedir (Tinaz, 2006:
21). Bu sessizlik, mobbingi kabul ettikleri ve tacizcilerle ayni pozisyonu paylastiklart
anlamina gelir ve mobbingi fark ettikleri andan itibaren mobbing seyircisi olarak
nitelendirilirler (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhigi, 2014: 18). Bu seyirciler, mobbinge
sessiz kalarak dolayl bir sekilde tacize destek olabilirler. Seyirci sayisi tek bir kisi olabilecegi
gibi, orgiitin yapisin1 korumak adina tiim calisanlar da bir kisiye mobbing uygulayabilir.
Hukuki bir sorusturma baslatildiginda ise seyirciler, bu davramislarinin sonucunda mobbing
taniklig1 pozisyonuna diisebilirler. Bu seyircilerin tepkileri, igyerindeki g¢atismayi sona
erdirebilecegi gibi, bu c¢atismanin daha da biiylimesine de neden olabilir. Dolayisiyla

seyircilerin tepkileri, isyerinde mobbing saldirilarinin gelecegini belirlemede 6nemli bir etken
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olarak gortilmektedir. Mobbinge tanik olan bireyler, davranis kaliplarina gére bes farkli grupta
yer alabilirler (Tinaz, 2008: 111- 117).

Bunlardan biri diplomatik seyircilerdir. Bir mobbing surecinde bu tip seyirciler
genellikle uzlagma yanlisidir ve arabulucu gorevi tstlenirler. Arabulucu rollerine bagli olarak
is arkadaglar tarafindan ya sevilirler ya da nefret edilirler. Mobbinge verdikleri tepkiler
nedeniyle, bu grubun lyeleri daha sonra mobbing magduru olabilirler. Yardakg: seyirciler ise
mobbing magduru kisiye kendisini giivenilir bir is arkadas1 olarak gdsterir ve bunun ortaya
¢ikmasim istemez. Ancak yoneticisinin bir bagkasina mobbing uyguladigini gézlemlediginde
yoneticisine destek olmaktan cekinmez. Merakli seyirciler genellikle is arkadaslarinin 6zel
hayatlarina asir1 derecede merak duyarlar ve bu konuda c¢ok 1srarci olabilirler. Siirekli olarak
baskalarinin sorunlarini sormaya ve dgrenmeye c¢alisirlar. Mobbing magdurlari, baglangigta
belki degil ama zamanla bu kisilerden rahatsizlik duymaya baslar. Mobbing durumlarinda
sessiz kalan ve ilgisiz davranan kisiler, bir seye karismayan seyirciler olarak adlandirilir. Bu
kayitsiz gozlemciler, olumsuz olaylardan uzak durmaya calisir ve ne tacizciye ne de magdura
yardim etmezler. Iki yiizlii seyirciler, dyle bir izlenim birakir ki, ne tacizciye ne de magdura
yardim ederler. Aslinda mobbing konusunda belli bir goriise sahiptirler ve bu goriis
dogrultusunda davranirlar. Ikiyiizlii seyirciler, eninde sonunda tacizcinin yaninda yer alir ve
magdura yardim etmezler ¢iinkii gelecekte kendilerinin kurban olmasindan korkarlar (Tinaz,

2006: 21-22).

1.3.3. Mobbing Davranislan

Is ortaminda mobbing davramislari, kisinin psikolojik saghgim tehdit eden olumsuz
eylemleri kapsar. Bu eylemler, dogrudan hedef almayi, 6tkelendirmeyi, rahatsiz etmeyi ve
asagilamay1 icerir. Bunlar; s6zlii taciz, suglamalar, toplum i¢inde kiiglik diisiirme gibi acik
eylemlerden dedikodu, sdylenti yayma ve sosyal diglamanin daha gizli ve sofistike bigimlerine
kadar uzanir (Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2009: 349-358). s performansini engelleyen,
kisisel itibar1 zedeleyen mobbing davranislari, bazen bilgi saklama, diglama ve dedikodu gibi
dolayl, gizli yontemlerle gerceklesirken, bazen de kisiyi tehdit etme, asagilama, bagirip
cagirma, fiziksel siddet veya cinsel taciz gibi daha agik ve dogrudan sekillerde ortaya ¢ikabilir
(Zapf, Knorz ve Kulla, 1996: 215-237).

Alman aragtirmaci Dieter Zapf, deneysel ve teorik kanitlara dayanarak, mobbing
davraniglarii bes farkli tlire ayirmistir. Bunlardan biri, magdurun is yerinde gereksiz

hissetmesine ve diglanmasina sebep olan davranislart kapsayan isle ilgili mobbing
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davranislaridir. Ornegin, is yiikiinii arttirmak, islerin akisim1 zorlastirmak, is planinda
degisiklikler yapmak, kidemini diisiirmek, yetki ve sorumluluklarini azaltmak gibi davraniglar
bu tlr taciz 6rneklerine dahil olabilir. Sosyal izolasyon, mobbingin bir diger tiiriidiir. Bu
davranis bi¢iminde, magdurun iletisimi kesilir, calisma ortaminda yalniz birakilir ve dislanma
hissi yaratilir. Ornegin, magdurun odadayken ortamin sessizlesmesi veya arkadan alay
edilmesi gibi davraniglar, bu tlr mobbing 6rneklerine 6rnek teskil edebilir. Mobbingin diger
bir tiiriinde, magdurun kisiligine yonelik saldirilar gerceklesir. Magdur, din, dil, 1k, cinsiyet,
etnik koken veya fiziksel oOzellikleri nedeniyle olumsuz davranislarin hedefi olabilir. Bu
durumda, magdura kisilik 6zellikleriyle alay edilir, ona isim takilir veya hakaret edilir.
Magdurun herkesin oniinde kigiik diisiiriildiigii, olumsuz elestirilere maruz kaldigi ve
azarlandig1 diger mobbing tlr(i ise sézlii tehdit ve elestirilerdir. itibar1 zedelemeye yonelik
mobbing tiiriinde ise magdurun onuru ve itibar1 hedef alir. Ornegin, asilsiz dedikodular
yayma, soylentiler ¢ikarma veya arkasindan konusma gibi davraniglar bu tiir tacizin

orneklerindendir (Zapf, 1999: 70-85).

Keashly ve Neuman (2008) ise, is yerindeki mobbing davraniglarini dort temel kategori
altinda siralamigtir. Bunlardan biri engelleyici ve degersizlestirici davraniglardir. Bu kategori
altinda yer alan davranislar arasinda 'sessiz kalmayi tercih etme’, ‘dedikodu veya sdylenti
yayma', 'gerekli bilgilere erisimi engelleme', 'isle ilgili yardim isteklerini reddetme’, 'diger
calisanlar1t magdur aleyhine kullanma', 'goriisleri ve katkilar1 dikkate almama', 'digerlerinin
magdurun fikirlerini ve planlarin1 desteklemesini engelleme’, ‘telefon, e-posta veya notlara
cevap vermemek’, 'yalan sdyleme', 'isle ilgili sosyal toplantilara davet etmeme' gibi eylemler
bulunmaktadir. Kaba, saygisiz, diismanca ve kiiciik diisliriicii davraniglar kategorisinde yer
alan eylemler arasinda ise; 'asagilama’, 'toplum 6niinde kiigiik diisiirme', 'kaba ve saygisiz
davranislar', 'hakaret etme', 'bagirma ve ¢agirma’, 'diismanca bir tavirla konugma', 'sert bir dille
elestirme', 'kendini ifade etmeyi engelleme', 'kisinin zekasiyla ilgili olumsuz yorumlar yapma'
gibi davraniglar bulunmaktadir. Bir diger mobbing davraniglar1 kategorisi olan isle ilgili
davraniglar kapsaminda, 'mantiksiz bir sebep olmaksizin terfi veya iicret artisini engelleme’,
'kisinin performansi hakkinda geri bildirimde bulunmama', 'digerleriyle karsilastirildiginda
anlamsiz ve basariya ulasilamaz gorevler verme', 'takdir etmeme' gibi eylemler yer almaktadir.
Bu tiir davraniglar, magdurun igyerindeki moralini ve motivasyonunu diisiirmeye yonelik
sistematik cabalar olarak gortlmektedir. Hakaretler ve kisisel saldirilar kategorisinde ise
kiigiimseyici ve kisinin onurunu kiran lakaplar takma', 'miistehcen veya diigmanca

davraniglarda bulunma' gibi eylemler igermektedir.
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Bu kategorilerin &tesinde, mobbing davranislarinin kapsamini genisleten bir diger
onemli calisma da Heinz Leymann tarafindan yapilmistir. Leymann (1990), 300 katilimciyla
yaptig1 goriismelerde, sirketlerde mobbing uygulayan calisanlarin magdurlara karst
sergiledikleri 45 o6zel davranisi ortaya c¢ikararak mobbinge yonelik yildirma davranig
bicimlerini igeren 5 faktor modeli (Leymann Inventory of Psychological Terrorization - LIPT)
gelistirmistir. Bu modele Leymann’in mobbing modeli denilmektedir. Bu model, mobbing
davraniglariin farkli kategorilerini tamimlayarak mobbinge maruz kalan bireylerin bu
davraniglar1 taniyabilmesine ve miicadele edebilmesine yardimci olmaktadir. Keashly ve
Neuman'in siniflandirmalari ile birlikte ele alindiginda, Leymann’in modeli, mobbingin

igsyerindeki farkli boyutlarini daha derinlemesine anlamamiza olanak tanir.

Leymann’a gore gerceklesen olumsuz davranig bi¢imlerinden biri, bir kisinin kendini
gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik saldiridir. Bu kategoride
mobbing davranislari, bireyin kisisel 6zelliklerine veya is performansina yonelik olarak
gerceklestirildiginde, bireyin 6zgilivenini ve motivasyonunu azaltarak mevcut potansiyelini
ortaya ¢ikaramamasina neden olur ve is performansini olumsuz etkiler (Davenport vd.,
2003:18-19). Mobbinge ugrayan kisi, yoneticisinin Oniinde fikirlerini ifade edemez;
konusurken sozii kesilir, goriisiinii desteklemesine izin verilmez ve kendisi hakkinda kotii
niyetli yorumlar alir. Bu kategorideki magdurlar yiiksek sesle asagilanir ve diger ¢alisanlar
oniinde kiiclik disiirtiliir. Magdurun fikirleri uygulanabilir olsa bile ¢cocukca ve kesinlikle
uygulanamaz oldugu soylenir. Magdur, mesai saatleri diginda siirekli telefonla rahatsiz edilir

ve Ozel hayati nedeniyle elestirilir (Leymann, 1996: 170).

Bir diger olumsuz mobbing davranisi kiginin sosyal iligkilerine yonelik saldiridir. Bu
tiir mobbing, kisinin is arkadaslar1 tarafindan dislanmas1 ve yalnizlastirilmasim igerir. Is
arkadaglan tarafindan dislanma, yalmzlagtirllma ve sosyal olarak reddedilme, mobbing
magdurunu etkileyen faktorlerdir. Bu tiir davraniglar, mobbing magdurunun igyerindeki
iletisimini olumsuz etkileyebilir ve depresyon ile kaygiya neden olabilir (Einarsen et al., 2011;

Leymann, 1990).
Mobbinge maruz kalan bireyin is arkadaslar1 tarafindan kotiilenerek sozlii saldirilara

maruz kalmas, bir kisinin itibarina yonelik saldiridir. Bu mobbing tiiriinde, magdur hakkinda

bazi asilsiz soylentiler yayilmaktadir. Magdura karsi siyasi veya dini inanglara yoOnelik
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saldirilari igeren satagsma eylemleri baslatilir. Kurbanin dogdugu sehir, dili, 1rki, politik tutumu
ve Ozel hayati ile alenen dalga gegilir. Bu tiir davranislar, mobbing magdurunun kendine
glivenini ve 6zsaygisini azaltarak igyerindeki performansini olumsuz etkiler (Leymann, 1996:

171).

Bir kiginin yagam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik saldir1 igeren davraniglarda
ise, magdurun isyerindeki konumunu ve hatta potansiyel olarak genel yasam kalitesini
baltalamaya calisan mobbing grubunu igerir. Bu, gerekli kaynaklar1 alikoymak, magdurun
ilerlemesi i¢in Onemli firsatlara erismesini zorlastirmak ve kurbanin saglikli bir ig-yasam
dengesi saglama cabalarini sabote etmek gibi eylemleri icerebilir. Magdura higbir gorev
atanmaz. Herhangi bir gérev verilirse, seviyesi ya cok altinda ya da iistiindedir. Ust diizey
gorevler, magduru gorevi basaramayacagi umuduyla agir bir is yiikiine maruz birakmak i¢in
atanir. Alt diizey gorevler ise kisinin konumunu algaltan goérevlerdir. Bir diger olumsuz
mobbing davranigi, bir kisinin sagligma yonelik saldiridir. Bu kategorideki magdurlara
sagliklarina zararli ve tehlikeli gorevler verilir. Magdur fiziksel tacize maruz kalir. Ayrica, s6z
konusu mobbing davraniglar1 arasinda en kotii saldirganlik olarak kabul edilen cinsel saldirt
isyerinde de gergeklesebilir. Bir kisinin sagligina yonelik bu tiir saldirilar, strese baglh
hastaliklar, depresyon ve hatta asir1 durumlarda intihar gibi ciddi sonuglar dogurabilir

(Leymann, 1996).

Sekil 1. 3: Leymann’in Mobbing Modeli
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Kisinin kendini gostermesini ve

bagkalariyla iletisim kurmasini
engellemeye yonelik saldirt
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Kisinin yagam kalitesine ve mesleki
durumuna yonelik saldir1
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[ Kisinin sagligina yonelik saldir ]

Kaynak: Kement, U., & Batga, B. (2016). Mobbing’in Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Eglence ve Ikram
Amagli Hizmet Veren Rekreasyon Isletmelerinde Bir Arastirma. Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 8(4),
pp. 400-420.
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Cogu insan, giinliik is yasamlarinda one siiriilen olumsuz davranislarla karsilasabilir.
Bu davranislar farkli kategorilere ait olabilir ve bazen ayni kategoriden birden fazlasini
icerebilir. Ornegin, bir birey ayn1 anda isle ilgili, kisisel saldirilara maruz kalabilir veya sadece
sosyal yalnizlastirma yasayabilir. Ancak hangi tiirden olursa olsun, olasi bir mobbing
durumundan bahsedebilmek icin daha 6nce de bahsettigimiz gibi bu davranislarin siirekli ve
uzun siireli olmasi gerekmektedir. Bir kez yasanan olumsuz bir olay, genellikle kabul edilebilir

bir durum olabilir ve isyerinde mobbingin varligina isaret etmeyebilir.

1.3.4. Mobbingin Yéni

Yaygin bir ig yeri sorunu olan mobbing, ortaya ¢ikis yoniine bagl olarak cesitli
sekillerde ortaya cikabilmektedir. Yapilan ilk calismalarda, mobbingin amirlerden veya
yonetici pozisyonundaki kisilerden kaynaklandigi bildirilmistir. Daha sonra arastirmalar
gelistiginde, mobbingin yukaridan asagiya, asagidan yukariya veya esit pozisyondaki insanlar
arasinda da olabilecegi ortaya ¢ikmistir (Bulut, 2019: 2). Bu yone gore ti¢ ana mobbing tiri
tanimlanmaktadir (Tutar, 2004;104-106).

1.3.4.1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing

Yukaridan asagiya uygulanan mobbing, bir yoneticinin mesleki roltiniin konumundan
yararlanarak astlarina kars1 yetkisini asir1 kullanmasidir (Ibiloglu, 2020: 334). Yonetici gesitli
sebeplerden dolay1 dogrudan ¢aligana yonelik saldirgan ve cezalandirici davranislarda bulunur
ve kotl, kisitlayict ve korkutucu davranislarla, c¢alisanlarin hayatin1  zorlastirmaya,
Uretkenliklerini azaltmaya, 6zgivenlerini zedelemeye ¢alisir (Riizgar, 2023: 99). Bu alandaki
arastirmalar, mobbing davranislarinin genellikle yoneticilerden galiganlara dogru oldugunu

vurgulamaktadir (Irmak, 2019: 11).

Yoneticilerin ¢alisanlarma kars1 gergeklestirdigi mobbingin en belirgin sebepleri
arasinda gl¢ ve otoritenin kotlye kullanimi vardir. Yoneticilerin astlara karsi kotii davranislar
sergilemesindeki en belirgin sebep, sahip olduklar1 gii¢ ve otoriteyi kotiiye kullanmalaridir
(Einarsen, 1999: 20-22).

Is yiikii ve bask1, yoneticilerin astlara karsi saldirgan davranislar sergilemesinin en
belirgin nedenlerindendir. Yoneticilerin yogun is temposu, zaman baskist ve yiiksek
performans beklentileri, astlara yonelik saldirgan egilimleri artirabilir (Hauge vd., 2007: 230-
232). Ayrica, isyerindeki rekabet ortami da yoneticileri, astlarina karsi saldirgan taktiklere

basvurmaya tesvik edebilir (Zapf & Gross, 2001: 510-512).
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Yoneticilerin kisisel catismalart veya duygusal tepkileri, astlara yonelik saldirgan
davranislara neden olabilir (Einarsen vd., 2003: 165-170). Is tatmini diisiik olan veya
motivasyon sorunlari yasayan yoneticilerin, astlarina karsi olumsuz davraniglar sergileme

olasilig: yiiksektir (Leymann, 1996: 175-177).

Bir yonetici, aym zamanda astinin becerilerini, yeteneklerini veya popiilerligini
kiskaniyor olabilir. Bu durum, yoneticinin astinin giivenini ve performansim zayiflatmak
amaciyla mobbing uygulamasina yol acabilir. Ayrica, kendi pozisyonu veya yetenekleri
konusunda giivensiz olan bir yonetici, tehdit olarak algiladigi bir astina saldirabilir ve bu,
yoneticinin kendisini daha gii¢lii ve kontrol sahibi hissetmesine yardimer olabilir (Einarsen,

Hoel, Zapf, & Cooper, 2003, s. 50-55).

Kontrol arzusu da saldirgan davraniglarin sebeplerinden biridir. Kontrol odakli bir
yonetici, astinin yeterince itaatkar olmadigimi diisliniiyorsa veya kontrol arzusunu tatmin
etmiyorsa, astina karsi saldirgan tutumlar sergileyebilir. Bu, amirin igyerindeki kontroluni
stirdlirmesine yardimci olabilir. Ayrica, bir yonetici ve asti1 arasinda kisilik veya degerler
acisindan yasanan catismalar, mobbinge doniisebilecek catisma ve gerginliklere yol agabilir

(Leymann, 1990).
1.3.4.2. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Mobbing ile ilgili yapilan arastirmalarda, nadiren rastlanan bu mobbing tir(, temelde
bir otoriteyi tanimama durumunu ifade etmektedir (Gilingoér, 2007a: 60). Asagidan yukartya
dogru mobbing durumunda, genellikle birden fazla tacizci bulunmaktadir. Hatta bazen, bir
boliimdeki tiim g¢alisanlar, hosnut olmadiklar1 yoneticilerine karst mobbing uygulayabilirler
(Cikman, 2019: 36). Yoneticiyi dislamak ve isini zorlastirmak amaciyla ¢esitli davraniglar
sergilenir. Bu davraniglar arasinda verilen gorevlerin ihmal edilmesi, uzun siire bekletilmesi,
yoneticinin kararlarinin sorgulanmasi ve hatalarinin siirekli vurgulanmasi gibi davraniglar
sergilenebilir (Gungdr, 2007b: 60). Bu mobbing tiiriinii ¢alisanlarin uygulamasimin altinda
yatan nedenler arasinda, yoneticinin atanmasina karsi duyulan hosnutsuzluk veya haksizlik
hissi ve ayn1 pozisyona basvurmalarina ragmen sec¢ilmemelerinden kaynaklanan kiskanglik

yer almaktadir (Akgeyik vd, 2009: 128).
1.3.4.3. Yatay (Fonksiyonel) Mobbing

Orgiitlerde ayni statiideki bireyler arasinda meydana gelen mobbing, fonksiyonel ya da
yatay mobbing olarak adlandirilir. Yatay mobbing, aralarinda fonksiyonel iligkiler bulunan

calisanlar arasinda gergeklesen bir mobbing tiiridir (Simsek, 2013: 39). Bir igyerinde
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hiyerarsik yap1 diisiikse, yatay mobbing olasiligi daha yiiksektir. Ozellikle gorev tanimlarinin
net oldugu geleneksel yapidaki is yerlerinde dikey mobbingin goriilme olasiligi diiserken, bu
tir i yerlerinde yatay mobbing sikligi artar. Yeni baslayan ya da terfi ederek ekibe yeni katilan
calisanlara karsi is arkadaslari tarafindan gerceklestirilen mobbing o6zellikle bu tir is
yerlerinde artmaktadir. Yeni katilan birey, bu organizasyonda farkli kisilik 6zellikleri veya
farklt uzmanlik alanina sahip olmasi sebebiyle bir tehdit olarak algilanir. Bu sebeple ayni
diizeydeki is arkadaglar tarafindan kiskanglik, nefret ve gibi olumsuz duygulara maruz

kalabilir (Tmnaz, 2006: 6-7).

1.4. Mobbingin Etkileri
Mobbing basladiginda, etki alam oldukga genis bir yelpazede yer alir. Oncelikle,

dogrudan siddete maruz kalan birey en ¢ok etkilenen kisi olur. Ancak, siirecin ilerlemesiyle
birlikte, magdurun calisma arkadaslar1 ve is yeri de etkilenebilir. Isyerindeki mobbing, sadece
magdur i¢in degil, ayn1 zamanda diger ¢alisanlar ve kurumlar i¢in de olumsuz sonuglar
dogurabilir. Bu durum, toplumlarin ve iilke ekonomilerinin zarar gérmesine yol acabilir. Bu
dogrultuda, bu boliimde isyerinde mobbingin bireysel, kurumsal ve toplumsal etkileri detayli
bir sekilde ele alinmistir. Caligsmalar, bu tiir tacizin sadece dogrudan magdurlar tizerinde degil,
ayni zamanda isyerinin genel performansi, ¢alisanlarin refah1 ve toplumun sosyal dokusu

iizerinde de derin etkilere sahip oldugunu ortaya koymustur.

1.4.1. Mobbingin Bireysel Etkileri

Mobbing, hedef alinan bireyler iizerinde genis kapsamli ve derinlemesine etkilere
sahiptir ve magdurlarin hayatlariin ¢esitli alanlarinda, hem fiziksel hem de duygusal olarak
yikict sonuglara neden olabilir. Mobbing magdurlarmin fiziksel ve zihinsel sagliklari, is
performanslari, ekonomik durumlar1 ve iliskileri iizerinde 6nemli olumsuz etkiler goriiliir.
Oncelikle, mobbing magdurlarinin fiziksel ve zihinsel saghgi ciddi sekilde zarar gorebilir. Sik
goriilen olumsuz saglik sonuglari arasinda stres, kaygi, anksiyete, depresyon, psikosomatik
belirtiler (diismanlik, asir1 hassasiyet, hafiza kayb1 ve magduriyet hissi), saldirganlik, korku
ve gilivensizlik bulunur. Ayrica, bilissel etkiler (konsantre olamama, net diisiinememe ve
azalmig problem ¢ozme kapasitesi), izolasyon, yalnizlik, iligkilerin kotiilesmesi, kronik
yorgunluk ve uyku sorunlart da yaygmdir (Poilpot-Rocaboy, 2006;1-17). Mobbingin en
siddetli vakalarinda travma sonrasi stres bozuklugu (PTSD) goriilebilir (Mikkelsen &
Einarsen, 2002: 175). Siirekli olarak diismanca davramiglara maruz kalmak, magdurun
Ozgiivenini ve degerini asindirabilir, bu da uzun vadeli psikolojik travmaya yol acabilir.
Mobbing, magdurlarin is performansi ve ekonomik durumlar iizerinde de olumsuz etkilere

sahiptir. Gelir kaybi1 genellikle kaginilmazdir. Mobbing, insanlar1 hastalik iznine zorlayabilir,
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iiretkenligi azaltabilir, performansi diisiirebilir ve isten ayrilmaya, 6zgiiven kaybina yol agarak
is kapasitesini azaltabilir. Magdurun is arkadaslari ve aile iiyeleri ile iliskileri de mobbingden
zarar gorebilir. Magdurlar kendilerini izole edebilir, baskalarina giivenmekte zorlanabilir ve

yeni iligkiler kurmada giicliik ¢ekebilirler (Tinaz, 2011: 158).

Jalalifarahani'ye (2015) gore ise, mobbing nedeniyle magdurlar ya istifaya zorlanmakta
ya da hiyerarsik olarak daha alt bir konuma diismektedir. Bu durum, magdurlar {izerinde ciddi
hastaliklardan ziyade mesleki ve 6grenme giicliigiine, sosyal dislanmaya ve hatta intihara
kadar uzanan etkiler yaratabilir. Bu nedenlerle, mobbingin bireyler iizerinde genis ve
derinlemesine etkileri oldugu ve bu etkilerin fiziksel, psikolojik, ekonomik ve sosyal boyutlari

kapsadigi anlagilmaktadir.
1.4.2. Mobbingin Kurumsal Etkileri

Hoel, Einarsen ve Cooper'a (2003) gore, arastirmalar genellikle mobbingin magdurlar
tizerindeki etkilerine odaklanmis olsa da, bu tiir davranislarin kurumsal etkileri de dikkate
almmalidir. Mobbing, kuruluglar i¢in 6nemli maliyetlere neden olan ve organizasyonun

verimliligini ciddi sekilde etkileyen bir sorundur.

Avrupa ve Amerika'da yapilan ilk aragtirmalar, mobbingin kuruluglar i¢in biiyiik
kayiplara neden oldugunu géstermektedir. Ornegin, Isveg'te yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin
%3,5'inin mobbinge maruz kaldigi ortaya konulmustur. Ayrica, bir ¢alisanin hayati boyunca
mobbing davranislaria maruz kalma olasiliginin %25 oldugu tahmin edilmektedir. ABD'deki
arastirmalarda ise, mobbinge maruz kalan calisanlarin %82'sinin isten ayrilmak zorunda
kaldig1 veya islerini kaybettigi, bu ayriliklarin %34'iniin saglik nedenleriyle, %44'lnin ise

orgiit performansiyla baglantili oldugu belirlenmistir (Jalalifarahani, 2015: 88).

Mobbing, kurulus icindeki iliskileri zayiflatarak ve calisma ortamini toksik hale
getirerek igbirligi ve motivasyonu engeller. Bu durum, ¢aliganlarin etkinliklerini ve dolayisiyla
verimliliklerini olumsuz etkiler. Ayrica mobbing, ¢alisanlarin ¢aligma kapasitesini ve orgiit
i¢indeki moralini diigiiriir. Bunun sonucunda, ¢alisan devamsizligi ve isten ayrilma oranlari
artar, is tatmini ve motivasyon diiser. Bu da kurulusun genel verimliligini ve performansini
olumsuz etkiler. Mobbing ayn1 zamanda kuruluslar i¢in ciddi hukuki sorunlar da yaratabilir.
Mobbing vakalar1 nedeniyle agilan davalar, kuruluslart uzun ve maliyetli hukuki siireclere
sokar. Bu siirecler, hem zaman hem de finansal kaynaklarin tiikenmesine neden olabilir.

Ayrica, mobbing nedeniyle agilan davalarda 6denen tazminatlar, kuruluslar i¢in dnemli bir
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mali yik olusturur (Merildinen vd., 2019: 1206). Bu nedenle, mobbingin sadece bireyler
iizerinde degil, ayn1 zamanda kuruluglar iizerinde de derin ve genis kapsamli olumsuz etkileri
oldugu aciktir. Bu etkiler, kuruluslarin siirdiiriilebilirligini ve uzun vadeli basarilarini tehdit

eder.

Aragtirmalar, mobbingin azaltilmasi durumunda kurumlarda caliganlarin katilim,
motivasyon ve performansinda artiy saglayabilecegini gostermektedir. Trepanier ve
Berthelsen'e gore (2013), mobbingin azaltilmasinin ayrica calisanlarin organizasyondan
ayrilma niyetlerini azaltabilecegi belirtilmektedir. Mobbing, calisanlarin diismanca bir
ortamdan kagmak i¢in organizasyondan ayrilma egiliminde olmalarina yol agabilir. Bu durum,
kuruluslar igin ciddi maliyetler dogurabilir; Grnegin, yeni c¢alisanlarin ise alimmasi ve
egitilmesi gibi maliyetler, finansal istikrar1 ve bilylimeyi olumsuz etkileyebilir (Tetik, 2010:
86).

Kurulus icindeki mobbing vakalari, dis diinyada da biiyiikk yanki uyandirabilir.
Calisanlar, is yerinde g¢aligma kosullarindan memnun degillerse ve taciz edici davranislara
maruz kaliyorlarsa, yasadiklarini disarida paylasmalari muhtemeldir. Bu tiir olaylar haberler
araciligryla genis kitlelere duyurulabilir ve kurumun itibarina ciddi zarar verebilir. Mobbing
olaylari, miisteriler, is ortaklar1 ve potansiyel calisanlar iizerinde olumsuz bir izlenim
birakabilir, bu da kurumun cazibesini azaltarak gilinlimiiziin acimasiz rekabet ortaminda,

isletmenin saygmliginin ve adinin zarar gérmesine sebep olur (Tinaz, 2006:158).

Insan kaynaklar1 yoneticileri, magduriyetten uzak ve giivenli bir calisma ortami
olusturmanin 6nemini anlamalidir. Bu sekilde, ¢alisanlara psikolojik, fiziksel ve duygusal
stresten uzak, rahat bir caligma ortami saglayarak onlarin sagliklarmi destekleyebilirler.
Yapilan aragtirmalar, kurumlarda mobbingin, bilgi akisin1 engelleyen is birligi eksikligi veya
gesitli ¢atismalardan da kaynaklanabildigini ortaya koymustur. Bu durumda, yoneticilere de
onemli gorevler diigmektedir. Kuruluslardaki yoneticilerin mobbingin olumsuz etkilerini
gbzlemlemesi, degerlendirmesi ve azaltmasi igin gerekli dnlemleri almasi kritik 6nem tasir.
Arastirma bulgulari, yoneticilerin sagladigi sosyal destek sayesinde mobbing davranislarinda
magdura yonelik bagirma, elestiri ve sozlii saldirilarin azaldigini goéstermektedir (Iftikhar vd.,

2021: 3-4).
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1.4.3. Mobbingin Toplumsal Etkileri

Mobbingin toplum iizerinde dogrudan ve dolayli olarak onemli etkileri vardir. Is
yerlerindeki bu olumsuz ortamlar, bireyler ve kurumlar i¢in ciddi sonuglar dogururken, bunun
topluma ve iilke ekonomisine de yansimalari olmaktadir. Mobbingin neden oldugu
maliyetlerin tam olarak hesaplanmasi zor olmakla birlikte, bu tiir maliyetler sadece bireysel
ve kurumsal diizeyde degil, ayn1 zamanda toplumsal dlizeyde de buylk etkilere sahiptir (Birik,
2007: 100-101).

Mobbing kaynakli uzun siireli hastaliklar, devamsizlik, erken emeklilik ve issizlik gibi
durumlara yol acarak toplumsal maliyetlerin 6nemli bir parcasini olusturur. Mobbing
magdurlar genellikle psikolojik ve fiziksel saglik sorunlar1 yasarlar, bu da saglik hizmetlerine
artan talep ve buna bagli olarak maliyet artislarina neden olur (Hansen vd., 2006). Bu
durumlar, ulusal saglik sistemine ve sosyal yardim mekanizmalarina 6nemli bir yiik getirebilir.
Ayrica, mobbing is verimliligini ve performansi olumsuz etkileyerek ekonomik verimliligi
azaltir. Magdurlar islerini etkili bir sekilde yapamaz, bu da kurulusun iiretiminde ve gelirinde

azalmaya yol acabilir (Hoel vd., 2002: 35).

