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ONSOZ

Bu calisma, calisan yetiskinlerde mobbingin is tatmini ve performansi
iizerindeki etkisini arastirdi. Arastirma boyunca bana yardimci olan Danigman hocam

Dr. Ogr. Uyesi Andag Toksoy'a minnettarligimi sunarim.
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OZET

Bu arastrmanin amaci, isletmelerde mobbingin is tatmini ve calisan
performansina etkisini incelemektir. Bu amaca uygun olarak ele alinan
degiskenlerin birbirleri ile birlikte degisim iliskisi, SOSyo-demografik degiskenlerle
arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma, nicel bir aragtirma olup iligkisel tarama
modelindedir. Arastirma Istanbul ilindeki isletmelerinde 280 calisan {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucuna gore; katilimcilarin olumsuz davranig
gormeleri diisiik seviyede cikmustir. Is doyum ortalamanin iistiinde oldugu ve
performanslarinin yiiksek oldugu ortaya c¢ikmustir. Cinsiyete gore incelemede;
olumsuz davranis, is doyum ve bireysel ig performansi diizeylerinin kadin ve erkege
gore farklilasmamaktadir. Dis doyum alt boyutu ve Minnesota Is Doyum Genel
Olgeginde ise erkeklerin dis doyum ve Minnesota Is Doyum Genel algilar1 kadin
katilimcilardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Olumsuz davranis, is doyum
ve bireysel is performans1 diizeylerinde; gorev alt boyut ile yas degiskeni arasinda
anlamh bir farklilik ¢ikmustir. Olumsuz davranig, is doyum ve bireysel is
performanst ile aylik geliri durumlarma gore farkliik g¢ikmamistir. Olumsuz
davranis, is doyum ve bireysel is performansi kurumda calisma siiresi gruplari
arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmustir. Buna gore 1-5 yil arasi ¢alisanlarin olumsuz
davranis 6lgegindeki gorev algis1 6-10 yil arasi ile 11-15 yil aras1 ¢alisanlara gore
daha yiiksek ¢ikmistir. Olumsuz davranig, is doyum ve bireysel is performansi ile
egitim durumlar1 gruplar1 arasinda i¢ doyum, dis doyum ve Minnesota Is Doyum
Genel Olgegi haric istatistiki olarak farklilik ¢ikmamustir. Olumsuz davranis genel
0lgegi ile Minnesota is doyum genel 6lgegi arasinda orta diizeyli, negatif ve anlamli
bir iligki ¢ikarken Minnesota i3 doyum genel 6l¢egi ile performans: genel 6lcegi
arasinda diisiik diizeyli, pozitif ve anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir. Ancak olumsuz
davranis genel 6lcegi ile performansi genel 6lgegi arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iliski ¢tkmamuigtir. Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenler olarak ele
alinan olumsuz davranis diizeyinin bagimli degisken olan Minnesota iy doyum
iizerine olumlu ve anlamli etki ettigi bulunmustur. Katilimcilarin olumsuz davranis
Olgeginin  sosyal iligkiler alt boyutu Minnesota i doyum algilarini negatif

yordamaktadir.

Anahtar kelimeler: Bireysel performans, is doyumu, mobbing.



ABSTRACT

The purpose of this research is to examine the effect of mobbing on job
satisfaction and employee performance in businesses. In accordance with this purpose,
the relationship between the variables considered and the changes in each other and
the relationships between them and socio-demographic variables were examined. The
research is a quantitative research and has a relational screening model. The research
was conducted on 280 employees in businesses in Istanbul. According to the research
results; the participants' negative behaviors were found to be at a low level. It was
revealed that their job satisfaction was above average and their performance was high.
In the examination according to gender; the levels of negative behavior, job
satisfaction and individual job performance did not differ according to women and
men. In the external satisfaction sub-dimension and the Minnesota Job Satisfaction
General Scale, it was revealed that men's external satisfaction and Minnesota Job
Satisfaction General perceptions were higher than women participants. In the levels of
negative behavior, job satisfaction and individual job performance; a significant
difference was found between the task sub-dimension and the age variable. There was
no difference according to negative behavior, job satisfaction and individual job
performance and monthly income. There was a significant difference between the
groups of negative behavior, job satisfaction and individual job performance and the
duration of service in the institution. Accordingly, the task perception of the employees
working for 1-5 years in the negative behavior scale was higher than the employees
working for 6-10 years and 11-15 years. There was no statistical difference between
the groups of negative behavior, job satisfaction and individual job performance and
education status except for internal satisfaction, external satisfaction and Minnesota
Job Satisfaction General Scale. While there was a medium-level, negative and
significant relationship between the negative behavior general scale and the Minnesota
job satisfaction general scale, there was a low-level, positive and significant
relationship between the Minnesota job satisfaction general scale and the performance
general scale. However, there was no statistically significant relationship between the
negative behavior general scale and the performance general scale. As a result of the
regression analysis, it was found that the negative behavior level, which was
considered as an independent variable, had a positive and significant effect on the

dependent variable, Minnesota job satisfaction. The social relations sub-dimension of



the negative behavior scale of the participants negatively predicted the Minnesota job

satisfaction perceptions.

Keywords: Individual performance, job satisfaction, mobbing.
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1. GIRIS

Glinlimiizde birgok kurulus, biiyiikliigiinden ve sektdriinden bagimsiz olarak
isyerinde zorbalik ile kars1 karsiyadir. Akademik literatiirde, gelismis ve gelismekte
olan iilkelerde faaliyet gosteren kuruluslar, bu antisosyal davranigla kars1 karstyadir
(Salin, 2003). Zorbalik, intihar egilimine, 6z sayginin ve 6z imajinin kaybina, yliksek
strese, travma sonrasi stres bozukluguna, fobilere, uyku bozukluklarina, artan
depresyona, mutsuzluga, kaygiya, geri ¢ekilmeye, asir1 temkinlilige ve performansi
etkilemeye yol acabilir (Djurkovic, McCormack ve Casmir, 2004). Calisan bagliligini,
is tatminini, devamsizlig1 ve isten ayrilmay1 kurumsal diizeyde azaltir (Oghojafor,

Muo, & Olufayo, 2012).

Tanimlanmasi zor olsa da, isyerinde zorbalik, "bir veya daha fazla kisinin
belirli bir siire boyunca kendini savunamayacagi olumsuz eylemlere maruz kaldigini
hissettigi tiim durumlar olarak goriilebilmektedir (Einarsen, 2005). iskandinavya
calismalarindan kaynaklanan kavram {izerine arastrmalar farkhh iilkelerde
yuriitiilmiistiir. Dolayisiyla, farkl arastirmacilar kavrami tanimlamak i¢in "mobbing",
olumsuzu davranis” (Cemaloglu & Kiling, 2012) ve "taciz" gibi benzer kelimeler
kullanmustir (Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003).

Zorbalik, magdurun mahremiyetine miidahale, sozlii saldirganlik, séylenti
yayma, bilgi saklama veya sorumlulugun silinmesi, asir1 elestiri veya isin izlenmesi
gibi olumsuz davraniglar1 igerebilir (Zapf, 2004). Davranis biliminde tartismasiz en
cok arastirilan konu olan is tatmini, bireysel tutum ve davranislar1 agiklamak i¢in ¢ok
sayida teori ve modelin bir araya geldigi yerdir. Is tatmini arastrrmasmnm ayrica

bireysel yasamlar1 ve kurumsal basariy1 iyilestirmek i¢in pratik uygulamalar1 vardir

(Judge ve Klinger, 2007).

Is tatmini, Locke'un (1976 s. 1304) kisinin isinin veya is deneyimlerinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan keyifli veya olumlu bir duygusal durumdur.
Akademik literatiirde is tatmininin bir¢ok tanimi vardir. Akademik literatiirde is
tatmininin birka¢ Ol¢iisii mevcutken, Markovits ve arkadaslar1 (2010), is tatmini igsel

ve digsal tatmin olarak iki boyuttan olustugunu savunmaktadir. Is performansi ise
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orgiit icin onemli bir sonugtur ve bircok faktdre baghdir. is performansmin drgiitsel
iiretkenlik iizerindeki 6nemi, ¢esitli yapilar1 birbirine baglayan ¢ok sayida ¢alismanin

gosterdigi gibi, yeterince vurgulanmamustir.

Gelismekte olan iilkelerdeki durum, zorbalik konusunda kamuoyunun
farkindaligina, hiikiimet tarafindan finanse edilen bu alanda arastirmalara ve birgok
gelismis iilkede yerlesik zorbalik karsiti yasalara ragmen olduke¢a endige vericidir
(Quine, 2001). Isyerinde zorbalik ¢ogunlukla Avrupa'da arastirilmistir. Tiirkiye’de de
calisma ortaminda bu kavram lizerine yapilan ¢alismalar bulunmaktadir (Cemaloglu
& Kiling, 2012). Bu mevcut ¢alismanin sonuglari, Bat1 ortamlaridaki bulgular1 Bat1
dis1 bir kiiltiirdeki bulgularla karsilastirmak igin bir temel saglamakta ve boylece bu
alandaki genis arastirma boslugunu kapatmada yardimci olmaktadir. Sonug olarak, bu
calismanin amaci, igyerinde zorbalik ve is performansi ile i tatmini ve is performansi
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Ek olarak, zorbaligin bireysel is performansi ve is

tatmini lizerindeki etkisi arastirilacaktir.

Geligmis lilkelerde de olsa, igyerinde zorbaligin is tatmini, ig performansi, diger
calisanlarin tutumlar1 ve is sonuglar1 tizerindeki etkisi, akademik literatiirde iyi bir
sekilde belgelenmistir. Quine (2001) tarafindan c¢alisanlar iizerinde zorbaligin
yaygmligini belirlemek i¢in yapilan arastirma, zorbaliga ugramis calisanlarin 6nemli
Olciide daha diisiik is tatmini seviyeleri, daha yiiksek kaygi, depresyon seviyeleri ve
isten ayrilma egilimi bildirdigini kanitlamistir. Bununla birlikte, isyerindeki yardim,
calisanlar1 zorbaligin bazi zararli sonuglarindan koruyabilmistir. Benzer sekilde,
zorbaligin, daha disiik is tatmini seviyeleri, psikosomatik semptomlar ve fiziksel
hastaliklar, isgiicii piyasasindan ihra¢ edilme olasilig1, daha yiiksek devamsizlik, daha
diisiik iiretkenlik ve baglilik, daha yiiksek isten ayrilma ve istifa niyeti gibi etkileri
oldugu gosterilmistir (Keashly ve Jagatic, 2003). Zorbalk, duygusal iliski
catismasmin bir seklidir ve bireysel is performansini etkiler. Bununla birlikte,
memnuniyetsizlik, devamsizlik, hastalik ve isten ayrilma gibi ¢esitli faktorlerin
zorbaligin is performansi iizerindeki etkisini net bir sekilde belirlemek zordur. Ciinkii
calisanlar zorbaliga ugrasalar bile ¢alisabilir (Einarsen, 2005). Literatiir taramasi,
isyerinde duygusal tacizin tanimi, bigimi, kategorizasyonu ve ¢alisma yaklasimina
ragmen, c¢alisanlarm tutum ve davranislar1 {izerinde bir etkisi oldugunu

gostermektedir. Cogu arastirma gelismis ekonomilerde yiiriitiildiigiinden, bu ¢alisma



gelismekte olan bir ekonomide isyerinde duygusal taciz, is tatmini ve is performansi

arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir.

1.1. Arastirmanin Amaci ve Alt Problemler

Bu c¢aligmanin amaci, mobbingin orgiitlerde is tatmini ve performans
iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amaca uygun olarak ele alinan degiskenlerin
birbirleri ile birlikte degisim iliskisi, sosyo-demografik degiskenlerle arasindaki
iliskiler incelenecektir. Ek olarak, degiskenler aras1 yordayici iliskiler

arastirilacaktir.
Bu amaca uygun olarak belirlenen hipotezler asagidaki gibi belirlenmistir:

Hipotez 1: Calisanlarda mobbing, is tatmini ve bireysel performans arasinda

anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 2: Calisanlarda mobbingin is tatmini ve bireysel performansi

yordamaktadir.

Hipotez 3: Calisan arasinda mobbing, is tatmini ve bireysel performans

diizeylerinin demografik degiskenlerine gore anlamli bir fark vardir.

Hipotez 3.1: Calisan kadinlar ve erkekler arasinda mobbing, is tatmini ve
bireysel performans diizeyleri bakimindan anlamli bir fark

vardrr.

Hipotez 3.2: Yas degiskeni temelinde olusturulan gruplar arasinda mobbing,

is tatmini ve bireysel performans agisindan fark vardir.

Hipotez 3.3: Egitim durumu degiskeni temelinde olusturulan gruplar
arasinda mobbing, is tatmini ve bireysel performans agisindan

fark vardur.

Hipotez 3.4: Gelir durumu degiskeni temelinde olusturulan gruplar arasinda
mobbing, i tatmini ve bireysel performans agisindan fark

vardrr.

Hipotez 3.5: Su andaki c¢aligma siiresi degiskeni temelinde olusturulan
gruplar arasinda mobbing, is tatmini ve bireysel performans

agisindan fark vardir.



Hipotez 3.6: Su andaki igyerindeki konumu degiskeni temelinde olusturulan
gruplar arasinda mobbing, is tatmini ve bireysel performans

agisindan fark vardir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma, ilgili literatiirde mobbing, is tatmini ve bireysel performans
arasindaki iliskiyi ayr1 ayr1 incelemistir. Literatiirde bu ii¢ degiskeni birlikte ele alan
bir ¢aligma yoktur. Bu ii¢ degiskenin birbiriyle nasil iligkili oldugunu arastiran bir

arastirmanin literatiire katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.

Son zamanlarda, mobingin orgiitsel basari, istikrar ve calisan sagligi i¢in
kritik bir bilesen oldugu kabul ediliyor. Bir Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi i¢in ¢alisanlar1 mutlu olmasi gerekir. Is doyumunun olusmasinda en
onemli faktor ¢alisanlarin Orgiitlerinde kendilerini rahat hissetmeleri ve mutlu
olmalaridir. Ozellikle 6rgiit teorisi ve arastirmalarinda énemli bir rol oynayan is

doyumu, hem ¢alisanlar hem de 6rgiitler i¢in 6nemlidir.

Bununla birlikte, is performansi ile is doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen
calismalar mevcuttur. 1970'lere kadar, i3 memnuniyeti olan c¢alisanlarin daha
iiretken oldugu fikrinin gecerli oldugunu gézlemlemistir. Bununla birlikte, is
doyumunun is performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu fikrine kars1
¢ikmak zordur. Daha 6nceki arastirmalarin ¢ogu, is tatmini ile performans arasinda
zayif ve tutarsiz bir iliski oldugunu gdstermistir. Bu anlamda is doyumu ise bireysel
is performansi arasindaki iliskiyi de bu g¢alismada inceleniyor olmak onemli

goriilmektedir.

1.3. Smmirhhiklar

Arastirmanin sinirhiliklarindan biri, belirlenen 6rneklem grubu tarafindan
verilen cevaplarin bireylerin kendi beyanlarina dayanmasidir. Ek olarak, arastirma
belirli bir siire boyunca yiriitiileceginden, Orneklem grubunun algilarmin,
diistincelerinin ve tutumlarinin zaman i¢inde degisebilecegi diisiiniildiigiinde,

arastirmanin siiresi smirli olacaktir.

Ocak 2024 ile Nisan 2024 arasinda toplanan veriler kullanilan 6lgekler,

arastirmada O6lgmek istenen calisan yetiskinlerde mobbing, is tatmini ve bireysel
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performans arasindaki iliskiyi 0lgme yetenegine sahip degildir. Arastirmaya

katilanlarm yas sinir1 19 ila 70 arasindadir ve bir kurumda c¢alismalar1 gerekir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Mobbing (Duygusal Taciz) Fenomeni

Bu ¢alisma, isyerinde hem bariz hem de istii kapali olabilen, ancak esas olarak
kaliciligiyla karakterize edilen bir kigilerarasi saldirganlik tiirli olan "mobbing" veya
duygusal tacizi ele almaktadir. Duygusal taciz, mobbing ve cinsel olmayan tacize
maruz kalmanin olumsuz sonuglar1 son yillarda artt1. Iskandinav dilindeki "mobbing"
terimi, Ingilizce'deki "mob" kelimesinden almmis ve hayvan saldirganligmni ve siirii
davranigini tanimlamak icin kullanilmistir. Bu nedenle, Ingilizce konusulan iilkelerde
kullanilan terim olmamasi bir paradoks gibi goriinmektedir. Duygusal taciz (Norvegce
“mobbing” ve Isve¢'te “mobbning”) diinyada, okul cocuklar1 arasindaki belirli bir
saldirganlik tiiriinii karakterize etmek i¢in bir kavram olarak tanitildiginda, aklinda
“kalabalik” ya da grup saldirilar1 bulunmaktaydi. Terim kisa siire sonra, bir 6grencinin
baska bir 6grenciye veya baska bir dgrenciye zorbalik yaptigi durumlar1 igerecek

sekilde genisletilmistir.

Daha sonra igyerinde zorbalik veya yildirma terimi, fail ve hedef olarak
birbirleriyle ylizlesen bireylerin birer birer kombinasyonu da dahil olmak {iizere
yetiskinler arasinda belirli bir isyeri saldirganligimi belirtmek i¢in benimsenmistir.
Isvecli bir aile terapisti olan Heinz Leymann isyerindeki dogrudan ve dolayl ¢atisma
bigimlerini arastirmaya baslayana kadar igyerinde bu tiir sistematik olumsuz muamele
bi¢imleri sistematik olarak tanimlanmamustir (Zapf & Einarsen, Mobbing at work:
Escalated conflicts in organizations., 2005). 1982'de Leymann, mobbing olgusuyla
karsilagtig1 ¢esitli organizasyonlarda ampirik ¢alismasina baglamistir. Leymann ayrica
yapiy1 cinsel olmayan tacizi icerecek sekilde genisletmistir. Uluslararas1 alanda,
Almanca konusulan {iilkeler, Hollanda ve bazi1 Akdeniz iilkeleri "mobbing" terimini

benimserken, Ingilizce konusulan iilkeler "duygusal taciz"i tercih etmektedir.

2.1.1. Mobbing Kavramm

1970'lerden kalma bir Amerikan klinik vaka ¢alismasinda, psikiyatrlar tacizi,
bir kisinin digerini kizdirmak, yipratmak, hayal kirikligina ugratmak veya tepki
uyandirmak igin yaptig siirekli girisimler olarak tamimladilar. Isyeri tacizi, duygusal
tacizi, zorbalikla esanlamli olarak kabul edilebilir. Taciz, biri i¢in siirekli olarak

kiskirtan, baski yapan, korkutan, asagilayan veya baska bir sekilde tatsizlik yaratan



davranislar ifade eder. Leymann (1996), bunu sistematik olarak bir veya daha fazla
kisiye diismanca ve etik olmayan iletisim olarak tanimlar. Leymann (1996), zorbalik
olarak nitelendirilmesi igin bir kisinin en az alt1 ay boyunca haftada bir kez zorbaliga
maruz kalmasi gerekir. Bununla birlikte, bu tiir zorbalik yavas yavas yayiliyor gibi

goriiniiyor (Keashly, 2008).

Bagka bir tanimda, zorbalig1 zihinsel (ama bazen fiziksel) ac1 vermek amaciyla
yapilan ve su ya da bu nedenle kendilerini savunamayacak durumda olan bir ya da
daha fazla kisiye yonelik tekrarlanan etkinlikler olarak tanimlamaktadir. Zorbaligin en
yaygin tanimi, belirli bir siire boyunca tekrarlanan ve etkilenen kisilerin kendilerini
korumakta zorlandiklar1 olumsuz eylemlere odaklanir. Okuldaki zorbalik arastirmasi,
isyerinde zorbaligmm bu tanimima uyarlanmustir (Bjorkqvist, Osterman, & Hjelt Béck,

2004).

Isyerinde zorbalik, bir calisam taciz etmek, zorlamak, sosyal olarak dislamak
veya gorevlerini olumsuz sekilde etkilemek anlamina gelir. Zorbalik (veya mobbing)
etiketinin belirli bir faaliyete, etkilesime veya siirece uygulanabilmesi i¢in tekrar tekrar
ve diizenli (6rnegin haftalik) ve belirli bir siire boyunca (6rnegin yaklasik alt1 ay)
gerceklesmesi gerekir. Zorbalik, karsi karsiya kalman kisinin asagi bir konuma
diistiigii ve sistematik olumsuz sosyal eylemlerin hedefi haline geldigi, tirmanan bir
stirectir. Zorbalik, miinferit bir olay veya yaklasik olarak ayni1 "gii¢c"e sahip iki taraf

arasindaki ¢atismadan kaynaklanmaz.

Taraflar arasindaki gii¢ dengesizligi zorbaligin bir 6zelligidir. Isyeri
zorbaligina maruz kalan kisiler kendilerini korumakta zorlanir. Sonu¢ olarak,
zorbaliga katilan gruplar arasinda gii¢ dengesizligi olmalidir. Sonug olarak, iki veya
daha az esit derecede "giiclii" kisinin ¢atismaya girmesi veya yalnizca 6zel bir olay
zorbalik olarak kabul edilmez. Zorbalik hedefleri genellikle kendilerini davraniga kars1
savunmay1 veya korumayi zor bulmaktadir ¢iinkii misilleme yapma firsatlar1 az ¢cok
ortadan kalkmaktadir (Zapf & Einarsen, 2005). Zorbalikta gii¢ dengesizligi, kisinin
durum ftizerinde ¢ok az kontrole sahip oldugu anlamma gelir. Yiiksek stresorlerle
birlikte az kontrol, 6zellikle stresli bir durum olarak belirlenmistir. Magdurlarda
siklikla goriilen ciddi saglik hasari, bu asir1 sosyal stres durumunun bir sonucu olabilir

(Zapf & Gross, 2001).



2.1.2. Zorbalk Tiirleri

Zorbalik kurbanlariyla klinik temaslara dayanarak, yukarida belirtilen tanima

bazi ek yonler onerilmektedir. Bu yonler, maruz kalan bireylerin:
A) Zorbalig1 kasith ve kendilerine yonelik olarak algilamasi,
B) Bundan kagmak i¢in firsatlardan yoksun olmasi,
C) Bir "tampon" gorevi gorebilecek yeterli sosyal destekten yoksun olmasi,
D) Zorbaligin yaptirimlarina maruz kalmast,
E) Savunmasiz olmasi ve

F) Muameleyi o kadar sik yasar ki, kendisini asagilanmis veya asagilanmis

hissetmesine neden olur.

Zapf (2004), zorbaligin anlasilmas: ve kolaylastirilmast i¢in bir model
onermistir. Sekil 1, bir dizi esmerkezli daire ¢izer ve bir organizasyon i¢inde meydana
gelen ¢esitli sosyal catigmalarin dis dairelerinden olusur. Bir sirketin yeniden
yapilanmasi sirasinda, insanlar dogaclama kararlar ve ek ig sorumluluklar1 yerine
getirmek i¢in zaman baskis1 nedeniyle igbirligi yapmak zorunda kaldiginda ortaya
¢ikan ve biriken sosyal stres, bir sonraki i¢ dairede gosterilir. Ugiincii i¢ gember, haksiz
is uygulamasi veya etkilesim adaletsizliginin ne zaman meydana geldigiyle ilgilidir,

orn. kaynaklar veya faydalar boliinecegi zamani isaret etmektedir. (Zapf, 2004)

Zapf'in dordiincii i¢ halkasi, olumsuz sosyal davraniglar1 veya eylemleri temsil
eder. Ornegin, bir kisiye kars1 siirekli "saldirilar", meslektaslarindan uzaklasma,
yaygmn olarak yayilan iftiralar veya sOylentiler gibi durumlar olabilir. Zapf
modelindeki i¢ ¢ember, zorbalik veya mobbing, zorbaligin hedefi olmanin 6znel ve

kurban edilmis duygusundan olusur.
Model, bir¢ok isten ¢ikarma da dahil olmak iizere organizasyonel degisiklik ve
kiigiilme yasayan bir sirketin varsayimsal bir 6rnegidir. Cok sayida stres atagi (sosyal

stresOr dongiisii) belirsizlik ve gecis siirecinin hiz1 nedeniyle ortaya ¢ikabilir.



Zorbalia maruz
kalma hissi

Olumsuz
sosyal
davranis

Etkilesimsel
Adaletsizlik-Adaletsizlik

Sosyal catismalar

Sosyal stres faktdrleri

Sekil 1. Mobbing Siirecinin A¢iklayici Bir Gorliniimii (Zapf, 2004)

Buna ek olarak, 6rnegin sendika temsilcileri ile {ist yonetim arasinda ve ayni
zamanda artik sirket i¢cinde kalan bos pozisyonlar igin rekabet etmek zorunda
olduklarin1 hisseden zemin kat ¢alisanlar1 arasinda (sosyal ¢atismalar ¢cemberi) sosyal
catismalar giderek daha fazla tirmaniyor. Ozellikle isten ¢ikarmalarla ilgili tartismali
kararlar alinmas1 gerekiyor. Calisanlarin karsilikli siralamasi s6z konusu oldugunda
(etkilesimsel adaletsizlik veya adaletsizlik cemberi) adalet ilkesi her zaman iyi ele
alinmadigindan, astlar sirket yoneticileri tarafindan alinan degisiklik kararlarinin

coguna katilmazlar.

