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Oz

Calismanin amaci yerel yonetimlerde calisanlarin mobbing algisi, i doyumu ve
aralarindaki iliskinin farkli degiskenlerle ortaya konulmasidir. Bu kapsamda
calismada Aydin ili ilge belediyelerinde farkli istithdam tiirlerinde c¢alisan 410
belediye personeline anket uygulanmustir. Aragtirma verileri Birey Tanitim Formu,
Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilarak toplanmus, elde edilen
veriler SPSS 27.0 versiyon paket programi ile analiz edilmistir. Caligmanin
analizinde Kolmogorov-Smirnov testi, Mann Whitney U Testi, Kruskal Wallis H
Testi ve Posthoc testi kullamlmustir. Arastirma sonuglarina gore yerel yonetimlerde
diisiik diizey mobbing algis1 ve yiiksek is tatmini gozlemlenmektedir. Ayrica,
erkeklerin kendilerini daha fazla tehdit altinda hissettikleri, sozlesmeli personelin
daha fazla tehdit ve taciz altinda oldugu, yiiksek lisans mezunlarinin kendilerini daha
cok mobbing altinda hissettikleri belirlenmistir. Istihdam tiiriiniin mobbing algisinda
o6nemli bir degisken oldugu ortaya ¢ikmustir. Ayrica, yiiksek lisans mezunlarinin is
tatmin diizeyinin disiik oldugu, ¢aligma yilimin is doyumunu etkiledigi, kurumda
giindiiz mesaisi ve vardiyali mesai yapmanin is tatmininde farklilik yaratan 6nemli
unsurlar oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, I;s Doyumu, Yerel Yonetimler, Yerel Yonetim Istihdam
Tiirleri.

Abstract

This study aims to investigate the occurrence of mobbing and job satisfaction among
local government employees, exploring their relationship with various variables. A
survey was conducted on 410 municipal personnel with different employment types
in Aydin province district municipalities. Data were collected using the Individual
Introduction Form, Mobbing Scale, and Minnesota Job Satisfaction Scale, and
analysed using the SPSS version 27.0 package program. The analysis employed the
Kolmogorov-Smirnov test, Mann Whitney U Test, Kruskal Wallis H Test, and Post
Hoc test. The results indicate a low level of mobbing perception and high job
satisfaction within local governments. Men, singles, shift or irregular employees, and
master's degree graduates reported higher mobbing perceptions. Mobbing perception
varied across employment types. Additionally, the study found that master's degree
graduates had lower job satisfaction levels, and factors such as years of employment
and working hours (day shifts or irregular shifts) significantly influenced job
satisfaction.

Keywords: Mobbing, Job Satisfaction, Local Governments, Local Government
Employment Types.
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EXTENDED SUMMARY

This study explores the correlation between mobbing behaviour and job satisfaction among local
government employees in Aydin province. The population comprises 12,037 personnel in Aydin province
municipalities, with a sample size of 410 participants. Data collected between April 1st and September 30th, 2023,
utilized the Individual Introduction Form, Mobbing Scale, and Minnesota Job Satisfaction Scale, analysed through
SPSS 27.0. Results revealed mean scores for Mobbing Scale subscales and Minnesota Job Satisfaction Scale.
Negative correlations (p<0.05) were observed between job satisfaction and mobbing scale subscales. Notably, a
moderate negative correlation was found with Job and Career Related Inhibitions, and a very weak positive
correlation with Work Commitment.

Gender differences showed that males experienced more threats and harassment. Marital status impacts
mobbing, with single participants scoring higher. Shift workers reported lower scores on Relations with Co-workers
subscale. Civil servants had higher scores than permanent employees, while their Threat and Harassment subscale
scores were lower than contracted personnel. Educational background and years of service also influenced job
satisfaction.

This study serves to raise awareness among senior managers about mobbing in local governments,
emphasizing the importance of organizational practices in fostering job satisfaction. Further qualitative studies can
deepen our understanding of the relationship between mobbing perception and job satisfaction.

Within the scope of the findings, participants scored mean values on the Mobbing Scale: Relations with Co-
workers (28.98 + 18.91), Threats and Harassment (8.67 + 5.07), Job and Career Related Inhibitions (14.68 + 10.22),
Interference with Private Life (5.83 + 4.06), and Work Commitment (5.74 £+ 4.25). The total Mobbing Scale mean
score was 63.90 + 34.22. On the Minnesota Job Satisfaction Scale, participants scored on Intrinsic Satisfaction (3.75
+ 0.77) and Extrinsic Satisfaction (3.61 & 0.91), with a total mean score of 3.69 + 0.78.

Correlations revealed weak negative associations (p<0.05) between total Minnesota Job Satisfaction Scale
scores and subscales: Relations with Co-workers (r=-0.340), Threats and Harassment (r=-0.327), Interference in
Private Life (r=-0.318), and the total Mobbing Scale score (r=-0.358). A moderate negative correlation existed
between total Minnesota Job Satisfaction Scale scores and Job and Career Related Inhibitions subscale scores (r=-
0.432; p<0.05). A very weak positive correlation was found between total Minnesota Job Satisfaction Scale scores
and Work Commitment subscale scores (r=0.136; p<0.05).

Male participants reported feeling more threatened and harassed. Single individuals scored higher on the
mobbing scale compared to married and divorced counterparts. Evaluation of working shifts revealed lower scores
on the Relations with Co-workers subscale for those working normal shifts (day shift) compared to those working
shifts.

In terms of employment types, civil servants scored higher than permanent employees. Civil servants
reported lower Threat and Harassment subscale scores than contracted personnel. This suggests that civil servants
feel less threatened and harassed but experience more mobbing in the Relations with Co-workers subscale than
permanent workers. Different staff statuses and social security regulations may contribute to this finding.

The study uncovered that master's degree graduates had lower total scores on the Minnesota Job Satisfaction
Scale compared to high school and associate degree graduates. Regarding years of service, those with 1 year or less
had higher scores than those with 1-5 years and 21 years or more. Additionally, the way of working in the
organization influenced job satisfaction, with scores from high to low for normal working hours (08-17.00), shift
work, and irregular working hours. Therefore, day shift and regular employees reported higher job satisfaction.

In conclusion, these findings highlight the need for senior managers' awareness of mobbing in local
governments and emphasize the role of organizational practices in promoting job satisfaction. Further qualitative
studies can provide a deeper understanding of the relationship between mobbing perception and job satisfaction.

1. GIRIS

Ulkemizde, yerel yonetimlerin drgiitlenmesi, mahalli ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla il 6zel idareleri,

belediyeler ve koyler olarak diizenlenmistir. Yerel yonetimler imardan, ¢evre diizenlemesine, alt yapi

hizmetlerinden, kiiltiir ve sanat faaliyetlerine (5393 sayili1 Belediye Yasasi, md.17) bir¢ok farkli alanda ve
derinlemesine hizmet sunmaktadir. Yerel nitelikteki hizmetlerin kalitesinin belirlenmesinde ve Yyerel

hizmetlerin alicis1 olan vatandas memnuniyetinin saglanmasinda yerel yonetimler personeline sorumluluk

diismektedir.

Hizmet kalitesini belirlemede temel bir unsur da galisanlarin islerinden aldiklart memnuniyettir
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(Boliikbast ve Cakmur Yildirtan, 2009, s. 345). Bununla birlikte isyerleri ¢alisanlarin her zaman huzurla
calistiklar ve gitmeye can attiklar1 ortamlar olmayabilir. Son yillarda tartisilan ve dikkat ¢ekilen konulardan
biri psikolojik taciz/mobbingdir. Baslangigta igsyerindeki rekabetin yarattig1 psikolojik baski sebebiyle ortaya
ciktig1 disiiniilse; varligi ve boyutu daha once fark edilmese de (Timaz, 2006b, s. 10), mobbing olgusu
isletmeler ya da kamu idareleri i¢in gbz oniinde tutulmasi gereken bir biiropatolojidir.

Kamu ve 6zel sektorde, calisma iliskilerini ve magdurun sagligin1 olumsuz etkileyen psikolojik taciz,
bircok faktoriin etkilesimiyle ortaya ¢ikan karmasik bir siirectir. Bu tiir taciz vakalari, kisisel 6zelliklerden is
konumuna, orgiitsel yapidan sosyo-ekonomik kosullara kadar genis bir yelpazede ortaya cikabilir ve
iilkemizde de sikc¢a giindeme gelmektedir (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2017). Bireysel,
orgiitsel ve toplumsal olarak ciddi sonuglari olan mobbingin ise yansiyan en Onemli sonuglari; ise
devamsizlik, is tatmininde ve ise baglilikta diisiis, glivensiz is ortamu, yiiksek isgoren devir hizi, sikayet artist
ve yaraticilikta ve inisiyatif kullanmada diisiistiir (Tinaz, 2006a, s. 18; Laleoglu, 2012, s. 46). Bireysel ve
orgiitsel yikimlara neden olan mobbing miidahale edilmeden ge¢mesi beklenecek basit bir ¢atismadan ibaret
degildir. Orgiitlerin mobbingi tanimalar1 ve zamaninda reaksiyon almalar1 gerekmektedir (Sadikoglu, 2021,
s. 1).

Yerel yonetimlerin halka en yakin yonetim birimi olmasi ve yerel nitelikteki kamusal hizmetlerin de
yerel yonetimler personeli tarafindan goriilmesi g6z Onilinde tutuldugunda konunun Onemi ortaya
cikmaktadir. Yerel yonetimlerin tasrada gii¢lendirilmesi i¢in insan unsurunun iyi bir sekilde irdelenmesi
gerekmektedir (Tamer, 2007, s. 21). Yerel yonetimlerde ¢alisanlar memur, sézlesmeli personel ve is¢i
seklinde istihdam edilmektedir. Farkli istihdam tiirlerini biinyesinde barindiran yerel yonetimlerin
caligsanlarinin mobbing algisi, is tatmin durumu ve her iki kavramin iligkisinin ortaya konmasi ve birkag yerel
yonetim birimini i¢ine alacak alan ¢aligmasiyla ortaya konulmasi elzemdir. Bu ¢aligmada yerel yonetimlerde
her iki kavramsal yap1 (mobbing algisi, is doyumu algisi) ve bu iki kavramu etkileyebilecegi varsayilan
kontrol degiskenleri (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, istihdam tiirii vb) degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismada kavramsal ¢ergeve kisminda mobbing, is tatmini, yerel yonetimlerdeki istihdam tiirleri
aciklanmaktadir. Calismada belediye calisanlarinda mobbing algist1 ve i3 doyumu arasindaki iligki
degerlendirilmekte; degiskenler arasindaki iliskilerin nedensellik durumlarindan ziyade, degiskenler arasi
iligkilerin anlamlilig1, y6nii ve derecesini incelenmektedir.

2.1. Mobbing

Mobbing terimi ilk olarak hayvan davranislari iizerine ¢alisan Konrad Lorenz tarafindan 1960’larda
dile getirilmistir. Lorenz bu kavrami biiyiik bir hayvana karsi kiiclik hayvan gruplarmin toplu bigimde
saldirmas1 durumunu anlatmak igin kullanmustir (Erkog, 2021, s. 156) Is yasanminda ise bu terim, ilk kez
1980’lerde, Alman psikolog Leyman tarafindan belli bir isyerinde calisanlar arasinda benzer tipte, uzun
donemli, diismanca ve saldirgan davraniglarin varligina dair yaptig1 saptamalarin sonucunda kullanilmistir
(Tmaz, 2006a, s. 12). Tirk Dil Kurumu’nda “mobbing”in karsiligi “bezdiri” olarak tanimlanmaktadir.
“Mob” sozciigii Latince “telagh kalabalik” anlamini tasiyan “mobile vulgus” sozciiklerinden gelmektedir.
“Mob” kelimesi ingilizcede siddet uygulayan kalabalik ve cete anlamlarini tasimaktadir. “Mob” sdzciigiiniin
fiil bi¢cimi olan “mobbing” ise kusatma, psikolojik taciz ve rahatsiz etme anlamlarina gelmektedir (Tinaz,
2011, s. 7). Kavramin karsilig1 olarak bazi ¢aligmalarda “yildirma” kavrami da kullanilmaktadir (Giinel,
2010, s. 38). Isgorenlere, bir veya birkag kisi tarafindan, ahlak dis1 ve sistematik sekilde davranislar olarak
ifade edilen yildirma zaman zaman “duygusal taciz”, “isyeri ter6rii” gibi kavramlarla da ifade edilmektedir
(Bayrak Kok, 2006b, s. 434). Bir davranisin mobbing olarak nitelendirilmesi i¢in belirli bir siklikta
(istatistiksel acidan en azindan haftada bir kez) ve uzunca bir siirede (en az alt1 aylik bir siirede) yapiliyor
olmast gerekir (Leyman, 1996, s. 168’dan aktaran Erkog, 2021, s. 159).

Psikolojik taciz sayilabilecek davranislar (Aytag, 2008, ss. 13-14) bireyin kendisini ifade etmesine,
bireyin sosyal iliskilerine ve saygmligina, bireyin yasam ve is kalitesine ya da dogrudan sagligma yonelik
saldirilar olarak kendini gosterebilir. Caliganlar iizerinde uygulanma sekillerine dair herhangi bir sinir
bulunmayan mobbing davraniglari, bastirma, sindirme, bunaltma, korkutma, tehdit etme gibi negatif
uygulamalar icermekte ve is tatminsizliginin, Orgiitsel catigsma ve verimsizligin temel kaynagi olarak
goriilmektedir (Bayrak Kok, 2006a, s. 434). Bunlara ek olarak, gruptan ve kurumdan sogutma, onurla
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oynama, makam giiciinii kullanma gibi negatif davranislar olarak belirtilmektedir (Demirel, 2009, ss. 133-
134). Hangi davranis tarzi benimsenirse benimsensin psikolojik siddet koti niyetli bir eylemdir ve
isgorenlere psikolojik baski uygulayarak islerini terk etmeye zorlamak amacini tagimaktadir (Aydmn vd.,
2007, s. 61).

