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OZET

MOBBING VE iS TATMIiNi ARASINDAKI iLiSKiNiN OZEL EGITiM VE
REHABILITASYON MERKEZLERINDE INCELENMESI

Isyerinde mobbing veya psikolojik taciz, calisma hayatinin varligindan bu yana
yasanan bir konudur. Tiim igyerlerinde ortaya ¢ikabilen ve herkesin maruz kalabildigi
mobbing davranisinin, bireysel, orgiitsel ve hatta toplumsal diizeyde ciddi olumsuz
sonuclart olabilmektedir. Mobbing davranisinin, 6zel gereksinimli bireyleri
desteklemekten sorumlu olan 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezi caligsanlari
arasinda da yasandig1 goriilmektedir. Ozel egitim 6gretmenlerinin yiiksek oranda
mobbinge maruz kaldiklari, mobbing sonrasi yiiksek oranda ofke, stres, iizlintii gibi
duygular yasadiklari, agirlikli olarak profesyonel ve s6zlii mobbinge maruz kaldiklari
belirtilmektedir. Ozellikle 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinin toplumsal
faydalar1 ve mobbingin olumsuz etkileri bir arada diisiiniildiiglinde, 6zel egitim
merkezlerinde mobbing olgusunun farkina varilmasi, nedenlerinin belirlenmesi ve
Onlemlerin gelistirilmesi 6nemli bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu gercevede bu
calismada mobbing ve is tatmini arasindaki iliskinin 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde incelenmesi amaglanmistir. Kesitsel nitelikteki bu ¢alismada iliskisel
tarama modeli esas alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini kolayda 6rnekleme yontemi
ile se¢ilen toplam 301 katilimc1 olusturmaktadir. Calismada veri toplamak maksadiyla
anket yontemi kullanilmistir. Ankette, sosyo-demografik bilgi formu, Mobbing Olgegi
ve Is Tatmini Olgegi yer almaktadir. Verilerin analizi IBM SPSS v26 yazilimi ile
gerceklestirilmistir. Arastirmada tanimlayici istatistiksel analizler, glivenilirlik analizi,
gecerlilik analizi, normal dagilim analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve fark
testleri gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda mobbingin is tatmini tizerinde
olumsuz yonde ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda
mobbingin yasa, cinsiyete ve calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Ayrica is tatmininin yasa, cinsiyete ve medeni duruma gore anlamlh
seviyede farklilagtig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Is Tatmini, Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezleri.



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN MOBBING AND
JOB SATISFACTION IN SPECIAL EDUCATION AND REHABILITATION
CENTERS

Mobbing or psychological harassment in the workplace has been an issue since the
existence of working life. Mobbing behavior, which can occur in all workplaces and
can be exposed to everyone, can have serious negative consequences at the individual,
organizational and even social level. It is observed that mobbing behavior is also
experienced among special education and rehabilitation center employees who are
responsible for supporting individuals with special needs. It is stated that special
education teachers are exposed to mobbing at a high rate and they experience emotions
such as anger, sadness and stress after mobbing. When the social benefits of special
education and rehabilitation centers and the negative effects of mobbing are evaluated
together, recognizing the phenomenon of mobbing in special education centers,
determining its causes and developing measures emerge as an important issue. In this
context, it is aimed in this study to examine the effect of mobbing behavior on job
satisfaction in special education and rehabilitation centers. In this cross-sectional
study, the relational screening model was used. The sample of the study consists of a
total of 301 participants selected by convenience sampling method. Survey method
was used to collect data in the study. The questionnaire includes a socio-demographic
information form, Mobbing Scale and Job Satisfaction Scale. Data analysis was
performed with IBM SPSS v26 software. Descriptive statistical analyzes, reliability
analysis, validity analysis, normal distribution analysis, correlation analysis,
regression analysis and difference tests (t-test, ANOVA) were performed in the study.
As a result of the analysis, it has been determined that mobbing has a negative and
significant effect on job satisfaction. In addition, it was determined that mobbing
significantly differed according to age, gender and working time. Moreover, it was
observed that job satisfaction differed significantly according to age, gender and
marital status.

Keywords: Mobbing, Job Satisfaction, Special Education and Rehabilitation Centers.
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1. GIRIS

Isyerinde mobbing veya psikolojik taciz, ¢alisma hayatinin varhigindan bu yana
yasanan ancak insan dogasinin gereginden dolay1 kaginilan ve ne yazik ki neredeyse
gormezden gelinen, karmasik, ¢ok boyutlu ve multidisipliner bir konudur. Kiiltiir farki
gozetmeksizin tlim isyerlerinde ortaya c¢ikabilen, cinsiyet veya is pozisyonu
gozetmeksizin herkesin maruz kalabildigi ve sonuglari genellikle agir olan bir

durumdur.

Mobbing davranisina maruz kalan kisiler, duygusal olarak mutsuz bir is
ortaminda calisgmaya mahkum olmaktadir. Mobbing, magdurlarin sagligim
etkilemekte ve konsantrasyonlarini diisiirmektedir. Ayrica, calisanlar arasinda
iletisimde ve grup caligmalarinda hos olmayan iliskilerin varligi, genellikle is
verimliligini olumsuz etkilemektedir. Mobbing davranisinin, bireysel, Orgiitsel ve
hatta toplumsal diizeyde muhtemel ciddi olumsuz sonuglar1 gz 6niine alindiginda
mobbing olgusunun farkina varilmasi, nedenlerinin belirlenmesi ve Onlemlerin

gelistirilmesinin olduk¢a 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
1.1. Problemin Tanim

Giiniimiizde ¢alisan birey zamaninin ¢ogunu isyerinde gecirmekte ve aile
bireylerinden bile daha fazla bir sekilde is arkadaslari ile is ortaminda bulunmaktadir.
Bundan dolay1 calisan birey icin saglikli ve kendini psikolojik olarak rahat
hissedebilecegi bir is ortami daha da 6nem kazanmaktadir (Karcioglu ve Akbas, 2010).
Bunun yaninda, Tiirkiye'nin de iiyesi oldugu Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tiim
diinyada artan, ¢alisma hayatin1 dogrudan etkileyen, hem bireysel hem de orgiitsel

anlamda 6nemli bir sorun olarak mobbing kavramini 6ne siirmektedir (Karaca, 2009).

Mobbing kelimesinin ilk kez 19. yiizyilda biyologlar tarafindan saldirganin
etrafinda ugusan kuslarin yuvalarini korumak i¢in yaptiklar: davranislart anlatmak i¢in
kullanildig1 goriilmektedir. Ayni1 kavram daha sonra 1960'larda Konrad Lorenz

tarafindan, daha giiglii ve yalniz bir hayvana saldiran ve onu topluca siiren kiigiik
1



hayvan gruplarinin davranislarini ifade etmek ya da ayni yuvanin kuslart arasinda,
diger kuslarin en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak, zayiflatarak ve sonunda
fiziksel saldirilarla oOldiiriip gruptan atarak disladigi durumu ifade etmek igin
kullanilmistir (Tinaz, 2006).

Orgiitsel baglamda ise mobbing kavraminn ilk kez 80'li yillarin basinda isvegli
endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan galisanlar arasinda benzer uzun siireli
diismanca ve saldirgan davranislarin varligina iliskin tespitleri sonucunda kullanildigi
goriilmektedir. Isyerinde mobbing kavrami, calisanlara iistleri, esit seviyedeki
calisanlar veya astlari tarafindan sistematik olarak uygulanan kotii muamele, tehdit,

siddet, asagilama gibi davranislar1 ifade eden anlamlar1 igermektedir (Tinaz, 2008).

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO), mobbing'i "hedef iscilere Karsi cephe
olusturmak ve yiginlar halinde saldirmak™ olarak tanimlamaktadir. Stirekli olumsuz
yorumlar, elestiriler, bir iscinin sosyal iliskilerden soyutlanmasi, onun hakkinda
dedikodu yapilmas1 veya yanlis bilgi yayilmasi da kitlesel saldir1 olarak belirlenmistir.
Anlasilacagi tizere, ILO'nun bu tanimi mobbing kapsaminda sadece fiziksel olarak
saldirgan davranislari degil, ayn1 zamanda psikolojik olarak saldirgan davranislar1 da
icermektedir (Karaca, 2009).

Isyerinde mobbingin herkesin ayrim gézetmeksizin maruz kalma potansiyeline
sahip bir sorun oldugu belirtilse de yas, cinsiyet, egitim diizeyi vb. gibi demografik
faktorlerden de etkilenebildigi belirtilmektedir (Zapf, 1999).

Mobbing davranisi hem c¢alisanlar hem de orgiitler igin ciddi sonuglar
dogurmaktadir. Mobbinge maruz kalan bireylerde bazi bedensel hastaliklar ve ruhsal
bozukluklar ortaya ¢ikmaktadir. Gogiis agrisi, garpinti, gastrointestinal problemler,
asir1 yeme, istahsizlik, uykusuzluk, anksiyete, depresyon, stres, yorgunluk, travma

sonrast stres bozuklugu siklikla dile getirilen problemler arasindadir (Pai ve Lee, 2011)

Mobbing siirecinin birey lizerinde oldugu kadar orgiit iizerinde de olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Mobbing, basta is tatmini olmak iizere isletmeler tizerinde

birgok olumsuz etkiye sahiptir (Escatin ve ark., 2009).



Is tatmini bireyin isine Kars: gelistirdigi olumlu tutumlari ve genel olarak bireyin
isinden elde ettigi doyumu ifade etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2005). Is tatmini,
calisanlarin beklentileri ile isten ve orgiitten elde ettikleri arasindaki tutarlilik olarak
da tanimlanmakta ve ¢alisanlarin isleriyle ilgili tutum, bilgi, inang, duygu, davranis ve

degerlendirmelerini icermektedir (Cortese, 2007).

Isyerinde mobbingin is tatmini {izerindeki etkilerine iligkin arastirmalar
(Einarsen ve ark., 1998; Vartia-Viinanen, 2003; Josipovi¢-Jeli¢ ve ark., 2005)
mobbing ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligki oldugunu géstermektedir. Civilidag
(2011)mn  tniversite  akademisyenleri  orneklemiyle  yaptigi  g¢alismada,
akademisyenlerin is yerinde mobbing deneyimleri ile is tatminleri ve algilanan sosyal
destek diizeyleri arasinda negatif yonde bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica Dogan
(2009)'in  mobbing davranislart ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirmasinda bu iki degisken arasinda negatif ve orta diizeyde bir iliski saptanmustir.
Dinger (2010)'in ¢alismasinda hemsirelerin siddete maruz kalma diizeylerinin oldukc¢a
yiiksek oldugu, mobbing davraniglarinin is tatmin diizeylerini etkiledigi ve bu nedenle
isten ayrilmayi disiindiikleri  belirtilmistir.  Ancak Okan (2010) tarafindan
gergeklestirilen ¢alismada ise 6gretmenlerin mobbing ve is tatmin diizeyleri arasina

anlaml bir iliski bulunmamustir.

Efilti ve Eid (2020) tarafindan gergeklestirilen arastirmada O6zel egitim
ogretmenlerinin yoneticiler tarafindan yiiksek oranda mobbinge maruz kaldiklart,
mobbing sonrasi yiiksek oranda 6fke, stres, tizlintli gibi duygular yasadiklari, agirlikli
olarak profesyonel ve sozlii mobbinge maruz Kaldiklar: tespit edilmistir. Ozel egitim
ve rehabilitasyon merkezi calisanlari, 6zel gereksinimli bireyleri desteklemekten
sorumludur. Ozellikle 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinin toplumsal faydalar
ve mobbingin olumsuz etkileri bir arada diisiiniildiigiinde konunun 6nemi daha da

dikkat ¢eken bir noktaya ulasmaktadir.

Literatiirde yer alan calismalarda mobbingin varlig1 ve yayginliginin tespit
edildigi, ancak mobbingin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik yeterli
arastirma bulunmadigr goriilmektedir. Bunun yaninda literatiirde mobbing ile is
tatmini arasindaki iliskiye odaklanan sinirli sayidaki ¢alismada mobbing tizerinde

etkisi olabilecek demografik degiskenlerin aragtirma modeline dahil edilmedigi

3



goriilmektedir. Ayrica literatiirde mobbing ile is tatmini iligkisinin 6zel egitim ve

rehabilitasyon merkezleri baglaminda incelenmedigi goriilmektedir.

Bu nedenlerle bu caligmada 06zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde

mobbingin i tatminine etkisinin incelenmesi konu edinilmistir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci; mobbing ve is tatmini arasindaki iligkinin 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde incelemektir. Bunun yaninda demografik degiskenlerin

mobbing ve is tatmini ile iligkisi de irdelenecektir.

Efilti ve Eid (2020) tarafindan gergeklestirilen arastirmada o6zel egitim
ogretmenlerinin yoneticiler tarafindan yiiksek oranda mobbinge maruz kaldiklart,
mobbing sonrasi yiliksek oranda 6fke, stres, lizlintii gibi duygular yasadiklari, agirlikli
olarak profesyonel ve sdzlii mobbinge maruz kaldiklar: tespit edilmistir. Ozel egitim
ve rehabilitasyon merkezi calisanlari, 6zel gereksinimli bireyleri desteklemekten
sorumludur. Ozellikle 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinin toplumsal faydalar
Ve mobbingin olumsuz etkileri bir arada diisiintildiigiinde konunun 6nemi daha da

dikkat ¢eken bir noktaya ulasmaktadir.

Literatiirde yer alan calismalarda mobbingin varligi ve yaygmliginin tespit
edildigi, ancak mobbingin i§ tatmini tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yeterli
aragtirma bulunmadigi goriilmektedir. Bunun yaninda literatiirde mobbing ile is
tatmini arasindaki iliskiye odaklanan sinirli sayidaki ¢alismada mobbing iizerinde
etkisi olabilecek demografik degiskenlerin arastirma modeline dahil edilmedigi
goriilmektedir. Ayrica literatiirde mobbing ile is tatmini iligkisinin 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezleri baglaminda incelenmedigi goriilmektedir. Bu baglamda,
gerceklestirilecek bu caligsma ile literatiirde yer alan bu bosluklara katki saglanmasi

hedeflenmektedir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin konusunu olusturan mobbing ve is

tatmini kavramlarma yonelik bilgiler bulunmaktadir.
2.1. Mobbing Kavram
2.1.1. Mobbing kavramimin tanima

“Mobbing” kelimesi Ingilizce “mob” kékiinden gelmektedir. "Mob" kelimesi,
asirt siddet ile ilgili yasadisi bir kalabalik anlamina gelmektedir. Kelime, Latince'de
"dengesiz/degisken/glivenilmez kalabalik" anlamina gelen "mobile wvulgus”
kelimesinden tiiremistir. Mobbing kelimesi etrafin1 sarma, topluca saldirma veya

sikint1 yaratma anlaminda kullanilmaktadir (Yiicetiirk, 2003).

Mobbing kelimesinin ilk kez 19. yiizyilda biyologlar tarafindan kuslarin
yuvalarint korumak igin toplu olarak saldirgan canlinin etrafinda ugusarak yaptiklar
davraniglar1 anlatmak igin kullanildigi bilinmektedir. Ayni kavram daha sonra
1960'larda Konrad Lorenz tarafindan, daha giiglii ve yalniz bir hayvana saldiran ve onu
topluca siiren kiigiik hayvan gruplarinin davranislarini ifade etmek igin; ya da ayni
yuvanin kuslari arasinda, diger kuslarin en zayif kusu gruptan atarak disladigi, yiyecek
ve sudan uzak tutarak, zayiflatarak ve sonunda fiziksel saldirilarla 6ldiirdiigii durumu

ifade etmek i¢in kullanilmistir (Tinaz, 2016).

Mobbing kavraminin ilk kez 1980'li yillarin basinda isvegli endiistri psikologu
Heinz Leymann tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Leymann’m bu kavrami,
igsyerinde calisanlar arasinda benzer sekilde uzun siireli diismanca ve saldirgan
davranislarin varligina iliskin tespitleri sonucunda kullandig: gériilmektedir. Isyerinde
mobbing kavrami, isyerinde c¢alisanlara iistleri, esit ¢alisanlari veya astlar1 tarafindan
sistematik olarak uygulanan kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranislari

ifade eden anlamlar1 icermektedir (Tinaz, 2008).



Tiirkiye'nin de {iyesi oldugu Uluslararast Calisma Orgiitii’niin (ILO-
International Labor Organization), mobbing kavramini "hedef isgilere karsi cephe
olusturmak ve toplu bir sekide saldirmak™ olarak tanimladigi goriilmektedir. ILO’nun
¢izdigi cercevede, bir ¢alisana yonelik stirekli olumsuz yorumlar, elestiriler, sosyal
iligskilerden soyutlama, onun hakkinda dedikodu yapilmasi veya yanlis bilgi yayilmasi
da kitlesel saldir1 olarak belirlenmistir. Anlasilacagi tizere, ILO'nun bu tanimi siddet
kapsaminda sadece fiziksel olarak saldirgan davranislart degil, ayn1 zamanda
psikolojik olarak saldirgan davraniglart da igermektedir. Boylece ILO’nun, tiim
diinyada artan ve galisma hayatini dogrudan etkileyen mobbing davranisini hem
bireysel hem de orgiitsel anlamda énemli bir sorun olarak kabul ettigi anlasiimaktadir
(Karaca, 2009).

Isyerinde mobbing, belirli Kisi veya Kisilerin zararli davranislara maruz
kalmasiyla baslayan yildirma siirecini igermektedir (Einarsen ve ark., 2003). Mobbing,
bir veya birden fazla kisiye karsi is performansini engelleyebilecek, ¢alisma ortamini
bozabilecek, magdur igin asagilanma, incinme veya strese neden olabilecek,
tekrarlayan saldirgan davranis ve uygulamalardir. Mobbing, magdurun sosyal
izolasyon, dislanma, is performansini kiigiimseme, alay etme, kiskirtma vb. tipik
psikolojik taciz davraniglari tarafindan sistematik olarak yildiriimasiyla ortaya
cikmaktadir (Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, 1998). Magdura yonelik bu saldirgan
davraniglar, kisiyi magdur etmeye yonelik bir “kampanyaya” doniisebilmektedir
(Beasley ve Rayner, 1997). Bagka bir ifadeyle, Kisiyi stirekli ve tekrar tekrar kiigiik
diistiren fiziksel veya sozlii, istenmeyen davranislar isyerinde mobbing olarak kabul

edilmekedir (Rayner, Hoel ve Cooper, 2002).

Mobbing kavraminin birgok taniminda vurgulanan varsayim, genellikle
magdurun kendini savunmasiz hissettigidir. Magdur, bu tiir saldirgan davranislarla
umutsuz ve garesiz bir duruma itilmektedir. Amag, magduru yok etmek, isten attirmak,
istifaya zorlamak, cezalandirmak, kiigiik diistirmek veya kontrol etmek olabilmektedir
(Shallcross, Sheehan ve Ramsay, 2007). Grup tiyelerinin dini, etnik, kiiltiirel, diisiince,
inang¢ ve benzeri degerleri nedeniyle dayanisma iginde olmalar1 ve sadece magduru
dislamak istemeleri de mobbing davranisina neden olabilmektedir. Bu anlamda
mobbing, cinsiyet de dahil olmak iizere agik¢a ayrimci amaglari igermektedir (Sen,
2009).



Bir ¢alisanin ofis esyalarini izinsiz alip yerine Koymamak, calisani siirekli
tartisma ortamina sokmak, calisandan bazi bilgileri saklamak, calisan hakkinda
dedikodu yapmak, soylenti yaymak, arkasindan konusmak, siirekli elestiri altinda
tutmak, calisanin soru ve isteklerine cevap vermemek, giris cikis saatlerini izlemek,
kapasitesinin altinda veya iistiinde is vermek, organizasyonlara davet edilmemek gibi

eylemler mobbinge 6rnek olarak verilebilmektedir (Tinaz, 2006).

Tiim bu tanimlarin ortak noktalar1 géz oniine alindiginda, isyerinde mobbing
davranisi, en az 6 ay olmak {izere belirli bir siire boyunca devam eden ve bu siire iginde
birka¢ kez sergilenen tekrarlayici, kisiyi kii¢iik diistirmeyi amaglayan ve fiziksel
olmayan eylemleri igeren davranislar olarak kabul edildigi goriilmektedir (Lorho ve
Hilp, 2001).

2.1.2. Mobbing davramsimin taraflari, tiirleri ve asamalar:

Is yerlerinde mobbing davranislarinda ii¢ taraf bulunmaktadir. Bunlar failler
(saldirganlar, tacizciler), magdurlar (kurbanlar, aci g¢ekenler) ve izleyiciler olarak
tanimlanmaktadir. Calisma hayatindaki herkes mobbing siirecinde bu roller
baglaminda rol oynamaya adaydir. Kendi roliinii oynayan bu ii¢ tarafin her birinin
kendine has ozellikleri ve etkinligi vardir ve ayn1 zamanda bu ¢ taraf birbirini
etkilemektedir (Tmaz, 2008). Isyerinde mobbing davranisina maruz kalan tarafa
“magdur” denilmektedir. Mobbing uygulayan Kisi i¢in “fail”, “saldirgan”, “tacizci”
veya “zorba” terimleri kullanilmaktadir. Mobbing, magdur ve fail arasinda bir siireg
olarak gortilse de, yasanan bu mobbing siirecine dahil olanlarin sayis1 zaman igerisinde
artabilmektedir. Mobbing siirecinde “izleyici”, siirece dogrudan miidahale etmeyen,
ancak bir sekilde siireci algilayan ve yansimalarini deneyimleyen Kisilerdir.
Literatiirde bu Kisilere "izleyici", "seyirci”, "tanik" denilmektedir. Bu Kisiler is
ortaminda meydana gelen mobbing davranisinin farkina varir varmaz izleyici olarak
kabul edilmektedirler (Giingor, 2008).