Tekrarlanan olumsuz eylemler meydana gelir ve bu da is icerigini etkileyen
birgok c¢alisanin yakinda isten c¢ikarilan isciler grubuna katilmasini saglar; hatta
bazilar1 giinliik olarak hos karsilanmaz veya donmus hisseder (olumsuz sosyal

davranig dongiisii). Hatta birka¢ is¢i, bazi distlerinin duyarsiz ve umursamaz



davranislar1 nedeniyle (zorbalik ¢gemberi hissetme) sonug olarak zorbaliga ugradigini
hissediyor. Zapf & Gross'a (2001) gore zorbalik, tirmanan bir siire¢ olarak goriilen bir

olgudur ve anlasilmasi kolay bir model igerir.

Sozlii taciz, zorbaligin dogrudan bir sekli olabilir veya dolayli bir sekli olabilir.

Ayrica (Einarsen, 2005);

1) Isle ilgili eylemler, magdurlarin islerini yapmalarmi zorlastiran veya

sorumluluklarmin bir kismin1 veya tamamini almayi igeren isle ilgili eylemler,

2) Isle ilgili eylemler birincil olarak kisiyle ilgili olarak kategorize edilebilir.

Bunlarin birka¢ 6rnegi, sosyal dislanma, yalan sdyleme, iftira atma, fikirleri
gormezden gelme, alay etme/kiistahlik ve istenmeyen cinsel yaklasimlardir. Zapf
(2004), teorik ve ampirik kanitlara dayanarak zorbaligin bes kategoriye ayrildigini

sOyliiyor. Bunlarm:
1) isle ilgili zorbalik (isle ilgili gérevler degistirilir veya yonetilmesi zor),
2) Sosyal izolasyon (giinliik iletisimden veya giinliik olaylardan diglanma),
3) Kisisel saldirilar (alay, asagilama),
4) Sozlii tehditler (elestiri, azarlama, kiigiik diisiirme)
5) Dedikodu yayma (sosyal itibara saldir).

GOz ard1 edilme, dondurulma veya sosyal iligkilerden dislanma, sosyal
dislanmanin bir tiiriidiir. Orgiitsel dislanma kisinin kendini gereksiz hissetmesi,
gbzden kagirilmasi veya kurulus i¢cinde riitbesinin diisiiriilmesi anlamina gelir. Diisiik
is performansidan dolay1 su¢lanma konusu pek cok bigimde olabilir, 6rn. yaptigi is
icin haksiz yere elestirilmesi, mesleki yeterliliginin siipheye diisiiriilmesi, ¢abalarinin
alay konusu olmasi veya bir sekildedir. Diger durumlarda, magdurun caligmasi
gereksiz yere kontrol edilebilir veya izlenebilir. Incitici sakalar ve satasma, hem

basarisiz mizah girisimleri hem de daha dogrudan toplum i¢inde alay konusu olur.

Isteki cogu insan zaman zaman zorbalik iceren faaliyetlerde bulunabilir.
Calisma hayatinda, olumsuz olaylarin tek basmma meydana gelmesi yaygn olabilir ve

cogu zaman zararsizdir. Ancak sistematik ve siirekli olarak belirli bir kigiye yonelik
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olduklar1 ve magdurun kendisini eylemlere veya eylemi gergeklestiren kisilere karsi
savunmasiz hissettigi olgilide zorbalik eylemleri haline gelmekte ve magduru tehdit

edebilecek bir durum olusturmaktadir (Oztiirk, Dereli, & Ipek, 2015).

Isyerinde sistematik ve uzun siireli s6zlii, fiziksel ve cinsel olmayan, taciz edici
ve saldirgan davranislara maruz kalmak, hedefin saglik durumunu olumsuz yonde
etkileyebilecek bircok olasi olumsuz etkiye sahiptir. Saldirganlik ve tacizin tek
eylemleri giinliik etkilesimde yaygin olsa da, diizenli olarak meydana geldiklerinde
ciddi saglik sorunlariyla baglantili gériinmektedir. Heinz Leymann (1996) kisiligin
zorbaligin bir nedeni olarak alakasiz oldugunu kuvvetle iddia etse de, kisinin zorbaliga
ugradigmi hissetmesi i¢in gereken asagilayici veya saldirgan eylemlerin kapsami veya

miktart muhtemelen kisiden kisiye farklilik gosterir.

Isyeri zorbalig1, temel dzelliklerinden biri hedefin asagilanmis veya hakarete
ugramis hissetmesi olan olumsuz bir sosyal islemdir. Einarsen (2005) daha once
zorbaligin iki smifina ayrilabilecegini one stirmiistiir. Catismayla ilgili zorbalik ve
yagmaci zorbalik, bu kategorilerin iki alt kategorisidir. Asagida bu alt kategorileri
kisaca aciklanmaktadir. Ek olarak, zorbaligim verimli bir kategorizasyon

olusturabilecek sekiz alt tiirii daha 6nerilmektedir. Bunlar;
1. Catisma zorbalig1
2. Yrrtict zorbalik
3. Giinah kegisi zorbalig1
4. Cinsel taciz
5. Mizah odakl zorbalik
6. Isle ilgili takip
7. Asirt medya teshir zorbaligi
8. Isyerine yeni gelenlerin zorbalig
9. Adli ihmaller (ikincil zorbalik)
10. Bilgi ugurma misilleme zorbalig:

Catisma zorbalig1, gelisen kisilerarasi veya sosyal ¢atigmalardan kaynaklanir.
Sosyal ¢atigmalar, farkli isyerlerinde nispeten normal olgulardir. Bazen ¢atigma bir

slire sonra azalmaz. Bunun yerine isyeri zorbaligina doniisiir.
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Einarsen (2005), Yirtict zorbalig1 6nermistir. Yikic1 zorba, 6zellikle bir giig
stratejisi olarak ¢alisan bir liderdir ve genellikle astlarina diislincesiz ve baskin bir
sekilde davranir. Hedefler, igsyerinde diger personelin yanindan gegerken tesadiifen
vurulabilir. Ayrica, ¢evreden sosyal destek eksik olan bir kisi, yagmaci zorbaliga kars1

savunmasiz olabilir.

Tablo 1'de listelenen iigiincii alt tiirde, glinah kegisi isimli zorbaliktir. Giinah
kegisi aramanin is yeri tacizinin Oonemli bir Onciisii olduguna erkenden dikkat
cekmistir. Giinah kegileri, isyerindeki genel hayal kirikligindan da muzdarip olabilir.
Teorik olarak, hayal kirikliginin bir kismi giinah kegisine karsi "havalandirilan"

saldirganliga doniisiir.

Tablo 1'de listelenen dordiincii alt tiirde, cinsel tacizdir. Cinsel taciz, hedefin,
genellikle 35 yasin altindaki bir kadinin tekrarlanan ve istenmeyen cinsel ilgiye maruz
kaldigin1 gosterir. Ek olarak, hedef istenmeyen cinsel ilgiyle tehdit altinda hisseder.
Gelecekteki is beklentileriyle ilgili tehditler, bu dikkati boyun egdirmeye zorlamak
icin siklikla kullanilir (Baykal, 2014).

Mizah odakli zorbalik, tablo 1 de besinci tiirdiir. Birgok is yerinde kisiye
yonelik sakalagsma veya mizah yaygin olabilir. Matthiesen ve Einarsen (2002), esitler
arasinda, yani ayni grup i¢indeki is arkadaslar1 arasinda oynanan insan odakli mizahin
i doyumunu veya ig taahhiidiinii gosterebilecegini iddia etmektedir. Calisanlar
birbirleriyle dalga ge¢mek i¢in mizah simetrik olabilir. Kisi odakli mizah, grup dis1
birine yonelikse zorbalik olarak algilanabilir. Baz1 durumlarda, sakalar veya komik
davraniglar esit olmayan veya asimetrik olabilir. Sonug olarak, alay edilen kisi bunu
saldirgan ve zorbalik olarak gorebilir. Sakalarin hedefi hedeftir ama higbiri karsilik

bulmamaktadir (Matthiesen & Einarsen, 2002).

Tabloda zorbaligm altinci 6rnegi olarak isle ilgili 1srarli takip yer almaktadir.
Bireysel olarak ele alindiginda, takip ile iliskili davraniglar, miidahil olmayan
gbézlemci i¢in Ozellikle tehlikeli olmayabilir. Bir kisiye mektup veya hediye
gondermek, telefonla iletisim kurmak veya onun evinde veya isyerinde beklemek
bunun birkag 6rnegidir (Purcell, Pathe, & Mullen, 2004). Takip, bir kiginin digerine
tekrarlanan istenmeyen izinsiz giriglere ve iletisimlere maruz kaldig1 ve kurbanlarin
giivenliklerinden endise edecekleri bir davranis bigimi olarak tanimlanabilir. Medyada

yer alan takip olaylarinin ¢ogu, ayrildiktan veya bosandiktan sonra reddedilen eski
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eslerin telefon goriismeleri, SMS mesajlar1 veya e-postalarla eski karilarini veya
kocalarin1 bombardimana tutmasi veya terdrize etmesinden olusuyor gibi goriiniiyor.
Bazen takip, kurbanimn 6ldiiriilmesiyle sona erer. Pop yildizlar1 veya spor kahramanlar1
gibi tlinliiler de sohretlerinden dolay1 takip edilmeye maruz kalabilirler. Ek olarak,
normal ¢alisanlar takip edilerek vurulabilir (Yilmaz & Kaymaz, 2014). Norveg'te bir
turist otobiisii soforii, orada tanistig1 bir refakatci kadin turist tarafindan yillarca takip
edildi. Erkek siiriicii her giin binlerce mektup ve telefonla tehdit edildi ve takip edildi.
Takipei, ¢esitli uyarilara ragmen baglattig1 bir dizi zorbalik olay1 nedeniyle nihayet

hapse atilmistir.

Cok az "swradan" insan, asir1 medyaya maruz kalma zorbaligina maruz kalir.
Hedefler genellikle politikacilar ve rock yildizlari, medya iinliileri veya iist diizey
yoneticiler tarafindan verilir. Bu siitunlar topluluk tarafindan suglanan veya yasa dis1
faaliyetlerle suglanirsa ve medya haftalarca en iyi mansetler i¢in yarisirsa, bu asiri
medya teshir zorbaligma doniisebilir. Bu, 6zellikle yanlis veya abartili suglamalar
durumunda gegerlidir. Spot 1s1gindaki bir kisi daha sonra zorbalia maruz kalabilir.
Asirt medya teshirine yasal savunma yapmak zordur. Bu tiir yogun ve acimasiz olaylar

birkag y1l 6nce Norveg'te bir kabine bakani tarafindan intihar etti.

Isyerine yeni gelenlerin zorbahgi veya yeni gelen zorbahg, yiizyillardir
bilinen, 6zellikle denizcilik, askerlik veya ¢ok sayida toplulukta meydana gelen eski
bir igyeri zorbalig1 tiiriidiir. Bu tiir durumlarda yeni ise alinanlar korkung davraniglarla
karsilagirlar. Yeni bir kisinin kontrol edildigi ve "test edildigi" kiiltiirel bir gelenek bu
sekilde goriilebilir. Ayinler o kadar yogun veya uzun siireli olabilir ki, hedef zorbaliga

ugramig gibi hissedebilir.

Tabloda yer alan dokuzuncu zorbalik tiiriidiir adli ihmallerdir. Bu, bir kisinin
zorbaliga ugradigini hissetmesi durumunda ortaya c¢ikar, ancak belirli bir kisi veya
grup tarafindan degil. Kurban, sistemin, 6zellikle bilirokratlarin ve onlarin kararlarinin
zorbaliga ugradigini hisseder. Medyada yayimnlanan bir ornekte, bir kisi yerel
belediyesiyle tartisiyor. Bunun nedeni, evinin ¢ok yakinina belediye tarafindan bir
akim diregi konmasidir. Otuz yildan fazla bir siire boyunca mektuplar gondererek
karar1 degistirmeye ¢aligmistir, ancak basaramadi. Bu nedenle, adli ihmal ¢ogu zaman
onemli sayida icra memuru ve bunlarin idari prosediirleri nedeniyle yillarca zorbaliga
ugramus hisseder ve adaletsizligi diizeltmek i¢in miicadele ederler. Bazen adli ihmal

edilmis zorbalik, Einarsen ve digerlerinin (2005) yaptiklarmin sonucudur. Ikincil
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zorbalik olarak etiketlenmistir. Bir kisi is yerinde zorbaliga maruz kaldigini hisseder
ve ardindan yetkililerden yardim isteyerek bunu durdurmaya calisirsa ikincil zorbalik
ortaya c¢ikabilir. Bu nedenle, ikincil zorbalik, zorbalik hedeflerinin bir kamu
dairesinden digerine gonderilmesidir. Ayrica, bunu durdurmaya veya telafi etmeye

calistiklarinda, ilgisiz bir tavirla karsilasiyorlar.

Onuncu ve son zorbalik tiirti, Whistleblower misilleme zorbaligidir. Bilgi
ucurma, kavram ag¢iklamasi dogrultusunda, bir ¢alisanin igyerinde yanlis davraniglara
(or. etik olmayan davranis, yolsuzluk, bagkalarina kars1 siddet veya zorbalik, sug teskil
eden eylemler) bir ¢alisan arkadasi veya bir amir (veya bir grup calisan veya amir)
bilgi vermesidir. Daha sonra muhbir, yanlis1 durduracak konumda olan birini
bilgilendirerek yanlis1 durdurmaya calisir. Bilgi uguranlar endiselerini dahili olarak
dile getirebilirler (6rnegin, sirket i¢indeki bir amirine), ancak bunu harici olarak da
yapabilirler (6rnegin, birka¢ 6rnek vermek gerekirse, yerel bir doga koruma dernegi
olan yetkilileri bilgilendirmek). Bazen muhbirlik bir ihbar siirecine, yani sessiz

kalmayan kisinin misilleme yapmasina ya da zorbaliga ugramasina yol agar.

Bilgi ugurma literatiiriinde, bilgi u¢urma ile bilgi ugurma arasinda ayrim
yapmak yaygindir. Bilgi uguranlar, kariyer hedeflerini desteklemek amaciyla harekete
gecmezler. Thbar etmek dnemli etik veya toplumsal meselelerle ilgilidir ve muhbirler
sessiz kalma vicdanina sahip olmadiklarini hissedebilirler. Herhangi birinin harekete
gecmemesi durumunda hayatlar kaybedilebilir, ciddi kirlilik kontrolden c¢ikabilir,
insan haklar1 ciddi sekilde ihlal edilebilir veya sirket tasfiye edilebilir. Ote yandan,
birisi meslektasiyla ilgili olumsuz bir seyi amirine anlatarak ondan intikam almak
isterse, o zaman bu davranis muhbirliktir. Yargi sistemi de dahil olmak iizere ¢ogu,
bilgi ugurma ile bilgilendirme arasinda ayrim yapmay1 zor bulmaktadir (Matthiesen &
Einarsen, 2002). "Haberciyi 6ldiirmeyin" olduk¢a sik goz ardi edilen bir kuraldir. Bilgi
ucuranlar1 cezalandirmanin tipik bir yolu, kisiyi digerlerinden veya is gorevlerinden
tamamen izole etmek i¢in onlar1 sert bir dislama ile karsilamaktir. Bir¢ok muhbir
islerinden atilir veya is s6zlesmeleri yenilenmez. Hatta bu “sadakatsiz” is¢i hakkindaki
soylentilerin diger sirketler de dahil olmak {izere etrafa yayildigmi ve bagka bir is

bulmay1 zorlastirdigimi deneyimleyebilirler.
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2.2. Is Tatmini

[s tatmini, bir kisinin isini olumlu veya olumsuz olarak genel
degerlendirmesidir. Kisinin igine kars1 bir tutumu yansitir ve dolayisiyla etki, bilis ve
davranis egilimlerini igerir. Is tatmini, orgiitsel olgular hakkindaki bir¢ok teoride
yaygin olarak incelenen ve merkezi bir degiskendir ve performans, verimsiz ¢aligma
davranisi, isten ayrilma ve ¢aligan saglig1 gibi insan kaynaklar1 yonetimi i¢in dnemli
olan birgcok faktorle iligkilidir. Calisanlarin c¢ogu, kiiresel diizeyde islerinden
memnundur. Cok uluslu anketler, is tatmini diizeylerinin tlkeler arasinda aym
olmadigini1 gostermektedir (Meier & Spector, 2013). Avrupa ile ilgili olarak, is tatmini
Iskandinavya'da en yiiksek, Dogu Avrupa'da ise en diisiiktiir. Is tatminine daha ayrmtili
bir odaklanma, c¢alisanlarin isin bazi yonlerinden memnun olabilecegini, ancak
digerlerinden memnun olmayabilecegini gostermektedir. Is tatmininin maas ve
denetim gibi ¢esitli yonleri, onerilen onciilleri ve sonuclariyla farkli sekilde iligkili olsa
da, aragtirmalarin ¢ogu farkli yonlere degil, genel, kiiresel bir is tatmini diizeyine
odaklanmistir (Spector, 2012). Bu nedenle, bu makalede sunulan bulgularin ¢ogu, is
tatmininden kisinin isinin genel bir degerlendirmesi olarak bahsetmektedir. Is
tatmininin bir organizasyon i¢in Onemli sonuglarla iligkili oldugu g6z Oniine
almdiginda (daha sonra daha ayrintili olarak agiklandigi gibi), merkezi bir soru is

tatmininin nedeni ile ilgilidir.

Is doyumunun (tatminin) en ¢ok kullanmis oldugu tanimlar arasinda Locke’un
(1976) yaptig1 “kisinin isinin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum” seklindedir. Pek ¢ok arastirmaci
icinde lider olan Locke, is tatmininin yukaridaki taniminda ©onemli noktalarin
bulundugunu belirtmektedir: Is tatmininin etkili bir bileseninin oldugunu ima eden
duygusal bir durumdur. Bir degerlendirme siireci, i doyumunun biligseli veya
degerlendirme bileseni oldugunu ima etmektedir (Unutmaz, 2014 ). Baska bir deyisle

Locke'un tanimu etkili, bilissel ve is odakli olmak {izere {i¢ unsurdan olusmaktadir.

Calisan memnuniyetinin genel durumda kabul gérmiis bir tanim1 olmamakla
birlikte, literatlirde is tatmininin bir¢ok tanimi bulunmaktadir. Bunun nedeni,
insanlarin kisiye ait 6zellik, ihtiyag, deger, duygu ve beklenti gibi ¢esitli faktorlerden
etkilenmesi nedeniyle is tatmininin farkli insanlar i¢in farkli anlamlar ifade etmesidir.

Ayrica ¢aligma ortamy, isin 6zelligi, ¢alisanlara sunulan firsatlar ve ¢aligma ortami gibi
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is tatminini etkileyen faktorler orgiitten orgiite farklilik gosterdiginden orgiitten orgiite

farklilik gostermektedir (Harputlu, 2014).

Is tatmininin ¢esitli tanimlar1 oldugu gibi, 6ncelikle kisinin isiyle ilgili duygu
veya ruh hali ve bir ¢alisanin sirkete, is arkadaslarma karsi olumlu tutumu olarak
tanimlanabilir. Kurum is beklentilerini karsiladiginda birey olumlu duygular yasar ve

bu olumlu duygular is tatminini gosterir (Chughati & Perveen, 2013).

Ayrica ¢alisanin algis1 deneyimlere dayali olarak degisebileceginden, ¢alisanin
orgiite iligkin algis1 da zamanla gelisecektir. Dolayisiyla is performans ve tatmin
calisanin algisma gore degisebilir. Buna ek olarak, is tatmin verisi, ¢alisanin duygusal
saghigmin ve zihinsel uygunlugunun degerlendirilmesinde yardimcidir ve boylece
organizasyon, yapisini gelistirmek icin bilgiyi kullanabilir. Is tatmini, ¢alisanlarin
isyerindeki ¢abalarindan ne 6lgiide keyif aldiklarini ifade etmektedir. Ayrica calisan
ile orgiit arasinda, calisanlar1 6rgiit i¢inde isbirligi icinde davranmaya tesvik eden bir

giiven diizeyi gelisir (Brunetto & Warthon, 2005).

Cogu calisma igin kendisi veya c¢alisma ortamiyla iligkili cevresel faktorler ve
bireysel 6zellikler ve ozelliklerle iliskili kisisel ozellikler olmak {izere en az iki

kategori tanimlamistir (Altuntas, 2014).

Is tatmini kavrammin bir baska tanimi da insanlarin islerinden ne kadar
memnun olduklar1 veya hoslanmadiklar/tatmin olmadiklaridir. Ashinda is
tatminsizligi bireyin performansmi disilirerek diisiik verimlilik, devamsizlik, isten
ayrilma gibi olumsuz etkilere neden olmakta ve is tatminsizligini onlemek zordur

(ibrahim, ve digerleri, 2012).

[s tatmininin tanimlar1 az ¢ok kisisel duygulanimlarla ilgilidir. Eger calisanlar
ise iliskin olumlu ve hos duygulara sahipse ise karsi tutumlar1 is tatmini olarak
tanimlanmaktadir. Ote yandan calisanlarin is yerinde olumsuz ve hos olmayan
duygular yasamasi durumunda ise kars1 tutumlari memnuniyetsizlik olarak
tanimlanmaktadir (Zhu, 2013). Bu baglamda is tatmini, ¢alisanlarin igini ne kadar

sevip sevmedigi ve ise iliskin beklentilerinin ne 6l¢iide karsilandigidir.

Is tatmini, ¢ahisanlar ile is ortami arasindaki ve onlarm islerinden istedikleri,
algiladiklar1 ve aldiklar1 arasindaki etkilesimi temsil etmektedir. Genellikle kisi-¢evre
uyum paradigmast veya ihtiyag-tatmin modeli kullanilarak agiklanir. Duygu

yogunluklu boyut kisinin ise iliskin duygularini, biligsel boyut kisinin ise iligkin
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diisiince ve inanglarini, davranigsal boyut ise insanlarin ige iliskin eylemlerini ifade

etmektedir (Zaim, Kurt, & Tetik, 2012).

[s tatmini, bireyin ihtiyaglar, etik degerler ve umutlar gibi ruhsal duygusudur.
Kisiler ¢aligmalarin1 kendilerinin daha oOnemli gordiikleri faktorlere gore

degerlendirirler (Ibrahim, ve digerleri, 2012).

Locke'un Is Tatmini Modeli, is tatmini literatiiriinde iyi bilinen bir temel
teoridir. Is tatminini analiz etmek icin esas olarak is bilesenleri ve konfor faktorleri
olmak {izere iki boyutu kullanir. Isin bilesenleri arasmda 6diil, ilgi, meydan okuma,
ozerklik ve is arkadaslartyla iliskiler, yetenekleri kullanma firsatlari, yaraticilik,
cesitlilik, 6zsaygi, licret, terfi ve denetim yer almaktadir. Konfor faktorleri arasinda
calisma saatleri, seyahat stiresi, fiziksel ¢evre, isletmenin ve yonetiminin 6zellikleri,
calisan ile is arasindaki uyum ve isyerindeki beklentiler yer almaktadir. Locke'un
modeli, ig tatmini teorileri ve modelleri igcerisinde en net ve en islevsel modeldir

(Unutmaz, 2014 ).

Ayrica Locke'un Teorisinde ddiillerin yalnizca miktari degil tiirii de is tatminini
etkilemektedir. Calisanlar ¢abalarinin karsiliginda arzu edilen 6diilleri almak isterler.
Memnun ¢alisanlar organizasyonun iyilestirilmesinden yanadir. Is tatmini ise karsi
kisisel bir tutumu ifade eder ve personelin beklentilerinin isin odiilleriyle ne kadar

uyumlu oldugunu gosterir (Amiri, Khosravi, & Mokhtari, 2010).

2.2.1. s Tatmininin Onciilleri

Genel olarak, is memnuniyetinin potansiyel onciilleri ile ilgili ii¢ bakis agis1

vardrr:

% Mizagsal yaklagim (kisi),
% Durumsal yaklasim (¢evre) ve

% Etkilesimci yaklasim (kisi ve ¢evrenin etkilesimi ve uyumu)

[k yaklasim, baz1 kisilerin mizaclar1 nedeniyle digerlerinden daha memnun
oldugunu varsayar. Arastirmalar, iy memnuniyetindeki varyansmn %30'una kadarmin
genetik faktorlere atfedilebilecegini ve bu etkinin biiyiik bir kisminin yalnizca olumsuz
ve olumlu duygusalliktaki bireysel farkliliklarla degil, ayn1 zamanda kisiligin Bes
Faktor Modeli boyutlarindaki farkliliklarla da agiklanabilecegini gdstermektedir, yani
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nevrotiklik, disadoniikliik, deneyime agiklik, uyumluluk ve vicdanlilik (Ilies ve Judge,
2003).

Kontrol odagi, 6z yeterlilik, 6z saygi gibi diger 6zellikler de - nevrotiklikle
birlikte - ¢ekirdek 6z degerlendirme (CSE) etiketi altinda toplanmistir ve is tatminiyle
iliskilendirilmistir. Is tatminini kisilige baglayan cesitli mekanizmalar 6nerilmistir.
Ornegin, bazilar1 baz1 kisilerin (6rn. yiiksek CSE seviyelerine sahip olanlar) daha
yiiksek karmasiklik seviyesine sahip isleri aradigini ve sectigini ve bunun tatmini

olumlu yonde etkiledigini 6ne stirmiistiir.