Mobbing olgusuna kisiler {izerinden bakildiginda mobbing taraflar1 a) magdurlar (yildirma davranisi
kurbanlart) b) saldirganlar (yildirma davranisi uygulayanlar) ve c) izleyiciler olarak gruplandirilir. Bu
gruplarin kendi 6zellikleri ve etkinlikleri bulunmakta ve birbirlerini de etkilemektedir (Tinaz, 2006b, s. 57).
Saldirganlar gercek anlamda yildir1 davranisi uygulayan kisilerdir ve “narsist yildirmacilar”, “hiddetli

yildirmacilar”, “iki ylizlii yilan yildirmacilar”, “megaloman yildirmacilar” ve “hayal kirikligina ugramig
yildirmacilar” seklinde tiplestirilmektedir (Giinel, 2010, s. 41).

Kurban ya da magdurlarda ise belirli bir kisilik tiplemesinden bahsetmek miimkiin degildir. Her
kiiltiirde ve is hayatinin her alaninda mobbing magdurlarina rastlamak miimkiindiir. Ancak dort tip kisinin
yildirmaya daha fazla maruz kaldig belirtilmektedir. Bunlar; “acayip bir kisi”, “yalniz bir kisi”, “basarili bir
kisi”, “yeni gelen bir kisi”dir (Giinel, 2010, s. 41). Bir sekilde digerlerinden farklilasan kisilerin mobbing
magduru olmasi daha olasidir. En alt kademeden en iist kademeye kadar kurbanlarin her asamadan segilmesi
mimkiindiir. Yukaridan asagiya, asagidan yukariya ya da yatay mobbing olmak lizere farkli mobbing

tiirlerinin bulundugundan bahsedilmektedir (Sadikoglu, 2021, ss. 27-30).

Mobbingdeki bir bagka unsur ise siirecin farkinda olan, siirece dogrudan dahil olmayan ancak zaman
zaman siirece katilabilen izleyicilerdir. Bu kisilerin is arkadaglarindan veya yoneticilerden olmasi olasidir.

Bunlar “diplomatik izleyici”,” bir seye karismayan izleyici”, “yardakei izleyici”, “iki yiizli yilan izleyici”,
“fazla ilgili izleyici” olarak siniflandirilabilir (Giinel, 2010, s. 43).

Mobbing olgusu kendi i¢inde kompleks bir yapiya sahiptir. Bu yap1 i¢indeki unsurlarm kendine has
rolleri vardir. Fakat bunlar birbirini etkiler, birbirinden etkilenir ve bir araya geldiklerinde etki alanlar
genisleyebilir. Bu unsurlar mobbing uygulayicilarinin ve magdurlarin psikolojik durumlari, kisilikleri ve
sahip olduklar1 kosullar, kurum kiiltiirii ve yapisi, kritik bir tetikleyici ve kurum dis1 toplumsal kabul ve
kurallardir (Davenport vd., 2014, s. 55°den aktaran, Sadikoglu, 2021, s. 31). Hangi ortamlarin ya da
ozelliklerin hazirlayict oldugu tizerinde durmak gerekirse mobbingi hazirlayici 6zelliklerin kisisel nedenler,
kurumsal/orgiitsel nedenler, sosyal nedenler/sosyal sistem olarak sistemlestirilmesi miimkiindiir.

Yildirma herkesin bagina gelebilir, yildirmaya maruz kalanlarin ayirt edici bir kisilik yapisinin
olmadigi (Leymann ve Gustavsson, 1996, ss. 251-275) bilinmekle birlikte; ¢atismadan kagan, hakkini
aramaktan ¢ekinen, diriist ve iyi niyetli kisilerin bu davramisa daha agik olduklar1 belirtilmektedir.
Magdurlarin iyi niyetli ve ige kapanik olmalari yildirma aktoérlerini harekete gecirmektedir (Bayrak Kok,
2006a, s. 438). Gunal’imm (2010, s. 60) arastirmasina gore de bireyin yildirma davraniglarina maruz
kalmasinda sahip oldugu kisilik 6zellikleri oldukga etkilidir.

Saldirganlarin kisilik yapisina bakildiginda ise, yildirma aktorlerinin antipatik kisilikler oldugu
goriilmektedir. Bunlar; narsist kisilige sahiptirler, tehdit altinda ben merkezcidirler, kendi normlarin1 &rgiit
politikalar haline getirmeye calisirlar, nyargili ve duygusaldirlar (Bayrak Kok, 2006a, s. 437).

Mobbingin hazirlayicist olan nedenlerden orgiitsel nedenler incelendiginde, igyerlerinde yildirmayi
ortaya ¢ikaran dort belirgin ortak 6zellik: Leyman’in (1993) magdurlarla yaptig1 ¢caligmaya dayanarak lider
yetersizligi, is tasarimindaki belirsizlik, digiik ahlaki standartlar, magdurlarin sosyal agidan yetersizligi
olarak belirtilebilir (Bayrak Kok, 2006a, s. 439). Bir bagka ¢alismada mobbingin ortaya ¢ikis nedenleri zayif
orgiit kiiltiirii, kurum igi iletigimin zayif olmasi, yonetim uygulamalari, 6rgiit ¢alisanlarinin kendi orgiitlerini
disaridaki orgiitlerle kiyaslamalari, disaridan etkilenmeleri, ise bagh stresin yiiksekligi, kisilik ve korkuyla
yogrulmus bir kiiltiir olarak ifade edilmektedir (Demirel, 2009, s. 123).

Sosyal nedenler ya da sosyal sistem de mobbingin hazirlayicisi olabilmektedir. Kapitalist liretim
tarzinin ve kiiltiiriinlin yarattigi asir1 rekabet, bencillik, asir1 verimlilik baskisi, ahlaki ilke ve degerlerdeki
kayip ve devamli yenilik, mobbingi besleyen bir zemin olusturur (Bayrak Kok, 2006a, s. 440).

Mobbingin maliyetleri bireysel agidan degerlendirildiginde, stres, fiziksel kaygilar, dislanma,
kaybedilen arkadasliklar, mesleki kimligin kaybolmasi, ayrilik tiziintiisii, intihar/cinayet; aileler agisindan:
caresizlik yiikii, karmasa ve tartismalar, ayrilik ve bosanmalar, ¢ocuklara olumsuz etki; orgiitler agisindan
uyusmazliklar, diisiik moral, bastirilmig yaraticilik, sikintili sirket kiiltiirii; toplum agisindan: mutsuz kisiler,
politik kaygisizliktir. Orgiitsel ekonomik maliyetler, hastalik izinlerindeki artis, personelin artan hareket
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maliyeti, uzmanlik kayiplari, tazminat giderleri, issizlik maliyetleri, hukuksal islem maliyetleri, erken
emeklilik ve yiiksek yonetim giderleridir (Davenport vd., 2014, ss. 167-168’dan aktaran Sadikoglu, 2021, s.
36). Mobbing orgiitleri verimlilik agisindan olumsuz yonde etkilerken, ¢alisanlarda is tatminsizligi yaratir,
calisanlarin dikkatleri Orgiitiin amaglarindan uzaklagir (Karahan ve Yilmaz, 2014, s. 5700). Dolayisiyla
mobbing ciddiye alinmasi ve miicadele edilmesi gereken bir durumdur.

2.2. Is Tatmini

“Isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk” (Akinci, 2002, s. 2), “calisanin isini yapmasi
karsiliginda duyulan manevi haz” (Yelboga, 2007, s. 1), “calisanlarin yaptiklar islerine olan genel tutumu”
(Mamedov, 2013, s. 3), “bireyin yaptig1 ise duygusal tepkiler vermesi” (Akbas, 2015, s. 54) olarak ifade
edilen is tatmini/doyumu isgorenlerin isle ilgili deneyim ve duygularini, bu duygu ve deneyimlere sahip kisi
ile onun isi ve ig ¢evresi arasindaki iliskiyi gostermektedir (Atilgan, 2017, s. 37). Dolayisiyla ¢alisanin isine
kars1 gosterdigi pozitif tepkileri is tatmini, negatif tepkileri ise is tatminsizligi olarak ifade edilebilir (Vroom,
1967, s. 99).

Is tatminini etkileyen birinci faktor, bireyin kisisel durumu ve ise yonelik sartlardir. Kisinin
duygulari, diigiinceleri, yapisi, karsilanmasini bekledigi psikolojik, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar ve
bunlarin 6ncelik durumlar1 bireylerin kisisel durumlarim anlatir. Ikinci unsur olan ise yonelik sartlar ise
isteki fizyolojik sartlar ve bunlarin bireyin beklentilerini hangi o6lclide karsiladig: ile ilgilidir. Sartlarin
beklentileri karsilama oranlari ne kadar yiiksekse is tatmini de o ol¢lide yiksektir (Bayrak Kok, 2006b, s.
293).

Yukarida da belirtildigi iizere is doyumu bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir ve bu
faktorler ayrintistyla incelenirse;

Kisisel faktorler, aile, genetik egilim, sosyo-kiiltiirel faktor, kisinin sahip oldugu deger yargilari, is
yasamu tecriibesi (Akinci, 2002, s. 6) yas, cinsiyet, medeni durum, kisilik, ayni iste devam ettigi siire (Akbas,
2015, ss. 45-48) olarak belirtilebilir. Bu faktorlerin ne dlgiide kisileri etkiledigi ya da hangi faktorlerin daha
etkili oldugu kisiden kisiye degismektedir (Akinci, 2002, S. 7).

Is tatminini belirleyen orgiitsel faktorler ise; is analizi, is tanimu, is gerekleri, is degerlemeleri gibi
orglitsel diizenlemeler; kisiler arasi iligkiler, bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri, is gorene verilen deger,
yonetim tarzi, terfi ve odiillendirme gibi orgiit kiiltiirtine dair gergeklikler; {icret, is giivencesi, is 6zelligi, is
disiplini, hizmet i¢i egitim, sosyal olanaklar, fiziki kosullar gibi genel orgiitsel faktorlerdir (Akinci, 2002, s.
6). Bir baska ¢alismada isle ilgili tutumlar konusunda ticret, ek imkanlar, yiikselme, yoneticiler, muhtemel
odiller, isleyis prosediirleri, is arkadaslari, isin kendisi, iletisim, katilim statii ve is arkadaslarinin is tatmini
tizerinde etkili oldugu (Asan ve Erenler, 2008, ss. 205-206) belirtilmektedir.

Is tatmininin bircok degiskenle iliskisi oldugu gibi is tatmini ya da tatminsizliginin sonugclari
bireysel, orgiitsel ya da toplumsal alanda kendisini gosterebilir.

Isgorenin is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi, genel yasam doyumunu da olumlu yénde etkiler,
calisanlarin fiziksel ve ruhsal olarak daha saglikli hissetmesini ve yliksek moral saglar (Akbas, 2015, s. 56).
Is tatminsizligi yasayan isgorenlerde ise bas agris1 ya da uykusuzluk gibi sinirsel tepkiler, stres ve hayal
kirikligr gibi duygusal ¢okiintiiler olusabilir (Miner, 1992, s.119’den aktaran, Akinci, 2002, s. 3).

Is tatminin drgiite iliskin sonuglar1: Ise ve orgiite baglilik, diisiik isgéren devir hiz1, diger destekleyici
faktorlerle desteklenen calisan verimliligindeki istikrarli artis, saglikli ve mutlu ¢alisan, zorunlu sartlarda
olusan devamsizlik, yetenek ve yaraticilig1 ortaya koyma, orgiit amaglarina daha kolay giidiilemedir (Akinci,
2002, s. 6). Is tatminsizliginin orgiitsel etkileri ise isten ayrilma ya da ise gitmede isteksizlik, iste yetersizlik
duygusu, is birligi saglayamama, is miktar ve kalitesindeki diisiis, isabetsiz kararlar, isten soguma, diisiik
moral olarak kendini gosterebilir (Bayrak Kok, 2006b, s. 296). Dolayisiyla c¢alisanlarin islerinden doyum
saglayamamasimin bireysel, Orgiitsel ya da c¢evresel sonuglari goéz Oniinde tutuldugunda tatminsizligi
azaltacak, is tatminini artiracak uygulamalarin desteklenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

2.3. Belediyelerde istihdam Tiirleri

Yerel yonetimlerde ¢alisanlar memur, sdzlesmeli personel, isci olarak istihdam edilmektedir. Yerel
yonetimlerdeki personellerin istihdam tiirlerinden birincisi “memur”lardir. Yerel yonetimlerde calisan
memurlar 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanuna tabidir. Belediyede istihdam edilen memurlar, A grubu
kadrolar (miifettis ve uzmanlar) ve B grubu kadrolar (zabita ve itfaiye eri dahil) ve istisnai memurlardan
(6zel kalem miidiirii) tesekkiil etmektedir (Copoglu, 2015, s. 166).
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Belediyelerde bulunan istihdam bigimlerinden ikincisi “is¢i”lerdir. Belediyeler, Kamu Kurum ve
Kuruluslarima Is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik hiikiimlerine gore
siirekli ve gecici iscileri calistirabilmektedir (Cilavdaroglu, 2018, s. 194). Iscilerin calisma kosullarini, hak
ve yiikiimliiliiklerini diizenleyen kanun ise 4857 say1l1 Is Kanunudur.

