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Abstract: Intentional actions giving psychological or physical
harm to one or more employees at a work place are called
violence at work. Workplace violence involves verbal, physical
and physiological assault, mobbing, bullying, threading,
Srightening, injuring or any kind of action that cause harm.
Organization and management literature classify approaches
in individual conflict management method in five groups.
These are; avoidance style, collaboration style, compromise
style, accommodating style and forcing style. Individual
conflict management styles which employees choose against
diversities they experience at work place are closely related to
violence at work place. The main purpose of this study is to
determine whether there is any relation between the
individual conflict management styles that medical employees
choose and the violence they experience at their workplace.
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I GIRiS

Is yerinde siddet; fiziksel ve ruhsal olarak
calisanlarm saygmligim etkilemek, fiziksel, psikolojik
saldirida bulunmak ya da ¢alisanmn cinsel agidan zarar
gbrmesiyle sonuglanabilecek durumlari yaganmasi olarak
tanimlanmaktadir. Is yerinde siddet ile ¢atisma birbiriyle
yakindan iligkilidir. Catigma savas, miicadele, kavga,
uyusmazlik, anlagmazlik gibi yogun ve uzun bir miicadele
siiresini igeren anlamlar tasimaktadwr. Catigma aym
zamanda birlikte ¢caliyma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasina neden olan olaylardir. Is
yerinde siddet ise anlagmazlik, miicadele ve kavgalarin bir
tirtintidiir

[s yerinde catismalarin dnlenmesi veya yonetilmesi
gerekmektedir. Iyi ySnetilen bir catisma orgiit igin Snemli
faydalar saglamaktadir. Orgiitlerde ¢atisma yonetimi,
genel olarak organizasyon iiyeleri arasinda ya da daha
tzel olarak belirli bir ekip ¢alismas: igerisinde isle ilgili
veya kigilik 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlari ve
olaylar1  incelemek, bu anlasmazliklari ortadan

ISYERINDE SIDDETE KARSI CALISANLARIN BIREYSEL
CATISMA YONETIMI YAKLASIMLARI; SAGLIK
SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA

Ozet: Is yerinde, bir veya birden fazla calisana bilingli bir
sekilde psikolojik ve fiziksel zarar veren davramglara is
Yerinde siddet adi verilmektedir. Isyerinde siddet; sozel, fiziksel
ve psikolojik saldiri, psikolojik baski ve yddirma, zorbalik,
tehdit, korkutma, yaralama, zarar gérme ile sonuclanabilecek
tiim siddet davramglarmi  icermektedir.  Yonetim ve
organizasyon  literatiirii;  bireysel  cansma  yonetimi
yaklasimlarimi bes grupta toparlamaktadir. Bunlar: kacinma
yaklagimi, isbirligi yaklasimi, uzlasma yaklasimi, wyma
yaklagimi ve zorlama yaklasinudir. Calisanlarm is yerinde
yasadikiar: anlagmazhiklara karst tercih ettikleri bireysel
catisma yonetimi yaklasgimlarimn is yerinde siddetle yakindan
iliskisi bulunmaktadir. Arastirmanin temel amaci ¢calisanlarin
tercih ettikleri bireysel catisma yinetimi yaklasimlari ile is
yerinde yasadiklar: siddet arasinda ilisgki olup olmadigunn
tespit edilmesidir.

Anahtar Kelimeler: Catisma Yonetimi, Bireysel Catisma

Yonetimi Yaklasimlar, Isyerinde Siddet

kaldirmanin yollarim aragtirmak ya da anlasmazliklarin
Orgiit yararina kullamlabilmesini saglayabilecek sekilde
yonetmektir.

