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OZET

Dilek KUYUMCU
Saglik Sektdriinde Mobbing ve Is Doyumuna EtkKisi
Yiiksek Lisans Tezi
Istanbul, 2023

Mobbing, son yillarda sik sik karsimiza ¢ikan, ¢alisanda verim, performans ve is
doyumunu azaltan, orgiitlerde ise ekonomik kayiplara neden olan bir olgudur.
Calismada mobbing ve is doyumu ile ilgili bilgi verilmis, mobbing ve is doyumu
iliskisi incelenmistir. Arastirma Istanbul’da bulunan 3 kamu ve 3 &zel hastanede
yapllmlstlr Aragtirmanin evreni saglik sektorii ¢alisanlarindan olan hemsirelerdir.
Orneklemi ise, Istanbul’daki 6zel ve kamu hastanelerinde gérev alan goniilliiliik
esasina gore secilmis 200 adet hemsiredir. Seckisiz (rastgele) 6rneklem se¢cme
teknigi kullanilmistir. Arastirma da veri temin etmek ig¢in birincil veri toplama
yontemi olan anket kullanilmistir. Anket ii¢ béliimden olusmaktadir. Birinci boliim
demografik 6zellikleri icermekte olup, ikinci béliimde mobbingin varligini tespit
etmek iizere 51 soruluk “Leymann’mn Uyarlanmis Psikolojik Yilgmlik Olgegi
(LUPYOQ)” ve iigiincii béliimde ise Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen 20 soruluk “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kisa formu
kullanilmustir. Verilerin analizi SPSS Istatistik 26 ile yapilmustir. Ikili gruplarin
karsilastirilmasinda Independent Sample T testi, ikiden fazla gruplarin
karsilastirilmasinda One Way Anova Testi, normal dagilim sergilemeyen ikili
gruplarin karsilastiriimasinda Mann Whitney U testi, gruplar arasindaki farkliligin
incelenmesinde Post Hoc testleri, Korelasyon analizinde Pearson ve Spearman
testleri kullanilmistir. Saglik ¢alisanlarinin mobbing algisinin is doyumuna etkisi
ise basit dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir.Yapilan arastirmada mobbing
algis1 ve is doyumu iliskisinin dogrusal oldugu goriilmiistiir. Baska bir deyisle
mobbinge arttikca is doyumunun azaldifi goriilmektedir. Is doyumu diizeyi,
mobbingten %49 oraninda etkilenmektedir.

Anahtar Kelimeler

Mobbing, is doyumu, saglik ¢alisanlar



ABSTRACT

Dilek KUYUMCU
Mobbing in the Health Sector and Its Effect on Job Satisfaction
Master’s Thesis
[stanbul, 2023

Mobbing is a phenomenon that has been frequently encountered in recent years,
reduces employee productivity, performance and job satisfaction, and causes
economic losses in organizations. In the study, information about mobbing and job
satisfaction was given, and the relationship between mobbing and job satisfaction
was examined.The research was conducted in 3 public and 3 private hospitals in
Istanbul. The universe of the research is nurses who are health sector workers. The
sample, on the other hand, is 200 nurses selected on a voluntary basis, working in
private and public hospitals in Istanbul. Random sampling technique was
used.Questionnaire, which is the primary data collection method, was used to obtain
data in the research. The survey consists of three parts. The first part includes
demographic characteristics, in the second part “Leymann's Adapted Psychological
Frustration Scale (LUPYQ)” with 51 questions to detect the presence of mobbing,
and in the third part, “Minnoseto Job Satisfaction Scale” with 20 questions
developed by Weiss, Davis, England and Lofquist. form has been used.Data
analysis was done with SPSS Statistics 26. Independent Sample T test was used to
compare paired groups, One Way Anova Test was used to compare groups of more
than two, Mann Whitney U test was used to compare paired groups that did not
show normal distribution, Post Hoc tests were used to examine differences between
groups, and Pearson and Spearman tests were used for correlation analysis. The
effect of the mobbing perception of health workers on job satisfaction was
examined by simple linear regression analysis.In the study, it was seen that the
relationship between mobbing perception and job satisfaction was linear. In other
words, as mobbing increases, job satisfaction decreases. Job satisfaction level is
affected by mobbing by 49%.

Key words

Mobbing, job satisfaction, health workers
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BIRINCIi BOLUM: MOBBING

Bu béliimde, mobbingin tanimi, tarihsel gelisimi, mobbing siirecinde yer alanlar, mobbingle
ilgili temel kavramlar, mobbingin tiirleri, mobbingin dereceleri, mobbinge sebep olan
faktorler, mobbingin asamalari, mobbingin etkileri, mobbingle miicadele yontemleri, hukuki

acidan mobbing ve saglik sektdriinde mobbing konular1 alinmaistir.
1.1. Mobbingin Tanimi

Mobbing kelimesi son yillarda sik sik karsimiza ¢ikmakla birlikte, Latince “Mobile Vulgus”
sozcliglinden tiiretilmistir. Mobbing, psikolojik taciz, psikolojik terdr, psikolojik yildirma,
kusatma, saldirma, bezdiri gibi kelimelerle es anlamli olarak kullanilmaktadir. ingilizce’de
ise “mob” eylemi bir yerde bulunmak, saldirmak, isgal etmek gibi anlamlar icermektedir. Is
hayatinin 6nemli sorunlarindan olan mobbing calisanlarin verimliligini ve is doyumunu

azaltmakta, orgiitleri ise ekonomik kayiplara ugratmaktadir.

Mobbing kavrami uzun yillardir var olmasina ragmen uzunca bir siire adlandirilmamistir.
Yapilan arastirmalara gdre mobbingin tek bir tanimi olmamakla birlikte, bazilar1 su

sekildedir:

[lk olarak Isveg bilim adami Heinz Leymann tarafindan 1984 yilinda yapilan tanimi: ~ “Bir
veya daha fazla bireyin tek bir bireye sistemli olarak uyguladiklar1 etik dis1 iletisim ile

diismanca davraniglardan olusmaktadir.” (Leymann, 1996).

Field, yildirma kavraminmi bireylerin 6zsaygilarina ve 6zgiivenlerine yonelik devamli ve

acimasiz bir saldir1 olarak tanimlar (Tiaz, 2006).

Mobbing, bir kisinin bagka bir kisi ya da kisilere devamli olarak kotii amagli davraniglarda
bulunmasi, karsisindaki kisinin toplumdaki sayginligini diislirmesi, dalga gegmesi, saldirgan
bir ortam yaratmasi ve bireyin istifaya mecbur birakilmasi olarak nitelendirilebilir
(Davenport vd., 2003).

Mobbing, Diinya Saghk Orgiiti (WHO)’ ne gére, siradan bir anlasmazliktan iki yoniiyle
ayrilmaktadir. Birincisi ¢atigmanin faydalar1 olmasina ragmen mobbingin yalnizca zararinin

olmasi, ikincisi ise mobbingin ahlak disi olmasidir (WHO, 2003).



TDK (Tirk Dil Kurumu)’ ya gore ise mobbing belli bir bireyi hedefleyerek, o bireyi

toplumda kiictik diisiirme, soyutlama, huzursuz etme ve bezdiri anlamina gelmektedir.

Kisiyi hedef alarak, ona yoneltilen ve o Kisiyi savunmasiz, ¢aresiz duruma getiren davranisin
mobbing sayilmasi igin, bu davranislarin belli siklikta (haftada en az bir defa) ve belli bir
zaman diliminde (en az alt1 ay) yapiliyor olmasi lazimdir. Ayrica davranig is yerinde
gerceklesmeli, kasitli yapilmali, pasifize etme, bezdirme amaglari olmali, sistematik olmali
ve magdurun saghigina, meslegine, kisiligine zarar vermelidir. Mobbing gizli ya da alenen
olabilir. Mobbing genellikle iistler tarafindan altlara uygulandigi gibi ayni seviyede ¢alisanlar
arasinda da olabilir. Hatta ¢ok sik olmamakla birlikte altlarin da iistlere mobbing uyguladig:
goriilmektedir. Mobbing davraniglarina Ornek olarak kisiyle alay etmek, ortamdan
soyutlamak, siirekli acigin1 aramak, s6ziinii kesmek, kendini ifade etmesine izin vermemek,
taciz etmek, asagilamak, lakap takmak, verilen isi geri almak, yerine is vermemek,
kapasitesinin altinda isler yaptirmak, azarlamak, yiiksek sesle konusmak verilebilir. Verilen
isi yapmamak, gec¢ yapmak, isleri kasitli olarak aksatmakta altlarin iistlere yaptig1 mobbinge

ornek verilebilir.

Orgiit icerisinde yasanan her olumsuz iletisim mobbing degildir. Giiniimiizde bircok ¢alisma
ortami c¢atisma halindedir. Yoneticiler de rekabeti artirmak i¢in bu durumu
desteklemektedirler. Bu gibi durumlarda basar1 elde edildiginde catisma biter, fakat
mobbingde aylarca hatta yillarca siirebilir. Gittik¢e siddeti artar ve magdurun fiziksel, ruhsal

sagligina ciddi zararlar verir.
1.2. Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami ilk defal958 yilinda, Avusturyali Konrad Lorenz tarafindan kus gibi

kiigiik hayvanlarin, kendinden giiclii fakat yalniz bir hayvana (6rnegin tilki) birlik olarak
saldirmasi; ya da ayni kulugkadan ¢ikan kuslarin kendilerinden daha gii¢siiz kusu besinlerden
uzaklastirarak dislamasi, daha da gii¢sliz duruma getirmesi ve daha sonra 6ldiirerek gruptan
atmasini tanimlamak i¢in kullanilmistir. Mobbingle ilgili olarak ilk defa 1972 yilinda Isveg’te
“Mobbing: Cocuklar Arasinda Grup Siddeti” adli kitap basilmistir (Davenport vd., 2003).
Isvecli Dr. Peter-Paul Heinemann ise, cocuklarim birbirlerine yaptig1 akran zorbalig1 izerinde
calismistir. Heinemann, zorbalik 6nlenmezse durumun intihara yol agabilecegini belirtmistir
(Cobanoglu, 2005).



Ancak mobbing bilimsel anlamda ilk kez 1984 yilinda Alman psikolog Heinz Leymann
tarafindan tanimlanmistir. Mobbingi bir veya daha fazla birey tarafindan, bir bireye
sistematik olarak yapilan etik dis1 iletisim olarak tanimlamistir. Is yasantisinda mobbing ise
yine ilk olarak 1984 yilinda Isveg’te “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu bir raporun
icinde Dr. Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir. Mobbing daha oncelerden beri
bilinmesine ragmen ilk defa bu toplantida bilimsel anlamda incelenmistir. Heinz Leymann,
zorbalik kelimesinin okullarda, mobbing kelimesinin ise is yerlerinde kullanilmasinin daha

uygun oldugunu ifade etmistir. (Ozdemir ve A¢ikgdz, 2007)

1.3.Mobbing Siirecinde Yer Alanlar

Genel olarak mobbing siirecinde 3 grup yer almaktadir. Bunlar:

e Mobbingi Uygulayanlar (Mobberlar)
e Mobbing Magdurlar1 (Kurbanlar)
e Mobbing Seyircileri

1.3.1.Mobbingi Uygulayanlar (Mobberlar)

Leymann insanlarin 4 ana sebepten Otiirii mobbinge bagvurduklarini belirtmistir (Ergin,

2013)
1. Dligmanliktan keyif almak
2. Bosluktan olusan keyif arayisi,
3. Onyargilar1 kanitlamak,

4. Bireylere grup kurallarini kabul ettirmek.

1.3.1.1. Mobbingci Tipleri
Mobbing uygulayanlari asagidaki kisilik tiplerine gore ayrilmaktadir (Tinaz, 2006):

1.1.1.1.1. Narsistik Mobbingciler

Narsistik kisilik yapisi yogun bir sekilde begenilme arzusundan, empati yoksunlugundan
gelir. Narsistik kisiler kendi basari ve donanimlarini olaganiistii goriip, kendilerinin ¢ok
onemli olduguna inanirlar. Narsistik kisiler, duyduklart yogun korku nedeniyle

etrafindakileri denetleme ve kontrol etmeye calisirlar. Caligma ortaminda narsist yapida bir
3



yonetici varsa, ¢alisanlar onlar i¢in insan faktorii olma diginda sadece is goren roliinii ifade
etmektedir. Yonetici olarak ¢aliganlarindan en iyi performansi gostermelerini isterler ancak
calisanin ummadig1 yetenek ve becerisini fark ettiginde durumu tehdit olarak algilar ve
mobbing davranislarini ortaya ¢ikarmaya baslarlar (Poussard ve Camuroglu,2015). Bu kisiler
olduk¢a kiskanglardir. Basarili olan ve tehdit olarak gordiikleri calisma arkadaslarini,

mobbingle yollarindan kaldirmaya ¢alismaktadirlar.

1.1.1.1.2. Hiddetli, Bagirgan Mobbingciler

Bunlar, tipik mobbingcilerdir. Bagirip cagirarak, korkutarak calisanlari kontrol etmeye
calisirlar. Duygularin1 kontrol etmekte zorlanirlar. Sebep yokken bagirip ¢agirirlar, sonra
hicbir sey olmamis gibi ¢alismaya devam ederler. Calisanlara sik sik amirin kendileri

oldugunu hatirlatirlar.

1.1.1.1.3. Iki Yiizlii Yilan Mobbingciler

Islerini gizliden halleden tiplerdir. Kisilerin basarisim1 ¢ekemezler ve alttan alta
motivasyonlarini bozmaya, sabote etmeye calisirlar. Yaptiklart seyleri agiktan agiga degil,
sosyal maske takarak yaparlar. Siirekli yeni kotiiliikklerin pesindedirler. Magduru asla rahat

birakmazlar.

1.1.1.1.4. Megaloman Mobbingciler

En biiytik 6zellikleri kendilerini biiylitme ihtiyaclart ve numara yapmalaridir. Kendilerini
diger insanlardan daha iistiin goriirler ve bunu bir sekilde kars1 tarafa hissettirirler. Boylece
kendi yetersizlik ve basarisizliklarinin Gistiinii 6rtmeye calisirlar. Kendi istek ve ihtiyaglarina

gore yeni kurallar olusturabilirler.

1.1.1.1.5. Elestirici Mobbingciler
Stirekli hata ararlar, konusurlar, sikayet ederler ve hep olumsuzdurlar. Calisma ortamini

gergin ve stresli hale getirirler. Bu tip mobbingciler, yoneticileri tarafindan sevilmektedirler.

1.1.1.1.6. Hayal Kirikhigina Ugramis Mobbingciler
Is yasantis1 disinda, kisisel hayatlarindaki sorunlar, catismalar, problemler bu tiir

mobbingciyi yogun hayal kirikligina ugratir.

Mobbingci, 6zel yasamindaki bu problemleri is yasamina yansitir. Hedefleri genelde
kadinlardir.



1.1.2. Mobbinge Ugrayanlar (Magdurlar)
Mobbinge ugrayanlarla ilgili yapilan arastirmalar magdurlarin genellikle ¢aligkan, diiriist,
giivenilir, kariyer sahibi, mobbing yapan i¢in potansiyel olusturabilecek kisiler oldugunu

gostermektedir.

Ancak her mobbinge ugrayan kisi bu tarz kisilik yapisina sahip degildir. Verilen isi
yapmayan, aksatan, ise gec¢ kalan, iist yonetime boyun egemeyen kisiler de mobbinge

ugrayabilir.
Ayrica ige yeni baslayan, yalniz kisiler de mobbing i¢in potansiyel elemandir.

1.1.3. Mobbing Seyircileri
Mobbing seyircileri, siirece direk karigmayan fakat farkinda olan ve siirece zaman zaman

dahil olan kisilerdir. Mobbing seyircileri davraniglarina gore su sekilde siniflandirilabilirler:

(Tmaz, 2008).

Diplomatik Izleyici: Bu grup, genelde caligma ortaminda uzlagmaci tutum sergiler ve
arabuluculuk yapar. Bu tarz davranislar kimilerinin hosuna gitse de, kimilerini rahatsiz eder.

Bu nedenle, bu grubun ileride mobbinge ugrama ihtimali vardir.

Yardaker Izleyici: Bu grup, mobbingciye karsi ¢ok sadiktir. Mobbingcinin her istegini
yerine getirmeye ¢alisirlar. Fakat bunun baskalar1 tarafindan anlasilmasini istemezler.

Fazla ilgili izleyici: Bu grup, baskalarinin 6zel hayati ve problemleriyle oldukca fazla
ilgilidir. Bu kisiler potansiyel mobbingcidir.

Bir Seye Karismayan Izleyici: Bu grup izleyiciler, is ortaminda hicbir seyle ilgilenmez ve
fikirlerini bildirmezler. Cok fazla gbz 6niinde olmak istemezler. Mobbinge kars1 herhangi bir

tepkide bulunmaz. Tamamen ilgisizdir. Mobbing uygulayicisina yardimda da bulunmaz.

Iki Yiizlii Yilan Izleyici: Tarafsiz gibi goriiniirler fakat alttan alta belli bir yaklagimi
savunurlar. Genellikle mobbingciden yana olurlar. Kendilerine de mobbing uygulanmasi

korkusuyla magdura yardim etmezler.

1.4.Mobbinle Ilgili Temel Kavramlar



1.4.1. Catisma

Iki veya daha fazla bireyin arasindaki cesitli sebeplerden kaynaklanan anlasmazliga ¢atisma
denir. Cikarlarin ortiismemesinden ve farkli tutumlardan kaynaklanabilir. Bununla birlikte,
caligmalar1 engelleyen, degistirilmesi ve kontrol edilmesi gereken davranigsal bir sapma
olarak da ifade edilebilir. Catisma, bireylerde baskilara sebep olarak davranis bozukluklarina

yol agabilir (Yaman, 2009).

1.4.2. Zorbalhk

Zorbalik mobbingle ilgili kavramlardan biridir. Ayni zamanda okullarda ¢ocuklar arasindaki
gruplagsmay1 da ifade eder. Zorbalikta mobbingden farkli olarak fiziksel siddette vardir.
Mobbingde ise daha ¢ok sinsi planlar yer alir (Giin, 2009).

Zorbalik kavrami benzer kelimeleri ifade etmek icin; “Bullying” (zorbalik), “Workplace
Bullying” (is yeri zorbalig1), “Work or Employee Abuse” (is ya da isgoéren tacizi),
“Emotional Abuse” (duygusal taciz), “Verbal Abuse” (sozlii taciz), “Work Harassment”
(isyeri tacizi), “Horizontal Violence” (yatay siddet), “Bullying at Work” (isyerinde zorbalik),
“Mistreantment” (kotii muamele), “Intimidation” (gézdag: verme) gibi kavramlarla ifade
edilmektedir (Komisyon, 2011).

Leymann (2011), zorbalik sozciigiiniin kullanimini mobbingden ayirmistir. Zorbalik
kelimesi okullarda, ¢ocuklar arasindaki siddeti ifade ederken, mobbing isyerinde yetiskinler
arasindaki olumsuz davranislar1 ifade etmektedir. Mobbing daha ¢ok bir grup ya da birkag
kisi tarafindan uygulanir. Zorbalik ise genellikle tek kisidir.

1.4.3. Siddet

Siddet, uygulayan kisi tarafindan istemli olarak karsi tarafa farkli amacglar adina ¢ikar
saglamak, onlara kars: istiinliik ya da hakimiyet kurmak, istenilen hal ve hareketleri elde
edebilmek, imtiyaz ya da ayricalik saglamak, sayginlik ya da sevgi kazanmak, kisacast maddi
ve manevi ¢ikar ve menfaatlerin elde edilmesini saglamak amaci ile fiziksel, sozlii, psikolojik
ya da isaretler yardimi ile uygulanan hareketlerin tiimiine denmektedir. Siddet, saldirganlikla
baglantili bir davranistir. Bireye yonlendirilmis, bireyin istemedigi ve o bireyi tahrik edici,
yipratici olabilmekte ve zaman zaman davranistan kaginmay1 ya da o davranisi yapmamayi
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icermektedir. Bu durumda da fiziksel her davranis siddet tanimi i¢inde degerlendirilirken
fiziksel olmayan bazi davraniglar psikolojik siddet tanimi ig¢inde yer almaktadir (Tutar,
2004).

1.4.4. Cinsel Taciz

Taciz din, dil, 1rk, renk, milliyet ve siyasi goriis gibi nedenlerle, bir kisinin rahatin1 bozma,
keyfini kagirma, tedirgin etme ve sikint1 verme anlamina gelmektedir. Taciz; farkli sekillerde
gerceklesebilir. Cinsel taciz, cinsel imalarla kisinin moralini bozmak, huzurunu kagirmak
anlamlarma gelir. Cinsel tacizle her yerde karsilagilabilir. Evde, okulda, sosyal alanlarda ve
ozellikle isyerinde kars1 karstya kalinabilir bu durumla daha ¢ok kadinlar karsilasmaktadir.
Bu nedenle cinsiyet ayrimciligina neden olabilir. Istenmeyen tiim davranislar da cinsel taciz
olarak degerlendirilebilir (Cobanoglu, 2005).

1.4.5.Stres

Stres de mobbingle baglantil1 bir olgudur. Fakat mobbingin nedeni degil sonucudur. Kisileri
etkileyen, davraniglarina, verimliliklerine ve insanlarla iligkilerine zarar veren olgu stres
olarak tanimlanir. Stres, sebepsiz bir sekilde ortaya c¢ikmaz. Kisinin yasadigi ¢evredeki
degisiklikler onu etkilemeye basladiginda stres olusur. Bu degisikliklerden etkilenme orani

kisilere gore degisir (Eren, 2001).

1.5. Mobbingin Tiirleri

Mobbing denilince akla iistler tarafindan astlara uygulanan baski gelse de, durum her zaman
bu sekilde gerceklesmez. Kimi zaman astlarda {istlerine mobbing uygulayabilmektedir.
Hatta ayn1 statlide c¢alisan, aynmi yetilere sahip kisilerde birbirlerine mobbing

uygulayabilmektedir.