Bununla birlikte zaman zaman kadro sdzii verilen (Ozkal Sayan, 2018, s. 53) ve ge¢miste oldukca
yaygin olarak kullanilan alt igveren iligkisiyle ¢alisan belediye personeli 2017 yilinda ¢ikan 696 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararnameye belediye sirketlerinde isci statiisiiyle ¢alismaya baslamistir (Cilavdaroglu, 2019, s.
182; Ozkal Sayan, 2018, s. 53). Alt isverenlik uygulamas1 5393 sayili Kanunun 67. maddesine dayanmakta
ve belediyelerde taseron isciler, 4734 sayili Kamu Thale Kanunu cercevesinde ihale ile hizmet alimi yoluyla
istihdam edilen personeli kapsamaktaydi (Copoglu, 2015, s. 167). Sendikalarin gayretleri, Yargitay’in alt
isverenlik iliskisinin muvazaali olduguna dair ¢ok sayida karar1 ve tageron isgilerin siyasal olarak baski
olusturabilecek giice sahip olmasiyla taseron isgiler kadroya gecirilmistir (Cilavdaroglu, 2019, s. 188).
Esasen yerel yonetimlerde taseron personel istihdam edilmesinin problemli alanlar1 Oncesinde de
bilinmekteydi. Hatta 10. Kalkinma Planinin GZFT kisminda hizmetlerin yerel yonetim ‘“hizmetlerin yerel
yonetimler personeli yerine disaridan hizmet alimlar1 yoluyla gergeklestirilmesi”, raporun “tehditler”
kisminda yer almaktaydi (Kalkinma Bakanligi, Yerel Yonetimler O.LK. Raporu, 2014, ss. 59-68). Bu
yontemin problemli noktalari; diisiik isci tcretleriyle niteliksiz iscilerin ¢alistirilmasi, bazi belediye
personelinin isini kaybetmesi, alaninda egitimli/nitelikli personellerin ise is bulamamasi (Ozgiir ve
Giindogdu, 2023, s. 134) olarak &zetlenebilir. Tageron isgilerin belediyelerde dogrudan siirekli ya da gegici
isci seklinde istihdam edilmemesinin sebebi baska bir kaynakta (Cilavdaroglu, 2018, ss. 189-193) personel
giderlerini sinirlama ve bu alanda is¢i aliminin daha rahat gergeklestirilmesi olarak belirtilmektedir. 696
sayilit KHK ile merkezi idaredeki siirekli isciler ve yerel yonetim sirketi ig¢ileri olmak tizere iki farkli tiirde
isci istihdami diizenlenmistir (Ozkal Sayan, 2018, s. 59). Halihazirda yerel yonetimlerde iki tiir isci yapisi
mevcuttur.

Yerel yonetimlerdeki bir bagka personel istihdam tiirii ise “s6zlesmeli personel”dir. Belediye Kanunu
iki tiir sozlesmeli personelden s6z etmektedir. Birinci tiir yillik s6zlesmeli ve tam zamanl ¢alisan s6zlesmeli
personel, ikinci tiir ise kismi zamanli sdzlesmeli personeldir. Tam zamanli s6zlesmeli personel belirli alan ve
unvanlarda istindam edilebilir (Aslan, 2012, s. 200). Sozlesmeli personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin
bos kadrolara ayrica atama yapilamaz. Ikinci tiir sézlesmeli personel ise haftanin ya da ayin belirli giin veya
saatlerinde kismi zamanli olarak sozlesme ile ¢alistirilan personeldir (5393 Sayili Belediye Yasasi, md. 49).
Bu tiir personel ayrimi belediyeye personel temininden, licrete, 6zliik haklarindan, is giivencesine, ¢alisma
stiresinden, izin haklarina bir¢ok farkliligi biinyesinde barindirmakta (Yildirim, 2019, s. 363) ve is barigini
olumsuz etkileyen uygulamalara da zaman zaman ortam hazirlamaktadir. Yerel yonetimlerde istihdam tiirleri
iizerinden farkliliklarin okunmasi konusu olduk¢a kapsamli ve derin bir konu olmakla birlikte bu makale “is
tatmini” ve “mobbing” konusuna odaklanmaktadir.

3. YONTEM

Bu kisimda arastirmanin amaci ve 6nemi, evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, arastirmanin
etik yonii, verilerin toplanmasi ve analizi kisimlari ayri alt bagliklar seklinde anlatilmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amag ve Onemi

Analitik-kesitsel tipte tasarlanan bu g¢alismanin ana amaci yerel yonetimlerde ¢alisanlarin mobbing
davranist ile is tatmini arasindaki iliskiyi, bunlar1 etkileyen faktdrleri incelemektir. Ikincil amaci ise yerel
yonetimlerde calisanlarin mobbing davranigi ile is tatmini konusunda yerel idarecilerde farkindalik
yaratmaktir.

Aragtirma sorulart:
1.Yerel yonetimlerde ¢alisanlarin mobbing davranigi ile is tatmini arasinda iliski var midir?
2.Yerel yonetimlerde galisanlarin mobbing davranigi ve is tatminini etkileyen faktorler nelerdir?

Yukarida da belirtildigi iizere, yerel nitelikteki hizmetlerin vatandaglara sunumundan sorumlu olan
belediyelerin, calisanlarinin verimliligini ve is doyumunu artirmada motivasyon kirici bir durum olan
mobbingi dikkate alarak, c¢alisanlara yonelik yapilmasi gereken girisimleri planlamalart son derece
onemlidir. Dolayistyla Aydin ili yerel yonetimleri 6zelinde calisanlarin mobbing algis1 ve is doyumu
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arasinda nasil bir iliski oldugunu belirleyerek hem mobbing algis1 hem de is doyumunu etkileyen faktorleri
(vas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, vardiya tiirii, aylik gelir, istihdam tiirii, hizmet yil1 vb.)
saptamak 6nemli ve elzemdir. Her ne kadar kavramlar iizerinde yogun literatiir birikimi olsa da yerel
yonetimler 6zelinde alan calismasi olan eser sayist olduk¢a sinirhidir. Dolayisiyla, bu 6zglin ¢alismanin
akademiye, konunun Oneminin kavranmasi noktasinda yerel yoneticilere, uygulayicilara ya da politika
yapicilara katkis1 géz 6niinde tutuldugunda arastirmanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Aydin ili biiyiiksehir belediyesi ve 18 ilgede bulunan belediyeler olmak tizere
toplam 19 belediyede ¢alisan bireyler olusurmustur (N = 12.037). Arastirmanin G6rnekleminin
belirlenmesinde, evrendeki eleman sayisi bilinen 6rneklem hesaplama formiilii kullanilmistir. Evrendeki
eleman sayisinin bilindigi yonteme goére (Siimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2005, ss. 65-67); dérneklem sayisinin
372 oldugu belirlenmistir. Orneklem sayisindan kayip olma olasiligina kars: drneklem sayisina %10 oraninda
ekleme yapilarak, ¢alismaya 410 katilimer alinmasi planlanmistir (Simbiiloglu ve Stimbiiloglu, 2005, s. 63).
Aragtirmada olasiliksiz  Ornekleme yontemlerinden “gelisigiizel Ornekleme yontemi” kullanilmistir.
Aragtirma kapsaminda Aydin ili ve il¢elerinde yer alan 19 belediyeden 5 tanesindeki belediye ¢alisanlarina
ulagilmaya calisilmistir. Arastirma kapsamina 18 yas ve iizeri, en az ilkokul mezunu olan bireyler dahil
edilmistir. Calisma 410 belediye ¢alisani ile tamamlanmstir.

N = Nt?pq
d2(N —1) + t2pq
N = 12.037 x 1,962 x 0,50 x 0,50
(0,05)Z x (12.037 — 1) + 1,962 X 0,50 x 0,50
N =372

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma verilerinin toplanmasinda Birey Tamtim Formu, Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmin
Olgegi kullamlmustir.

Birey Tanitim Formu: Arastirmacilar tarafindan literatiire dayali olarak olusturulmustur.
Katilimcilarin tanitict bilgilerini kapsayan (yas, cinsiyet, medeni durum, gelir diizeyi, egitim diizeyi, istthdam
durumu, mezun oldugu boliim/program, caligsma yili ve ¢alistig1 birim) 9 sorudan olugmaktadir.

Mobbing Olgegi: Laleoglu ve Ozmete (2013) tarafindan Tiirkge’ye uyarlama, gegerlik ve giivenirlik
calismast yapilan oOlgegin, Aiello ve digerlerinin (2008) “Orgiitsel Cevrede Mobbing Riskinin
Degerlendirilmesi” ¢alismasi kapsaminda gelistirme calismalar1 yapilmustir. Olgek, kisiler arasindaki iliskiler
zemininde gelisen mobbing davramislarini saptamay1 hedef edinen 38 sorudan olusmaktadir. Olgekte calisma
hayatindaki kisinin is ortamindaki calisanlarla iligski diizeyi, fiziksel, psikolojik siddet ile tacize maruziyet
durumu, ise yonelik aldig1 geribildirimlerin diizeyi, kisiyi de ilgilendiren tiim konu ve durumlarda goriisiiniin
sorulup sorulmadigi, is kapsaminda degisiklik oldugunda haber verilip verilmedigi gibi konular1 belirlemeye
iliskin sorular yer almaktadir. Olgegin orijinalinde dort alt boyut bulunurken, Tiirkge versiyonunda bes alt
boyut bulunmaktadir. Bu alt boyutlardan birincisi olan is arkadaslar ile iligkiler alt boyutu on yedi madde
@.,2,3,4.,5,6.,7,9, 10, 11,, 12,, 13, 14,, 25, 16., 17., 18. maddeler), ikinci alt boyut olan tehdit ve
taciz alt boyutu yedi madde (8.,19., 20., 21., 22., 24., 28. maddeler), {iglincii alt boyut olan is ve kariyer ile
ilgili engellemeler alt boyutu sekiz madde (31., 32., 33., 34., 35., 36., 37.,38. maddeler), dérdiincii alt boyut
olan 6zel yasama miidahale alt boyutu dért madde (23., 25., 26., 27. maddeler) ve besinci alt boyut olan ise
baglilik alt boyutu iki maddeden (29. ve 30. maddeler) olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere gore, kisiler
“Tamamen katiliyorum — 77, “Kesinlikle katilmiyorum — 17 olmak iizere yedi kategoride goriis
bildirmektedirler. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,948 ifade edilmistir. Olgekten alinan yiiksek puan daha
fazla mobbing maruziyetini gostermektedir. Olgek icin bir kesme puani bildirilmemistir (Laleoglu ve
Ozmete, 2013). Bu dlgege ait kullamim izni yazarlardan elde edilmistir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi: Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen 6lgegin, Baycan (1985)
tarafindan Tirkceye uyarlamasi, gegerlilik ve giivenirlilik ¢aligmalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77).
Likert 6zellikteki 6lgekte “1” tam doyumsuzlugu “5” ise tam doyumu ifade etmekte ve i¢sel, digsal ve genel

41



is doyumu olmak iizere li¢ boyutun 6l¢iimii yapilmaktadir. Bu 6l¢ekte giivenirlilik ortalamasi sirasiyla igsel
doyum icin 0.86, dissal doyum i¢in 0.80 ve genel doyum igin ise 0,90 olarak belirlenmistir. Minnesota Is
Doyum Olgegi’nde igsel (1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20. maddeler) dissal (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19.
maddeler) ve genel doyum diizeyini belirleyen 20 madde yer almaktadir. Genel doyum puani 20 maddeden
elde edilen puanlar toplaminin 20’ye, igsel doyum puani igsel faktorleri olusturan maddelerden elde edilen
puanlar toplaminin 12’ye, digsal doyum puani digsal faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlar
toplaminin 8’e boliinmesi ile elde edilmektedir. Olcekteki genel doyum, i¢sel doyum ve digsal doyum
puanlar1 is doyumu derecesi ile dogru orantilidir. Olgegin notr doyum puani 3’tiir. Olgekten alman puan
3’ten kiiciik ise is doyumu diisiik, 3’ten biiyiik ise is doyumu yiiksek seklinde degerlendirilmektedir (Baycan,
1985). Bu dlgege ait kullanim izni yazarlardan elde edilmistir.

3.4. Arastirmanin Etik Yonii

Calismaya baslamadan once Aydin Adnan Menderes Universitesi’nin Sosyal ve Beseri Bilimler
Aragtirmalari Etik Kurulu'ndan onay alinmistir (Sayi: 31906847/050.04.04-08-328, Tarih: 03.04.2023). Ayni
sekilde calisma verilerinin toplandig1 belediyelerin baskanlarina calismanin yapilma amaci aktarilarak
belediyelerden kurum izni alinmustir. Verilerin toplanmasi siirecinde kullanilan 6lg¢ekler i¢in gerekli izin
sorumlu yazarlardan alinmistir. Caligma kapsaminda yer almalar1 konusunda katilimcilardan sézlii onamlari
elde edilmistir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin veri toplama siireci 16 Nisan- 30 Eyliil 2023 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Bu
tarihler arasinda her belediyeye farkli giinlerde gidilerek, gidilen her belediyenin baskanina ¢alisma hakkinda
bilgi verilmigtir. Arastirma kapsaminda yer alan caligsanlara aragtirmanin amaci, faydalar1 ve arastirmadaki
rollerine yonelik bilgi aktarimi yapilmistir. Calisma verilerinin toplanmasi goniilliiliik esasina gore
yliriitiilmiis, arastirmaya katilmaya kabul eden calisanlara soru formu uygulanmistir. Belediye ¢alisanlarina
aragtirmacilar tarafindan anketler dagitildiktan sonra, bir siire verilip anketlerin toplanmasi yine
aragtirmacilar tarafindan saglanmistir. Arastirma verilerinin katilimcilarin kendi 6z-bildirimlerine dayali
olarak toplanmasi saglanmistir. Caligmanin 6rneklemi icin belirlenen hedef sayiya (410 kisi) ulasilarak veri
toplama siireci tamamlanmustir. Arastirmaya katilan personellerin ¢alisma formlarimi doldurma siiresi
ortalama 15-20 dakikada tamamlanmuistir.