Is yerlerinde mobbing davranisi tiirleri agisindan ele alindiginda ise olusum
stirecine bagli olarak dikey, yatay ve ters olmak {iizere ii¢ sekilde ortaya g¢iktigi
goriilmektedir. Is pozisyonu olarak iist mevkilerde bulunan Kisilerin astlarina ydnelik

sergiledikleri mobbing davranislari "dikey mobbing” olarak anilmaktadir. Dikey



mobbing tiirtinde tstler, kurumsal giiclerini astlarini ezmek ve onlar1 orgiit disina
itmek i¢in kullanmaktadir. “Yatay mobbing” ise, mobbing davranisinin failleri ve
magdurlarinin, benzer gérev Ve firsatlara sahip ayni pozisyonda bulunan meslektaslar
oldugu mobbing tiirtidiir. Esit kosullarda ¢alisanlarin kiskangligi, rekabeti, cikar
catismast ve Kisisel hosnutsuzluklar1 yatay mobbing tiiriine O6rnek olarak
verilebilmektedir. Son olarak “ters mobbing” tiirii ise, ¢alisanin yoneticisine Karsi
psikolojik siddet kullanmasi olarak tanimlanmaktadir. Ters mobbing ¢alisma
hayatinda olduk¢a nadir olarak Karsilasilan bir durumdur. Isyerinde calisanlarin
yoneticilerini kabul edememeleri, eski yoneticilerine bagliliklari ve kiskangliklari ters
mobbing tiiriine 6rnek olarak verilebilmektedir (TBMM, 2011).

Is yerlerinde mobbing davranis: siireci agicindan incelendiginde ise mobbing
davraniginin “kritik olaylar”, “mobbing ve damgalama”, “igletmenin yonetimi” ve
“isten ayrilma” olarak dort asamada ele alindigi (Leymann, 1996) goriilmektedir.
"Kritik Olaylar" olarak adlandirilan ilk asamada, genellikle bir catisma tetikleyici olay
olmaktadir ve artan ¢atisma durumu mobbing olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bir
catismanin nasil mobbinge doniistiigii konusu muglak olmakla beraber, bu asamada
catisma heniiz mobbing degildir ancak mobbing davranigina doniisebilme potansiyeli
tasimaktadir. "Mobbing ve Damgalama" ad1 verilen ikinci asamada, giinliik hayatta
mobbing olarak algilanmayan davranislar siirekli ve sistematik hale gelmektedir. Bu
davraniglar bir siire sonra hedef kisiye karsi saldirgan ve cezalandirict bir sekilde
sergilenmekte ve hedef/kurban calisanla ilgili sikayetler yonetime bildirilmeye
baslanmaktadir. "Isletmenin Yénetimi" olarak adlandirilan tigiincii asamada, hedef kisi
hakkinda daha once sdylenenler nedeniyle artik yonetimin de kurban ¢alisan hakkinda
bir 6nyargisi bulunmaktadir. Yoneticiler, magdur hakkinda yapilan haksiz suglamalari
ve yargilari kabul etmekte ve magdur, zor bir kisi veya akil hastast bir kisi olarak
damgalanmaktadir. Bu yorumlama hatalarindan dolayr magdurun ¢alisma arkadaslari
Ve yoneticileri mobbing siirecini agiklamada gevresel faktorlerden c¢ok Kisisel
faktorlere giivenmektedir. Bu durum is kanunlarinin uygulanmasinda magdurun
haklarinin ciddi sekilde ihlal edilmesi sonucunu dogurmakta, 6te yandan, yoneticiler
mobbing durumunun sorumlulugunu almak istememektedirler. “Isten Ayrilma” olarak
adlandirilan son asamada ise Kisi isine son verilmekte veya ¢alisan “goniilli” olarak

isten ayrilmaktadir (Leymann, 1996).



2.1.3. Mobbing davramsinin sebepleri

Isyerinde mobbing sorunu tek bir nedenle agiklanamayacak kadar kapsamli ve
karmasik bir stirectir (Cicerali ve Cicereali, 2015). Mobbing davraniginin, hem failin
hem de magdurun kisilik 6zelliklerinin, magdurun is pozisyonunun, orgiitsel Ve sosyo-
ekonomik kosullarin etkilesimi sonucu ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir (Ozen, 2007).
Goriildiigi tizere isyerinde mobbing, birden fazla nedenin ayn1 anda etkilesimi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu etkilesimde nedenler her olayda farkli bir sirada ortaya
cikabilmektedir. Ornegin bir mobbing olayinda Kisilik &zellikleri tetikleyici iken,
baska bir olayda rekabet ve is giivencesizligi tetikleyici olabilmektedir. Bazi
durumlarda tetikleyici nedenle birlikte bulunan baska nedenler de siddetin devam
etmesine Katki saglayabilmektedir. Mobbing davranisinin nedenleri konusunda alti
gizilmesi gereken en Onemli Konu, bu sorunun tek bir nedene dayandirilarak
aciklanamayacak kadar kapsamli ve Karmasik bir siire¢ oldugunun bilinmesidir (Ozen,
2007).

2.1.3.1. Kisisel faktorler

Hem mobbing uygulayanlarin hem de mobbing magdurlarinin kisilik 6zellikleri
mobbing davranisinin nedenlerinden biri olarak gosterilmektedir (Cicerali ve
Cicereali, 2015).

Mobbing uygulayanlarin kisilik 6zellikleri; otoriter, manipiilatif, insani
becerileri olmayani duyarsiz, kotii, sadist ve psikopat olarak tanimlanmaktadir.
Mobbing uygulayanlar genel olarak ilgi agligi ¢eken, 6vgiiye asirt muhtag, sisirilmis
benlik algis1 icinde olan ve kendi eksiklerinin telafisi icin mobbinge basvuran
insanlardir (Cicerali ve Cicerali, 2015). Mobbing uygulayanlarin kot bir Kisilik
yapisina sahip olduklari, yonetici olmalarindan dolayr buna haklarinin oldugunu
diistindiikleri, sisirilmis benmerkezci ve narsist bir Kisilik yapisina sahip olduklar1 ve
bu ozelliklerin mobbing uygulamasma neden olabilecegi belirtiimektedir. Bunun
yaninda, mobbing uygulayanlarin kétii bir ¢ocukluk gecirmelerinin, sosyal ve aile
baskis1 yasamalariin ya da bas edemeyecekleri cesitli olaylarin magduru olmalarinin
da mobbing davranislarinda etkili oldugu belirtilmektedir. Aile i¢i tacize maruz kalan

cocuklar, yetiskinlik dénemlerinde de isyerlerinde bu durumu yasamaya devam



edebilmektedir. Bu yaklasima gore, istismarci aileler tacizin oldugu isyerleri
yaratmakta ve bu da tacizin oldugu ailelerin ortaya ¢ikmasina neden olmakta; meydana
gelen bu dongii ise tacizin hem ailede hem de isyerinde giiglenerek devam etmesine
ve boylece mobbing davranislarinin nesilden nesile aktarilmasina neden olmaktadir
(Wyatt ve Hare, 1997).

Bunun yaninda, mobbing magdurlar1 genellikle diiriist, ¢aliskan, kendine
giivenen, girisken, nitelikli, kismen yargilayici fakat suglayict olmayan, Kisi ve
olaylardan ¢ok diisiincelerle ugrasmayi tercih eden Kisiler olarak goriilmektedir. Cogu
durumda, Kurbanlar daha yiiksek pozisyonlardakiler igin tehdit olusturduklari igin
secilmektedir. Duygusal zekasi yiiksek, esnek, duyarli ve kendi davraniglarini gézden
gegirebilen, baskalarinin davranis ve duygularini st diizeyde hisseden, yeni fikirler
tireten ve diinyayr farkli bakis acilariyla yorumlayabilen Kisilerin mobbing
davraniglarina daha fazla maruz kaldiklar1 ifade edilmektedir (Cukur, 2009). Sosyal
beceri eksikligi, 6zdeger eksikligi, tutarsiz ruh hali, depresyona yatkinlik, diistik 6z-
yeterlik, giivensizlik hissi, sosyal uyum problemleri, dis doriiniiste goze c¢arpan
ozellikler, hastalik veya engel sahibi olmak gibi faktorlerin, bir kisinin mobbinge
ugrama olasiligini artirma agisindan 6nemli oldugu belirtilmektedir (Cicerali ve
Cicerali, 2015).

Ote yandan, Kkisilik ozelliklerinin mobbing davranislar1 iizerinde etkili
olmadigini ve birincil faktoriin ¢alisma kosullari oldugunu 6ne siiren arastirmalar da
bulunmaktadir (Leymann, 1996). Bu ¢ercevede isyerlerinde yapilan calismalarda
kisiligin mobbing nedeni olduguna dair kesin sonuca ulasilmadigi da belirtilmektedir
(Cicerali ve Cicerali, 2015).

2.1.3.2. Orgiitsel faktorler

Mobbing davranisinin bir diger nedeninin de orgiitsel faktorler oldugu
belirtilmektedir. Leymann (1996), belirsiz is tasarimi, lider yetersizligi, sosyal agidan
yetersiz magdur ve orgiitteki diisiik etik degerler olmak iizere dort temel ozelligin
orgiitlerde mobbing davranisina neden oldugunu belirtmektedir (Einersan, 1999).
Liderlik tarzi, kotii yonetim, orgiitsel degisim, orgiit kiiltiirii ve iklimi, is karmasiklig

ve kontrolii, rol catismasi ve belirsizligi, stres ve isyeri katilim mekanizmalarinin
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zayiflamas1 da mobing davranisinin nedenleri olarak belirtilmektedir (Ozen, 2007).
Tutar (2004), orgiitlerde mobbing davranisina neden olan faktorleri, is tasarimindaki
yetersizlik, orgiitsel liderligin yetersizligi, magdurun mesleki yetersizligi, magdurun
diisiik orgiitsel statiisii ve orgiitteki diisiik etik standartlar1 olarak belirtmektedir.
Hiyerarsik bir organizasyon yapisi ¢ogu zaman otoriter bir yonetim tarzini beraberinde
getirmekte ve bu durum mobbing i¢in uygun bir ortam olusturmaktadir. Hiyerarsik
orgiitlenme, mobbing uygulayan kisinin kendini saklamasi i¢in uygun bir zemin
olusturmaktadir. Béylece mobbing uzun vadede yonetim bigiminin bir pargasi haline
gelebilmektedir (Tmaz, 2008). Yatay orgiitlerdeki hiyerarsik organizasyon yapisinda
dikey iliski olmadigi i¢in genis bir esneklik olabilmektedir. Bazi durumlarda ise
calisan ayni anda birden fazla yoneticinin altinda galisabilmekte ve dogal olarak yetki
catismalart  yasanabilmektedir. Bu  tiir  organizasyonlarda  hiyerarsik
organizasyonlardan daha fazla belirsizlik hakimdir. Yatay orgiitlenmede mobbing
davranigina zemin hazirlayan 6rgiit igindeki belirsizlik ortamidir (Leymann, 1990).
Vartia (1996)'ya gére mobbing davranisinin psikolojik ¢alisma ortami ve 6rgiit iklimi
ile iligkisi vardir. Otoriter tutum, yetersiz bilgi akisi, gorev ve hedefleri karsilikli
tartisamamak mobbing davranisini artirabilmektedir. Bu tiir calisma Kosullarina sahip
bir isyerinde sadece magdurlar degil, mobbing davranisina tanik olan diger ¢alisanlar
da olumsuz etkilenmektedir (Vartia, 1996). isyerinde gii¢ sahibi Kisiler, konumlarimi
stirdirmek veya daha da giiclendirmek maksadiyla ilkel giidiilerini kontrol
edemeyerek daha basarili bir c¢alisan1 isyerinden caydirmak {izere mobbinge
basvurabilmektedir (Crawford, 1997). Mobbing davranislarinin goriildiigi orgiitlerde
hasta olmak orgiite muhalif bir eylem olarak algilanabilmekte, dolayisiyla hastalik izni
yoneticilerin mobbing davranislarina girismesine neden olabilmektedir. Mobbing
davraniglarinin  goriildiigli orgiitler, c¢alisanlarmin giivenini tehdit ederek kontrol
gliclinii arttirmakta, amaglarina uymayan calisanlari kisisel gelisim planlarina dahil
etmemekte ve daha iyi ¢alismadiklar takdirde islerinin tehlikeye girecegi tehdidinde
bulunarak c¢alisanlar iizerinde bir disiplin faktorii olusturmaktadir (Dawn, Cowie ve
Ananiadou, 2003).

2.1.4. Mobbing davramsinin sonuclari

Mobbing siirecinde en biiyiik zarart magdurun kendisi gormektedir. Bu zararlar,

bireyin ruh ve beden sagliginin tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve g¢alisanin isten
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ayrilmast sonucu diizenli kazancimi kaybetmesi gibi ekonomik olabilmektedir.
Isyerinden dislanan ve mesleki kimligini kaybeden bireyin sosyal ¢evre ve aile
ortamindaki yerini kaybetmesi gibi sonuglar ise mobbing olgusunun toplumsal etkileri
arasindadir (Tinaz, 2006). Korku ve heyecan, yiiksek tansiyon, tasikardi, konsantre
olamama, ellerde terleme ve titreme, sicak basmasi veya titreme hissi, sarsinti, bas
agrisi, sirt agrisi, bagisiklik sisteminin zayifligi, mide-bagirsak bozukluklari, terk
edilmislik duygulari, anoreksi, gii¢ kaybi, istahsizlik, deri dokiintiileri ve kasinti ise
mobbing olgusunun psiko-somatik kisisel etkileri olarak ifade edilmektedir (Leymann,
1990; Einersan ve Skogstad, 1996). Mobbing davranisina ugrayanlarda fiziksel
semptomlarin yani sira Konsantrasyon kaybi ve hafiza bozuklugu gibi bilissel
semptomlarin da oldugu vurgulanmaktadir. Benzer sekilde, mobbing davranisina
ugrayan Kisilerin yiiksek stres, klinik kaygi ve depresyon yasadiklar1 da
belirtilmektedir. Mobbing magdurlarmin diisiik benlik saygisina ve yiiksek diizeyde
kaygiya sahip olduklar1 belirlenmistir (Lewis, 2003). Uzun siireli mobbing
saldirilarindan sonra ¢ogu magdur Travma Sonrast Stres Bozuklugu (TSSB)
yasayabilmektedirir. Bu durum, savasa Katilan askerlerin, iskence veya tecaviiz
magdurlarinin ya da biiyiik felaketlerden sonra Kkisilerin yasadiklari psikolojik
durumlart andirmaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003). Bu saglik sorunlarina
ek olarak magdurun is performansi ve ¢alisma istegi azalmakta, diger insanlarla olan

iliskilerinde bir takim olumsuzluklar ortaya ¢ikmaktadir (Lorho ve Hilp, 2001).

Bunun yaninda mobbing davranislari sadece bireyi etkilememektedir. Mobbing
davraniglarinin “dalga etkisi” (Rayner & Hoel, 1997) isyeri disindaki insanlari,
arkadaslar1 ve aileyi de bir dalga gibi etkisi altina alabilmektedir. Bu davranislar, aile
icinde sorunlara neden olabilmekte ve sonunda ailenin pargalanmasina bile yol
agabilmektedir (Stebbing ve ark., 2004). Isyerinde mobbing davraniglarin kisinin
0zel hayatina da yayilmasi sonucunda kari-koca iliskisi, ebeveyn-cocuk iliskisi ve
cocuklarin psikolojik gelisimleri de olumsuz etkilenebilmektedir (Tmaz, 2008).
Mobbing davranislari sonucunda bireyler gibi aileler de hem psikolojik hem de
ekonomik olarak yiiksek maliyetler 6demek zorunda kalmaktadir. Cocuklarin tecriibe
ettigi caresizlik, ayrilik, bosanma, c¢atisma ve diger olumsuzluklar aileler {izerinde

dayanilmaz bir baski olusturmaktadir (Cobanoglu, 2005).
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Mobbing siirecinin birey lizerinde oldugu kadar orgiit iizerinde de olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Mobbing, basta is tatmini ve calisanlarin verimliligi olmak
tizere isletmeler tizerinde birgok olumsuz etkiye sahiptir. Mobbing davranislarinin
hakim oldugu orgiitlerde is tatmini diisiik oldugundan, bireylerin ¢alisma isteksizligi
artmakta ve calisanlarin verimliligi diismektedir (Escatin ve ark., 2009). Mobbing
davraniglarinin, ¢alisanlarin verimliliginin diismesi, ekip i¢i Uyumun bozulmast, isten
uzaklasma, isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve nihayetinde isten ayrilma gibi somut
olumsuz sonuglar1 goriilebilmektedir. Bu sekilde orgiit, gérece deneyimli ¢alisanlarini
kaybedebilmekte ve kalanlar tizerinde yarattigi olumsuz psikolojik etkilerden dolayi
orgiitsel baglilik ve motivasyonun diismesine neden olabilmektedir (Ozkul ve Carikgt,
2010). Orgiitler, mobbing nedeniyle o6rgiit igindeki &nemli ve gerekli Kisileri
kaybedebilmekte ve is gilicii devrinde artis yasamaktadir (Aytag, 2008). Sadece
mobbing davranisina maruz kalan calisanlar degil, bu siirecte yasanan olaylara tanik
olan diger calisanlar da bir giin bdyle bir ¢alisma ortaminda mobbing davranisina
maruz Kalabileceklerini diisiinerek Orgiite olan giivenlerini kaybedebilmekte, bu
giivensizlik ortami nedeniyle tiim ¢alisanlarin ise ve orgiite baglilik tutumlarinda ve
buna bagl olarak orgiitsel verimlilikte 6nemli bir diisiis yasanabilmektedir (Tinaz,
2006). Mobbing olgusunun orgiitiin ekonomik durumu tizerindeki olumsuz etkileri
incelendiginde, deneyimli calisanlarin istifasi deneniyle yeni ise alim ve egitim
maliyetleri agisindan orgiit biitcesinde maddi bir Kayip oldugu goriilmektedir (Tiaz,
2008). Diger taraftan mobbing davranislarindan kagmabilmek iizere isletmelerde
siklikla hastalik izni kullanildig1 goriilmektedir. Isyerinde mobbing davranislarindan
kagis olarak kabul edilen bu hastalik izinleri, maliyetleri artirmakta ve verimliligi
diisiirmektedir. Mobbing davranigsina maruz kalanlarin, istifaya zorlandiklarini veya
isten cikarildiklarini ispat etmeye ve haklarini elde etmeye calisacaklari hukuki
miicadelenin sonucunun igverenlere daha fazla mali yiik getirecegi de yadsinamaz bir
gergektir (Kelly, 2006).

Mobbing davranislarinin sosyal sonuglart da olabilmektedir. Mutsuz birey ve
ailelerin oldugu bir is hayat1 ve is barisinin saglanamamasi, mobbing davraniglarinin
neden oldugu 6nemli bir toplumsal sorun olarak degerlendirilebilir. Mobbing magduru
bir bireyin saglik harcamalar1 hem isverene hem de devlete yiik olmaktadir. Mobbing

sonucunda mesleki yeterliligini yitirmis Ve psikolojik olarak tiikkenmis bireylerin
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olusturdugu bir toplum 6rnegi ortaya ¢ikmaktadir (Tiaz, 2006). Toplumdaki mutsuz
bireylerin sayisinin artmasiyla birlikte issizlik ve intihar egilimi artmakta, dolayisiyla
aile ve toplumdaki huzur bozulmaktadir. Ote yandan vergilerden ddenen saglik
harcamalari, vergi Kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina olan talebin artmasi, ruh
saglig1 sorunlarinin artmasi ve nihayetinde malulen emeklilik talepleri toplumu 6nemli
ol¢iide etkileyebilmektedir (Cobanoglu, 2005). Mobbing uygulayanlar veya tacizciler
acisindan bakildiginda, hirs ve iradelerini kotiiye kullanarak yiikselen bu Kisilerin
orgiitsel rolleri nedeniyle toplumda kazandiklari statii, onlarin rol model olarak
alinmasina neden olabilmektedir. Ayrica mobbing faili tipine uyan bu Kisilerin
sayisinin artmasi da toplum igin bir baska olumsuz sonug olacaktir (Budak, 2008).
Isyerinde mobbing davranislarinin sonuglari igin igverenin yaptigi masraflarin yam
sira, tim toplum tibbi ve psikolojik tedavi masraflari, erken emeklilik ve isci
odenekleri ddemek zorunda kalmaktadir (Lorho ve Hilp, 2001).

2.1.5. Mobbing davramisim 6nlemeye yonelik oneriler

Uluslararas: diizeyde yapilan tiim arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta,
mobbing magdurlarinin sayisinin diger siddet ve istismar magdurlarina gore ¢ok daha
fazla oldugudur. Calisma yasaminin ve sosyal yasamin her alaninda bireyler tizerinde
zararli etkilerinin hissedildigi mobbing ile ilgili ¢alismalarin sayis1 her gegen giin
artarken, birgok iilkede konuyla ilgili farkindaligin ve miicadelenin artirilmasi giderek

onem kazanmaktadir (Tinaz, 2006).

Orgiit kiiltiirii, is gorenlerin sergilenecek olumlu ya da olumsuz davranislara yani
mobbing davranislart sergileme ya da sergilememelerine zemin hazirlamaktadir.
Mobbing davranislarini uygulayanlar eger dolayli ya da dogrudan desteklenir ise o
davraniglar1 sergileyebilme ihtimali artmakta, diger taraftan, mobbinge toleransi sifir
olan bir orgiitte, failler herhangi bir sekilde desteklenmez ve cezalandirilirsa
mobbingin ortaya ¢ikmasi zorlastirilmaktadir. Bu kapsamda, orgiitlerin mobbinge
kars1 sifir tolerans” seklinde politikalarin1 olusturup onlart agik bir sekilde ifade

etmeleri 6nem arz etmektedir (Hajrullahu, 2016).