Mobbingle miicadelede ortaya ¢ikan ek maliyetler de toplumsal etkileri artirir. Mobbing
olaylariyla basa ¢ikmak igin gereken yasal siiregler, disiplin cezalar1 ve potansiyel hukuki
mucadeleler 6nemli maliyetler dogurabilir (Zapf, 1999;70-85). Ayrica, mobbing sonrasi
danigmanlik, terapi gibi destek hizmetlerinin saglanmasi da ek maliyetlere yol acar. Bu
hizmetlerin maliyetleri, saglik hizmeti saglayicilari ve sigorta sirketleri tizerinde ek yukler

olusturabilir (Salin, 2003; 37-38).
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI VE MOBBING

2.1. Is Tatmini Kavram ve Tanim

[s tatmini, orgiitsel davranis ve insan kaynaklari disiplinlerinde dnemli bir yere sahiptir.
Calisanlarin organizasyonlarindan beklentilerinin karsilanmasi, daha etkin ve verimli bir
caligma ortami olusturulmasi ve saglikli, mutlu bir is giiciiniin saglanmasi agisindan kritik bir
rol oynar (Pekdemir vd., 2018: 217). Is tatmininin arastirilmasi, Birinci Diinya Savas1 yillarina
kadar uzanir. Savas sonrasi endiistriyel gelismeler, is¢ilerin verimliligini artirma sorununu
giindeme getirmistir. Taylor ve Gilbert, bu donemde is tatminini "fabrikada en diisiik stres

diizeyi ve yorgunlukla ¢alismak" olarak tanimlamislardir (S6kmen, 2019: 918).

Glinlimiiz isletmeleri i¢in is tatmini saglamak kag¢inilmaz bir gereklilik haline gelmistir
ve bu nedenle isletme ve organizasyon anlayisinin degismesiyle birlikte is tatmini kavrami
daha da 6nem kazanmistir. Ozellikle iiretim performansim artirmak isteyen orgitler ve
igverenler i¢in bu konu oldukga kritik bir 6neme sahiptir (Robbins ve Judge, 2013). Tatmin
edilen calisanlar, baglh ve sorumluluk sahibi olarak kabul edilirler. Is tatmini yiiksek
oldugunda, c¢alisanlarin verimliligi artar, isten ayrilma ve devamsizlik oranlari azalir

(Glrkanlar, 2010: 65).

Literatir, is tatminini farkl sekillerde tanimlamistir. Locke'a gore is tatmini, bir kisinin
is deneyimlerine yonelik 6znel algisindan kaynaklanan pozitif veya hos duygusal bir durumdur
(Pecino, 2019: 3). Locke'un (1976) klasik yaklagimina goére, is tatmini, kisinin kendi
faaliyetini, 6nemli degerleri elde etmeyi miimkiin kilan bir faaliyet olarak algilamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu degerler, ihtiyaglarla uyumlu olan ve temel insan ihtiyaglarini

karsilamaya yardimci olan degerlerdir.

Newstorm'a gore (2011) ise is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 sergiledikleri yarar
duygulari ve duygusal bir reaksiyon kiimesi olarak tanimlanir. Kinicki ve Williams’a gore, is
tatmini, bir kisinin iginin ¢esitli yonlerine karsi olusturdugu duygusal bir tepkidir (Nurjanah
vd, 2020: 4).
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Shields ve Price (2002), is tatmininin bir isin kabul edilebilirliginin yani sira ¢alisanlarin
olumlu hisleri ve isin kendisine yonelik tercihleri agisindan da agiklanabilecegini belirtir.
Matzler ve Renzl’e gore (2006) ise is tatmini, calisanin hizmet kalitesi, Uretkenlik ve
baghiligmin 6nemli belirleyicilerinden biridir. Ayrica, azalan is tatmininin isten ayrilma
istegini artiran bir gosterge oldugu sik¢a kabul edilmistir. Arastirmalar is tatmininin is

performanst ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir (Abdullah vd, 2021: 609).

Is tatmini, calisma ortamindaki insanlarin memnuniyet diizeyini belirlemeye yardimci
olan bir psikolojik durumdur. Bu memnuniyet, is yerindeki igsel ve digsal unsurlarin bir araya
gelmesiyle saglanir. Is tatmini faktorleri arasinda maas, terfi olanaklari, yan haklar, isin dogasi,
kontrol diizeyi ve kaynaklarin kullanimi gibi unsurlar bulunmaktadir. Sinatra (2011), is
tatmininin kigisel ihtiyaglar1 olumlu yonde etkileyerek is statiisiinii karsilamak i¢in bir karakter

bigimi oldugunu belirtmistir (Chukwuba, 2015: 48).

[s tatmini, isin getirdigi gorevler ve aktivitelerle ilgili olarak icsel is tatmini ve dissal is
tatmini olarak ikiye ayrilir. I¢sel is tatmini, bireyin is beklentileriyle ilgili olup ise karsi
tutumunu yansitir (Al-Asadi vd., 2019: 472-484). Bu, maddi kazanimlarla sinirli kalmaz; ayni
zamanda isin getirdigi sosyo-psikolojik kazanimlarla da iligkilidir. Caliganin is arkadaslar1 ve
yoneticileri, personel memnuniyetinde 6nemli bir rol oynar (Bektas, 2017: 627-639). Dissal
i§ tatmini ise terfi olanaklart, igletme politikalari, maas, is kosullar1, teknik destek ve meslektas
iligkileri gibi isle dolayli olarak iligkili faktorleri icerir. Bu unsurlar, sirketin sdzlesmeleri,

teknik hizmetleri ve ig sartlar1 gibi konular1 kapsayabilir (Abouraia vd., 2017: 419).
2.2. Is Tatmini ile Iliskili Motivasyon Kuramlari

Is tatmini ve motivasyon kavramlari, farkli perspektiflerden ele almmis ve
aciklanmistir. Whiseand ve Rush (1988), motivasyonu bir bireyin bir seyi yapma istegi olarak
tanimlarken, bu istegin ihtiyaglar1 karsilamak igin yapilan eylemlerle iligkili oldugunu
belirtmislerdir. Ornegin, bir calisanin daha yiiksek bir pozisyon elde etmek i¢in gdsterdigi caba

bu tanimlamaya 6rnek olarak verilebilir.

Wregner ve Miller (2003) ise motivasyonu, bireyleri harekete geciren bir gi¢ olarak
gérmils ve bireyin amaglarina ulagsmak i¢in yaptigi secimlerle baglantili olarak
tanimlamiglardir. Bu tanimlama, motivasyonun bireyin davranislarini belirlemede ne kadar

kritik bir rol oynadigimi vurgular.
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Fuller ve digerleri (2008) ise motivasyonu, bir kisinin belirli bir hedefe ulasma ¢abasinin
yogunlugunu, yoniinii ve siirekliligini ifade eden bir kavram olarak tanimlamislardir. Bu
tanimlama, motivasyonun sadece bir istek olmadigini, aymi zamanda belirli hedeflere
odaklanmis ve bu hedeflere ulagmak icin siiregelen bir caba gerektiren bir siire¢ oldugunu

ortaya koymaktadir.

Bu tanimlamalar, motivasyonun bireyin kisisel hedefleri ile baglantili oldugunu ve bu
hedeflere ulasmak i¢in gdsterilen ¢abanin énemini vurgular. Is tatminiyle iliskili olarak, bu
tamimlamalar i§ tatmininin de bireyin motivasyon diizeyini nasil etkiledigini anlamamiza
yardimet olabilir. Ornegin, bir ¢alisanin isinden memnun olmasi, onun isteki motivasyonunu

artirabilir ve belirli hedeflere ulasma gabasini destekleyebilir.

Motivasyon, is tatmini agisindan kritik bir kavramdir ¢linkii insanlar, istekleri ve
hedefleri dogrultusunda hareket ederler ve bu isteklerin tatmin edilmesi, amaglara ulagmak
icin hayati 6nem tasir. Motivasyon, bir amaca yonelik davranislarla iliskilendirilirken, tatmin
ise bu davranislarin sonucunda ortaya ¢ikan bir tutum olarak algilanir. Yiiksek motivasyona
sahip bireylerin genellikle yiiksek is tatmini elde ettikleri diisiiniiliir (Vural Ozkan, 2011: 101-
102).

Motivasyon kuramlari genellikle kapsam ve siire¢ olmak iizere iki ana kategoriye ayrilir
ve bu kategoriler ayn1 zamanda geleneksel ve modern motivasyon teorileri olarak da bilinir
(Kaplan, 2011: 83). Bu kuramlar, is diinyasinda galisanlarin motivasyonunu anlamak ve

yonetmek i¢in temel bir ¢ergeve saglar.

2.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, is tatminini etkileyen faktorleri tanimlayarak, calisanlarin igleri
araciligiyla biiylime ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin tatmin edildiginde is tatmininin
arttigini1 one siirer. Bu teoriler, ¢alisanlarin davranislarini ve performanslarini tegvik eden ve

ilham veren faktorleri ve ihtiyaglari vurgular (McKenna, 2006:92)
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Alderfer-ERG kurami, Herzberg'in ¢ift faktor

kuram1 ve McClelland'in basar ihtiyac1 kurami gibi teoriler, kapsam teorileri arasinda yer

almaktadir.
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2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, motivasyon ve ihtiyaglar alaninda en yaygin
kabul goren teorilerden biridir. Maslow, klinik gozlemlerine dayanarak insan davranislarini
yonlendiren temel gereksinimleri ortaya koymustur. Insanlarin belirli davranislari yénlendiren
dogustan gelen ihtiyaglari olduguna inanmistir. Bu ihtiyaclar, bir hiyerarsi iginde alttan Uste
dogru siralanmigtir ve insan davramiglarini tatmin noktasina ulasana kadar etkilemektedir
(Robbins, 2005).

Maslow'a gore, bireylerin kendi ihtiyaclarmi belirlemesi ve bu ihtiyaclar tatmin ederek
kendini gergeklestirmek igin hedeflerini tanimlamasi gerekmektedir. Bu baglamda, ihtiyaclar
bireyin yagaminin her asamasinda tatmin edilmelidir (Kula & Cakar, 2015: 194). Teori,
bireylerin yaraticiligim1 kullanarak ve problem ¢ozme becerilerini gelistirerek kendini

gerceklestirme ihtiyaglarini karsilayabilecegini 6ne siirmektedir (Numonjonovich, 2022: 6).

Maslow'un varsayimina gore, ihtiyaglar birbirini takip eden bir sira iginde agiga ¢ikar
(Sabuncuoglu & Tiiz, 2016: 53). Bu kuram, insan ihtiya¢larini bir hiyerarsi i¢inde siralar ve
tatminlerin motivasyon faktorleri olarak iglev gordiiglinii iddia eder. Bir birey, mevcut
ihtiyaglarini karsiladiginda ve st seviyelere dogru ilerlemeye c¢aligsmadiginda, motive olmaz
(Kian vd, 2014: 97).

Sekil 2. 1: Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943)

i
Ge e

Saygl Gérme ihtiyaci

Kaynak: Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50, 370-396.
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Maslow'a gore, ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaglari, sevgi ve ait olma
ihtiyaclari, saygi gorme ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak dncelik sirasina gore
siralanabilir. Fizyolojik ihtiyaglar, yeme, igme, solunum, barinma, hayatta kalma, uyuma ve
cinsellik gibi gereksinimleri icerir. Bu ihtiyaclar birbirinden nispeten bagimsizdir. insan
viicudu, bu temel ihtiyaclar karsilanmadan diizgiin bir sekilde calisamaz ve en temel korumaya

sahip olamaz (McLeod, 2007;9-10).

Givenlik ihtiyaglari, bir kisinin kendini giivende hissetmek i¢in gerekenleri igerir.
Maslow'a gore (1943), g¢ocuklarin giivende olma ihtiyact daha fazladir. Yetigkinler iginse
giivenlik ihtiyaglar temel olarak emeklilik ve sigorta gibi prosediirleri igerir. Fizyolojik
ihtiyaclar gibi, giivenlik ihtiyaglar1 da karsilanmadigi siirece bireyi tamamen domine eder.
Giivenlik ihtiyaci karsilanmayan bir birey, davranislarinin ve tutumlariin arkasindaki temel
neden olan siirekli bir giivenlik ihtiyaci i¢indedir. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar: arttikga
ve kalici hale geldikge, bu ihtiyaglar bireyin yasam goriisiinii olusturacak ve gelecekle ilgili
endiselerini belirleyecektir. Ihtiyaclarin ilk iki seviyesi karsilandiginda, diger ihtiyaglar
oncelik kazanir (Oguz, 1981: 44).

Sevgi ve ait olma ihtiyaglari, fiziksel ihtiyaclarinin yani sira insanlarin temel
ihtiyaclaridir ve bu ihtiyaglar, sosyal, aidiyet, sevgi ve saygi ihtiyaglar1 olarak ifade edilebilir
(Acevedo, 2018: 750). Insan, yapic1 bir sekilde sosyal bir varlik olup, digerleri arasindaki
iligkiyi bir gereksinim olarak konumlandirir. Bu baglamda, bagka biri tarafindan kabul edilme
hissi, bir birey tarafindan sahip olunmasi gereken énemli bir duygudur. Bu ihtiya¢ olmadan,

birisi varolussal kaygiyla karsilagabilir (Permana vd, 2021;1).

Maslow (1943), dordiincii ihtiyag seviyesi olan saygi gérme ihtiyacini iki bilesenli
olarak gormiistiir. Bunlar kendine saygi ve diger insanlardan gelen saygidir. Kendine saygi,
bir kiginin kendi dogasi veya karakteri hakkindaki tutumsal degerlendirmesi ve kendine
duydugu saygi olarak tanimlanmaktadir ve ilgili kisinin kisisel olarak sahip oldugu deger hissi,
liyakati veya degeriyle ilgili duygulardir. Diger insanlardan gelen saygi, bireyin kendini
onemli, prestijli, statii sahibi ve iistiin hissetmesini saglar. Bu, kiginin baskalarindan bekledigi
ve talep ettigi saygiy1 olusturur. Her iki kategori de bireyin 6zgiiven kazanmasina, kendini

degerli ve yetkin hissetmesine katkida bulunur (Taormina & Gao, 2013: 155-177).
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Maslow’a gore, ihtiyaclar hiyerarsisinin en iist basamaginda kendini gerceklestirme
ihtiyact yer alir. Bunlar en iist diizeydeki ihtiyaglardir ve kisinin potansiyelini gerceklestirme
ve becerilerini en iist diizeyde harekete gecirme ihtiyacini icerir. Kendini gerceklestirme,
tanimlanmasi zor bir kavramdir ancak genel olarak kisinin kendisinin en iyi versiyonu olma
stireci olarak anlasgilmaktadir. Kendini gerceklestirmis insanlar genellikle tam
potansiyellerinin farkindadirlar ve bunu basarmak i¢in motive olurlar. Ayrica genellikle

yaraticl, bagimsiz ve yeni deneyimlere agiktirlar (Maslow, 1943: 370-396).
2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg, is tatminini anlamak igin bir grup c¢alisanla goriismeler yapmuistir.
Bu goriigmelerde calisanlardan hem isleriyle gurur duyduklart deneyimleri, hem de
memnuniyetsizlik yasadiklar1 deneyimleri agiklamalarini istemistir. Herzberg, bu gortismeler
sonucunda ig tatmininin iki farkli boyutta gergeklestigini 6ne siiren bir teori gelistirmistir. Bu
teori, is tatmininin temel belirleyicilerini motivasyon ve hijyen faktorleri olarak adlandirir

(Batool vd., 2021: 41).

Motivasyon Faktorleri ig tatminini belirleyen ana unsurlardir ve basari, taninma,
bliylime firsatlari, sorumluluk gibi faktorleri icerir. Bu faktorler calisanlarin baglilik,
memnuniyet ve motivasyon duzeylerini etkiler (Alshmemri vd., 2017: 12). Ornegin, bir
calisanin bagarisinin taninmasi veya ona daha fazla sorumluluk verilmesi, is tatminini ve

motivasyonunu artirabilir.

Hijyen Faktorleri ise is tatminsizliginin nedenleridir ve calisma kosullari, maaslar,
meslektas iliskileri, sirket politikalar1 gibi unsurlar1 kapsar. Bu unsurlarin eksikligi
calisanlarda memnuniyetsizlik olusturabilir. Ancak sadece hijyen faktdrlerini iyilestirmek,
otomatik olarak motivasyon ve memnuniyet seviyelerini artirmaz. Ornegin, maaslarin
artirllmasi veya calisma kosullarinin iyilestirilmesi, is tatminsizligini azaltabilir; ancak bu
durum tek basina ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak igin yeterli olmayabilir (Alrawahi vd,
2020: 2).

Herzberg'in Cift Faktor Kurami, is yerinde memnuniyet ve motivasyonu artirmanin,
sadece hijyen faktorlerini iyilestirmekle degil, ayn1 zamanda motivasyon faktorlerini de
dikkate alarak saglanabilecegini One siirer. Bu kuram, yoneticilere is tatmini ve galigan

motivasyonunu artirma konusunda degerli bir perspektif sunar.
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2.2.1.3. McClelland'in Basar1 ihtiyaci1 Kuram

Bir Psikolog olan David McClelland ise ii¢ temel motivasyon paradigmasi tanimlar.
Bunlar basar ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacidir. Bu ihtiyag teorisi, basari, gii¢
(otorite) ve baglilik ihtiyaclarimin bir yoOnetim baglaminda insanlarin eylemlerini nasil
etkiledigini agiklamaya ¢alisan motivasyonel bir modeldir. McClelland, belirli bir ihtiyaca
sahip olan insanlarin, bu ihtiyaca sahip olmayanlardan farkli davrandigini bulmustur (Sinha,

2015).

Gig ihtiyaci, bireylerin digerlerini kendi istedikleri sekilde davranmaya yonlendirme
arzusudur. Giiglii bir sekilde giic motivasyonuna sahip olan insanlar, digerlerini etkileme,
Ogretme veya tesvik etme arzusuyla hareket ederler. Sinha'ya (2015) gore gii¢ ihtiyac,
digerleri tizerinde etki yaratma istegi, digerlerini etkileme arzusu, insanlar1 degistirme dUrtusu
ve hayatta fark yaratma istegi ile ilgilidir. Yiiksek gii¢ ihtiyacina sahip olan insanlar genellikle
insanlar1 ve olaylari kontrol etmeyi severler. Bu ihtiyac insana nihai tatmin saglar. Literatiir,
yiiksek gii¢ ihtiyacina sahip olan insanlarin bagkasimi etkileme ve yonlendirme istegi,
digerlerini kontrol etme istegi ve lider-takipgi iliskilerini stirdiirme kaygisi oldugunu

gostermektedir.

Basari ihtiyaci; miikemmeliyeti bir standart kiimesine gore basarmayi, basari igin gaba
gbstermeyi, basarili olmayr hedeflemeyi siirdiirme arzusudur. Yiiksek derecede basariya
yonlendirilen insanlar ustalik arzusuyla hareket ederler. Sansa degil, ¢abalariin sonucu olan
orta zorlukta gorevler iizerinde c¢alismay1 tercih ederler. Caligmalarinin karsiligini almayi
degerli bulurlar. McClelland, yiiksek basar1 ihtiyacina sahip olan insanlarin, orta veya diisiik
basar1 ihtiyacina sahip olanlardan daha iyi performans gosterdigini bulmustur. Bu ylksek
basariya sahip kisilerin alt1 belirgin 6zelligi vardir. Bu kisiler, bir gérevi yerine getirme veya
bir sorunun ¢oziimiinii bulma konusunda kisisel sorumluluk almak konusunda giiclii bir istege
sahiptir. Ayn1 zamanda orta zorlukta hedefler belirler ve hesaplanmis riskler almaktan
cekinmezler. Performans geri bildirimi i¢in giiglii bir arzuya sahiptirler ve kisisel basari elde
etme ihtiyacin1 hissederler. Zorlayici gorevlere yonelirler ve sorumluluklar bagkalarina atmak

yerine kendi iizerlerine alirlar (Osemeke & Adegboyega, 2017: 169-170).

[liski ihtiyacina sahip olan bireyler ise, gii¢lii bir iliski motivasyonuyla hareket ederler
ve sosyal iliskiler kurma ve siirdiirme istegine sahiptirler. Bir grup iiyesi olmaktan hoglanirlar

ve kendilerini sevildiklerini, kabul edildiklerini hissetmek isterler. Ancak, baskalarmin
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kendileri hakkinda nasil hissedecekleri konusunda asir1 endiseli olmalari, etkili yoneticiler
olmalarini zorlastirabilir. Yiiksek iliski ihtiyacina sahip olan bireyler, digerlerinden kabul ve
onay alma istegine giiclii bir sekilde odaklanir. Deger verdikleri kisilerin dostlugunu ve

arkadasligin1 6nemserler, bu nedenle digerlerinin duygularini dikkate alirlar (Jaja, 2003).

2.2.1.4. Alderfer - ERG Kurami

Clayton Alderfer Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’ndan yola gikarak bu teoriyi
gelistirmistir. ERG teorisinde; varolus ihtiyac, iliski kurma ihtiyaci ve biiyiime ihtiyaci olmak
uzere ii¢ farkli ihtiya¢ sinifi bulunmaktadir. Bu teori, ihtiyaglar1 bir siralama yerine bir aralik
olarak agikladig i¢in olduk¢a esnek bir yapiya sahiptir. Bu ihtiyag¢ siniflarindan ilki varolus
ihtiyacidir. Bu ihtiyag insanlarin hayatta kalabilmesi ve kendilerini giivende hissedebilmeleri
icin gerekli olan temel maddi ve fizyolojik ihtiyaglari igermektedir. Kisacasi bir bireyin
fizyolojik ve fiziksel giivenlik ihtiyaglarini igerir. Bu kategori, Maslow'un fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir. Diger bir ihtiyag¢ simifi, iligski kurma ihtiyacidir. Bireyler
anlaml1 iligkilere (ailenin, akranlarin veya istlerin yani sira) ihtiya¢ duyarlar, sevgi ve aidiyet
arayisindadirlar, kamu {inline ve taninmaya ulagmaya calisirlar. Bu ihtiya¢ siifi, Maslow'un
sevgi ve ait olma ihtiyaci ve saygi gorme ihtiyacinin digsal bilesenini igerir. Uglinci bir ihtiyag
sinifi ise biiylime ihtiyacim1 temsil eder. Bu, Kendi gelisim, kisisel biiylime ve ilerleme
ithtiyacini igerir. Bu ihtiyac sinifi, Maslow'un kendini gergeklestirme ihtiyact ve saygi gorme
ihtiyacinin bilesenini igerir (Acquah vd, 2021: 25-29).

Dort psikolog tarafindan onerilen igerik teorilerinin bazi benzerlikleri ve farkliliklar
vardir ve bunlar agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 2. 1: icerik Teorilerinin Benzerlik ve Farklihklar

Maslow Alderfer McClelland Herzberg
Fizyolojik
"y J_ Varolus
Guvenlik -
Hijyen
Sevgi ve ait olma Mliski kurma Mliski ihtiyact
Sayg1 gérme Gt ihtiyact
; _yg £ : Biyume § : y Motivasyon
Kendini gergeklestirme Basari ihtiyaci

Kaynak: Gordon, J. R. (1990). Management and organizational behavior. Allyn and Bacon.

Bu igerik teorileri, ¢alisan davraniglart ve is yerindeki memnuniyeti ydnlendiren
unsurlar hakkinda degerli bilgiler sunar. Her teori benzersiz bir bakis acis1 sunsa da, hepsi
calisanlarin igsel ihtiyaglarini ve motivasyonlarini anlamanin ve bunlara hitap etmenin

onemini vurgular. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943) ve Alderferin ERG

37




kurami (Alderfer, 1969), ihtiyac¢larin ilerlemesine odaklanirken, McClelland'in teorisi bireysel
farkliliklarin motivasyonel ihtiyaclar tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Herzberg'in Cift
Faktor kurami ise memnuniyete yol acan faktorler ile memnuniyetsizligi onleyen faktorler
arasinda ayrim yapar ve hijyen faktorlerinin is tatminini 6nlemek i¢in karsilanmas1 gerektigini
belirtir. Maslow'un st diizey ihtiyaglar1, insanlari motive eder ve dogasi geregi igseldir, bu da
Herzberg'in motivasyon faktorleriyle Ortiismektedir. Osemeke ve Adegboyega (2017), bu
icerik teorilerini karsilastirarak, David McClelland'in teorisinin organizasyonlarin ig giictini
motive etmek i¢in daha uygun oldugunu belirtmistir. McClelland, insan ihtiyaglarinin yasam
deneyimleri ve kiiltiirel faktorlere gore degistigine inanir ve bu, teorisini digerlerinden daha
dogal kilar. Maslow, sadece ihtiyaglar hiyerarsisine; Herzberg ise sadece hijyen ve motivasyon
faktorlerine odaklanmigtir. Ancak her iki teori de bireylerin davramislarimi etkileyen
organizasyon disindaki kiiltiirel faktorler gibi degiskenleri dikkate almamistir. Bu nedenle,
McClelland'in teorisi, herhangi bir organizasyona uyum saglayabilen ve Maslow ile
Herzberg'in hi¢ bahsetmedigi durumsal faktorleri dikkate alan ¢ok uygun bir motivasyon

aracidir (Osemeke & Adegboyega, 2017).

2.2.2. Siire¢c Kuramlari

Sure¢ kuramlari, bireysel ihtiyaclarina gore hareket eden calisanlarin davraniglarini
vurgular. Caliganlar, islerinde beklentileri ve degerleri karsilandiginda motivasyon kazanirlar.
Bu teori, degiskenlerin, ¢alisanlarin beklentileri, ihtiyaclari, degerleri ve karsilastirmalar: gibi
is gorevleriyle etkilesimde bulundugu siireci icerir. Bireysel davranigin nasil motive edildigini
ve siirdiiriildiigiinii belirlemekle ilgilenir. Baglica siire¢ kuramlari; Vroom'un bekleyis kurama,
Adams'in esitlik kurami, Latham ve Locke'un amag¢ kurami ve Skinner'n davranis

sartlandirma kuramini icerir (Luthans, 2021: 135).

2.2.2.1. Vroom'un Bekleyis Kuram

Victor Harold Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilen Bekleyis Kurami, insan
davraniginin beklentiler tarafindan yonlendirildigini 6ne siirer. Yani, bir ¢alisan, daha iyi
performansinin ona olumlu bir degerlendirme ve kisisel hedefine ulagma firsati sunacagina
inaniyorsa, daha yiiksek bir performans sergilemek i¢in motive olacaktir. Vroom'un teorisi, ii¢

ana degiskenle tanimlanir: Beklenti, Aragsallik ve Valens.

Beklenti, bir bireyin g¢abalarmin hedeflenen performansa yol agacagina olan
inancidir ve kisinin "Bunu basarabilirim" diislincesini ifade eder. Aragsallik ise, performansin
odiillendirilecegine inanma inancini ifade eder ve kisinin "Bu performansi gosterirsem sunu

elde ederim" diisiincesini yansitir. Bu 6diil, maas artisi, terfi, taninma veya basar1 hissi gibi
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birinci diizey odiiller olabilir. Valens ise, beklenen sonuglarin ne kadar cazip veya énemli

oldugunu ifade eder (Luthans, 2002: 57-72).

Genel olarak, bu teoriye gore, bir kisi eger ¢aba sarf ederse buna belirli bir
performansin eslik edecegine (beklenti) ve bu performansin belirli bir 6diille karsilanacagina
(aragsallik) ve hem birinci diizey hem de ikinci diizey 6diilleri arzuluyorsa (valens), bu kisi
tatmin olur. Ancak, beklentiler ile gergek sonuglar arasindaki uyumsuzluklar calisanlar
arasinda memnuniyetsizlige yol acabilir. Yani, ¢calisanlar beklentilerinin altinda bir 6diil alirsa
veya haksizca tehdit edildiklerine inanirlarsa, memnuniyetsizlik gelisebilir. Dolayisiyla,
yoneticiler, calisanlarinin daha fazla ¢aba sarf etmenin daha biiyiik 6diil getirecegi inancini

giiclendirmek i¢in ¢aba harcamalidir (Worrell, 2004: 15).

2.2.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

J. Stacey Adams'in esitlik kurami, ¢alisan motivasyonu i¢in son derece dnemli bir
nitelendiriciyi ele alir. Esitlik kuram1 araciligryla Adams, bir ¢alisanin gosterdigi ¢aba ile bu
caba karsiliginda alinan 6diil arasindaki iliskinin O6nemini arastirir. Bagka bir deyisle,
calisanlar, aldiklar1 Odiiliin, kendi goriislerine gore harcadiklari cabaya esit olmadigini
diisiiniirlerse bir dengesizlik algilayacaklarini sdyler. Bir dengesizlik, ayni1 6diilii hak etmeyen

baska bir ¢aliganin ayni 6diilii aldigini diistindiiklerinde de olusabilir (Adams, 1965: 268).

Adams'in esitlik kurami, kendi ¢iktilarmin kendi girdilerine boliinmesinin, diger
kisinin ¢iktilarinin kendi girdilerine béliinmesine esit olmasi gereken bir oran denklemi olarak
gosterilmektedir. Bu denklem, esitlik teorisinin dnemli bir boliimiinii agiklamaya yardimci
olur. iki veya daha fazla galisanin ¢iktilarmin ve girdilerinin esit olmas1 gerekmedigini, ancak
oranin esit olmasi gerektigini agiklamaya yardimci olur. Ornegin, bir calisan digerinden daha
az 0diil alabilir, ancak g¢alisan her bir calisanin aldig1 6diiliin performans seviyelerine esit
olduguna inandig1 siirece, bir esitsizlik algilanmayacaktir (Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012:
159).

Adams'a (1965) gore, bu tiir algilanan dengesizlikler ¢alisanlar1 dengeyi yeniden
saglamak i¢in ¢alismaya motive eder. Boyle algilanan bir esitsizlikten kaynaklanan ¢alisan
motivasyonunun seviyesi, algilanan esitsizligin biiyiikliigiine bagli olacaktir. Bu nedenle,
algilanan bir dengesizligin ¢alisan motivasyonu iizerinde hem olumlu hem de olumsuz bir

etkisi olabilecegi One siiriilebilir.
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2.2.2.3. Latham ve Locke'un Ama¢ Kuram

Bu kurama gore, bireyler arasindaki performans farklarinin temel motivasyonel
nedeni, farkli performans hedeflerine sahip olmalaridir. Performans hedefleri, hem zorlu hem
de spesifik olmalidir ¢iinkii insanlar normalde ¢aba diizeylerini, hedefin zorluguna bagl olarak
ayarlarlar (Locke & Latham, 2020: 223-239). Bu kuramda bir hedef, bireylerin davraniglarini
giiclendiren bir itici gii¢ olarak kabul edilir ve bir kisinin gitmesi gereken yonii gdsterir. Amag
kuramu, kisilerin hedef belirleme, hedefleri yerine getirme konusundaki motivasyon derecesi
ve hedeflerin yerine getirilme olasilig1 arasindaki iliski ile ilgilidir (Latham, 2012: 161-178).
Bu teori, iki ana bilesenden olusur. Bunlar hedefin bireyselligi ve zorlugu, ve hedefleri yerine
getirmek igin gereken ¢abadir. Hedef belirleme teorisi yazili hedefler ile performans arasinda
dogrudan bir iliskiyi ifade eder. Gergekten de, hedefler arastirmacilara is arasinda
karsilagtirma yapabilecekleri Onemli standartlar sunar. Bu ¢abalar sayesinde birey
yeteneklerine dair geri bildirim alir ve bu, siirekli 6grenme motivasyonuna katkida bulunur.
Bu kurama gore, birey orta derecede zorlu gorevlerle karsilastiginda en fazla ¢abay: harcar.
Bu tiir hedefler, yani zorlayict olanlar, bireyleri en iyilerini yapmaya tesvik eder. Hedef
belirleme, bireylerin motivasyonunu arttirir, kendi kendini diizenlemelerine yardime1 olur. Bu

da 6grenmeye bagliliklarini artirir (Cheng, 2023: 2).