3.6. Verilerin Analizi

Arastirmanin verilerinin analizi SPSS 27.0 versiyon paket programi kullanilarak yapilmistir. Veri
dagiliminin gosteriminde tanimlayici analizler (ortalama, medyan, standart sapma, minimum, maksimum,
frekans, yiizde) kullanilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunun degerlendirilmesi Kolmogorov-
Smirnov testi ile yapilmustir. iki bagimsiz grup arasindaki siirekli degiskenlerin karsilastirilmasinda veriler
normal dagilmadig icin Mann Whitney U Testinde yararlanilmustir. ikiden fazla bagimsiz grup arasindaki
stirekli degiskenlerin karsilastirilmasinda ise normal dagilima uymayan veriler sebebiyle Kruskal Wallis H
Testi uygulanmstir. ikiden fazla bagimsiz grup arasinda siirekli degisken agisindan farklilik olmasi halinde
farkliliga neden olan grubun tespiti Posthoc testleri ile yapilmigtir. Sirekli degiskenler arasindaki iliski
Spearman’s Korelasyon ile degerlendirilmistir. Anlamlilik diizeyi %95 giliven araliginda (p=0,05)
belirlenmigtir.

3.7. Arastirmanin Simirhhiklari

Bu caligmanin bazi smirhiliklart mevcuttur. Birincisi bu c¢alismaya katilanlar gelisiglizel 6rneklem
yontemi ile belirlendigi i¢in Aydin ilindeki yerel yonetimlerde calisan bireylerin tiimiine genelleme
yapilamaz. Calisma kesitsel olarak yapildigi i¢in elde edilen veriler zamanla degisebilir. Verilerin
toplanmasinda kullanilan soru formu katilimcilarin kendi 6z bildirimlerine dayali olarak toplandigi igin
verilerin gilivenilirligi ¢calisanlarin verdigi bilgilerin dogrulugu ile sinirlidir ve tiim ¢alisanlara genellenemez.

4. BULGULAR

Calisma kapsaminda bulunan bireylerin tanitict 6zellikleri Tablo 1°de gosterilmistir. Caligma
bulgular1 kapsaminda bireylerin %52,4’{iniin erkek, %47,6’sinin kadin oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
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%43,7’sinin 36 — 45 yas grubunda, %70,2’sinin evli, %33,4’liniin 2 ¢ocugu oldugu, %40,7’sinin lisans
mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimeilarm %39’unun sirket biinyesinde calistigi, %55,9’unun 8.501 —
17.000 TL gelire sahip oldugu (asgari iicret-asgari iicretin iki kat1), %26,3’tiniin 6 — 10 y1ldir hizmet verdigi,
%88,5’inin gilindiiz mesaisinde (08:00- 17:00) calistigl, %65,6’sinin vatandasla dogrudan muhatap oldugu
saptanmigtir.

Tablo 1. Katilimeilarin Tanitict Ozellikleri

Ozellikler N %
Cinsiyet

Erkek 215 52,4
Kadmn 195 47,6
Yas

18-25 21 51
26-35 118 28,8
36-45 179 43,7
46-55 80 19,5
56 ve Ustii 12 2,9
Medeni Durum

Bekar 97 23,7
Evli 288 70,2
Bosanmis 25 6,1
Cocuk Sayisi

Yok 127 69,0
1 117 28,5
2 137 334
3 ve listii 29 7,1
Ogrenim Durumu

ilkokul 18 44
Ortaokul 10 2,4
Lise 107 26,1
On lisans 92 22,4
Lisans 167 40,7
Yiiksek lisans 16 3,9
Istihdam Tiirii

Memur 120 29,3
So6zlesmeli Personel 18 4.4
Siirekli Tsci 112 27,3
Sirket Biinyesinde! 160 39,0
Aylik Gelir?

0-8.500TL 32 7,8
8.501-17.000TL 229 55,9
17.001-25.500TL 140 34,1
25.501TL ve Uzeri 9 2,2
Hizmet Y1ili

1 Y1l ve Alt1 30 7,3
1-5Yil 69 16,8
6- 10 Y1l 108 26,3
11- 15 Y1l 70 17,1
16-20 Y1l 61 14,9
21 Y1l ve Uzeri 72 17,6
Kurumda Calisma Sekli

Giindiiz Mesaisinde (08:00- 17:00) 363 88,5
Vardiyali 37 9,0
Diizensiz 10 2,4
Vatandasla Dogrudan Muhataplik

Evet 269 65,6
Hayir 45 11,0
Zaman zaman 96 23,4
Toplam 410 100

! Belediye sirketleri biinyesinde istihdam edilenler de esasen siirekli ig¢i olmakla birlikte, 696 sayili KHK ile belediyelerde
alt igveren iliskisiyle istihdam edilen ve taseron personel olarak bilinen personellerin belediye sirketlerinde istihdam edilmesi
dolayisiyla ayn bir sekilde belirtilmektedir. Dolayisiyla birkag sene dncesine kadar bu personellerin biiyiik bir cogunlugu taseron
personel olarak istihdam edildigini g6z 6niinde bulundurmak daha saglikli ¢ikarimda bulunmak i¢in 6nemlidir.

2 8.500 TL anket formunun dagitildigi donem itibartyla asgari iicrettir. Diger araliklar1 ise asgari iicretin katlar1 seklinde
belirlenmistir. Makalenin yazimi sirasinda (2.10.2023 itibariyla) ise asgari ticret net olarak 11.402,32 TL’dir. Okuma yapilirken bu
hususun goz oniinde tutulmasi elzemdir.
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Arastirmada yer alan katilmcilarin Mobbing Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi puanlar1 Tablo
2’de yer almaktadir.

Calismanin bulgular1 kapsaminda; katilimcilarin Mobbing Olgegi’nin Is Arkadaslari ile iliskiler alt
boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi 28,98 + 18,91, Tehdit ve Taciz alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
ortalamasi 8,67 + 5,07, Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler alt boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi
14,68 + 10,22, Ozel Yasama Miidahale alt boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi 5,83 + 4,06 ve Ise
Baglilik alt boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi 5,74 + 4,25 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin
Mobbing Olgegi’nin toplamindan aldiklari puanlarin ortalamasi 63,90 + 34,22 olarak saptanmuistir.

Katilimeilarin Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin I¢sel Tatmin alt boyutundan aldiklar1 puanlarmn
ortalamasi 3,75 + 0,77 ve Digsal Tatmin alt boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi 3,61 + 0,91 yiiksek
olarak belirlenmistir. Katilimecilarin Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin toplamindan aldiklari puanlarin
ortalamasi da 3,69 + 0,78 yliksek olarak tespit edilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Mobbing Olgegi ve Minnesota s Tatmini Olgegi Puanlari

Olgekler ve Alt Boyutlar X+SS M (Min - Max)
Mobbing Olcegi

Is Arkadaslar ile iliskiler 28,98 + 18,91 20,00 (17,00- 117,00)
Tehdit ve Taciz 8,67 £5,07 7,00 (7,00- 49,00)

Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler 14,68 £10,22 9,00 (8,00- 56,00)
Ozel Yasama Miidahale 5,83 £ 4,06 4,00 (4,00- 28,00)

Ise Baglilik 5,74 £ 4,25 4,00 (2,00- 17,00)
Mobbing Olgegi Toplam 63,90 + 34,22 50,00 (38,00- 234,00)
Minnesota Is Tatmini Olcegi

Igsel Tatmin 3,75+ 0,77 3,92 (1,00 - 5,00)
Digsal Tatmin 3,61 £0,91 3,75 (1,00 - 8,13)

Tablo 3’te katilimcilarin demografik &zelliklerine gére Mobbing Olgegi puanlar1 gosterilmistir.
Katilimcilarin Tehdit ve Taciz alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi erkeklerde 29,19 + 18,77,
kadinlarda 28,74 + 19,11 olup, cinsiyete gore Tehdit ve Taciz alt boyut puanlari arasindaki farkin istatistiksel
acidan anlamli oldugu saptanmistir (Z=-2,019; p<0,05). Erkek katilimcilarin maruz kaldiklarini diistindiikleri
Tehdit ve Taciz alt boyut puanlar1 kadin katilimcilardan daha yiiksek olarak saptanmistir. Dolayisiyla erkek
calisanlar kendisini daha ¢ok tehdit altinda ve taciz edilmis hissetmektedirler.

Katilimeilarin Ise Baglilik alt boyutu puan ortalamasi erkek calisanlarda 5,22 + 3,87, kadm
calisanlarda 6,31 + 4,56 olarak belirlenmis, cinsiyete gore Ise Baglilik alt boyut puanlari arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (Z=-2,259; p<0,05). Erkek ¢alisanlarin Ise Baglilik alt boyut
puanlarinin kadinlardan daha az oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin Tehdit ve Taciz alt boyutundan aldiklar1 puanlarin ortalamasi 18 — 25 yas grubunda
olanlarda 10,19 + 6,58, 26 — 35 yas grubunda olanlarda 9,13 + 6,12, 36 — 45 yas grubunda olanlarda 8,16 +
4,04, 46 — 55 yas grubunda olanlarda 8,96 + 5,29, 56 ve istii yas grubunda olanlarda 7,00 seklinde
bulunmustur. Calisma kapsamindaki c¢alisanlarin yas degiskenine gore Tehdit ve Taciz alt boyut puanlart
arasinda istatistiksel agidan anlamli fark oldugu goriilmiistiir (KW=10,485; p<0,05).

Katilimcilarin medeni durumlarina gore Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyutu puanlar1 arasindaki
farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmistir (KW=9,032; p<0,05). Uygulanan Post hoc testin
sonuglar1 bekarlarm Is Arkadaslari ile Iliskiler alt boyutu puanlarimin evli ve bosanmis olanlara gére daha
fazla oldugunu gostermistir. Katilimeilarin medeni durumlar1 bakimindan Tehdit ve Taciz alt boyut puanlari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhidir (KW=8,377; p<0,05). Post hoc test uygulandiginda; bekarlarin
Tehdit ve Taciz alt boyut puanlarmin evli olanlara gore daha fazla oldugu goriilmistiir. Calismadaki
calisanlar medeni durumlari agisindan degerlendirildiginde Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler alt boyut
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmigtir (KW=6,878; p<0,05). Katilimcilarin medeni
halleri bakimindan Ozel Yasama Miidahale alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
belirlenmistir (KW=9,804; p<0,05). Post hoc analiz sonuglar1; bekarlarin Ozel Yasama Miidahale alt boyut
puanlarinin evli olanlara gore daha fazla oldugunu gostermistir. Calisanlarin medeni hali agisindan Ise
Baglilik alt boyutu puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu belirlenmistir (KW=12,248;
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p<0,05). Yapilan Post hoc analizleri; bekarlarin Ise Baglilik alt boyut puanlarinin evlilerden daha fazla
oldugunu gostermistir. Caligma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin medeni durumlari bakimindan Mobbing
Olgegi toplam puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (KW=12,784; p<0,05). Yapilan Post
hoc analizlerinde; bekarlarin Mobbing Olgegi toplam puanlarinin evli ve bosanmus olanlara gore daha fazla
oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayis1 agisindan Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyut puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir (KW=13,483; p<0,05). Post hoc analiz sonuglari; ¢ocuk
sahibi olmayanlarin Is Arkadaslan ile Iliskiler alt boyut puanlarmin 1 ¢ocuga sahip olanlardan daha fazla
oldugunu belirlemistir. Katilimcilarin sahip olduklari gocuk sayisi bakimindan Ozel Yasama Miidahale alt
boyut puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (KW=8,600; p<0,05). Katilimcilarin sahip
olduklar1 ¢ocuk sayisina gére Mobbing Olgegi toplam puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel acidan anlamli
oldugu saptanmistir (KW=9,828; p<0,05).