Orgiitlerde ortaya cikan mobbingin, “yukaridan asagiya (dikey)”, “asagidan yukariya
(dolayl)” ve “es degerler arasinda (yatay)” olmak {izere ii¢ sekilde gerceklestigi
goriilmektedir. (Glingor, 2008)



5.1. Yukaridan Asagiya Dogru (Dikey) Mobbing

Mobbingin en sik karsimiza ¢ikan tiirdiir. Bu tlirde {ist yonetim sahip oldugu giicii, astlari
ezmek, sindirmek igin kullanir. Ustler; kisisel catimalar, basarili astlarin kendilerine rakip
olabilmesi ve basarisiz ¢alisanlar isten uzaklastirabilmek i¢cin mobbing yapabilmektedir.
(Glingor, 2008).

Yukaridan asagiya mobbingin en bilinen sebepleri sunlardir (Tinaz, 2008):

e Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Bu durum kendisinden daha fazla basarili ve galiskan bir
astin varhigi nedeniyle olusur. Yonetici, astin basarisini, varligini tehdit olarak gérdiigii igin
onu engellemeye baski yapmaya baglar. Basit iste calisan bir bireyi kurban olarak segtiyse,
daha ¢ok is talep edebilir. Daha sonra onu tembellikle ve beceriksizlikle suglayabilir. Fakat
daha giiclii bir kurban sectiyse baska planlar kurabilir. Kurbanin yaptig1 igleri kendi yapmis

gibi gosterebilir, onun basarisini kendine mal edebilir.

e Kayirma: Bu durumda kayrilan kisi {istse, yonetimden aldig1 giicle kendi fikirlerine
uyusmayan astlarini rahatlikla ezebilir. Kendinde her seyi yapma, diledigi gibi davranma
hakkini goriir. Siirekli kendini koruyan birilerinin oldugundan emindir. Kayrilan kisi ast ise,

iistlin yetersiz oldugunu gostermeye calisir.

e Yas Farki: Bu durumda iist, kendinden daha geng¢ astin varligini tehdit olarak goriir ve
korkar. Bu korkuyla birlikte is yerinde hala vazgecilmez ve basarili oldugunu kanitlamak
ister. Mobbing siirecini bdylelikle baglamis olur. Ust kendini geng¢ ve basarili hissetse bile

mobbinge basvurabilir.

e Politik Nedenler: Politika, mobbinge zemin olusturan etmenlerden biridir. Is yerinde

politik diistinceler 6zellikle acike¢a dile getirilmisse kayirma veya dislanmalara sebep olabilir.

5.2. Es Degerler Arasinda (Yatay) Mobbing

Ayni kurumda ve ayni statiide ¢alisan bireyler arasinda bazi sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikan,
es degerler arasinda ya da yatay mobbing olarak adlandirilan mobbing tiirtidiir. Bu mobbing
tiirliinii uygulayanlar, genellikle esit pozisyonda calisan kisilerdir. Yatay mobbingin birgok

nedeni olabilir.



Davenport yatay psikolojik tacizin sebeplerini sdyle agiklamistir: Kiskanglik, korku gibi
sebeplerle is gorenlerin birbirlerini rakip goérmesi nedeniyle kendi pozisyonunu
saglamlastirabilmek i¢in ayni pozisyonda bulunan is gorene yaptigir psikolojik baskinin

sonucu olarak tanimlanmaktadir (Davenport vd., 2003).

Ayni is yerinde calisan kisiler tarafindan yapilan ufak tefek sakalar ve rahatsiz sozlerle
konusmalarla baglayan, daha sonra kisinin etnik kokeni, kiiltiirel yapisi, memleketi ile ilgili
yapilan olumsuz konusmalarla devam eden durum psikolojik taciz siirecini oldukca
hizlandirmaktadir. Bireylerin etnik kdkenini, memleketini yani 6ziinii degistirmesi miimkiin

degildir (Tutar, 2004).

Yatay mobbingin baslica nedenlerinden bazilar1 sunlardir.

» I gorenlerin birbirini kiskanmast,

e Sonradan gelen kisinin digerlerinden farkli olmasi,

e s gorenlerin birbirlerinin kisisel 6zelliklerinden memnun olmamast,

* Yeni is¢ilerin digerlerinden daha basarili, azimli olmasi,

e I yerinde yogun rekabet ortaminin bulunmast,

¢ Yoneticilerin mobbinge engel olmamalar1 ve bu duruma zemin hazirlamalari,

¢ Yoneticilerin ¢alisanlara din, dil, irk ayrim1 yapmasi.

5.3. Asagidan Yukariya Dogru (Dolayli)) Mobbing

Bu mobbing tiiriinde ¢alisan yoneticiyi ya da otoriteyi gérmezden gelir. YOnetim tarafindan
verilen isi erteler, Gteler, yoneticinin verdigi her karar1 sorgular, siirekli kusur, eksik arar ve

yanligin1 yakaladigindan yoneticinin iizerine gidebilir (Riguzzi, 2001).

Bu mobbing tiiriinii kullananlar genellikle yoneticinin yerinde gozii olan, yoneticinin
pozisyonunu kiskanan, yoneticinin haksiz yere bulundugu makama geldiginin diislinen

kimselerdir (Akgeyik vd., 2009).

Asagidan yukariya dogru yapilan mobbing genellikle is yasantisinda ¢ok az goriiliir. Ast

iistiine psikolojik baski yapar. Genelde yeni yonetici geldiginde, kiginin yonetim bi¢iminden



hoslanmama, rahatsiz olma, gelen kisiyi kabullenememe gibi durumlarda ortaya ¢ikan

mobbing tiirlidiir. Dolaylt mobbingin bazi nedenleri sunlardir:

* Sonradan gelen yoneticinin kabullenilmemesi, yonetim bigimin begenilmemesi,
e Yoneticinin bulundugu pozisyonun haksiz oldugunun diisiiniilmesi,

e Yeni yOneticinin yonetim tarzina uyum saglamakta zorlanmak,

¢ Yoneticinin pozisyonunda goézlerinin olmasi.

1.6.1. Mobbingin Dereceleri

Mobbingten etkilenme durumu bireyin kisisel 6zellikleri, is yerinin yapisi ve diger faktorlere
bagli oldugundan magdurlarin etkilenme diizeyleri farklilik gosterir. Bu durum cilt
tizerindeki olusan yanik derecelerine benzetilmektedir (Tetik, 2010). Davenport ve

arkadaslari ise bu etki derecelerini asagidaki gibi aciklamistir: (Davenport vd., 2014).

1.6.1. Birinci Derece Mobbing

Bu asamada magdur yasadig1 durumu anlamlandirmaya ¢alisir. Uzerindeki baskiya nedenler
arar. Mobbinge karsi koymaya, duruma ¢6ziim bulmaya calisir. Bu asamada magdurun
tepkileri kisisel ozelliklerine gore farklilik gosterir. Magdurlarin bazilar1 mobbingle basa
cikip onlemeye calisirken, baz1 magdurlar olayin basinda isten uzaklasip yeni is arayisina
girebilirler. Isten ayrilmak istemeyen magdurlar, mobbinge karsi koymak isterken ikinci
derece mobbingle karsilasma ihtimali yasarlar. Bu asamada magdurda hafif derecede
psikolojik ve fizyolojik problemler baslar. Uyku problemleri, konsantrasyon bozukluklari,
isle ilgili performansin diismesi, aglama krizleri, magdurun rapor alma, ise ge¢ kalma gibi
durumlarinin artmasi, alinganlik bu asamada goriilebilecek sorunlardir. Magdur is ortaminda
mutsuz ve huzursuz olmaya baglamistir. Yakin cevresi ve ailesiyle olan iliskileri de

etkilenmeye baglayabilir (Davenport vd., 2014).

1.6.2. Ikinci Derece Mobbing

Bu asamada magdur mobbinge karsi koyamaz hale gelmistir. Yogun baski altindadir.

Yasadig1 psikolojik ve fizyolojik sorunlar artmistir. Yasadigi sorunlarla basa ¢ikamayip,
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sorunlart ailesine ve yakin ¢evresine tagimaktadir. Magdurda mide-bagirsak sorunlari, uyku
sorunlart (asir1 uyuma, uykuya ge¢mede zorlanma, uyuyamama), depresyon, istemsiz kilo
kayb1 veya artis1, hipertansiyon, asir1 alkol alimi, isten uzaklasma istegi, yalniz kalma
korkusu gibi psikolojik ve fizyolojik sorunlarin sikligi olduk¢a artmistir. (Davenport vd.,
2014)

1.6.3. Uciincii Derece Mobbing

Bu agamada mobbing yogun bir sekilde devam eder ve magdur isini yapamayacak hale gelir.
Fiziksel ve psikolojik anlamda ciddi zararlar gormiistiir. Bu nedenle uzun siireli tibbi tedaviye
ihtiyag duymaktadir.  Hastaliklart oldukga ilerlediginden, 06zel bir tedaviye ihtiyag
duyulabilir. (Davenport vd., 2014).

Magdur 6zgiivenini yitirmistir. Tedavisi olduk¢a zordur. Ugiincii derece mobbingin sonunda
intihar etme egilimi goriilebilmektedir. Mobbingden etkilenme durumu kisiden kisiye
farklilik gosterir. Bu sebeple gegici, uzun stireli veya sik sik gibi kavramlar da kisilere gore
degisebilmektedir. Mobbingin derecesini  belirlemede tek Ol¢ii  kisinin  6znel

degerlendirmesidir (Davenport vd.,2003)

7.Mobbinge Sebep Olan Faktorler

Mobbinge sebep olan etmenleri tek bir unsura baglayamayiz. Mobbingi ortaya g¢ikaran
oldukca fazla etmen vardir. Mobbingi uygulayanin ve magdurun kisiligi ve orgiitiin yapis1
mobbingin olusmasinda etkin unsurlardandir (Giindiiz ve Yilmaz, 2008: 270). Orgiit
igerisindeki catigsmalar, rekabet, kiskanclik, diger ¢alisanlardan iistiin olma istegi, yonetimle
ilgili sikintilar, yonetimin mobbinge karst olmamasi ve ortam hazirlamasi, calisma
kosullarinin agir olmasi, ¢alisanlardan kapasitelerinin iizerinde performans beklemek, gorev
tanimlarinin olmamas1 mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir. Belirtilen tiim bu

nedenler mobbingin belirginlesmesine neden olmaktadir (Giling6r, 2007; Reichert, 2003).

Is yerinde yanlis personel secimi, ise alim siirecinde yapilan hatalar, calisanlar arasinda

gereginden fazla rekabete neden olmakta mobbinge neden olabilir (Tinaz, 2006).
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7.1.0rgiit Yapisindan Kaynaklanan Faktorler

Mobbing hem kamu kurumlarinda hem de 6zel sektérde goriilebilir. Kimi 6rgiit mobbinge
engel olmaya calisirken, kimi Orgiit mobbingi destekler ve olusmasina zemin hazirlar.
Yonetimle ilgili sikintilar, islerin belirsizligi, stres, calisanlar arasi ¢atisma mobbinge sebep
olur (Ozen, 2007). Orgiitlerdeki mobbingle ilgili tutum ve davramslarin farklilig1 “orgiitsel
kiltlir’ den kaynaklanir (Tutar, 2004).

Calisma ortamindaki yonetimle ilgili olan sikintilar, yoneticilerin yetersiz ve tecriibesiz
olmasi, isin yogun stresli olmasi, ¢alisanlara asir1 sorumluluk ve ig yiikiiniin verilmesi, hangi
isi kimin yapacagimin belli olmamasi, calisanlarin motive edilmemesi, yoneticilerin etik
olmamasi, calisanlar arasinda taraf olmasi, adam kayirma davraniginin olmasi, yoneticilerin
asir1 otoriter davranmasi ve ¢alisma ortaminda iletisimle ilgili sorunlar yasanmasi orgiit

kiiltiirinlin mobbinge miisait oldugunu gosterir (Tutar, 2004).

Orgiitlerde psikolojik tacizin ortaya ¢ikmasina sebep olan faktorler ve bunlarin agiklamalart

asagida verilmistir (Tutar, 2015):

Orgiitiin Yapisal ve Yonetsel Ozellikleri: Merkezi yonetim anlayisinin benimsenmesi, iste

ylikselme ihtimalinin olmamasi ve ¢alisanlarin 6rgiitle ilgili verilen kararlarda diglanmasidir.

Orgiitsel Politikalara iliskin Mobbing Faktérleri: Calisanlarmin basarilarmin adil olarak
degerlendirilmemesi, taraf tutma, maas dagilimmin adil olmamasi, kat1 6rgiit kurallar1 ve

calisandan goérev tanimina uygun olmayan is beklentileridir.

Orgiitsel Siirecler: calisanlara calisma performanslariyla ilgili degerlendirme yapilmamast,

iletisim sorunlari, yoneticinin bilgisiz, yetersiz olmasi ve belirsizliklerdir.

Yoneticin sahip oldugu giicii ve yetkiyi kullanarak fazla otoriter davranmasi, orgiitteki
baskict faaliyetleri desteklemesi mobbingin olugsmasina uygun zemin hazirlamaktadir.
Orgiitlerde ekonomik sikintilarin yasanmasi da mobbingi artiran faktérlerdendir. Mobbingin
Onlenebilmesi i¢in Orgiit icerisinde uygun yonetime ve Orgiit disinda ise ahlaki degerlere

sahip ¢ikilmalidir (Mizrahi, 2013).

Leymann (1993), mobbinge maruz kalan magdurlarla yaptigi goriismeler neticesinde, is

yerinde mobbingin ortaya ¢ikmasinda; ¢alisma planlarinin yetersiz olmasi, yoneticilerin
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alanlarinda yetkin olmamasi, mobbinge ugrayan kisinin korunmamas1 ve orgiitiin ahlaki

yetersizligi olmak iizere dort etkenden bahsetmistir (Yaman, 2009):

Vartia (1996), yaptig1 bir arastirmanin sonucuna goére mobbinge magdurlarinin %42’sinin
Orgiit yonetimini sorumlu tuttugunu ifade etmistir. Seigne’in (1998) yaptig1 arastirmada ise
yine mobbingin sorumlusu olarak asir1 otoriter bir yonetim anlayiginin hakim olmasi
goriilmiistiir. Tiim bu arastirmalar sonucu, orgiit yoneticisi ve yonetim anlayisinin mobbing
tizerinde ne denli etkili oldugunu gérmekteyiz. Yoneticilerin mobbing konusunda duyarlh

olmasi, mobbinge zemin hazirlamamasi olduk¢a 6nemlidir.

Iskandinavya’da yapilan bir arastirmada mobbingin kiiciik isletmelerde ve okul, saglik alan
gibi kar amaci giitmeyen isletmelerde daha ¢ok ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Bunun sebebi kar
amaci giitmeyen kiiclik isletmelerin, yetersiz kisiler tarafindan ydnetilmesidir (Davenport
vd., 2003). Ayni zaman da daha geleneksel rgiitlerde mobbingle daha sik karsilagilmaktadir
(Toker, 2008).

7.2. Sosyal Yapidan Kaynaklanan Faktorler

Teknolojinin gelismesiyle birlikte enformasyonun ciddi oranda arttigi gorilmistiir
(Tirkdogan, 1988). Kitle iletisim araclarina ulasim kolaylastig1 i¢in bireyler hangi bilginin
dogru hangisinin yanlis oldugunu ayirt edemeyecek duruma gelmistir. Bu nedenle medyada
siklikla  gortilebilen siddet kiiltiirli, insanlar1 etkileyerek Orgilitlerde mobbingin
yayginlasmasina neden olmustur (Minibas ve Camuroglu, 2009). Bireylerin kitle iletisim
araglarindan etkilenerek olusturdugu yeni degerler hem mobbing olusumunu olumsuz
etkilemis hem de bireyler fiziksel ve ruhsal zararlar vermistir. Bu degerler soyledir (Kok,

2006; Cobanoglu, 2005):

Bencillik ve Egoizm: Bireyin kendinden baska kimsenin ¢ikarlarinin diisiinmemesi ve diger

insanlar1 yok saymasidir.
Asirt Rekabet: Giiclii olanin, kazanma istegiyle zayif olan1 ezmesidir.

Bireysellik: Bireyin kendisiyle baglantis1 olmayan higbir konuyla ilgilenmemesi, duyarsiz

olmasidir.
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Ahlaki ilke ve Deger Kaybi: Daha fazla maddi kazang elde edebilmek igin ahlaki degerlerin
yok edilmesidir.

Asirt Verimlilik Baskisi: Isletmenin, maddi kazanglarimi artirmak icin is gorenlere

yuklenmesi, asir1 is baskisi yapmasi ve daha ¢ok ¢alismaya zorlamasidir.

Sinirsiz Ozgiirliik: Y oneticilerin, maksimum performans elde edebilmek icin sinirsiz 6zgiir

olmasi ve tiim istediklerini yapabilmesidir.

Devamh Degisim ve Yenilik: Gereksiz ve anlamsiz degisiklikler, yenilikler yapilmasi ve bu

degisikliklerin mevcut hak ve statiiniin kayb1 i¢in art niyetli olarak kullanilmasidir.

Sosyal faktorler toplumsal ve ekonomik olmak iizere iki etmenden olusur. Toplumsal
faktorler, glinlimiizde aile yapisinin bozulmasi, niifus sayisinin plansiz ve kontrolsiiz bir
sekilde artmasi, gittikce sayis1 artan bosanmalardir. Ekonomik faktorler ise, yoksulluk,

igsizlik, kazanilan gelirin yetmemesidir (Kirel, 2008).

Sosyal sebeplere baglh psikolojik taciz olusumu yalnizca bireyin kisisel 6zelliklerden degil,

cevresinde olusan olaylardan kaynaklanmaktadir.

Zonp*“da (2012) psikolojik baskinin ortaya ¢ikmasinda, asir1 verimlilik baskisi, bireysellik,
cevresel etmenler, ileri derecede bencillik, ¢alisma sartlarinda stirekli olarak ortaya ¢ikan
degisiklik ve yenilik, toplumun siddet igeren davranislart 6rnek almasi, ahlaki degerlerde
kayiplar yasanmasi, fiziksel ve ruhsal sorunlar gibi sorunlar yasanmasinin da sosyal

faktorlere bagl etkenler konusunda etkili oldugunu soylemistir.

7.3. Kisilik Yapidan Kaynaklanan Faktorler

Bireyin cinsiyeti, egitimi, yasi, meslegi, kisilik yapisi, aligkanliklar1 gibi kisisel 6zellikleri
psikolojik tacizin derecesini etkilemek konusunda olduk¢a 6nemlidir (Ferrari, 2004: 3). Yani
bireylerin mobbingden etkilenme ve maruz kalma durumlarini etkileyen faktor kisisel
ozellikleridir. Bireyin kisilik ozellikleri, sosyal cevresi ve bu ¢evreden destek alabiliyor
olmasi, fizyolojik ve psikolojik yatkinliklari, kisisel deneyimler gibi bir¢ok etken psikolojik

tacizin olusmasinda etkili olmaktadir (Tutar, 2004).

Ayni1 zamanda, kisiler aras1 ¢atismalar yasanmasi, is yerinde iletisim sorunlarinin olmasi da
mobbingi etkileyen bireysel nedenler arasinda sayilabilir. (Giil ve Agiréz, 2011).
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Mobbingin ortaya ¢ikmasinda yalnizca magdurun kisisel 6zellikleri etkili degildir. Mobbing
uygulayanin da kisisel 6zellikleri oldukga etkili ve 6nemlidir. Bu konuyla ilgili 6rnek verecek
olursak, magdur; ¢caliskan, zeki, basarili, is disinda diger olaylarla ilgilenmeyen, diiriist kigilik

ozelligine sahipse bu durum mobbera zemin hazirlamaktadir (Izmir ve Fazlioglu, 2011).

Mobbing tacizcileri genellikle; ilgiye muhtag, ovgliye ve pohpohlanmaya ihtiyaci olan ve
kisiler tarafindan hos goriilmeyen davraniglara sahip bireylerdir. Bu davranislara, kiskanglik,
saldirganlik, kisileri kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda tehdit etmek ve yine kendi ¢ikarlari
dogrultusunda davranmaya zorlamak, bagirip ¢agirmak, siirekli sinirli olmak ve basit seylere
bile sinirlenmek, fazlasiyla otoriter olmak ornek verilebilir (Bilgili, 2012: 12). Mobbing
tacizcisinin psikolojik rahatsizliklari da mobbingin olugsmasina neden olabilir. Bu psikolojik

rahatsizliklara verilebilecek 6rnekler sunlardir (Davenport ve dig, 2003):
Anti-Sosyal Kisilik Bozuklugu: Bu bireyler kendilerinden baska kimseye inanmazlar.

Paranoid Kisilik Bozuklugu: Her seyden asir1 kusku duyarlar, asir1 siiphecidirler. Insanlarla

iliskilerinde iletisim sorunlar1 yasarlar. Bu bireylerle anlagsabilmek ¢ok zordur.

Obsesif Kisilik Bozuklugu: Yaptiklarini tekrarlama ve takinti haline getirmeye

meyillidirler.

Narsistik Kisilik Bozuklugu: Bu kisiler kendilerini diger bireylerden iistiin ve 6zel goriir.
Bunun diger insanlar tarafindan kabul edilmesini beklerler. Bu insanlarla ¢alismak ve

anlagsmak olduke¢a zordur.

Makyavelist Kisilik Bozuklugu: Amaglarina ulagmak i¢in her tiirlii yolu mesru goriirler. Bu

yolda insanlar1 kolaylikla kandirabilir, aldatabilirler.

