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OZET

Mobbing (psikolojik siddet) olgusu ayn1 zamanda kusatma, taciz ve rahatsiz etme veya
sorun yaratma anlamlarini ifade etmektedir. Is tatmini, bir kisinin yaptig1 isi degerlendirmesi
sonucunda hissettigi olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilir. Is ortaminda yasanan
mobbing olaylarimin is tatmini iizerine etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle kurye
dagiticilar1 gibi giin igerisinde yonetici, ¢alisma arkadasi ve kurye gonderici ve alicilart olmak
lizere ¢ok fazla kisi ile temasta olan ¢alisanlarin mobbing yasama ihtimalleri daha yiiksek

goriildligiinden bu arastirmaya gerek duyulmustur.

Bu ¢alismanin amaci; kurye dagiticilarinin maruz kaldiklari mobbing diizeyinin is
tatminleri {lizerindeki etkilerini tespit etmektir. Calisma iliskisel tarama modeline gore
diizenlenmistir. Arastirma 6rneklemini Diyarbakir’da kurye hizmetlerinde ¢alisan 297 kurye
dagiticis1  olusturmaktadir. Arastirmada is tatmini ve mobbing oOl¢egi kullanilmistir.

Arastirmada toplanan veriler SPSS 25.0 yardimi ile analiz edilmistir.

Aragtirma sonuglaria gore, mobbing ve is tatmini arasinda zayif diizeyde negatif bir

iligki saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is tatmini, kurye



ABSTRACT

The phenomenon of mobbing (psychological violence) also refers to the meanings of
siege, harassment and disturbance or problem. Job satisfaction can be defined as the positive
emotional state a person feels as a result of evaluating the work he / she is doing. It is thought
that mobbing events in business environment may have an impact on job satisfaction. This
research was needed because employees who are in contact with too many people such as
managers, co-workers and courier senders and recipients during the day are more likely to

experience mobbing, especially courier distributors.

The purpose of this study; to determine the effects of the level of mobbing the courier
dispensers are exposed to on job satisfaction. The study was organized according to the
relational screening model. The sample of the research consists of 297 dispensers working in
courier services in Diyarbakir. Job satisfaction and mobbing scale were used in the research.

The data collected in the study were analyzed with the help of SPSS 25.0.

According to the results of the research, a weak negative relationship was found

between mobbing and job satisfaction.

Keywords: Mobbing, job satisfaction, carrier.
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

1.1. Problemin Durumu

Mobbing (psikolojik siddet) olgusu ayn1 zamanda kusatma, taciz ve rahatsiz etme veya
sorun yaratma anlamlarini ifade etmektedir. Salin (2001), bu saldirgan davranisin mobbing
uygulanan hedefteki kisi agisindan 6z savunma yapmakta zorluklar yasanmasi nedeniyle

“catisma” dan farkli olduguna dikkat cekmektedir (Tinaz, 2006: 7).

Mobbing, kisiler arasinda kiiltiir farkliliklarinin gézetilmedigi ve her bireyin basina
gelmesi muhtemel bir olgudur. Dolayisiyla her ¢alisanin mobbinge ugrama riski muhtemel bir
durumdur. Mobbing genellikle, yonetimsel zaaflari bulunan, ekip g¢alismasimnin az oldugu,
orgiit ici iletisimin zayif oldugu ve ¢atismalarin iistiiniin kapatildigi kurumlarda ortaya ¢ikar
(Baykal, 2005: 12). Kurum agisindan degerlendirildiginde ise; kurum igindeki ¢atigmalarin
izerinin kapatildigi, yapilan herhangi bir hata veya kaza karsisinda bir kisiyi sorumlu tutma

gibi durumlarin gergeklestigi kurumlarda mobbing ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmini, bir kisinin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucunda hissettigi olumlu duygusal
durum olarak tanimlanabilir. Basar1 saglamanin varligi, isi sevme, sorumluluk alabilme, igin
kendisi ve iste ilerleyebilmeye baghdir. Ucret politikasi, gdzetim ve denetim, ¢alisanlar arasi
iliskiler, isletme politikas1 tatmin diizeyini belirleyecek faktorlerdir (Giir, 2006: 86). Is
ortaminda yasanan mobbing olaylarinin is tatmini tizerine etkili olabilecegi diisiiniilmektedir
Ozellikle kurye dagiticilart gibi giin igerisinde yonetici, calisma arkadasi ve kurye gonderici
ve alicilart olmak tizere c¢ok fazla kisi ile temasta olan calisanlarin mobbing yasama

thtimalleri daha yiiksek goriildiiglinden bu arastirmaya gerek duyulmustur.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Bu aragtirmanin problem cilimlesi “Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing

diizeyi is tatminini etkiler mi?” olarak belirlenmistir.



1.1.2. Alt Problemler

e Kurye dagiticilarinin yasadiklari mobbing diizeyi i¢sel tatmin iizerinde etkili midir?

o Kurye dagiticilarinin yasadiklar1 mobbing diizeyi dissal tatmin iizerinde etkili
midir?

o Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir
mi?

e Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi demografik 6zelliklere gére anlamli farklilik

gosterir mi?
1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci; kurye dagiticilarinin maruz kaldiklar1 mobbing diizeyinin is
tatminleri tizerindeki etkilerini tespit etmektir. Elde edilen bulgularin her gecen giin gelisen
lojistik sektorii ¢alisan ve yoneticilerine sunulmasi ve kurye dagiticilarinin yasadiklart 6nemli
bir sorun olan mobbing konusunda farkindalik olusturulmasi amaglanmaktadir. Bunun diginda
kurye dagiticisi olarak ¢alisanlarin islerini icra ederken yasayabilecekleri sorunlarin farkina
varmalarina katki saglamak ve bilingli tercih yapmalarina destek vermek arastirmanin diger

bir amaci olarak goriilmektedir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Mobbingin is tatmini tizerine etkisi ¢ok fazla g¢alisilan konuslardan birisidir. Fakat
calisan sayist her gegen giin artan lojistik sektorii ve bu sektérde gorev alan Kkurye
dagiticilarinin  yasadiklart sorunlara pek deginen olmamustir. S6z konusu problem kurye
dagiticilart 6rnekleminde c¢alisilmamistir. Bu nedenle arastirmanin 6nemi Ornekleminden

kaynaklanmaktadir.

Kurye dagiticilarinin yasadiklart mobbing diizeyi ve bunun i tatminleri iizerine
etkileri ortaya konularak yoneticilerin ve bu meslegi icra edenlerin dikkatlerinin gekilmesi

acisindan da bu arastirmanin bulgular1 6nemlidir.
1.4. Sayiltilar

1. Arastirma 6rnekleminin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.



2. Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin 6lgmek istedigi o6zellikleri gecerli

ve giivenilir sekilde dl¢tiigli varsayillmaktadir

3. Katilimcilarin sorulan sorulara tarafsiz, eksiksiz ve dogru cevaplar verdigi

varsayilmaktadir.

1.5. Smirhliklar

1. Bu aragtirma Diyarbakir ve Sanlurfa’da kurye hizmetlerinde ¢alisan 302 Kkurye

dagiticidan elde edilen veriler ile siirhidir.

2. Bu arastirmada elde edilen veriler kullanilan 6l¢gme araglarindan elde edilen veriler

ile simirhidir.

1.6. Arastirmanin Hipotezleri

Kurye dagiticilarinin maruz kaldiklar1 mobbing diizeyinin is tatminleri tizerindeki
etkilerini tespit etmeyi amaglayan bu arastirmada kuram ve arastirma bulgularindan yola

cikilarak asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hi: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi is tatminini negatif ve anlamh

etkiler.

Hz: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterir.

H2a: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi cinsiyete gore anlamli

farklilik gosterir.

Hab: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi medeni duruma gore anlamh

farklilik gosterir.

Hac: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigr mobbing diizeyi yasa gore anlamli farklilik

gosterir.

H2d: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi egitim durumuna gore

anlamli farklilik gosterir.



Hze: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi gorev siiresine gore anlamli

farklilik gosterir.
Has: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.
Hza: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.

Hasb: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi medeni duruma goére anlamli farklilik

gosterir.
Hasc: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi yasa gore anlamhi farklilik gosterir.

Hzd: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik

gosterir.

Hase: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi gorev siiresine gore anlamli farklilik

gosterir.
1.7. Tanimlar

Mobbing: Isyerlerinde isverenler veya diger kisilerce bir kisiye yonelik olarak planli ve
sistemli bir amag giidiilerek diismanlikla ve ahlak dis1 bir iletisim sekli se¢ilerek uygulanan

psikolojiye direkt uygulanan terordiir.

Is Tatmini: Bir kisinin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucunda hissettigi olumlu duygusal

durum olarak tanimlanabilir.



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Mobbing Kavram

Son donemlerde literatiirde yapilan ¢alismalarda yeni bir isten uzaklagma olgusu tespit
edilmistir. Tlk zamanlarda isyerinde mevcut olan rekabetin neden oldugu psikolojik baskilar
neticesinde meydana ¢iktig1 diisiiniilen, fakat varlig1 ve 6l¢iisiiniin 6nemi calisanin igyerinde
oldugu siire igerisinde fark edilmeyen 6zellikle de calisanin kendi istegi ile istifa ederek
igyerlerinden ayrilan kisiler arasinda c¢ok sik rastlanan olguya mobbing denilmektedir.
Kelimenin kdkeni incelendiginde mob kelimesi latince “mobile vulgus” "kararsiz kalabalik"
kelimelerinden olusmaktadir. Ingilizce de ise bu kelime diizensiz veya isyan eden aykir1 insan
toplulugu, kanunsuzluklar icinde siddet uygulama egiliminde olan cete benzeri ya da
kalabalik insan veya esya grubu anlamlarina gelmektedir. Tiirkge karsiligi psikolojik siddet
anlamina gelen mobbing; isyerlerinde isverenler veya diger kisilerce bir kisiye yonelik olarak
planli ve sistemli bir amag giidiilerek diismanlikla ve ahlak dis1 bir iletisim sekli secilerek

uygulanan psikolojiye direkt uygulanan terordiir (Leymann, 1990; 1996).

Mobbing, bati literatiiriinde nispeten yeni bir kavram olmasi nedeni ile, tanimsal
zorlugu olan durumdadir. Bu sebepten dolay: Tiirkiye’de mobbing kavrami tanimlanirken, “is
ortaminda duygusal siddet ve taciz, psikolojik siddet, igyeri travmasi, isyerinde zorbalik ve

isten sogutma vb. terimler tercih edilmektedir” (Cobanoglu, 2005).

Mobbing kelimesi 1960’1 yillara gelene kadar karsilasilmayan ve kullanilmayan
Ingilizce bir kelimedir. Bu kavrami ilk kez 1960’l1 yillarda bazi hayvanlarin hareketlerini
aciklamak icin hayvan bilimci Konrad Lorenz kullanmistir. Lorenz bu kavrami “topluluk
halinde yasayan karsisindaki hayvana gore daha kiiciik olmasma ragmen kalabalik
olmalarinin giicii ile biiyiik fakat tek olan hayvani tehdit etmesini agiklamak i¢in kullanmistir.
Kelimenin agiga ¢ikmasi ile birlikte 1972 yilinda Isvigreli doktor Heinemann okullarda bir
cocugunun bagka bir ¢ocuga uyguladig1 acimasiz hareketleri agiklamak i¢in kullanmistir. Bu
kavramu birkag yil sonra 1980°1i yillarm basinda Isvecli calisma psikologu Heinz Leymann is
hayat1 i¢cin kullanmis, siirekli olarak bir kisi veya kisilerce, bagka bir kisiye karsi yapilan
dislayict davraniglarin, sdylemlerin tiimii olarak tanimlamis ve ayn1 zamanda bir tiir psikolojik

teror olduguna deginmistir.



Mobbing kisiler arasinda kiiltiir farkliliklarinin goézetilmedigi ve her bireyin basina
gelmesi muhtemel bir olgudur. Dolayisiyla her ¢alisanin mobbinge ugrama riski muhtemel bir

durumdur.

2.2. Mobbingin Sinirlari

Giin (2009), bazi insanlara is yaptirmak i¢in yiiksek sesle bagirarak emir verilmesini
beklediklerini, anladiklar1 dilden ve onurlarim1 kirmadan gerekli talimatlar1 verebileceklerini

belirtmektedir. Hakaret etmeden uyar1 ve emir vermek mobbing tanimina girmeyecektir.

Yiiksek stres, 6fke, tartisma yildirma olarak tanimlanacaktir. Akademisyenler arasinda
mobbing taniminda ayrimcilik ve cinsel taciz bir tartisma konusudur. Bu tanimda yer alan
Ogelerin dogru bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Mobbing taniminda ii¢ ortak unsur vardir

(Yiicetiirk, 2003).

» [lk olarak, uygulayicinin amacina bakilmaksizin yapilan eylemin mobbing
uizerindeki etkisi,
» [kincisi, bu eylemin etkisiyle magdurun gordiigii zarar,

»  Ugiincii olarak, yildirmaya devam etmek icin kalic1 davranis,

Isyerinde herhangi bir davranisin mobbing olarak tanimlanabilmesi icin tekrar tekrar
(haftada en az bir kez) meydana gelmeli ve uzun bir siire (en az 6 ay) devam etmelidir. Tek
vakada mobbing yoktur. Ayrica, ayn1 pozisyonda iki kisi arasinda bir catisma meydana
gelirse, mobbing s6z konusu degildir. Kisacasi, mobbing eylemleri hakkinda konusmak i¢in,
bu eylem sistematik olmali, rastgele gerceklesmeli ve taraflarin giicleri (otorite ekipmant)

mobbing kurbanlari i¢in kendini savunma agisindan esit olmamalidir (Flarney, 1996: 33).
Bu agiklamalar dogrultusunda yildirma;

- Orgiit igerisinde,

- Bir yada birden fazla kisi tarafindan,
- Diismanlik i¢inde ve ahlaksizca,

- Siireklilik siklig1 ile

- Birgok nedene sebep olan,

- Sistemli olarak,

- Kisiyi korkutmak i¢in,



- Kendine giiven i¢in uygulanan psikolojik ve hatta fiziksel saldirgan davranislari

ifade etmektedir.

2.3. Mobbing (Psikolojik Siddet) Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Son zamanlarda hem basinda hem de akademik ortamda, adin1 her gegen giin daha sik
s0z ettiren bir fenomenle karsi karsiyayiz. Mobbing (psikolojik siddet); isyerinde diigmanca
ve ahlaksiz iletisim kullanarak bir veya daha fazla insan tarafindan bagka bir kisiye karsi

sistematik bir sekilde uygulanan psikolojik bir terordiir (Leymann, 1990; 1996).

Mobbing (psikolojik siddet); kusatma, taciz ve rahatsizlik ya da sikinti olarak
adlandirilmaktadir. Salin, (2001) ise; bu saldirgan davramisin hedef kisinin kendini
savunmadaki bakis acisindan farkli oldugunu ve bu baglamda “catisma” dan farkli oldugunu

belirtmektedir (akt. Tinaz, 2006: 7).

Davenport ve arkadaglarina (1999) gore “Diinyadaki orgiitlerde yetersiz tiretkenlik ve
basarisizligin en 6nemli nedenlerinden biri, yildirmanin ve Tiirkiye'nin de bircok kamu ve

0zel kurulusta bulunmasidir.

Mob fiili bir kitle saldirisidir, birinin basina yigilip toplanmak anlamina gelmektedir.
Mobbing davranislart ¢aligma hayatinda daha yaygin hale gelmektedir. Bu davraniglara maruz
kalan calisanlarin fiziksel ve psikolojik saglik sorunlariyla karsilastiklart ve bu nedenle
istifanin arttig1 ve hatta insanlarin intihar etmesine neden olan biiyiik ve olumsuz sonuglar
yarattifi arastirmalarla kanitlanmistir. Bu nedenle, tiim diinyada yildirma arastirmalari
artmaktadir. Tiirkiye'nin yogunlugunu korkutmak ve meselenin siirekli artan 6nemini gosteren
yeterli ¢aligma sunmamak ve bu alanda yeni arastirmalar her giin yapilmaktadir. Mobbing
kavrami Bati literatiiriinde yeni tanitilan bir kavram oldugundan, Tiirk muadili hakkinda
netlik yoktur ve Tirk literatiiriinde de sorun yasanmaktadir. Bu nedenle Tiirkiye'deki mobbing
vakalar1, duygusal igyeri siddeti, duygusal istismar, duygusal teror, psikolojik siddet, isyeri

travmasi, igyerinde zorbalik, yildirma vb. terimler tercih edilir (Cobanoglu, 2005: 20).

Tiim diinyada milyonlarca calisanin karsilastigi yildirma olgusu, iilkemizde dikkatle
diisiiniilmesi gereken bir konudur. Arastirmalar sonucunda, gézdagi yogunlugunun iilkelere,
calisma gruplarina veya sosyal Ozelliklere gore degistigi ancak gozdagi maliyetlerinin
beklenenden ¢ok daha yiiksek oldugu belirtilmektedir. Grup siddetinden ve orgiit ikliminin

kirlenmesi de insanlar etkilenmistir. Bu baglamda, mobbing, bireyler ve gruplar igin
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psikosomatik sonuclarin yani sira kuruluslar ve hatta iilkeler icin ekonomik sonuglar
dogurmaktadir. Kural olarak, mobbing, yonetimin, verimliligin ve disiplinin zayifliginin veya
karliliginin en oncelikli degerler oldugu, ekip ¢alismasi imkansiz oldugunda, iletisim kanallar1
kapandiginda, catismalarin gizlendigi ve gilinah kegisinin anlasildigi kurumlarda meydana
gelir. Mobbing, kiiltiirel farkliliklara bakilmaksizin herkesin herhangi bir isyerinde baskiya
girebilecek bir olgudur. Bu nedenle, tiim ¢alisanlarin mobbing riski bulunmaktadir. Mobbing,
kurumdaki caligma kiiltiiriiniin bozulmakta oldugunun bir gostergesidir. Mobbing, rasyonel

personel yonetimi olan sirketlerde nadiren bulunur (Tinaz, 2006: 8).

2.4. Mobbingin Ozellikleri

Glinliik yasantida bireylerin hem 6zel hem is hayatlarinda yasamis olduklari sikintilar
nedeniyle etraflarinda olan bireylere bilerek ya da bilmeyerek kotii davranabilir. Ancak her
tirlii davranis mobbing degildir. Toker ve Gokce (2008: 18-19)’de bireylerin bdyle
zamanlarda gecirdigi sikintilarin (Ev tagima, bosanma) c¢evresi tarafindan bilinmesi halinde
hos goriilebilecegini dile getirmistir. Yalniz bu kisilerin neden olmaksizin birini hedef olarak
almast ve s0z konusu davranigi siirekli sergilemesinin kabul edilemeyecegi ve bununla

yildirma siirecinin baslayacagini goriilmektedir.