2.2.2.4. SKinner'in Davrams Sartlandirma Kurami

Skinner tarafindan one siiriilen bu kuramda, bir davranmgm tekrarlanip
tekrarlanmayacagi, bireylerin elde ettigi olumlu veya olumsuz sonuglara baglidir. Bu kuram,
cevresel geri bildirimlere dayanir; takdir edilen ve odiillendirilen davranislar tekrarlanirken,
takdir edilmeyen ve cezalandirilan davraniglar tekrarlanmaz. Yani, bireyler en ¢ok
odillendirilen davraniglari benimser ve bu yonde caba gosterirler (Vargas, 2017: 2-38).
Bireylerin davraniglari, ddiiller ve cezalar yoluyla sekillenir. Bu durumda, davranigin devam
ettirilmesi veya terk edilmesi konusu gundeme gelir (Yargil vd, 2021: 1394). Olumlu
davraniglart sergilemek ve bu davranislart pekistirmek i¢in pozitif kosullandirma, kaginma,
soniimleme ve cezalandirma yontemi olmak tizere dort farkli yaklagim bulunmaktadir. Pozitif
kosullandirma, arzu edilen davranislarin tesvik edilmesi i¢in &diil verme ydntemidir. Ornegin,
iste yiiksek performans gosteren bir ¢alisanin bonus almasi pozitif kosullandirmaya 6rnek

olabilir.

Kaginma yontemi ise, ¢alisanlarin olumsuz sonuglardan kaginmak i¢in arzu edilen
davranislar1 sergilemeye motive edilmesini amaglar. Ornegin, diizenli olarak ise ge¢ gelen bir

calisan, zamaninda gelirse isyeri elestirilerinden kaginir.
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Sénimleme ydntemi, dnceden 6grenilmis pozitif tesviklerin kaldirilmasini igerir.
Ornegin, uzun siire o6diil verilen bir calisana o6diiliin kesilmesi, soniimleme olarak

diisiiniilebilir.

Cezalandirma yoOntemi ise, istenmeyen davraniglara karsi olumsuz sonuglar
uygulanmasiyla calisanlarmn bu davramislardan kaginmalarini tesvik eder. Ornegin, isyerinde
ahlaka aykir1 davraniglar sergileyen bir ¢alisanin disiplin cezasi almasi cezalandirma 6rnegidir

(Gordan & Krishanan, 2014: 682-684).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler iizerine yapilan cesitli calismalar, calisanlarin is
tatminini belirleyen etmenleri arastirmistir. Bu faktorler, genellikle bireysel ve orgutsel
faktorler olarak iki ana kategoride degerlendirilir. Bireysel faktorler, calisanin kisisel
ozellikleri ve demografik oOzelliklerini icerirken, orgiitsel faktorler isin dogasi, ¢alisma
kosullari, iicretlendirme ve is ortamm gibi unsurlar1 kapsar. Is tatmini, calisanin ise bakis
acistyla dogrudan iligkilidir ve birden fazla faktoriin etkilesimi sonucunda ortaya cikar

(Akinct, 2002: 4-5).

Ornegin, Herzberg'in vurguladigi 14 faktér arasinda basari, taninma,
iicretlendirme, terfi imkani ve isin kendisi gibi unsurlar yer alirken, George ve Jones'un dort
ana faktorii kisilik, sosyal ¢evre, is ortamu ve degerlerdir. Is tatmini, dissal ve icsel olarak da
degerlendirilir. Is gorenin isten aldig1 genel tatmin digsal bir faktorken, is sirasinda yasadig

tatmin icsel bir boyuttur (George & Jones, 1996).

Is tatmini dinamik bir yapiya sahiptir ve cesitli faktorler tarafindan etkilenebilir.
Kisisel beklentilerin karsilanmasi ig tatminini artirabilir ancak bu tatmin siirekli olarak
degisebilir. Bu degisim, bireylerin deger verdikleri unsurlar ve orgiitiin sagladigi imkanlar
arasindaki degisikliklerden kaynaklanabilir. Sonu¢ olarak, is tatmini ¢ok boyutludur ve
genellikle bireysel ve orgiitsel faktorlerin etkilesimiyle olusur. Ozellikle is tatmininin siirekli
izlenmesi ve etkileyen degiskenlerin belirlenmesi 6nemlidir, ¢linkii bu faktorler bireylerin,
toplumlarin ve Kkiiltiirlerin farkli ihtiyaglarma gore degisebilir. Is tatmini, hem bireysel
ozellikler hem de is ortami1 gibi drgiitsel unsurlarin bir araya gelmesiyle sekillenir (Lam, 1995:
72-78).
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2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is gdrenin is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda kisilik dzellikleri, yas,

cinsiyet ve egitim diizeyi gibi unsurlar 6ne gikar.

2.3.1.1. Kisilik

Kisilik, bireyin davranislari, yetenekleri, tercihleri ve yasam boyunca tekrarlanan
ve kimligini olusturan aliskanliklarinin biitiiniidiir. is tatmini, kisilik 6zelliklerinden biiyiik
oOlgtide etkilenebilir. Kisilik, bireylerin davraniglarini, tutumlarini ve tepkilerini belirleyen
temel unsurlardir. Ornegin, iliskilerde zayif olan, ofkesini kontrol edemeyen veya
memnuniyetsizlik gosteren bireyler genellikle islerinde daha diisiik tatmin seviyeleri
yasayabilirler. Asabi kisilik ozellikleri is yasaminda olumsuz sonuglara yol acabilirken,
olumlu bir bakis acisina sahip olan bireyler olumsuzluklara daha olgun bir yaklasim
sergileyebilir (Arslan, 2011: 20). Baz1 insanlar mesleki gorevlerin standartlastirildigi ve
belirsizligin en aza indirildigi ortamlarda daha verimli ¢alisarak is tatmini saglarken, bazilari

ise minimum zihinsel ¢aba gerektiren islerde tatmin bulabilirler (Ding Ozcan, 2011: 100).

Aragtirmalar, kisilik yapilarinin farkliligi nedeniyle ayni iste calisan bireylerin is
tatmini diizeylerinin de farklilik gosterebilecegini ortaya koymaktadir (Yildinm & Eraslan,
2020: 534). Is tatmininin, sadece calisanlarin tiim ihtiyaglariin karsilanmasiyla degil, aym
zamanda ¢aliganlarin neyi onemli gordiigii ve bu ihtiyaclart ne kadar ¢ok istedikleriyle de
iliskili oldugunu gostermektedir (Imamoglu vd., 2004: 168). Bu durum, ¢alisanlarin istek ve
beklentilerini belirleyen kisilik ozelliklerinin i tatmini ilizerinde etkili oldugunu

gostermektedir (Sengiil, 2008: 60).

2.3.1.2. Yas

Yapilan aragtirmalar, is tatmini ile yas arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gOstermistir; bireyin memnuniyet diizeyi yasla birlikte artma egilimindedir (Cobanoglu,
2021). Bu durumun nedeni, yasin ilerlemesiyle birlikte kazanilan deneyimin artmasi ve buna
bagli olarak uyumun gelismesi olabilir. Diger bir agidan, geng ¢alisanlarin ise yeni basladiklari
zaman, beklentilerinin yiikselmesi ve kariyer yiikselme gibi faktorlere asiri odaklanmalari,

tatminsizlik olasiligim artirabilir (Vural Ozkan, 2011: 148).

Herzberg'e gore, yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iligki vardir. Basglangicta,

ise yeni baslayan bireylerin is tatmin seviyeleri yiiksek olabilir. Ancak, otuzlu yaslara
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gelindiginde bu tatmin azalmaya baslar. Yas ilerledikce, ¢alisma hayatinin sonlarina dogru is
tatmini tekrar artabilir (Herzberg vd, 1957). Saleh ve Otis, emeklilige yaklasildikca is
tatmininin azaldig1 elestirisini getiriyor. Ileri yaslardaki bireyler, maddi odiiller yerine
sorumluluklar ve kisisel gelisim firsatlar1 gibi 6diillerin isletmeye yeterli fayda saglamadigina

inanarak tatmin seviyelerinin diistiigiinii belirtiyor (Nergiz ve Yilmaz, 2016).

2.3.1.3. Cinsiyet

Kadin ve erkeklerin farkli sosyal rolleri, is tatmininde farkliliklar ortaya
cikarmaktadir (Asik, 2010). Ancak, cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik yapilan aragtirmalarin sonuglari gesitlilik gostermektedir. Literatiirde bu konuda (¢

farkli sonucun oldugu belirlenmistir.

Birinci goriise gore, kadin calisanlar erkek calisanlara kiyasla daha yiiksek is
tatmini seviyelerine ulasmaktadirlar. Bunun temel nedeni, kadin calisanlarin ekonomik
sorumluluklarinin daha az olmasi ve bu nedenle islerinden beklentilerinin diisiik olmasinin, is
tatminlerini artirdig1 diisiiniilmektedir. Ikinci goriis, erkek calisanlarin kadin calisanlara
kiyasla islerinde daha tatmin olduklarini ileri siirer. Bu durumun nedeni olarak, erkek
calisanlarin is yasaminda daha fazla deneyime sahip olmalar1 ve hedeflerine ulasmada daha
basarili olmalar1 gosterilmektedir. Ayrica, kadin ¢alisanlarin annelik duygusunun is tatminini
azaltabilecegi de belirtilmistir (Halic1, 2023). Hulin ve Smith (1964), Sheppard ve Herrick
(1972), Blackmore ve Kenway (1993), Ergin (1997) ve Aydiner'in (1998) arastirmalari bu
bulgular1 desteklemektedir (Keser, 2009:108). Uciincii goriis ise, cinsiyet ile is tatmini
arasinda belirgin bir fark olmadigmi savunur. Delice (2018) tarafindan yapilan ve Istanbul'daki

4 ve 5 yildizl otel galisanlarina yonelik arastirma bu goriisii desteklemektedir.

Buna ragmen, bazi arastirmalar cinsiyetin is tatmini tizerinde belirleyici bir etkisi
olmadigin1 vurgulamaktadir (Sénmez, 2022). Bu celiskili sonuglar, cinsiyetin is tatmini
tizerindeki etkisi konusunda siipheler uyandirmaktadir. Cinsiyet ve is tatmini arasindaki
farkliligin birgok nedeni bulunsa da, en 6nemli nedenlerden biri cinsiyet ayrimciliginin kariyer
engelleri yaratmasidir (Karcioglu & Bakan, 2016: 1292). Glinlimiizde bazi alanlarda, 6zellikle
az beceri gerektiren islerde, kadinlar erkeklere kiyasla daha fazla sosyal memnuniyet
yasayabilirler. Arastirmalar, kadinlarin is yasaminda sosyal iligkilere erkeklerden daha fazla
onem verdigini gostermektedir. Bu, kadinlarin ve erkeklerin farkli is beklentilerinden
kaynaklanir. Erkekler genellikle maas, terfi ve statli gibi kavramlara daha fazla 6Gnem verirken,

kadinlar i¢in sosyal iligkiler ve is kosullar1 daha biiyiik bir 6neme sahiptir (Kantar, 2010).
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Kadinlarn aile i¢inde daha fazla sorumluluk iistlenmeleri, is potansiyellerini olumsuz yonde

etkileyebilir ve bu durum is hayatin1 olumsuz etkileyebilir.

2.3.1.4. Calisma Siiresi

Calisma siiresi ve is tatmini arasindaki iligki, aragtirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu
olmustur. Wright, Hamilton ve Gilmer'in ¢alismalari, ¢calisanlarin is hayatina basladiklar: ilk
donemde yiiksek is tatmini yasadiklarini, ancak zamanla bu tatmin diizeyinde bir diisiis
gbzlendigini ortaya koymustur (Ulusoy, 1993: 20). Bu diisiisiin nedeni, ¢alisanlarin deneyim
kazandikca tekrarlayan islerden sikilmas1 olmaktadir. Ornegin, deneyimli bir ¢alisana siirekli
ayni isin verilmesi tatminsizlige yol acabilirken, deneyimsiz bir ¢alisan i¢in bu durum gecerli

olmamaktadir.

Ote yandan, baz1 arastirmacilar calisanlarin hizmet yillar1 arttik¢a is tatminlerinin de
artacagini one siirmektedir. Bu goriisiin arkasinda, uzun yillar ayni iste ¢alisarak uzmanlik
kazanan kisilerin islerine daha iyi uyum saglayacaklar1 ve dolayisiyla daha yiiksek is tatmini
yasayacaklari diistincesi yatmaktadir. Bununla birlikte, geng ¢alisanlarin daha yiiksek iicret ve
terfi beklentileri nedeniyle, yasl ¢alisanlara kiyasla daha diisiik is tatmini yasayabilecekleri de
One sirtlmektedir (Davis, 1998: 99).

2.3.1.5. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi, calisanlarin is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biridir.
Caliganlarin aldiklar1 egitim, sadece is tatminlerini degil, ayn1 zamanda statii ve ticret gibi
diger is yasami degiskenlerini de sekillendirmektedir. Bu ¢ok yonli etkilesim, egitim
diizeyinin ig tatmini lizerindeki dogrudan etkisini net bir sekilde belirlemeyi zorlastirmaktadir
(Basaran, 2008). Arastirmalar, egitim seviyesi ve is tatmini arasindaki iligkinin karmasgik
oldugunu gostermektedir. Baz1 ¢aligmalar, yiiksek egitim seviyesine sahip calisanlarin rutin
islerde tatmin olamayabilecegini ortaya koyarken, digerleri tiniversite mezuniyetinin genel is
tatminini artirdigini ileri siirmektedir. Ornegin, 1974'te Carell ve Elbert'in yaptig1 arastirma,
egitim seviyesi yiiksek calisanlarin tekrarlayan islerde memnuniyet bulamayabilecegini
gostermistir. Buna karsilik, Quinn ve Baldi de Mandilovitch'in g¢aligmasi, iiniversite
diplomasina sahip olmanin genel is tatminini artirdigini ortaya koymustur (Delice, 2018: 53).
Egitim seviyesi ve bilgi birikimi yiiksek olan g¢alisanlarin genellikle daha iyi c¢aligma
kosullarina ve daha yiiksek iicretlere sahip olduklar1 goézlemlenmektedir. Bu durum,
calisanlarin yeteneklerini kullanma ve gelistirme firsatlarinin ig tatminini olumlu y6nde

etkiledigini gostermektedir (Yildirnim & Eraslan, 2020: 534).
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Egitim seviyesi ve i tatmini arasindaki iliski, sanildig1 kadar dogrusal degildir.
Bazi arastirmalar, bu iki degisken arasinda negatif bir iliski oldugunu da ortaya koymustur.
Ornegin, Karcioglu ve Bakan'in 2016'daki calismalari, egitim seviyesi arttikca is tatmininin

azaldigim gostermistir (Karcioglu & Bakan, 2016: 1292).

Burris (1983) ise konuya farkli bir agidan yaklasarak, egitim seviyesi ile is tatmini
arasindaki iligkiyi is gereklilikleri ve kisi uyumu temelinde degerlendirmistir. Burris'e gore,
kisinin ig gereklerinden daha yiiksek kalifikasyona ve egitime sahip olmasi durumunda is-kisi

uyumsuzlugu ortaya ¢ikabilir ve bu da is tatminsizligine yol acabilir.

Sonug olarak, yapilan arastirmalar ig tatmini ile egitim seviyesi arasindaki iliskinin
tek yonlii olmadigimi gostermektedir. Bu iligki, ¢alisanin is pozisyonuna, is tiirline, aldigt

ticrete ve egitim diizeyine bagl olarak degisebilmektedir.

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatmini yalmzca ¢alisani kisisel dzelliklerinden degil, ayn1 zamanda orgiitsel
faktorlerden de etkilenmektedir. Arastirmalar, orgiitsel faktorlerin is tatmini iizerindeki
etkisini incelemis ve bu konuda bireysel 6zelliklere kiyasla daha tutarli sonuglar elde etmistir.
Ancak, orgiitsel ve bireysel faktorleri birbirinden tamamen ayirmak miimkiin degildir.
Calisanlarin dig faktorleri algilama ve degerlendirme bigimleri, kendi kisisel ozelliklerinden
biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir. Bu nedenle, aym orgiitsel kosullara maruz kalan iki farkli
calisan, farkli tatmin diizeyleri sergileyebilir. Ornegin, ayni is ortaminda ¢alisan ve esit {icret
alan iki kisi, bu durumdan farkli seviyelerde memnuniyet duyabilir (Vural Ozkan, 2011: 166-
167).

Bu durum, is tatmininin kompleks yapisin1 gzler oniine sermektedir. Orgiitsel
faktorler 6nemli olmakla birlikte, bu faktorlerin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve
yorumlandigi da en az o kadar dnemlidir. Dolayisiyla, is tatminini anlamak ve artirmak igin

hem o&rgiitsel hem de bireysel faktorleri bir arada degerlendirmek gerekmektedir.

2.3.2.1. isin Niteligi

Isin niteligi, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen temel faktorlerden biridir. Isin
dogas1, kisinin isine yonelik algisim belirlemede onemli bir role sahiptir. s, bireyin ilgi
alanlariyla drtiisiiyor ve deger katiyorsa, is tatmini olumlu yénde etkilenir. Isin niteligi, isin

cesitliligi, bagimsizlig1, beceri ve yeteneklerin kullanim1 anlamina gelir. Ozel bilgi ve yetenek
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gerektiren islerde calisanlar genellikle yaptiklar isten daha fazla tatmin olurlar. Fakat siirekli
aynt isi yapmak veya bir iiriiniin sadece bir kismiyla ilgilenmek, ¢alisanlarin olumsuz duygular
yasamasina neden olabilir. Bu durum monotonluga ve kisinin katki saglayamama hissine yol
acabilir (Iscan & Sayn, 2010: 199). Bu dogrultuda, Hackman ve Oldman'in 1975'te gelistirdigi
"Is Ozellikleri Modeli" teorisi, is tatminini etkileyen bes temel unsuru ortaya koymustur.
Bunlar; beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, isin anlami, 6zerklik derecesi ve geri bildirimdir
(Hackman & Oldham, 1975: 161). Becerilerin ¢esitliligi, isin gerektirdigi farkli yeteneklerle
iligkilidir. Eger bir i monoton ve sikiciysa, bu durum kisinin motivasyonunu ve
memnuniyetini diisiirebilir (Zare vd, 2010: 1253-1259). Gorev kimligi, bireyin igin tamaminda
sahip oldugu rolle alakalidir. Isin biitiiniinii kavradiginda, isten uzaklasma hissi azalir ve bu
da keyif almay1 artirarak tatmini yiikseltir (Batchelor vd,2014: 4). Isin anlami, kisinin ise
verdigi degerle iliskilidir. Isini sevip anlamli bulan biri, isten aldi1g1 tatmini artirrr. (Hackman
& Oldham, 1975: 161). Ozerklik derecesi, calisanin isi planlamada ve isi yiiriitmek icin
kullanilacak yontemleri belirlemede 6nemli dlglide ozgiirliikk, bagimsizlik ve takdir yetkisi
saglama derecesi olarak tanimlanir Bireyin fikirlerinin deger gordiigii, bilgi ve becerilerini
kullanabildigi ve organizasyon tarafindan tanindig1 hissi, tatmin diizeyini yiikseltir (Hackman
& Oldham, 1975: 162). Geri bildirim, 6zellikle isin sonucunu gormek ve hedeflere ulasilip
ulastlmadigin1 degerlendirmek agisindan 6nemlidir. Kisiye geri bildirimde bulunmak hem

bireyin gelisimine katki saglar hem de tatmin diizeyini artirir (Keser & Kumbul Gdler, 2018).

2.3.2.2. Cahisma Kosullar:

Frame'e (2004) gore calisma kosullari; galisanin is yeri, is araglari, isin kendisi,
orgiit politikasi ve orgiitsel kurallar olarak tanimlanmaktadir. Arnold ve Feldman (1996) ise,
calisma kosullarinin bir pargasi olarak sicaklik, aydinlatma, havalandirma, hijyen, giiriiltii,

calisma saatleri ve kaynaklar gibi faktorleri de 6ne ¢ikarmustir.

Caliganlar daha fazla fiziksel konfor ve rahatlik saglayan ¢alisma kosullarini tercih
etmektedir. Bu tiir caligma kosullarinin yoklugu, diger seylerin yani sira, ¢alisanin zihinsel ve
fiziksel refahin1 kotii etkileyebilir (Baron ve Greenberg, 1993:26-33). Robbins (2001) calisma
kosullarinin ig tatminini etkileyecegini, ¢iinkii ¢alisanlarin rahat bir fiziksel ¢aligma ortamiyla
ilgilendigini savunmaktadir. Bu da daha olumlu bir is tatmini diizeyi yaratacaktir (Anin vd,
2015:72).
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2.3.2.3. Ucret

Ucretin is tatmini diizeyini etkileyen énemli bir organizasyonel faktordiir. Ucretin
is tatmini agisindan 6nemli olmasimin ¢esitli nedenleri vardir. Birincisi, ticret galisanlarin
degerlerini 6lgmenin bir yoludur. Calisanlar adil {icret aldiklarini hissettiklerinde islerinden
memnun kalma olasiliklar1 daha yiiksektir. ikincisi, licret, calisanlarin yiyecek ve barinma gibi
temel ihtiyaclarin1  karsilamalarina yardimci olur. Calisanlar temel ihtiyaglarini
karsilayabildiginde islerine daha fazla odaklanabilirler ve finansal konularda strese daha az
maruz kalirlar. Ugiinciisii, {icret calisanlar i¢in bir motivasyon kaynag: olabilir. Calisanlar siki
calismalarinin karsiliginda odiillendirilebileceklerini bildiklerinde, iyi performans gosterme

konusunda motive olmalar1 daha olasidir (Judge & Younts, 1995).

Genellikle, ticret diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligski oldugu diisiiniiliir.
Ancak, bazi arastirmalar bu baglantiy1 cliriitmektedir. Keser (2003) tarafindan yapilan bir
arastirma, yiksek gelire sahip c¢alisanlarin is tatmininin, disik gelir seviyesindeki
calisanlardan daha diisiik oldugu sonucuna ulagmistir. Bu arastirma, iicretin tek basina is
tatminini etkilemedigini gostermektedir. Ozellikle, bireyin aldig: {icreti ve terfi politikalarimi
adil olarak algilamasinin, {icret diizeyi kadar is tatminini etkiledigi de belirtilmistir (Solmus,

2004).

Maagin is tatmini tzerindeki etkisi c¢alisanin bireysel durumuna gore
degisebilmektedir. Bazi ¢aligsanlar i¢in maas ¢ok dnemli bir faktor olabilirken bazilari i¢in daha

az 6nemli olabilir (Shaw & Gupta, 2007: 249).

2.3.2.4. is Arkadaslan

Is arkadaslari is tatmini diizeyini etkileyen 6nemli bir orgiitsel faktordiir. Calisanlar
zamanlarinin 6énemli bir kismini is arkadaslar birlikte gecirirler, dolayisiyla onlarla olumlu
iliskiler kurmalar1 6nemlidir (Cropanzano & Mitchell, 2005: 876). Calisanlar is arkadaslar
tarafindan desteklendiklerini ve saygi duyulduklarini hissettiklerinde islerinden tatmin olma

olasiliklari daha yiiksektir (Eisenberger vd, 1997: 18).

Is arkadaslarinin is tatmini acisindan énemli olmasinin cesitli nedenleri vardir.
Oncelikle, is arkadaslar sosyal destek saglayabilirler. Fikirler ve endiseler paylasabilir veya
ihtiya¢ duyuldugunda yardim ve tavsiye sunabilirler. Sosyal destek, calisanlarin daha az stresli
ve daha motive olmalarina yardimci olabilir (Cropanzano & Mitchell, 2005: 876). Ayrica, is

arkadaslar1 olumlu bir ¢aligma ortami yaratilmasina katkida bulunabilirler. Calisanlar,
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meslektaslariyla olumlu iligkiler kurduklarinda ise gelmekten daha cok keyif alir ve daha
iiretken ve isbirlik¢i olma olasiliklar1 artar. Ugiinciisii, is arkadaslar1 mesleki gelisim igin
firsatlar sunabilirler. Bilgi ve becerileri paylasabilir ve yeni seyler 6§renmede birbirlerine
yardimeci olabilirler (Schaufeli & Bakker, 2004: 298). Mesleki gelisim, ¢calisanlarin kendilerini
daha yetkin hissetmelerine ve islerine daha fazla bagli olmalarina yardimci olabilir. Bu
faktorler bir araya geldiginde, is arkadaglarinin is tatmini {izerindeki etkisi daha da belirgin
hale gelir. Sosyal destek stresi azaltir, olumlu ¢alisma ortami motivasyonu artirir ve mesleki
gelisim firsatlart kigisel tatmini yiikseltir. Tim bu unsurlar, ¢alisanlarin genel is tatminini

olumlu yonde etkiler.

2.3.2.5. YOnetim ve Glven

Yonetim ve gliven de, is tatmini diizeyini etkilemektedir. Calisanlar yoneticilerine
giivendiklerinde, kendilerini daha giivende hissederler ve islerinde desteklenirler (Dirks &
Ferrin, 2002: 613). Bu, artan is tatmini, iiretkenlik ve bagliligin da dahil oldugu bir takim
olumlu sonugclara yol acabilir (McAllister, 1995: 35; Mayer vd., 1995: 712).

Is tatmini i¢in giivenin 6nemli olmasinin birka¢ nedeni vardir. Birincisi giiven,
calisanlarin islerinde kendilerini giivende ve emniyette hissetmelerini saglar (Rousseau &
Tijoriwala, 1999). Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde, kendilerine adil davranilacagini
ve endiselerinin dikkate almacagini bilirler. Bu, caliganlarin rahatlamasina ve islerine

odaklanmasina yardimci olabilir (Dirks & Ferrin, 2002: 613).

Ikincisi, giiven, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve saygi duyulan hissetmelerini
saglar. Caligsanlar yoneticilerine giivendiginde yoneticilerinin de kendilerine ve yeteneklerine
inandigmi bilirler. Bu, ¢alisanlarin daha motive olmalarina ve islerine daha bagli olmalarina

yardimci olabilir (Mayer vd., 1995: 715 - 716).

Uclinclisti ise giiven, calisanlarin ydneticileriyle iliskiler kurmasia olanak tanir
(McAllister, 1995: 34). Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde onlarla iletisim kurma ve
fikirlerini paylagsma konusunda kendilerini daha rahat hissederler. Bu daha igbirlik¢i ve

destekleyici bir ¢alisma ortamina yol agabilir (Mayer vd., 1995: 713).

2.3.2.6. Terfi Olanaklari

Terfi olanaklari, is tatmini diizeyini etkileyen 6dnemli Orgutsel faktOrlerden biridir.

[lerleme firsatlarma sahip oldugunu hisseden ¢alisanlarin islerinden tatmin olma olasiliklari
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daha yuksektir (Judge vd., 2010:163-164). Bunun nedeni, terfi firsatlarinin ¢alisanlara maas
ve yan haklarda artis, daha fazla sorumluluk ve 6zerklik, 6grenme ve biiyiime i¢in daha fazla

firsat, basar1 ve taninma duygusu gibi bir dizi fayda saglayabilmesidir (Locke ve Latham,
2002: 223).

Terfi kararlarinin adil bir sekilde verilmesi, ¢calisan memnuniyeti agisindan oldukca
6nemlidir. Hak etmeyen birinin terfi etmesi, genel memnuniyeti olumsuz etkilerken, adil terfi
sistemleri moral ve ¢alisgan memnuniyetini olumlu yonde etkilemektedir. Bu konuda yapilan
arastirmalar, terfi politikalarinin ¢aliganlarin is tatmini tizerindeki etkisini farkl agilardan ele

almisgtir.

Hooi (2012), cok wuluslu sirketlere uyguladigi anket calismasinda, terfi
politikalarinin calisanlarin memnuniyet diizeyini beklenenden daha az etkiledigini ortaya
koymustur. Buna karsin, Shields ve Ward (2001), ¢alisanlarin terfi degerlendirme sisteminden
memnun kalmamalart durumunda orgiitten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu

belirtmistir.

Bu bulgular 15181nda, kuruluslarin agik ve seffaf bir terfi siirecine sahip olmalarinin,
calisanlarin iy memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol oynayabilecegi sonucuna varilabilir.
Boylece, adil ve anlasilir terfi politikalari, calisan baglhiligini ve genel is tatminini olumlu

yonde etkileyebilir.

2.4. Is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuglar

Is tatmini veya tatminsizliginin organizasyon kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin refahinin,
sosyal refahin ve ekonomik biiylimenin g¢esitli yonlerini etkileyen genis kapsamli etkileri

vardir (Erdogan, 1994: 378).

Is tatmininin etkileri hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde go6zlemlenebilir.
Bireylerin is tatminleri, kigisel yasam kalitesini etkileyebilecek Onemli sonuglara yol
acabilirken, ayn1 zamanda orgiitlerin performansi ve is kiiltiirii tizerinde de belirleyici bir
etkiye sahiptir. Bu durum, is tatmininin sadece bireylerin memnuniyeti ile sinirli kalmayip
ayni zamanda igletmenin genel basarisi ve is ortaminin niteligi agisindan da biiyliik 6nem

tasidigini gostermektedir (Pratama, 2022: 75).
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2.4.1. Bireysel Sonuclari

Aragtirmalar ig tatmininin g¢aliganlarin davraniglar1 {izerinde ve genel yasam
kaliteleri iizerinde énemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Is tatmini yiiksek olan
calisanlar genellikle is yerinde olumlu davranislar sergilerler ve bu durum ayni zamanda aile
ve toplum yasamina da olumlu ydnde yansir (Dogan, Sevdam Giil, 2021: 31). Ornegin, 6rgiit
icindeki kosullarin iyilestirilmesi ve is tatmininin artirilmasi, ¢alisanlarin moral seviyelerini
yiikselterek islerine daha olumlu bir tutumla yaklagmalarini saglar (Eren, 2014: 517). Ancak,
diisiik is tatmini seviyeleri sinirsel belirtiler (6rnegin uykusuzluk, bas agris1) ve duygusal
zorluklar (stres, hayal kirikligi) gibi saglik sorunlarina neden olabilir (Koch & Steers, 1978:
119-128). Arastirmalar, i tatminsizliginin artmastyla zihinsel ve bedensel rahatsizliklarin da
arttigini ortaya koymustur. Bu durum, is tatmininin bireyin genel saglik ve refahi iizerindeki

onemli etkilerini vurgulamaktadir (Ozpehlivan, 2019: 60).

2.4.2. Orgiitsel Sonuglari

Is tatmini, bireylerin davramslarim sekillendiren en kritik drgiitsel gostergelerden
biridir. Dolayisiyla, tatminli ve tatminsiz ¢alisanlarin orgiite kars1 tutum ve davranislarinin
farklilik gosterecegi sdylenebilir. Is tatmininin dogrudan calisan performansina etki ettigi
hipotezi goz oniinde bulunduruldugunda, insan kaynaklar1 yonetimi, siirdiiriilebilirlik, karlilik
ve verimlilik gibi konularda dogrudan etkisi olabilecegi diisiiniilebilir. Is tatmini, calisanlarin
motivasyonunu, bagliligini ve ise kars1 tutumlarini belirlemede énemli bir rol oynamaktadir.
Bu da isletmelerin performansi ve uzun vadeli basarisi iizerinde derin etkileri olabilir (Cini,

2022: 95).

Is tatminsizliginin 6rgiitsel sonuglarindan biri, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi
davranisglar1 icermektedir. Yeterince tatmin olmayan bir ¢alisanin ilk olarak sergileyebilecegi
davraniglardan biri devamsizlik olabilir. Devamsizlik, ¢alisma programi iginde belirlenmis
zamanlarda galisanin ise gelmemesi durumunu ifade eder. Yiiksek seviyedeki is tatminsizligi,
bir calisanin isinden uzaklagmasina yol agabilir. Bu durum, hem kurumu hem de diger
calisanlar1 olumsuz etkileyebilir. Calisanin ise devamsizlik gostermesi, genellikle isyerindeki
performansin diismesine, is silireclerinin aksamasina ve ¢alisma ortaminin olumsuz
etkilenmesine neden olabilir. Bu da igletmenin genel verimliligini ve c¢alisma verimini
azaltabilir (Schaumberg & Flynn, 2017: 982-992). is tatminsizligi yasayan calisanlar
genellikle is yerine gelmeme bahaneleri iiretir ve daha iyi is firsatlar1 bulduklarinda isten

ayrilma egilimindedirler. Bu durum, is tatminsizliginin, ¢alisanlarin ise bagliligin1 azaltarak,
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alternatif is olanaklar1 aramalarina ve mevcut islerinden ayrilmalarina neden olabilir. Bu
durum, hem calisanin kendi motivasyonunu hem de isletmenin siirekliligini etkileyebilir

(Simsir & Seyran, 2020: 35-36).