Katilimcilarin 6grenim durumlarma gore Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyutu puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu belirlenmistir (KW=15,185; p<0,05). Uygulanan Post hoc test
sonuglaria gore; yiiksek lisans mezunlarmin Is Arkadaslari ile Iliskiler alt boyutu puanlarmin ilkokul
mezunlarina gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Calismaya katilanlarin istihdam tiirleri acisindan Is Arkadaslar ile iliskiler alt boyut puanlari
arasindaki istatistiksel agidan anlamli olarak belirlenmistir (KW=10,276; p<0,05). Yapilan Post hoc
analizleri; memur olarak calisanlarin Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyut puanlarmin siirekli is¢i olarak
calisanlara gore daha fazla oldugunu gostermistir. Katilimcilarin istihdam tiirlerine gore Tehdit ve Taciz alt
boyutu puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (KW=11,142; p<0,05). Uygulanan
Post hoc test sonuglarina gére; memur olarak ¢alisanlarin Tehdit ve Taciz alt boyutu puanlarinin sézlesmeli
personel olarak calisanlara gore daha diisiik oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin hizmet yillarina gore Tehdit ve Taciz alt boyut puanlari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamlidir (KW=13,586; p<0,05). Uygulanan Post hoc test sonug¢larina goére; hizmet siiresi 1 yil ve
altinda olanlarin Tehdit ve Taciz alt boyutu puanlarinin hizmet siiresi 1 — 5 yil olanlara gore daha diisiik
oldugu saptanmustir. Katilimcilarin hizmet yillarma goére Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler alt boyut
puanlari arasindaki fark istatistiksel agcidan anlamlidir (KW=11,977; p<0,05).

Katilimeilarin kurumda ¢alisma sekillerine gore Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyut puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (KW=9,494; p<0,05). Yapilan Post hoc testi; normal vardiya (glindiiz
mesaisi) olarak calisanlarin Is Arkadaslar ile iliskiler alt boyut puanlarinin vardiyali calisanlara gore daha az
oldugunu gostermistir. Katilimcilarin kurumda ¢alisma sekillerine gore Is ve Kariyer ile ilgili Engellemeler
alt boyutu puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlhidir (KW=10,325; p<0,05). Post hoc test
sonuglar1 gostermistir ki; normal vardiya (giindiiz mesaisi) olarak ¢alisanlarm Is ve Kariyer ile lgili
Engellemeler alt boyut puanlar1 diizensiz olarak calisanlara gore daha diisiiktiir. Katilimcilarin kurumda
calisma sekillerine gore Mobbing Olgegi toplam puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli fark vardir
(KW=11,395; p<0,05). Post hoc analiz yapildiginda; normal vardiya olarak caliganlarin Mobbing Olgegi
toplam puanlarinin vardiyali ¢alisanlara ve diizensiz olarak ¢alisanlara gore daha az oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3. Katilimcilari Demografik Ozelliklerine Gére Mobbing Olgegi Puanlari

Mobbing Olgegi
Is Is ve Kariyer .

. Arkadaglart . . ile Ozel ; - I_\/Iobli)!ng
Sosyodemografik . Tehditve Taciz ;... Yasama Ise Baglillk  Olgegi
Ozellikl N ile Hgili Miidahale Toplam

zetider iligkiler Engellemeler " P

X+£SS X+SS X+SS X+SS X+£SS X+SS
(M) (M) (M) (M) (M) (M)

Cinsiyet

Erkek o15 29,19+ 18,77 8994554 15,14+10,66  6,05421 5224387  64,59+34,29
(20,00) (7,00) (10,00) (4,00) (4,00) (51,00)

Kadin 1g5 28,74 19,11 8,3144.49 14,1749,70  5,59+3.89 6,3144,56  63,13+34.21
(20,00) (7,00) (8,00) (4,00) (5,00) (50,00)

z -0,798 -2,019 -1,259 -1,578 -2,259 -0,574

p 0,425 0,043* 0,208 0,115 0,024* 0,566

Yas

45



18-25 o 28.24£18,61 10,1946,58 16,14£10,87  6,86+4,59 557+4,02  67,00+37,73
(21,00) (7,00) (10,00) (4,00) (4,00) (53,00)

26-35 118 29:6917.71 9,13+6,12 15,59+11,18  6,13+4,44 6,39+471  66,92+35,82
(20,50) (7,00) (9,00) (4,00) (4,50) (53,00)

36.45 179 28991927 8,16+4,04 14,75£10,43  5,61£396 5,15£4,05  62,67+33,78
(20,00) (7,00) (9,00) (4,00) (3,00) (50,00)

46.55 go 28792086 8.96+5.29 13,59£8,49  5,86+3,82 6,11£4,06  63,31£34,06
(19,00) (7,00) (9,00) (4,00) (5,50) (50,00)

56 ve Ustii 1p 24.25+1298  7,00+0,00 9,4242,39 4,1740,58  6,00£3,19  50,83+13,11
(18,50) (7,00) (8,00) (4,00) (6,50) (47,50)

KW 1,182 10,485 4,026 7,153 6,591 3,695

p 0,881 0,033* 0,402 0,128 0,159 0,449

Medeni Durum

Bekar (1) g7 34392397 10764832 17,34£12,08  7,41£573  7,10£4,59  77,01£46,50
(23,00) (7,00) (11,00) (4,00) (7,00) (54,00)

Evii (2) ogg 27:5216,68  7.92+3,03 13,9849,50  5,30£320 5,32+4,04  60,05+27,82
(20,00) (7,00) (9,00) (4,00 (4,00) (50,00)

Bosanms (3) o5 24.68£17,60 9,08+5.24 12,4448,72  5,84+3,68 5,24+428  57,28+33,55

sanmiy (17,00) (7,00) (8,00) (4,00) (2,00) (47,00)

KW 9,032 8,377 6,878 9,804 12,248 12,784

p 0,011* 0,015* 0,032* 0,007* 0,002* 0,002*

Fark? 1>2,1>3 1>2 - 1>2 1>2 1>2,1>3

Cocuk Sayis1

Yok (1) 197 31.9320,89  9,50+6,62 16,05£11,33  6,54+4,87 6,32+4,45  70,33+40,02
(23,00) (7,00) (9,00) (4,00) (5,00) (53,00)

1(2) 117 25931642 8,26+4.45 143449.86  548+3,62 5684424  59,69429,55
(18,00) (7,00) (9,00) (4,00) (4,00) (50,00)

203) 137 208541945  8.38+4,08 14391002 5,72+3,79 542+4,18 63,7633 ,34
(20,00) (7,00) (8,00) (4,00) (4,00) (50,00)

3 ve tisti (4) g 24211421 8,03+3.35 11,4545,94 4724249 490+3,51  53,31422,40
(17,00) (7,00) (8,00) (4,00) (3,00) (46,00)

KW 13,483 2,063 5,632 8,600 4,179 9,828

p 0,004* 0,559 0,131 0,035* 0,243 0,020*

Fark® 1>2 - - - - -

Ogrenim Durumu

iikokul (1) 19 2183+1243 81143,07 12,1148,69  5,1143,51  6,67+5,17  53,83+26,42
(17,00) (7,00) (8,00) (4,00 (5,00) (48,50)

Ortaokul (2) 10 331082131 7,70+1,34 12,307,090  4,80+2,53  8,10+£5,78  66,00+29,88
(22,00) (7,00) (8,00) (4,00) (8,50) (61,00)

Lise (3) 107 29:13+19.66  9.79+6,47 14434949  6,2144,52 5,65+3,97  6521+37,11
(20,00) (7,00) (9,00) (4,00) (4,00) (50,00)

On lisans (4) gy 31.9342029 8.76+5,10 13,74£10,06  6,15+4,41  6,22+457  66,80+£35,51
(24,00) (7,00) (8,50) (4,00) (4,50) (52,50)

Lisans (5) 167 269241738 8.00+4,17 15,41£10,62  5,53+3,70  5,40+4,07  61,26+31,96
(19,00) (7,00) (11,00) (4,00) (4,00) (50,00)

Yiksek lisans (6) 16 37812189 8814534 18,62+13,89  6,00£3,74 4,63+3,36  75,88+38,61
(28,00) (7,00) (11,00) (4,00) (3,00) (62,00)

KW 15,185 5,431 5,177 4,659 4,147 6,393

p 0,010% 0,366 0,395 0,459 0,528 0,270

Fark® 1<6 - - - - -

[stihdam Tiirii

Memur (1) 120 3058+18.81 7,62+2,49 14,19£10,17  5,78+3,77 4,98+3,84  63,16£30,35
(23,00) (7,00) (9,00) (4,00) (3,00) (52,00)

Szlesmeli Personel (2) g 40.22+30,13  12,7249.45 213341436 8,78+6,86  7,39+4,90  90,44+59,91

$ (21,00) (7,00) (15,50) (4,00) (8,00) (53,50)
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Siirekdi Isgi 3) 11p 266651781 9255651 13,4349,07  5.80+438 6234427  6138+34,61
urexirise (19,00) (7,00) (8,50) (4,00) (5,00) (50,00)
. . . 28,12+17,79 8,58+4,41 15,18+10,25 5,56+3,50 5,78+4,37 63,22+31,89
Sirket Biinyesinde (4) 160 (19,00) (7,00) (9,00) (4,00) (4,00) (50,50)
KW 10,276 11,142 4,822 5,539 7,553 2,872
p 0,016* 0,011* 0,185 0,136 0,056 0,412
Farke 13 1<2 - - ; -
Aylik Gelir
0-8.500TL gy 232551327 8384516 12,59+7,14  4.8142,96 6,56+4.83  55,59+27.50
: (17,00) (7,00) (8,00) (4,00) (5,00) (50,00)
29,82+19,47 9,13+5,90 15,47+10,88 5,98+4,31 6,07+4,40 66,47+36,47
8.501-17.000TL 229 (20,00) (7,00 (9,00) (4000 (4,00) (53,00)
29,41+19,39 8,08+3,44 14,24+9,86 5,86+3,91 5,06+3,84 62,064+32,31
17.001-25.500TL 140 91.00) (7,00) (9,00) (4,00) (3,00) (50,00)
. 21224680  7,00+,00 9,00+1,58 533£3,04 4.89+306  47,44+923
25.501TL ve Uzeri % (1800) (7,00) (8,00) (4,00) (4,00) (46,00)
KW 6,484 5,320 4,552 4,707 5,477 4,975
p 0,090 0,150 0,208 0,195 0,140 0,174
Hizmet Y1ili
22.8339.07  7,10+0,55 11,0345,77  447+1,78  7,17+523  52,60+14,04
I ¥ilve Alt (1) 30 18,00) (7,00) (8,00) (4,00) (6,00) (50,00)
15T go 317452106 10.23+7,50 1628+12,11  6,5145,14  6,7144,60  71,46+42,47
(21,00) (7,00) (9,00) (4,00) (6,00) (52,00)
29,19+16,85 8,88+4,68 15,68+9,70 6,14+4,10 5,81+4,29 65,69+31,03
6-10 Y1l (3) 108 90,00) (7,00) (11,00) (4,00) (4,00) (53,50)
29.40419,56  8,30+5,03 1477510,11 5574371 491£394  62,96£3338
-5V ) 022,00 (7,00) (9,50) (4,00) (3,00) (53,00)
269741657 8,56+4,69 149241025 5524344 5263399  6123+31,64
16-20 Y1l (5) 61 20,00 (7,00) (9,00) (4,00) (3,00) (48,00)
. 298542330 7,9443,72 12,9041021 5814426 53243,64  61,82+37,83
21 Yil ve Uzeri (6) 2 (19,00) (7,00) (8,00) (4,00) (4,00) (47,00)
KW 3,853 13,586 11,977 7,042 8,240 7,809
D 0,571 0,018* 0,035* 0,218 0,143 0,167
Fark® - 1<2 - - - -
Kurumda Calisma Sekli
_ , 27.95+18,18  8.40+4.53 1437410,17  5,70£3,88 5594416  62,02+32,58
Normal (08:00- 17:00) (1) 363 (50,00) 600 .00) 4.00) .00 (50.00)
Vardiyali (2) 37 34,65+18,40 10,41+£7,04 15,62+9,17 6,51+4,70  6,73+4,89 73,92+36,36
Y (27,00) (7,00) (12,00) (4,00) (6,00) (60,00)
Diizensiz (3 Lo 450083389 119051090  2250:1294 8005682 750:422 950046001
(33,00) (7,00) (17,50) (4,00) (8,00) (70,00)
KW 9,494 2,881 10,325 2,076 2,815 11,395
D 0,009* 0,237 0,006* 0,354 0,245 0,003*
Fark? 1<2 - 1<3 - - 1<2, 1<3
Vatandasla Dogrudan Muhataplik
Evet 269 29,39+£18,82  8,52+4,98 15,11£10,62 5,83+4,07 5,70+4,26 64,55+34,16
(20,00) (7,00) (9,00) (4,00) (4,00) (53,00)
Havis g5 2LT3EITSS 9.53:584 14244825  5.69+3.83 5624393  62.82+3142
y (18,00) (7,00) (11,00) (4,00) (5,00) (49,00)
o zaman g 28411978 8,66+4.96 13704991  5.90+4,18 5904439  62.55+35,.88
(18,00) (7,00) (8,00) (4,00) (4,00) (47,50)
KW 3,397 0,834 2,286 0,954 0,022 2,879
p 0,183 0,659 0,319 0,621 0,989 0,237

Z: Mann Whitney U Testi, KW: Kruskal Wallis H Testi, a: Bonferroni Posthoc Testi, *p<0,05
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Arastirmaya katilanlarm tanitict demografik ozellikleri agisindan Minnesota Is Tatmini Olgegi
puanlar1 Tablo 4’te verilmistir. Katilimcilarin égrenim durumlarma gore Igsel Tatmin alt boyut puanlart
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlhidir (KW=13,276; p<0,05). Bonferroni Post hoc testi; yiiksek lisans
mezunlarinin I¢sel Tatmin alt boyut puanlarinin lise ve 6n lisans mezunlarina gére daha diisiik oldugunu
gostermistir. Calisanlarin 6grenim durumlari bakimindan Digsal Tatmin alt boyut puanlari arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli fark vardir (KW=12,088; p<0,05). Uygulanan Post hoc test sonuglarina gore;
yliksek lisans mezunlarinin Digsal Tatmin alt boyutu puanlarinin 6n lisans mezunlarina gore daha diisiik
oldugu saptannustir. Katilimeilarm &grenim durumlarina gére Minnesota is Tatmin Olgegi toplam puanlari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamhidir (KW=13,286; p<0,05). Uygulanan Bonferroni testi; yiiksek
lisans mezunlarmin Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlarinin lise ve 6n lisans mezunlaria gore daha
diisiik oldugunu belirlemistir.