Mobbingden s6z edebilmek adina ii¢ 6zellik gereklidir. Bunlar; siklik, siireklilik ve
giic farklhiliklarnidir (Rayner, 1997; Akt.: Dogan, 2009: 19). Bu o6zellikler asagida

aciklanmugtir.
2.4.1. Siklik ve Siireklilik

Toker ve Gokce (2008) kendi c¢aligmalarinda diger iilkelerde bu konuyla ilgili
gergeklestirilen galismalart ele almiglar ve buna gore; bir davranisin mobbing tasimasi adina,
s0z konusu eylemin belli bir zaman devam etmesi gerekir ancak siirekli olmasi gerekmez
(Tinaz, 2006: 17). Nitekim her giin bir defa ya da defalarca ayn1 davranisa maruz kalan kisi
icin artik bu mobbingin Gtesine gecmistir. Ve belki de isten hemen ayrilmanin gerekliligini

gostermektedir.

Her ne kadar yukarida mobbing davranisinin bir kere degil siklikla tekrarlanmasi
gerekliliginden bahsetmis olsak da her bir davranis insanin canini sikabilir ya da isten
sogumasina neden olabilir. Burada siklik s6z konusu olmasa da durum bdyle olabilir. Toker

ve Gokce (2008: 21) de boyle bir durumda yildirma o6zelligi olan davranisin “Kasit”
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cergevesinde degerlendirilmesi gerekir. Boyle bir halde s6z konusu davranigin sikligindan ¢ok

kasitl olarak yapilip yapilmadigina bakilir.

Mobbingin siddeti arttikca ve siiresi uzadikca, etkisinin de arttigir goriilmektedir.
Nitekim her bireyin mobbinge katlanma haddi farklilik gostermektedir. Bir kisi igin,
katlanilabilir olan bir hal, diger bir kisiye asir1 zararlarda bulunabilir. Bu durumun devaminda
mobbing nedeniyle mutsuz olan bireyin bu halinden aile bireyleri de etkilenecektir
(Ergenekon, 2006: 29-37).

2.4.2. Gii¢ Farkhliklar:

Orgiitte meydana gelen mobbingdeki bir hususta s6z konusu davranmsin esit
giiclerdekiler tarafindan meydana gelmemesidir. Nitekim her Orgilitte ast ve iist calisanlar
olmasi nedeniyle ve 6zellikle de iistlerden astlara dogru olan mobbingde gii¢ dengesizliginin
oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Ancak yine de bu hususta s6zii gecen gii¢ hiyerarsik giicten

ziyade karsidaki kisiyi ezme maksath giigtiir (Tinaz, 2006: 18).

2.5. Mobbing Siireci

Mobbing siireci, oOncelikle, is yerinde yoneticiler veya calisma arkadaslarinin
olusturdugu saldirganlar, ¢esitli nedenlerden Otiirii hoslanmadiklar kisileri hedef almas1 ve
yavas yavas olusan catismalar, tartismalar, siirtiismeler ile baslamakta, magdurun bu siirecten
korkmaya baglamasi, diglanmasi, hafif depresyon vb. ruhsal ve fiziksel saglik sorunlar ile
devam etmekte ve sonunda magdur isten ¢ikartilmaya, yer degistirmeye kisacasi o ortamdan
¢ikarilmaya veya ¢ikmaya c¢alismaktadir. Bu durum mobbing siirecinin belirli bir amaca
yonelik oldugunun bir gdstergesidir. Mobbingi olusturan siireglere asagida yer verilmistir

(Ergenekon, 2006: 29-37).



CATISMALAR

Kiigtik saldirganliklar,
yiiklenmeler

PSIKOLOJIK
YILDIRMA

A

HAKLARIN
YADSINMASI

Yer e Magdurun is ortaminda Uzun siireli

degistirme sahip oldugu haklarin goz

\
ard1 edilmesi \

Bolim | Tazminatla
degistirme isten ¢ikarma

hastalik raporlari

N
Psikiyatrik tedavi igin Malulen
hastaneye bagvurma emeklilik

Sekil 1. Psikolojik Yildirmada Dort Asama
Kaynak: (Ergenekon, 2006: 29-37).

2.5.1. Anlasmazhk Asamasi

Bu asamada heniiz mobbing olgusu ortaya ¢ikmis olmayip sadece tetikleyici olaylar
meydana gelmektedir. Hemen hemen her is ortaminda goriilen ve olagan karsilanan bu
davraniglar, kurbani fiziksel ve psikolojik agidan rahatsiz etmemektedir. Bu asamadaki
davraniglar olagan bir ¢atigma olarak tanimlanmis olmakla birlikte heniiz sahsa

indirgenmemistir. Sadece goriis ayriliklari, tartismalar, hafif suglamalar mevcuttur (Aydin,
2008: 58).

2.5.2. Saldirgan Eylemler Asamasi

Catisma evresinde ortaya ¢ikan davraniglarin kisilere yonelik gerceklestirilen saldirgan
eylemler niteligi tasimamaktadir. Ancak bu davraniglarin hemen hemen her giin ve uzun bir

stire boyunca diismanca bir tutum olarak devam etmesi ve zamanla kisiyi grup ortaminda
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yalniz birakmasi ve cezalandirict bir unsura doniismesi durumunda Onceki asamadaki
davraniglar evrim gecirmis olup saldirgan eylemlere doniismektedir. Bu da yildirma

dinamiklerinin harekete gectigini yani aktivite oldugunu gosterir (Tinaz, 2006: 11).
2.5.3. Yonetimin Katilimi Asamasi

Bu agamada kurbanin yaptig1 ve soyledigi her sey elestirilmekte, gizli imalarla kurbani
alaya alarak, kotii ve yersiz sakalar ile ortamdan dislanmaktadir. Bu asamada siirece dahil
olan yonetim olaylart yanls degerlendirerek, yildirma magdurunu suglayici bir egilimde yer
alabilir. Bununla birlikte gerek is arkadaslar1 gerekse yonetim tarafindan, kisiligi ile ilgili
birtakim hata ve damgalayici ifadeler kullanilmaktadir. Bu siirece dahil olan yonetim, tarafsiz
bir tutumla denetleme mekanizmasini temsil etmek yerine, yildirma siireci iginde yerini alir
ve dongliye katilmaktadir (Tokat vd., 2011: 101).

2.5.4. Zor ve Akil Hastas1 Olarak Damgalanma Asamasi

Damgalama asamasi olduk¢a Onemlidir. Bu asamada oOrgiit yoOnetiminin hatal
degerlendirmesi ve saglik profesyonelleri bu olumsuz dongiiyti hizlandirir. Mobbing, 6zellikle
kadinlarda aktif veya pasif cinsel tacize kadar uzanabilir. Zihinsel ¢okiis, glivensizlik, deger
kayb1 ve hosgoriiniin azalmasi. Bu asamada meydana gelen davranisin sonunda biiyiik

ihtimalle isten ¢ikarilma veya zorla istifa yer alacaktir (Cobanoglu, 2005: 156).
2.5.5. isine Son Verilme Asamasi

Isten ¢ikarilan birey travma sonrasi stres bozuklugu yasamaya baslar. Kovulduktan
sonra, duygusal gerginlik ve daha sonraki psikosomatik hastaliklar devam eder, hatta bu
durum her gegen giin artar (Davenport vd., 2003: 32).

Orgiit, psikolojik siddeti gdrmezden geldigini, kinadigmi ve hatta kiskirttigi igin,
magdur, Orgiitsel giliciin arkasindaki ¢ok sayida insan karsisinda kendini caresiz goriir ve
zorbalik siireci tamamlanmis olmaktadir. Ust yonetim mobbingi gérmezden gelir veya hatta
tesvik ederse, sendromun daha ¢ok olugmasina sebep olabilir.

Cobanoglu (2005) mobbing siirecini yedi asama olarak tanimlar. Bu siiregte catisma
belirtileri, ¢ozlilmemis catisma, yildirma baglangici ve siddet, zorbalikta ilerleme, devam ve

birakma goriilmektedir.
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2.6. Mobbing Tiirleri

Psikolojik yildirma tiirleri, kendi icinde dikey ve yatay psikolojik yildirma olarak

siniflandirilmastir.
2.6.1. Dikey Mobbing

Dikey mobbing, kendi igerisinde yukari ve asagi mobbing olmak iizere iki gruba
ayrilir. Bir yoneticinin ya da yonetim kurulu iyesinin bulundugu konumdan dolay1
uygulayabildigi, giic ve otoriteyi asir1 bir bicimde kullanmasi ile olusan ve magdur kisinin
hedef alinmasi ile uygulanan davranislar dikey mobbingi olusturmaktadir. isyerinde mobbing
genel olarak sert ve otoriter kisiler tarafindan uygulanir gibi goriinse de samimi, sakin, kisiler
de mobbing uygulayabilir. Kisaca mobbing, her mizagta kisi tarafindan, her durumda
uygulanabilmektedir (Tinaz, 2006: 11).

Bir birey is yerinde bulunan yetkisinin ve giiciiniin farkinda ise gerek duydugu
zamanlarda bunu birgok degeri yok sayarak kullanma egilimindedir, bu bireyin siirekli olarak

muhtemel bir saldirgan olma ihtimali s6z konusudur (Tokat, 2011: 22).

Yukariya mobbing dikey mobbingin bir tiiriidiir. Bu mobbing tiiriiniin érgiitlerde nadir
goriilebilir olmasina ragmen, isgérenlerin birlik halinde {stlerine mobbing uyguladigi
bilinmektedir. Bu mobbing tiirli, magdur aleyhinde dedikodu yayma, isleri aksatma, yapilan
basarili isleri yoneticilere bildirmeme veya olumsuz geri donlis yapma seklinde

gerceklesebilmektedir (Tutar, 2004: 92).
2.6.2. Yatay Mobbing

Isyerinde esit mevkide bulunan isgorenler arasinda yasanan mobbinge “yatay
mobbing” denilmektedir (Tutar, 2004: 93). Farkli kosullar altinda, sekillerde ve ortamlarda
gergeklesebilen yatay psikolojik yildirma, is yerine yeni ise alinma, tayin ve terfi gibi yollarla
gelen bireyin, kisiligi, mesleki becerisi ve yetenegi ve onu digerlerinden iistiin kilan nitelikleri
nedeniyle, is yerindeki mevcut diizeni tehdit edici bir unsur olusturmaktadir. Bu nedenle is
yerinde birlikte ¢alistigi ayni diizeydeki is arkadaslar tarafindan kiskanglik, cekememezlik ve
nefret gibi olumsuz duygulara maruz kalmaktadir (Tinaz, 2011: 134).
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Tinaz (2011)’a gore yatay yildirmay1 olusturan birkac¢ neden asagida yer almaktadir:

e (eckememe,

e Kiskanma,

e Kisisel olarak hoslanmama,

e Rekabet,

e Farkli bir bolge ya da iilkeden gelme,

e Politik veya etnik nedenler.

Yatay mobbing uygulayanlar, aslinda kendilerinin yildirma uygulamadiklarini bunu
magdurun iyiligi ve orgiitsel verimliligi, motivasyonunu artirmak gibi ¢ok 6nemli bir amag
icin gerceklestirdiklerini ileri siirerek yaptiklar1 psikolojik yildirmayi, hakli ve gerekli
nedenlere dayandirmaya caligmaktadir (Tinaz, 2011: 121).

2.7. Mobbing Dereceleri

Psikolojik mobbing dereceleri, Birinci Derece, ikinci Derece ve Ugiincii Derece olmak

tizere 3’e ayrilir.
2.7.1. Birinci Derece Mobbing

Mobbinge yavas yavas maruz kalan magdur, yoneticileri ve is arkadaslarinin neden
boyle davrandiklarini anlayamamaktadir. Ancak bunlara direnmeye c¢aligmakta ve erken
asamalarda bundan ka¢gmaya calismaktadir. Bu davranislara siirekli ve siklikla maruz kalan
bireyler iizerindeki etkisi gegici bir durum olmamakla birlikte, kisi bu siirecten yavas yavas
zarar gormeye baslamaktadir. Magdurun bu siiregte yasadigi sorunlar sunlardir (Atalay, 2010:
25):

e Aglama,
e Uyku bozuklugu,
e Alinganlik,

e Konsantrasyon bozuklugu.

Bu asamada yildirmaya maruz kalan magdurun yasadigi sorunlardan, ailesiyle ve
arkadaslariyla olan iletisimi etkilenmez. Kisi arkadaslar1 ile ¢esitli sosyal faaliyetlerde yer

alarak, durumdan uzaklagsmaya ve rahatlamaya ¢alisir (Tokat vd., 2011: 36).
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2.7.2. Tkinci Derece Mobbing

Magdura kars1 uygulanan mobbing davranislarinin siirekli ve siklikla devam etmesi
durumunda magdurun, psikolojik ve fiziksel sagligi zarar gormektedir. Magdur bu duruma
direnmenin faydasiz oldugunu anladiginda yildirma ortamindan uzaklagmak igin ise sik sik
gec gitmekte, hastalik izinleri veya raporlar ile o ortamdan kagis yollarina bagvurmaktadir.
Magdurdaki degisiklikleri fark eden ailesi ve g¢evresi bu durumun gegici olduguna inanip
onem vermemekle birlikte, devamlilik gostermesi durumunda yolunda gitmeyen bir seylerin
oldugunu anlamaktadirlar. Magdur bu siirecte psikolojik yardima ihtiyag duyabilmektedir
(Ekiz, 2010: 28).

Uzun siire boyunca sik stk mobbinge maruz kalanlarda su gibi belirtiler goriilebilir
(Ekiz, 2010: 39):

e Hiper tansiyon rahatsizligi,

e Kalici sekilde goriilen uyku bozuklugu,

e Bagirsak veya mide sorunu,

e Konsantrasyon bozulmasi sorunlari,

e Asir1 bicimde kilo alinmasi veya verilmesi,

e Alkol ya da ilag aligkanliklari,

e s yerinden kagma (hastalik izinleri, ge¢ gitmek veya hi¢ gitmemek),
e Anksiyete bozukluklari.

e Depresyon.
2.7.3. Uciincii Derece Mobbing

Saldirganin magdura uyguladigt mobbing siddetinin veya sikligmin arttigi bu
asamada, kisinin tim savunma mekanizmalar1 ¢okmiistiir. Bu yiizden, is yerine gitmek
istememekte, is yerine kars1 korku, tiksinti duygularini hissettigi igin o ortamda duramamakta
ve is yapamaz hale gelmektedir. Bu kosullar, magdurda asagidaki fiziksel ve psikolojik
semptomlar olusturmaktadir (Atalay, 2010: 20).

e Siddetli depresyon,
e Kalp krizi,
e Diger ciddi hastaliklar,
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o Kaza,
e intihar girisimi,
e Panik atak bozuklugu,

e Ugiincii sahislara yonelen siddet davranisi.

Bu derece bir mobbing davranisina maruz kalan birey fiziksel ve ruhsal olarak yara
almaktadir. Bazen bu durum rehabilitasyonla bile tedavi edilecek durumda degildir. Psikolojik
yildirmanin varlig1 ve derecesinin dl¢iilmesi kolay olmamakla birlikte tek Olciisii bu eyleme

maruz kalan kisinin 6znel degerlendirmesidir (Atalay, 2010: 21).
2.8. Mobbingin Sonuclari

Mobbingin personeli etkilemesi ve bu durumun is ortamina yansimalari olmasi
nedeniyle isletmeleri de ilgilendirmektedir. Her iki grup iginde mobbingin sonuglarina

asagida ayrintili sekilde deginilmistir.
2.8.1. Mobbingin Calisanlar Acisindan Sonuclari

Mobbingin ¢alisanlar agisindan sonuglari; yiiksek stres, panik atak, uyku bozuklugu,
isten ayrilma, depresyon, kendinden siiphe etme, yalnizlik, korku duyma, is tatmininin
diismesi, orgiitsel bagliligin azalmasi ve motivasyon eksikligi seklinde siralamak miimkiindiir.

Sozii gecen tiim sonuglara asagida ayrintili olarak deginilmistir.
2.8.1.1. Stres

Stres, gilinlimiiziin en Onemli sorunlarindan biridir. Bireylerin 1§ yasamlarindaki
streslerin belli kaynaklar1 vardir ve belki de en 6nemlisi de mobbing kaynakli olandir. Vartia
(2001: 64; Akt.: Turan, 2006: 30) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alisma geregince mobbingi
gormek bireyin zihinsel agidan saglikli olmasini olumsuz etkilemektedir. Mobbing
kurbanlarinda ve is arkadaslarinda ortay ¢ikan yan tesirler bakimindan degerlendirme
yapildiginda bilhassa mobbinge dair yapilan s6zlii miinakasalar dikkate deger bir psiko-sosyal

stres unsuru oldugu goriilmektedir.
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2.8.1.2. Depresyon

Depresyon bireyin is yasamindaki hem motivasyonunu hem de is kalitesini diisiiren bir
unsurdur. Depresyonun tabii ki de belli sebepleri vardir. Ancak is yerindeki en 6nemli sebebi
mobbing kaynakli olabilir. Yapict (2016) mobbingin yarattig1 etkileri; konsantrasyon
bozuklugu, uykusuzluk, sosyal izolasyon, ¢esitli sinir bozuklugu semptomlari, psikosomatik
hastaliklar, duygusuzluk, umutsuzluk, depresyon, sinirlilik, ¢aresizlik, derin keder hali, 6fke

ve huzursuzluk gibi psikolojik sorunlar seklinde siralamustir.

2.8.1.3. Panik Atak Sendromu

Panik atak sendromu son zamanlarda ne oldugunun toplumca yavas yavas anlagilmaya
basladig1 bir rahatsizliktir. Mobbinge maruz kalan ve hatta belli sikliklarla maruz kisilerde bu
tiir rahatsizliklar goriilebilir. Tinaz (2006) s6z konusu davranisin bireyde yarattigi sonuglart su
sekilde siralamaktadir; depresyon, panik atak krizleri biciminde kendini gosteren anlamsiz
korku ve heyecanlar, yiiksek tansiyon, dikkatini toparlayamama, ellerde titreme ve terleme,
sebepsiz sicak basmasi ya da {isliime, titreme, bogazda diiglimlerin olusmasi, bas agrilari, basta
agirlik hissetme, sirt agrilari, bagisiklik sisteminin zayiflamasi, mide bagirsak problemleri,
terk edilmislik hissi, istahsiz olma, kilo kaybetme, deride dokiintiiler ve kasmtilar gibi

semptomlar ile kendisini gosterir.