[s yerinde yasanan siddet ile ¢alisanlarm bireysel
gatigma yOnetimi yaklasimlan arasmnda Snemli iligkiler
bulunmaktadir. Cahisanlarin  tercih ettikleri bireysel
catigma yOnetimi yaklagimlari, yasadiklar
anlagmazliklarin ¢oziimiinde veya bu anlagsmazhklarin
siddete doniigmesinde etkili bir faktérdiir

II. IS YERINDE SIDDET

Is yerinde siddet hem bireysel hem de orgiitsel
agidan her gegen giin etkisini daha da artirmaktadir. Is
yerinde siddetin Orgiitlere getirdigi olumsuz sonuglar, bu
alana yonelik arastirma ve istatistiksel sonuglarin yer
aldig1 calismalarin artmasina neden olmaktadir [1].
Aragtirmalar; Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO), Diinya
Saghik Orgiitii (WHO), ¢esitli sendika ve iiniversiteler
tarafindan yliriitiilmektedir.
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Is yerinde bir veya birden fazla ¢alisana, bilingli bir
sekilde psikolojik ve fiziksel zarar veren davramslara is
yerinde siddet ad1 verilmektedir [2]. Bu davramslar: sdzel,
fiziksel ve psikolojik saldir, tehdit, korkutma, yaralama,
zarar gorme ile sonuglanabilecek her tiir davramg:
icermektedir [3].

Is yerinde siddet baz1 kavram ve terimlerle beraber
anilmaktadir. Bunlar: zorbalik (bullying), taciz (abuse),
kéti muamele (mistreathment), duygusal saldm
(emotional abuse), kurban se¢me (victimization), gbzdag:
verme (intimidation), sozel saldin (verbal abuse),
psikolojik terdr (physcologic terror), psikolojik siddet
(physcologic violence, mobbing), fiziksel siddet (physical
violence) gibi kavramlardir.

Literatlirde “Bullying” ve “Mobbing” yaygmn
olarak kullanilmaktadir. “Mobbing” is yerinde yildirma
ve psikolojik siddet gibi daha ziyade fiziksel olmayan
davramslan igermekte, “Bullying” ise hem fiziksel hem
de fiziksel olmayan davramslari ifade etmektedir [4].
Ancak bunlar pek ¢ok iilkede birbirlerinin yerine de
kullanilmaktadir.

Ornegin Ingiltere ve Avustralya'da is yerinde siddet
icin "Bullying" Avrupa ve ABD' de benzer davramglar
tanimlarken "Mobbing" tercih edilmektedir. Tiirkiye’de
“Mobbing” is yerinde psikolojik siddet igin kabul géren
terimdir  [5].  “Bullying”  kelimesi iilkemizde
kullamlmamaktadir. I3 yerinde siddet bigimlerinin
tiimiinii aciklayan ve tizerinde fikir birligine varan bir
terim bulunmamaktadir.

Is yerinde siddet fiziksel olan ve fiziksel olmayan
siddet olarak iki grupta incelenmektedir [6].
IL1. 15 Yerinde Fiziksel Siddet
Isyerinde galisan diger bireylerin, tiketicilerin veya
igyeri ile alakali olmayan bireylerin, calisanlara fiziksel
zarar verme amacl ile saldirilarda bulunmasina is yerinde
fiziksel siddet adi verilmektedir. Bu saldirilar, basitce

itilip kakilmadan, yaralanma ve 6liime sebebiyet vermeye
kadar degisik nitelikte olmaktadir [7].

Is yerinde fiziksel siddet yontemleri iki grupta
toplanmaktadir. Bunlar, kritik olan ve kritik olmayan
sonuglar doguracak yontemlerdir. Kritik olmayan fiziksel
siddet yontemleri: vurma, tekme atma, itme, agzim
kapama, yaralama, zarar vermeye y6nelik fiziksel temas;
cinsel icerikli fiziksel saldiri, tehdit ve taciz yoluyla
fiziksel zarar verme, tiikiirme, sikma ve sikigtirma,
tiiriinden davramslardir [1]. Bigaklama, kesici alet ve
silah kullanma, cinayete tesebbiis gibi 6liime sebebiyet
verecek kritik davramslar da fiziksel siddet yéntemleri
olarak kabul edilmektedir [8].
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IL2. {5 Yerinde Fiziksel Olmayan Siddet
Fiziksel olmayan siddet psikolojik, s6zel ve cinsel
siddet olmak {izere ii¢ baglikta incelenmektedir.