Katilimeilarin aylik gelirlerine gore Digsal Tatmin alt boyutu puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark belirlenmistir (KW=8,762; p<0,05). Yine, arastirmaya katilanlarin aylik gelirlerine gore
Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir
(KW=8,331; p<0,05).

Katilimcilarin hizmet siirelerine gore Digsal Tatmin alt boyut puanlari arasindaki farkin istatistiksel
acidan anlamli oldugu saptanmistir (KW=15,273; p<0,05). Yapilan Bonferroni testine gore; hizmet siiresi 1
yil ve altinda olanlarin Digsal Tatmin alt boyut puanlarinin hizmet siiresi 1 — 5 y1l, 6 — 10 y1l, 11 — 15 y1l, 21
y1l ve iistiinde olanlara gore daha yiiksekti. Katilimcilarin hizmet siirelerine gére Minnesota Is Tatmin Olgegi
toplam puanlar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlidir (KW=12,709; p<0,05). ileri analizde, hizmet
siiresi 1 y1l ve altinda olanlarin Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlarimin hizmet siiresi 1 — 5 yil, 21 y1l
ve iistiinde olanlara gore daha yiiksekti.

Calisanlarin kurumda ¢alisma sekillerine gore i¢sel Tatmin alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel
agidan anlamli fark vardir (KW=6,794; p<0,05). Katilimeilarin kurumda ¢alisma sekillerine gére Minnesota
Is Tatmin Olgegi toplam puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli fark vardir (KW=6,616; p<0,05).

Tablo 4. Katihimeilarm Demografik Ozelliklerine Gore Minnesota Is Tatmini Olgegi Puanlar

Minnesota Is Tatmini Olgegi

. ; . . Minnesota Is Tatmini
§osy9demograf|k N Igsel Tatmin Dissal Tatmin Oleegi Toplam
Ozellikler

X4SS X4SS X4SS
(M) (M) (M)
Cinsiyet
3.69+0,81 3.5340,94 3.62+0,81
Erkek 215 (383) (3.63) (3.75)
3.8240.71 3.6940.87 3,7740.74
Kadmn 19 o) (3.75) (3.90)
z 1,603 1,950 1,964
0 0,090 0,051 0,050
Yas
3.5040,94 3.5240,99 3.5240,95
18-25 2L @6 (3,63) (3.65)
3794077 3.70+0.89 3.7640.77
26-35 18 (392 (3,81) (3,85)
3.76£0.75 3.5540.96 3.6740.78
36-45 19 ko2 (3,75) (3,80)
3,7140,80 3.6340,84 3,6840.80
46-55 80 a3 (3,75) (3,78)
. 3.8240,32 3,6540,59 3,7540,40
56 ve Usti 12 (3,92) (3,94) (3,88)
KW 2133 2,263 1,883
0 0,711 0,687 0,757
Medeni Durum
3,74+0,89 3.6040,97 3,6840.90
Bekar % (00 (3.75) (3.90)
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Evii gy 375073 3,60+0,90 3,69+0,75
(3.83) (3,75) (3,80)

Bosanmi 25 3,77+£0,74 3,72+0,72 3,75+0,72

Sanmi (4,00) (4,00) (4,00)

KW 1,015 1,236 1,186

p 0,602 0,539 0,553

Cocuk Sayis1
3,74+0,83 3,62+0,96 3,69+0,85

Yok 127 302) (3.75) (3,80)

1 117 3,82+0,66 3,66+0,75 3,76+0,67
(3,92) (3,75) (3,85)

2 137 3,69+0,78 3,54+0,97 3,63+0,80
(3,83) (3,75) (3,80)

3 ve iistii 29 3,76+0,82 3,66+0,95 3,72+0,86
(3,92) (3,88) (3,90)

KW 1,785 1,400 1,585

p 0,618 0,706 0,663

Ogrenim Durumu

: 3,71£1,03 3,69+1,03 3,70+1,02

Ilkokul (1) 18 (4,00) (3,94) (3,98)
3,39+1,00 3,31£1,09 3,36+1,01

Ortaokul (2) 10 (3.79) (3,56) 3.72)

. 3,79+0,74 3,64+0,83 3,73+0,75
Lise (3) 17 @00 (3.88) (3.95)
- 3,88+0,71 3,79+0,95 3,85+0,75
On lisans (4) 92 (3.92) (3,88) (3,88)

. 3,72+0,74 3,55+0,90 3,65+0,75
Lisans (5) 167 (3,75) (3.63) (3,70)

.. . 3,20+0,82 3,07+0,81 3,15+0,80
Yiiksek lisans (6) 16 (3,38) (3,13) (3,33)
KW 13,276 12,088 13,286
p 0,021* 0,034* 0,021*
Fark? 3>6, 4>6 4>6 4>6
Istihdam Tiirii

3,72+0,69 3,63+0,97 3,68+0,73
Memur 120 (375) (3,63) 3.73)

.. . 3,55+0,66 3,53+0,84 3,54+0,71
So6zlesmeli Personel 18 (3.83) (3.69) (3,70)

. P 3,78+0,84 3,62+0,89 3,72+0,84
Siirekli Is¢i 112 (4,00) (3,75) (3,.90)

. .. . 3,77+0,78 3,59+0,88 3,70+0,79
Sirket Biinyesinde 160 (3,92) (3,75) (3,80)
KW 3,591 0,661 2,066
p 0,309 0,882 0,559
Aylik Gelir

3,92+0,73 3,85+0,81 3,89+0,75
0-8.500TL 82 (400 (4,00) (4,00)

3,76+0,78 3,59+0,88 3,69+0,79
8.501-17.000TL 229 (3,92) (3,75) (3,85)

3,67+0,75 3,55+0,98 3,6240,78
17.001-25.500TL 140 (3,75) (3,63) (3,70)

. 4,11+0,68 4,08+0,71 4,10+0,69

25.501TL ve Uzeri 9 (4,17) (4,13) (4,15)
KW 7,431 8,762 8,331
p 0,059 0,033* 0,040*
Hizmet Y1ili
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4,09+0,58 4,11+0,54 4,10+0,53

1 Y1l ve Alt1 (1) 30 (4,00) (4,00) (4,00)
3,64+0,72 3,52+0,82 3,59+0,74
1-5Yil () 6 375 (3,63) (3,70)
3,73+0,80 3,66+1,02 3,700,81
6-10 Yil (3) 108 (343 (3.75) (3.80)
3,73+0,77 3,52+0,88 3,65+0,77
11- 15 Yil (4) 0 39 5.75) (3.75)
3,86+ 0,78 3,69+0,82 3,79+0,77
16 - 20 Y11 (5) 61 (4,00) (3,88) (3,95)
R 3,67+0,80 3,43+0,96 3,57+0,84
21 Y1l ve Uzeri (6) 72 (3,83) (3,63) (3,78)
KW 10,955 15,273 12,709
p 0,052 0,009* 0,026*
Fark? - 1>2,1>3,1>4, 1>6 1>2,1>6
Kurumda Calisma Sekli
A0 - 17 3,79+0,75 3,65+0,90 3,73+0,77
Normal (08:00 - 17:00) 363 (3.92) (3,75) (3,85)

. 3,47+0,82 3,33+0,87 3,41+0,82
Vardiyali 37 (3,83) (3,63) (3,65)
Diizensiz 10 3,41+0,95 3,29+1,04 3,36+0,95

(3,50) (3,63) (3,50)
KW 6,794 5,464 6,616
p 0,033* 0,065 0,037*
Vatandasla Dogrudan Muhataplik

3,77+0,74 3,60+0,93 3,70+0,77
Evet 269 302) (3.75) (3,80)
Havir 45 3,52+0,94 3,4+1,03 3,49+0,95

y (3,83) (3,75) (3,75)

Zaman zaman 96 810,74 3,70£0,78 3,76+0,73

(3,96) (3,69) (3,85)
KW 2,379 1,498 2,059
p 0,304 0,473 0,357

Z: Mann Whitney U Testi, KW: Kruskal Wallis H Testi, a: Bonferroni Posthoc Testi, *p<0,05

Katilimecilarin Mobbing Olgegi puanlari ile Minnesota Is Tatmini Olgegi puanlar1 arasindaki iliski
Tablo 5°te gosterilmistir. Bulgular dogrultusunda; arastirmaya katilanlarin I¢sel Tatmin alt boyut puanlari ile
Is Arkadaslan ile iliskiler alt boyutu (r=-0,321), Tehdit ve Taciz alt boyutu (r=-0,317), Is ve Kariyer ile Ilgili
Engellemeler alt boyutu (r=-0,388), Ozel Yasama Miidahale alt boyutu (r=-0,312) ve Mobbing Olcegi
toplam (r=-0,320) puanlar1 arasinda negatif yonlii zayif diizey iliski saptanmustir (p<0,05). Katilimcilarin
Igsel Tatmin alt boyutu puani ile Ise Baghlik alt boyutu puanlari arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif diizey iliski
bulunmustur (r=0,156; p<0,05).

Katilimeilarin Digsal Tatmin alt boyutu puanlar ile Is Arkadaslari ile iliskiler alt boyutu (r=-0,348),
Tehdit ve Taciz alt boyutu (r=-0,316), Ozel Yasama Miidahale alt boyutu (r=-0,311) ve Mobbing Olcegi
toplam (r=-0,377) puanlar1 arasinda negatif yonli zayif diizey iligki saptanmistir (p<0,05). Katilimcilarin
Digsal Tatmin alt boyut puanlari ile Is ve Kariyer ile ilgili Engellemeler alt boyutu puanlari arasinda negatif
yonlii orta diizey iliski bulunmustur (r=-0,446; p<0,05). Katilimcilarm Digsal Tatmin alt boyut puani ile Ise
Baglilik alt boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif diizey iliski bulunmustur (r=0,119; p<0,05).

Katilimeilarin Minnesota Is Tatmini Olgegi toplam puanlart ile Is Arkadaslari ile iliskiler alt boyutu
(r=-0,340), Tehdit ve Taciz alt boyutu (r=-0,327), Ozel Yasama Miidahale alt boyutu (r=-0,318) ve Mobbing
Olgegi toplam (r=-0,358) puanlar1 arasinda negatif yonlii zayif diizey iliski saptanmustir (p<0,05).
Katilimeilarin Minnesota Is Tatmini Olgegi toplam puanlari ile Is ve Kariyer ile ilgili Engellemeler alt boyut
puanlari arasinda negatif yonlii orta diizey iliski bulunmustur (r=-0,432; p<0,05). Katilimcilari Minnesota Is
Tatmini Olgegi toplam puani ile Ise Baglilik alt boyut puanlari arasinda pozitif yonlii gok zayif diizey iliski
bulunmustur (r=0,136; p<0,05).
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Tablo 5. Katilimcilarin Mobbing Olgegi Puanlari ile Minnesota Is Tatmini Olgegi Puanlar1 Arasindaki Iliski

Minnesota is Tatmini Olcegi

icsel Tatmin Digsal Tatmin (I'\)'/Illt;rl%?"l?f)?)lam s Tatmini
r P r ] r P

Mobbing Olgegi

Is Arkadaslar ile Iliskiler -0,321 0,000* -0,348 0,000* -0,340 0,000*

Tehdit ve Taciz -0,317 0,000* -0,316 0,000* -0,327 0,000*

Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler -0,388  0,000* -0,446  0,000* -0,432 0,000*

Ozel Yasama Miidahale -0,312 0,000* -0,311 0,000* -0,318 0,000*

Ise Baglilik 0,156 0,001* 0,119 0,016* 0,136 0,006*

Mobbing Olcegi Toplam -0,320 0,000* -0,377 0,000* -0,358 0,000*

Spearman’s Korelasyon, *p<0,05

5. TARTISMA VE SONUC
5.1. Mobbing ile Is Doyum Iliskisi

Bu arastirmada yerel yonetimlerde ¢alisanlarin mobbing davranisi ile is tatmini arasindaki iliski ve
bunlar etkileyen faktorler incelenmistir. Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda, arastirmaya
katilim saglayanlarm Ig¢sel Tatmin alt boyutu puanlari ile Mobbing Olgegi toplam (r=-0,320) puanlart
arasinda negatif yonlii zayif diizey iliski saptanmistir (p<0,05) Katilimcilarin Ig¢sel Tatmin alt boyutu puani
ile Ise Baglhlik alt boyutu puanlar1 arasinda pozitif yonlii cok zayif diizey iliski bulunmustur (r=0,156;
p<0,05).

Katilimeilarin Digsal Tatmin alt boyutu puanlari ile Mobbing Olgegi toplam puanlari(r=-0,377)
arasinda negatif yonli zayif diizey iliski saptanmustir (p<0,05). Katilimeilarin Digsal Tatmin alt boyut puan
ile Ise Baglilik alt boyut puanlari arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif diizey iliski bulunmustur (r=0,119;
p<0,05).

Bu caligma Minnesota Is Tatmini Olgegi toplam puanlar1 ile Mobbing Olgegi toplam puanlart
arasinda negatif yonlii zayif diizey iliski oldugu gosterilmistir.