2.8.1.4. Uyku Bozukluklar

Bireyin isinde optimum verime ulasabilmesi igin igyeri ve ev ortami ¢ok dnemlidir.
Ayrica bireyin giinlin stres ve yorgunlugundan armmmasi adina uyku da biiyiik Oonem
tasimaktadir. Ancak igyerinde mobbingle karsi karsiya kalan birey uykuyla ilgilide problemler
yasayabilir. Mathiesen ve Einarsen s6z konusu problemlerin kendini psikosomatik
bozukluklar bi¢iminde gosterdigini vurgulamistir. Bu bozukluklar; ilk zamanlar gerginlik,
sinirlilik, kalp carpintisi, migren, titreme, nefes almada giicliikler, ifade giicliikleri, sindirim
sistemi problemleri bi¢iminde siralamistir. Daha sonrasinda ise kabus gorme, uykuda
diizensizlikler ve uykusuzluk; sik sik odaklanma sikayetleri, hafiza ve konsantrasyon

giicliiklerinin meydana geldigi goriilmektedir (Akt. Tinaz, 2006: 160)
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2.8.1.5. Isten Ayrilma

Calisanlarin igyerinde yasadiklar1 problemler isten ayrilmalarina sebep olmaktadir.
Yukarida mobbingin 6zelliklerinde degindigimiz gibi mobbing davranis1 siireklilik arz eden
bir durumdur. Bu nedenle devamli mobbinge maruz kalan kisi is ile baglarmi koparmay1

biiyiik olasilikla diigiinecektir.

Mobbinge maruz kalmayla yetismis elemanlarinin yitirilmesinin yaninda geride
kalanlar istiinde meydana getirdigi negatif psikolojik tesirler nedeni ile orgiite olan baglilig

da azalttig1 goriilmektedir (Tutar, 2004: 54).

Bilhassa ¢alisan isten ¢ikarilma veya ¢ikma gibi bir durumla karsi karsiya kalmasi
halinde diizenli bir gelirinin olmamasindan 6&tiirii zorda kalacagi agikardir. Mobbingden 6tiirii
yasadig1 saglik problemleri i¢in yaptigr harcamalarin yani sira sigorta primleri, kazalar, is

arama gibi mevzularda ekstra maliyetler getirecegi goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 21).
2.8.1.6. Kendinden Siiphecilik

Mobbing yasayan kisilerde kendisini degerli hissetmeme, kendisini suclama,
yapmadig1 bir sey adina kendinden kuskuya diisme, ise karsi isteksizlik, sar1 zarf sendromu
(calisana bir zarf veya yazi1 geldigi durumlarda korku yasama, panikleme, zarfa dokunmaktan
cekinme ve yaziy1r okumakta zorlanma) ve pazartesi giinleri ise gitmek istememe durumlarini
siklikla yasamaktadirlar (Giin, 2012: 13). Boyle durumlarla kars1 karsiya kalan birey
kendisine gelen zarfin “Aslinda zarf gelmemistir” ya da kendisine gelen yazinin “Aslinda yazi

gelmemistir” seklinde bir durum vardir.
2.8.1.7. Yalmizhik

Yalnizlik bireyleri isyerindeki arkadaglarindan koparan ve belki de isten ayrilmaya
kadar gotiiren bir siirectir. Turan (2006) yalnizlagma siirecine mobbingin sebep oldugunu
vurgulamistir. Ancak Turan yalnizlasmanin kisinin kendi iradesiyle kaginma davranisinda

bulunmasi olarak ifade etmistir.

Mobbinge maruz kalip, isten atilma ya da ¢ikarilmaya degin varan bu siiregte bireyin
sosyal imaj1 zedelenmeler yasayabiliyor. Ayrica depresif¢ce davranislar sergileyen bireyden

otliri hem 1 hem de aile hayatindaki arkadaslari ondan uzaklagmaktadir. Bdoylece is
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ortaminda dislanma yasayan birey ayni1 zamanda sosyal ¢evresinde de kopmalar yasayacaktir

(Solmus, 2005: 41).
2.8.1.8. Korku

Korku, bireyin canini, malini, sevdiklerini, inanglarini, toplumu ve isteki hayatinin
tehdit altinda oldugu hallerde olusan bedendeki belirtilerin eslik ettigi duygusal bir tepkidir.
Korku esnasinda duygusal tepkinin siddeti tehdit ile orantilt durumdadir ve s6z konusu tehdit

varligint stirdiirdiigli zamanla sinirl oldugunu gozlenebilir (Baltas ve Baltas, 1988: 101).

Ingiltere’de gergeklestirilen bir calismaya dayanmak suretiyle mobbinge maruz kalan
bireylerin bu tiir bir davranig ile hi¢ karsilasmayan bireylere oranla dikkat deger oOlcilide
cogunlukla klinik boyutta korku, endigse ve depresyon problemlerinden sikayet¢i olduklarini
belirtmislerdir (Quine, 2001: 75; Akt: Turan, 2006: 29).

2.8.1.9. Ruhsal ¢okiintii

Ruhsal ¢okiintlii yasayan bir c¢alisanin isinde verimli olmasi beklenemez. Bu
¢cokliintiiniin ¢esitli sebepleri olabilir. Bu sebeplerden biri de mobbingdir. O’Connell ve
arkadaglar1 (2000) hemsireler tizerine yaptiklari ¢alismalarinda; hemsirelerde gozlenen agresif
tutum ve duygusal ¢okiintiiniin mobbingle direkt iliskili oldugunu saptamiglardir (Akt.: Turan,
2006: 32-33).

2.8.1.10. Is Tatminsizligi

Personelin igyerinde tatmine ulasmasinda iicret, is arkadaslari, is ortam1 vb. etkenler
etkilidir. Eren (2001) s6z konusu tatmin ile isin sonunda kazanilan maddiyatla, calisanlarin
birlikte caligmaktan zevk duyduklari is arkadaslari ile beraber bir eseri olusturmanin verdigi

bir mutluluk anlagilmaktadir.

Iste tam bu noktanin tersi is tatminsizligini olusturmaktadir. Yukarida sayilan is
tatminine etki eden faktorler is tatminsizligine de sebeptir. Ayrica mobbing de bu siirece
etkilidir. Demir (2014) yapmis oldugu arastirma sonucunda; mobbinge maruz kalanlarin
verimlerinin  diistiigii, yaraticilik ve insiyatifler kullanma oranmin da azaldigini

bulgulamislardir. Verimdeki diisiikliik; mobbing siirecinin personelin is tatmini, motivasyonu

18



ve Orgiitsel baglilig1 ustiindeki negatif etkileri ile agiklanacagi goriilmektedir. Ayriyeten,

yaganilan stresin hususunun da verim {istiinde de olumsuz tesirleri mevzu bahistir.
2.8.1.11. Is Doyumsuzlugu

Is doyumu, isgorenlerin islerinden duydugu hosnut olmak ya da olmama durumudur.
Isin nitelikleri ve ¢alisanlarin talepleri birbirine uydugunda is tatmini(doyumu) meydana gelir.
Is doyumu, isgdrenlerin fiziksel ve sosyal kosullarinin yani sira gérevine olan duygusal bir
tepkisi olup, personelin psikolojik s6zlesmesinden isteklerinin karsilanma derecesi anlamina

gelmektedir (Durmaz, 2003: 2).

Maruz kaldig1 taciz neticesinde magdur olan bireyin yasadigi ¢okiintii ile veriminin
diismesi, is yerinde hatalar gergeklestirmesinin dogal oldugu bilinmektedir. Bir arastirma
neticesi geregince, mobbinge maruz kalanlarin verimi diistiigi miiddetce, yaraticilik ve
insiyatif kullanma oraninin da azaldig goriilmektedir. Verimin diismesi; mobbing siirecinin
personelin is tatmini, motivasyon ve orgiitsel baglilig: iistiindeki negatif olumsuz etkileri ile
aciklamak miimkiindiir. Ayriyeten, yasanilan stres unsurunun da verim iistiinde olumsuz tesiri

bulunmaktadir (Demir, 2014: 60)
2.8.1.12. Orgiitsel Baglhihgin Azalmast

Orgiitlerin yiiksek ¢iktilar elde etmeleri huzurlu bir is ortami ve huzurlu personellerle
miimkiindiir. Ancak isyerine yasanilan mobbing s6z konusu huzura ters etki etmektedir.
Mobbing davranisiyla kars1 karsiya kalan personel is ortamindan, is arkadaslarindan ve dahasi

isten sogumaktadir.

Personelin orgiitsel bagliliginin azalmasinda birgok faktér s6z konusudur. Arslan
(2007) s6z konusu orglitsel faktorlerin birisinin de is gorenlerin isletmede maruz birakildig
yildirma hareketleri oldugunu dile getirmistir. Mobbinge maruz kalan personelin 6rgiite olan
baglilig1 hususunda azalma oldugu goéze carpmaktadir. Zira personel artik ise gitme istegi
duymamaktadir. Cok severek gerceklestirdigi isi, isyeri ve arkadaslar1 onun {iziintii kaynagi

olmustur.
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2.8.1.13. Motivasyon Eksikligi

Mobbingin ¢alisanlar agisindan bir diger sonucu da motivasyon eksikligidir. Boyle bir
davranisa maruz kalan personelde motivasyonda diismeler goriilmektedir. Davenport vd.,
(2003) bu davranisa maruz kalan orgiitlerde; artan tiretim maliyetleri, daha da ¢ogalan bir
calisan devir hizi, motivasyon hizinin diismesi olarak geri dondiigiinii dile getirmektedirler

(Akt.: Giicenmez, 2007: 75).

Personel karst karsiya kaldigi bu saldiridan kurtulmak igin c¢aba harcarken ekip
calismasini olumsuz etkileyebilir. Ayrica yapmis olduklar1 isin verimini de diisiirdiikleri

siklikla gozlenen bir durumdur.
2.8.2. Mobbingin Isletme Agisindan Sonuclar

Mobbingin isletmeler agisindan dogurdugu sonuglar; isin verimliliginde diisme,
personel devir hizinin yiikselmesi, hastaliga bagl izin taleplerinin artmasi, issizlik sigortasi
taleplerinin artmasi, calisanlari tazminatlar1 ve davalar, Orgiitsel catisma, elverigsiz Orgiit
iklimi ve orgiit gelistirmeyi engellemesi seklinde siralanabilir. S6zii gegen bu sonuglar

asagida ayrintili sekilde ele alinmstir.
2.8.2.1. Isin Verimliliginde Diisme

Mobbingin ¢alisanlar i¢in olan sonuglarina yukarida deginmistir. Bu sonuglar arasinda
1 tatminsizligi, motivasyon eksikligi ve stres, ruhsal cokiintii gibi psikolojik sonuglari
bulunmaktayd. Iste tam da bu nokta calisanda olusan bu etkiler isletmeleri de etkilemektedir.
Isletmede motivasyon eksikligi olan birey kendini tam anlamiyla isine veremeyecektir. Segkin
Celik (2013)’te mobbingin isletmeler acisindan yarattig1 sonuglari; devamsizlik, verimsizlik,

1 giicliniin kaybi, 6rgiit imajinin zedelenmesi gibi maliyetleri olacagini dile getirmistir.
2.8.2.2. Kurulusun Adinda Yipranma

Orgiitiin basarili olabilmesi orgiit icinde kurulan ekip ruhunun korunmasi ile
miimkiindiir. Nitekim isletme i¢inde koordinasyon olmadan orgiit icin 6nemli olan zaman
bosa harcanacaktir. Tinaz (2006) bu nedenle islerin ¢iktilarindaki basari oraninin diismesi
durumu olugmakta ve bundan dolayr da isletmenin sayginlik ve adinin lekelenmesi mevzu

bahis olmaktadir.
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Mobbingin sebep oldugu Orgiite iliskin negatif durumlart su sekilde siralamak

miimkiindiir (Temur, 2009: 43);

e Moral bozuklugu ve galisanlar arasi iletisimin bozulmasi

e Tiikkenmislik, tatminsizlik ve psikolojik sikayetlerin cogalmasi

e s veriminin ve karin diismesi

e s arkadaslara ve yoneticilere olan giiven ve saygi hususlariin azalmasi
e [5 atmosferinin bozulmasi

e Kalifiye ¢alisan kaybi nedeni ile isgiicii devrinin ve maliyetlerin cogalmasi
e Ise devamsizlik oranlarmin ¢ogalmasi

e Isyerinin marka degerinin ve imajinin zarar gdrmesi

e Iseiade ve tazminat davalar gibi ek maliyetlerin olusmasi

e Miisterilerin ikinci plana itilmesi
2.8.2.3. Personel Devir Hizinin Artmast

Isletmelerde mobbing olaylarinin olmasi tiim calisanlar1 rahatsiz etmektedir. Bu
kisiler, ister mobbing magduru olsun isterse de bu duruma sahit olanlar olsun bu durumdan
rahatsiz olma konusunda bir fark olmamaktadir. Arslan (2007) mobbingin var oldugu
isletmelerde bu durumu izleyen calisanlarin, mobbing davranisinin daha da ileri boyutlara
tasiacagint diisiinmekte ve korkmakta olduklarim1 belirtmistir. Ve bu asamadan sonra bu
isletmeye giivenme konusunda sikinti yasayacaklarimi hissederek kendilerine daha iyi bir
isletme arayisina girmektedirler. Bu sekilde isletme agisindan kaybedilen her personelin
yerine yeni personel geldik¢e personel devir hizi artmaktadir. Tiim bunlarin sonunda yeni

gelen galisanlarin egitilmesi gibi hususlarla isletmelerin maliyetleri de artmaktadir.
2.8.2.4. Hastalik Izinlerinin Artmasi

Yasamis oldugu mobbing dolayisiyla stres, depresyon ve ruhsal ¢okiintii gibi
nedenlerle c¢alisanlarin hastalik izni almasi ¢ogalmaktadir. Thomas (2005) yapmis oldugu
caligmasinda sozii gegen psikolojik problemler nedeniyle mobbing magdurunun ise
devamsizliginin arttigi, mobbing neticesi diisen moral ve motivasyonunda yapilan isin

kalitesini diisiirdiigii goriilmektedir (Akt.: Glicenmez, 2007: 75).
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Boyle bir durumla karsi karsiya kalan personelin mobbing sonucu olusan stres ve

benzeri rahatsizliklardan dolayr mutlaka doktora gitmesi gerekmektedir.
2.8.2.5. Issizlik Sigortast Talepleri

Mobbinge maruz kalan personelin saglikla ilgili yasadig1 problemlere deginmistik. Bu
saglik problemlerinin yani sira magdur, ekonomik agidan da sikintilar yasamaktadir. Ozellikle
personelin isten ¢ikma ya da c¢ikarilma gibi durumlardan dolayr stirekli bir gelir elde
edemeyecegi korkusu personeli sarmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 33). Mobbing magdurlari
da issizlik sigortasindan faydalanmak isteyebilirler. Bu haklarini kullanabilmeleri i¢in de
istifa etmeye zorlandiklarini, islerine son verilmesinin siipheli oldugunu ispatlamalari

gereklidir. Bunun gibi talep/ler is sahiplerine ekstra yiikler getirmektedir (Arslan, 2007: 60).
2.8.2.6. Calisanlarin Tazminatlar: ve Davalar

Mobbing sonucunda haksizca isten ¢ikarilan ¢alisanlara isletmelerin 6dedigi
tazminatlar veya mobbing magdurlarinin igletmeyi dava etmeleri nedeniyle olusan giderler
isletmelerin maddi kayiplara ugramalarina sebep olacaktir (Turan, 2006: 34). Elbette ki
magdurlarin tazminat ya da yasal miicadeleye baslayabilmeleri mobbinge maruz kaldiklarini

ispatlamalari ile miimkiin olacaktir.