I1.2.1. is Yerinde Psikolojik Siddet

Is yerinde ¢aliganlara karst yildirma, psikolojik
baski, psikolojik terdr, duygusal saldiri 6zelligi tastyan
davramglara psikolojik siddet adi verilmektedir ve
genellikle mobbing kelimesi ile amlmaktadir [9].

Psikolojik gsiddet; s6zel saldi1 veya tehditlerle
bireyi yildirma, alay etme, kiiciimseme, dfkesini ve kinini
yoneltmedir [4]. Caliganlara karsi duygusal bir saldmridir.
Hedefi; bir is yerindeki kisi veya Kkisiler {izerinde
sistematik olarak baski kurarak is performansim ve
dayanma giictinii yok ederek, isten ayrilmaya zorlamaktir
[10].

[s yerinde psikolojik siddet uygulamalan kisinin
profesyonel statiisiine ve kisiligine yonelik stirekli tehdit
ve taciz, ¢alisanin izolasyonu, asir1 is yiikii ve ¢alisanin
istikrarim1  bozacak sekillerde yapilmaktadir[11]. Bu
uygulamalar bes kategoride gruplanmaktadir. Bunlar [12].

e Kendini géstermek ve iletisimi engellemek,
® Sosyal iliskilere saldirmak,
o [tibara saldirmak,

¢ Kiginin yasam kalitesine y6nelik ve mesleki
duruma yonelik saldirilarda bulunmak,

¢ Kisinin saldirilarda

bulunmaktir.

saghgina yonelik

Yukarda belirtilen bes psikolojik siddet yontemini
gergeklestirmek icin  asagidaki davramglar bigimleri
kullanilmaktadir [13].

e Is yasanuni ve 6zel yasam siirekli elestirme,

e Cahganin  kendini olanaklarim

kisitlama,

gOsterme

e Calisanla konusmay1 ve bagkalarina ulagsmasim
engelleme,

e Calisanin dini ve siyasi gériigleriyle alay etme,

e Asilsiz soylentilere kulak verme ve dedikodu
yapma,

e Calisam giiliing diistirmeye ¢alisma ve taklit
etme,

e Cinsel imalarda veya dogrudan cinsel tacizde
bulunma,

e Verilen igleri siirekli geri alma,

o Siirekli ig ve boliim degistirme,
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e Itibar1  diigtirecek  sekilde ve
niteliklerine uygun olmayan isler verme,

caliganin

e Cahsam fiziksel olarak afir igler yapmaya
zorlama,

e Fiziksel siddet tehditlerinde bulunma,
¢ Mantik dis1 kati kurallar koyma,

¢ Durmadan hata bulma yéntemleridir.

Is yerindeki bir davranigm psikolojik siddet
icerebilmesi igin davramgm kasith, niyetli ve siirekli
olmas1 gerekmektedir.

11.2.2. Is Yerinde Sozel Siddet

Calisanlara kars: suistimal, tehdit, hakaret ve stzle
yaplan salduwilara is yerinde sézel siddet adi
verilmektedir [4].

Sozel siddet; yas, sakatlik, cinsiyet, cinsel yonelim,
urk, dil, din, fikir ve inanglar, sosyal koken, miilkiyet, do-
gum yeri gibi degerleri igeren ve calisanlarin onurunu
etkileyen davraniglardir. Psikolojik siddet ile sézel siddet
arasindaki temel farklilik psikolojik siddet uygulayanin
niyeti ve giddetin siirekliligidir. Sozel siddet siireklilik
kazandiginda ve galhsami yildirip isten uzaklastirmaya
doniistigiinde psikolojik siddet halini alir [14].