Psikolojik rahatsizliklar1 olan bireylerin mobbinge uygulamaya daha ¢ok meyilli olduklari

goriilmektedir (Cobanoglu, 2005).

Kisilik yapisindan kaynaklanan faktdrler de magdurun ve mobbingcinin kisilik yapisini ayri

olarak incelemek gerekir:
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7.3.1. Magdurun Kisiligi

Cagimizda mobbing yas, cinsiyet, egitim farki gézetmeksizin her kiiltiir ve is yerinde
uygulanabilmektedir (Tinaz, 2008). Herhangi bir sektor ¢alisan1 bir giin “mobbing

magduru” roliine diisebilir.

Yapilan calismalarda magdurlarin genellikle diiriist, giivenilir, ¢aliskan, basarili, 6zverili
kimseler oldugu goriilmektedir (Ergun Ozler ve Mercan, 2009). Bu bireyler genellikle islerini
severek yapan ve sahiplenen kimselerdir. Bu tarz kisilik 6zelliklerinden dolayr kiskanilan,

cekilemeyen kimseler psikolojik tacize ugramaya adaydirlar (Tinaz, 2008).

Mobbing magdurlarinin genellikle olumlu o6zelliklerinden bahsedilse de yapilan bazi
arastirmalar magdurlarin agresif, kaygili, saldirgan, tembel, mesleki becerileri yetersiz, kendi
haklarin1 savunamayan, iletisim sorunlari yasayan kimseler olduklarini gdstermektedir

(Ozmir ve Fazlioglu, 2012; Kirel, 2008).

Leymann ise kurbanin kendisini kurban hisseden kimseler oldugunu sdylemistir. Psikolojik
taciz durumunu tiyatro olarak degerlendirdigimizde, en ¢ok zarar géren oyuncu magdurdur

(Tinaz, 2011).

Norveg’te, 7986 kisiden alinan verilerle yapilan 13 farkli ¢alismada, cinsiyetin mobbingi
etkileyip etkilemedigi arastirilmistir. Yapilan arastirma sonucundan cinsiyetin mobbingi
etkilemesi agisindan anlamli bir fark gériilememistir. Yalniz erkeklerin genellikle erkekler
tarafindan, kadinlarinsa daha ¢ok kadinlar tarafindan mobbinge ugradigi goriilmiistiir

(Einarsen and Skogstad, 1996).

7.3.2. Mobbingcinin Kisiligi

Mobbingin nedenlerini anlayabilmek i¢in mobbingi uygulayan kisinin kisisel 6zelliklerinin
incelenmesi gerekir. Bu kisiler genellikle saldirgan, kurnaz, kiskang, firsatei, iletisim
konusunda sorunlar1 olan, mesleki agidan yetersiz, narsist, bencil, siipheci, sorumsuz, inatg1

yapiya sahip kimselerdir (Toker, 2008; Baykal, 2005).

Bireylerin mobbinge yonelmesinin nedenleri arasinda kisilerin gecmiste yasadigi ¢ocukluk
travmalari, siipheci kisilik yapisi, duygusal zekadan yoksun kimseler olmalari, farkliliklara

saygi duymamalari, insani degerlere 6nem vermemeleri, bulundugu makami kaybetme
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korkusu, gorevde yiikselme hirs1 olabilmektedir (Cobanoglu, 2005). irlanda’da 30 adet
mobbinge maruz kalan bireyle goriisiilerek yapilan arastirma, magdurlar tacizcinin zor kisilik
yapisina sahip oldugunu ve kendilerinden daha iyi mevkilere gelmeye c¢alistiklarini ifade
etmislerdir. Yapilan bu arastirmada, magdurlarin ticte ikisi mobbing uygulayicisinin onlari

kiskandigini ifade etmistir (Toker, 2008).

8. Mobbingin Asamalar:

Mobbing magduru baslangicta yasadiklarina anlam veremez, nedenler arar, kendini sorgular.
Ancak siire¢ ilerledik¢e kisi ciddi anlamda ac1 ¢cekmeye, psikolojik ve fizyolojik olarak
etkilenmeye baslar. Siire¢ ¢ok hizli ilerler ve kisa siire sonra geri doniilemez noktaya gelir.

Mobbing Leymann tarafindan asagidaki 5 asamada incelenmistir (Tetik, 2010).

8.1. Anlasmazhk-Catisma Asamasi

Mobbingden sz ettigimizde, kisiler arasinda mutlaka anlagsmazlik durumu oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu asama oldukca kritiktir. Catisma yasaniyorsa ve bu catigmanin
stirekli devam edecegi diisiincesi bile mobbingin olugmasina neden olabilir. Saldirganlik
heniiz goriilmediginden bu asamadan mobbing olarak bahsetmek miimkiin degildir. Bir
durumun mobbinge olarak kabul edilebilmesi i¢in saldirganligin acik olarak yapiliyor olmast

gerekir.

Bu asamada; kiiciik sozlii atismalar vardir. Kisinin siirekli sozii kesilir, azarlanir, bagirilir,
0zel hayati elestirilir, dini goriisiiyle alay edilir, calisma arkadaglariyla iletisim kurmasi
engellenir, dislanir, o geldiginde konu degistirilir, basarisizliklar1 abartilir, basarilari

onemsenmez. Kisi bu asamada kendini 1yi savunursa mobbinge baslamayabilir.

8.2. Saldirgan Eylemler Asamasi

Mobbingci firsat buldugunda saldirgan eylemler asamasina gecer. Mobbingcinin amaci,
magduru isten ¢ikarmaya zorlamak olmayabilir. Bazen amag yalnizca kisiyi yalniz birakmak,
pasifize etmek ya da kendi istedigi sekilde ¢aligmasini saglamak olabilir. Mobbing siirecinde
olusan bazi davranislarin saldirganliga doniismesi mobbing dinamiklerini olusturur (Tetik,

2010).
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Saldirilarin Gerceklesme Sekilleri (Mimaroglu ve Ozgen, 2008)
* Magdurla iliski kesilerek, mobberla etkilesime gegilir.

*Magdura destek verenler de dislanarak, cevreyle etkilesime girmesi kisitlanir ve

yalnizlastirilir.
* Magdurun sikayet olusturmasi engellenir.
* Magdura ortamda yokmus gibi davranilir.

* Magdurla yakinlik kuranlarin da mobbinge ugrayabilecegiyle ilgili iistii kapali mesajlar

verilir.

8.3. Yonetimin Devreye Girdigi Asama

Mobbing magdura ¢alisma arkadaslar tarafindan yapiliyorsa, bu asamada durum yoneticilere
taginir. Ama¢ magdurun yetkilerini kisitlamak, haklarinda olumsuz imaj ¢izilmesini
saglamaktir. Iki asamada mobbinge katilmayan ydnetici, bu asamada sdylenenleri dinleyerek

Onyargiya sahip olur (Tetik, 2010).

Yetkileri kisitlanan magdur hata iistiine hata yapar. Calisma verimi diiser, g¢alisma
arkadaglariyla iliskileri bozulur. Depresyona girebilir. Bu asama itibara saldirilar s6z

konusudur.

8.4. Dislanma, Damgalanma Asamasi

Magdurun yasadigi psikolojik siddet sonucunda dengesi bozulabilir ve akil hastasi gibi
damgalanabilirler. Bunun iizerinde bir de saglik ¢alisanlarinin yanlis tanisi eklenirse durum

daha kotiiye gidebilir (Yavuz, 2007).

Magdurun haklarmi ve yetkilerini istedigi gibi kullanmasina izin verilmez. Bu nedenle
magdur, haklarini1 hukuki yollardan arayabilir. Kisinin 6zgiivenini diisiirmek i¢in goreviyle

bagdagmayan igler verilir.

Bu asama kisinin yasam kalitesini ciddi anlamda diisiiriir. Magdur kendinden siiphe etmeye,
cekinmeye ve korkmaya baslar. Bu durum yalnizca is yasantisinda degil, sosyal yasantisinda

da devam eder (Gokge, 2010).
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8.5. Isine Son Verme ya da Zorunlu Istifa Asamasi

Isine son verme ya da istifaya zorlama mobbingin son asamasidir. Kisi isten atilma ya da
emeklilik yollariyla ¢alisma ortamindan uzaklastirilir. Kisinin fizyolojik ve ruhsal saglig

bozulmustur ve artik tibbi tedavi sarttir.

Son asamada artik magdur kurban konumundadir. Isten ¢ikmaya zorlandiysa bile, bu durum
kisinin kendi tercihi gibi gosterilebilir (Tetik, 2010). Yukarida goriilen faktorlerden de
anlasilacag1 lizere mobbinge din, dil, irk, cinsiyet ayrimi gozetmeksizin baglayan ve
sistematik olarak devam eden bir siirectir. Mobbing siirecinde kisi degersizlestirilerek

istifaya zorlanmaktadir (Tutar, 2004).

9.Mobbingin Etkileri

Mobbing magdura, oOrgiite ve topluma, maddi ve sosyal zararlar getiren bir olgudur.
Psikolojik tacize ugrayan bireylerin maruz kalanlarin fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar
yasadig1, maddi ve manevi zararlar gordiigii, ise devam oranini azaltti8i, yaraticilifi ve verimi

azaltti§1 arastirmalarca ortaya konulmustur (Ak¢a ve Irmis, 2006).

9.1.Mobbingin Magdur Uzerindeki Etkileri

Mobbingden hig¢ siiphesiz en ¢ok zarar goren taraf magdurdur. Ufak tefek catigmalarla
baslayip, zamanla sistematik hale gelen mobbing zamanla magdur {izerinde birikmis etkiler
birakir. Mobbing bireyin 6zgiivenini ve 6zsaygisini sarsar. Magdur yasadigi duruma nedenler
arar, kendini sorgular ve suglar. Birey kendini gii¢siiz, ¢aresiz ve yalmz hissedebilir.

Zamanla psikolojik ve fizyolojik problemler kendini gosterir.
Psikolojik etkiler; depresyon, kaygi, panik atak ve aglama olabilir.

Fizyolojik etkiler ise; mide-bagirsak sorunlari, bas agrisi, hipertansiyon, migren, cilt
rahatsizliklart olabilir (Dogru, 2015).

Psikolojik taciz davranislari, bireyi kiigiik diisiirme, hakkinda dedikodu ¢ikarma, sebepsiz
yere suclama, dalga gegme gibi bir¢ok sekilde karsimiza ¢ikabilmektedir. Psikolojik tacizde

as1l amag¢ magduru duygusal olarak yipratmaktir (Ertiirk, 2013). Isyeri zorbaligi ve travma

enstitiisii tarafindan, 2003 y1linda mobbinge ugrayan kisilerle yapilan bir ¢aligmada,;
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a) Magdurlarin %71°1 uyku diizensizligi, %76’s1 yogun kayg1, %39’u post-travmatik stres

bozuklugu yasadigini ifade etmistir.

b) Mobbing vakalarinin bir kisminda magdur vazgectiginde ya da oluruna biraktiginda
mobber durur (%70°1), bir kisminda ise ancak magdurun is yerinin baska bir boliimiine

alimmasiyla durur (%17’si).

¢) Mobbing vakalarin yalnizca %13’iinde mobber sonuglardan muzdarip olur (Support

EERC, 2007).

9.2. Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Orgiitlerde yoneticilerin mobbinge konusunda duyarsiz olmasi, calisanlara deger
verilmemesi, iletisim sorunlari, asir1 rekabet, kurum kiiltiiriiniin zay1f olmas1 gibi nedenler
mobbingi artiracaktir. Onleyici tedbirler alinmadig1 takdirde, mobbing tiim drgiitte yayilacak
ve herkesi olumsuz etkileyecektir. Mobbinge yasanan bir orgiitte, calisanlarin orgiite giiveni
azalacak, calisma verimi diisecek, is doyumu azalacak ve orgiite baglilig1 azalacaktir (Kirel,

2007).

Orgiitler, psikolojik taciz sebebiyle en iyi galisanlarmi kaybedebilirler. Mobbing 6rgiit igi
iligkilere de zarar verir. Mobbing, orgiit yoneticileri igin oldukc¢a biiyiik bir ylikimliiliktiir.
Dr. Gary Namie tarafindan yapilan arastirmalarda, mobbingin cinsel tacizden ii¢ kat daha

¢ok goriildiiglinii agiklamistir (Sloan vd., 2010).

Psikolojik taciz nedeniyle is yerlerinde bazi maliyetler olusabilir. Bunlar;
a) Ise almak ve ise alman kisinin egitimiyle ilgili maliyetler

b) Verimlilik ve karlilikta azalma

¢) Calisan tazminat taleplerinin artmasi

d) Danisman, arabulucu maliyetleri

e) Ise devamsizlik, hastalik izinlerinin alinmasi

f) Calisanlarin sadakat ve bagliliginin azalmasi

g) Tazminat ve sigorta masraflarindaki artis
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h) Isletmeyle ilgili imajin zedelenmesi
1) Giivensiz ¢aligma ortami

J) Hukuki maliyetler (Support EERC, 2007).

10.Mobbingle Miicadele Yontemleri

10.1. Kisisel Miicadele Yontemleri

Mobbing kisilere bir¢cok sorun yaratir. Bu sebeple miicadele edilmesi mecburi bir olgudur.
Fakat miicadelesi olduk¢a zordur. Bunun nedeni ise kanitlanmasinin gii¢ olmasidir
(Hirigoyen, 2000). Mobbingle bireysel miicadele de magdur oncelikle sugun kendinde
olmadigini kabul etmelidir. Mobbere boyun egmemek, mobbinge hukuki ¢éziimler aramak,
kisisel anlamda miicadele etmek ve diger orgiit calisan ve yoneticilerini durumdan haberdar

etmek gerekir (Tutar, 2015).

Birey, mobbinge ugradigimi diisiiniiyorsa kesinlikle sessiz kalmamalidir. Arpacioglu (2003),
mobbinge ugrayan kisilerin mutlaka harekete ge¢melerini ve mobbera sergiledigi
davraniglarin kabul edilemez oldugunu ifade etmeleri gerektigi sdylemistir. Mobbinge

ugrayanlarin yapmalar1 gerektigini asagidaki gibi siralamigtir.

* Mobber1 uyararak, rahatsiz edici sdylem ve eylemlerini durdurmasini istemek.
* Mobbing uygulayan kisiyi yetkili birine bildirmek.

* Yasadig1 durumu, verilen anlamsiz emirleri yazili olarak kaydetmek.

« Sikayet sonucunda orgiitte neler yapildigini aragtirmak.

» Thtiyag halinde tibb1 ve psikolojik destek almak.

* Diger oOrgiit calisanlart da mobbinge ugruyorsa, grupga sikayet etmek.

* Mobbing katlanilamayacak durumdaysa istifa etmek.

Tutar’a gore ise, psikolojik tacize ugrayan kisinin kendini gelistirmesi ve direncini artirmasi
mobbingle bireysel miicadelede olduk¢a Onemlidir. Bunu saglayabilmek i¢in Onemli

stratejiler bulunmaktadir. Bunlar (Tutar, 2015):
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I¢ dengeyi saglayabilmek,

Kisinin 6zsaygini artirmasi,

Kendisini mesleki anlamda yetistirmek ve gelistirmek,
Belli stratejileri olusturabilmek,

Degerleri koruyabilmek,

Ruh sagligini koruyabilmektir.

Mobbingle bireysel miicadele yontemlerini, Tinaz ve arkadaslar1 (2008) ise, sOyle

siralamiglardir:

Magdur gerekli olmadik¢a hastalik raporu alip ise gelmemezIlik yapmamalidir. Bu
durum aleyhine kullanilabilir.

Mobbing siirecini baglatan ve bu duruma seyirci kalan orgiitlerin problemler
yasayabilecegi sdylenebilir.

Olaya sahit olan inandiric1 taniklar bulunmalidir.

Mobbinge magduru kendisine verilen emirleri yazili olarak istemeli ve boylece yazili
belge toplamalidir.

Mobbinge dair yazili belge toplamaya ¢aligmalidir.

Mobbinge magduru kesinlikle i¢ine kapanip bir kenara ¢ekilmemelidir.

10.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Orgiit ydnetiminin mobbingden haberdar olmasi ve bu siireci dnleyecek ¢oziimler bulmasi

oldukca 6nemlidir. Davenport, Schwartz ve Elliott (2003), mobbingi engellemek amaciyla

Orgiit yonetiminin uymasi gereken on iki ilke dnermistir:

1) Orgiitiin is gorenlere deger veren bir yaprya sahip olmas1 gerekmektedir.

2) Orgiitteki gorev tanimlar1 ve sorumluluklar agik¢a belirlenmis olmalidir.

3) Orgiitiin raporlama diizeyleri agik¢a tanimlanmis olmalidir.

4) Orgiitiin disiplin konusunda tarafsiz, hizli ve kalic1 nitelikte olmalidr.

5) Orgiitiin personel politikalarinin, kapsamli, kalic1 ve yasal olmasina 6zen gdsterilmelidir.

22



6) Orgiitiin hedef ve amagclar1 ¢alisanlar tarafindan bilinmeli ve bu konuda egitim almis

olmalidirlar.

7) Ise alimlarda calisanlarin yalmzca mesleki yeterlilikleri degil, duygusal zekalari, sorun

¢Ozme becerileri, iletisim yeterlilikleri de degerlendirilmelidir.

8) Orgiitte ¢alisanlar diisiincelerini agikca dile getirebilmeli, yoneticiler ve calisanlar arasinda

dogrudan iletisim saglanmalidir. Orgiitiin iletisimi acik, diiriist ve zamaninda olmalidur.

9) Calisanlara verilen egitimler oldukc¢a dnemlidir fakat bu egitimlerde teknik bilgiler kadar

insani iliskilere de 6nem verilmelidir.

10) Orgiit, hedeflerine ulasma konusunda ¢alisan katilimini en iist diizeye ¢ikarmalidir.

11) Orgiit, her tiir sorunu ¢ozebilecek yeterlilige sahip olmali ve sorunun gergekten ¢dziiliip
¢oziilmedigini takip etmelidir.

12) Orgiitte is gorenlere destek programlari olmalidir.

Tutar (2004) ise, orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikmasinin asil nedeninin duygusal zekaya
sahip olmayan yoneticiler oldugunu sdylemistir. Yoneticilerin insani iligkiler konusunda
zay1f olmas1 mobbingin baglamasinda ve devam etmesinde 6nemli bir etken olabilir. Yonetici
mobbing siirecine miidahale etmezse, durum durdurulamaz bir hal alabilir.

Arpacioglu (2003) da, mobbingi 6nlemek icin tiim yoneticilere konuyla ilgili egitim

verilmesi ve Orglitsel politika olusturulmasi gerektigini ifade etmistir.

11. Hukuki A¢idan Mobbing

11.1. Diinya’da Hukuki Acidan Mobbing

Uluslararas1 hukuk diizenine baktigimizda, mobbingi su¢ kabul eden iilkelerin basinda
Fransa ve Ingiltere gelmektedir. ilk kez 1994’te Isve¢’te mobbinge kars1 cezai yaptirimlar
diizenlenmistir. Kanada’da ise 2000’11 yillarin baslarinda belli bir kisi tarafindan baska bir
bireye kars1 sergilenen olumsuz davraniglarin ve bu olumsuz davranislarin kurumda veya
bireyde ortaya c¢ikarabilecegi menfi durumlarin karsisina gegmek igin kararnameler

olusturulmustur (Bilge, 2016)
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Anglosakson Hukuk Sistemine baktigimizda ise, ABD’ de 1990’larin sonuna dogru yapilan
arastirmada bireylerin dortte birinin mobbinge maruz kaldigi ve bu durumun iilke
ekonomisine oldukc¢a zarar verdigi goriilmiistiir. Yine Anglosakson Hukuk Sistemine dahil
olan Biiylik Britanya’da yapilan arastirmalarda mobbingin milyonlara mal olan zararlara
sebep oldugu anlasilmistir. 2001’in sonlarmda “Isyerinde Saygmlik Kanunun” kabulii
mobbing magdurlarini korumaya yoneliktir. Bahsedilen kanunun birinci, dordiincii ve altinci
maddesinde psikolojik tacize maruz kalan bireyin mahkemeye basvurmasi halinde tazminat

alabilecegi belirtilmistir (Lokmanoglu, 2017).

11.2. Tiirkiye’de Hukuki A¢idan Mobbing

Tirk hukuk sisteminde mobbingden sadece yeni Borglar kanunun 417.maddesinde
bahsedilirken, dolayli olarak Medeni Kanun, Is Kanunu ve Tiirk Ceza Kanunda da soz

edilmistir.
Borglar Kanunu’ nun 417. Maddesinde direk psikolojik taciz kavramina yer verilmistir;

Madde 417

Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gdstermek ve isyerinde
diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle iscilerin psikolojik ve cinsel
tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri i¢in

gerekli onlemleri almakla ytikiimliidiir.

Isveren, isyerinde is saghig1 ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii énlemi almak,
arag ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saglig1 ve glivenligi konusunda alinan

her tiirlii 6nleme uymakla ytlikiimliidiir.

Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sdzlesmeye aykiri davranisi nedeniyle
is¢inin Olimi, viicut bitlinligliniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline baglh

zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.

12.Saghk Sektoriinde Mobbing

Saglik sektorii, insan yasamiyla direk baglantilidir ve saglik sektoriinde ¢alisan her personel

insan hayatina dogrudan ya da dolayli olarak dokunacak konumdadir. Bu nedenle saglik
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sektorii her toplumda her kesim tarafindan Onemli kabul edilmistir. Saglik sektorii
personelinin ¢alisma performans ve i doyumu toplum sagligini korumak acisindan dnemli

yer tutar.