Isyerinde mobbing davramslarinin 6nlenmesinde en &nemli konu magdurun,

isverenin, ¢alisma arkadaslariin ve nihayetinde tiim toplumun bu sorunun farkinda
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olmasidir. Isyerinde mobbing davranisini 6nlemek igin herkes bir seyler yapmali ve
miicadele etmelidir. Ancak bir seyle miicadele edebilmek i¢in 6nce onun ne oldugunu
bilmek gerekmektedir. Bu agidan kamuoyunun konuyla ilgili farkindaliginin
artirtlmasi ve duyarliliginin gelistirilmesine yonelik calismalar yapilmalidir. Bireyin
bilinmezlik ve umutsuzluk karsisinda hissettigi korku ve kaygiyla tek basina miicadele
etmesi ¢ok zordur. Insanlar bir olguyu tanmidiklarinda, ge¢mis ya da mevcut
deneyimlerini ¢ok daha gergekgi bir bakis agisiyla degerlendirebilmektedir. Ayrica bir
olgudan kaynaklanan korkunun siddeti ve neyle Karsilasildigi bilindiginde bu olgunun
verdigi zarar biiyiik olgiide azalmaktadir. Bu nedenle toplum tiim organlar ile bu
konuda bilgilendirilmeye calisiimalidir. Orgiit igi durum, gérev dagilimi gibi hassas
konularda belirsizlikler bulunmamali, ikilemlere yol agmayacak sekilde her seyin
tanimi netlestirilmeli ve bdylece mobbing davranisinin ortaya ¢ikmasini engelleyecek
bir ortam olusturulmalidir. Yonetimde seffaflik saglanmali, bunu saglamak igin
Kararlara katilmaya onem verilmeli ve alinan Kararlara tiim ¢alisanlarin katildigi bir
ortam saglanmalidir. Orgiit igindeki iletisim siirecinin etkinligi saglanmalidir.
Diristliik ilkesi, saglikli isleyen bir iletisim igin temel deger olarak kabul edilmelidir.
Diirtistliiglin  olmadig1 bir orgiitte dogru ve saglikli bilgi akisinin olmayacagi
unutulmamalidir. Ote yandan, iyi bir iletisim orgiit ici dedikodular: da 6nleyecektir.
Sikayet ve performans degerlendirme mekanizmalarinin olabildigince saglikli
calismasina 6zen gosterilmelidir. Boylece adaletsizlik oldugu inancina dayali mobbing
davranislar1 6nlenebilecektir. Ise alim siireglerinde adaylarin nitelikleri incelenirken
kisilik 6zelliklerine ve duygusal zekaya dikkat edilmeli, calisma ortaminda sorun
yaratabilecek Kisilik ozelliklerinin olup olmadig: iizerinde 6nemle durulmalidir
(Atman, 2012).

Bir orgiitte mobbing belirtileri 360 derece degerlendirme yapilarak ortaya
cikarilabilir. Yonetim, astlarin performansimi siirekli olarak izlediginde miisteri
memnuniyeti artmakta ancak yonetime ulasan bu sonuglar her zaman gergekleri
yansitmayabilmektedir. Ciinkii korku temelli yonetimin oldugu isyerlerinde ¢alisanlar,
iistleri veya is arkadaslar1 hakkinda konusmaktan kaginabilmektedir (Crawford, 1999).
Orgiitler dnce bu davranislari yapan Kisi veya Kisilerle yiizlesmeli ve psikolojik

istismarin bu Kisi veya Kisiler iizerindeki ekonomik ve hukuki etkilerini agiklamalidir.
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Davranis degisikligi yaratmak i¢in “problemli” kisilere egitim verilmelidir (Sheehan,
1999).

Catisma kaynakli mobbing durumlarinda ydneticiler profesyonel bir yonetim
plan1 ve prosediirleri hazirlayabilirler (Nahavendi ve Malekzadeh, 1999). isletmenin
yeniden yapilandirilmast da mobbingin 6nlenmesi i¢in atilabilecek adimlardan biridir.
Iyi tasarlanmus isler, orgiitlerde calisanlarin mobbing davramisi gibi sorunlardan
kaginmasini saglamakta, ¢alisanlarin olumlu davraniglarina ve tiretim artisina neden
olmaktadir (Whetten ve Cameron, 2005). Orgiitlerde bazi stres faktdrleri mobbing
davraniglarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Bunlardan en yaygin olani rol
belirsizligidir. Bu durum ¢alisanlarda duygusal tepkilere yol agabilmektedir (Tosi ve
Hamner, 2002). Duygusal tepkilerden bazilari, diger meslektaslarina saldirmak,
sinirlenmek ve sucu baskalarina atmak gibi mobbing davranislaridir. Bu nedenlerle
gorev tanimlari iyi yapilmali ve isin hem orgiitin hem de bireyin beklentilerini
karsilayacak diizeyde olup olmadigina dikkat edilmelidir (Wagner ve Hollenbeck,
2005).

Mobbing siirecini onlemenin yollarindan birisi de uygun liderlik davranisi
sergilemektir ve buna yonetim egitimi, iiretkenligi artirma gabalar1 ve catismalari
onleme becerileri dahildir. Yoneticiler mobbing siirecinin basinda uyari sinyalleri
alabilmelidir (Resch & Schubinski, 1996). Mobbing uygulayanlarin psikolojik
sorunlart olabilse de yoneticiler ¢alisanlari tantyarak ve davranislarint diizeltmelerine
yardimci olacak etkili yontemler Kullanarak bu tiir durumlara ¢6ziim bulabilmektedir
(Tutar, 2004). Yoneticilerin ilk asamada orgiitlerde mobbing davranislarini tanimast,
yonetmesi Ve bunlarla basa ¢ikmasi igin egitilmesi gerekmektedir. Orgiitlerde taciz,
saldir1 ve mobbing ile ilgili kavramlarin iyi tanimlanmasi ve hangi davranislarin
mobbing oldugunun iyi anlasiimas:t gerekmektedir (Einarson ve Skogstad, 1996).
Orgiitlerde mobbing davraniglarin1 dnlemenin énemli yollarindan birisi egitim
programlaridir. Orgiitte mobbing 6nleme egitimi en yaygin miidahale stratejisidir.
Cilinkii miidahale tekniklerinin her biri liderlik, mesleki rehabilitasyon, ¢atisma ve stres
egitimi gibi ayr1 bir egitimi igermektedir. Bilgi Ve becerilerin gelistirilmesi ile orgiitte
olusabilecek olumsuz davranislarin 6niine gegilebilmektedir. Egitimin bir diger amaci
da bu davranislarin nedenlerini anlamak ve oOrgiitte olumsuz davranislari tesvik

edenleri duygusal ve davranissal olarak yonetebilmektir (Schat ve Kelloway, 2006).
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Orgiitlerde mobbing ile miicadelede iist ydnetimin yani sira insan Kaynaklari
veya personel yoneticileri de dnemli bir role sahiptir. Mobbing ile miicadelede Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin (IKY) rolii teknik destek saglamak ve kolaylastirici bir islev
tistlenmektir (Budak, 2008). Bunun yaninda, is¢i Ve isverenlerin ¢alisma iliskilerinden
kaynaklanan sorunlarina ¢6ziim aramak, ortak ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlar
korumak ve gelistirmek amaciyla sendikalar kurulmustur. Calisma kosullarin1 daha da
iyilestirmek igin lobicilikten c¢esitli kampanyalara kadar farkli faaliyetlerde
bulunulabilmektedir. Bu nedenle isyerlerinde mobbing davranisina Karsi en duyarl
olmasi gereken kuruluslarin basinda sendikalar gelmektedir. Sendikalarin mobbing
konusunda iiyelerine yeterli destegi ve yardimi saglayabilmeleri i¢in oncelikle bu
konuyla ilgili bilgi sahibi olmalar1 ve yasananlardan haberdar olmalar1 gerekmektedir.
Cogu zaman sinsi mobbing eylemleriyle miicadele ancak yiiksek bir duyarlilik ve
farkindalikla miimkiindiir (Yicetiirk, 2012).

2.1.6. Hukuki acidan mobbing

Isyerinde mobbingin onlenmesine yonelik hem ulusal hem de uluslararasi

diizeyde hukuki diizenlemelerin bulundugu goriilmektedir.
2.1.6.1. Ulusal mevzuat

Ulusal mevzuat incelendiginde anayasa, kanunlar ve diger mevzuatta mobbingin

onlenmesine iligkin hiikiimler bulundugu goriilmektedir.
2.1.6.1.1. Anayasa

Anayasada yer alan ve mobbingle iliskilendirilebilecegi degerlendirilen

hiikiimler asagida sunulmustur.

Madde 12- Herkes, kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez

temel hak ve hiirriyetlere sahiptir.

Madde 17- Herkes, yasama, maddi ve manevi varligin1 koruma ve gelistirme
hakkina sahiptir. ... Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle

bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.
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Madde 24- Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine sahiptir. ... Kimse,
ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inang ve Kanaatlerini agiklamaya

zorlanamaz; dini inang ve kanaatlerinden dolay1 kinanamaz ve suglanamaz.

Madde 25- Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve
amagla olursa olsun kimse, diisiince Ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz; diisiince

Ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve sug¢lanamaz.
Madde 48- Herkes, diledigi alanda ¢alisma ve sdzlesme hiirriyetlerine sahiptir.

Madde 49- Calisma, herkesin hakki ve 6devidir. Devlet, calisanlarin hayat
seviyesini yiikseltmek, calisma hayatin1 gelistirmek igin calisanlart ve issizleri
korumak, ¢alismay1 desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam

yaratmak ve ¢alisma barisini saglamak igin gerekli tedbirleri alir.

Madde 50- Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde calistirilamaz.
Kigiikler ve kadlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma sartlart bakimindan

ozel olarak korunurlar.

Mlgili hiikiimler incelendiginde, anayasada mobbinge iliskin “haklar ve
ozgirliikler” ile “haklar ve odevler” baglaminda bir c¢erceve olusturuldugu

goriilmektedir.
2.1.6.1.2. Tirk Ceza Kanunu

Ceza Kanununun amact; kisi hak ve 6zgiirliikklerini, kamu diizen ve giivenligini,
hukuk devletini, kamu sagligini ve ¢evreyi, toplum barisint korumak, sug islenmesini
onlemektir. Kanunda, bu amacin gergeklestirilmesi icin ceza sorumlulugunun temel

esaslart ile suglar, ceza ve giivenlik tedbirlerinin tiirleri diizenlenmistir.

Tiirk Ceza Kanununda sug olarak tanimlanmis mobbing araci olarak kullanilan

fiiller ise asagidaki gibi sayilabilir;
1- Kasten oldiirme

Madde 81 - (1) Bir insam kasten oldiiren kisi, miiebbet hapis cezasi ile

cezalandirlir.
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2- Kasten Yaralama

Madde 86 - (1) Kasten baskasinin viicuduna aci veren veya sagliginin ya da
algilama yeteneginin bozulmasina neden olan Kisi, bir yildan ii¢ y1la kadar hapis cezasi

ile cezalandirilir.

(2) Kasten yaralama fiilinin Kisi tizerindeki etkisinin basit bir tibbi miidahaleyle
giderilebilecek 6l¢iide hafif olmas1 halinde, magdurun sikayeti {izerine, dort aydan bir

yila kadar hapis veya adli para cezasina hiikmolunur.
3- Iskence

Madde 94 - (1) Bir kisiye kars1 insan onuruyla bagdasmayan ve bedensel veya
ruhsal yonden aci g¢ekmesine, algilama veya irade Yyeteneginin etkilenmesine,
asagilanmasina Yol agacak davranislari gergeklestiren kamu gorevlisi hakkinda {i¢

yildan oniki yila kadar hapis cezasina hiikmolunur.
(2) Sugun;

a) Cocuga, beden veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak durumda

bulunan kisiye ya da gebe kadina Kars,
b) Avukata veya diger kamu gorevlisine karst gorevi dolayisiyla,
islenmesi halinde, sekiz yildan onbes yila kadar hapis cezasina hitkkmolunur.

(3) Fiilin cinsel yonden taciz seklinde gergeklesmesi halinde, on yildan onbes

yila kadar hapis cezasina hitkmolunur.

(4) Bu sucun islenisine istirak eden diger kisiler de kamu gorevlisi gibi

cezalandirilir.

(5) Bu sugun ihmali davranisla islenmesi halinde, verilecek cezada bu nedenle

indirim yapilmaz.

4- Eziyet
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Madde 96 - (1) Bir kimsenin eziyet ¢ekmesine Yol acacak davranislari

gergeklestiren kisi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasina hitkmolunur.
(2) Yukaridaki fikra kapsamina giren fiillerin;

a) Cocuga, beden veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak durumda

bulunan kisiye ya da gebe kadina Kars,
b) Ustsoy veya altsoya, babalik veya analia ya da ese Karsi,

islenmesi halinde, Kisi hakkinda ti¢ yildan sekiz yila kadar hapis cezasina

hikmolunur.
5- Cinsel Saldir1

Madde 102 - (1) Cinsel davranislarla bir kimsenin viicut dokunulmazligini ihlal
eden kisi, magdurun sikayeti tizerine, iki yildan yedi yila kadar hapis cezasi ile

cezalandirilir.

(2) Fiilin viicuda organ veya sair bir cisim sokulmasi suretiyle islenmesi
durumunda, yedi yildan oniki yila kadar hapis cezasina hitkmolunur. Bu fiilin ese kars1
islenmesi halinde, sorusturma ve Kovusturmanin yapilmasi magdurun sikayetine

baglidir.
6- Cinsel Taciz

Madde 105 - (1) Bir kimseyi cinsel amagl olarak taciz eden kisi hakkinda,
magdurun sikayeti {izerine, li¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para

cezasima hikmolunur.

(2) Bu fiiller; hiyerarsi, hizmet veya egitim ve 6gretim iligskisinden ya da aile igi
iligkiden kaynaklanan niifuz kotiiye kullanilmak suretiyle ya da ayni isyerinde
calismanin sagladigi kolayliktan yararlanilarak islendigi takdirde, yukaridaki fikraya
gore verilecek ceza yar1 oraninda artirilir. Bu fiil nedeniyle magdur; isi birakmak,
okuldan veya ailesinden ayrilmak zorunda kalmis ise, verilecek ceza bir yildan az

olamaz.
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Tim bu suglarin disinda TCK 106. maddesindeki tehdit sucu, TCK 107.
maddesindeki santaj su¢u, TCK 114. maddesindeki Siyasi haklarin kullanilmasinin
engellenmesi sugu, TCK 115. maddesindeki Inang, diisiince ve kanaat hiirriyetinin
kullanilmasini engelleme sugu, TCK 117. maddesindeki Is ve c¢alisma hiirriyetinin
ihlali sugu, TCK 118. maddesindeki Sendikal haklarin kullanilmasinin engellenmesi
sugu, TCK 120. maddesindeki haksiz arama sugu, TCK 121. maddesinde diizenlenmis
olan Dilekge hakkinin kullanilmasinin engellenmesi sugu, TCK 122. maddesindeki
ayrimceilik sugu, TCK 124. maddesindeki Haberlesmenin engellenmesi sugu, TCK
125. maddedeki Hakaret sugu, TCK 132. maddesindeki Haberlesmenin gizliligini ihlal
sugu, TCK 133. maddesindeki Kisiler arasindaki konusmalarin dinlenmesi ve kayda
alinmasi sugu, TCK 134. maddesindeki Ozel hayatin gizliligini ihlal sugu, TCK 135.
maddesindeki Kisisel verilerin kaydedilmesi su¢u, TCK 151. maddesindeki Mala
Zarar Verme sugu, TCK 257. Maddesindeki Gorevi kotiiye kullanma sugu, TCK 281.
maddesindeki Sug delillerini yok etme, gizleme veya degistirme sucu, TCK 283.
maddesindeki Sug¢luyu kayirma sugu TCK’da sug¢ olarak diizenlenmis mobbing

(Isyerinde Psikolojik Taciz) arac1 olarak kullanilan fiiller olarak sayilabilir.
2.1.6.1.3. is Kanunu

4857 sayili Is Kanunu’nun 77’nci maddesinin 1°nci fikrasi hitkkmii uyarinca,
isverenler, isyerlerinde is¢i sagligi ve is giivenliginin saglanmasi igin gerekli olan her
turlii tedbiri almak ve bu tedbirlere iliskin arag ve gerecleri eksiksiz olarak
bulundurmak zorundadirlar. S6z konusu maddenin 2’nci fikrasina gore ise, isyerinde
alinan isci sagligi ve is giivenligi onlemlerine uyulup uyulmadigini denetlemek;
iscileri, mesleki riskler, bu risklere karsi alinacak 6nlemler ve haiz olduklari hak ve
sorumluluklar konusunda bilgilendirmek ve iscilere isci saghgi ve is giivenligi egitimi

vermek de isverenlerin bu kapsamdaki sorumluluklar: arasindadir.

Isverenin isci saglig1 ve is giivenligini saglama yiikiimliiliigii, psikolojik tacizi
onleme yiikiimliiliigiinii de icermektedir. Isverenin gézetim borcu geregi, isgilerin
fiziksel oldugu kadar psikolojik sagligin1 koruma yiikiimliligiiniin de bulundugu

konusunda hicbir duraksamaya diisiilmemelidir.
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4857 sayili Is Kanunu’nun 5’inci maddesinde, isverenin iscilere Karsi esit
davranma yiikiimliliigii oldukga genis bir bigimde diizenlenmistir. Kaynagini Insan
Haklar1 Sozlesmesi, Uluslararast Calisma Orgiitii ve Avrupa Birligi tiiziik ve
yonergeleriyle Anayasa’nin 10’uncu maddesinden alan esit davranma ilkesi baslikli
5’inci maddeye gore; “Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din

ve mezhep Ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.”

Is sozlesmesinde is¢inin yapacagi isin konusu belirlenmisse, kural olarak isveren
yonetim hakkina dayanarak is¢inin yapacagi isi degistiremez. s Kanunu’nun 22’nci
maddesinin 2’nci fikras1 hiikkmii geregi is sozlesmesi taraflart ancak aralarinda
anlasmak suretiyle calisma kosullarin1 degistirebilirler. Ayrica isveren, is¢inin
halihazirda yaptigi isten daha agir bir iste ¢alistirilmasi gibi, is gérme borcunda esasl

bir degisiklik yapamayacaktir.
2.1.6.1.4. Borg¢lar Kanunu

Isyerlerinde psikolojik taciz ifadesi mevzuatimiza ilk defa Tiirk Borglar Kanunu
ile girmistir. S6z konusu Kanunun “Is¢inin Kisiliginin korunmas1” baslikli 417’nci
maddesi altinda diizenlenmistir. Yapilan bu diizenleme ile isginin isyerindeki
psikolojik tacizlere kars1 hukuki giivence altina alinmasi konusunda énemli bir adim

atilmustir.

Isverenin bu maddeye aykir1 davranislari sonucu ortaya ¢ikan zararlarin tazmini,

sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi tutulmustur.
2.1.6.1.5. Tiirk Medeni Kanunu

Tiirk Medeni Kanunu, kisilik hakkinin konusuna giren Kisisel degerleri tek tek
sayma Yyoluna gitmemis, genel nitelikte bir hiikiim getirme yolunu se¢mistir. Medeni
Kanun’un 24’tincii maddesine gore; “Hukuka aykir olarak Kisilik hakkina saldirilan

kimse, hakimden, saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir.”
2.1.6.1.6. Sendikalar Kanunu

2821 Sayili Sendikalar Kanunu’nun sendikal nedenlerle isgiler arasinda ayirim

yasagini diizenleyen 31’inci maddesinin 3 ila 6’nc1 fikralari da esit davranma ilkesine
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iliskin hiikiimler igermektedir. S6z konusu maddenin 3’iincii fikrasinda; “Isveren, bir
sendikaya iiye olan is¢ilerle sendika iiyesi olmayan isgiler veya ayri sendikalara tiye
olan isgiler arasinda, isin sevk ve dagitiminda, is¢inin mesleki ilerlemesinde, is¢inin
ticret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger
hususlara iliskin hiikiimlerin uygulanmasi veya galistirmaya son verilmesi bakimindan

herhangi bir ayirim yapamaz.” hiikkmiine yer verilmistir.
2.1.6.1.7. 2822 Sayih Toplu Is S6zlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu

Bu kanunun 38’inci maddesinin 2’nci fikrasinda da ayrimcilik yapilmamasina
iligkin s6yle bir hiikiim yer almaktadir: “Greve katilmayan veya katilmaktan
vazgegenlerin isyerinde ¢alismalari, hi¢ bir sekilde engellenemez. Greve katilan veya
lokavta maruz kalan iscilerin, isyerine giris ¢ikisi engellemeleri veya isyeri 6niinde

topluluk teskil etmeleri yasaktir.”
2.1.6.1.8. Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Konulu Genelge

Yukarida bahse konu olan mevzuat disinda, kamu ve 6zel sektorde yasanan ve
stk stk kamuoyunun giindemine gelen mobbing olaylarin1 engellemek, toplumun
bilinglendirilmesini saglamak icin tiim calisanlar1 kapsamak iizere “Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin Onlenmesi (Mobbing)” Genelgesi hazirlayarak, 19 Mart 2011
tarihinde 27879 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Calisanlarin
psikolojik taciz hakkinda bilgilendirilmesi, onur ve haysiyetlerinin korumasi, onleyici
tedbirlerin alinmasi ve calisanlarin bu tiirden bir tacize maruz kalmalari halinde
basvuracaklart yollarin belirlenebilmesi amaciyla hazirlanan Genelge kapsaminda

CSG Bakanligina da cesitli gorevler verilmistir.

Genelgenin dordiincii, besinci ve sekizinci maddeleri Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligina agikg¢a gorevler yiiklemistir. Birincisi, ALO 170 iizerinden
psikologlar vasi—tasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanmast; ikincisi Psikolojik
Tacizle Miicadele Kurulunun Bakanlik biinyesinde kurulmasi; sonuncusu ise egitim

ve bilgilendirme toplantilarinin diizenlenmesinde etkin rol oynamasi hususudur.

S6z konusu Genelgenin dordiincii maddesinde psikolojik tacizle miicadeleyi

giic-lendirmek amaciyla Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhig: Iletisim Merkezi,
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ALO 170 tizerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara yardim ve destek saglanacagi

diizenlenmistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin yani sira 6zel sektor ¢alisanlarini da kapsayan bu
genelgenin besinci maddesi kapsaminda ¢alisanlarin ugradigi psikolojik taciz
olaylarini izlemek, degerlendirmek ve onleyici politikalar iiretmek tizere Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde Devlet Personel Bagkanligi, sivil toplum
kuruluslart ve ilgili taraflarin katilimiyla “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu”

kurulacagi ifade edilmektedir.