Is yerinde soézel siddet pek g¢ok bigimde
gerceklesebilmektedir. Konugmaya parmakla isaret etme,
yumruk sikma, dik dik bakma biciminde beden dili
eklendigi gibi, kizgin bir tonla bagirma, kiifiirlii konusma,
uygun - olmayan sakalar yapma  seklinde de
gerceklesmektedir. Ayrica hakaret, agagilama ve
kiigimseme davramslan goriilmektedir [15]. Bagirma,
kiifiir, alay etme, sozle baski altma almaya calisma, aci
vermeye yonelik sozler kullanma bigiminde meydana
geldigi gibi [9], tehdit ile korkutmak ya da zarar vermek
niyetiyle de yapilmaktadir. Sozel siddet kabadayilik
davramglarim da igermektedir [1].

Stzel siddetin 6rnegin; miilkiyete taciz bigiminde
yasandigi durumlar da bulunmaktadir. (Istenmeyen
telefon aramalari ve mesajlar yoluyla olabilmektedir) [8].

I1.2.3. i5 Yerinde Cinsel Siddet

Is yerinde cinsel siddet; calisganin  kendi
ybneticisinden,  diger  bir  ybmeticiden, c¢alisma
arkadagindan, bir tiiketiciden, ya da is yerinin calisan
olmayan herhangi birinden yapilabilen siddettir. Séz
konusu siddet ¢alisamn hemcinsinden de gelebilmektedir
[14].

Istenmeyen cinsel icerikli iletisim ve dokunuslar,
cinsellik igeren imalar, kars1 tarafin (gogunlukla kadm)

istememesine ragmen yapilan flort teklifleri, cinsel
icerikli “saka”lar, cinsel fiziksel baski ve zorlama, iginde
pornografik igerikli fikra veya resimlerin yer aldifi
elektronik postalar is yerinde cinsel siddetin belirgin
Omekleridir [16].

Cinsel siddeti sozlii ve sdzsiiz olarak simflamak da
miimkiindiir. Buna gére; cinsel igerikli fikralar, sakalar,
teklifler s6zli cinsel giddet, cinsel organlarn ya da
materyallerin =~ gosterilmesi,  cinselligi  cagnistiric
hareketler de sozstiz cinsel siddet yontemleri olarak
siralanabilir.  Cinsel gsiddet, basitce dokunma ve
oksamadan, tecaviize kadar uzanan pek cok davrams
kapsayabilir [17].

II. CALISANLARIN BIREYSEL CATISMA

YONETIMIi YAKLASIMLARI
Catismalarm ¢6ziimlenmesinde bireylerin
uyguladigi bireysel yaklasimlar bulunmaktadwr. Bu

yaklagimlar c¢alisanlarin kisilik &zelliklerine, cinsiyetine,
caligamin  egitim durumuna, yasina ve orgiit icinde
bulundugu konuma gore farkliklar gostermektedir
Bireyler anlagmazlik yasadiklarinda nasil davrandiklarmm
genellikle farkinda degildir. Davramiglar g¢ogunlukla
cocuklukta Ogrenildiginden otomatik olarak
islenmektedir. Burada énemli olan, herkesin kendine 6zgii
bir catigmayr yonetme yaklagimu bulunmasindan cok,
yaklagmmn 6grenilmis olmasi nedeniyle, yeni ve daha
etkin yollar 6grenerek ¢atigmalari ¢dzme yaklasimlarim
degistirebilmeleri ve gelistirebilmeleridir.