Insan merkezli hizmet sektdrlerinde siklikla goriilen mobbing, saglik ¢alisanlarini olumsuz
anlamda oldukga etkileyen bir olgudur. Yogun stresli ¢alisma ortami, mesai saatlerinin
fazlaligi, fazla is yiikii, calisma sartlarinin zorlulugu, yetersiz malzeme ve ekipman ile
calismak, personel yetersizlikleri gibi durumlar ciddi sikintilara yol agmaktadir (Annagiir,
2010)

Mobbingin saglik sektdriinde daha ¢ok goriildiigii, Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan
yapilan aragtirmalarla saptanmistir. Saglik sektorii calisanlarinin psikolojik siddete diger
sektor galisanlarina istinaden 16 kat daha ¢ok maruz kaldigi goriilmiistiir. Saglik sektorii
calisanlarindan ise hemsireler diger gruplara gore 3 kat daha fazla mobbinge ugramistir
(Bayrak Kok, 2014). 2001 yilinda bulunan Avustralya’daki kaynaklara gore saglik
personellerinin %67,2’si psikolojik ve fiziksel siddete maruz kalmigsken, Bulgaristan’da
%75,8 oraninda, Gliney Afrika’da %61 oraninda, Tayland’da %54 oraninda ve Brezilya’da

ise %46,7 oraninda mobbinge ugradiklar goriilmiistir (Karsavuran, 2014).

Saglik alaninda kadinlarin yogun olarak goérev aliyor olmasi da mobbing vakalarini artirir.
Tiirkiye’de 1771 asistan, pratisyen ve uzman hekim ile hemsire ve ebe gibi kadin saglik
calisanlarina yonelik, Saglik ve Sosyal Hizmet Emekcileri Sendikasi tarafindan yapilan
ankette kadin saglik personelinin daha fazla psikolojik ve fiziksel siddetten sikayetci
olduklari goriilmiistiir (Karakas, 2013).

Saglik sektorii ¢alisanlarinda mobbingi artiran nedenlerden bazilarin1 su sekilde ifade

edebiliriz (Cobanoglu, 2005):

e Hasta sayisinin fazla olmasi ve bu durumun is yiikiinii artirmasi

e Hasta sayisinin ¢oklugu nedeniyle gérevlerin tam olarak yapilamamasi

e Maaglarin yetersiz olmasi, ¢alisanlar1 tatmin etmemesi

e Terfi, yiikselme gibi durumlarin torpille olmasi

e Hemgsirelerin kii¢lik yaslarda géreve baslamasi ve kendilerini savunamamalari

e Yoneticilere yakin olanlara karsi ayrimcilik yapilmasi
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IKiNCi BOLUM: iS DOYUMU
Bu boéliimde, is doyumun tanimi, is doyumunun 6nemi, i doyumunu etkileyen faktorler, is
doyumunu agiklayan kuramlar, is doyumsuzlugunun sonuclar1 ve saglik sektoriinde is

doyumu konulari ele alinmstir.

2.1.is Doyumunun Tanimi

Is doyumu kavrami, Latince “satis” kelimesinden tiiremistir ve “yeterli” anlamin
icermektedir. Is tatmini olarak da bilinmektedir. Doyum, dznel bir durumdur. Yalnizca ilgili

kisi tarafindan hissedilip tanimlanabilir (Sencan, 2011).

Is doyumu alanindaki arastirmalar ilk kez F.Taylor tarafindan, Birinci Diinya Savast
yillarinda yapilmistir. Taylor, daha az yoran ve daha fazla maasl islerin, ¢alisanin

performansini yiikselttigini sdylemistir (Carik¢1 ve Oksay, 2004).

Is doyumu, kisinin calisma yasantisiyla ilgili mutlu olmasi, olumlu duygular yasamas: ve

isinden memnun olmasidir.

2.2. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu kisi énemi agisindan olduk¢a énemlidir. Is doyumunun yiiksek olmasi bireyin
calisma hayatinda ve genel yasantisinda memnuniyet saglar. Diisiik olmasi ise bireyin
calisma hayatma karsi ilgisiz, memnuniyetsiz ve uyumsuz olmasina neden olabilir. Is

doyumsuzlugunun 6nemli sorunlar yaratabilecegi sdylenilebilir (Erdogan, 1996).

Is doyumu yoneticiler agisindan da oldukca &nemlidir. Is doyumunun yiiksek olmasi
verimliligin yiliksek olmasini, bireyin ise karsi bagliliginin artmasi saglar. Boylelikle
performans artar ve bu da yoneticiler agisindan oldukca 6nemlidir (Cetinkanat, 2000). Kisi
is doyumu yastyorsa calistiklari iste mutlu olma, tatmin olma ihtimalleri yiiksektir. Clinkii is
doyumu kavramiyla motivasyon, performans gibi kavramlar yakindan iliskilidir. Isinden
tatmin olan kisinin ¢aligma performansinin yiliksek olmasi isletmeye bircok art1 saglayacaktir.

Isletme, rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii saglayabilecektir (Telman ve Unsal, 2004).
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2.3. is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Literatiirde yapilan c¢aligmalarda, is doyumunu etkileyen faktorler iki ayr1 grupta

incelenmistir. Bunlar bireysel ve orgiitsel faktorlerdir.

2.3.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunu etkileyen baslica bireysel faktérler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi

ve hizmet stiresidir.

2.3.1.1. Yas

Yas, is doyumunu etkileyen en 6dnemli faktdrlerden biridir (Sigr1 & Basim, 2006). Yasin,
kisinin verdigi kararlar, olaylara kars1 bakis acisi, deger, tutum ve davranislarinda oldukga
fazla etkisi vardir. Herzberg (1957) is doyumu ve yas arasindaki baglantiy1 “U” harfi sekline
benzetmistir. Bu iliskiye gore is doyumu daha geng¢ yaslarda yiiksek, orta yaglara
gelindiginde diisiik ve ileri yasa dogru yeniden bir yiikselise gecer. Herzberg’e gore birey ise
yeni girdiginde, bagladiginda, ise baslamaktan kaynakli pozitif duygularla is doyum
diizeyleri yiliksek olmaktadir. Zamanla isin monotonlasmasi, beklentilerin karsilanmamasi
gibi durumlardan dolay1 is doyum diizeyleri azalabilmektedir. Daha sonra bireyin yasinin
ilerlemesiyle birlikte gelecek kaygisi ve is kaybetme duygusunun azalmasi, mevcut duruma
alismas1 ve kabullenmesiyle birlikte i3 doyum diizeyleri tekrar yilikselmektedir (Solmus,

2004).

2.3.1.2. Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen en onemli faktdrlerden biri de cinsiyettir. Her iki cinsiyetin de
toplumda {istlendikleri rol ve sorumluluklar vardir. Bu durum beklentileri de etkilemekle
birlikte bu konuda farkliliklara sebep olmaktadir. Maas, bagimsizlik, statii, kendini
gelistirebilme her iki cinsiyette de is doyumunu belirleyen énemli faktdrlerdendir. Is doyumu
ve cinsiyet iligkisiyle ilgili yapilan birgok arastirmada, sonuglarin farkli oldugu goriilmiistiir.
Is yasantisinda erkekler bagimsiz karar verebilme, maas, Ozerklik gibi durumlar
onemserken, kadinlar genellikle iletisim kurma, sosyal iligkilere 6nem verirler (Lee vd.,

2004). Yapilan aragtirmalara gore kadinlarin is doyum diizeyleri erkeklere gore daha
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diisiiktiir ve bunun nedeni kadinlarin aile yasamina ¢alisma yasamindan daha fazla 6nem
vermesidir (Kocabiyik, 2008; Kuzulugil, 2012; Ersan vd., 2013). Erkeklerin is doyum
diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek olmasinin sebebi erkeklerin daha ¢ok yoOnetimsel

alanda gorev almalarindan kaynaklanabilir (Cimen & Sahin, 2000).

2.3.1.3. Medeni Durum

Medeni durum, bireyin isinden beklentisini etkileyen faktorlerden biridir. Evliligin toplumsal
olarak yiikledigi roller ve ekonomik sorumluluklar1 vardir. Evli bireylerin, ozellikle
cocuklularin 6ncelikleri ve beklentileri farkli olabilmektedir. Evli kadinlarin is yasantisindan
beklentileri toplumsal roller sebebiyle bekar olanlara gore degismektedir (Bayram, 2014).
Evli kadinlarin esnek mesaileri saatleri olan yerlerde ¢alismalari, evlerine daha ¢ok vakit
aywrabildikleri is doyumlarmi artirmistir. Bu durum is gorenlerin igletmeye olan

baglikliklarini artirmistir (Scandura & Lankau, 1997).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda evli bireylerin daha diizenli bir hayatinin olmasi1 sonucu

olarak daha yiiksek is doyumu yasadiklar1 goriilmektedir (Aksit Asik, 2010).

2.3.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizey1 kisilerin yasantisinda genel anlamda 6nemli bir yer tutan, sosyal ¢evresini
belirleyen ve ¢alistig1 kurumda is doyum diizeyini etkileyen bir faktordiir. Kendini kiiltiirel
ve sosyal anlamda yetistirmis, elestirel bakis agisina sahip, egitim diizeyi ve bilgi birikimi
yiiksek, kararlarda etkin rol alan bireylerin mesleki beklenti ve isteklerinin yiiksek oldugu
belirtilmektedir (Stimeli, 2011; Sahin, 2011). Kisinin egitim seviyesine uygun islerde
calismasi is doyumunun artmasini saglar. Egitim diizeyi diisiikk olan kisiler ise beklentileri

karsilandigi siirece is doyumu saglar (Sonmez, 2014; Bayageldi & Tel, 2017).

2.3.1.4. Hizmet Siiresi

Bireyin mesleki olarak calisma yili arttik¢a is doyum diizeylerinin de arttigi gorilmiistiir.
Bireyin kidemi arttikca i ve orgiite kars1 bagliligi ve basarma duygusu artmakta, birey daha

fazla iy doyumu saglayabilmektedir.
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

2.3.2.1. Ucret

Kisinin elde ettigi gelir direkt hayat kalitesine etki ettigi i¢in ¢calisma hayatina giren kisiler
icin en énemli unsurlardan biri iicrettir (Keser ve Giiler, 2016). Ucret calisanin gelecegini
garanti altina almasmi saglayip, ekonomisini giiclendirirken, kisinin toplumda itibarh
olmasimi saglayarak is tatmin diizeyini artirir (Sabuncuoglu, 1987). (Eren, 1998)’e gore
ticretin adil olarak verilmesi de olduk¢a Onemlidir. Alinan iicret yapilan isin olgiisii ve

kalitesiyle uygun olmalidir.

2.3.2.2. Calisma Kosullari

Calisanlar giinliik yasantilarmin biiyiik bir boliimiinii iste gecirmektedirler. Bu nedenle,
calisma ortaminin fiziksel sartlarinin uygun ve giivenli olmasi olduk¢a 6nemlidir. Calisma
sartlar1 iyi olan isletmeler rakiplerine gore daha ¢ok tercih edilebilmektedir. Ayni zamanda,

calisma sartlarinin iyi olmasi i doyumunu da artirmaktadir.

2.3.2.3. Isin Niteligi

Kisi aldig1 egitim ve yeteneklerine uygun bir iste calisiyorsa is doyum diizeyi artar. Yapilan

1s kisinin yeni seyler 6grenmesine, kendisini gelistirmesine agik olmalidir.

2.3.2.4. Terfi imkam

Is yasantisinda yiikselebilme ihtimali, ¢alisanlarda ¢alisma azmini artirir. Is yerinde terfi
ihtimali beraberinde iicret artisin1 da getirir. Ucret konusu da ¢alisanlar igin olduk¢a énemli
oldugundan, kisinin c¢aligma azmi artar. Boylelikle terfi imkani basari ve sorumluluk

duygusunu artirirken, kisinin sosyal statiistinii de ytikseltir (Sencan, 2011).

2.3.2.5. Is Arkadaslariyla Iliskiler

Bireyin i yerinde gec¢irmis oldugu vakit giinliik hayatinin biiylik bir kismini kaplar.
Calisanlar vakitlerinin ¢ogunu is arkadaslariyla gegirirler. Bu sebeple is arkadaslariyla olan
iliskiler is doyumunu oldukga etkilemektedir. iliskilerin olumlu olmas1 is doyumunu pozitif

yonde etkiler (Keser ve Giiler, 2016).
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Is yerinde, ¢alisma arkadaslariyla olumlu iliskiler kurulursa is doyum diizeyi artar. Ayni
zamanda yoneticilerin de herkese esit ve adil davranmasi, kimseyi kayirmamasi is doyum

diizeyini artirir (Telman ve Unsal, 2004).

2.3.2.6. Yonetim Politikas1

Is doyumu konusu birgok sebepten 6tiirii yoneticilerin ilgisini cekmektedir. Bunun en énemli
nedenlerinden biri i doyumunun verimliligi artirmasi ve bu durumunda isletmeleri pozitif
anlamla etkilemesidir. Is doyumu yiiksek bireylerin isletmeye daha ¢ok katkisinin olacagina
inanirlar. Ayn1 zamanda bazi yoneticiler is doyum diizeyinin fazla olmasinin, ise

devamsizlik, isten ayrilma gibi durumlarin 6niine gegtigini diistiniirler (Cetinkanat, 2000).

Yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum ve davraniglari is doyumunun saglanmasi bakimindan
olduk¢a onemlidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina adil ve hosgdriilii davranmasi ¢aligsanlarin is

doyum diizeyinin artirir (Eginli, 2009).

2.4. Is Doyumunu Agiklayan Kuramlar

Is doyumunu agiklayan kuramlarm ikiye ayrildigi goriismiistiir. Bunlar; kapsam ve siireg

kuramlaridir.

2.4.1. Kapsam Kuramlar

Bu kuramda, kiside davranisi harekete gegiren, yonlendiren, siirdiiren ve durduran faktorlere
odaklanir. Insanlarin doyum diizeyini etkileyen 6zel ihtiyaclar1 belirlemeye calisirlar. Is
doyumuna yonelik dort 6nemli kapsam yaklasimi sunlardir: (Ivanchevich, Matterson &
Konopaske, 1990).

2.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow kisilerin ihtiyaglarinin siralanmasinda hiyerarsik bir diizen oldugunu 6ne
stirmistiir. Maslow’un 6ne siirdiigii hiyerarsik sistemde bireylerin alt seviyedeki ihtiyaclar
karsilandik¢a daha yiiksek seviyede bulunan ihtiyaglarla degisirler. Maslow alt seviyedeki
ithtiyaclarin giderilmeden yiiksek seviyedeki ihtiyaglarin giderilemeyecegini savunmaktadir

(Giilnar, 2007). Bu ihtiyagclar:
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Fizyolojik ihtiyaglar: En temel ihtiyaglarimiz olan, yeme, i¢gme, barmma gibi
ihtiyaclari igerir.

Giivenlik Ihtiyaclari: Fiziksel korunma, psikolojik giivenlik, tehlike, yoksulluk gibi
durumlardan kaynaklanan ihtiyaglar. Bu ihtiyaglarin giderilmemesi bireylerde
fizyolojik zarar ve psikolojik sebeplerden 6tiirii kaygi ve korku yaratmaktadir.
Aidiyet, sosyallik ve sevgi ihtiyact: Insan iliskileri kurabilme, toplumda yer edinme,
dostluk, arkadaslik, duygusal iliskiler her bireyin ihtiyacidir.

Saygi ihtiyact: Bu ihtiyag¢ diisiik ve yliksek sayginlik olarak ikiye ayrilmaktadir.
Diisiik sayginlik; insanlarin saygisini kazanma, mevki, taninma, dikkat ¢ekme, {in
kazanma ve prestij gibi ihtiyaglardir. Yiiksek sayginlik; basar1 elde etme, ¢aligma
hayatinda yeterlilik, 6zgiliven ve 6zgiirliik gibi ihtiyaclardir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Kiginin beceri ve yeteneklerini en yiiksek diizeyde

kullanarak kendini gerceklestirme ihtiyacidir.

DEGER IHTIYACLARI

AIT OLMA VE SEVGI IHTIYACI
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Sekil 1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kurama gore is doyumu, hiyerarsik bir yap1 izleyen bu ihtiyaglarin karsilanmasi ile ilgilidir

(Izgar, 2011).

2.4.1.2. Cift Faktor Kurami (Herzberg)

Herzberg’in ¢ift faktorler kuraminda, hijyen ve motivasyon terimleri iki farkli kiimede
birlestirilmistir (Kogel, 1998). Motive Edici Faktorler kiimesi birinci kiimedir ve isin
kendisiyle ilgili durumlari igerir. Bunlar terfi ihtimalleri, isin yiikledigi sorumluluk, kazanma
ve basarma gibi faktorlerdir. Bu faktorler kisiye bagsarma hissi vererek motivasyonunu
artiracaktir. Hijyen faktorler ise ikinci grupta yer alir. Caligma ortaminin sartlari, maas,
giivenlik gibi faktorleri icerir. Kisiye bireysel basarabilme hissi veren bu faktorler, bireyi
giidiileyecektir. Bu faktorler tek basina kisiyi giidiileyemeye yetmez, fakat bu faktorler yoksa

kiside giidiilenme gerceklesmez.

Bu kuramda, is doyumunu artiran faktorler, is doyumsuzluguna neden olan faktorlerden
ayridir. Doyumu saglayan ve motive eden etkenlerin olmamasi doyumsuzluga neden olmaz
fakat is doyumunu yiikseltir. Is doyumunun kars1 noktas: is doyumsuzlugu degildir. Is
doyumu veya doyumsuzlugunun baslangic noktasini sifir veya notr olarak kabul edebiliriz

(Cetinkanat, 2000).

HERZBERG'IN CIFT FAKTOR TEQRISI

Hijyvemn Fakbdbrberi Ml divasy ome] Foltidrber
= Dematimin Mitsddgi = Y ilksalrme
= :‘-':"':r'a" S e Misise] SGeligirm
- RITLITHI =g H L} -
= Calisma Kosutan Vbl Scilinne
= Difperleriyhe igkilaer = STl ok Sl
= lg Giliwancesi - Begar
R PR ks Diorpuiresm e bas o I Dioaguarmil R pT ]

Sekil 2. Herzberg'in Hijyen Motivasyon Teorisi
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2.4.1.3. Basarma Ihtiyaci Kurami (McClelland)

Bu kurama gore insanlar yasadiklar1 toplumun geleneklerinden, kiiltiiriinden etkilenerek
bircok ihtiyaglar ogrenirler. Bu 6grenilmis ihtiyaglarin etkisiyle de kisisel davranislarda
bulunurlar. Bu ihtiyaclar bireyde ne kadar giiclii ise davranislarda isteklilik de o kadar

fazladir (Simsek vd., 2011).
McCllelland 3 tiir ihtiyacin iistiinde durmustur. Bu ihtiyaglar:

1. Basarma Ihtiyac1: Basariy1 saglayabilmek igin emek verme durumudur. Sorunlar1 ¢ozmek,

sorumluluklarini yerine getirmek, zor islerle basa ¢ikmak olarak 6rneklendirilebilir.

2. 1liski Kurma Ihtiyac1: Etrafindaki insanlarla iliski kurma ihtiyacidir. Kisinin diger
insanlarla iletisim halinde olmak istemesi, sicak ve dostane iligkiler kurmak istemesi, bir

gruba girmek istemesi 6rnek olarak verilebilir.

3. Gii¢ Ihtiyact: Diger insanlar iizerinde etkili olabildigini gérmeyi isteme ihtiyacidir.
Insanlar1 ve onlarin davranislarini kontrol etmek, davranislarini etkilemek ve onlar iizerinde

otorite kurmak gibi tutumlari igerir (Altug, 1997).

2.4.1.4. Varolus, iyilik ve Biiyiime Kurami (Alderfer)

Alderfer, bireysel ihtiyaclarin bir hiyerarsi icinde diizenlendigi konusunda Maslow ile ayni1
fikirdedir ancak onerilen ihtiyag hiyerarsisi yalnizca {i¢ ihtiya¢ grubunu igerir (Ivanchevich,

Matterson & Konopaske, 1990);

e Var olma Ihtiyac1 (Existence): Temel ihtiyaglar olan yeme, igme, barmma gibi faktorleri

igerir.

e Iliski Ihtiyaci (Relatedness): Bu Ihtiyaclar, anlamli sosyal ve kisileraras: iliskilerle

karsilanir.

e Biiyiime Ihtiyaci (Growth): Yaratic1 veya iiretken katkilarda bulunarak kisi bu ihtiyacim

karsilar.
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2.4.2. Siire¢ Kuramlari

Stireg kuramlar kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemi ve bu motivasyonlarin nasil
olustuguyla ilgilenirler. Bu kuramlara gore farkli bireyler ayn1 motivasyon siirecine sahip

olabilirler (Tan, 2012). Siire¢ kuramlar1 sunlardir:

2.4.2.1. Esitlik Kuram

Bu kuraminin temelinde, bireylerin kendilerine esit davranilmasi istedigi diislincesi vardir.
Insanlar, gdsterdikleri ¢abalarin sonucunda kendi elde ettikleriyle, diger kisilerin ¢abalar1 ve
elde ettiklerini karsilastirir. Kisilerin esitlik ya da esitsizlik diigiincesi tarafsiz kriterlere degil,
bireyin orgiite katkis1 ve aldig1 6diilleri algilayisiyla iligkilidir. Bu algiy1 ise kisinin kendini
karsilastirdig: bireyler belirler (Ozkalp ve Kirel, 2010).

2.4.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Kuramin ana diisiincesi; yapilan is sonucu ortaya ¢ikan beklenti ile ise verilen dnemin
carpimi, kisinin hissettigi motivasyonu meydana getirmektedir (Yavuzkurt, 2017). Yaptig
151 onemsemeyen, beklentisi olmayan ¢aliganlarin isten aldigi doyum bu kurama gore oldukca
azdir. Tan (2012), yaptig1 ¢alismada beklentiyi; dnce g¢aba gdstermek ve sonucunda bu
cabanin miikafatlandirilacagina inanmakla bagdastirmistir. Sonraki adimda ise kisi bu
odiillenmeyi istemeli ve onemsemelidir. Son asamada ise kisi beklentisindeki basariy1
yakalayacagma kars1t inangli olmalidir. Vroom’un Beklenti Kuraminin temelinde;
uygulamanin kisi i¢in uygun olup olmadig1 ve basarmak icin gerekli yeterliligi sahip olup

olmadig1 sorularina cevap bulmaya calisilmalidir (Segal vd., 2005).