Tinaz (2006), mobbingin Orgilite ait ekonomik yiiklerini asagidaki sekilde

ozetlemektedir:

e (ogalan hastalik izinleri

e Uzmanlasmis ¢alisanlarin isten ¢ikmalar1

e Isten ¢ikmalarin cogalmasiyla yeni personel aliminin maliyetleri
e Isten ¢ikmalarin cogalmasiyla egitim faaliyetlerinin maliyeti

e Genel performanstaki diisiikliik

e s kalitesinin diismesi,

e Personellere 6denen tazminatlar

e Yasal islem veya hukuksal maliyetler,

e Erken emeklilik 6demelerine iliskin maliyetler,
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Temur’da (2009) mobbingin orgiitler lizerindeki negatif etkilerini asagidaki sekilde

Ozetledigi goriilmektedir:

e Personel Morallerinin bozuklugu ve personeller arasi iletisimdeki aksakliklar

e Tiikkenmislik, tatminsizlik ve psikolojik sikayetlerin cogalmasi

e Isteki verim ve karm azalmasi

e s arkadaslaria ve yoneticilere olan giiven ve sayginin azalmasi

e [5 atmosferinin bozulmasi

e Uzmanlasmis ¢alisan kaybi sebebiyle isgiicli devrinin ve maliyetlerin ¢cogalmasi
e Ise devamsizlik oranlarmin ¢ogalmasi

e Isletmenin marka deger ve imajinin zarar gérmesi

e Iseiade ve tazminat davalar gibi ek giderlerin olusmasi

e Miisterilerin ikinci plana itilmesi.
2.8.2.7. Orgiitsel Catisma

Mobbing sisirilmis bir catisma durumu seklinde nitelendirilmistir. Orgiit iginde
meydana gelen bir ¢atismanin ¢ozlime kavusturulamamasinin psikososyal is ¢evresini daha da
kot duruma getirecegi ve boOylece oOrgiitsel zorbaligin olusacagini ifade edilmistir
(Glicenmez, 2007: 75). Hem orgiitte yasanan yogun mobbing ve bunun sonucunda zorunlu
olarak uygulanan Orgiitsel zorbalikk hem mobbing magdurlarin1 hem de mobbingle ilgisi
olmayan diger c¢alisanlar1 da etkilemektedir. Ertiirk (2000) boyle bir durumda galisanlar
arasindaki i Dbirliginin azalacagini, iletisimin kesilecegini, karar verme siirecini
zayiflatacagini ya da durma noktasina gelecegini belirtmektedir. Sonug olarak ise islerde
aksamalar olacagi, c¢alisanlar arasi huzursuzluk ya da diismanliklar1 meydana gelecegi

unutulmamalidir.
2.8.2.8. Elverissiz Orgiit Iklimi

Orgiite mobbing yasanmas1 halinde mobbinge maruz kalan ve sahit olan herkes bu
durumdan etkilenmektedir. Tiaz (2006) bdyle bir ortamda calisanlarin, is ortamindan
memnuniyetsizlik, isletmede yasanan olaylar1 disarida anlatma ihtimalini ortaya
cikarmaktadir. Boylelikle isletmenin sayginligit ve prestiji diismektedir. Mobbingin
isletmelere yiikledigi psikolojik yiikler:
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e Personel arasinda ¢ogalan anlagmazlik ve ¢atigsmalar
e Olumsuz bir 6rgiit iklimi meydana gelmesi

e  Orgiit kiiltiirii ve degerlerinde ¢okiisler

e Genel bir giivensizlik ortami

e (Genel saygi duygularinda azalmalar

e Personeller isteksizlik sebebiyle yaraticilik hususunun siirlanmasi
2.8.2.9. Orgiit Gelistirmeyi Engellemesi

Mobbinge maruz kalanlar, isten atilma ya da isten ¢ikma durumlariyla kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Akat vd. (2002) boyle bir ortamda ¢alismak zorunda kalan ¢alisanlarin isletme
aleyhine davranislarda bulunmalarinin kaginilmaz oldugunu dile getirmektedirler. Magdurun
isletme aleyhine sergileyecegi davranislar; isletmede yasananlar1 disarida anlatarak gelecekte
s0z konusu isletmede ¢alisma ihtimali olan c¢alisanlar1 isletmeye karsi sogutma, s6z konusu

isletmenin miisterilerini isletmeden sogutma vb. seklinde siralanabilir.
2.9. Mobbingle Basa Cikma Yollari

Mobbingle basa ¢ikma yollar1 hem magdurun hem de isletmelerin olmak iizere iki

ayrilmaktadir. Her iki basa ¢ikma yoluna da asagida ayrintili olarak deginilmistir.
2.9.1. Mobbingle Magdurun Basa Cikma Yollari

Mobbingle magdurun basa ¢ikma yollari; mobbing davraniglarini saptama, 6zgiiveni
ve Ozsaygiyr gelistirme, meydan okuma, ruhsal acgidan direnme, duygusal cokiintiiden
kurtulma, 6grenilis acizlik i¢cinde olmamak ve kanunlarin miidahalesine bagvurma seklinde

siralamak miimkiindiir. S6z konusu basa ¢ikma yollar1 asagida ayrintili olarak agiklanmustir.
2.9.1.1. Mobbing Davranislarint Saptama

Calisan, bir ya da birka¢ personel/yoneticinin diismanlik igeren tavirlarinin, onuruna
ya da ruhsal biitiinliigiinii zarara ugrattigini hissetmektedir. Bu durum uzunca bir zaman
devam eder ise bu isletme de mobbing oldugu artik sdylenebilir. Bundan sonra her c¢esit
sindirme ve yildirma davranislar1 saptanmalidir (Hirigoyen, 2000:189; Akt.: Arslan, 2007:
66). Her ne kadar burada mobbing magduru acisindan mobbing davranigini saptama ele alinsa

da bu eylem mobbing uygulayicisi olmayan yoneticileri de ilgilendirmektedir.
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2.9.1.2. Ozgiiveni ve Ozsaygiy Gelistirme

Calisanlarda hem fiziksel hem de psikolojik birtakim yaralarin olusmasina sebep olan
mobbing, meydana getirdigi duygusal saldirtyla bireyin hem orgiite hem de kendisine
giivensizlik hissetmesine sebep oldugu goriilmektedir (Eksici, 2009: 75). Bu nedenle birey
olarak calisanlarin bdyle bir is ortaminda psikolojik olarak yenilmemeleri agisinda birey
olarak yapabilecekleri bazi bas etme yollar1t mevcuttur. Tutar (2004) bu bas etme yollarindan
birinin 6zgiiven ve 6zsaygi duymak oldugunu belirtmistir. Birey kendisine olan 6zgilivenini
sagladiginda yapici, gergekei ve girisimcei bir psikoloji kazanacaklarini belirtmislerdir. S6z
konusu psikolojiyle de bireyler mobbing ile basa ¢ikabileceklerini belirtmislerdir. Birey
0zsaygisini yitirmemek adina kendi kendine igsel konusmalar gerceklestirmeli ve duygularini

ifade etmelidir.
2.9.1.3. Meydan Okuma

Mobbing eylemine maruz kalan personel hem isten hem de is arkadaslarindan
sogumakta ve belki de uzak kalmay tercih edebilmektedir. Arslan (2007) bdyle bir durumla
kars1 karsiya kalan personelin kendini soyutlama yoluyla mobbing uygulayicisinin isini
kolaylastirmamasini dile getirmektedir. Tam tersine mobbing uygulayicisi ile miicadele etmeli
ve meydan okumalidir. Bunu da is arkadaslariyla iligkilerini stirdiirerek, eglence etkinliklerine

katilarak ve en dnemlisi de kendisini iy1 hissederek saglayacaktir.

Mobbing magdurunun mobbingle basa ¢ikmasi adina etrafinda olan kisilerden yardim
almalidir. Ciinkii birey kendisini diger insanlardan yalitsa ve kenara c¢ekilse mobbing
uygulayicis1 daha c¢ok iizerine gelebilir. Mobbing uygulayicisiyla bir savas halinde olan
magdur, mobbing uygulayicisinin mobbing uygulama yontemlerini ona karsi kullanmali ve
savagsmalidir. Ancak mobbing uygulayicilari; ahlaksiz ve haksiz metotlar tercih ettikleri i¢in
magdurlar da bunu yaparsa hakli iken haksiz duruma gelebilir. Aksine magdur mobbing
uygulayicisina diirtistliik, 1y1 niyet, caliskanlik, azim ve gilivenilirligi gostermelidir (Cabuk,

2009: 4).
2.9.1.4. Ruhsal A¢idan Direnme

Magdurun mobbingle bas etme yollarindan bir de ruhsal acidan direnmedir. Mobbinge
maruz kalan personelin ruhsal olarak ¢okmesi ve kendini iyi hissetmemesi normaldir.

Hirigoyen (2000: 191; Akt.: Arslan, 2007: 68) bdyle bir durumla kars1 karsiya kalan kisinin
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kendisini savunabilmesi adina, ruhsal bakimdan s6z konusu duruma hazir olmasi gerekliligini
savunmaktadir. Mobbingin ilk baslangicinda magdur ola kisinin bu duruma bir ¢are olarak
kendinde bir savunma giicii bulmasi admna psikiyatra veya bir psikoterapiste danigmasi
gereklidir. Bedeninde olusan stres ve zararh etkilerini en aza indirmek adina rapor almasinda

fayda goziikmektedir.
2.9.1.5. Duygusal Cékiintiiden Kurtulma

Bireylerin yasadiklar1 endise, {iziintii ve moral c¢oklintiiyli gosterme sekilleri
bayanlarca konusma ve yazma seklinde, erkekler ise 6fke, siddet, bagirip ¢agirma ve zaman
zaman saldirganlik seklinde tepkilerini agiga vurduklari bilinmektedir (Dogan, 2012: 34).
Mobbingin de magdurlarim1 duygusal bir ¢okiintiiye soktugu ve biktirdigir goriilmektedir.
Seligman’a gore; bireyi asil duygusal ¢okiintiiye sokan seyin i¢ine bulunulan durumun
degistirilemeyecegi inancidir. Seligman, birtakim egitim programlar1 sayesinde séz konusu

¢Okiintiiniin yok edilebilecegini iddia etmektedir (Akt. Ciiceloglu, 2005: 318- 319).
2.9.1.6. Ogrenilmis Acizlik I¢inde Olmamak

Ogrenilmis acizlik; bireylerin 6nceden yasamis olduklari olumsuz durumla ilgili
diistincelerini diger ortamlara tasimak suretiyle, basariy1 yakalayabilecekleri durumlarda dahi
pasif olmaya, 6zsaygilarini yitirmeye ve depresyona sebep olmasi seklinde tanimlanabilir. S6z
konusu acizlikte bireyler daha 6nceden yasamis olduklari olumsuz durumlarda gosterdikleri
olumsuz tavirlardan kurtulamazlar ve gelecek donemlerde de yasadiklar1 olumsuz durumlar

karsisinda da dogru tavirlari sergileyemezler (Tutar, 2004: 24).

Rosenbaum’e gore 6grenilmis giicliiliik, 6grenilmis caresizligin karsitidir. Rosenbaum
gerceklestirdigi bir ¢alismasinda; 6grenilmis giigliiliigii yiiksek olan kisilerin diisiiklere oranla
kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlar1 ¢6ziime kavusturmak adina daha ¢ok caba sarf ettiklerini
tespit etmistir. S6z konusu bireylerin, 0Ogrenilmis caresizlige karst daha direng
gosterebildiklerine dikkat ¢ekmistir. Bu durumun sebebi de 6grenilmis giigliilik seviyesi
yiiksek olan kisilerin basarisiz olmanin ortaya ¢ikardigi stres ile bas edebilmek adina gereken
biligsel yeteneklere daha ¢ok sahip olmalarindan kaynaklandigini sdylemek yanlis olmaz

(Akt. Giiloglu ve Aydin, 2007: 159)
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2.10.1.7. Kanunlarin Miidahalesine Basvurma

Sendikalarin, mobbinge doniik farkindalik yaratmalarini, iiyelerinin isyerlerinde
yasadiklar1 mobbing karsisinda onlara nasil destek olundugunun farkinda olma, var olan
eksiklikleri ortaya koyarak is ortaminda yasanan mobbing problemlerini yok edecek

uygulamalarin gelismesine katkilar saglama hedeflenmistir. Sendikalar:

e Kriz zamanlarinda mobbingin yayginlik kazanacaginin bilincinde olmali,

e Uyeleri mobbinge kars1 bilinglendirmeye yonelmeli,

e Upyelerden alinan sikayetlerde arabuluculugu iistlenmeli,

e Toplu Is Sozlesmelerine (TIS) mobbinge karsi miicadele adma maddelerin
eklenmesine ¢aligmali,

e Kanunlarda mobbingin engellenmesi adina c¢alismalar gergeklestirmelidir

(Yildirim, 2010: 39).
2.9.2. Mobbingle Isletmelerin Basa Cikma Yollar

Mobbingin yasandig1 isletmelerde s6z konusu davranisla basa c¢ikma yollari;
isletmelerin kurumsallastirilmasi, duygusal zekaya 6nem verilmesi, rol belirsizliginin ortadan
kaldirilmasi, orgiitsel kiiltliriin yeniden tasarimi, iletisim siirecinin etkinliginin saglanmasi,
isletmede is ahlaki bilincinin agilanmasi, isletmede agik yonetim anlayisi, calisanlarin egitimi
ve anlagmazlik yonetimi prosediirleri seklinde siralamak miimkiindiir. S6z konusu basa ¢ikma

yollari agagida ayrintili olarak agiklanmigtir.
2.9.2.1. Isletmelerin Kurumsallastirilmasi

Isletmelerin, “bir isletmenin yapisal organizasyonunu olusturan biitiin organlariyla
varhigimi devam ettirebilecek bir sisteme wulagsmasi” seklinde tanimlamasi yapilan
kurumsallagsma siirecini baglatip ve kurumsallagmalar1 gereklidir. Zira kurumsallasmayi
saglamis isletmelerde, isletmenin tiim organlarindaki gorev, yetki ve sorumluluklar dogru
sekilde tanimlanmasi saglanmakta ve bu organlardan gorev alacak kadrolar, isin gereklerine
uygun nitelikli kisilerden meydana getirilmektedir. Kurumsallagsmay1 saglamis isletmelerde
birimler arasinda gorev, yetki ve sorumluluklar ile alakali ¢atigmalar yaganmamakta, tersine

ayni hedefe varmak adina aralarinda is birligi kurmaktadirlar (Yalgin, 2003: 156).
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2.9.2.2. Duygusal Zekaya Onem Verilmesi

Cobanoglu (2005)’'na gore mobbingi engelleme hususunda isletmelere fayda

saglayabilecek hususlar asagidaki sekilde siralanabilir:

e lsletmenin vizyon ve misyonu acgik bir sekilde belirtilmeli ve tiim calisanlara
anlatilmalidir.

o  Orgiit kiiltiirii meydana getirilmelidir.

e [stanimlan acik secik bir sekilde tanimlanmalidir.

e Orgiitiin etik prensipleri belirlenmelidir.

¢ Disiplin kaidelerinin nesnel bir sekilde uygulanmasi denetlenmelidir.

e Teknik egitimlerin yaninda duygusal zeka, iletisim, etik degerler vb. hususlarda
egitimler verilmelidir.

o Gergeklestirilen islere her seviyedeki is calisanin katilmasi saglanmali ve fikirleri
alimmalidir.

e Orgiitte isyeri psikolojisi hususunda uzmanlar istihdam edilmelidir.

e Yonetici/ler catigmalar1 yonetebilecek kapasite/lerde olmalidir.

Duygusal zeka, bireylerin ¢alisma ve sosyal hayatlarinda diger insanlar ile iliskilerini
diizene sokulma ve gelistirilmesinde dikkate deger bir yol olarak goriilmektedir. Zira
duygusal zeka yonetsel kavramlarin yasama aktarilmasi siirecinde yonetimle sorumlu olan
kisilere ve ig gorenlere biiyiik dl¢lide kolayliklar saglar hem bireysel hem de o6rgiitsel basari
baglaminda 6nemli gorev istlenmektedir. Bu nedenle oOrgiitlere insan kaynagi alimlarinda
tercih, egitim, kariyer planlama ve kadrolama konular ile alakali karar verme siirecinde
duygusal zeka, aday olanlar arasinda farklar meydana getirerek biiyiik 6l¢lide avantaj sahibi
yapmaktadir. Duygusal zekasi gelismis c¢alisanlarin daha fazla basar1 sagladiklarini,
bireylerarasi iliskilerinde yapici olduklari, birbirilerini destekler sunan ve ayrica daha diizeyli

olduklar1 goriilmiistiir (Demir, 2007: 1068).
2.9.2.3. Rol Belirsizliginin Ortadan Kaldirilmasi

Calisanlar arasinda rol catismamasi yaganmamasi i¢in isletmelerde tiim ¢alisanlarin
yapacaklari igler, is tanimlar1 vasitasiyla acik se¢ik belirlenmelidir. Mobbingi dnlemek isteyen
isletmelerin rol catigmasini esas alan Onlemler icin uygulamaya koyabilecegi stratejiler

(Hecebil, 2007):
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e Mobbing davraniglar1 hususunda is ortaminda farkindalik meydana getirmek,
Mmobbing uygulayicis1 ve mobbing magdurunun daima fark edilebilecegini
hissettirmek,

e Gorev ve is tamimlarinin agikca yazilmis olmasi,

e Ise alim asamasinda aday olanlarm psikolojik yapis1 ve kisisel niteliklerine de
dikkat edilmesi,

e Sikayet ve performans degerlendirme sistemleri saglikli c¢alistirllmali ve nesnel
olmali,

e Personele psikolojik destegin olusturulmasi,

e (alisanlarin birbirleri ile tanigmalarini temin edecek etkinliklerin planlanmasi,

e Paylasilan kurumsal genis goriisliiliik, gorev ve degerlerin olusturulmast,

e Orgiit ikliminin uyumlastirilmasi ve insancillastiriimast,

e Acik yonetim politikalarinin olusturulmasi,
2.9.2.4. Orgiitsel Kiiltiiriin Yeniden Tasarimi

Orgiitiin ve ¢alisanlarin degerler sistemi olan 6rgiit kiiltiirii mobbingi desteklemekte
veya baskilamaktadir. Calisanlarin motivasyonunu saglayan, onlarin basarilt olmasini ve
yaptiklari islerden tatmin olmalarini saglayan bir 6rgiit kiiltiiri mobbingi 6nler iken dedikodu,
kiskanclik vb. negatif tutum ve tavirlara ortam yaratan orgiit kiiltiirii mobbingi destekledigi
goriilmektedir. Orgiit ikliminin ¢alisanlarin degerlerini temsil etme seviyesi yiikseldikge
mobbingi meydana getirme azalmaktadir. Olumlu bir orgiit kiiltiiri ve ikliminin
yaratilabildigi bir isletmede calisanlarda kuvvetli birlik duygusu meydana gelir ve insan

iligkileri pozitif seviyede meydana gelir (Browne ve Smith, 2008; Akt.: Diindar, 2010: 33).

Calisanlarin  kendi baglarina tiim insanlara saygi duyulan bir kiiltiir meydana
getirmeleri beklenmemelidir. Kiiltiirleraras1 degisiklikler, yonetici pozisyonlarindaki biitiin
calisanlarin soz konusu degisiklikleri 6ziimsemesi ile basariya ulasir. Degisim bir giinde
meydana gelemeyeceginden yonetici pozisyonundaki kisilerin bir ihtimal yillarca
calisanlarina gosterdikleri gelisimlerin farkinda olmalar1 adina geri bildirimlerde bulunmalari
ve kisiler arasi iletisim, farkliliklarin yonetilmesi vb. hususlarda egitim gérmelerine onciiliik

etmeleri gerekmektedir (Seckin, 2013: 74).
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2.9.2.5. Iletisim Siirecinin Etkinliginin Saglanmasi

Iletisim insanlarin birbirleriyle anlasabilmeleri igin iletisim kurmalar1 gerekmektedir.
Ancak kurulan bu iletisiminde hem verici hem alic1 agisindan saglikli olmasi1 gerekmektedir.
Bunun i¢inde etkin iletisimin saglanmasi sarttir. Bu durum isletmeler i¢in de gecerlidir.