Dinham ve Scott'a (1998) gore, is tatmini olan g¢aligsanlar, islerine karsi olumlu
davranislar sergilerler, daha az izinsiz ¢alisirlar, organizasyona daha fazla katki saglarlar ve

genellikle uzun siireli ¢caligmaya daha yatkindirlar.

Is tatminsizliginin orgiitsel sonuglarindan bir digeri ise orgiitsel bagliligin
azalmasidir. Orglitsel baglilik; bireyin orgiitiin amaclarina, degerlerine duydugu inang ve
giiven ile orgiite kars1 duydugu sevgi olarak tanimlanmaktadir (Mowday et al., 1982;19-43).
Meyer ve Allen'in (1997) baglilik modeli, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin
incelenmesi i¢in bir teorik gergeve sunar. Genel is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
bir iliski oldugunu gésterir. Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasindaki nedensel iliskiye dair
cesitli hipotezler 6ne siiriilmiistiir. Bunlar arasinda (a) tatmin baglilig1 uyandirir, (b) baglilik
tatmini uyandirir, (¢) tatmin ve baglilik karsiliklidir ve (d) tatmin ile baglilik nedensel olarak
iliskisizdir olarak ortaya konmustur (Vandenberg & Lance, 1992). Ancak, Mowday ve
arkadaslar1 (1982), bagliligin ve is tatmininin birbirleriyle dnemli derecede iliskili oldugunu
bulmuslardir; ig tatmini, bagliligin bir onciisiidiir ¢linkli baglilik olugsmasi1 daha uzun zaman

alir ve kisi isinden memnun olduktan sonra ortaya ¢ikar.

Personel devir hizindaki artis da is tatminsizliginin 6rgiitsel sonuglarindan biridir.
Sirket calisanlarinin isyerinden ayrilma istegine neden olan faktorler arasinda dis alternatifler,
caligma ortamu, stres ve is tatmini yer almaktadir. Hellman'a (1997) gore, personel devri birgok
faktor tarafindan tetiklenebilir, ancak is tatmini siirekli olarak ana belirleyici olarak
tanimlanmaktadir. Bir ¢alisanin isinden ayrilmay1 diisiinmesi durumunda tatminsizlik ortaya
¢ikarken, ¢alisan daha iyi is tatmini saglayabilecek baska bir is bulmay1 ummaktadir. Mobley
(1977), is tatmini eksikliginin isi birakmay1 diistinmeye yol ac¢tigini, bunun da alternatif is
arayisina yol agtigini, bunun da daha sonra isten ayrilma niyetine yol agabilecegini veya bunun

tersinin de fiili isten ayrilmayla sonug¢lanabilecegini belirtmektedir.

Isten ayrilma, 6zellikle ¢aliganin kendi isteginden kaynaklanan isten ayrilmalar
(goniilli isten ayrilma) olmak {izere, sirket i¢in potansiyel ¢alisanlarin kaybedilmesi riskini
tagir. Personel devri veya g¢alisanin kurumdan ayrilmasi bir kurumun siirdiiriilebilirligi i¢in
onemli bir olgudur. Personel devri yiiksekse, sirket ayrilan ¢alisanlarin yerini doldurmak veya

degistirmek i¢in ise alim yapacaktir. Bu kosullar insan kaynaklarmma daha fazla yatirim
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yapilmasina ve calisan gelistirme maliyetine neden olacaktir. Maliyet ve zaman ag¢isindan
kayiplar yasanmasinin yani sira personel devri, sirketin {iretim faaliyetlerinin stirekliligini de

etkileyebilir (Ramlawati vd, 2021: 511).

Is tatminsizliginin  orgiitsel ~ sonuclarindan biri de yabancilasmadir.
Yabancilagmanin yaygin belirtileri arasinda, amagsizlik ve gelecekle ilgili ¢abalardaki
eksiklik, diger insanlarla etkilesimden kacinma ve iletisim kurmaktan g¢ekinme, kisinin
kendisini ¢aresiz veya beceriksiz hissetmesi, ilgisizlik ve duyarsizlik, ayrica degisime direnme
gibi durumlar yer almaktadir. Bu belirtiler, bir kiginin i ortaminda duydugu yabancilagmay1
gosterebilir ve genellikle is tatmini ve verimlilik tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir.

(Blauner, 1964;54-58).

Yabancilasmis c¢alisanlar genellikle islerinden memnun degildir, kendilerini
rakipsiz veya degersiz hissederler. Tatmin edici olmayan g¢alisma kosullari, ¢alisanlarin
yabancilagsmasina gesitli sekillerde katkida bulunabilir. Ornegin adil {icret veya yeterli sosyal
haklar almayan c¢aliganlar, kendilerini degersiz ve takdir edilmemis hissedebilirler. Bu,
kizginlik ve yabancilasma duygularina yol agabilir (Adams, 1963). Ya da asint ¢alisan ve
kisisel yasam i¢in zamani olmayan ¢aliganlar kendilerini yorgun, stresli ve islerinden kopmus

hissedebilirler. Bu durum tiikkenmislige ve yabancilagmaya neden olabilir (Clouston, 2015).

Isleri iizerinde ¢ok az kontrole sahip olan veya mikro diizeyde yonetildigini
hisseden calisanlar da, kendilerini sinirli ve motivasyonsuz hissedebilirler. Bu durum

giigsiizliik ve yabancilasma duygularina yol agabilir (Abalkhail, 2022: 316).

2.5. Is Tatmini ve Mobbinge iliskisine Yonelik Yapilan Arastirmalar

Gilinlimiizde, birgok calisan is yerlerinde biiyiik bir zaman dilimini gegirirken, is
arkadaslariyla etkilesimde bulunmakta ve hatta aileleriyle gegirdikleri siireyi asan bir siire
boyunca is ortaminda aktif rol almaktadir (Kargioglu & Akbas, 2010: 147). Bu baglamda,
calisanlar i¢in saglikli ve psikolojik olarak konforlu bir is ortaminin 6nemi giderek
artmaktadir. Ayni zamanda, Tiirkiye'nin de iiyesi oldugu Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO),
diinya genelinde yayginlasan ve ¢alisma hayatin1 dogrudan etkileyen, hem bireysel hem de
orgutsel duizeyde énemli bir sorun olan mobbing konusuna dikkat cekmektedir (Karaca, 2009:
27).

Mobbing, sadece bireyleri degil, ayn1 zamanda kurumlari da ciddi sekilde
etkilemektedir. Mobbing magdurlarinda fiziksel ve ruhsal saglik sorunlan ortaya

¢ikabilmektedir (Pai & Lee, 2011;1406). Ayrica, mobbing siireci sadece dogrudan maruz
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kalanlar1 degil, bu duruma tanik olan diger calisanlar1 da etkileyerek, onlarda da mobbing
korkusu yaratabilmektedir (Timnaz, 2006: 19). Mobbing davraniginin ig tatmini {izerindeki en

onemli etkilerden biri, is tatminini diisiirmesidir (Escatin ve ark., 2009;197).

Is tatmini, calisanlarn &rgiit icinde deneyimledikleri olumlu veya olumsuz
duygulara dayanan bir kavramdir (Yazicioglu & Sékmen, 2011;17-18). Kisinin igine, ¢alisma
ortamina ve maruz kaldigi davranislara kars1 hissettigi duygusal tepkileri ifade eder (Tokel,
2007). Bu baglamda, isyerinde mobbinge maruz kalan bir ¢alisanin is tatmininin diismesi
kaginilmazdir. Ote yandan, mobbing olmayan, calisanlarin yéneticileri ve is arkadaslariyla
rahatea iletisim kurabildigi is ortamlarinda, c¢alisanlarin daha mutlu  olduklart
gozlemlenmektedir. Saglikli iletisim, takdir gorme ve kabul edilme ortaminin ig tatminini

artirdig1 diigtiniilmektedir (Avtgis, 2000; 82-84 ,Taylor, 2000).

Son yillarda yapilan g¢alismalar, is yerinde yasanan mobbingin calisanlarin is
tatmini iizerindeki etkilerine odaklanmaktadir. Bu alanda yapilan calismalar, mobbingin
sadece dogrudan magdurlari degil, aym1 zamanda bu duruma tanik olan c¢alisanlar1 da

etkiledigini ortaya koymaktadir (Inan, 2022: 21).

Gerek Tiirkce gerekse yabanci literatiirde, isyerinde mobbing ile is tatmini
arasindaki iligkiyi inceleyen kapsamli bir aragtirma dizisi bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin
ortak bulgusu, mobbing ile is tatmini arasinda belirgin bir olumsuz iligkinin varligidir.
(Einarsen ve ark., 1998; Vartia-Véiananen, 2003; Josipovi¢-Jeli¢ ve ark., 2005; Dogan, 2009;
Dinger, 2010; Akar ve ark., 2011; Civilidag, 2003; Carroll ve Lauzier, 2014; Civilidag, 2014;
Erdogan ve Yildirim, 2017; Vukevi¢ ve ark., 2019; Efiti ve Eid, 2020). Bu boliimde, s6z
konusu genig literatiir tabanin1 olusturan ¢aligmalar detayli bir sekilde incelenmis, bdylece

mobbing ve is tatmini arasindaki iliskinin farkli boyutlar1 ele alinmistir.

2.5.1. Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar

Tiirkiye'de yapilan arastirmalar, is hayatindaki mobbingin is tatmini {izerindeki
etkisini anlamaya yonelik gesitli caligmalarin yapildigini gostermektedir. Bu aragtirmalardan
biri, egitim sektoriinde gerceklestirilmistir. Hardal ve ark. (2023), tarafindan yiiriitilen bu
calismada Izmir'deki okullardaki yonetici ve dgretmenlerin algiladiklar: mobbing diizeyleri ile
is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirma, mobbing ile is tatmini arasinda orta

diizeyde negatif ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde ¢alisanlar iizerinde yapilan bir diger

calismada Cevik-Aydm (2022), Istanbul'daki 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde
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gorev yapan 301 katilimcr iizerinde mobbing ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir.
Aragtirma sonuglari, mobbingin is tatmini iizerinde zayif diizeyde, olumsuz ve anlamli bir

etkisi oldugunu gdstermektedir.

Tirkiye'deki saglik calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmalar, isyerindeki
mobbingin i§ tatmini iizerindeki etkilerini anlamak amaciyla bir¢ok ¢alismanin yapildigini
gostermektedir. Bu arastirmalardan biri, Istanbul'daki alti hastanede gorev yapan 200
hemsirenin katilmiyla yapilmistir. Arastirma, mobbingin psikolojik yilginlik ve is tatmini
arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonuglar, saglik ¢aliganlarinin mobbing algisinin artmasiyla is
tatminlerinin azaldigin1  gostermektedir. Gokdemir (2016) tarafindan gergeklestirilen
arastirmada Istanbul Bakirkdy ilgesinde bulunan bir kamu hastanesinde gérev yapan saglik
calisanlarinin mobbing algilarinin is tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Caligmaya toplam
386 saglik calisan1 katilmistir. Arastirmanin analizleri sonucunda, ¢alisanlarin mobbing algi
degerlendirmeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Mobbing
algisina yonelik degerlendirme seviyeleri ile is tatmini arasindaki korelasyon analizi, iliskinin
negatif yonde oldugunu gostermektedir. Ayrica, saglik calisanlarinin demografik 6zellikleri
de bu iliskide etkili olmustur. Ornegin, egitim durumu, cinsiyet, calisma yil1, calisma sekli ve
igyerindeki pozisyon, mobbing alg1 degerlendirmeleri ile is tatmini arasinda farkl etkilere yol
agmistir. Bu sonugclar, ¢alisgma ortaminda psikolojik tacizin galisanlarin memnuniyetini

olumsuz etkiledigini vurgulamaktadir.

Farkli bir sehir ornekleminde gergeklesen benzer calisma Erzurum ilinde
gerceklestirilmistir, bu ildeki hastanelerde gorev yapan saglik calisanlari {izerinde yapilan bir
arastirmada, mobbing ile is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Dort hastanede gorev yapan
395 saglik calisanina ulasilarak gerceklestirilen anket ¢alismasi sonuglarina gore, mobbing ile
i§ tatmini arasinda olumsuz yonde bir iliskinin varlig1 ortaya konmus, saglik c¢alisanlarinin
mobbinge maruz kalmalar1 durumunda is tatminlerinin azaldig1 gézlenmistir (Kargioglu &

Akbas, 2010: 139).

Ozkaraca ve Kose (2023) tarafindan yapilan baska bir calismada ise Mugla Egitim
ve Arastirma Hastanesi'nde gorev yapan 424 saglik calisani ilizerinde mobbing yasama
diizeyinin i tatmini iizerindeki etkisi arastirilmigtir. Bu ¢alisma sonuglarina gére, mobbing

yasama diizeyinin i tatmini tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Teker (2014) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada Bursa ili'nde 155 saglik

calisaniin katilimiyla mobbing davraniglarinin genel is tatminini olumsuz yonde etkiledigi
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ortaya konmustur. Mobbing davranislari ile genel is tatmini arasinda %45 oraninda anlaml

bir olumsuz iliski tespit edilmistir.

Kilig ve Tel'in (2017) arastirmasinda, Kars ilindeki saglik kurumlarindan olusan
bir evrende, 2012 yilinda en az bir y1l ¢alismis olan 390 saglik galisani incelenmistir. Yapilan
caligmada, saglik calisanlarinin is tatmin seviyelerinin birbirine yakin oldugu ve her bir saglik
meslek grubundan ¢aligsanlarin biiyiik bir kisminin mobbing durumunun is tatminini olumsuz

etkiledigi gozlemlenmistir.

Yilmaz (2015) tarafindan gerceklestirilen baska bir arastirmada, hastanelerde
calisan kadin personelin maruz kaldig1 mobbingin ve is tatminine etkisi incelenmistir. Isparta
il merkezindeki kamu ve Ozel hastanelerde calisan 251 kadin personelin 6rneklemini
olusturdugu arastirma sonuglarina gore, kadin personelin is tatmini diizeylerinin yiiksek
oldugu ve mobbing diizeylerinin ise diisiikk oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, mobbing ile i

tatmini arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu tespit edilmistir.

Ozdemir (2014) tarafindan gerceklestirilen bir baska arastirmada, hemsireler
iizerinde mobbing ve is tatmini iliskisi incelenmistir. Ankara'daki 2 kamu hastanesinde gorev
alan 180 hemsirenin katildig1 arastirma sonuglarina gére, mobbinge maruz kalanlarin orani
%50,6 olarak belirlenmistir. Mobbing ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ise,
hemsirelerin mobbinge maruz kalmalarinin is tatminlerini olumsuz yonde etkiledigi ortaya

¢ikmustir.

Kurnaz (2019) tarafindan gergeklestirilen bir meta analiz ¢alismasinda ise, saglik
sektoriinde ¢alisan hemsirelerin genel mobbing algisi, boyutsal diizeyde mobbing algilar1 ve
mobbing ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu ¢alisgma, mobbing ile is tatmini

arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

2014 yilinda Zirek tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, ebelerin mobbinge
maruz kalma durumlar ve is tatminine etkisi incelenmistir. Bu arastirmaya 281 ebe goniillii
olarak katilmistir. Bireysel algilarina gore yapilan degerlendirmede, katilimeilarin %45.9°u
mobbing’e ugradigimi ve %7.8’1 hatirlamadigini ifade etmistir. Ebelerin %67.8’1 yoneticileri
tarafindan mobbing davranisina maruz kaldiklarini belirtmistir. Mobbing uygulayan kisilerin
cinsiyetine bakildiginda, bu kisilerin %73.9’unun kadin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, egitim
diizeyi yiikseldik¢e mobbing uygulama oraninin arttigi gézlemlenmistir. Ebelerin son alt1 ay
icindeki mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiye baktigimizda, ebelerin mobbing puan

ortalamalar1 diistiikkge is tatminlerinin arttigi goriilmektedir. Bu sonuglar, ebelerin ¢aligma
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ortaminda mobbinge maruz kalmalarinin is tatminini olumsuz etkiledigini gostermektedir

(Zirek, 2014).

Saglik kurumlarinda mobbinge maruz kalan saglik ¢alisanlar1 ve bu ¢alisanlarin i
tatmin diizeylerinin Ol¢iilmesini amaglayan farkli bir ¢aligmada, Ardahan ilindeki saglk
calisanlarinin mobbinge maruz kalma ve ig tatmini durumlari arastirilmigtir. 853 saglik
calisganindan ulagilan 233’iine mobbing ve is tatmini anket teknigiyle sorular yoneltilerek
arastirma gergeklestirilmistir. Yapilan ¢calismada, mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve
giiclii bir iliski oldugu, mobbing durumunun artmasi ile is tatmini yiizdesinin azaldig1
belirlenmistir. Cesitli faktorler is tatmininin mobbing tlizerinde farkli etkileri oldugunu ortaya
koymustur. Ornegin, kisisel faktdrlerden kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii
bir iliski oldugu, kisisel faktdrlerden kaynakli mobbing artmasi durumunda is tatmini
ylizdesinin azaldig1 belirlenmistir. Sosyal faktdrlerden kaynakli mobbing ile is tatmini
arasinda ters yonlii ve giiclii bir iligkinin oldugu, sosyal faktdrlerden kaynakli mobbing artmasi
durumunda is tatmini yilizdesinde azalma ortaya ¢ikmistir. Kurum ikliminden kaynaklanan
mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlil ve giiclii bir iliskinin oldugu, kurum ikliminden
kaynakli mobbingin artmasi ile is tatmini ylizdesinin azaldig1 tespit edilmistir. Yonetim tarzi
ve yonetici yapisindan kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiglii bir iliskinin
oldugu, yonetim tarzi ve yoOnetici yapisindan kaynaklanan mobbingin artmasi durumunda is

tatmini oranlarinin azaldigi belirlenmistir (Kavak, 2018).

Uygun (2014) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, igyerlerinde mobbing ile
is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma, Bursa sehrindeki bir hastanede ¢alisan 140
kisiyle yapilmis ve mobbing ile is tatmini arasindaki iliski anket yontemiyle Ol¢iilmistiir.
Sonuglar, mobbing ile is tatmini arasinda onemli derecede negatif bir iligki oldugunu
gostermistir. Mobbinge maruziyet algilar ile is tatmini algilar1 arasinda negatif bir dogrusal
iligki oldugu tespit edilmis ve psikolojik siddete maruz kalma diizeyi arttik¢a is tatmini

azalmaktadir.

Bu galigmalar, Tirkiye'deki saglik c¢alisanlarinin mobbing algisi ve is tatmini
arasindaki iligkinin 6nemli oldugunu ve mobbingin is tatmini iizerinde olumsuz etkilerinin

bulundugunu gostermektedir.

Yapilan farkli sektordeki ¢alismalar incelendiginde, kimya sanayisi sektoriinde
calisanlar ilizerinde yapilan bir aragtirmada ise, mobbing ile ig tatmini arasindaki iligki

incelenmistir. Bu arastirmada, 208 calisanin katilimiyla gerceklestirilmis ve mobbingin tiim
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alt boyutlar1 ve toplam mobbing diizeyinin artmasiyla is tatmininin azaldigi bulunmustur

(Balkis, 2020).

Sakac1 (2018) tarafindan gergeklestirilen bir aragtirmada Ankara'da 6zel ve kamu
kurumlarinda ¢alisan bireyler {izerinde analizler yapilmistir. Mobbing magduru olan
calisanlarin maruz kaldiklar1 yildirma ile demografik ozellikleri ve is tatminleri arasindaki
iligkiyi anlamak i¢in 515 kisiye anket sorular1 yoneltilmistir. Arastirmanin sonuglari, mobbing
ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu géstermis, mobbinge maruz kalindigi 6lgiide
calisanlarin is tatmin diizeylerinin azaldigin1 ve dolayisiyla verimliliklerinin de azaldigim

ortaya koymustur

Bankacilik sektdriinde yapilan arastirmalardan biri olarak, Ozdemir (2010) kamu
ve Ozel bankalarda caligsan personellerin mobbing davranislarina maruz kalip kalmadiklar ve
is tatminleri iizerindeki etkilerini incelemistir. Ayrica mobbing ile is tatmini arasindaki iligki
de arastirilmistir. Liileburgaz ilgesinde uygulanan 143 bankaci iizerinde gergeklestirilen
arastirmada, mobbing olgusu 5 boyutta, is tatmini ise 3 boyutta ele alinarak incelenmistir.

Aragtirma sonuglarina gére, mobbing ile i tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.

Baska bir arastirmada ise, mobbing ile is tatmininin de icinde yer aldigi orgiitsel
sonuglar arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda Istanbul ilinde
Ozel ticaret bankalarinda ¢alisanlar ¢alismanin katilimcilar1 olarak secilmistir. Arastirmaya
dahil edilen 271 katilimcinin yiizde 63'i kadinlardan olugmaktadir. Sahin (2016) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismanin sonucunda, mobbing ile is tatmini arasinda yiizde 28 diizeyinde

negatif ve anlaml bir iliski belirlenmistir.

2019 yilinda bankacilik sektdriinde yapilan farkli bir arastirmada ise, Konya
ilindeki bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma durumlari ve bu durumun
is ve yasam tatmini lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu baglamda, Konya ilinde faaliyet
gosteren Ozel bir bankada gorev yapan 129 sube calisanina anket uygulanmistir. Arastirma
sonuclarina gore, banka c¢alisanlarinin maruz kaldigr mobbing ile is ve yasam tatmini arasinda
negatif yonli zayif bir iliski bulunmustur. Banka ¢aliganlarinin maruz kaldig1 mobbing arttikca
is ve yasam tatmini azalirken, mobbing azaldik¢a is ve yasam tatmininin arttig1 bulgusu elde
edilmistir. Ayrica, mobbingin is tatmininin %17'sini agikladig1 goriilmektedir (Yilmaz &

Kiling, 2020: 34).

Yapilan farkli aragtirmalar1 inceledigimizde, Sahin (2015) tarafindan

gergeklestirilen diger bir ¢alismada, is yerinde mobbing magduriyeti yasayan calisanlarin
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tutumlari ile i tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu calisma, gida firmasinda istthdam
edilen 99 mavi yakali ¢alisan iizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda, mobbing ile is
tatmini arasinda yilizde 13 diizeyinde negatif ve anlam ifade eden bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, is yerinde mobbingin c¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkiledigini

gostermektedir.

Karatay (2020), kurye dagiticilar1 arasinda yaptig1 ¢alismada, mobbing ile is
tatmini arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Bu iligkiyi incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmig
ve sonug olarak degiskenler arasinda anlamli derecede zayif bir iligkinin oldugu bulunmustur.
Ayrica, mobbing 6l¢egi puaninda her bir birimlik artisin, is tatmini puaninin 0,376 oraninda
azaldig1 goriilmiistiir. Bu durum, kurye ¢alisanlarinda mobbing seviyesinin artmasinin is

tatminini azalttigin1 gostermektedir.

Inan (2022) tarafindan Izmir'deki seyahat acentelerinde yapilan bir ¢alismada ise
calisanlarin mobbinge maruz kalma diizeyinin is tatmini ilizerindeki etkisi incelenmistir.
Sonuglara gore, is arkadaslariyla iligkilerdeki mobbing diizeyinin bir birim artmasi, is
tatmininde %60 azalmaya yol agmaktadir. Benzer sekilde, tehdit ve taciz diizeyinde bir
birimlik artis %62,8, is ve kariyerle ilgili engellemelerde %52,6 ve 6zel yasama miidahale
%23,5 oraninda is tatmininde azalmaya neden olmaktadir. Buna karsilik, ise baglilik

diizeyinde bir birimlik artis, is tatminini %42,2 oraninda artirmaktadir.

Otel isletmeleri iizerinde yapilan arastirmalar1 inceledigimizde, Akbolat ve
arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada otel isletmeleri 6rnekleminde mobbing
ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Calismada veri toplama araci olarak anket
kullanilmistir. Ankara ilinde bulunan dort ve bes yildizli otellerde gerceklestirilen ¢alisma
sonucunda 253 anket elde edilmistir. Arastirmanin sonuglarina goére, ¢alisanlarin mobbing
algis1 daha diisiik, is tatmini diizeyleri daha yiiksektir. Mobbing ile is tatmini arasinda ters
iligki olup, mobbingin is tatmini iizerinde olumsuz bir etkisi vardir. Ayrica, calisanlarin
mobbing algisi, diisiik seviyede olmakla birlikte, 6zel yasama yonelik mobbing, gérevin
yapilmasina yonelik mobbing ve kisisel gelisimi engellemeye yonelik mobbing faktdrlerinden

daha fazla etkilenmektedir. Bu faktorler, ¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkileyebilmektedir.

Otel isletmelerinde yapilan farkli bir arastirmada ise, otel calisanlarinin maruz
kaldig1 mobbing davranmislarinin derecesini ve boyutlarini belirlemek, bu davranislarin i
tatmini ve iste kalma niyeti {izerindeki etkilerini ortaya g¢ikarmak amaglanmistir. Aragtirma,
Antalya, Kapadokya ve Bodrum bolgelerinde faaliyet gosteren toplam 12 otel isletmesinde
calisan 328 kisi ile tez caligmasindaki benzer Olgeklerle gerceklestirilen anket yoluyla
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yapilmistir. Leymann (1990) tarafindan gelistirilen 45 maddelik mobbing 6l¢egine 8 madde
daha eklenerek 53 maddelik bir 6lgek olusturulmustur.Yapilan analizler, is ortaminda
karsilasilan mobbing davraniglarinin bes boyutta siniflandirilabilecegini gostermektedir: (1)
Kisisel yasam ve mesleki duruma saldirilar, (2) sosyal iliskilere saldirilar, (3) cinsel taciz ve
itibara saldir1, (4) sagliga dogrudan saldirilar ve (5) etnik koken ve dini inanglara alay etme.
Anket sonuglar1 incelendiginde mobbing davranislarinin, ¢alisanlarin is tatmini ve iste kalma

niyetini etkiledigi gdzlemlenmistir (Caliskan & Tepeci, 2008).

Koyuncu ve Sevin (2017) tarafindan yiiriitiilen farkli bir aragtirmada, konaklama
isletmelerinde ¢alisanlara yonelik mobbing uygulamalar1 incelenerek is tatminini incelemek
ve mobbing algisinin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek amaglanmistir. Arastirma
kapsaminda Antalya ili, ilceleri ve beldelerindeki toplam 665 otel ¢calisanina anket yontemiyle
veri toplanmistir. Bu ¢alismanin bulgulari, mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir

iligki oldugunu gostermektedir, yani mobbing arttik¢a is tatmininin diistiigii ortaya ¢ikmaistir.

Hardal ve Arkadaslari (2023)’nin, gorevli yonetici ve dgretmenlerle yiiriittiigii
farkli bir arastirmada ise, yonetici ve 6gretmenlerin algiladigi mobbing diizeylerini incelemek
ve mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya g¢ikarmayir amaglanmigtir Arastirma
sonuclarina gore; yonetici ve 6gretmenlerin disiik diizeyde mobbing yasadiklari, yonetici ve
Ogretmenlerin ig tatminlerinin orta diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir. Cinsiyet, yas, lisans ve
lisansiistii egitim durumlarina gore is tatmini algilarinda bir farklilik tespit edilmemistir.
Ancak, 6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip yonetici ve Ogretmenlerin, 1-5 yil arasi
deneyime sahip olanlara gore daha yiiksek diizeyde mobbing algiladig: saptanmistir. Ayrica,
yonetici ve 6gretmenlerin algilarina gore, yoneticilerin mobbing algisinin 6gretmenlere gore
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun yan1 sira, mobbing ile is tatmini arasinda anlaml
ve negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, mobbingin is tatmini lizerinde olumsuz

bir etkisi oldugu belirlenmistir (Hardal vd, 2023).

2.5.2. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalar

Yabanci literatiirde de mobbingin is tatmini iizerindeki etkisini inceleyen cesitli
calismalar bulunmaktadir. Ng ve ark. (2023), Avustralya'da kamu ¢alisan1 olan hemsireler
tizerinde gergeklestirdikleri bir aragtirmada, istismarci denetim ve mobbingin is tatminini
olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir. Jabeen ve ark. (2023), Pakistan'da Ogretmenler
iizerinde bir arastirma yapmis ve okullardaki mobbingin is tatmini ve performansi {izerinde
giiclii bir etkisi oldugunu belirlemistir. Chowdhury ve ark. (2023), Banglades'teki hemsireler

tizerinde yaptiklart arastirmada mobbing ve tiikkenmisligin is tatmini tzerindeki etkisini
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incelemis ve mobbing ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulmuslardir. Zanabazar ve ark.
(2023), Mogolistan'da faaliyet gosteren sigorta sirketlerinin ¢aligsanlar1 tizerinde yaptiklari bir
arastirmada, mobbing ile is yeri tiikenmisligi arasinda giiclii bir pozitif korelasyon oldugunu
tespit etmislerdir. Bowling ve Beehr (2006) tarafindan yapilan bir meta analiz, is yerinde
karsilasilan tacizin calisanlar iizerindeki etkilerini degerlendirmis ve 90 farkli calismay1
incelemigtir. Bu analiz, is yerindeki saldirganligin agresyon, stres, depresyon ve mesleki
tilkkenmislikle pozitif, yasam doyumu, is doyumu ve drgiitsel baglilik ile negatif yonlii iliskisi

oldugunu ortaya koymustur.

Out J. (2015)’1n doktora tezi ¢aligmasinda, Kanada Ontario'da gérev yapan 345
hemsire incelenmistir. Bu ¢aligmanin amaci, hemsireler arasinda mobbing ile ilgili ¢ikarimlar
yapmaktir. Orneklemin tamami kadin katilimcilardan olusmus ve elde edilen veriler analiz
edilmistir. Mobbing degiskeni, Finarsen ve Rakness tarafindan 1997'de gelistirilen 22
ifadeden olusan NAQ o6lcegiyle dlciilmiis, is tatmini degiskeni ise Adams, Bond ve Arber
tarafindan 1995'te gelistirilen 14 ifadeyle ol¢iilmiistiir. Arastirma sonuglarina gére, mobbing

ile is tatmini arasinda yiizde 55 oraninda negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur.

Massachusetts eyaletinde gorevli toplam 511 hemsire iizerinde yapilan bir diger
calismada, NAQ-R 6lcegi kullanilarak mobbing algisi degerlendirilmis ve is tatmini tek bir
ifade ile 6l¢tilmiistiir. Elde edilen sonuglar, mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonli bir
iligki oldugunu gostermektedir. Yani, mobbing arttikca is tatmini azalmaktadir. Bu bulgular,
calisma ortaminda mobbingin c¢alisganlarin  memnuniyetini  olumsuz  etkiledigini

vurgulamaktadir( Simons,2011).

Alberts ve Arkadaglar1 (2007), mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi
belirlemeye calisilmistir. Bu amagcla, cogunlugu kadin olan (%66) 403 calisan arastirmanin
katilimcilar olarak secilmistir. Ayrica, bu ¢alismada ABD'deki is yerlerindeki mobbing
yogunlugu da incelenmistir. Arastirmada, mobbing degiskeni i¢in Einarsen ve Raknes’in
gelistirdigi daha sonra Einarsen, Hoel ve Notelaersa’nin revize ettigi “Olumsuz Davraniglar
Olgegi” kullanilmistir ve is tatmini degiskeni tek ifadeyle dlciilmiistiir. Sonuglar, degiskenler
arasinda ylizde 59 oraninda negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu

gostermistir.

Bir diger calismada, is yerinde mobbing ve is tatmini iki farkli kiiltiir agisindan
karsilastirilmistir. Bu baglamda, calismada ¢ogunlugu kadin olan 152 Avustralyali ¢alisan ile
cogunlugu kadin olan 165 Singapurlu ¢alisan segilmistir. Aragtirmanin sonuglarina gore,

Singapur ornekleminde iki degisken arasindaki iliski %18 diizeyinde negatif yonlii iken,
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Avusturya drnekleminde bu iligki %37 diizeyinde negatif ve anlamli bulunmustur (Jennifer vd
2010).