2.4.2.3. Porter Lawler Kuram

Bu kuram Vroom’un Beklenti kuramindan yola ¢ikarak, bilgi, beceri, caba ve rol
algilamasinin ddiillerle baglantili olacag: diisiincesini igermektedir (Tecer, 2011). Porter
Lawler Kuraminda, beklentilerle odiillendirme arasinda bir denge olmasi ve adil
davranilmasi durumu esastir. Ciinkdi kisi aldig1 6diilii digerler bireylerle kiyaslar ve bu durum
i doyumunu etkiler. Bu sebeple Orgiit yapisinin yaklasimi ve olumlu planlamalar

motivasyonu artirabilir (Yavuzkurt, 2017).

34



2.4.2.4. Locke’un Ama¢c Kurami

1960'l1 yillarda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. ‘Amag¢ Saptama Kurami’ bireysel
hedeflerin olusturulmasinin motivasyona olumlu bir katkis1 oldugunu fikrine dayanmaktadir.
Baska bir deyisle is doyumunu artirmak i¢in bireysel hedeflerin olmas1 sarttir (Luthans,
1992). Locke’a gore hedeflerin yiiksek olmasi ile performans ve is doyumunun fazlalig

dogru orantilidir (Tecer, 2011)

2.5. is Doyumsuzlugunun Sonuglari

Bireyler is doyumsuzlugunun sonuglarini, siire¢ kisiler arasi farklilik gosterdiginden farkli
sekillerde yasayabilmektedir. Is doyumsuzlugu sonuglar1 bireysel ve drgiitsel sonuglar olmak

tizere iki ayr1 grupta incelenebilir (Canpolat, 2019).

2.5.1. Is Doyumsuzlugunun Bireysel Sonuclari

Is doyumsuzlugunun birey iizerinde fizyolojik ve psikolojik olmak iizere bir¢ok sonucu

vardir. Stres, ise gitmede isteksizlik, psikosomatik rahatsizliklar bunlardan bazilaridir.

2.5.1.1. Stres

Calisma kosullar1 bireylerin en 6nemli stres kaynaklarindan biridir. Is gérene yiiklenen rol
ve sorumluluklarin kisinin yetenekleri, tecriibesi ve isiyle ilgili yeterli bilgi birikimine sahip
olmast stresi azaltir. Bu yonler bireyde eksik oldugunda is doyumsuzlugu yasayacak ve stres
hali goriilecektir. Stresin sonucunda da bireyin ruhsal ve fiziksel rahatsizliklar1 bas

gosterecektir. Sonug olarak hem bireyde hem de orgiitte is verimi azalacaktir (Kaya,2013).

2.5.1.2. ise Gitmede Isteksizlik

Kisi olumsuz durumlar yasadigi ortamdan uzaklasmak isteyebilir. Is yerinde
doyumsuzluguna yol acan durumlar calisanda, ise gitme konusunda isteksizlige sebep

olabilir (Tiirk,2007).
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2.5.1.3. Psikosomatik Rahatsizliklar

Kaliteli bir yasam siirmenin yolu ancak saglikli bir ruhsal yapiyla miimkiindiir. Is
doyumsuzlugu kisilerde, ruhsal rahatsizliklara yol agabilir. Bu durum kisinin yasam kalitesini
olduke¢a etkiler. Kiside kaygi bozukluklari, stirekli 6fke hali, korku, bunalim, kabuguna
¢ekilme gibi sorunlar olusabilir (Tiirk, 2007, Bastemur, 2006).

2.5.2. is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Sonuglar

Is doyumsuzlugu érgiitiin yapisini bozarak, verimliligi diisiirebilmektedir. Is kazalari, istifa
etme, ise devamsizlik gibi durumlara da sebep olarak orgiitii zor durumda birakmaktadir
(Bastemur, 2006). Ayn1 zamansa Orgiitsel baglilik arttik¢a is doyumu da artmaktadir (Kok,
2006).

2.5.2.1. ise Devamsizlik

Kisi is doyumsuzlugu yasiyorsa, hastaligini bahane etme, rapor alma gibi yontemlerle isinden
uzaklagmaya calisabilir. Bu durumda calisma arkadaslarina ekstra yiik bindirecegi icin
dislanma gibi durumlar meydana gelebilir. Yoneticilerin i3 doyumsuzlugu sonucu ise

devamsizlik durumlarma dikkat etmesi gerekir (Ozgenel, 2014).

2.5.2.2. Personel Devri

Personel devri, belli zaman diliminde isten ayrilan personeller ve bu zaman diliminde burada
calisanlarin birbirine oranma denir (Sangar, 2016). Is doyumsuzlugu yasayan birey isten
ayrilabilir. Bu durum 6rgiit agisindan hem verim hem maliyet agisindan olduk¢a olumsuz bir
durumdur. Personellerin isten ayrilmasi sonucu diger calisanlarin da yiikii artmakta, bu
durumdan olumsuz etkilenmektedirler. Bu durum is yerindeki huzuru bozabilir, yeni is
doyumsuzluklarina ve isten ayrilmalara neden olabilir (Sangar,2016; Severinsson &
Hummelvoll, 2001).

2.5.2.3. Orgiite Yabancilasma

Kisi is doyumsuzlugu yasiyorsa isini yalnizca yapilmasi gereken bir gorev olarak goriir.

Calistigi kuruma ¢ok fazla katkis1 olmaz. Is yeri onun i¢in yalnizca yasamini devam
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ettirebilmesi i¢in gerekli bir alandir. Bu durumu 6rgiite yabancilagsma olarak tanimlayabiliriz.
Kisi bu durumda, bagka bir iste calisma imkan1 buldugunda isten istifa edebilir (Akinct, 2002;
Erdogan, 1996).

2.5.2.4. iste Hata Yapma (Is Kazalar1)

Is kazasi, is gorenin is yerinde veya is yeri disindaki alanlarda yaptig1 calisma sirasinda
yaralanmasina, dliimiine veya psikolojik yonden zarara ugramasina neden olan olaylara
denir. Is doyumsuzlugunun oldugu bir isyerinde birey kendisini tam olarak isine
verememekte, dikkatsiz ve 0zensiz davranabilir ve bunun sonucunda is kazalar1 ortaya

c¢ikabilir (Tiirk, 2007).

2.6. Saghk Sektoriinde is Doyumu

Calisan insanlar vakitlerinin ¢ogunu is yerlerinde gecirirler. Bu sebeple ki is doyumuna
ulasmalar1 olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle saglik ¢alisanlari, insanlarin hayatlariyla ilgili

kritik noktalarda calistiklar1 i¢in ulastiklar1 is doyumu ¢ok daha 6nemlidir.

Saglik sektoriinde ortaya ¢ikabilecek herhangi bir aksama hem hasta hem 6rgiit agisindan
geri doniisii olmayan zararlara neden olabilir. Is doyum diizeyi fazla olan saglhk sektorii
personelleri, daha nitelikli ve kaliteli hizmet verir. Is yerine bagliliklar1 da daha fazladir. Bu
nedenlerle de saglik ¢alisanlarinda is doyumu 6nemlidir. Saglik personelinin memnuniyeti

hastalara da olumlu sekilde yansiyacaktir.
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UCUNCU BOLUM: ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde, arastirmanin problemi, arastirmanin dnemi, arastirmanin amaci, arastirmanin
yeri ve tarihi, arastirmanin evren ve 6rneklemi, arastirmanin veri toplama araci, aragtirmanin

siirhiliklart ve kisithiliklart ve arastirmanin modeli konulart ele alinmistir.

3.1.Arastirmanin Problemi

Calisanlar vaktinin bilyiik cogunlugunu is yerinde gecirdiklerinden, ¢alisma ortamlarinin
rahat hissedebilecekleri ve verimli olabilecekleri sekilde olmasini isterler. Ancak c¢alisma
ortam1 her zaman bu sekilde olmayabilir ve cesitli sorunlar ortaya cikabilir. Is yerlerinde
rekabet, hirs, kiskanclik ve bencillik gibi durumlar arttik¢a, caligsanlarin birbirine ya da

yonetimin ¢alisanlarina kars1 psikolojik siddet uygulama ihtimali artabilir.

Mobbing kelimesi literatiirde cok yeni bir kelimedir. Psikolojik siddet ve yildirma anlamina
gelmektedir. Mobbing, maruz kalinan kisilere asir1 huzursuzluk vermekle birlikte pek ¢ok
yonde olumsuz etkileyebilmektedir. Mobbing, isyerlerinde igverenler tarafindan ¢alisanlara
uygulanabildigi gibi zaman zaman calisanlar arasinda da uygulanabilmektedir. Ayrica
mobbing tek bir kisiye yapiliyormus gibi goriinse de oOrgiitiin tamami iizerinde olumsuz
etkiler olusturabilmektedir. Mobbing hem kiside hem de orgiitte ¢6ziimii zor ve zaman alan
biiyiik hasarlar ortaya ¢ikarabilir. Son yillarin en 6nemli sorunlarindan biri olmasiyla birlikte

daha sik karsimiza ¢ikmaya baglamistir.

Is doyumu ise kisinin calisanlarin islerinden hoslanma, is doyumsuzlugu da isten
hoslanmama derecesi olarak nitelendirilebilir. Calisanlar giindelik hayatinin biiylik bir
boliimiinii iste gecirdigi i¢in isinden duydugu haz diger yasantilarindan duydugu hazza etki
edecektir. Bu nedenle kisileri is doyumu saglamalari ¢ok énemlidir. Is doyumu kisinin fizik
ve ruh saghgini dogrudan etkilemektedir. Is doyumu saglayamayan kisiler mutsuz olurlar.
Orgiitlerde ise, mutsuz insanlar iiretmek istemeyecek ve verim diisecektir. Kisacasi bir
orgiitte is doyumunu saglamak hem Orgiitiin ayakta kalmasi i¢in bir zorunluluk, hem de
toplum ve bireylerin sagligi i¢in Orgiitiin goérevidir. Mobbing is doyumunu azaltan bir olgu
oldugu i¢in, mobbing ve is doyumu arasindaki iliskinin incelenmesi hem orgiitler hem

calisanlar i¢in faydali olacaktir

38



3.2. Arastirmanin Onemi

Mobbing yeterince bilinmediginde ve geg fark edildiginde mobbing magdurlar1 ve orgiitler
iizerinde birgok olumsuz etkiye neden olmaktadir. Is yasantisinda sik sik karsilasilan fakat
adlandirilamayan mobbingin saglik c¢alisanlarindaki is doyumuna etkilerinin hem orgiitlerin
fark etmelerini saglamak, is doyumunda olusabilecek azalmadan kaynaklanan maddi ve

manevi kayiplar1 6nlemeye yardime1 olacaktir.

Ayrica kisilerin sadece is yasantilarimin degil, 6zel yasantilarinin da negatif yonde
etkilenmesini onlenebilecek, karsilastigi kotii davraniglara bir anlam veremeyen, herhangi bir
yerden yardim alamayan mobbing magdurlarina mobbing olgusu hakkinda bilgi
aktarilabilecektir. Mobbingin en fazla Kkarsilasildigi kurumlardan biri olan saglik
kurumlarinin insan hayatina dogrudan etkisi s6z konusu oldugu i¢in, calismanin bulgularinin,
ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan degerlendirilebilmesinin saglamak, orgiitlerin saglik
personelini iyi taniyip, personelin bilgi ve becerilerini tam anlamiyla kullanabilmesi
saglanacaktir. Boylece saglik hizmeti kalitesini artirilabilecek, saglik orgiitlerine mobbing
olaylarina kars1 6nlem almalar1 ve uygun ¢6ziimler bulmalar1 konusunda yol gosterilebilecek

ve mobbing ve is doyumu ile ilgili ¢alismalara katki saglanabilecektir.

3.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, saglik ¢alisanlarina uygulanan mobbing ile saglik calisanlarinin is

doyumu arasinda iliskiyi incelemektir. Alt arastirma sorulari is€;
1.Saglik ¢alisanlarina uygulanan mobbing diizeyi nedir?
2. Saglik ¢alisanlarina uygulanan mobbing algis;

2.1. Yasa gore farklilik gostermekte midir?

2.2. Egitim durumuna gore farklilik géstermekte midir?

2.3. Cinsiyete gore farklilik gostermekte midir?

2.4. Medeni duruma gore farklilik géstermekte midir?

2.5. Calistig1 kuruma gore farklilik gostermekte midir?

2.6. Gelir durumuna gore farklilik géstermekte midir?
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2.7. Mesleki deneyimlerine gore farklilik gostermekte midir?

2.8. Bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma yillarina gore farklilik gostermekte midir?
3. Saglik calisanlarinin is doyumu diizeyi nedir?
4. Saglik ¢alisanlarinin is doyumu;

4.1. Yasa gore farklilik gostermekte midir?

4.2. Egitim durumuna gore farklilik gostermekte midir?

4.3. Cinsiyete gore farklilik géstermekte midir?

4.4. Medeni duruma gore farklilik gostermekte midir?

4.5. Calistig1 kuruma gore farklilik gostermekte midir?

4.6. Gelir durumuna gore farklilik gostermekte midir?

4.7. Mesleki deneyimlerine gore farklilik gostermekte midir?

4.8. Bulunduklar1 kurumdaki ¢aligma yillarina gore farklilik gostermekte midir?

5. Saglik ¢alisanlarina uygulanan mobbing ile saglik calisanlarinin is doyumu arasinda iliski

var midir?

3.4. Arastirmanin Yeri ve Tarihi

Aragtirma Istanbul’da bulunan 3 kamu ve 3 6zel hastanede yapilmistir. Arastirma
caligmalarina 2022 yili subat ayindan baslanilmis olup, arastirmanin verileri 2022 yili

mayis ayinda toplanilmistir. Caligma 2022 yili ekim aymda tamamlanmistir.

3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Mobbing, tim meslek gruplar1 ve organizasyonlar i¢in énemli bir risk olmasina ragmen,
yapilan aragtirmalar 1s18inda en sik saglik sektoriinde goriildiigii bir gergektir. Basin ve
medyada mobbing ile ilgili ¢ikan haberlerin ¢ogunlugunun saglk sektoriinde meydana
gelmis olmasi ise bu gercegi destekler niteliktedir. Bu nedenle arastirmanin evreni saglik

sektorii ¢alisanlarindan olan hemsirelerdir.
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Arastirmanin drneklemi ise, istanbul’daki 6zel ve kamu hastanelerinde gérev alan goniilliiliik
esasina gore secilmis 200 adet hemsiredir. Seckisiz (rastgele) Orneklem se¢me teknigi

kullanilmustir.

3.6. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirma da veri temin etmek i¢in birincil veri toplama yontemi olan anket kullanilmistir.
Arastirma calismalarina baslamadan Once tim etik kurul izinleri alinmistir. Anketlerde
baslangi¢ asamasinda, Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi Ulusal Tez Merkezi internet sitesi
taranarak, literatiirdeki diger yiliksek lisans ve doktora tezleri incelenerek igerik analizi
yontemi de kullanilacaktir. Anket ve icerik analizi yontemleriyle yapilan arastirma da
mobbingle ilgili 6zglin ¢aligmalara ulasma ve arastirma yapan kisilere saglik sektoriinde

uygulanmis tezlerin 6zeti niteliginde bilgi elde etme imkan1 saglanabilmektedir.

Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim 8 sorudan olusan demografik 6zellikleri
icermekte olup, ikinci bolimde mobbingin varligini tespit etmek f{izere 51 soruluk
“Leymann’in Uyarlanmis Psikolojik Yilginlik Olgegi (LUPYO)” ve iigiincii béliimde ise
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen 20 soruluk “Minnesota Is Tatmini
Olgegi” kisa formu kullanilacaktir. Belirtilen anketleri diizenleyen kisilerden gerekli izinler

mail yoluyla alinmistir.

Leymann’in Uyarlannus Psikolojik Yileinlik Olcegi (LUPYO)

Alan yazinda sik sik kullanilan Psikolojik Terér Olgegi (LIPT) 1990 yilinda Heinz Leymann
tarafindan olusturulmustur. Olgek 45 soru ve 5 alt boyuttan olusmaktadir. Calismada ise
gecerlilik ve giivenlilik calismas1 2014 yilinda Oznur KORUKCU, Okan BULUT, Ayla
TUZCU, Zeliha BAYRAM ve Hafize OZTURK TURKMEN tarafindan yapilan LIPT
6l¢eginin, 51 madde 6 alt boyuttan olusan formu olan Leymann’in Uyarlanmis Psikolojik

Yilgmlik Olgegi (LUPYO) kullanlmistr.

Olgegin 1. Alt boyutu Kendini Sunma ve iletisim (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10), 2. Alt boyutu
Sosyal iliskiler (11, 12, 13, 14, 15), 3. Alt boyutu Haysiyet (16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
25, 26, 27, 30), 4. Alt boyutu Yasam kalitesi (28, 29, 31, 32, 33, 34, 35, 36), 5. Alt boyutu
Saglik (37, 38, 39, 40), 6. Alt boyutu Duygular (41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51) dur.
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Her bir maddenin 1-5 arasi puanlandigi ve besli Likert tipte olan 6lgekte sikliklar “(1) Higbir
Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Genellikle, (5) Her Zaman” seklindedir. Olcekten alinan
minimal puan 51, maksimum puan 255°tir. Olgek puam 51’e yaklastik¢a, yani azaldik¢a

bireylerin yasadigi psikolojik yilginlik diizeyi artmaktadir.

Minnesota Is Tatmini Olcegi (MITO)

Minnesota is tatmini olgegi, 1967 yilinda Weiss Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir ve 100 sorudan olugmaktadir. Fakat ¢aligmada, gecerlilik ve giivenlilik
calismast Osman Akkamis tarafindan yapilan 6l¢egin, 20 sorudan olusan kisa formu

kullanilmuastir.

Olgek, I¢sel Doyum (1, 2. 3,4, 5,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20) ve Dissal Doyum (5, 6, 12, 13,
14, 17, 18) olmak iizere iki alt boyuttan olugsmaktadir. Her bir maddenin 1-5 arasi puanlandigi
ve besli Likert tipte olan dl¢ekte sikliklar “(1) Hig Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim,
(3) Karasizim, (4) Memnunum, (5) Cok Memnunum” seklindedir. Olgekten alinan minimal
puan 20, maksimum puan 100°diir. Olgek puan1 20’ye yaklastikca, yani azaldikca bireylerin

is doyumu diizeyi azalmaktadir.

3.7. Arastirmanin Simirhliklan ve Kisitlari

Arastirmanmn alanini, Istanbul’daki hastanelerde gdrev alan 200 adet saglik ¢alisaniyla

sinirlandirilmastir.

Arastirmanin sadece Istanbul ilini kapsamas1, katilimcilarin isteksiz katilmas, saglik sektorii
mesailerinin yogun olmasi nedeniyle ankete vakit ayiramama durumlarinin olmasi, sorulara
dogru cevap vermeme ihtimallerinin olmasi, katilimcilarin verdigi ifadelerle ve aragtirma igin
hazirlanan sorularla sinirlt olmasi, i yerlerinin sonucun olumsuz ¢ikma ¢ekinceleriyle, anket

i¢in izin vermek istememeleri baslica kisitlarindandir.
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3.8. Arastirmanin Modeli

DEMOGRAFiIK
OZELLIKLER

UYGULANAN

MOBBING IS DOYUMU

DUZEYI

DUZEYI

Kisilerin mobbing algis1 ve is doyum diizeyi demografik 6zelliklere gore olgiilmiis ve

mobbing ve is doyum iliskisi incelenmistir. Nicel bir aragtirmadir.
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DORDUNCU BOLUM: BULGULAR

4.1.Giivenirlilik Analizi

Aragtirmada, Leymann’in Uyarlanmis Psikolojik Yilgmlik Olgegi (LUPYO), Minnesota Is

Tatmini Olgegi (MITO) ve alt boyutlarina iliskin giivenirlilik analizi yapilmis olup,

cronbach’s alpha degerleri Tablo x’de gosterilmistir.

Giivenirlilik analizi, bir ankette biitiin sorularin birbirleriyle tutarliligini, ele alinan olusumu

Olgmede tiirdesligini ortaya koyan bir kavramdir. Yapilan giivenirlilik analizlerinde o

katsayisinin 0,70 iizeri olmasi beklenmektedir (Pallant, 2020). Buna gore arastirmada

kullanilan tiim Sl¢ek ve alt boyutlarinin giivenirliliklerinin yeterli oldugu goriilmiistir.

Tablo 1. Cahsmada Kullanilan Olcek ve Alt Boyutlarinin Cronbach’s Alpha Degerleri

Olgek ve alt boyutlar Cronbach's Alpha N
Yilgmlik Olcegi Genel (LUPYO) 0,980 51
Kendini Sunma ve iletisim 0,930 10
Sosyal iligkiler 0,833 5
Haysiyet 0,954 13
Yasam kalitesi 0,927 8
Saglik 0,932 4
Duygular 0,945 11
Minesota Is Tatmini Olcegi Genel (MITO) 0,955 20
I¢sel Doyum 0,926 12
Digsal Doyum 0,915 8
4.2.Gii¢ Analizi

Calismanin test giiciinii hesaplamak i¢in G Power 3.1.9.4 programindan yararlanilmistir.