Yonetim ve organizasyon literatiirii; bireysel
catiyma yOnetimi yaklasimlarim “big five” adiyla bes
grupta toparlamaktadir. Bunlar: kagmma yaklasmm,
isbirligi yaklasim, uzlagma yaklasimi, uyma yaklagimm ve
zorlama yaklasimudir. Ancak isimlendirmelerde bazen
farkliliklarda bulunmaktadir. Ornegin; baz1 kaynaklarda
zorlama yaklagimu yerine rekabet, igbirligi yaklasimi
yerine sorun ¢dzme veya tiimlestirme gibi isimlerde
verilmektedir.  Aragtirmamizda Olgek olarak Afzalur
Rahim’in 6lgegi kullamlmustir. Bu sebeple teorik bslimde
Rahim’in yaklagimlar1 iizerinde durulmustur. Rahim,
¢atiyma yOnetimi iizerine ¢alisan en 6nemli y6netim
uzmanlarinin basinda gelmektedir [1].

Rahim yaptig1 aragtirmalarda, bireylerin ¢atisma
yonetim yaklagimlarini su iki boyutun kombinasyonunu
olusturarak simuflandirnmgtir. Bu  simiflama;  kendi
¢ikarmi diisiinme ve baskalarinin ¢ikarini diisiinmedir.
Bunlardan birincisi; kiginin kendi ilgi ve ihtiyaglarm
gergeklestirme derecesini agiklarken, digeri;
baskalarinmn  ihtiyaglarini  dikkate alma derecesini
agiklamaktadir. Rahim bireylerin ¢atigma yonetimi
yaklagimlarini $lgmek iizere “Organizational Conflict
Inventory-11 veya ROCI-II” olarak bilinen bir 6lgek
gelistirmis, birgok ¢alismada test edilerek yitksek
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derecede gecerlilie ve
bulunmustur [18].

i¢ tutarlifa sahip oldugu

Rahim’in  bes bireysel
yaklagim tarzi sunlardir [19]:

catisma  yOnetimi

¢ Kaginma (avoiding),

e Isbirligi/Tiimlestirme(collaboration
/intagrating)

¢ Uyma (accommodating),
¢ Uzlasma (compromising),

e Zorlama (dominating/forcing) yaklagimlaridir.

Rahim bu yaklagimlardan hangilerinin ne zaman
kullanilabilecegini ve ne zaman kullanilamayacagim
tespit etmistir. Burada ti¢ temel 6l¢iit kullanmugtir:

o Yaklasimin orgiitsel etkinlige katkisi,
e Toplumsal ihtiya¢larin tatmini ve,

o Orgiit iiyelerin etik ve moral ihtiyaglarmm
karsilamasidir,

Rahim’ in ¢atiyma yonetimi yaklasimlari, hem
catisan bireyler tarafindan bireysel ¢atisma ¢éziimiinde
hem de yoneticileri tarafindan orgiitsel ¢atisma
¢ozlimiinde  kullanilmaktadir.  Bireysel c¢atisma
¢Oziimiinde secilen yontemler kisinin kendisi igin
endiselenme diizeyi ve baskasi i¢in endiselenme diizeyi
olmak tzere iki boyuttan etkilenerek se¢ilmektedir,
Rahim’e goére bu modelde kiginin kendisi i¢in ve
bagkas: igin endiselenme diizeyi, aym1 zamanda ¢atigma
durumundaki davramglarinm belirlemektedir [20].

IV. IS YERINDE SIDDETE KARSI
CALISANLARIN BIREYSEL CATISMA
YONETIMi YAKLASIMLARI

Orgiitlerde ~ yoneticilerin  ¢atisma  yonetimi
uygulamamasi veya catigma yOnetiminin yetersizligi
sagliksiz olan ve islevsel olmayan ¢atigmalarin meydana
gelmesine neden olmaktadir. Islevsel olmayan catigmalar,
orgiitlerde c¢alisanlar arasindaki is birligini zedelemekte,
calisanlarin birliktelidi iizerinde yikici sonuglar ortaya
cikmasma neden olmaktadir. Orgiitlerde is birlikci bir
iliski ¢caligma ortam olusturabilmek ve calisanlari ortak
amaglar etrafinda toplayabilmek i¢in ¢atigmalarin
yonetilmesi gerekmektedir [21].