Diger arastirmacilar bazi kisilerin (6rn. i¢sel kontrol odagi olan) digerlerinden
(6rn. digsal kontrol odagi olan) daha iyi performans gosterdigini ve bunun daha fazla
odiile ve dolayisiyla daha yiiksek is tatminine yol agabilecegini 6ne slirmiistiir. Son
olarak, diger bilim insanlar1 bazi kisilerin (6rn. yliksek diizeyde olumsuz duygusalliga
sahip olanlar) olumsuz duygular ve sikint1 yasamaya yatkin olduklarini ve bu nedenle
calisma kosullarindan bagimsiz olarak daha az is tatmini yasayabileceklerini one
stirmiistiir. Tiim bu mekanizmalar, is tatmini diizeylerinde uzun bir zaman diliminde

ve farkl islerde kisi iginde istikrar oldugunu ileri siirmektedir.

Ancak bu, is tatmininin degismedigi anlamina gelmez. Meta-analitik sonuglar,
i$ tatmininin, insanlarin ayn1 iste kaldiklarinda, is degistirdiklerinde oldugundan daha
istikrarlt oldugunu gostermektedir ve bu da g¢alisma kosullarmin da is tatminini
etkiledigini ileri siirmektedir (Dormann ve Zapf, 2001). Dahasi, ayakta
degerlendirmelerle yapilan giinliik ¢alismalari, insanlarin is tatmini durumlarinin,
deneyimlenen is olaylarina bagl olarak ¢ok kisa siireler (6rnegin saatler) i¢inde bile
degisebilecegini gostermistir.

Bu tiir ¢alisma kosullar1 ve olaylar, durumsal yaklasimin odak noktasidir. Is
tatmini, cesitli i 6zellikleriyle (6rnegin beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérev dnemi,
gorev geri bildirimi ve Ozerklik), is stresorleriyle (6rnegin is yiikii, Orgiitsel
kisitlamalar, kisiler arasi catigmalar ve adaletsizlik) ve kaynaklarla (6rnegin sosyal
destek) iligkilendirilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogu, 6nerilen bir etkinin yoniine iliskin
icgoriiyli bliylik Ol¢iide sinirlayan kesitsel tasarimlar kullanmistir. Ancak, bazi yari
deneysel ve uzunlamasina saha caligsmalari, is karakteristiklerinin, is stresorlerinin ve
kaynaklarm i tatminiyle ileriye doniik olarak iliskili oldugunu gostermistir. Bu

nedenle, zorlu isleri tesvik etmek (6rnegin, beceri ¢esitliligini artirmak), is stresorlerini
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azaltmak ve kaynaklar1 gelistirmek, bir calisanin is tatminini artirmak i¢in etkili

eylemler gibi goriinmektedir.

Ancak etkilesimei yaklasima gore, herkes ayni calisma kosullarindan ayni
derecede etkilenmeyecektir. Birkag arastirmaci, farkli insanlarin bir isin farkl
ozelliklerini tercih ettigini ve dolayisiyla is tatmininin, kisi ile is arasinda iyi bir
eslesme oldugunda, 6rnegin gorev taleplerinin ¢alisan yetenekleriyle eslestirilmesi
veya insanlarin bir iste istedikleriyle sahip olduklar1 arasinda eslesme olmasi
durumunda en yliksek olacagini 6ne siirmektedir. Bu varsayim dogrultusunda, sahip
olmak ve istemek arasindaki tutarsizlik ne kadar kiigiikse, is tatmini o kadar yiiksek
olur (Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Benzer sekilde, 6zerklik gibi is 6zellikleri,
ozellikle ytiksek biiylime ihtiyaci giiciine sahip kisiler (yani, 6zerklik gibi daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarin tatmini arzusu) arasinda is tatmini ile gii¢lii bir sekilde iligkilidir

ve yuksek 6z yeterlilik seviyelerine sahip kisiler is kontroliinden daha fazla yararlanir.

Ozetle, arastirmalar hem egilimsel, kisisel ve durumsal, is ile ilgili faktdrlerin

hem de bunlarn etkilesiminin is tatmini iizerinde bir etkisi oldugunu gostermektedir.

2.2.2. s Tatmininin Sonuglan

Is tatmininin, bazilar1 ¢alisan iiretkenligiyle, digerleri ise calisan saglig1 ve
refahiyla ilgili olan ¢esitli organizasyonla ilgili sonuglarin 6nciilii oldugu varsayilir.
Uretkenlik tarafinda, is tatmini is performansi, organizasyonel vatandaslik davranisi
(organizasyona yardimci olan zorunlu ig gorevlerinin 6tesindeki davraniglar), karsi
iiretken calisma davranisi (organizasyonlara zarar veren davraniglar) ve devamsizlik

ve isten ayrilma gibi geri ¢ekilme ile iliskilendirilmistir (Judge vd., 2001).

Saglik ve refah tarafinda, is tatmini tilkkenmislik, fiziksel ve psikolojik saglik
ve yasam tatmini ile iligkilidir. Yiiksek is tatmininin daha iyi performansa, isten daha
az devamsizliga ve daha diisiik isten ayrilmaya yol agmasi sezgisel olarak a¢ik goriinse
de, onceki arastirmalar 6zellikle gii¢lii iliskiler bulamamistir. Meta-analizler, kiiresel
is tatmini ile i performansi arasinda en iyi ihtimalle miitevaz1 bir korelasyon oldugunu
gostermistir. Bu, en azmdan belli bir dereceye kadar Slgim sorunlarmim sonucu
olabilir (¢ogu ¢alisma, onyargi ve yanliglhiktan muzdarip olan performans i¢in yonetici

derecelendirmelerine dayanmaktadir (Spector, 2012).

Ancak, c¢ogu caliymanin esas olarak kesitsel tasarimlar kullandigi ve

dolaysiyla etkinin yonii konusunda sessiz kaldig1 da belirtilmelidir. Gergekten de,
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hem isini seven insanlarin daha ¢ok ¢alismasi ve daha iyi performans géstermesi hem
de iyi performans gosteren insanlarin para ve itibar gibi daha arzu edilen sonuglar

almasi ve dolayisiyla islerinden daha memnun olmasi olasidir.

Is tatmini yalnizca gérev performansi gibi istenen davranisin bir 6nciisii olarak
degil, ayn1 zamanda kars1 tretken davranigin potansiyel bir nedeni olarak da
incelenmistir. Ilging bir sekilde, is tatmini, organizasyona karsi hedeflenen (kendi
kendine bildirilen) davranisla oldukca giicli bir sekilde baglantilidir. Oldukga
beklenmedik bir sekilde, kiiresel 1s tatmini ¢alisan devamsizligiyla zayif bir sekilde
iligkilidir ve ana onciil degildir, ancak bir¢ok ¢alisma, tatminsiz ¢alisanlarin, 6zellikle
igsizlik oranlarmin diisiik oldugu gibi bir¢ok alternatif firsat oldugunda, tatmin olmus
calisanlardan islerini birakma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu goéstermistir

(Carsten ve Spector, 1987).

Son olarak, is tatmini ayn1 zamanda bir refah unsuru olarak da diisiintilebilir.
Bununla uyumlu olarak, birgok ¢aligma ig tatmini ile ¢esitli refah gostergeleri arasinda
bir baglant1 oldugunu gdstermistir. Ornegin, yiiksek is tatmini diisiik seviyelerde
somatik sikayetler (6rn. sindirim bozuklugu ve bas agrisi), depresyon ve tiikenmislikle

iliskilidir (Spector, 2012).

2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Farkli literatiirler, is memnuniyetini etkileyen farkli faktorler oldugunu

gostermistir. Bazi faktorler kisisel, bazilar1 ise orgiitsel faktorlerdir.

George ve Jones (2008, s.85), bir kisinin deneyimledigi is memnuniyeti

diizeyini etkileyen dort faktor oldugunu belirtmistir:

% Kisilik,
% Degerler,
¢ Calisma durumu ve

% Sosyal etki.

Ayrica George ve Jones (2008), calisma durumunun igin kendisini, is
arkadaslarini, amirleri ve astlari, fiziksel ¢alisma kosullarini, ¢calisma saatlerini, ticreti
ve is giivenligini icerdigini belirtmistir. George ve Jones'a (2008) gore, isin kendisi is

memnuniyetinin en 6nemli faktorii ve kaynagidir. (George & Jones, 2008)
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Literatiirde yapilan kapsamli bir inceleme, is memnuniyetine katkida bulunan
daha onemli faktorlerin zihinsel olarak zorlayici is, adil ddiiller, destekleyici caligma
kosullar1 ve destekleyici meslektaglar oldugunu gostermektedir (Robbins, 2009,
5.323). Robbins (2009) ticret ve terfiyi esit 6diil yoniine dahil etmis ve bir faktor olarak
sipervizorden bahsetmemistir; oysa George ve Jones (2008), Luthans (2005) ve

Opkara (2004) siipervizyonu bir faktor olarak belirtmistir.

Luthans'a (2005, s.212) gore is memnuniyetini etkileyen bir dizi faktor vardir
ve yillar i¢inde ¢alisanlarin duygusal tepkiler verdigi isin en 6nemli 6zelliklerini temsil

eden bes boyut belirlenmistir. Bu faktorler

% Isin kendisi,
% Ucret,

%+ Terfi firsatlari,
s Denetim ve

% Is arkadaslaridir.

Opkara (2004, s.72) kavramsal ger¢eve ¢alismasinda cinsiyet, egitim, deneyim
ve yonetim seviyesi gibi kisisel faktorlerin is tatmini ile pozitif iliskili oldugunu ve is
tatmininin is, tcret, denetim, terfi, is arkadaslar1 ve genel olarak etkilendigini

belirtmistir.

Sowmya ve Pancanatham (2001, s.78) ayrica ticret ve terfi, drgiitsel gériiniim,
yonetici davranisi, is ve calisma kosullar1 ve is arkadasi davranisinin Hindistan,
Chennai'deki bankacilik sektorii calisanlarmin is tatminini etkileyen faktorler

oldugunu gostermistir.

2.2.4. s Tatmininin Onemi

Is tatmininin énemi, zellikle hizmet sektdriiniin dneminin artmasi nedeniyle
yillar i¢inde biiytik dl¢lide artmustir. Hizmet sektoriiniin OECD iilkelerinde elde edilen
gelirlerin %70'ini olusturdugunu anlamak 6nemlidir (OECD, 2005).

Bu egilimi takiben, gelismis ve gelismekte olan {ilkelerdeki isletmeler,
calisanlarin iglerinden ne kadar memnun olduklarina daha fazla 6nem veriyorlar. Fikir,
memnun bir ¢alisanin isi daha fazla tutkuyla, istekle yapacagi ve daha iyi performansa

yol agacagidir (Poggi, 2010).
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Ancak, calisgan memnuniyetinin nasil goriilebilecegine dair iki yon vardir. Her
sirketteki insan kaynaklarmin amaci, ¢alisan memnuniyeti yaratmak ve stirdiirmektir.
Ancak, sirketler bu sorunla kisa ve uzun vadede basa cikabilirler. Ornegin, kisa vadede
fikir, calisanlarin sirkete yonelik algilartyla ilgilidir. ilk izlenim calisanlar icin
onemlidir, aksi takdirde iste cok daha uzun siire kalmak istemezler. Bu, kisa vadede
sirket i¢in ¢ok sorunlu olurdu, ancak durum daha da kétii olabilir. Bir ¢aligan bagindan
beri yaptigi isten memnun degilse, fikrini degistirmesi pek olasi degildir (Cassar,
2010).

Bu, sorunu daha da kotiilestirir ¢linkii bu memnuniyetsiz ¢alisan sirkette
calismaya devam eder, ancak sirketi sevmemek icin baska nedenler arar. Bu, artan
memnuniyetsizlik ve azalan {iretkenligin bir sarmal etkisini izler Bu, yalnizca ¢alisan
icin degil, iiretkenlik azaldigi i¢cin sirket i¢in bile zarara neden olur. Calisan bu
memnuniyetsizligi kulaktan kulaga yayarsa, sirket kotii gériiniir, marka imaj1 yok olur
ve o kurulusta ¢alismak isteyebilecek diger galisanlarm beklentileri azalir (OECD,
2017).

Bununla birlikte, baz1 makaleler iiretkenlikte ¢alisan memnuniyeti/is tatmini
iizerinde 6nemli bir etki bulamamstir. Ornegin, is tatmini iiretkenligi bir dereceye
kadar etkileyebilir, ancak durum her zaman bdyle degildir. Bu makaleye gore, ddiiller
ve yillar i¢inde olusturulan sadakat diizeyi gibi daha 6nemli bir etkiye sahip bir¢ok
baska faktor olabilir. Sadakat, isletmeler i¢in 6zellikle ¢ok Onemlidir ve calisan
sadakatini artirmaya odaklanirlar (Aziri, 2011), ¢alisanlardan gelen sadakatin 6nemli
olmasina ragmen, is tatmini diizeyi isveren ve calisan arasinda ne tiir bir sadik iliski

yaratildigma baghdir. Ug dnemli sadakat kategorisi sunlardir:

% Duygusal sadakat; bu sadakat tiirii gok 6nemlidir ¢linkii ¢alisanin galistig
sirkete duydugu sevgiye dayanir. Bu duygular calisanlarin zihninde
derinden koklesir, ancak ayni zamanda elde edilmesi en zor olamdir.
Duygusal sadakat cogunlukla bireysel duygular ve memnuniyetle ilgilidir
(Han, Kim, & Kim, 2011).

% Normatif sadakat; duygusal sadakatten oldukg¢a farkhidir ¢linkii normatif

K/

sadakat, calisanin sirkete ve isine karsi sevgisi oldugu i¢in olusmaz.
Normatif sadakatte, calisan sirkete karsi yerine getirilmesi gereken bir

borcu oldugu hissine sahiptir (Han vd., 2011).
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% Sireklilik sadakati; sadakatin en zayif ve en riskli bigimi olarak kabul
edilir. Bu, caliganlarin bagka bir yerde is bulamadiklar1 i¢in sirkette
caligmaya devam etmeleri anlamina gelir. En zayifi olarak kabul edilir
¢linkii igveren ve calisan arasindaki sadakat bagi ¢ok kiiciiktiir ve oldukca
kolay bir sekilde kopabilir. Ote yandan, sirket i¢in risklidir ¢iinkii bu sahte
bir sadakat olarak kabul edilebilir ve ¢aliganin memnuniyetsizligi o kadar

belirgin degildir (Han ve digerleri, 2011).

2.3. Performans

Is performansi, organizasyon iiyelerinin beklenen, tanimlanmis veya resmi rol
gerekliliklerini karsilamalari ile ilgili davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimin
onemli unsuru, performansin belirli bir zaman diliminde ortaya ¢ikan grup veya birey
davranisinin karakteristigi olmasidir. Bireysel is performansinin (IJP) temel yapisini
tanimlamak ve anlamak, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda ¢ok ilging bir
konuyu temsil etmistir. Her seyden once, IJP ekonominin devam eden kiiresellesmesi
nedeniyle 6nemlidir (Caliskan & Koroglu, 2022). Calisma gruplarinin ve sirketin
performansiin temel gostergelerinden birini temsil eder ve sirketin verimliligine ve
rekabet giiciine dnemli lciide katkida bulunur. Ote yandan, endiistri ve orgiit
psikologlar1 katilim, memnuniyet ve kisilik gibi belirleyicilerin 1JP iizerindeki
etkilerini arastirmakla ilgilenmislerdir (Pattnaik & Sahoo, 2021).

Kelimenin dilbilimsel formunu ele alirsak, Oxford Ingilizce sozliigii
performansi bir seyi ne kadar iyi ya da kotii yaptiginiz ya da bir seyin ne kadar iyi ya
da kotii calistig1 olarak ele almakta, ayn1 zamanda bir gorevi, bir eylemi vb. yerine
getirme eylemi ya da siireci olarak tanimlanmakta, perform fiili ise iyi ya da koti
calismak ya da islev gormek anlamina gelmektedir (Erdilek Karabay, Demirbilek, &
Gormiis, 2020). Literatiirde, akademisyenler siirekli olarak performansin standart veya
tek tip bir taniminin olmadig1 konusunda 1srar etmekte ve performansin ¢cok boyutlu
bir kavram oldugunu tartismaktadirlar. Yine de, performans dlciimii literatiiriinde
gozden gecirmek zorunda kaldig: tiim farkli tanimlarin ortak bir 6zelligi oldugunu
savunmaktadir; hepsi etkililik ve verimlilik olmak tizere iki terimle ilgilidir. Bir hedefe
ulagsma derecesinin gostergesi olarak etkililik ve basar1 seviyesine ulagsmak igin

tiiketilen kaynaklarin gostergesi olarak verimlilik seklindedir (Krause, 2005).
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2.3.1. Performans Kavram

Performans, c¢alisanlarin uzmanlik ve becerilerine dayali olarak
gerceklestirdikleri eylemlerin  sonuclarmi icermektedir. Orgiitsel ortamlarda,
calisanlarin performansi, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasmna yol acan verimliligin
artirilmasina katkida bulunan tiim ¢aliganlarin beceri, ¢aba ve yeteneklerinin birikmis
sonucudur. lyilestirilmis 6rgiitsel performans, hedefe ulasmak igin gdsterilen ¢abalari,
iyilestirilmis ¢alisan performansi agisindan daha ¢ok caba gerektirmektedir (Ellinger,
Ellinger, & Keller, 2003).

Orgiitsel basariya katki saglayan kritik faktorlerden birisi ¢alisan
performansidir  Ofrenen organizasyonlar, calisanlarini egitimlerle gelistirerek
caliganlarin performansinimn artirilmasinda biiyiik bir 6neme sahiptirler (Gitongu,
Kingi, & Uzel, 2016). Ayrica, ¢alisan performansini degerlendirmeye yonelik yonetim
standartlar1 da gercek performansin resmini ve dlgiitlerle uyumunu sagladiklari i¢in
calisan performansmin iyilestirilmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Eger
tutarsizliklar bulunursa, bu standartlar ¢iktilarin tekrar istenen seviyelere getirilmesine
yardimc1 olur (Mackay, Cousins, Kelly, Lee, & McCaig, 2004). Calisanlarin
performansi islerindeki memnuniyetlerine de baglhdir. Eger calisanlar hem islerinden
hem de kurumdan memnunlarsa, kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in iyi performans

gostermeye daha hevesli olurlar (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002).

2.3.2. Performans Kapsami ve Boyutlari

Is performansi genellikle gorev performansi ve baglamsal performans olarak
iki boyutta ele alinmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanlarin i tanimlarinda yer alan
temel faaliyetlerin gerektirdigi isin niteligi ve niceligidir (Aggarwal, Sadhna, Gupta,
Mittal, & Rastogi, 2020). Isin ana bilesenlerinden olusan, ¢alisan tarafindan yiiriitiilen
ve yoOnetici tarafindan kontrol edilen bir durumdur. Baska bir deyisle, daha cok
calisanin ana is yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini ve ilgili davraniglari iceren bir
durumdur. Caliganlarin bu davraniglari, liretim siirecindeki teknik faaliyetlerin
yiirlitiilmesine destek saglamaktadwr. Gorev performans: davraniglar1 arasinda
planlama , organizasyon, sorumluluk sahibi ,sonu¢ odakli ve verimli ¢aligma yer
almaktadir (Harmanci Seren, Tuna, & Eskin Bacaksiz, 2018). Bu anlamda gorev
performansi hem bireysel hem de orgiitsel sonuglarin elde edilmesi agisindan dnemli

bir yere sahiptir (Jonsson, Hultin, Hargestam, Lindkvist, & Brulin, 2021).
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Baglamsal performans calisanlarin resmiyetteki is tamimlarinin disinda
calisanin temel gorevini yerine getirmesine katki saglayan davraniglardir. Kurumun
sosyal ve psikolojik ortaminin gelistirilmesini saglar (Aboagye, Dai, & Bakpa, 2022).
Bagka bir deyisle, baglam1 destekleyen goniillii davranislarin ekstra rol performansini
ifade eder. Baglamsal performansin gorev performansindan tam bir farki olmasa da,
gorev performansi kurum i¢inde net sekilde belirtilen gorevleri kapsarken, baglamsal
performans genellikle amaci gorev performansini iyilestirmek olan durumlar1 kapsar
(Cleveland, Huebner, Anderson, & Agbeke, 2019). Yani baglamsal performans,
tanimlanmis rol gerekliliginin bir parcasi olmasa da, kurum lehine goniillii davraniglari
iceren bir sosyal degisim siirecini tanimlamaktadir. Bu acidan baglamsal performans,
baskalara yardim etme ve is birligi yapma gibi faaliyetleri tesvik eden ve bu yoniiyle
kurum tarafindan desteklenen olumlu davraniglardir. Bunlar; ise goniillii katilim, is
arkadaslarina yardimci olma, kurumsal kural ve prosediirlere uyma, kurumsal

hedefleri benimseme ve savunmadir (Jiang, Wang, & Yan, 2022).

2.3.3. Is Performansinin Boyutu

Aragtirmacilar i performansini  sonuglar agisindan = tanimlamaya
yogunlasmistir Ayrica is davraniglarmi incelemistir; digerleri ise bagarili performansin
korelasyonlar1 olarak vicdanlilik veya liderlik yonelimi gibi kisisel ozellikleri
incelemistir. Ayrica, i performansinin karmagik bir etkilesimli faktorler kiimesinden
olustugunu, bunlarin bazilarmin ise, bazilarinin ¢alisana ve bazilarinin da gevreye
atfedildigini belirtmistir. Ancak Motowildo (2003, s.40) performansi yalnizca orgiitsel
hedef basarismma etki edebilecek davranislarla iliskilendirmistir, bu davranisin
sonucuna degil ¢linkii degerli 6rgiitsel sonuclar1 etkileyen durumsal kisitlamalar ve
firsatlar vardir ve bireylerin performans davraniglarini mutlaka etkilemez.

Sulaiman, Alsafir ve Ahmad'da (2013, s.7)), performans tanimlarmin sonuglara
degil davraniglara odaklanmasi gerektigini belirterek giiclendirmistir ¢iinkii sonuglara
odaklanmak, ¢aligan1 istenen sonucu elde etmenin en kolay yolunu bulmaya
yonlendirebilir ve bu da diger 6nemli davraniglarin gerceklestirilmemesi nedeniyle
orgiit i¢in zararh olabilir.

Motowildo'da (2003, s.43) alintilanan Campbell (1990), performansin sekiz
davranigsal boyutunu tanimlamistir: is-spesifik yeterlilik, ig-spesifik olmayan gorev
yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢caba gdsterme, kisisel disiplini slirdiirme, akran ve

takim performansini1 kolaylastirma, denetim ve yonetim/idare. Campbell (1990)
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davranigsal boyutlarindan, beklenen 6rgiitsel degere yol agan gorev performanslari ve
gorev dis1 performans davraniglari oldugu tiiretilebilir.

Sonnentag, Judith ve Spychala (2008, s. 428), gorev performansinin igveren ve
calisan arasindaki sézlesmenin bir parcasi olan gerekliliklerin yerine getirilmesini
kapsadigin1 ve baglamsal performansin, Orgiitsel performansa dogrudan katkida
bulunmayan ancak orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami destekleyen davraniglardan
olustugunu belirtmistir. Ayrica Sonnentag, Judith ve Spychala (2008), Campbell
(1990) arasinda sekiz faktoriin besinin goérev performansina atifta bulundugunu
belirtmistir: ise 6zgi yeterlilik, ise 6zgii olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozli
iletisim yeterliligi, denetim ve yonetim/idare.

Borman ve Motowidlo (1993) ve bes tiir baglamsal aktivite tanimlamistir:

% Isin resmi bir pargasi olmayan gorev aktivitelerini goniillii olarak
yiiriitmek;

¢ Gerektiginde kendi gorev aktivitelerini basariyla tamamlamak ig¢in
ekstra cosku veya cabayla 1srar etmek;

¢ Bagkalarina yardim etmek ve onlarla isbirligi yapmak;

* Kisisel olarak uygunsuz olsa bile orgiitsel kurallara ve prosediirlere
uymak;

% Orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak.

Bu ¢alisma i¢in goérev performansi ve baglamsal performans is performansinin

davranissal boyutu is performansinin boyutu olarak kullanilmaktadr.

2.3.4. Is Performansmin Belirleyicileri

Campbell (1990) is performansinin ii¢ belirleyicisi oldugunu ileri siirmiistiir:
%+ Beyan edici bilgi,
% Prosediirel bilgi ve
%+ Beceri ve motivasyon.