Isletmedeki tiim islerin yiiriitiimiin saglanmasi igin etkin iletisim isletmeler icin de gegerlidir.
2.9.2.6. Isletmede Is Ahlak: Bilincinin Asilanmasi

Is ahlaki, is yasamin ilkelerini uygulama olarak agiklamaya calisir. Is yasantilarinda
insani degerlerin oncekilerden daha iyi ve anlamli bir bigimde ortaya ¢ikarilmasi i¢in is hayati
uygulamalarinin nasil degistirilip, gelistirilebilecegi konusunda talimat ve tavsiyeler veren

ahlak ise normatif is ahlaki kapsamindadir (Takala, 2005: 67).
2.9.2.7. Isletmede Acik Yonetim Anlayist

Mobbinge karsi agik yonetimde isciler ile yonetim kadrosu birlikte her tiir bilgiye
ulasabilen, paylasabilen, boéliisebilen bireylerdir. Yonetim, yonetilen olarak nitelendirilen
is¢ilere ilgili tiim konularda her zaman bilgi paylasimi yapmak zorunlulugundadir. Boylece
iscilerde yalnizca liretime degil ayn1 zamanda yonetime de katki saglamis olurlar (Browne ve

Smith, 2008; Akt.: Diindar, 2010: 23).
2.9.2.8. Calisanlarin Egitimi

Isletmelerde ise yeni baslayan ve hali hazirda ¢alismakta olan tiim calisanlarin egitime
tabi tutulmalar1 ¢ok onemlidir. Baltas (2009), isletmelerde egitimlerin genellikle ¢alisanlarin
duyarlilik kazanmalar1 i¢in gerceklestirildigini dile getirmektedir. Ancak mobbing olan
isletmede c¢alisanlarin mobbing siirecinin ilk isaretlerinin farkina varabilmeleri adina buna
kars1 duyarli hale gelmeleri ve egitilmeleri gereklidir. Isletme politikasi, misilleme korkusu
olmadan neler gerceklestirilebilecegini apagik gostermesi gereklidir (Davenport, vd. 2003:

117; Akt.: Arslan, 2007: 76)
2.10. Is Tatmini Kavram

Frank Taylor’'un yapmis oldugu c¢alismalar sonucunda ilk olarak 1911°de kavram
olarak kullanilmaya baslanan “is tatmini” sonraki zamanlarda kullanim alani giderek

artmistir.  Ozellikle 1. Diinya savasinin yasandigi 1914°1ii yillarda savasm yaratmis oldugu
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buhranin etkisiyle de islerinde verimsiz olan ve sorunlar yasayan is¢ilerin durumunu
inceleyen Amerikali ve Avrupali psikologlar verimlilik artisini saglamak adma ve isci
degisimlerini azaltmak i¢in ¢esitli calismalarda bulunmuslardir. Bu arastirmanin odak noktasi
151k, nem, 1s1, dinlenme kosullar1 ve giiriiltii gibi fiziksel sartlarin i goérenin motivasyon ve

verimidir (Tiirk, 1997: 65).

Is tatmini kavraminin ¢alisma alanlar1 dzellikle 1940 ve 1950 yillar1 arasidir (Judge,
2000: 425). 1943’li yillarda is tatmini alaninda arastirma yapmis olan Maslow’a gore,
bireysel tatminler tam olarak doyuma ulasamayacagi i¢in is tatminin saglanmasi da miimkiin
olmadigini savunmustur. Birey tatmin edemedigi ihtiyact i¢in daha fazla ugrasacaktir; bu
durum bireyi siirekli cabalamak icin gilidiileyecektir. Bu noktada ihtiya¢ tatminini
gideremeyen birey i¢in Orgiitiin varligi, pozisyonundan memnun olmayan ¢alisanin ¢alistikca
pozisyonun diizelecegi garantisi veren giivenli bir ortamdir. Is tatmini sadece yiiksek

verimlilik i¢in degil isletmenin basarisi i¢in de gereklidir (Judge, 2007: 72).

Is tatmini alaninda Herzberg ve arkadaslari tarafindan 1950 ve 1960 yillarinda ortaya
atilmis bir kuram s6z konusudur. ileri siiriilen bu kurama gore doyumluluk ve doyumsuzluk
olmak tizere iki ihtimal barindiran is tatmini arastirmasinda is ortami ve isin igerigi ele
alimmistir. Basar1 saglamanin varligi, isi sevme, sorumluluk alabilme, isin kendisi ve iste
ilerleyebilmeye baglhdir. Ucret politikasi, gdzetim ve denetim, calisanlar arasi iliskiler,

isletme politikasi tatmin diizeyini belirleyecek faktorlerdir (Giir, 2006: 86).

Herzberg ve Maslow’ dan farkli olarak 1962’de is tatminine farkli yaklasan Locke
“Tutarsizlik kurami1” adli bir calisma gelistirmistir. Bu yaklasima gore is tatmini diizeyi
reelde olan performans ile beklenen performans arasindaki uyumsuzlugun biyiikliigiine gore
belirlenir (Tiirk, 2007: 73). Bununla birlikte Locke is doyumunu “bir calisanin isini
degerlendirmesi sonucunda hissettigi olumlu duygusal durum” seklinde agiklamigtir. Bu
aciklamaya gore yapilan ise karsi tutum, eger olumlu tanimlamalar igeriyorsa is tatmini
yiiksektir eger ise kars1 olumsuz ruh hali mevcut ise is tatminsizligi yasanmaktadir (Erdogan,
1999: 231).

2.11. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen &rgiitsel ve bireysel faktorler olmak iizere iki baslik altinda

incelenebilir.
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2.11.1. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin is tatmin durumunu etkileyen oOrgiitsel faktorler; ticret, isin niteligi,
calisma arkadaslari, rol ve iletisim yapisi ve son olarak ¢alisma kosullar olarak goériilmektedir.
Her faktoriin birey tizerinde farkli derecede etkisi vardir. Birey her faktore karsi hissi olumlu
olmayabilir. Ornegin isgdrenin aldig1 iicretten memnun olmamasma ragmen ¢alisma

arkadaslariyla kurdugu iliskiden mutlu olmasi is tatminini yiikseltecektir (Budak, 2000: 48).
2.11.1.1. Ucret

Ucret, isverene tabi olan belirli bir iste fayda karsiliginda ¢alisanlara saglanan para ile
temsil edilebilecek olan faydadir (Gelir Vergisi Kanunu 193, Madde 61/1). Ucret; isletmenin
is yerinde calisan personeline yaptigr hizmetlerin, diisiinsel ya da fiziksel is gliciiniin, yerine
karsilig1 6dedigi, para ile ifade edilebilen miktardir. Literatiir verilerine gore iicret diizeyi

calisanlarin ise devam kararinda 6ncelikli bir faktordiir (Samadov 2006, 100).

Isverenlerce calisanlara ddenen iicretler maliyet olarak diisiiniilmemelidir. Ciinkii
Odenen licretlerin yetersiz olmasi ve tatmin edici olmamasi sanilanin aksine isveren maliyetini
artirict bir durum yaratir. Is gérene édenen iicretin tatmin edici diizeyde olmamasi durumunda
is¢inin ise ve Orgiite olan baglilig1 diisiik, isten ayrilma niyeti vardir, tatminsiz oldugu i¢in de
performans1 diisiiktiir ve bunlarin yaratti§1 bircok maliyet s6z konusu olacaktir. Ucret
tatminine ulagsmayan isi isine kars1 dikkatsiz de olacagi igin kalite ve verimlilik konusunda da
sikint1 yasanacaktir (Samadov, 2006: 100).

2.11.1.2. Isin Nitelikleri

Calisanlar ¢ogu zaman her gilin ayni is1 yaparak tatminsizlik yasayabilirler. Rutinlesen
islerde ¢aligsmak istemeyen is géren yaptigi isi yiik ve angarya olarak gérmekte ve isten keyif
alamamaktadir. Ayni islerin tekrarlanma sikligi arttitkca is tatmini diisecektir. Isin
niteliklerinde en onemli li¢ Ozellik; farklilhk ya da g¢esitlilik, yetenek ve bagimsizliktir

(Kazang, 1997: 9).

Calisanin iginde kendini bagimsiz hissetmesi kisinin kendini gerceklestirmesi ve iste
kanitlamasi agisindan nemlidir. Insanoglu dogasi geregi asirt miidahaleye ve baskiya karsi
durmus miidahalenin minimum oldugu, baskinin olmadig, kisisel gelisimlerini

gerceklestirebilecekleri ve insiyatif kullanabilecekleri islerde c¢alismayi tercih ederler.

32



Miidahale edilen ve siirekli emir verilen, benlik duygusuna saygi duyulmayan ortamlarda
calisan is¢i mutsuz olacaktir. Calistigi iste insiyatif alan1 olan ve kisisel tatmini yiiksek olan
calisan, yapici ve verimli bir performans sergileyebilecektir. Bu sebeple merkezi olmayan
daha yerel nitelikte olabilecek ve esnek olabilecek yonetim sekilleri benimsenmelidir. Is
gorenin igveren baskis1 olmadan isi yiiriitebilecek yeterli otoriteye sahip olmasi, yaptig1 ise
vakif olmasi, yonetici miidahalesi gerekmeksizin isini gorebilmesi is gorenin is tatminini ve
verimini artiracaktir. Bazi isler niteligi geregi monoton o&zelliktedir. Is diinyasinda
makinelesmenin artmasi, sanayi sektoriinde yapilan is geregi is gorende bazi ozelliklerin
aranmasi ile is boliimiiniin olmasi is verimliligi agsindan olumsuz sonuglar yaratmuistir.
Makinelesmenin en olumsuz sonucu ise makinelesmedir. Bu durumda monotonlasan is

gorende mutsuzluk ve tatminsizlik goriilecektir.

Caligma alaninda rotasyonun olmasi, isin yapilma siiresinin degistirilmesi, miizik
dinletilmesi, dinlenme siirelerinin yeterli olmasi, isin programli goriilmesi ve esnek olmasi,
calisma saatlerinin uzun olmamasi ve calisanlarin siirekli ayn1 isle degil de degisik islerde de
calisabilme imkanlar1 saglanarak isin monotonlugundan uzaklagmak miimkiindiir (Kazang,

1997: 11).

Isin niteliginde monoton olmama &zelligi disinda onemli olan diger kosullar; is
yiikiinlin fazla olmasi calisan {lizerinde baski yaratacak ve siirekli uyarilan is¢i psikolojik
olarak kendini yetersiz hissedecek ve giidiileme diizeyi diisiik olacaktir. Fazla igin is gérende
yaratacagl tilkenmislik ile tatminsizlik kagimilmaz olur. Is yiikiiniin fazla olmadig1 ve is
cesitliligin orta diizeyde olmasi tatmini saglamaktadir. Bununla birlikte gdsterdikleri ¢abanin
sonucunda isin basarilmasinda sagladigi katki i goren i¢in motivasyon kaynagidir ve isin

basarilmasinda katkis1 oldugunu goéren is goren iste mutlu olacaktir (Baysal, 2004: 34).

Is gdrenin niteliklerine uygun ve becerilerini icra ettigi iste kullanabilmesi onemlidir.
Yani is gorenin yeteneklerini, bilgi, beceri ve deneyimlerini en iyi sekilde kullanabilecegi iste
calismas1 motivasyonu ve ilgisini artiracaktir. Bu durum ise beraberinde basar1 duygusunu ve

i tatminini getirecektir (Basaran, 1994:203).
2.11.1.3. Calisma Kosullar:

Caligilan ortamin fiziksel kosullart yani; nemi, havalandirilma kosullari, aydinlik olup

olmamasi, 1sis1, sessiz olmasi, giivenli olmasi, ¢aligmak i¢in kosullarin elverigli olmasi
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calisanlarin i¢in oldukca 6nemlidir. Ayni zamanda ulagim olanaklarinin elverisli olmas1 ya da
isi ev mesafesinin yakin olmasi is yeri tercihinde belirleyicidir. Is yeri calisma kosullarinin
elverisli olmas1 6zellikle temiz olmas1 ve isin gerektirdigi arag gereclerin ulasilabilir olmasi
ve kullanilabilir olmasi is tatmini agisindan etkilidir. Fiziksel gereksinimlerin karsilanmadigi

durumlarda is doyumu saglanamaz (Basaran, 1991: 204).
2.11.1.4. Denetim Sekli ve Stklig

Kisi kendisine verilen gorevi yerine getirirken ya da igini goriirken orgiit icindeki
iliskilere dahil olmaktadir. Aldig1 sorumluluk ve gorev c¢ercevesinde iliskilerinin diizeyi ve
niteligini belirler. Is yerinde iliski kurdugu kisiler gorev geregi denk oldugu kisiler ya da
iistleri ile kurdugu iliski istlendigi goreve gore sekillenir. Isin planlamasini yapan amirler,
isin istenen sekilde yiiriitiilmesini ise astlar yapar ve bunun denetimini de amirler yapar.
Denetimin siki olmasi; yan calisanlarin alanini daraltmasi ya da smirh serbestlik taninmasi
karar alma siireclerinde ve diger siireglerde is goren katilimin1 azaltacagindan is tatminsizligi
kacinilmazdir. Kisinin birlikte calistigr diger kisiler de bu ¢alisma ortamindan benzer sekilde
etkilenecektir. Kisi kendini ispatlayabilecegi bir grupta ¢alistigi ve yasam kalitesi kendisine

benzer insanlarla birlikte oldugu durumda is tatmini yiiksek olacaktir (Erdogan, 1996: 241).
2.11.1.5. Iletisim Yapist

Calisma grubunun biiyiik olmasi ¢alisma ortaminin huzuru ve uyumu agisindan
olumsuz bir durumdur. Orgiit kalabaliklastikca saglikli iletisim kurmak zorlasacak, yanlis
anlagilmalar yasanacak, bireyler birbirini etkileyerek diizensizlik yaratacaktir. Is doyumunu
olumsuz etkileyen iletisim yetersizligi asil olarak is ortamindaki uyum ile yakindan ilgilidir

(Williams, 1994: 120).

Is ortaminda is gorene yaptiklar1 hakkinda bilgi vermesini saglayacak iletisim firsati
saglamasi; yani is gorenin yaptig1 ise dair s6z hakkina sahip olmasi is tatminini artiracaktir.
[letisim serbestliginin oldugu, is gdren katiliminin miimkiin oldugu is ortamlari is gorenler

agisindan en tercih edilebilir ortamlardir.

Verimli ve etkin bir ¢alisma ortami hedefleniyorsa oncelik olarak grup icindeki
bireyler arasinda diisiince ve duygularin, deneyim ve fikirlerin saglikli olarak iletilebildigi,
iletisim kisitlamasinin olmadigi bir i ortaminin varligr 6n kosuldur (Tikici ve Deniz, 2005:
43).
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2.11.1.6. Rol Yapus:

Calisanlar, dahil olduklar1 grup igerisinde ya da iliskili olduklar kisilere kars1 belirli
talep ve beklentileri karsilamalidir. Calisanin ortaminda Ustlendikleri ve karsiladiklar
beklentiler, ¢alisma grubundaki gorevleridir. Calisanlar igerisinde bulundugu grubun
rolleriyle, calisandan beklenen rol arasinda bir uyusmazlik varsa, rol gatigsmasi veya rol

belirsizligi durumu ortaya ¢ikabilir.

Rol belirsizligi, bir bireyin iistlenmesi gereken roller hakkinda bir belirsizlik
oldugunda ortaya ¢ikar ve birey ne yapacagini bilmediginde, bireyin beklenen rolleri tam
olarak tanimlanmaz ve agik¢a anlasilmaz. ilk amirden gelen yanlisliklarin neden oldugu

yanlis is tanimlar1 rol belirsizligine neden olur (Ozkalp ve Kirel, 2001: 352).
2.11.2. Bireysel Faktorler

Isin ozellikleri kuramma gore, yalmzca bilyiime gereksinimi giicii yiiksek olan
kisilerde isin Ozelliklerinin giidiileyici etkisi meydana gelmektedir. Yani bu kurama gore,
ilging veya zor isleri secen kisiler, basit isleri yaparken daha az giidiilenip, daha az mutlu
olurken aksi durumda ise bu kisilere karmasik isler verildiginde daha fazla giidiilenip daha

fazla mutlu olabilecekleri goriilmiistiir.

1980’11 yillarin ortalarina dogru is tatminini etkileyen bireysel faktorlere iliskin yapilan
calismalarda artis yasanmistir. Bu c¢alismalar sonucunda is tatmini yaratan faktorlerden
birinin de kisilik oldugu belirlenmistir. Kisiler lizerinde farkli zamanlarda yapilan boylamsal
incelemeler neticesinde is tatmin diizeylerinin ayni1 kaldig1 gézlemlenmistir. Ortaya ¢ikan bu
sonug is tatmini diizeyinin yalnizca isle baglantili olmadigini ayn1 zaman da kisilikle de

baglantili oldugunu gostermektedir (Ceyhan, 1993: 68).

Buna yonelik olarak Staw ve Ross tarafindan isini ya da isverenini degistiren kisilerin
tatmin diizeylerini inceleyen bir aragtirmada; kisiler her ne kadar islerini veya isverenini
degistirse de is tatmin diizeylerinin ayni olduklari saptanmistir.  Yani sonug¢ olarak
sOylenebilir ki kisisel faktorlerden kaynakli, kisiler fark isler yapsa da bir isi seven bir kisinin
baska bir isi de sevmesi mimkiindiir. Staw ve Ro0sS’a gore is tatmini, kismen kisilikle
baglantilidir. Onlara gore bazi kisiler isi sevmeye meyilli olurken baska kisiler sevmeye
meyilli olamayabilir. Bir baska diisiinceye gore kalitimsal faktorlerden dolayr tatmini

tutarlilig1 degiskenlik gosterebilmektedir. Buna yonelik olarak Arvey ve digerleri tarafindan
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birbirleriyle ayr1 ortamda biiyiitiilen tek yumurta ikizlerinden meydana gelen bir deney grubu
lizerinde yapilan arastirma neticesinde ise is tatmini var yansinin %30 oraninda genetik

etkenlerden kaynaklandig ortaya konulmustur (Paknadel, 1995: 29).
2.11.2.1. Yas

Lee ve Wilbur tarafindan mesleki kidem, egitim ve maagin ara degiskenleri baz
almarak 30 alti, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeri olmak lizere ii¢ farkli yas grubundaki kamu
calisanlar1 lizerinde yaptiklart bir arastirmada, i doyumunun bu ara degiskenlerden bagimsiz
olarak yas yiikseldikce is tatminin artmakta oldugu saptanmistir. Bu arastirmaya gore 30 yas
altindaki kisiler 30-49 yas aras1 ve 50 yas lizeri yas grubundan olan ¢alisanlara gore islerinin
igsel ozelliklerinden dolayr daha az tatmin saglamakta ve dnemli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Ayni arastirmaya gore 50 yas ve {lizeri gruptaki kisiler calisma sartlari, terfi, tazmin
gibi dissal 6zellikli degiskenlerden daha fazla tatmin sagladig1 ve bu nedenle yasin artmasi ile
is tatminin arttig1 goriilmistiir. Kisilerin, yasinin artmasi ve emeklilik yaklastikca is tatmin

diizeylerinin daha fazla olduklar1 belirlenmistir (Akt. Ozkalp ve Kirel, 2001: 352)

Hunt ve Saul da benzer bir sekilde yaptiklari arastirmalarda is doyumu ve yas
arasindaki iliskiyi acikliga kavusturmay1 ve cinsiyet temelli farkliliklara dair elde ettikleri
sonuclari test etmeyi amaglamislardir. Onlarin elde ettikleri bulgulara gore c¢alisanlarin is

tatminleri kidem ve yasinin artmasi i tatmini artirir. (Simsek, 2001:94).
2.11.2.2. Cinsiyet

Cinsiyet, is tatminini etkileyen faktorler arasinda en ¢ok arastirma konusuna girmis
faktordiir. Yapilan arastirmalarda isgorenlerin cinsiyetleri agisindan farkli is tatmin
diizeylerine sahip oldugunu belirtmistir (Bilgi¢, 1998: 549). Erkek ve kadinin farkli sosyal
rollere sahip olmasi isle ilgili beklentilerinin de farkli olmasina yol agmakta; dolayisiyla iicret,

1§ saatleri, is kosullar1 gibi etkenlerden duyulan tatmin de farkli olmaktadir.