Arastirma bulgumuzla benzer sekilde, Korkut Kurt (2019, s. 84) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada da
katilimcilarin mobbing olgeginden aldiklari puanlar arttikga igsel ve digsal doyum Olg¢eginden aldiklar
puanlarin diistiigii bildirilmistir. Karatay’in (2020, s. 57) kurye dagiticilariyla yaptig1 ¢alismada da mobbing
ile is tatmini arasinda negatif yonde orta diizeyde anlamli iliski bulunmustur. Ozalp’in (2013, s. 124)
calismasinda da mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu ortaya
konulmaktadir. Yine Karakus ve Cankaya’nin (2012, s. 230) ¢aligmasi da is doyumu ile mobbing iligkisinin
negatif korelasyon iliskisi i¢inde oldugunu belirtir. Tinaz’a (2006b, s. 439) gore de is ortaminda yasanan
psikolojik ve fizyolojik siddetin kiginin is doyumu {izerinde anlamli diizeyde olumsuz bir etki yapmaktadir.
Diger yandan is tatmini 6l¢iisiinde hizmet alicilar memnun edilebildiginden, ¢alisanlarin baskidan uzak, is ve
caligma ortamindan memnun kisiler olmast 6nemlidir (Aydin vd., 2007, s. 70).

Caliganlarin mobbinge maruz kalmasi performanslarini diisiirmekte ve onlari negatif yonde
etkileyerek hem is doyumlarin1 hem de kuruma olan bagliliklarint azaltmaktadir (Calis Duman ve Akdemir,
2016, s. 30; Gokdemir, 2016, s. 1; Ciftei ve Esen, 2020, s. 12; Karahan ve Yilmaz, 2014, s. 5700). Saglik
sektoriinde yapilan bir arastirmada da (Karcioglu ve Akbas, 2010, s. 155) mobbing diizeyi ile is tatmini
arasinda negatif yonlii iliski oldugu ortaya konulmaktadir.

Calisanlarin isten aldiklar1 doyum ile mobbinge maruz kalmalari arasinda negatif yonli iligskinin
bulunmasi genel kabulii belediye c¢alisanlan i¢in de gecerliligini korumustur. Bu noktada yerel ydnetim
calisanlarinin mobbinge maruziyetlerini engellemek, diger birgok etkisi gibi is doyumu konusunda da
mobbingin olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilmek icin yerel yoneticilerin konunun farkinda olmas1 ve
onlem almas1 gerekmektedir.

5.2. Mobbing Olcegi
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Arastirma sonuglarma gore; ¢alisanlarin Mobbing Olgegi toplam puan ve alt boyut puanlar diisiik
olarak saptanmistir. Katilimeilarin Mobbing Olgegi’nin toplamindan aldiklar1 puanlarm ortalamasi 63,90 +
34,22 olarak saptanmuistir. Calisanlarin mobbingi hangi alanda hissettikleri incelendiginde yerel yonetim
personelleri; ¢oktan aza dogru is arkadaglari ile iliskilerde (28,98 + 18,91), is ve kariyer ile ilgili
engellemeler alaninda (14,68 + 10,22) Tehdit ve Taciz alt boyutunda (8,67 + 5,07) son olarak ise Ise Baglilik
alt boyutunda (5,74 + 4,25) mobbinge maruz kaldiklarini diigiinmektedir.

Karaman il Ozel Idaresinde yapilan bir arastirmaya (Giil ve Ozcan, 2011, s. 131) gore de calisanlar
g6z ardi1 edilemeyecek diizeyde mobbinge maruz kaldiklari, mobbing sikliginin ortalama olarak bakildiginda
ise nadir diizeyde oldugunu belirtmektedir. Arastirmanin bulgulariyla bagka alanlarda benzer sonuglari olan
baska c¢alismalar olmakla birlikte (Carik¢r ve Yavuz, 2009, s. 60), bulunan sonuglarin aksine, Ekinci’nin
(2022, s. 20) arastirmasinda caliganlarin maruz kaldiklari mobbing diizeyinin orta seviyede oldugu
bildirilmistir. Bir bagka aragtirmanin sonucuna gore (Goziim ve Karagor, 2017, s. 511) ise ¢alisanlar diisiik
diizeyde olumsuz davranislarla karsilastiklarini ifade etmislerdir.

Bu arastirma sonuglarindan bir digeri cinsiyetle ilgili olarak mobbing algisinda herhangi bir farklilik
olup olmadigina iliskindir. Calisma bulgularina gére; cinsiyete gére Mobbing Olgegi Tehdit ve Taciz alt
boyutu puanlari arasinda fark (Z=-2,019; p<0,05) bulunmustur. Erkeklerin maruz kaldiklarini diistindiikleri
Tehdit ve Taciz alt boyutu puanlarinin (29,19 + 18,77) kadinlara gore daha yiiksek oldugu (28,74 + 19,11)
saptanmistir. Dolayisiyla erkekler kendisini daha ¢ok tehdit altinda ve taciz edilmis hissetmektedirler. Yine
yerel yonetimler alaninda yapilan bir baska ¢alisma da (Ekinci, 2022, s. 127) erkeklerin maruz kaldigi
mobbing davranisinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bagka calismalarda (Karcioglu ve Akbas,
2010, s. 156; Karcioglu ve Celik, 2012, s. 69; Ozalp, 2013, s. 115) da bu arastirmanin sonuglariyla paralel
sekilde, erkeklerin kadinlara oranla daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 belirtilmistir.

Korkut Kurt’un (2019, s. 93) Emniyet Midiirliigiinde yaptig1 ¢calismada da erkek polis memurlarinin
kadin polis memurlarina gére daha fazla mobbing algisina sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Yazar bu durumu;
kurum kiiltiirti, kadin polislerin erkek polislerce gorevin zorluklarindan sakindirilmasi, bu goérevleri igin
cogunlukla erkek personellerin secilmesine baglamaktadir. Bununla birlikte emniyet personelinin 24 saat
esastyla caligmakta olmasi tespiti belediyeler i¢in de gecerliligini koruyabilecek bir tespittir. Dolayisiyla 24
saat esas olmakla birlikte gece ¢aligmasinda kimin yer aldigi da mobbing algisini sekillendiren bir degisken
olabilir.

Arastirmanin bulgulariyla farkli sonuglar1 olan Giil ve Ozcan’m (2011, s. 125) arastirmasina gore
mobbinge maruz kalma agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Mobbingin
cinsiyetten bagimsiz bir olgu oldugu Dogan Alatan’in (2017, s. 66) 6gretim elemanlariyla, Karatay’in (2020,
s. 49) kuryelerle, Sentiirk ve Yavuz’un (2017, s. 517) saglik personeliyle, Ozmete ve Laleoglu (2013, s.
35)’nun sosyal hizmet uzmanlariyla, Giinel’in (2010, s. 54) farkli isletmelerde yaptigi arastirmada ortaya
konulmaktadir.

Kadinlarin daha fazla mobbinge ugradigini gosteren ¢aligmalar da mevcuttur. Bunlardan bazilari,
Cayvarli ve Sahin (2015, s. 17), Karsavuran (2014, s. 288), Kili¢ ve digerleri (2016, s. 70), Bayrak Kok
(20064, s. 443), Gozim (2017, s. 109) tarafindan yapilan ¢alismalardir. Literatiirdeki genel yargi kadin
caliganlarin yildirma davraniglarina erkeklere oranla %10 ile %20 daha fazla maruz kaldiklari yoniinde
(Giinel, 2010, s. 54) olsa da bu genel yargi ¢alismanin sonuglariyla 6rtiismemektedir.

Bu arastirmanin bir bagka sonucuna gore egitim durumu ile mobbing algis1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (KW=15,185; p<0,05). Buna gore; yiiksek lisans mezunlar1 ilkokul mezunlarina gore kendini
daha fazla mobbing altinda hissetmektedir. Bu sonucun muhtemel sebepleri egitim diizeyi yiiksek kisilerin
kuruma ya da isleyise iliskin olarak farkindaliklarinin yiiksek olmasi ve genelleme yapilamamakla birlikte
elestirel bakis agisina sahip olmasiyla ilintilendirilebilir.

Literatiirde bu sonugla uyumlu bagka arastirma sonuglar1 da mevcuttur. Carik¢1 ve Yavuz’un (2009,
S. 57) arastirmasia gore c¢alisanlarin egitim seviyeleri yiikseldik¢e; mobbing algi puanlart da artmaktadir.
Yine benzer sonuglarin elde edildigi bir bagka caligmada (Korkut Kurt, 2019, s. 78) yiiksek egitim
seviyesindeki kisilerin daha fazla tehdit olusturmasi, amire eksikliklerini hissettirmesi gibi nedenler bu
kisilerin daha fazla mobbinge maruz kalmasina sebep olarak gosterilmektedir.

Aragstirma sonuglariyla drtlismeyen baska bir ¢alismaya gore ise (Ekinci, 2022, s. 128) egitim diizeyi
arttikga mobbinge maruziyet azalmaktadir. Bagka ¢aligmalarda da (Giil ve Ozcan, 1010, s. 126; Sentiirk ve

52



Yavuz, 2017, s. 517; Karatay, 2020, s. 63) ise 0grenim diizeyi ile mobbing arasinda iliski bulunmadigi
sonucuna ulagilmstir.

Bu arastirmanin 6nemli bir diger sonucu da istthdam tiirlerine goére mobbing algisinin
farklilagsmasidir (KW=11,142; p<0,05). Buna gore; sozlesmeli personeller, memurlara gore kendini daha
fazla tehdit taciz altinda hissetmektedir. Memurluk giivenceli istihdam bigimiyken 6zelde yerel yonetimlerde
genelde ise genel kamu personel sistemimizde sozlesmeli istihdam tiirii yayginlasmaktadir. Esasen
sozlesmeli personel istihdami kamu personel sistemimizde uzmanlik gerektiren belirli siireli islerde ve siireli
bir istihdam tiiriidiir. Bu durumda bu grup personel icin issiz kalma olasilig1 ve kaygisi oldukca dogaldir.
Bununla birlikte sozlesmeli personel yerel yonetimlerde kismi siireli olarak ya da kadro karsiligi yillik
sozlesme yenilenerek calistirilmaktadir. Atamasi da diger belediye personeli gibi belediye baskaninca yapilir
ancak memurlarin aksine kariyer giivencesi bulunmamaktadir. Tiim bunlar goz 6niinde tutuldugunda bu
sonu¢ oldukca anlamlidir.

Bu arastirmanin sonucuna gdre memur olarak ¢alisanlar is¢i olarak calisanlara gore Is Arkadaslari ile
Iliskiler alt boyutunda kendilerini daha fazla mobbinge maruz kalmis hissetmektedir (KW=10,276; p<0,05).
Yerel yonetimlerde ayni ortamda ayni isi yapip farkli sekillerde istihdam edilen personeller bulunmaktadir.
Dolayisiyla genel olarak saglikli bir gérev taniminin yapilmamasi, ayni istihdam tiiriinde dahi sendikali-
sendikasiz ayrimi yapilmasi ¢alisma barisini olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla memur-is¢i ayriminda
memurlarin arkadaglart ile iliskilerinde daha fazla mobbing altinda hissetmelerinin muhtemel sebepleri;
memurlarin giivenceli istihdama sahipken, isgilerin ig s6zlesmesine gore istihdam edilmesi, ig¢i-memur iicret
farklari, sosyal haklardaki farkliliklar ya da calisma esnasinda performans farkliliklarindan kaynaklaniyor
olabilir. Bununla birlikte memurlar agisindan giivenceli istihdam konusu memurlara 6énemli bir giivence
saglarken mobbing gibi olumsuz durumlarda memurlarin rahatga yer degistirememesi, memur mevzuatinin
katilig1 gibi sebeplerle problemli bir duruma doniisebilmektedir. Memurlar, diger isttihdam gruplarina gore
hareket serbestisi daha az olan bir ¢alisan grubudur. Bu gibi durumlarda giivenceli istihdam, ipek saldan bir
prangaya doniisebilmektedir.

Bu calismanin en 6nemli sonuglarindan birisi de ¢aligma seklinin galisanlarin mobbing algist
tizerinde etkili oldugunun ortaya ¢ikmasidir (KW=11,395; p<0,05). Buna gore; normal vardiya (giindiiz
mesaisi) ile calisanlarin Is Arkadaslar ile Iliskiler alt boyutu puanlarimin vardiyali ¢alisanlara gére daha
diisiik oldugu, giindiiz mesaisiyle ¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili daha az engellendiklerini disiindiikleri,
toplam puan olarak bakildiginda ise normal vardiya olarak ¢alisanlarin Mobbing Olgegi toplam puanlarinin
vardiyali c¢aliganlara ve diizensiz olarak calisanlara gore daha diisiik oldugu ortaya cikmustir. Yerel
yonetimlerde bazi hizmetler giindiiz mesaisiyle bazi hizmetler ise 24 saat c¢aligma esasina gore
yiriitilmektedir. Bu ¢alismada giindiiz mesaisinde ¢aliganlarin mobbing puanlar1 vardiyali ya da diizensiz
caligsanlara gore daha diisiik ¢ikmasiin sebeplerinden birisi ¢alisanlarin gece ya da diizensiz mesaiye
birakilmasinin yerel yoOnetimlerde bir ceza unsuru olarak kullanilip kullanilmadiginin arastirilmasi
anlamhidr.

