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OZET

Tarih boyu is yasaminda goriilen ancak son yillarda igyerinde mobbing kavramiyla ifade
edilen olgu tiim diinyada orgiitler i¢in 6nemli bir sorundur. Yasamin diger alanlarinda
oldugu kadar, calisma hayatin1 da etkileyen teknolojik degisim, calisanlari psikolojik,
sosyolojik, ekonomik ve fiziksel agidan olumlu ve olumsuz sekillerde etkilemekte;
monotonluk, yorgunluk, stres ve kaygi gibi ¢alisanlarin tutum, davranis ve ruhsal yapilari
iizerinde Onemli etkiler yaratabilmektedir. Gilinlimiizde hem 06zel hem de kamu
kurumlarinda mobbing sik karsilagilan sorunlarin basinda gelmektedir. Mobbingin en
yaygin goriildiigii sektorlerden birisi de saglik sektoriidiir. Hemsirelerin yasadigi mobbing,
kurban ve ailesinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal sorunlar yasamasina neden olmaktadir.
Buna ek olarak mobbing hem toplum hem de calisilan kurumu olumsuz yonde
etkilemektedir. Arastirma isyerinde mobbing olgusunun ¢alisan verimliligini etkileyen en
onemli faktorlerden biri olan i3 doyumu iizerindeki etkisinin saptanmasi amaciyla
hazirlanmigtir. Mobbingin hemsirelerin i doyumu {izerine etkisini analiz etmeyi
hedefleyen bu meta analiz ¢alismasinda, bu konuda yapilmis birbirinden bagimsiz
caligmalarin sonuglar1 birlestirilerek, elde edilen arastirma bulgular1 analiz edilmistir.
Sonug olarak isyerinde mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine negatif ve orta dereceli
etkisi gorilmistiir.
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ABSTRACT

Group bullying, which is defined as “mobbing” in recent years, is a phenomenon explained
as an important issue in work life for the whole organizations in the world. The
technological changes affecting business life as other fields in life might have significant
positive and negative impacts on people in terms of their psychological, sociological,
economic and physical aspects and on their behavioural and mental structures such as
monotomy, fatigue, stress and anxiety. Nowadays, mobbing is the most frequently
encountered problem both in private and public institutions. One of the working areas that
mobbing is commonly seen is the health sector. The mobbing that nurses have
experienced leads to the physiological, psychological and social problems for the victim
and his or her family. In addition to these, mobbing has negative impacts not only on
society, but also on the organization where people work in a negative way. The research is
carried out for the purpose of determining the impact of mobbing case on job satisfaction,
which is one of the most important factors that influence the efficiency of workers in
workplaces. The aim is to examine the impact of mobbing on the job satisfaction of nurses.
The conclusions from related independent researches are compiled and the findings of
these studies are analyzed in this meta-analysis work. As a result, mobbing occurs negative
and moderate impacts on the job satisfaction of nurses.
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1. GIRIS

Orgiitler ortak amagclar1 gerceklestirmek iizere bir araya gelen insanlardan olusan
yapilardir. S6z konusu oOrgiitsel amacglar ve bu amaglara ulasmak oldugunda, tiretim
faktorlerinden emek yani insan giiciiniin belirlenen amaglar dogrultusunda yonlendirilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin belli amaclara yonlendirilmesi ancak yonetim ile miimkiin

olmaktadir.

Isletmeler, hem rekabet kosullarindaki degisimlerin getirdigi yeni ekonomik arayislar hem
de toplumsal alanda gelisen yeni yaklasim ve beklentiler nedeni ile yonetim ve
organizasyonda, insan ve insan iligkilerinin yarattig1 sosyal alan1 analiz etmek ve bu alana
0zgli unsurlar1 yonetim siirecinin araglarina birer degisken olarak eklemek zorunda

kalmislardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 9).

Kavram olarak pek bilinmeyen ama calisma yasaminda hi¢ de yabanci olunmayan
“mobbing” kavramui, is yerinde yildirma, bastirma, sindirme, yok sayma, psiko-teror veya
psikolojik siddet uygulama gibi anlamlara gelmektedir. Diinyanin hemen her tarafindaki is
yerlerinde mobbing eylemlerinin bulundugu kabul edilmektedir. Fiziksel siddet tespit
edilerek yaptirim uygulanabilmesi miimkiin iken; psikolojik siddetin tespit edilmesi
oldukca giictiir. Bu giicliigiin esas nedeni, lizerinde tam olarak anlasilmis bir “mobbing”
tanim1 bulunmamasidir. Ancak son yillarda farkli kiiltiirlerde yapilan arastirmalar, is
yerlerinde psikolojik siddetin son derece yaygin ve Onemli bir sorun oldugunu

gostermektedir (Ekici, 2016: 451).

Mobbingin temel potansiyel sebepleri olarak; “Orgiitsel iklim, yiiksek stres ve orgiitsel
sorunlar; magdurun kendisi ve sosyal sistem” (Zapf, 1999); “kurbanin caligkan olma,
geleceginin parlak olmasi, igini ¢ok iyi yapmasi gibi kisisel ozelikler” (Zapf, 1999) ile
“mobbing uygulayicisinin duygusal zekddan yoksun olma, korkaklik, nevrotik
rahatsizliklar ve nihayet insani ve etik degerlerden uzak olmak gibi kisisel 6zellikleri ve
cok zor elde ettigi isini ve mevkiini kaybetme korkusu” (Cobanoglu, 2005: 33) olarak

siralamak mimkindir.

Mobbing magduru olumsuz etkiledigi kadar, mobbingin uygulandigr Orgiitii de

etkilemektedir. Isletmeler mobbing sonucunda kilit insanlar1 yitirirler, isgiicii devir oran



aniden artar, nifak olusur ve ¢alisanlarin moralleri bozulur. Sorunlarin temeline inilmeden
bir takim caligmalar yapilmasi, orgiit yapilarimin karmasik bir hal almasina ve orgiitiin

zayif diismesine neden olur (Tinaz, 2006a: 158).



2. GENEL BILGILER

2.1. Mobbing Kavrami ve Tanim

Ingilizce “Mobbing” kavrami, “Mob” kokiinden gelmektedir. “Mob” sdzciigii Ingilizce
kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya “gete” anlamina gelmektedir ve
Latince “kararsiz kalabalik” anlamima gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden tiiremistir
(Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 182). Mob kékiiniin Ingilizce eylem bigimi olan
mobbing; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme anlami

tagimaktadir (Tinaz, 2006b).

Isyerinde mobbing kavrami, ilk kez Alman calisma psikologu Heinz Leyman tarafindan
1980’11 yillarin sonunda tanimlanmistir. Leymann, is yerinde mobbingi birinin veya nadir
olarak birkag kisinin, bir veya daha fazla kisi (nadir olarak dort kisiden fazla) tarafindan,
her giin ve birka¢ ay siire ile sistematik olarak duygusal yonden zarar verici davraniglara
maruz birakilmas1 seklinde tanimlamaktadir (Leymann, 1996). Mobbing kavraminin
taniminda esas alian ii¢ kriter bulunmaktadir. Bu kriterler “siklik”, “siireklilik” ve “giic
farkliliklar1” dir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda en kisa mobbing siiresinin 6 ay;
genelde ortalama uygulama siiresinin 15 ay; siirecin kalict agir etkilerinin ortaya ¢iktigi ana

donemin ise, 29-46 ay oldugu saptanmistir (Tinaz, 2006b).

Terminolojide, mobbing yerine kullanilan ve mobbing siirecini ifade eden bir¢ok farkli
terim kullanilmaktadir. Bunlar asagidaki sekildedir (Einarsen, 1999; Gokge, 2009;
Gilingor, 2008: 6, Tinaz, 2006b).

» Bullying (Zorbalik)

» Mistreatment (Ko6tii Muamele)

» Victimization (Kurban Etme)

» Verbal Abuse (Sozlii Taciz)

» Indimitation (Gozdag1 Verme, Sindirme)
» Horizantal Violence (Yatay Siddet)

> Bossing (Patronaj)

» Emotional Abuse (Duygusal Taciz)

> Work Abuse (Isyeri Tacizi, Is Istismar1)



» Psychological Terror (Psikolojik Terdr)

> Workplace Trauma (Isyeri Travmas1)

» Harassment (Taciz)

» Mistreatment (Ko6tii Muamele)

» Incivility (Nezaketsizlik)

> Bullying in the Workplace (Isyerinde Zorbalik)

» Scapegoating (Giinah Kegiligi)

> Health Endangering Leadership (Saglik I¢in Tehlikeli Liderlik)
» Employee Abuse (Calisan1 Suistimal)

» Petty Tyranny (Adi Zorbalik)

Bu terimler birbirlerinden belirli noktalarda farklilasmaktadir. Aslinda hi¢biri tam olarak
mobbing ile es anlamli olmamakla birlikte, mobbing siirecini anlatmak i¢in kullanildiklar
goriilmektedir. Yabanci literatiirde ise yaygin olarak “mobbing” ve “bullying” kavramlari
igsyerindeki mobbingi tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Bullying kavraminin daha g¢ok
okulda c¢ocuklar arasindaki siddet davraniglarini tanimlamak icin  kullanildigi

goriilmektedir (Karshioglu, 2011: 18).

Literatiirde yeni bir kavram olan mobbing Tiirk¢e’de karsilik bulma konusunda zorluk
cekmistir. Net bir karara varilmamakla birlikte bu konuda arastirma yapanlar farkl ifadeler

99 Cey

kullanmiglardir. Bu ifadelerden bazilar; “isyerinde psikolojik taciz” “isyerinde psikolojik-
teror”, “isyerinde psikolojik siddet”, “isyerinde duygusal taciz”, “isyerinde moral taciz”,
“isyerinde manevi taciz”, “igyerinde zorbalik”, “yildirma” ve “isyerinde yildirmaya
yonelik psikolojik saldir1’” ifadeleri mobbing kavramimin karsiligi olarak sikca

kullanilmaktadir (Kurtbas, 2011: 13).

2.2. Mobbing ile Ilgili Terimler

Mobbing kavrami, i¢inde psikolojik siddet, yildirma, kotli muamele, duygusal istismar,
zorbalik, psikolojik taciz, is yeri terorii, bezdiri, psikolojik teroér gibi bir¢ok alt kavrami
bulundurur (Sentiirk, 2014: 15). Ortak bir mobbing tanimi bulunmadigi gibi mobbing

kavrami iilkeden tilkeye de farkli isimlendirilmektedir.
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Zorbalik (Bullying): Ingiltere’de ve Ingilizce konusulan birtakim iilkelerde, mobbing
davranislart olarak adlandirilan pek ¢ok davranisi ifade etmek amaciyla zorbalik kavrami
kullanilmaktadir. ABD’de yapilan aragtirmalarda, okullarda uygulanan psikolojik siddet
davraniglari i¢in zorbalik, is yerinde uygulanan psikolojik siddet davranislari icin mobbing
ifadeleri  kullanilmaktadir. Zorbalik daha ¢ok okullarda Ogrenciler arasindaki
gruplagmalar1 ve bu gruplarin davraniglarini inceleyen disiplini ifade etmek igin

kullanilmistir (Karakale, 2011: 11).

Catisma: Giiney (2011) catismayi, is yasaminda kisi veya gruplarin kendi iglerinde,
aralarinda ya da isletmelerde, ¢esitli sebeplerden kaynaklanan bir uyusmazlik, anlagsmazlik,

zitlik ve birbirine ters gelme muhalefetlik seklinde olusan dinamik siire¢ olarak tanimlar.

Diger bir deyisle catisma, iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki, insanlarin
duygusal durumlari, bireylerin kavrama durumlar1 ve bireylerin davranis durumlar1 gibi
cesitli nedenlerden kaynaklanan anlagmazliklar olarak tanimlanabilir. Gruplarda catisma,
grup tyeleri arasinda goriilen ¢atisma ve birey-grup ¢atigsmasi olarak iki sekilde goriilebilir
(Giiney, 2011: 160). Is yerinde yasanan herhangi bir gatismayla, mobbing olgusunun
ayrimin1 yapmak cok onemlidir. Gegici ve nadiren yasanan c¢atisma durumlart mobbing

olarak algilanmamalidir (Karakale, 2011: 14).

Stres: Kelime olarak Latince kokenli estrictia sozciigiinden gelmektedir. 17. yilizyilda
felaket, bela, musibet, dert, keder, elem gibi, 19. yiizyilda gii¢, baski ve zor gibi anlamlarda
kullanilmistir (Giiney, 2011: 406). Birey stres kaynagina tepki verirken elinde olmadan
bagka bir stres kaynagi yaratmis olur. Mobbingde de durum benzerdir. Hedef tepki
verdikge, saldirgan daha farkli olumsuz davranis gosterir ve slire¢ devam eder. Bu agidan
bakildiginda mobbing is yerindeki stres kaynaklarinin en u¢ noktasidir (Gokge, 2006: 69).
Ancak stres sonucu olusan duruma mobbing denebilmesi i¢in yapilan davranislarin belirli

bir siiredir devam ediyor olmasi ve tekrarlaniyor olmasi gerekir (Sentiirk, 2014: 15).

Siddet: TDK (2017) siddeti, bir hareketin, bir giiciin derecesi, yeginlik, sertlik, karsit
gorliste olanlara kaba kuvvet kullanma, duygu veya davranista asirilik, kaba gilic olarak
tanimlamaktadir. Mobbing is yerinde siddetin en hizli bilyliyen seklidir. Bu siddet tiiriinde,
is yerinde saldirgan bir kisinin, igini daha iyi yapabilecek yetenek ve glice sahip bir bagka



kisiye veya gruba karsi ¢alisma hayatin1 zorlastirict bir takim davraniglar sergilemesi sz

konusudur (Karakale, 2011: 18).

2.3. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing konusu tarihsel agidan bakildiginda hem kisiler hem de kurumlar i¢in biiyiik
kayiplar yaratmistir. Bu nedenle mobbing konusu arastirilmaya baslanmis ve konu ile ilgili

caligmalarda ¢cogalmaya devam etmektedir (Sentiirk, 2014: 15).

Orgiitlerde calisanlar arasinda yasanan ve magdur olan kisinin gerek fiziksel gerekse
psikolojik olarak rahatsizlanmasina neden olan davraniglar, oncelikle Kuzey Avrupa
iilkelerinde olmak iizere, bir¢ok iilkede arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve “is yerinde
zorbalik, is yerinde duygusal taciz, is yerinde duygusal saldiri, is yerinde yildirma, is

yerinde psikolojik siddet, psikoterdr ” gibi ¢esitli adlar altinda incelenmistir.

Avusturyali bilim adami (etholog) Konrad Lorenz bu kavrami * biiyiik bir hayvanin
tehdidine karsi, daha kiigiik hayvan gruplarinin gosterdigi tepki” yi ifade etmek amaciyla
kullanmigtir. Birka¢ zayif birey bir araya gelerek saldirgan davranis sergilerler. Bu,
kazlarin bir tilkiyi kagirmasi gibidir. Daha sonralar1 ¢ocuklarin okullarda birbirlerine karsi
hareket tarzini inceleyen Isvegli Doktor Heinemann aymi terimi “bir grup ¢ocugun, tek bir
cocuga kars1 yikici hareketlerini” agiklamak i¢in 1972°de kullanmistir. Cocuklar arasinda
yasanan mobbing siirecinde, kurban secilerek yildirict davraniglara maruz birakilan ¢cocuk
dislanmakta ve bu durum onu iimitsizlige siirliklemektedir. Heinemann arastirmasinda,
cocuklarda intiharla sonuglanabilecek kadar ciddi sonuglar1 olan bu davraniglarin 6nemini
kamuoyuna gostermek istediginden, Lorenz’in hayvanlar i¢in uygun gordiigii “mobbing”

ifadesini kullanmay1 tercih etmistir (Davenport ve digerleri, 2003: 3).

Caroll Brodsky, is yerinde mobbing davranigini tanimlayan “Taciz Edilmis Calisan” adli
kitabim1 1976’da yazmistir. Brodsky kitabinin baghigindaki taciz kelimesini; baskasini
yipratmak, ona eziyet etmek, onu engellemek veya ondan tepki almak amaciyla tekrar
tekrar ve siirekli olarak yapilan girisimleri yapmak, siirekli diger kisiyi kiskirtmak, ona
baski yapmak, onu korkutmak, yildirmak ya da rahatini kagiran davranislarda bulunmak

anlaminda kullanmistir (Davenport ve digerleri, 2003: 3; Cobanoglu, 2005: 28).



1980°li yillarda Heinz Leymann’in mobbing kavramini; is yasamindaki baski, siddet ve
mobbing hareketlerini tanmimlama igin kullandig1 goriilmektedir. Leymann’in, Isveg ve
Almanya’da yaptig1 arastirmalar sonucunda taciz ve mobbing olaylarinin is diinyasinda

genis boyutta yer aldig1 ortaya ¢ikmistir (Cobanoglu, 2005: 27).

Mobbing ile ilgili olarak Tirkiye’de konunun 6nemi iizerinde durulmaya baslanmis ve
bir¢ok arastirma yapilmistir. Tutar (2003), Cobanoglu (2005), Tinaz (2006) mobbing ile
ilgili kitap yazmisglardir.

2.4. Mobbing Dereceleri

Davenport ve digerleri (2003: 21) mobbingi kisiler lizerindeki degisik etkilerine gore ii¢
derecede tanimlamistir. Viicut yanmigindaki degisik derecelere benzetme yaparak, kisinin

yasadigi olaylardan ne kadar “yandigin1” veya “yaralandigini” ayirt etmeye ¢alismislardir.
2.4.1. Birinci derece mobbing

Stirekli ve siklikla gerceklestirilen mobbing davranislarin magdur tizerindeki etkisi anlik ve
gecici bir durum degildir. Mobbing siirecinde magdur yavas yavas zarar goriir. Birinci
derece mobbing magduru aglama, zaman zaman uyku bozukluklari, alinganlik,

konsantrasyon bozuklugu yasar. (Davenport ve digerleri, 2003: 67-68).

Mobbing uygulayanin davranislart karsisinda magdur direnmeye calisir, erken asamalarda
kacar veya ayni isyerinde ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir (Davenport ve

digerleri, 2003: 21).

2.4.2. ikinci derece mobbing

Magdur mobbing uygulayanin davranislarinin siirekliligi ve sikligi karsisinda zayif
diismiis, psikolojik ve fizyolojik olarak sagligi bozulmaya baslamistir. Direnme c¢abalarinin
bos oldugunu anlayan magdur, ise sik sik gec kalmak, gitmemek veya siklagsan hastalik
izinleri kullanarak bulundugu ortamdan uzaklasma, ka¢gma c¢abasi igerisine girmistir.
Magdurdaki degisiklik arkadaslar1 ve ailesi tarafindan da fark edilir ancak bunun gegici bir
siire¢ oldugu distiniilerek iizerinde durulmaz. Ancak, artan saglik sorunlar1 karsisinda

magdur tibbi yardim alma ihtiyaci hisseder (Davenport ve digerleri, 2003: 70).



Uzun silire boyunca sik sik mobbinge maruz kalanlarda yiiksek tansiyon, kalict uyku
bozukluklari, mide-bagirsak sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir1 kilo alma veya
verme, depresyon, alkol ya da ilag¢ aliskanligi, isyerinden kagma, alisilmadik korkular

goriilmektedir (Davenport ve digerleri, 2003: 68-69).
2.4.3. Uciincii derece mobbing

Magdur is yapamaz hale gelmistir. Ise korku, dehset veya tiksinti ile gider. O kadar
etkilenmistir ki isyerinde duramaz. Ko&tii durumdadir, kendini koruma mekanizmasi
cOokmiistiir. Siddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri, kazalar, intihar girisimleri,
ticiincii kisilere yonelik siddet bu asamada goriilen fiziksel veya psikolojik semptomlardir.
Etkilenen kisi isgiliciine geri donemez. Fiziksel ve ruhsal zarar gérme, rehabilitasyonla bile
diizeltilebilecek durumda degildir. Yalnizca ¢ok 6zel bir tedavi uygulamasinin yarar

olabilir (Davenport ve digerleri, 2003: 21, 69-70).
2.5. Mobbing Siireci

Mobbing calisan1 ¢alistigi ortamda tedirgin eden, rahatsizlik veren ve siddeti zamanla
artarak psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklara ve sonunda ¢alisanin isi birakmasina neden
olan bir siiregtir. Bu anlamda mobbing sinsice gelisen, devam eden, diismanca ve
baskasina zarar vermek amaciyla gergeklestirilen bir siirectir. Siirecin gelisimi Leymann

tarafindan bes asamada ele alinmistir (Davenport ve digerleri, 2003: 20).

» Birinci asama: Anlagmazlik

> Ikinci asama: Saldirgan eylemler

> Uciincii asama: Yonetimin katilim1

» Dordiincii agsama: Zor veya akil hastasi olarak damgalanma

> Besinci asama: Isine son verilme

Bes asamadan olusan bu siire¢, gerek magdur gerekse mobbingi uygulayan kisi tarafindan

tamamlanmadan da bitirilebilir.



2.5.1. Anlasmazhik asamasi/catisma

Anlagmazlik asamasinda, bir olayla ilgili planli ya da plansiz bir ¢atigma ortaya cikar.
Catisma bir kereye mahsus ise mobbing olarak adlandirilmamaktadir. Fakat bu anlagmazlik
devam ederse mobbing siireci baglamis demektir. Sinsice ve hissettirmeden magdur strese

sokularak mobbing ortam1 hazirlanmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003: 16).

2.5.2. Saldirgan eylemler asamasi

Mobbingin birinci asamasi olan anlagmazlik-¢catisma davraniglari artik saldirgan eylemlerle
devam edecektir. Saldirgan eylemlerin baslamasi mobbingin artik kesin olarak
uygulandigini gostermektedir. Amag kisiyi siirekli baski altinda tutarak zarar vermek ve is
yasamindan sogutarak, isten ayrilmasini saglamaktir. Magdurun yaptig1 is begenilmez,
stirekli elestirilir, alay edilir, eksik yonleri siirekli giindeme getirilir, kiiglimsenir, psikolojik
olarak saglikli olmadig: ileri siiriiliir, 6zel yasamiyla ilgili dedikodu cikarilir. Bu
davraniglar pasif ve aktif saldirganlik olarak ikiye ayrilabilir. Pasif saldirganlar firsat
bulduk¢a kotii davraniglarint  6rtmek icin nazik ve disilinceli davraniglar da
sergileyeceklerinden onlarla basa ¢ikmak daha zordur (Davenport ve digerleri, 2003: 16).
Aktif saldirganlik, belirgin bir bicimde magduru hedef aldigindan hemen kendini belli
eder. Mobbinge, mobbing uygulayanin tavr aktif saldirganliksa, magdura dogrudan cephe
alir ve amacin1 magdura belli eder. Aktif saldirganlig1 fark etmek daha kolay oldugundan,
bununla basa ¢ikmak da kolay olmaktadir. Pasif saldirganlikta, mobbing uygulayan
magdura amacini agikca belli etmez. Ustelik magdura yardim ediyormus gibi goriinerek
onun gilivenini kazanmay1 deneyebilir. Boyle bir durumda, magdur kendisine zarar verecek
olan asil kisinin yakininda oldugunu fark etmez. Bu sekilde sinsice yapilan diismanlik
kolay fark edilemeyeceginden magdurun bunu ayirt ederek 6nlem almasi olduk¢a zor olur

(Gokge, 2006: 47-48).

2.5.3. Yonetimin katilim1 asamasi

Yonetim, psikolojik ve fizyolojik sagligi bozulan magdur hakkinda sikayetler alir ve
sOylenenlere 1inanarak magdura karsit Onyargi icerisine girer. YOneticiler magdur

hakkindaki haksiz sekilde ortaya agilan suglamalari kabul eder.
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Yonetim, magdur ve mobbing uygulayan arasindaki olaylari yanlis yorumlayip sugu,
yalniz birakilan mobbing magdurunda bulma ve problemi basindan atma egilimini
benimseyebilir. Boylece yonetim de; ortaya ¢ikan bu negatif dongiideki yerini almis olur

(Tinaz, 2006a: 54-55).

2.5.4. Zor ve akil hastasi olarak damgalanma asamasi

Stirekli duygusal saldirilar, kisinin sagligini, gorlinlislinii ve diislince bi¢imini bozar.
Saldirilar normal akil yiirlitme ve iletisim yollarin1 de§isime ugratir. Magdurlar
saldirganlasir, anlamsiz seylere anlam vermeye calisirlar. Korkular1 ve ihanete ugramishik
duygular1 davraniglarint ve O6zdenetimlerini etkiler. Kimseye giiven duymaz olurlar

(Davenport ve digerleri, 2003: 64).

Mobbing uygulayan tarafindan saldirtya ugrayan, ¢esitli yakistirmalar ve yonetimin de 6n
yargili tutumu sonucu magdurun sagligi bozulur. Performansi diisen, siirekli hastalik
izinleri kullanarak ise gelmemeye c¢alisan magdur i¢inde bulundugu durumdan kurtulmak
ve ayakta kalabilmek i¢in uzman yardimina bagvurur. Psikolog veya psikiyatristten yardim
alan magdurun bu cabasi diger calisanlar ve mobbing uygulayan tarafindan normal bir
durum gibi algilanmamakta ve kisinin ruhunun da diger organlar1 gibi hastalanabilecegini
disinemeyen bu kisiler tarafindan ‘“akil hastas1”, “paranoyak”, “zor insan” olarak

damgalanabilmektedir. (Cobanoglu, 2005: 94-95).

2.5.5. Isine son verilme asamasi

Bu agsama mobbingin en son sathasidir. Bu asamada duygusal saldirilar sonucu psikolojisi
bozulan magdur yonetimden de bekledigi yardim ve destegi bulamamustir. Saglik sorunlari
artan ve ise gelemez hale gelen magdur, yonetim tarafindan da istenmeyen c¢alisan olarak
goriilmektedir. Mobbing uygulayanin c¢abalari sonucu isyerinden uzaklastirilan magdur,
arttk kendisinden beklenen performanst gosteremeyecek konumdadir, calisan ya
kapasitesinin altinda islerde ¢alistirilir, sosyal yonden izole edilerek ¢aligmaya devam eder
ya da kendi istegiyle isten ayrilir, istifa ettirilir, kovulur veya erken emeklilige zorlanir,
isine son verilir ya da daha biiylik travmatik olaylarla sonuglanabilir (Tutar, 2004: 91;
Yiicetiirk, 2005). Magdurun intihar etmesi ya da mobbing uygulayana saldirmasi ve hatta

onu Oldiirmesi, igyerini atese vermesi gibi. Asirt baskict ortam, kisiyi i¢inde bulundugu
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caresiz durumdan cikabilmesi i¢in bir ¢ikis yolu aramaya zorlar. Bu siddetli durum,
kendiliginden ortaya ¢ikmamistir. Asama asama olaylar birbirini tetiklemis ve bu en son ve

dramatik safthaya gelinmistir (Cobanoglu, 2005: 94-95).

2.6. Mobbing Tiirleri

Mobbing uygulayan ve magdur arasindaki iligki mobbing davraniglarinin yoniini
belirlemektedir. Orgiit yapisindaki dikey hiyerarsi, sorumluluk ve yetki dagitimi yukaridan
asagiya dogru birey grup iligkisini tanimlamaktadir. Dikey hiyerarside yetki ve sorumluluk
stras1 takip edilmektedir. Orgiit yapisindaki yatay hiyerarside ise esit derecede yetki sahibi
birimlerde, farkli islemler ve esit sorumluluklar yer almaktadir. Dikey yapilanmada
hiyerarsi yiiksek, yatay yapilanmada ise hiyerarsi diisiiktiir. Orgiitiin her kademesinde
goriilebilen mobbing eylemleri de bu yetki ve sorumluluk alanlarindan etkilenmektedir

(Yiicetiirk, 2005).

2.6.1. Dikey mobbing

Hiyerarsik basamaklarin ¢ok oldugu orgiitlerde daha sik goriilen dikey mobbing; yetkinin,
konumun, giiclin, insiyatifin gosterilme, ispatlanma ihtiyacindan ortaya cikmaktadir.
Dikey mobbing; kiskanglik, cekememezlik, sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, politik
nedenler ve adam kayirma nedeniyle de goriilebilmektedir. Ust kademede bulunan birey alt
kademede c¢alisanin yiiksek performansindan, yaratict fikirlerinden, basarilarindan,
kendinden genc ya da yasli olmasindan, zekas1 ve karakterinden rahatsizlik duymakta, onu
tehdit unsuru olarak algilamaktadir. Yapilan arastirmalara gore dikey hiyerarsiye, kamu
kurumlarinda ve kariyer, makam endisesi bulunan oOrgiitlerde de yaygin olarak

rastlanmaktadir.

Asagidan yukariya yoneltilmis mobbingde, calisanlarin kendi aralarinda birlik olarak,
amirlerine mobbing uygulamalari, ender de olsa miimkiin olabilmektedir. Asagidan
yukartya dogru uygulanan mobbing genellikle; dedikodu c¢arkinin ¢evrilmesi, yapilan
olumlu isleri iist diizeye iletmeme, siirekli olumsuz geribildirimler verme, isleri geciktirme,

bazi isleri sabote etme seklinde olabilmektedir (Tutar, 2004: 93).
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2.6.2. Yatay mobbing

Aralarinda fonksiyonel iligkilerin bulundugu kisiler arasinda goriilmekle birlikte hiyerarsik
mobbingdeki kadar net goriiliir degildir. Islerin karsilikli bagimliligindan kaynaklanan
catigmalarla mobbing birbirine karistirilabilmektedir (Yavuz, 2007: 43). Yatay mobbing,
esit pozisyonda bulunan ve birbirleriyle siirekli iletisim halinde olan, ayni isi paylasan
kisilerin; kiskanglik, yaris, ¢gekememezlik duygular1 sonucunda ortaya ¢ikan catismalardan
kaynaklanir. Yatay mobbing, dikey mobbing kadar belirgin bir bigimde hissedilemez.
Mobbing uygulayanlar davranislarini hakli géstermek i¢in rekabet, ¢ekisme, olarak orgiite
gostermekte siddet uyguladiklarini asla kabul etmemektedirler. Bir igyerine yeni alinan,
atanan veya terfi ederek gelen yeni birey, kisiligi veya uzmanligimin ozellikleriyle bir
sekilde gruptaki bilinen ve kabul edilmis i¢ dengeleri bozmaktadir. Bu, genellikle basarili,
yetenekli, iistiin 6zellikleri olan, duygularini ve heyecanlarmi saklamasini bilmeyen bir
bireydir. Bu nedenle is ortaminda kendisine yapilanlardan ve kisiligine kars1 sergilenen

haksiz davraniglardan ¢ok ac1 ¢eker (Tinaz, 2006a: 127).

2.7. Mobbing Taraflan

Mobbing siirecinde rol alan taraflar1 {ice ayirmak miimkiindiir. Bu taraflar, mobbing
magdurlari, mobbing uygulayicilar1 ve mobbing seyircileri yani mobbinge goz
yumanlardir. Bu ti¢ grubun her birinin kendi 6zellikleri ve etkinligi oldugu gibi birbirlerini

etkileme durumlarida bulunmaktadir (Karakale, 2011: 19).

2.7.1. Mobbing magdurlar:

Isyerinde mobbinge maruz kalan taraf mobbing magduru ya da kurban olarak anilir.
Literatiirde mobbing magduruna ait belirlenmis bir kisilik tiplemesi yoktur. Fakat yapilan
caligsmalar bazi kisilik ozelliklerine sahip ¢alisanlarin mobbinge ugramaya daha acik
oldugunu gostermektedir.  Aragtirmalar, mobbinge ugrayan c¢alisanlarin genellikle
yetenekli, isine bagli, yaratici, farkliliklar: ortaya ¢ikaran, degisime acik kisiler oldugunu

gostermektedir (Davenport ve digerleri, 2003: 51).

Mobbing magdurlar1 ayrica; duyarli hassas, yardimsever, idealist, kendini stirekli

gelistiren, bilgisini comertge paylasan, onurlu, haksizlifa dayanamayan, ama kendi haklar
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konusunda kolayca fedakarlikta bulunabilen ve yiiksek stres altinda ¢alismayi siirdiirebilen
kigilerdir. Maslow’ un insan giidiilemesiyle ilgili kuraminda da belirttigi gibi, mobbing
magdurlar1 genellikle kendilerini gerceklestirmis insanlardir. Bu insanlar empati kurabilir,
caligkandir, sorumluluk sahibidir, diiriisttiir, cevresinin farkindadir, arastirmacidir, gelisime

aciktir (Tutar, 2004: 54-55).