Beyan edici bilgi, gercekler, ilkeler ve prosediirler bilgisidir; prosediirel bilgi
ve beceri, yapilmasi gerekeni gercekten yapma becerisidir ve ne yapilacagini bilmenin
ve bunu gergekten yapabilmenin birlesimidir ve bilissel beceri, fiziksel beceri, 6z
yOnetim becerisi ve kisileraras: beceri gibi becerileri igerir; motivasyon, ¢aba gosterme
se¢imi, ne kadar ¢aba gdsterilecegi se¢imi ve ¢aba gostermeye ne kadar siire devam

edilecegi seciminin birlesimidir.
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Motowildo (2003, s.50) ayrica biligsel yetenegin gérev performansmin daha iyi
bir belirleyicisi oldugunu, disadoniikliik, uyumluluk ve vicdanhlik gibi kisilik
degiskenlerinin ise baglamsal performansin daha iyi bir belirleyicisi oldugunu belirten
fikrini de dahil etmistir. Bilgi, beceriler ve ¢alisma aligkanliklar1 hem gorev hem de
baglamsal is performansini dogrudan etkiler.

Ek olarak Motowildo (2003, s.52), performans literatiiriindeki ampirik ve
teorik raporlarin, bilgi, beceri, motivasyon ve aligkanliklar gibi degiskenleri, bir
bireyin davraniglarinin zaman i¢indeki beklenen degerinin veya is performansmnin
dogrudan belirleyicisi olarak tanimlayan genel bir performans modelinde birlestigini

belirtmektedir.

2.3.5. Ts Tatmini ve Is Performansi Arasindaki Iliski

Meta-analiz incelemesinde Judge ve digerleri (2001, s. 377) sunlari
belirtmistir: Is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi gdstermek igin yedi farkl
genel model vardir. Bunlar is tatmini is performansma neden olur, is performansi is
tatminine neden olur, is tatmini ve is performansi karsilikli olarak iliskilidir, is tatmini
ve ig performansi arasindaki iligki sahtedir, is tatmini ve i performansi arasindaki
iligki diger degiskenler tarafindan yumusatilir, is tatmini ve is performansi arasinda
iligki yoktur.

Meta-analitik ¢calismada Iffaldano ve Muchinsky (1985, s. 269), memnuniyet
ve performans arasindaki gergek niifus korelasyonunun en iyi tahmininin nispeten
disik oldugunu gostermis ve is memnuniyeti ile is performansinin birbirleriyle
yalnizca biraz iligkili oldugu sonucuna varmustir.

Alf & Bassem (2003, s. 374), is memnuniyeti ile performans arasindaki iliski
icin sonuglarin anlaml bir iliski gostermedigini belirterek Iffaldano ve Muchinsky'yi
(1985) desteklemektedir.

Ancak Judge ve digerleri (2001, s. 385) meta-analiz incelemesi, is
memnuniyeti ile i performansi arasindaki ortalama gergek korelasyonun biiyiiklik
olarak orta diizeyde (.30) oldugunu ve sifirdan aywrt edilebilir oldugunu belirterek
farklilik gostermektedir.

Dizgah, Chegini ve Bisokhan (2012, s. 1735) tarafindan yapilan diger
arastirmalar; Chen ve Silvestrone (2008, s. 577) sonuglar1 da i3 memnuniyeti ile is

performansi arasinda anlaml bir iliski oldugunu gostermistir.
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Luthans'a (2005, s.213) gore "Para, insanlarin temel ihtiyaglarini
karsilamalarina yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda iist diizey ihtiya¢ tatmini
saglamada da etkilidir". Robbins (2009, s.323) ayrica, iicretin is taleplerine, bireysel
beceri diizeyine ve toplum fiicret standartlarina gore adil olarak goriildiiglinde
memnuniyetin ortaya ¢ikma olasiligmin yiiksek oldugunu belirtmistir.

Ucret, 6zellikle ¢alisanlar adil, net ve beklentileriyle uyumlu olarak algilanan
icret sistemleri aradiklarinda iy memnuniyeti ve performansi iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir (Funmilola, O., Sola, K. ve Olusola, A., 2013, s. 518).

Tesema ve Soeters (2006, s.92), tazminatin i memnuniyeti ve performans
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. Opkara (2004, s.82), daha diistik
maaslarin daha az memnuniyete; diisik memnuniyetin ise diisik moral, zayif
performans ve nihayetinde diisiik iiretkenlige yol agtigini belirtmistir.

Robbins'e (2009, s.324) gore terfiler kisisel gelisim, daha fazla sorumluluk ve
artan sosyal statii i¢cin firsatlar saglar. Terfi kararlarinin adil ve dogru bir sekilde
alindigim algilayan bireylerin islerinden memnuniyet duyma olasiliklar1 yiiksektir.
Tesema ve Soeters (2006, s.96), tazminatin is tatmini ve performans lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Calisanlarin terfi firsatlar1 is tatmini ve
performans iizerinde bir etki yaratacaktir (Funmilola, O., Sola, K. ve Olusola, A.,
2013, s. 518).

Luthans'a (2005, s.213) gore denetim, is tatmininin orta derecede 6nemli bir
kaynagidir. Calisan merkezlilik ve katilim veya etkiler, is tatminini etkileyen denetim
tarzinin iki boyutudur. Amir-ast iliskisinin kalitesi, ¢aliganin is tatmini ve performansi
tizerinde 6nemli, olumlu bir etkiye sahiptir (Funmilola, O., Sola, K. ve Olusola, A.,
2013, s. 518).

Robbins'e (2009, s. 325) gore, arkadas canlis1 ve destekleyici is arkadaslarma
sahip olmak, is tatmininin artmasina yol acar. Luthans (2005, s. 213) ayrica arkadas
canlisi, igbirlik¢i is arkadaslarinin veya ekip iyelerinin bireysel c¢alisanlar i¢in
miitevazi bir is tatmini kaynagi oldugunu belirtmistir.

Khan ve digerleri (2012, s. 2703), is arkadaslarinin is tatmini ve performans
iizerinde etkisi oldugunu gostermistir.

Luthans (2005, s. 212), isin igeriginin kendisinin biiylik bir tatmin kaynagi
oldugunu belirtmistir. Robbins'e (2009, s.325) gore calisanlar, becerilerini ve
yeteneklerini kullanma firsat1 veren ve cesitli gorevler, 6zgiirlik ve ne kadar iyi

performans gosterdikleri konusunda geri bildirim sunan isleri tercih etme
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egilimindedir. "Caliganlara calisma alanlarinda ilerlemeleri i¢in firsatlar verildiginde,
bu is tatminini ve performansini artiracaktir" (Funmilola, Sola ve Olusola, 2013, s.

518).

2.4. Tlgili Arastirmalar

Unutmaz’a (2014) gore is tatmininin isin dogasina bagh oldugunu ve bunun
isin zorluklari, Ozerklik, beceri cesitliligi ve is kapsami ile biitiinlestigini
belirtmektedir. Bu nedenle, insanlar1 islerinden tatmin eden seyin ne oldugunu
anlamak i¢in isin dogas1 arastirmacilar i¢in ilk siralarda yer almaktadir.

Basar (2011) gore, pek ¢cok kamu kurulusu is memnuniyetinin 6neminin farkina
varmistir ancak bu konunun sistematik olarak ele alinmasina iligkin hala ¢ok az 6rnek
bulunmaktadir. Kamu kurumlarinda i memnuniyetini artrmak i¢in hedeflerin
periyodik olarak olgiilmesi ve izlenmesi gerekmektedir. Ayrica is tatmini bazen
motivasyonla karistirilabilir ancak is tatmini motivasyonun yerini alamaz. Ancak bu
iki kavram arasinda agik bir iliski vardir. Motivasyonu yiiksek insanlar ¢cok fazla
tatmin yasarlar. (Basar, 2011)

Isyerinde zorbaligin is tatmini, is performansi ve diger calisan tutumlar1 ve is
sonuglar1 tizerindeki etkisi, gelismis iilkelerde de olsa, akademik literatiirde iyi
kanitlanmistir. Quine (2001) tarafindan Ingiltere'deki bir toplum hemsirelerinde
zorbaligin yaygmhgmi belirlemek icin yapilan arastirma, zorbalia ugramis
hemsirelerin 6nemli Olgiide daha diisiik is tatmini seviyeleri, daha yiiksek kaygi,
depresyon seviyeleri ve isten ayrilma egilimi bildirdigini gdstermistir. Ancak iste
destek, hemsireleri zorbaligin bazi zararl etkilerinden koruyabilmistir.

Benzer sekilde, Vartia’nin (2001) calismasinda zorbaligin daha disik is
tatmini seviyeleri, psikosomatik semptomlar ve fiziksel hastaliklar, 1isgiicii
piyasasindan olas1 ihra¢ edilme, daha yiiksek devamsizlik, azalan baghlik ve
iiretkenlik, daha yiiksek isten ayrilma ve istifa niyeti gibi etkilerini bildirmistir.

Duygusal iligki catigmasinin bir bi¢cimi olarak zorbaligin is performansi
iizerinde olumsuz etkileri vardir. Ancak, memnuniyetsizlik, devamsizlik, hastalik,
isten ayrilma gibi farkl faktorler zorbaligin is performansi iizerindeki etkisini acik¢a
belirlemeyi zorlastirmaktadir ¢linkii ¢alisanlar zorbaliga ugrasalar bile performans

gosterebilirler (Einarsen, 2005).
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Literatiir taramasi, igyerinde zorbaligmn tanimi, bicimi, kategorizasyonu ve
calisma yaklagimina ragmen, ¢alisanlarin tutum ve davraniglari {izerinde bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Mevcut ¢alisma, aragtirmalari ¢ogu gelismis ekonomilerde
yiirlitiildiigii icin, gelismekte olan bir ekonomide isyerinde zorbalik, is tatmini ve is
performansi arasindaki iligskiyi incelemeyi amaglamaktadir (Ikyanyon & Ucho , 2013).

Is tatmini ile is performansi arasindaki iliski {izerine yapilan arastirmalar
tartismasiz degildir. Christen vd. (2006), memnun ¢alisanlarin daha iiretken oldugu
fikrinin 1970'lere kadar gegerli oldugunu goézlemlemistir. Ancak, i tatmininin is
performansi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriistinii desteklemek zordur.
Bunu destekleyen Saari ve Judge (2004), daha 6nceki ¢alismalarin gogunun is tatmini
ile is performansi arasinda zayif ve biraz tutarsiz bir iligki bildirdigini belirtmektedir.

Ancak, Judge vd. (2001), daha onceki goriislerin aksine, is tatmininin is
performansiin bir 6ngoriiciisii oldugunu ve profesyonel isler i¢in daha giiclii bir iliski
oldugunu bulmustur. Rashed (2001) da is tatmini ile is performansi arasinda 6nemli
bir iliski bulmus ancak iliskinin tutarsiz oldugunu belirtmistir. Bu, is tatmini ile is
performansi arasindaki iliskinin dogasinin kesin olmadigi anlamma gelir.

Funmilola, Sola ve Olusola (2013) makalelerinde, is tatmini boyutlarinin,
Nijerya'nin giiney batisindaki Ibadan metropoliinde Kiigiik ve Orta Olgekli Isletme
calisanlarinin is performansi lizerindeki etkisini incelemis ve ¢alismanin amaci, is
tatmini boyutlarmin Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmelerde is performansmi nasil
etkiledigine dair ampirik kanit saglamaktir. Calismanin arastirma hipotezi, is tatmini
boyutlarin is performansi lizerinde énemli bir etkisi olmadigin1 ortaya ¢ikarmistir.
Bu c¢alismada, 105 ¢alisandan olusan 6rneklem biiyiikliigiine sahip kendi kendine
tasarlanmis kapali uclu anket ve basit rastgele ornekleme teknigi kullanilmistir.
Verileri analiz etmek igin hem Pearson Uriin Moment Korelasyon Katsayist hem de
Coklu Regresyon Analizi kullanilmigtir. Calismanm veri analizi ve sonug
yorumlamasi, tiim degiskenlerden gelen korelasyonlarin is tatmini boyutlarimin (maas,
yOnetici, terfi, isin kendisi ve ¢alisma kosullari) is performansiyla pozitif iligkiye sahip
oldugunu ve is performansmi ortak ve bagimsiz olarak etkiledigini ve ayrica is
performansinin onemli Olgiide bagimsiz belirleyicisi oldugunu, bu da is tatmini
boyutlarinin is performansi tizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Caligma, 1§ tatmini boyutlarmin ortak ve bagimsiz olarak is performansini tahmin ettigi

sonucuna varmistir.
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Funmilola, Sola ve Olusola'nin (2013) hem korelasyon hem de regresyon
kullanarak elde ettigi ampirik bulgular, is tatmini boyutlarmin is performansi
iizerindeki etkisini bilmeyi daha giivenilir hale getirmistir. Ancak drneklem biiytikligi
(105) kiigtiktiir ve is tatmini boyutlar1 olarak i arkadaslarini igermiyordur.

Alf & Bassem (2003) “Liibnan bankacilik personelinin ig tatmini ve c¢alisan
performans1” baglikli arastirma makalelerinde, Liibnan ticari bankacilik sektdriinde is
tatmini, bireysel is yonleri, sosyo-demografik degiskenler ve is performansi arasindaki
iligkileri arastirmaktadir. Calismanin hedef kitlesi, 33 Liibnan ticari 6zel bankasindaki
yonetici olmayan personeldir ve 11 banka, 202 6rnek ¢alisani ile bolgeye gore tabakali
rastgele ornekleme yoluyla secilmistir. Veriler, Is Tanimlayic1 Endeksine dayali is
tatmini, performansla ilgili 6z degerlendirme sorular1 ve sosyo-demografik sorulardan
olusan ti¢ boliimden olusan anketlerle toplanmistir. Genel is tatmini bes is boyutundan
(1s, lcret, terfi, denetim ve ig arkadaslar1) elde edilmistir. Spearman sira korelasyon
testi kullanilarak is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi bilmek i¢in yapilan
calismanin sonucu, is tatmini ve is performansi arasinda anlamli bir iliski olmadigini
gostermektedir. Calisma, is tatmini ile performans arasindaki iligki i¢in anlamli bir
iliski olmadig1 sonucuna varmis ve Petty ve arkadaslarinin (1984) ile laffaldano ve
Muchinsky'nin (1985) bulgularmi dogrulamastir.

Alf ve Bassem'in (2003) ampirik bulgulari, ¢calismanin bagimsiz degiskenlerin
bagimli degisken {izerindeki etkisini gosteremeyecegi regresyon olmadan yalnizca
korelasyon kullandi. Ancak ¢alismanin 6rneklem biiyiikligii (202) yeterli olup ve
onemli is tatmini yonlerini igermektedir.

Balasundaram (2010) "Is tatmini ve Calisanlarin is performanst: Sri Lanka,
Jaffna Yarmmadasi'ndaki halk bankasi vaka calismasi" konulu ¢alismasinda Jaffna
Yarimadasi'ndaki halk bankalarinda calisanlarmn is tatmini ne 6l¢iide mevcuttur? Ve
calisanlarin is tatmini ig performanslarini belirler mi yoksa belirlemez mi? Caligmanin
amagclar1 is tatminini incelemek, is tatminine neden olan faktorleri incelemek, is
performansini belirlemek ve Sri Lanka'nin Jaffna Yarimadasi'ndaki halk bankasinda is
tatmini yoluyla ¢alisanlarin is performansini iyilestirmek icin bazi Onlemler
onermektedir.

Caligma i¢in dort hipotez tiiretilmistir; bunlar yiiksek diizeyde adil terfi sistemi,
makul iicret sistemi, yiiksek diizeyde uygun isin kendisi ve yliksek diizeyde iyi ¢alisma
kosullarmin yiiksek diizeyde galisan is performansina yol agacagini belirtmektedir. Bu

caligmada 60 ¢alisandan olusan tabakali rastgele o6rnekleme kullanildi ve birincil
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veriler anket yardimiyla dogrudan kisisel gériisme yoluyla toplandi. Anket, i tatmini
ve ¢aligsan ig performansina kesinlikle katilmiyorumdan kesinlikle katiliyoruma kadar
bes puanlik bir 6l¢ek kullanmastir.

Calisma, is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi bulmak i¢in basit
korelasyon analizi kullanmis. Calismanin sonu¢ ve tartisma kismi, terfi ile ¢alisan
performansi arasindaki, iicret ile ¢alisan performansi arasindaki, isin kendisi ile ¢alisan
performansi arasindaki ve ¢alisma kosullar1 ile ¢alisan performansi arasindaki iliskinin
orta diizeyde pozitif oldugunu belirtmektedir. Calisma, ¢alisanlarin is tatmininin
performanslari tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ve yiiksek diizeyde adil terfi,
makul licret sistemi, uygun isin kendisi ve iy1 ¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin yiiksek
diizeyde performans gdstermesine yol agtig1 sonucuna varmistir.

Balasundaram'in (2010) ampirik bulgulari, bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken lizerindeki etkisini gosteremeyen regresyon olmadan yalnizca korelasyon
kullanmistir. Ayrica ¢alismanin 6rneklem biiyiikligi (60) cok kiiciiktiir.

Pushpakumari (2009), "Is tatmininin is performansma etkisi: Ampirik bir
analiz" konusu iizerine bir ¢alisma yiiriitmiis ve su arastirma problemini ele almistir:
Is tatmininin ¢alisan performansi iizerinde bir etkisi var mudir? Calismanin temel
amaci, Sri Lanka g¢alisma ortamindan is tatmini ile performans arasindaki iliskinin
gecerliligini degerlendirmektir.

Calisma, Sri Lanka ekonomisindeki 6zel sektordeki iiretim ve hizmet
endiistrilerinden, li¢ calisan kategorisi profesyonel, yoneticiler ve yonetici olmayanlar
olmak {izere rastgele temelde toplam 237 c¢alisandan olusan bir 6rneklem almustir.
Birincil verileri toplamak i¢in anket yontemi kullanilarak bir saha arastirmasi
kullanilmistir. Bes puanlik bir Lickert 6l¢cegi kullanilarak is tatmini ve is performansini
Olemek i¢in iki anket gelistirilmistir.

Calisan tatminini 6lgmek i¢in yirmi bir (21) is yonii gelistirilmis ve ise
harcanan ¢aba ac¢isindan calisan performansini 6lgmek i¢in on dort (14) kriter
belirlenmistir. Calismanin sonu¢ ve tartisgma kismi, Kkorelasyon Kkatsayisinin
uygulandigini ve sonucun yoneticiler ve yonetici olmayanlar i¢in tatmin ve performans
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya koydugunu gostermektedir.
Ancak istatistiksel test, profesyoneller i¢in is tatmini ve performans arasindaki anlamli
iliskiyi belirlemeyi desteklememistir.

Caligsma, tiim ¢alisanlar i¢in hesaplanan korelasyon katsayisina dayanarak, 6zel

sektor kuruluslarindaki caligsanlarin performansi lizerinde is memnuniyetinin 6nemli
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bir etkisi oldugu sonucuna varmistir. Pushpakumari'nin (2009) ampirik bulgulari, is
memnuniyetini etkileyen ana faktorleri segcmek yerine, bagimsiz degiskeni 6lgmek icin
cok sayida orneklem biiyiikligi (223) ve ¢ok sayida is memnuniyeti yoni degiskeni

ile yalnizca regresyon olmaksizin korelasyon kullanmistir.
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YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu nicel arastirma, iligkisel tarama modeli kullanilarak yiriitilir ve is
tatmini ve bireysel performans arasindaki iliskiyi inceler. Iliskisel tarama modelleri,
iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin varligini ve/veya

derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma tiirleridir.

Iz Doyom

Is Tatmini

D13 Doyum

Cinsiyet

Yas

Medeni durumu
Egitim durumu
Aylik gelir
Isyerindeki konumu

Sekil 2. Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtrmanm evreni, Istanbul'da yasayan 19 ila 70 yas arasmda olup
sigortali bir igyerinde c¢alisanlardan olugmaktadir. Arastirmanin Grneklemi
Uskiidar, Maltepe ve Kartal, Bayrampasa ilgelerinde sigortali bir isyerinde ¢alisan
yetiskinlerden olusmaktadir. Uygulama, Uskiidar, Maltepe ve Kartal, Bayrampasa
ilcelerinde calisan 280 calisan ile gerceklestirilmistir. Arastirma, basit tesadiifi
olasilikli 6rnekleme kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Lewis (2015), olasilik kuramina

olasilik orneklemesi denir. Olasilik kuramima gore, evrendeki her 6ge esit bir
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sekilde secilme sansina sahiptir. Bu nedenle, 6rneklem se¢iminde esit bir olasilik
saglamak, olasilikli se¢imler yoluyla miimkiindiir. Tesadiifi 6rnekleme olarak da
bilinen basit rastgele 6rneklemede, evrendeki her olasi birlesimin drneklemde yer

almasi i¢in esit bir sans vardir.

3.3. Veri Toplama Araclan

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaci, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu, ayhk gelir
durumu, isyerindeki konumu ve isyerinde calisma siiresini igeren demografik

sorular1 igeren bir kisisel bilgi formu olusturmustur.

3.3.2. Mobbing (Duygusal Taciz) Ol¢cegi

Einarsen ve Raknes'in 1997'de gelistirdigi ve Cemaloglu tarafindan
uyarlanan Olumsuz Davranis Olgegi (ODO), 6gretmenlerin maruz kaldig1 mobbing
davramisin1 8lgmek icin kullanilmistir. ODO tarafindan vyiiriitiilen gecerlik ve
giivenirlik arastirmasinda iki unsur bulunmustur. Bu iki faktor, toplam varyansin
yaklasik %72'sini agiklamaktadir. Varyansin yaklasik % 46'sin1 (6zdeger 9,61) ve
yaklasik %26'smi1 (6zdeger 5,41) ikinci faktor aciklamaktadir. Birinci faktor, sosyal
iliskilerin boyutuna odaklanir ve on bes maddeden olusur. Faktor yiikleri .81 ile
0.65 arasindadir. Ikinci unsur, gérevin 6nemini gostermektedir. Bu boyutta alt1
madde vardir. Gorev boyutunda bulunan materyallerin faktor yiikleri .79 il .61

arasinda degismektedir.

ODO'niin ne kadar giivenilir oldugunu belirlemek icin Cronbach Alpha
katsayist kullanilmustir. Giivenirligi degerlendirmek i¢in Cronbach Alpha ig
tutarlilik kat sayisini her 6lgek i¢in ayr1 ayr1 hesaplanmistir. Sosyal iliskiler boyutu,
iki alt boyutun giivenirlik katlarini i¢erir (Cemaloglu & Kiling, 2012).

Elde edilen verilerin faktér analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisi, Bartlett kiiresellik testi ve Anti-lmage korelasyon matrisi ile
incelenmistir. Olgege iliskin Anti-Image korelasyon matrisinin kdsegen
degerlerinin “.5”ten biiyiikk degerler aldig1 belirlenmistir. Ayrica Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi sonucunda elde edilen verilerin
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faktor analizine (KaiserMeyerOlkin = .896, Bartlett's Test of Sphericity= 2921,801,
p =.000) uygun oldugu belirlenmistir.

Acimlayici faktor analizinde Temel Bilesenler Analizi ile Varimax yontemi
islemi yapilmistir. Faktor sayisinin belirlenmesinde ¢izgi grafigi, faktor 6zdeger

puanlar1 ve agiklanan varyans toplami dikkate alinmistir.

Scree Plot

Eigenvalue
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= .
= = P

v——-E——-e__a

=
=

! T T T T T T T T T T T T T I T T T T T I
1 2 3 4 5 & 7 & 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 2

Component Number

Sekil 3. Mobbing (Duygusal Taciz) Olgegi Egim Egrisi (Scree Plot)

Faktor analizi sonucunda 6z degeri 1°den biiyiik iki faktore ulagilmistir. Bu
dogrultuda iki faktdrlii bir yapiya sahip oldugu belirlenmistir. Iki faktdriin
acikladig1 toplam varyans %064,1°dir. Agiklanan varyansm toplam varyans
iizerinden %50’yi geciyor olmas1 AFA i¢in dnemli bir kriterdir (Yashoglu, 2017).
Acimlayict faktdr analizinde maddelerin belirlenmesi asamasinda maddenin
bulundugu faktordeki yiik degerinin .30’°dan yiiksek olmasina, birden fazla faktorde
bulunan maddelerin faktor yiik degerleri arasinda .10 ve {izeri bir farkin bulunmasi,
faktorlerin 6zdegerinin 1 ve ilizerinde olmasma, ayni faktordeki maddelerin

birbirleriyle anlam ve igerik yoniinden tutarliligna, ortak faktdr varyansinin yiiksek
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olmasina ve tiim maddelerin agikladig1 varyans oraninin .30 ve iizerinde olmasina

dikkat edilmistir (Biiylikoztiirk, 2012, s. 125-126).

3.3.3. Performans Olgegi

Bireysel Is Performansi Olgegi, Linda Kopmansa tarafindan 2014 yilinda
tasarlanmis ve Gozcii (2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Bireysel Is
Performans1 Olgegi, isletmelerin verimliligi ve rekabet yetenegini etkileyen, takim
ve Orgiit performansinda calisanin 6nemini O0lgmeye yonelik bir arastirmadir.
Katilimcilarin gorev performansina bakis agilari belirlemek i¢in yedi soru ve
baglamsal performansa bakis agilarini belirlemek i¢in on iki soru vardir (Gozcii,

2019). Olgekte ters madde yoktur.

Elde edilen verilerin faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisi, Bartlett kiiresellik testi ve Anti-Image korelasyon matrisi ile
incelenmistir. Olgege iliskin Anti-Image korelasyon matrisinin  kdsegen
degerlerinin “.5ten biiyiik degerler aldig1 belirlenmistir. Ayrica Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi sonucunda elde edilen verilerin
faktor analizine (KaiserMeyerOlkin = .897, Bartlett's Test of Sphericity= 2753,687,
p =.000) uygun oldugu belirlenmistir.