Calisanlarin is yerinde yasadiklart anlagmazliklara
karsgi tercih ettikleri Dbireysel c¢atisma yOnetimi
yaklasimlarmin is yerinde siddetle yakindan iligkisi
bulunmaktadir. Bunlar; kagmma yaklasiou, is birligi
yaklasim  (timlestirme), uyma yaklasim, uzlagma
yaklasimu ve zorlama vyaklasimi (rekabet) olarak
stralanmaktadir. Calisanmin, yagma, ¢alistifi birime, egitim
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durumuna ve anlagmazlik yasadigi kisiye gére bireysel
gatigma yonetimi yaklagimlarinda farkliliklar meydana
gelmektedir [22]. Ornegin; calisamn kisilik yapis1 veya
ailevi kiiltiiriinden kaynaklanan nedenlerden birbirleriyle
iligkilerinde zorlama veya kacmma yaklasimini tercih
ettiginde is yerinde siddet olasihgi artmaktadir. Tercih
edecegi yaklasim kendisinin “kurban” secilmesinde etkili
olmaktadir [23].

Aquino, calisanlann sectikleri bireysel catiyma
yonetimi yaklasimlarinin kargi tarafin bir saldiri gibi
algilayabildigi ve bunun sonucunda is yerinde siddet
ortami dogmasina neden oldugunu ifade etmektedir.
Aquino kaginma ve zorlama yaklagimim bu duruma 6rnek
olarak géstermektedir. Ornegin; birey belirgin bir zorlama
yaklasim kullandiginda karsisindaki bunu bir saldin
olarak degerlendirebilmekte ve provake olabilmektedir.
Provake olan taraf aym sekilde cevap vererek is yerinde
siddet meydana gelmesine neden olmaktadir. Baskin bir
“kagmma yaklasim” sergilediginde ise, kars1 taraf bunu
bir zayiflik gostergesi olarak algilayarak hasmunin daha
cok iizerine giderek is yerinde siddet uygulayabilmektedir
[24]. Ornegin; Joan Almost hemsireler iizerinde yaptig
ampirik ¢aligmasinda; zorlama ve kaginma yaklagimlar
ile sorunlarim ¢6zmeye galigan hemsirelerin daha yiiksek
siddet gordiigiini, isbirligi ve uzlasma yaklagimlarmm
tercih edenlerin ise daha az siddet gérdiigiini tespit
etmistir [23].

1V.1. Bireysel Kacinma Yaklagimi

Kagmma  yaklagmmu, ¢atismadan  sakinmak
kabuguna saklanmak seklinde degerlendirildigi i¢in
kaplumbaga yaklagimi olarak adlandirilmaktadir. Bu
yaklagimu uygulayanlar; kendi kigisel amaglarim ve
iliskilerini bos verip c¢atismanmn oldugu konulardan ve
catisma icinde olduklan kisilerden uzak dururlar. Is
birligine yanasmazlar ve pasif davranirlar. Catigmalar:
¢dzmenin miimkiin olmadig1 ya da olsa bile bu ugragmaya
degmeyecegini diisiinerek yiizlesmektense kagmanin daha
mantikli olduguna inamirlar. Bu yaklasima inanan birey,
kendi amacima ulagamamanin yaninda, sorunlarin iyice
derinlesmesine ve ¢Oziimsiizlige dogru gitmesine de
neden olmaktadir [25].

Paul ve Townsend; ¢atigmalarm gormezden
gelmenin, ¢6ziim tUretmek yerine sadece ¢Oziimii
erteledigini [18], Lee ise anlagmazhklan ¢6ziime
kavusturmak yerine gormezden gelmenin c¢atigmay:
zamanla hiddetlendirecegini savunmaktadir [26]. Dieter
Zapf® ta ertelenen ve hiddetlenen gatigmalarin is yerinde
siddet gorme olasilig: arttirdifinn ifade etmektedir [27].
Bu yaklasim i¢giidiisel olarak kullanildiginda kars: taraf
agismdan kigkirtic: etkiler yapmaktadir [28].