Diger taraftan magdurlar 6zgiiveni diisiik, ¢ekingen ve catisma yonetimi becerisi olmayan,
kolay hedef olarak goriilen kisiler de olabilmektedir. (Einersan, 1999). Ozsaygisi diisiik,
endiseli, kararsiz, ige doniik, vicdan sahibi, norotik kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin,

diger ¢alisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldig1 da goriilmiistiir (Vartia, 1996).

2.7.2. Mobbing uygulayicilari

Kimlerin mobbing magduru olabilecegini belirlemede net bir Ozellik olmadigr gibi

kimlerin mobbing uygulayicisi olabilecegini belirlemede de net dlgiitler yoktur.

Freud’a gore insanoglunun dogustan getirdigi iki temel egilimi vardir; “cinsellik” ve
“saldirganlik”. Bu temel egilimlerin giliglii olmasi, insanoglunun toplum iginde uyumlu
yasamasini zorlastirir. Mobbing uygulayicilari, dogustan getirdikleri bu iki diirtiiden
saldirganlik diirtlislinlin etkisini daha fazla hissederler. Diismanlik duygularn yiiksek
insanlardir. Kendilerine diisman bulmakta zorlanmazlar. Kontrollii gerilim stratejisi
uyguladiklar1 i¢in, diismanlariin giliglii olmasini istemezler. Bu sebeple, giiclii
diismanlarini zayiflatmak ve yok etmek icin ellerinden geleni yaparlar; ancak diismansiz da

duramazlar (Tutar, 2004: 38-39).

Bir kurali baski ile kabul ettirmeye zorlamak, can sikintisi iginde zevk arayisina girmek ve
kisilik bozukluklart mobbing davranisina yol agabilir (Cobanoglu, 2005: 34). Mobbing
uygulayicisinin  kisiligini inceleyen pek c¢ok calisma da taciz davranist ve kisilik
bozukluklar1 arasindaki iliskiden s6z eder. Mobbing uygulayicisinda; narsistik kisilik
bozuklugu, paranoid kisilik bozuklugu, antisosyal kisilik bozuklugu, obsesif-kompiilsif
kisilik bozuklugu, sadistik kisilik bozuklugu, smir kisilik bozuklugu, bagiml kisilik
bozuklugu, sizoid kisilik bozuklugu ve ¢ekingen kisilik bozukluklar1 goriilebilir (Minibas-
Poussard ve Idig-Camuroglu, 2009: 28-46).
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Mobbing uygulayicilari, genellikle ilgi gérmek isteyen, zayif kisilikleri nedeniyle vgiiye
asir1 ihtiya¢ duyan silik karakterli insanlardir. Suclayici ve yargilayicidirlar. Bu nedenle
stirekli olumsuz senaryolar kurmaktadirlar. Bu senaryonun oyuncusunu bulmakta zorluk
cekmemektedirler. Senaryolar1 gerilim ve siddet doludur (Tutar, 2004: 39). Mobbing
uygulayicilart giigten hoslanirlar. Giicii is icin degil g¢evrelerine hakim olmak ig¢in
kullanirlar. Calisanlar1 motive edemedikleri i¢in onlar1 kontrol altina almaya caligirlar.
Mobbing uygulayicisi, miiessesenin ruhunu, astlarini, iistlerini en iyi taniyan, anlayan
kisidir. Isten ¢ok, iistlerinin dzelliklerine ve davranislarina konsantre olurlar (Baykal, 2005:

9).

Is yerlerinde, daha iist konumda olan biri mobbing uygulayacaksa genellikle dogrudan
kendisi mobbing uygulamamaktadir. Yanima cektigi daha alt kademeden insanlari, hedef

kisi veya kisilerin lizerine gondererek mobbing uygulayabilmektedir (Karakale, 2011: 25).
2.7.3. Mobbing seyircileri

Mobbing her ne kadar magdur ve tacizci arasinda gegen bir siire¢ olarak ele alinsa da,
zamanla siirece dahil olanlarin sayis1 artabilir. Mobbing siirecinde seyirciler, siirece
dogrudan karigmayan ancak bir sekilde siireci algilayan, yansimalarini yasayan kisilerdir.
Bu kisiler calisma ortaminda meydana gelen mobbing olgusunun farkina vardiklar1 andan
itibaren seyirci olarak nitelendirilirler (Giingor, 2008: 54). Seyirciler mobbingi algiladiklari
andan itibaren mobbing karsisindaki tutumlar1 ile mobbingi sona erdirebilecekleri gibi

devam da ettirebilirler (Karakale, 2011: 26).
Seyircileri tli¢ grupta degerlendirebiliriz. Bunlar (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 50):

Mobbing ortaklari: Verdikleri destek ve isbirligi ile mobbing uygulayicisina yardim

ederler.

Ilgisizler: Mobbing uygulayanin asagilayici ve yikici davramslari karsisinda sessiz kalir ve
belki de uygulayicinin davranisindan i¢in i¢in zevk duyarlar. Bdylece mobbing siirecinin

devamina gz yumarlar. Bir seye karigsmayan seyirciler bu gruptadir.

Karsitlar: lIsyerindeki gergin havadan hoslanmayan bu tip seyirciler, kurbana yardim

etmeye calisir ya da en azindan bir ¢dziim iiretmeye ¢aligirlar.
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2.8. Mobbinge Neden Olan Faktorler

Orgiitlerde yasanan mobbingin tek bir nedeni yoktur. Birgok faktdr mobbingin ortaya
cikmasinda kaynaklik edebilir. Bu kaynaklar ise genel olarak ii¢ baslik altinda toplanabilir.
Birincisi, liderlik tarzi, orgit kiiltiirii, is stresi ve isin yapis1 gibi faktdrlerden olusan
orgiitsel nedenlerdir. ikincisi, bireyin icinde bulundugu c¢alisma grubunun baskisi,
kiskangliklar, muhalefet olma gibi faktdrlerden olusan sosyal gruplardir. Ugiinciisii ise,
kisilik, nitelikler ve sosyal beceriler gibi faktorlerden olusan bireysel nedenlerdir (Kog ve

Topaloglu, 2010: 224).

Literatiirde yapilan ayrimlara bakildiginda mobbinge neden olan faktorleri mobbing
uygulayanin 6zellikleri, mobbing magdurunun 6zellikleri, orgiit kiiltiiriinden ve toplumsal

deger yargilarindan kaynaklanan faktorler olarak incelemek miimkiindiir.
2.8.1. Mobbing uygulayamin 6zelliklerinden kaynaklanan faktorler

Orgiitlerde mobbingin nedeni genelde kisisel kiskancliktir. Bu tiir durumlarda mobbing
magduru, genelde mobbing uygulayanin sahip olmadigi niteliklere sahiptir. Uygulayici;
magdurda kendisinin sahip olamadigi nitelikleri gordiikge kiskanghk duyar. Ornegin
magdurun igyerinde popiiler olmas1 uygulayici i¢in ¢ekilmez bir durumdur. Uygulayici
isyerindeki pozisyonunu tehdit edici derecede nitelikte olan kisileri de magdur secebilir

(Dogan, 2009: 41).

Insanlar hoslanmadiklar1 kisilerden kurtulmak icin mobbing uygularlar. Mobbing
uygulayanlar diismanlik duygulart yiiksek, ilgi ag¢higi ¢eken, zayif kisilikleri nedeniyle
ovgliye asir1 gerek duyan silik karakterli insanlardir. Yalanct bir ruh haline sahip olup
diisman yaratma gereksinimi i¢indedirler. Suglayic1 ve yargilayicidirlar. Diigmanlarinin
olmamas1 durumunda kendilerine yeni bir diisman bulmakta zorlanmazlar (Ozen, 2009:

19).

Leymann, insanlarin mobbinge bagvurmasinda dort temel neden goriir (Davenport

Davenport ve digerleri, 2003: 38-39):

Birisini bir grup kuralini kabul etmeye zorlamak: “Eger kabul etmiyorlarsa gitsinler”. Bu

climle bu diirtiiyle hareket edenlerin diigiince bigimidir. Bu goriisii savunanlar bir grubun
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giiclii olabilmesi i¢in ayni degerlere ve deger yargilarina sahip olmasi gerektigini
savunurlar ve onlara karst ¢ikan, onlarla aymi diislinceleri paylasmayan insanlari

soyutlamak suretiyle ortamdan uzaklastirirlar.

Diismanliktan hoglanmak: Insanlar hoslanmadiklar kimselerden kurtulmak i¢in mobbing
yaparlar. Kurulus hiyerarsisinin neresinde olduklar1 bunda pek bir rol oynamaz. Ust, ayni
seviyedeki calisanlar veya astlar arasindan biri mobbing magduru konumuna

diisebilmektedir.

Can sikintist i¢inde zevk arayisi: Bazi sadist ruhlu mobbing uygulayicilar1 yaptiklar
eziyetten haz duyarlar. Asil amagclarinin birisinden kurtulmak olmasi1 sart olmayabilir. Yine
fikirlerin ve uygulamalarin olmadigi, devamli ayni islerin yapildig: is ortamlarinda da can
sitkintist  ve  heyecan arayist i¢inde olan bireyler mobbing davranislar

olusturabilmektedirler.

Onyargilar: pekistirmek: Insanlar belli sosyal, 1rksal ya da etnik bir grubun iiyesi oldugu

icin sevmedikleri kimselere karst mobbing uygulayabilirler.

Isyerinde, birinin herhangi bir dzelliginden hoslanmayan baska biri, eger orgiit icinde bir
agirhigr varsa, digerlerini de hoslanmadig: kisiye karsi olumsuz yonde etkileyebilir. Boyle
bir durumda ortada bir neden olmasi da gerekmez. Hatta ¢alisanlar aralarindan birini higbir

neden olmadan sirf sevmedikleri i¢in, uygulamak isteyebilirler (Gokge, 2008a: 48).
2.8.2. Orgiit Kiiltiiriinden kaynaklanan faktorler

Orgiitiin sosyal iklimi mobbing ile iligkilidir. Mobbing genelde zorlayic1 ve rekabetgi is
ortaminda goriilmektedir. Mobbing hem iletisim, hem de orgiitiin sosyal iklimi ile
iligkilidir. Orgiit icinde korii kériine yasanan diismanliklar drgiit i¢indeki iletisimi azaltir ve
azalan iletisim de icten ige yasanan diismanligi artirir. Bazen orgiit iklimi dyle gerilir ki
calisanlar iyice hir¢inlasir ve aralarinda ¢atisma dogar. Bu tiir catigsmalar kisiler arasinda
siddetle devam edebilir, hatta ofis savaslarina neden olabilir. Bu duruma taraf olanlar

birbirleri ile kiyasiya miicadele i¢ine girebilirler (Dogan, 2009: 40).

Calisma kosullariin olusturulmasi sirasinda insancil durumlarin g6z ardi edilmesi,

uygulanan mobbingin gérmezden gelinmesi ya da tesvik edilmesi, baskici liderlik tarzinin
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siirmin korunmamasi, yoneticilerin yetkilerinin ofis i¢indeki kurallarla siirli oldugunu
gozden kagirmasi, yetersiz iletisim gibi yoOnetim yapisindan kaynaklanan nedenler

mobbingi yaratmakta ya da desteklemektedir (Gokge, 2008b: 31; Yavuz, 2007: 44).

Orgiitlerde kurum kiiltiiriiniin yerlesmemis olmasi, ydneticilerin mobbing konularina
ilgisizligi, isgorenlere Orgiitte Onem verilmemesi, etik degerlerin zayifligi, iletisim
eksikligi, yikic1 rekabet, mobbing davraniglarini koriiklemektedir (Kog¢ ve Topaloglu,
2010: 224).

Saglik kurumlarinda mobbingi tetikleyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bunlar 24 saat
kesintisiz hizmet verilmesi, iglerin yogun fakat personel sayisinin az olmasi, ekip is
birliginin olmamasi, meslek ¢atigmalari, gorev ve yetkilerin net tanimlanmamasi, saglik
caligsanlarinin degisken karakterli hastalarin bakimi konusundaki bilgi eksikligi, glivenligin
yetersiz olmasi, tek kisi olarak calisma, psikiyatrik hastalik tanist almis personel ile
caligsma, asir1 kalabalik ortamda calisma, hasta yakinlarinin bir an 6nce kendileriyle
ilgilenilmesini istemesi, kendi hastalarinin daha acil oldugunu diisiinmeleri, hastalarin uzun
sire beklemesi ve bakim hizmetlerinden yeterince yararlanamamasi, hasta ve hasta
yakinlarinin islerin diizenli yiirtimedigi veya iceri almada adil davranilmadigi hakkindaki
stiphelerinin olmasi, stresli aile iiyelerinin varlig1 gibi siralanabilmektedir (Altintas, 2006;

Camci ve Kutlu, 2011).

2.8.3. Mobbing magdurunun ozelliklerinden kaynaklanan faktorler

Mobbing olgusunda kurban rolii oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut degildir.
Ancak i yerinde dort farkl tipteki kisi, duygusal taciz kurbani olma tehlikesiyle karsi
karstyadir. Bunlar (Tmaz, 2011: 104-105):

Yalmiz bir kigi: Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste calisan tek bir bayan veya

kadinlarin ¢ok oldugu bir ofiste tek bir erkegin ¢aligmasi olabilir.

Acayip bir kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve baskalariyla kaynagsmayan herhangi bir
kisi s6z konusudur. Bu kisi; farkli tarz giyinen bir birey olabilecegi gibi, engelli veya

yabanci bir kisi de olabilir.
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Basarili bir kisi: Onemli bir basar1 gostermis bir kisi, kolayca calisma arkadaslari

tarafindan kiskanilabilir. Boylece, bireyin arkasindan her tiirlii oyunlar oynanabilir.

Yeni gelen kisi: Daha 6nce o pozisyonda calisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi ve yeni
gelenin, orada calisanlardan daha fazla bir takim Ozelliklerinin bulunmasi, mobbing

kurbani olma riskini arttirmaktadir.

Mobbing magdurlarinin diger insanlara gore daha duyarli, siipheci, kendilerine giiveni az
ve sosyal olaylarda endiseli kisiler oldugu bilinmektedir. Orgiitlerde, magdurun bu kisilik
ozellikleri, bir sekilde digerlerinin saldirganligini harekete gegirmektedir (Gokge, 2008a:
38).

Diger yandan mobbinge maruz kalan kisilerin, duyusal zekalar1 ¢ok yiiksek bulunmustur.
Bu kigilerin tiretkenlik, diiriistliik, merhamet, adalet hisleri gelismistir. Bu kisiler parlak,
etkileyici bir egitim ge¢misine de sahiptirler. Magdurlar; is yerini seven, yaptiklari isle
biitiinlesen, Orgiitiin  hedeflerine, sayginligina inanan ve katkida bulunan kisilerdir

(Cobanoglu, 2005: 23).
2.8.4. Toplumsal deger yargilarindan kaynaklanan faktorler

Bir toplumun degerleri ve normlari, ekonomik yapisi ve felsefesi, bir kurulusun kiiltiiriinii
etkiler. Bu kiiltiir cesitli etkenlerle degisim ve gelisime ydnelebilir. Ozellikle hareketli
yapili kuruluslarda bu degisim siirecleri ¢atigmalar1 dogurur. Bu grup catismalari, gayri
resmi grup normlart ile resmi Orgiitsel kurallar nedeniyle olabilir (Karyagdi, 2007: 37).
Ornegin basarmin yalnizca ekonomik terimlerle degerlendirilmesi veya siddete deger
verilmesi, ¢alisan insanlar1 olumsuz etkiler. Siddetli ekonomik rekabet ve sadece sonuglara
onem veren bir diisiince sekli, ¢alisanlarin sarf malzemesi gibi goriildiigii bir felsefenin
dogmasina neden olur. Isgiicii terimi o kadar alisilagelmistir ki; onu olusturanmn insan

oldugu goz ard1 edilir (Davenport ve digerleri, 2003: 56).

Isyerinde is ile ilgili ekip ¢alismasinin olmadigi, herkesin kisisel davrandigi yardimlagma
ve sorun ¢ozme yerine, kisisel yarisma, kayirma ve gilic savasinin egemen oldugu bir
orgiitsel kiiltiirde mobbingin ortaya ¢ikmasi kagiilmaz olur. Béyle bir durumda kendisine

sosyal destek saglayan, kendisinin de bir parcasi oldugunu hissettigi bir ortamda degil,
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stirekli agik veya gizli olarak miicadele vermesi gereken bir ortamda ¢alismak zorunda

oldugunu diisiliniir ve ona gore hareket eder (Tutar, 2004: 103).
2.9. Mobbingin Etkileri

Mobbing kisilere; stres, duygusal rahatsizliklar, tecrit duygusu, hatta cinayet ve intiharlara
kadar uzanan boyutlarda zarar vermektedir. Ustelik bu hastalik ve ziyanlarin sonucunda
olusan; ilag tedavileri, terapiler, 6denen sigorta primleri, is arama ve taginma maliyetleri,
igsizlik, hastane masraflar1 ve avukat {icretleri de eklenince ortaya ¢ikan maddi ve manevi
zararlar agisindan mobbing, Oniine gecilmesi gereken ¢ok dnemli bir olgudur. Bunun yani
sira is yerinde olusan mutsuzlugun beraberinde getirdigi aile i¢i vakalar agisindan
mobbing, ailelere de olumsuz etki yapmaktadir. Toplum igerisinde mutsuz bireylerin
artmasi, kayitsizlik, issizlik, intihar egilimi gibi olaylar toplum huzurunu ciddi boyutlarda

tehdit etmektedir (Cobanoglu, 2005: 98-99).

Orgiit icinde yasanan problemler sonucu, ekip ¢alismasi ve takim ruhunun bozulmasiyla,
basarili ig sonuclarinin ortaya ¢ikmasi engellenebilir. Bu da orgiitiin sayginliginin ve adinin
lekelenmesine yol agabilir. Mobbingin orgiitlere psikolojik ve ekonomik maliyeti su

sekilde ifade edilmektedir (Tinaz, 2011: 161-164):

v’ Bireyler arasi anlasmazIlik ve ¢atismalar

v" Olumsuz 6rgiit iklimi

v Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis

v" Giivensizlik ortam1

v" Genel saygi duygularinda azalma

v' Calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticihigin kisitlanmasi
v' Hastalik izinlerinin kullanilmasi

v" Yetismis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmasi

v" Yeni galisan alimimnin getirdigi maliyet

v' Yeni calisanlara egitim etkinliklerinin maliyeti
v" Genel performans diistikliigii

v’ Is kalitesinde diisiikliik

v’ Calisanlara ddenen tazminatlar

v’ Issizlik maliyetleri
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v’ Yasal islem ve/veya mahkeme masraflari

v" Erken emeklilik 6demeleri

Davenport ve digerleri (2003), yaptiklari calismada mobbingin calisanlar iizerinde; stres,
psikolojik rahatsizliklar, yorgunluk, kazalar, sakatliklar, is performansinin diismesi,
mesleki kimlik ve arkadasliklarin kaybi, is arama, issizlik, issizlik maliyeti, psikolojik
tedavi masraflari, ailevi sorunlar yasama ve gelir kaybma neden olmaktadir. Orgiitler
iizerinde ise; tedavi ve kaza masraflari, mahkeme ve avukatlik iicretleri, ¢atisma, hastalikli
orgiit kiltiirii, kisitlanmis yaraticilik, hastalik izinlerinin artmasi, yliksek oranda is¢i devir
hizi, diisiikk verim, kalitesiz iiretim, uzmanlik kaybi, ¢alisanlara tazminat 6deme gibi
etkilerinin oldugu sonucuna ulasmislardir (Davenport ve digerleri, 2003: 67-70).
Mobbingin calisan iizerindeki ekonomik ve sosyal sonuglarinin yani sira diizensiz
beslenme, alkol kullanma, sigaraya bagimli hale gelme, sosyal yalitim, uykuya dalmada
zorluk ¢ekme, uykusuzluk, sabah rahat uyanamama, giin boyu yorgunluk hissi, motivasyon
ve odaklanma eksikligi, sosyal fobi ve olaylar1 hatirlamada giigliikk ¢cekme gibi davranigsal

bozukluklara da sebebiyet verebilmektedir (Gokge, 2008b: 47).

2.9.1. Mobbing magduruna iliskin etkileri

Mobbingin uygulandig1r magdur bu siiregte ruhsal ve fiziksel olarak en ¢ok zarar goren,
yipranan taraftir. Siirekli ve sik sik baski altinda kalan magdur, yavas yavas biriken stres
sonucunda hem ekonomik hem sosyal yonden zarar gorecek, ruhsal ve fiziksel sagligin
tedavisi i¢in yapilan harcamalar hem kendisine hem de kurumuna yiiksek maliyetler
getirmektedir. Bu siirecin sonunda isten ayrilmak zorunda kalan magdur diizenli
kazancindan mahrum kalmakta, kurum ise iyi bir ¢alisganimi etkili bir ¢atisma yonetimi
saglayamadigi icin kaybetmis olmaktadir.  Siire¢ icerisinde maruz kaldig1 davraniglar,
ugradig1 haksizliklan fark etmeye baslayan birey, kendine yapilanlar karsisinda rahatsizlik
hissetse de, ilk zamanlarda kendini su¢lamaya yonelik benmerkezci bir davranis tarzi igine
girer. “Ben hataliyym” veya “ben anlamiyorum” seklinde sik sik kendisine tekrarladigi
climlelerle, kendini suclar. Sonraki asamada yakin arkadaslar1 ve ailesinden destek aldigin
zannetse de yalnizlik kacinilmazdir. Bu kez “bu bana yapilmamaliydi”, “ben bunu hak
etmedim”, “bdyle bir sey ilk kez benim basima gelmistir” tarzinda climleleri kendi kendine
tekrarlar durur. Iste bu dislama ve kendi kendini suglama ddéneminde, saghgiyla ilgili

olumsuzluklar ortaya ¢ikmaya baglar (Tinaz, 2006a: 154). Kisinin kaybettigi sosyal imaj
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zedelenmesi, depresif davranan kisinin sosyal ¢evresini de kaybetmesine yol agabilecektir.
Tiim bunlarin sonucunda ortaya ¢ikacak derin saglik problemleri magdur agisindan iginden
c¢ikilmas1 gii¢ bir durum yaratabilecektir. ilk asamada cesitli semptomlarla ortaya ¢ikan
davranigsal sorunlar uyum bozuklugu olarak adlandirilmaktadir. Uyum bozuklugunun
iyilesmesi, stres yapici olaym ortadan kalkmasindan sonra alt1 aydir. Daha sonralar1 uyum
bozuklugu, yerini ¢ok daha agir olan travma sonrasi stres bozuklugu yerini alabilecektir.
Uyum bozuklugunun ortadan kalkmasina ragmen kisinin duygusal yasaminda hissedilen
bozuklukla beraber, kiside goriilen rahatsizliklarda kroniklesme goriilebilecektir. Kald1 ki
Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB); savastan donen askerlerin, tecaviize ugramis
insanlarin veya felaketler yasayan kisilerin yasadiklarina benzer bir durumdur. Travma
Sonras1 Stres Bozuklugu (TSSB); kendini birden hissettiren sebepsiz korkular, siddetli
panik atak nobetleri, 6lim duygusu ve beraberinde getirdigi 6zgiliven kaybi seklinde
goriilen bir sendromdur. Bunun en 6nemli sonucu ise giiven kaybidir. Kisi, 6z gliveninin
yani sira 6z saygisini da kaybedebilir. Ornegin kisi, ¢ok alingan hale gelebilmektedir
(Tinaz, 2006a: 153-157). Davenport, Scwartz ve Elliott’un yaptig1 bir aragtirmada mobbing
yasayan bir kisinin panik atak gecirmeden biiro ortamina giremedigi ortaya g¢ikmistir
(Davenport ve digerleri 2003: 72). Yildirnrm (2009) ise, mobbinge maruz kalan
hemgirelerin  depresyonlarinin  arttigi, is performansinin, i motivasyonun, is
konsantrasyonun, verimliligin, ise bagliligin, hasta, yonetici ve meslektaslarla iliskilerin

olumsuz yonde etkilendigini belirlemistir.

2.9.2. Mobbingin orgiite iliskin etkileri

Bir kurulusun mobbingden olumsuz etkilenmemesi miimkiin degildir. Isletmeler
mobbingden Otiirli zarar gordiiglinde, bunun verimlilik, moral, zarar goren insanlar ve
elbette finansal olarak maliyeti fazla olabilir (Davenport ve digerleri, 2003: 105). Insanlar,
dikkatlerini sirket amaglarindan ¢ok, kendilerini kurtarmaya, hayatta kalmaya
calistiklarindan ekip calismasi zorlasmaktadir. Isletmeler mobbing sonucunda kilit
insanlan yitirirler, isgiicii devir oran1 aniden artar, nifak olusur ve g¢alisanlarin moralleri
bozulur. Sorunlarin temeline inilmeden bir takim ¢aligmalar yapilmasi, orgiit yapilarinin
karmasik bir hal almasia ve Orgiitiin zayif diismesine neden olmaktadir (Tinaz, 2006a:
158). Mobbingin orgiite psikolojik ve ekonomik maliyetleri mevcuttur. Psikolojik
maliyetler arasinda; bireyler arasi anlasmazlik ve catigmalar, olumsuz orgiit iklimi, orgiit

kiiltiirtinde ¢okiis, glivensizlik ortami, genel saygi duygularinda azalis ve isteksizlik nedeni



22

ile yaraticilikta azalis yer almaktadir. Ekonomik maliyetler arasinda ise; hastalik izinlerinin
artmasi, yetismis iyi elemanlarin isten ayrilmalari, yeni ¢alisan alimlari, egitim etkinlikleri,
genel performans azalisi, is kalitesinin azalmasi, 6denen tazminatlar, igsizlik maliyetleri,
yasal islem ve mahkeme masraflar1 ve erken emeklilik 6demeleri yer alir (Tmaz, 2006a:

157).

Mobbingin c¢alisanlarda verimliligin diismesi, ekip i¢inde uyumun bozulmasi, ise
yabancilagma, isten soguma, devamsizlik, ise gelmeme, isten ayrilma gibi somut olumsuz
sonuglar1  goriilebilmektedir. Bu sekilde oOrgiit nispeten tecriibeli c¢alisanlarini
kaybedebilmekte, geride kalanlar lizerinde yarattig1 olumsuz psikolojik etkiler nedeniyle de

orgiitsel bagllik ve motivasyonun azalmasina yol agabilmektedir (Ozkul ve Carikg1, 2010).

Mobbing orgiitler biinyesinde bulasici bir hastalik gibidir. Tedbir alinmazsa, Grgiitliin tim
organlarina yayilabilir. Isletmelerde giiven, sevgi ve saygi azalir; motivasyon yok olur.
Calisanlar ve yoneticiler arasinda uyumsuzluk bas gosterir ve is verimliligi diiser

(Cobanoglu, 2005: 23).

2.9.3. Mobbingin aileye iliskin sonuclar:

Isyerinde yasanan bir mobbing olgusunun kisinin 6zel yasamina uzantis1 sonucunda kari-
koca iligkilerinin; ebeveyn-cocuk iliskilerinin; ayrica ¢ocuklarin psikolojik gelisimlerinin
de olumsuz etkilenmeleri beklenen bir sonuctur (Tinaz, 2006a: 173). Aileler de bireyler
gibi hem psikolojik hem de ekonomik ac¢idan yiliksek maliyet 6demek durumunda
kalmaktadir. Caresizlik, ayriliklar, bosanmalar, c¢atigmalar, cocuklarin yasadiklar
olumsuzluklar aileler iizerinde katlanilmasi1 gii¢ baskilar olusturmaktadir (Cobanoglu,

2005: 99).

Ancak, mobbinge maruz kalan kisinin, yasadiklarinin ne kadarini aile ortamina tasidigi
onem kazanir. Magdur birey, isyerindeki mobbing davranislarinin getirdigi dislanmighk ve
kiiciik dusiiriilmekten kaynaklanan duygu durumunu aile igine tasiyacak; isyerinde
bulamadig ilgiyi aile ortaminda arayacaktir (Tinaz, 2006a: 173). Boyle bir durumda, aile

iiyelerinin mobbinge maruz kaldigin1 anlamasi ve ona destek olmasi ¢ok 6nemlidir.
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2.9.4. Mobbingin topluma iliskin sonuclar:

Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldig1, calisma barisinin olmadigi bir is yasami1 mobbingin
ortaya cikardigi biiyiik bir toplumsal problem olarak diisiiniilebilir. Mobbing magduru bir
bireyin saglik harcamalar1 (doktor muayenesi, tahiller vb.) hem isverene hem de devlete
yiik getirmektedir. Uygulanan mobbing sonucu mesleki yeterliligini yitirmis, psikolojik
yonden tiikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum 6rnegi ortaya ¢ikmaktadir

(Tinaz, 2006b).

Isyerlerinde psikolojik siddet, kurban secilmis birey iizerinde, ¢alisanlar arasi iliskilerde,
orgiitlerde ve orgiitiin yer aldig tiim ¢evrelerde 6nemli ve cogu kez uzun donemli zararlara
neden olmaktadir. Mobbingin topluma ve iilke ekonomisine dogrudan maliyeti,
calisanlarin katlanmak zorunda olduklar is kayb1 ve giivenlik boyutu ile birlikte, ruhsal ve
fiziksel sagliklariyla 6demek zorunda kaldiklar1 agir bedeldir. Mobbing sonucu magdurun
yasadig1 saglik sorunlart nedeniyle saglik harcamalar1 artmakta, buna ek olarak sigorta
masrafi, igsizlik, kapasite alt1 calistirllma orani, erken emeklilik ve devlet saglik

yardimlarina talep artmaktadir (Tan, 2005: 59).

2.10. Mobbing ile Miicadele Yollar

Mobbing bir¢ok iilkede yasa disi olmayabilir ama kesinlikle etik degildir ve anlayis,
cesaret ve hassasiyetle karsi konulmasi gereken bir konudur. Isyerlerinde mobbing
davraniglarinin ortaya ¢ikarilmasi okullarda ¢ocuklar arasinda olan mobbing davraniglarini
bulmaktan daha zordur. Tespit edilmesi zor olan bu davranislarin olugsmamasini saglamak
kurumlar icin proaktif bir yaklagim icerisinde olmak daha akillica olacaktir. Mobbing ile
miicadelede en 6nemli husus, soruna iliskin farkindaligin, magdurun kendisi tarafindan
oldugu kadar, igveren, is arkadaslar1 ve nihayet toplum tarafindan ayn1 6nemde saglanmis
olmasidir. Konu ile ilgili herkes, mobbingi durdurmak i¢in bir seyler yapmalidir (Dilman,

2007: 52).

Isyerinde mobbingin neden oldugu psikolojik gerilimin kisilere, kurumlara ve topluma
olan faturasinin yiiksekligi, mobbingle miicadele etmeyi zorunlu kilmaktadir (Tutar, 2004:

129).
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Mobbingle miicadelede en 6nemli husus, soruna iliskin farkindaligin, magdurun kendisi
tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslar1 ve tiim toplum tarafindan ayni 6nemde
saglanmis olmasidir. Ancak bir seyle miicadele etmek i¢in, dnce onun ne oldugunu
ogrenmek gerekir. Bu noktada konuyla ilgili olarak kamuoyunun bilinglendirilmesi ve
duyarliliginin artirilmasi igin yapilacak calismalar 6nlem kazanir. Isyerlerinde uygulanan
mobbingin onlenmesi veya ortadan kaldirilmasi i¢in yapilacak girisimlerin alani, sadece
orgiitlerle  smirli  birakilmamali, konuyla ilgili  toplumun, tiim organlariyla

bilgilendirilmesine ¢alisilmalidir (Tinaz, 2006a: 187).

Herkes mobbingi ortadan kaldirmak i¢in elinden geleni yapmalidir. Mobbing, aksi takdirde
magdurda, isletmede ve tiim toplum diizeyinde onarilmasi olanaksiz zararlara neden

olmaya devam edecektir (Tinaz, 2011: 189).
2.10.1. Mobbing ile magdurun miicadele etme yollari

Orgiitlerin mobbinge karsi olusturduklar1 kiiltiir ve yaklasim degerlerinin yam sira,
mobbingle miicadelede en biiyiik gorev her zaman magdura diismektedir. Kendi kisiligini
gelistirmis, psikolojik direncini artirmis bir kisinin karsisinda mobbingcilerin cesareti

kirilmaya mahkimdur (Kili¢, 2006: 81).

Yonetim kademesinin, mobbingi orgiitsel kiltir haline getirmeye calisan mobbing
uygulayana herhangi bir destek saglamadigi gibi, onu engellemeye de calismadigi bir
tutum i¢inde oldugu durumlarda, mobbingle kisisel miicadele daha da fazla Gnem

tagimaktadir (Kilig, 2006: 81).