Buna paralel olarak Chusmir ve Parker'da kadinlarla erkeklerin hayattaki basari
kistaslarinin farkli oldugunu belirtmislerdir. Calismalarinda kadinlarin aile iligkilerine,
bireysel tatmine ve giivenlige erkeklerden daha fazla 6nem verdiklerini; statii ve zenginlige
ise daha az deger verdiklerini ortaya koymuslardir. Bu da her iki cinsin islerinde de farkli

beklentileri ve dnceliklerinin olabilecegini gostermektedir (Bilgig, 1998: 550).
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2.11.2.3. Egitim Diizeyi

Calisanlarin is algilar1 ve beklentileri iizerinde egitim diizeyinin etkili oldugu
bilinmektedir. Literatiirde, is doyumu ile egitim diizeyi arasindaki baglanti konusunda bir
diistince birliginin olmadig1 goriilmektedir. Baz1 arastirmalar egitim diizeyi ile i doyumu
arasinda pozitif ilisgkinin oldugunu, egitim diizeyi arttitkga memnuniyet oraninin arttigini
belirtirken; bazi arastirmalar da tem tersini; yani bir sekilde egitim seviyesi arttik¢a

memnuniyetsizlik oraninin arttigini belirtmektedir (Metle, 2001: 316).

Egitim kaynakli ortaya c¢ikan is doyumundaki farkliliklar, Vecchio (1981)’a gore
beklentilerdeki farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Buna benzer olarak Seybolt (1976)’da
bireylerin egitim diizeyi yiikseldik¢e is sartlarina dair beklentilerinin de artacagini
belirtmektedir. Ayrica Seybolt arastirmasinda, is degiskenligi, gorev karmasikligi ve maas
gibi ii¢ tlir degisken ile is tatmini ve egitimin bu iligki iizerindeki etkisini incelemistir. Bu

arastirma neticesinde (Mettle, 2001: 315):

- Maas ve egitim diizeyi arasindaki baglanti1 incelendiginde, liniversite mezunu olan ve
diisiik iicretli bir iste calisanlarin ayni iste ¢alisan bir ilkokul mezunundan daha az memnun

olduklari,

- Gorev karmasiklig ve egitim diizeyi arasindaki baglanti incelendiginde, karmasiklik
diizeyindeki islerde iist egitime sahip kisilerin diisiik egitimlilere gore islerinden daha az

memnun olduklar1 goriilmiistiir.
2.11.2.4. Zeka

Tatmin ile baglantili etkenlerden bir digeri olan zeka, yetenek ve egitim diizeyidir.
Arastirmalarda egitim seviyesi yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin, egitim seviyesi daha

diistik kisilere oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir (Engizek ve Demir, 2011: 48).

Orgiitlerde ¢alisanlar hiyerarsik yapida, bir iist makama ciktiklarinda, yapilan isin zeka
ve yetenek gerektirdigi goriiliir. Zeka ve yetenek gereken isler, az tekrarli, rutin olmayan isler
olduklar1 i¢in Orgiit igerisinde g¢alisan personele daha fazla segenek sunma sansi tanir. Bu
nedenle hiyerarsik yapida yiikseldikge isler, kisilerin gelisimine daha ¢ok katki saglar ve bir
is1 bagarmanin hazzini artirir. Hiyerarsik yapinin alt basamagindaki bir is¢i ise, 1sin kendisine

yeteneklerini ve 1 imkanlar1 kisitlandigr i¢in, ulagmak istedigi yere ulasamadiginda hayal
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kirikligina ugrayabilir. Sektorde birgok is ve meslek i¢in belirli bir zeka diizeyini gerekliligi
oldugu gibi, bu diizeyden sapmalar sonucu is doyumsuzluguna neden oldugu kanitlanmistir

(Samadov, 2006: 24).
2.11.2.5. Kisilik Yapist

Calisanlarin kisiliklerinin is tatminini ile olan etkiyi arastiran ¢alismalar, tatmin diizeyi
fazla olan isgorenlerin kararli kisilik yapisina sahip oldugu, isinden tatmin olmayan
isgorenlerin ise hedeflerine ulasmada esnek ve gergeklikten uzak hayaller, cevresel

zorluklarla basa ¢ikamayan ve kati kisilik yapisina sahip kisiler oldugunu gostermistir (Aravi,
2010: 62).

Ozellikle nevrotik kisilik yapisina sahip olan is gorenlerin endiseli, karamsar ve
stirekli olarak kotii seyler olacagi endisesiyle yasadiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle yapiya
sahip olan is gorenlerin olaylara sert tepkiler verdikleri ve siirekli olarak islerine bakis

acilarmin olumsuz oldugu gozlenmektedir (Varol, 2010: 44).

Isletmelerde calisanlarin bazilar1 yoneticilerinden bagimsiz olarak calismak isterken,
bazilar1 kendi diizenlerini kurmayi bazilar1 ise zor olan isleri tercih edip baskalarinin
yapamadig1 islerde basarili olmayr kendilerine haz kaynagi olarak gormektedirler.
Calisanlarin kisilik yapilari, inanglar1 ve deger yargilarinin dikkate alinmasi ve 1§ ortaminda

bu 6zelliklere uygun alanlarda ¢aligsmasi i tatminini artirir (Aravi, 2010: 62).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Calismanin bu bolimiinde, arastirmanin amaci ve tiirli, evreni ve Orneklemi, veri

toplama araglar1 ve verilerin analizine iligkin kisimlara yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tiiri

Bu calisma, “iliskisel tarama modeli”ne uygun olarak diizenlenmistir. iki veya daha
cok degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan
arastirma desenlerinin tiimii “iliskisel tarama modelleri” olarak tanimlanir (Karasar, 2002). Bu
aragtirmada, iliskisel tarama modeli araciligi ile kurye dagiticilarinin maruz kaldiklart

mobbingin diizeyinin is tatmini tizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaglamaktadir.
3.2. Evren ve Orneklemi

Arastirma 2019-2020 tarihleri arasinda Diyarbakir ve Sanliurfa’da kurye sirketlerinde
calisan kurye hizmetlerinde gorevli ¢alisanlara uygulanmistir. Calismanin evrenini ¢alismanin
yapildig tarihte ¢alisan 387 kurye hizmetleri ¢alisanlar olusturmaktadir. Calismada herhangi
bir 6rneklem alinmamis olup evrenin tamamina ulasilmaya calisilmistir. Bu siire¢ icerisinde
arastirmaya katilmayi reddeden c¢alisanlar arastirmaya dahil edilememis olup, toplam 302

calisan ile ¢alisma gergeklestirilmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araci

3.3.1 Sosyo Demografik Veri Formu

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin yas, cinsiyet, ¢calisma siiresi vb. bilgilerinin yer aldigi

formdur.
3.3.2. Mobbing Ol¢egi

Mobbing 6lgegi, Tiaz vd. (2010) tarafindan gelistirilmistir. Bu dlgek 4 alt boyutu
iceren 28 maddeli bir yapidadir. Olgekte mobbing degerlendirmesi 5°li likert sisteme gore
yapilmaktadir. Mobbing 0Olceginin boyutlari, ise yonelik davraniglar; itibari zedeleyen

davraniglar, diglayan davraniglar ve sozlii yazili gorsel saldirilardir.
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3.3.2.1. Mobbing Ol¢egi Acimlayict Faktor Analizi (AFA)

Arastirma kapsaminda kullanilan Mobbing 6l¢eginin, kurye hizmetlerinde ¢alisanlar
icin gecerli bir Ol¢glim aract oldugunu test etmek amaci ile acgimlayici faktor analizi

yapilmistir. Mobbing 6lgeginin AFA sonuglart Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Mobbing Olgegi A¢imlayici Faktdr Analizi

Faktor

Maddeler Agirhg
Faktor 1-ise yonelik davranislar
Madde 1 731
Madde 2 602
Madde 3 612
Madde 4 690
Madde 5 742
Madde 6 702
Madde 7 678
Madde 8 506
Madde 9 741
Faktor 2- itibari zedeleyen davramslar
Madde 10 754
Madde 11 735
Madde 12 601
Madde 13 586
Madde 14 569
Madde 15 509
Faktor 3- Dislayan davranislar
Madde 16 656
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Madde 17 702
Madde 18 614
Madde 19 652
Faktor 4- Sozlii yazih gorsel saldirilar

Madde 20 612
Madde 21 575
Madde 22 751
Madde 23 690
Madde 24 ,665
Toplam Varyansi Aciklama Oram 58,12
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gecerliligi 741
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 792,06
Serbestlik Derecesi 1814
P Degeri ,000

Mobbing 06lgeginin gegerliligini degerlendirmek amaci ile yapilan faktér analizi
sonucunda KMO degeri 0, 741 olarak belirlenmistir. Buna goére 0,05 6nem diizeyinde, dlgege
iliskin tiim degerler dikkate alindiginda 6lgegin gecerlilik diizeyinin yiiksek oldugu ve elde
edilen veri setinin faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Tablo 1 incelendiginde
Ol¢egin dort faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Faktor yiikleri, 0,575 ile 0,754

arasinda degismekte olup toplam varyansin %58.12’si1 agiklamaktadir.
3.3.2.2. Mobbing Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi

Mobbing Olceginin toplanan veri setine uyumunu test etmek icin yapilan DFA’ya

iliskin model S$ekil 2’de uyum 1yiligi degerleri Tablo 2’de sunulmustur.
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Sekil 2. Mobbing Olgeginin Dogrulayict Faktdr Analizi
Tablo 2. Mobbing Olgegi Uyum lyiligi Degerleri
CMIN (x?) CMIN (x?/DF) GFI CFI RMESA
452,013 2,321 0,898 0,915 0,061

Elde edilen verilerin uyum degerlerinin altinda kaldigi goriilmistiir (CMIN
(x%)=713,906, CMIN (x? /DF)=3,517, GFI=0,843, CFI=0,846, RMESA=0,086). Bunun
tizerine Amos da modification indices meniisiine bakilarak birbirleriyle yliksek kovaryans
gosteren maddeler belirlenmis ve kovaryans cizgileri cizilerek model her seferinde test
edilmistir. Toplamda dort defa iliskilendirme yapilmis olup Tablo 2 de sunulan kabul
edilebilir degerler elde edilmistir (CMIN (x? )=452,013, CMIN (x? /DF)=2,321, GF1=0,898,

CFI1=0,915, RMESA=0,061 ).
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3.3.3. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Tiirkge uyarlamasi ve gegerlilik—giivenilirlik ¢alismas1 Baycan (1985) tarafindan
yapilan Minnesota is doyumu 06lgegi Dawis vd. tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢ek igsel ve
disssal doyumu iceren 2 alt faktdrlii 20 maddelik soru olarak gelistirilmistir. Olgek 5°1i likert
yapidadir.

3.3.2.1. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi Acimlayici Faktor Analizi (AFA)

Arastirma kapsaminda kullanilan is tatmini 6l¢eginin, Kurye hizmetlerinde ¢alisanlar
icin gegerli bir dl¢iim aract oldugunu test etmek amaci ile faktdr analizi yapilmustir. Is

Tatmini 6l¢eginin AFA sonuglar1 Tablo 3°de gosterilmistir.

Tablo 3. Minnesota Is Doyum Olgegi Agimlayic1 Faktdr Analizi

Faktor
Maddeler Agirhg

Faktor 1- I¢sel Doyum

Madde 1 712
Madde 2 686
Madde 3 761
Madde 4 554
Madde 7 533
Madde 8 566
Madde 9 741
Madde 10 754
Madde 11 735
Madde 15 619
Madde 16 710
Madde 20 622
Faktor 2-Dissal Doyum

Madde 5 602
Madde 6 618
Madde 12 601
Madde 13 586
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Madde 14 569
Madde 17 576
Madde 18 573
Madde 19 601
Toplam Varyansi A¢ciklama Orani 56,18
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gecerliligi 701
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 723,18
Serbestlik Derecesi 1765
P Degeri ,000

Is Tatmini 6lgeginin gegerliligini degerlendirmek amaci ile yapilan faktdr analizi
sonucunda KMO degeri 0, 701 olarak belirlenmistir. Buna goére 0,05 6nem diizeyinde, dlgcege
iligkin tiim degerler dikkate alindiginda 6l¢egin gecerlilik diizeyinin yiiksek oldugu ve elde
edilen veri setinin faktor analizine uygun oldugu anlagilmaktadir. Tablo 2 incelendiginde
Olgegin iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Faktor yiikleri, 0,761 ile, 0,533

arasinda degismekte olup toplam varyansin % 56,18’ini agiklamaktadir.
3.3.2.2. Minnesota Is Tatmini Ol¢cegi Dogrulayici Faktor Analizi

Minnesota is tatmini olgegine iliskin dogrulayici faktoér analizine ilisinin sonuglar

Sekil 3 ve Tablo 4’de sunulmustur.
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Sekil 3. Minnesota Is Doyum Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4. Minnesota Is Doyum Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

CMIN () | CMIN (x2/DF) GFI CFI

RMESA

513,214 2,992 0,887 0,902

0,077

Elde edilen verilerin uyum degerlerinin altinda kaldigr gorilmistir (CMIN
(x?)=713,906, CMIN (x? /DF)=3,517, GFI=0,843, CFI=0,846, RMESA=0,086). Bunun

tizerine Amos da modification indices meniisiine bakilarak birbirleriyle yiiksek kovaryans

gosteren maddeler belirlenmis ve kovaryans gizgileri gizilerek model her seferinde test

edilmistir. Toplamda iki defa iligkilendirme yapilmis olup Tablo 4 de sunulan kabul edilebilir
degerler elde edilmistir (CMIN (x?)=513,214, CMIN (x?/DF)=2,992, GFI=0,887, CF1=0,902,

RMESA=0,077).
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3.4. Olgeklerin Giivenirliligi
Mobbing o6lgegi ve is doyumu olgeginde elde edilen verilerin gilivenirliginin
degerlendirilmesinde cronbach’s Alpha katsayis1 kullanilmistir. Bu 6lgeklerden elde edilen

cronbach’s Alpha katsayis1 asagidaki Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5. Olgeklerden Elde Edilen Cronbach’s Alpha Katsayisi

Minnesota Is Doyumu

n:302 Mobbing Olgegi Olgegi

Cronbach’s Alpha 0,802 0,786

Bir Olcek i¢in giivenirlik katsayisinin 0,70 veya daha yiiksek olmasi, test giivenirligi
icin yeterlidir (Biiylikoztirk, 2010: 171). Bu durumda arastirmada kullanilan olgeklerin

yeterli giivenirlige sahip oldugu sdylenebilir.

3.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Aragtirma verileri IBM SPSS Statistics 24 paket programinda analiz edilmistir. Sosyo-
demografik dagilimin belirlenmesinde frekans, ortalama, standart sapma vd. kullanilmistir.
Puan ortalamalarmin karsilastirilmasinda parametrik testlerden olan t-testi ve tek yonlii
varyans analizi kullanilmistir. Is tatmini ve mobbing arasindaki iliskinin incelenmesinde
spearman korelasyon ve regresyon analizi kullanilmistir. Analizler igin %95 giiven diizeyinde
anlamlilik seviyesi p<0,05 olarak kabul edilmistir. Olgeklerin dogrulayici faktor analizlerinde

AMOS kullanilmistir.
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DORDUNCU

BULGULAR VE YORUMLAR
Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmini ve maruz kaldiklar1 mobbing diizeyleri

iliskin veriler bu boliimde incelenmistir. Calisanlara ait sosyo demografik bilgiler ve is

tatmini ile mobbing diizeylerini etkileyen faktorler, olmak tizere iki boliimde incelenmistir

4.1. Cahsanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 6°da galisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi verilmistir.

Tablo 6. Calisanlarm Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagilim1

n %
Kadin 51 16,88
Cinsiyet Erkek 251 83,12
Toplam 302 100,0
Evli 250 82,79
Medeni Durum Bekar 52 17,21
Toplam 302 100,0
20-29 74 24,50
30-39 170 56,29
Yas 40-49 41 13,58
50 ve Uzeri 17 5,63
Toplam 302 100,0
Ortaokul 4 1,32
Lise 65 21,5
On Lisans 34 11,25
Egitim Durumu Lisans 173 57,28
Yﬁksek Lisans ve 26 8,60
Uzeri
Toplam 302 100,0
0-1 y1l 4 1,32
1-3 yil 25 8,27
Gorev Siiresi 47yl 102 33,71
8-10 yil 80 26,49
11 yil ve iizeri 01 30,13
Toplam 302 100,0
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Arastirma kapsamina alinan kurye gorevlilerinin 250’si evli, 251°1 erkektir. Caligmaya
katilanlarin 74’1 20-29 yas arasi, 170’1 30-39 yas aras1 41° 40-49 yas arasi ve geriye kalan 17
calisan ise 50 yas ve lizerindedir. Calisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu lisans (173) seviyesinde
egitim diizeyine sahiptir. Calisanlardan yalnizca 4 kisi yeni ise baslamis olup, 25 kisi 1-3 yil
arast, 102 kisi 4-7 yil, 80 kisi 8-10 y1l ve 91 kisi ise 11 y1l lizeri ¢alisma yilina sahiptir.