Giorgi ve arkadaslar1 (2015), italyan calisanlar arasinda is yerinde mobbing
uygulamalar1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi anlamayi amaglamaktadir. Bu galigmaya,
Italya'nin farkli bolgelerine yayilmis, farkli organizasyonel sektorleri temsil eden 10 orta
olgekli Italyan organizasyonundan toplamda 1,393 calisan katilmistir. Katilimeilarm 1,241'i
ozel sektorde, 152'si ise kamu kuruluslarinda calismaktadir. Arastirmanin sonuglari,
demografik degiskenler kontrol edildikten sonra, is yerinde uygulanan mobbing ile is tatmini
arasinda U seklinde bir egrisel iliski oldugunu ve yogun mobbing davranislarina maruz

kalmanin yiiksek diizeyde is tatmini ile iligkili oldugunu gostermektedir.

Arenas ve arkadaslar1 (2015), Italya ve Ispanya'daki bir drneklemin is yeri
mobbinginin yayginlik oranini incelemis ve bu mobbingin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki
farkli etkilerini arastirmustir. Calisma igin Italya'da 1,151 ve Ispanya'da 705 calisanin katildig1
bir anket kullanilmustir. Sonuglar, ispanyol ve italyan ¢alisanlar arasinda zorbalik yayginlig:

acisindan belirgin farkliliklar olmadigini 6ne siirmektedir.

Italyan caliganlar arasinda, is yeri mobbinginin yaygmlik orani %14,9 olarak
belirlenmistir. En sik karsilasilan olaylar arasinda "Performansinizi etkileyen bilgilerin
saklanmas1" (%12) ve "Gorlslerinizin ve diisiincelerinizin géz ardi edilmesi" (%10,7)
bulunmaktadir. Ispanyol érnegine gelince, is yeri mobbinginin yaygilik oran1 %15 olarak
belirlenmistir. En sik karsilagilan negatif olaylar ise "Yetenek diizeyinizin altinda is yapmaya
zorlanmak" (%13,9) ve "Performansinizi etkileyen bilgilerin saklanmasi" (%13,3) seklinde

siralanmustir.

2018 yilinda Irlanda'da Maura Sheehan, T. J. McCabe ve Thomas N. Garavan,
saglik sektoriindeki mobbing ile iligkilendirilmis sonuglari belirlemeyi amaglayan bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Calismanin sonuglarina goére, is tatmini ile mobbing arasinda negatif ve

anlaml1 bir iliski oldugu yiizde 46 diizeyinde belirlenmistir.

Patel ve Smith (2015) tarafindan Birlesik Krallik'ta yapilan aragtirma, hemsireler
arasinda mobbingin yaygmligini ve bunun is tatmini iizerindeki etkisini incelemistir. Londra
genelindeki NHS hastanelerinden 150 hemsire katilmistir. Sonuglar, mobbingin hemsirelerin
is doyumu {izerinde 6nemli bir olumsuz etkisi oldugunu gostermistir; niteliksel veriler,
mobbingin mesleki yetersizlik duygularina ve isyerinde aidiyet duygusunun azalmasina yol

acgtigini ortaya koymustur.
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Saglik sektoriinde Chen ve Fitzgerald (2011) tarafindan yapilan bir calisma,
COVID-19 salgini sirasinda hemsireler arasinda mobbingin is tatmini {izerindeki etkisine
odaklannmustir. italya'daki 20 hastanede 1.000 hemsirenin katildig1 bu ¢alismada, 18 ay siiren
Saglikta Mobbing ve Stres Olgegi ve Hemsirelik Is Doyumu Olgegi kullanilmistir. Bulgular,
katilimcilar arasinda mobbing deneyimlerinin goriilme sikligmin %40 oldugunu
gostermistir.Siirekli mobbing bildirenlerin is tatmininde zaman i¢inde Snemli bir diisiis
oldugunu ortaya ¢ikarmis; tekrarlanan 6lgiimler, bu grup i¢in is tatmininde %35'lik bir azalma

oldugunu gostermistir.

Steele ve Arkadaslari (2022), isyerindeki mobbingin o6rgiitiin iki seviyesinde, yani
bireysel ve grup diizeyinde psikolojik stres ve is tatmini ile iligkisi incelenmistir. Arastirmanin
bulgularina gore, diisiik mobbing iklimlerinde calisanlarin, bireysel diizeyde mobbing ile ruh
saglig1 ve refah arasinda daha giiclii iliskilere sahip olduklar1 belirlenmistir. Diisitk mobbing
iklimlerinde calisanlarla karsilastirildiginda, dogrudan mobbinge maruz kalmamais olsalar bile,
yiiksek mobbing iklimlerinde ¢alisanlarin bildirilen psikolojik stres seviyelerinin daha yiiksek

ve is tatmini seviyelerinin daha diisiik oldugu saptanmistir (Steele vd, 2022).

Alevras ve Nguyen (2022) tarafindan yapilan kapsamli bir ¢alisma, teknoloji
sektoriindeki ¢alisanlar arasinda mobbingin is tatmini iizerindeki sonuglarim arastirmistir. Is
Memnuniyeti Anketi ve Olumsuz Davranislar Anketi'ni kullanan arastirma, Silikon
Vadisi'ndeki ¢esitli kidem seviyelerindeki 320 profesyonelden olusan gesitli bir 6rneklemi
kapsamigtir. Bulgular, mobbing davranislarina maruz kalma ile is tatmini diizeyleri arasinda
giiclii bir negatif iliski bulunmus; mobbing, katilimcilar arasindaki is tatmini puanlarindaki
varyansin yaklagik %37'sini agikladigini bildirmistir. Bu, s6z konusu eylemler karsisinda,

calisanlarin is tatmininin ciddi sekilde olumsuz etkilendigini ortaya koymustur.

Mobbing davraniglari ile is tatmini arasindaki iliski, hizmet sektoriinde, 6zellikle
perakende sektoriinde de odak noktasi olmustur. Hernandez ve Patel (2012) tarafindan yapilan
bir ¢alismada, ¢esitli perakende zincirlerinden 500 g¢alisandan olusan bir 6rneklemde, ankete
katilanlarin %62'sinin gecen yil i¢cinde en az bir kez mobbing yasadigini ve bunun is tatmini
diizeylerinde dnemli bir olumsuz etki yarattigin ortaya koymustur. Ozellikle, yiiksek diizeyde
mobbing deneyimi yasayan veya hi¢c mobbing deneyimi olmayan c¢alisanlarla
karsilastirildiginda, is tatmini diizeyinde yiiksek diizeyde mobbing bildiren ¢alisanlarin %30
daha diisiik puan aldig1 goriilmiistiir. Bu ¢alisma; ¢alisanlarin yonetici meslektaslaria gore

mobbing bildirme olasiliginin 1,5 kat daha fazla oldugunu bulmustur.
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Wong ve Kimura (2023) tarafindan Japonya'da yiiriitiilen bir ¢alisma, imalat
sektorlindeki fabrika ¢alisanlari arasinda mobbingin is tatmini tizerindeki etkilerini kesfetmeyi
amaglamistir. Gelismis bir yapisal esitlik modelleme yaklagimi kullanan arastirmacilar, Imalat
Mobbing Endeksi'ni ve Kapsamli Is Doyumu Olgegi'ni kullanmislardir. Analizleri bes biiyiik
iiretim tesisinden 750 katilimciy1 icermekteydi. Aragtirmanin bulgular1 dogrudan is tatminini
azalttigin1 ve bunun giiglii bir negatif iliskiye isaret ettigini ortaya koymustur. Ayrica, bu
iligkiye stres seviyeleri aracilik etmektedir; mobbingden kaynaklanan daha yiiksek stres
seviyeleri is tatmininde daha fazla diisiise yol acarken, yogun talep géren ¢alisma ortamlarinda

mobbing, stres ve ig tatmini arasindaki etkiden s6z etmektedir.

Benzer sekilde egitim sektoriinde Moreno ve Espinoza (2021), Ekvador'daki devlet
okullarinda mobbingin 6gretmenlerin is tatmini iizerindeki etkisine odaklanan 6nemli bir
calisma yiiriitmiistiir. Leymann Psikolojik Terdér Envanteri ile Ogretmen Is Memnuniyeti
Anketi'ni kullanarak yaptiklar1 arastirmada Quito'dan 275 egitimcinin katilimi saglanmustir.
Aragtirma, algilanan mobbing olaylar ile is tatmini arasinda orta ila gii¢lii negatif bir iliski
oldugunu ortaya ¢ikarmistir; mobbing deneyimleri arttikga is tatmininin 6nemli Olglde
azaldigim gostermistir. Bu ¢alisma ayrica idari destegin mobbing ile is tatmini iliskisinde
diizenleyici bir faktor olarak roliinii aydinlatmis ve daha yiiksek seviyedeki idari destegin

mobbingin is tatmini {izerindeki olumsuz etkilerini azaltabilecegini ortaya koymustur.

Finans sektoriinde mobbingin is tatmini {izerindeki etkisine iligkin kapsamli bir
arastirmada Thompson ve Rajan (2011), Kanada'da faaliyet gosteren ¢ok uluslu bankalarin
500'den fazla calisanin1 kapsayan boylamsal bir calisma baslatmistir. Calismada, mobbing
davraniglarimin yaygihigini ve bunlarin bir yil boyunca is tatmini iizerindeki etkisini
degerlendirmek igin Isyerinde Taciz Olgegi ve Is Tanimi Endeksi kullanilmistir. Sonuglar,
mobbingin ig tatmini tizerindeki kalic1 olumsuz etkisini ortaya ¢ikarmis; daha yiiksek diizeyde

mobbing bildiren ¢alisanlar arasinda artan istifa oranlarin1 6ne stirmiistiir.

Baska bir acidan, Ispanya capinda 400 otel ¢alisanindan olusan bir érneklemin
kullanildig1 arastirmada, Calisan Memnuniyeti Endeksi ve Miisteri Memnuniyeti Olgegi'nin
yani sira Otelcilikte Mobbing Olgegi'nden yararlamilmistir. Sonuglar, ¢alisanlarin mobbing
deneyimleri, azalan is memnuniyeti ve miisteri memnuniyeti puanlarindaki diisiis arasinda

dogrudan bir etkiyi ortaya koymustur.

Ayrica Zhang ve Kim (2021) tarafindan Giiney Kore ve Cin'deki kamu gorevlileri
iizerinde yapilan ¢aligma araciligiyla mobbingin is tatmini lizerindeki sektore 6zgii etkisi kamu

yonetimi baglaminda incelenmistir. Mobbing ve Magduriyet Anketi ve Kamu Sektorii Is
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Memnuniyeti Anketi'ni uygulayan bu arastirma, mobbingin algisin1 ve etkisini etkileyen
kiiltiirel ve organizasyonel faktorleri vurgulamaktadir. Mobbing her iki iilkede de is tatminini

olumsuz etkilerken, ¢aligma, degisen kurumsal kiiltiirlerin etkisinden s6z etmektedir.

Martin ve Alvarez (2017) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, Avustralya'daki
tniversite 6gretim liyelerinin deneyimlerine odaklanmis ve Tiirkiye’deki benzer ¢aligmalar
(Hardal vd., 2023; Balkis, 2020 vb.) ile iligskilendirilebilecek sonuglar ortaya ¢ikarmustir.
Akademik Mobbing Olcegi'nin Yiiksek Ogrenim Is Memnuniyeti Endeksi ile birlikte
kullanildig1 ¢aligmada, on iiniversitedeki 350 6gretim iiyesiyle anket yapilmistir. Bulgular,
mobbing deneyimleri ile is tatmini arasinda anlamli bir negatif korelasyon oldugunu ortaya

cikarmustir.

Santos ve Nguyen (2019), catisma bolgelerinde faaliyet gosteren sivil toplum
kuruluslarmin  (STK) calisanlar1 arasinda mobbingin is tatminini nasil etkiledigini
arastirmustir. Isyerinde Mobbing Anketi ve Kar Amaci Giitmeyen Is Memnuniyeti Olgegi'nin
kullanildig1 bu ¢alisma, Orta Dogu'daki 250 STK c¢alisaniyla gergeklestirilmistir. Arastirma,
mobbingin olduk¢a yaygin oldugunu ve is tatmini tizerinde derin bir olumsuz etkiye sahip
oldugunu, ¢atisma bolgelerinin dogasinda var olan stresli ¢aligma kosullarinin da 6nemli

Olciide arttigini ortaya ¢ikarmaistir.

Fischer ve Zhou (2021), Yéonetici Mobbing Algr Olgegi ve Yonetici Is
Memnuniyeti Olgegi'ni kullanan Fortune 500 sirketlerinin iist diizey yoneticilerini drneklem
grup olarak sec¢mistir. 200 yoneticiden alinan yanitlarin analizi, yonetici seviyesindeki
mobbingin is tatminini 6nemli olglide azalttigin1 gosterip; mobbinge ugrayan yoneticilerin

riskten kaginan karar verme egilimleri sergiledigini ortaya ¢ikarmistir.

2018 yilinda Denise Salin ve Guy Notelaers tarafindan gergeklestirilen farkli bir
arastirmada, is yerinde mobbing magduriyeti yasayan calisanlarin tutumlar: ile is tatmini
arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirma, Finlandiya’da calisan ve orneklemde yilizde
62’sini kadmlarm olusturdugu 1148 kisi iizerinde yapilmustir. Is tatmini ve mobbing
degiskenleri tek bir ifadeyle olgiilmiistiir. Calismanin sonucunda, mobbing ile is tatmini
arasinda yiizde 22 seviyesinde negatif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonug,

is yerinde mobbingin ¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkiledigini gostermektedir.

Sonug olarak, mobbingin is tatmini iizerindeki etkisi iizerine yapilan bu ¢esitli
calismalar, mobbingin bireylerin is tatminini olumsuz etkileyen bir faktér oldugunu

gostermektedir. Tirkiye'de ve diinya genelinde farkli sektorlerde ve meslek gruplarinda
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yapilan bu arastirmalar, is yerlerinde mobbingin Onlenmesi ve calisanlarin psikolojik

sagliklarinin korunmasi agisindan 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Literatiirde, mobbing ile yordayicilik etkisine sahip is tatmini iizerinde farkli
degiskenlerin de etkileri oldugu ortaya konmustur. Aras (2019), miizik 6gretmenlerinin
yasadig1 mobbing diizeyleri ile orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amaglamigtir. Arastirma grubu, Ankara ilindeki ilkokullarda c¢alisan 248 miizik
ogretmenlerinden olusmaktadir. Arastirma verileri, Negatif Davranis Olgegi, Orgiitsel Baglilik
Olgegi ve Is Tatmini Olgegi araciligiyla toplanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, miizik
Ogretmenlerinin yasadigi mobbing diizeyi ile is tatmini ve rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
anlamli bir negatif iliski bulunmustur. Yasanan mobbing diizeyinin orgiitsel baglilik ve is
orgiitsel baglilik puanlarinin azaldigi, algilanan mobbing diizeyinin is tatmini {izerinde

orgiitsel baglilik ile kiyaslandiginda daha fazla etkisi oldugu sonucuna varilmstir.

Nart (2014) tarafindan yapilan arastirmada, saglik ¢alisanlarinin tilkkenmislik ve is
tatmini (zerinde mobbing davraniglarmin etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Giiney
Marmara Bolgesi'nde dort kamu hastanesinde farkli pozisyonlarda c¢alisan toplam 213 saglik
calisaniyla uygulamali bir ¢aligma gergeklestirilmigtir. Arastirma verileri dogrultusunda, is
yerinde yasanan sozel, psikolojik ve fiziksel mobbing olaylarinin, duygusal tiikenme ve
duyarsizlagsma gibi tiikenmislik belirtilerinin iki boyutu iizerinde dogrudan etkili oldugu
sonucuna varilmigtir. Ayrica, is yerinde yasanan herhangi bir mobbing olayimnin, is tatmini
tizerinde de dogrudan etkili oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla, mobbinge maruz kalan bir

calisanin is tatmininin, maruz kalmayan bir ¢alisana gore azaldigi ortaya konmustur.
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UCUNCU BOLUM
ISTANBUL DEVLET UNIVERSITELERINDE CALISAN

AKADEMISYENLERDE MOBBINGIN IS TATMININE ETKISI
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Turkiye'de Mobbinge iliskin Akademisyenler Uzerine Yapilmis

Arastirmalar

Tiirkiye’deki iiniversitelerde gorev yapan akademisyenlerin mobbinge maruz
kalma durumlarini inceleyen arastirmalar, bu 6nemli konunun iilkemizde de giindeme
geldigini gostermektedir. Giiniimiiz is yerinde mobbing, siklikla goriildiigii kurumlardan birisi
olarak fiiniversiteleri icermektedir. Universite igindeki hiyerarsik yapilanma, akademik
yiikselme siirecinde kadrolarin simirliligi, idealist hedefler ve bu hedeflere karsi diger
akademisyenlerin kiiglimseyici tavirlari, basari kriterlerinin nesnel degerlendirilememesi veya
odiillendirilememesi, yonetim ve calisanlar arasindaki iletisimsizlik ve gilivensizlik, is
giivencesinin bulunmamasi, mobbing eylemlerine zemin hazirlayan baslica sebepler arasinda

yer almaktadir (Uzun & Safak-Uzun, 2018: 326).

Tiirkiye genelinde yapilan ¢esitli arastirmalar, bu konuda cinsiyet, deneyim, unvan
ve idari pozisyon gibi faktorlerin etkilerini ortaya koymaktadir. Ornek olarak, bir Devlet
Universitesi'nde ¢aligan akademisyenlerin mobbing yasama durumlarmi inceleyen bir
arastirmada, 135 akademisyenin katilmiyla demografik 6zelliklere gore kapsamli bir analiz
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin bulgularina gére, mobbing puan ortalamalar1 incelendiginde
cinsiyet, medeni durum, yas ve unvan gibi demografik faktorlerin mobbing deneyimine
etkileri belirlenmistir. Ozellikle kadin akademisyenlerin mobbing puanlarinin erkek
meslektaslarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma sonucuna gore; evli olan,
45 yas ve lstii, unvani arastirma gorevlisi veya dogent doktor olan akademisyenler iizerinde

daha fazla arastirma yapilmasi 6nerilmektedir (Softa vd., 2016: 45-46).

Istanbul ve Ankara'daki devlet ve vakif iiniversitelerinde gérev yapan
akademisyenler lizerinde gergeklesen bir diger arastirmaya 12'si kadin, 8'i erkek toplam 20
akademisyen katilmistir. Arastirmanin bulgularina gére katilimcilar, mobbing davranigmin

temellerini ego, kisilik problemleri, deneyimsizlik-tecriibesizlik, rekabet ve cinsiyete dayali
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bastirilmis giidiiler olarak degerlendirmektedirler. Ozellikle bu ¢aligmada, is yasantisinda
asthik dstlik iliskisi bulunmayan, yatay seviyedeki iligkilerle birbirine bagli olan
akademisyenler iizerinde mobbing davranisinin gozlemlenebilecegi sonucuna ulasilmistir.
Katilimcilarin yaptig atiflar, mobbing uygulayan bireylerin kisilik 6zellikleri icerisinde ego
ve kisilik problemlerine isaret etmektedir. Bu baglamda, literatiirdeki calismalarla uyumlu
olarak, mobbing uygulayan bireylerin diismanca duygular besleyen, kendi normlarin 6rgiitiin
normlar1 halinde kabul ettirmeye ¢alisan, 6nyargili, ben merkezci, kotii, ¢aligkan, ilgi gérmek
isteyen ve catigsmaci Ozelliklere sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilar, maruz kalinan
mobbingin en biiyiik etkeninin mesleki deneyimlerin az olmasi oldugunu diistinmektedirler.
Uzun siire meslekte bulunan akademisyenler, kendilerini mesleginde bir usta olarak gérmekte
ve yeni gelen akademisyenleri deneyimsiz bir ¢irak olarak kabul etme egiliminde olduklar
sonucuna vartlmistir. Katilimeilar, genel olarak erkeklerin mobbinge maruz kalma riskinin
kadinlardan daha az oldugunu diisiinmektedirler. Bu diisiince, cinsiyet temelli ayrimcilikla
ilgili literatirdeki bulgularla uyumludur. Arastirmaya katilanlar, vakif tniversitelerinde
mobbingin daha sik ve siddetli oldugu konusunda bir diigiinceye sahiptir. Bu durum, vakif
iiniversitelerinin dogasindan kaynaklanan yapisal sorunlara baglanmaktadir (Uzun & Safak-

Uzun, 2018: 340).

Farkl1 bir galigsmada, {iniversitelerin spor bilimleri fakiilteleri, beden egitimi ve spor
yiiksekokullarinda ve beden egitimi ve spor boliimlerinde gorev yapan akademisyenlerin
mobbing davraniglari ile is yasam kalitesi arasindaki iligki ¢esitli degiskenlerle incelenmistir.
Aragtirmaya toplam 204 akademisyen katilmigtir. Cinsiyet bazinda mobbing davraniglarina
yonelik cevaplar arasinda anlaml farklilik gézlenmezken, mobbing Sl¢egi alt boyutlarindan
olan psikolojik sagliga yonelik tehditler ve itibara yonelik saldirilar alt faktorlerinde erkek
katilimeilar daha yiiksek puan almistir. Bununla birlikte, iletigsime yonelik saldir1 ve mesleki
duruma yonelik saldiri alt faktorlerinde kadin katilimcilarin daha yiiksek puan aldigi
gbzlemlenmistir. Medeni duruma goére mobbing davranislarina maruz kalma durumu
incelendiginde evli ve bekar olan katilimcilar arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Akademisyenlerin mobbing 0Olgegine verdikleri cevaplar unvan degiskenine gore
incelendiginde, genel olarak Ars. Gor. Dr. unvanina sahip akademisyenler ile Dr. Ogr. Uyesi
ve Prof. Dr. unvanindaki akademisyenler arasinda mobbinge maruz kalma agisindan anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Ars. Go6r. Dr. unvanina sahip akademisyenlerin mobbing

davranislarina daha fazla maruz kaldig goriilmiistiir (Ontirk & Karacabey, 2020).

Ankara'da bulunan {i¢ farkli devlet tniversitesinde goérev yapan toplam 10

akademisyen tizerinde gerceklestirilen farkli bir arastirmada ise, akademisyenlerin
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iiniversitelerde karsilastiklart mobbing davranislartyla basa ¢ikma yontemleri incelenmistir.
Aragtirmanin bulgularina gore; iiniversitelerde akademisyenlere mobbing uygulandigi;
mobbing magduru akademisyenlerin, mobbing yasamalarinin en 6nemli nedeninin alanlarinda
yetkin olmalar1 ve diger akademisyenler tarafindan kiskanilmalarinin etkili oldugu; bu
akademisyenlere mobbingin, 6zliikk haklarinin ve derslerinin ellerinden alinmasi, bilimsel
caligma yapmalarinin engellenmesi seklinde uygulandigi; mobbinge maruz Kkalan
akademisyenlerin psikolojik sorunlar yasadiklari; mobbing siirecinin onlar1 olumsuz yonde
etkiledigi ve akademik performanslarinin diistigii; mobbingle basa c¢ikma stratejileri
konusunda yeterli bilgi sahibi olmadiklar1 ve bu yiizden de ¢ikmaza girdikleri saptanmigtir

(Cemaloglu & Sahan, 2014).

Anadolu Universitesi fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenler arasinda yapilan
farkll bir arastirmaya toplamda 427 kisi katilmistir. Arastirma sonuglarina gore, 36-40 yas
araligindaki katilimcilar, sosyal iligkilere ve itibara yonelik saldirilar gibi davraniglardan
anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Kadin katilimcilarin, istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmasa da, erkek katilimcilara gére mobbingden daha fazla etkilendikleri goriilmistiir.
Unvanlara gore degerlendirmeler incelendiginde, diger katilimcilara kryasla uzman unvaninda
gorev yapan akademisyenler, kendilerini daha yalniz hissetme, huzursuzluk, uyku bozuklugu,
mide ve bas agris1 gibi fiziksel sikintilara daha fazla maruz kalmislardir. Istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmasa da, iletisim bilimleri fakiiltesinde gérev yapan akademisyenlerin

duygusal taciz davraniglarina daha fazla maruz kaldiklar1 saptanmistir (Aktop, 2009).

Bir yiiksekogretim kurumuna ait bes fakiltede gorev yapan 316 akademisyen
iizerinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gore, 26-35 yas grubundaki akademisyenler,
mobing kurbanlarinin yarisimdan fazlasim olusturmaktadir. Cinsiyet farkinin, mobbing
olaylarina maruz kalma agisindan anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Calisma, erkeklerin
erkeklere ve kadinlarin kadinlara daha fazla mobbing uyguladigi goriisiinii dogrulamustir.
Deneyim agisindan incelendiginde, 6-10 yil deneyime sahip akademisyenlerin, diger gruplara
kiyasla en yiiksek oranda mobbinge maruz kaldigi goriilmektedir. Tim katilimcilar,
mobbingin temel nedenleri arasinda kiskanglik, hirs ve kisilik bozuklugunu belirtmistir.
Mobbing kurbanlarmin ¢ogu, bu davranisin nedeni olarak 6zgiiven eksikligini géstermistir

(Tanoglu, 2006).

Dokuz Eyliil ve Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universiteleri iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi'nde gorev yapan 190 akademik personel {izerinde yapilan arastirmaya gore,

cinsiyet ile mobbing arasinda anlamli bir iliski bulunmamakla birlikte, kadin magdurlarin
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siddet davraniglarindan daha fazla etkilendigi gozlemlenmistir. Unvanlara gére mobbinge en
cok arastirma gorevlileri, Ogretim gorevlileri ve 1-5 yil arasi deneyime sahip olan
akademisyenler maruz kalmaktadir. Mobbinge maruz kalma ile medeni durum arasinda
anlaml1 bir iliski bulunamamigtir. Elde edilen bulgulara gére, mobbinge maruz kalanlar en ¢ok
hicbir eylemde bulunmamay: tercih etmektedirler; izleyici olarak yoneticiler ve diger

calisanlarda ise en ¢ok sessiz kalmay1 tercih etmektedirler (Fettahlioglu, 2008).

Oztiirk (2020) tarafindan yapilan arastirma, akademisyenlerin algiladigi mobbing,
duygusal tiikenme ve is tatmini arasindaki iligkiyi anlamaya yoneliktir. Bu amagla, bir devlet
tiniversitesinde gorev yapan 90 akademisyenden veri toplanmustir. Arastirma verileri,
katilimeilarin kigisel bilgilerini iceren form, akademisyenlere yonelik mobbing dlcegi,
Minnesota Is Doyum Olgegi ve Maslach Tiikenmislik Olgegi'nin duygusal tiikenme alt dlgegi
kullanilarak toplanmistir. Sonuglar, is yerinde mobbing algilayan akademisyenlerin duygusal
tikkenmislik diizeylerinin arttigin1 ve artan duygusal tiikenmislikle birlikte is tatmini
diizeylerinin azaldigin1 gostermektedir. Ayrica, duygusal tiikenmenin mobbing ile is tatmini
arasindaki iligskide araci bir rol oynadigi ve bagka araci degiskenlerin de bu iliskide etkili
olabilecegi belirtilmektedir. Arastirma, algilanan mobbingin is tatmini iizerindeki etkisinin
duygusal tiikkenme araciligiyla gergeklestigini gostermektedir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi
sonuglari, algilanan mobbingin is tatmini {izerindeki etkisinde duygusal tiikkenmenin araci bir

etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Tiirkiye’deki 94 devlet iiniversitesinde fen, sosyal ve saglik bilimleri alanlarindaki
fakiiltelerde gorev yapmakta olan 1044 akademisyen lizerinde yapilan aragtirmada ise,
akademisyenlerin is ve is performanslarina, meslektaglarla iletisim ve iliskilerine, kisisel
ozellik ve degerlerine yonelik mobbing saldirilarina, tehdit ve siddet igerikli davraniglara
maruz kaldiklar1 saptanmistir. Arastirma sonuglari, kadin akademisyenlerin is ve is
performansina saldir1 ile meslektaslarla iletisim ve iligkilere saldirilara daha fazla maruz
kaldiklarini, mobbing ile basa ¢ikma siirecinde yasantilarini paylagsma egiliminde olduklarini,
erkek akademisyenlerin ise mobbing karsisinda direnme egiliminde olduklarini1 gostermistir.
Ayrica akademik unvan ve idari gorev agisindan alt konumda bulunan akademisyenlerin daha
fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ve mobbing karsisinda direnme yaklagimini kullanma
egilimlerinin zayif oldugu goriilmiistiir. Arastirmada akademisyenlerin maruz kaldiklar
mobbing yasantilarinin ve sahip olduklar kiiltiirel degerlerin mobbing ile basa ¢ikma

yaklagimlarini etkiledigi saptanmistir (Konakli, 2011).

69



Bas (2011) tarafindan gerceklestirilen farkli bir arastirmada, iiniversite
akademisyenlerinin mobbing, orgiitsel giiven ve is tatmini kavramlar1 arasindaki iliski
incelenmigtir. Arastirma, arastirma gorevlilerinden olusan 250 kisgilik bir 6rneklemle 236
kisinin katilmi ile Istanbul, Izmir, Samsun ve Bursa gibi farkli devlet ve wvakif
universitelerinde gergeklestirilmistir. 236 katilimcinin %56,8'i devlet {iniversitelerinden,
%43,2'si ise vakif {iniversitelerindendir. Veri toplama asamasinda, hem yiiz yiize hem de
gevrim igi veri toplama teknikleri kullanilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore; mobbing, is
tatmini ve Orgiitsel giiven kavramlarini karsilikli olarak etkilemektedir. Bu cercevede, is
tatmini arttikga mobbing oraninin azaldigi ve is tatmini azaldik¢a mobbing oraninin arttigi

gdzlemlenmistir.

Bu verilere dayanarak, mobbingin 6nlenmesi veya azaltilmasi i¢in acil ¢oziimlere
ihtiyag oldugu aciktir. Universitelerdeki orgiitsel yapiy1 tehdit eden bu olguyla etkili bir
sekilde miicadele etmek i¢in ilgili alandaki akademik ¢aligmalarin artirilmasi ve politikalarin
olusturulmasima destek saglanmalidir. Mobbinge karsi farkindaligin artirilmasi, egitim
programlarinin ve etkili politikalarin olusturulmasi, bu alandaki ¢abalarin temelini olusturur.
Bireylerin yani sira yasa yapicilarin da mobbing konusunda duyarli olmalari, saglikli bir is
ortaminin olusturulmasi a¢isindan 6nemlidir. Mobbingin sadece bireyleri degil, ayn1 zamanda
kurumlarin verimliligini ve itibarim1 da olumsuz etkiledigi unutulmamalidir. Bu nedenle,
toplum olarak mobbingle miicadelede birlik olunmasi, adil ve destekleyici bir is ortaminin

tesvik edilmesi gerekmektedir.

3.2. Arastirmanin Metodolojisi

Bu arastirmada, Istanbul'daki devlet {iniversitelerinde gorev alan akademisyenlerin
mobbing olgusunun is tatmini diizeylerine olan etkileri analiz edilmistir. Calisma kapsaminda,
Istanbul'daki devlet {iniversitelerinde goérev yapan akademisyenlerin mobbinge maruz kalip
kalmadiklar1 belirlenmis, mobbing durumu tespit edilen bireylerdeki maruz kaldiklart

davraniglarin is tatmini seviyelerini nasil etkiledigi detayl bir sekilde incelenmistir.

3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Mobbing, uzun yillardir is yerindeki 6Gnemli bir sorun olarak bilinmekte olup, son
yillarda akademik ¢evrede de giderek daha fazla dikkat ¢cekmektedir (Uzun & Uzun, 2018;
Softa, vd, 2016; Ontiirk & Karacabey, 2020). Giiniimiizde yapilan ¢alismalar, iiniversitelerde
gorev yapan akademisyenler arasinda mobbing olaylarina dair endise verici bir artigin

yasandigint gostermektedir. Mobbing, hem bireylerin hem de kuruluslarin 6nemli bir risk
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faktoriidiir ve kurulus iklimini ile birlikte bir¢ok siireci olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durum,

bir kisinin isini yapma kabiliyetini olumsuz etkileyerek calisanlarin is tatminini azaltabilir.