Mobbing davraniglarina maruz kalan bireyler icin en Onemli nokta aslinda hangi
davranislara maruz kaldig degil, magdurun verdigi tepkidir. Mobbing, birey izin verdigi
kadar siirer. Mobbinge maruz kalan kisiler miicadele etmek i¢in, ilk kivilcimlart hissettigi
andan itibaren personel yonetim birimlerine ya da yetkili bir birime bagvuruda bulunabilir.
Boylece durum karsisinda pro-aktif olma, sikayette bulunma sorumlulugu magdura ait

olmaktadir (Dilman, 2007: 52).

Cooper ve Withey“in (1989), Exit (cikis), Voice (seslendirme), Trough Loyalty (baglilig:

devam ettirme), Neglect (goz ard1 etme) yani kisaca “EVLN” modeline gore, magdurlarin
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mobbing davraniglariyla basa ¢ikmada kullandiklar: stratejiler su sekilde siralanir (Gokge,
2008b: 52):

v’ Cikus, orgiitii terk etme,

v' Seslendirme, sorunu dile getirme/aktif sorun ¢ézme,

v Baglhlik, orgiit icinde kalma ve Orgiitii baglilikla destekleme/pasif olarak sorunun
¢Ozliimiinii bekleme,

v GOz ard1 etme, is ile ilgili olmayan konularla mesgul olma/bagliligin azalmasi.

EVLN modelinde yer alan stratejiler, aktif ve pasif veya yapici ve yikici stratejiler
biciminde gruplandirilir. Bu gruplandirmaya gore, oOrgiitii terk etme, aktif fakat yikici;
sorunu dile getirme, aktif ve yapici; Orgiite bagh kalma, pasif fakat yapict; son olarak da
sorunu gdz ardi etme, pasif ve yikici bir sorun ¢ozme stratejisidir. Bu modele gore, isinden
memnun olmayan bir calisan, maliyeti diisiik ama bir o kadar da etkili olan bu

stratejilerden kendine uygun olan1 seger (Gokge, 2008b: 53).

Mobbing karsisinda gosterilecek ii¢ tiir tutum ve davranis oldugunu soyleyebiliriz. Bunlar:

mobbinge anlayis gosterme, karsi savas verme, geri ¢ekilmedir (Tutar, 2004: 137-138).

Mobbinge karsi anlayis gosterme: Mobbingin tekrarlanma siklifi veya siddetine gore
degisir. Mobbing sistematik olarak devam ediyor ve siddetinde artma egilimi gozleniyorsa,

mobbinge anlayis gdsterme dogru bir yaklasim degildir.

Kars1 savas verme: Boyle bir durumda asla mobbingcinin yontemi secilmemelidir.
Mobbing uygulayan her tiirlii etik dis1 yola bagvurma egiliminde oldugundan daha fazla
zarar verebilir. Magdur; diiriist, onurlu, erdemli, ilkeli ve giivenilir oldugu i¢in kurban
sec¢ilmistir. Bu nedenle mobbingcinin yontemine basurmak magduru hakli iken haksiz,

giiclii iken zayif birakabilir.

Geri ¢ekilme: Bu taktik mobbingciyle kendi giicili arasinda farkin fazla olmasi durumunda

istenmeden segilen bir yoldur. Bu yol bazen mobbingin bitmesini saglayabilir.
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Yine bazi kaynaklarda ise bireysel basa ¢ikma yontemleri olarak:

Kendinizi yamltmayin: Kendinizi yaniltarak mobbingin etkilerini uzatma yoniinde bir
egilim gosterebilirsiniz. Bu ise depresyon ve umutsuzluk duygularinizi artirir. Is gevresi

disindan, ailenizden veya uzman kisilerden yardim alarak bu sorunu ¢6zebilirsiniz.

Oz giiven gelistirme: Mobbing, algaltic1 ve utandiricidir. Sizin en derinden, benlik imgenizi
etkiler. Bu yiizden 6z giiveninizin iyi olmas1 gerekir. Oz giiven kuvvetlendiren bazi yollar

vardir. Bunlar (Davenport ve digerleri 2003: 83):

v" Becerilerinin degerini takdir edin,

v Hoslanmadigin mesgalelerle ugragsmayin,

v’ Kendi kendinle olumlu seyler konus ve kendini onayla,

v" Sana deger veren insanlarla beraber gegirdigin zamani1 azamiye ¢ikar,

v Kendini simart.

Denge bolgeleri olusturmak: Mobbing, kurbanin istikrarini ve yasam diizenini bozar.
Denge bolgesi, her tiir istikrarsizligin ve giivensizligin ortadan kalktigi, kurbanin kendini
giiven ve esenlik iginde hissettigi bir ortamdir. Denge bolgesi, kurbanin istemedigi

degisimlerin olmadig1 veya ¢ok sinirli oldugu giivenilir bir limandir.

Mesleki beceri ve nitelikleri geligtirme: Mobbingin olusturdugu psikolojik gerilimi
azaltmanin bir baska yolu, kisisel ve mesleki nitelikleri, miimkiin oldugu kadar hatalardan
arindirarak gelistirmektir. Bu tavir, kurbanin kendisine karsi duydugu giliveni ve 0z
saygisini yiikseltir. Ozgiiveni yiiksek bir insan, her tiirlii gerilime kars1 daha yiiksek direng
gosterir (Tutar, 2004: 133).

Ruh saghgin korumak: Gerilim azaltict 6nlemlerden bir digeri, ruh saghgidir. Gelistirilen
giiclii psikolojik uyum, kurbanin psikolojik yaralanmasini1 engeller ve mobbing karsisinda
onu daha donanimli kilar. Ruh saglig1 yerinde olan birinin mobbinge direnci daha yiiksek

olur.

Algilama stratejilerini  giiclendirmek: Her tiirli mobbing faktéri insanmin  kisilik

stizgecinden gecer ve bu kisilik onun mobbinge tepkisinin ne kadar giiclii olacagini
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belirler. Kimileri mobbinge kars1 oldukca giiclii bir direng gosterebilirken, kimileri ¢ok

basit mobbing karsisinda bile yikima ugrar.

Degerleri agiklama: Kisisel degerlerin bilincine varmak ve yagamin bu degerlerle dogal bir
uyum i¢inde oldugundan emin olmak, mobbinge kars1 direng gostermede etkin bir yoldur.
Isgale ugramis vatan topraklarmi ancak degerlere sarilarak kurtarildigi gibi, mobbinge
ugrayan bireyde degerlerinden vazgecerek, bu saldiriyr ortadan kaldiramaz. Magdur
kendini kurtaracak en giiclii silahin, sahip oldugu degerleri oldugunu bilmelidir (Kog ve

Topaloglu, 2010: 227-228).

Uzman yardimi almak ve bu konuda dikkatli olmak: Leymann, uzun siireli mobbingin
kisiligi yikima ugratacagini iddia eder. Kisi travma sonrasi stres bozuklugu (TSSB)
icindeyse, 6zgiin (mobbingden onceki) kisiliginin degerlendirilemeyecegine dikkat ceker.
TSSB tanisint koyma egitimi almamig ya da TSSB’ nin olasi nedeninin mobbing
olabilecegini tahmin edemeyen uzmanlar, yanlig varsayimlarda bulunabilirler.
Durumundan hastanin kendisini sorumlu tutabilir, onlara kolay etkilenen ve Onceden
kisilik problemleri bulunan kimse yaftas1 takabilirler. Bdylece de terapist hastanin

rahatsizligini koriikleyebilir (Davenport ve digerleri, 2003: 88-89).

2.10.2. Mobbing ile orgiitiin miicadele etme yollari

Mobbingin yonetim tarafindan gérmezden gelinmesi bu olgunun biiylimesine etki eden
onemli faktorlerden biridir. Bu ylizden Orgiitsel miicadelenin de yapilmasi gerekmektedir

(Tokat, Cindiloglu ve Kara, 2011: 62-63).

Isletmelerdeki mobbing riskini azaltmak icin bazi ydntemler sunlardir (Davenport ve

digerleri, 2003: 116):

v Kurulusun amaglarin1 ve ¢alisanlara nasil davranacagini agiklayan bir hedef saptamasi
gerekmektedir. Biitlin ¢alisanlar1 ayni safta tutan bir goriis ve degerler sistemine sahip
olmalidir.

v Kurulusun yapisinda, agik¢a tanimlanmis raporlama diizeyleri olmalidir.

v’ Is tanimlari: gérev ve sorumluluklar seklinde tanimlamalidir.
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v’ Isgoéren politikalari: beklenen davranislari ve ahlak standartlarmi da iceren, kapsamli,
kalic1 ve yasal olmalidir.

v' Disiplin konulari: hizli, tarafsiz ve kalic1 olmalidir.

v’ Calisanlar da orgiitiin hedef ve amaclarin1 benimsemis ve bu hedeflere ulagsmadaki
rolleri konusunda egitilmis olmalilardir.

v Ise yeni girenler; sadece teknik oOzelliklerine gore degil, cesitli durumlarla basa
cikabilme, sorun ¢ozebilme ve kendi kendini yoneten bir ekip i¢inde ¢alisabilme gibi
niteliklerle duygusal zekalar1 da g6z oniine alinarak se¢ilmis olmalidir.

v Is egitimi ve isgdren gelisimi, biitiin ¢alisanlar igin ¢ok 6nemli ve degerlidir.

v’ lletisimi; acik, diiriist ve zamaninda olmalidir.

v/ Katilm, ekip calismasi, yaraticilik, karar verebilme, giiven yetkilendirme: Orgiit
hedeflerine ulasmasinda isgéren katilimimi miimkiin olan en iist diizeye ¢ikaracak
yapilara sahip olmalidir.

v" Her diizeydeki sorunu ¢6zebilmek i¢in bir mekanizmaya sahip olmalidur.

v’ Caliganlara Yardim Programi (CYP): Kurulusta bir calisanlara yardim programi
olmalidir. Bu programin yoklugunda, davranigsal risk tayini ve yonetimini iceren

esdeger bir program bulunmalidir.

2.11. Mobbing ve Hukuki Boyutu

Diinyada artan mobbing eylemleri sonucu ¢alisanlarin korunmasi ve mobbing eylemlerinin
azaltilmast icin yasal diizenlemeler yapilmaya baglanmistir. Ozellikle Almanya, Amerika
Birlesik Devleti ve Isvec gibi iilkelerde mobbingin hukuksal yonii kendini gdstermeye
baslamigken Tiirkiye’de ise mobbing hakkinda bilinglenme diizeyi arttikca yeni yeni
hukuki anlamda diizenlemeler de baslamistir (Solakoglu, 2007: 43).

Yeterli olmamakla birlikte Tiirk mevzuatinda, ¢aligsma hayatinda psikolojik tacizi 6nlemek
iizere bazi hiikkiimler bulunmaktadir. Konuya gosterilen ilgi artisi, niceliksel ve niteliksel
olarak mevzuatin cesitlenmesini de beraberinde getirmistir. Diizenlemeler arasinda one
¢ikanlar; TC Anayasasi, Tiirk Ceza Kanunu, Is Kanunu, Bor¢lar Kanunu, Tiirk Medeni
Kanunu, Devlet Memurlar1 Kanunu, Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu’dur
(Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Cdziim Onerileri Komisyon Raporu, 2011: 21-
28).



29

2011°de yiiriirliige giren 2011/2 sayili Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi Genelgesi ile isyerlerinde (kamu ve 6zel) memurlar dahil tim calisanlarin
mobbinge maruz kalmamasi i¢in dnlemler siralanmistir. Bununla birlikte, 21/5/2012 tarihli
Bakanlik Oluru ile “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” olusturulmustur. S6z konusu
Kurul, “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Genelgesi Uygulama Eylem Plani
(2012-2014)” hazirlayarak caligmalarina baslamistir. Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 tarafindan hazirlanan Isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme
Rehberi ile isyerlerinde ¢alisma bariginin saglanmasi hedeflenmektedir (Calisma ve Sosyal

Gtivenlik Bakanligi [CSGB], 2014: 5).

Tiirkiye’de c¢esitli yargisal kararlarda da mobbingin niteligine yonelik 6nemli bilgiler
bulunmaktadir. Isyerlerinde psikolojik taciz olaylar1 hakkinda yarginin vermis oldugu bazi

ornek kararlara asagida deginilmistir (CSGB, 2014: 23, 25).

Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E. 2007/9154; K. 2008/13307; T. 30.5.2008

Ozet: Dava, disiplin cezalarmin kaldiriimasi ve isyerinde duygusal taciz (psikolojik taciz)
nedeniyle istenen manevi tazminat talebine iligkindir. Isveren kisisel nedenlerle davaci
is¢inin yaninda ¢alismasini istememekte ve bir yil icinde kendisinden 5 kez yazili savunma
talep etmistir. Isveren iscisini gozetme yiikiimliiliigiine uymayarak davaciy: is arkadaslari
oniinde stirekli olarak kiiclik diisiirmiis, bagirmis ve isleri beceremedigini ifade etmistir.
Davaci mesai sonras1 aglama krizleri gecirmis, psikolojik tedavi gdrmistiir. Psikolojik
taciz kavrami, isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde calisanlar ya da astlari tarafindan
sistematik bi¢imde uygulanan her tiir koti muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi

davraniglar1 igermektedir. A¢iklanan olaylar 1s181nda davacinin davasinin kabulii gerekir.

Karar ve sonug¢: Dosyadaki yazilara, kararin dayandigi delillerle kanuni gerektirici
sebeplere ve ozellikle delillerin takdirinde bir isabetsizlik goriilmemesine gore, yerinde
bulunmayan biitiin temyiz itirazlarinin reddi ile usul ve kanuna uygun olan hiikkmiin

ONANMASINA 30.05.2008 giintinde oybirligi ile karar verilmistir.
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Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E. 2008/375; K. 2009/15531; T. 2.6.20094

Ozet: Davaciin daha once pantolon béliimiinde calisirken sefi tarafindan hakarete
ugradigi, isyerinde psikolojik tacize ugradigi bu nedenle ceket boliimiine naklinin yapildigi

anlasilmaktadir. Is¢inin tekrar ayn1 boliime verilmesi is¢iye hakli fesih imkan1 verir.
Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E. 2008/3122; K. 2008/4922; T. 14.3.2008

Ozet: Somut olayda davaci is¢i doviilmiis, rapor sonrasi ise geldiginde huzursuz edilmistir.
Davacimin doviilmesinden sonra isyerinde huzursuz edildigi, davaci tani§i ve olaylarin
tipik akis1 gostermektedir. Isci psikolojik taciz sonucunda istifa etmistir. Bu konuda yeterli
emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin hiikiim altina alinmasi gerekirken reddi

bozmaya gerektirmistir.
2.12. Mobbingin Diger Orgiitsel Siireclerle Iliskisi
2.12.1. Mobbing ve catisma

Catisma ve mobbing siirecinin tanimlanmasinda ii¢ adim vardir. Ilk adimda mobbing ve
catigma aymi kavram olarak ele alinmaktadir. Calisanlar arasindaki uyusmazligin,
catigmalara ve mobbinge yol acacagi varsayillmaktadir. Orta adimda, ¢alisanlar uzun siire
catismayr algilayamazlar; burada belirli davraniglara ve tutumlara elestiriler vardir.
Catisma yasayan bireyin ise uygun olmadigi konusuna odaklanilmistir. Catismaya ragmen
birey, halen grup ve oOrgiit igerisindedir. Grupta tarafsiz kimse yoktur. Kutuplagmalar yer
almaktadir ve gruplar, alinacak kararlar konusunda baski yapmaktadirlar. Mobbing
slirecinin son agamasinda, sorun ¢oziimlemeye yonelik tedbirler baglar. Bazi orgiitsel
politikalar uygulanabilir ve yasal onlemler alinabilir. Catigma yaratan birey ve gruplari
ikaz etme, yer degisikligi yapma gibi konular bu asamada c¢oziimlenmeye c¢alisilir

(Leymann, 1990).

Catismadan kaynaklanan mobbing durumlarinda ydneticiler, profesyonel bir yonetim plani
ve prosediirleri hazirlayabilirler. Ornegin ydnetici, drgiit kurallar igerisinde galisanlarin
birbirlerine saygi duymalar1 gerektigini empoz etmeye caligabilir. Boliim toplantilarinda
kendisi, calisanlara model olarak, bilgi vererek, orgiit politikasinin birlikte ve uyum

icerisinde ¢aligsmay1 gerektirdigini ifade edebilir; bununla ilgili ¢6ziim 6nerilerini sunabilir.
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Bagka bir yontem de birbiriyle ¢atisan ¢alisanlar1 orgiitten uzaklastirmak veya bagka bir
boliime transfer etmek olabilir (Nahavendi ve Malekzadeh, 1999: 464). Calisanlar
arasindaki ¢atisma ve anlagsmazliklar1 6nleyici uygulamalar bireylerin sosyal pozisyonlarini
belirleyerek, magdurlar1 koruyucu bir etki yapar. Haksizliklar1 ve ¢atigmalari onlemede
bircok model uygulanabilir. Ornegin catismalar1 Onlemede tarafsiz gdzetimcilerle
konugmak ¢6ziim olabilir (Sheppard, 1983: 193-213). Bu konu ise yaramadiginda ¢atigsma
yaratan konularla ilgili pazarlik yapilir. Pazarlikta da belirli kurallar vardir. Ornegin
catigma yaratan her bir gruba belirli bir zaman ayirmak, pazarlik i¢in tekliflerde bulunmak,
pazarlig1 dogru bir zamanda sonlandirmak, teklifleri dogru bir bicimde reddetmek gibi bir
stire¢ izlenir. Pazarlikta da basarisiz olunmus ise ¢6ziim hakemlere birakilir. Biitiin bu
stireclerin amaci catigsmalar1 onleyecek ya da yonetecek mobbing davraniglarina yol agan

faktorlerin ortadan kaldirilmasidir (Cobanoglu, 2005: 133).

2.12.2. Mobbing ve orgiit kiiltiirii

Bazi orgiitlerde siirekli mobbing olgusu goriiliirken, bazilar1 mobbingin ortaya ¢ikmasina
kolaylikla izin vermez. Bu iki orgiit arasindaki fark orgiit kiiltiiriinden kaynaklanmaktadir.
Orgiit kiiltiirii, bir taraftan drgiitsel kurallarin saglikli bir sekilde islemesini saglarken, diger
taraftan da Orgiitiin diizen ve dirligini saglayarak, mobbing gibi Orgiitsel ve bireysel
zararlar1 olan tutum ve davranislarin ortaya ¢ikmasimi engeller. Orgiitlerde mobbingin
ortaya ¢ikmasina sebep olan elverissiz kiiltiirel yapt mobbingin en énemli nedenlerinden
olabilecegi gibi, giiclii bir 6rgiit kiiltiiriiniin varligi da mobbingi dnleyebilir (Ozen, 2009:

86).

Mobbingin oOrgiitsel sonuglar1 ele alindiginda, mobbing, bireyler arasi anlasmazlik ve
catigmalar, oOrgilit kiltiri degerlerinde ¢okme, olumsuz orgiit iklimi, genel saygi
duygularinda azalma, giivensizlik ortami, c¢alisanlarin isteksizligi nedeniyle yaraticiligin
kisitlanmas1 gibi Orgilitsel diizeyde sosyal-psikolojik sonuglar dogurabilir (Tinaz ve

digerleri, 2008: 70).

Orgiitler kurumsallastik¢a calisanlar bu orgiit yapis1 icinde, orgiit kiiltiirii ve oOrgiitsel
davranis kaliplarmin kendilerinden bekledigi davranislar1 gostererek kendi ahlaki
normlarint geri plana atarlar. Yoneticiler ise yalnizca orgiit kurallarinin uygulayicilar

haline gelebilir ve bu davranislar1 kabullenebilirler. Ciinkii bu davraniglar Orgiitiin
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kurumsallagsmis ahlaki standartlaridir ve mobbingle ilgili gibi goriinmezler (Glingdr, 2008:

25).

Orgiit kiiltiirii giiclii olan kurumlarda mobbing riskinin daha az gdzlenebilecegi ve
hastalikli bir orgiit kiiltiirti ve orgiit ikliminde mobbingin barinabilecegi ileri siiriilmektedir.
Mobbingin yasandig1 oOrgiitlerin orgiit ikliminin, ‘kapali bir Orgiit iklimi’ oldugu
belirtilmekte ve su sekilde agiklanmaktadir: Boyle bir iklim; ‘Is gorenler acisindan orgiit
bilinyesinde korku kiiltiiriinlin yogun olarak yasandigi bir atmosfer, iliskilerin donuklugu,
stirekli gerginlik ve stres, acik olmayan/kapali bir iletisim sistemi, yogun dedikodu
mekanizmasi, dezenformasyon, antidemokratik tutum ve davraniglar, 6zellikle jest ve
mimiklerin ustalikla mobbing silahi olarak kullanildig1 bir 6rgiit iklimidir (Yaman, 2009:

71).

2.12.3. Mobbing ve is doyumu

Is doyumu ya da doyumsuzlugu, calisanlarin islerine, is ortamlarina ya da is arkadaslarina
yonelik duygu diistince ve davranislarinin bir {iriinii olarak i¢sel degerlendirmeleri; islerine

yonelik genel bir tutumu ifade etmektedir (Solmus, 2004: 186).

Calismak ve bir ise sahip olmak insan yasaminda 6nemli bir yere sahiptir. Is, bireylerin
sosyal, ekonomik ve psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasina olanak yaratarak
yasamlarini stirdlirmelerini saglamaktadir. Bireyler islerinde ekonomik deger yaratirlar ve
karsiliginda bir kazang elde ederek kendilerinin ve ailelerinin gereksinimlerini karsilarlar.
Bunun yam sira, igin bireylerin sosyal statiilerini belirlemesi, topluma yararli olma
duygusu yaratmasi, bagka insanlarla tanisip yeni iligkiler kurmay1 saglamasi gibi sosyal
islevleri; bir is sahibi olmanin ve lretebilmenin verdigi gurur, ise baslamanin heyecan,
basarili olma duygusu, isini sevme ve anlamli bir eylemde bulunma gibi psikolojik islevleri
vardir. Sahip olunan isin birey i¢in ne anlam ifade ettigi, birey is iliskisi temelinde ortaya
¢ikan olumlu ya da olumsuz yasantilar, ¢calisanin isinden alacagi doyumu etkiler (Cakar,

2001: 29).

Yoneticiler, orgiitlerinde calisanlarin is doyumunun ytliksek olmasini istemektedirler. Genel
olarak is doyumunu etkileyen faktorler, i¢ ve dis faktorler olarak iki baghik altinda

toplanabilir. I¢ faktdrler; calisanin yasini, cinsiyetini, medeni durumunu, egitim diizeyini
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ve kidemini igerirken; dis faktorler ise is ve isin niteligini, licreti, yonetim ve denetimi,
gelisme ve yiikselme olanaklarini, ¢alisma kosullarini, birlikte ¢alisilan ¢calisma arkadaslar

gibi faktorleri igerir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002).

Is doyumsuzlugu, is doyumunun tam karsiti bir durum degildir. Boyle bir sonug igin
doyumsuzlugunun, doyumu yaratan kosullarin tam tersi durumlarda ortaya c¢ikmasi
gerekir. Fakat doyumsuzlugu yaratan unsurlari1 azaltmak her zaman is doyumu yaratabilir
anlamma da gelmez. Is doyumsuzlugu calisanlarin ise olan konsantrasyonlarinin azalmast,
motivasyon diisiikliigii ve o isten zevk almamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Silah, 2000:
115). isinde doyumsuzluk yasayan birey, olumsuz duygular yasar. Bu olumsuz duygular
ise onun ruhsal, bedensel ve sosyal uyumunu bozabilir. Bunun sonucunda bireyde isi terk
etme, isten uzaklasma, ise kars1 kayitsizlik, siirekli yakinma, meslegin gelecegine iliskin

umutsuzluk duygular1 gibi doyumsuzluk belirtileri goriilebilir (Izgar, 2008).

Is doyumu kavraminimn, orgiitlerin en temel kaynaklarindan biri olan calisanlarmin
etkinliginde ve verimliliginde, performansinda direkt olarak etkili olan bir kavram olmasi
nedeni ile glinlimiiz orgiitlerinde kavram 6nemle ele alinmakta ve ¢alisanlarin is doyumuna

sahip olmasi istenmektedir.
2.12.4. Mobbing ve orgiitsel baghhk

Orgiitsel Bagllik, is gorenlerin, isletmenin sahip oldugu degerlere ve amaclarina miimkiin
olan en yliksek diizeyde inanmasi ve benimsemesi; o isletmede varligini devam ettirmek

icin duyulan giiclii bir istek seklinde tanimlanmaktadir (Mowday ve digerleri, 1979).

Orgiitiin amaglarina baglhlik, 6rgiitsel baghlikla ilgilidir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan
calisanlarin amaglara ulasmada daha istekli ve gayretli olacaklari beklenir. Orgiitsel
baglilig yiiksek olan is gorenlerin isten ayrilma egilimlerinin diisiik olmas1 ve daha yiiksek

performans gostermeleri, orglitsel bagliligin 6nemini arttirmaktadir (Stup, 2006).

Randall, orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik olumlu ve
olumsuz sonuglarini incelemistir. Bu baglamda, diisiik, 1liml1 ve yiliksek orgiitsel baglilik

ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglarindan s6z etmek miimkiindiir (Balay, 2000: 85):
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Diisiik orgiitsel baghlik: Birey, kendisini Orgiite baglayan giiclii tutum ve egilimlerden

yoksundur. Diisiik orgiitsel bagliligin bireye ve orgiite doniik nemli sonuglar vardir.

1limli 6rgiitsel baghlik: Birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitle 6zdeslesmenin ve bagliligin
tam olmadig1 baglilik diizeyidir. Insanlarin sosyal gruplardaki siirli bagliliklarina bakarak

isleyen sistemlere kismen baglanabilecegi soylenebilir.

Yiiksek orgiitsel baghlik: Birey rgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglhlik gosterir. Orgiitle
olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baglilik, hem birey hem de 6rgiit agisindan onemli

sonuglar yansitmaktadir.

Meyer ve Allen (1991), orgiitsel bagliligin ii¢ tiiri oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlar asagida

kisaca O0zetlenmistir.

Duygusal baghlik: Calisanin orgiitii kemiklestirmesini, orgiitle biitiinlesmesini ve orgiite
duygusal bagliligim1 gosterir. Yiiksek diizeyde duygusal bagliligi olan ¢alisanlar,

“istedikleri i¢in Orgiitte ¢alismaya” devam ederler.

Devam baghhigi: Orgiitten ayrilma durumunda ortaya ¢ikabilecek maliyetleri yansitir.
Buna gore, orgiite baglhiligi devamli baghlik unsuruna dayanan bir ¢alisan, “gereksinimi

oldugu icin orgiitte” kalmaktadir.

Normatif baghiik: Calisma zorunlulugunu yansitan bir boyuttur. Normatif baglilig: yiiksek

olan birey, “Orgiitte kalmak zorunda oldugunu hissettigi i¢cin” ¢calismaktadir.

Diistik orgiitsel bagliligin kisisel ve orgiitsel agidan olumsuz bazi sonuglart vardir. Bu

davraniglara;

Yavas mesleki gelisme ve ilerleme,
Dedikodu sonuglu kisisel maliyetler,
Olasi ihrag,

Ayrilma veya orgilitsel amaglari1 bozma,
Yiiksek isgoren devri,

Devamsizlik,

YV V. V V V V V

Iste kalma isteksizligi,
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Diistik is kalitesi,

Orgiite sadakatsizlik,

Orgiite kars1 yasal olmayan faaliyetler,
Sinirh rol dis1 davranis,

Rol modeline zarar verme,

Zarara yol acic1 dedikodu

YV V. V V V V V

Isgoren iizerinde smirh rgiitsel kontrol 6rnek verilebilir (Balay, 2000: 93).

Orgiitsel baglilik ve kisilik arasinda iliskiye bakacak olursa igten denetimli kisiler
kendilerini etkileyen olaylarin, daha ¢ok kendi denetimlerinde oldugu inancini tasiyan
kisilerdir. Kendilerini etkileyen olaylarin biiylik Olclide kendileri disindaki giic ve
faktorlerin denetiminde oldugu inancini tagiyan distan denetimliler ise, mevcut Orglitte
bulunmay tercihten 6te bir sans olarak gérmekte, daha az secenek algisina sahip olmakta
ve i¢ten denetim odakli ¢alisanlara gore orgiite daha diisiik diizeyde baglilik duymaktadir.
Bunun yaninda, distan denetimlilerin igten denetimlilere gore daha itaatkar olduklari,
disaridan gelen baskilara daha kolay boyun eger goriindiikleri; buna karsin igten
denetimlilerin, bireysel inanc¢larina daha siki sarildiklar1 ve kisisel 6zgiirliikk kaybina daha

fazla tepki gosterdikleri bulunmustur (Balay, 2000: 146).

Yalniz mobbinge maruz kalan calisanlar degil, silire¢ icerisindeki olaylara tanik olan
calisanlar da, bir giin kendilerinin de mobbinge maruz kalacaklarini diistinerek orgiite olan
giivenlerini yitirirler. Gelisen olaylarin dogal sonucu olarak orgiite baglilik ve ise baglilik
tutumlarinda 6nemli Slgiide bir diisiis yasanir. Calisanlar arasindaki uyum bozulurken, tam

bir giivensizlik ortami olusur (Tinaz, 2006a: 157).
2.12.5. Mobbing ve isten ayrilma

Isten ayrilma niyeti (intention to leave from work), personelin galistif1 orgiitten ayrilarak,
baska bir orgiit biinyesinde ¢alismaya devam etme egilimidir. Orgiitlerin yasam dongiisii
icinde kaginilmaz bir vaka olan isgdren devir hizinin artmasi, isten ayrilma, ise alma ve
yerlestirme (istthdam) maliyetleri ile isgiicliniin egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in
yapilan harcamalarin artmasina ve Orgiitlerin kilit personel niteligindeki ¢alisanlarina

yaptiklar1 yatirimlarin atil duruma gelmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu
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kayiplar1 vermek istemeyen orgiitler, isten ayrilma niyetinin gelisimini ve seyrini analiz

ederek, isgoren devrini 6ngorebilmektedirler (Yapici, 2008: 51).

Leymann (1996: 173) da Isve¢’te yaptig1 arastirma sonuglarina dayanarak mobbing sonucu
bireylerin is hayatindan erken ayrildigini bildirmektedir. Vessey ve arkadaslar1 (2009) ise
hemsirelik i¢in mobbingi i devrinin artmasi, performansin diismesi, meslekten geri
cekilme ve daha sonrasinda bakim kalitesinin azalma olasiligr ile iliskili bir sorun seklinde

ifade etmektedir.

Isten ayrilmanin gercek nedenlerinin saptanmasi, orgiitiin dogrudan verimliligini ve
karliligin1  etkileyeceginden, oOrgiitiin insan giicli politikalarinin  belirlenmesinde

yararlanacag verilerin elde edilmesi 6nem arz etmektedir (Goler, 2008: 100).
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3.1S DOYUMU

Giliniimilizde isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve gelisimlerini saglayabilmeleri
icin 6nemli bir isgiicii kaynagi olan insan ve buna bagli olarak da is doyumu kavrami

giderek onem kazanmustir.

Bingol, Personel Yénetimi adli kitabinda is tatminiyle ilgili su ifadelere yer vermistir: “Is
tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularmn bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin,
‘beraberce ¢aligsmasindan zevk aldig: is arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigi
mutluluk® akla gelmektedir. Is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da

hosnutsuzluk ile yakin bir iligki i¢inde olan is tatmini asagidaki etmenler ile ilgilidir:

» Tatmin, is gorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlari ile ilgilidir.

» Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir.

» Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

» Tatmin, tiretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

» Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.

» Tatmin, isin akisini ve hizin1 denetleyen is gérenin yetenegiyle ilgilidir.
» Tatmin, is yerindeki olumlu beseri iliskilerle iligkilidir.

» Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

» Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

» Tatmin, sendikal iligkiler ile ilgilidir” (Bingol, 1996: 226-227).