4.2. Olgeklerin Betimsel Istatistiklerine liskin Bulgular

Tablo 7. Calisanlarin s tatmini ve Mobbing Olgeklerinin Betimsel Istatistikleri

N Min. Max. Ortalama Standart
Sapma
Mobbing 302 2,31 4,01 3,02 +0.52
is Tatmini 302 2,41 4,13 3,31 +0.43

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin Mobbing puan ortalamalari 3,02+0,52 olarak elde
tespit edilmis olup, ¢alisanlarin orta-iist diizeyde mobinge maruz kaldiklar1 tespit edilmistir.
Calisanlarin Is tatmini puan ortalamalar1 3,31£0,43 olup orta diizeyde bir is tatmini puanina

sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.3. Calsanlarin is Tatmini ve Mobbing Diizeylerinin Demografik Faktorlere Gore
Incelenmesi

Is tatmini ve Mobbing 6lgeklerinin genel puan ortalamalar1 Tablo 7°de gdsterilmistir.
Calisanlarin demografik 6zelliklerine gére mobbing ve is doyumu puanlarinin farkliligini

Olcen analizlere asagida yer verilmektedir.
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Tablo 8. Calisanlarin Cinsiyetine Gére Mobbing Puan Ortalamalarmin Incelenmesi

N=302 Ort. +Ss t p
Erkek (n=51) 2,98 +0.51

Mobbing 0.401 0.570
Kadin (n=251) 3,03 +0.44

] Erkek (n=51) 2,98 +0.46

Ise Yonelik Davramslar 1,988 0,105
Kadin (n=251) 3,04 +0.45

‘. Erkek (n=51) 3,08 +0.49

Itibar1 Zedeleyen 1512 0,148

Davramslar Kadin (n=251) 3,10 +0.46
Erkek (n=51) 2,96 +0.52

Dislayan Davramslar 2,423 0,078
Kadi (n=251) 3,06 +0.45
Erkek (n=51) 2,90 +0.44

Sozlii Yazihi Gorsel Saldirn 1,652 0,132
Kadin (n=251) 2,92 +0.45

*Student t testi

Katilimeilarin 6lgeklerden aldiklari puanlar cinsiyetlerine gore Student t Test ile
karsilastirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin cinsiyetleri ile
Mobbing puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goériilmemistir

(p>0,05).

Tablo 9. Calisanlarin Cinsiyetine Gére Is Tatmini Puan Ortalamalarinin Incelenmesi

N=302 Ort. +Ss t p
Erkek (n=51) 3.31 +0.50

Is Tatmini 1,412 0.156
Kadin (n=251) 3.32 +0.51
Erkek (n=51) 3,37 +0.46

ig:sel Tatmin 2,014 0,098
Kadin (n=251) 3,30 +0.44
Erkek (n=51) 3,25 +0.48

Digsal Tatmin 1,712 0,132
Kadin (n=251) 3,28 +0.50

*Student t testi
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Kurye hizmetlerinde calisanlarin cinsiyetleri ile is tatmini puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Tablo 10. Calisanlarin Yaslarma Gore Mobbing Puan Ortalamalarinin incelenmesi

Ort. +Ss F p
20-29 (n=74) 2,08 +0.51
. _ +0.49
MObblng 30-39 (n—l?O) 3,03 0,856 0,423
40-49 (n=41) 2,99 +0.38
50 ve Uzeri (n=17) 3,00 +0.43
20-29 (n=74) 3,01 +0.54
. S
ise Yonelik 30-39 (n=170) 3,02 059 1,250 0,290
Davranlslar 40_49 (n:41) 2,98 Zl:041
50 ve Uzeri (n=17) 3,00 +0.43
20-29 (n=74) 3,00 +0.52
+0.41
. 30-39 (n=170 3,03
Itibar1 Zedeleyen ( ) 4039 2,345 0,070
Davranislar 40-49 (n=41) 2,95 :
50 ve Uzeri (n=17) 3,01 +0.45
20-29 (n=74) 2,99 +0.51
_ +0.56
Diglayan 30-39 (n=170) 3,04 1502 0,185
Davramslar 40-49 (n=41) 3,02 +0.37
50 ve Uzeri (n=17) 2,99 +0.46
20-29 (n=74) 2,98 +0.52
Sozlii Yazih Gorsel ~ 30-39 (n=170) 2,99 049 0,897 0,401
Saldlrl 40_49 (n=41) 3’00 Zl:041
50 ve Uzeri (n=17) 3,00 +0.46

*Anova Test
Katilimeilarin = 6lgeklerden aldiklar1t  puanlar yas gruplarma gore Anova ile

degerlendirilmistir. Kurye hizmetlerinde c¢alisanlarin yaglarina goére Mobbing Puan

Ortalamalar1 Arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05).
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Tablo 11. Calisanlarin Yaslaria Gére Is Tatmini Puan Ortalamalarmin incelenmesi

20-29 (n=74) 3,30 +0.55
Is Tatmini 30-39 (n=170) 332 +0.41 056 0610
40-49 (n=41) 3,32 +0.39
50 ve Uzeri (n=17) 3,28 +0.45
20-29 (n=74) 3,32 +0.52
I¢sel Tatmin 30-39 (n=170)
40-49 (n=41) 3,36 +0.41 1,652 0,159
50 ve Uzeri (n=17) 3,30 +0.47
20-29 (n=74) 3,28 +0.50
= 3,30 +0.40
Digsal Tatmin 30-39 (n=170)
40-49 (n=41) 3,28 +0.38 0,602 0,598
3,26 +0.44

50 ve Uzeri (n=17)

*Anova Test

Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin yaslarina gore is tatmini puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Tablo 12. Calisanlarin Medeni Duruma Gére Mobbing Puan Ortalamalariin incelenmesi

N=302 Ort. +Ss t p
Bekar (n=52) 3,06 +0.45

Mobbing 2.234 0,032*
Evli (n=250) 2,98 +0.51
Bekar (n=52) 3,08 +0.44

ise Yonelik Davramslar 1,712 0,102
Evli (n=250) 3,04 +0.48

. . Bekar (n=52) 3,20 +0.51

Itibar1 Zedeleyen 4,543 0,000

Davramslar Evli (n=250) 3,02 +0.43
Bekar (n=52) 3,06 +0.42

Dislayan Davramslar 2.213 0,041*
Evli (n=250) 2,99 +0.48
Bekar (n=52) 2,90 +0.45

Sozlii Yazih Gorsel Saldir 1,516 0,143
Evli (n=250) 2,87 +0.41

*Student t testi
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Katilimcilarin 6lgeklerden aldiklart puanlar medeni duruma gore Student t Test ile
karsilagtirilmistir.  Yapilan analiz sonucunda, Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin medeni
durumlar1 ile Mobbing Puan Ortalamalar1 Arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir (p<0,05). Bu duruma gore; bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore is yerinde
daha fazla mobbinge maruz kaldiklari tespit edilmistir. Mobbing alt 6l¢eginin dislayan
davraniglar ve itibar1 zedeleyen davranislar acisindan da bekar ¢alisanlarin puanlar evlilere

gore anlamli derecede yiiksektir.

Tablo 13. Calisanlarin Medeni Duruma Goére Is Tatmini Puan Ortalamalarmin incelenmesi

N=302 Ort. +Ss t p

) Bekar (n=52) 3.33 +0.47

Is Tatmini -1,835 0.065
Evli (n=250) 3.30 +0.44

) Bekar (n=52) 3,38 +0.47

I¢sel Tatmin -1,412 0,051
Evli (n=250) 3,33 +0.44
Bekar (n=52) 2,28 +0.47

Dissal Tatmin -2,143 0,142
Evli (n=250) 3,27 +0.44

*Student t testi

Kurye hizmetlerinde c¢alisanlarin medeni durumu ile is tatmini puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériillmemistir (p>0,05)
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Tablo 14. Ogrenim Diizeyi Y1ilina Gére Mobbing Puan Ortalamalarmin Incelenmesi

N=302 Ort. +Ss F p
Ortaokul (n=4) 296 +0.56
Lise (n=65) 296 +0.51
Mobbing On Lisans (n=34) 299 +0.48 1,121 0,187
Lisans (n=173) 302 +0.53
Yiiksek Lisans ve Uzeri 303 1048
(n=26) ’
Ortaokul (n=4) 290 +0.42
Lise (n=65) 291 +0.43
Ise Yonelik On Lisans (n=34) 292 +0.49 2,232 0,072
Davranmislar Lisans (n=173) 595 40.50
Yiiksek Lisans ve Uzeri 4051
(n=26) 2,97
Ortaokul (n=4) 3.02 +0.51
] Lise (n=65) 301 +0.52
Itibar1 Zedeleyen On Lisans (n=34) 307 +0.45 2,562 0,057
Davramslar Lisans (n=173) adll +£0.47
Yiiksek Lisans ve Uzeri 10.56
(n=26) 3,10
Ortaokul (n=4) 3,03 +0.52
Lise (n=65) 3,00 +0.51
Dislayan .
On Li =34 3,08 +0.44
Davranislar n Lisans (n=34) 2,314 0,069
Lisans (n=173) 3,09 +0.49
Yiiksek Lisans ve Uzeri 3.10 1048
(n=26)
Ortaokul (n=4) 289 +0.48
Lise (n=65) 292 +0.50
Sozlii Yazihh Gorsel On Lisans (n=34) 201 4049 1,132 0,206
Saldin Lisans (n=173) 594 +0.51
Yiiksek Lisans ve Uzeri 595 +0.49

(n=26)

*Anova Test

Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin egitim diizeyi ile mobbing puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).
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Tablo 15. Ogrenim Diizeyine Gére Is Tatmini Puan Ortalamalarinin Incelenmesi

Ort. +Ss F p Farkhihgin
N=302
Kaynag
Ortaokul (n=4) 3,35 +0.67
Lise (n=65) 3,33 +0.54
Is Tatmini On Lisans (n=34) 3,30 +0.58 3,531 0,029* 1>5
Lisans (n=173) 3,29 +0.41 2>5
Yikksek Lisans ve 395 +0.61
Uzeri (n=26)
Ortaokul (n=4) 341 +0.61
Lise (n=65) 3,38 +0.52
icsel Tatmin On Lisans (n=34) 3,36 +0.51 3713 0012* 1>5
Lisans (n=173) 3,36 +0.43 2>5
Yikksek Lisans ve  33p +0.52
Uzeri (n=26)
Ortaokul (n=4) 3,29 +0.60
Lise (n=65) 3,28 +0.53
Dissal Tatmin On Lisans (n=34) 3,24 £0.51 3,102 0,040* 1>5
Lisans (n=173) 3,23 +0.46 2>5
Yikksek Lisans ve 3 2q +0.54
Uzeri (n=26)
*Anova Test

Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin 6grenim diizeyi ile is tatmini puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir (p<0,05). Farkliligin
kaynaginin tespiti i¢in yapilan Tukey Post-Hoc analizlerine gore is tatmini, igsel tatmin ve
digsal tatmin boyutlarinda ortaokul ve lise mezunlarinin puanlar yiiksek lisans mezunlarina

gore anlamli derecede yiiksektir.
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Tablo 16. Calisanlarin Calisma Yilina Gére Mobbing Puan Ortalamalarmin incelenmesi

Ort. +Ss F p Farkhihgin
Kaynag
0-1 yil (n=4) 3.12 +0.56
1-3 yil (n=25) 3.08 +0.51
Mobbing 47 yil (n=102) 2,09 +048 4242 0016*  5<1
8-10 y1l (n=80) 3,03 +0.53
11 y1l ve iizeri (n=91) 3,00 +0.48
0-1 y1l (n=4) 3,06 +0.52
ise Yonelik 1-3 yil (n=25) 3,04 046
Dayramsiar 47 yil (n=102) 302 +0.44 2301 0,068
8-10 y1l (n=80) 3,01 +0.49
11 yil ve iizeri (n=91) 299 +0.45
0-1 yil (n=4) 3.17 +0.51
itibari 1-3 yil (n=25) 3,13 +0.47
Zedeleyen 4-7 yil (n=102) 3.01 +0.43 4,361 0,006 5<1
Davranislar 8-10 y1l (n=80) 3,05 +0.49
11 y1l ve iizeri (n=91) 3,03 +0.45
0-1 y1l (n=4) 3,18 +0.51
Dislayan 1-3 il (n=25) 3,12 030
Davramslar 47 yil (n=102) 303 +0.48 5673 0,000 5<1
8-10 y1l (n=80) 3,05 +0.43
11 yil ve iizeri (n=91) 3,00 +0.42
0-1 yil (n=4) 3,05 +0.51
Sozlii Yazih 1-3 y1l (n=25) 3,03 +0.45
Gorsel Saldin  4-7 yil (n=102) 3,02 +0.44 2412 0,064
8-10 yil (n=80) 3,01 +0.51
2,98 +0.49

11 y1l ve iizeri (n=91)

*Anova Test

Kurye hizmetlerinde calisanlarin ¢alisma yili ile mobbing puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin tespiti igin

yapilan Tukey Post-Hoc analizine gore 0-1 y1l ¢aligma siiresine sahip is gorenlerin mobbing,

itibar1 zedeleyen davraniglar ve dislayan davranislar puanlar1 11 yil ve iizeri ¢alisanlara gore

anlaml derecede yiiksektir.
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Tablo 17. Calisanlarin Calisma Yilina Gére Is Tatmini Puan Ortalamalarinin Incelenmesi

N=302 Ort. +Ss F p
0-1 y1l (n=4) 3,28 +0.44

. 1-3 yil (n=25) 3,35 £0.43

s Tatmini 4-7 y1l (n=102) 3,32 +0.48 0,543 0,712
8-10 y1l (n=80) 3,30 +0.42
11 y1l ve lizeri (n=91) 3,29 +0.51

Igsel Tatmin 0-1 yil (n=4) 331 +0.45
1-3 yil (n=25) 3,39 +0.47
4-7 y1l (n=102) 3,34 +0.43 1,145 0,187
8-10 y1l (n=80) 3,35 +0.49
11 y1l ve lizeri (n=91) 3,33 +0.45

Digsal Tatmin 0-1 yil (n=4) 3,25 10.46
1-3 yil (n=25) 3,31 +0.50
4-7 yil (n=102) 3,30 +0.48 0,945 0,464
8-10 y1l (n=80) 3,25 +0.43
11 y1l ve tizeri (n=91) 3,25 +0.42

*Anova Test

Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin ¢aligma yili ile is tatmini puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).
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Tablo 18. Korelasyon Analizine liskin Bulgular

Minnesota Is Doyumu

Olcegi I¢sel Doyum Dissal Doyum

Mobbing Olcegi r -0,376™ -0,343" -0,415™

D 0 0 0

N 302 302 302
Sozlii Yazih Gorsel r -0,111* -0,121* -0,114*
Saldir: p 0.024 0.011 0,022

N 302 302 302
Ise Yonelik Davramsglar 1 -0,432™ -0,345™ -0,423™

D 0 0 0

N 302 302 302
itibar1 Zedeleyen r -0,329™ -0,352™ -0,404™
Davranislar p 0 0 0

N 302 302 302
Dislayan Davramislar r -0,139** -0,123** -0,153*

D 0 0,007 0

N 302 302 302

**p<,01, *p<.05

Tablo 18’de goriildiigii iizere Mobbing Olgegi ve Alt Boyutlarinin ile Minnesota s
Doyumu Olgegi ve Alt Boyutu arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla yapilan Pearson

Korelasyon analizi sonucunda;

Mobbing ile Is Doyumu arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli iliski saptanmustir (r=-
0,376 p<,01).

Mobbing ile I¢sel Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli iliski saptanmustir (r=-
0,343 p<,01).

Mobbing ile Digsal Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli iligki saptanmigtir
(r=-0,415 p<,01).

Sozlii, Yazili, Gorsel Saldiri ile s Doyumu arasinda negatif yonde zayif seviyede anlamli

iliski saptanmistir (r=-0,111 p<,01).

Sozlii, Yazili, Gorsel Saldiri ile Igsel Doyum arasinda negatif yonde zayif seviyede anlaml

iliski saptanmustir (r=-0,121 p<,01).

Sozlii, Yazili, Gorsel Saldiri ile Digsal Doyum arasinda negatif yonde zayif seviyede anlamli
iligki saptanmustir (r=-0,114 p<,01).
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Ise Yonelik Davramslar ile Is Doyumu arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli iliski
saptanmustir (r=-0,432 p<,01).

Ise Yonelik Davranislar ile Igsel Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli iliski
saptanmustir (r=-0,345 p<,01).

Ise Yénelik Davranislar ile Digsal Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlaml iliski
saptanmustir (r=-0,423 p<,01).

Itibar1 Zedeleyen Davranislar ile Is Doyumu arasinda negatif yonde orta seviyede anlaml
iliski saptanmustir (r=-0,329 p<,01).

Itibar1 Zedeleyen Davranislar ile Igsel Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli

iliski saptanmistir (r=-0,352 p<,01).

Itibar1 Zedeleyen Davranislar Digsal Doyum arasinda negatif yonde orta seviyede anlamli

iliski saptanmistir (r=-0,404 p<,01).

Dislayan Davranislar ile is Doyumu arasinda negatif yonde zayif diizeyde seviyede iligki
saptanmustir (r=-0,139 p<,01).

Dislayan Davranislar ile Igsel Doyum arasinda negatif yonde zayif diizeyde seviyede iliski
saptanmustir (r=-0,123 p<,01).

Dislayan Davranislar ile Digsal Doyum arasinda negatif yonde zayif diizeyde seviyede iliski
saptanmugtir (r=-0,153 p<,01).

Tablo 19. Mobbingin Is Doyumuna Etkisi

Standart

B Hata Beta t p R R2 F p
(Sabit) 20,635 0,673 30,648 0,000 0,492 0,242 25,960 0,000
itibari -0,181 0,082 -0,134 -2,221 0,027
Zedeleyen
Davranislar
Dislayan -0,089 0,102 -0,053 -0,879 0,380
Davranislar
Is Yonelik -0,378 0,062 -0,394 -6,068 0,000
Davranislar

Sozli Yazih 0,010 0,087 0,005 0,111 0,911
Gorsel Saldirn
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Tablo 19°da goriildiigii iizere Mobbing Olgegi’nin Alt Boyutlar1 MiDO anlamli
diizeyde yordadigi goriilmektedir (R2=242, p<.0,01). Adi1 gegen degiskenler birlikte is
doyumdaki toplam varyansin yaklasik %24’linii aciklamaktadir. Beta katsayisina gore etki
giicliniin sirast ise yonelik davranislar, itibar1 zedeleyen davranmislar ,dislayan davranislar,
sozlii yazili gorsel saldir1 seklindedir regresyon katsayilarinin anlamligina iligkin t- testi
sonuclart incelendiginde ise ise yonelik davraniglar i doyumu i¢in anlamli bir yordayici

oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler 6nemli bir yordayici degildir.