Acimlayici faktor analizinde Temel Bilesenler Analizi ile Varimax yontemi
islemi yapilmistir. Faktor sayisinin belirlenmesinde ¢izgi grafigi, faktor 6zdeger

puanlar1 ve agiklanan varyans toplami dikkate alinmustir.
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Sekil 4. Bireysel Is Performans1 Olgegi Egim Egrisi (Scree Plot)

Faktor analizi sonucunda 6z degeri 1°den biiytik iki faktore ulasilmistir. Bu
dogrultuda iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu belirlenmistir. Iki faktdriin
acikladig1 toplam varyans % 67,36°dir. Aciklanan varyansin toplam varyans
iizerinden %50’yi ge¢iyor olmas1t AFA i¢in 6nemli bir kriterdir (Yashoglu, 2017).
Ac¢imlayic1 faktor analizinde maddelerin belirlenmesi asamasmnda maddenin
bulundugu faktordeki yiik degerinin .30’dan yiiksek olmasina, birden fazla faktorde
bulunan maddelerin faktor yiik degerleri arasinda .10 ve tizeri bir farkin bulunmasi,
faktorlerin 6zdegerinin 1 ve lizerinde olmasma, ayni faktordeki maddelerin
birbirleriyle anlam ve igerik yoniinden tutarliligina, ortak faktor varyansinin yiiksek
olmasina ve tiim maddelerin ac¢ikladig1 varyans oraninin .30 ve iizerinde olmasina

dikkat edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2012, s. 125-126).
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3.3.4. Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Minnesota is Doyum Olgegi, Davis ve ark. tarafindan 1967'de olusturulmus
ve 100 maddeden olusuyordu. Igerisinde i¢ ve dis faktdrler bulunan ve is doyum
durumlar1 ile ilgili maddeleri birlestiren yirmi maddelik kisa form olgegi
olusturulmustur. Olgegin on iki maddesi i¢sel faktdrlere bagl olarak is doyumunu
Olcerken, on sekiz maddesi digsal faktorlere bagl olarak is doyumunu 6lgmektedir
(Omarov, 2009). Givenilirligi ve gecerliligini belirlemek i¢in aragtirmalar
yapilmistir (Tirkcapar, 2012). Tiirk¢apar (2012) tarafindan yapilan ¢aligmada is
doyumu ile ilgili Cronbach Alpha degeri .77 tespit edildi. Mevcut arastirmaya gore
Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi Cronbach Alpha'da .93 ¢ikmustir.

1.I¢ Doyum: 1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20 maddeden olusur. I¢ doyum
puani, bu boyutun maddelerinden toplanan puanlarm 12'ye bdliinmesiyle elde

edilir.

2. (Dis Doyum): 5,6,12,13,14,17,18,19 Dissal doyum puani, bu boyutun

maddelerinden elde edilen puanlarin toplamimin 8'e béliinmesiyle olusturulur.

3. (Genel Doyum): Olgekte bulunan her seyi kapsar. Dissal doyumun puant,
bu boyutlandirmanin kriterlerinden toplanan tiim puanlamalarin 20'ye
béliinmesiyle olusturulmustur. Olgekten almabilecek en yiiksek puan 100, en diisiik
puan 20'dir. 20 puanin altinda olmasi doyum diizeyinin azaldigini, 100 puanin

iizerinde olmasi ise ylikseldigini gostermektedir.

Elde edilen verilerin faktér analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisi, Bartlett kiiresellik testi ve Anti-Image korelasyon matrisi ile
incelenmistir. Olgege iliskin Anti-Image korelasyon matrisinin kdsegen
degerlerinin “.5”ten biiyiikk degerler aldig1 belirlenmistir. Ayrica Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi sonucunda elde edilen verilerin
faktor analizine (KaiserMeyerOlkin = .891, Bartlett's Test of Sphericity= 3284,210,
p =.000) uygun oldugu belirlenmistir.

Acimlayici faktor analizinde Temel Bilesenler Analizi ile Varimax yontemi
islemi yapilmistir. Faktor sayismin belirlenmesinde ¢izgi grafigi, faktor 6zdeger

puanlar1 ve agiklanan varyans toplami dikkate alinmistir.
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Sekil 5. Minnesota is Doyum Olgegi Egim Egrisi (Scree Plot)

Faktor analizi sonucunda 6z degeri 1°den biiytik iki faktore ulasilmistir. Bu
dogrultuda iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu belirlenmistir. Iki faktoriin
acikladig1 toplam varyans % 64,38°dir. Agiklanan varyansin toplam varyans
iizerinden %50’yi ge¢iyor olmas1t AFA i¢in 6nemli bir kriterdir (Yashoglu, 2017).
Acimlayict faktor analizinde maddelerin belirlenmesi asamasinda maddenin
bulundugu faktordeki yiik degerinin .30’dan yiiksek olmasina, birden fazla faktorde
bulunan maddelerin faktor yiik degerleri arasinda .10 ve tizeri bir farkin bulunmasi,
faktorlerin 6zdegerinin 1 ve lizerinde olmasina, aym faktérdeki maddelerin
birbirleriyle anlam ve igerik yoniinden tutarliligina, ortak faktdr varyansinin yiiksek
olmasina ve tiim maddelerin ac¢ikladig1 varyans oraninin .30 ve iizerinde olmasina

dikkat edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2012, s. 125-126).
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3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma konusu secilirken, gecerliligi kanitlanmis dlgekler secilmistir.
Arastirma konusu ile ilgili oldugu disiiniilen bilgileri elde etmek igin
sosyodemografik form kullanilmistir. Arastirmaya katilanlar, Google Formlar

araciligiyla paylasilan formu doldurmak i¢in internetten yararlandilar.
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BULGULAR

4.1. Betimsel Istatistikler

Asagidaki tablolar, arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklere

gore dagilimin1 gostermektedir.

Tablo 1. Cinsiyete Gore Dagilim

Degisken Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 166 59,3
Erkek 114 40,7
Yasg 18-24 arasi 53 18,9
gruplari 25-31 arasi 117 41,8
32-38 arasi 57 20,4
39-45 arasi 35 12,5
46 ve tizeri 18 6,4
Egitim Lise Mezunu 61 21,8
durumu Yiiksekokul Mezunu (On lisans) 34 12,1
Universite Mezunu (Lisans) 150 53,6
Lisansiistii (Yiiksek Lisans veya Doktora) 35 12,5
Gelir 0-9.500 TL aralig1 40 14,3
durumu 9.501-15.000 TL arahig: 90 32,1
15.001-25.000 TL aralig 89 31,8
25.001-35.000 TL araligt 32 11,4
35.001 TL nin tsti 29 10,4
Kurumda 1-5 yil arasi 167 59,6
Calisma 6-10 y1l aras1 58 20,7
Durumu 11-15 y1l aras1 32 11,4
16-20 y1l aras1 16 5,7
20 y1l ve yukari 7 2,5
Isyerindeki ~ Calisan 191 68,2
konumu Alt Diizey Yéneticiler 42 15,0
Orta Diizey Yoneticiler 31 11,1
Ust Diizey Yoneticiler 16 5,7
Total 280 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 40,7’sini erkek, % 59,3’iiniin kadin oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarm % 41,8’inin 23-31 yas arast; %20,4’liniin
32-38 yas arast ve % 18,9’unun 18-24 yas arasi olduklari tespit edilmistir.
Arastirmaya katilanlarm %53,6’smin Universite Mezunu (Lisans) mezunu ve %
21,8’inin Lise Mezunu oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %
32,1’inin 9.501-15.000 TL aras1 ve %31,8’inin 15.001-25.000 TL aralig1 gelirinin
oldugu tespit edilmistir. Aragtirmaya katilanlarn % 59,6’s1 1-5 yil aras1 ve %
20,7’si ise 6-10 yil arast bu kurumda galistig1 tespit edilmistir. Arastirmaya
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katilanlarin % 68,2°sinin Calisan ve % 15,0’inin Alt Diizey Yoneticiler oldugu

tespit edilmistir.

IBM SPSS paket programi kullanilarak istatistiksel analizler yapilmistir.
Kurtosis (basiklik) ve esneklik testleri, siirekli degiskenlerin normal dagilima

uygunlugunu test etmek i¢in kullanilmistir.

Tablo 2. Tanimlayici Istatistikler

Carpiklik Basiklik Cron.
Co Std. T Std. Alpha
Istatistik Hata Istatistik Hata
Sosyal iligkiler alt boyutu 1,09 ,146 1,01 ,29
Goreyv alt boyutu 1,72 ,146 1,53 ,29
Olumsuz Davrami Genel 1,01 ,146 1,94 29 94
Olcegi
I¢ doyum alt boyutu -,969 ,146 1,53 ,29
Dis doyum alt boyutu -,914 ,146 ,719 ,29
Minesota Is Doyum Genel 976 146 130 29 .93
Olcegi
Gorev performansi alt boyutu -1,21 ,146 1,69 ,29
Baglamsal performans alt 787 146 118 29
boyutu
Bireysel Is P_grfoz‘.mansn Genel 1,08 146 1,58 29 93
Olgegi

Arastirmadaki degiskenlerin normal dagilimlarini belirlemek icin basiklik
ve carpiklik degerleri incelenmistir. Hair ve ark. (2013), carpiklik ve basiklik
degerleri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugunda dagilimin normal oldugunu ve
parametrik testlerle analiz edilebilecegini belirtmektedir. Ayrica, carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2.0 ile -2.0 arasinda oldugu durumlarda normal dagilim
gosterdigi kabul edilir ve bu durumda parametrik testler yapilabilir (Tabachnick &
Fidell, 2013). Bu ¢ergevede, olumsuz davranis, bireysel is performansi diizeyleri ve
is doyumunun normallik varsayimina gére uygun oldugu goriildii ve parametrik
analizler uygun bulunmustur.

4.2. Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyumu ve Performans Olceklerinin

Betimsel Istatistikleri

Asagidaki tabloda Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel
Performans 6lg¢ek ve alt boyutlarinin betimsel istatistikleri yer almaktadir.
Tablo 3. Tamimlayici Istatistikler

Olgekler Ort SS
Sosyal iligkiler alt boyutu 1,67 0,66
Gorev alt boyutu 1,79 0,78
Olumsuz Davrams Genel Olcegi 1,71 0,66
I¢c doyum alt boyutu 3,58 0,67
Dis doyum alt boyutu 3,49 0,83
Minnesota Is Doyum Genel Olcegi 3,54 0,71
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Gorev performansi alt boyutu 4,06 0,63
Baglamsal performans alt boyutu 3,92 0,64
Bireysel Is Performansi Genel Ol¢egi 3,97 0,60

Yukaridaki tabloya gore olumsuz davranis 6lcegi ortalamasi 1,70+0.65
oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore katilimcilarin olumsuz davranisa maruz kalma
ortalamanin altinda oldugu sdylenebilir. Diger bir ifade ile cogunlukla olumsuz
davranig gormedikleri soylenebilir. Yine olumsuz davranigin alt boyutlarindan olan
Sosyal iliskiler 1,67+0,66 degeriyle en diigiik oldugu ortaya ¢ikmustir. Buna gore
calisanlarin sosyal iliskiler olumsuz davranisi 6ne ¢gikmaktadir. Gorev alt boyutu ve
sosyal iliskiler alt boyutu ise birbirine yakin ¢ikmustir.

Minnesota is Doyum 6lgegi ortalamasi 3,54+0,71 oldugu ortaya ¢ikmustir.
Buna gore katilimeilarin i doyum ortalamanin iistiinde oldugu sdylenebilir. Yine
is doyum alt boyutlarindan olan i¢ doyum 3,58+0,67 degeriyle en yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Buna gore calisanlarin i¢ doyumlar1 6ne ¢ikmaktadir. Dig doyum
ise ortalamanin dstii seviyedir.

Bireysel performans 6lgegi ortalamasi 3,97+0,60 oldugu ortaya ¢ikmustir.
Buna gore katilimcilar kendilerinin performanslarmi yiiksek gérmektedir. Hem
gorev hem de baglamsal performans yoniiyle katilimecilarin performanslari

ortalamanin iistiinde oldugu ortaya ¢ikmuistir.

44



Tablo 4. Mobbing Olgme Araci ifadelerinin Ortalama Degerleri

Mcbbing Olgme Arach Ifadeleri Ortalama 8.Sapma

1. Birinin bagannizi etlileyecek bilgivi zaklamas 1,836 D625

2. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde caligarak kiiciik dasiralmel 1,736 1,0062

3. UstaldeYeterlilik seviyenizin altindalks igleri vapmanizin istenmesi 2,182 1,1449
4. Onemli alanlardaki sorumluluklarinizin kaldinlmas: veya daha Gnemsiz ve

istenmeyen gorevlerle degigtirilmesi 1815 1.0084
3. Haklkinizda dedikodu ve sdylentilerin vayilmas: 1,857 11011
6. Gérmezden gelinme, diglanma, Snemsenmeme 1,639 JAE11
7. Kigiliginiz (5r; alqka:ghkla: ve :g;ﬁrgl'.i]_-, tutum]a._tmiz veya Szel hayatuuz 1318 7877
hakkinda hakaret ve agagilayic: sdzler sovlenmesi ’ ’

2. Baginlmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 1,543 154

9. Parmakla gdsterme, kizizel alana saldin, itme, yolunu kesme gibi gdzdags

veren davraniglar 1,239 L6004

10. Digerlerinin i1 biralomaniz konusunda imali davramglan 1,364 8005
11. Yanliy ve hatalarmzim stirekli hatirlatilmaszy'séylenmest 1,793 L2000
12. Yaklagimlarmzin ditdeate alinmamasztyok savilmasi veya diigmanca

; - 1,550 9300
teplilerle karsilagma
13. Iginizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler 1,818  1.0570
14_ Filiir ve goriglerinizin dikkate alinmamasi 1,821 1.0073
15. Iyi geginmedifiniz kisiler tarafindan hoglanmadifmiz sakalar (egek sakasi)

= 1,493 8634

vapilmasi
16. Mantikeziz ya da yetigtirilmesi miimbin olmayan izler verilmesi 2,000 11640
17. Bize karsp suglama ve ithamlarda bulunulmaszs 1,511 9274
18. Iginizin agrt denetlenmesi 221% 13336

19 Hakloniz olan bazi seyler: (Grnegin; hastalil iznd, tatil hakls, vol harcirahs)
talep etmemeniz igin basly yvapilmas:

20. Asiny alay ve satagmalara konu olmak 1,321 111
21. Ustesinden gelinemeyecek kadar iy viikiine maruz baralilmal 2039 11648

Yukaridaki Tabloda mobbing 6l¢me aracina ait ifadelerin ortalama degerleri
yer almaktadir. Burada en diisik “9. Parmakla giosterme, kisisel alana saldir,
itme, yolunu kesme gibi gozdag veren davranislar” maddesi yer alirken bunu “7.
Kisiliginiz (or; aliskanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya ozel hayatiniz hakkinda
hakaret ve asagilayict sozler séylenmesi” maddesi takip etmektedir. Bu durumda
bu ifadelerin neredeyse ¢ok az orgiitlerde yapildigi ortaya ¢ikmaktadir. En yiikse
ise “18. Isinizin asirt denetlenmesi” maddesi olurken bunu “3. Ustalik/Yeterlilik
seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi” maddesi takip ettigi

goriilmektedir. Buna gore mobbing olarak ¢alisanlarin algiladig: islerinde asir1
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denetlemenin oldugu ve yeterlilik seviyesinin altindaki islerde calistirma olarak

gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 5. Bireysel Performans Olgme Araci Ifadelerinin Ortalama Degerleri

Bireyzel Performans Olome Araca Ifadeleri Ortalama 8§ Sapma
1-Igimi zamaninda tamamlavabilmek igin isimi planlamay: bagarabildim. 4,143 3843
2 Yaptigum planlar en ideal olantardsr. 4057 7783
3-Tgimle ilgili olarak ulagmam gereken sonuglar siirekli aklimda 4714 2740
bulundurdum. ! ’

4-i§1gi|;ﬂi vaparken temel meselelerle yvan meseleleri birbirinden ayn 4043 2665
tutabildim. ’ ’

3-Dogru Snceliklerin nazil belirlenecegini bilivordum. 4104 8467
&- ff}lerimi u:ula_bil_digince az gaba ve kisa zaman igerisinde mikemmel bir 3014 2633
zekilde vapabildim. ’ ’

T-Diger galizanlarla 15 birliZi vapmak oldulca verimliydi. 3918 8373
g Uzerime ekstra sorumiuluklar aldim. 3,954 5308
9-MMeveut gbrevlerimi tamamlayinca, veni gdrevleri ben kendim bulup 1707 1.0575
vapmaya bagladim. ’ ’

10-Olabildifince zor gdrevleri dzerime aldim. 3,696 10750
11-Igimle ilgili bilgimi siirekli gincel tutmak igin ¢aba harcadim 4,079 3358
12-Igimle ilgili veteneklerimi stirekli canli tutmak igin ¢aba harcadim. 4,125 .1911
13-Yeni sorunlara venilikei ¢dzimler buldum. 4,104 087
14-YaptiZum igte birtakum soronlar bulmak igin vEragtum. 3,161 1211%
15-Benden beklenenden daha fazlasam yaptim. 4114 388
16-15 toplantilarina aktif olarak katildim. 4,086 3673
17-5drekdi olaral: 15 performansimi artiracak yollan aradum. 3,986 L3463
15- Ortaya giktiklar anda bitin firsatlan degerlendirdim. 3,998 L8500
19-Alksaklil: ve zor durumlara kiza zamanda nasil ¢dzim bulunacaZmg 4,050 7780

bilivordum.

Yukaridaki Tabloda bireysel performans Olgcme aracma ait ifadelerin

ortalama degerleri yer almaktadr. Burada en diisiik “I14-Yaptigim iste bir takim

sorunlar bulmak i¢in ugragstim.” maddesi yer alirken bunu “10-Olabildigince zor

gorevleri iizerime aldim.” maddesi takip etmektedir. En yiiksek ise “3-Isimle ilgili

olarak ulagsmam gereken sonuclart siirekli aklimda bulundurdum.” maddesi

olurken bunu “l-fsimi zamaminda tamamlayabilmek icin isimi planlamay

basarabildim.” maddesi takip ettigi goriilmektedir. Buna gore bireysel performans

olarak calisanlarin algiladig1 islerinde zamaninda yapma ve isin aklinda

bulundurmasi performansi artirdig1 sdylenebilir.
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Tablo 6. Is Doyumu Olg:rane Arac1 Ifadelerinin Ortalama Degerleri

Iz Dovumu Oleme Aract Ifadeleri Ortalama S .Sapma
1. Beni her zaman meggul etmesi agisindan 3,096 10849
2.Tek bamima galigma olanafimdan 3.430 1,0077
3.Ara sira degisik gevler vapabilme sansim olmasi bakumindan 3,475 1.1069
4 Toplumda saygin bir kisi olma sansim olmazi balumimndan 3,854 1,07a0
3. Viedanima aykri olmayan geyler yapabilme jansimin olmas: agizindan 3,686 1.1142
6.Bana givenli gelecel: zaglamasi yEniinden 3,382 1,1453
7.Bagkalan igin bir evler yapabilme ganzimin olmasi agisindan 3,879 0044
8 Kigilere ne yapacaklani sdyleme gansimin olmas: agisindan 3.7 2789
aﬁiid}zmeklmmi kullanarak bir geyler yapabilme gansumin olmasi 3.082 9137
10. Eendi kararlarimi uygulama serbestlifing bana vermesi agisindan 3,804 10128
;‘;li.sIfﬂi.t;:n}'apa:kEﬂ kendi yontemlerimi kullanabilme gansim bana saZlamasi 3,986 9734
12. Yaptifum iz karlifinda duydugum bagan hissinden 4,014 2351
13 Amirimin karar vermedeki yetenefi balimaindan 3,386 1,1552
14 Amirimin emrindeld kigileri idare tarzs agizindan 3,211 1,2480
15 Kanun, yénetmelik ve talimatlarin uygulanmaya konulmast bakimmdan 3421 12185
16. Yaptigum is karsiliginda aldsgim ficret agisindan 2,768 1,.2950
17.Terfi clanafunin olmast agizindan 5,082 12744
18 Calisma kogullan balimindan 3,271 12113
19.Calizma arkadaglarmin birbirlerivle anlagmalan bakimindan 3,679 1,1024
20 ¥ aptiFum ivi bir 13 karsilifinda takdir edilmem agismdan 3,364 1,1529

Yukaridaki tabloda is doyumu O6lgme aracma ait ifadelerin ortalama

degerleri yer almaktadir. Burada en diisiik “16.Yapugim is karsihginda aldigim

iicret agisindan” maddesi yer alrken bunu “I7.Terfi olanagimin olmast

agisindan” maddesi takip etmektedir. En yiiksek ise “I2.Yapagim i karsiiginda

duydugum basart hissinden.” maddesi olurken bunu “9.Kendi yeteneklerimi

kullanarak bir seyler yapabilme sanstmin olmast bakimindan” maddesi takip

ettigi goriilmektedir. Buna gore is doyumu olarak ¢alisanlarin algiladig: islerinde

doyum aldiklari ticret degil de basari hissi olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Yine terfi
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durumlar1 da iy doyumunda en g6z Oniinde bulundurulan madde oldugu da

goriilmektedir.

4.3. Olumsuz Davrams, Minnesota is Doyum ve Bireysel Performans ve Alt
Boyutlar Arasindaki iliskiler

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans ve alt boyutlari

arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizine

iligkin bulgular Tabloda gosterilmistir.

Tablo 7. Olumsuz Davranig, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans
ve Alt Boyutlar1 Arasmdaki Iliskiler

No  Olgekve Alt 2 3 4 5 6 7 8 9
Boyutlar
Sosyal iligkiler alt - o o - - e
1 1 /7627 9767 -605" -613" -630" -,157 ,031  -,040
boyutu
2 Gorev alt boyutu 1 ,885™ -540™ -500™ -541" -073 ,080 ,026
g Qlumsuz Davrams 1 -617" -609" -636" -138° 049 -020
Genel Olgegi
4 i¢ doyum alt boyutu 1,861 9717 ,296™ ,160™ ,223™
5 Dis dggigralt 1 957" 257" 124" 184
boyutu
Minesota is Doyum . « -
6 Genel Olgegi 1 ,288° ,149° 213
7 Gorev performansi 1 736~ 888"
alt boyutu
Baglamsal
8 performans alt 1 ,965™
boyutu
Bireysel Is
9  Performansi Genel 1
Olcegi
Pearson korelasyon analizine iliskin bulgulara gore; arastirma kapsamindaki
katilimcilarin,

Olumsuz Davranis Genel Olgegi ile Minesota Is Doyum Genel Olgegi arasinda

orta diizeyli, negatif ve anlamli bir iligski vardir (r= -0,636, p<0,01).

Minesota Is Doyum Genel Olgegi ile Performansi Genel Olgegi arasinda diisiik

diizeyli, pozitif ve anlaml bir iliski vardir (r= 0,213, p<0,01).

Ancak Olumsuz Davranis Genel Olgegi ile Performansi Genel Olgegi arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski ¢cikmamustir (r= 0,020).
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4.4. Regresyon Analizleri

Minnesota Is Doyumu anlamli olarak yordayip yordamadigmni incelemek
icin regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 8. Olumsuz Davranisin Minnesota Is Doyum Uzerine Etkisi

Degisken B Beta t VIF R R?  Uyarlanmis F
Sig. R?

Sabit 4,70 51,70 ,000
Sosyal iliskiler 5555 727 000 2,383
alt boyutu
Gorev alt
boyutu

,637% 406 ,402 ,000°
513 - 14 -2,02  ,044 2,383

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenler olarak ele alinan Olumsuz
Davranis diizeyinin bagimli degisken olan Minnesota Is Doyum iizerine olumlu ve
anlamh etki ettigi bulunmustur. Katilimcilarm Olumsuz Davranis 6lgeginin  Sosyal
iliskiler alt boyutu Minnesota Is Doyum algilarmn1 negatif yordamaktadir [(R= ,637,
R?=,406) F(2,277)= 94,795; p<0,01]. Diger bir ifade ile Sosyal iligkiler alt boyutu
100 birimlik artis saglaymca Minnesota Is Doyum genel boyutu % 55,5 azalma

saglamaktadir.

Ayrica katilimcilarin olumsuz davranig 6lgeginin Sosyal iliskiler alt boyutu
Minnesota Is Doyum algilarini negatif yordamaktadir [(R=,637, R>=,406) F(2,277)=
94,795; p<0,01]. Diger bir ifade ile sosyal iligkiler alt boyutu 100 birimlik artig

saglayinca Minnesota Is Doyum genel boyutu % 52 azalma saglamaktadir.

Ayrica katilimcilarin olumsuz davranis 6lgeginin gérev alt boyutu Minnesota
Is Doyum algilarmi negatif yordamaktadir [(R=,637, R>= ,406) F(2,277)= 94,795;
p<0,01]. Diger bir ifade ile gorev alt boyutu 100 birimlik artis saglaymca Minnesota
Is Doyum genel boyutu % 14,5 azalma saglamaktadir.