Is doyumu gerek ydnetim gerekse c¢alisma psikolojisi alanlarinda hep ¢ok tartisilan
konulardan olmustur. Ciinkii ¢alisma kosullarinin sorumluluk, gorev ¢esitliligi, iletisim
gibi 0znel degerlendirmesi ile ilgilenenler i¢in dnemli bir konudur. Bunun sebebi ise is
doyumu sayilan bu kosullardan dogrudan etkilenmektedir. Is doyumsuzlugu ise, ise
devamsizlik, isten ayrilma, dalgalanma, oOrgiitsel verimliligin azalmasi gibi ¢alisma
hayatina iligkin problemlerin ana sebebidir (Dormann ve Zapf, 2001: 483). Durak ve
Serinkan (2007: 120) is doyumunu “calisanlarin is ve is yasamindaki beklentilerine
ulastiklar1 zaman duyduklar1 olumlu duygusal bir durum” olarak ifade etmistir. is doyumu
bireylerin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali olarak tanimlayarak,

caliganin isine gostermis oldugu olumsuz tutumu da, is doyumsuzlugu olarak belirtmistir
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(Erdogan, 1996: 231). Davis (1988: 96) e gore is doyumu, “isgdrenlerin islerinden
duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur”. Is doyumunun gerceklesmesi igin, isin
ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uymasi gerekmektedir. Bu konuyla ilgili kesin
olarak bilinen sey is doyumunun dinamik oldugudur. Is doyumu geldigi kadar cabuk
gidebilir, bu nedenle is doyumu yillik olarak, hatta aylik olarak dikkatlice izlenmeli ve

korunmalidir.

3.1. is Doyumu Kavramimin Tanim

Is doyumu, ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerinin ydneticileri tarafindan karsilanmasi, bu
beklentilerin gereksinmeleri ile uyumlu olmasi, ¢alisanlarin isten aldigi haz veya doyumun
ifadesi seklinde tanimlanir. Bu tanimlama, is doyumunun hem isveren, hem de isciler

acisindan 6nemli bir kavram oldugunu gostermektedir (Ayan, 2009).

Is doyumu ve performansa iliskin kurulan hipotezlerin ¢ikis noktast mutlu is gérenlerin
verimli olacaklar1 yoniindeki inanca dayanmaktadir. Is doyumu organizasyonel davranis
literatiirlinde yer alan eski bir kavramdir. Arastirmalara gore organizasyonda yer alan bir
birey, yiiksek morale sahipse etkin performans gosterecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:
340). Calisanlarin yaptiklar1 iste yiiksek performans gostermesi olduk¢a Onemlidir.
Calisanlarin performanslar1 yiiksekse orgiit ulasmaya calistig1 hedeflere kisa siirede ve
istenen diizeyde ulasir. Yiiksek performansin saglanabilmesi de orgiitte calisan kisilerin is
doyumu saglayabilmelerine baglidir. Bu nedenle is doyumu kavrami son yillarda iizerinde

durulan bir konu olmaya baslamistir.

Is doyumu tanimu ilk defa 1911°de Taylor ve Gilbert tarafindan en az stres ve yorgunluk
yaratacak bir metotla fabrikada calismak olarak ifade edilmistir. Bu konudaki bilimsel
caligmalar esas olarak 1920’lerde Hawthorne arastirmalari olarak bilinen Elton Mayo ve
arkadaslarinin bir elektrik sirketindeki c¢alismalariyla basladigi kabul edilir. Hoppock’un
1935’de yayinlanan “Job Satisfaction” adli makalesinden beri bu konuda Onemli

arastirmalar yiirtitilmiistiir (Sonmezer, 2007: 5).

Yiizyilin baglarinda Hawthorne arastirmalari is tatmini ve organizasyonun beseri iligkileri
konusundaki ¢aligmalara onciiliik etmistir. Eski bir endiistri sosyologu Williams (1918)

yiizyilin baginda is gorenlerin isletmelerini bulundugu yerden gelecege tasima duygusu
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icinde olduklarini ileri stirmiistiir. 1920’lerin basinda yapilan c¢alismalarda ise, kisilerin
yaratiliglar1 geregi calistiklart iste is tatmini aradiklar1 gercegini ortaya koymuslardir.
Herzberg (1959), tatmin olma ya da olmamanin ortaya ¢ikmasi ile temel performansin ve
diger degiskenlerin ortaya ¢ikan olumlu ruhsal durumu ya da memnuniyeti olarak
tanimlamistir. Benzer sekilde Smith, Kendall ve Hullin (1969) is tatminini “bir durum
karsisinda bireyin duygusal olarak cevap vermesi ya da duygusalligi’” olarak

tanimlamislardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 340).

Adams (1963) yayinladig1 bir makalesinde is doyumunu, bireyin algiladigi girdi-¢ikti
dengesi olarak tanimlamaktadir. Bullock’a gore is doyumu “isle baglantili ¢ok sayida arzu
edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve dengelemesinden sonug¢lanan bir tutum” dur.
Hackman ve Oldhan (1975), is doyumunu, ¢alisanlarin isinden duydugu mutluluk olarak
tanimlarken, Vromm (1964), ¢alisanlarin algilarina, duygular1 ve davranislarina iliskin ¢cok

degisik boyutlu is tutumlariin bir 6l¢iisii olarak degerlendirmistir (Saylan, 2008: 3-4).

Palmer ve Winters (1993)’ e gore is doyumu, ¢alisanlarin is ve igin sagladiklarina iliskin
bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir. Is doyumu genellikle
caliganin is ortamindaki deneyimlerinin onun Tlzerinde biraktigi olumlu etki olarak
diistiniiliir. Kisi isinden gerekli doyumu buluyorsa isine ve is ortaminda karsi olumlu bir

tutuma sahip olacaktir (Akkan, 2008: 17).

Isletme yonetiminde davranigsal analiz agisindan énemli bir tutum tiirii siiphesiz calisanlar
ise ve is ortamina kars1 genel tutumlaridir. Isgrenlerin ise ve is ortamina kars1 tutumlar
genellikle is doyumu olarak adlandirilir. Is doyumu genellikle isgdrenin is ortamindaki
deneyimlerinin onun {izerinde biraktigi olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is, bireysel
ihtiyaclar1 karsilamanin yami sira kisinin his ve deger yargilarmi da olumlu yonde
etkiliyorsa is doyumu ortaya ¢ikiyor demektir (Erdogan, 1994: 376). Is doyumu isgérenin
isinden duydugu doyumun derecesi, duydugu bu hazzin ya da ulastig1 bu olumlu duygusal

durumun derecesidir.

Isgorenlerin iste gecirdikleri siire, hayatlarinin énemli bir bdliimiinii olusturmaktadir. Bu
anlamda, bir isgdren olarak bireyin iginden tatmini ya da tatminsizligi, gerek birey gerekse
icinde bulundugu toplum ve orgiit agisindan 6nemli sonuglara yol agmaktadir. Is

doyumunun 6nemi; orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik, devamsizlik ve isten ayrilma
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gibi konular dikkate alindiginda agikca ortaya ¢ikmaktadir. Zira is doyumunun olumlu ya
da olumsuz biitlin bu sonugclari, isgorenleri ve is yagsamini ¢ok yonlii olarak etkilemektedir

(Ergtiney, 2006: 70).

3.2. is Doyumunun Onemi

Bir kurumda verilen hizmetin niteligini ve kalitesini etkileyen bir¢ok faktoér vardir. Bu
faktorlerden en Onemlilerinden biri ¢alisan personelin i memnuniyeti ve ilgili kuruma
iliskin kurumsal aidiyetleridir (Etyemez, 2007:13). Orgiitte calisan kisilerin is doyumlar1

saglanmadig siirece kurumdan alinmak istenen verimin diisiik olacagi aciktir.

Ceylan’a gore (2002) iicret, yonetim, ise uyum ve gelisim firsatlart is doyumu ya da
doyumsuzlugunu olusturan 6gelerdir. Is doyumu 6geleri bireylere gore farklilik gdsterir.
Bireylerin beklentilerindeki farkliliklar is tatmini 6gelerinin dnem derecesini etkiler. Is
doyumunda Onem tasiyan diger bir konu ise bireylerin kisisel Ozelliklerine gore is
doyumunun yaratilmasidir. Bireyin zaman zaman beklentilerin degismesi bireyin is tatmini

diizeyinde degisiklikler meydana getirir (Tanriverdi, 2008: 35).

(Cagdas yoneticilerden, isgdrenlerin is doyumlarinin saglanmasi ve artirilmasi i¢in gereken
cabayr gostermeleri beklenmektedir. Her seyden once, isgdren doyumu saglamak igin
yoneticilerin sahip olduklari mevcut Onyargilarindan kurtulmalar1 gerekmektedir.
Yoneticiler, isgorenlerin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal yonii
oldugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilamak
icin bir orgiitte ¢alistiklarim1 gdz niinde bulundurmalidirlar. Isgdrenlerinin is tatminlerinin

saglanmas1 ayn1 zamanda Orgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002: 2).

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarmin biiyiik bir boliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu
da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu olabilmektedir.
Dolayistyla ig tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik a¢idan 6nemli bir

role sahiptir (Biiyiikkbese ve Bakan, 2004: 6).
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Isgorenlerin is tatminini etkileyen ii¢ temel iliski vardir, bunlar;

1- Isgoren- orgiit iliskisi,
2- Isgdren- yonetici iliskisi ve

3- Isgoren- is arkadasi iliskisidir.

Isgoren- orgiit iliskisi orgiitsel strateji ve oOrgiit hedefleriyle 6zdeslesme ve baglilik
faktorlerinin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica iggérenlere is- aile dengesi konusunda
orgiitiin destegini de icermektedir. Isgdren- yonetici iliskisi ise is tatmininde kilit dneme
sahiptir (Alegre, 2015: 1-2). Yoneticiler iggorenlerin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢
nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi tatminsiz ig¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin baska bir ise gegmenin yolarni arar. Bu da &rgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi is
tatmini yiiksek olan birey daha saghiklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii is tatmini yiiksek
olan birey bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir. Tatmin olan isgdren ise zamaninda
gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica isten ayrilma istegi ¢ok diisliktir. Bu olgu
aragtirmalarla da kanitlanmistir. Tatmin ve isgoren sagligi konusu genelde az incelenen ve
iizerinde durulan bir konudur. Yapilan calismalarda tatminsiz isgorenlerin sik sik hasta
olduklar1 goriilmiistiir. Ozellikle bas agrist ve kalp rahatsizliklar1 sik¢a goriilen
hastaliklardir. Bu nedenle is tatmini yiiksek olan kisiler daha az doktora gider, daha az
rapor alir. Bu da orgiit icin saglikla ilgili masraflarda bir azalma saglar. Tatminkar olan
isgoren olumlu davraniglarini hem isyerinde hem de toplum yasaminda, aile ¢evresinde
stirdiiriir. Bu insanlarin yasama ve g¢evrelerine karst olumlu tutumlari mevcuttur. Hayata
daha dinamik ve daha optimistik bakar. Buna karsin tatminsiz iggoren hem isyerinde hem
de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlari da mutsuz eder

(Ozkalp ve Kirel, 2015:123).

3.2.1. Birey ac¢isindan is doyumunun 6nemi

Is gorenler belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler. Bu istek ve gereksinimlerini
doyurabilmek igin isletmelerde calismayr kabul ederler. Istek ve gereksinimleri
karsilandig1 siirece de is doyumlar1 yiiksek olur ve isletme amaclarin1 gergeklestirme
dogrultusunda birlesip, buna gére hareket ederler. Istek ve gereksinimleri
karsilanmadiginda ise doyumsuz olurlar ve igletme amaclarini engelleyici davranislar igine

girerler (Ulusal, 1998: 34).
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Kisinin is doyumundaki bir azalma, istenmeyen davraniglar ve sonuglara sebep olabilir.
Ustelik bu doyumsuzluk, negatif sekilde insan psikolojisini etkileyebilir (Basaran, 1991:
208). Calisanlarin is tatmini, adaptasyon yetenegi ve duygusal tutumlar1 arasinda

tutarlilikla bir iliskisi oldugu arastirmalar ile kanitlanmistir (Watson ve Slack, 1993: 181).

Sahin ve Batigiin (1997) tarafindan ifade edildigi gibi 6zellikle ¢cok yliksek stresli ¢aligma
ortamlarinda bulunan saglik personellerinin is doyumlarinin yiliksek olup, olmadiklarini
incelemek olduk¢a onemlidir. Ornegin stresi yiiksek olan saglik personelleri calisirken
herhangi bir problemle karsilagsmazlarsa, bu durumda calisanin is doyumunun yiiksek
oldugu bilinir. Ote yandan is ile ilgili bir sorun ¢ikmasi durumunda, kisi gorevini stres
kaynag1 haline getirir ve bu durum c¢alisanlarin etkinligini azaltabilir (Atakli ve Dikmetas,

2003: 157).

Is gorenlerin is seciminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullar, isin getirdigi bilgi diizeyi,
amaci, ticreti, glivenligi vb. gereksinimleri 6n planda tutmalar1 i doyumunun ana boyutunu
bireysel gereksinimlerin olusturdugunu gostermektedir. Is gorenlerin islerinde aldiklar:
doyum, genis Olciide is ve isle ilgili her seyin; kisinin gereksinimlerini ve isteklerini

karsilama dercesine bagli oldugu tespit edilmistir (Samadov, 2006: 6).
3.2.2. Orgiit acisindan is doyumunun énemi

Orgiitlerde galiganlarn is doyumlarinin ve verimliligin yiiksek olmasi, isgiicii devir oran,
devamsizliklarin diismesi, ise bagliligin artmasi gibi 6rgiit tarafindan arzulanan sonuglara
yol agar (Cetinkanat, 2000: 2). Is doyumu yoneticiler icin ¢aliganlariin islerine kars:
tutumlarinin performans ve verimlilik {izerine etkisi acisindan Onemlidir. Ciinkii is
doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu davraniglar; isten ayrilma, devamsizlik,
performans disiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma seklinde goriilmektedir

(Feldman ve Arnold, 1983: 192).

Orgiit etkinligi ve uzun dénem basaris1 i¢in doyumlu ¢alisanlarin olmasi ¢cok dnemlidir.
Doyumsuz ¢alisanlar orgilite daha az katki saglarlar (Callaway, 2006: 33). Calisanda
yiiksek giliven duygusu oldugu zaman, c¢alisan siire¢ igerisinde Orgiitlinden ve isinden
ayrilmamak i¢in isini istekle, gorevini sorumlulukla yapmakta; Orgiit hedef, plan ve

uygulamalarini benimseyerek Orgiitiine bagli ve yararli davranmaya baslamaktadir. Boyle
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bir siire¢ Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerinin gerceklesmesi yolunda elde edilmis en biiyiik
kazanim olacaktir ki bu nedenle de orgiitlerin yiiksek is doyum diizeyinin saglanmasina

onem vermesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Omarov, 2009: 64).
3.3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu degerlerin bir fonksiyonudur. Bir isgdrenin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde
deger verdigi herhangi bir seyi elde etme arzusunu gergeklestirme diizeyi, doyumunu
belirler. Calisanlarin 6nem ve oncelik verdigi degerler farkli oldugundan sagladiklari is

doyumu da farkli olmaktadir (Kaya, 2013: 7).

Kisilerin arzulari, tutkular1 ve beklentileri is doyumu lizerinde iki farkli sekilde etkisini
gostermektedir. Birincisi, kisilik oOzellikleri, ¢alisanlarin isleri hakkindaki duygularini
etkileyebilmektedir. Ornegin, 6zgiiveni yiiksek ve ciktilarinin kendi kontrolii altinda
olduguna inanan kisilerin iy doyumlari, 6zgiiveni diisikk ve ¢iktilar1 {izerinde kendi
etkilerinin az oldugunu diisiinenlere gore daha yiiksektir. Ikinci olarak, Kkisilerin
birbirleriyle iligkileri iyi ise birbirlerine katki saglarlar, 6grenmeyi hizlandirarak toplam

basariy1 artiracaklardir (Karaca, 2001: 37).

Is doyumunu etkileyen faktorleri kisiye ve ise bagh faktdrler olarak iki grup altinda
toplamak miimkiindiir. Bireysel faktorler bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini
saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, kisilik, kidem, mesleki statii, egitim diizeyi, sosyo-
kiiltiirel cevre ve benzeri etkenlerdir. Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, ¢alisma kosullari,
is glivenligi, alt-iist iliskileri, licret diizeyi, kararlara katilim, iletisim, terfi imkanlari,
calisma arkadaslariyla iliskiler, oOdiillendirmeler, yonetim tarzi ve benzeri olarak

gruplandirilmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 28).
3.3.1. Bireysel faktorler

Is tatmininin olusmasinda ¢ok onemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, kisinin
dogustan sahip oldugu c¢esitli 6zellikler ile birlikte yagsam1 boyunca elde ettigi deneyimlerle
ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi faktorler kisinin i¢inde bulundugu

mevcut durumu algilamasini dogrudan etkilemektedir.
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Is doyumu, bireyin kendi algilamalarma gére dnemli olan birtakim faktdrlerin birey
tarafindan degerlendirilmesinin bir sonucudur (Ozkalp ve Kirel, 2011: 114). Bu sebeple is
tatminini goreceli olarak etkileyen bireysel degiskenleri ayr1 bagliklar altinda incelemek

gerekmektedir.

Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen onemli faktorlerden birisi cinsiyet faktdriidiir. Caliganlarin
cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde
farkliliklar yaratabilir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok arastirma
sonuclarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek
calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik gostermedigi de
goriilmektedir. Clark (1993), kadin ve erkeklerin is doyumlar1 arasindaki farkliliklar:
inceledigi arastirmasi sonucunda kadinlarin is doyumunun erkeklerin is doyumundan daha

fazla oldugunu ifade etmektedir (Groot ve Brink, 1999: 344).

Ancak kadinlarin annelik ve eslik rollerinin Oncelikli olmasinin, bu nedenle calisma
yasaminda iist diizey gereksinimleri gidermeyi amaglamamasinin ve yaptigi isten fiziksel
odil ile ilgilenmemelerinin, erkeklerle olan is doyum diizeylerinde farkliliklara yol

acmaktadir (Gezer, 1998: 30).

Isgorenlerin  cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin  olusmasinda ve is ortaminin
degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir. s tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira
kadin ve erkek c¢alisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik
gostermedigi de goriilmektedir. Erkek calisanlarin kadin ¢alisanlardan daha fazla iste
kendilerini ifade etmeleri ve kendilerini gerceklestirmeleri i¢in daha fazla firsatlar buluyor
olmasi, ise verdikleri degerin artmasi dolayisiyla da is tatmininin artmasinin saglamaktadir.
Kadinlarin is tatmininin azalmasinda “iste kadin olma” nedeni ile ortaya ¢ikan
engellemelerin biiyiik etkisi oldugu agiklanmaktadir. Ayrica, kadinlarin ev ve aile ile ilgili
sahip olduklar1 sorumluluklar nedeni ile daha fazla catisma yasamasi da kadinlarin is
tatmininin azalmasinda bir etken olarak gosterilebilir (Eginli, 2009: 39). iIs ve meslek
faktorlerini sabit tutmak kosuluyla heniiz kadin ¢alisanlarin m1 yoksa erkek ¢aligsanlarin mi1

islerinden daha fazla tatmin sagladiklarin1i gosteren tutarli bir kanit bulunamamaistir.



45

Belirtilen galigmalar neticesinde cinsiyetin is tatmininde bir etken oldugunu soyleyebiliriz.
Ancak hangi cinsin daha cok tatmin sagladigi konusunda kesin bir sey sdylemek

imkansizdir (Boran, 2007: 103).

Yas

Yapilan arastirmalara gore yas faktorii ile is tatmini arasinda pozitif iligkilerin oldugu,
isgdrenlerin yas1 arttikca is tatmin diizeylerinin de paralel olarak yiikselme egilimi
gosterdigi tespit edilmistir. Bunlara deneyim nedeniyle uyumun artmasi, daha az hirsh
olmalari, yas ilerledik¢e olgunluk diizeyinin de artmasi gibi nedenler yol agabilmektedir
(Barli, 2008: 349). Sonug¢ olarak isgorenler yaslandik¢a, geng¢ isgorenlere nazaran
islerinden elde ettikleri tatmin artmaktadir. Bunun nedeni yagh isgorenlerin iglerinden elde
ettikleri kazanim ve deneyim sonucunda ise karst uyumlarinin artmast gosterilmektedir.
Buna karsilik geng isgorenler yiikselme ve diger is sartlarina iliskin asir1 beklentilere sahip
olabilmektedir. Bu yilizden ilk ise basladiklarinda tatmin olmamalart normal olarak

goriilmektedir (Varol, 2010: 42).

Kisilik

Is doyumu kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu tutumdur.
Isgorenin isinden bekleyecekleri dncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Isgdrenin sahip oldugu
kisiligine baglh olarak, bir dizi deger yargilari, inanglar1 vardir. Baz1 igsgorenler islerinde
bagimsizlik isterler, yoneticilerinin kendilerine ¢ok karismasini istemezler, calisma
ortamin1 kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Baz1 isgoérenler zor isleri tercih ederler,
bagkalarinin yapmakta zorlandig1 isi basarmaktan haz duyarlar. Amirinin kendisini takdir

etmesini, begenmesini isteyen isgorenler vardir (Erdogan, 1999: 234).

Kimi bireyler mesleki gorevleri standartlastirip belirsizlik en aza indiginde daha verimli
olarak i3 doyumuna ulasabilirken kimi bireyler ise en az seviyede zihinsel ¢aba gerektiren

islerden tatmin saglayabilmektedir (Ding, 2011: 100).

Literatiir aragtirmalari, is doyumu ile ¢alisanin kisiliginin, is doyumuna neden olan bireysel
etkenlerin basinda geldigini bildirmistir. Insanlar sahip olunan kisilik 6zelliklerine baglh

olarak bir dizi deger, yargl ve inanglara sahiptirler (Kalay, 2009: 41; Ozkog, 2005: 31).
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Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgdrenler daha ¢ok doyum
saglamaktadirlar. Oz gerceklestirme diizeyine ulasanlar daha ¢ok basariya giidiilenmekte
ve dviilmeye daha az gereksinim duymaktadir (Basaran, 1991: 205). Insan iliskileri zayif,
duygusal olarak dengesiz, daha ¢ok sinirli, daha hayalci ve kisisel konumundan hosnut
olmayan bireyler genelde daha az is doyumu saglamaktadirlar. Is doyumsuzlugu olanlar ise
oldukca kati, amaclarin1 gercek¢i olmayan, ¢evresel giicliikleri yenemeyen kimselerdir
(Ilies ve Judge, 2002: 1120). Kk (2007) kisilik 6zellikleri ile i3 doyumu arasindaki
iliskiyi inceledigi calismada, is doyumu alt boyutlar ile kisilik alt boyutlar1 arasinda; disa
doniikliik-is arkadaslari, yumusak baslilik-is arkadaglar1 ve 6z disiplin-isin dogas1 arasinda
pozitif-orta dereceli; nevrotiklik-sosyal haklar arasinda negatif ve orta dereceli bir iligki

oldugunu bulmustur.

Kidem

Kidem, bir iste ne kadar siiredir ¢alisildigini gostermektedir. Ayni iste uzun siire kalan
kisinin is tatminin daha yiiksek olmasi beklenir. Ise alisamayan ve isten tatmin
saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi gosterecegi varsayilirsa, kidemin is tatminiyle
iligkisi agikca goriilebilir. Ancak burada baska is alternatifleri ve bireyin isten ayrilmasin
giiclestiren ekonomik meseleler goz oniine alinirsa, kidemin is tatminiyle ¢ok kuvvetli bir

iliskisi olmadig1 ortaya ¢ikar (S6nmezer, 2007: 38).

Bireylerin kidem ve deneyimleri arttik¢a iy1 mevkilere gelebilme imkanlari da artmakta ve
bu isten daha ¢ok doyum saglamak anlamina gelmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2001: 5). Calisma
yasaminda tecriibesiz kisilerin beklentileri yiiksektir ve bu kisiler ¢alisma kosullarmin {ist
diizey olacagini ummaktadir. Ancak zamanla is hayatinin zor kosullarini kavrayan ve
beklentilerinin o an gergeklesemeyecegini anlayan birey doyumsuzluk yasayabilir. Hizmet
stiresi arttik¢a elde edilen tecriibelerle beklentiler i hayatinin akisina gére olacag ve is

doyum diizeyinin ylikselecegi kabul edilmektedir (Pelit, 2008: 104).

Mesleki statii

Kisinin isindeki statiisii ile is doyumu arasinda bir iligkinin olup olmadigina dair yapilan
aragtirmalarda, kisinin iistlendigi rol ve sorumluluk ve is yerindeki iletisim bi¢iminin is

doyumunu etkiledigi belirlenmistir (Erkmen ve Sencan, 1994: 144).
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Is doyumu konusundaki arastirma literatiiriinde en tutarli bulgulardan biri de, meslek
diizeyi yiikseldikge, bireysel doyumun artmasidir. French ve Korman’ a gore birey,
orgiitsel hiyerarside yiiksek diizeyli bir isten, diisiik diizeyli olana goére daha fazla doyum
saglamaktadir (Balci, 1985).

Porter’ 1 yaptig1 bir arastirma, alt kademedekilerin genel olarak iist kademedekilerden
daha az tatmin oldugunu ortaya koymaktadir. Ust diizeyde calisanlarin daha fazla tatmin
olmalarinda daha fazla statii, licret ve kendi kendini yonetme gibi faktorler 6nemli rol
oynamaktadir. Diisiik is tatmini ise aile baglarinin daha zayif, barinma standartlarinin daha
diisiik ve sabit bir is bulma firsatinin daha sinirli oldugu alt sosyal gruptaki ¢alisanlarda

siklikla goriilmektedir (Ergiiney, 2006: 71).

S6z konusu arastirma sonuglarina gore mesleki statii ile i doyumu arasinda bir iligkinin

oldugu anlasilmaktadir.

Egitim diizeyi

Egitim diizeyi calisma yasamina bakisi, ¢alisma yasamindan beklentileri etkileyen énemli
degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e calisma yasamina, ise yliklenen anlam
ve beklentiler cesitlenmektedir. Insanlar kendilerini ¢evreleyen sosyo-ekonomik sartlarin
ve aile yapisinin etkisiyle, egitimlerini bir mesle§e yonelik olarak siirdiirmektedirler

(Sonmezer, 2007: 37).

Egitim diizeyi, i doyumu ile iligskilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak arastirma
sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yliksek calisanlarin genel is doyumlariin,
egitim diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanlar egitim diizeyleri ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda
mutsuz olmakta ve i doyumu azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden
daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan c¢alisanlarda da yiiksek diizeyde
endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden olabilmektedir. Oshagbemi (2003)
tiniversite 6gretim elemanlar lizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda is doyumu ve kisisel
ozellikler arasindaki iligkiyi incelemis, akademik personelin is doyumunun hizmet siiresi

ve egitim diizeyinin yiiksek olmasi ile iligkili oldugunu bulmustur (Eginli, 2009: 40).
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Sosvyokiiltiirel cevre

Sosyokiiltiirel ¢evre de bireyin is doyumunu etkileyen bir faktordiir. Toplum kosullart ne
kadar kotii olursa i doyumunun bir o kadar da diisecegi diisiiniilse de aslinda aralarinda
ters bir orant1 vardir. Calisanlar kendi is kosullarini toplum kosullariyla karsilagtirirlar ve is

doyumlarinda artma egilimi goriiliir.

Silah (2001) is doyumunun sosyokiiltiirel ¢evre ile iliskisiyle ilgili olarak su ifadelere yer
vermistir: “Fakir bir toplumda ya da igsizlik oraninin ¢ok yiiksek oldugu bir toplumda, bir
isi olan ¢alisan, en azindan komsusundan daha iyi durumdadir. Ké6tii bir yerde, daha iyi
imkan sunan bir alternatif yoktur. Aynmi c¢alisanin, daha gelismis bir toplumda tatmin
diizeyinin daha diisiik olmasi beklenebilir (Silah, 2001: 113). Toplumlarin sosyokiiltiirel
olarak kendilerini gelistirmeleri ve ekonomik olarak kendi ferah diizeylerini yiikseltmeleri

bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerinin de degismesine ve yiikselmesine sebep olmaktadir.

Isgdrenin sosyal yapisimin da is tatmini iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Aile bag:
zayif olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is aligkanligi
olusturmayan kisilerin is tatminin diisiik oldugu yoniinde bulgular mevcuttur. Yetisme
tarzina bagli olarak, sorumsuzlugu tercih eden; yilikselmek, daha iyi yasam standardi elde
etmek i¢in gerekli arzuyu tasimayan isgoren dzel beklentilere de sahip olmayacaktir. Ise
iligkin 6zel beklentilerin olmayis1 isgdrenin isi ile duygusal bagini azaltacak ve is tatmin

duygusunu ¢ok arka planlara itecektir (Erdogan, 1999: 235).

3.3.2. Orgiitsel faktorler

Isin niteligi

Isin toplum igindeki genel goriiniimii dogrudan is tatminini belirleyen faktdrlerdendir. Her
kiiltir veya alt kiltiiriin yarattig1 idealler bulundugu gibi, isgoérenlerin yapmak
istemeyecekleri, yapmay1 hayal etmedikleri isler de vardir. Toplumsal yap: tarafindan
yeteri kadar kabul gérmeyen, kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal

edilmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatminini azaltacaktir (Erdogan, 1999: 236).

Isin zorluk derecesi de is tatminini genellikle olumlu ydnde etkileyen degiskenlerdendir.

Insanlarin basarma arzulari, basarilarm gérme ve gosterme egilimleri vardir. Ozellikle
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zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve cevre bu basariyr fark
ediyorsa iggoren {ist diizeyde tatmin bulacaktir. Bireyin 6zellik ve niteliklerine gore basit
olan isler bireyde sikint1 yaratmaktayken, kendisine yeteneklerini kullanma olanagi veren
islerde basarili oldugunda ise birey tatmin duymaktadir. Ancak birey kendi niteliklerinin
iizerinde bir is yapmak zorunda kalirsa bu kez de hayal kirikligi ve dolayisiyla da

tatminsizlik duyacaktir (Erdogan, 1999: 237-238).

Calisan kisinin isten hoslanmasi, yaptigi isin toplumda itibarinin olup olmamasi, isin
sorumluluk istemesi, yaptig1 isin bulundugu kuruma yaptig1 katkiyr gérebilmesi vb. tiim bu

faktorler kisinin tatminine ya da tatminsizligine neden olacaktir (Sonmezer, 2007: 24).

Calisma kosullar

Calisma ortami: Isverenin ¢alistigi ortamin fiziksel sartlarmi (sicaklik, sogukluk, giiriiltii,
temizlik, nem, havalandirma vb.), isin Ozelliklerini ve mesai saatlerini kapsamaktadir.

Calisma ortami, ¢alisanin verimini ve performansini dogrudan etkilemektedir.

Calisanin gosterdigi verim ve performansin olumlu sonuglar vermesi calisanin is
doyumunun olusmasinda etkili oldugu gibi, is ortaminin sahip oldugu fiziki sartlar
caliganin isini isteyerek icra etmesi, igsine motive olmasi ve ise bagimliliginin artmasinda

belirleyici olmaktadir.

Kurum veya yonetimin is gorene iyi ve saglikli bir ¢alisma ortami temin etmesi verimi,
performansi ve liretimi arttirip; sosyal ve insancil agidan olumlu katkida bulunacaktir. Bu
durumda calisan bdyle bir calisma ortaminin kendisine sunulmasindan otiirii kendisini
degerli, saygt duyulan ve 6nemsendigi duygularini hissedecektir. Bu duygu durumlarn is

doyumunu dogrudan yiikseltecektir (Celik, 2013: 147; Erdogan, 1996: 245).

Calisma ortaminin fiziki sartlarinin kotii ve olumsuz olmasi durumunda ¢alisanlarin is
doyum diizeyinde diisiis beklenmektedir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, kirli, sicak ya da soguk
bir ¢aligma ortaminda ¢alisan kisilerin hissettigi bedensel ve psikolojik rahatsizliklar
nedeniyle stres ve gerilim yasamalar1 is doyumlarin1 olumsuz etkileyecektir (Aksit, 2010:

42).
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Eger calisma ortami insanmn isini uygun bir sekilde gerceklestirmesine olanak
saglamiyorsa(sicak, kirli, giiriiltiilii ve tehlikeli) is doyumu olumsuz yonde etkilenecektir.
Kisacasi calisma sartlar1 iyiyse is doyumu yiiksek, sartlar elverigsiz ise doyum diizeyi
diisiiktiir (Kirel ve Ozkalp, 2013: 117).