Caligmada yer alan 200 kisi lizerinde aragtirmanin test giicli hesaplandiginda %95 giiven, etki

biiyiikligi 0,3 ve o yanilma payr 0,05 alinarak hesaplanan test giici %99,2 olarak

saptanmistir.
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Tail(s) | Two g

Correlation p H1 0.3
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Correlation p HO 0

4.3 Verilerin Analizi

Output Parameters

Lower critical r
Upper critical r

Power (1-§ err prob)

-0.1387889

0.1387889

0.9916184

Verilerin analizi SPSS Istatistik 26 versiyonu ile gerceklestirilmistir. Kategorik degiskenler

say1 ve yiizde olarak hesaplanmistir. Sayisal degiskenlerde normal dagilim carpiklik ve

basiklik degerleri hesaplanarak bulunmus olup Tablo X’de gdsterilmistir. Normal dagilimin

kurallarina gore carpiklik degerlerinin +1,5 arasinda ve basiklik degerlerinin (istatistik

degerinin standart hataya bdliinmesiyle elde edilen deger) £7 arasinda olmasi gerekmektedir

(Tabachnick ve Fidel, 2013).

Bu kapsamda Tablo x’deki Leymann’m Uyarlanmis Psikolojik Yilginlik Olgegi (LUPYO),

Minnesota Is Tatmini Olgegi (MITO) ve alt boyutlarinin Leymann’in Uyarlanmis Psikolojik
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Yilgmlik Olgeginin Saghga Karst Zorbalikk Boyutu hari¢ normal dagilima uydugu

goriilmiistiir.
Tablo 2. Carpiklik ve basikhik degerleri
. Skewness Kurtosis (Basiklik)
Olgek ve alt boyutlar FCarplkhk) :
Istatistik Std. Hata Istatistik ~ Std. Hata

Psikolojik Yilginlik Olgegi Genel (LUPYO) -0,649 0,172 -0,062 0,342
Kendini Sunma ve iletisim -0,532 0,172 -0,380 0,342
Sosyal iligkiler -0,685 0,172 -0,083 0,342
Haysiyet -1,032 0,172 1,074 0,342
Yasam kalitesi -0,753 0,172 -0,089 0,342
Saghk -1,560 0,172 3,084 0,342
Duygular -0,541 0,172 -0,534 0,342
Minesota is Tatmini Olgegi Genel (MiTO) -0,365 0,172 0,121 0,342
Icsel Doyum -0,534 0,172 -0,122 0,342
Digsal Doyum -0,164 0,172 -0,610 0,342

Arastirmada normal dagilim sergileyen ikili gruplarin karsilastirilmasinda Independent

Sample T testi, ikiden fazli gruplarin karsilagtirilmasinda One Way Anova Testi

kullanilmistir. Normal dagilim sergilemeyen ikili gruplarin karsilagtirilmasinda Mann

Whitney U testi, ikiden fazli gruplarin karsilastirlmasinda Kruskal Wallis H Testi

kullanilmistir. Gruplar arasindaki farkliligin  karsilastirilmasinda Post Hoc testleri

kullanilmistir. Korelasyon analizinde Pearson ve Spearman testleri kullanilmistir. Saglik

Calisanlarinin Is Doyumu Diizeylerinin Psikolojik Yilgmlik Diizeyleri iizerindeki Etkisi ise

basit dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir. Tiim ¢aligmada anlamlilik diizeyleri 0,05

ve 0,01 degerleri dikkate alinarak gergeklestirilmistir.

4.4. Calismaya Katilanlara Ait Tamimlayici istatistiki Bulgular

Caligmaya katilanlara ait tanimlayici istatistiki bulgular Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 3. Cahsmaya Katilanlara Ait Tanimlayic Istatistiki Bulgular

Degisken Kategori Frekans (N) Yiizde (%)
18-25 yas 65 32,5
Yas 26-30 yas 87 43,5
31-40 yas 23 11,5
41-60 yas 25 12,5
. Kadin 153 76,5
Cinsiyet Erkek 47 235
Eise 33 16,5
.- Onlisans 68 34
Egitim Durumu Lisans 77 38,5
Yiiksek Lisans ve listii 22 11
Evli 70 35
Medeni Durum Bekar 123 61,5
Ayri 7 3,5
4000-6000 TL 74 37
Aylik Gelir 6000-8000 TL 54 27
8000-10000 TL 60 30
10000 TL ve tistii 12 6
Calisilan Kurum lfamu 100 50
Ozel 100 50
1 Yildan az 35 175
1-3 yil aras1 36 18
Meslekteki Calisma Y1l 3-5 yil arasi 28 14
5-10 y1l arast 56 28
10 yildan fazla 45 22,5
1 Yildan az 61 30,5
1-3 yil aras1 56 28
Kurumdaki Calisma Y1l 3-5 yil aras1 22 11
5-10 y1l aras1 44 22
10 yildan fazla 17 8,5
Katilimeilarin Is Doyumu Disuk 3 1,5
Diizeyleri Otta 132 66,3
Yiiksek 64 33,2
Toplam 200 100

Caligmaya katilanlarin Yas dagilimlari incelendiginde; %32,5°1 18-25 yas ve arasi, %43,5’1
26-30 yas ve arast %11,5’1 31-40 yas aras1, %11,5’1 41-60 yas arasindadir
Katilimcilarin Cinsiyetleri incelendiginde; %76,5’1 Kadin, %23,5°1 erkektir.

47



Katilimcilarin Egitim durumlar incelendiginde%16,5°i Lise, %34’ii On lisans ve %38,5’i
Lisans ve %11°1 Yiiksek Lisans ve iistii mezunudur.

Katilimcilarin Medeni Durumlari incelendiginde %35°1 evli, %61,5°1 bekar ve %3,5’1 ayri
durumdadir.

Katilimeilarin Aylik Gelirleri incelendiginde %37’si 4000-6000 tl arasi, %27’si 6000-8000
tl aras1, %30°u 8000-10000 tl aras1 ve %6’s1 10000 tl ve tistii gelire sahiptir.

Katilimeilarin galistiklar1 kurumlar incelendiginde; %50’si Kamu, %50’si Ozel Sektor
calisanidir.

Katilimcilarin Mesleklerindeki ¢alisma yillari incelendiginde %17,5’1 1 yildan az, %18’1 1-
3 yil, %1471 3-5 yil, %28°1 5-10 yil, %22,5’1 10 yildan fazla deneyime sahiptir.
Katilimcilarin galistiklart kurumdaki calisma yillari incelendiginde %30,5’1 1 yildan az,
%281 1-3 y1l, %11°1 3-5 y1l, %22°si 5-10 y1l, %8,5°1 10 yildan fazla deneyime sahiptir.
Katilimeilarin Is Doyumu Diizeyleri incelendiginde; %1,5°1 diisiik, %66,3ii orta ve; %1,5’i

diisiik; %33,2’si yiiksek i doyumuna sahiptir.

4.2. Katihmeilara Uygulanan Olgeklere iliskin Tamimlayic: Istatistiki Bulgular

Katilimcilara uygulanan 6lgeklere iliskin tanimlayici istatistiki bulgular incelenmis olup,

Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 4. Katimcilara Uygulanan Psikolojik Yilginhk Olgegine Iliskin Tanimlayic
Istatistiki Bulgular

Olgek ve alt boyutlar N Min. Max. Ort. S.S
Psikolojik Yilginlik Olcegi Genel 200 90 255 202,34 38,61
Kendini Sunma ve Iletisim 200 10 50 36,72 9,26
Sosyal Iliskiler 200 9 25 20,66 3,82
Haysiyet 200 17 65 54,83 9,72
Yasam Kalitesi 200 8 40 32,45 6,82
Saglik 200 7 20 18,14 2,53
Duygular 200 11 55 39,56 11,51

Min.: Minimum, Max.: Maximum, Ort.: Ortalama, S.S: Standart sapma
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Aragtirmaya katilan 200 katilimcidan alinan verilere gore drneklem grubunun Psikolojik
Yilginlik Olgegi Genel ortalama puani1 202,34, standart sapma degeri 38,61, hesaplanan en
kiiciik deger 90 ve en biiylik deger 255 olarak bulunmustur.

Katilimcilarin Kendini Sunma ve iletisime Karsi Zorbalik Faktorii ortalama puani 36,72
standart sapma degeri 9,26 hesaplanan en kii¢iik deger 10 ve en biiyiik deger 50’dir. Sosyal
lliskilere Karsi Zorbalik Faktdrii ortalama puani 20,66, standart sapma degeri 3,82
hesaplanan en kiigiik deger 9 ve en biiyiik deger 25°dir. Haysiyete Kars1 Zorbalik Faktorii
ortalama puani 54,83, standart sapma degeri 9,72, hesaplanan en kii¢lik deger 17 ve en biiyiik
deger 65°dir. Yasam Kalitesine Kars1 Zorbalik Faktorii ortalama puani 32,45 standart sapma
degeri 6,82, hesaplanan en kiiciik deger 8 ve en biiylik deger 40°dir. Sagliga Kars1 Zorbalik
Faktorii ortalama puan1 18,14 standart sapma degeri 2,53, hesaplanan en kiiclik deger 7 ve
en biiyiik deger 20’dir. Duygulara Kars1 Zorbalik Faktorii ortalama puani 39,56 standart
sapma degeri 11,51, hesaplanan en kiigiik deger 11 ve en biiyiik deger 55°dir.

Tablo 5. Katiimcilara Uygulanan Minesota is Tatmini Ol¢egine Iliskin Tanimlayici

Istatistiki Bulgular
Olgek ve alt boyutlart N Min. Max. Ort. S.S
Genel Doyum 200 20 100 65,32 17,62
Igsel Doyum 200 12 60 40,79 10,29
Digsal Doyum 200 8 40 24,52 8,05

Min.: Minimum, Max.: Maximum, Ort.: Ortalama, S.S: Standart sapma

Aragtirmaya katilan 200 katilimcidan alinan verilere gére drneklem grubunun Minesota Is
Tatmini Olgegi Genel ortalama puam 65,32, standart sapma degeri 17,62, hesaplanan en
kiigiik deger 20 ve en biiyiik deger 100 olarak bulunmustur.

Katilimeilarin Igsel Doyum Faktorii ortalama puani 40,79 standart sapma degeri 10,29
hesaplanan en kiiciik deger 12 ve en biiyiikk deger 60°dir. Katilimcilarin Digsal Doyum
Faktorili ortalama puani 24,52 standart sapma degeri 8,05 hesaplanan en kiigiik deger 8 ve en

biiylik deger 40’dir.
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4.6. Katimcilarin Tammlayic Bilgilerine Gore Olgek Ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin
Karsilastirilmasi

4.6.1. Yasa Gore Psikolojik Yilginhk Olceginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarinin yaslarma gére Psikolojik Yilgmlik Olgegi ve Alt Faktdrlerinin
puanlariin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 6. Saghk Cahsanlarinin Yaslarina Gore Psikolojik Yilginhk Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Yas
" 18-25yas ™ 26-30yas ®  31-40yas ©  41-60 yas @
Olgek ve alt boyutlari 65 87 n:23 25 F2 ve 0
(X +SS) (X £ SS) (X £SS) (x£ss) X
Psikolojik  Yilgmhk 2054 203, 197, 195, 40,4 053 0,65
Olgesi g 03 557 3829 57 B 4 g g
Kendini  Sunma ve 36,4 35,0 35,7 0,81 0,48
Hetisim 3805 924 7 961 00 820 ¥ 899 U o
Sosyal iliskiler 20,95 3,86 il’l 363 19,7 3,35 ég’o 4,38 3'55 2’05
Haysiyet 5397 1093 2% 959 0% 791 M3 gq3 032 080
3 8 6 9 4
Yasam Kalitesi 33,14 6,69 22’7 7,01 21’5 6,3 20’5 6,87 1,08 8’35
207 182 231 178 212 17,7 2,46
Saglik 33'25 w 6 (@ 3 (@@ 2 @ % 3’19
25) 22 25 20 25 19  25)
Duygular 41,12 1131 29’2 10,07 27’7 13 382 12’6 (7"71 2’54

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post
Hoc Testleri

Saglik Calisanlarinin yaslarina gore Psikolojik Yilgilik Olgegi ve Alt Faktorlerinin puanlari

arasinda anlamli farklilik gériilmemistir (p>0,05).

4.6.2. Yasa Gore Minnesota Is Tatmin Ol¢eginin Karsilastiriimasi
Saglik Calisanlarmin yaslarma gore Minesota Is Tatmini Olcegi ve Alt Faktodrlerinin

puanlarinin karsilagtirilmas: yapilmis olup, Tablo 5’te gdsterilmistir.
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Tablo 7. Saghk Cahsanlarinin Yaslarina Gore Minesota Is Tatmini Olgegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Yas
Olgek ve alt 18-25yas™ 26-30yas ®  31-40yas ©  41-60 yas ©
boyutlari n:65 n:87 n:23 n:25 F p
(X +SS) (X +SS) (X +SS) (X +SS)
Genel Doyum 29’1 17,12 64,24 1753 59,13 21,05 64,96 143 2,095 0,102
f¢sel Doyum ‘2‘2’4 10 40,26 10,18 37,13 12,13 41,84 9,07 1,686 0,171
Dissal Doyum 56’7 7,88 2398 803 22 95 2312 6,02 2,798 0,041

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri

Saglik Calisanlarinin yaslaria gére Minesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktdrlerinin puanlari

arasinda anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05).

4.6.3. Cinsiyete Gore Psikolojik Yilginhk Ol¢eginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarmin cinsiyetlerine gére Psikolojik Yilgmlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin
puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 8. Saghk Cahsanlarinin Cinsiyetlerine Gore Psikolojik Yilginhk Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarinin Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Olgek ve alt boyutlar I:Télg E:T? K tU veya p degeri
(X +SS) (X £8SS)
Psikolojik Yilginlik Olcegi 204,16 37,07 196,45 43,16 1,199 0,232
Kendini Sunma ve Iletisim 37,1 8,97 35,49 10,16 1,042 0,299
Sosyal iliskiler 20,93 3,74 19,74 3,98 1,881 0,061
Haysiyet 55,47 9,21 52,72 11,06 1,703 0,090
Yasam Kalitesi 32,8 6,43 31,3 7,92 1,322 0,188
- 18,35 2,39 17,47 2,88
Saglik 21 (9-25) 20 (10-25) 2,979 0,050
Duygular 39,51 11,43 39,72 11,87 -0,111 0,912

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T veya Mann-Whitney U testi

Saglik Calisanlarinin cinsiyetlerine gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktdrlerinin
puanlar1 arasinda anlamli farklilik gériilmemistir (p>0,05).
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4.6.4. Cinsiyete Gore Minnesota Is Tatmin Ol¢eginin Karsilastiriimasi

Saglik Calisanlarinin cinsiyetlerine gére Minesota s Tatmini ve Alt Faktorlerinin puanlarimin

karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 9. Saghk Cahsanlarinin Cinsiyetlerine Gore Minesota Is Tatmini Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Olgek ve alt boyutlar Irfi(él‘,;l Erj}e K p degeri
(X +SS) (X +SS)
Genel Doyum 65,79 17,21 63,79 19,02 0,680 0,497
I¢sel Doyum 41,28 9,96 39,21 11,25 1,207 0,229
Dissal Doyum 24,51 7,98 24,57 8,37 -0,050 0,960

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T Testi

Saglhk Calisanlarinin cinsiyetlerine gore Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin

puanlar1 arasinda anlamli farklilik gériilmemistir (p>0,05).

4.6.5. Egitim Diizeylerine Gore Psikolojik Yilginlik Ol¢eginin Karsilastiriimasi

Saghk Calisanlarinin Egitim Diizeylerine gore Psikolojik Yilginhik Olgegi ve Alt

Faktorlerinin puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 8’te gosterilmistir.

Tablo 10. Saghk Cahsanlarinin Egitim Diizeylerine Gore Psikolojik Yilginlik Olcegi
ve Alt Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Egitim
" Lise ™ On lisans ®  Lisans © Y. Lisans ve
Olgek ve alt . - (D)
boyutlari ustu Fve P Fark
n:33 n:68 n:77 n:22 x?
(X £8SS) (X £8SS) (X £8SS) (X £SS)
Psikolojik
221, 201, 197, 192, 3,84 0,011 A>C,
Yllglvn'hk 91 31,07 1 35,97 9% 40,07 18 44 4 - D
Olgegi
Kendini Sunma 42,2 36,4 348 10,0 5,38 0,001 A>B,
ve Iletisim 7 7,13 6 8,92 31 939 6 2 3 Fx C,D
Sosyal iliskiler 32’0 2,99 50’3 3,84 20’5 3,87 é9'7 4,32 2’16 0,094
. 57,5 54,8 54,1 530 111 1,21
Haysiyet 5 8,52 7 8,9 3 10,39 9 5 5 0,307
Yasam Kalitesi 35’1 5,39 32’4 6,52 gz,o 6,86 29'5 8,33 2’28 0022 asp
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185 214 182 263 179 259 179 267 .
Saglik 2 (14 2 (1= 7 (- 1 (9 g
24 25) 205 25 20 25) 205 25)
46,3 38,7 38,1 370 115 4,96 0,002 A>B,
S Y I 157 g0 1% U g T c b

0,624

Duygular

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post
Hoc Testleri

Saglik Calisanlarmin Egitim Diizeylerine gore Psikolojik Yilginlik Olgeginin Sosyal
Iliskilere Kars1 Zorbalik, Haysiyete Karsi Zorbalik ve Sagliga Karsi Zorbalik Alt
Faktorlerinin puanlar1 arasinda anlamhi farklilik goriilmemistir (p>0,05). Ancak Saglik
Calisanlariin Egitim Diizeylerine gére Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktorlerinden
Kendini Sunma ve letisime Kars1 Zorbalik, Yasam Kalitesine Kars1 Zorbalik ve Duygulara

Kars1 Zorbalik Alt Faktorlerinin puanlari arasinda anlaml farklilik goriilmiistiir. (p<0,05).

Lise mezunu Saglik Calisanlarinin, Lisans ve Yiiksek Lisans ve iistii Saglik Calisanlarindan
Psikolojik Yilgmlik Olgegi puanlar yiiksektir. Ayrica Lise mezunu Saglik Caliganlarinm, On
Lisans, Lisans ve Yiiksek Lisans ve iistii Saglik Calisanlarindan Kendini Sunma ve iletisime
Kars1 Zorbalik ve Duygulara Kars1 Zorbalik puanlar ytiksektir. Yine Lise mezunu Saglhk
Calisanlarinin Yasam Kalitesine Karsi Zorbalik puanlari Yiiksek Lisans ve iistii Saglik
Calisanlarinin  puanlarindan yiiksektir. Ancak Lise mezunun Saglik Calisanlarinin
puanlarinin yiiksekligi Psikolojik Yilginlik seviyelerinin diisiikk oldugu seklinde Olgek
yorumu ile birlikte degerlendirilmelidir. Yani Lise Mezunu Saglik Calisanlarinin s6z konusu
karsilagtirmalarda daha diisiik Psikolojik  Yilgimlik Diizeylerine sahip oldugu

degerlendirilmektedir

4.6.6. Egitim Diizeylerine Gore Minnesota is Tatmin Olceginin Karsilastirilmas

Saglik Calisanlarinin Egitim Diizeylerine gdre Minnesota Is Tatmini ve Alt Faktdrlerinin
puanlarinin karsilastirilmas: yapilmis olup, Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 11. Saghk Cahsanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Minnesota is Tatmini Olcegi
ve Alt Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi
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Egitim

ol Lise ® On lisans ®  Lisans © Y. Lisans ve
¢ek ve alt . (D)
boyutlari ) ) ) u§tu F P Fark
n:33 n:68 n.77 n:22
(X% SS) (X'+SS) (X% SS) (X+SS)
Genel Doyum 640 16,2 595 21,8 2,09 0,10
745 17,02 64,26 16,71 6 9 9 4 5 2
fcsel Doyum 449 379 136 1,68 0,17
1 10,37 39,9 964 40,7 94 1 4 6 1
Dissal 29,5 23,3 21,6 2,79 0,04 A>B, C,
Doyum 9 733 24,37 15 6 783 8 8,85 8 1* D

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri

Saglik Calisanlarmin Egitim Diizeylerine gére Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt
Faktorlerinde Igsel Doyum Faktorii puanlari arasinda anlamli farkhiik goriilmemistir
(p>0,05). Ancak Saghk Calisanlarinin Egitim Diizeylerine gore Minnesota Is Tatmini
Olgeginin Alt Faktorlerinden Digsal Doyum puanlari arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir.

(p<0,05).

Lise mezunu Saglik Calisanlarmin, On Lisans, Lisans ve Yiiksek Lisans ve iistii Saglk
Calisanlarindan Minnesota Is Tatmini Olgeginin Alt Faktorlerinden Dissal Doyum puanlar

yuksektir.