Tablo 9. Olumsuz Davranisin Bireysel Performans Uzerine Etkisi

Degisken B Beta t VIF R R?  Uyarlanmis F
Sig. R?

Sabit 4,00 4022 .00

Sosyal iliskiler

alt boyutu S12 sl LS4 12 238 06 000 002 279

Gorev at 0 3 145 14 238

boyutu
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Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenler olarak ele alman Olumsuz
Davranig diizeyinin bagimli degisken olan bireysel performans iizerine olumlu ve

anlaml1 istatistiksel anlamda bir etki bulunmadig1 ortaya ¢ikmustir.

4.5. Olumsuz Davrams, Minnesota is Doyum ve Performans Algisinin Sosyo-

Demografik Ozelliklere Gore Fark Testleri

4.5.1. Cinsiyete Gore Fark Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans
Tutumlarmin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz
orneklem t testi yapilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 10. Olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performans1 Tutumlari
Tutumlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Degisken N Ortalama S.S. t p

Sosyal iligkiler alt  Kadin

166 1,72 71
boyutu 1,508 278 ,133

Erkek 114 1,60 58

Gorev alt boyutu Kadin 166 1,80 ,80
471 278 ,638

Erkek 114 1,76 73

Olumsuz Davranis  Kadin 166 1.74 69
Genel Olgegi ’ ’ 1,243 278 215

g Erkek 114 1,64 ,59

Ic doyum alt Kadin 166 3,52 68
boyutu -1,585 278 ,114

yu Erkek 114 3,65 64

Dis doyum alt Kadin 166 3,37 ,82
boyutu -2,920 278 ,004*

yu Erkek 114 3,66 81

Minesota Is Doyum  Kadin 166 3.46 7
Genel Olgegi ' ’ 2,263 278 ,024%

s Erkek 114 3,65 68

Gorev performanst  Kadin 166 4,06 ,57
alt boyutu ,187 278 ,852

yu Erkek 114 4,04 ,71

Baglamsal Kadin 166 3,96 ,55
performans alt Erkek 1,267 278 ,206

boyutu ke 114 3,86 75

Bireysel Iy Kadin 166 3,99 50
I:erformanm Genel ,933 278 ,352

Olgegi Erkek 114 3,93 71

Bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, (Dis doyum alt boyutu ve Minesota Is
Doyum Genel Olgegi haricinde) erkek katilmcilarin ve kadin katilimcilarin

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Diger bir ifade ile

50



olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performansi diizeylerinin kadin ve erkege
gore farkhilasmamaktadir. Dis doyum alt boyutu ve Minesota Is Doyum Genel
Olgeginde ise erkeklerin dis doyum ve Minesota Is Doyum Genel algilar1 kadin
katilimcilardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

4.5.2. Yas Gruplarina Gore Fark Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans Tutumlari
ile yas gruplari arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin tespiti icin ANOV A
testi yapilmustir.

Tablo 11. Olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performansi
Tutumlarmin Yas Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

f, X _ss Degerleri ANOVA Sonuclan

Degisken  Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Sosyal 18-24 arast 53 1,78 91 Gruplar 5 000 4 500 1,137 339
iligkiler  alt arasl
boyutu 25-31 arasi 117 1,71 ,65 Grupici 120,981 275  ,440

32-38 arast 57 1,55 ,41 Toplam 122,981 279

39-45 arasi 35 1,57 ,44

46 ve lzeri 18 1,67 ,82

Total 280 1,67 ,66
Gorev  alt]8-24 arast 53 196 1,17 Gruplar ¢ 404 4 1,601 2,722 030
boyutu arast

25-31 arasi 117 1,87 77 Grupigi 161,746 275 ,588

32-38 arast 57 1,59 ,38 Toplam 168,149 279

39-45 arasi 35 1,64 ,48 1>3,5

46 ve Uzeri 18 1,54 ,48 2>3

Total 280 1,78 77
Olumsuz 18-24 arasi 53 1,83 04 Gruplar ) e66 4,716 1,665 158
Davranig arast
Genel Olgegi 25-31 arast 117 1,76 ,65 Grupigi 118,319 275 ,430

32-38 arasi 57 1,56 ,36 Toplam 121,185 279

39-45 arasi 35 1,59 ,42

46 ve lzeri 18 1,63 71

Total 280 1,70 ,65
Ig doyum alt18-24 arast 53 3,61 74 Gruplar 5 507 4 832 1868 116
boyutu arast

25-31 aras1 117 3,45 ,73 Grupici 122,432 275 445

32-38 arast 57 3,71 ,50 Toplam 125,759 279

39-45 arasi 35 3,65 ,52

46 ve lzeri 18 3,71 ,65

Total 280 3,57 ,67
Dis ~doyum18-24 arasi 53 3,62 83 Gruplar 5 619 4 005 1321 262
alt boyutu arast

25-31 aras1 117 3,36 91 Grupici 188362 275 ,685

32-38 arasi 57 3,57 74 Toplam 191,981 279

39-45 arasi 35 3,59 ,66

46 ve lzeri 18 341 ,73

Total 280 3,48 ,82
Minesota Is18-24 arasi 53 3.6l 76 Gruplar 3.067 4 767 1537 192
Doyum arast
Genel Olgegi 25-31 arast 117 3,42 77 Grupigi 137,142 275  ,499

32-38 arasi 57 3,65 ,56 Toplam 140,209 279

39-45 arasi 35 3,62 ,56

46 ve lizeri 18 3,59 ,67
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Total 280 3,54 ,70

Gorev 18-24 aras1 53 404 46 Gruplar 954 4 239 597 665
performanst arasi
alt boyutu  25-31 arast 117 4,00 ,53 Grupi¢i 109,919 275 400

32-38 arasi 57 4,15 ,76 Toplam 110,873 279

39-45 arasi 35 4,08 ,88

46 ve lzeri 18 4,10 ,57

Total 280 4,05 ,63
Baglamsal = 18-24 aras1 53 3.95 59 Gruplar 580 4 145 345 847
performans arast
alt boyutu  25-31 arasi 117 3,92 ,52 Grupigi 115,428 275 ,420

32-38 arasi 57 3,96 ,71 Toplam 116,008 279

39-45 arasi 35 3,82 ,87

46 ve lzeri 18 3,84 ,79

Total 280 3,92 ,64
Bireysel Is18-24 arasi 53 3.98 49 Gruplar 354 4 088 244 913
Performansi arast
Genel Olgegi 25-31 arasi 117 3,95 47 Grupigi 99,821 275 363

32-38 arasi 57 4,03 ,69 Toplam 100,175 279

39-45 arasi 35 3,92 ,86

46 ve lizeri 18 3,94 ,67

Total 280 3,97 ,59

Yukaridaki tabloya gore, ANOVA testi, alt boyut tutumlar1 aritmetik
ortalamalar1 yas gruplar1 arasinda olumsuz davranis, i3 doyum ve bireysel is
performansi diizeyleri ile ilgili olarak 6nemli bir farklilik gostermistir. Yas degiskeni
ile alt boyut tutumlar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bu farkliligi belirlemek icin

posthoc analizleri LSD ile analiz edilir.

Tukey testi, gruplardaki sayilarin veya orneklem sayilarinin birbirine yakin
olmasimi gerektirir (Tukey, 1949). Scheffe metodu, gruplar arasinda miimkiin olan
biitiin dogrusal kombinasyonlarm karsilastirilmasi i¢in gelistirilmistir. Bu yaklasim,
en esnek ve karsilastirilacak grup sayilarmin ¢ok olmasi durumunda o hata payini
kontrol altinda tutabilen (konservatif) ve gruplardaki gozlem sayilarmin esit olmasi
varsayimini dikkate almayan bir post hoc tiirii olarak kabul edilir (Scheffe, 1953). LSD
(en Onemsiz fark) yontemi, miimkiin olan tiim grup ortalamasi ¢iftlerine standart t
testlerini uygular (Efe, Bek ve Sahin, 2000). Bu arastirmada gruplarin sayilar1 farkl
oldugu i¢in LSD testi tercih edilmistir.

Tablo 12. Yas Durumlar1 i¢in LSD Fark Analizi

(D J) Ortalama
Bagimli Degisken Yasmiz?  Yasmiz?  Farki(I-J) Std. Hata  Sig.
Gorev alt boyutu 18-24 aras1 25-31 arasi ,08 12 ,496
32-38 arasi ,367 ,14 ,013
39-43 31 ,16 ,058
arast
46 ve lizeri 417 ,20 ,046
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25-31 arast 18-24 arasi

32-38 arasi

39-45
arast

46 ve lzeri

32-38 arasi
39-45

arasi

46 ve lizeri
18-24 arasi
25-31 arasi
39-45

arasi

46 ve lizeri
18-24 arasi
25-31 arasi
32-38 arasi
46 ve lizeri
18-24 arasi
25-31 arasi
32-38 arasi
39-45

arasi

,12
,12

,19
,14
,12

,16

,20
,16
,14
,16
,22
,20
,19
,20

22

,496
,025

,119

,088
,013
,025

, 770

798
058
119
770
,649
,046
,088
798

,649

LSD analizi sonucunda; gorev alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli

bir farklilik gostermektedir (F(4,275); p=,030). Bu farkin tespiti i¢in yapilan ¢oklu

karsilagtirma testi LSD sonucuna gore: gorev alt boyutunda 18-24 yas arasi1 grubun

gorev algis1 32-38 yag arasi ve 46 yas ve lizeri s gruplarindan daha yiiksek oldugunu

gostermektedir. Ayrica gorev alt boyutunda 25-31 yas aras1 grubun gorev algisi

32-38 yas aras1 gruplarindan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Diger yandan

geriye kalan 6lgek ve alt boyutlarmin yas degiskenine gore farklilik ¢ikmamustir.

4.5.3. Aylik Gelir Durumuna Gore Fark Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans Tutumlar1

ile aylik gelir gruplar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigmin tespiti i¢in

ANOVA testi yapilmustur.

Tablo 13. Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel
Performans Tutumlarinin Aylik Gelir Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

f, X ss Degerleri

ANOVA Sonuglar

Degisken Grup N X S.S. Var .K. KT Sd KO F p
Sosyal 0-9.500 TL araligt 40 1,82 ,88 G.aras1 2,369 4,592 1,350 ,252
iligkiler alt  9.501-15.000 TL aralig1 920 1,67 ,63 Grupigi 120,613 275 439
boyutu 15.001-25.000 TL aralizn 89 1,65 ,52 Toplam 122,981 279

25.001-35.000 TL araligt 32 147 ,69

35.001 TL’nin iistii 29 1,74 ,72

Total 280 1,67 ,66
Gorev alt 0-9.500 TL araligt 40 1,92 ,98 G.aras1 2,793 4  ,0698 1,161 ,328
boyutu 9.501-15.000 TL aralig 90 1,79 ,78 Grupi¢i 165356 275 601
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15.001-25.000 TL aralig1 &9 1,79 ,68 Toplam 168,149 279

25.001-35.000 TL aralig1 32 1,54 ,64
35.001 TL’nin iistii 29 1,82 ,80
Total 280 1,78 77
Olumsuz ~ 0-9.500 TL aralig 40 1,85 ,88 G.aras1 2,452 4 613 1,420 ,228
Davranis  9.501-15.000 TL aralig: 90 1,70 ,62 Grupici 118,732 275 432
Genel Olgegi 15.001-25.000 TL aralign 89 1,69 53 Toplam 121,185 279
25.001-35.000 TL aralig1 32 1,49 ,64
35.001 TL’nin iistii 29 1,76 73
Total 280 1,70 ,65
I¢ doyum alt 0-9.500 TL aralig 40 3,33 ,89 G.arasi1 6,693 4 1,673 3,865 ,005*
boyutu 9.501-15.000 TL arahg 90 3,52 ,69 Grupici 119,066 275 433
15.001-25.000 TL araizn 89 3,65 ,50 Toplam 125,759 279 3,4>1
25.001-35.000 TL aralig1 32 3,90 ,62 4>2,5
35.001 TL’nin iistii 29 3,50 ,60
Total 280 3,57 ,67
Dis doyum  0-9.500 TL arahig: 40 3,20 1,04 G.aras1 10,487 4 2,622 3,972  ,004*
alt boyutu  9.501-15.000 TL araligt 90 3,44 ,81 Grupigi 181,494 275 660
15.001-25.000 TL araigt 89 3,56 72 Toplam 191,981 279 3>1
25.001-35.000 TL araign 32 3,91 ,68 4>1,2,3,5
35.001 TL’nin iistii 29 331 ,83
Total 280 3,48 ,82
Minesotais 0-9.500 TL aralig1 40 3,28 93 G.arast 8,054 4 2,014 4,190 ,003*
Doyum 9.501-15.000 TL arahg 90 3,49 72 Grupici 132,155 275 481
Genel Olgegi 15.001-25.000 TL aralign 89 3,61 ,55 Toplam 140209 279
25.001-35.000 TL aralig 32 3,90 ,62 3>1
35.001 TL’nin iistii 29 3,42 ,66 4>1,2,3,5
Total 280 3,54 ,70
Gorev 0-9.500 TL araligi 40 4,05 72 G.arast 2,345 4,586 1,486 ,207
performansi 9.501-15.000 TL araligi 90 3,93 ,55 Grupigi 108,528 275 395
altboyutu  15001-25.000 TL araligi 89 4,12 ,70 Toplam 110,873 279
25.001-35.000 TL arah@ 32 4,20 49
35.001 TL’nin iistii 29 4,05 ,58
Total 280 4,05 ,63
Baglamsal  0-9.500 TL aralig1 40 3,89 ,60 G.arast 1,599 4 400 961 429
performans  9.501-15.000 TL araligi 90 3,87 ,59 Grupici 114,409 275 416
altboyutu  15.001-25.000 TL araligi 89 3,92 74 Toplam 116,008 279
25.001-35.000 TL arahg 32 4,12 ,50
35.001 TL’nin iistii 29 3,85 ,65
Total 280 3,92 ,64
Bireysel Is  0-9.500 TL aralig: 40 3,95 ,60 G.ras1 1,636 4 409 1,142 337
Performansi 9.501-15.000 TL araligt 90 3,90 ,53 Grupici 98,539 275 358
Genel Olgegi 15.001-25.000 TL araligi 89 3,99 ,70 Toplam 100,175 279
25.001-35.000 TL aralin 32 4,15 46
35.001 TL’nin iistii 29 3,93 ,54
Total 280 3,97 ,59

Tabloda goriildiigli gibi, ANOVA testi, olumsuz davranis, i doyum ve bireysel
is performansi diizeyleri alt boyut tutumlar1 aritmetik ortalamalar1 aylik geliri gruplari
arasinda farklilik gostermedi; genel dlcek ve alt boyut aylik geliri gruplar1 arasinda
farklilik gostermemistir. Bununla birlikte, is doyumu ve alt boyutlar: istatistiksel
olarak farklilik gostermistir. Bu farklilig1 belirlemek igin posthoc analizleri LSD ile

analiz edilir.
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Tukey testi, gruplardaki sayilarin veya 6rneklem sayilarinin birbirine yakin
olmasini gerektirir (Tukey, 1949). Scheffe metodu, gruplar arasinda miimkiin olan
biitiin dogrusal kombinasyonlarin karsilagtirilmasi i¢in gelistirilmistir. Bu yaklasim,
en esnek ve karsilastirilacak grup sayilarinin ¢ok olmasi durumunda o hata payini
kontrol altinda tutabilen (konservatif) ve gruplardaki gozlem sayilarmin esit olmasi
varsayimini dikkate almayan bir post hoc tiirii olarak kabul edilir (Scheffe, 1953). LSD
(en Oonemsiz fark) yontemi, miimkiin olan tim grup ortalamasi ¢iftlerine standart t
testlerini uygular (Efe, Bek ve Sahin, 2000). Bu arastrmada gruplarm sayilar1 farkl
oldugu i¢in LSD testi tercih edilmistir.

Tablo 14. Aylik Gelir Durumlari igin LSD Fark Analizi

Bagimmh (D Aylik Gelir (J) Aylik Gelir ~ Ortalama  Std.
Degisken Durumlar1? Durumlari1? Farki (I-J) Hata  Sig.
I¢ doyum alt boyutu 0-9.500 TL aralig1 9.501-15.000 TL
g -18 12 ,133
aralig
15.0(31-25.000 TL a3 12 012
aralig
25.0(31-35.000 TL 56" 15 000
aralig
35.001 TL nin Usti -, 16 ,16 ,306
9.501-15.000 TL 0-9.500 TL araligt ,18 ,12 ,133
araligt 15.091—25.000 TL 12 09 189
aralig1
25.0(31—35.000 TL 37" 13 005
araligt
35.001 TL nin usti ,02 ,14 ,864
15.001-25.000 TL 0-9.500 TL aralig1 31 ,12 ,012
araligt 9.501:15.000 TL 12 09 189
aralig1
25.0(31-35.000 TL 25 13 066
araligt
35.001 TL’nin usti ,15 ,14 ,276
25.001-35.000 TL 0-9.500 TL araligt ,56" ,15 ,000
araligt 9.50{-15.000 TL 37 13 005
araligt
15.0(31-25.000 TL 25 13 066
aralig1
35.001 TL’nin dstii ,40" ,16 ,017
35.001 TL nin iisti 0-9.500 TL araligt ,16 ,16 ,306
9.50{-15.000 TL 02 14 864
aralig1
15.0(31-25.000 TL 15 14 276
aralig1
25.0(31-35.000 TL _40° 16 017
aralig1
Dis doyum alt boyutu  0-9.500 TL aralig1 9.50{-15.000 TL 23 15 129
aralig1
15.0(31-25.000 TL 35" 15 024
aralig1
25.091-35.000 TL _70° 19 000
aralig1
35.001 TL’nin dstii -, 10 ,19 ,581
9.501-15.000 TL 0-9.500 TL araligt ,23 ,15 ,129
aralig1 15.0(31-25.000 TL 11 12 341
aralift
25.091-35.000 TL AT 16 005
aralifn
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35.001 TL’nin Ustii ,12 17 ,470
15.001-25.000 TL 0-9.500 TL aralig ,35° ,15 ,024
aralig1 9.50{-15.000 TL 11 12 341
aralign
25.091-35.000 TL 35" 16 034
aralig1
35.001 TL’nin Ustii ,24 17 ,166
25.001-35.000 TL 0-9.500 TL aralig1 ,70" ,19 ,000
aralig1 9.501:15.000 TL 47 16 005
aralig1
15.0(31-25.000 TL 35" 16 034
aralig1
35.001 TL’nin Ustii ,59" ,20 ,004
35.001 TL’nin Gsti 0-9.500 TL aralig1 ,10 ,19 ,581
9.501:15.000 TL R 17 470
aralig
15.0(31-25.000 TL 24 17 166
aralig
25.0(31-35.000 TL 59" 20 004
aralig
Minesota Is Doyum 0-9.500 TL araligt 9.501-15.000 TL
v - -,20 ,13 ,117
Genel Olgegi aralig
15.0(31-25.000 TL 33" 13 013
araligi
25.0(31-35.000 TL 62" 16 000
aralig
35.001 TL nin Ustii -, 14 ,16 ,400
9.501-15.000 TL 0-9.500 TL aral1g ,20 13 117
aralig1 15.0(31-25.000 TL 12 10 232
araligi
25.0(31-35.000 TL LAl 14 004
aralig1
35.001 TL nin isti ,06 ,14 ,663
15.001-25.000 TL 0-9.500 TL aralig ,33" ,13 ,013
araligt 9.501:15.000 TL 12 10 232
aralig1
25.091—35.000 TL _20° 14 041
aralig1
35.001 TL nin isti ,18 ,14 ,204
25.001-35.000 TL 0-9.500 TL aralig1 ,62" ,16 ,000
araligt 9.50{-15.000 TL 41° 14 004
araligt
15.0(31-25.000 TL 29° 14 041
araligt
35.001 TL nin istii 48" 17 ,007
35.001 TL nin istii 0-9.500 TL aralig1 ,14 ,16 ,400
9.50{-15.000 TL -.06 14 663
araligt
15.0(31-25.000 TL 18 14 204
aralig1
25.001-35.000 TL _48" 17 007

aralig1

LSD analizi sonucunda; i¢ doyum alt boyutu ile yas degiskeni arasinda

anlamli bir farkhilik gdstermektedir (F(4,275); p=,005).

yapilan ¢oklu karsilagtirma testi LSD sonucuna gore:

Bu farkin tespiti i¢in
i¢c doyum alt boyutunda

15.001-25.000 TL ile 25.001-35.000 TL aras1 aylik gelir olan katilimcilarin ig

doyum algis1 0-9.500 TL araligi aylk geliri olan katilimcilardan daha ytiksek

oldugunu gostermektedir. Ayrica i¢ doyum alt boyutunda 25.001-35.000 TL aras1
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aylik gelir olan katilimeilarin i¢ doyum algis1 9.501-15.0000 TL ile 35.000 TL den
yukar1 gruplardaki katilimeilardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Dis doyum alt boyutunda 15.001-25.000 TL aras1 aylik gelir olan
katilimcilarin dig doyum algis1 0-9.500 TL aralig1 aylik geliri olan katilimcilardan
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica dis doyum alt boyutunda 25.001-
35.000 TL arast aylik gelir olan katilimeilarin dig doyum algis1 geriye kalan tiim
gruplardaki katilimcilardan daha ytiksek oldugunu gostermektedir.

Minesota Is Doyum Genel Olgeginde 15.001-25.000 TL aras1 aylik gelir
olan katilimcilarm Minesota Is Doyum Genel algis1 0-9.500 TL arahig1 aylik geliri
olan katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica dig doyum alt
boyutunda 25.001-35.000 TL arasi aylik gelir olan katilimcilarin Minesota Is
Doyum Genel algis1 geriye kalan tiim gruplardaki katilimcilardan daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Diger yandan geriye kalan 6lgek ve alt boyutlarinin aylik

gelir degiskenine gore farklilik ¢ikmamustir.

4.5.4. Bulundugu Kurumda Cahsma Siiresi Durumuna Gore Fark

Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans Tutumlar1
ile bulundugu kurumda ¢alisma stiresi gruplar1 arasinda anlamh bir iliskinin olup

olmadigmin tespiti icin ANOV A testi yapilmustir.

Tablo 15. Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel
Performans Tutumlarmin bulundugu kurumda ¢alisma siiresi Durumlarma Gore

Karsilastirilmasi
f, X ss Degerleri ANOVA Sonuclan

Degisken Grup N X S.S. Var K. KT Sd KO F p
Sosyal 1-5 y1l arast 167 1,75 ,76 Gruplar arast 3,197 4 799 1,835 ,122
iligkiler alt ~ 6-10 yil aras1 58 1,58 A7 Grupigi 119,784 275 ,436
boyutu 11-15 yil arast 32 1,55 41 Toplam 122,981 279

16-20 yil aras1 16 1,61 ,46

20yl ve g6 21

yukart ’ ’

Total 280 1,67 ,66
Gorev alt  1-5 yil aras1 167 1,91 ,90 Gruplar arasi 6,593 41,648 2,805 ,026*
boyutu 6-10 y1l arast 58 1,62 51 Grup i¢i 161,557 275 ,587

11-15yilaras1 32 1,56 ,37 Toplam 168,149 279

16-20 yil aras1 16 1,64 ,53 1>2,3

20 yilove o4 37

yukart

Total 280 1,78 77
Olumsuz 1-5 y1l arast 167 1,79 77 Gruplar arasi 3,943 4 986 2,312 ,058
Davranis  6-10 yil arasi 58 1,59 44 Grupici 117,242 275 ,426
Genel Olgegi|1-15 yil aras1 32 1,55 ,36 Toplam 121,185 279
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16-20 y1l aras1 16 1,62 44

20 ylove 513 3

yukart

Total 280 1,70 ,65
I¢ doyum alt 1-5 yil arasi 167 3,48 ,73 Gruplar arasi 3,808 4,952 2,147 ,075
boyutu 6-10 y1l aras1 58 3,72 ,61 Grupigi 121,951 275 ,443

11-15yilarast 32 3,72 ,44 Toplam 125,759 279

16-20 y1l aras1 16 3,73 ,52

20 yilove 536 46

yukar1

Total 280 3,57 ,67
Dis doyum 1-5 yil arast 167 3,39 ,88 Gruplar arasi 3,525 4 881 1,286 ,276
alt boyutu  6-10 yil arasi 58 3,59 ,80 Grup ici 188,456 275 ,685

11-15 yil aras1 32 3,65 ,70 Toplam 191,981 279

16-20 y1l aras1 16 3,66 91

20 ylove 5 366 48

yukari

Total 280 3,48 ,82
Minesota Is1-5 yil arasi 167 3,44 77 Gruplar arasi 3,644 4 911 1,835 ,122
Doyum" 6-10 y1l aras1 58 3,66 ,66 Grup i¢i 136,565 275 ,497
Genel Olgegi 1115 yilaras1 32 3,69 51 Toplam 140,209 279

16-20 y1l arast 16 3,70 ,49

20 yilove go3e 37

yukar1

Total 280 3,54 ,70
Gorev 1-5 y1l arast 167 4,01 ,50 Gruplar arasi 3,538 4 884 2,266 ,062
performanst 6-10 yil arast 58 4,23 ,56 Grupi¢i 107,335 275 ,390
altboyutu 1115 yilarasi 32 3,86 1,13 Toplam 110,873 279

16-20 yil aras1 16 4,12 ,59

20 ylve gy g 37

yukart

Total 280 4,05 ,63
Baglamsal  1-5 yil arasi 167 3,93 ,54 Gruplar arast 2,242 4,560 1,355 ,250
performans  6-10 yil aras 58 3,99 53 Grup i¢i 113,766 275 ,414
altboyutu 1115 yilarasi 32 3,69 1,14 Toplam 116,008 279

16-20 yil aras1 16 4,03 ,55

20 oyl ve g5 ,60

yukart

Total 280 3,92 ,64
Bireysel Is1-5 yil arasi 167 3,96 ,48 Gruplar arast 2,366 4,592 1,663 ,159
Performanst 6-10 yilarasi 58 4,08 ,50 Grupici 97,809 275 ,356
Genel Olgegi11-15 yilaras1 32 3,75 1,12 Toplam 100,175 279

16-20 yil aras1 16 4,06 51

20 yilove 5304 40

yukart

Total 280 3,97 ,59

Yukaridaki tabloya gore, ANOVA testi, bulundugu kurumda ¢aligma siiresi
gruplar1 arasinda olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performansi diizeyleri alt
boyut tutumlar: aritmetik ortalamalari bulunmusur. Bununla birlikte, gorev baglilig
alt boyutu ile bulundugu kurumda ¢alisma siiresi degigkeni arasinda anlaml bir fark

vardir. Bu farklilig1 belirlemek i¢in posthoc analizleri LSD ile analiz edilir.