Is giivenligi

Is yerlerinde, isin yapilmas sirasinda, cesitli sebeplerle sagliga zarar verebilecek sartlardan
korunmak i¢in yapilan sistemli ve bilimsel ¢alismalara is giivenligi denilmektedir. Is
giivenligi, isci sagligini gozetir ve calisanlar1 korur, liretim glivenligi saglayarak verimliligi
arttirir. Is kazalarinin olmamast icin gerekli olan is yeri giivenligi bu dogrultuda saglanir
(Karalar, 2001: 387). Is giivenligi hem isgérenlerin doyumunu artirmakta hem de
isgorenlerin yonetimini kolaylastirmaktadir. Bu sayede is doyumu saglayan calisanlarda
kuralsizlik ve uyumsuzluk azalmaktadir (Erdogan, 1996: 244). Ekonomik korunma
bigcimlerinin bir kismi devlet tarafindan kanuni koruma haline getirilmistir. Burada
orgiitten beklenen politikalari ile bunu daha yararli bigimlere sokarak is doyumuna tesvik
aract yapmasidir. Giivenlik duygusu astlara biiyiik Ol¢lide yoneticileri tarafindan
benimsetilir. Bu duygunun benimsenmemesi kisinin ne ve nasil yapacagini bilemeyen,
saskin halde yeteneklerinden siiphe eden bir ¢alisan olmasina sebep olur. Hem siirekli bir
maddi unsurun sagladig1 giivenlik hem de giliven duygusu verimliligin artisinda dogrudan
etkili degildir ancak; giivensizlik duygusu icinde tedirgin bir sekilde calisan kisilerin de
enerjik ve gayretli olamamalar1 normaldir (Eren, 2008: 514-515).

Alt-iist iliskileri

Orgiitlerde ast-iist iligkileri diger bir ifadeyle emir komuta zinciri, yonetim siirecinde
planlama ve Orgiitleme gibi iki 6nemli faaliyetten sonra gelir. Daha 6nce basarilan bu iki
islevle olusturulan cati, ast-iist iliskileri ile nitelik kazanir. Ast-iist iliskileri ¢er¢evesinde
sosyal-psikologlar yalnizca emir vermenin dnemli olmadigini, 6nemli olanin verilen emri
yerine getirecek olan astlara emri benimsetmek olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Ayrica
emrin verilis bigimi astin psiko-sosyal durumu ve {istiin davranislar1 da olduk¢a 6nemlidir

(Eren, 2004: 487).
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Y oneticiler calisanlar nazarinda gilivenilir, adaletli ve yetenekli olarak algilanmalar1 sonucu
ast-lst iliskileri istenilen diizeyde olusmus olur. Bu giivenilir ve adaletli iliskiler sonucunda
calisanlarin is doyumlan yiikselir. Giiglii is doyumunun kaynagi yoneticilerin calisanlara

verdigi destektir (Nobile ve McCormick, 2008: 105).

Ayrica yoneticilerin uyguladigi kararlar calisanlar1 desteklemelidir. Boyle bir tutum
icerisine giren yonetici ¢alisanlari etrafinda toplayabilir. Is siirecinde ¢alisanlarin iistler
tarafindan fikirleri alinmaz, onlarin sorunlariyla ilgilenmezlerse personelde doyumsuzluk

duygular1 gdzlemlenebilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Orgiit yonetimi ve amirin yapacagl gozetim faaliyetlerinde is gorenler arasinda,
hognutsuzluk ya da isbirligi yaratmaya elverisli durumlar ortaya c¢ikabilmektedir
(Samadov, 2006: 30). Bu baslik altindaki agiklamalardan hareketle, ast-iist iliskilerinin iyi
olmas1 halinde c¢alisanlarin is doyumlarinin olumlu yonde, stresli ve sikintili olmas1 halinde

ise olumsuz yonde etkilenebilecegi sdylenebilir.

Ucret diizeyi

“Ucret en genis anlamda emegin bedelidir ve is doyumunu belirlemede &nemli bir
sorundur. Ucret kavrami, degisik dénemlerde farkli kapsamda ele alinmis ve cesitli bilim
dallarina gore incelenerek, belirli yaklasim birimleri olusturulmustur. Ekonomik agidan
iicret; emegin fiyati, sosyal acidan; is gérenin gecim aract ve hukuki acidan ise is gorenin
fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligidir’” (Polat, 2008: 31). Calisan i¢in iicret onemlidir.
Ama yiiksek iicret calisanin i3 doyumunu saglamasi i¢in yeterli olmaktadir. Calisanin

bekledigi iicret ile elde ettigi licret uyumlu ise doyum saglanmaktadir.

Bir isin {icretinin doyum saglamasi i¢in ¢alisanin yasi, 6grenim diizeyi, kidemi ve yasantisi
gibi bireysel 6zellikleri, harcanan ¢aba, iiretkenlik, liretim nitelik ve farklilik gibi bireysel
eylemleri; sorumluluk, zihni yorgunluk, yeterlilik miicadele etme diizeyi gibi gorev
ozellikleri 6nemli bir yer tutmaktadir. Bunlardan elde edilen {iicret ile yapilan gorev
arasinda uyum olmasi gerekmektedir. (Kesici, 2006: 44). Ise yeni baslayan bireylerin ya da
isini degistirecek olan bireylerin 6ncelikli sartlarindan biri ticret olmaktadir. Clinkii kisinin

elde edecegi Tlcret bireyin satin alma giliciinii, aym1 zamanda yasam kalitesini
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etkilemektedir. Alinan iicret kisinin toplum igindeki statiisiinii de belirlemektedir. Bireyin

elde ettigi gelir ve statii onu toplum i¢inde doyuma ulastirmaktadir.

Kararlara katilim

Yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda onlarin diisiince ve isteklerini dikkate
almali ve bu diislincelerden yararlanma yollarin1 aramalidirlar. Bu davranis sekli birisi i¢in
calisma yerinde birlikte caligma havasi yaratir. Ortak fikirlerin benimsenmesi ve
uygulanmas1 daha kolaydir. Ortaya ¢ikan “biz” fikri 6zellikle ¢alisan astlar i¢in 6nemli bir

0zendirme unsudur (Eren, 2004: 520).

Bugiin, en ¢ok iizerinde durulan motivasyon teknigi, ¢alisanlarin kararlara katilimini
saglama yontemidir. Bu sekilde, calisanlarin kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynamasi hedeflenmistir. Bu yonetimin amact; kisilerin kararlara katilimi sayesinde verilen

kararlar1 benimsemeleri ve onlara sahip ¢ikmalaridir (Aksu, 2000: 35).

Koorsgard ve arkadaglarina (1985) gore yoneticiler, ¢alisanlarin kararlara katilimlarimni
saglayarak is doyumlarini yiikseltebileceklerini belirtmektedirler. Ayrica kararlara katilan
personelin; isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecegini

belirtiyorlar (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 20).

Bu bakimdan is doyumunun saglanmasi i¢in Orgiitlerde calisanlarin goriisii alinmali ve
calisanlarin alinacak kararlara katilimi tegvik edilmelidir (Asik, 2010: 45).

Iletisim

Bireyleraras: iletisim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine ge¢me siirecidir;
ancak, bu slirecin olusabilmesi icin mutlaka bireylerarasi bir iliskinin kurulmasina
gereksinim duyulmaktadir. Su halde iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve onlarin sosyal
bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde ¢aligmalarini saglayan bir bagdir (Tikici, 2005: 97).
Ayrica iyi bir iletisim kii¢lik bir sorunun bile atlanmamasina ve dolayisiyla da sorunun

biliylimemesine neden olmaktadir (Asik, 2010: 48).

Iletisim, ¢agimizin en &nemli unsurlarindan birisidir. Bircok olumlu tutumun nedeni

iletisimken, bircok olumsuzlugun kaynagi da iletisimsizliktir. iletisim aynm1 zamanda
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orgiitiin koparilmamasi gereken bir agidir. Orgiit i¢i sikintilarin 6grenilmesi, orgiitiin
icerisindeki sistemin sorunlarinin dogru tanimlanmas iletisim ile saglanmaktadir. Iletisim,

orgilitli yasayan bir varlik yapan 6nemli bir siirectir (Aydin, 1986: 114).

[letisimin orgiit teorilerinde ve uygulamalarinda orgiitler ve orgiit elemanlar i¢in ne kadar
onemli bir kavram oldugu calismalarla ispatlanmustir. Orgiitlerde yasanan iyi-kétii tiim
olaylar, ozellikle kisileraras1 iligkiler agisindan hemen hemen hepsi iletisimle iligkilidir.
[letisim elemanlarin birbirlerini ve orgiitsel olaylar1 dogru sekilde anlamalarmi saglayan
gerekli bir kavramdir. Iletisimin yoklugu, belirsizligi ya da eksikligi orgiitsel ortami
olumsuz yonde etkiler. Ayrica bdyle bir durum, verimlilikte diislis, devamsizlik ve isten

ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi gibi iletisimin zayif ya da gii¢siiz oldugu
orgiitlerde i3 doyumundan bahsetmek cok miimkiin degildir. Bu noktada bireylerin is
doyumlarinin yiliksek olmasi i¢in hiyerarsi dahilinde biitiin ¢alisanlar arasinda iletisimin

tam olmas1 gerekmektedir.

Terfi imkanlari

Terfi olanaklar1 da is doyumu lizerinde 6nemli bir faktordiir. Terfi, daha ¢ok sorumluluk
yiiklerken, kisisel gelisme, kendini ger¢eklestirme, 1yi bir prestij, yiiksek sosyal statii firsat
saglar. Terfi, calisanin gelir diizeyinde artisa da sebep olur. Derin (2007) yapmis oldugu
arastirmada terfi konusuna su sekilde deginmistir: “Yiikselmenin anlami1 her ¢alisana gore
farklilik gosterir. Bazi ¢alisanlarca yiikselme kavrami, psikolojik bir anlam tasirken bazi
caligsanlarca da para ve onur elde etme anlami tagimaktadir. Calisan bireylerin yiikselme
durumuna bakis acilar1 farklidir dolayisiyla bu durumda tatmin olgusunun bireylerce farkl
olusmasina sebep olmaktadir. ilerleme durumu calisan bireyleri iki agidan etkilemektedir.
Ilki yeterince ilerleyemem halidir ki bu durum yoneticilerce calisan bireylerin kisisel
yetenekleri g6z ardi edilerek Onemsenmedigi ve gerektigi bicimde sorumluluk
yliklenmedigi durumda calisan bireyin kendini gelistirememe durum sonucunda ortaya
¢ikar. Sonug olarak da birey beklentisini karsilayamayan isten &tiirii mutsuz olur. Ikinci
durum ise, kisinin kapasitesini asan islerin verilmesi neticesinde, bireyin bulundugu

konumu koruma istegi itibariyle asir1 bir hassasiyet ve gayret gostermesi akabinde kiside
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olusan gerilime sebep olur. Neticede bu durumda calisan bireyde mutsuzluga sebep olur”

(Derin, 2007: 38).

Calisanin yiiksek performansi sonucu terfi etmesi doyumunu artiracaktir. Ama calisanlarin
performans degerlendirmelerinin iyi degerlendirilememesi ve buna uygun firsatlar
verilmemesi halinde, bu, calisanda olumsuz duygular yaratacak ve doyumu azaltacaktir.
Isverenin terfi durumlarin1 degerlendirirken adil bir uygulama izlemesi gerekir. Calisani iyi
degerlendirememe, c¢alisanin beklentilerine olumsuz etki edecegi icin calisanin calisma

istegini ve verimini de azaltacaktir.

Calisma arkadaslariyla iliskiler

Calisanlar giinliniin uzun bir saat dilimini ¢aligtiklar1 ortamda gegirmektedir. Dolayisiyla
caligsma arkadaslar1 da calisanin en ¢ok zaman gecirdikleri kisilerdir. Bu sebeple calisma
arkadaslariyla kurulan sosyal iligkiler bireyin tatmin diizeyini etkileyecektir. Calisan
kendini bu ortama daha ait hissedecektir. Derin, is doyumu- ¢aligma arkadaslari iliskisiyle
ilgili olarak aragtirmasinda su ifadeleri kullanmistir: “Genel anlamda 6rgiitte bulunan iligki
diizeyleri islevseldir. Islevsel iliski durumu, iliskilerin karsilik beklentisi iizerine kurulu
oldugunu yapilan her tiirlii yardim ve hizmetin karsilik beklenerek yapildigini anlatan bir
durumdur. Bahsedilen tiirdeki iligki diizeyinin iy1 olmast halinde c¢alisan bireylere tatmin
duygusunu yasatir. Calisan birey sayisinin az oldugu, takim birligi ve takim arkadaslari
arasinda uyum kaydedildigi caligma ortamlarinda calisanlarin tatmin oram1 oldukca
yiiksektir” (Derin, 2007: 118). Calisan ve calisanin is arkadaslariyla arasindaki pozitif
iliski is doyumuna olumlu olarak yansiyacaktir. Is yerinde kurulan pozitif denge is stresini

de azaltacaktir.

Odiillendirmeler

Yapilan calismalarda is doyumunu etkileyen unsurlarda birinin de ddiillendirme ve takdir
oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek ¢alisan1 bagariya gotiiren yollardan birini
olusturmaktadir. Takdir edilme ve ddiillendirme bir i3 doyumu unsuru olmaktadir. Ancak
takdir edilme yollar1 oOrgiitten Orgiite, kisiden kisiye, isletmeden isletmeye degisiklikler

gostermektedir.
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Calisanlarin 6diillendirilmesinin adil bir sistem dogrultusunda yapilirsa is doyumu olumlu
yonde etkilenmektedir. Is yerleri basarilar1 degerlendirmek igin bir sistem olusturup bunun
sonucunda basarili olan calisanlar1 odiillendirildiginde is doyumu artmaktadir. Ancak
yapilan bagar1 degerlendirme sistemi hatali ise basarili olan ¢alisanin is doyumu
diismektedir. Calisanlarin is doyumu yaptiklari isin niteligi ve elde ettikleri maddi-manevi
gelirlerin uyumu sonucu yiikselmektedir. Orgiitte calisan kisilerin is doyumunun
yiikselmesi basar1 degerlendirme sisteminin adil islemesi sonucu uygun 6diillendirme ile

saglanabilmektedir (Kumas, 2008: 44).

““Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyer
ilerleme, firsatlarindan doyum saglamasi, i3 doyumunu olumlu ydnde etkilemektedir.
Ustlerin, calisma arkadaslarinin ve astlarm agikca iyi performansi tamimalari, takdir
etmeleri ve yontemin maas artisi ile ilgili geregine uygun bir 6diil sistemine sahip olmasi
calisanlarin iglerinden memnun olmasini saglamaktadir. Takdir edilme manevi yonii agir
basan ve tiim c¢alisanlar i¢cin 6nemli bir 6zendirme araci olmaktadir. Yapilan isin 6nem
verilen kisiler tarafindan begenilmesi, ¢aliganlara biiyiik doyum saglamaktadir’” (Solmus,
2005: 6). Calisanlar yaptiklar1 isin Ozelligi acisindan oOviilmek ve takdir edilmek
istemektedir. Aym zamanda olumsuz sdzlerden de hoslanmamaktadirlar. s gorenlerin
yaptiklar1 isin niteligine gore oviilmek, takdir edilmek ve odiillendirilmek is doyumlarinm
yiikseltmektedir. Is gérenlerin yaptigi is ve 6zelligi agisindan birlikte takdir edildiginde isin

daha iyi yapilmasinda saglanmaktadir.

YOnetim ve yOneticinin tutumu

Calisanlarin i doyumunu etkileyen diger bir unsurda yonetim ile ¢alisan arasindaki iliski
olusturmaktadir. Calisanlarin ve yoneticilerin kisisel iliskileri, siyasi goriisleri, zevkleri,
dini, 6n yargilart karsilikli iliskilerde 6nemli olmaktadir. Yoneticiler ve calisanlar bu
ozellikleri yoniinden birbirlerini tanirlarsa is ve 6zel yasamlarinda uyumlu calismalar

yapilabilmektedir (Aydin, 2007: 32).

Yoneticiler ¢alisanlart ile mesafeli diyaloglar kururlarsa ¢alisanlarin diinyasini anlamada
zorlanabilmektedirler. Bu durumda calisanda yoOneticisine ulasmakta zorlanmaktadir.

Yoneticinin otoriter ve mesafeli davranmasi c¢alisan1i yoneticiden uzaklastirmaktadir.
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Yoneticiler calisanlarina yaklasimda ne ¢ok yakin ne de ¢ok uzak olmamasi gerekmektedir.
Ayrica tiim c¢aligsanlara esit davranmasi gerekmektedir. Terfilerde ve ddiillendirmelerde adil

olmaya dikkat etmesi gerekmektedir.

Arastirmalar insana yonelik yonetici tipinin, ise yonelik yonetici tipinden daha yiiksek is
doyumu sagladigin1 gdstermektedir. Ise yonelik yonetici calisanlar1 goziinde iicret arisi,
yiikselme gibi ddiillere ulasmaya yardimci olan kisi olarak sdylenmektedir. Insan yonelik
yonetici ise calisanlarin goziinde igten iligkiler kuran kisisel sorunlara ¢oziim arayan,
bireysel ilgilerin farkinda olan kisi olarak bilinmektedir. Bu durumda is doyumunu

etkilemektedir (Comezoglu, 2007: 42).

Yoneticiler ¢alisanlar ile fikir aligverisinde bulunurlarsa ve ¢6ziim bulmada calisanlardan
yardim isterlerse calisanlar kendilerine verilen bu deger karsisinda is doyumu
saglamaktadirlar. Yani yOneticiden memnun olmak ¢alisanlarin is doyumunu yakindan
etkilemektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara arkadas¢a kibar i¢ten davranmalari ¢alisanlarinin
saglik problemlerine ve kisisel sorunlarina duyarli olmalari, ¢aligmalarina destek olmalari,
yapilan iste siirekli kusur aramalar1 ¢alisanlar1 gerektiginde takdir etmeleri, terfi vermeleri

ve licret artis1 gibi ddiillere ddiillendirmeleri ¢alisanlarin is doyumlarini yiikseltmektedir.
3.4. Is Doyumu ve Sonuclar

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, hem iggorenlerin hem de orgiitlerin karsilikli olarak
istifade ettikleri bir¢ok olanaklar sunabilmektedir. Bu kapsamda i memnuniyeti yiiksek
olan bireylerin kisisel yasantilarinin daha sorunsuz oldugu ve buna bagli olarak {iyesi
olduklar1 érgiite daha fazla katki sagladiklar diisiiniilebilir. Is tatmini sonuglarmin, ¢alisan
bireylerin yasantilarina ve iiyesi olduklar1 isletmelerin faaliyetlerine etki eden bir yapisinin

oldugu agiklanabilir.

Is tatmininin sonuglari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal sagligimi, érgiitiin ¢alisma ortamini ve
verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik geligsmesini, tasarruf ve sosyal israf anlayigini
etkilemesi acisindan g6z ardi edilemeyecek kadar onemlidir. Modern yonetim anlayisina
gore, Orglitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi

gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de Ol¢iilmelidir.
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Orgiitler agisindan is tatmini her seyden 6nce sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik

olmalidir (Erdogan, 1997: 378).

Crow ve Hartman’nin (1995) Russell’den (1930) aktardigina gore bir insanin mutlu
olabilmesi i¢in is sahibi olas1 gerektigi belirtilmektedir. Cilinkii en zor veya en sikici is bile
bireyin zamanini doldurup, basarma hissi yasatacagindan, issiz olmaktan daha anlamli bir
olusumu 6n plana ¢ikartmaktadir. Buna ek olarak orgiitler genelde basariya odaklanir ve
basarili bir sonuca ulagmanin, mutlulugu getirecegine inanilmaktadir. Ancak basari
mutlulukla ayn1 sey degildir: basar1 uzun donemde oOrgiitsel bagliliga, is tatminine veya
motivasyona doniismezken, mutluluk déniisebilmektedir (Oksay, 2011: 35). Isinden
memnuniyet duyan bir ¢alisanin, orglite karst daha sorumlu ve orgiite bagli olmasinin
yaninda, yasantisinin diger alanlarinda da mutlu olabilecegi diistiniilmektedir. Boylece is
tatmini olusumu sonuglari itibari ile ¢alisanlarin hem 6zel yasantilarina hem de orgiit ici

tutum ve davranislarina etki edebilecegi anlagilmaktadir.

Calisma ortamlarinin stresli olmasi iggérenlerde psikolojik tatminsizlik olusturarak, ruhsal
ve fiziksel davranis bozukluklarina sebep olmaktadir. Diger yandan, yaptiklari islerden
tatmin duyan calisanlar, is ile ilgili olmayan eylem ve faaliyetlerinde mutlu olmay1 iimit
etmektedir. Is doyumu olusmayan calisanlar ise is ile ilgili olmayan eylem ve
faaliyetlerinde mutsuzluk veya umutsuzluk beklentisine kapilmaktadir. Ayrica, calisanlarin
zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir.
Stresli ortamlarda gorev alan iggorenlerde psikolojik tatminsizlik olugsmakta ve buna bagl
olarak zihinsel ve fiziksel saglik problemleri, davramis bozukluklar1 ortaya ¢ikmaktadir

(Eren, 2014: 244-245).

Orgiit iiyelerinin is tatminsizliginin siireklilik kazanmasi1 ruhsal sikintilara, stresli bir
yapiya ve davranis bozukluklarina zemin hazirlamaktadir. Buna baglh olarak calisanlarin
fiziksel veya bedensel sagliklarinda da bir takim bozukluklara neden olabilmektedir. Is
tatminsizligine bagli olan stresli ve huzursuz bir yasam, calisanlarin ruhsal ve bedensel
sagliklarina olan negatif etkilerinin yaninda, nedeni ¢ogu zaman tespit edilemeyen bas
agrilari, migren, kalp rahatsizliklari, mide problemleri gibi bir takim sikintilara neden
olmakta ve bireylerin yasam siirelerine etki edebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:

151).
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Is tatminini etkileyen faktorler bireylere gére degiskenlik gosterdigi gibi, is tatmininin
sonuclar1 da bireyden bireye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkli kisilik 6zelliklerine
sahip isgorenlerin, isten algiladiklar1 is tatmini duygularmin da farkli olacagi
beklenilmektedir. Yasaminin 6nemli bir kismini calistigi Orgiit ortaminda geciren bir
isgorenin tatmin diizeyi, kisisel yasamini ve sagligini olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir. Is tatmini seviyesinin yiiksek olmasinin ¢alisan mutluluguna katkisinin
oldugu, diistik is tatmini olmasinin ise ¢alisanin isine yabancilagsmasina neden oldugu ve
buna bagl olarak ise kars1 ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul géren
bir anlayistir. Is tatmini, bireylerin yasam tatminleri {izerinde dnemli etkiye sahip bir
faktordiir. Is tatmininin yasam tatmini {izerindeki etkisi, yasam tatmininin is tatmini
iizerindeki etkisinden daha fazladir (Iverson ve Maguire, 2000). Calisma hayatina mensup
bireylerin zamanlarinin bircogu is yerlerinde veya oOrgiit ortamlarinda ge¢mektedir.
Yasamin en 6nemli noktalarindan biri haline gelen ¢alisma hayatinin yansimalari, diger
alanlarda kendisini fazlasiyla hissettirebilmektedir. Ornegin isinden tatmin olan bir bireyin
cevresiyle iyi iligkiler kurabilmesi, isinden tatminsizlik duyan bir bireyin ise saglik
sikintilart ¢ekmesi, yasam doyumunda eksiklikler hissetmesi gibi ¢ok farkli boyutlara

yansimalar1 olabilmektedir.

Is tatminsizligi calisanlarin bedensel ve ruhsal saghklarina etki ederek genel yasantilarini
olumsuz etkileyen bir nedene doniisebilmektedir. Diger bir ifade ile kisisel bir takim
fizyolojik veya psikolojik problemlerin, is tatminlerine olumsuz etki edebilecegi ve/veya is
tatminsizligini arttiracagi gibi, ¢alisanlarin islerinden duyduklart tatminsizligin kisilerin
ruhsal ve fiziksel saglik sorunlarina sebep olabilecegi diisiiniilebilir. Buna bagli olarak is
tatmininin, kisilik 6zellikleri ve genel saglik yapisi ile karsilikli etkilesimlerinin oldugu

cikarimi yapilabilir.

[s tatmininin 6rgiite sagladig faydalar; orgiit igi yiiksek moral ve motivasyon, orgiite ve ise
baglilik, is yeriyle biitiinlesme seklinde siralamaktadir. Orgiitin ve ydneticilerin ise
calisanlara; ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu tadacaklari ortami ve imkanlar
saglamasi beklenilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Is tatminsizliginin 6rgiite yansimalar
kimi zaman acik bir sekilde ortaya ¢ikmasa da; isin yavaslamasina, is basarisinin ve
verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagh isgiicli devir oraninin, is
kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir. Is tatminsizligi nedeniyle isten

ayrilan c¢alisanlarin yerine yeni Orgiit liyelerinin bulunmasi ve yeni isgdrenlerin tecriibeli



59

olsalar dahi, yeni basladiklar1 Orgiitiin is sistemleri, Orgiitsel politikalar1 konusunda
egitilmesi zorunlulugu ve bu siiregte gegen zaman kaybi, Orgiit isgiicli basarisindaki
diisiisler, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri tatminsizligi géz oniine alindiginda,

calisan is tatmininin saglanmasinin énemi ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002).

Orgiitlerin calisanlarma sunduklar1 maddi ve manevi tiim imkanlarin, is tatminine etki
etmesi beklenirken, orgiite olumlu yansimalar1 da haliyle beklenebilecektir. Bu kapsamda
isinden memnun olan c¢alisanlarin; orgiitsel vatandaslik davranislarinin gelistigi, is ve
orgiitsel bagliliklariin arttig1, performans ve motivasyonun yiikseldigi, érgiitsel kaynasma
ve biitiinlesmenin olustugu, devamsizliklarin ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigi, is devir
hizinin diistiigii bir 6rgiit yapisina katki sunabilir. Boylece gli¢lenen orgiitsel yap1 ve isleyis

ulasilmak istenen orgiitsel hedeflere daha saglam adimlarla ulasmaya yardimci olabilir.

Calisanlarin yaptiklari isten memnun olmalar1 veya memnuniyet duymamalari, bireylerin
hem sahsi hem de orgiit ile olan iliskilerine farkli etkiler gosterebilmektedir. Is tatmini
gerceklesmemis olan bir calisanin isten uzaklagma, devamsizlik, sikayet ve isten ayrilma
tutumlarinin daha fazla olacagi bir¢ok arastirmada belirtilmektedir. Ayrica is tatminsizligi
bireylerin mutsuzluguna, tutarsiz davranmalarina, agresif tutumlarina, saglik sorunlarina ve
sosyal iligkilerinin diisiik olmasimna neden olmaktadir (Bing6l, 2016: 583-586; Yildirim,
2002: 70; Karakus, 2011: 54; Celen, 2011: 44). Ilgili calismalar kapsaminda bireylerin
islerinden duyacaklar1 tatminlerin duygusal dengeli olmalarina, sosyal iligkilerine 6zen
gostermelerine, yasantilarindaki mutluluga yardimer olurken orgiite bagliliklarini, orgiitsel
vatandaslik davranislarini, ¢calisma motivasyonlarini ve performanslarini arttirabilmektedir.
Tiim bu arastirmalar ve sonuglar kapsaminda is tatmini konusunun calisanlara, Grgiitlere
hatta toplumun genel yapisina 6nemli yansimalarinin oldugu ve is tatmininin saglanmasi
hususunda gerekli 6zenin gosterilmesi, tedbirlerin alinmasi genis bir yapida olumlu

sonuglar dogurabilmektedir.
3.5. is Doyumsuzlugunun Sonugclar

Is doyumunun diismesi, bir isletmede kosullarm kotiiye gitti§inin en Snemli belirtisi

olmakta ve isletmeye maliyeti de yliksek olmaktadir.
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3.5.1. is stresi

“Yapilan isin olumsuz yonden duygular beslenmesi a¢sindan calisanlarinda is yoniinden
strese mecbur kaldiklar1 ve bu stresinde duygularla is yoniinden olan stres arasindaki en

onemli bag oldugu goriilmektedir” (Kusdil, Bayram, Ayta¢ ve Bilgel, 2005: 2).

Insan metabolizmas: iizerinde, goriilen fizyolojik yonden olsun sosyal ya da psikolojik
acidan da rahatsizlik yarattig1 gériilmesinde sonug, metabolizmanin 6zgiin olmayan tepkisi
seklinde tanimlanan stres, calisanlarda, kalp, seker hastaliklari, kanser, iilser, basagrisi,
migren, cilt problemleri, fiziksel ve psikolojik dengesizler ve diizensizlikler gibi ¢ok ciddi
sonuclara yol actigi gibi verimsizlige, tiikkenmeye, isgiicii kaybina, ise ve bireysel
nedenlerden de kaynaklanabilen stresin orgiitsel nedenleri olarak; isin igerigi (fiziksel
calisma sartlari, ¢cok fazla veya az is yiikii, zaman baskilari, vardiyali ¢alisma, karar
verme), kariyer gelisimi (ani ve asir1 ylikselme, yiikselememe, is giivenliginin olmamasi,
engellenmis is istekleri), orgiit yapt ve iklimi (davranislar iizerinde kisitlamalar, yetki ve
sorumluluk dagiliminin net olmamasi veya bu konudaki problemler, iletisim kopukluklari,
ofis politikalari, yol gostericilerin olmamasi gibi), orgiit ici iliskiler (iistler, astlar ve yani
seviyedeki is arkadaslan ile zayif veya kotii iliskiler), orgiit ici roller (rol ¢atismasi, rol
belirsizligi, diger kisilerden sorumlu olmak, kararlara katilimimn olmamasi) olarak

siralanabilir.

“Calisanlarin yasadiklar1 stresle bas edebilmeleri ve giiclenebilmeleri icin is yerinde is
doyumsuzluguna neden olan etmenlerin kaldirilip, sosyal destek caligmalar1 ile

desteklenmeleri gerekmektedir” (Ekinci ve Ekici, 2003: 1).

3.5.2. Tiikkenme

“Selye, organizmanin strese adaptasyon yeteneginin sonsuz olmadigini, direng asamasinda
uyum saglayamadiginda tiilkenme asamasina gectigini, ancak diren¢ asamasinda gececek
stirenin de kisiden kisiye degistigini bildirmektedir” (Selye, 1974: 39). Tiikenme, kisinin
asirt ¢alisma sonucu islerinin gereklerini yerine getiremez bir hale gelmesi ve duygusal
olarak kendisini tiikkenmis hissetmesidir. “Maslach ve Jackson’a (1981) gore tikkenmislik;
duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basari duygusu olmak iizere {i¢ farkl

boyutta ele alinmaktadir. Buna gore duygusal tiikkenme, asir1 yliklenme sonucu kisinin
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kendisini yipranmis ve enerjisini tiilkenmis hissetmesi ve duygusal kaynaklardan
uzaklagmasi veya bu kaynaklari tiiketmesi anlamina gelmektedir” (Kose ve Giilova, 2006:
256). Duyarsizlasma durumunda ise kisi, hizmet verdigi kisilere birer insan gibi degil de
nesne gibi davranmakta, alayci veya negatif tutumlar sergilemekte, kat1i veya duygusuz
tepkiler ortaya koymaktadir. Duyarsizlagsma faktoriiniin insanlara direkt hizmet etmeyen

mesleklerde tutarli olarak ortaya ¢ikmadigi vurgulanmaktadir.