4.6.7. Medeni Durumlarina Gore Psikolojik Yilginhk Olceginin Karsilastiriimasi

Saglik Calisanlarinin Medeni Durumlarina gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt
Faktorlerinin puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 12. Saghk Cahsanlarinin Medeni Durumlarina Gére Psikolojik Yilginhk Olcegi
ve Alt Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Egitim
" Evli & Bekar ® Ayn ©
Olgek ve alt boyutlari 170 123 N7 F2 ve 0
(X=SS) (X=SS) (X% SS) X
I"_51k(31'0]1k Yilgmhik 202,1 35,1 203,1 40,2 190,1 47,29 0373 0689
Olgegi 9 3 4
Kendini - Sunma Ve 65 g17 3691 975 3257 1109 0729 0484
Iletisim
Sosyal Iliskiler 20,3 3,89 20,92 3,74 19,57 4,54 0,877 0,418
Haysiyet 55,49 8,76 54,49 10,25 54,14 10,22 0,251 0,778
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Yasam Kalitesi
Saglik
Duygular

32,01 6,74
18,14 2,27

32,81 6,79
18,12 2,72

39,44 11 39,88 11,74

30,29 8,42 0,668 0,514

18,43 181
19 (16-20) 0,692 0,708

3514 13,2 0,564 0,570

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post

Hoc Testleri

Saglik Calisanlarinin Medeni Durumlarina gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt

Faktorlerinin puanlart arasinda anlamli farklilik gériillmemistir (p>0,05)

4.6.8. Medeni Durumlarina Gére Minnesota Is Tatmin Ol¢eginin Karsilastirilmasi

Saglhk Calisanlarinin Medeni Durumlarina gére Minnesota Is Tatmini ve Alt Faktorlerinin

puanlariin karsilastirilmast yapilmis olup, Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 13. Saghk Cahsanlarinin Medeni Durumlarina Gore Minnesota Is Tatmini
Olgegi ve Alt Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Olgek ve alt boyutlart

Ay ©
n:7 F p
(X £SS)

Genel Doyum 39,44 11 39,88 11,74 35,14 1372 0,207 0,813
I¢sel Doyum 64,41 15,76 6594 1861 63,43 19,49 0,044 0,957
Digsal Doyum 41,09 941 40,65 10,85 40,43 10,03 1,462 0,234

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post

Hoc Testleri

Saghk Calisanlarinin Medeni Durumlarma gére Minesota Is Tatmini Olgegi ve Alt

Faktorlerinin puanlari arasinda anlamli farklilik gériilmemistir (p>0,05).
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4.6.9. Gelir Diizeylerine Gore Psikolojik Yilginhk Olceginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarinin Gelir Diizeylerine gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin
puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 12’de gosterilmistir.

Tablo 14. Saghk Calisanlarinin Gelir Diizeylerine Gore Psikolojik Yilginhk Olgegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Gelir Diizeyi
Oleck ve alt 4000-6000 Tl 6000-8000 TI 8000-10000 10000 TI ve
bogutlarl ) ®) TI© {istii @ F ve Far
Y n:74 n:64 n:60 n:12 x? K
(X=SS) (X=SS) (X=SS) (X=SS)
Psikolojik
212, 192, 199, 201, 3,12 0,027 B<
Yllgl}’l.llk 42 37,24 37 37,32 03 37,96 67 45,86 5 - A
Olgegi
Kendini Sunma 39,4 34,6 35,2 36,1 3,70 0,013 B<
ve Iletisim 7 8,95 7 884 8 £55 7 12,04 5 * A
Sosyal iliskiler il,3 3,74 50,2 3,82 20,2 3,8 §0’5 4,29 %’19 0,314
Haysiyet i6,0 9,33 53,2 10,25 24’6 9,28 35’6 11,78 g,90 0,440
Yasam Kalitesi 23’8 6,35 31,2 6,49 22’0 6,81 31,5 99 2'82 0,144
18,2 17,7 182 21 18,7 2,01
Saglik 6 ?7’5_330) 4 ?é(-)SO) 3 (12- 5 (14- }1'52 0,677
20 20 195 20) 20 20)
Duygular ‘113’5 10,47 25’2 11,21 28’6 11,78 39 10,91 513'95 0,001 e

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post Hoc
Testleri

Saglik Calisanlarinin Gelir Diizeylerine gore Psikolojik Yilginlik Olgeginin Sosyal liskilere Karsi
Zorbalik, Haysiyete Kars1 Zorbalik, Yasam Kalitesine Kars1 Zorbalik ve Sagliga Kars1 Zorbalik
Alt Faktorlerinin puanlar1 arasinda anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05). Ancak Saglik
Calisanlarinin Gelir Diizeylerine gore Psikolojik Yilgmlik Olgegi ve Alt Faktorlerinden Kendini
Sunma ve iletisime Kars1 Zorbalik ve Duygulara Kars1 Zorbalik Alt Faktorlerinin puanlar arasinda
anlamli farklilik gortilmistiir. (p<0,05).

Aylik ortalama gelirleri 4000-6000 TI arasi olan Saglik Calisanlarinin aylik ortalama gelirleri
6000-8000 Tl aras1 olan Saglik Calisanlarindan Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktdrlerinden
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Kendini Sunma ve iletisime Kars1 Zorbalik ve Duygulara Kars1 Zorbalik Alt Faktorlerinin puanlari

yiiksektir dolayisiyla psikolojik y1lginlik diizeyleri diisiiktiir.

4.6.10. Gelir Diizeylerine Gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarmin Gelir Diizeylerine gore Minnesota Is Tatmini ve Alt Faktdrlerinin
puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 13°te gosterilmistir.

Tablo 15. Saghk Cahsanlarimin Gelir Diizeylerine Gére Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Egitim
Olcek I 4000-6000 6000-8000 TI 8000-10000 10000 TI ve Fark
e at @ ®) TI© iistii ©

oyutiart n:74 n:64 n:60 n:12 F P

(X +SS) (X +SS) (X +SS) (X +SS)

72,4 632 179 621 16,2 7,70 0,000 A>B,
Genel Doyum 8 15,14 58,67 17,71 5 1 7 5 6 s C
Igsel Doyum ‘514'0 8,75 36,7 10,88 ‘710’6 %0’3 40 éO,4 2’69 2;001 A>B
Digsal 28,4 22,5 22,1 10,3 0,000 A>B,
Doyum 5 6,86 21,96 7,87 5 8,17 7 6,51 58 o C

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri

Saglik Calisanlarmin Gelir Diizeylerine gére Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorleri
puanlar arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir. (p<0,05).

Aylik ortalama geliri 4000- 6000 TL olan Saglik Calisanlarinin, Aylik geliri ortalama 6000-8000
TL ve 8000-10000 TL aras1 olan Saglik Calisanlarindan Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt
Faktorlerinden Digsal Doyum puanlart yiiksektir. Ayrica Aylik ortalama geliri 4000- 6000 TL olan
Saglik Calisanlarinin, Aylik geliri ortalama 6000-8000 TL olan Saglik Calisanlarindan Minnesota
Is Tatmini Olgeginin Alt Faktorlerinden i¢sel Doyum puanlari yiiksektir.

4.6.11. Calistiklar1 Kuruma Gére Psikolojik Yilginhik Olceginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarinin Calistiklari Kuruma gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin
puanlarinin karsilagtirilmasi yapilmis olup, Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 16. Saghk Calisanlarimin Cahstiklar1 Kuruma Gére Psikolojik Yilginlhik Olgegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Olgek ve alt boyutlar Calisilan Kurum
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Kamu Ozel
t veya

n:100 n:100 U p degeri

(X+SS) (X+SS)
Psikolojik Yilgmlik Olcegi 192,34 4041 21235 3408  -3,785 0,000%*
Kendini Sunma ve fletisim 34,44 945 39 8,52 3584 0,000%*
Sosyal likiler 1975 376 2156 3,68 3442 0,001%*
Haysiyet 5274 1052 5691 8,39 3,099 0,002%*
Yasam Kalitesi 3083 7,36 3406 583 3441 0,001%*
Saglik 1;’68 ?7’?20) 38’6 ?112?20) 40925 0,014%*
Duygular 36,9 1174 4222 1068 -3352 0,001**

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T veya Mann-Whitney U testi
Saglik Calisanlarinin Calistiklari Kuruma gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin

puanlari arasinda anlamli farklilik gériilmiistiir (p<0,05).

Kamuda calisan Saglik ¢alisanlarinin Psikolojik yilginlik Slgegi ve tiim alt dlgeklerinin puanlari
Ozel Sektorde calisanlardan diisiiktiir. Yani Kamu da ¢alisan Saghk calisanlarinin Psikolojik
yilgimlik diizeyleri Ozel Sektor calisanlarindan daha yiiksektir.

4.6.12. Cahistiklar1 Kuruma Goére Minnesota is Tatmin (")l(;eginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarmi Calistiklart Kurumlara gore Minnesota Is Tatmini ve Alt Faktorlerinin
puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 15’de gosterilmistir.

Tablo 17. Saghk Cahsanlarimin Calistiklar1 Kuruma Goére Minnesota is Tatmini Olgegi ve
Alt Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Calisilan Kurum

Olgek ve alt boyutlar rlfirgg S:Zl%lo ‘ » degeri
(X+89) (X + SS)

Genel Doyum 60,15 18,7 70,54 14,82 -4,340  0,000**

I¢sel Doyum 38,57 11,38 43,04 8,54 -3,132  0,002**

Dissal Doyum 21,58 8,11 27,49 6,85 -5,557  0,000**

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T Testi

Saglik Calisanlarinin Calistiklar1 Kurumlara gre Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin

puanlari arasinda anlamli farklilik gériilmiistiir (p<0,05).
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Ozel Sektdrde Saglik Calisanlarinin Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinden aldiklari
puanlar Kamuda Calisan Saglik Calisanlarindan daha yiiksektir. Bir baska ifade ile Ozel Sektor

Saglik Calisanlarinin mesleki tatmin diizeyleri Kamuda ¢alisanlara gore ytiksektir.
4.6.13. Mesleki Deneyimlerine Gore Psikolojik Yilginhk Ol¢eginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarinin Mesleki Deneyimlerine gore Psikolojik Yilginlik Olcegi ve Alt Faktorlerinin
puanlarinin karsilastirilmasi yapilmis olup, Tablo 16’da gosterilmistir.

Saglik Calisanlarinin Mesleki Deneyimlerine gore Psikolojik Yilginlik Olgegi, Haysiyete Karst
Zorbalik, Sagliga Kars1 Zorbalik ve Duygulara Kars1 Zorbalik Alt Faktorlerinin puanlari arasinda
anlamli farklilik gériilmemistir (p>0,05). Ancak Psikolojik Yilginlik Olgeginin Alt Faktorlerinden
Kendini Sunma ve Iletisime Kars1 Zorbalik, Sosyal iliskilere Kars1 Zorbalik ve Yasam Kalitesine
Kars1 Zorbalik puanlari arasinda anlamli farklilik gériilmiistiir (p<0,05).

Mesleki Deneyimleri 10 yil ve iistiinde olan Saglik Calisanlarnin Kendini Sunma ve iletisime
Kars1 Zorbalik, Sosyal Iliskilere Karsi Zorbalik Faktorii Puanlar1 1 yildan az mesleki deneyime
sahip Saglik Calisanlarindan disiiktiir. Ayrica Mesleki Deneyimleri 10 yil ve iistiinde olan Saglik
Calisanlarinin Yasam Kalitesine Kars1 Zorbalik Faktorii Puanlart Mesleki Deneyimleri 1 yildan
az, 1-3 yil aras1 ve 3-5 yil arasi olan katilimecilardan diistiktiir. Yani mesleki deneyimi 10 yil ve
iizeri olan katilimcilar Kendini Sunma ve letisim, Sosyal Iliskiler ve Yasam Kalitesine Kars1

Zorbalia daha fazla maruz kaldiklarinmi diigiinmektedirler.

4.6.14. Mesleki Deneyimlere Gore Minnesota Is Tatmin Olceginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlarmin Mesleki Deneyimlerine goére Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt
Faktorlerinin puanlarinin karsilagtirilmasi yapilmis olup, Tablo 17°de gosterilmistir.

Saglik Calisanlarmin Mesleki Deneyimlerine gére Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorleri
puanlari arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir. (p<0,05).

Mesleki Deneyimleri 1 yildan az olan Saglik Calisanlarinin Genel Doyum puanlart Mesleki
Deneyimi 5-10 y1l aras1 ve 10 y1l ve iistii olan Saglik Calisanlarinin Puanlarindan yiiksektir. Ayrica
Mesleki Deneyimleri 1 yildan az olan Saglik Calisanlarinin Digsal Doyum puanlart Mesleki
Deneyimi 3-5 yil arasi, 5-10 yil arasi ve 10 yil ve iistii olan Saglik Calisanlarinin Puanlarindan
yiiksektir. Yine Mesleki Deneyimleri 1 yildan az olan Saglik Calisanlarinin Igsel Doyum puanlar

Mesleki Deneyimi 5-10 yil arasi olan Saglik Calisanlarinin Puanlarindan yiiksektir.
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Tablo 18. Saghk Calisanlarinin Mesleki Deneyimlerine Gore Psikolojik Yilginlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Meslekte Calisma Y1ili
-- 1yildanaz @  1-3y11 ® 3-5y11 © 5-10 y11® 10 yil ve iistii ®
Olgek ve altboyutlan .5 n:36 n:28 n:56 n:45 Fve Fark
(X+SS) (X+SS) (X+SS) (X+SS) (X+SS) X
Psikolojik Yilgmhk 211, 209, 195, 202, 192, 1,79 0,13
Oloegi 83 37,78 58 40,43 11 36,69 95 36,25 93 40,41 0 9
Kendini  Sunma ve 40,6 38,2 344 36,0 34,7 2,95 0,02
fletisim 6 7,83 2 9,62 3 9 4 9,03 3 9,65 5 1% E<A
L 21,6 21,1 20,2 21,0 19,2 2,62 0,03
Sosyal Iliskiler 9 3,14 7 4,31 5 4,01 5 3,25 4 4,14 3 6% E<A
. 55,2 54,8 53,9 55,5 54,1 0,20 0,93
Haysiyet 9 10,02 5 11,69 3 8,88 5 8,9 3 9,57 4 5
o 33,6 34,1 31,4 33,0 29,9 2,72 0,03 E<AB,
Yasam Kalitesi 9 6,4 9 6,71 5 6,58 4 6,22 5 7,53 5 1% D
Saglik % 2g % o 185 (1123 180 26 1T 235 647 0.6
20 (7-20) 20 (8-20) 20 20) 20 (8-20) 18 (12-20) 0 7
Duygular 42,2 11,15 22’7 10,64 26’5 12,01 39’2 10,83 37,2 12,34 3’16 2’07

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y*: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri
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Tablo 19. Saghk Cahsanlarinin Mesleki Deneyimlerine Gore Minnesota is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Meslekte Calisma Y1li
Olgek ve alt lyildanaz® 1-3yil ® 3-5y11 © 5-10 y11® 10 y1l ve iistii ® Fark
boyutlar n:35 n:36 n:28 n:56 n:45 F P
(X +SS) (X +SS) (X+SS) (X +SS) (X£SS)
*
Genel Doyum 75 1331 6806 17,03 62,89 1756 61,89 17,34 6158 189 4207 209" AspE

I¢sel Doyum 4515 7,54 42,22 10,08 39,71 10,16 38,68 10,35 39,67 11,47 2,578 0,039* A>D

*
Digsal Doyum 29,85 6,12 25,83 7,97 23,18 7,89 2321 7,82 2191 8,06 6,322 2’000 A>C, D,

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri
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Tablo 20. Saghk Calisanlarimin Bulunduklari Kurumdaki Calisma Yillarina Gore Psikolojik Yilginhik Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Bulunduklari Kurumdaki Calisma Y1l

" lyildanaz @ 1-3y11 ® 3-5y11 © 5-10 y11® 10 yil ve iistii ®

Olgek ve alt boyutlari 61 156 25 n:44 17 F2 ve 0
(X £ SS) (X £ SS) (X £ SS) (X £ SS) (X £ SS) X

Psikolojik - Yilgmlk 208,207, 2018 4516 504 4036 197 a1420 2028 2707 0017 0455

Olgegi 6 7 3 2

5:23;;' Sunma Ve a94 g6 357 973 3673 936 347 977 3676 884 1,722 0,147

Sosyal iliskiler 2103 365 20,82 402 21,55 396 1961 3,89 2029 3.1 1,340 0,256

Haysiyet 54,89 9,7 5471 10,82 56,32 9,33 5332 971 5694 6,17 0,503 0,668

Yasam Kalitesi 3328 642 328 675 325 718 3095 7,83 32,06 4,98 0,804 0,524

) 182 275 1829 246 1827 299 1773 237 1835 177
Saglik 20 (7200 20  (820) 20  (820) 18  (12-20) 19  (i6-20) 829 0425
Duygular 4177 1068 3955 11,93 3864 1169 3741 11,91 3841 11,64 1,025 0,395

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi y?: Kruskal-Wallis H Testi, Fark testi: Post Hoc Testleri
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Tablo 21. Saghk Calisanlarimin Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillarina Gére Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Alt
Faktorlerinin Puanlarimin Karsilastirilmasi

Mesleki Caligma Y1l
Olgek ve alt Iyildanaz® 1-3y1l ® 3-5y11 © 5-10 yrl® 10 yil ve iistii ® Fark
boyutlari n:61 n:56 n:22 n:44 n:17 F P

(X +SS) (X £ S9) (X +SS) (X £8SS) (X £SS)

4701 0,001*

Genel Doyum 25 0o 1409 6336 1873 6627 1633 5957 188 5965 1632 « A>B,D
- 3,129 0,016*
Igsel Doyum — y3 90 995 397 1083 4282 941 3755 11,69 3906 9.64 x A>D
Dissal 7.076 0,000* A>B, D,
Iysal DOYUM 5367 636 2366 861 2345 7,7 2202 769 2059 7,74 * E

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark testi: Post Hoc Testle
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4.6.15. Bulunduklari Kurumdaki Calisma Yillarma Gore Psikolojik Yilginhk
Olgeginin Karsilastirilmasi

Saglik Calisanlariin Bulunduklart Kurumdaki Calisma Yillarma goére Psikolojik
Yilginlik Olgegi ve Alt Faktdrlerinin puanlarinin karsilastirilmas: yapilmis olup, Tablo
18’de gosterilmistir.

Saglik Calisanlarinin Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillarmma goére Psikolojik
Yilgmlik Olgegi ve Alt Faktérlerinin puanlari arasinda anlamli farklilik goriilmemistir

(p>0,05).

4.6.16. Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillarina Gore Minnesota Is Tatmin
Olgeginin Karsilastirilmasi

Saghk Calisanlarmin Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillarina gére Minnesota Is
Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin puanlarinin karsilastiriimasi yapilmis olup, Tablo
18’de gosterilmistir.

Saghk Calisanlarmin Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillarina gére Minnesota Is
Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin puanlart arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir
(p<0,05).

Bulunduklar1 Kurumdaki Caligma Yillar1 1 yildan az olan Saglik Calisanlarinin Genel
Doyum puanlar1 Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yillar1 1-3 yil arasi1 ve 5-10 yil arasi
olan Saglik Calisanlarinin Puanlarindan ytiksektir. Ayrica Bulunduklar1 Kurumdaki
Calisma Yillar1 1 yildan az olan Saglik Calisanlarinin Digsal Doyum puanlar
Bulunduklari Kurumdaki Caligma Yillart 1-3 yil arasi, 5-10 yil arast ve 10 y1l ve iistii olan
Saglik Calisanlarinin Puanlarindan yiiksektir. Yine Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma
Yillar1 1 yildan az olan Saghk Calisanlarinin Igsel Doyum puanlart Bulunduklar:
Kurumdaki Calisma Yillar1 5-10 yil arast olan Saglik Calisanlarinin Puanlarindan

yiiksektir.

4.7. Katihmeilara Uygulanan Olgek Ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski Diizeyleri

Katilimcilara uygulanan 6lgek ve alt boyutlari arasindaki iligki diizeyleri incelenmis olup,
Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo 22. Katimeilara Uygulanan Olgekler ve Alt Faktorleri Arasindaki Iliski
Diizeyleri
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Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Psikolojik ~ Yilgmhik r 1
Olgegi Genel
(LUPYO) p
2. Kendini  Sunma ve | ;895 1
iletigim o 0,000
3. Sosyal iliskiler 828" 7100 1
p 0,000 0,000
915" 736" 811" 1
) r * * *
4. Haysiyet o 0,000 0,000 0,000
927" 770" ,760° ,856" 1
5. Yasam kalitesi r - : p :
p 0,000 0,000 0,000 0,000
676" 547" 679" ,681° 644" 1
6. Saglik r’ * * : :
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
7. Duygular r ;889 ;771 ;592 ;708 ;781 ;474 1
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
8.Minesota Is Tat.mipir 3700 L693 L416 4529 4647 ;326 ;751 1
Olgegi Genel (MITO) - 4 309 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. 676" ,665° ,396" ,516° ,636" ,343° 713" 969" 1
9. Igsel Doyum r- . . : : : : :
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
669" ,666° ,405° ,498" ,603" 276" ,732" ,949" 843" 1
10.  Digsal Doyum r * * : : N N * *
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

**_Correlation at 0.01(2-tailed), *. Correlation at 0.05(2-tailed), r: Korelasyon katsayisi

Saglik Calisanlariin Psikolojik Yilginlik 6l¢egi puanlarinin kendi igerisinde korelasyon

analizleri incelendiginde; katilimcilarin Genel Psikolojik Yilginlik puanlari ile Kendini

Sunma ve iletisime Kars1 Zorbalik, Sosyal lliskilere Kars1 Zorbalik, Haysiyete Karsi

Zorbalik, Yasam Kalitesine ve Duygulara Kars1 Zorbalik puanlar1 arasinda yliksek

diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir (p<0,05). Saglik Calisanlarinin Psikolojik Yilginlik

Olcegi puanlari ile Sagliga Kars1 Zorbalik puanlari arasinda ise orta diizeyde pozitif iliski

tespit edilmistir (p<0,05).
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Saglik Calisanlarmin  Is Doyumu puanlar ile Psikolojik Yilginlik puanlari ve alt
faktorleri puanlari ile arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki tespit edilmistir (p<0,05).

Saglik Calisanlarmin Minnesota Is Tatmini olgegi puanlarmin kendi igerisinde
korelasyon analizleri incelendiginde; katilimcilarin Genel Is Doyumu puanlar ile Igsel
ve Digsal Doyum puanlar arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir

(p<0,05).

4.8. Saghik Calisanlarimin Is Doyumu Diizeylerinin Psikolojik Yilginhk Diizeyleri
Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

Bu calismada Saghk Calisanlarinin Is Doyumu Diizeylerinin Psikolojik Yilginlik
Diizeyleri iizerindeki etkisi incelenecektir. Modelde Is doyumu bagimsiz degisken olarak
belirlenmistir. Bu bagimsiz degiskenin Psikolojik Yilgmlik Olgegi bagimli degiskeni
tizerine etkisi basit regresyon analizi ile incelenmis olup, Tablo 21°de gosterilmistir.
Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligskinin dogrusal oldugu goriilmiistiir.
Bu modeldeki basit regresyon analizinde modelin istatiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir F (1,197) =189,677, p<0,01). Bagimsiz degisken Is Doyumu Diizeylerinin
Psikolojik Yilginlik Diizeylerindeki degisimin %49’unu agiklamaktadir.