Bu arastirmanin amaci, Istanbul'daki devlet iiniversitelerinde calisan
akademisyenlerin mobbingin is tatmini ilizerindeki etkilerini hangi kosullarda ve nasil
sekillendigini analiz etmektir. Is tatmini, genel olarak bir kisinin isine kars1 olusturdugu
olumlu tutumlarini ifade eder. Sirketler mobbing kadar is tatminine de 6énem vermelidir. Bir
calisanin is tatmini yiiksek oldugunda, sirket i¢indeki verimliligi artar ve verdigi hizmet veya
Urdintin daha kaliteli olacagi 6ngoriiliir. Mobbingin is tatmini tizerinde biiyiik bir etkisi oldugu
alan yazinda ortaya konmustur. Ulkemizde yapilan ¢aligmalar genellikle aracilik etkisine
odaklanmis olup, regresyon analizleri sinirlt kalmistir. Bu calismada, alan yazindan referans
almarak mobbingin is tatmini {izerindeki yordayicilik etkisi incelenmis ve elde edilen veriler
bilimsel yontemlerle sunulmustur. Tirkiye'de mobbing ve is tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalar mevcut olsa da, mobbingin alt boyutlarinin is tatminini nasil etkiledigine
dair arastirmalar kisithidir. Bu ¢alisma, is yerindeki kisilerin is tatmini ve mobbing diizeylerine
yonelik ¢esitli risk ve koruyucu faktorlere dikkat cekmeyi amaglamaktadir. Arastirmanin

amac1 ve hedefleri dogrultusunda olusturulmus hipotezler asagida belirtilmistir.

H1 = Mobbing ve is tatmini diizeyleri arasinda sosyodemografik degiskenlere gore anlamli bir

farklilagma bulunmaktadir.
H2 = Mobbing ve is tatmini arasinda negatif yonde iliski vardir.

H3 = Mobbing diizeyinin is tatmini {izerinde yordayici etkisi vardir.

3.2.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Bu arastirmanin kapsamma olgegi fark etmeksizin Istanbul'daki 11 devlet
tniversitesinde ¢alisan akademisyenler dahil edilmistir. Vakif iiniversiteleri bu ¢alismanin

kapsamina alinmamusgtir.

Arastirmada kullanilacak yontemin dogru ve giivenilir veri elde etme agisindan
onemi biiyiiktiir. Bu sebeple, calismada izlenecek yontemin belirlenmesi adina ilk olarak, hem
yurtdisinda hem de ililkemizde gergeklestirilmis olan benzer aragtirmalar detayl bir sekilde
incelenmistir. Arastirmanin kapsami ve kullanilacak anket formu, bu inceleme dogrultusunda

ozenle hazirlanmistir.

Istanbul'da devlet iiniversitelerinde akademisyen olarak gorev alan 19.539

akademisyen arastirmanin evrenini olusturmaktadir. %5 hata pay1, %95 giiven diizeyi ve %5-
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10 tahmini yanit orani ile 6rneklem sayis1 377 olarak belirlenmistir. Evrenin 5.328’1 profesor,
3.240’1 dogent, 3.575’1 doktor ogretim iiyesi, 7396’s1 arastirma gorevlisi ve 6gretim gorevlisi
unvanina sahiptir. Evrendeki unvan gruplarina gore dagilim dikkate alinarak kotali 6rnekleme
yontemi kullanilacak olup; 67 profesor, 99 dogent, 100 doktor 6gretim iiyesi, 111 arastirma
gorevlisi ve ogretim gorevlisi 6rnekleme dahil edilmistir. Planlanan érneklem boyutuna
ulagabilmek icin 7.540 kisiye anket e-posta yoluyla gonderilmistir. Ancak bazi iiniversitelerin
siber giivenlik uygulamalar1 toplu e-posta gonderimini engellediklerinden farkli teknik
¢Oziimler uygulamamiz sayesinde anket toplam 3085 kisiye ulasmistir. Bu kisiler rastgele
olarak, unvan gruplarina gore, her bir liniversitenin farkli fakiiltelerindeki akademik kadro
listesinin ilk sirasindaki kisi segilerek belirlenmistir. Aragtirmaya katilan akademisyenlerin

sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. 1: Akademisyenlerin sosyo-demografik ozelliklerine gore dagilimi

Say1 (n) Yilzde (%0)
Yas
18-28 yas 78 20,69
29-39 yas 122 32,36
40-49 yas 100 26,53
50 yas ve iizeri 77 20,42
Cinsiyet
Erkek 206 54,64
Kadin 171 45,36
Medeni Durumu
Bekar 170 45,09
Evli 207 54,91
Akademisyen Olarak Calisma Siiresi
5 yildan az 104 27,59
6-10 y1l 86 22,81
11-15y1l 73 19,36
16 y1l ve iizeri 114 30,24
Akademisyen Olarak Gorevi
Arastirma Gorevlisi / Ogretim Gorevlisi 111 29,44
Doktor Ogretim Uyesi 100 26,53
Docent 99 26,26
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Profesor 67 17,77

3.2.3. Veri Toplama Yontemi

Bu arastirmada kullanilmak {izere, sosyo-demografik 6zelliklere iliskin sorular ve

mobbing davraniglarini ve is tatmini ifadelerini igeren bir anket formu hazirlanmstir.

Anket ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilarin yas, cinsiyet,
medeni durum, toplam c¢aligma siiresi ve unvan bilgilerinden olusan demografik bilgi formu
yer almaktadir. Anketin ikinci boliminde g¢alismadaki ana degisken is tatmini diizeyini
belirlemek i¢cin Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilen 20
soruluk "Minnesota Is Tatmini Olgegi" kisa formu kullamilmustir. Tiirkiye'deki adaptasyon
calismasi, Olgeklendirmenin Tiirk¢e'ye uyarlanmasi siirecini Baycan (1985) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgegin Ingilizce formu, Tiirkge'ye ¢evrildikten sonra farkli dil bilimciler
tarafindan incelenmis ve uygulanmasi uygun bulunmustur. Bu form is tatmininin igsel ve
dissal is tatmini olarak iki boyutunu kapsamaktadir. Olgegin 12 maddesi i¢sel faktdrlere bagh
is tatminini degerlendirmekte, 8 maddesi ise digsal faktorlere bagl is tatminini 6lgmektedir.
“Minnesota Is Tatmini Olgegi” 5°li likert tipinde bir dlcektir. 5= Tamamen Katiliyorum, 4=
Katiliyorum, 3= Fikrim Yok, 2= Katilmiyorum, 1= Kismen Katilmiyorum, seklinde

puanlanmuistir.

Minnesota Is Tatmini Olgeginin Tatmin Alanlar1 ve Madde Numaralar1 asagidaki gibidir.

Tatmin Alanlart Madde Numaralar

1(;sel faktorlere bagh tatmin 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20

Digsal faktorlere bagli tatmin 5,6,12,13,14,17,18,19

Genel tatmin 1,2,3,45,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20

Anketin Gc¢tncli béliminde ise bir diger degisken olan mobbing 6l¢egi kullanilmustir.
Mobbing Olgegi Aiello ve ark. (2008) tarafindan gelistirilmis, Laleoglu ve Ozmete (2013)
tarafindan Tiirkge uyarlama calismasi yapilmustir. Olgek toplam 38 madde ve bes boyut
icermektedir. Yedili likert tipindeki (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 7=Tamamen Katiliyorum)
Olcekten 38 ile 266 arasi puanlar alinabilmekte ve Olgekten alinan puanlar mobbing

maruziyetinin seviyesini yansitmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlama calismasinda, Slgegin
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giivenilirlik katsayisinin 6lgek geneli icin 0=0.948, is arkadaslari ile iliskiler boyutu (17
madde) icin a=0.961, tehdit ve taciz boyutu (7 madde) i¢in a=0.904, is ve kariyer ile ilgili
engellemeler boyutu (8 madde) icin a=0.902, 6zel yasama miidahale boyutu (4 madde) i¢in
0=0.867, ise baglilik boyutu (2 madde) i¢in a=0.931 oldugu belirtilmistir (Laleoglu ve
Ozmete, 2013).

3.2.4. Verilerin Analizi

Anket formu online olarak toplam 3085 kisiye ulastirilmis, ancak bu formlardan
377 tanesi katilimcilar tarafindan doldurulmustur. Analizler 377 anket formu {izerinden
yapilmistir. Anket formlari, katilimcilara 8 Nisan 2024 tarihinden itibaren iletilmeye

baslanmis ve galismaya esas tiim formlarin doniisii 8 Mayis 2024 tarihinde tamamlanmastir.

3.3. Arastirma Bulgulan

Bu bélimde arastirmanin temelini olusturan anket sonuclart incelenmis ve
arastirmanin amacina uygun olarak siiflandirilmistir. Bu siniflandirilan bulgular daha 6nce
yapilan aragtirmalarin 1s18inda yorumlanmistir. Katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum,
gibi demografik 6zelliklerinin belirlenmesi, segilen 6rneklemin aragtirmanin genel evrenini ne

Olciide temsil ettigini géstermesi agisindan onemlidir.

3.3.1. Mobbing ve Is Tatmin Ol¢egi Puanlarina iliskin Bulgular

Akademisyenlerin Mobbing Olcegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi puanlar incelendiginde,
arastirmaya katilan akademisyenlerin Mobbing Olgegine ait Is arkadaslari ile iliskiler alt
boyutundan ortalama 2,58+1,36 puan, minimum 1, maksimum 6,88 puan, Tehdit ve taciz
bashg: alt boyutundan ortalama 1,37+0,79 puan, minimum 1, maksimum 6,14 puan, Is ve
kariyer ile ilgili engellemeler alt boyutundan ortalama 3,04+1,53 puan, minimum 1,
maksimum 7 puan, Ozel yasama miidahale alt boyutundan ortalama 2,03+1,35 puan, minimum
1, maksimum 7 puan, ise baghlik alt boyutundan ortalama 2,46+1,66 puan, minimum 1,

maksimum 7 puan aldiklar1 tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin Minnesota Is Tatmin Olgegine ait i¢sel Tatmin alt
boyutundan ortalama 3,68+0,82 puan, minimum 1,58, maksimum 5 puan, Digsal Tatmin alt
boyutundan ortalama 3,18+0,88 puan, minimum 1, maksimum 5 puan aldiklari, Minnesota Is
Tatmin Olgegi genelinden ise ortalama 3,43+0,81 puan, minimum 1,48, maksimum 5 puan
aldiklar tespit edilmistir. Asagida yer alan Tablo 3.2'de, akademisyenlerin Mobbing Olgegi

ve Minnesota Is Tatmin Olgegi puanlarima iliskin sonuglar verilmistir.
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Tablo 3. 2: Akademisyenlerin Mobbing Olcegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi Puanlar

n X S Min  Max
Is arkadaslar ile iliskiler 377 258 1,36 1,00 6,88
Tehdit ve taciz bagligi 377 1,37 0,79 1,00 6,14
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler 377 3,04 1,53 1,00 7,00
Ozel yasama miidahale 377 203 1,35 1,00 7,00
Ise baglilik 377 246 166 1,00 7,00
I¢sel Tatmin 377 368 082 158 5,00
Digsal Tatmin 377 318 0,88 100 5,00
Minnesota Is Tatmin Olgegi 377 3,43 0,81 1,48 5,00

Akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi puanlarinin normallik
testleri incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota
Is Tatmin Olgegi puanlarinin Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gére normal dagilima
uymadig1 ancak carpiklik ve basiklik degerlerinin £1,5 araliginda olmasindan dolay1 normal
dagilim gosterdigi belirlenmistir. Akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin
Olgegi puanlarinin normallik testleri kapsaminda yapilan Kolmogorov-Smirnov testi ve

carpiklik-basiklik degerlerine iliskin tablo asagidaki gibidir.

Tablo 3. 3: Akademisyenlerin Mobbing Olcegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi
Puanlarimin Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov

Ist. sd p Carpikhk Basikhik
15 arkadaslari ile iliskiler 0,134 377 0,000 1,072 0,743
Tehdit ve taciz baslig1 0,295 377 0,000 1,367 1,295
15 ve kariyer ile ilgili engellemeler 0,122 377 0,000 0,635 -0,538
Ozel yasama miidahale 0,218 377 0,000 1,258 0,628
Ise baghlik 0,222 377 0,000 1,009 -0,063
I¢sel Tatmin 0,089 377 0,000 -0,529 -0,368
Digsal Tatmin 0,069 377 0,003 -0,153 -0,476
Minnesota Is Tatmin Olgegi 0,060 377 0,002 -0,358 -0,351
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3.3.2. Sosyo-Demografik Degiskenlere iliskin Analizler
3.3.2.1. Yas

Calismamizda akademisyenlerin yas grubuna gére Mobbing Olgegi ve Minnesota Is
Tatmin Olgegi puanlar1 Anova testi kullanilarak karsilastirilmistir. Sonuglar incelendiginde,
arastirmaya katilan akademisyenlerin yas grubuna gére Mobbing Olcegine ait Is ve kariyer ile
ilgili engellemeler, Ozel yasama miidahale ve Ise baghlik alt 6lgek puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). 50 yas ve iizerinde
olan akademisyenlerin Is ve kariyer ile ilgili engellemeler puanlari, 18-28 yas arasinda olan ve
29-39 yas arasinda olan akademisyenlerin Is ve kariyer ile ilgili engellemeler puanlarindan
istatistiksel olarak anlamlh diizeyde diisiik bulunmustur. Bu bulgular 18-28 yas arasinda olan
ve 29-39 yas arasinda olan akademisyenlerin daha fazla Is ve kariyer ile ilgili engellemelere
maruz kaldigin1 gostermektedir. Bunun nedeni, 50 yas ve tizerindeki akademisyenler, daha
fazla deneyim ve kideme sahip olmalar1 nedeniyle is ve kariyer engellemelerine karsi daha
direncli olabilirler. Ayrica, bu akademisyenler genellikle daha yiiksek pozisyonlarda
bulunduklar: i¢in, geng meslektaslarina kiyasla daha az rekabet ve baski ile karsilasabilirler.
Arastirmanin bu bulgusu, Acar ve Diindar (2008) ile Ozyer ve Orhan'm (2012) érgiitlerde
yaptig1 calismalarin 'yas ve mesleki tecriibe ilerledikge mobbing ile karsilasma sikligi

diismektedir' bulgusu ile paralellik gostermektedir (Uzun & Safak Uzun, 2018: 340).

18-28 yas arasinda olan akademisyenlerin 0zel yasama miidahale alt 6l¢ek puanlar
ise, 40-49 yas arasinda olan akademisyenlerin 6zel yasama miidahale alt 6lgek puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu bulgularin nedeni ise, 18-28 yas
grubundaki akademisyenlerin kariyerlerinin baslangi¢ asamasinda olmalar1 nedeniyle is ve
0zel yasam dengesini saglamakta zorlanmalari olabilir. Bu durum, 6zel yasamlarina miidahale
edildigini daha fazla hissetmelerine yol agabilir. Ayrica, bu yas grubundaki akademisyenler
genellikle daha yogun is yiikleri ve yiiksek beklentilerle karsilagtiklar i¢in 6zel yasamlarina
yapilan miidahaleleri daha giiclii bir sekilde algilayabilirler.

50 yas ve iizerinde olan akademisyenlerin ise baglilik alt 6l¢ek puanlari, 18-28 yas
arasinda olan ve 29-39 yas arasinda olan akademisyenlerin ise baglilik alt 6l¢ek puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu bulgu, ileri yastaki
akademisyenlerin mesleki deneyim ve kidemlerinin artmasiyla birlikte islerine daha fazla
baglhilik gosterdiklerini diisiindiirmektedir. Kariyerlerinin olgunluk doéneminde olan bu
akademisyenlerin, islerine daha fazla anlam ve deger atfetmeleri de muhtemeldir. Ote yandan,

Mobbing Olgegi'nin 'is arkadaslari ile iliskiler' ve 'tehdit ve taciz' alt 6lceklerinde yas gruplar
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arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Literatiirdeki diger
calismalar da benzer sekilde, akademik ortamlarda mobbingin farkli yas gruplarinda
yaygimligini ve etkisini arastirmis, bizim bulgularimizla paralel sonuclar ortaya koymustur. Bu
durum, akademik ¢evrelerde mobbingin yastan bagimsiz bir fenomen olabilecegini ve tiim yas
gruplarimi  etkileyebilecegini  diisiindiirmektedir. Henning ve arkadaslarinin (2017)
yiiksekogretimde mobbing de dahil olmak iizere isyeri tacizine odaklanan sistematik
incelemesi, konunun ciddiyetini ve yas faktoriiniin 6nemini goézler oniine sermektedir. Bu
caligma, akademik ortamlarda hem Ogretim {iiyelerini hem de idari personeli etkileyen
mobbingin yiiksek yaygmligini vurgulamis ve farkli yas gruplarmin mobbingden nasil
etkilendigini incelemistir. Ozellikle, gen¢ akademisyenlerin ve yasli calisanlarin mobbing
acisindan daha savunmasiz olabilecegini ortaya koymustur. Khoo'nun (2010) Malezya'daki
Ogretim tiyeleri arasinda ylirlittiigii arastirma ise, yas faktoriiniin mobbing dinamiklerindeki
roliinii daha da netlestirmektedir. Bu ¢alisma, gen¢ 6gretim tiyelerinin kiiltiirel ve hiyerarsik
dinamikler nedeniyle mobbinge daha yatkin oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, akademik
ortamlarda yasa bagh gilic dengesizliklerinin mobbing davranislarina nasil katkida
bulunabilecegini gostermektedir. Campbell ve Smalling'in (2013) Amerikan yerlisi 6grenciler
arasinda zorbalig1 aragtiran ¢alismasi, yas faktoriiniin etkisini farkli bir baglamda ele almustir.
Her ne kadar dogrudan akademik mobbingle ilgili olmasa da, bu ¢alisma gen¢ Amerikan
yerlilerinin tarihsel ayrimcilik ve oOtekilestirmeye bagli olarak daha yiiksek bir zorbalik
olasiligr ile kars1 karsiya oldugunu belirtmistir. Bu bulgu, yasin yani sira etnik koken gibi
faktorlerin de mobbing ve zorbalik riskini etkileyebilecegini gostermektedir. Bu calismalarin
bulgular1, mobbing ve zorbaligin yasa bagli dinamiklerinin karmagikligini ortaya koymaktadir.
Geng akademisyenler ve Ogrenciler, deneyim eksikligi ve kurumsal hiyerarsideki diisiik
pozisyonlari nedeniyle mobbinge daha yatkin olabilirken, yash galisanlar da teknolojik
degisimler veya kusak catigmalar1 gibi faktorlerle risk altindadir. Literatiirde genglerin,
yashlara gore daha fazla mobbing eylemiyle Kkarsilastigini gosteren arastirmalar
bulunmaktadir; 6rnegin, Yiicetiirk (2012) Ingiltere’de yapilan ¢alismalarda 25 yas altindaki
calisanlarin yildirma davranislarina daha sik maruz kaldigmi belirtmistir. Arastirmamizin
sonuglar1 da literatiirdeki bu benzer bulgularla uyumludur ve yas ile deneyimin mobbing

iizerindeki etkilerini destekleyen genel egilimi giiclendirmektedir.

Calismamizda ayrica akademisyenlerin yas grubuna gére Minnesota Is Tatmin Olcegine
bakilmis ve bu Glcege ait Igsel Tatmin ve Digsal Tatmin alt 5lcek puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde fark bulunmustur (p<0,05). 50 yas ve iizerinde olan akademisyenlerin

I¢sel Tatmin puanlari, 18-28 yas arasinda olan ve 29-39 yas arasinda olan akademisyenlerin
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I¢sel Tatmin puanlarindan istatistiksel olarak anlamh diizeyde yiiksek, 18-28 yas arasinda olan
akademisyenlerin Digsal Tatmin puanlari, 29-39 yas arasinda olan akademisyenlerin Digsal
Tatmin puanlarindan istatistiksel olarak anlaml diizeyde yiiksektir. Bunun nedeni, kidem ve
uzun sureli deneyimin, 50 yas ve iizerinde olan akademisyenlerin islerinde daha derin bir
anlam ve tatmin bulmalarin1 saglamasi olabilir. Bu yas grubundaki akademisyenler genellikle
kariyerlerinde basarilar ve kisisel gelisim firsatlar1 elde etmislerdir, bu da igsel tatminlerini
artirir. Ote yandan, 18-28 yas arasindaki akademisyenlerin dissal tatmin puanlarinin, 29-39
yas arasindaki akademisyenlerden yiiksek bulunmasi, geng akademisyenlerin kariyerlerinin
erken agsamalarinda daha fazla digsal odiiller ve taninma arayisinda olmalar1 ve bu ddiillerle
daha fazla tatmin duymalar olabilir. Geng yas grubundaki akademisyenler, kariyerlerine dair

belirsizlikler ve digsal basarilar agisindan daha yiiksek beklentilere sahip olabilirler.

Akademisyenlerin yas grubuna gore Minnesota s Tatmin Olgcegi genel puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamuistir (p>0,05). Bu sonug, genel is tatmininin yasa
bagl olarak 6nemli dl¢iide degismedigini, ancak tatminin farkli boyutlarinin (i¢sel ve dissal)
yasa gore farklilik gosterebilecegini ortaya koymaktadir. Asagidaki tablo, akademisyenlerin
yas gruplarma gore hem Mobbing Olcegi hem de Minnesota Is Tatmin Olgegi puanlarinin
detayli analizini sunmaktadir. Bu tablo, yas gruplari arasindaki farkliliklar1 ve benzerlikleri
daha net bir sekilde gostermektedir. Bu bulgular, akademisyenlerin yaslar ilerledikce is
tatminlerinin niteliginin degisebilecegini, ancak genel tatmin diizeylerinin benzer
kalabilecegini gostermektedir. Bu sonuclar, Erik Erikson'un psikososyal gelisim kurami ile
paralellik gostermektedir. Erikson'un kurami, bireylerin yasamlar1 boyunca gegtikleri farkli
gelisim agamalarinin, is yasamlart da dahil olmak iizere ¢esitli yasam alanlarindaki tatmin
duzeylerini etkileyebilecegini one siirer. Genglik déneminde kimliklerini bulma siireci, is
tatminini etkileyen ilk deneyimleri sekillendirir. Olgunluk déneminde kariyer ve basari
arayisi, is yerindeki iliskilerle birlikte tatmini artirabilir, ancak ailevi sorumluluklar da 6nemli
bir rol oynar. Orta yasta, bireyler kariyerlerini sorgulayarak anlam arayigina girer; is tatmini
burada yagam doyumunu etkileyen bir faktor haline gelir. Yaglilik doneminde ise emeklilik ve
gecmis basarilarin degerlendirilmesi, is tatmininin anlamim belirler. (Kinicki ve Kreitner;
2010; Helson 1999; Judge ve Klinger 2008; Ericson 1963; 67-87). Sonug olarak, is tatmini ve
yasamin farkli asamalarindaki deneyimler, bireyin kendini gergeklestirmesi ve sosyal iligkileri

ile dogrudan baglantilidir.
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Tablo 3. 4: Akademisyenlerin Yas Grubuna Goére Mobbing Olcegi ve Minnesota Is

Tatmin Ol¢egi Puanlarimin Karsilastirilmasi

Yas grubu n x s Min Max F p Fark
18-28 yas 78 2,71 149 1,00 6,82 1,774 0,152
Is arkadaslar1 ~ 29-39 yas 122 2,38 1,11 1,00 5,71
ile iliskiler ~ 40-49 yas 100 2,76 1,49 1,00 6,88
S50yagveiizeri 77 2,51 1,37 1,00 6,82
18-28 yas 78 1,34 0,74 1,00 3,71 0,045 0,987
Tehdit ve 29-39 yas 122 1,34 0,54 1,00 3,14
taciz bagligi 40-49 yas 100 1,31 0,66 1,00 3,71
S50yasveiizeri 77 1,34 0,54 1,00 3,57
. . N 18-28 yas ? 78 3,39 1,62 1,00 6,50 7,823 0,000** a-d
L g<|ar_1|_yer ile 5939 yag? 122 333 154 1,00 6,38 b-d
engeII?eerI1eIer 40-49 yas © 100 2,87 1,50 1,00 6,25
50 yas ve iizeri ¢ 77 2,43 1,23 1,00 7,00
18-28 yag ? 78 2,24 148 1,00 575 2,768 0,042* a-c
Ozel yasama  29-39 yas ® 122 2,15 1,33 1,00 5,50
muidahale 40-49 yas © 100 1,78 1,24 1,00 5,75
50 yas ve iizeri? 77 1,85 1,06 1,00 5,75
18-28 yas 2 78 1,96 1,53 1,00 6,00 10,937 0,000** a-d
ise baglilik 29-39 yas ® 122 2,22 156 1,00 7,00 b-d
40-49 yag © 100 2,48 1,55 1,00 7,00
50 yas vetiizeri¢ 77 3,32 1,78 1,00 7,00
18-28 yag ? 78 3,49 091 1,58 500 6,470 0,000** a-d
fcsel Tatmin 29-39 yas ® 122 3,55 0,77 2,08 4,92 b-d
40-49 yag © 100 3,76 0,81 1,58 5,00
50 yas vetiizeri¢ 77 3,98 0,72 2,25 5,00
18-28 yag ? 78 3,39 0,92 150 500 2,702 0,045* a-b
Dissal Tatmin 29-39 yas ® 122 3,07 0,82 1,38 4,75
40-49 yag © 100 3,09 0,88 1,00 4,75
50yasveiizeri 77 3,26 0,92 1,38 5,00
18-28 yas 78 3,44 089 154 500 2,316 0,075
Minnesota I$ 29-39 yas 122 3,31 0,75 1,77 4,58
Tatmin Olgegi  40-49 yas 100 3,42 0,80 1,48 4,88
S0yasveiizeri 77 3,62 0,80 1,81 5,00

*p<0,05, **p<0,01 (ANOVA)

3.3.2.2. Cinsiyet

Calismamizda akademisyenlerin cinsiyetine gore Mobbing Olgegi ve Minnesota Is
Tatmin Olgegi puanlari bagimsiz érneklem t testi kullanilarak karsilastirilmistir ve sonuglar

incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyetine gére Mobbing Olgegine ait
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Ise baglilik alt 6lgek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml1 diizeyde fark oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Kadin akademisyenlerin Ise baglilik puanlari, erkek akademisyenlerin Ise
baglilik puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni,
kadinlarin islerine daha fazla 6zveri ve baglilik gosterebilecekleri sosyal ve kiiltiirel
faktorlerden kaynaklaniyor olabilir. Ayrica, kadin akademisyenler genellikle is ve aile yagami

arasindaki dengeyi daha iyi saglamak icin iglerine daha siki sarilabilirler.

Akademisyenlerin cinsiyetine gére Mobbing Olgegine ait Is arkadaslari ile iliskiler, Tehdit ve
taciz bashg, Is ve kariyer ile ilgili engellemeler ve Ozel yasama miidahale alt 6lcek puanlart
arasinda ise istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark bulunmamuistir (p>0,05). Benzer sekilde,
akademisyenlerin akademisyenlerin cinsiyetine gére Minnesota Is Tatmin Olgedi genel
puanlar1 ve dlgege ait I¢sel Tatmin ve Dissal Tatmin alt dlgek puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde fark gozlemlenmemistir (p>0,05). Bu bulgu, akademisyenlerin is
tatmin diizeylerinin cinsiyete gore énemli bir degisiklik gostermedigine isaret etmektedir.

Sonuglara iliskin tablo asagidaki gibidir.

Tablo 3. 5: Akademisyenlerin Cinsiyetine Gore Mobbing Olgegi ve Minnesota Is

Tatmin (")lg:egi Puanlarimin Karsilastirilmasi

Cinsiyet n X S t p
. Erkek 206 257 1,35
Is arkadaslart ile iliskiler -0,101 0,920
Kadin 171 259 1,37
Erkek 206 1,32 0,58
Tehdit ve taciz baslig -0,579 0,563
Kadin 171 1,35 0,66
Is ve kariyer ile Erkek 206 3,12 154
- 1,234 0,218
ilgili engellemeler Kadin 171 293 151
. Erkek 206 196 1,21
Ozel yagama miidahale -0,831 0,406
Kadin 171 2,07 1,39
) Erkek 206 230 1,46
Ise baglilik -2,100 0,036*
Kadin 171 2,66 1,86
) ] Erkek 206 3,70 0,80
I¢sel Tatmin 0,378 0,706
Kadin 171 3,67 0,84
Erkek 206 3,20 0,92
Digsal Tatmin 0,463 0,644
Kadin 171 3,16 0,84
) . Erkek 206 345 0,82
Minnesota Is Tatmin Olgegi 0,445 0,657
Kadin 171 3,41 0,79
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*p<0,05 (Bagimsiz érneklemler icin t testi)

Cinsiyet degiskeni 6zelinde yalnizca 'Ise Baglilik' alt dlgek puanlarinda anlamli bir
fark bulunmasi ve diger alt 6lgekler ile is tatmini puanlarinda cinsiyete bagli anlamli bir
farklilasma gézlemlenmemesi, cinsiyetin bu dl¢iitler {izerindeki etkisinin sinirli olabilecegini
gosterebilir. Giil ve Ozcan’in (2011, s. 125) arastirmas1 da cinsiyetler arasinda mobbinge
maruz kalma konusunda anlamli bir fark bulunmadigini gdstermektedir ve bu bulgular,
calismamizin sonuglariyla ortiismektedir. Ayrica, mobbingin cinsiyetten bagimsiz bir durum
oldugu, Dogan Alatan’in (2017, s. 66) 6gretim gorevlileriyle, Karatay’mn (2020, s. 49)
kuryelerle, Sentiirk ve Yavuz’un (2017, s. 517) saglik ¢alisanlariyla, Ozmete ve Laleoglu’nun
(2013, s. 30) sosyal hizmet uzmanlariyla ve Giinel’in (2010, s. 54) gesitli isletmelerde yaptig1
arastirmalarla ortaya konulmustur. Mobbing Olgegi'ndeki Ise Baglilik puanlari digindaki diger
alt 6lgeklerde cinsiyete gore anlamli bir fark bulunmamasi, kullanilan Slgeklerin toplam puan
yerine alt boyutlara odaklanmasinin genel farkliliklar1 gézlemlemeyi zorlastirabilecegini ve
Olceklerin mobbing gibi karmasik olgulari ne kadar dogru 6lgtiigiine bagli olarak degiskenlik
gosterebilecegini isaret edebilir. Ayrica, kullanilan mobbing dlgeginde toplam puanin
olmamasi, kadin ve erkekler arasindaki farklarin belirginlesmemesine yol a¢mis olabilir.
Kiiltiirel ve kurumsal baglam farkliliklari, dnyargilar ve raporlama egilimleri de sonuglari
etkileyebilir. Literatirde kadin ¢aliganlarin erkeklere kiyasla %10 ile %20 daha fazla
mobbinge maruz kaldigi genel kanisi bulunsa da (Giinel, 2010, s. 54), bu ¢alismamizin
bulgulartyla ortiismemektedir. Bu nedenlerle, kadin ve erkekler arasinda sadece ise baglilik
acisindan bir fark bulunmasi, 6lgeklerin yapisal 6zellikleri ve literatiirdeki farkliliklar goz
oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir. Ek olarak, kadin ve erkek katilimcilarin
calismamizda homojen olarak dagilmamasi da bu durumu etkileyebilir. Ancak, literatiirde
farkli bulgular da bulunmaktadir. Akademik ortamdaki mobbinge odaklanan arastirmalar
incelendiginde ozellikle, cinsiyetin akademisyenler arasinda mobbing deneyimi ve algisi
izerindeki etkisi arastirmacilar igin ilgi ¢ekici bir konu olmustur. Bu konuyu inceleyen bir
calisma Flores, Tovar ve Vilchis (2014) tarafindan Meksika'da gerceklestirilmistir.
Aragtirmacilar, kamu egitim kurumlarindaki kadin akademisyenler arasinda mobbinge katkida
bulunan faktdrleri anlamak i¢in teorik bir model gelistirmiglerdir. Cinsiyet ayrimcilidi, esitsiz
guc dinamikleri ve Ustlerden destek gormemenin bu baglamda mobbinge yol agan yaygin
faktorler oldugunu bulmuslardir. Calisma, akademik kurumlarda mobbing ile miicadele etmek
icin bu sistemik sorunlar1 ele alacak politika ve miidahalelere duyulan ihtiyaci
vurgulamaktadir. Sirbistan'da Maluckov (2018) yiiksekogretim kurumlarinda aga bagh

mobbing olgusunu incelemistir. Bu tiir mobbingi, akademik topluluk i¢inde belirli bir kisiyi
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hedef alan bireyler veya gruplar olarak tanimlamaktadirlar. Calisma; kadin akademisyenlerin,
ozellikle de yiiksek mevkilerde bulunan veya alanlarinda basarili olarak algilanan
akademisyenlerin aga bagli mobbing olaylarinda hedef alinma ihtimalinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur. Bu tiir mobbing sadece hedef alinan kisiyi degil, ayn1 zamanda
zehirli bir ¢alisma ortami yaratarak ve isbirligini ve iiretkenligi engelleyerek daha genis bir
akademik toplulugu da etkilemektedir. Benzer sekilde, Averbuch, Eliya ve Van Spall (2021),
tibbi akademik ortamlarda mobbingin yaygin dogasma 151k tutan sistematik bir inceleme
gergeklestirmislerdir. Bu g¢aligma, kadinlarin ve kariyerinin basindaki hekimlerin isyeri
mobbingine kars1 artan savunmasizligini vurgulamis olup, is tatmini ve tiretkenlik tizerindeki
cinsiyete dayali etkiyi ortaya koymustur. Literatiirde farkl1 bulgular da mevcuttur. Ornegin,
Karcioglu ve Akbas (2010) tarafindan saglik calisanlar iizerinde yapilan bir ¢aligmada
mobbingin c¢alisma hayatindaki 6nemi ve calisanlarin is tatmini ile iligkisi incelenmistir.
Aragtirma sonuglarina gore, erkek saglik calisanlarinin kadin g¢alisanlara gore daha fazla

mobbinge maruz kaldig tespit edilmistir.