Genelgenin son maddesi ile isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik
yaratmak amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenlenmesi
icin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal

taraflara gorev verilmistir.
2.1.6.2. Uluslar aras1 mevzuat
2.1.6.2.1. Avrupa Sosyal Sarti1 (Gozden Gegirilmis)

Avrupa Konseyi Avrupa Sosyal Sarti’m1 (G6zden Gegirilmis); Tiirkiye 2006
yilinda kabul etmistir. Sart’in “Onurlu Calisma Hakk1” baslikli 26’ mc1 maddesinde

psikolojik tacize iligkin hiikiimlere yer verilmistir.
Onurlu galisma hakki

Madde 26 - Akit Taraflar, tiim galisanlarm onurlu ¢alisma haklarmnm etkili bir
bicimde kullanilmasin1 saglamak amaciyla igverenlerin ve g¢alisanlarin orgiitlerine

danisarak,

1- Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda
bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve calisanlari bu

tiir davranislardan korumaya yonelik tim uygun énlemleri almayz;

2- Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz
kaldiklar1 kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug olusturan, yinelenen eylemler

konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve
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calisanlart bu tiir davraniglardan korumaya yoénelik tim uygun onlemleri almay1

taahhut ederler.”

2.1.6.2.2. Istihdam ve Is Yasaminda Kadmlar ve Erkekler Arasinda Firsat
Esitligi ve Esit Davranma Ilkesi’ne iliskin AB Yénergesi

Yonerge nin baslangic metninin 6 ve 7’inci bentlerinde taciz ve cinsel taciz

konularinda su esaslara yer verilmistir:

“Taciz ve cinsel taciz, kadin ve erkeklere esit davranma ilkesi ile bu yonergenin
amaglar1 agisindan cinsiyete dayali ayrimcilik ilkesine aykirilik olusturur. Bu tiirdeki
ayrimcilik sadece isyerinde degil ayn1 zamanda ise alinma sirasinda, mesleki egitim
ve mesleki ilerleme asamalarinda da sz konusu olur. Oyleyse, ayrimciligin bu tarz
gortintimleri yasaklanarak; 6l¢iilii, ancak etkili ve caydirict yaptirimlara baglanmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, isverenleri ve mesleki egitim sorumlularini, cinsiyet
temeline dayali ayrimeiligin her tiirii ile miicadele i¢in ve 6zellikle isyerinde ise giriste,
mesleki egitimde ve mesleki ilerlemede taciz ve cinsel tacize karsi nleyici onlemleri,

ulusal hukuk ve ulusal uygulamalar dogrultusunda almaya tesvik etmek gerekir”

Yonerge’nin “Tanimlar” kenar basligini tasiyan 2.maddesinin 1.fikrasinin (c)
bendinde “Taciz: kisinin onurunu zedelemeyi; yildirici, diismanca asagilayici,
kiigtiltiici veyahut rencide edici bir ortam yaratmayir amaglayan veya bu sonucu
doguran cinsiyete dayali arzulanmayan tiim davraniglar1 ifade eder” seklinde

tanimlanmisgtir.
2.1.6.2.3. ILO Soézlesmeleri

111 sayii Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi ve 161 sayili Is Saghg
Hizmetlerine Iliskin Sézlesme, isyerinde Karsilasilan psikolojik taciz uygulamalart

acisindan 6nem tasimaktadir. Her iki sdzlesme de Tiirkiye tarafindan imzalanmstir.

111 sayil1 Sozlesme’ye gore, is Ve meslek alaninda irk, inang ve cinsiyetleri ne
olursa olsun, biitiin insanlarin, hiirriyet, seref, ekonomik, giivenlik ve esit sartlar i¢inde
kendi maddi refah ve manevi gelismelerini gézetme hakki vurgulanmistir. S6zlesmede
Ayrimcilik; “Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense

bakimindan yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi
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olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik

gozetme, ayr1 tutma veya listiin tutmak” seklinde tanimlanmustir.

Bu s6zlesmenin tarafi olan iilkeler, 2’inci maddeye gore, s6zlesmede ele alinan
anlamda her tiirlii ayirimi ortadan kaldirmak maksadiyla is veya meslek edinmede ve
edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmeyi hedef tutan

milli bir politika tespit ve takip etmekle yiikiimlii tutulmustur.

Is Sagligi Hizmetlerine Iliskin 161 sayil1 S6zlesme’nin 1°inci maddesinde ise:
Is ile ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglik kosullarimi karsilayacak diizeyde,
giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami olusturulmasi” geregi tizerinde durulmus ve
“Isin, iscilerin fiziksel ve zihinsel saglik durumlarmni dikKate alacak sekilde, onlarin

yeteneklerine uygun bigimde uyarlanmasi” geregi vurgulanmaistir.

2.1.6.2.4. AB Sosyal Taraflarinca imzalanan “isyerlerinde Taciz ve Siddetle

Miicadele Cerceve Anlasmas1”

Isyerinde Taciz ve Siddete Iliskin Cergeve Anlasma; Avrupa Isci Sendikalari
Konfederasyonu (ETUC), Avrupa Is Diinyas1 Konfederasyonu
(BUSINESSEUROPE), Avrupa Esnaf, Kiiciik ve Orta Olgekli Girisimler Birligi
(UEAPME) ve Kamu Istirakli ve Kamusal Isletmeler Merkezi (CEEP)’in Katilimu ile
26 Nisan 2007°de imzalanmistir. Anlasma goniillii ve bagimsiz bir anlasma olmasi

yoniilyle de 6nem tasimaktadir.

Anlasma ile taraflar, isyerinde taciz ve siddet konularinda anlayis ve bilincin
arttirilmasi ile ¢alisanlar ve igsverenlere bu sorunun tanimlanmasi ve ¢éziimlenmesine

yonelik eylem odakli bir ¢ergeve saglanmasini amaglamaktadir.

Anlasmanin temel amaci, isyerinde taciz ve siddete iliskin sorunlarin

belirlenmesi, 6nlenmesi Ve ¢oziimlenmesidir.
Anlasma ozetle asagidaki hususlart igermektedir.

“Yonetici ve galisanlarin bilinglerinin artirilmasi ve uygun egitim, taciz ve siddet

olasiligin1 azaltabilir.
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Isletmelerin, taciz ve siddete miisamaha gosterilmeyecegini belirten agik bir
ifadeye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu ifade, bu gibi durumlar ortaya ¢ikinca
izlenecek prosediirleri belirleyecektir. Prosediirler, yonetim ve calisanlarca giiven
duyulan bir kisinin tavsiyede ve yardimda bulunabilecegi gayri resmi bir asamayi

icerebilir. Onceden var olan prosediirler, taciz ve siddetle bas etmede uygun olabilir.

Uygun bir prosediir, asagidakilerle desteklenmis olacak, ancak bunlarla sinirli

olmayacaktir:

* Herkesin haysiyet ve mahremiyetini korumak igin gerekli nezaketle hareket

etmek tiim taraflarin ¢ikarinadir.
* Olayla ilgili olmayan taraflara higbir bilgi agiklanmamalidir.
* Sikayetler gereksiz gecikmeler olmaksizin incelenmeli ve ele alinmalidir.
« {1gili tiim taraflar, tarafsiz bir dinleme ve adil muamele gérmelidir.
« Sikayetler detayl bilgiyle desteklenmelidir.

« Sahte veya haksiz ithamlara miisamaha gosterilmemeli ve disiplin eylemiyle

sonuglanabilmelidir.

Taciz ve siddetin gerceklestigi tespit edilirse, fail(ler) ile ilgili uygun tedbirler

alinacaktir. Bu, isten ¢ikarmaya Kadar varabilecek disiplin eylemlerini igerebilir.

Magdur(lar) desteklenecek ve gerekirse yeniden biinyeye katilim igin yardim

goreceklerdir.

Isverenler, bu prosediirleri, hem sorunlar1 5nlemek, hem de ortaya ciktiklarinda
bunlarla bas etmede etkin olmalarini saglamak amaciyla, is¢i ve/veya temsilcilerine

danisarak olusturacak, gozden gegirecek ve izleyecektir.”
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2.2. 1s Tatmini Kavram
2.2.1. Is tatmininin tanim

Is tatmini kavrami Thorndike'm 1917'de yaymladigi is ve tatmin iliskisini
inceleyen bir makalesi ile literatiire girmis, ancak énemi 1930-1940'1arda anlasilmistir
(Figen ve Iscan, 2005). Bu dénemde sanayi devrimi ile birlikte biiyiik degisimler
yasanmistir. Bu degisimlerden birisi de fabrika sayisindaki artistir. Ancak bu dénemin
basinda makine giicii orgiitiin etkinliginin ana kaynagi olarak kabul edilmis ve
fabrikalardaki isgiiciiniin etkisi goz ardi edilmistir (Berber, 2000). Daha sonra, 6rgiitiin
etkinliginde makine giicliniin yani sira insan faktoriiniin de 6nemli oldugu goriilmiis
Ve boylece orgiitsel davranis Ve tutumlarin 6nemi anlasilmaya baslanmistir (AKyildiz
ve Turung, 2013). Buna bagli olarak is tatmininin 6nemi giderek artmis ve bu konuda
cok sayida ¢calisma yapilmustir. Ayrica is tatmini kavrami 6rgiitsel davranis ve orgiitsel
psikoloji alanlarinda en ¢ok arastirilan konulardan birisi haline gelmistir (Judge ve
Church, 2000).

Literatiirde biiyiik bir yeri olan is tatmini ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir.
Is tatmini, bir galisanin isine Kars1 genel tutumu olarak tanimlanabilir (Greenberg ve
Baron, 2000). Is tatmini, isin farkli yonlerine yonelik tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuglarin beklentileri ne kadar Karsiladigi ile ilgilidir (Eren, 2004). Is tatmini,
calisanlarmm  ise karsit davranislarindan  ve ¢alisanlarin  Orgiit  ortaminda
deneyimledikleri olumlu veya olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir ve isin gesitli
yonlerine yonelik tutumlarin toplamidir (Yazicioglu ve Sékmen, 2007). Is tatmini,
kisinin isine, calisma ortamina, maruz kKaldigi davranislara ve aldig1 hizmetlere yonelik
olumlu veya olumsuz duygusal tepkileridir (Toker, 2007). Is tatmini, bireyin isinden

ve is davranisindan doyum sagladigi olumlu bir duygusal tutumdur (Yazioglu, 2009).

Isletmeler, rekabet ve siireklilik hedeflerine sadece pazar payir ve kar ile
ulasamamakta, calisanlarinin beklentilerini karsilamak ve onlari isini seven mutlu
bireyler haline getirmek de gerekmektedir. Orgiitlerin amaglarma ancak calisanlarinin
is tatminini saglayarak ulasabilecekleri ve sektorlerinde etkili olabilecekleri kabul
edilmektedir (Soyiik, 2007). Diger bir ifadeyle, isletmelerin basarili olmasi ve

rakiplerinden farkli olarak one ¢ikmasi, oncelikle i¢ dinamiklerini etkin bir sekilde
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yonetebilmesine baghidir. Bu noktada isletmelerin i¢ gevrelerindeki en 6nemli kaynagi
calisanlaridir (Eginli, 2009).

Insanlarin hayatlarmin énemli bir boliimiinii isyerlerinde gegirdikleri géz dniine
saglanmasinin birey, o6rgiit ve toplum igin 6nemi tartisilmaz olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Demir, 2007). Is tatmini, yasamdan tatminin énemli bir parcasidir. Yasamdan tatmini
is yasamindan bagimsiz olarak ele almak miimkiin degildir, ¢linkii yasamdan tatmini
etkileyen en 6nemli faktor bireyin yasaminda 6nemli bir yer tutan is yasamidir. Bu
baglamda is hayatindan elde edilen tatmin ile yasamdan tatmin arasinda bir etkilesim
oldugu bilinen bir gergektir (Toplosky, 2000). Bir¢ok calisma, is tatmininin bireyin
genel yasantis1 ve yasamdaki tutum ve davranislari tizerinde ve nihayetinde yasam
tatmini dizerinde etkili oldugunu gdstermektedir (Rode, 2004). Diger taraftan,
calisanlarin is tatmininin saglanamamasi durumunda bireylerde hayal kiriklig
yasanmakta ve ruh halleri olumsuz etkilenmekte, bu da birey, 6rgiit ve toplum yapisini
sagliksiz hale getirmektedir (Demir, 2007). Yetersiz is tatmini nedeniyle ¢alisanlarda
ve oOrgiitlerinde yabancilasma, stres, catisma ve kirginligin artmasi, yiiksek isgiicii
devir hizi, ruh ve beden sagliginda kotiilesme, yiiksek devamsizlik orani, diisiik
orgiitsel baghlik, grevler ,makine ve tesislerde hasar gibi bir ¢ok olumsuzlukla
karsilasabilmektedir (Simsek, 2001). Sonug olarak, is tatmininin 6nemi, tatmin veya
tatminsizligin sonuglarinin sadece ¢alisan1 degil, tiim Orgiitii ve hatta toplumu 6nemli

olgiide etkilemesinden kaynaklanmaktadir (Demir, 2007).
2.2.2. Is Tatminini etkileyen faktorler

Literatiirde, is tatmini ve tatminsizliginin hem bireysel hem de orgiitsel
faktorlerden etkilendiginin belirtildigi goriilmektedir. Bireysel faktorler galisanlar ve
calisan beklentileri ile ilgiliyken, orgiitsel faktorler daha ¢ok orgiit kiiltiirii ve cevresel

faktorler ile ilgilidir.

Literatiirde is tatminini etkileyen Kisisel faktorler olarak ¢ogunlukla cinsiyet,

yas, egitim ve Kisisel 6zelliklerin ele alindig1 goriilmektedir.

Genel olarak kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmin diizeyleri agisindan
erkekler lehine biiylik farkliliklar oldugu goriilmektedir (Carik¢i, 2000). Ancak,
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cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiye odaklanan g¢alismalar geliskili sonuglar
gostermektedir (Clark, 1997). Ornegin, bazi arastirmalara gore Kadinlar diisiik maas,
kot terfi secenekleri vb. gibi daha kotii kosullarda galigsalar bile daha yiiksek is
tatmini seviyesine sahiptir. Ote yandan, is tatmini diisiik olan Kadinlarda bu
diisiikligiin nedeninin annelik gorevlerini islerine gore dnceliklendirmeleriyle ilgili
olabilecegi belirtilmektedir (Chiu, 1998). Baska bir arastirma, Kadinlarin kendilerini
erkek galisanlarla degil, ayni cinsiyetten Kisilerle karsilastirma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Buna gore, kadin calisanlar isle ilgili sahip olduklari ekonomik
ayricalilk ve sosyal haklar nedeniyle, kendilerini c¢alismayan Kadinlarla
Karsilastirdiklarinda kendilerini daha dstiin bulmaktadirlar ve bu da daha yiiksek is
tatmini ile sonuglanmaktadir (Hodson, 1989). Okpara (2006) ise erkeklerin kadinlara
gore daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu ve bunun temel nedenlerinden birinin,
erkeklerin yoneticilik gibi iist diizey gorevlerde bulunmalari oldugunu savunmaktadir.
Bunun yani sira, erkeklerin is hayatinda kadinlara gore ¢ok daha fazla yer almasi
anlamina gelen mesleki yasamda cinsiyet dengesinin olmamasiyla da ilgili olabilecegi
belirtilmektedir (Okpara, 2006).

Is tatmininin yasla birlikte kademeli olarak arttig1 genel olarak kabul edilen bir
diistincedir. Bunun yaninda yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski oldugunu,
ilk ¢alisma yillarinda tatminin azaldigini ve emeklilige kadar siirekli arttigini gosteren
bazi kanitlar da vardir. U-sekli model, basitge, isgiiciine yeni katilanlarin yeni
pozisyonlarini olumlu bir sekilde algilamasina, ancak ilerleyen yillarda can sikintisina
doniismesine ve hatta firsatlarin azaldigini hissetmelerine ve dolayisiyla is
tatminlerinin azalmasma neden olmasina dayanmaktadir. Calisanlar ilerleyen
donemde ise c¢alisma hayatina daha ¢ok alismakta, beklentilerini buna gore
dengelemekte ve is tatminlerinde de artis gozlenmektedirir (Clark ve ark., 1996).
Bununla birlikte yas ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosteren
calismalar da bulunmaktadir. Bu olumlu iliski, ¢alisanlarin isin kendilerine sunduklari
konusunda farkindaliklar1 arttikga ve beklentilerini buna goére yonetmeye Ve
degistirmeye yoneldik¢e zamanla biiyiimektedir (Solmus, 2004). Bu ayni zamanda
insanin uyum yetenegi ile de ilgilidir. Baska bir ifadeyle, bireyler belirli bir ortamda
uzun siire kaldiklarinda daha iyi tahminler yapma ve beklentilerini uyarlama

egilimindedir. Ayrica ¢alisma hayatinin kendilerine sunduklar ile beklentileri daha
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uyumlu hale geldiginde daha yiiksek bir tatmin diizeyine ulasiimaktadir (Bas ve Ardig,
2002).

Egitim, is tatmini agisindan hem olumlu hem de olumsuz bir algi
getirebilmektedir. Yiiksek dgrenim gormiis Kisilerin daha ¢ok kar getiren islerde yer
almalar ve iist diizey pozisyonlara sahip olmalari ve dolayisiyla islerinden daha fazla
tatmin olmalar1 nedeniyle olumlu bir etki yaratabilmektedir (Ozer, 2014). Diger
taraftan, egitim diizeyi yiikseldikge isten beklentiler de artabileceginden olumsuz bir
etki de yaratabilmektedir. Bir galisan, is pozisyonunun gerekliliklerine kiyasla asir1
nitelikli oldugunda, is tatmini diisiik olabilmektedir. Ote yandan, issizlik oraninin
yiiksek oldugu iilkelerde, insanlar yiiksek egitimli olsalar dahi bosta kalmamak igin
giris seviyesindeki pozisyonlarda ¢alismaya yonelmekte ve bu da is tatminsizligine yol
agmaktadir (Arvey ve ark., 1991, Ganzach, 2003).

Is tatmini, i¢sel ve dissal faktorler ne olursa olsun, bazi insanlar Kisilik
ozelliklerinden dolay1 siirekli olarak memnun veya tatminsiz hissedebileceginden,
isyerinden veya g¢alisma Kosullarindan bagimsiz olabilmektedir (Solmus, 2004).
Kisiler, olaylara olumlu yaklasiyorsa, isi tatmin edici, zenginlestirici olarak
algilayabilirken, olumsuz bireyler islerinde daha ¢ok olumsuz unsurlart gérmeye,
dolayisiyla memnuniyetsiz hissetmeye egilimlidir. Gergekgi olmayan hedefler
belirleyen ve daha az azimli olan insanlarin zorluklarla Karsilastiklarinda pes etme
olasiliklart da daha yiiksektir. Sonug olarak bu kisiler, daha olumlu tutum sergileyen
kisilere gore, tekrarlayan ve monoton gorevlerle ayni pozisyonlarda kalmaya daha
yatkindirlar (Judge ve Robbins, 2013).

Bu kisisel faktorlerin yaninda is tatminini etkileyen orgiitsel ve gevresel faktorler

de bulunmaktadir.

Isiyle ilgili yiiksek tatmin yasayan ¢alisanlar, diisiik devamsizlik, isten ayriima
niyeti ve isten ayrilma davramslarindan ayirt edilebilmektedir. Isinden tatmin olan
calisanlar islerinde daha iyi performans gosterdigi icin, devamsizligi énlemek ve
yiiksek performansli ¢alisanlar1 iste tutmak isteyen yoneticilerin, olumlu is
davraniglar1 kazandiran araglart bir araya getirmeleri gerekmektedir (Judge ve

Robbins, 2013). Bu agidan, bir 6rgiit icerisinde ¢alisanlarin is memnuniyetini etkileyen
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orgiitsel ve cevresel faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu faktorler, ticret ve
yan haklar, ¢alisma Kosullari, terfi olanaklari, akranlar ve st yonetimle iliskiler, is

giivenligi ve orgiit kiiltiirii olarak tanimlanabilir (Telman ve Unsal, 2004).

Yetersiz gelir nedeniyle bir calisanin yasam Kalitesi olumsuz etkilenirse, o
calisan muhtemelen daha az motive hissedecek ve isten tatminsiz hissedecektir. Ancak
bir ¢alisanin yasaminda belirli bir Kalite diizeyine sahip oldugunda, ticret ile is tatmini
arasindaki iliski neredeyse ortadan kalkmaktadir (Judge ve Robbins, 2013). Ucretin
tek basina tiim calisanlart memnun etmeye yetmedigi anlasildiginda, calisanlar
arasinda genel is tatminini artirmak i¢in zaman iginde farkli yaklasimlar
gelistirilmistir. Bunlar arasinda is yerinde motivasyonun etkinligini destekleyecek
stireKli orgiitsel 6grenme, egitimler, sosyal haklar, faydalar, kariyer gelisim planlar
yer almaktadir (Parvin ve Kabir, 2011).

Bir is¢inin aldig1 toplam ticret, isinden tatmin olmasini saglayan tek faktor
degildir. Calisanin, orgiitteki diger Kisiler arasinda kendisine adil davranildigini
hissetmesi de onemlidir. Calisanlar, benzer sekilde esit terfi politikalart ve
uygulamalar: da aramaktadirlar. Terfi, calisanlara profesyonel olarak ilerlemeleri igin
daha genis segenekler sundugundan, bu siiregte esit muamele gormeleri, ¢alisanlar i¢in

is tatmine giiglii bir katki olarak algilanmaktadir (Witt ve Nye, 1992).

Is tatminini etkileyen diger bir unsur, ister monoton Ve rutin gorevlere dayali
olsun, isterse daha dinamik ve uyarici olsun, isin dogasidir. Ornegin, De Jonge Ve
arkadaslar1 (2000) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma, talepte yiiksek ve karar vermede
diisiik zorlanma gerektiren islerin ¢alisanlar arasinda fiziksel ve duygusal tikenmeye
neden oldugunu ampirik verilerle desteklemektedir. Ote yandan, talebin yiiksek
oldugu ve kritik karar vermenin yiiksek oldugu isler, daha yiiksek is tatmini ile

sonuglanmaktadir (De Jonge ve ark., 2000).