Tablo 20. Mobbingin I¢sel Doyuma Etkisi

Standart

B Hata Beta t p R R2 F p
(Sabit) 3,772 0,193 19545 0,000 0414 0,171 15,225 0,000
Sozlii Yazih  -0,025 0,083 -0,023 -0,306 0,760
Gorsel
Saldir
Dislayan 0,106 0,072 0,113 1,469 0,143
Davranislar
itibar -0,449 0,081 -0,390 -5545 0,000
Zedeleyen
Davranislar
is Yonelik 0,241 0,045 0,310 5,388 0,000
Davranislar

Tablo 20°de goriildiigii {izere Mobbing Olgegi’nin Alt Boyutlar1 MIDO Alt Boyutu
olan I¢sel Doyumu anlaml diizeyde yordadigi goriilmektedir (R2=171, p<.0,01). Ad1 gecen
degiskenler birlikte i¢sel doyumdaki toplam varyansin yaklasik %17 sini aciklamaktadir. Beta
katsayisina gore etki giiciiniin siras1 Ise Yonelik Davranislar, Itibar1 Zedeleyen Davranislar,
Dislayan Davramglar, Sozli Yazili Gorsel Saldirt seklindedir Regresyon katsayilarinin
anlamhigina iliskin t- testi sonuglar1 incelendiginde ise Igsel Doyum i¢in anlamli bir yordayici

oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler 6nemli bir yordayici degildir.
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Tablo 21. Mobbingin Digsal Doyuma Etkisi

Standart
B Hata Beta t P R R2 F p

(Sabit) 4,240 0,252 16,830 0,000 0,464 0,215 20,310 0,000
itibari Zedeleyen -0,436 0,080 -0,319 -5458 0,000

Davranislar

Is Yonelik 0,322 0,048 -0,344 6,715 0,000

Davranislar

Dislayan -0,207 0,071 -0,176 -2,910 0,092

Davranislar

Sozlii Yazihh Gorsel 0,093 0,077 -0,082 1,212 0,227
Saldir:

Tablo 21°de goriildiigii iizere Mobbing Olgeginin Alt Boyutlar1 MIDO Alt Boyutu

olan Digsal Doyumu anlaml diizeyde yordadig1 goriilmektedir (R2=215, p<.0,01). Ad1 gecen

degiskenler birlikte digsal doyumdaki toplam varyansin yaklasik %22’sini agiklamaktadir.

Beta katsayisina gore etki giiciiniin siras1 Ise Yonelik Davranislar, Itibar1 Zedeleyen

Davraniglar, Dislayan Davramiglar, Sozlii Yazili Gorsel Saldirt seklindedir Regresyon

katsayilarinin anlamligina iliskin t- testi sonuglar1 incelendiginde ise Digsal Doyum i¢in

anlamli bir yordayici oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler 6nemli bir yordayici degildir.

4.4. Hipotez Testine Iliskin Bulgular

Tablo 22’de hipotez testine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 22. Hipotez Kabul/Red Tablosu

Hipotez

Durumu

Hi: Kurye dagiticilarinin maruz kaldigi mobbing diizeyi is tatminini etkiler.

Kabul Edilmistir.

Hz: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik

Kismen Kabul

gosterir. Edilmistir.

Ho.: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi cinsiyete gore anlamli farklilik | Reddedilmistir.
gosterir.

Hab: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi medeni duruma gore anlamli farklilik | Kabul Edilmistir.
gosterir.

Hac: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi yasa gore anlamli farklilik gosterir. Reddedilmistir.

Haq: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi egitim durumuna gore anlaml farklilik

gosterir.

Kabul Edilmistir.
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H2e: Kurye dagiticilarinin mobbing diizeyi gorev siiresine gore anlamli farklilik

Kabul Edilmistir.

gosterir.

Hs: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi demografik ozelliklere gore farklilik | Reddedilmistir.
gosterir.

Hsa: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi cinsiyete gore anlamli farklilik | Reddedilmistir.
gosterir.

Hap: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi medeni duruma gore anlaml farklilik | Reddedilmistir.
gosterir.

Hsc: Kurye dagiticilariin is tatmini diizeyi yasa gore anlamli farklilik gosterir. Reddedilmistir.
Hag: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi egitim durumuna gore anlamli | Reddedilmistir.
farklilik gosterir.

Hse: Kurye dagiticilarinin is tatmini diizeyi gorev siiresine gore anlamli farklilik | Reddedilmistir.

gosterir.

61




BESINCi BOLUM

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular bu boliimde ii¢ alt baglikta ele alinmistir.
Bunlar;

- Mobbing Diizeyinin Demografik Faktorlere Gore Incelenmesi

- Is Tatmini Diizeyinin Demografik Faktdrlere Gore incelenmesi

- Mobbing ve Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesi

5.1. Mobbing Diizeyinin Demografik Faktorlere Gore incelenmesi

Calismaya katilan kurye hizmetleri c¢alisanlarinin  genel mobbing maruziyeti
incelendiginde orta iist diizeyde bir mobbing maruziyeti yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Farkli
meslek gruplar1 iizerinde yapilan c¢alismalar incelendiginde degisik boyutlarda is tatmini
problemi yasandigi goriilmektedir (Kocaoglu, 2007; Celep ve Konakli, 2013; Tirkoglu,
2018). Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi galigmalarda genellikle farkli 6lgim araglarinin
kullanilmasidir. Ancak her meslegin kendine 6zgii ¢alisma kosullarindan kaynakli durumlar
s6z konusu oldugundan mobbing diizeyinin farkli ¢alisanlara gore degismesinin temel
nedenidir.

Calismamizda kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore mobbing diizeyinin
degismedigi saptanmustir. Calismamiza benzer olarak; havayolu isletmesinde ¢alisanlar
izerinde yapilan bir arastirmada da cinsiyete gore mobbing toplam puanlar farklilik
gostermezken (Tirkoglu, 2018), saglik caliganlari iizerinde yapilan mobbing diizeylerini
arastirma amaci ile yapilan bagka bir ¢alismada ise kadin calisanlarin daha fazla mobinge
maruz kaldig1 belirtilmistir (Tutar, ve Akbolat, 2012); ayrica “Dordiincii Avrupa Calisma
Kosullar1 Arastirmasi”nin sonuglarina gore (Fourth European Working Conditions Survey,
2007) kadinlarin, erkeklerden 3 kat daha fazla mobbinge ve cinsel istismar olaylarina maruz
kaldiklar belirtilmektedir. Kurye hizmetlerinde ¢alisanlarin genel olarak standartlasmis bir isi
yaptiklarindan dolay: kadin ile erkek ¢alisanlar arasinda mobbing diizeyi agisindan herhangi
bir farklilik goriilmedigi diistiniilebilir. Saglik sektorii gibi daha karmasik organizasyonlarda
ve farkli meslek gruplarimin bir arada calistigi kurumlarda cinsiyet farkliliginin kadinlar

aleyhine mobbing nedeni olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirmamizda ¢alisanlarin medeni durumlari ile mobbing diizeyleri arasinda bekarlar
aleyhine yiiksek oldugu saptanmistir. Bu duruma gore bekarlar evlilere gore daha fazla
mobbinge maruz kalmaktadir. Aksoy (2008) c¢alismasinda benzer bir sekilde bekar
calisanlarin evli ¢alisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldigini tespit etmis ve bu
durumun genel olarak bekar c¢alisanlarin tecriibesizliginden ve daha gen¢ olusundan kaynakli
olabilecegini belirtmistir.

Arastirmamizda kurye calisanlarinda mobbing diizeyinin egitim durumuna gore
farklilasmadig1 saptanmistir. Bu konu ile ilgili literatiirde farkli sonuclara ulasan calismalar
bulunmaktadir. Kavak (2018); Akpunar (2016) arastirmalarinda egitim seviyesi yiikseldikc¢e
mobbingin arttigin1 saptamistir. Ertag ve Ciftgi-Kirag (2018) arastirmasinda egitim seviyesi
yiikseldikge mobbingin diistiigiinii saptarken, Sentiirk ve Yavuz (2017), egitim diizeyinin
mobbing diizeyi iizerinde farklilhik yaratmadigini saptamistir. Arastirmalarda ortaya ¢ikan
sonuclarin farkliligi bir genelleme yapilmasini zorlastirmaktadir.

Calismamizda yas gruplart ile mobbing diizeyi arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik goriilmemistir. Literatiirde bulunan arastirmalarin bir¢ogu calismamizla paralel
sonuglara ulasmistir (Sentiirk ve Yavuz, 2017; Kurtbas, 2011; Karsavuran, 2014).

Aragtirmamizin  bulgularmma gore ¢aligma siiresine gore mobbing puanlari
farklilagsmaktadir. Bu bulguya gore 11 yil ve iizeri ¢alisan grubun mobbing diizeyi, 0-1 yil
aras1 calisanlara gore anlamli derecede diisiiktiir. Literatiirde bulunan arastirmalarin birgogu
calismamizla paralel sonuglara ulagsmistir (Sentiirk ve Yavuz, 2017; Comak ve Tung, 2012;
Karsavuran, 2014). Kidem siiresinin artisiyla mobbinge maruz kalma olasiliginin azalmasi

toplumun, yas¢a ve kidemce biiylik olana saygi gostermeyi benimsemesiyle alakali olabilir.

5.2. Is Tatmini Diizeyinin Demografik Faktorlere Gore Incelenmesi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmini diizeyi incelendiginde orta diizeyde bir is
tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. Elde edilen veriler dogrultusunda sosyo demografik
degiskenler olan yas, cinsiyet, medeni durum, gorev yili ile is tatmini diizeyleri arasinda
anlaml diizeyde bir farklilik goriilmemistir.

Literatiirde is tatmini lizerine farkli popiilasyonlarda yapilmis ¢ok sayida arastirma
mevcuttur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Karatas, 2010; Toker, 2007). Bes yildizli otellerde
calisanlar iizerinde yapilan bir ¢aligmada; cinsiyet ile is tatmini arasinda herhangi bir farklilik
bulunmazken, is tatmini ile calisma yili arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmustur
(Toker, 2007). Bir kamu kurumunda g¢aliganlarin is tatminini 6lgme amaci ile yapilan baska

bir calismada geng, bekar ve gorev yili az olan ¢aliganlarin is tatmin diizeyi digerlerine gore
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daha fazla ¢ikmistir (Poyraz ve Kama, 2008). Calismalar incelendiginde hepsi kendi ¢alisma
kosullarina bagl olarak farkli sonucglar elde etmislerdir. Ancak, genel olarak is tatminini
etkileyen faktorler incelendiginde; calisanlarm aldig1 iicret 6n plana gikmaktadir. Ozellikle
ayni kurumda c¢alisan bireyler arasinda licretlendirmenin adil ve zamaninda yapilamasi ek
O6demelerin olmasinin yaninda ¢alisanlarin aldiklar licretlerden tatmin olmalari is tatmininin
saglanmasinda O6nemli bir husustur (Eren, 2001). Ayrica ¢alisanlarin is gilivencesinin
saglanmas1 ve sosyal giivencesinin olmasi gibi durumlar is tatminini Onemli Olgiide
etkilemektedir (Bize ve Milhaud, 1990). Uzerinde ¢alistigimiz kurye hizmetleri calisanlarinin
genel olarak benzer iicretler almasi ve sosyal gilivence agisinda ayni kosullara sahip
olmasindan dolay1, genel olarak is tatmin diizeyleri de benzer ¢ikmaistir.

Arastirmamizda ortaya c¢ikan Onemli bir bulgu da, is tatmini diizeyinin Ogrenim
durumuna gore farklilagsmasidir. Bu bulguya gore yiiksek lisans mezunu calisanlarin mobbing
diizeyleri ortaokul ve lise mezunu ¢alisanlara gore anlamli derecede diisiiktiir. Is doyumu ile
egitim arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalar cogunlukla egitim diizeyinin yiikselmesi ile is
doyumun diistiigiinii goéstermektedir (Burris, 1983; Lam, Zhang & Baum, 2001). Bu durum
egitim siiresinin ylikselmesiyle beklentilerin artmasi, fakat yeterince karsilanmamasi ile

ilgilidir.

5.3. Mobbing ve s Tatmini Arasindaki iliskinin incelenmesi

Calismamizda mobbing ile is tatmini arsinda iliskiyi incelemek amaci ile korelasyon
analizi yapilmig ve bunun sonucunda degiskenler arsinda anlamli diizeyde zayif korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Negatif yonlii bu iligski incelendiginde mobbing 6l¢ek puanindan bir
birimlik artigin is tatmini puanin 0,376 puanlik diismesine neden oldugu goriilmektedir. Bu
durum kurye hizmetlerinde calisanlar tizerinde mobbing diizeyinin artmasi is tatmininin de
azalmasma neden oldugunu gostermektedir. Mobbingin c¢alisma ortamlarinda bireyin
huzurunu bozan, performansimi diisiiren, psikolojik olarak kiside kalici zararlar olusturan
eylemledir (Schindeler, 2017).

Is yerinde maruz kalman bu tiir zararl etkilerin is yerlerinde tiikkenmislik ve is
doyumunu etkiledigini gdsteren ¢alismalar mevcuttur (Dikmetas, 2011; Oztiirk ve Sahbudak,
2017). Bu galismalarin ¢ogunda benzer sonuglar bulunmus olup arastirma sonucunda elde
ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir. Isyerinde psikolojik siddet is saghg1 ve giivenligi ile
ilgili pek ¢ok sorunun ana kaynagidir. Is yerlerinde maruz kalinan mobbing calisanlarin

islerinden aldiklar1 doyumu azaltmakta, ise devam etmeme, isten ayrilma, yaptigi ise karsi
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olumsuz duygular olusturmalarina ve mesleki ac¢idan tilkenmislik yasamalarina neden
olmaktadir (Nielsen ve Einarsen, 2012; Dikmetas vd., 2011).

Bu nedenle is yerlerinde mobinge maruz kalan calisanlarin i memnuniyeti ve is
doyumu diiseceginden dolayr ¢alisanlarin performanslarinin diismesi ve kendilerinden
beklenen etkin iiretimi saglayamamasina neden olmaktadir. Oysa organizasyonlarin oncelikli
amaci ¢alisanlarin performanslarindan en iist diizeye ¢ikarmaktir. Bu yoniyle is tatminini
diisiiren mobbingin o6ncelikle hem isveren hem de isgorenler bakimindan is sagligi ve
giivenligi agisindan 6nemli bir risk faktorii olmasindan kaynakli bu durumlar1 6nlemek adina

miicadele edilmesi gerekmektedir.

Oneriler
Arastirmacilara Yonelik Oneriler
e Bu arastirmanin farkli popiilasyonlarda bir Ornekleme uygulanmasi arastirma
sonuclarinin genellenebilirligini artiracaktir.
e Bu calismaya nitel sorular ilave edilerek, bireysel goriisler hakkinda daha cok bilgi
sahibi olunabilir.
e Arastirma demografik veriler ¢ogaltilarak tekrarlanabilir. Bu durum mobbing ve is
doyumunun hangi degiskenlere gore farklilastiginin ortaya konulmasi agisindan

olduk¢a onemlidir.

Uygulamacilara Yonelik Oneriler
e Mobbingin varliginin st yoneticiler tarafindan bilinmesi, Onlemler alinmasi
konusunda bir farkindalik olusturulmasi agisindan 6nemlidir.
e Is doyumunu etkileyen faktdrlerin bilinmesi, orgiitlerde is doyumunu artirma igin
yapilacak ¢aligmalarda 6nemli bir yer tutar.
e Bu iki degisken arasindaki iliskinin bilinmesi, i doyumunu artiracak, mobbingi
azaltacak Onlemlerin alinmasi, buna bagl olarak orgiit verimliliginin artirilmasinda

onemli bir yere sahiptir.
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EKLER

Ek 1. Demografik Bilgi Formu

Kurye Dagiticilarimin Maruz Kaldiklar1 Mobbing Diizeyinin is Tatminleri Uzerindeki
Etkileri Anketi

Calismanin amaci; kurye dagiticilarinin maruz kaldiklari mobbing diizeyinin is
tatminleri {izerindeki etkilerini tespit etmektir. Vereceginiz cevaplar giivenilir sonuglar elde
etmek adina son derece onemlidir. Paylasacaginiz bilgiler sadece bu akademik g¢alismada
kullanilacak olup asla {igiincii sahislarla paylagilmayacaktir.

Demografik Ozellikler:

Cinsiyet: a) Kadin Gorev Yii: a) 1 Yildan az
b) Erkek b) 1-3 yil
c) 4-7 yil
d) 8-10 yil
e) 11 yil ve lizeri
Yas: a)20-29 Medeni Durum: a) Evli
b) 30-39 b) Bekar
c) 40-49

d) 50- ve tizeri

Egitim Durumu:
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Ek 2. Mobbing Olgegi

Bu béliimde size, siz ve isinizle ilgili cesitli sorular
yoneltilmistir. Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi
ifade eden secenegi se¢iniz

Maddeler

KESINLIKLE

KATILMAM

KATILMAM

KARARSIZIM

KATILIRIM

KESINLIKLE

KATILIRIM

Yaptigim her is ince ince izleniyor.

Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima zarar veren isler
yapmam isteniyor.

Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar yiiziime
vuruluyor.

Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyor.

Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor.

Yetistirilmesi imkansiz mantiksiz gérev ve hedefler veriliyor.

Isle ilgili konularda s6z hakki verilmiyor veya sdziim kesiliyor.

Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor.

Isle ilgili 6neri ve goriislerim reddediliyor.

Benimle bagirilip ¢agirilarak veya kaba bir tarzda konusuluyor.

Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor.

Benimle herkesin 6niinde asagilayici bir iislupla konusuluyor.

Dis goriiniisiimle, hal ve hareketlerimle veya kusurlarimla alay
ediliyor.

Isyerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu tutuluyorum.

Isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor.

Isyerinin kutlamalarina benim disimda herkes ¢agriliyor.

Basarilarim, bagkalarinca sahipleniliyor.

Is arkadaslarim benimle birlikte aligmaktan, aym projede yer
almaktan kaginiyor.

Is arkadaslarimdan ayr bir boliimde ¢alismaya zorlanryorum.

Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozlii veya sozsiiz

74




saldirilara hedef oluyorum.

Ofis i¢inde veya digindayken gereksiz telefon cagrilari ile
rahatsiz ediliyorum.

Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor.

Tehditkar s6z veya davranislar yoneltiliyor.

Ise iliskin kararlarim sorgulantyor
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Ek 3. Minnesota Is Doyum Olgegi

Asagida mesleginizin ¢esitli yonleriyle ilgili cimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle
okuyunuz. Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu
karsilarina (X) isareti ile belirtiniz.

Her climleye cevap verirken, "Bu yonden isimden ne derece memnunum?" diye kendinize
sorunuz.

MESLEGIMDEN

degilim
Kararsizim
Memnunum
Cok
memnunum

Hi¢ memnun
Memnun
degilim

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi bakimindan

5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimidan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansint bana vermesi yoniinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden

12. Isimle ilgili alan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yoniinden

14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani1 vermesi
yoniinden

16. Caligsma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagsmalari yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi agisindan
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