3.5.3. Ise devamsizhk

“Is gdrenin, tatil ve izin zamanlar1 haricinde ¢alisma saatleri icerisinde isinde olmamasi
olarak tanimlanmakta, is doyumunun yiiksek oldugu durumlarda devamsizligin ve isten
ayrilma oraninin ¢ok daha diisiik oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konulmaktadir”
(Shalley, Gilson ve Bulum, 2000: 215). “Ise devamsizlik, dzellikle finansal kayiplar ve
orgiitsel performans tlizerindeki olumsuz etkileri nedeni ile isglicii devrinden ¢ok daha fazla
olumsuz sonuglar dogurmakta ve ¢alisanin orgiitsel tiyeliginin sona erdirilmesinin miimkiin
olmadigir durumlarda tepkinin ortaya konulmasini saglayan alternatif bir davranig olmak
gibi bir 6zellige sahip bulunmaktadir” (Arbak ve Kesken, 2005: 99). “Ise devamsizlik,
calisanin performansi ve becerileri lizerinde de olumsuz etkide bulunarak, is kazalarinin
artmasina, calisma grubundaki diger kisiler iizerinde ise olumsuz duygularin agiga
¢tkmasma neden olabilmektedir. Ise ge¢ gelmeyi de kapsayan devamsizliga mazeret
olarak, calisan, hastalik, ailevi sorunlar, ev ile ilgili sorunlar, disarida yapilmasi gereken
isler ve yorgunluk gibi nedenler ileri slirebilmektedir. Sadece bir yilda, tiim diinyada 90
milyon isgilinliniin devamsizlik yiiziinden kaybedildigi goz Oniine alindiginda konunun

ciddiyeti daha fazla ortaya ¢ikmaktadir” (Storey ve Billingham, 2001: 662).
3.5.4. Is giicii devri

“Bir isletmedeki ¢alisanlarin is doyumlarinin ve isletmeye bagliliginin en iyi gostergesi
olmakta ve calisanin oOrgiitsel tiyeligini kendi istegi dogrultusunda sona erdirip, isinden
ayrilmasi olarak tanimlanmaktadir” (Davis ve Newstrom, 1988: 422). Bir¢ok bakimdan
isgoren devrini azaltmak ig¢in, konunun; isgéren boyutunda, is ve calisma kosullar
boyutunda ve Orgiit boyutunda ayr1 ayr1 incelenmesi gerekmektedir. Buna gore, ¢alisanin
edindigi/harcadig1 degerler ile ¢alisan tarafindan algilanan potansiyel is alternatifleri, onun

ise devamliligim1 ve baghligini etkileyen iki temel degiskendir (Meyer, 1993: 42). “Yani
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kisinin egitimi, becerileri, sahip oldugu deneyimler ve bunlara atfettigi dnem derecesi,
igsizligin yiiksek oldugu donemlerde diisecek, issizligin diigik oldugu donemlerde ise
yiikselecek, yani igsizlik oranlarinin yiiksek oldugu doénemlerde kisi, en azindan bir is
sahibi oldugu i¢in, yaptig1 isten daha fazla doyum saglayacak veya saglamaya ¢alisacaktir.
Calisanin yasinin geng¢ olmasi, kideminin diisiik olmasi ve is gilivenliginin az veya hig
olmamasi isgiicii devrini hizlandiric1 etki yapmaktadir” (Arbak ve Kesken, 2005: 93).
Ancak gelismis ekonomilerde devir hizinin yiiksek olmasi sadece is doyumu kavrami ile
aciklanamamakta, is gdrenin kit olmasindan da kaynaklanmaktadir. Isletmeler icin,
kiymetli elemanlarini ellerinde tutamamalar1 biiyiik bir kayip oldugu gibi, pozisyonun bos
kaldig1 siirece hizmet verilemeyen miisterilerden kaynaklanan maliyetler veya bosalan
pozisyondaki isin yerine getirilmesi i¢in gecici is¢i calistirma veya mevcut ¢alisanlara fazla
mesai iicreti 6denmesi, ayrilan calisanin sorumlu oldugu miisterilerin diger ¢alisanlara
devredilmesi nedeni ile diger calisanlarin asir1 is yliki altinda kalmalari, yeni elemanlarin
ise alimmasi i¢in yeniden se¢me ve degerleme yapilmasi i¢in gereken harcanan zamanin
maliyeti, yeni ise alinanin oryantasyon egitimi sirasindaki maliyetler, ekiplerin sik sik

dagilmasi ve diger calisanlarin motivasyonlarindaki diisiisler gibi kayiplarin olacagi acgiktir.
3.6. Mobbing - is Doyumu ve Hemsirelik

Isyerinde yildirma hemsireler igin ciddi ve dncelikli bir sorundur. Toplumun ve bireylerin
sagligin1 korumak ve gelistirmekle sorumlu olan hemsirelerin, gorev ve sorumluluklarini
yerine getirebilmeleri i¢in ruhsal yonden saglikli olmalar1 gerekmektedir (Ozgiir, Giimiis

ve Gilirdag, 2011).

Mobbing hemsireler {izerinde olduk¢a olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Yildirim
(2009)’1n Tiirkiye’de hemsireler lizerinde yaptig1 arastirmanin sonucunda; sirasi ile en ¢ok
baskasini kiiciimseme davranisi, daha sonra sorumlu olunmadigi islerden suglanmasi ve
son olarak siirekli kontrol etme davranisi mobbing davraniglart olarak hemsireler
tarafindan ifade edilmistir. Bu davraniglara karsi tepkiler ise genelde yorgunluk, stres daha
sonrast da asir1 yemek yeme ya da istahlarinda azalma ve bas agrisi gibi fiziksel
bozukluklar olarak belirlenmistir (Yildirim, 2009). Mobbinge ugrayan bir hemsirenin, is
veriminin veya motivasyonunun azalmasi, dogrudan hasta/saglikli bireylerin bakim
kalitesinin azalmasimna neden olmaktadir. Hasta bakim kalitesinin azalmasi ise, hasta
bireyin sagligin1 olumsuz olarak etkileyerek hastanede kalis siiresinin uzamasi gibi pek ¢ok

risk faktoriiniin artmasina neden olabilecektir. Mutsuz, uykusuz, anksiyeteli, dikkati
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dagilmis, kendine giiven eksikligi olan, iyilik hali sarsilmis meslek iiyelerinin hemsirelik
stirecini basari ile yliriitmesi ve kaliteli hizmet sunmasi olduk¢a zordur. Ayni zamanda,
mobbing magduru olan hemsireler, malpraktis (hatali uygulama) agisindan yiiksek risk
tastyabilmektedir (Ozdemir, Tosun, Bebis, Yava, 2013; Vandekerckhove, Commers, 2003;
Khorsid, Akin, 2006) Literatiirde mevcut ¢alismalarda da mobbingin hemsireler iizerinde;
sucluluk, artan stres seviyesi, fiziksel rahatsizliklar, kendini suglu gérme, is doyumunu
yitirme, verimliligin diismesi, benlik saygisinda ve mesleki yetkinligine olan inancinda
eksilme, kisilerarasi iligkilerde bozulma, kendini somiiriilmiis gérme gibi olumsuz etkileri
oldugu bildirilmektedir (Ozdemir ve digerleri, 2013, Karakas, Okanl1 2013, Khorsid, Akin,
20006).

Mobbing, c¢alisma yasaminda bir¢ok olumsuz etkisi bulunan, ¢alisan performansini ve is
doyumunu negatif yonde etkileyen bir olgudur. Bu nedenle ¢alisma yasaminda ¢alisanlara
yapilan mobbing davraniglarinin tespit edilmesi, mobbing ile basa ¢ikma yontemlerinin
belirlenmesi, is doyumunun negatif yonde etkilenmemesi nedeniyle konu ile ilgili egitimler

verilmesi biiylik onem tagimaktadir.
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4. GEREC VE YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci

Calisma hayatinin her alaninda karsilasilan, kisiyi fiziksel ve ruhsal olarak olumsuz
etkileyen, is doyumunu, verimliligini ve orgiite olan bagliliginmi diisiiren, isten ayrilmalara
neden olan mobbinge, saglik sektdriinde calisanlarda maruz kalmaktadir. Ulkemizde

mobbing ve is doyumu hakkinda ¢alismalar yapilmaktadir.

Arastirmanin amaci mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine etkisini analiz etmektir. Bu
konuda yapilmis birbirinden bagimsiz ¢alismalarin sonuglar birlestirilmis ve elde edilen
aragtirma bulgular istatistiksel olarak analiz edilmistir. Boylece c¢esitli arastirmalarin
sonuglart Ozetlenmis ve sonucglarin birlestirilmesiyle ile ortak yargiya ulasilmasi

saglanmistir.
4.2. Problem Tanim

Mobbing, cinsiyet ve hiyerarsi farki gdzetmeksizin tiim kiiltiirlerde ve bir¢ok isyerlerinde
¢ok yaygin bir sekilde yer almaktadir. Is hayat igerisinde yer alan herkesin giiniin birinde
mobbinge maruz kalma ihtimali bulunmaktadir. Bu ¢ercevede calisma yasaminda herkes

mobbing siireci iginde yer almaya ve zarar gormeye aday durumdadir.

Is doyumu, calisanin isini ve is ¢evresini degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi duygusal
bir tepki olarak tanimlanabilir ve ise yonelmeyi saglayan olumlu bir etkendir. Is doyumu
yiiksek olan kisiler ile i3 doyumu diisiik olanlar arasinda davranis farkliliklar1 oldugu
saptanmustir. Is doyumu yiiksek olan kisilerin ise giidiilenmesi ve verdikleri hizmetin
kalitesi yiikselmektedir (Cam ve digerleri, 2005:). Saglik bakimi calisanlarinin is yeri
siddet deneyimi, i3 doyumu ve performanslar ile negatif bir iligki i¢indedir. Mobbing
davranisina maruz kalan hemsirelerde yapilan caligmalarda is doyumunun daha diisiik
oldugu bulunmustur. Is doyumu ve performanstaki bdyle bir diisiis ise hasta bakimi ve
saglik bakim sisteminin etkililik sonuglari {izerine dogrudan etki edebilmektedir (Pillay,

2009; Murray, 2009).

Mobbingle miicadele hem bireysel hem de orgiitsel acidan ¢ok Onemlidir. Calisanlar

Orgiitiin degerine bagli degilse, degerlerin gerceklestirmesine katkida bulunmak
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istemiyorlarsa is doyumlar1 diisecek ve orglitten ayrilma isteginde olacaklardir. Bu sorunla
miicadelede Oncelikle yasanilan siirecin adi erken teshisle konulmali, gerekli dnlemler

alimmal1 ve diger ¢alisanlar da bilin¢lendirilmelidir.

Literatiirde ¢alisanlarin hayatlar1 boyunca %70-90’1min mobbing davranisiyla karsilastigi;
%15-35’inin kasten mobbing magduru oldugu; bu davranislarin %70-80 oraninda kendi
yoneticilerinden kaynakladigi; calisanlarin %50-70’1 baskalarina mobbing davranislarinin

yapildigina sahit oldugu belirtilmektedir (Ekici ve digerleri, 2016: 452).

Ulkemizde saglik kurumlarinda yapilan c¢alismalara gore calisanlarin basta bir iist
yoneticileri ve ayni pozisyondaki ¢alisma arkadaglari tarafindan siklikla maruz kaldigi

mobbing davranislar1 sunlardir;

v’ Yapilan isin hissettirilmeden kontrol edilmesi,

v" Yapilan igin kiigiimsenmesi/ise deger verilmemesi, is igin gerekli bilgilerin saklanmasi,

v’ Yapilmas: igin asir1 is verilmesi, soguk davranilmasi, bulundugu ortamda gdérmezden
gelinmesi,

v" Diglama, kiigiimseme, bagirma veya azarlama, baskalarimin yaninda asagilayici ve onur

kiric1 konusulmasi, alay edilmesidir.

Bu davraniglardan bagirma, azarlama, kiigiimseme gibi davranislar siklikla serviste
hastalarin ve/veya calisanlarin yaninda yapilarak kisinin kendini savunmada yetersiz
hissetmesi amaclanmaktadir. Mobbing davranislar1 tek tek degerlendirildiginde olumsuz
davraniglar olmakla birlikte, yapanin o giin kotii gliniinde oldugu varsayilarak bir kez icin
hos goriilebilir gibi diisiiniilebilir. Ancak calisanlarin siirekli haksiz elestiriye, kisilige ve
mesleki statiiye saldirt icerikli davraniglara baskalarinin yaninda ve grup i¢inde maruz
kalmasi, mobbingi kesin olarak belirlemeyi giliclestirmektedir. Bu nedenle kisinin maruz
kaldigr kotii niyetli davranislarla birlikte, ¢alisanin i¢inde bulundugu giic engelleri
acisindan kendini savunmada yasadig1 giicliik dnemlidir. Burada belirtilen gii¢ dengesi,
sadece pozisyona bagli formal yapidan kaynaklanan giicli degil, ayn1 zamanda sayisal ve

durumsal faktorleri de igermektedir (Ekici ve digerleri, 2016: 455).

Yapilan literatlir tarama sonunda konu ile ilgili yapilmis bir meta-analiz caligmasina

rastlanmamistir. Bu meta-analiz ¢aligmasi ile bu konuda yapilmis ¢alismalarin sonuglari
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birlestirilerek 3487 gibi biiylik bir 6rnekleme ve daha giivenilir sonuglara ulasilmasi
saglanmistir. Mobbingin hemsirelerin is doyumu {izerine etkisini inceleyen bu tez

caligmas1 bu konuda yapilan ilk meta-analiz ¢alismasi olmasi agisindan énemlidir.
4.3. Arastirmanin Sorulari

1- Mobbingin hemsirelerin is doyumu {izerine etki biiyiikligli nedir?

2- Hemsirelerin mobbinge maruz kalmalari ile i doyumu arasinda bir iliski var midir?
4.4. Yontem

Arastirmada meta-analiz yontemi kullanilmistir. Calismalara ulagmak i¢in Veri tabani
olarak ULAKBIM, Google Akademik, Gazi Universitesi Kiitiiphanesi katalog ve veri
tabanlar1 taranmigtir. Tarama yapilirken “mobbing”, “psikolojik siddet”, “yildirma”, “is
yeri siddeti”, “is doyumu”, “is tatmini”, “hemsire(ler)” anahtar sozciikleri Tiirkce ve
Ingilizce olarak kullanilmistir. Anahtar sozciikler calismanin bashiginda, 6zetinde ve
anahtar sozciiklerde aranmig, ya tek tek ya da kombinasyon olarak tarama yapilmistir.

Tarama sonrasi ulasilan calismalardan kriterlere uygun olanlar belirlenerek meta analize

dahil edilmistir.

Verilerin meta analize hazirlanmasinda Microsoft Office Excel ve verilerin analizinde
CMA (The Comprehensive Meta Analysis Software) istatistik programi kullanilmistir.
Arastirma verilerini toplamak i¢in veri kodlama formu kullanilmistir. Veri kodlama formu
her bir bireysel ¢alismadan etki biiylikliiglinii hesaplamak i¢in gerekli istatistiksel verileri
ve calisma Ozelliklerini (yontem, 6rneklem, l¢lim araci, yayin tiirii vb) elde etmek igin
kullanilmistir. Her ¢alisma i¢in ¢alismanin bashigi, yazar, yaymn yili, yayin tiirli, 6rneklem
biiytikligl, calismanin yapildigi kurumlar, ¢alismanin yapildigr il, is doyumu 6l¢mek igin
kullanilan 6l¢lim araci ve mobbinge maruz kalmaya gore is doyumu diizeyi o6zellikleri
(6rneklem biiyilikliigi, is doyumu puanlari, standart sapma) kodlanmistir. Verilerin
kodlanmasi, verilerin CMA istatistik programinda analiz edilmesi i¢in danigmanlik hizmeti

alimmastir.
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4.5. Kapsam ve Sinirhliklar

Arastirmanin  kapsami olusturulurken mobbingin is doyumuna etkisi belirlenmeye

calisilmistir. Arastirmanin temelini mobbing ve is doyumu olusturmaktadir.

Arastirma hemsirelerle ile yapilmis mobbing ve is doyumu kavramlar1 iizerine olan

caligmalardan segilerek yapilmistir.

Meta-analize dahil edilen calismalarda veri tabani olarak ULAKBIM, Google Akademik,

Gazi Universitesi Kiitiiphanesi katalog ve veri tabanlar1 kullanilmistir.

Ayni veri kaynagina sahip ¢oklu ¢alismalar ile karsilasildiginda ise (tez ya da makale) daha
fazla bilgiye sahip olan kaynak analize dahil edilmistir.

Calisma 15.01.2007-15.01.2017 tarihleri arasinda yapilmis ve ulasilabilen yaymlar ve

tezleri kapsamistir.

Anabhtar sozciikler ¢alismalarin baslik, 6zet ve anahtar kelimelerinde aranmustir.

Calisma sadece Tiirkiye’de hemsirelerin mobbingin i doyumuna etkisine odaklanan

caligmalar1 kapsamistir.

Arastirmada hemsirelerin i doyumu mobbinge maruz kalma degiskeni agisindan ele

alimmustir.

4.6. Calismalarin Secimi

Literatiir tarama sonunda ulasilan ¢alismalarin meta analize dahil edilmesinde;

a) Calismanin Tiirkiye’de yapilmis olmasi,

b) Calismanin 15.01.2007-15.01.2017 tarihleri arasinda yapilmis ve ulasilabilir olmasi,
¢) Orneklemi hemsirelerin olusturmast,

d) Analiz verilerine sahip olmasi,

e) Mobbing ve is doyumu degiskenini incelemesi,
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f) Etki buyiikliigiinii hesaplamak icin yeterli istatistiksel veriye sahip olmasi kriterleri
kullanilmistir.

v' Ulasilan Makale Sayis1 (n=11)

v' Ulasilan Tez Sayis1 (n=11)

v Ayni Veri Kaynagina Sahip Coklu Caligma Sayist (n=3)

v Toplam Calisma Sayis1 (n=19)

v" Orneklemi Hemsire Olan Sayis1 (n=16)

v Is Doyumu Degiskenini inceleyen Calisma Sayis1 (n=17)

v" Orneklemi Hemsire ve Degiskeni Is Doyumu Olan Calisma Sayis1 (n=13)

Veri tabanlarindan 11 makale ve 11 tez olmak iizere toplam 22 adet yayina ulasilmistir.
Yayinlardan 3 tanesi hem tez hem de makale tiiriinde oldugundan meta analize daha fazla
bilgiye sahip tezler dahil edilmistir. Boylece 22 calismadan veri kaynagi ¢oklu 3 calisma

cikarilmistir.

Calismalardan 3 tanesi sadece hemsire drneklemine iligkin veri icermediginden, 3 tanesinin
degiskeni i3 doyumu olmadigindan meta analize dahil edilmemistir. Boylece toplam 13

caligma ile meta analize yapilmistir.
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Ulasilan Tez Sayis1 (n=11) Ulasilan Makale Sayis1 (n=11)

v

Toplam Calisma Sayis1 (n=22)

v

Veri kaynag: ¢oklu 3 calisma cikarildi.

\

Es Kopya Cikarildiktan Sonra Kalan Calisma Sayisi (n=19)

\

Orneklemi hemsire olmayan 3 calisma cikarildi.
Orneklemi Hemsire Olan Calisma Sayis1 (n=16)

\

Is doyumu degiskenini incelemeyen 3 calisma cikarilds.

Is Doyumu Degiskenini Inceleyen Calisma Sayist (n=16)

\

Orneklemi Hemsire Olan Is Doyumu Degiskenini Inceleyen

Calisma Sayis1 (n=16) Calisma Say1s1 (n=16)

\

Orneklemi Hemsire ve Is Doyumu Degiskenini Inceleyen Calisma Sayisi (n=13)

Sekil 4.1. Calismalarin se¢im siireci akis diyagrami




Cizelge 4.1. Asagidaki cizelgede ulagilan tiim ¢aligmalarin listesi verilmistir.

Ornegi

CALISMA LISTESI ARASTIRMACI | KAYNAK
1. Saglik Calisanlarinda Mobbing Algismin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Kamu GOKDEMIR. 2016 Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Saglik
Hastanesinde Bir Arastirma ’ Kuruluslari Yoneticiligi Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, 2016
2. Mobbingin Hemsireler ve {s Tatmini Uzerine Etkileri: Sivas 1li Ornegi KARAKUS, 2011 g;l;lhzu éllylm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyoloji Anabilim Dalt Doktora
3. Hemsirelerin Isyeri Siddetine Maruz Kalma Durumlar ile is Doyumlar1 ve Isten Ayrilma : Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Esaslar1 Programi
o . DINCER, 2010 .
Egilimleri Doktora Tezi, 2010
4. Saglik Cahisanlarinda Mobbing Algisi ve Is Doyumunun Belirlenmesi KILIC, 2013 Cumbhuriyet Universitesi Saglk Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, 2013
5. syerinde Psikolojik Siddet ve fs Tatmini iliskisi AKBAS, 2009 ?;z;;uglzﬂnversﬁem Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans
6.Mobbingin s Tatminine Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: Saghk Kurumu TEKER. 2014 Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans
Ornegi ’ Tezi
. ; b . . . - : Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saghk Kurumlar Isletmeciligi Anabilim
7. Mobbing ve Is Doyumu Iligkisi (Hemsireler Uzerine Bir Arastirma) OZDEMIR, 2014 Dali Yiiksek Lisans Tezi, 2014
8. Bir Universite Hast'flr.le.mn.de Calisan Hemsirelerin Karsilastiklart Yildirier Davranislar fle AYDIN, 2012 Halig Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisti Hemsirelik Yiiksek Lisans Tezi, 2012
Is Doyumu Arasindaki Iligki
9. Hemsirelere Uygulanan Mobbing {le Is Doyumu Arasindaki Iliskinin incelenmesi TALAS, 2016 Is.t anbul Gﬁ?hslm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal Yitksek
Lisans Tezi, 2016
10. Bez’d 1 Is Performans, Iy Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: SOKMEN, 2015 | Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, 17(3), 271-295
Ankara’da Bir Arastirma
11. Acil Serviste Calisan Hemgirelerin Siddete Maruz Kalma Durumu ve Is Doyumuna S . ..
Etkili Olan Faktélerin incelenmesi BAHAR, 2015 Psikiyatri Hemsireligi Dergisi, 2015, 6(2), 57-64
12. Hemsirelerde Psikolojik Yildirma, Is Doyumu ve Etkileyen Faktorler YILMAZEL, 2013 | Turkiye Klinikleri Hemsirelik Bilimleri Dergisi, 2013, 5(2), 55-63
13. Mobbing, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Iliskisi: Atatiirk Universitesi Aragtirma . .
Hastanesinde Yaptlan Bir Alan Arastirmast CINAR, 2012 Ekev Akademi Dergisi, 2012, 16(52), 319-338
14. Ebelerin Yildirma Davranigina (Mobbinge) Maruz Kalma Durumlari ve Is Doyumuna . Ege Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Ebelik Anabilim Dah Yiiksek Lisans Tezi,
. ZIREK, 2014
Etkisi 2014
15. Bir Egitim Arastirma Hastanesinde Calisan Hemsirelerde Mobbing ve Anksiyete BAS, 2012 Sf:l(;uk Umyersﬂem Saglik Bilimleri Enstitiisii Halk Sagligi Anabilim Dalt Yiiksek
Lisans Tezi, 2012
16. Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Davranislari Uzerine Bir Arastirma: Bandirma PALAZ, 2008 Is, Giig Endiistri Tliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 2008, 10(4), 41-58

17. Zonguldak 1l Merkezi Kamu Hastaneleri'nde Calisan Ebe ve Hemsirelerin Mobbing ve
Tiikenmislik Diizeylerinin ve Bunlar Etkileyen Faktorlerin Degerlendirilmesi

KULACI, 2015

Hemsirelikte Egitim ve Arastirma Dergisi, 2015, 12 (2), 133-141

18. Is Ortaminda Siddet, Tiikenmislik ve Is Tatmini Iliskileri: Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir
Aragtirma

NART, 2014

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, 2014, 23, 248-268

19. Yogun Bakim Hemsirelerinin Duygusal Tacizden Etkilenme Durumlarinin Incelenmesi

AKSU, 2009

Yogun Bakim Hemsireligi Dergisi 2009, 13(2), 69-76

IL


http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iufnhy/article/view/5000184167
http://e-dergi.atauni.edu.tr/atauniiibd/article/viewFile/1025006524/1025006101
http://dergipark.gov.tr/isguc/issue/25499/268888
http://dergipark.gov.tr/isguc/issue/25499/268888
https://scholar.google.com.tr/citations?user=dTbXAJMAAAAJ&hl=tr&oi=sra
http://www.journalagent.com/z4/download_fulltext.asp?pdir=kuhead&plng=tur&un=KUHEAD-05706
http://www.journalagent.com/z4/download_fulltext.asp?pdir=kuhead&plng=tur&un=KUHEAD-05706

Cizelge 4.2. Asagidaki cizelgede arastirmalarin dahil edilmeme nedenleri belirtilmistir

2009

CALISMA LISTESI ARASTIRMACI CALISMAYA DAHIL EDILMEME NEDENI

1. Ebelerin Yildirma Davranisina (Mobbinge) Maruz Kalma Durumlari ve Is Doyumuna ZIREK, Orneklemi hemsire olmadigi icin ¢alismaya dahil edilmemistir.

Etkisi 2014

2. Bir Egitim Arastirma Hastanesinde Calisan Hemgirelerde Mobbing ve Anksiyete BAS, Is doyumu degiskeni incelenmedigi igin ¢alismaya dahil edilmemistir.
2012

3. Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Davranislari Uzerine Bir Arastirma: Bandirma PALAZ, Orneklemi hemsire olmadig1 igin ¢alismaya dahil edilmemistir.

Ornegi 2008

4. Zonguldak 1l Merkezi Kamu Hastaneleri'nde Calisan Ebe ve Hemgirelerin Mobbing ve KULACI, Is doyumu degiskeni incelenmedigi igin caligmaya dahil edilmemistir.

Tiikenmislik Diizeylerinin ve Bunlar Etkileyen Faktorlerin Degerlendirilmesi 2015

5. Is Ortaminda Siddet, Tiikenmislik ve Is Tatmini Iliskileri: Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir NART, Orneklemi hemsire olmadigi i¢in ¢alismaya dahil edilmemistir.

Aragtirma 2014

6. Yogun Bakim Hemsirelerinin Duygusal Tacizden Etkilenme Durumlarmin Incelenmesi AKSU, Is doyumu degiskeni incelenmedigi igin ¢alismaya dahil edilmemistir.

L


http://dergipark.gov.tr/isguc/issue/25499/268888
http://dergipark.gov.tr/isguc/issue/25499/268888
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4.7. Cahsmalarin Kodlanmasi

Calisma verilerini toplamak i¢in veri kodlama formu hazirlandi. Veri kodlama formu her
bir bireysel ¢alismadan etki biiyiikliigiinii hesaplamak i¢in gerekli istatistiksel verileri ve

caligma Ozelliklerini (6rneklem, 6l¢lim araci, yayin tiirii vb) elde etmek i¢in kullanildi.

4.7.1. Analize dahil edilen calismalarin ozellikleri ve kategorik degiskenler icin

kodlama formu

Analize dahil edilen ¢aligmalarin farkli 6zelliklerinden olusturulan kategorik degiskenler

veya diger adiyla kategorik moderatorler asagidaki tabloda sunulmustur.

Cizelge 4.3. Kodlama formu

Tez (master ve doktora)
Makale
Kamu Hastanesi

Yayin tiirii

Calismanin Yapildigi Kurumlar Ozel Hastane

Universite arastirma hastanesi
Kamu ve Ozel hastane

Erzurum
Istanbul
Ankara
Calismanin Yapildig1 Sehirler Sivas
Kars
Internet
Balikesir
Corum
Comer, Machleit ve Lagace Is Tatmini dlgegi

Minnesota is Doyum Olgegi
Is doyumu Olgegi Hackman ve Oldham Job Diagnostic Survey- JDS
Is doyum 6lgegi
Miller ve Medalai (1955) JSS-Job Satisfaction Scale
Heinz Leymann Psikolojik Teroér Envanteri
Dilek ve Aytolan (2008) mobing 6lcegi
Bezdiri dl¢egi- Kendi 6lgegi

Bezdiri Olgegi e o i .
Hemgsirelikte igyeri siddeti anketi

Bezdiri dl¢egi
OFA-Olumsuz Fiil Anketi




74

4.8. Verilerin Analizi

4.8.1. Meta analiz

Bu aragtirmanin amaci olan mobingin hemsirelerin i doyumu iizerine etkisini tespit etmek
icin meta-analiz yontemi kullanilmistir. Meta-analizi, iliskili fakat bagimsiz calisma
sonuglarinin niceliksel gézden gegirilmesi ve sentezi olarak tanimlanabilmektedir. Meta
analizi, ayn1 konu {izerinde birbirinden bagimsiz olarak yapilmis deney ve calismalardan
elde edilen sonuglar1 bir araya getirmek, bu sonuclardaki ¢esitliligi agiklamak, daha
giivenilir ve dogru sonuglar elde etmek icin istatistiksel yontemlerin kullanilmasi siirecidir
(Olkin, 1996; Olkin, 1999). Geleneksel ifadeyle bagimsiz sonuglarin toplanmasi, p

degerlerinin birlestirilmesi anlamin1 tagimaktadir (Olkin,1996).

4.8.2. Etki modeli

Meta-analitik arastirmalarda tartisilan iki 6nemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; Rastgele
ve sabit etki modelleridir (Field, 2005). Rastgele etki modelinde evren etki biiyiikliiklerinin
aragtirmadan arastirmaya degistigi varsayilmaktadir. Sabit etki modelinde ise evren etki
biiytikliiklerinin degismedigi varsayilmaktadir. Etki biiytikliiklerinin homojen bir dagilim
gosterip gostermedigi meta analiz ¢aligmasinda bu iki modelden hangisinin kullanilacag:
ile 1lgili karar verilirken test edilir. Homojen dagilim gosteriyor ise sabit etki modeli

kullanilir, dagilim homojen degil ise rastgele etki modeli kullanilir (Ellis, 2010).

Bu konuda farkli diislinenler de bulunmaktadir. Borenstein, Hedges, Higgins ve Rothstein,
(2009) meta analiz ¢alismalarinda rastgele etki modeli ile sabit etki modeli se¢ciminde
onemli olan noktanin aragtirmacinin beklentisi oldugunu belirtmektedirler. Bu iki model
arasindaki temel farklilik sifir hipotezindeki (null hipotezi) farkliliktir. “Her bir ¢aligmada
sifir etki vardir” hipotezi sabit etki modelinin sifir hipotezidir. “Ortalama etki sifirdir”
hipotezi ise rastgele etki yonteminin sifir hipotezidir (Borenstein ve digerleri, 2009).
Rastgele etki modeli diger ¢caligmalara genellestirme olasiligini artirirken, sabit etki modeli

ise rastgele etki modeline gore daha gii¢lii bir modeldir (Hedges ve Vevea, 1998).

Mobbingin hemsirelerin i3 doyumu iizerine etkisini analiz etmeyi hedefleyen bu meta

analiz ¢aligmasinda, bu konuda yapilmis birbirinden bagimsiz ¢aligmalarin sonug¢larinin
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birlestirilerek, elde edilen arastirma bulgularinin analiz edilmesi planlanmistir. Boylece
cesitli aragtirmalarin sonuglar1 6zetlenmis ve sonuglarin birlestirilmesiyle ile ortak yargiya
ulagilmasi saglanmistir. Bu nedenle evren etki biiytlikliiklerinin arastirmadan arastirmaya
degistiginin varsayillmasinin gerektigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu meta analiz

caligmasinda rastgele etki modeli kullanilmistir.

4.8.3. Etki biiyiikliigii

Bu calismada etki biiyilikliigli hesaplamasinda “Fisher’s Z” kullanilmistir ve hesaplamalar
Comprehensive Meta-Analysis programi kullanilarak yapilmistir. Etki  biyiikligi
degerlerinin yorumlanmasi Cohen, Manion ve Marrison’un (2007) siniflandirmasina gore

yapilmistir. Buna gore:

0,00---0,10 aras1 ¢ok zayif etki,
0,10---0,30 aras1 zayif etki,
0,30---0,50 arasi orta etki,
0,50---0,80 aras1 ise gli¢lii etki,

0,80 ve iistii ise ¢cok giiclii etki olarak yorumlanmustir.

Etki degerlerinin basindaki eksi (-) isareti ¢alismalarda etkisi Olgiilen mobbing ile is
doyumu arasindaki iliskinin negatif oldugunu belirtmektedir. Art1 (+) isareti ise iliskinin
pozitif oldugunu belirtmektedir. Etki biiyiikliigii sifir (0) degerinde ise veya sifira yakin ise
iligkinin olmadigi, mobbing ile is doyumu arasinda bir iliskinin bulunmadigi anlamina

gelmektedir.

Meta analize dahil edilmek icin yeterli verilere sahip olan calisma sayist 13’tiir. Bu
caligmalar ve caligmalarin etki yonlerini gosteren meta analiz diyagrami (forest plot)
Cizelge 5.9°da sunulmustur. Meta analiz diyagraminda calismalarin etki biiyiikliikleri
yuvarlak sekilde gosterilmektedir. Her yuvarlagin i¢inden gecen yatay ¢izgiler o ¢alismaya
ait gliven araligim1 gostermektedir. Yatay ¢izgi ne kadar uzunsa giiven araligi da o kadar
genistir. Grafigin en son satirinda yer alan kirmizi renkli sekil, meta-analizin toplam
sonucunu gostermektedir. Seklin ortasi ortalama etkiyi, seklin genisligi ortalama giliven

araligin1 gostermektedir. Eger bu sekil “etki yok™ cizgisini yani 0 ¢izgisini ge¢mezse
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negatif ve pozitif iliski arasinda hesaplanan fark istatistiksel olarak anlamli diisiiniilebilir

(Ried, 2006).

Etki biiylikliiglinlin (Fisher’s Z) minimum degeri -0,658 ve maksimum degeri -0,042 dir.
Etki biiyiikliigiiniin ortalamas1 -0,368 (ss=0,189)’dur.