[s tatmini {izerinde etkisi olan bir diger dnemli faktor ise iletisimdir. Calisanlar,
amirleri ve is arkadaslariyla olan iletisimlerinde kendilerini rahat ve agik
hissettiklerinde, kendilerini daha memnun hissetmektedir. Orgﬁt icerisinde daha
saglikli iletisimin, tanmirligin ve onaylanmanin is tatmini diizeyini artirdig

savunulmaktadir (Avtgis, 2000; Taylor, 2000).

32



Isyerindeki fiziksel ortam da is tatmininde rol oynamaktadir. Ozellikle isyerinin
sicaklik, 1s1k seviyesi, giiriiltii seviyesi, tesisler, hijyen kosullart gibi baz1 yonleri, is
tatmini diizeyini belirlemede rol oynamaktadir. Calisanlarin beklentileri ile isyerinin
fiziksel kosullar1 uyusmadiginda, sadece zihinsel olarak degil fiziksel olarak da yiiksek
caba gostermek durumunda olan ¢alisanlar i¢in bu durum performans ve is tatmini
eksikligine neden olabilmektedir (Arnold ve Feldman, 1996). Bir isletmede ¢alisma
kosullar1 elverigsiz oldugunda, galisanlar igyerine yabancilasmakta ve sadece maddi
amagla calisan bir birey haline gelmekte ve gizli tatminsizlikler yasamaya
baslamaktadir (Eroglu, 2000).

Arnold ve Feldman (1996) ayrica calisanlarin islerinde belirli bir derecede
ozerklik aradiklarini; 6zerkligin, bir isi yapmak igin yiiksek diizeyde 6zgiirliik sunan
bagimsizlik ve hareket etme giicii sagladigini ve bunun da daha yiiksek is tatmini ile

sonuglandigini savunmaktadir (Arnold ve Feldman, 1996).
2.2.3. Is tatmininin sonuclar

Calisanlarin tatminsizligi hem kendi psikolojileri ve bedenleri hem de tiim 6rgiit
icin birgok olumsuz sonuca zemin hazirlayabilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin iyi
bir gézlemci olarak, sorunlari tatminsizlik olusmadan ¢dzme yetenegine sahip olmasi
gerekmektedir (Tiirk, 2007).

Yoneticiler dogal olarak is tatmini yiiksek c¢alisanlar1 tercih etmekte ve bu
nedenle galisanlarin is tatminlerini saglamak ve artirmak i¢in imkanlari ve deneyimleri
elverdigi l¢iide caba gostermektedirler (Akinci, 2002). Is diinyasinda basariin biiyiik
Olciide calisanlarin is tatminine bagli olmasi, is tatminini yonetimin giindeminde

onemli bir konu haline getirmistir (Yousef, 1998).

Is tatminsizliginin énemli sonuglarindan birisi is stresidir (Biite, 2011). Stres
kavrami, “kisinin mevcut fiziksel kosullar i¢inde ¢evresiyle bas etme yetenegini veya
kisinin duygularina iliskin diistince siireglerini tehdit eden, bireylerin yasadigi bir
gerilim durumu” olarak tanimlanmaktadir (Davis, 1998). Stres, is kazalari,
devamsizligin artmasi, performansin diismesi gibi ¢alisan tarafinda bir ¢ok 6nemli
kayiplara neden olmaktadir. Bu nedenle yonetimin temel sorumlulugu, stresin
nedenlerini en aza indirmek ve calisanlarin stresle basa ¢ikmasina yardimci olacak
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egitim ve uygulamalara yer vermektir (Ugiincii, 2016). Literatiirde yer alan
calismalarda, is tatmini ile is stresi arasinda negatif bir iliskinin oldugu 6ne siiriilmekte
Ve is stresinin artmasiyla is tatmininin azalmasinin beklendigini ortaya koyulmaktadr.
Pek cok psikosomatik bozuklugun is stresi ve dolayisiyla is tatminsizligi sonucu ortaya
ciktigr belirtilmektedir (Basaran, 1991). Ruh sagliginin iyi olmasi, kisinin kendisini
sevmesini Ve saygi duymasini, sosyal faaliyetlere Kkatilmayi ve sosyal olmayi
istemesinin yani sira ¢alisma hayatinin tim yiikleriyle bas etmesini yani stresle
miicadele etmesini saglamaktadir. Birgok ¢alisma, korku, kaygi, gerginlik, Kisilerarasi
catisma gibi durumlarin neden oldugu sorunlarin is tatmini ile yakindan iliskili

oldugunu gostermistir (Ugiincii, 2016).

Is tatminsizliginin orgiitler icin devamsizlik, personel devir hizi ve is

anlasmazliklarinda artis gibi olumsuz sonuglarinin oldugu goriilmektedir.

Devamsizlik, calisanin hastalik disinda psikolojik, sosyal ve ekonomik
nedenlerle ise gelmemesi durumu olarak ifade edilebilir (Besiktas, 2009). Devamsizlik
durumunda, ise normal gelmesi gereken ¢alisan ¢esitli nedenlerle ise gelmemektedir
ve bunu aliskanlik haline getirme egilimindedir (Eroglu, 2000). Devamsizligin
ozellikle maddi kayiplar ve orgiitsel performans tizerindeki negatif etkileri nedeniyle
bircok olumsuz sonucu vardir ve bu eylem, calisanin Orgiitsel iyeliginin
sonlandirilamadigi durumlarda orgiitiine yanit vermesine olanak taniyan bir alternatif
olma ozelligine sahiptir (Sengiil, 2008). Ancak hakli nedenlere bagh devamsizlik ve is
tatminsizliginden kaynaklanan devamsizlik ayrit ayr1  degerlendirilmelidir.
Devamsizlik, bazi kisilerin bireysel sorumsuzlugundan kaynaklanabilecegi gibi, bir
stres sonucu da ortaya ¢ikmis olabilir. Strese neden olan Kisi, grup veya ortamlarla
karsilasma Kkaygisi, c¢alisanin ige Kkarst olumsuz bir tutum gelistirmesine ve
devamsizligina neden olabilir. Sonug olarak is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin ise
devamsizliklar1 birbiriyle iligkili bir durumdur. Ise zamaninda gelmeyen veya
genellikle devamsizlik gosteren galisanlarin is tatmininin diisiik olmast muhtemeldir
(Pehlivan, 1995).

[s tatminsizliginin bir diger 6nemli sonucu isgiicii devridir. Is tatmininin 6nemli
bir gdstergesi olan isgiicli devri, ¢alisanin kendi istegi ile orgiit tiyeligini sonlandirmasi

ve isten ayrilmasindan Kaynaklanmaktadir (Humphreys, 2005). Isgiicii devri, bir
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sirketten ayrilan calisan sayisinin o donemde toplam c¢alisan sayisina orani ile
hesaplanmaktadir (Walker, 1992). Is tatminini artirmak, calisana Kendi isi iizerinde
etkisahibi olmasi firsat1 vermek ve ¢abalarini 6diillendirmek isgiicti devrini 6nlemeye
yonelik bazi ¢oziimlerdir (Eade, 1993). Calisanlar, daha iyi is firsatlar1 bulduklarinda
memnuniyetsizliklerini agik ve net bir sekilde gosterme egilimindedirler. Bunun
yaninda, bireyler kendileri i¢in daha uygun is olanaklarinin oldugunu bildiklerinde,
tatminsizlik duygusu isten ayrilmada daha 6nemli bir rol oynamaktadir. Isinden tatmin
olmayan bir ¢alisan, siklikla alternatif isler aramakta ve bulmaktadir (Trevor, 2001).
Yiksek yetkinlik gerektiren islerde isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi, isletmenin
verimliliginde ve kurumsal performansinda ciddi sorunlara yol acabilmektedir. Is
tatmini ile isgiicti devri arasindaki iliskide, isten ayrilma ve yeni is aramanin en etkili

nedeninin is tatmini oldugu belirtilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2002).

Is tatminsizliginin gostergesi olan ve calisma hayatindaki huzursuzluklari
yansitan grev Ve lokavt gibi is uyusmazliklari, ekonomik ve sosyal etkileri nedeniyle
toplumu yakindan ilgilendiren bir konudur. Isletmeler igin biiyiik maddi Kayiplara
neden olabilecek bu tiir sonuglar, is tatminsizliginin en bariz gostergelerinden biridir.
Ayrica, kamuoyunun gozii oniinde gerceklesen grev, lokavt gibi eylemler sadece
maddi Kkayiplara degil ayni zamanda bazi olumsuz sosyal sonuglara da yol
acabilmektedir. Bu nedenle isletmeler, calisanlarina yiiksek is tatmini saglamak igin

yeterli ticret ve sosyal haklar1 saglamalidir (Sertge, 2010).
2.3. Mobbing ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Giliniimiizde calisan bireyler zamaninin ¢ogunu isyerinde gegirmekte ve aile
bireylerinden bile daha fazla bir sekilde is arkadaslar ile is ortaminda bulunmaktadir.
Bundan dolay1 ¢alisan bireyler igin saglikli ve kendini psikolojik olarak rahat
hissedebilecegi bir is ortam1 daha da 6nem kazanmaktadir (Karcioglu ve Akbas, 2010).
Bunun yaninda, Tiirkiye'nin de {iyesi oldugu Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tiim
diinyada artan, calisma hayatin1 dogrudan etkileyen, hem bireysel hem de Orgiitsel

anlamda 6nemli bir sorun olarak mobbing kavramini 6ne siirmektedir (Karaca, 2009).

Mobbing davranist hem calisanlar hem de orgiitler i¢in ciddi sonuglar

dogurmaktadir. Mobbinge maruz kalan bireylerde bazi bedensel hastaliklar ve ruhsal
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bozukluklar ortaya ¢ikmaktadir (Pai ve Lee, 2011). Mobbing siirecinin birey tizerinde
oldugu kadar orgiit iizerinde de olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler sadece
mobbing davranisina maruz kalan c¢alisanlar1 degil, bu siirecte yasanan olaylara tanik
olan diger ¢alisanlar1 da bir giin bdyle bir ¢alisma ortaminda mobbing davranisina
maruz kalabilecekleri diisiincesine iterek etkileyebilmektedir (Tinaz, 2006). Mobbing
davraniginin en O6nemli etkileri arasinda is tatminini distirmesi gosterilmektedir

(Escatin ve ark., 2009).

Is tatmini, ¢alisanlarin 6rgiit ortaminda deneyimledikleri olumlu veya olumsuz
duygulardan kaynaklanmaktadir (Yazicioglu ve Sékmen, 2007). Is tatmini, kisinin
isine, ¢alisma ortamina ve maruz kaldigi davranislara yonelik olumlu veya olumsuz
duygusal tepkileridir (Toker, 2007). Bu ¢ercevede isyerinde mobbing davranisina
maruz kalan ¢alisanin is tatmininin diigmesi kaginilmaz bir hale gelmektedir. Diger
taraftan, mobbing davranisinin deneyimlenmedigi, ¢alisanlarin amirleri ve is
arkadaslariyla olan iletisimlerinde kendilerini rahat ve agik hissettikleri igyerlerinde,
calisanlar kendilerini daha memnun hissetmektedir. Orgiit icerisinde daha saglikli
iletisim, taninirlik ve onaylanmanin ise is tatmini diizeyini artirdig1 savunulmaktadir

(Avtgis, 2000; Taylor, 2000).

Isyerinde mobbingin is tatmini iizerindeki etkilerine iligskin arastirmalar
(Einarsen ve ark., 1998; Vartia-Vaanédnen, 2003; Josipovi¢-Jeli¢ ve ark., 2005; Dogan,
2009; Dinger, 2010; Akar ve ark., 2011; Civilidag, 2011; Carroll ve Lauzier, 2014;
Civilidag, 2014; Jaradat ve ark., 2016; Erdogan ve Yildirim, 2017; Vukelic ve ark.,
2019; Efilti ve Eid, 2020) mobbing ile is tatmini arasinda olumsuz bir iliski oldugunu

gostermektedir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma tanimlayici, kesitsel ve iligkisel tarama modelini esas alan bir
caligmadir. Arastirmada; mobbing ve is tatmini arasindaki iligkinin 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde incelemek amaglanmaktadir. Bunun yaninda
cergevesinde demografik degiskenlerin mobbing ve is tatmini ile iliskisi de
irdelenecektir. Calisma kapsaminda gelistirilen arastirma modeli Sekil 3.1°de

sunulmustur.

MOBBING

Is arkadaslar ile iliskiler

Tehdit ve taciz

Is ve kariyer ile ilgili engellemeler
Ozel yasama miidahale

Ise baglilik

\ 4

IS TATMINI

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Calisma kapsaminda test edilecek hipotez asagida sunulmustur.

Hi: Mobbing seviyesi katilimcilarin demografik 6zelliklerine goére anlamli

farklilik gostermektedir.

Ho: Is tatmini seviyesi katilimcilarin demografik ozelliklerine gére anlamli

farklilik gostermektedir.

Hs: Mobbingin is tatmini {izerinde olumsuz yonde ve anlamli bir etkisi vardir.
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3.2. Arastirma Orneklemi

Calismanin &rneklemini Istanbul ilinde yer alan 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde ¢alisan ve kolayda drnekleme teknigi ile ulasilan toplam 301 katilime1

olusturmaktadir.

Katilimeilarinin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici istatistiksel analiz

sonuclar1 Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Deger n %
20-29 arasi 148 49,2
Yas 30-39 arasi 106 35,2
40 ve uzeri 47 15,6
Cinsiyet Kadin 227 75,4
Erkek 74 24,6
Medeni Durum Besd 174 °18
Evli 127 42,2
Egitim Diizeyi Lisans 263 87,4
Lisansiistii 38 12,6
4000 ve alt1 31 10,3
Aylik Gelir (TL) 4001-5000 TL 180 59,8
5001-6000 TL 57 18,9
6000 TL tizeri 33 11,0

Tablo 4.1 incelendigine Orneklemin ¢ogunlukla 20-29 yas arasinda (X=31,6;
ss=8,1), kadin (n=227; %75,4), bekar (n=174; %57,8), lisans mezunu (n=263; %87,4)
ve aylik 4.001-5.000 TL geliri olan (Xx=4990; ss=1261) katilimcilardan olustugu

goriilmektedir.

Katilimcilarinin  ¢alisma yasamlarina iliskin tanimlayict istatistiksel analiz

sonuglar1 Tablo 3.2’de sunulmustur.
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Tablo 3.2: Katilimcilarin Calisma Yasamlarina iliskin Tanimlayici Bilgiler

Degisken Deger n %
Kurumdaki ¢alisma Tam zamanh 277 92,0
sekli Yar1 zamanl 24 8,0
Sertifikali Uzman Ogretici 112 37,2
Ozel Egitim Ogretmeni 38 12,6
Fizyoterapist 36 12,0
Psikolog 22 7,3
Cocuk Gelisimcisi ve Egitimcisi 19 6,3
Kurumdaki gorey Okul Oncesi Ogretmeni 19 6,3
Rehberlik ve Psikolojik Danisman 14 4.7
Kurum Midiirii 12 4,0
Odyolog 11 3,7
Ergoterapist 6 2,0
Dil ve Konusma Terapisti 5 1,7
Diger 7 2,3
1-5yil 156 51,8
Meslekteki hizmet 6-10 yil 79 26,2
suresi 11-15 yal 38 12,6
15 yil iizeri 28 9,3
1-3yil 210 69,8
Kurumda hizmet stiresi 4-7 y1l 67 22,3
7 yil tizeri 24 8,0
Derse girmiyorum 12 4,0
1-10 saat 13 4,3
. 11-20 saat 28 9,3
Haftalik ders saati 21-30 saat 26 8.6
31-40 saat 205 68,1
40 saat tlizeri 17 5,6
1 giin 1 3
2 giin 3 1,0
Haftalik ¢alisma giinii 3 giin 10 3,3
say1s1 4 glin 7 2,3
5 glin 240 79,7
6 glin 40 13,3
1 glin 43 14,3
2 giin 243 80,7
Haftalik tatil glinii 3 giin 6 2,0
sayis1 4 gilin 7 2,3
5 gilin 1 3
6 glin 1 .3
Toplu tagima 151 50,2
Kuruma ulagim yontemi Sahsi arag 73 24,3
Kurum servisi 45 15,0
Yiiriiyerek 32 10,6
Kurumda yemek Kurumda yemek veriliyor 227 75,4
ithtiyacini karsilama Kendi imkanlarim ile 59 19,6
yontemi Kurum yemek iicreti 6diiyor 15 5,0
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Tablo 3.2 incelendiginde 6rneklemin ¢ogunlukla tam zamanlh ¢alisan (n=277,
%92,0), sertifikali uzman 6gretici olarak gorev yapan (n=112; %37,2), 1-5 yil aras1
mesleki tecriibeye sahip (X=7,4; ss=7,2), mevcut kurumunda 1-3 yil siiredir ¢alisan
(x=3,3; s5=3,2), haftada 31-40 saat derse giren (Xx=3,8; ss=12,5), haftada 5 giin ¢alisan
(n=240; %79,7), haftada 2 giin tatil yapan (n=243; %80,7), ¢alistig1 kuruma toplu
tagima ile ulasim saglayan (n=151; %50,2) ve ¢alistig1 kurumda yemek ihtiyact kurum

tarafindan karsilanan (n=227; %75,4) katilimcilardan olustugu goriilmektedir.
3.3. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veri toplamak maksadiyla anket teknigi kullanilmistir. Calisma
kapsaminda hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Bu boliimlerde

sirastyla demografik bilgi formu, Mobbing Olgegi ve Is Tatmini Olgegi yer almaktadir.
3.3.1. Demografik bilgi formu

Anket formunun birinci boéliimiinde arastirmaci tarafindan hazirlanan
demografik bilgi formu yer almaktadir. Demografik bilgi formunda katilimcilarin
demografik 6zelliklerine iliskin alt1 soru ve ¢alisma yasamlarina iliskin dokuz soru
olmak tizere toplam 15 soru bulunmaktadir. Demografik Bilgi Formu EK-2’de,

sunulmustur.
3.3.2. Mobbing olcegi

Anket formunun ikinci béliimiinde Mobbing Olgegi yer almaktadir. Mobbing
dlegi Aiello ve ark. (2008) tarafindan gelistirilmis, Laleoglu ve Ozmete (2013)
tarafindan Tiirk¢e uyarlama ¢alismasi gergeklestirilmistir. Olgek toplam 38 madde ve
bes boyut igermektedir. Yedili likert tipindeki (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
7=Kesinlikle Katiliyorum) dlgekten 38 ile 266 arasi puanlar alinabilmekte ve dlgekten
alinan puanlar mobbing maruziyetinin seviyesini yansitmaktadir. Olgegin Tiirkce
uyarlama ¢aligmasinda, 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin dl¢ek geneli i¢in 0=0.948, is
arkadaglan ile iliskiler boyutu (17 madde) i¢in a=0.961, tehdit ve taciz boyutu (7
madde) icin 0=0.904, is ve kariyer ile ilgili engellemeler boyutu (8 madde) igin
0=0.902, 6zel yagsama miidahale boyutu (4 madde) i¢in a=0.867, ise baglilik boyutu
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(2 madde) igin a=0.931 oldugu belirtilmistir (Laleoglu ve Ozmete, 2013). Mobbing
Olgegi EK-3’te sunulmustur.

3.3.3. Is tatmini 6lcegi

Anket formunun iigiincii boliimiinde Is Tatmini Olcegi yer almaktadir. Is tatmini
Olgegi Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilmis, Judge ve ark. (1998)
tarafindan kisaltilmis ve Basol ve Comlek¢i (2020) tarafindan Tiirkge uyarlama
calismas1 gerceklestirilmistir. Olgek toplam bes madde ve tek boyut icermektedir.
Besli likert tipindeki (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) 6l¢gekten
5 ile 25 aras1 puanlar almabilmekte ve Slgekten alinan puanlar is tatmini seviyesini
yansitmaktadir. Olgegin Tiirkge uyarlama ¢alismasinda, Olgegin  giivenilirlik
katsayisinin a=0.929 olarak tespit edildigi bildirilmistir (Basol ve Comlekgi, 2020). s
Tatmini Olgegi EK-4’te sunulmustur.

Bu calismada, mobbing 6l¢egi ve is tatmini dlgeginin giivenilirlikleri Cronbach
Alpha (o) degerleri ile incelenmistir. Bu kapsamda gercgeklestirilen analiz sonuglari

Tablo 3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3: Giivenilirlik Analizi Sonucu

Olcek Madde Sayis1  Cronbach Alfa
Mobbing Olgegi 38 926
Is arkadaslari ile iliskiler boyutu 17 ,960
Tehdit ve taciz boyutu 7 ,861
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler boyutu 8 921
Ozel yasama miidahale boyutu 4 848
Ise baglilik boyutu 2 ,801
Is Tatmini Olgegi 5 ,891

Literatiirde genel olarak 0,80’den biiyiik bir Cronbach Alpha katsayisinin yiiksek
giivenilirlik seviyesi olarak kabul edildigi belirtilmektedir (Kalayci, 2016). Tablo 3.3
incelendiginde 6lg¢eklerin ve boyutlariin tiimiiniin giivenilirlik katsayisinin 0,80’den
yiiksek oldugu goriildiigiinden arastirmada kullanilan 6l¢eklerinin yiliksek seviyede

giivenilir olduklari tespit edilmistir.
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3.4. Islem

Calismada oncelikle mobbing 6l¢egi ve is tatmini Ol¢eginin kullanilabilmesi
maksadiyla ilgili arastirmacilardan e-posta yolu ile izin alinmistir. Daha sonra anket
formu Google Forms tizerinde olusturulmus ve anket linki katilimcilara e-posta ve
sosyal medya araciligiyla gonderilmistir. Katilimcilara anket uygulamasi oncesinde
arastirmanin amacina yonelik bilgi verilmis ve katilimin goniilliiliikk esasina dayali
oldugu, kisisel bilgilerinin sorulmadigi, verilerin kesinlikle {iglincii taraflarla
paylasilmayacagi ve sadece bilimsel amaglarla anonim olarak kullanilacagi belirtilerek
goniillii katilim onaylar1 alinmistir. Anket uygulamasi 20 Subat-21 Mart 2022 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.
3.5. Analiz Yontemi

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi IBM SPSS v26 yazilimi ile
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan Olgeklerin alt boyut bazinda skorlar

hesaplanarak arastirmanin degiskenleri olusturulmustur.