Bu arastirma sonuglarindan bir digeri yasa gére mobbing Tehdit ve Taciz alt boyutu puanlari
arasinda anlamli bir farkliligin olmasidir (KW=10,485; p<0,05). Calisanlar arasinda en ¢ok 18-25 yas
grubundakiler (10,19 + 6,58) kendini tehdit altinda ve taciz edilmis hissetmektedir. Yasla ilgili olarak bir
bagka sonug¢ ise 46 yasina kadar caliganlarin yaglilikla dogru orantili sekilde mobbing algisindan
uzaklagmalari, mobbing puanlarinin diismesidir. Ancak 46 yasla birlikte mobbing ortalama puanm1 da
yiikselmektedir. Bu ¢aligmanin sonuglariyla paralel sekilde geng ve alanda tecriibesiz ¢alisanlarin mobbing
davranislarina daha ¢ok maruz kaldiklarini gosteren baska c¢alismalar da (Yesiltas ve Demirgivi, 2010, s.
214) mevcuttur. Yine Emniyet Miidiirligiinde yapilan bir baska ¢alismaya gore (Korkut Kurt, 2019, s. 95)
polislerin yas1 ilerledikge mobbinge maruz kalma olasiliklarinin azaldigi ortaya c¢ikarilmistir. Cariker ve
Yavuz’un (2009, s. 57) bir Tip Fakiiltesi Hastanesinde yaptig1 arastirma sonuglarina gére de galisanlarin
yaslart yiikseldikce mobbing algilarinda diisiis oldugu ortaya cikmustir. Yapilan calisma sonucuyla
ortiismeyen bagka bir ¢alismada (Gtinel, 2010, S. 55) ise yast 31-40 arasindaki personel yast 30°dan kiigiik
olan ¢alisanlara gore yildirma davranislarina daha fazla maruz kalmaktadir. Yine Bayrak Kok’e gore (2006,
S. 445) de personelin yasi yiikseldik¢e yoneticileri yi1ldirma aktorii olarak gorme egiliminin yiikseldigi ortaya
cikmustir. Baska calismalarda (Goziim, 2017, s. 110; Giil ve Ozcan, 2011, s. 125) ise mobbing 6lcegi ile yas
arasinda anlaml bir iligki bulunmamaktadir.

Bu arastirmanin bir baska sonucuna gore bekarlar; kendilerini daha c¢ok tehdit ve taciz altinda
hissetmekte; 0zel hayatlarina daha c¢ok miidahale edildigini diisiinmektedir ve mobbing Olcegi toplam
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puanlar evli ve bosanmiglara gore daha yiiksektir. Bagka c¢alismalarda (Giinel, 2010, s. 54; G6ziim, 2017, s.
111) medeni durumla mobbing diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamakta iken Bayrak Kok’iin
(20064, s. 445) calismasina gore ise evli banka ¢alisanlarinin mobbing ortalama puanlarinin bekar ¢alisanlara
gore daha yiiksektir.

Bu arastirmada katilimeilarin sahip olduklar1 cocuk sayis1 ve calisma sekline gére Mobbing Olgegi
toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (KW=13,483; p<0,05). Buna gore
cocuksuz c¢alisanlar 1 cocuga sahip olan is arkadaslarindan daha fazla mobbing algisina sahiptir. Toplumsal
olarak 6zel alana miidahale ve sinirlar konusu oldukg¢a sorunlu bir alandir. Dolayisiyla evli olup ¢ocuk sahibi
olmayan ¢aliganlarin ¢ocuk sahibi olmalar1 noktasinda tavsiye, elestiri gibi yollarla ¢ocuk sahibi olma
konusunda zorlaniyor olmasi olasidir.

5.3. Minnesota Olcegi

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda, Minnesota Olgegi puan ortalamasi (3,69 + 0,78) ile
Igsel Is Tatmini (3,75 + 0,77) ve Dissal Is Tatmini alt boyutlar1 puanlart (3,61 + 0,91) yiiksek olarak
bulunmustur. Dolayisiyla bu ¢aligma sonucuna gore yerel yonetim c¢alisanlari genel olarak is doyumuna
sahiptir. Bu c¢alismanin bulgulariyla benzer sekilde Kaplan’in (2011, s. 229) c¢alismasinda da is tatmin
puanlar1 yiiksektir. Bu ¢alismadan farkli olarak, 6zel giivenlik gorevlilerinin (Demirci, 2019, s. 1253) ve
kurye dagiticilarinin (Karatay, 2020, s. 57) is doyumu diizeyleri ile igsel ve dissal doyum diizeyleri orta
olarak belirlenmistir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore istihdam sekillerine gore is tatmin diizeylerinde anlamli bir
fark bulunmamaktadir. Bununla beraber Minnesota Olgegi puan ortalamas: yiiksekten diisiige dogru siirekli
is¢i (3,72+0,84), sirket biinyesinde caligsan is¢i (3,70+0,79), memur (3,68+0,73) ve sozlesmeli personel
(3,54+0,71) olarak siralanmaktadir. Yerel yonetimlerde farkli istihdam tiirleri hizmete giristen, gorevde
yilikselmeye, calisma siiresinden, giivenceli istihdama kadar bir¢ok alanda farkli sekilde hak, giivence ve
sorumlulukla donatilmaya yol agmaktadir. Ancak bu ¢alisma sonucuna gore is tatmininin istihdam tiirleri ile
cok ilgili olmadigi ortaya ¢ikmustir. Bununla beraber aralarinda yiiksek fark olmamakla birlikte is¢i, memur
ve sozlesmeli personel olarak siralanan tatmin siralamasi iizerinde calisilmaya agik durmaktadir.

Calismada katilimcilarin 6grenim durumlari, gelir diizeyi, hizmet siiresi ve calisma sekline gore
Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Buna gore; yiiksek lisans
mezunlarinin Igsel Tatmin alt boyutu puanlarmin lise ve &n lisans mezunlarina; Dissal Tatmin alt boyutu
puanlarinin 6n lisans mezunlarma gore daha diisilk oldugu saptanmistir. Yiiksek lisans mezunlarinin
Minnesota Is Tatmin Olgegi toplam puanlarinin lise ve &n lisans mezunlarina gore daha diisiik oldugu
saptanmistir. Buna gore yiiksek lisans mezunlarinin belediyelerde ¢aligmasindan aldiklari tatmin bagka
egitim durumlarina sahip kisilerden daha diistiktiir. Bir bagka sektor olan finans sektoriinde yapilan aragtirma
sonuclarina gore (Yelboga, 2007, s.13) ise genel is diizeyi Ogrenim diizeyine gore farklilik
gostermemektedir. Saglik sektdriinde yapilan bir bagka arastirmaya (Gokdemir, 2016, S. 116) gore ise egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin igsel tatmin puanlari lisans olanlardan daha yiiksek bulunmustur. Bu
durumun nedeni finans sektorii, saglik sektorii ve yerel yonetimlerin dogalarinin farkliligindan kaynaklaniyor
olabilir.

Kilig’in (2021, ss. 60-63) bir belediyede yiiriittiigli ¢aligmasina gore ilkokul mezunlari ve evlilerin is
doyum diizeyi daha yiiksektir. Bir baska calismada cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢aligma yilina gore is doyumu
puanlari arasinda anlamli fark oldugu belirtilirken egitim durumu agisindan anlamli farklilik (Korkut Kurt,
2019, ss. 70-78) tespit edilmemistir. Colakoglu ve Saraydaroglu (2021, ss. 220-225)’nun ¢alismasinda yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi ve c¢alisma yili ile i doyumu arasinda anlamli fark
saptanmazken, gelir durumu ile is doyumu arasinda anlamli fark bulunmustur. Giiven (2020, ss. 144-145)’in
caligmasinda, belediye calisanlarinin Orgiitsel baglilik is doyumu alg1 diizeyleri arasinda yas gruplari
acisindan anlamli farklilik goriiliirken, cinsiyet ve hizmet siiresi agisindan farklilik olmadigi ortaya
cikarilmigtir.

Bu ¢alisma sonuglarina gore; hizmet siiresi 1 yil ve altinda olanlarin Digsal Tatmin alt boyutu
puanlarinin hizmet siiresi 1 — 5 y1l, 6 — 10 yil, 11 — 15 yi1l, 21 yi1l ve istiinde olanlara gére daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Yeni baglayanlar digerlerine gore is tatmin diizeyinin yiiksek olmasinin sebeplerinden
birisi igsizlik kaygisinin yiiksek olmasi olarak degerlendirilebilir. Yerel yonetimler uzun siire istihdam kapisi
olarak goriilmiistiir. (Ozhan, 1994, s. 37; Eken ve Sen, 2005, s. 110). Ozellikle birincil iliskilerin yaygin
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oldugu yerel yonetimlerde kadrolar siyasal sebepler, oy baskilari ya da akrabalik iliskileri gibi sebeplerle
sisirilebilmektedir (Yiiceyilmaz, 2016, s. 67). Dolayisiyla burada yeni baslayan personel issizlik kaygisiyla
ise basladrysa memnuniyet diizeyinin yiiksek ¢ikmasi olagandir. Ancak yeni baslayan personellerin issizlik
kaygist ile degil genel olarak islerinden tatmin olmalar1 da olasidir.

Bu aragtirmanin 6nemli sonuglarindan bir digeri de kurumda calisma seklinin is doyumunun
belirleyicilerinden oldugunun ortaya c¢ikarilmasidir. Buna gore is doyumu en coktan aza dogru sirasiyla
08.00-17.00 caligan personel, vardiyali, diizensiz sekilde ¢aligan personel seklindedir. Yukarida mobbing
kisminda da agiklandig: {izere yerel yonetimler gibi hem giindiiz, hem 24 saat esasina gore c¢alisilan yerlerde
mesai saatleri calisan kisilerin is algilarim1 belirlemektedir. Saglik sektdriinde yapilan bir aragtirma
(G6kdemir, 2016, s.123) sonucu da 08:00-16:00 saatleri arasinda calisan personelin i¢sel ve digsal tatmin
puanlart vardiyali calisanlardan yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Yerel yonetimlerde yapilan bir
aragtirmada (Cakmur Yildirtan, 2009, ss. 360-365) calisma saatleri sosyal hayatlarina engel olmamasi is
tatminini ylikselmesinde etkenlerden birisi olarak belirtilmektedir. Yerel yonetim ¢alisanlarinda is tatminini
artirmak i¢in; is rotasyonu, is zenginlestirme, ¢alisanlar arasinda duygusal bagin desteklenmesi, motivasyon
artirmaya yonelik ¢alismalarin yapilmasi (Boliikbast ve Cakmur Yildirtan, 2009, s. 348) anlamlidur.

Yerel yonetimlerde genel mobbing diizeyi ile is tatmin diizeyi ve bu iki kavramin birbiriyle ve farkli
degiskenlerle iligkisinin incelendigi bu ¢alismanin sonuglar1 diger arastirmalarin bulgulartyla kiyaslanmis ve
genel bir fotograf ortaya konulmustur. Bu calismanin 6ne ¢ikan sonuglari, istihdam tiirlerine gore mobbing
algisinin farklilastigi, erkek ¢aliganlarin kendilerini daha ¢ok tehdit ve taciz altinda hissettikleri, bekarlarin
0zel hayatlarina daha fazla miidahale edildigini diisiinmeleridir. Hizmet yil1 ve egitim diizeyi ile is tatmini
arasinda iliski bulunmustur. Bu ¢alismaya gore mobbingle is tatmini arasinda zayif yonlii negatif bir iliski
mevcuttur. Bu ¢aligmada ortaya konulan bulgularin mobbingle miicadele konusunda destekleyici olmasi
beklenmektedir.

Orgiitlerde mobbing davramslarimin fark edilmemesi veya bu davranislara géz yumulmasi olumsuz
sonuglari pekistirmektedir (Karsavuran, 2014, s. 291). Bu arastirmadan elde edilen sonuglar iist yoneticiler
tarafindan yerel yonetimlerde yasanilan mobbingin bilinmesi, mobbingin 6nlenmesine yonelik diizenlemeler
yapilmasi agisindan degerlidir. Gelecekteki calismalar i¢in akademisyenlere yonelik olarak, farkli yerel
yonetimlerde daha fazla 6rneklem sayilari ile arastirmalarin yiiriitiilmesi onerilmektedir. Ayrica, isyerlerinde
mobbing algis1 ve is doyumu ile iliskisini derinlemesine incelemek iizere nitel calisma desenine sahip
caligmalarin yiiriitiilmesi de literatlire 6nemli katki saglayacaktir. Literatlire katki vermesi planlanan bu
O0zglin caligma akademisyenlere, uygulayicilara, yerel yoneticiler i¢in Onemli sonuglar ve Oneriler
barindirmakla birlikte baska ¢alismalarla desteklenmelidir.

HSS

Aragtirmayt yiiriitmek icin Adnan Menderes Universitesi Etik Kurulu’ndan 03.04.2023 tarihli ve
31906847/050.04.04-08-328 sayil1 etik kurul onay1 alinmstir.

Makale arastirma ve yayin etigine uygun olarak hazirlanmistir. Yazarlar arasinda herhangi bir

Makale ile ilgili notlar ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.

Aragtirmanin birinci ve sorumlu yazari aragtirmanin planlanmasi, verilerin toplanmasi ve analiz
stireclerine katki saglamis; arastirmanin ikinci yazar1 yontem, tartigma ve bulgular bdliimlerine
katki saglamis; arastirmanin li¢lincii yazari verilerin toplanmasina ve yazin taramasina katki
saglamugtir.
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