4.8.4. Yayimlanma yanhhginin belirlenmesi

Meta-analiz calismalarindaki en biiyilk sakinca Meta analize dahil edilen ¢aligmalarin
bulgularinin yanl (biased) ¢ikma kaygisi olarak kabul edilmektedir. Bu varsayim meta-
analize dahil edilen ¢alismalarin egiliminden dolay1 olusmaktadir (Long, 2001). Diger bir
ifadeyle bu meta analiz ¢alismasinda konu edilen hemsirelerin mobbing ile is doyumlari
arasindaki iliskinin yonii ve etkinligi gibi caligmalarda aragtirmacilarin istatistiksel olarak
anlamli sonuglar bulan ¢aligmalar1 yaymlamak istemesi, fakat istatistiksel olarak anlamli

cikmayan caligmalari ise yayinlamak istememesi egilimi olarak somutlastirilabilir.



Cizelge 4.4. Asagidaki cizelgede ¢alismaya dahil edilen ¢alismalarin 6rneklem, 6l¢lim araci, yayn tiirii vb gibi bilgiler

Yayin e Calismanin Yapildigt : . w S
Calisma Yily Yayn Tiirti N Kurumlar Yapilan Il | Is Doyum Olgegi Bezdiri Olgegi
Sevil AKBAS 2009 Yuksek Lisans 395 | Kamu ve Ozel Hastane Erzurum Comer, .M'aghlelvtive Lagace |Heinz Leymann Psikolojik Teror
Tezi Is Tatmini Olgegi Envanteri
Yasemin AYDIN 2012 Yuksek Lisans 301 Umversn.e Arastirma Istanbul Minnesota Is Doyum Olcegi I?llekv ve Aytolan (2008) Mobing
Tezi Hastanesi Olgegi
Arzu BAHAR 2015 Makale 128 | Kamu Hastanesi Ankara Minnesota Is Doyum Olgegi | Bezdiri Olgegi- Kendi Olgegi
Orhan CINAR 2012 Makale 198 Unwersﬁg Aragtirma Erzurum chkmaq ve Oldham Job Heinz Leymann Psikolojik Teror
Hastanesi Diagnostic Survey- JDS Envanteri
Nigar DINCER . - } . « . | Hemsirelikte Isyeri Siddeti
UNLUSOY 2010 Doktora Tezi | 407 | Kamu ve Ozel Hastane Ankara Minnesota Is Doyum Olgegi Anketi
Duygu GOKDEMIR | 2016 Yuksek Lisans 386 | Kamu Hastanesi Istanbul Minnesota Is Doyum Olcegi Heinz Leymann Psikolojik Terdr
Tezi Envanteri
Hatice KARAKUS | 2011 Doktora Tezi | 329 | Kamu Hastanesi Sivas Is Doyum Olgegi Bezdiri Olgegi
Yiiksek Lisans Universite Arastirma . : « . | Heinz Leymann Psikolojik Teror
Nurhayat KILIC 2013 Tezi 309 Hastanesi Kars Minnesota I[s Doyum Olgegi Envanters
Sibel OZDEMIR 2014 Yuksek Lisans 160 | Kamu Hastanesi Ankara Minnesota Is Doyum Olcegi Heinz Leymann Psikolojik Terdr
Tezi Envanteri
Alev SOKMEN 2015 Makale 99 | Ozel hastane Ankara Miller ve M‘edala% (1955) OFA-Olumsuz Fiil Anketi
JSS-Job Satisfaction Scale
Serife TALAS 2016 Yiksek Lisans | 306 | i amu ve Ozel Hastane | internet Minnesota Is Doyum Olgegi Heinz Leymann Psikolojik Teror
Tezi Envanteri
Said Kerem TEKER |2014 Yuk'sek Lisans 155 | Kamu Hastanesi Balikesir Minnesota Is Doyum Olgegi Heinz Leymann Psikolojik Terdr
Tezi Envanteri
Giilay YILMAZEL |2012 Makale 234 | Kamu Hastanesi Corum Minnesota Is Doyum Olgegi | OFA-Olumsuz Fiil Anketi

LL
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4.9. Arastirmanin Etik Yonii

Calismada literatiir tarama modeli kullanildigindan dogrudan insan veya hayvan iizerinde

bir etki icermemektedir. Bu nedenle etik kurul onay kararina gereksinim bulunmamaktadir.
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5. BULGULAR

Bulgular boliimii iki kissmdan olusmaktadir. Oncelikle incelenen c¢alismalarin betimsel
analizi yapilmis, daha sonra meta-analiz yontemi kullanilarak yapilan analizlerin

sonuglarina yer verilmistir.

Cizelge 5.1. Calismaya dahil edilen arastirmalarin r ve p degerleri

Calismanin Adi gﬂlsngic;:{er r- Degeri p-Degeri Orneklem

1 | Sokmen ve Mete, ND, 2015 pearson r -0,12 p=0,007 N=98

2 |Bahar, vd 2015 t-test -2,02 p=0,02 N=128
3 | Gokdemir, 2016 pearson r -0,387 p=0,000 N=386
4 | Yilmazel, 2012 pearson r -0,372 p=0,000 N=129
5 | Dinger, 2010 t-test -2,889 p=0,004 N=273
6 |Kilig, 2013 pearson r -0,326 p=0,05 N=390
7 | Cinar ve Dursun, 2012 pearson r -0,32 p=0,000 N=198
8 |Teker, 2014 pearson r -0,446 p=0,000 N=154
9 | Akbas, 2009 pearson r -0,49 p=0,000 N=395
10 | Ozdemir, 2014 pearson r -0,042 p=0,03 N=160
11 | Talas, 2016 pearson r -0,48 p=0,000 N=386
12 | Aydin, 2012 pearson r -0,577 p=0,000 N=301
13 | Karakus, 2011 Ki-Kare -0,501 p=0,002 N=66




Cizelge 5.2. Mobbinge gore hemsirelerin is doyumuna iligkin ¢aligmalarin etki biiyiikliikleri

Fisher's | Std Yaymn | Yaym |Orneklem | Calismanin Calismanin : . Cm
zZ Error Yili Tiirii Biiyiikliigii | Yapildigi Kurum | Yapildig i1 Is Doyum Olgegi Bezdiri Olgegi
0536 0,051 2009 | Tez 395 Kamu ve Ozel Erzurum Come.r,.l\./'lachvlc.elt ve Lagace Is Heinz Leymann Psikolojik Teror
Tatmini Olgegi Envanteri
0,658 0,058 |2012 [Tez 301 Universite istanbul Minnesota Is Doyum Olgegi Dilek ve Aytolan (2008) Mobing
Aragtirma Olgegi
-0,179 0,089 |2015 |Makale | 128 Kamu Ankara Minnesota Is Doyum Olgegi Bezdiri Olgegi- Kendi Olgegi
0332 0.072 2012 | Makale | 198 Universite Erzurum chkmaq ve Oldham Job Heinz Leymann Psikolojik Teror
Arastirma Diagnostic Survey- JDS Envanteri
-0,175 0,061 2010 |Tez 407 Kamu ve Ozel Ankara Minnesota Is Doyum Olgegi Hemsirelikte Isyeri Siddeti Anketi
-0,408 0,051 2016 |Tez 386 Kamu Istanbul Minnesota Is Doyum Olcegi I];Ire;]r;géfiymann Psikolojik Terdr
-0,551 0,126 2011 |Tez 329 Kamu Sivas Is Doyum Olgegi Bezdiri Olcegi
Universite . : P Heinz Leymann Psikolojik Teror
-0,338 0,051 2013 | Tez 309 Arastirma Kars Minnesota [s Doyum Olgegi Envanter:
-0,042 0,080 2014 | Tez 160 Kamu Ankara Minnesota Is Doyum Olcegi Heinz Leymann Psikolojik Terdr
Envanteri
0,121 [0,103 |2015 |Makale |99 Ozel Ankara Miller ve Medalai (1935) JSS-J0b | kA Otumsuz Fiil Anketi
Satisfaction Scale
-0,523 0,051 2016 |Tez 386 Kamu ve Ozel Internet Minnesota Is Doyum Olcegi I];Ire;]r;g;fiymann Psikolojik Terdr
-0,480 0,081 2014 | Tez 155 Kamu Balikesir Minnesota Is Doyum Olgegi Heinz Leymann Psikolojik Teror
Envanteri
-0,391 0,089 2012 | Makale |234 Kamu Corum Minnesota Is Doyum Olcegi OFA-Olumsuz Fiil Anketi

08
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5.1. Calismalarin Betimsel Analizi

Caligmalara iliskin veriler asagidaki tablolarda, frekans ve yiizde degerleri verilerek

sunulmaktadir. Cizelge 5.3’te ¢alismalarin iiretildigi yillara gére dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 5.3. Uretildigi yillara iliskin calismalarin dagilimi

Frekans Yiizde
2009 1 7,7
2010 1 7,7
2011 1 7,7
2012 3 23,1
2013 1 7,7
2014 2 15,4
2015 2 15,4
2016 2 15,4
Toplam 13 100,0

Cizelge 5.3 incelendiginde Orneklemimizdeki mobbing ve is tatmini arasindaki iliskiyi
analiz eden calismalarin 2009 yilinda bagladigi ve en fazla 2013 yilinda yapildigi
goriilmektedir. Ancak 2014 yilindan 2016 yilina kadar her yil ikiser tane olmak iizere
orneklemdeki c¢aligmalarin toplam da %46,2’sinin bu yillar arasinda yapildig:

goriilmektedir.

Cizelge 5.4’te arastirmada incelenen ¢aligmalarin tiirlerine iliskin dagilim goriilmektedir:

Cizelge 5.4. Calismalarin yayin tiirtine iliskin dagilim

Frekans Yiizde
Makale 4 30,8
Tez 9 69,2
Toplam 13 100,0

Czielgeye gore ¢aligmalarin 8 tanesi (%69,2) tez tiirlindedir. Tez tiirleri master ve doktora
tezlerini kapsamaktadir. Geriye kalan %30,8°1, diger bir ifadeyle 4 c¢alisma ise makale

turtindedir.

Cizelge 5.5°de ¢aligmalarin yapildiklar: kurumlara iliskin dagilim gosterilmektedir.
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Cizelge 5.5. Calismalarin yapildigi kuruma iliskin dagilim

Frekans Yiizde
Kamu 6 46,2
Kamu ve Ozel 3 23,1
Ozel 1 7,7
Universite Arastirma 3 23,1
Toplam 13 100,0

Sadece Kamu hastanelerinde yapilan calisma sayis1 6 (%46,2), sadece 6zel hastanelerde
yapilan c¢alisma sayis1 yalnizca 1 (%7,7) ve sadece liniversite arastirma hastanelerinde
yapilan ¢alisma sayist ise 3’tiir (%23,1). Hem kamu, hem de 6zel hastanelerde yapilan

caligmalar ise 3 tanedir ve 6rneklemin yiizde 23,1 ini olugturmaktadir.

Cizelge 5.6’da meta analize dahil edilen calismalarin yapildiklar sehirleri gostermektedir.
Cizelgeye gore Ankara, 4 calisma ile en fazla c¢alismanin yapildigi sehirdir (%30,8).
Erzurum ve Istanbul’da ikiser ¢alismanin yapildig: illerdir (%15,4). Sadece bir galismanin
yapildigi diger iller ise Balikesir, Corum, Kars ve Sivas’tir. Calismalardan biriside internet

iizerinden yapilmaistir.

Cizelge 5.6. Caligmalarin yapildig: sehirlere gore dagilimi

Frekans Yiizde
Ankara 4 30,8
Balikesir 1 7,7
Corum 1 7,7
Erzurum 2 15,4
Internet 1 7,7
Istanbul 2 15,4
Kars 1 7,7
Sivas 1 7,7
Toplam 13 100,0

Cizelge 5.7°de calismalarda kullanilan is doyumu 6lgegine gore dagilim gosterilmektedir.

Cizelge 5.7. Calismalarda kullanilan is doyumu 6lcegine gore dagilimi

Frekans Yiizde
Comer, Machleit ve Lagace Is Tatmini 6lcegi 1 7,7
Hackman ve Oldham Job Diagnostic Survey- JDS 1 7,7
Is doyum 6lgegi 1 7,7
Miller ve Medalai (1955) JSS-Job Satisfaction Scale 1 7,7
Minnesota s Doyum Olgegi 9 69,2

Toplam 13 100,0
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Cizelgeden goriilecegi lizere is doyumu caligmalarinin biiyiikk ¢ogunlugunda (%69,2)
Minnesota Is Doyum Olgegini kullanilarak is doyumu ol¢iilmiistiir. Bununla beraber,
Comer, Machleit ve Lagace is tatmini 6l¢egi, Hackman ve Oldham Job Diagnostic Survey,
Is doyum olgegi ve Miller ve Medalai Job Satisfaction Scale &lgekleri sadece birer kez

kullanilmiglardir.

Cizelge 5.8’de ise bezdiri 0lgegine gore caligmalarin dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 5.8. Caligmalarda kullanilan bezdiri 6lgegine gore dagilimi

Kullanilan Bezdiri Olgegi Frekans Yiizde
Bezdiri dlgegi 1 7,7
Bezdiri 6l¢egi- Kendi dlgegi 1 7,7
Dilek ve Aytolan (2008) mobing 6lcegi 1 7,7
Heinz Leymann Psikolojik Terér Envanteri 7 53,8
Hemgsirelikte igyeri siddeti anketi 1 7,7
OFA-Olumsuz Fiil Anketi 2 15,4
Toplam 13 100,0

Cizelgeye gore, en sik kullanilan bezdiri 6l¢egi Heinz Leymann Psikolojik Terdr
envanteridir (%53,8). OFA- Olumsuz fiil anketi de 2 c¢alismada kullanilmistir. Diger

Ol¢ekler ise birer kez kullanilmistir.

Bu calismada etki biiyiikliigii hesaplamasinda “Fisher’s Z” kullanilmistir ve hesaplamalar
Comprehensive Meta-Analysis programi kullanilarak yapilmistir. Etki  biytikligi
degerlerinin yorumlanmasi Cohen, Manion ve Marrison’un (2007) siiflandirmasina gore

yapilmistir. Buna gore:

0,00---0,10 aras1 ¢cok zayif etki,
0,10---0,30 aras1 zayif etki,
0,30---0,50 arasi orta etki,
0,50---0,80 arasi ise gii¢lii etki,

0,80 ve istii i1se ¢ok gliclii etki olarak yorumlanmustir.

Etki degerlerinin basindaki eksi (-) isareti ¢alismalarda etkisi Olgiilen mobbing ile is
doyumu arasindaki iliskinin negatif oldugunu belirtmektedir. Art1 (+) isareti ise iliskinin

pozitif oldugunu belirtmektedir. Etki biiyiikliigii sifir (0) degerinde ise veya sifira yakin ise
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iligkinin olmadigi, mobbing ile is doyumu arasinda bir iligkinin bulunmadigi anlamina

gelmektedir.

Meta analize dahil edilmek icin yeterli verilere sahip olan g¢alisma sayis1 13’tlir. Bu
caligmalar ve caligmalarin etki yonlerini gosteren meta analiz diyagrami (forest plot)
Cizelge 5.9°da sunulmustur. Meta analiz diyagraminda calismalarin etki biiytklikleri
yuvarlak sekilde gosterilmektedir. Her yuvarlagin i¢inden gecen yatay ¢izgiler o caligmaya
ait gliven araligim1 gostermektedir. Yatay ¢izgi ne kadar uzunsa giiven araligi da o kadar
genistir. Grafigin en son satirinda yer alan kirmizi renkli sekil, meta-analizin toplam
sonucunu gostermektedir. Seklin ortasi ortalama etkiyi, seklin genisligi ortalama giiven
araligmi gostermektedir. Eger bu sekil “etki yok™ c¢izgisini yani 0 ¢izgisini gecmezse
negatif ve pozitif iligki arasinda hesaplanan fark istatistiksel olarak anlamli diistiniilebilir

(Ried, 2006).

Etki biyiikliigiiniin (Fisher’s Z) minimum degeri -0,658 ve maksimum degeri -0,042°dir.
Etki biliytikliigiiniin ortalamasi -0,368 (ss=0,189)’dur.
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Cizelge 5.9. Calismalarin etki yoniinii gosteren diyagram-forest plot

Meta Analiz - Mobbine- Is tatmini
Study Name Statistics for each studv Fisher’s Z and 95% CI
Fisher's Z Standart Variance p-Value

Akbag, 2009 20,536 0,051 0,003 0,000 d

Aydm, 2012 0,658 0,058 0,003 0,000 e

Bahar, v.d 2015 0,179 0,089 0,008 0,045 =

Cmnar ve Dursun, 2012 20,332 0,072 0,005 0,000 Se

Dinger, 2010 0,175 0,061 0,004 0,004 e

Gokdemir, 2016 0,408 0,051 0,003 0,000 9]

Karakug, 2011 0,551 0,126 0,016 0,000 e ® o

Kilg, 2013 0,338 0,051 0,003 0,000 O

Ozdemir, 2014 0,042 0,080 0,006 0,598 L0

Sakmen ve Mete, 2015 0,121 0,103 0,011 0.240 —

Talas, 2016 0,523 0,051 0,003 0,000

Teker, 2014 0,480 0,081 0,007 0,000 i-

Yilmazel, 2012 0,391 0,089 0,008 0,000 =

0,368 0,050 0,002 0,000 <>

-1.00 -0.50 0.00 050 100
Negatif Iligki Pozitif Tliski

5.1.1. Heterojenlik testi

Calismalar arasindaki heterojenligi test etmek i¢in Cochran’in Q istatistigi kullanilmistir.
Bu test tiim caligmalarin ayni etkiyi degerlendirdigi sifir hipotezini test eder (Higgins,
Thompson, Deeks ve Altman, 2003). Etki biiytikliiglinde istatistiksel olarak anlamli bir
dagilim olup olmadig1 bu analiz ile belirlenir. Q istatistik analiz verileri asagida Cizelge

5.10°de sunulmustur.

Sabit etki modelindeki ortalama etki biytkligi -0,397 (S.H=0,018) ve rastgele etki
modelindeki etki biiyiikliigii ise -0,368 (S.H=0,050) olarak tespit edilmistir.
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Cizelge 5.10. Sabit etki modeline gore ortalama etki biiyiikliigii ve heterojenlik degerleri

Etki Biiyiikliigii
Model Fizher’s Z Standart
Tirt N Sabit Etki Hata 95% Giiven Aralig Z P
Sabit 13 -0,397 0,018 -0,433 -0,362 -21,862 0,000
Rastgele 13 -0,368 0,050 -0,465 -0,270 -7,372 0,000
Heterojenlik Testi Tau Squared
Tau
Serbestlik Squar
Q derecesi (Q) P I-squared ed S.E. Tau
85,026 12 0,000 85,887 0,027 0,014 0,64

Cizelgedeki Q istatistigi gozlemlenen dagilimi yansitmaktadir. Genel heterojenlik testi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur 1°=85,887 % (Q=85,026, df=12, p<0,000).Bu
degerler meta analize dahil edilen c¢alismalar arasindaki gozlemlenen varyansin
%85,887’sinin etki biytlikliiglindeki gergek farkliliktan kaynaklanmaktadir. Diger bir
ifadeyle, meta analize dahil edilen ¢aligmalarin ortalama etki biiyiikliigiindeki varyansin

yiizde 85,887’si aciklanabilmektedir.

5.1.2. Meta- analize dahil edilen arastirmalarin yayin yanlihgma (publication bias)

iliskin bulgular

Meta-analizde yayin yanliligin test etmek i¢in farkl testler vardir. Bunlardan en 6nemlisi

Funnel plot denilen diyagramdir. Funnel diyagrami asagidaki Sekil 5.1°de verilmistir.
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Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
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Sekil 5.1. Yayin yanlilii-funnel diyagrami

Funnel diyagrami incelendiginde calismalarin etki biiyiikliiklerinin diyagramin hem eksi
tarafinda hem de art1 tarafinda hemen hemen birbirine simetrik bir sekilde dagildig:
goriilmektedir. Bu diyagram ilk bakista bize bu meta-analiz ¢calismasinda anlamli bir yayin

yanlilig1 olmadigin1 géstermektedir.

Yaym yanlilig ile ilgili yapilan bir diger test de hata koruma sayisi testidir (Fail Safe N).
Hemsire ziyaretlerinin meta-analizde bulunan istatistiksel olarak anlamli etkisini sifirlamak
icin kag tane ¢alismanin analize dahil edilmesi gerektigini hesaplamak i¢in hata koruma
sayist (Fail Safe N) analizi yapilmistir. Hata koruma sayis1 1364 olarak tespit edilmistir.
Hemsirelerin mobbing ve is doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen ve toplam 13
calismanin analizinden olusan bu meta-analizin bulgularinin gegersiz sayilabilmesi igin,
literatiirde en az 1364 adet eldeki bulgulara zit degerlere sahip calisma olmasi

ongoriilmektedir.

Benzer sekilde, Orwin hata koruma sayist da 517 olarak tespit edilmistir. Yani,
Hemsirelerin mobbing ve is doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen ve toplam 13
calismanin analizinden olusan bu meta-analizin bulgularinin gegersiz sayilabilmesi igin,
literatiirde en az 398 adet eldeki bulgulara zit degerlere sahip ¢aligma olmasi

ongoriilmektedir.
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Yanlilikla ilgili yapilan Begg ve Mazumdar Rank Korelasyonu analizinde yayin yanliligi
tespit edilememistir (p-value-2-tailed= 0,29967). Egger regresyon analizinde de
istatistiksel olarak anlamli bir yayin yanlilig1 tespit edilmemistir (intercept=3,579, t (11) =
1,328, 2-tailed p=0,210).

Ayrica yukaridaki funnel diyagraminda da goriildiigii gibi “Duval ve Tweedie kirpma ve
doldurma” analizine gore kirpilan calisma sayist sifirdir ve doldurulan etki biiytkligi
caligmada bulunan etki biiyiikligii ile aymidir. Diger bir ifadeyle funnel diyagraminin
sagina veya soluna eklenmesi gereken herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu sonuglar

da yayin yanlilig1 olmadiginin gostergesidir.

5.1.3. Alt grup analizleri (ANOVA analizleri)

Meta-Analize dahil edilen ¢aligmalarin 6zelliklerinden olusturulan degiskenler kategorik
moderatdr degiskenler ve siirekli moderator degiskenler olmak iizere iki gruba
ayrilmaktadir. Bu calismada toplamda 5 adet kategorik degisken tanimlanmistir ve bu
degiskenlerle alt grup analizleri yapilmigtir. Alt grup analizleri ANOVA analizleri olarak
da adlandirilmaktadir. ANOVA alt grup analizleri, analiz edilen gruplara gore hemsire
caligmalarinin toplam etki biiyiikliiklerinde farklilik bulunup bulunmadigini test eden

analizlerdir.

ANOVA alt grup analizi- vayin tiiri alt grubu

Meta-Analize mobbingin is tatminine etkisini konu alan ¢alismalar dahil edilmistir. Meta
analize hemsgireler ile yapilmis mobbing ve is doyumu kavramlari {izerine olan
caligmalardan secilerek dahil edilmislerdir. Yayin tiirli, calismanin yapildigi kurum,
caligmanin yapildigr sehir, calismada kullanilan is doyumu ve bezdiri Olgekleri segilen
caligmalarin  6zellikleri olarak belirlenmis ve arastirmalarin alt grubu olarak
siiflandirilmistir. Bu smiflandirmaya gore yayin tiirii alt grubu moderatdr degiskeninin
etki biiyiikliigiiniin varyansinda istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olup olmadigini test

etmek icin ANOVA alt grup analizi yapilmistir.
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Analiz sonuglar1 asagidaki Cizelge 5.11°de sunulmustur.

Cizelge 5.11. Alt grup ANOVA analizleri yayin tiirii alt grubu

95% CI ANOVA
Grup N  Fisher’'sZ  S.H. Lower Upper p Qs df p
Makale 4 -0,265 0,06 -0,383 -0,147 0,000
Tez 9 -0,411 0,061  -0,53 -0,293 0,000 2,94 1 0,09
Toplam 13 -0,338 0,043 -0422 -0,254 0,000

Cizelgeye gore yaymn tiiri alt gruplarinin etki biiyiikliikleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamaktadir (Q=2,944, df=1, p=0,086). Arastirma alt gruplarindan
makale alt grubunun etki biiylikligii zayif (fz=-0,265; p=0,000) fakat istatiksel olarak
anlamlidir. Tez alt grubunun etki biiyiikligi ise (fz=-0,411; p=0,000) orta derecededir ve

istatistiksel olarak anlamlidir.

ANOVA alt grup analizi- calismanin yapildigi kuruma gore

Hemsirelerin ¢aligsmis olduklari kuruma gore kurumlar kamu hastaneleri, 6zel hastaneler,
iiniversite aragtirma hastaneleri ve kamu ve 6zel hastaneler olmak {izer gruplandirilmistir.
Hemsirelerin mobbing ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin 6 tanesi
kamu hastanelerinde, 3 tanesi iiniversite arastirma hastanelerinde, 3 tanesi kamu ve 6zel
hastanelerde ve sadece 1 tanesi ise Ozel hastanede yapilmistir. Bu dort grupta yapilan
caligmalarin etki biiyiikliiklerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini

belirlemek tizere ANOVA alt grup analizi yapilmigstir.

Analiz sonuglar1 Cizelge 5.12°de gosterilmistir.

Cizelge 5.12. Alt grup ANOVA analizleri ¢alismanin yapildigi kurum alt grubu

95% CI ANOVA
Grup N  Fisher’'sZ S.H. Lower Upper p Qs df p
Kamu 6 -0,336 0,074 -0,482  -0,19 0,000
Kamu ve Ozel 3 -0,414 0,111 -0,631  -0,197 0,000
Ozel 1 -0,121 0,103 -0,322 0,081 0,240
Universite , , , ’ ’ 3796 3 0,122
3 -0,444 0,11 -0,659  -0,228 0,000
Aragtirma

Toplam 13 -0,324 0,048 -0,418 -0,231 0,000
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Bu sonuglara gore, calismanin yapildigi kuruma goére calismalarin etki biyiikliikleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (Qg=5,796, df=3, p=0,122).
Kamu hastanelerinde calisan hemsirelerle yapilan ¢aligmalarin ortalama etki biiyiikliikleri
(fz=-0,336), kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerle yapilan ¢alismalarin ortalama
etki Dbiiyiikliikleri ise (fz=-0,414) olarak bulunmustur. Ozel hastanelerde ¢alisan
hemgsirelerle yapilan ¢alismalarin ortalama etki biyiikliikleri (fz=-0,121) ve {iiniversite
arastirma hastanelerinde c¢alisan hemsirelerle yapilan c¢alismalarin  ortalama etki
biiyiikliikleri (fz=-0,444) olarak bulunmustur. Kamu hastanelerinde yapilan c¢alismalar
kendi aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0,000). Kamu
ve Ozel hastanelerde yapilan caligmalar arasinda da kendi aralarinda istatistiksel olarak
anlamli bir dagilim gdstermektedirler (p=0,000). Ozel hastanelerde yapilan calismalarda
ise kendi aralarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir, zaten 6zel hastanede c¢alisan
hemsirelere yonelik sadece bir ¢calisma bulunmaktadir. Universite arastirma hastanelerinde

yapilan ¢alismalarin da kendi aralarinda anlamli bir fark goriilmektedir (p=0,000).

ANOVA alt grup analizi-calismanin vapildigi sehire gore

Meta-analize dahil edilen ¢alismalarin yapildigi sehirlerin dagilimi; Ankara (4), Balikesir
(1), Corum (1), Erzurum (2), Internet (1), Istanbul (2), Kars (1) ve Sivas (1) seklindedir.
Bu sehirlerde yapilan caligmalarin etki biiyiikliiklerine bakildiginda etki bliyiikligli en
biliyiik olan Sivas ilinde yapilan caligmanindir (fz=-0,551). Etki biiylkligi agisindan
ikinci en biiyiik etki biiyiikliigii (fz=-0,532) Istanbul ilinde yapilan galigmalarin
ortalamasidir. Internet iizerinden yapilan galismanin etki biiyiikliigii (fz=-0,523), Balikesir
ilinde yapilan ¢aligmanin etki biiytikliigii £z=-0,480 olarak tespit edilmistir. Erzurum ilinde
yapilan calismalarin etki blytikligii ortalamas1 {z=-0,440'tir. Corum ilinde yapilan
caligmanin etki biytikligi (fz= -0,391) ve Kars ilinde yapilan ¢aligmanin etki biiytikligi
(fz=-0,338)'dir. Ankara ilinde yapilan ¢aligmalarin ortalama etki biyiikligii ise (fz=-0,135)

olarak bulunmustur.
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Cizelge 5.13. Alt grup ANOVA analizleri ¢galismanin yapildigi sehir alt grubu

95% CI ANOVA

Grup N  Fisher’s Z S.H. Lower  Upper p Qs df p
Ankara 4 -0,135 0,039 -0,212 -0,058 0,001

Balikesir 1 -0,48 0,081 -0,639 -0,32 0,000

Corum 1 -0,391 0,089 -0,565 -0,216 0,000

Erzurum 2 -0,44 0,0102 -0,64 -0,24 0,000

Internet 1 -0,523 0,051 -0,623 -0,423 0,000 49,309 7 0,000
[stanbul 2  -0,532 0,125 -0,776 -0,287 0,000

Kars 1 -0,338 0,051 -0,438 -0,239 0,000

Sivas 1 -0,551 0,126 -0,798 -0,304 0,000

Toplam 13 -0,34 0,023 -0,385 -0,295 0,000

Calismalarin  yapildigr sehirlerin geneli dikkate alindiginda, sehirlere gore etki
biiytikliikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (Qs=49,309, df=7,
p=0,000). Her ne kadar sehirlerarasinda yapilan bu alt grup analizinin anlamliligina tim
gruplarin p degerleri anlamli oldugu i¢in, katkida bulunuyor gibi goriinse de, ¢aligmalarin
yapildig1 sehirlerde genel olarak tek bir calisma oldugundan, ortalamalarinin alinmasi
miimkiin degildir. Ancak bu tabloya gore birden fazla caligmanin yapildigi Ankara,
Erzurum ve Istanbul illerinin ortalama etki biiyiikliiklerinin istatistiksel olarak anlamli

olmasi, alt grup analizinin de anlamliligina katkida bulunmaktadir.

ANOVA alt grup analizi- is tatmini 6lcegine gore

Meta analizde incelenen calismalar hemsirelerin mobbing ve is doyumlar1 arasindaki
iliskiy1 inceleyen ¢aligsmalardi. Bu ¢alismalarda hemsirelerin is doyumu gézlemlenemez bir
degisken oldugu icin, dlgek kullanarak ol¢iilmeye calisilmistir. Comer, Machleit ve Lagace
Is Tatmini &lgegi, Minnesota Is Doyum Olgegi, Hackman ve Oldham Job Diagnostic
Survey- JDS, is doyum 6lgegi ve Miller ve Medalai (1955) JSS-Job Satisfaction Scale meta
analize dahil edilen ¢alismalarda kullanilan 6lgekler olarak tespit edilmistir. Popiilasyonun
15 doyumu Olceklerine gore etki biiyiikliiklerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunup bulunmadigini tespit etmek icin ANOVA alt grup analizi yapilmstir.
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Analiz sonuglar1 Cizelge 5.14’te sunulmustur.

Cizelge 5.14. Alt grup ANOVA analizleri is doyumu 6l¢egi alt grubu

95% CI ANOVA
Grup N  Fisher’sZ S.H. Lower Upper p Qs df p
Comer, Machleit ve
Lagace Is Tatmini 1 -0,536 0,051 -0,635 -0,437 0,000
olgegi
Hackman ve Oldham
Job Diagnostic 1 -0,332 0,072 -0,472 -0,191 0,000
Survey- JDS
is doyum 6lgegi 1 -0,551 0,126 -0,798 -0,304 0,000 17,289 4 0,002
Miller ve Medalai
(1955) JSS-Job 1 -0,121 0,103 -0,322 -0,081 0,240
Satisfaction Scale
Minnesota Is Doyum o, 359 0,062  -0,481 0237 0,000
Olgegi
Toplam 13 -0,412 0,032 0,474 -0,351 0,000

Bu sonuglara gore; is doyumu 6lgegi alt gruplarinin etki biiyiikliikleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmustur (Qg= 17, 289, df=4, p=0,002).