Arastirma kapsaminda 6ncelikle demografik degiskenlere yonelik tanimlayici
istatistiksel analizler gergeklestirilmistir. Ardindan arastirmada toplanan verilerin
giivenilirlik, gecerlilik, normal dagilim analizleri yapilmistir. Miiteakiben arastirma
degiskenlerinin tanimlayici istatistiksel analizleri gergeklestirilmistir. Daha sonra

korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak ise hipotez testlerine gecilmistir.

Hipotez testleri kapsaminda 6ncelikle mobbingin is tatmini lizerindeki etkilerini
belirlemek maksadiyla regresyon analizleri yapilmistir. Ardindan mobbing ve is
tatmini seviyesinin katilimecilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gdsterme

durumlarini incelemek tizere fark testleri (t-testi, ANOVA) gergeklestirilmistir.

42



4. BULGULAR

4.1. Betimsel Analiz Sonuglar:

Calisma katilimcilarinin mobbing 6l¢egi ve is tatmini Olgegine verdikleri

yanitlara iligkin tanimlayici istatistiksel analiz sonuglar1 Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 4.1: Tanimlayic istatistiksel Analiz Sonucu

Degisken Ort. SS Carpikhik Basiklik
Mobbing 2,32 1,20 1,180 ,937
Is arkadaslar ile iliskiler 253 154 1,065 150
Tehdit ve taciz 1,31 0,79 3,871 16,804
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler 2,97 1,80 ,631 -, 791
Ozel yasama miidahale 1,90 1,39 1,783 2,394
Ise baglilik 2,38 1,66 1,132 401
Is Tatmini 3,14 1,16 -,192 -,900

Olgeklerin  puan araliklar1 (n-1)/n formiiliine gore (5-1)/5=0,80 olarak

belirlenmistir. Buna gore; 1,00-1,80 aras1 puanlar “¢ok diistik”, 1,81-2,60 aras1 puanlar

“disiik”, 2,61-3,40 aras1 puanlar “orta”, 3,41-4,20 aras1 puanlar “yiiksek” ve 4,21-5,00

aras1 puanlar “gok yiiksek” olarak siniflandirilmustir.

Bu smiflamaya gore katilimcilarin diisiik seviyede mobbing algiladiklar

(x=2,32; ss=1,20), is tatminlerinin ise orta diizeyde oldugu (x=3,14; ss=1,16)

belirlenmistir. Mobbing 06lgegi alt boyutlar1 agisindan incelendiginde ise en az

algilanan mobbing tiirliniin tehdit ve taciz oldugu (x=1,31; ss=0,79), en ¢ok algilanan

mobbing boyutunun ise is ve kariyer ile ilgili engellemeler oldugu (x=2,97; ss=1,80)

goriilmektedir.
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Literatiirde verilerin normal dagilim gosterdiginin belirtilebilmesi i¢in ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin sinirlarina yonelik olarak fikir birligine ulasilan standartlar
bulunmadig1 goriilmektedir. Verilerin normal dagildiginin belirtilebilmesi igin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi gerektigini belirten
kaynaklar oldugu gibi (Leech, Barrett ve Morgan, 2005), bu degerlerin -3 ile +3
aralifina kadar kabul edilebilir oldugunu belirten kaynaklar (Kline, 1998; Kalayci,
2016) da bulunmaktadir. Bu kapsamda, Tablo 4.6’da yer alan carpiklik ve basiklik
degerlerine goére mobbing dl¢eginin tehdit ve taciz boyutu hari¢ olmak tizere verilerin
normal dagildigi belirlenmistir. Bu nedenle ¢aligmada tehdit ve taciz boyutuna yonelik
analizlerde parametrik olmayan yontemler, diger degiskenler i¢in ise parametrik

analizler kullanilmistir.

4.2. Mobbing ve Is Tatmininin Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi ve

Aralarindaki Iliskiye Yénelik Bulgular

Bu calismanin amaglarindan birisi demografik degiskenlerin mobbing ve is
tatmini ile iligkisinin incelenmesidir. Bu ¢ergevede mobbing ve is tatminine yonelik

olarak gerceklestirilen analizler asagida ayr1 basliklar altinda sunulmustur.
4.2.1. Mobbingin demografik degiskenlere gore incelenmesi

Demografik degiskenlerin mobbing ile iliskisine yonelik olarak gelistirilen

hipotez asagida sunulmustur.

Hi: Mobbing seviyesi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

Bu g¢ercevede katilimcilarin algiladiklart mobbing seviyesinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek lizere sirasiyla fark
testleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda mobbing 6lgeginin geneli ile is arkadaglari
ile iligkiler, 1s ve kariyer ile ilgili engellemeler, 6zel yasama miidahale ve ise baglilik
boyutlarina yonelik olarak parametrik testler (t-testt ve ANOVA) gerceklestirilirken;
tehdit ve taciz boyutu normal dagilim gostermedigi icin bu boyuta yonelik olarak ise

parametrik olmayan testler (Mann-Whitney ve Kruskall-Wallis) gergeklestirilmistir.
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Katilimcilarin algiladiklart mobbing seviyesinin yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigini incelemek tizere gerceklestirilen ANOVA ve Kruskall-Wallis testi

sonuclar1 Tablo 4.2’de sunulmustur.

Tablo 4.2: Yasa Gére Mobbing Seviyesinin Farklilasmasina Y6nelik Bulgular

Degisken Yas n Ort. ss  F/H" p* GFrTJr;{Ilz;r
} (1) 20-29 aras1 148 246 1,20
C?é(r;lzll{i (2) 30-39 aras1 106 222 1,17 2,178 115 -
(3) 40 ve iizeri 47 2,11 1,22
is (1) 20-29 aras1 148 2,71 1,58

arkadaglar1  (2) 30-39 arasi 106 234 145 2,065 129 -
ileiliskiler 3y 40 veiizeri 47 237 156
(1) 20-29 arasi 148 1,34 0,75

(2) 30-39 arasi 106 1,26 0,74 1,043 594 -
(3) 40 ve tizeri 47 1,34 0,98
is ve kariyer (1) 20-29 aras1 148 3,22 1,79

ile ilgili (2) 30-39 arasi 106 294 185 4997 007 1>3

engellemeler (3y40veiizeri 47 2,28 157
Ozel (1) 20-29 arasi 148 194 1,28

yasama (2) 30-39 aras1 106 191 158 357 ,700 -
midahale (3)40 veiizeri 47 1,74 1,29
(1) 20-29 arasi 148 236 1,64

Ise baglilik  (2) 30-39 aras1 106 2,30 1,61 524 ,593 -

(3)40 veiizeri 47 2,60 1,85

* Tehdit ve taciz degiskeni igin Kruskal-Wallis, diger degiskenler igin ANOVA sonuglari
raporlanmistir.

Tehdit ve
taciz

Tablo 4.2 incelendiginde algilanan mobbing seviyesinin katilimcilarin yaslarina
gore anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Benzer sekilde, is
arkadaglar ile iliskiler, tehdit ve taciz, 6zel yasama miidahale ve ise baglilik
boyutlarinin da yaga gore anlaml farklilik gdstermedigi goriilmektedir (p>0,05). Diger
taraftan is ve kariyer ile ilgili engellemeler boyutunun yasa gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (F=4,997; p<0,01). Farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugu incelemek maksadiyla gerceklestirilen Tukey testi sonucunda 20-29 yas

arasindaki katilimcilarin algiladiklar is ve kariyer ile ilgili engelin (x=3,22; ss=1,79),
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40 ve lzeri yastaki katilimcilardan (X=2,28; ss=1,57) anlamli olarak daha yiiksek

seviyede oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin algiladiklar1 mobbing seviyesinin cinsiyetlerine gore farklilik
gosterip gostermedigini incelemek tizere gergeklestirilen t-testi ve Mann-Whitney testi

sonuclar1 Tablo 4.3’te sunulmustur.

Tablo 4.3: Cinsiyete Gore Mobbing Seviyesinin Farklilasmasina Yo6nelik Bulgular

Degisken Cinsiyet n Ort. ss t/u” sd p*

. Kadin 227 2,25 1,12
Olgek Geneli -1,901 299 ,058
Erkek 74 2,55 1,39

Is arkadaslar ile Kadin 227 243 145

-1,885 299 060
iligkiler Erkek 74 282 1,76

. . Kadin 227 1,28 0,71
Tehdit ve taciz ,651 - 515
Erkek 74 1,42 0,99

Is ve kariyer ile Kadin 227 2,90 1,74

-1,255 299 211
ilgili engellemeler Erkek 74 3,20 1,98

S Kadm 227 182 1,30
Qzelyasama 1,787 299 075
miidahale Erkek 74 215 1,62
. Kadin 227 2,34 1,61
Ise baglilik -,622 299 535

Erkek 74 2,48 1,82

* Tehdit ve taciz degiskeni icin Mann-Whitney, diger degiskenler i¢in t-testi sonuglari raporlanmistir.

Tablo 4.3 incelendiginde mobbingin 6lgek genelinde ve tiim alt boyutlarda

cinsiyete gore anlamli fark gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin  algiladiklart mobbing seviyesinin medeni durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere gerceklestirilen t-testi ve Mann-

Whitney testi sonuglar1 Tablo 4.4’te sunulmustur.
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Tablo 4.4: Medeni Duruma Gore Mobbing Seviyesinin Farklilagmasina Y 6nelik
Bulgular

< Medeni N .
Degisken Durum n Ort. SS t/u sd p
) Bekar 174 248 1,27
Olgek Geneli 2,628 299 009
Evli 127 211 1,06
- , Bekar 174 2,71 1,64
fs arkadastar ile | 2478 209 014
thgkaler Evli 127 227 1,35
Bekar 174 1,38 0,88
Tehdit ve taciz -1,104 - ,269
Evli 127 122 064
i soar i Bekar 174 3,21 1,85
S Yeoer e | 2767 299 006
RO ErTgRgEMEler Evli 127 2,64 1,69

-- Bekar 174 1,97 1,37
Ozel yasama 1,102 299 271

miidahale Evli 127 1,80 1,42

) Bekar 174 2,35 1,69

Ise baglhilik -,268 299 , 789
Evli 127 2,41 1,63

* Tehdit ve taciz degiskeni icin Mann-Whitney, diger degiskenler i¢in t-testi sonuglari raporlanmistir.

Tablo 4.4 incelendiginde mobbingin medeni duruma goére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (t=2,629; p<0,01). Mobing seviyesinin bekar katilimcilarda
(x=2,48; ss=1,27) evli katilimcilardan (X=2,11; ss=1,06) anlamli olarak daha yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde is arkadaslar ile iliskiler (t=2,478;
p<0,05) ve is ve kariyer ile ilgili engellemeler (t=2,767; p<0,01) boyutlarinin da
cinsiyete gore anlaml farklilik gosterdigi; bu boyutlarda da bekarlarin daha yiiksek
diizeylere sahip oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, tehdit ve taciz, 6zel yasama
miidahale ve ise baglilik boyutlarinin cinsiyete gore anlaml farklilik gostermedigi

(p>0,05) belirlenmistir.

Katilimcilarin  algiladiklari mobbing seviyesinin egitim durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere gergeklestirilen t-testi ve Mann-

Whitney testi sonuglar1 Tablo 4.5’te sunulmustur.
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Tablo 4.5: Egitim Durumuna Gére Mobbing Seviyesinin Farklilagmasina Y 6nelik
Bulgular

. Egitim * \
Degisken DUrumu Ort. SS t/u sd p

i Lisans 263 231 1,18

Olgek Geneli -,373 299 ,709

Lisansusti 38 2,39 1,34

Lisans 263 251 1,54

Is arl;ailda.slarl ile -,520 299 ,603
iliskiler

Lisansusti 38 2,65 1,53

Lisans 263 1,28 0,71
Tehdit ve taciz ,643 - 520
Lisansusti 38 1,51 1,18

. By, . Lisans 263 3,00 181
Is ve kariyer ile

N ,689 299 491
ilgili engellemeler

Lisansusti 38 2,78 1,78

2 Lisans 263 1,87 1,33
Ozel yasama

idahal -1,011 299 ,313
mudahd’g Lisansusti 38 2,11 1,78

. Lisans 263 2,39 1,67
Ise baglhilik ,445 299 ,657
Lisansusti 38 2,26 1,60

* Tehdit ve taciz degiskeni icin Mann-Whitney, diger degiskenler i¢in t-testi sonuglari raporlanmistir.

Tablo 4.5 incelendiginde mobbingin 6lgek genelinde ve tiim alt boyutlarda

egitim durumuna gore anlamli fark gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin algiladiklart mobbing seviyesinin gelir durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini incelemek tlizere gergeklestirilen ANOVA ve Kruskall-Wallis

testi sonuglar1 Tablo 4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6 incelendiginde mobbingin dl¢ek genelinde ve tiim alt boyutlarda gelir

durumuna gore anlamli fark gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.6: Gelire Gore Mobbing Seviyesinin Farklilasmasina Yonelik Bulgular

Farkl
Gruplar

Degisken Gelir (TL) n Ort. ss  F/H" p*

(1) 4000 ve alt1 31 266 1,21
Olcek (2) 4001-5000 180 2,32 1,13

Geneli  (3)5001-6000 57 2,23 1,23 Lilz 344 )
(4) 6000 iizeri 33 2,17 1,49
(1) 4000 vealt 31 2,82 1,59
Is (2) 4001-5000 180 2,51 1,47
arkadaslari ,465 , 707 -
ile iliskiler  (3)5001-6000 57 250 1,60
(4) 6000 iizeri 33 239 1,77
(1) 4000 ve alt1 31 1,49 1,01
Tehditve  (2) 4001-5000 180 1,27 0,71 Deic 55 ]

taciz (3)5001-6000 57 129 0,65
(4) 6000 iizeri 33 143 1,12
(1) 4000 ve alt1 31 355 181
Is ve kar_iyer (2) 4001-5000 180 3,08 1,70
ile ilgili 3,025 ,060 -
enge”eme'er (3) 5001-6000 57 2,59 1,88
(4) 6000 iizeri 33 248 2,01
(1) 4000 ve alt1 31 2,16 1,47
Ozel (2) 4001-5000 180 1,87 1,37
yasama ,409 147 -
miidahale  (3) 5001-6000 57 1,86 1,29
(4) 6000 iizeri 33 1,86 1,63
(1) 4000 ve alt1 31 2,84 1,85
) (2) 4001-5000 180 2,30 1,64
Ise baglilik ,970 ,407 -
(3) 5001-6000 57 241 159

(4) 6000 tizeri 33 227 170

* Tehdit ve taciz degiskeni i¢in Kruskal-Wallis, diger degiskenler igcin ANOVA sonuglar
raporlanmustir.
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Katilimeilarin  algiladiklart mobbing seviyesinin ¢aligma durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere gerceklestirilen t-testi ve Mann-

Whitney testi sonuglar1 Tablo 4.7°de sunulmustur.

Tablo 4.7: Calisma Durumuna Gore Mobbing Seviyesinin Farklilasmasina Y onelik
Bulgular

Calisma

DUrumu Ort. ss t/u sd p

Degisken

) Tam zamanhh 277 2,32 1,21
Olgek Geneli ,038 299 ,969
Yarit zamanli 24 231 111

Is arkadaslari ile Tam zamanh 277 2,52 1,54

Tiskil -,454 299 ,650
thigktier Yari zamanli 24 266 152

Tam zamanli 277 1,31 0,80
Tehdit ve taciz -,240 - ,810
Yari zamanli 24 1,31 0,68

. . 4 Tam zamanli 277 2,99 181
Is ve kariyer ile

3 ,612 299 541
ilgili engellemeler

Yari zamanli 24 2,76 171

Ozel yasama Tam zamanli 277 191 1,39

miidahale 316 299 752

Yari zamanli 24 181 1,38

) Tam zamanli 277 2,40 1,66
Ise baghlik ,898 299 ,370
Yari zamanli 24 208 1,62

* Tehdit ve taciz degiskeni icin Mann-Whitney, diger degiskenler i¢in t-testi sonuglari raporlanmistir.

Tablo 4.7 incelendiginde mobbingin 6lgek genelinde ve tiim alt boyutlarda

calisma durumuna gore anlaml fark gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin algiladiklart mobbing seviyesinin meslekteki hizmet yillarina
gore farklilik gdsterip gdstermedigini incelemek tizere gerceklestirilen ANOVA ve

Kruskall-Wallis testi sonuglar1 Tablo 4.8’de sunulmustur.
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Tablo 4.8: Meslekteki Hizmet Yilina Gore Mobbing Seviyesinin Farklilagmasina
Yonelik Bulgular

<. Meslekteki . . Farkh
Degisken Hizmet Yili " Ort 55 F/H b Gruplar
(1) 1-5 y1l 156 251 1,23
¢ 2) 6-10 yil 79 2,22 1,09
Olgek  (2)6-10y1 2993 061 -
Geneli (3) 11-15 yil 38 208 124
(@) 15yiliizeri 28 1,92 1,16
_ (1) 1-5 yil 156 2,72 1,57
I (2) 6-10 yil 79 237 143
arkadaslari 1,942 123 -
(4) 15 y1l tizeri 28 213 1,44
(1) 1-5 y1l 156 1,35 0,85
i 2) 6-10 y1l 79 1,29 0,65
Tehditve  (2) 6-10y1 749 862 )
taciz (3) 11-15 yil 38 122 081
(4) 15 yil tizeri 28 1,30 0,81
. (1) 1-5 y1l 156 3,36 1,86
Iy ve kariyer (9) g0 yi1 79 286 1,64
ile ilgili 7,463 ,000 1>3,4
enge”emeler (3) 11-15 yﬂ 38 2,37 1,72
(4)15yil izeri 28 1,94 1,37
) (1) 1-5 yil 156 1,98 1,36
Ozel  (2)6-10y1l 79 187 145
yasama 432 ,730 -
miidahale (3 11-15y1l 38 174 137
(4)15yil izeri 28 1,76 1,45
(1) 1-5 yil 156 2,36 1,59
o (2) 6-10 y1l 79 225 1,64
Ise baglhilik ,509 ,676 -
(3) 11-15 yil 38 253 198

(4) 15 y1l tizeri 28 264 1,70

* Tehdit ve taciz degiskeni i¢in Kruskal-Wallis, diger degiskenler icin ANOVA sonuglari
raporlanmustir.

Tablo 4.8 incelendiginde algilanan mobbing seviyesinin katilimcilarin
meslekteki hizmet yillarina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Benzer sekilde, is arkadaslar ile iligkiler, tehdit ve taciz, 6zel yasama
miidahale ve ise baglilik boyutlarinin da meslekteki hizmet yilina gére anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Diger taraftan is ve kariyer ile ilgili
engellemeler boyutunun meslekteki hizmet yilina gore anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (F=7,463; p<0,01). Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu
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incelemek maksadiyla gerceklestirilen Tukey testi sonucunda 1-5 yil arasi mesleki
hizmetleri olan katilimcilarin algiladiklar1 is ve kariyer ile ilgili engelin (x=3,36;
ss=1,48), 11-15 y1l (x=2,37; ss=1,72) ve 15 yil lizeri (Xx=1,94; ss=1,37) mesleki hizmeti

olan katilimeilardan anlamli olarak daha yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin algiladiklart mobbing seviyesinin ¢alistiklart kurumdaki hizmet
yillarina gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek {izere gerceklestirilen

ANOVA ve Kruskall-Wallis testi sonuglar1 Tablo 4.9’da sunulmustur.

Tablo 4.9: Kurumdaki Hizmet Yilina Gore Mobbing Seviyesinin Farklilagmasina
Y 6nelik Bulgular

Degisken glijzi;l:lrerldé\llﬂ n Ort. SS F/H" p* GFrzllJr;(lgr
' (1) 1-3 yil 210 241 127
c?éﬁ‘élﬁ (2) 4-7 yil 67 219 098 2233 ,109 -
(3)7yiliizeri 24 1,94 1,08
is (1) 1-3 yil 210 2,66 1,62
arkadaglar1  (2) 4-7 y1l 67 224 121 2868 ,058 -
ileiliskiler 3y 7 v1) jizeri 24 213 150
_ (1) 1-3 yil 210 1,33 0,82
Tetg‘i'itz"e (2) 4-7 yil 67 127 076 539 764 -
(3) 7 y1l iizeri 24 1,25 0,63
is ve kariyer | (D) -3 w11 210 305 1,86
ileilgili =~ (2) 4-7 yil 67 305 169 3572 029 3<1,2
engellemeler 3y 7 v iiizeri 24 204 1,35
Ogel D13yl 210 196 143
yasama (2) 4-7 y1l 67 1,76 1,26 ,690 ,503 -
miidahale (3 7 v izeri 24 1,75 141
(1) 1-3 yil 210 234 1,67
ise baghlik  (2) 4-7 yil 67 239 161 484 617 -

(3) 7 yil iizeri 24 269 175

* Tehdit ve taciz degiskeni i¢in Kruskal-Wallis, diger degiskenler igcin ANOVA sonuglar
raporlanmustir.

Tablo 4.9 incelendiginde algilanan mobbing seviyesinin katilimcilarin
calistiklart kurumdaki hizmet yillarina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit
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edilmistir (p>0,05). Benzer sekilde, is arkadaslar ile iliskiler, tehdit ve taciz, 6zel
yasama miidahale ve ise baglilik boyutlarinin da c¢alistiklar1 kurumdaki hizmet yilina
gore anlaml farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Diger taraftan is ve
kariyer ile ilgili engellemeler boyutunun g¢alistiklari kurumdaki hizmet yilina gore
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,572; p<0,05). Farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugu incelemek maksadiyla gerceklestirilen Tukey testi sonucunda
kurumlarinda 1-3 yil (Xx=3,05; ss=1,86) ve 4-7 yil (Xx=3,05; ss=1,69) hizmetleri olan
katilimcilarin algiladiklar is ve kariyer ile ilgili engelin, 7 yil ve {izeri hizmeti olan
katilimcilardan (x=2,04; ss=1,35) anlamli olarak daha yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hi hipotezi kismen kabul edilmistir.
4.2.2. istatmininin demografik degiskenlere gore incelenmesi

Demografik degiskenlerin is tatmini ile iligkisine yonelik olarak gelistirilen

hipotez asagida sunulmustur.