Literatiirde is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan
arastirmalar incelendiginde ise, sonuclarin tutarsizlik gosterdigi goriilmektedir. Bazi
arastirmalar, cinsiyetin is tatminini etkiledigini belirtmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005:57;
Efeoglu ve Ozgen, 2007:240), ancak birgok arastirma ise is tatmini ile cinsiyet arasinda bir
iliski bulamamistir (Y1ldiz ve digerleri, 2003:7). Ornegin, ABD ve Ingiltere'de yapilan bir
arastirma, kadinlarin erkeklere gore daha kotii sartlarda ¢alismasina ragmen islerinden daha
memnun olduklarini ortaya koymustur. Bilim insanlari, bu durumu kadin ¢alisanlarin islerinde
sosyal iligkilere daha fazla 6nem vermelerine baglamislardir (Kantar, 2008, s. 59). Colakoglu
ve Saraydaroglu'nun (2021, ss. 220-225) Sisecam Cam Ambalaj Bursa Fabrikasi'nda
calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmini iliskisini inceledigi ¢aligmasinda ise, cinsiyet ile is
tatmini arasinda anlamli bir fark saptanmamistir. Benzer sekilde, Yiiceyillmaz ve
arkadaslarmin (2024) Yerel Yénetim Calisanlarinin Mobbing Algisi ve Is Tatmini Iliskisini
inceledigi ¢alismada, cinsiyete gore Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. Ozer'in (2015) Devlet ve vakif
tUniversitelerinde akademisyenler {izerinde yiiriittiigti arastirmada da benzer sonuglar elde
edilmistir. Arastirma, akademisyenlerin cinsiyetleri ile dissal tatminleri, igsel tatminleri ve
genel tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir. Buna
gore, akademisyenlerin kadin ya da erkek olmasi is tatminlerinde bir farklilik

yaratmamaktadir.
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3.3.2.3. Medeni Durum

Calismamizda akademisyenlerin medeni durumuna gére Mobbing Olgegi ve Minnesota Is
Tatmin Olgegi puanlari bagimsiz érneklem t testi kullanilarak karsilastirilmistir ve sonuglar
incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin medeni durumuna goére Mobbing
Olgegine ait Tehdit ve taciz bashigi, Ozel yasama miidahale ve Ise baghlik alt dlcek puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 diizeyde fark oldugu tespit edilmistir (p<<0,05). Bekar olan
akademisyenlerin Tehdit ve taciz bashigi, Ozel yasama miidahale ve Ise baghlik alt 6lgek
puanlari, evli olan akademisyenlerin Tehdit ve taciz bashigi, Ozel yasama miidahale ve Ise
baglilik alt 6l¢ek puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bekar
akademisyenlerin tehdit ve taciz, 6zel yasama miidahale ve ise baglilik alt 6l¢cek puanlarnin,
evli akademisyenlerden anlamli derecede yiiksek bulunmasinin nedeni, bekar
akademisyenlerin is yerindeki stres ve baskilara daha duyarli olmalar1 olabilir. Ayrica, bekar
akademisyenler, is ve 6zel yasam dengesini saglamakta zorluk cekebilirler ve bu durum, is
yerinde daha fazla tehdit ve taciz algisi yaratabilir. Evli akademisyenler ise genellikle ailevi
destek ve sosyal aglar sayesinde bu tir baskilara karsi daha direngli olabilirler.
Akademisyenlerin medeni durumuna gore Mobbing Olcegine ait s arkadaslari ile iliskiler ve
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler alt dlgek puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli

diizeyde fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Arastirmaya katilan akademisyenlerin medeni durumuna gore Minnesota s Tatmin
Olgegine ait I¢sel Tatmin alt dlgek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark
tespit edilmistir (p<0,05). Evli olan akademisyenlerin I¢sel Tatmin alt dlgek puanlari, bekar
olan akademisyenlerin I¢sel Tatmin alt 5lgek puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yliksek bulunmustur. Bunun nedeni, evli akademisyenlerin ailevi destek ve sosyal baglardan
gelen duygusal doyum sayesinde islerinden daha fazla tatmin duymalari olabilir. Ayrica, evli
akademisyenler, ailevi sorumluluklar ve sosyal destek araciligiyla is yerindeki zorluklar1 daha
iyl yOnetebilir ve bu durum igsel tatminlerini artirabilir. Aragtirmalar evli bireylerin, aile
yasantisindan aldiklari doyum ve beklentilerinin farklilagmasi nedeniyle, bekar bireylere
kiyasla daha yiiksek is tatmini yasadiklarini ortaya koymustur (Ozaydin & Ozdemir, 2014:
5.255). Cevik Aydin (2022) tarafindan 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde mobbing
ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismada, evli katilimcilarin is tatmininin, bekar
katilimcilardan anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir. GOkdemir (2016)
tarafindan saglik calisanlarinda mobbing algisinin is tatmini {izerindeki etkisini arastiran
caligmada ise, evli ¢alisanlarin digsal is tatmin puanlarinin, bekar g¢alisanlarin puanlarindan

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Literatiirde farkli ¢alismalar da mevcuttur. Ornegin;
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Karcioglu ve Akbas (2010) tarafindan saglik calisanlar1 iizerinde yapilan bir calismada,
mobbingin calisma hayatindaki 6nemi ve calisanlarin is tatmini ile iligkisi incelenmistir.
Aragtirma sonuglarina gore, saglik galisanlarimin medeni durumlarinin, mobbinge maruz
kalma ve is tatmini iizerinde etkili olmadig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde, Dogruca'nin
(2022) Ordu ili organize sanayi bolgesindeki fabrika galisanlari tizerinde yaptig1 is tatmini ve
mobbingin depresyonla iliskisini inceleyen ¢alismada, is tatmini 6l¢egi, i¢ tatmin ve dig tatmin
alt boyut puanlari ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Calismamizda akademisyenlerin medeni durumuna gére Mobbing Olgegi ve
Minnesota Is Tatmin Olgegi puan sonuclarina iliskin tablo asagidaki gibidir.

Tablo 3. 6: Akademisyenlerin Medeni Durumuna Gére Mobbing Olgegi ve Minnesota
Is Tatmin Olcegi Puanlarimin Karsilastirilmasi

Medeni
n x S t p
Durumu
Is arkadaslar1 Bekar 170 2,63 1,46
. 0,647 0,518
ile iligkiler Evli 207 2,54 1,27
Tehdit ve Bekar 170 1,42 0,74
) 2,424 0,016*
taciz bashgi Evli 207 1,26 0,48
Is ve kariyer ile Bekar 170 3,07 1,51
- . 0,362 0,717
ilgili engellemeler Evli 207 3,01 1,54
Ozel yasama Bekar 170 2,31 1,43
. 4,149 0,000**
mudahale Evli 207 1,76 1,12
. Bekar 170 2,79 1,79
Ise baglilik ) 3,577 0,000**
Evli 207 2,19 1,49
) ) Bekar 170 3,55 0,81
I¢sel Tatmin ) -2,845  0,005**
Evli 207 3,79 0,81
) Bekar 170 3,19 0,84
Digsal Tatmin ) 0,216 0,829
Evli 207 3,17 0,92
Minnesota Is Bekar 170 3,37 0,79
Lo . -1,312 0,190
Tatmin Olgegi Evli 207 3,48 0,82

*p<0,05 (Bagimsiz érneklemler igin t testi)

Literatirdeki bulgular da c¢aligmamizla benzer sekilde sosyodemografik
degiskenlerden medeni durum arasinda fark oldugu hipotezini desteklemektedir. Ummii Serap
Coban (2017), kapsaml bir literatiir taramasiyla, {iniversite ¢alisanlari arasinda mobbingin

yayginligim ve medeni durumun kayda deger bir rol oynadigim1 vurgulamistir. Bulgular,
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akademideki evli bireylerin bekar veya bosanmis meslektaslarina kiyasla mobbinge maruz

kalma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gostermistir.

Xaplanteri, P. (2022) Yunanistan'daki tip asistanlarina odaklanan c¢alismasinda,
medeni durum ile mobbing olasilig1 arasinda bir korelasyon tespit etmistir. Sonuglar, Coban'in
akademik baglamdaki sonuclarini yineleyerek, evli olmanin mobbinge maruz kalma

olasiliginin azalmasiyla iliskili oldugunu gostermistir.

Murat Kurnaz ve Giindiiz Oguzhan (2021) tarafindan saglik sektoriinde yapilan meta-
analiz ¢aligmasi, hemsireler arasinda mobbing ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Calisma, evliligin mobbinge ve is tatminine kars1 koruyucu etkisinin altini

cgizerek, ozellikle kadin hemsireler igin 6nemini vurgulamagtir.

Medeni durum, bu ¢alismalar arasinda ortak bir konu olarak ortaya ¢ikmakta ve hem
akademik hem de saglik ortamlarinda mobbinge kars1 koruyucu bir faktdr olarak potansiyel
rollinii gostermektedir. Bulgular toplu olarak, evli olmanin mobbing deneyimlerine karsi bir
tampon gorevi gorebilecegini ve bdylece is tatmininin artmasina katkida bulunabilecegini

diisiindiirmektedir.

3.3.2.4. Calisma Siiresi

Calismamizda akademisyenlerin ¢alisma siiresine gére Mobbing Olcegi ve Minnesota
Is Tatmin Olgegi puanlari Anova testi kullanilarak karsilastirilmistir ve sonugclar
incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin calisma siiresine gore Mobbing
Olgegine ait Is ve kariyer ile ilgili engellemeler ve Ise baglilik alt dlgek puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calisma siiresi 16
y1l ve iizerinde olan akademisyenlerin Is ve kariyer ile ilgili engellemeler alt dlgek puanlar,
calisma siiresi 5 yilin altinda olan ve calisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan akademisyenlerin
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler alt dlgek puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
diisiik bulunmustur. Ise baglilik alt dlgek puanlari ise, calisma siiresi 5 yilin altinda olan ve
calisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan akademisyenlerin ise baghlik alt dlgek puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu sonug, daha deneyimli
akademisyenlerin kariyerlerinde daha az engelle karsilastigini ve islerine daha bagh
olduklarim gostermektedir. Bu durum, deneyimle birlikte gelen giiven ve mesleki istikrarin is
tatminini artirabilecegini ve kariyer engellerini azaltabilecegini diisiindiirmektedir.
Akademisyenlerin ¢aligma siiresine gdre Mobbing Olgegine ait ‘is arkadaslan ile iliskiler,
tehdit ve taciz baslig1 ve 0zel yasama miidahale’ alt 6lgek puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 diizeyde fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Literatirdeki benzer c¢alismalar incelendiginde; Rojas-Solis ve digerleri (2019),
kidemli meslektaslara kiyasla kidemsiz akademisyenler arasinda daha yiiksek mobbing vakasi
goriildiigiinii kaydetmistir. Calismalari, bu egilimi akademik hiyerarsilerin dogasinda bulunan
giic farkliliklarina baglayarak kurumsal yapilarin  zorbalik davramiglarini  nasil

stirdiirebilecegini vurgulamistir.

Kolanko ve digerleri (2006), yeni dgretim iiyelerinin mobbinge daha agik oldugunu ve
calisma siiresinin de buna katkida bulunan 6nemli bir faktér oldugunu bulmustur. Bu durum,
kariyerinin basindaki akademisyenlerin isyerinde zorbalik ve nezaketsizlikle basa ¢ikmada

benzersiz zorluklarla karsilagabilecegini géstermektedir.

Hodgins & Mannix-McNamara (2021), yayin yapma baskisinin, 6zellikle daha az
iiretken olarak algilanan deneyimli akademisyenleri hedef alan mobbing i¢in potansiyel bir
tetikleyici oldugunu vurgulamistir. Bu durum, akademideki performans beklentilerinin
diismanca davranislar1 nasil koriikleyebileceginin ve ig yeri stresini nasil artirabileceginin
altin1 ¢cizmektedir. Bu baglamda, akademisyenlerin ¢alisma siiresi ile is tatminleri arasindaki
iligki onem kazanmaktadir. Nitekim arastirmamizda, katilimci akademisyenlerin ¢aligma
siiresine gdre Minnesota Is Tatmin Olgegi'ne ait Igsel Tatmin alt dlgek puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark bulunmustur (p<0,05). Bu bulgu, akademik kariyerin
farkli agamalarinda is tatmininin degisebilecegini ve potansiyel olarak Hodgins & Mannix-
McNamara'nin bahsettigi mobbing riski ile iligkili olabilecegini diigiindiirmektedir. Caligma
siiresi 16 y1l ve iizerinde olan akademisyenlerin I¢sel Tatmin alt dlgek puanlari, caligma siiresi
5 yilin altinda olan ve ¢alisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan akademisyenlerin I¢sel Tatmin alt
6l¢ek puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni,
uzun siireli deneyim ve kidemin, akademisyenlerin islerinde daha derin bir anlam ve tatmin
duygusu gelistirmelerine yardimci olmasi olabilir. Ayrica, deneyimli akademisyenler
genellikle mesleklerinde daha iyi bir uyum ve tatmin saglayan kariyer hedeflerine ulagmis ve
bu siirecte kisisel ve profesyonel gelisimlerinde ilerleme kaydetmislerdir. Calismanizla benzer
sekilde, Gokdemir (2016) "Saglik Calisanlarinda Mobbing Algisinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisi"ni inceledigi calismasinda, 16 yil ve {lizeri deneyime sahip olanlarin igsel is
tatminlerinin, 5 yil ve altinda deneyime sahip kisilerden daha yliksek oldugunu bulmustur.
Akademisyenlerin calisma siiresine gére Minnesota Is Tatmin Olgegi genel puanlar1 ve dlcege
ait Digsal Tatmin alt Slgek puanlar arasinda ise istatistiksel olarak anlaml diizeyde fark tespit
edilmemistir (p>0,05). Akademisyenlerin ¢alisma siiresine gdére Mobbing Olgegi ve

Minnesota Is Tatmin Olgegi puanlari sonuglaria iliskin tablo asagidaki gibidir.
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Tablo 3. 7: Akademisyenlerin Akademisyen Olarak Calisma Siiresine Gore Mobbing

Olcegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi Puanlarinin Karsilastirilmasi

C.z.'hsl.na n x s Min Max F p Fark
Stresi
5 yildan az 104 2,47 1,35 1,00 6,82 0,922 0,430

Is arkadaslar1  6-10 yil 86 2,66 1,19 1,12 5,71

ile iligkiler ~ 11-15 yil 73 2,76 1,57 1,00 6,88

16 yil veiizeri 114 2,49 134 1,00 6,82
5 yildan az 104 1,33 0,71 1,00 3,71 0,490 0,689
Tehdit ve 6-10 y1l 86 1,39 0,54 1,00 3,14
taciz bashg  11-15 yil 73 1,28 0,66 1,00 3,71
16 yil ve tizeri 114 1,33 0,55 1,00 3,57
5 yildan az 2 104 3,33 155 1,00 6,50 7,725 0,000** a-d

Isvelﬁzrii"yerﬂe 6-10 y1l ° 86 339 157 1,00 638 bed
engellemeler 1115 y11° 73 3,02 1,59 1,00 6,25

16 yil ve iizeri ¢ 114 251 1,28 1,00 7,00
5 yildan az 104 2,23 1,39 1,00 575 1,600 0,189
Ozel yasama 6-10 y1l 86 2,02 1,27 1,00 5,50
mudahale 11-15 y1l 73 1,86 150 1,00 5,75
16 yil veiizeri 114 1,90 1,06 1,00 5,75
5 yildan az @ 104 2,14 150 1,00 6,00 11,909 0,000** a-d
6-10 y1l ® 86 1,92 1,30 1,00 5,50 b-d
11-15y1l € 73 2,48 185 1,00 7,00
16 y1l ve iizeri d 114 3,15 1,69 1,00 7,00
5 yildan az ? 104 3,45 0,83 1,58 5,00 7,196 0,000** a-d
6-10 y1l ® 86 3,59 0,77 2,08 5,00 b-d
11-15y1l € 73 3,74 0,92 1,58 5,00
16 yil ve izeri ¢ 114 3,93 0,70 2,25 5,00
5 yildan az 104 3,28 0,83 150 4,75 1,105 0,347
6-10 y1l 86 3,12 0,85 1,75 5,00
11-15 y1l 73 3,06 096 1,13 4,75
16 yil veiizeri 114 3,22 0,90 1,00 5,00
5 yildan az 104 3,36 0,80 154 458 1,779 0,151
Minnesota Is  6-10 y1l 86 3,35 0,78 1,92 5,00
Tatmin Olgegi 11-15 yil 73 3,40 0,89 148 4,69
16 yil ve iizeri 114 3,58 0,77 1,63 5,00
*p<0,05,**p<0,01 (ANOVA)

Ise baglilik

I¢sel Tatmin

Dissal Tatmin

I¢sel tatmin, bireyin isinde anlam, basar1 ve kisisel gelisim bulmasiyla ilgilidir. Kidem
arttik¢a, calisanlar islerinde daha fazla deneyim ve beceri kazanir, bu da onlari islerinde daha
yetkin ve basaril hissettirir. Bu duygular, igsel tatmini artirir ¢linki galisanlar islerinde daha

fazla anlam ve kisisel memnuniyet bulurlar (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Ayrica,
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kidemli ¢alisanlar genellikle islerinde daha fazla 6zerklik ve kontrol sahibi olurlar, bu da i¢sel

tatmini artiran 6nemli bir faktordiir (Hackman & Oldham, 1976).

Ote yandan dissal tatmin; maas, yan haklar, is giivenligi ve calisma kosullar1 gibi digsal
odiillerle ilgilidir. Kidem arttikga, digsal tatminin artmamasinin nedeni, bu dissal odiillerin
zamanla daha az motive edici hale gelmesidir. Insanlar genellikle belirli bir ekonomik
seviyeye ulastiklarinda, maas ve yan haklar gibi digsal &diiller, is tatminine daha az katkida
bulunur (Deci, Koestner, & Ryan, 1999). Digsal ddiillerin etkisi zamanla azalir ¢ilinkii insanlar

bu odiillere aligir ve bu nedenle dissal tatmin diizeyi kidemle birlikte 6nemli 6l¢lide artmaz.

Sonug olarak, kidem arttikg¢a igsel tatminin artmasi, ¢alisanlarin islerinde daha fazla
anlam, basar1 ve kisisel gelisim bulmalarindan kaynaklanirken, digsal tatminin artmamasi,
digsal Odiillerin zamanla daha az motive edici hale gelmesi ve g¢alisanlarn bu 6dillere
aligmalari ile agiklanabilir. Bu durum literatiirde Herzberg'in iki faktor teorisi (1959) ve Deci,

Koestner ve Ryan'm (1999) ¢alismalariyla desteklenmektedir.

3.3.2.5. Unvan

Calismamizda akademisyenlerin gorevine gdre Mobbing Olcegi ve Minnesota Is
Tatmin Olgegi puanlar1 Anova testi kullanilarak karsilastirilmistir. Sonuglar incelendiginde,
arastirmaya katilan akademisyenlerin gérevine gore Mobbing Olcegine ait Is ve kariyer ile
ilgili engellemeler ve Ise baghlik alt Slgcek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
diizeyde fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Profesor olan akademisyenlerin Is ve kariyer
ile ilgili engellemeler alt 6l¢ek puanlari, arastirma goérevlisi / Ogretim gorevlisi olan ve doktor
ogretim {iyesi olan akademisyenlerin s ve kariyer ile ilgili engellemeler alt 6lgek puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde diisik bulunmustur. Bunun nedeni, profesorlerin
genellikle daha yiiksek bir kideme ve mesleki deneyime sahip olmalar1 olabilir. Bu deneyim
ve kidem, onlara ig yerindeki engelleri daha etkili bir sekilde yonetme ve {ist diizey
pozisyonlarin sagladigi destek ile daha az engelleme ile karsilasma avantaji sunabilir. Ayrica,
profesorler genellikle daha stabil bir kariyer yoluna sahip olduklarindan, kariyerlerinde daha
az engel ve baski ile karsilasabilirler. Profesér olan akademisyenlerin Ise baghlik alt 6lgek
puanlari, arastirma gorevlisi / Ogretim gorevlisi olan ve doktor Ogretim iiyesi olan
akademisyenlerin Ise baglhlik alt dlgek puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni, profesorlerin genellikle daha yiiksek bir kidem ve kariyer
olgunluguna sahip olmalari olabilir. Bu kidem, profesorlere islerinde daha fazla giiven ve

tatmin duygusu saglayarak, islerine daha bagli olmalarina katkida bulunabilir. Ayrica,
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profesorler genellikle daha belirgin kariyer hedeflerine ve daha saglam bir akademik
konumlara sahip olduklarindan, islerine olan bagliliklar1 ve 6zverileri de artmis olabilir. Singh
ve arkadaslar1 (2020), akademik pozisyonlarin mobbing olaylariyla nasil iligkili oldugunu
arastirmiglardir. Yaptiklar1 incelemede, kidemli akademisyenlerin mobbinge daha az yatkin

oldugunu vurgulamis ve bunu gii¢ dinamikleri ve orgiit kiiltiirii gibi faktorlere baglamistir

Akademisyenlerin gdrevine gére Mobbing Olgegine ait Is arkadaslari ile iliskiler,
Tehdit ve taciz bashig1 ve Ozel yasama miidahale alt dlgek puanlari arasinda ise istatistiksel
olarak anlaml diizeyde fark tespit edilememistir (p>0,05). Bu bulgu, akademik hiyerarsinin
farklt kademelerinde bulunan akademisyenlerin bu alanlardaki mobbing deneyimlerinin

benzer olabilecegini ya da gostermektedir.

Akademisyenlerin gorevine gore Minnesota Is Tatmin Olgegine ait I¢sel Tatmin ve
Digsal Tatmin alt 6l¢ek puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark bulunmustur
(p<0,05). Profesor olan akademisyenlerin i¢sel Tatmin puanlari, arastirma gorevlisi / gretim
gorevlisi olan ve doktor dgretim iiyesi olan akademisyenlerin i¢sel Tatmin puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmus, arastirma gorevlisi / 0gretim gorevlisi
olan akademisyenlerin ise Digsal Tatmin puanlari, doktor 6gretim {iyesi ve dogent olan
akademisyenlerin Digsal Tatmin puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur. Bunun nedeni, profesdrlerin uzun yillar siiren deneyim ve kidemleri sayesinde
islerinde daha fazla anlam ve tatmin bulmalaridir. Bu deneyim, onlara kariyerlerinde basarilar
ve kisisel gelisim firsatlar1 sunar, bu da igsel tatminlerini artinr. Ote yandan, arastirma
gorevlisi ve 6gretim gorevlisi olan akademisyenlerin digsal tatmin puanlarinin, doktor 6gretim
iiyesi ve dogentlerden yiiksek bulunmasi, bu gruptaki akademisyenlerin is glivencesi ve kariyer
beklentileri agisindan daha az belirsizlik yasamasi ve bu durumun onlar1 digsal odiiller ve
taninma konusunda daha tatmin etmis olabilecegini gosterir. Profesorler genellikle islerinde
daha fazla 6zerklik ve kontrol sahibidirler, bu da onlarin arastirma konularini segme, derslerini
planlama ve islerini yonetme konusunda daha fazla Ozgiirliige sahip olmalarimi saglar
(Hackman & Oldham, 1976). Ayrica, akademik diinyada daha fazla taninma ve prestij elde
ederler, bu da bireylerin kendilerini degerli ve saygin hissetmelerine yol acar ve is tatminini
artirir (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005). Profesorler genellikle is glivenligi ve istikrar
acisindan avantajlidirlar; ¢esitli akademik pozisyonlarda uzun vadeli is giivencesi saglanmasi,
profesorlerin ig tatminini artirir (Clark, 1997). Bunun yani sira, akademik cevrede genis
profesyonel aglara ve sosyal destek sistemlerine sahiptirler, bu da meslektaslariyla olan giiclii
iligkiler ve igbirlikleri sayesinde is tatminini artirir (Brough & Pears, 2004). Kidemleri
sayesinde is yerindeki biirokratik engelleri ve yonetsel yiikleri daha iyi yonetebilirler, daha alt
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kidemlerdeki calisanlar ise genellikle daha fazla idari gorev ve biirokratik engellemelerle
karsilasabilirler. Profesorler, kidemlerinin getirdigi yetkilerle bu tiir engelleri daha kolay
asabilirler (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Sonug¢ olarak, profesorlerin is
yasaminda daha az engellemeye maruz kalmalar1 ve daha yiiksek is tatminine sahip olmalari,
onlarin islerinde daha fazla 6zerklik ve kontrol sahibi olmalari, akademik prestij ve taninma
elde etmeleri, is gilivencesi ve kariyer ilerleme firsatlarina sahip olmalari, giiclii sosyal destek
ve profesyonel aglara sahip olmalar1 ve biirokratik engelleri daha iyi yonetebilmeleriyle

agiklanabilir.

Calismamizda akademisyenlerin gorevine gére Minnesota Is Tatmin Olgegi genel
puanlart arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Alt
olgeklerdeki istatistiksel farkliliklarin genel is tatmini puaninda anlaml bir fark yaratmamasi,
alt 6lgeklerin genel puana farkl sekillerde etki ettigini ve bu etkilerin birbirini dengeledigini
gostermektedir. Bu bulgu, farkli akademik pozisyonlardaki bireylerin is tatmin bilesenlerinde
farkli deneyimler yasasa da, genel i tatmini agisindan benzer diizeylerde tatmin olduklarini
ortaya koymaktadir. Akademisyenlerin gorev pozisyonlarina gére hem Mobbing Olgegi hem
de Minnesota Is Tatmin Olgegi'nin alt boyutlarma iliskin puanlarin detayli analizi asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 3. 8: Akademisyenlerin Akademisyen Olarak Gorevine Gore Mobbing Olcegi ve

Minnesota Is Tatmin Olcegi Puanlarinin Karsilastirilmasi

Fark

b-d

Gorev n X S Min Max F p

Arastirma Gérevlisi/ogretim Gorevlisi 111 2,53 1,39 1,00 6,82 1,382 0,248
is arkadaglar1 Doktor Ogretim Uyesi 100 2,42 1,14 1,00 5,71
ile iliskiler  Dogent 99 2,80 1,53 1,00 6,88

Profesor 67 256 1,29 1,00 6,35

Arastirma Gérevlisi/ogretim Gorevlisi 111 1,31 0,69 1,00 3,71 0,317 0,813
Tehditve  Doktor Ogretim Uyesi 100 1,37 052 1,00 3,14
taciz bashigi  Dogent 99 1,36 0,70 1,00 3,71

Profesor 67 1,29 0,50 1,00 3,14
) Arastirma Gorevlisi / Ogretim Gorevlisi 111 3,22 1,57 1,00 6,50 6,310 0,000** a-d
Is leli(fgriil}i/er Doktor Ogretim Uyesib 100 3,31 1,57 1,00 6,38
engellemeler Docgent © 99 3,03 1,51 1,00 6,25

Profesér ¢ 67 2,35 1,21 1,00 7,00

Arastirma Gérevlisi/ogretim Gorevlisi 111 2,14 1,39 1,00 575 0,831 0,478
Ozel yasgama Doktor Ogretim Uyesi 100 2,03 1,31 1,00 5,50
mudahale  Dogent 99 1,96 1,39 1,00 575

Profesor 67 1,84 0,95 1,00 5,50
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0,000** a-d
b-d

Arastirma Gorevlisi / Ogretim Gorevlisi @ 111 2,05 1,49 1,00 6,00 10,331
o Doktor Ogretim Uyesi ° 100 2,12 1,27 1,00 5,50
Ise baghilik
Dogent ° 99 2,76 1,87 1,00 7,00
Profesor ¢ 67 3,23 1,78 1,00 7,00
Arastirma Gorevlisi / Ogretim Gorevlisi * 111 3,53 0,88 1,58 5,00 5,730 0,001** a-d
. _ Doktor Ogretim Uyesi ° 100 3,55 0,70 2,08 5,00
I¢sel Tatmin
Dogent ° 99 3,79 0,88 1,58 5,00
Profesor ¢ 67 3,97 0,70 2,25 5,00
Arastirma Gorevlisi / Ogretim Gorevlisi* 111 3,38 0,89 1,50 5,00 3,096 0,027*
_ Doktor Ogretim Uyesi ° 100 3,07 0,84 1,38 4,75
Digsal Tatmin
Dogent ° 99 3,06 092 1,13 5,00
Profesor ¢ 67 3,18 0,84 1,00 4,88
Arastirma GC')reVIiSi/OgretimGérevlisi 111 3,46 0,86 1,54 5,00 1,497 0,215
M1$nf5<>_ta IS poktor Ogretim Uyesi 100 3,31 0,74 1,77 4,88
atmin
Olgegi Docent 99 343 0,85 1,48 5,00
Profesor 67 3,558 0,73 1,63 4,94

*p<0,05,**p<0,01 (ANOVA)

Bu tez calismasinda, 'Mobbing ve is tatmini diizeyleri arasinda sosyodemografik
degiskenlere gore anlamli bir farklilasma bulunmaktadir' hipotezimiz, bulgularla genel olarak
desteklenmigtir. Ancak cinsiyetin mobbing ve is tatmini iizerindeki etkisi, diger
sosyodemografik degiskenlere kiyasla daha siirli kalmaktadir. Bu durum, sosyodemografik
faktorlerin mobbing ve is tatmini lizerindeki etkilerinin daha genis ve ayrintili bir ¢ergevede

incelenmesi gerektigini gostermektedir.

3.3.3. Mobbing ve Is Tatminine iliskin Regresyon ve Korelasyon

Analizleri

Calismamizda akademisyenlerin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi
Puanlarmin arasindaki korelasyonlar Pearson testi kullanilarak karsilagtirilmistir. Sonuclar
incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin Mobbing Olgegine ait ‘is arkadaslari ile
iliskiler, tehdit ve taciz basligi, is ve kariyer ile ilgili engellemeler ve 6zel yasama miidahale’
alt dlgek puanlari ile Minnesota Is Tatmin Olgegi genel puanlar1 ve dlgege ait I¢sel Tatmin ve
Digsal Tatmin alt 6l¢ek puanlari arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli diizeyde
korelasyon oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Akademisyenlerin ‘is arkadaslar ile iliskiler,
tehdit ve taciz bashg, is ve kariyer ile ilgili engellemeler ve 6zel yasama miidahale alt 6lgek
puanlari arttikca, i¢sel tatmin ve dissal tatmin alt dlgek puanlari ile Minnesota Is Tatmin Olgegi
genel puanlari istatistiksel olarak anlamli diizeyde azalmaktadir. Mevcut bulgu, ¢calismamizin

'Mobbing ve is tatmini arasinda negatif yonde iliski vardir' seklindeki ikinci hipotezini
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desteklemektedir. Bunun nedeni, olumsuz c¢alisma kosullarinin ve iliskilerin, is tatminini
dogrudan etkilemesidir. Kétii is iliskileri, tehdit ve taciz gibi olumsuz faktorler, ¢alisanlarin is
yerindeki motivasyonlarini ve bagliliklarini diistirerek islerinden aldiklar: tatmini azaltabilir.
Ayrica, is ve kariyerle ilgili engellemeler ve 0zel yasamlarma miidahale edilmesi,
akademisyenlerin hem kisisel hem de profesyonel dengelerini bozarak genel is tatminlerini

olumsuz etkileyebilir.