Tukey testi, gruplardaki sayilarm veya orneklem sayilarinin birbirine yakin

olmasini gerektirir (Tukey, 1949). Scheffe metodu, gruplar arasinda miimkiin olan
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biitiin dogrusal kombinasyonlarin karsilastirilmasi i¢in gelistirilmistir. Bu yaklagim,
en esnek ve karsilastirilacak grup sayilarinin ¢ok olmasi durumunda o hata payini
kontrol altinda tutabilen (konservatif) ve gruplardaki gézlem sayilarinin esit olmasi
varsayimini dikkate almayan bir post hoc tiiriidiir (Scheffe, 1953). LSD (en 6nemsiz
fark) yontemi, miimkiin olan tiim grup ortalamasi ¢iftlerine standart t testlerini uygular
(Efe, Bek ve Sahin, 2000). Bu arastirmada gruplarin sayilar1 farkli oldugu i¢in LSD
testi tercih edilmistir.

Tablo 16. Bulundugu Kurumda Caligma Siiresi Durumlari igin LSD Fark Analizi
(I) Su an bulundugunuz (J) Su an bulundugunuz

Dependent Variable kurumiia ne kadar kurumsla ne kadar Diz[eerzrrllce Std. Sig.
siiredir siiredir (1) Error
calismaktasimz? calismaktasimiz?

Gorev alt boyutu 1-5 y1l arasi 6-10 y1l aras1 ,28" ,11 ,016
11-15 yil arast ,34° 14 ,021

16-20 y1l arast ,26 ,20 ,185

20 yil ve yukart 43 ,29 ,142

6-10 y1l aras1 1-5 y1l arasi -28" ,11 ,016
11-15 yil arast ,06 ,16 ,715

16-20 y1l arast -,01 ,21 ,939

20 yil ve yukart 15 ,30 ,618

11-15 yil aras1 1-5 y1l arasi .34 14 ,021
6-10 y1l aras1 -,06 16 ,715

16-20 yil arast -,07 23 ,739

20 yil ve yukart ,09 31 775

16-20 yil arast 1-5 y1l arasi -,26 ,20 ,185
6-10 y1l aras1 ,01 21 ,939

11-15 yil arast ,07 23 ,739

20 yil ve yukart ,16 ,34 ,626

20 yil ve yukart 1-5 y1l arasi -,43 ,29 ,142
6-10 y1l aras1 -15 ,30 ,618

11-15 yil aras1 -,09 31 775

16-20 y1l aras1 -,16 34 ,626

LSD analiz sonucunda; 1-5 yil arasi calisanlarin olumsuz davranis
Olgegindeki gorev algist 6-10 yil arasi ile 11-15 yil arasi galisanlara gore daha
yiiksek ¢ikmustir.

455, Isyerindeki Konumuna Gore Fark Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans Tutumlari
ile igyerindeki konumuna gruplar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin

tespiti igin ANOVA testi yapilmistir.
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Tablo 17. Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel
Performans Tutumlarinm Isyerindeki Konumuna Gére Karsilastiriimasi

f, X _ss Degerleri

ANOVA Sonuglan

Degisken Grup

N X S8 VarkK.

KT Sd KO F p

Sosyal Calisan 191 1,700,72 G.arasi 3,49 3 1,1652,69 ,047*
iliskiler alt Alt Diizey Y 6neticiler 42 1,550,311 Grup ici 119,48 276 ,43
boyutu Orta Diizey Yoneticiler 31 1,870,67 Toplam 122,98 279
Ust Diizey Yoneticiler 16 1,360,41 1>4
Total 280 1,670,66 3>24
Gorev alt Calisan 191 1,780,79 G.aras1 5,240 3 1,748 2,96 ,033*
boyutu Alt Diizey Yoneticiler 42 1,900,80 Grup ici 162,90 276 ,59
Orta Diizey Yo6neticiler 31 1,960,75 Toplam 168,14 279
Ust Diizey Yoneticiler 16 1,300,33 1,2,3>4
Total 280 1,790,78
Olumsuz Calisan 191 1,720,72 G.aras1 3,38 3 1,128 2,64 ,050
Davranis  Alt Diizey Y oneticiler 42 1,650,37 Grup ici 117,80 276 ,42
Genel Orta Diizey Yoneticiler 31 1,890,65 Toplam 121,18 279
Olgegi Ust Diizey Yoneticiler 16 1,340,38
Total 280 1,710,66
I¢ doyum Calisan 191 3,460,71 G.aras1 9,77 3 3,2577,75 ,000*
alt boyutu Alt Diizey Y 6neticiler 42 3,820,49 Grup ici 115,98 276 ,42
Orta Diizey Yo6neticiler 31 3,720,50 Toplam 125,75 279
Ust Diizey Yoneticiler 16 4,090,50 2,3,4>1
Total 2803,580,67
Dis doyum Calisan 1913,360,86 G.aras1 15,69 3 5,233 8,19 ,000*
alt boyutu Alt Diizey Y 6neticiler 423,670,78 Grup igi 176,28 276 ,63
Orta Diizey Yoneticiler 313,660,54 Toplam 191,98 279
Ust Diizey Yoneticiler 164,280,46 2,3>1
Total 2803,490,83 4>1,2,3
Minesota IsCalisan 1913,420,74 G.aras1 11,77 3 3,926 8,43 ,000*
Doyum Alt Diizey Y oneticiler 423,760,57 Grup i¢i 128,43 276 ,46
Genel Orta Diizey Yoneticiler 313,700,49 Toplam 140,20 279
Olgegi Ust Diizey Yoneticiler 164,170,46 2.3>1
Total 2803,540,71 4>1,2,3
Gorev Calisan 1914,010,60 G.aras1 492 3 1,6414,27 ,006%
performansiAlt Diizey Y oneticiler 424,280,46 Grup igi 105,95 276 ,38
alt boyutu Orta Diizey Yoneticiler 313,890,95 Toplam 110,87 279 2,4>1,3
Ust Diizey Yoneticiler 164,370,43
Total 2804,060,63
Baglamsal Calisan 1913,890,60 G.aras1 3,056 3 1,0202,49 ,060
performans Alt Diizey Y 6neticiler 424,090,44 Grup igi 112,94 276 ,40
alt boyutu Orta Diizey Yoneticiler 313,781,01 Toplam 116,00 279
Ust Diizey Yoneticiler 164,170,64
Total 2803,920,64
Bireysel IsCalisan 1913,930,55 G.aras1 3,60 3 1,2313,52,016%*
PerformansiAlt Diizey Y 6neticiler 424,160,39 Grupi¢i 96,48 276 ,35
Genel Orta Diizey Yoneticiler 313,820,96 Toplam 100,17 279 2,4>1,3
Olgegi Ust Diizey Yoneticiler 164,240,52
Total 2803,970,60

Yukaridaki tabloda, ANOV A testi sonuglari, igyerindeki konumuna gruplar1

arasinda olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performansi diizeyleri alt boyut

olarak farklilik

tutumlarmin aritmetik ortalamalar:

arasmda

istatistiksel

gostermistir. Sadece olumsuz davranis genel dlgegi ve baglamsal performans alt
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boyutu, diger genel ve alt boyutlarda farklilik gdstermemistir. Bu farkliligi

belirlemek i¢in posthoc analizleri LSD ile analiz edilir.

Tablo 18. isyerindeki Konumu Durumlari i¢in LSD Fark Analizi

(I) Isyerindeki ~ (J) Isyerindeki Ortalama farke
Bagimli degisken konumunuz? konumunuz? (I-)) Std. hata Sig.
Sosyal iliskiler Calisan Alt Diizey Y onetici ,14 ,11 ,191
alt boyutu Orta Diizey Yonetici -, 17 ,12 ,182
Ust Diizey Yénetici ,33" ,17 ,049
Alt Diizey Calisan -, 14 ,11 ,191
Yénetici Orta Diizey Yonetici -31° ,15 ,043
Ust Diizey Yoénetici ,19 ,19 ,324
Orta Diizey Calisan ,17 ,12 ,182
Yénetici Alt Diizey Y 6netici 317 ,15 ,043
Ust Diizey Yoénetici ,50" ,20 ,013
Ust Diizey Calisan -33" 17 ,049
Yonetici Alt Diizey Y onetici -,19 ,19 ,324
Orta Diizey Yonetici -,50" ,20 ,013
Gorev alt boyutu  Calisan Alt Diizey Y 6netici - 12 13 ,359
Orta Diizey Yonetici -,18 ,14 ,213
Ust Diizey Yonetici AT ,19 ,018
Alt Diizey Calisan ,12 13 ,359
Yonetici Orta Diizey Yonetici -,06 ,18 ,719
Ust Diizey Yonetici ,59" 22 ,009
Orta Diizey Calisan ,18 ,14 ,213
Yonetici Alt Diizey Y onetici ,06 ,18 ,719
Ust Diizey Yonetici ,66" 23 ,006
Ust Diizey Calisan AT ,19 ,018
Yoénetici Alt Diizey Y énetici -,59" 22 ,009
Orta Diizey Yonetici -,66" ,23 ,006
ic doyum alt Calisan Alt Diizey Y onetici -,35" ,11 ,001
boyutu Orta Diizey Yonetici -,25" 12 ,042
Ust Diizey Yonetici -627 ,16 ,000
Alt Diizey Calisan ,357 ,11 ,001
Yonetici Orta Diizey Yonetici ,09 15 ,516
Ust Diizey Yonetici .27 ,19 ,156
Orta Diizey Calisan 25" 12 ,042
Yonetici Alt Diizey Y onetici -,09 15 ,516
Ust Diizey Yonetici -,37 ,19 ,064
Ust Diizey Calisan ,62° ,16 ,000
Yonetici Alt Diizey Y onetici 27 ,19 ,156
Orta Diizey Yonetici ,37 ,19 ,064
Dis doyum alt Calisan Alt Diizey Y onetici -317 ,13 ,023
boyutu Orta Diizey Yonetici -,30" ,15 ,049
Ust Diizey Yénetici -92" ,20 ,000
Alt Diizey Calisan 317 ,13 ,023
YoOnetici Orta Diizey Yonetici ,005 ,18 977
Ust Diizey Yénetici .61 ,23 ,009
Orta Diizey Calisan ,30° ,15 ,049
YoOnetici Alt Diizey Y 6netici -,005 ,18 977
Ust Diizey Yénetici 61" ,24 ,012
Ust Diizey Calisan ,927 ,20 ,000
YoOnetici Alt Diizey Y 6netici ,61° 23 ,009
Orta Diizey Yonetici ,61° 24 ,012
Minesota s Calisan Alt Diizey Y 6netici -33" ,11 ,004
Doyum Genel Orta Diizey Yonetici =27 ,13 ,038
Olgegi Ust Diizey Yénetici 74" ,17 ,000
Calisan ,33° 11 ,004
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Alt Diizey Orta Diizey Yonetici ,06 ,16 ,701

Yonetici Ust Diizey Yénetici -,40" ,20 ,042

Orta Diizey Calisan 27" 13 ,038

Yonetici Alt Diizey Y onetici -,06 ,16 ,701

Ust Diizey Yonetici - AT ,20 ,026

Ust Diizey Calisan 74" ,17 ,000

Yoénetici Alt Diizey Y 6netici ,40° ,20 ,042

Orta Diizey Yénetici AT ,20 ,026

Gorev Calisan Alt Diizey Y 6netici -27 ,10 ,011
performanst alt Orta Diizey Yonetici 11 11 ,323
boyutu Ust Diizey Yénetici -35" ,16 ,027
Alt Diizey Calisan 27 ,10 ,011

Yoénetici Orta Diizey Yénetici ,38" 14 ,008

Ust Diizey Yoénetici -,08 ,18 ,632

Orta Diizey Calisan 511 ,11 ,323

Yénetici Alt Diizey Y 6netici -,38" ,14 ,008

Ust Diizey Yoénetici AT ,19 ,013

Ust Diizey Calisan ,357 ,16 ,027

Yonetici Alt Diizey Y onetici ,08 ,18 ,632

Orta Diizey Yonetici 47 ,19 ,013

Bireysel Is Calisan Alt Diizey Y onetici -22" ,10 ,023
Performansi Orta Diizey Yonetici ,10 11 ,341
Genel Olgegi Ust Diizey Yonetici -3 15 ,043
Alt Diizey Calisan 22" ,10 ,023

Yoénetici Orta Diizey Yonetici ,33 ,14 ,016

Ust Diizey Yonetici -,08 17 ,633

Orta Diizey Calisan -,10 11 ,341

Yoénetici Alt Diizey Y énetici -,33" ,14 ,016

Ust Diizey Yonetici 427 ,18 ,021

Ust Diizey Calisan 317 15 ,043

Yonetici Alt Diizey Y onetici ,08 17 ,633

Orta Diizey Yonetici 42" ,18 ,021

LSD analiz sonucunda; alt diizey ve orta diizey yoneticilerin Minesota

doyum genel algisi calisanlardan daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Yine iist diizey

yoneticilerin Minesota doyum genel algisi

calisan,

alt ve orta diizey

yoneticilerinden daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Bireysel performans genel

Olceginde; alt diizey ve tist diizey yoneticilerin Bireysel performans genel algis1

calisanlar ve orta diizey yonetici gruplarindan daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir

4.5.6. Egitim Durumuna Gore Fark Analizi

Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel Performans Tutumlari

ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin tespiti i¢in

ANOVA testi yapilmustir.
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Tablo 19. Olumsuz Davranis, Minnesota Is Doyum ve Bireysel
Performans Tutumlarmin Egitim Durumuna Go6re Karsilagtirilmasi

f, X _ss Degerleri

ANOVA Sonuglan

Degisken Grup N X SS. Vark. KT Sd KO F p
Sosyal Lise Mezunu . 61 1,69 ,58 G.aras1 2,50 3 .83 1,91 ,128
iliskiler alt Yuksekokul Mezunu (On 34 142 28 Grupici 12047276 43
boyutu lisans)

Universite Mezunu (Lisans) 150 1,70 ,77  Toplam 122,98 279

Lisansiistii (Yiksek Lisans 35 175 .48

veya Doktora)

Total 280 1,67 ,66
Gorev alt  Lise Mezunu . 61 1,70 ,53 G.aras1 2,37 3 .79 1,32 ,268
boyutu Esual;ssk"k“l Mezunu On 344 60 50 Grupici 165,77 276 60

Universite Mezunu (Lisans) 150 1,85 ,92  Toplam 168,14 279

Lisansiistii (Yiiksek Lisans 35 1.81 .50

veya Doktora)

Total 280 1,78 .77
Olumsuz Lise Mezunu ) 61 1,69 ,53 G.aras1 221 3 73 1,71 ,164
Davranis Yuksekokul Mezunu (On 34 147 36 Grupici 11896276 43
Genel lisans)
Olgegi Universite Mezunu (Lisans) 150 1,74 ,78  Toplam 121,18 279

Lisansiistii (Yiiksek Lisans 35 1,77 .44

veya Doktora)

Total 280 1,70 ,65
I¢c doyum Lise Mezunu ) 61 3,75 ,59 G.aras1 4,07 3 1,3593,08 ,028%*
alt boyutu Es‘lalffs‘;k"kul Mezunu (On 34 391 62 Grupici 121,68 276 44

Universite Mezunu (Lisans) 150 3,51 ,73  Toplam 125,75 279

Lisansiistii (Yiiksek Lisans 35 342 47 1534

veya Doktora)

Total 280 3,57 ,67
Dis doyum Lise Mezunu ) 61 3,78 ,62 G.aras1 12,22 3 4,07 6,25 ,000*
alt boyutu Es‘lalffs‘;k"kul Mezunu - (On 34395 69 Grupici 179,75 276 ,65

Universite Mezunu (Lisans) 150 3,38 ,91  Toplam 191,98 279

Lisanststii (Yiiksek Lisans 353,17 .67 1,2534

veya Doktora)

Total 280 3,48 ,82
Minesota IsLise Mezunu ) 61 3,76 ,57 G.aras1 6,79 3 2,26 4,68 ,003*
Doyum - Vitksekokul - Mezunu (On 34 3 71 67 Grupici 133,41 276 48
Genel lisans)
Olgegi Universite Mezunu (Lisans) 150 3,46 ,78  Toplam 140,20 279

Lisansustii (Yiiksek Lisans 35332 .50 1534

veya Doktora)

Total 280 3,54 ,70 2>4
Gorev Lise Mezunu ) 61 391 .84 G.aras1 242 3 80 2,05 ,106
performan51Yuksekokul Mezunu (On 34423 64 Grupici 10845276 39
alt boyutu lisans)

Universite Mezunu (Lisans) 150 4,07 ,53  Toplam 110,87 279

Lisansiistii (Yiiksek Lisans 35406 .51

veya Doktora)

Total 280 4,05 ,63
Baglamsal Lise Mezunu ) 61 3,82 .83 G.aras1 1,87 3 .62 1,51 ,211
performans Yuksekokul Mezunu (On 34410 1,57 Grupici 114,12276 41
alt boyutu lisans)

Universite Mezunu (Lisans) 150 3,93 ,58  Toplam 116,00 279

Lisansiistii (Yiiksek Lisans 353.85 .54

veya Doktora)
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Total 280 3,92 .64
Bireysel IsLise Mezunu ) 61 3,85 ,82 G.aras1 1,99 3 ,66 1,87 ,134
Performans1Yuksekoku1 Mezunu (On 34415 55 Grupici 98,17 276 35
Genel lisans)
Olgegi Universite Mezunu (Lisans) 150 3,98 ,51  Toplam 100,17 279
Lisansiistii (Yiiksek Lisans 35392 47
veya Doktora)
Total 280 3,97 ,59

Yukaridaki tabloya gore, olumsuz davranig, is doyum ve bireysel is

performanst diizeyleri alt boyut tutumlar1 aritmetik ortalamalar1 egitim durumlar1

gruplar1 arasinda ANOVA testi sonucunda; i¢ doyum, dis doyum ve Minesota Is

Doyum Genel Olgegi hari¢ diger genel ve alt boyutlarda istatistiki olarak farklilik

¢cikmamustir. Bu farkliligin tespiti i¢in posthoc analizlerinden LSD analizi yapilir.

Tablo 20. Egitim Durumlari i¢in LSD Fark Analizi

Mean
(D) Egitim (J) Egitim Difference Std.
Dependent Variable durumunuz ? durumunuz ? 1-)) Error Sig.
I¢ doyum alt boyutu  Lise Mezunu Yiiksekokul Mezunu
o ,04 ,14 ,73
(On lisans)
Umvers1te Mezunu 24" 10 01
(Lisans)
Lisansiistii (Yiiksek .
Lisans veya Doktora) 33 14 01
inksekokul Mezunu I:ise Mezunu -,04 14 73
(On lisans) Uqlvers1te Mezunu 19 12 11
(Lisans)
Lisansiistii (Yiiksek
Lisans veya Doktora) 28 15 07
Universite Mezunu  Lise Mezunu =24 ,10 ,01
(Lisans) Y_uks;kokul Mezunu 19 12 11
(On lisans)
Lisanstistii (Yiiksek
Lisans veya Doktora) 08 12 49
Lisansiistii (Yiiksek Lise Mezunu -,33" ,14 ,01
Lisans veya Doktora) Y_uks;kokul Mezunu 28 15 07
(On lisans)
Uglver51te Mezunu -.08 12 49
(Lisans)
Dis doyum alt Lise Mezunu Yiiksekokul Mezunu
Lo ,05 17 ,74
boyutu (On lisans)
Uglver51te Mezunu 39" 12 00
(Lisans)
Lisansiistii (Yiiksek .
Lisans veya Doktora) 60 A7 00
Y_iiksekokul Mezunu I:ise Mezunu -,05 ,17 ,74
(On lisans) Umversﬁe Mezunu 34" 15 02
(Lisans)
Lisansiistii (Yiiksek .
Lisans veya Doktora) 4 19 00
Universite Mezunu ~ Lise Mezunu -39 ,12 ,00
(Lisans) Y_.uks.ekokul Mezunu 34" 15 02
(On lisans)
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Lisansiistii (Yiiksek

Lisans veya Doktora) 20 15 17
Lisansiistii (Yiiksek  Lise Mezunu -,60" 17 ,00
Lisans veya Doktora) Yiiksekokul Mezunu 547 19 00
(On lisans) ’ ’ ’
Universite Mezunu 20 15 17
(Lisans) ’ ’ ’
Minesota Is Doyum Lise Mezunu Yiiksekokul Mezunu 05 14 7
Genel Olgegi (On lisans) ’ ’ ’
Universite Mezunu 30° 10 00
(Lisans) ’ ’ ’
Lisansiistii (Yiiksek .
Lisans veya Doktora) A4 14 00
Yiiksekokul Mezunu Lise Mezunu -,05 ,14 72
(On lisans) Universite Mezunu 95 13 05
(Lisans) ’ ’ ’
Lisansiistii (Yiiksek .
Lisans veya Doktora) 39 16 02
Universite Mezunu  Lise Mezunu -,30° ,10 ,00
(Lisans) Yiiksekokul Mezunu 95 13 05
(On lisans) ’ ’ ’
Lisansiistii (Yiiksek
Lisans veya Doktora) 13 13 30
Lisansiistli (Yiksek  Lise Mezunu -,44" ,14 ,00
Lisans veya Doktora) Yiksekokul Mezunu _39° 16 02
(On lisans) ’ ’ ’
Universite Mezunu 13 13 30
(Lisans) ’ ’ ’

Tukey testi, gruplardaki sayilarin veya orneklem sayilarinin birbirine yakin
olmasini gerektirir (Tukey, 1949). Scheffe metodu, gruplar arasinda miimkiin olan
biitiin dogrusal kombinasyonlarm karsilastirilmasi i¢in gelistirilmistir. Bu yaklasim,
en esnek ve karsilastirilacak grup sayilarmin ¢ok olmasi durumunda o hata payini
kontrol altinda tutabilen (konservatif) ve gruplardaki gézlem sayilarmin esit olmasi
varsayimini dikkate almayan bir post hoc tiiriidiir (Scheffe, 1953). LSD (en 6nemsiz
fark) yontemi, miimkiin olan tiim grup ortalamasi ¢iftlerine standart t testlerini uygular
(Efe, Bek ve Sahin, 2000). Bu aragtirmada gruplarin sayilar1 farkli oldugu i¢in LSD

testi tercih edilmistir.

LSD analizine gore i¢ doyum alt boyutunda lise mezunlarmnin i¢ doyum

algis1 liniversite ve lisansiistii gruplarinda daha yiiksek ¢iktigi goriilmektedir.

LSD analizine gore dis doyum alt boyutunda lise ve yiiksekokul
mezunlarinin dis doyum algis1 liniversite ve lisansiistii gruplarinda daha yiiksek

cikt1g1 goriilmektedir.

LSD analizine gore Minesota Is Doyum Genel Olgeginde lise mezunlarmin

Minesota Is Doyum Genel algis1 iiniversite ve lisansiistii gruplarinda daha yiiksek
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¢iktig1 goriilmektedir. Ayrica yiiksekokul mezunlarmimn Minesota Is Doyum Genel

algis1 lisanstistii gruplarinda daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.

4.6. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Aragatirma bulgular1 sonucunda hipotezlerin durumu asagidaki tabloda birlikte

verilmistir.
Tablo 21: Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Hipotez Bulgu Aciklama
Hipotez 1: Calisanlarda Olumsuz Davrams Genel Olgegi ile Kismi oranda
mobbing, is tatmini ve Minesota Is Doyum Genel Olgegi iliski
bireysel performans arasinda orta diizeyli, negatif ve anlamli  ¢ikmustir. Bu
arasinda anlamli bir iliski  bir iligki vardir. yilizden
vardir. Hipotez RET

Minesota Is Doyum Genel Olgegi ile edilmistir.

Performanst Genel Olgegi arasinda

diisiik diizeyli, pozitif ve anlamli bir

iligki vardir.