Hy: Is tatmini seviyesi katilimcilarin demografik ozelliklerine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

Bu ¢ercevede katilimcilarin algiladiklar: is tatmini seviyesinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere sirasiyla fark

testleri (t-testi ve ANOVA) gergeklestirilmistir.

Katilimeilarin is tatminin yaslarina gore farklilik gosterip gostermedigini
incelemek {lizere gerceklestirilen ANOVA analizi sonucglar1 Tablo 4.10°da

sunulmustur.

Tablo 4.10: Yasa Gére Is Tatmininin Farklilasmasina Yonelik Bulgular

Yas n Ort. ss F p Farkh Gruplar
(1) 20-29 aras1 148 3,04 1,12
(2) 30-39 arasi 106 3,08 1,19 4,322 ,014 3>1,2

(3) 40 ve tizeri 47 359 113
Tablo 4.10 incelendiginde is tatmininin katilimcilarin yaslarina gére anlaml

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=4,322; p<0,05). Farkliligin hangi gruplar

arasinda oldugu incelemek maksadiyla gerceklestirilen Tukey testi sonucunda 40 yas
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ve lzeri katihimcilarin is tatmininin (X=3,59; ss=1,13), 20-29 yas aras1 (x=3,04;
ss=1,12) ve 30-39 yas aras1 (X=3,08; ss=1,19) katilimcilardan anlamli olarak daha

yuksek seviyede oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin i tatmininin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

incelemek tizere gergeklestirilen t-testi sonuglart Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11: Cinsiyete Gore Is Tatmininin Farklilasmasina Y&nelik Bulgular

Cinsiyet n Ort. SS t sd p
Kadin 227 3,25 1,08
2,873 299 ,004
Erkek 74 2,81 1,34

Tablo 4.11 incelendiginde is tatmininin cinsiyete gore anlamli fark gosterdigi
tespit edilmistir (t=2,873; p<0,01). Kadin katilimcilarin is tatmininin (X=3,25; ss=1,08)
erkek katilimeilardan (x=2,81; ss=1,34) anlamli olarak daha yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin i tatmininin medeni durumlarina goére farklilik gosterip
gostermedigini incelemek {izere gergeklestirilen t-testi sonuglari Tablo 4.12°de

sunulmustur.

Tablo 4.12: Medeni Duruma Gére Is Tatmininin Farklilasmasina Yonelik Bulgular

Medeni
Durum n Ort. SS t sd p
Bekar 174 2,95 1,11
-3,394 299 ,001
Evli 127 3,40 1,18

Tablo 4.12 incelendiginde is tatmininin medeni duruma gore anlamli fark
gosterdigi tespit edilmistir (t=-3,394; p<0,01). Evli katilimcilarin is tatmininin
(x=3,40; ss=1,18) bekar katilimcilardan (x=2,95; ss=1,11) anlaml1 olarak daha yiiksek

seviyede oldugu belirlenmistir.
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Katilimecilarin i tatmininin egitim durumlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini incelemek lizere gergeklestirilen t-testi sonuglart Tablo 4.13’te

sunulmustur.

Tablo 4.13: Egitim Durumuna Gére Is Tatmininin Farklilasmasina Yonelik Bulgular

Egitim

Durumu n Ort. SS t sd p
Lisans 263 3,10 1,15
-1,648 299 ,100
Lisansusti 38 3,43 1,18

Tablo 4.13 incelendiginde is tatmininin egitim durumuna gore anlamli fark

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin  ig  tatmininin gelir durumlarma gore farklihik gosterip
gostermedigini incelemek iizere gergeklestirilen ANOVA analizi sonuglar1 Tablo

4.14’te sunulmustur.

Tablo 4.14: Gelire Gore Is Tatmininin Farklilasmasina Yénelik Bulgular

. Farkh
Gelir (TL) n Ort. SS F p Gruplar
(1) 4000 ve alt1 31 3,18 1,05
(2) 4001-5000 180 3,08 1,13
434 ,720 -
(3) 5001-6000 57 3,18 1,22
(4) 6000 tizeri 33 3,32 1,31

Tablo 4.14 incelendiginde is tatmininin gelir durumuna gére anlamli fark

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin is tatmininin calisma durumlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini incelemek {izere gerceklestirilen t-testi sonuglart Tablo 4.15’te

sunulmustur.
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Tablo 4.15: Calisma Durumuna Gére Is Tatmininin Farklilasmasia Yonelik
Bulgular

Calisma
Durumu n Ort. SS t sd p
Tam zamanh 277 3,13 1,18
-,568 299 570
Yar1 zamanl 24 3,27 0,86

Tablo 4.15 incelendiginde is tatmininin ¢alisma durumuna gore anlamli fark

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin  algiladiklart is tatmininin meslekteki hizmet yillarina gore

farklilik gosterip gostermedigini incelemek tizere gerceklestirilen ANOVA analizi

sonuclar1 Tablo 4.16’da sunulmustur.

Tablo 4.16: Meslekteki Hizmet Yilina Gére Is Tatmininin Farklilasmasina Yénelik
Bulgular

Meslekteki Hizmet N Ort of = Farkl
Yih ' P Gruplar
(1) 1-5y1l 156 3,01 1,11
(2) 6-10 y1l 79 3,16 1,17
2,142 ,095 -
(3) 11-15 y1l 38 3,33 1,19
(4) 15 yil tizeri 28 3,54 1,26

Tablo 4.16 incelendiginde is tatmininin katilimcilarin meslekteki hizmet

yillarina gore anlamh farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin i tatmininin ¢alistiklar: kurumdaki hizmet yillarina gore farklilik

gosterip gostermedigini incelemek tizere gerceklestirilen ANOVA analizi sonuglar

Tablo 4.17°de sunulmustur.

Tablo 4.17: Kurumdaki Hizmet Y1lina Gére Is Tatmininin Farklilasmasina Yonelik
Bulgular

Kurumdaki Hizmet n Ort. ss = 0 Farkh
Yih Gruplar

(1) 1-3 y1l 210 3,07 1,16

(2) 4-7 y1l 67 3,22 113 1432 241

(3) 7 yal lizeri 24 3,46 1,19
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Tablo 4.17 incelendiginde is tatmininin katilimcilarin ¢alistiklari kurumdaki

hizmet yillarina gore anlamli farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Bu sonuglara gore H» hipotezi kismen kabul edilmistir.
4.2.3. Mobbing ve is tatmini arasindaki iliskilere yonelik bulgular
Mobbing ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek maksadiyla gerceklestirilen

korealsyon analizi sonuglar1 Tablo 4.18’de sunulmustur.

Tablo 4.18: Korelasyon Analizi Sonucu

Degisken 1) @ 6 @ () (6) ()
(1) Mobbing 1
(2) .15 arkadaslariile 940 1
iliskiler *
(3) Tehdit ve taciz? 214 226 1

(4) Is ve kariyer ile , 795 ,602 463

ilgili engellemeler e il ** !
(5) Ozel yasama 797 710 ,631 ,509 1
mudahale ** ** ** **
. . ,329 ,197 ,170 ,233 ,286
(6) Ise baglilik ox o o ox o 1

. . -264  -240 -0,140 -371 -145 270
(7) Is Ta’tmlnl *%* ** * ** * ** 1

(1) Mobbing; (2) s arkadaslar ile iliskiler; (3) Tehdit ve taciz; (4) is ve Kkariyer ile ilgili engellemeler;
(5) Ozel yasama miidahale; (6) Ise baglilik; (7) Is Tatmini

aDiger tiim degiskenler i¢cin Pearson korelasyon katsayilar1 raporlanmigken, tehdit ve taciz boyutu igin
Spearman korelasyon katsayilar1 raporlanmistir.

*p<0,05; **p<0,01

Literatiirde genel olarak korelasyon katsayis1 0-0.2 arasinda ise “zayif”, 0.2-0.4
arasinda ise “diisiik”, 0.4-0.6 arasinda ise “orta”, 0.6-0.8 arasinda ise “gii¢lii” ve 0.8-1

arasinda ise “yiiksek” korelasyon seviyesi olarak nitelenmektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2014).
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Tablo 4.18 incelendiginde mobbing ile is tatmini arasinda diisiik seviyede,

negatif ve anlamli bir iliskinin oldugu (r=-0,264; p<0,01) tespit edilmistir.

Mobbing 6lgegi alt boyutlarmin is tatmini ile iliskileri incelendiginde ise is
tatmininin is arkadaslar ile iligkiler (r=-0,240; p<0,01), tehdit ve taciz (p=-0,140;
p<0,05), is ve kariyer ile ilgili engellemeler (r=-0,371; p<0,01) ve 6zel yasama
midahale (r=-0,145; p<0,01) boyutlar1 ile negatif, ise baglilik (r=0,270; p<0,01)

boyutu ile ise pozitif ve anlamli iligkili oldugu goriilmektedir.

4.3. Mobbing ve Is Tatmini Ol¢eklerinin Gegerliligi ile Mobbingin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

4.3.1. Mobbing ve is tatmini dl¢ceklerinin gecerliligine yonelik bulgular

Gegerlilik analizi kapsaminda oncelikle mobbing 6lgegine yonelik kesfedici
faktor analizi gergeklestirilmistir. Mobbing Olgegi faktor analizi sonuglari Tablo

4.19’da sunulmustur.

Mobbing 6lgeginin gegerlilik analizi kapsaminda oncelikle arastirma verilerinin
faktor analizine uygun olup olmadigimi belirlemek maksadiyla Kaiser Meyer Olkin
(KMO) ve Barlett Kiiresellik testi sonuglar1 incelenmistir. Verilerin faktér analizi
gerceklestirmeye uygun oldugunun belirtilebilmesi i¢in KMO testi sonucunun 0,5’ten
daha ytiksek olmasi ve Barlett testi sonucunun anlamli olmas1 gerekmektedir (Gtirbiiz
ve Sahin, 2014). Gergeklestirilen analizde KMO testi sonucu 0,941 oldugundan
orneklem biyiikliigiiniin faktdr analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir. Ayrica,
Bartlett testi sonucunun anlamli oldugu (y%703=935,747; p<0,01) goriildiigiinden
Olcek maddeleri arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizine uygun oldugu
belirlenmistir. Faktor analizi sonuglari incelendiginde mobbing dl¢eginin orijinaline
uygun olarak bes faktorlii bir yapida oldugu belirlenmistir. Bes faktor altina yiiklenen
6l¢ek maddelerinin tiimiiniin faktor yikiiniin 0,40’den biiyiik oldugu ve bes faktorlii
yapinin toplam varyansin %66,368’ini agikladigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore

mobbing 6l¢eginin gegerli bir 6lglim araci oldugu ifade edilebilecektir.
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Tablo 4.19: Mobbing Olcegi KFA Sonucu

Madde Faktorl Faktor2 Faktor3 Faktord Faktors A&;‘;'ya;‘ni“
Maddel ,680

Madde2 ,619

Madde3 ,769

Madde4 721

Madde5 ,637

Madde6 ,781

Madde7 ,808

Madde9 ,584

Maddel0 ,780 44,130
Maddell ,564

Maddel2 , 749

Maddel3 72

Maddel4 , 725

Maddel5 , 736

Maddel6 , 723

Maddel7 ,678

Maddel8 ,643

Madde8 771

Maddel9 ,649

Madde20 ,520

Madde21 671 8,070
Madde22 ,608

Madde24 ,718

Madde28 ,702

Madde31 ,660

Madde32 ,561

Madde33 ,825

Madde34 ,758

Madde35 ,849 6,992
Madde36 ,768

Madde37 ,826

Madde38 , 720

Madde23 ,562

Madde25 ,450

Madde26 452 3,979
Madde27 ,676

Madde29 ,866

Madde30 ,861 3,198

KMO=0,941; Barlett’s Test: 3x?(703)=935,747; p<0,01
Faktor 1: Is arkadaslari ile iliskiler; Faktor 2: Tehdit ve taciz; Faktor 3: Is ve kariyer ile ilgili
engellemeler; Faktor 4: Ozel yasama miidahale; Faktor 5: Ise baglilik
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Miiteabiken, gegerlilik analizi kapsaminda is tatmini 6lgegine yonelik kesfedici
faktdr analizi gerceklestirilmistir. Is tatmini dlgegi faktdr analizi sonuglari Tablo

4.20’de sunulmustur.

Tablo 4.20: Is Tatmini Olgegi KFA Sonucu

Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans
Maddel ,790

Madde?2 ,830

Madde3 ,825 69,745
Madde4 ,900

Madde5 827

KMO=0,842; Barlett’s Test: X2(10)2869,181; p<0,01

[s tatmini 6lceginin gegerlilik analizi kapsaminda dncelikle arastirma verilerinin
faktor analizine uygun olup olmadigini belirlemek maksadiyla Kaiser Meyer Olkin
(KMO) ve Barlett Kiiresellik testi sonuglari incelenmistir. Verilerin faktdr analizi
gerceklestirmeye uygun oldugunun belirtilebilmesi igin KMO testi sonucunun 0,5’ten
daha ytiksek olmasi ve Barlett testi sonucunun anlamli olmas1 gerekmektedir (Glirbiiz
ve Sahin, 2014). Gergeklestirilen analizde KMO testi sonucu 0,842 oldugundan
orneklem biyiikliglintin faktor analizi icin yeterli oldugu belirlenmistir. Ayrica,
Bartlett testi sonucunun anlamli oldugu (y%10=869,181; p<0,01) gériildiigiinden dlgek
maddeleri arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizine uygun oldugu
belirlenmistir. Faktor analizi sonuglar1 incelendiginde is tatmini l¢eginin orijinaline
uygun olarak tek faktorlii bir yapida oldugu belirlenmistir. Tek faktor altina yiiklenen
6l¢ek maddelerinin tiimiiniin faktor yiikiiniin 0,40’den biiyiik oldugu ve tek faktorlii
yapinin toplam varyansin %69,745’ini acikladig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore is

tatmini 6lgeginin gegerli bir dl¢lim araci oldugu ifade edilebilecektir.
4.3.2. Mobbingin is tatmini iizerindeki etkisine yonelik bulgular

Bu c¢alismanin amaglarindan bir digeri 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde mobbingin is tatminine etkisini incelemek olarak belirlenmistir. Bu

kapsamda gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.
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Hs: Mobbingin is tatmini lizerinde olumsuz yonde ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs hipotezini test etmek iizere, mobbingin is tatmini tizerindeki etkisini
incelenmek maksadiyla gerceklestirilen regresyon analizi sonucu Tablo 4.21°de

sunulmustur.

Tablo 4.21: Mobbingin Is Tatminine Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonucu

Bagimh Degisken: is Tatmini Model: R?=0,066; F=22,339; p=0,000
Bagimsiz Degisken B t p
Mobbing -,264 -4,726 ,000

Tablo 4.21 incelendiginde regresyon modelinin anlamli oldugu (F=22,339;
p<0,01) ve is tatminindeki varyansin %6,6’sin1 agikladigi goriilmektedir. Bunun
yaninda mobbingin is tatmini iizerinde olumsuz yénde ve anlamli bir etkisinin oldugu

(B=-0,264; p<0,01) tespit edilmistir. Bu sonuglara gére Hs hipotezi kabul edilmistir.

Bunun yaninda mobbingin is tatmini iizerindeki etkisinin boyutlar bazinda
incelenmesinin de uygun olacagi degerlendirilmistir. Ancak mobbing dl¢eginin tehdit
ve taciz boyutu normal dagilim gostermediginden bu degiskenin regresyon modeline
eklenmesi miimkiin olmamistir. Bu c¢er¢cevede mobbing boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik olarak gergeklestirilen regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 4.22°de sunulmustur.

Tablo 4.22: Mobbing Boyutlarinin s Tatminine Etkisine iliskin Regresyon Analizi
Sonucu

Bagimh Degisken: Is Tatmini Model: R%=0,264; F=27,968; p=0,000
Bagimsiz Degisken p t p
Is arkadaslari ile iliskiler -,066 -,858 ,391
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler -,424 -6,719 ,000
Ozel yasama miidahale ,009 122 903
Ise baglilik ,379 7,287 ,000
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Tablo 4.22 incelendiginde regresyon modelinin anlamli oldugu (F=27,968;
p<0,01) ve is tatminindeki varyansin %26,4’tinii agikladigi goriilmektedir. Bunun
yaninda is tatmini tizerinde is ve kariyer ile ilgili engellemeler boyutunun olumsuz
yonde (p=-0,424; p<0,01), ise baglilik boyutunun ise olumlu yénde (=0,379; p<0,01)
ve anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan is arkadaslart ile iligkiler
ve 6zel yasama miidahale boyutlarinin is tatmini tizerinde anlamli etkilerinin olmadig1

(p>0,05) gortilmektedir.
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5. TARTISMA

Bu calismada mobbing ve is tatmini arasindaki iliskinin 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde incelemek amaglanmistir. Bunun yaninda mobbing ve is
tatmini seviyesinin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip

gostermediginin incelenmesi de hedeflenmistir.

Mobbingin is tatmini iizerindeki etkisini incelenmek maksadiyla gergeklestirilen
regresyon analizi sonucunda mobbingin is tatmini {izerinde olumsuz yonde ve anlamli
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, mobbing seviyesindeki bir
artis is tatmini seviyesinde bir azalmaya yol agmaktadir. Bunun yaninda, mobbing
boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik olarak gerceklestirilen
regresyon analizi sonuglarinda; is tatmini iizerinde is ve kariyer ile ilgili engellemeler
boyutunun olumsuz yonde, ise baglilik boyutunun ise olumlu yoénde ve anlamli
etkilerinin oldugu; diger taraftan, is arkadaslari ile iligkiler ve 6zel yasama miidahale

boyutlarinin is tatmini {izerinde anlamli etkilerinin olmadig1 belirlenmistir.

Calismada mobbingin is tatmini iizerinde olumsuz yonde etkisi oldugu
yonilindeki  bulgunun literatiirdeki bircok c¢alisma tarafindan desteklendigi
goriilmektedir. Dinger (2010)'in ¢alismasinda hemsirelerin siddete maruz kalma
diizeylerinin oldukca yiiksek oldugu, mobbing davranislarinin is tatmin diizeylerini
etkiledigi ve bu nedenle isten ayrilmay1 diistindiikleri belirtilmistir. Akar ve arkadaslar
(2011) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada mobbing davranisinin algilanan nedenleri
ve boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmistir.
Arastirma sonucunda, katilimcilarin %56,2'sinin son bir yil icinde ve en az alt1 ay
boyunca cogunlukla akranlarindan ve iistlerinden bir tiir mobbinge maruz kaldig:
belirlenmistir. Katilimeilar, mobbing deneyimlerinin genellikle orgiit i¢indeki
faktorlerden kaynaklandigini bildirmislerdir. Mobbing magdurlarinin daha diisiik is
tatminine sahip olduklar1 ve ¢ogunun isten ayrilma niyetinde oldugu tespit edilmistir.
Civilidag (2011)'in {iiniversite akademisyenleri Orneklemiyle yaptigi c¢alismada,
akademisyenlerin is yerinde mobbing deneyimleri ile is tatminleri ve algilanan sosyal
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destek diizeyleri arasinda negatif yonde bir iliski oldugu saptanmistir. Carroll ve
Lauzier (2014) tarafindan yapilan calismada mobbing ile is tatmini arasindaki iliski ve
sosyal destegin bu iliski lizerindeki diizenleyici etkisi incelenmistir. Calismaya
Kanada'daki cesitli kuruluslardan toplam 249 is¢i katilmistir. Arastirmanin sonuglart,
sosyal destegin mobbing ve is tatmininde moderatdr oldugunu ortaya koymustur.
Bulgular, sosyal destegin calisanlari mobbingin sonuglarindan koruyabilecegini
gostermektedir. Isyerinde mobbinge maruz kalan ve sosyal destegi yiiksek olan
iscilerin, meslektaslarina gére daha fazla is tatminine sahip oldugu belirlenmistir.
Dogan (2009)'in mobbing davranislar ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirmasinda bu iki degisken arasinda negatif ve orta diizeyde bir iligki saptanmustir.
Jaradat ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, Filistinli hemsireler
arasinda isyerinde mobbing davranislarinin yayginligi ile psikolojik sikint1 ve is
tatmini arasindaki iliskiler incelenmistir. Katilimeilarin %27,1°1 isyerinde her
mobbing davramisina maruz kaldigimi  bildirmistir. Is yerindeki mobbing
davranislarinin birincil kaynagi olarak is arkadaglar1 gosterilmistir. Arastirmacilar
ayrica gen¢ hemsirelerin fiziksel saldirganliga, sozlii saldirganliga ve zorbaliga maruz
kalma prevalansinin daha yiiksek oldugunu bulgulamistir. Arastirma neticesinde
isyerinde mobbing davranislarinin daha diisiik is tatmini ile iliskili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Erdogan ve Yildirim (2017) tarafindan, saglik calisanlarinin mobbing
davraniglarina maruz kalmalarin1 ve mobbingin is tatmini ve Orgiitsel baglilikla
iliskisini belirlemek amaciyla 479 saglik profesyoneli ile yiiriitiilen ¢alismada, saglik
calisanlar1 arasinda genel olarak mobbing davranisina maruz kalma oraninin yiiksek
oldugu ortaya konulmustur. Mobbing boyutlarina son bir yil i¢inde en az bir kere
maruz kalma orani izolasyon i¢in %66,4, mesleki duruma yonelik saldir1 i¢in %71,8,
kisilige yonelik saldir1 i¢in %78,1 ve dogrudan olumsuz davranislar i¢in %28,4 olarak
ortaya ¢ikmustir. Arastirmacilar hemsirelerin doktorlardan daha fazla mobbinge maruz
kaldiklarini belirtmislerdir. Ayrica, on yildan fazla mesleki deneyime sahip bireyler
mobbinge daha fazla maruz kalmaktadir. Arastirmada son olarak, mobbing magdurlari
arasinda is tatmininin daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Civilidag (2014)
tarafindan gerceklestirilen bir diger ¢alismada otel calisanlarini etkiledigi diistiniilen
mobbing, tiikenmislik, is tatmini ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkilerin
incelenmesi amaglanmistir. Calisma sonucunda, mobbing davranislarinin tiikkenmislik

ile pozitif ve anlamli, is tatmini ve algilanan Grgiitsel destek ile negatif ve anlamli bir
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iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Vukelic ve arkadaslart (2019) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada, mobing davranislarina maruz kalma ile is tatmini arasinda
anlamli bir negatif iliski tespit edilmistir. Isyerinde mobbingin is tatminini olumsuz
etkiledigi sonucuna ulasan baska arastirmalar (Einarsen ve ark., 1998; Vartia-

Viidninen, 2003; Josipovic¢-Jeli¢ ve ark., 2005) da oldugu gostermektedir..