Is doyumu &lgekleri arasindan etki biiyiikliigii en fazla olan is doyum 6lgegi grubudur
ancak bu grup tek bir calismadan olusmaktadir (fz=-0,551, p=0,000). is doyum
olgeklerinden sadece Minnesota Is Doyum Olgegi birden fazla calismadan olusmus bir
gruptur ve bu 06lcegi kullanan 9 calisma bulunmaktadir. Bu grubun ortalama etki
biiytikliigi (fz=-0,359, p=0,000) istatistiksel olarak anlamlidir. Diger 6lgekler sadece birer

caligma tarafindan kullanilmstir.

ANOVA alt grup analizi- bezdiri 6lcegine gore

Meta-analize dahil edilen ¢aligmalar hemsirelerin mobbing durumlarini 6lgmek i¢in farkl
bezdiri 6l¢ekleri kullanmiglardir. Bezdiri 6l¢eklerine gore calismalarin etki biiytikliikleri
arasinda istatistiksel olarak bir farkliligin olup olmadigina bakilan ANOVA alt grup analiz

sonuglar1 Cizelge 5.15°de gosterilmistir.



93

Cizelge 5.15. Alt grup ANOVA analizleri bezdiri 6l¢egi alt grubu

95% CI ANOVA
Grup N Fisher’'sZ S.H. Lower Upper p Qs df p
Bezdiri Olgegi 1 -0,551 0,126 -0,798  -0,304 0,000
Beadirl Olgegi- 10179 0089 -0354 -0,004 0,045
Kendi Olgegi
Dilek ve Aytolan
(2008) Mobing 1 -0,658 0,058 -0,771  -0,544 0,000
Olgegi
Heinz Leymann
Psikolojik Teror 7 -0,386 0,056 -0,495  -0,277 0,000 420325 0,000
Envanteri
Hemsirelikte Isyeri
Siddeti Anketi 1 -0,175 0,061 -0,294  -0,055 0,004
OFA-Olumsuz Fiil 5 4 56 0,135 0,525 -0,004 0,054
Anketi
Toplam 13 -0,387 0,03 -0,446 -0,329 0,000

Bezdiri 6lgegi gruplarmin etki biiytikliikleri birbirinden istatistiksel olarak da farklilik
gostermektedir (Qp= 42,032, df= 5, p=0,000). En fazla kullanilan bezdiri 6l¢egi Heinz ve
Leyman Psikolojik Terér Envanteridir ve toplamda yedi calisma tarafindan kullanilmistir.
Bu 06lgegi kullanan calismalarin ortalama etki biiyiikligi (fz=-0,386) dir ve istatistiksel
olarak anlamlhidir (p=0,000). En fazla kullanilan diger bezdiri 6l¢egi ise OFA-Olumsuz Fiil
Anketidir. Bu 0lcek iki ¢alisma tarafindan kullanilmistir ve ortalama etki biliytkligi (fz=-
0,260)’tir fakat istatistiksel olarak anlamli degildir (p=0,054). Calismalarda kullanilan
diger bezdiri Olgekleri sadece birer caligmada kullanilmistir ve hepsinin etki biiytikliikleri
istatistiksel olarak anlamlidir. Etki biiyiikligii en ytliksek -0,658 olarak Dilek ve Aytolan
(2008) mobing dlgeginde ¢ikmigtir.

5.1.4. Hemsirelerde mobbing ve is doyumu arasindaki iliskinin aciklanmasi icin meta-

regresyon

Meta analize dahil edilen ¢alismalarin 6zelliklerinden kategorik olanlar ile ilgili yapilan
ANOVA alt grup analizlerinin sonuglar1 bir 6nceki boliimde sunulmustu. Bu béliimde ise
caligmalarin ozelliklerinden siirekli degiskenler icin yapilan meta regresyon analiz

sonuglar1 sunulmustur.

Calismalarin 6zellikleri baz alinarak toplamda iki adet 6zellik siirekli moderator degisken

olarak kodlanmistir. Bu degiskenler, yayin yili ve 6rneklem biiyiikliigli degiskenleridir.
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Stirekli moderator degiskenlerin ¢aligmalarin etki biiyiikliiklerine etkisini tespit etmek i¢in
meta-regresyon analizi yapilmigtir. Bu ¢alismada “Ortalama etki sifirdir” sifir hipotezi test

edildigi icin rastgele etki modeli ve Z-dagilimi kullanilmaktadir (Borenstein ve digerleri,
2009).

Meta regresyon sonuglar1 Cizelge 5.16’da sunulmustur.

Cizelge 5.16. Meta-regresyon, ratgele etki, Z dagilimi, fisher’s Z

Degisken B S.H. 95% CI Z-degeri 2-yonlii
Altlimit ~ Ust limit P-degeri
Intercept -6,6512 42,5498 -90,0473 76,745 -0,16 0,876
Yayin yili 0,0032  0,0211  -0,0382 0,0446 0,15 0,878
Orneklem -0,0008  0,0004  -0,0017 0,0001 -1,83 0,067

Q=3,99,df=2,p=0,1363
* = 0,05 seviyesinde anlamli
B= Regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, CI= Giiven Araligi

Meta-regresyon sonuglarina gore yayin yili degiskeni ile etki biyiikliigli arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (B=0,0032, Z=0,15, p=0,878). Benzer
sekilde, orneklem degiskeni ile etki biiyiikliigli arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir

iligki bulunmamistir (B=-0,0008, Z=-1,83, p=0,067).

Meta-regresyon sonuclar1 hemsirelerin mobbing ve is doyumu arasindaki iligki ile ilgili
etki biiyiikligii ile caligmalarin yaym yil1 ve 6rneklem biiytikliikleri arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir iligkinin olmadigin1 gostermektedir.
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6. TARTISMA

Bu boliimde mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine etkisini tespit etmek i¢in yapilan
meta analiz bulgulariin tartismasina yer verilmistir. Literatiirde mobbingin hemsirelerin is
doyumu iizerine etkisini inceleyen meta-analiz ¢aligmasi bulunamamistir. Konu ile ilgili

yapilan calisma sayisi da sinirlt sayilidir.

Arastirmamizda “Mobbingin Hemsirelerin Is Doyumu Uzerine Etkisi” incelenmistir.

2007 ve 2017 yillar1 arasinda mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine etkisini inceleyen
13 galisma yapilmistir. Orneklemdeki mobbing ve is tatmini arasindaki iliskiyi analiz eden
caligmalarin 2009 yilinda basladigi ve en fazla 2013 yilinda yapildigi goriilmektedir.
Ancak 2014 yilindan 2016 yilina kadar her yil ikiser tane olmak iizere drneklemdeki
caligmalarin toplam da %46,2’sinin bu yillar arasinda yapildigr goriilmektedir. Arastirmaya
dahil edilen ¢aligmalarin 9 tanesi (%69,2) tez tiirlindedir. Tez tiirleri master ve doktora
tezlerini kapsamaktadir. Geriye kalan %30,8’1, diger bir ifadeyle 4 calisma ise makale

turtindedir.

Arastirmaya dahil edilen c¢aligmalarin 6’s1 (%46,2) kamu hastanelerinde yapilmistir.
Sadece 6zel hastanelerde yapilan ¢alisma sayis1 yalnizca 1°dir (%7,7). Sadece liniversite
hastanelerinde yapilan calisma sayis1 ise 3’tiir (%23,1). Hem kamu, hem de 06zel
hastanelerde yapilan calismalar ise 3 tanedir ve 6rneklemin yiizde 23,1’ini olusturmaktadir.
Arastirmaya dahil edilen ¢aligmalarin yapildig: sehirlere bakildiginda Ankara, 4 ¢alisma ile
en fazla calismanin yapildig1 sehirdir (%30,8). Erzurum ve Istanbul’da ikiser ¢alismanin
yapildigr illerdir (%15,4). Sadece bir ¢calismanin yapildig: diger iller ise Balikesir, Corum,

Kars ve Sivas’tir. Calismalardan bir tanesi de internet {izerinden yapilmistir.

Calismalarda kullanilan Is Doyum Olgeklerine bakildiginda calismalarinin  biiyiik
cogunlugu (%69,2) Minnesota Is Doyum Olgegini kullanarak is doyumunu dlgmiislerdir.
Bununla beraber, Comer, Machleit ve Lagace is tatmini 6l¢egi, Hackman ve Oldham Job
Diagnostic Survey, Is doyum 6lgegi ve Miller ve Medalai Job Satisfaction Scale dlgekleri
sadece birer kez kullanilmislardir. Mobbing Olcegine gore c¢alismalarin dagilimina

bakildiginda en sik kullanilan mobbing o6l¢egi Heinz Leymann Psikolojik Teror
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envanteridir (%53,8). OFA- Olumsuz fiil anketi de 2 c¢alismada kullanilmistir. Diger

Olcekler ise birer kez kullanilmistir.

Mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine etkisini analiz eden bu meta analiz
caligmasinda, bu konuda yapilmis birbirinden bagimsiz ¢alismalarin sonuglarinin
birlestirilerek, elde edilen arastirma bulgularinin meta analizi yapilmistir. Boylece ¢esitli
aragtirmalarin sonuglart 6zetlenmis ve sonuglarin birlestirilmesiyle ile ortak yargiya
ulagilmasi saglanmistir. Bu nedenle evren etki biiytikliiklerinin arastirmadan arastirmaya
degistiginin varsayilmasinin gerektigi diisiiniilmiistiir. Dolayisiyla meta analizde rastgele

etki modeli kullanilmisgtir.

Arastirmada mobbing davranislarinin is doyumuna etkisi Fisher’s Z ile analiz edilmis olup
etki bliylikliigii ortalamasi -0,368 (ss=0,189) bulunmustur. Meta-analize dahil edilen
aragtirmalardan Akbas’in (2009) 395 kisi, Aydin’in (2012) 301 kisi, Gokdemir’in (2016)
386 kisi, Karakus™un (2011) 326 kisi, Talas’in (2016) 386 kisi, Teker’in (2014) 155 kisi ve
Yilmazel’in (2012) 234 kisi ile yaptigi caligmalarda etki biyliklikleri (-0,364) orta
derecenin tistiindedir. Bahar, vd’ nin (2015) 128 kisi, Cinar ve Dursun’un (2012) 198 kisi,
Dinger’in (2010) 407 kisi, Kilig’mn (2013) 309 kisi, Ozdemir’in (2014) 160 kisi, Sokmen ve
Mete’nin (2015) 99 kisi ile yaptig1 caligmalarda ise etki biiytiklikleri (-0,364) orta
derecenin altinda ¢ikmustir. Tim bu sonuclar birlikte degerlendirildiginde mobbingin
hemsirelerin is doyumu {izerine orta dereceli etkisi goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle bu
meta-analiz ¢aligmasi mobbingin hemsirelerin i3 doyumu iizerine etkisi oldugunu

gostermektedir.

Bezdiri 6lgegi gruplarinin etki biiyiikliikleri birbirinden istatistiksel olarak da farklilik
gostermektedir (Qp= 42,032, df= 5, p=0,000). En fazla kullanilan bezdiri 6lgegi Heinz ve
Leyman Psikolojik Terér Envanteridir ve toplamda yedi calisma tarafindan kullanilmistir.
Bu 06l¢egi kullanan calismalarin ortalama etki biiyiikliigi (fz=-0,386) dir ve istatistiksel
olarak anlamlidir (p=0,000). En fazla kullanilan diger bezdiri 6lgegi ise OFA-Olumsuz Fiil
Anketidir. Bu 6lcek iki calisma tarafindan kullanilmistir ve ortalama etki biiytikligii (fz=-
0,260)’tir fakat istatistiksel olarak anlamli degildir (p=0,054). Caligmalarda kullanilan
diger bezdiri 6lcekleri sadece birer calismada kullanilmistir ve hepsinin etki biiyiikliikleri
istatistiksel olarak anlamhidir. Etki biiytikliigii en yiiksek -0,658 olarak Dilek ve Aytolan
(2008) mobing 6l¢ceginde ¢cikmistir.
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Calismalar arasindaki heterojenligi test etmek i¢in Cochran’in Q istatistigi kullanilmistir.
Etki biiylikligiinde istatistiksel olarak anlamli bir dagilim olup olmadigi bu analiz ile
belirlenir. Sabit etki modelindeki ortalama etki biiyiikligi -0,397 (S.H=0,018) ve rastgele
etki modelindeki etki biiyiikligii ise -0,368 (S.H=0,050) olarak tespit edilmistir. Genel
heterojenlik testi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur 1>=85,887 % (Q=85,026, df=12,
p<0,000).Bu degerler meta analize dahil edilen calismalar arasindaki gozlemlenen
varyansin %385,887’sinin etki biylikliigiindeki gercek farkliliktan kaynaklanmaktadir.
Diger bir ifadeyle, meta analize dahil edilen ¢aligmalarin ortalama etki biiylikliiglindeki

varyansin yiizde 85,887’si aciklanabilmektedir.

Meta-Analize mobbingin hemsirelerin is doyumuna etkisini konu alan c¢aligmalar dahil
edilmistir. Yaymn tiirli, calismanin yapildigi kurum, ¢alismanin yapildig: sehir, calismada
kullanilan is doyumu ve bezdiri 6l¢ekleri secilen ¢alismalarin 6zellikleri olarak belirlenmis

ve arastirmalarin alt grubu olarak siniflandirilmistir.

Analiz sonuglarina gore yaymn tiirii alt gruplarmin etki biiytikliikleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (Qp=2,944, df=1, p=0,086). Arastirma alt
gruplarindan makale alt grubunun etki biylikligii zayif (fz=-0,265; p=0,000) fakat
istatiksel olarak anlamlidir. Tez alt grubunun etki biiytikligi ise (fz=-0,411; p=0,000) orta

derecededir ve istatistiksel olarak anlamlidir.

Meta-analize dahil edilen c¢alismalarin yapildigi kuruma gore c¢alismalarin etki
biiytikliikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (Qg=5,796,
df=3, p=0,122). Kamu hastanelerinde calisan hemsirelerle yapilan calismalarin ortalama
etki biiyiikliikleri (fz=-0,336), kamu ve Ozel hastanelerde calisan hemsirelerle yapilan
calismalarin ortalama etki biiyiikliikleri ise (fz=-0,414) olarak bulunmustur. Ozel
hastanelerde calisan hemsirelerle yapilan calismalarin ortalama etki biytikliikleri (fz=-
0,121) ve iiniversite arastirma hastanelerinde calisan hemsirelerle yapilan ¢aligmalarin
ortalama etki biiyiikliikleri (fz=-0,444) olarak bulunmustur. Kamu hastanelerinde yapilan
caligmalar kendi aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir
(p=0,000). Kamu ve 6zel hastanelerde yapilan c¢alismalar arasinda da kendi aralarinda
istatistiksel olarak anlamli bir dagilim gostermektedirler (p=0,000). Ozel hastanelerde
yapilan ¢aligmalarda ise kendi aralarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir, zaten 6zel

hastanede c¢alisan hemsirelere yonelik sadece bir calisma bulunmaktadir. Universite
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aragtirma hastanelerinde yapilan c¢alismalarin da kendi aralarinda anlamli bir fark

goriilmektedir (p=0,000).

Calismalarin  yapildigr sehirlerin geneli dikkate alindiginda, sehirlere gore etki
biiytikliikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (Qg=49,309, df=7,
p=0,000). Her ne kadar sehirlerarasinda yapilan bu alt grup analizinin anlamliligina tim
gruplarin p-degerleri anlamli oldugu i¢in, katkida bulunuyor gibi goriinse de, ¢aligmalarin
yapildig1 sehirlerde genel olarak tek bir calisma oldugundan, ortalamalarinin alinmasi
miimkiin degildir. Ancak bu tabloya gore birde fazla ¢alismanin yapildig1 Ankara, Erzurum
ve Istanbul illerinin ortalama etki biiyiikliiklerinin istatistiksel olarak anlamli olmasi, alt

grup analizinin de anlamliliga katkida bulunmaktadir.

Meta-analize dahil edilen ¢alismalarin is doyumu o6l¢egi alt gruplarmin etki biiyiikliikleri
acisindan bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (Qg= 17, 289, df=
4, p=0,002). Is doyumu &lgekleri arasindan etki biiyiikliigii en fazla olan is doyum dlgegi
grubudur ancak bu grup tek bir calismadan olusmaktadir (fz=-0,551, p=0,000). is doyum
dlceklerinden sadece Minnesota Is Doyum Olcegi birden fazla calismadan olusmus bir
gruptur ve bu 06lcegi kullanan 9 calisma bulunmaktadir. Bu grubun ortalama etki
bliytikligi (fz=-0,359, p=0,000) istatistiksel olarak anlamlidir. Diger 6lgekler sadece birer
calisma tarafindan kullanildigi i¢in tek kisilik gruplardir.

Bezdiri Olgeklerine gore calismalarin etki biiyiikliikleri arasinda istatistiksel olarak bir
farkliligin olup olmadigina bakilan ANOVA alt grup analiz sonuglarina gore; bezdiri
Olcegi gruplarinin etki biiytikliikleri birbirinden istatistiksel olarak farklilik gostermektedir
(Qp= 42,032, df= 5, p=0,000). En fazla kullanilan bezdiri 6l¢cegi Heinz ve Leyman
Psikolojik Terdr Envanteridir ve toplamda yedi ¢alisma tarafindan kullanilmistir. Bu 6lcegi
kullanan ¢aligmalarin ortalama etki biiyiikligi (fz=-0,386) dir ve istatistiksel olarak
anlamlidir (p=0,000). En fazla kullanilan diger bezdiri 6lgegi ise OFA-Olumsuz Fiil
Anketidir. Bu 6lcek iki calisma tarafindan kullanilmistir ve ortalama etki biiytkligi (fz=-
0,260)’tir fakat istatistiksel olarak anlamli degildir (p=0,054). Caligmalarda kullanilan
diger bezdiri 6lcekleri sadece birer calismada kullanilmistir ve hepsinin etki biiyiikliikleri

istatistiksel olarak anlamlidir.
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Yayin yili ve 6rneklem biiytlikliigii degiskenleri caligmalarin 6zellikleri baz alinarak stirekli
moderatdr degisken olarak kodlanmistir. Siirekli moderatdr degiskenlerin ¢alismalarin etki
biiyiikliiklerine etkisini tespit etmek i¢in meta-regresyon analizi yapilmistir. Meta-
regresyon sonuglarina gore yayim yili degiskeni ile etki biiyiikliigii arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (B=0,0032, Z=0,15, p=0,878). Benzer sekilde,
orneklem degiskeni ile etki biiyiikliigii arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmamistir (B=-0,0008, Z=-1,83, p=0,067). Meta-regresyon sonuglari hemsirelerin
mobbing ve is doyumu arasindaki iliski ile ilgili etki biiyiikliigii ile calismalarin yayim yili
ve Orneklem biiyiikliikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olmadigini

gostermektedir.
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7. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine orta dereceli etkisinin sonuglari ve

konu ile ilgili onerilere yer verilecektir.

Mobbingin hemsirelerin i3 doyumu {izerine etkisini analiz eden bu meta analiz
calismasinda, bu konuda yapilmis birbirinden bagimsiz c¢aligmalarin sonuglarinin
birlestirilerek, elde edilen arastirma bulgularinin meta analizi yapilmistir. Boylece ¢esitli
arastirmalarin sonuglar1 6zetlenmis ve sonuglarin birlestirilmesiyle ortak ve daha giivenli

yargiya ulasilmasi saglanmistir.

Bu calisma Tiirkiye’de ki hemsirelerin i doyumlarinin mobbingden ne yonde ve nasil
etkilendiginin anlagilmasi agisindan 6nemli bilgiler saglamistir. Ayrica on {i¢ ¢aligmanin

birlestirilmesiyle 6rneklem biiylimiis ve giivenirlilik artmistir.

Mobbing, yakin tarihte arastirilmaya baslanmis olmasi nedeniyle son dénemde giincel ve is
yasami i¢inde yaygin bi¢cimde kullanilan bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Ulkemizde iizerinde hala yeterince arastirma yapilmamis olan bu olgunun kiiltiiriimiiz

icinde kapsamli olarak ortaya koyulmasi gerekmektedir.

Mobbing son yillarda yayginlasan, kamu ve 6zel tiim orgiitlerde karsimiza ¢ikan ve son
derece onemli bir orgiitsel problemdir. Bireye olumsuz ekonomik yansimalarinin yani sira
orgiite de olumsuz ekonomik yansimalar1 olan mobbing; toplumsal ag¢idan da énemli olan,
varlig1 hissedilen ancak kesin c¢izgileriyle ortaya konmamis bir olgudur. Mobbingin
orglitsel maliyetleri ilk basta ekonomik olarak ortaya cikar. Bu ekonomik maliyetler
hastalik izinleri, yetismis uzman c¢alisanin isten ayrilmasi, personel devir hizinin
yiikselmesi olabilmektedir. Ayrica yeni ise alinan ¢alisanlarin egitim maliyetleri ve ise
alisma siirecleri ekstra maliyet olusturmaktadir. Ekonomik maliyetlerinin yaninda orgiite
sosyal maliyetleri olan mobbing, ekip calismas1 ve birlikte ¢alisma ruhunun bozulmasina

sebep olmakta, basarili is sonuglarinin ortaya ¢ikmasina engel olabilmektedir.

Insanlar1 korkutan ve rahatsiz eden baski davranislari ile magdur kisilerin is arkadaslariyla
iletisim kurmasina, sosyal iligkilerine, sosyal imajina, mesleki konumuna ve sagligina

saldirilmaktadir. Mobbinge maruz kalan kisiler gordiikleri baski, yasadiklari stres ve 6z
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degersizlik duygularmin etkisiyle psikolojik, sosyal ve bazi durumlarda fiziksel bir
¢okiintii yasayarak artik islerini yapamaz hale gelebilmektedir. isyerinde yasanan siradan
bir catisma, ya da is stresiyle karistirilmamasi gereken mobbing olgusu yalnizca
magdurlarin problemi degil ayn1 zamanda bir is yeri problemidir. Mobbing; magdur kisinin
yani sira Orgiitiin kendisini, yoneticileri ve diger ¢alisanlar1 olumsuz etkilemektedir; ¢linkii
is gorenleri c¢alistiklart Orgiitlerden bagimsiz diistinmek miimkiin degildir. Magdurun
yasadig1 stres ve problemlerden dolay1 ¢alismasinin aksamasi orgiit i¢in is kalitesinde
diisiikliik ve izinlerin artmasi gibi ekonomik maliyetlere neden olmaktadir. Calisanin isten
ayrilmast durumunda ise Orgilitte yeni bir ¢alisan bulma ve egitim etkinlikleri baglatilmasi

s0z konusu olacaktir.

Is doyumu ise calisanin isinden memnun olmasi anlamma gelmektedir. Is doyumu,
orgiitsel davranis literatiiriinde en 6nemli is tutumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tutum
is performansi, oOrgiitsel bagllik, orgiitsel vatandaslik davranigi ve yasam doyumu gibi
degiskenlerle yakindan iligkilidir. Cok sayida bireysel ve oOrgiitsel faktoriin is doyumu
iizerinde etkileri olabilmektedir. Ornegin mobbinge ugrayan calisanlarm is doyumunun

azalmasi yalnizca bireysel degil orgiitsel bir problem olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirmada, mobbing davraniglarinin is doyumuna etkisi Fisher’s Z ile analiz edilmis olup
etki biiyiikliigii ortalamast -0,368 (ss=0,189) bulunmustur. Buna goére mobbingin
hemsirelerin i3 doyumu iizerine orta dereceli ve negatif yonlii etkisi oldugu goriilmiistiir.
Calismanin amacit mobbingin hemsirelerin is doyumlar: {izerindeki etkisini analiz etmek
oldugundan, burada ¢ikan negatif yonlii sonug, hemsirelerin mobbinge maruz kalmalarinin
1s doyumlarini azalttig1 diger bir deyisle is doyumunun orta dereceli etkilendigi ve azaldigi

yoniindedir.

Meta analize dahil edilen ¢aligmalarin etki biiyiikliiklerinin ortalamasi orta dereceli ve
negatif yonlii oldugundan mobbing arttik¢a hemsirelerin is doyumlarmin azaldig1 sonucu

ortaya ¢cikmaktadir.

Meta-regresyon sonuglarma gore yaym yili degiskeni ile etki biyiikliigii arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (B=0,0032, Z=0,15, p=0,878).

Calismalarin yapildig1 yillar g6z ontine alindiginda etki biiytikliikleri fark etmemis, yani
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mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine olan etkisinde zaman i¢inde azalma ya da artma

goriilmemistir.

Benzer sekilde, orneklem degiskeni ile etki biiyiikliigii arasinda da istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmamistir (B=-0,0008, Z=-1,83, p=0,067). Buna gore hemsirelerin
mobbing ve is doyumu arasindaki iligki ile ilgili 6rneklem biiyiikliiklerinin etki biiytkligi
bakimindan fark yoktur. Orneklem sayisinin artmasi, sonucu degistirmemistir ancak

caligmanin giivenirliligini desteklemek agisindan 6nemlidir ve pozitif etki etmektedir.

Hemsirelerin ¢alismis olduklar1 kuruma goére, kurumlar kamu hastaneleri, 6zel hastaneler,
iiniversite hastaneleri ve kamu ve 0zel hastaneler olmak iizere gruplandirilmistir.
Mobbingin hemsirelerin is doyumu iizerine etkisini inceleyen ¢alismalarin 6 tanesi kamu
hastanelerinde, 3 tanesi iiniversite arastirma hastanelerinde, 3 tanesi kamu ve 0zel
hastanelerde ve sadece 1 tanesi ise Ozel hastanede yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
kamu hastanelerinde mobbinge ugrayan hemsirelerin i doyumlarimin etkilenme diizeyleri
arasinda fark yoktur. Ancak 0Ozel hastanede calisan hemsirelerin is doyumlar1 kamu
hastanelerinde calisan hemsirelere gore maruz kaldiklar1 mobbing davraniglarindan daha
cok etkilenmistir ve etkisi daha fazladir. Kamu ve iiniversite hastanelerinde c¢alisan

hemsirelerin is doyumlarmin etkilenme biiylikligl arasinda ise anlamli bir fark yoktur.

Arastirmalarin biiyiik cogunlugunda is doyumlarini 8lgmek Minnesota Is Doyum Olgegi
kullanilmistir. Diger calismalarda da farkli 6lgekler kullanilmistir. Olgekler agisindan

caligmalar arasinda bir fark bulunmamaktadir.

Arastirmada elde edilen bulgulara dayali olarak su onerilerde bulunulabilir,

1. Meta-analiz bagimsiz ¢alismalarin verilerinin birlestirilmesiyle daha biiyiik 6rneklemle
daha giivenilir sonuclarin ortaya ¢iktig1 bir ydntemdir. Ulkemizde hemsirelik alaninda
yeterli meta-analiz ¢aligmalart bulunmamaktadir. Benzer konularda yeni aragtirmalar
yapilmakta, ancak arastirmanin siirliliklar1 nedeniyle dérneklem ve giivenirligi daha az
olmaktadir. Meta-analiz yontemi benzer konuda yapilan arastirma bulgularinin
birlestirilmesiyle daha biiylik 6rneklem, daha genis evren ve siirliliklar1 daha az olan

bir calisma ortaya c¢ikmasma olanak saglamaktadir. Daha giiclli, daha giivenilir
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sonuglarla daha giivenilir tahminler yapilmasina ve genellenebilmesine olanak saglayan
meta-analiz ¢alismalarinin arttirilmasi 6nerilebilir.

2. Mobbingin ortaya ¢ikmasina engel olmak amaciyla orgiit ici iletisimin agik oldugu,
gorev, yetki ve sorumluluklarin agik¢a ortaya kondugu ve hiyerarsik yapinin orgiitiin
yapisina uygun olarak dizayn edildigi oOrgiitsel yapilar olusturulmasi, rol
belirsizliklerinin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanlarin kararlara katilimi ve saglikli bilgi alig
verisi saglanmasi, ayrica agik¢a belirlenmis misyon ve vizyonun calisanlarla
paylasilmasi ana hedefler arasinda olmasi 6nerilebilir.

3. Konu ile ilgili farkindaligin arttirilmasi, ¢alisanlarin bilinglendirilmesi ve mobbingin
oneminin vurgulanmasi i¢in gerekli egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi 6nerilebilir.

4. Mobbing ile is doyumu arasindaki negatif yonlii iliskinin varligi orgiitiin verimlilik ve
etkinligine dogrudan etkisi géz ardi edilmemelidir. Bu nedenle calisanlarin 6nce
psikolojik sagligini1 daha sonra da fiziksel sagliklarin1 bozan ve bireysel, toplumsal ve
orgiitsel acidan son derece dnemli olan mobbinge maruz kalan ¢alisanlar i¢in gerekli
rehabilitasyon calismalar1 da 6rgiit icinde gerceklestirilmesi Onerilebilir.

5. Piyasadaki degisimlere, teknolojik gelismelere ve rekabet¢i ortama olumlu tepki
verebilecek sekilde ¢alisanlarin egitimleri planlanmali, gerekli maddi ve manevi destek
saglanmalidir. Ayrica ¢alisanlar i¢in performans kriterleri belirlenmeli, sonuglara gore
calisanlarin is yerinde yiikselmeleri saglanmalidir. Calisanlarin terfileri seffaf bir sekilde
yapilmalidir. Ayrica mobbing siirecinin sonunda magdurlarin is doyumu azalabilmekte
ve isten ayrilmalar s6z konusu olabilmektedir. Hayatlarinin ve zamanlarinin ¢ogunu
isyerlerinde geciren, bedensel ve ruhsal acidan tiikkenen giiniimiiz ¢alisanlari, calisma
ortaminda yasadiklari olumsuzluklari, mutsuzluklari ve huzursuzluklar ister istemez
0zel yasamlaria da tasiyabilmektedirler. Dolayistyla toplumda mutlu bireylerin varlik
gosterebilmeleri icin oOrgiitlerin, c¢aligma ortaminin huzurunu ve ¢alisanlarinin is
doyumunu saglamalar1 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle kurumlar calisanlar1 aileleri,
sosyal g¢evreleriyle bir biitiin olarak degerlendirmelidirler. Sosyal faaliyetlere zaman
ayrilmali, ¢alisanlarin kaynasmasi i¢in etkinlikler diizenlenmelidir. Tiim bu sebepler
g0z Oniine alindiginda ¢aligmanin 6nlemler alabilme, yoneticiler tarafindan yol gosterici
olmasi agisindan degerlendirilmesi 6nerilebilir.

6. Isyerinde mobbing davranislarina maruz kalan bireylerin is doyumunun diistiigii ve
mobbingin is doyumu {iizerine etkisinin negatif yonlii ve orta dereceli oldugu

gorilmiistiir.
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Mobbing ile i3 doyumu arasindaki iliski incelenmis, mobbing ve is doyumu arasinda
negatif bir iliski goriilmiistiir. Bu iligki orgiitlerin amaglarini gerceklestirebilmeleri igin
sahip olduklar1 en stratejik unsur olan insan kaynaklarimi etkili ve verimli sekillerde
kullanmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Insan kaynaginin odak noktalari ve en degerli
sermayeleri oldugu bilincini tagimalar1 gereken glinlimiiz modern orgiitlerinde, insan
iligkileri konusunda daha duyarli olunmasi, kisisel etik degerlerin 6n plana ¢ikarilmasi
ve is ahlaki anlayiglarinin gelistirilmesi 6nem tasimaktadir. Her ne kadar beseri faktoriin
varlig1 ve birbiriyle etkilesimi dolayisiyla igyerinde mobbing olgusunun sifirlanmasinin
miimkiin olmadig1 goriilse de gelistirilecek insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve
yaratilacak giiglii  Orgiit kiiltiiri  yardimi ile igyerlerinde yasanan mobbing
azaltilabilecektir. Isyerlerinde yasanan ve yasanmasi olasi olan mobbing davranislarinin
oniline gecilebilmesi icin s6z konusu olgu ile ilgili farkindalik yaratmak, bilinirligi
arttirmak, miicadele yontemleri gelistirmek, karsit politikalar olusturmak ve olguyu
hukuki bir zemine dayandirmak yonetimlere ve ¢alisanlara onerilebilir.

7. Daha gii¢lii meta-analiz sonuclari i¢in erisime acik olmayan tez, makale vb arastirma ve

bulgularina erisim i¢in gerekli calismalar yapilmasi 6nerilebilir.

Sonug¢ olarak isyerinde mobbing davraniglar1 ile algilanan nedenlerini ve is doyumu
iizerine etkisini ortaya koymayi amaclayan bu ¢alismanin, olgunun bilimsel olarak
incelenmesi bakimindan benzer ¢aligmalar1 yapacak arastirmacilara ve uygulayicilara katki

saglayacag diisiiniilmektedir.
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