Tablo 23. Saghk Calisanlarinin Is Doyumu Diizeylerinin Psikolojik Yilginlik
Diizeyleri iizerindeki etkisinin Basit Regresyon Analizi ile Incelenmesi

Degisken B Std. hatag B (Beta) T P
Sabit 102,057 7,521 13,570 ,000
Is doyumu 1,531 111 ,700 13,772 ,000
R=0,700 R?=0,491 F (1,197) =189,677, p<0,01

Basit regresyon analizine gore;

Psikolojik Yilginlik= 102,057+1,531 is Doyumu
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BESINCI BOLUM: TARTISMA VE SONUC

Mobbing son yillarda sik sik duydugumuz, hem bireyleri hem de orgiitleri oldukga
etkileyen bir olgudur. Her sektorde goriilmesine ragmen saglik sektoriinde daha fazla
karsimiza ¢ikmaktadir. Mobbingi gérmezden gelmek, calisanlar ve orgiitler iizerindeki
olumsuz etkisini artiracaktir. Bu nedenle son yillarda mobbingle ilgili bircok akademik

calisma yapilmaktadir.

Mobbinge genel olarak mobbingcinin ve magdurun psikolojik yapisindan
kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte mobbingden en ¢ok etkilenen taraf magdurdur.
Mobbinge maruz kalan bireyde yavas yavas olumsuz etkiler goriilmeye baslanir.

Magduru hem ekonomik hem sosyal yonden etkiler.

Fiziksel ve ruhsal sagligia zarar vermeye baslar. Bireyin 6nce sosyal imaj1 zedelenir. Is
yerinde diglanmaya ve saygmligi azalmaya baslar. Buna bagli olarak sosyal ¢evresinde
ve aile icerisinde de sorunlar yasamaya baslar. Kendini daha ¢ok yalniz hissetmeye ve
suclamaya baslar. Daha sonra ruhsal ve fiziksel sagliginda sorunlar yasamaya baslar.
Depresyon, panik atak, tasikardi, hipertansiyon, uyku sorunlari, ellerde titreme, mide
sorunlari, bas agrilari, istahsizlik bunlardan bazilaridir. Birey tiim bunlarin tedavisi i¢in
maddi harcamalar yaparak ekonomik anlamda zarara ugrar. Mobbingin diizeyi arttikca,

bireyin isten ayrilmasi durumu da ekonomik zarar artirir.

Mobbing, orgiitleri ise daha ¢ok ekonomik anlamda etkiler. Mobbingle ugrayan bireyin
ise gec¢ kalmasi, ise gelmemesi, hastalik izni almasi, ¢alisma veriminin diismesi Orgiitii
ekonomik zarara ugratir. Magdurun isten ayrilmasi nedeniyle ddenen tazminat, yeni

isciye verilen egitimler, magdurun orgiite dava agmasi da ekonomik kayb1 artirir.

Mobbing, orgiitleri sosyal anlamda da olumsuz etkilemektedir. Magdurun yasadiklarini
baskalarina anlatmasi 6rgiitiin sayginligini ve imajin1 zedeleyebilir. Diger ¢alisanlarin da
mobbinge sahit olmasi is yeri huzurunu olumsuz yonde etkiler ve c¢alisma verimini

diisiirebilir. Orgiit 5nemli elemanlarin1 kaybedebilir.

Is doyumu da birey ve 6rgiit agisindan olduk¢a dnemlidir. Bunun nedeni is doyumunun
yasam doyumuyla baglantili olmasi ve bireyleri fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden
etkilemesidir. Is doyumu cagdas ydnetim anlayisinin olmazsa olmazi, sosyal bir

sorumluluk, ahlaki bir gerekliliktir. Calismak kisiler icin kuskusuz bir gereksinimdir. Is
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yerinde biiylik bir vaktini gegiren bireyinde, ¢alisma ortamini sorunsuz hale getirmek,
kosullart iyilestirmek, motive edici davranmak orgiitlerin sorumlulugudur. Saglik nasil
kisinin fiziksel durumunu gosteriyorsa, is doyumu da ¢alisanin genel durumunu gosteren
bir unsurdur. Orgiitlerin basaris1 yalnizca maddi agidan degerlendirilmemelidir. Calisanin

is doyumu da orgiitiin 6nemli bir basarisidir.

Saglik sektoriinde mobbinge ve is doyumuna etkisi tizerine 200 adet hemsireyle yapilan

arastirmada asagidaki sonuglara ulasiimistir:

Saghk Calisanlarina Uygulanan Mobbingle ilgili Sonuclar:

1. Saghk Sektdriinde Mobbing ve Yas Iliskisi: Calisanlara uygulanan mobbing  ve yas
arasinda anlamli bir fark bulunamamis olup, yas faktoriiniin mobbing algisin

etkilemedigi goriilmiistiir.

2. Saglik Sektoriinde Mobbing ve Cinsiyet Iliskisi: Calisanlara uygulanan mobbing ve
cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunamamis olup, cinsiyet faktdriiniin mobbing

algisini etkilemedigi goriilmiistiir.

3. Saglik Sektoriinde Mobbing ve Egitim Durumu Iliskisi: Calisanlara uygulanan
mobbing ve egitim durumu arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Lise mezunun saglik
calisanlarinin, Onlisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlarina goére Psikolojik Yilginlik
6l¢egi puanlart daha ytiksektir. Yani mobbing diizeyleri daha diisiiktiir. Egitim diizeyi

diistiikge mobbing algisinin azaldig1 gortilmiistiir.

4. Saghk Sektoriinde Mobbing ve Medeni Durum iligkisi: Calisanlara uygulanan
mobbing ve medeni durum arasinda anlamli bir fark bulunamamais olup, medeni durum

faktoriiniin mobbing algisinmi etkilemedigi goriilmiistiir.

5. Saglk Sektdriinde Mobbing ve Gelir Diizeyleri iliskisi: Calisanlara uygulanan
mobbing ve gelir diizeyi iliskisi arasinda, sosyal iliskilere kars1 zorbalik, haysiyete karsi
zorbalik, yasam kalitesine kars1 zorbalik ve sagliga kars1 zorbalik alt faktorleri agisindan
anlamli farklilik goriilmemistir. Ancak kendini sunma ve iletisime kars1 zorbalik ve
duygulara kars1 zorbalik alt faktorlerinin puanlar1 arasinda anlamli farklilik gortilmistiir.
Aylik ortalama gelirleri 4000-6000 TL aras1 olan saglik ¢alisanlarinin kendini sunma ve
iletisime kars1 zorbalik ve duygulara karsi zorbalik alt faktorlerinin puanlart aylik

ortalama gelirleri 6000-8000 TL, 8000-10000 TL ve 10000 TL istii olan saglik
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calisanlarindan Psikolojik Yilginlik 6l¢egi puanlarinin yiiksektir dolayisiyla psikolojik
yilgilik diizeyleri daha diistiktiir. Gelir diizeyi azaldikca mobbing algisinin azaldig:

gorilmistiir.

6. Saglik Sektoriinde Mobbing ve Calistiklart Kurum (Kamu Kurumu-Ozel Sektdr)
Miskisi: Calisanlara uygulanan mobbing ve calistiklar1 kurum iliskisi arasinda anlamli bir
fark bulunmustur. Ozel sektdrde bulunan saglik calisanlarmin Psikolojik Yilgmlik dl¢egi
puanlar1 kamu kurumunda bulunan saglik ¢alisanlarindan daha yiiksektir. Dolasiyla 6zel

sektor calisanlarinin mobbing algilart daha diistiktiir.

7. Saglik Sektoriinde Mobbing ve Mesleki Deneyim Iligkisi: Calisanlara uygulanan
mobbing ve Mesleki Deneyim iligkisi arasinda, haysiyete kars1 zorbalik, sagliga karsi
zorbalik ve duygulara karsi zorbalik alt faktorleri agisindan anlamli farklilik
goriilmemistir. Ancak Psikolojik Yilginlik Olgeginin alt faktorlerinden kendini sunma ve
iletisime kars1 zorbalik, sosyal iligkilere kars1 zorbalik ve yasam kalitesine kars1 zorbalik

puanlar1 arasinda anlamli farklilik g6riilmiistir.

Mesleki Deneyimleri 10 yil ve iistiinde olan Saglik Calisanlarinin, Kendini Sunma ve
Iletisim, Sosyal liskiler ve Yasam Kalitesine Kars1 Zorbalik alt boyutu puanlar1 Mesleki
Deneyimleri 1 yildan az, 1-3 yil aras1 ve 3-5 yil arasi olan katilimcilardan disiiktiir. Yani
mobbinge daha fazla maruz kaldiklarim1 diisiinmektedirler. Mesleki deneyim arttik¢a

mobbing algisinin arttig1 goriigmiistiir.

8. Saglik Sektoriinde Mobbing ve Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Yili Iliskisi:
Calisanlara uygulanan mobbing ve bulunduklari kurumdaki ¢alisma y1l1 arasinda anlaml
bir fark bulunamamis olup, bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma yili faktdriiniin mobbing

algisini etkilemedigi goriilmiistiir.

Saghk Cahisanlarimin is Doyum Diizeyleriyle ilgili Sonuclar:

1. Is Doyum Diizeyi ve Yas Iliskisi: Is doyum diizeyi ve yas arasinda anlaml bir fark

bulunamamis olup, yas faktoriiniin is doyumun diizeyinin etkilemedigi goriilmiistiir.

2. Is Doyum Diizeyi ve Cinsiyet iliskisi: Is doyum diizeyi ve cinsiyet arasinda anlaml1 bir
fark bulunamamis olup, cinsiyet faktoriiniin is doyumun diizeyinin etkilemedigi

gorilmiistiir.
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3. Is Doyum Diizeyi ve Egitim Diizeyi Iliskisi: Is doyum diizeyi ve egitim diizeyi arasinda
minnesota is tatmini olgegi ve alt faktorlerinde igsel doyum faktorii arasinda anlaml
farklilik goriilmemistir. Ancak saglik ¢alisanlarinin egitim diizeylerine goére minnesota is
tatmini Olceginin alt faktorlerinden digsal doyum puanlari arasinda anlamli farklilik

gorilmistiir.

Lise mezunu saglik ¢calisanlarinin, dissal doyum puanlari 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans
ve istii saglik calisanlarindan yiiksektir. Dolayisiyla is doyum diizeyleri daha yiiksektir.

Egitim diizeyi azaldik¢a is doyumunun yiikseldigi goriilmiistiir.

4. Is Doyum Diizeyi ve Medeni Durum Iliskisi: Is doyum diizeyi ve medeni durum
arasinda anlamli bir fark bulunamamais olup, medeni durum faktériiniin is doyum diizeyini

etkilemedigi goriilmiistiir.

5. Is Doyum Diizeyi ve Gelir Diizeyi Iliskisi: Is doyum diizeyi ve gelir diizeyi arasinda

Minnesota is tatmini 6l¢egi ve alt faktorleri arasinda anlamli farklilik bulunmustur.

Geliri 4000-6000 TL olan saglik calisanlarinin, minnesota is tatmini 6l¢eginin igsel ve
digsal doyum alt puanlari, geliri 6000-8000 TL, 8000-1000 TL ve 10000 TL olan
calisanlardan yiiksektir. Dolayisiyla i3 doyum diizeyleri daha fazladir. Gelir diizeyi

azaldik¢a is doyumunun arttig1 gériilmiistiir.

6. Is Doyum Diizeyi ve Calistiklar1 Kurum (Kamu Kurumu-Ozel Sektér) iliskisi: Is
doyum diizeyi ve calisilan kurum arasinda Minnesota is tatmini 6lgegi ve alt faktorleri

arasinda anlamhi farklilik bulunmustur.

Ozel sektor galiganlarinin Minnesota is tatmini 6lgegi puanlart kamu kurumundakilere

gore daha yiiksektir. Yani is doyum diizeyleri daha fazladir.

7. Is Doyum Diizeyi ve Mesleki Deneyim Iliskisi: Is doyum diizeyi ve mesleki deneyim
arasinda minnesota is tatmini dlgegi ve alt faktdrleri puanlari arasinda anlaml farklilik

gOriilmiistiir.

Mesleki deneyimleri 1 yildan az olan saglik ¢alisanlarinin, genel doyum ve ig¢sel ve digsal

doyum alt boyutu puanlar1 deneyimi 3-5 yil, 5-10 yil ve 10 yil iistii olan ¢alisanlardan
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yiiksektir. Dolayisiyla is doyum diizeyleri daha yiiksektir. Mesleki deneyim azaldikga is

doyum diizeyinin arttig1 goriilmiistiir.

8. Is Doyum Diizeyi ve Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Y1l Iliskisi: Is doyum diizeyi
ve bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma yili arasinda minnesota is tatmini Ol¢egi ve alt

faktorleri puanlar arasinda anlamli farklilik goriilmistiir.

Bulunduklar1 kurumdaki ¢aligma yili 1 yildan az olan saglik ¢alisanlarinin, genel doyum
ve igsel ve digsal doyum alt boyutu puanlart deneyimi 3-5 yil, 5-10 y1l ve 10 yil iistii olan
calisanlardan yiiksektir. Dolayisiyla is doyum diizeyleri daha ytiiksektir. Bulunduklari

kurumdaki ¢aligsma yil1 azaldik¢a is doyum diizeyinin arttig1 gériilmiistiir.

Saghk Cahsanlarinin Is Doyumu Diizeylerinin Psikolojik Yilginhk Diizeyleri
Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi: Yapilan arastirmada mobbing algis1 ve is doyumu
iligkisinin dogrusal oldugu goriilmiistiir. Baska bir deyisle mobbinge arttikca is
doyumunun azaldig1 goriilmektedir. Is doyumu diizeyi, mobbingden %49 oraninda

etkilenmektedir.
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ONERILER

Saglik ¢alisanlarina uygulanan mobbing ve is doyumuna etkisi iizerine yapilan

arastirmada, elde edilen sonuglara gore asagidaki 6neriler sunulmustur:

1.

5.
6.

Yapilan arastirmada elde edilen sonuglara gére mobbingin is doyumunu olumsuz
anlamda etkiledigi goriismiistiir. Calisanlarin is doyum diizeyini artirmak igin
mobbingi dnlemek sarttir.

Calisanlara mobbingi tanimalar1 ve anlamlandirabilmeleri i¢in konuyla ilgili
egitimler verilmelidir. Boylelikle ¢alisanlar ugradiklart mobbingi fark edecek ve
olumsuz etkilerinden kurtulabilecektir.

Orgiitler devamlihigini siirdiirmek ve biiyiiyebilmek igin mobbingi &nlemek
zorundadir.

Mobbingi 6nlemek calisanlarin birbirlerine saygili, nazik, hosgoriilii ve anlayish
davranmastyla miimkiindiir.

Mobbingin en ¢ok iistler tarafindan uygulandig: goriilmektedir.

Caligsma daha farkli ve fazla sayida saglik ¢alisaniyla yeniden yapilabilir.

Calisanlarin mobbingle bas edebilmek i¢in haklarini ¢ok iyi bilmeleri ve haklarini

aramaktan ¢ekinmemeleri gerekmektedir. Ozgiivenlerini gelistirmelidirler.
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EKLER

EK-1: KULLANILAN OLCEKLER

Saymn Katilmei;

Bu arastirmanin amaci, Istanbul ili hastanelerinde gorev alan saglik calisanlarinin
mobbinge maruz kalma durumlar1 ve is doyumuna etkisini aragtirmaktir. Liitfen ilgili
maddelerden size uygun olani (x) isareti koyarak isaretleyiniz. Calismaya katilmaniz sizin
izninize baghdir ve bu konuda hi¢bir zorunlulugunuz bulunmamaktadir. Arastirma
sonuglar1 bilimsel amagla ve sadece bu calisma icin kullanilacaktir ve bireysel veriler
gizli tutulacaktir. Arastirmanin herhangi bir asamasinda isterseniz geri ¢ekilebilirsiniz.

Yapacaginiz destek ve yardimlar i¢in tesekkiir ederiz.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Sorumlu Aragtirmaci(Danigman)

1mza 1mza

A Kisisel Bilgiler Formu

1- Cinsiyetiniz

a) Kadin b) Erkek

2- Yasmiz..............

3- Medeni Durumunuz

a) Evli b) Bekér

4- Egitim Durumunuz

a) Lise b) On Lisans c¢) Lisans d) Yiiksek Lisans ve {istii
5- Mesleginiz......................

6- Is Tecriibeniz........................... Ay/Y1l

7- Meslekteki Calisma Yilimiz:

a) | yildan az b) 1-3¢) 3-5 y1l d) 5-10 y1l  e) 10 yildan fazla
8- Bulundugunuz Kurumdaki Calisma Yiliniz:

a) l yildanaz b)1-3¢)3-5y11  d)5-10 yil e) 10 yildan fazla
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B. Leymann Psikolojik Terér Olgegi

ifadeler

Kesinlikle
katiliyorum

Katihhyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmivorum

1. Kurumumda bilgi ve becerilerimi gosterme
olanaklarim kisitlanir.

2. Toplantilarda s6ziim siirekli kesilir.

3. Kurumumda basarilarim goérmezlikten gelinir ve
basarisizlilarim abartilir.

4. Zaman zaman yliksek sesle azarlanirim ve bana
bagirilir.

5. Yaptigim is gereksiz yere elestirilir.

6. Ozel yasamim elestirilir.

7. Telefonla rahatsiz edilirim.

8. Sozlu tehditler alirim.

9. Yazili tehditler alirim.

10. Rahatsiz edici jest ve bakiglara maruz kalirim.

11. Kurumumdaki bir¢ok insan benimle konusmaz.

12. Kimi insanlarla konustugum i¢in elestirilirim.

13. Birilerinin adam1 oldugum diisiiniiliir.

14. Is arkadaslarimin benimle konusmasi
engellenir.

15. Bana sanki orada degilmisim gibi davranilir.

16. Kurumumdaki insanlar arkamdan olumsuz
konusur.

17. Kurumumda hakkimda asilsiz sdylentiler
cikarilir.

18. Kurumumda giiliing durumlara diisiirtiliiriim.

19. Kurumumda bana akil hastastymigim gibi
davranilir.

20. Psikolojik tedavi gérmem igin baski yapilir.

21. Herhangi bir kusurumla alay edilir.

22. Benimle alay etmek i¢in mimiklerim taklit
edilir.

23. Beni giiliing diisiirmek i¢in viicut hareketlerim
taklit edilir.

24. Beni kii¢iik diisiirmek i¢in sesim taklit edilir.

25. Dinsel ya da siyasal goriigiimle alay edilir.

26. Etnik kdkenimle alay edilir.

27. Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
zorlanirim.

28. Cabalarim yanlig ve kiigiiltiicii bir sekilde
degerlendirilir.
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29. Davraniglarim sorgulanir.

30. Bana algaltici isimlerle hitap edilir.

31. Bana higbir 6zel gorev verilmez.

32. Bana verilen igler geri alinir, kendime yeni bir
is olanag1 bulamam.

33. Yapmam i¢in bana anlamsiz igler verilir.

34. Bana sahip oldugumdan daha az yetenek
gerektiren isler verilir.

35. Bana itibarimu diistirecek sekilde, niteliklerimin
disindaki igler verilir.

36. Evime ya da isyerime zarar verilir.

37. Bana fiziksel siddet tehditleri yapilir.

38. Goziimi korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

39. Bana fiziksel zarar verilir.

40. Bana dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

41. Kurumumda kendimi yalniz hissederim.

42. Kurumumda islerime yogunlasma gii¢liigii
cekerim.

43. Kurumumda kendimi degersiz hissederim.

44. Sabahlar1 ige gitmek istemem.

45. Kurumumda huzursuzluk yasarim.

46. Uyku bozuklugu yasarim.

47. Calisma gii¢ ve verimimde diisiis
yasamaktayim.

48. Kurumumda kendimi yetersiz hissederim.

49. Kurumumda yogun kaygi yasarim.

50. Bas ya da mide agris1 gibi fiziksel sikintilar
yasarim.

51. Miimkiin olsa isimi hemen degistirirdim.




C. Minnesota is Doyum Olgegi

Tamamen

katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim yok

Katilmiyorum

Kismen

katilmiyotum

1) Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum.

2) Isimde bagimsiz galisma imkanlarinin oldugunu
diisiiniiyorum.

3)isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik
seyler yapma sansim oluyor.

4) Toplum igerisinde‘saygin kisi’olma sansini bana
verdigini diisliniiyorum.

5) Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan
memnunum.

6) Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun
edici buluyorum.

7) Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici
buluyorum.

8) Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi
bakimindan yeterli buluyorum.

9) Yaptigim isi bagkalar1 igin bir seyler yapabilme hissi
acisindan yeterli buluyorum.

10) Diger ¢alisanlarin yonlendirilmesinde aldigim
yetkiden memnunum.

11) Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir ig
yapmaktayim.

12) isle ilgili alan kararlarm uygulamaya konmasi
acisindan memnun edici buluyorum.

13) Aldigim iicretin yaptigim isin karsiligi oldugunu
diisiiniiyorum.

14) Yaptigim isle ilerde terfi sans1 elde edecegimi
diisiiniiyorum.

15) Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste
calismaktayim.

16) isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi
taniyor.

17) Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum.

18) Is ortamindaki arkadaslik iliskilerinin isimden
duydugum memnuniyeti etkileyecegini diisiiniiyorum.

19) Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici
oldugunu diisiiniiyorum.

20) Bugiin ise girecek olsam c¢alistigim kuruma tekrar
basvuruda bulunurum.
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