Calisma kapsaminda katilimcilarin  algiladiklari  mobbing seviyesinin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek maksadiyla

gerceklestirilen fark analizleri sonucunda mobbing seviyesinin;

e Yasa gore sadece is ve kariyer ile ilgili engellemeler boyutunda anlamli
farklilik gosterdigi; 20-29 yas arasindaki katilimcilarin algiladiklart is ve
kariyer ile ilgili engelin, 40 ve iizeri yastaki katilimcilardan anlamli olarak

daha ytiksek seviyede oldugu,

¢ Cinsiyete gore Olgcek geneli ile is arkadaslan ile iligkiler ve is ve kariyer ile
ilgili engellemeler boyutlarinda anlamli farklilik gosterdigi; mobbing
seviyesinin bekar katilimcilarda evli katilimcilardan anlamli olarak daha

yliksek diizeyde oldugu,

e Meslekteki hizmet yilina gore sadece 15 ve kariyer ile ilgili engellemeler
boyutunun anlamh farklilik gosterdigi; 1-5 yil aras1 mesleki hizmetleri olan
katilimcilarin algiladiklar is ve kariyer ile ilgili engelin, 11-15 y1l ve 15 y1l
iizeri mesleki hizmeti olan katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksek

seviyede oldugu,

e Kurumdaki hizmet yilina gore sadece is ve kariyer ile ilgili engellemeler
boyutunun anlamli farklilik gdsterdigi; kurumlarinda 1-3 yil ve 4-7 yil
hizmetleri olan katilimcilarin algiladiklari is ve kariyer ile ilgili engelin, 7 yil
ve lizeri hizmeti olan katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksek seviyede

oldugu,

o Cinsiyete, egitim durumuna, gelir durumuna ve ¢alisma durumuna gore ise

anlamli fark gostermedigi tespit edilmistir.
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Ozetle mobbingin yasa, cinsiyete, mesleki hizmet yilina ve kurumdaki hizmet
yilina gore anlamli seviyede farklilastigi; buna karsin cinsiyete, egitim durumuna, gelir
durumuna ve c¢alisma durumuna gore ise anlamli fark gostermedigi tespit edilmistir.
Literatiirde mobbing ile demografik 6zellikler arasindaki iligkilere yonelik birbirinden
farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir (Diindar ve Acar, 2008; Zukauskas ve
Vveinhardt, 2013; Hacicaferoglu, 2013; Akpinar, 2015; Vveinhardt ve Streimikieng,
2017; Vévodova vd., 2020; Yildirim, 2021). Bunun yaninda Cimen vd. (2017)
tarafindan gerceklestirilen ¢alismada farkli demografik 6zelliklere sahip katilimcilarin
mobbing olarak diisiiniilen eylem ve davraniglara karsi ayni diizeyde katilmadiklari,
bu durumun mobbing kavramina yonelik homojen bir goriisiin olmadigi anlamina
geldigi ve bu goriis farkliliklarinin mobbing kavraminin belleklere yeterince
yerlesmedigi nedeniyle olabilecegi belirtilmektedir (Cimen vd., 2017). Sonug olarak
mobbing ve demografik 6zellikler arasindaki iliskilere yonelik bulgular arasindaki
farkliliklarin ¢aligmalarin baglamlarindan ve mobbing kavramina yonelik ortak bir

anlayis gelismediginden kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Caligma kapsaminda katilimcilarin is tatmini seviyelerinin demografik
ozelliklerine gore farklilk gosterip gostermedigini incelemek maksadiyla

gergeklestirilen fark analizleri sonucunda is tatminin;

e Yasa gore anlaml farklilik gosterdigi; 40 yas ve ilizeri katilimcilarin is
tatmininin, 20-29 yas arast ve 30-39 yas arasi katilimcilardan anlamli olarak

daha yiiksek seviyede oldugu,

e Cinsiyete gore anlaml fark gosterdigi; kadin katilimcilarin is tatmininin

erkek katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksek seviyede oldugu,

e Medeni duruma gore anlamli fark gosterdigi; evli katilimcilarin is tatmininin

bekar katilimcilardan anlamli olarak daha yiiksek seviyede oldugu,

e Egitim durumuna, gelir durumuna, ¢alisma durumuna, meslekteki hizmet
yillarina ve kurumdaki hizmet yillarina gore anlamli fark gostermedigi tespit

edilmistir.

66



Ozetle is tatmininin yaslhlar, kadinlar ve evliler lehine anlamli farklilik
gosterdigi; egitim, gelir, ¢alisma tiiri ve hizmet yilina gore ise anlaml farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Literatiirde is tatmini ile demografik degiskenler
arasindaki iligkilere yonelik olarak birbirinden farkli goriislerin yer aldig
goriilmektedir. Ornegin, Okpara (2006), erkeklerin Kadinlara gére daha yiiksek is
tatminine sahip oldugunu ve bunun temel nedenlerinden birinin, erkeklerin yoneticilik
gibi iist diizey gorevlerde bulunmalart oldugunu savunmaktadir. Ancak, cinsiyet ve is
tatmini arasindaki iliskiye odaklanan calismalar c¢eliskili sonuglar gostermektedir
(Clark, 1997). Baz1 arastirmalara gore kadinlar diisiik maas, kotii terfi segenekleri vb.
gibi daha kotii kosullarda calissalar bile daha yiiksek is tatmini seviyesine sahiptir
(Chiu, 1998). Baska bir arastirma, kadinlarin kendilerini erkek calisanlarla degil, ayni
cinsiyetten kKisilerle karsilastirma egiliminde oldugunu gostermektedir. Buna gore,
kadin calisanlar isle ilgili sahip olduklar1 ekonomik ayricalik ve sosyal haklar
nedeniyle, kendilerini galismayan kadinlarla Karsilastirdiklarinda kendilerini daha
tistiin bulmaktadirlar ve bu da daha yiiksek is tatmini ile sonug¢lanmaktadir (Hodson,
1989). Yas ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik olarak ise yas ile i tatmini arasinda
pozitif bir iliski oldugunu gosteren g¢alismalar (Bas ve Ardig, 2002; Solmus, 2004)
oldugu gibi, bu iliskinin dogrusal olmadigini, ilk ¢alisma yillarinda tatminin azaldigim
ve emeklilige kadar siirekli arttigini gosteren caligmalar (Clark ve ark., 1996) da
bulunmaktadir. Benzer sekilde egitimin de is tatminine hem pozitif (Ozer, 2014) hem
de negatif (Ganzach, 2003) etkisinin oldugunu One siiren ¢alismalar oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda is tatmininin demografik degiskenlerle iliskisine yonelik
literatiirde bir fikir birligi bulunmadigi, bu g¢alismanin bulgularimin literatiirdeki
tartismaya yashlar, kadinlar ve evliler lehine ampirik kanitlar sundugu

belirtilebilecektir.

Calisma sonucunda ulasilan bulgular ve literatiirde bu bulguyu destekleyen ¢gok
sayidaki ¢alisma (Dinger, 2010; Akar vd., 2011; Civilidag, 2011; Carroll ve Lauzier,
2014; Jaradat vd., 2016; Erdogan ve Yildirim, 2017; Vukelic vd., 2019) mobbingin is
tatmini lizerinde olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bunun yaninda
literatiirde mobbingin kisisel (Leymann, 1990; Einersan ve Skogstad, 1996; Davenport
vd., 2003; Lewis, 2003), ailevi (Rayner & Hoel, 1997; Stebbing vd., 2004; Cobanoglu,
2005; Tinaz, 2008), orgiitsel (Lorho ve Hilp, 2001; Kelly, 2006; Tinaz, 2006; Aytag,

67



2008; Escatin vd., 2009; Ozkul ve Carikei, 2010) ve toplumsal (Cobanoglu, 2005;
Tinaz, 2006; Budak, 2008) bir¢ok olumsuz etkisinin oldugu belirtilmektedir. Bu
baglamda mobbingin 6nlenmesinin hem birey, hem 6rgiit, hem de toplum i¢in 6nemli

oldugu anlagilmaktadir.
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6. SONUC

Bu caligmada 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde mobbingin is tatmini
tizerindeki etkisini incelemek amaglanmistir. Bunun yaninda mobbing ve is tatmini
seviyesinin  katilimcilarin ~ demografik  ozelliklerine gore farklilik  gosterip

gostermediginin incelenmesi de hedeflenmistir.

Caligsma sonucunda mobbingin is tatmini {izerinde olumsuz yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, mobbing seviyesindeki bir artig
1§ tatmini seviyesinde bir azalmaya yol agmaktadir. Bunun yaninda, mobbingin yasa,
cinsiyete ve ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gdsterdigi; is tatmininin ise yasa,

cinsiyete ve medeni duruma gore anlamli seviyede farklilastig1 goriilmiistiir.

Calisma sonucunda ulasilan bulgular ve literatiirde bu bulgulari destekleyen ¢ok
sayidaki ¢aligma mobbingin is tatmini ilizerinde olumsuz yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bunun yaninda literatiirde mobbingin kisisel, ailevi, Orgiitsel ve
toplumsal bircok olumsuz etkisinin oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda mobbingin
onlenmesinin hem birey, hem orgiit, hem de toplum i¢in O6nemli oldugu

anlasilmaktadir.

Bu agidan o6ncelikle kamuoyunun mobbing kavramina yonelik farkindaliginin
artirtlmas1 ve duyarliligimmin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar yapilmas: gerektigi
degerlendirilmektedir. Orgiitlerde hangi tiir davranislarin mobbing olarak nitelenecegi
belirlenmeli, psikolojik taciz c¢alisma yasaminin bir pargasi olarak goriilmemeli,
gormezden gelinmemeli Ve asla hosgorii (sifir tolerans) gosterilmemelidir. Orgiitlerde
mobbing davranislarini 6nlemenin 6nemli yollarindan birisi egitim programlaridir. Bu
nedenle mobbing kavramina yonelik egitimler planlanmalidir. Yoneticiler uygun
liderlik davraniglar1 gostermeli, profesyonel bir yonetim plam1 ve prosediirler
hazirlamali, gerekirse isletmenin yeniden yapilandirilmas: degerlendirilmelidir.
Gorev tanimlart 1yi yapilmali ve isin hem Orgiitin hem de bireyin beklentilerini

karsilayacak diizeyde olup olmadigma dikkat edilmelidir. Orgiit i¢indeki iletisim
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stirecinin ~ etkinligi  saglanmalhidir.  Sikayet ve performans degerlendirme
mekanizmalariin olabildigince saglikli ¢alismasina 6zen gosterilmelidir. Mobbing
belirtilerinin ortaya c¢ikarilabilmesi i¢cin 360 derece degerlendirme yOnteminin
kullanilabilecegi diisiiniilmektedir. Ise alim siireclerinde adaylarin nitelikleri
incelenirken kisilik 6zelliklerine dikkat edilmeli, c¢alisma ortaminda sorun

yaratabilecek kisilik 6zelliklerinin olup olmadig: lizerinde 6nemle durulmalidir.

Verimli ¢calisma hayati, saglikli bireyler, aileler ve toplum i¢in kamu ve 6zel
sektor olmak iizere calisma hayatinin tiim unsurlari, mobbinge sifir tolerans yaklagimi

ile miicadele edilmesi gerektigi degerlendirilmektedir.
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EK-1 : Katihme Bilgilendirme Formu

Degerli Katilimci;

Bu calisma, Istanbul Topkap Universitesi Psikoloji boliimii Yiiksek Lisans 6grencisi Tuba Cevik Aydin
tarafindan Dr. Melike Ceylan danismanliginda yiiriittiigii tez ¢aligmasidir. Arastirmaya katilmayi kabul
etmeden Once arastirmanin hangi amagla yapildigin1 anlamaniz ve kararinizi bu gergevede 6zgiirce
vermeniz gerekmektedir. Asagidaki bilgileri liitfen dikkatlice okuyunuz, sorulariniz olursa sorunuz ve
acik yanitlar isteyiniz.

Bu arastirmanin amaci; mobbing ve is tatmini arasindaki iliskinin 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde aragtirmaktir. Bu amag ¢ergevesinde demografik degiskenlerin mobbing ve is tatmini ile
iligkisi de irdelenecektir.

Aragtirmaya katilma kosullart su sekildedir;

1- Kendi rizasi ile ankete katilim saglamis olmak.

2- Sorulara samimi ve diiriist bir bigimde cevap vermek

3- Bir rehabilitasyon merkezinde ¢aligmak

4- Ankete katilim saglamaya herhangi bir kusuru bulunmamak

Aragtirmada anket uygulamasi yapilacaktir. Hazirlanan ankette sosyo-demografik bilgi formu,
"Mobbing Olgegi" ve "Is Tatmini Olgegi" yer almaktadir. Anketi doldururken ortalama 20 dakika
ayirmaniz gerekecektir. Istediginiz takdirde sonuglar sizinle de paylasilabilecektir.

Aragtirmaya katilmaniz halinde karsilasabileceginiz riskler su sekildedir;

1- Anketlere cevap verirken subjektif deneyimler gergekei bakis agisini engelleyebilir
2- Mobbing dl¢egindeki maddeler negatif anlamli bulunabilir

3- Kisisel deneyimler aktarilirken bazi sosyal kaygilar duyulabilir

Aragtirma igerisinde sizden isim soy isim gibi sahsi bilgileriniz istenmemektedir. Elde edilen veriler
yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Bu nedenle arastirmaya katilmaniz durumunda herhangi bir
giivenlik zafiyeti olusmayacaktir. Arastirmaya katilmamaniz durumunuzda da herhangi bir olumsuz
sonug ile karsilagsmayacaksiniz.

Bu aragtirmada yer almak tiimiiyle sizin isteginize baghdir. Arastirmada yer almay1 reddedebilirsiniz ya
da bagladiktan sonra yarida birakabilirsiniz. Bu arastirmanin  sonuglart bilimsel amaglarla
kullanilacaktir. Arastirmadan c¢ekilmeniz ya da arastirmaci tarafindan arastirmadan ¢ikarilmaniz
halinde, sizle ilgili veriler kullanilmayacaktir. Ancak veriler bir kez anonimlestikten sonra arastirmadan
¢ekilmeniz miimkiin olmayacaktir. Sizden elde edilen tiim bilgiler gizli tutulacak, arastirma
yayimlandiginda da varsa kimlik bilgilerinizin gizliligi korunacaktir.

Calismayr dilediginiz anda yarim birakma hakkina sahipsiniz fakat calismay1 eksiksiz olarak
tamamlamaniz arastirmamiz i¢in biiylik bir 6nem tasimaktadir. Yanitlarinizi dogru bir sekilde
doldurmaniz bu ¢alismanin sonuglarinin toplum i¢in yararl bir bilgi olarak kullanilmasini saglayacaktir.
Konu ile ilgili sahsima asagidaki iletisim adresinden mail yoluyla ulasabilirsiniz.

Desteginiz i¢in tesekkiir ederim.

Tuba CEVIK AYDIN

Yukarida yer alan ve arastirmaya baglanmadan dnce goniilliilere verilmesi gereken bilgileri iceren metni
okudum (ya da sozlii olarak dinledim). Eksik kaldigin1 diisiindiiglim konularda sorularimi
arastirmacilara sordum ve doyurucu yanitlar aldim.

Yazili ve sozlii olarak tarafima sunulan tiim aciklamalari ayrintilariyla anladigim kanisindayim.
Calismaya katilmay1 isteyip istemedigim konusunda karar vermem igin yeterince zaman tanindi.

Bu kosullar altinda, arastirma kapsaminda elde edilen sahsima ait bilgilerin bilimsel amaglarla
kullanilmasini, gizlilik kurallarina uyulmak kaydiyla sunulmasini ve yayinlanmasini, higbir baski ve
zorlama altinda kalmaksizin, kendi 6zgiir irademle kabul ettigimi beyan ederim.

Bilgilendirilmis onam formunu okudum, anladim. Arastirmaya goniillii olarak katilryorum.

o Onayliyorum.
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EK-2 : Sosyo-demografik Bilgi Formu

Asagida sosyo-demografik ozellikleriniz hakkinda sorular bulunmaktadir. Liitfen
kendiniz i¢in en uygun secenegi isaretleyip, sorular1 yanitlayiniz.

Yasimiz?
Cinsiyetiniz

o Kadin

o Erkek
Medeni Durumunuz

o Evli

o Bekar

Egitim Diizeyiniz

Onlisans

Lisans

Yiiksek Lisans
Doktora

Diger

Kurumdaki Calisma Sekliniz

O O O O

o

Tam zamanl

Yar1 zamanl

Ders saati ticretli

Diger

Calistiginiz Kurumdaki goreviniz

o O O

(@]

Ozel Egitim Ogretmeni
Sertifikali Uzman Ogretici
Okul Oncesi Ogretmeni
Cocuk Gelisimi ve Egitimcisi
Psikolog
Rehberlik ve Psikolojik Danigman
Fizyoterapist
Ergoterapist
Odyolog
Dil ve Konusma Terapisti
Kurum Miidiirii

o Diger
Mezun oldugunuz lisans boliimiiniiz

O O OO OO OO0 0O O0oOOo

Mesleginizde hizmet y1lin1z?
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Calismakta oldugunuz kurumdaki hizmet yiliniz?

Aylik geliriniz

Haftada kag saat ¢alistyorsunuz?

Haftada kag giin ¢alistyorsunuz?

Haftada kag giin tatil yapiyorsunuz?

Calistiginiz kuruma nasil ulagim sagliyorsunuz?

o Kurum servisi ile
o Sahsi arag ile
o Toplu Tagima ile
o Diger

Calistiginiz kurumda yemek ihtiyacinizi nasil karsiliyorsunuz?

o Kurumda yemek veriliyor
o Kurum yemek ticretimi ddiiyor
o Kendi imkanlarim ile
o Diger
Sizce mobbing nedir? Kisaca tanimlayimiz.
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EK-3 : Mobbing Olgegi

Asagida Mobbing Olceginin sorular1 bulunmaktadir. Sorular1 dikkatlice okuyarak
"Kesinlikle Katilmiyorum-1", "Tamamen Katiliyorum-7" segenekleri arasinda size
uyan sikki isaretleyiniz.

1. Is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranirlar. *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

2. Is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonuyla konusur. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

3. Is arkadaslarim arkamdan konusur. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

4. s arkadaslarim ile diismanca iliskilerim vardir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

5. Is arkadaslarim beni azarlamak i¢in bahane ararlar. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

6. Is arkadaslarimin beni boykot ettiklerini diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

7. 1s arkadaslarimin beni reddettigini ve bana arkadasga olmayan tavirlarla
yaklastiklarini diistinliyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 o4 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

8. Is arkadaslarimdan yazili tehditler aliyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

9. Iste asagilayici sdzlerin hedefi haline geldigimi diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 o4 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

84



10. Cevremde diismanca bir havanin oldugunu diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

11. Calisirken kendimi ¢ok kaygilt hissediyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

12. Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

13.1s arkadaslarimin benimle ilgili olarak dedikodu yaptiklarmi diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

14. Saygisizca davranislarin hedefi haline geldigimi diistiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

15. Is arkadaslarim tarafindan giinah kegisi ilan edildigimi diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

16.Is arkadaslarimin siirekli bana baktig1 izlenimine kapiliyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

17. Molalarda yalniz kaliyorum *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

18. Kimsenin beni dinlemedigini diisliniiyorum *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

19.Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

20.Cinsel tacize maruz kaldigimi diigiiniiyorum *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum
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21.Cinsel igerikli kabaca sakalara maruz kalryorum *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

22. D1g goriiniisiim ile dalga gegiliyor *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

23.Siyasi goriislerim elestiri odagi haline geliyor. *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 04 05

24.1s arkadaslarim kisisel esyalarima zarar veriyor *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

25.1s arkadaslarimin 6zelime girdigini diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

06

06

06

06

06

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

26.1s arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestirilerde

bulunuyorlar *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 04 05

06

07 Tamamen Katiliyorum

27.1s arkadaslarim benim dini inanglarimla ilgili olarak elestirilerde

bulunmaktadirlar. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

28.1s arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

29.Higbir sey isten daha 6nemli degildir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

30.Isim benim i¢in her seyden &nce gelir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05

31.Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir. *

Kesinlikle Katilmiyorum 0ol o2 03 04 05

vv

06

06

06

06

06

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum

07 Tamamen Katiliyorum



32.Is i¢in kullandigim arag geregler bana haber verilmeden kaldirilir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

33.Benim uzmanlik alanima uygun olmayan isler bana verilir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

34.Aldigim {icrete uygun olmayan isler bana verilir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

35.Gereksiz iglerle ilgili olarak ¢calismam istenmektedir. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

36.Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini diisiiniiyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum 01 02 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

37.Yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum

38.Kariyer gelisimimin kasten engellendigini diisiinliyorum. *

Kesinlikle Katilmiyorum ol o2 03 04 05 06 07 Tamamen Katiliyorum
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EK-4: Is Tatmini Olcegi

Asagida Is Tatmini Olgeginin sorular1 bulunmaktadir. Sorular1 dikkatlice okuyarak
"Kesinlikle Katilmiyorum-1", "Katilmiyorum-2", "Ne katiliyorum, ne katiliyorum-3",
"Katiliyorum-4", "Tamamen Katiliyorum-5" secenekleri arasinda size uyan sikki
isaretleyiniz.

No @
g g =
g g =
SE|15 | 5|2 |25
HEREHERRE
Z
L Isimi severek yaparim. 1 2 3 4 5)
2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 1 2 3 4 5
3. Mevcut isimden memnunum. 1 2 3 4 5
4| isimi keyifli buluyorum. 1 | 2| 3 |45
. Isyerinde zaman iyi geciyor. 1 2 3 4 5

88




EK-5: Etik Kurul Onay Belgesi

T
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Prof. Dr. Bang BULUNMAZ
Rektor Yardimceisi
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