Dogan ve Dogan (2009), bir tekerlek iiretim firmasinda gergeklestirdikleri uygulamali
arastirmada, ¢alisanlarin igyerindeki mobbing algilar1 ile is tatmini arasinda negatif bir iligki
bulmuslardir. Arastirma, mobbingin sikligi ve siddeti arttik¢a is tatmini diizeylerinin
azaldigmi vurgulamistir. Bu durum, isyerinde koti muamelenin ¢alisanlarin - genel
memnuniyeti ve refahi tizerindeki zararli etkilerini vurgulamaktadir. Hogh ve arkadaslar
(2011)'nin  arastirmasi, mobbing magdurlarmin islerine karsi olan bagliliklarin1 ve
motivasyonlarim kaybettiklerini, bunun da is tatmini iizerinde negatif bir etkiye yol actigini
gostermistir. Benzer sekilde, Spector ve Fox (2005), mobbingin ise baglilik iizerindeki
olumsuz etkilerini ve bu durumun is yerindeki genel memnuniyetsizlikle nasil iliskilendigini
ortaya koymustur. Mobbing nedeniyle calisanlar, islerine olan baghliklari ve
motivasyonlarimi kaybedebilir, bu da ig tatmininin diismesine neden olur. Einarsen ve Hoel
(2009)'un ¢alismasi, mobbingin ¢alisanlarin 6zel yasamlarina miidahale ederek, is dist
yasamlarinda da stres yarattigini ve bu stresin ig tatmini tizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu
gostermistir. Gonzalez-Roma ve arkadaslar1 (2006), mobbingin is ve 6zel yasam arasindaki
dengeyi bozdugunu ve bunun sonucunda is tatmininin diistigiinii belirtmistir. Nielsen ve
Einarsen (2012)'nin bulgular1, mobbingin ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine engel oldugunu ve
bu engellemelerin is tatmini {izerinde olumsuz etkiler yarattigin1 ortaya koymustur. Tepper
(2000), mobbingin isyerinde firsat esitsizligine yol agtigin1 ve bunun da is tatminini nasil
disiirdiigiinii vurgulamistir. Zapf ve arkadaglar1 (2001), mobbingin is arkadaslart ile iligkilerde
giiven eksikligi ve sosyal destegin azalmasina neden oldugunu, bunun sonucunda is tatmininin
olumsuz yonde etkilendigini gostermistir. Rhoades ve Eisenberger (2002), mobbingin
isyerindeki sosyal destek sistemlerini zayiflatarak, calisanlarin is tatminini nasil azalttigin

agiklamistir.

Genel olarak, literatiir mobbingin ise bagllik, 6zel yasama miidahale, is ve kariyer
engellemeleri, is iliskileri gibi alt boyutlarda yarattig1 negatif etkilerin, is tatmini tizerinde
giiclii bir negatif korelasyon olusturdugunu ortaya koymaktadir. Mobbing, isyerindeki genel

atmosferi, c¢alisanlarin duygusal ve psikolojik durumlarini zayiflatir, bu da is tatmininde
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belirgin bir diisiise yol acar. Mobbingin bu kapsamli olumsuz etkileri, hem bireysel hem de

organizasyonel diizeyde genis capli sorunlara neden olabilir.

Akademisyenlerin Mobbing Olgegine ait Ise baglilik puanlar ile Minnesota Is Tatmin
Olgegi genel puanlar1 ve dlcege ait i¢sel Tatmin ve Digsal Tatmin alt dlgek puanlar: arasinda
ise istatistiksel olarak anlamli korelasyon bulunmamaktadir (p>0,05). Akademisyenlerin
Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi puanlari arasindaki korelasyonlara iliskin

tablo asagidaki gibidir.

Tablo 3. 9: Akademisyenlerin Mobbing Olcegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi

Puanlarinin Arasindaki Korelasyonlar

= v SBD
s £ s &
-
E Z EE
) A = =
. r -0,488 -0,517 -0,530
Is arkadaglari
p 0,000** 0,000** 0,000**
ile iliskiler
N 377 377 377
) r -0,456 -0,434 -0,468
Tehdit ve
) p 0,000** 0,000** 0,000**
taciz baghigi
N 377 377 377
) r -0,671 -0,669 -0,706
Is ve kariyer ile
o p 0,000** 0,000** 0,000**
ilgili engellemeler
N 377 377 377
. r -0,562 -0,482 -0,549
Ozel yagama
p 0,000** 0,000** 0,000**
mudahale
N 377 377 377
r 0,062 0,052 0,060
Ise baglilik p 0,227 0,311 0,243
N 377 377 377

,**p<0,01 (Pearson)
Calismamizda arastirmaya Katilan akademisyenlerin Mobbing Olgegi puanlarmin Minnesota

Is Tatmin Olgegi puanlarin1 yordama durumu incelenmis olup, katilimeilarin Is arkadaslar ile
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iliskiler (B=-0,129;p<0,05), Is ve kariyer ile ilgili engellemeler (f=-0,541;p<0,05) ve Ozel
yasama miidahale (B=-0,152;p<0,05) alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin Minnesota Is
Tatmin Olgegi puanlarin istatistiksel olarak anlamli diizeyde ve negatif yonde yordadig tespit
edilmistir. Mevcut bulgu ile ‘Mobbing diizeyinin is tatmini tlizerinde yordayici etkisi vardir’
hipotezimiz desteklenmistir. Bunun nedeni, is arkadaslari ile kotii iligkiler, is ve kariyer ile
ilgili engellemeler ve 6zel yasama mudahale gibi olumsuz faktorlerin, calisanlarin is yerindeki
moralini ve motivasyonunu diisiirmesidir; bu durum, ¢aliganlarin iglerinden aldiklari tatmini
dogrudan etkileyerek azaltir. Bu tir stres ve baskilar, akademisyenlerin is yerinde kendilerini
degersiz ve mutsuz hissetmelerine neden olarak, genel is tatminlerini olumsuz etkiler. Ayrica
katilimeilarin Ise bagllik alt boyutundan aldiklar1 puanlarin Minnesota Is Tatmin Olgegi
puanlarini istatistiksel olarak anlamli diizeyde ve pozitif yonlii olarak yordadigi saptanmistir
(B=0,087;p<0,05). Yani, katilimcilarin islerine olan bagliliklar1 ne kadar yiiksekse, is tatmini
puanlari da o kadar yiiksek olmaktadir. Bu bulgular, literatiirdeki bazi ¢aligmalarla uyumludur.
Ornegin, Dogan ve Dogan (2009) bir tekerlek iiretim firmasinda gerceklestirdikleri
arastirmada, calisanlarin isyerindeki mobbing algilar1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirmada, her bir degiskenin calisan is tatmini iizerindeki katkisi ¢oklu
regresyon analiziyle degerlendirilmistir. Yatay mobbing, is tatminindeki varyansin %13,4'inii
tek basina aciklamistir. Dikey mobbingin eklenmesi ise varyansa %3,3'liik ek bir agiklama
saglamistir. Pearson korelasyonu ve regresyon analizi sonuglari, yatay mobbing algisi ile is
tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu dogrulamis ve yatay mobbingin, c¢alisan is
tatmininin en 6nemli belirleyicisi oldugunu ortaya koymustur. Ozkan (2011) tarafindan farkl
sektorlerde calisan katilimcilar {izerinde yapilan bir diger calismada, mobbinge maruz
kalmanin is tatminini azaltti§1 saptanmistir. Regresyon analizi, mevcut isyerinde mobbinge
maruz kalma diizeyinin is tatmininde negatif ve anlaml1 bir etkisi oldugunu gdstermistir. Inan
(2022) tarafindan izmir'deki seyahat acentelerinde yapilan galigmada ise, mobbinge maruz
kalma diizeyinin is tatmini tizerindeki etkisi regresyon analiziyle incelenmistir. Mobbing alt
boyutlarindan is arkadaslariyla iligskilerde bir birim artis, is tatmininde %60 azalmaya; tehdit
ve tacizde bir birimlik artis %62,8; is ve kariyerle ilgili engellemelerde %52,6; 6zel yasama
miidahalede ise %23,5 oraninda azalmaya neden olmaktadir. Buna karsilik, ise baglhlik alt

boyutunda bir birimlik artig, is tatminini %42,2 oraninda artirmaktadir.

Akademisyenlerin Mobbing Olgegi puanlarimin Minnesota Is Tatmin Olgegi puanlarmi

yordama durumunu gosteren sonuglara iliskin tablo agagidaki gibidir.

Tablo 3. 10: Akademisyenlerin Mobbing Olcegi Puanlarinin Minnesota is Tatmin
Olg¢egi Puanlarim Yordama Durumu
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Std. OIm. Std F R?

] S.H. ] t p p AdjR?
(Sabit) 4,561 0,083 54,697 0,000**
[s arkadaslar ile iligkiler -0,077 0,031 -0,129 -2,491 0,013*
Tehdit ve taciz baglig 0,018 0,071 0,014 0259 0,796 84,630 0,533
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler -0,286 0,026 -0,541 -10,921 0,000** 0,000** 0,527
Ozel yasama miidahale -0,095 0,035 -0,152 -2,709 0,007**
Ise baglilik 0,042 0,018 0,087 2,344 0,020*

*0<0,05, **p<0,01 (Cok degiskenli dogrusal regresyon)
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SONUC

Mobbing, calisma ortamlarinda uzun siiredir devam eden ve bireyler ile kurumlar
tizerinde zararl: etkiler yaratan bir sorundur. Bu nedenle akademik cevrelerde giderek artan bir
ilgi gérmektedir. Is tatmini ise verimlilik ve genel is kalitesinin artmasinda énemli bir rol
oynar. Bu tez, Istanbul'daki devlet iiniversitelerinde calisan akademisyenler arasinda

mobbingin yaygimligini1 ve bu davraniglarin is tatmini {izerindeki etkisini aragtirmaktadir.

Caligmanin hipotezleri, mobbing ve is tatmini arasindaki sosyodemografik farkliliklari
belirlemeyi, mobbing deneyimleri ile ig tatmini arasinda olumsuz bir iliski kurmayi ve

mobingin is tatmini tizerindeki etkisini degerlendirmeyi amaglamaktadir.

Istanbul'daki devlet iiniversitelerinde gesitli pozisyonlarda calisan 377 akademisyen
ile yapilan bu caligma, metodolojik olarak saglam bir yaklasima sahiptir. Katilimeilar,
akademik unvanlarma gore kota drneklemesi yontemiyle segilmistir, boylece Istanbul'daki

akademik yapiy1 yansitan temsili ve ¢esitli bir 6rneklem olusturulmustur.

Khoo'ya (2010) gére mobbing, bir grup bireyin kendi drgutlerinin bir Gyesini hedef
alip taciz ettigi bir toplu zorbalik bi¢imidir. Bu olgu, 6zellikle akademik ortamlarda giderek
daha 6nemli bir endise kaynagi haline gelmistir. Bir tiir psikolojik taciz olarak tanimlanan
mobbing, magdurlarin zihinsel ve fiziksel sagligi lizerinde ciddi sonuglar dogurabilmekte, is

tatminini de olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu tez galismasi mobbingin ¢ok yonlii dogasini ortaya koymakta ve is arkadaslari ile
iligkiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili engellemeler, 6zel yasama miidahale ve ise
baglilik gibi farkli alt boyutlarda degisen puanlar rapor etmektedir. Mevcut literatiirdeki
boslugu doldurmayi1 amaglayan bu arastirma, akademik ortamdaki isyeri dinamikleri ve
calisan refahim1 daha iyi anlamamiza katkida bulunurken, hem risk faktorlerini hem de
koruyucu unsurlar1 vurgulayarak mobbingin bireylerin refahi, is tatmini {izerindeki zararli

etkilerinin altin1 ¢izmektedir.

Buna karsilik, is tatmini degiskeni ise igsel, digsal alt boyutlarinda degerlendirerek
igyeri dinamiklerine daha genis bir bakis acis1 sunmaktadir. Sonuglar, akademisyenler arasinda
orta diizeyde is tatmini oldugunu gostermis, i¢sel ve digsal tatmin gibi alt boyutlardaki

niianslar ortaya koymustur.
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Bu iki dlgegin entegrasyonu, kuruluglara isyeri dinamiklerini biitiinsel bir sekilde
anlama, iyilestirme ve miidahale alanlarini belirleme firsati sunmaktadir. Elde edilen veriler,
mobbing ve is tatmininin yayginhgi ve etkisi hakkinda degerli bilgiler saglayarak, daha
saglikli ve elverigli bir ¢aligma ortami olusturmak icin gerekli miidahalelere rehberlik

etmektedir.

Bu tez calismasi, yas degiskenine gore is ve kariyer engellemeleri, 6zel yasama
miidahale, ise baglilik ve igsel/dissal tatminin anlamli olarak farklilagtigini ortaya koymustur.
Bu sonuglar, akademik ortamlarda is atmosferine yonelik refahi artirirken yas faktortni
dikkate alarak is dagilimi olusturmanin ve destekleyici politikalar yiiriitmenin Gnemini
vurgulamaktadir. Ozellikle akademik ortamlarda mobbing konusunun dikkatle ele alinmasi
gerekmektedir, ¢linkii gen¢ bireyler bu ortamlarda orantisiz bir sekilde savunmasiz
kalmaktadir. Deneyimsizlik, algilanan savunmasizlik ve karmagik kiiltiirel dinamikler, geng
akademisyenlerin bu tiir olumsuz davraniglara kars1 daha duyarli olmasina neden olmaktadir.
Yasa bagli bu dinamikleri anlamak ve hedefe yonelik miidahaleler gelistirmek ¢ok dnemlidir.
Geng akademisyenlerin is ve kariyer engelleriyle basa ¢ikmalarini desteklemek i¢in mentorluk
programlar1 ve kariyer gelisim firsatlar1 sunulmalidir. Ayrica, akademik kurumlar geng
akademisyenler arasindaki rekabeti azaltmak amaciyla isbirligi ve takim ¢alismasini tesvik
eden politikalar gelistirebilir. Ortak projeler ve isbirlikleri, dayanigma kiiltiiriinii pekistirebilir.
Esnek calisma kosullar1 ve psikolojik destek hizmetleri sunarak 6zel yasama miidahaleler
azaltilabilir. i¢sel tatminlerini artirmak icin gen¢ akademisyenler deneyimli meslektaslariyla
mentorluk iliskileri kurabilir ve kisisel ile profesyonel gelisim firsatlarindan yararlanabilirler.
Bu oOnlemler, gen¢ akademisyenlerin is tatminini ve ise bagliliklarim1i olumlu yonde
etkileyebilir. Ek olarak, bu tez galigmasinda akademisyenler arasinda mobbing ve is tatmini
iligkisi aragtirllmis ve oOzellikle cinsiyet farkliliklart incelenmistir. Calisma, kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere kiyasla daha yiiksek ise baglilik puanlan
gosterdigini ortaya koymus ve bu da mobbingin ise baglilig1 nasil etkiledigine dair potansiyel
cinsiyet farkliliklarina isaret etmistir. Kadin akademisyenlerin daha yiiksek ise baglilik
puanlari, mobbingin cinsiyetler lizerindeki etkilerini degerlendirmek i¢in 6nemli bir bulgu
sunmaktadir. Bu baglamda, mobbingin kadin ve erkek akademisyenler lizerindeki etkilerini
daha derinlemesine inceleyen arastirmalar yapilmasi faydali olacaktir. Ayrica, akademik
kurumlar cinsiyet farklarin1 dikkate alarak, mobbing ve ise baglilig1 azaltmak i¢in 6zel destek
ve egitim programlari olusturmalidir. Diger alt 6lgekler icin ise anlamli bir farklilagsma
bulunmamistir. Cinsiyet farkliliklariyla ilgili olarak, literatiir celiskili sonuglar ortaya

koymaktadir. Bazi arastirmalar, mobbinge maruz kalma konusunda erkekler ve kadinlar
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arasinda onemli bir farklilik bulmazken, digerleri kadinlar arasinda daha yiiksek bir mobbing
yaygmhg bildirmistir. Ornegin, Aydin ve Ozkul’un (2007) 4-5 yildizli otel isletmelerinde
gerceklestirdigi ve isyerinde yasanan mobbingin yapist ve boyutlarini inceledigi ¢aligmada,
kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha fazla mobbinge maruz kaldigi ortaya
cikmistir. Bu farkliliklar, mobbing olaylarinin farkli cinsiyetteki bireyler tarafindan nasil
algilandigimi ve rapor edildigini etkileyen kiiltiirel ve toplumsal faktdrlerden kaynaklaniyor
olabilir. Ancak, literatiir, cinsiyet faktoriiniin mobbing maruziyetini anlamak adina 6nemli bir
degisken oldugunun alt1 ¢izilmistir. Bu tez ¢alismasinda kadin ve erkek arasinda homojen bir
dagilimm olmamasi ve kisilerin mobbing maruziyetini rapor etmekteki ¢ekinceleri sonuglar
etkilemis olabilir. Bu c¢alismalarin tiimii, 6zellikle farkli cinsiyetleri nasil etkiledigine iligkin

olarak, akademik ortamlarda mobbingin daha iyi anlagilmasi ihtiyacin1 vurgulamaktadir.

Son zamanlarda yapilan aragtirmalar, 6zellikle akademi ve saglik sektorlerinde,
medeni durumun mobbing deneyimleri tizerindeki potansiyel etkisine 151k tutmaktadir. Bu tez
calismasinda, bekar kigilerin evli kisilere kiyasla tehdit ve taciz, 6zel yasama miidahale alt
boyutlarinda evli kisilere kiyasla daha yiiksek puanlar aldiklari ortaya konmustur. Evli
kisilerin ise i¢sel tatmini bekar kisilere gore daha fazladir. Medeni durum, bu caligmalar
arasinda ortak bir konu olarak ortaya ¢ikmakta ve hem akademik hem de saglik ortamlarinda
mobbinge karst koruyucu bir faktor olarak potansiyel roliinii géstermektedir. Bulgular toplu
olarak, evli olmanin mobbing deneyimlerine kars1 bir tampon gorevi gorebilecegini ve bdylece
i3 memnuniyetinin artmasina katkida bulunabilecegini diislindiirmektedir. Arastirmamizda
elde edilen sonuglar, evliligin mobbing iizerindeki koruyucu etkilerini anlamak i¢in daha fazla
arastirma yapilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bekar akademisyenlerin yiiksek mobbing
ve diisiik i¢sel tatmin puanlar1 yasadiklari zorluklar isaret etmektedir. Bu baglamda, akademik
kurumlarin bekar akademisyenlere 6zel destek ve rehberlik sunarak stres yonetimi ve is-yasam
dengesi konularinda yardimci olmalar1 faydali olacaktir. Ayrica, igsel tatmini artirmak igin
kisisel gelisim programlar1 ve destek hizmetleri sunulmasi, ¢alisanlarin is memnuniyetini ve

genel iyilik hallini iyilestirebilir.

Bu tez ¢alismasinda, akademisyenlerin gorev siirelerine gore Mobbing Olcegi ve
Minnesota Is Tatmini Ol¢egi puanlar karsilastirilmistir. Sonuglara gére, Mobbing Olgegi'nin
is ve kariyer ile ilgili engeller ile ise baglilik alt 6l¢ek puanlarinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Mobbinge paralel olarak, akademisyenlerin is tatmini, refahlar1 ve tiretkenlikleri
icin ¢ok Onemlidir. Minnesota Is Tatmini Olgegi kullamlarak is tatmini arastirilmis ve

akademik pozisyonlara gore igsel ve digsal tatmin diizeylerinde farkliliklar bulunmustur.
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Profesorler daha yiiksek icsel memnuniyet sergilerken, arastirma gorevlileri daha yiiksek

dissal memnuniyet gostermistir.

Ozellikle kadrolu olmayan 6gretim iiyeleri gibi belirli hassas gruplar icin koruyucu
onlemlerin uygulanmasi, bu kisilerin mobbinge daha az maruz kalmalarin1 ve daha fazla is

tatmini duymalarini saglayabilir.

16 y1l ve iizeri ¢alisma siiresine sahip akademisyenlerin is ve kariyer ile ilgili engeller
alt 6l¢ek puanlari, 5 yilin altinda ve 6-10 yil arasinda ¢aligma siiresine sahip akademisyenlere
gore daha diisiiktiir, ise baglilik alt 6l¢ek puanlari ise daha yiiksektir. Ayrica, akademisyenlerin
calisma siiresine gdre Minnesota Is Tatmini Olgegi'ne ait icsel tatmin alt dlgek puanlart
arasinda da anlamli bir fark gorilmistir. 16 yil ve {izeri calisma siiresine sahip
akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeyleri, 5 yilin altinda veya 6-10 y1l arasinda galigma siiresine
sahip olan akademisyenlerden daha yiiksektir. Bu durum, is deneyiminin akademik personel
arasindaki mobbing deneyimleri ve is tatmini {lizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Ayni
zamanda sunu akla getirmektedir. 2010 ve 2016 yillar1 arasinda Tiirkiye’de, 6zellikle yeni
kurulan tniversiteler icin nitelikli 6gretim {iiyeleri yetistirmek ve gerekli insan kaynagini
saglamak amaciyla Ogretim Uyesi Yetistirme Programi (OYP) uygulanmaya baslamistir. Bu
siiregte, 50d, 33a ve OYP olmak iizere ii¢ farkl1 arastirma gérevlisi kadro tiirii olusturulmustur.
Bu kadrolardan 50d, arastirma gorevlilerinin gegici statiide c¢alistiklar1 ve geleceklerini
belirsizlik iizerine insa ettikleri bir kadro tipi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica, bu kadro
tiirlerinin zaman zaman baski araci olarak kullanildig1 da sikca dile getirilmektedir. Bu
sartlarda, boyle bir ¢calisma ortaminda bir arastirma gorevlisinin yiiksek diizeyde is tatmini
yasamasi pek olasi gériinmemektedir. Ayrica, bu kisiler kadro baskis1 nedeniyle daha yogun
mobbinge maruz kalabilirler. Diger kadrolar ise, daha az belirsizlik ve nispeten daha iyi

olanaklar sunan secenekler olarak bilinmektedir.

Her ne kadar arastirma gorevlileri ayn1 unvana sahip olsa da, kadro tlrlerine gore
maddi ve manevi olanaklarda belirgin farkliliklar mevcuttur. Ornegin, 50d kadrosu gegici bir
statiiye sahip oldugundan, egitim siireci tamamlandiginda is giivencesi bulunmamaktadir. Bu
da, meslegin heniiz basinda olan ve doktora derecesini almis bir akademisyenin issiz kalma
riskini beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, bu kisilerin ise bagliliklar1 diisiik olabilir. Buna
karsin, 33a ve OYP kadrolarinda ise atama gerceklesmemis olsa bile kadro devam etmektedir.
50d kadrosunda bulunan bir arastirma gorevlisinin ayni iiniversitede egitimine devam etme
zorunlulugu baski araci olarak kullanilabilirken, 33a ve OYP kadrosundaki arastirma
gorevlileri, 2547 sayili kanunun 35. maddesi kapsaminda bagska bir tiniversitede egitim gorme

ve ardindan kurumlaria geri donme hakkina sahip olmaktadirlar. Ayrica, 50d kadrosundaki
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arastirma gorevlileri, enstitii ve fakiilte arasinda kalirken, 33a veya OYP kadrosundakiler
yalnizca fakiilte kadrosunda yer aldiklari i¢in enstitiiyle bir iliskileri olmamaktadir. Bu durum,
psikolojik acidan farkli bir etki yaratabilmektedir. Ornegin, 50d kadrosundaki bir arastirma
gorevlisine hem enstitlii hem de fakiilte tarafindan gorevler verilebilmektedir. Ancak fakiilte
kadrosunda olanlar, enstitii tarafindan herhangi bir is yiikiiyle kars1 karsiya kalmamaktadir. Bu
nedenle, 50d ile OYP ve 33a kadrolarinda galisanlarin ise baglilik diizeylerinde de farkliliklar
ortaya ¢ikabilmektedir.

Mobbinge paralel olarak, akademisyenlerin is tatmini, refahlar ve iiretkenlikleri i¢in
cok dnemlidir. Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilarak is tatmini arastirilmis ve akademik
pozisyonlara gore i¢sel ve digsal tatmin diizeylerinde farkliliklar bulunmustur. Profesérler
daha yiiksek igsel memnuniyet sergilerken, aragtirma gorevlileri daha yiiksek digsal
memnuniyet gdstermistir. Ozellikle kadrolu olmayan &gretim iiyeleri gibi belirli hassas gruplar
i¢cin koruyucu 6nlemlerin uygulanmasi, bu kisilerin mobbinge daha az maruz kalmalarini ve

daha fazla is tatmini duymalarim saglayabilir.

Kurumlar, farkindalik, destek ve 6zel koruyucu onlemlere 6ncelik vererek, akademik
toplulugun tiim tiyeleri i¢in saygt, kapsayicilik ve esenlik ortamini gelistirebilirler. Bu, refahin
korunmasi ve elverisli bir akademik atmosferin tesvik edilmesi igin gereklidir. Sonug olarak,
bu caligmalardan elde edilen bulgular, akademisyenler arasinda mobbingin yayginligi ve
etkileri iizerinde gii¢ dinamikleri, kariyer baskilar1 ve gorev siiresinin karmasik etkilesiminin
altim1 ¢cizmektedir. Akademik kurumlar bu sorunlar1 kabul ederek ve ele alarak, tiim 6gretim
iiyeleri icin daha saglikli, daha adil ve elverisli calisma ortamlarini tesvik etmek i¢in caba

gosterebilirler.

Ayrica bu tez ¢alismasinda, mobbing Olgegi puanlar ile is tatmini 6lgegi puanlari
arasindaki iliski arastirilmistir. Akademisyenlerin Mobbing Olgegi'nin is arkadaslari ile
iligkiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili engeller ve 6zel yasama miidahale alt 6l¢ek
puanlari ile Minnesota Is Tatmini Olgegi'nin genel puanlari ve i¢sel doyum ile digsal doyum
alt 6lcek puanlar1 arasinda negatif ve anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Bu
durum, akademisyenlerin ig arkadaslari ile iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili
engeller ve 6zel yasama miidahale alt 6l¢ek puanlar arttikca, i¢sel doyum ve dissal doyum alt
dlgek puanlari ile Minnesota Is Tatmini Olgegi genel puanlarinin azaldigini gostermektedir.
Bu durum, igyeri mobbinginin ¢alisanlarin refah1 ve is tatmini iizerinde zararli etkileri

olabilecegini gosteren onceki aragtirmalarla tutarlidir.

100



flging bir sekilde, ise baglilik puanlari ile is tatmini arasinda anlaml bir korelasyon
bulunmamistir. Bu, bir akademisyenin isine yiiksek diizeyde bagli olsa bile, mobbingden
olumsuz etkiler yasayabilecegini ve daha diisiik is tatmini seviyelerine sahip olabilecegini
gosterebilir. Bu, ise bagliligin tek basina bireyleri isyeri mobbinginin olumsuz etkilerinden

korumak i¢in yeterli olmayabilecegini géstermesi agisindan dnemli bir bulgudur.

Is tatmini puanlarim yordamak amaciyla akademisyenlerin Mobbing Olcegi alt boyut
puanlar1 kullanilmistir. Sonuglar, is arkadaslartyla iliskiler, is ve kariyerle ilgili engeller ve
0zel hayata miidahalenin is tatmini {izerinde negatif etkileri oldugunu gostermistir. Mobbingin
bir diger boyutu olan ise baglilik ise is tatminine pozitif bir etki yapmaktadir. Mobbingin tim
alt boyutlar birlikte analiz edildiginde, i tatminini %84,63 oraninda yordadig1 goriilmiistiir;
bu da son hipotezimizi desteklemistir. Bu gii¢lii yordama etkisi, konuyu agiklayan farkli
degiskenlerle yapilan arastirmalarin énemini vurgulamakta ve insan dogasini anlamak igin
bireyin biyolojik, psikolojik ve sosyal boyutlarinin bir biitiin olarak ele alinmasi gerektigini
belirten George Engel'in biyopsikososyal yaklasimini diistindiirmektedir. Bu yaklagim, is
yerinde mobbing ve is tatmini {izerinde 6nemli bir rol oynamaktadir ¢iinkii calisanlarin is
yerindeki deneyimleri, yalnizca bireysel Ozelliklerinden degil, aym1 zamanda iginde
bulunduklar1 sosyal ¢evre ve psikolojik durumlarindan da etkilenir (Rajalingam, D.; 2020).
Biyolojik faktdrler, kisinin genel saglik durumu ve stres tepkileri gibi unsurlari igerirken,
psikolojik faktorler, kiginin algilar1, duygusal durumu ve motivasyonu gibi unsurlari kapsar.
Sosyal faktorler ise, is yerindeki iligkiler, orgiitsel kiiltir ve destek sistemlerini icerir.
Mobbing, calisanlarin psikolojik ve sosyal ac¢idan zarar gérmesine neden olan bir siirectir ve
bu zararlar biyopsikososyal bir perspektiften ele alinarak daha kapsamli bir sekilde
anlagilabilir. Ornegin, mobbing magdurlarinin sadece psikolojik stres yasamadiklari, ayni
zamanda biyolojik olarak da strese bagli saglik sorunlari yasadiklari ve sosyal izolasyon
hissettikleri bilinmektedir. Bu nedenle, mobbingle miicadelede sadece bireysel dayaniklilik ve
psikolojik destek degil, ayn1 zamanda is yerindeki sosyal dinamiklerin iyilestirilmesi ve
orgiitsel miidahaleler de gereklidir. Is tatmini ise ¢alisanlarin islerinden ne derece memnun
olduklarim belirleyen bir kavramdir ve biyopsikososyal yaklasim, ig tatmininin yalnizca igin
kendisiyle ilgili faktorlerden degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ve sosyal
etkilesimlerinden de etkilendigini vurgular. Calisanlarin biyolojik ihtiyag¢larinin karsilanmasi,
ergonomik calisma kosullarinin saglanmasi, psikolojik ihtiyaclarmin taninmasi, takdir edilme
ve kendini gergeklestirme firsatlarinin sunulmasi ve sosyal ihtiyaclarinin desteklenmesi,
olumlu is iliskileri ve ekip ¢aligmasinin tesvik edilmesi is tatminini artiran 6nemli unsurlardir.

Giincel arastirmalar, is yerinde biyopsikososyal yaklagimin benimsenmesinin hem mobbingin
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onlenmesinde hem de is tatmininin artiritlmasinda etkili oldugunu géstermektedir (Campbell
vd. 2012; Vos ve Kirsten 2015). Bu baglamda, is yerinde daha saglikli ve verimli bir ¢aligma

ortami yaratmak i¢in biyopsikososyal faktorlerin dikkate alinmasi biiylik 6nem tasimaktadir.

Literatirdeki tiim calismalar arasinda tutarli bir bulgu, mobbingin yaygmligi ve
bireyler iizerindeki derin etkisinin kabul edilmesidir. Ruh sagligi ve genel refah tizerindeki
zararl etkiler, bu sorunu etkili bir sekilde ele almak i¢in koruyucu ve onleyici ¢aligmalara
duyulan ihtiyacin altin1 ¢izmektedir. Akademik ortamda mobbingin dinamiklerini daha iyi
anlamak ve etkili onleme ve miidahale stratejileri gelistirmek amaciyla bu alanda daha fazla

arastirma yapilmasi onerilmektedir.
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