Ancak Olumsuz Davranis Genel Olgegi

ile Performans1 Genel Olgegi arasmnda

istatistiki olarak anlamli bir iligki

¢ikmamistir
Hipotez 2: Calisanlarda Regresyon analizi sonucunda bagimsiz Hipotez
mobbingin is tatmini ve degiskenler olarak ele alinan Olumsuz KABUL
bireysel performanst Davranis diizeyinin bagimli degisken edilmistir.
yordamaktadir. olan Minnesota Is Doyum {izerine

olumlu ve anlamli etki

bulunmustur.

ettigi

Hipotez 3: Calisan arasinda mobbing, is tatmini ve bireysel performans diizeylerinin
demografik degiskenlerine gore anlamh bir fark vardir.

Hipotez 3.1: Calisan Olumsuz davranis,is doyum ve bireysel Hipotez RET
kadinlar ve erkekler is performansi1 diizeylerinin kadin ve edilmistir.
arasinda mobbing, is erkege gore farklilasmamaktadir

tatmini  ve  bireysel

performans diizeyleri

bakimindan anlamli bir

fark vardir.

Hipotez 3.2: Yas Olumsuz davranis,is doyum ve bireysel Kismi oranda
degiskeni temelinde i performanst diizeylerinin yas fark
olusturulan gruplar gruplarindan fark ¢ikmamistir ¢ikmistir. Bu
arasinda mobbing, is yiizden
tatmini  ve  bireysel Hipotez RET
performans acismndan edilmistir.
fark vardir.
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Hipotez  3.3: Egitim Olumsuz davranis,is doyum ve bireysel Kism1 oranda
durumu degiskeni is performans: diizeylerinin egitimi fark
temelinde  olusturulan durumu gruplarindan fark ¢tkmamistir ~ ¢ikmustir. Bu
gruplar arasinda yiizden
mobbing, is tatmini ve Hipotez RET
bireysel performans edilmigtir.
acisindan fark vardir.

Hipotez  3.4:  Gelir Olumsuz davranis,is doyum ve bireysel Kism1 oranda
durumu degiskeni i performansi diizeylerinin aylik gelir fark
temelinde  olusturulan durumu gruplarindan fark ¢ikmamigtir  ¢ikmistir. Bu
gruplar arasinda yilizden
mobbing, is tatmini ve Hipotez RET
bireysel performans edilmistir.

acgisindan fark vardir.

Hipotez 3.5: Su andaki
calisma siiresi degiskeni

temelinde  olusturulan
gruplar arasinda
mobbing, is tatmini ve
bireysel performans

acisindan fark vardir.

Olumsuz davranig,is doyum ve bireysel
15 performanst diizeylerinin ¢aligma
stiresi durumu gruplarindan fark
¢cikmamistir

Kismi oranda
fark
cikmistir. Bu
ylizden
Hipotez RET
edilmistir.

Hipotez 3.6: Su andaki

isyerindeki konumu
degiskeni temelinde
olusturulan gruplar
arasinda mobbing, is
tatmini  ve  bireysel
performans acisindan
fark vardir.

Olumsuz davranis,is doyum Ve bireysel
1s performansi diizeylerinin isyerindeki
konumuna dair gruplarindan fark
¢ikmamistir

Kismi1 oranda
fark
¢ikmistir. Bu
ylizden
Hipotez RET
edilmistir.
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TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Arastirma amaci, isletmelerde mobbingin i tatmini ve c¢alisan
performansina etkisinin incelenmesidir. Bu amaca uygun olarak ele alinan
degiskenlerin birbirleri ile birlikte degisim iliskisi, sosyo-demografik degiskenlerle

arasindaki iligkiler incelenmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgme araglarindan olumsuz davranis Glgegi
ortalamas1 1,704+0.65 oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore katilimcilarin olumsuz
davranisa maruz kalma ortalamanin altinda oldugu sdylenebilir. Diger bir ifade ile
cogunlukla olumsuz davranig gérmedikleri soylenebilir. Yine olumsuz davranisin
alt boyutlarindan olan sosyal iliskiler 1,67+0,66 degeriyle en diisiikk oldugu ortaya
cikmistir. Buna gore ¢alisanlarin sosyal iligkiler olumsuz davranisi 6ne ¢ikmaktadir.

Gorev alt boyutu ve sosyal iligkiler alt boyutu ise birbirine yakin ¢ikmustir.

Minnesota is Doyum 6lcegi ortalamasi 3,54+0,70 oldugu ortaya ¢ikmistir.
Buna gore katilimcilarin is doyum ortalamanin {istiinde oldugu sdylenebilir. Yine
is doyum alt boyutlarindan olan i¢ doyum 3,57+0,67 degeriyle en yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Buna gore ¢alisanlarin i¢ doyumlar1 6ne ¢ikmaktadir. Dig doyum

ise ortalamanin istii seviyededir.

Bireysel performans 6lgegi ortalamasi 3,97+0,59 oldugu ortaya ¢ikmustir.
Buna gore katilimcilar kendilerinin performanslarmi yiiksek gérmektedir. Hem
gorev hem de baglamsal performans yoniiyle katilimcilarin performanslar

ortalamanin iistiinde oldugu ortaya ¢ikmustur.

Mobbing 6lgme aracina ait ifadelerin ortalama degerleri yer almaktadir.
Burada en diisiik “9. Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme
gibi gozdag veren davraniglar” maddesi yer alirken bunu “7. Kisiliginiz (or;
aliskanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya ozel hayatiniz hakkinda hakaret ve
asagilayici sozler soylenmesi” maddesi takip etmektedir. Bu durumda bu ifadelerin
neredeyse cok az orgiitlerde yapildig1 ortaya cikmaktadir. En yiikse ise “I8. Isinizin
asirt denetlenmesi” maddesi olurken bunu “3. Ustalik/Yeterlilik seviyenizin
altindaki igleri yapmanizin istenmesi” maddesi takip ettigi goriilmektedir. Buna

gore mobbing olarak ¢alisanlarin algiladigi islerinde asir1 denetlemenin oldugu ve
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yeterlilik seviyesinin altindaki islerde c¢alistirma olarak gordiikleri ortaya
cikmaktadir.

Bireysel performans 6lgme aracina ait ifadelerin ortalama degerleri yer
almaktadir. Burada en diisiikk “I4-Yaptigim iste bir takim sorunlar bulmak icin
ugrastim.” maddesi yer alirkken bunu “10-Olabildigince zor gorevieri iizerime
aldim.” maddesi takip etmektedir. En yiiksek ise “3-Isimle ilgili olarak ulasmam
gereken sonuclart siirekli aklimda bulundurdum.” maddesi olurken bunu “I-
Isimi zamaninda tamamlayabilmek icin isimi planlamay: basarabildim.” maddesi
takip ettigi goriilmektedir. Buna gore bireysel performans olarak calisanlarin
algiladig1 islerinde zamaninda yapma ve isin aklinda bulundurmasi performansi
artirdig1 sdylenebilir.

Is doyumu 6lgme aracina ait ifadelerin ortalama degerleri yer almaktadir.
Burada en disiik “16.Yaptigim is karsihginda aldigim iicret acisindan” maddesi
yer alirken bunu “I7.Terfi olanagimin olmast agisindan” maddesi takip
etmektedir. En yiikksek ise “I2.Yaptugum is karsihginda duydugum basart
hissinden.” maddesi olurken bunu “9.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmast bakimindan” maddesi takip ettigi goriilmektedir. Buna
gore i doyumu olarak calisanlarin algiladigi islerinde doyum aldiklar1 iicret degil
de basar1 hissi olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Yine terfi durumlar1 da is doyumunda

en goz oniinde bulundurulan madde oldugu da goriilmektedir.

Dis doyum alt boyutu ve Minesota Is Doyum Genel Olgegi haricinde) erkek
katilimecilarin ve kadin katilimcilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Diger bir ifade ile olumsuz davranig, is doyum ve bireysel is
performansi diizeylerinin kadin ve erkege gore farklilagsmamaktadir. Dis doyum alt
boyutu ve Minesota Is Doyum Genel Olgeginde ise erkeklerin dis doyum ve Minesota
Is Doyum Genel algilar1 kadin katihimcilardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performanst diizeylerinde; gorev
alt boyut ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Buna gbre gorev alt
boyutunda 18-24 yas arasi grubun gorev algisi 32-38 yas arasi ve 46 yas ve lizeri yas
gruplarindan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica gorev alt boyutunda 25-
31 yas aras1 grubun gorev algis1 32-38 yas arasi1 gruplarindan daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Diger yandan geriye kalan 6lgek ve alt boyutlarmin yas degiskenine
gore farklilik ¢ikmamastir.
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Olumsuz davranig, i3 doyum ve bireysel is performans: ile aylik geliri
durumlarna gore farklilik ¢ikmamistir. Ancak is doyumu ve alt boyutlarinda istatistiki
olarak fark ¢ikmistir. Buna gore i¢ doyum alt boyutunda 15.001-25.000 TL ile 25.001-
35.000 TL aras1 aylik gelir olan katilimcilarin i¢ doyum algis1 0-9.500 TL aralig1 aylik
geliri olan katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica i¢ doyum alt
boyutunda 25.001-35.000 TL arasi aylik gelir olan katilimcilarin i¢ doyum algisi
9.501-15.0000 TL ile 35.000 TL den yukar1 gruplardaki katilimcilardan daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Di1g doyum alt boyutunda 15.001-25.000 TL aras1 aylik gelir
olan katilimeilarin dig doyum algis1 0-9.500 TL aralig1 aylik geliri olan katilimcilardan
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica dis doyum alt boyutunda 25.001-
35.000 TL aras1 aylik gelir olan katilimcilarin dig doyum algis1 geriye kalan tiim
gruplardaki katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Minnesota Is Doyum Genel Olgeginde 15.001-25.000 TL aras1 ayhk gelir
olan katilimcilarin Minnesota is Doyum Genel algis1 0-9.500 TL aralig1 aylik geliri
olan katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica dig doyum alt
boyutunda 25.001-35.000 TL aras1 aylik gelir olan katilimcilarm Minnesota Is
Doyum Genel algis1 geriye kalan tiim gruplardaki katilimcilardan daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Diger yandan geriye kalan 6lgek ve alt boyutlarinin aylik

gelir degiskenine gore farklilik ¢ikmamastir.

Olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performansi kurumda ¢aligsma siiresi
gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Buna gore 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
olumsuz davranis 6l¢cegindeki gorev algis1 6-10 yil arasiile 11-15 yil arasi ¢aliganlara
gore daha yiiksek ¢cikmustir. Olumsuz davranis genel 6lgegi ve baglamsal performans
alt boyutu hari¢ diger genel ve alt boyutlarda istatistiki olarak farklilik ¢ikmustir. Fark,
alt diizey ve orta diizey yoneticilerin Minnesota doyum genel algis1 ¢alisanlardan daha
yiksek ¢iktigi goriilmektedir. Yine list diizey yoneticilerin Minnesota doyum genel
algis1 calisan, alt ve orta diizey yoneticilerinden daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.
Bireysel performans genel 6lceginde; alt diizey ve iist diizey yOneticilerin Bireysel
performans genel algis1 ¢aliganlar ve orta diizey yonetici gruplarindan daha yliksek

cikt1g1 goriilmektedir.

Olumsuz davranis, is doyum ve bireysel is performanst ile egitim durumlari
gruplar1 arasinda i¢ doyum, dis doyum ve Minnesota Is Doyum Genel Olgegi harig
istatistiki olarak farklilik ¢ikmamistir. Buna gore i¢ doyum alt boyutunda lise
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mezunlarinin i¢ doyum algis1 {iniversite ve lisansiistii gruplarinda daha yiiksek
ciktig1 goriilmektedir. Dig doyum alt boyutunda lise ve yiiksekokul mezunlarinin
dis doyum algis1 Universite ve lisansiistli gruplarinda daha yiiksek ¢iktigi
goriilmektedir. Minnesota Is Doyum Genel Olgeginde lise mezunlarinin Minnesota
Is Doyum Genel algis1 {iniversite ve lisansiistii gruplarinda daha yiiksek ¢iktig1
goriilmektedir. Ayrica yiiksekokul mezunlarmin Minnesota Is Doyum Genel algisi

lisansiistii gruplarinda daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.

Olumsuz davranis genel 6lgegi ile Minnesota is doyum genel dlgegi arasinda
orta diizeyli, negatif ve anlamli bir iliski ¢ikarken Minnesota is doyum genel 6l¢egi ile
performansi genel 6lgegi arasinda diistik diizeyli, pozitif ve anlamli bir iligki ortaya
¢ikmistir. Ancak olumsuz davranis genel 6lgegi ile performansi genel 6lgegi arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iliski ¢ikmamistir. Benzer bir sonu¢ Oladipo ve
Oladejo’nun (2018) arastirma sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Oladipo ve
Oladejo (2018) arastirmalarinda; Lagos Eyaletinde izleme davranisi ile 6§retmenlerin
is performansi arasinda giiclii, pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Bu, izleme davranigsinin 6gretmenlerin is performansiyla onemli dlgiide iliskili
oldugunu belirten Channar, Shaikh, Pathan ve Mughal (2014) tarafindan yiiriitiilen bir
calismanin bulgularini desteklemektedir. Ayrica, izleme davranisinin 6gretmenlerin is
performansiyla 6nemli bir iligkisi oldugunu bulan bir ¢alismanin bulgulariyla da

uyusmaktadir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenler olarak ele alinan Olumsuz
Davranig diizeyinin bagimli degisken olan Minnesota is doyum {izerine olumlu ve
anlaml etki ettigi bulunmustur. Katilimcilarin  olumsuz davranis 6lgeginin sosyal
iligkiler alt boyutu Minnesota is doyum algilarin1 negatif yordamaktadir. Diger bir
ifade ile Sosyal iliskiler alt boyutu 100 birimlik artis saglaymca Minnesota is doyum
genel boyutu % 55,5 azalma saglamaktadir.

Ayrica katilimcilarin olumsuz davranis 6l¢eginin gorev alt boyutu Minnesota
is doyum algilarin1 negatif yordamaktadir. Diger bir ifade ile gorev alt boyutu 100
birimlik artis saglayinca Minnesota is doyum genel boyutu % 13,2 azalma
saglamaktadir. Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenler olarak ele alinan
olumsuz davranis diizeyinin bagimli degisken olan bireysel performans {izerine olumlu

ve anlamli istatistiksel anlamda bir etki bulunmadigi ortaya ¢ikmuistir.
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Calisma, isyerinde zorbalik ile is performansi arasinda negatif bir iligki
bulmustur. Ayrica, igyerinde diisiikk diizeyde zorbalik yasayan calisanlarin en
yiiksek 1is performansint gdsterdigini bulduk, bu da igyerinde diisiik diizeyde
zorbalik algilayan ¢aliganlarin islerinde yiiksek diizeyde zorbalik yasayanlardan
daha iyi performans gostereceklerini belirten ilk hipotezimizi dogruluyor. Bu,
duygusal iligki ¢atigmasi bigimi olarak zorbaligin is performansi iizerinde olumsuz
bir etkiye sahip oldugunu belirten Einarsen ve digerlerinin (2004) bulgulariyla
uyumludur. Ancak Einarsen ve digerlerinin (2004) devamsizlik, tatminsizlik, isten
ayrilma, hastalik gibi diger faktorler nedeniyle bu etkinin net bir sekilde

belirlenmesinin zor oldugu konusunda uyarmistir.

Calisma ayrica is tatmini ile i performansi arasinda 6nemli ve pozitif bir
iliski bulmustur. Bu, yedinci hipotezimizin dogrulandigi anlamma gelmektedir. Bu
bulgu, is tatmini ile is performansi arasinda onemli bir iliski bulan Judge ve
digerlerinin (2001) ve Rashed'in (2001) bulgulariyla uyumludur. Benzer sekilde is
tatmini ile is performansi arasindaki iligki sonucu Christen ve arkadaglarinm (2006)

bulgulariyla benzesmektedir.

Son olarak, is tatmini ile ig performansi arasinda pozitif iliski oldugunu
gosterirken, 1 yeri zorbaligi ile is performansi arasinda herhangi bir iligki
cikmamistir. Beklendigi gibi, is yeri zorbalig ile is tatmini arasinda 6nemli ve
olumsuz bir iligki tespit edilmistir. Bu beklenen bir sonugtur. Ciinkii 6nceki
calismalarin ¢ogu (6rnegin Keashly & Jagatic, 2003; Leymann, 1996; Quine, 2001;
Vartia, 2003) is yeri zorbalig: ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu

bildirmistir.

Oneriler

Bireyler, isletmenin amaglarma ulasmak i¢in ¢aba gosterirken ayni zamanda
kendi kisisel hedeflerine ulasmaya calisirlar. iki tarafin amaclarinm uyumlu olmast,
calisanlarin isletmede kalmaya daha fazla istekli olacagi aciktir. Bu durumda,
isletmenin ¢alisanlarin hedeflerini dikkate almasi ve bu hedeflere uygun politikalar
olusturmasi Onerilir. Clinkii bireysel ve orgiitsel amagclar, ¢alisanlarin isletmenin

amaclari anlamalarina yardimc1 olacaktir.
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Arastirmamiz, Istanbul'da ¢alisan bireylerden olusan kiiciik bir drneklem
iizerinde yiiriitiilmiistiir. Orneklem sayis1 bu nedenle oldukca diisiiktiir. Gelecekte

daha biiyiik 6l¢ekli ve gesitli sektorlerde aragtirmalar bu baglamda yiiriitiilebilir.

Ayn1 zamanda, gelecek ¢aligmalarda elde edilecek sonuglarin daha faydali
olacagi soylenmektedir. Anket yerine gozlem ve miilakat gibi nitel arastirma
yontemlerinin kullanilmasi ve Orneklem tizerinde daha kapsamli bir inceleme

yapilmast Onerilir.
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Ek-1. Demografik Degiskenler
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2. Yasmiz e
3. Egitim durumu : () Ilkokul Mezunu ( ) Ortaokul Mezunu ( ) Lise Mezunu

() Yiiksekokul Mezunu ( ) Universite Mezunu ( ) Lisansiistii

7. Aylik geliriniz: .......ccoccovvevviennenn TL
9. Samimi (dost, sirdas) oldugunuz calisma arkadasi saymiz: ..........
10. Su an bulundugunuz kurumda ne kadar siiredir ¢alismaktasimz? :  ......... yil
12. Isyerindeki konumunuz:

( ) Calisan

( ) Alt Diizey Yoneticiler

( ) Orta Diizey Y 6neticiler

() Ust Diizey Yoneticiler
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2 | Yeterhhk diizeyimzin altindak: islerde calisarak kiigiik distiriilmek [ (1) | (23 [(3) [ (4) | (5)
3 | UstahkYeterlilik seviyenizin altindaki isleri vapmamzin istenmest [ (1) [ (23 | (3) | (4) [ (5]
4 | Onemli alanlardaki sorumluluklarnizin kaldirlmas: veya daha (LY (20 (3| (4))(5)
dnemsiz ve istenmeyen girevlerle degistinlmesi
5 | Hakkimzda dedikodu ve séylentilerin yayilmas: (1Y (20 (3| (4))(5)
6 | Gormezden gelinme, dislanma, Gnemsenmeme (1Y (20 (3| (4)Y)(5)
7 | Kisiliginiz (6r; ahskanhklar ve gorgi). tutumlanmz veya dzel (1Y (20| (3)|(4))(5)
hayatimz hakkimnda hakaret ve asagilayic1 sézler sdylenmesi
8 | Bagimlmak veya anhk dfkemin (veya hirsin) hedefi olmak (1] (2yv (3 |(4)|(5)
9 | Parmakla gosterme, kisisel alana saldin, itme, yolunu kesme gibi (LY [ (2 |03y |04) (5
gizdag@ veren davramslar
10 | Dagerleninin 151 birakmamz konusunda imah davranislan (1Y (20 (3| (4))(5)
11 | Yanhs ve hatalanmzin siirekh hatirlatilmasy/séylenmesi (L)Y (2| (3)|(4))(5)
12 | Yaklasimlanmzin dikkate alinmamasi'yok sayilmas: veya (1yle2y i3y o4y |5
diismanca tepkilerle karsilasma
13 I;-inizlc cabalamamzla ilgili bitmek bilmeyen elestinler (1Y (23 (3)y|(4))(5)
14 | Fikir ve gorislerinizin dikkate alinmamasi (L[ (2|03 04) (5
15 | ivi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar (esek | (13| (23| (3) | (41| (5)
sakas1) yapilmasi
16 | Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi (1Y (20 (3| (4))(5)
17 | Size karsi suglama ve ithamlarda bulunulmas: (L[ (2|03 04) (5
18 | isinizin asin denctlenmesi (L0201 (3)|(4)|(5)
19 | Hakkmz olan bazi seylen (Gmegin; hastalik izni, tatil hakk, yol (LY (20| (3)|(4))(5)
harcirahi) talep etmemeniz icin bask: yapilmasa
20 | Asmn alay ve satasmalara konu olmak. (LY (20 (3| (4))(5)
21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar 15 yiikiine maruz birakilmak (LY (20| (3| (4))(5)
22. Isyerinde zorbaliga maruz kaldimz mi? Tamma gore degerlendirin: Zorbalik: bir ya da birden cok
kisinin belli bir siireden beri devamh olarak yaptig ve kisinin kendimi olumsuz davramsa maruz kalmis
olarak algiladii ve kendini bu eylemlere kars: korumada zorlandig bir durumdur. Sadece bir defa olan ve
tekrarlanmayan durumlar zorbahk degildir:
I. ( ) Ewet 2. () Hayir
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Ek-3. Performans Olcegi

haddeler

Kesinlikle
katilmiyormm

Katilmvorum

Kararsizim

Katiliyomm

Kesinlikle
katiliyorm

|-Igimi zamanmda tamamlayabilmek icin igimi planlamays
bagarabildim.

2-Yaptizim planlar en 1deal olanlardir.

3Igimle ilgili olarak ulagmam pereken sonuclan siirekli
aklimda bulundurdum.

4Iglerimi yaparken temel meselelerle yan meseleleri
birbirinden ayri tutabildim.

3-Dogru dnceliklerin nasil belirlenecegini bilivordum.

6- Tglerimi olabildigince az caba ve kisa zaman icerizinde
miikemmel bir sekilde vapabildim.

7-Diger calizanlarla jgbirligi yapmak oldukea verimliydi.

8-Uzerime ekstra sorumiuluklar aldim.

O Meveut gérevlerimi tamamlaymca, yemi gdrevlenn ben
kendim bulup vapmaya bazladim.

10-Olabildigince zor gérevleri dzerime aldim.

11-Igimle ilgili bilgimi sirekli gincel tutmak icin caba
harcadim

2-Izimle ilgili yeteneklerimi siirekli canli tutmak icin caba
harcadim.

13-Yeni sorunlara venilikei ¢dzimler buldum.

14-Yaptizim igte bir takim sorunlar bulmak igin ugragtm.

15-Benden beklenenden daha fazlasim yaptim.

16-Is toplantilarma aktif olarak katildim.

17-Siirekli olarak i3 performansumi artwracak yollari aradum.

18- Ortaya ciktiklan anda bitin firsatlan degerlendirdim.

19-Aksaklik ve zor durumlara kiza zamanda nasil ¢dzim
bulonacagin bilivordum.
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Ek-4. Minnesota Is Doyumu Olgegi

MINESOTA i$ DOYUM OLCEGI
Asagida yoneticileniniz, ¢alisma arkadaslanmz ve kurumunuzla ilgih ifadeler yer almaktadir. Liitfen
her ciimleyr dikkatle okuyarak, ifadelere ne 6lgide memnumiyet duyup duymadigimz ile ilgili
ifadelerin yaminda yer alan kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.
1- Hi¢ Memnun Degilim, 2- Memnun Degilim, 3-Kararsimmm, 4- Memnunum,5- Cok Memnunum
H | E E
Sg 58 5| 2 s
EEEHEHEE
5.N SORULAR = E = é E| | “zs
2= = S| = =
= £ [ = =
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 | Tek bagma ¢aliyma olanaginin olmasindan
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmas: bakimindan
4 | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansim bana vermesi
bakimindan
5 | Aminn kigilen idare tarz agisimdan
6 | Aminmin karar vermedek: yetenegi bakimindan
7 | Vicdamma aykin olan seylen yapma durumunda kalmamam
agismdan
8 | Bana sabat bir 15 saglamas: bakinundan
9 | Baskalan igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olma
agisimdan
10 | Kisilere ne yapacaklarim séyleme sansina sahip olmam
bakimindan
11 | Kendi yeteneklerin kullanarak bir seyler vapabilme sansimin
olmas acisindan
12 | Akademik kararlarn uygulanmaya konmasi bakimindan
13 | Yaphgim 1 ve karsihginda aldigim deret bakimindan
14 | Is icinde terfi olanag@imm olmas: bakimindan
15 | Kendi kararlarim uygulama serbestliing bana vermesi
bakimindan
16 | isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim bana
saglamasi bakimindan
17 | Calisma sartlan bakimindan
18 | Cahsma arkadaslannin birbirlen ile anlasmalan agisindan
19 | Yaptgzm 1y1 bir 15 karsihginda takdir edilmem agisindan
20 | Yaptgim 15 karsihginda duydugum basan hissinden
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