Jacinta, caliganlarinmn siirekli olarak ‘“kaginma”
yaklasim kullanmalarimin, bagkalarmi memnun etmeye
calistken kendi amaglarmi  ve ihtiyacglariu  ihmal
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etmelerine neden oldugunu belirtmektedir. Bunun
sonucunda, karsisindakinin boyundurugu altina girmesine
neden oldugunu ifade etmektedir [29]. Omegin; Keenan
ve arkadaglarinin yaptip1 aragtirmalara gore; hemsirelerin
yaygin bigimde tercih ettigi kaginma yaklasmmnn,
kendilerini edilgen bir duruma getirdigini, bunun
sonucunda da hem doktorlarm hem de hemsirelik
yoneticilerinin boyundurugu altina girmelerine neden
oldugunu belirtmektedir. Bu durum hemsirelerin
psikolojik siddet kurbami olmalarina neden olmaktadir
[30].

IV.2. Bireysel Is Birligi Yaklasimt

Bu yaklasimda, ‘kagmma’ y®nteminin tersine,
problemin iistiine agik olarak gidilmesi s6z konusudur.
Ozellikle  iletisim  problemlerinden  kaynaklanan
catismalar igin etkili bir yoldur [31]. Yaklasim, ¢atisan
taraflarin kars1 karsiya gelerek, sorunu biitiin yonleriyle
tartigarak kendi goriislerini ortaya koyabilecekleri bir
ortami ifade etmektedir. Bu ¢alisma taraflarin belli bir
anlagmaya gelene kadar devam ettigi bir siiregtir.
Ozellikle taraflarm yeterli bilgiye sahip olmadiklari,
aralarinda yogun ve etkin bir haberlesme olmadig
durumlarda taraflar arasinda anlasma saglayan bir
yaklasimdar [32].

Calisanlarin tercih ettikleri is birligi yaklasiminmn,
is yerinde siddet iizerinde belirleyici bir rolii oldugu
yapilan aragtirmalarda kanitlanmustir. Genel olarak is
birligi yapan ¢alsanlarin is yerinde siddet gérme
olasthmin azaldig ortaya ¢ikmugtir. Ancak calisanin is
birligi yaklasiminu tercih etmesi, her zaman siddet gérme
olasilifim azaltmamaktadir. Kargisindaki kisinin giicii,
statiisii ve niyetine gore is birligi yapmaya calismak is
yerinde siddetin artmasina da neden olabilmektedir.
Omegin; amac1 bir ¢alisani orgiitten uzaklastirmak olan
ybneticinin yaptig: psikolojik siddete karsi is birligi ile
cevap vermek anlamsiz olabilmektedir.

s birligi yaklasimi aralarinda anlagmazlik bulunan
ve statli farki olan ¢aliganlar arasinda her zaman etkili
olmamaktadir. Van de Vliert’e gore is birligi yaklasimmun
kullanan disiik statiilii ¢aliganlarm yeteri kadar baskict bir
tavir takinamamalaridir. Bu ¢alisanlar baskici bir tavir
takinmaya ¢aligsalar da ellerinde yeteri kadar yaptirim
glici olmamasi, bu c¢abamin bosa gitmesine neden
olmaktadur. I birlikci fakat pasif olan diisiik statiilii bir
calisan farkinda olmadan kendini siddetin hedefi haline
getirebilmektedir [33].

Is yerinde siddetin tiiriine gbre is birligi
yaklagimumin ~ yararhh olma durumu  degismektedir.
Ornegin; cinsel siddet géren bir ¢ahsan, hangi yontem ve
durumda i birligi yaklasimm uygulayarak ¢éziim
saglayabilecegi siiphelidir. Ornegin; tecaviiz etmek
isteyen bir faile karg: ig birligi gerceklestirilemez.

Is birligini gergeklestirme yontemleri de farklilik
gostermektedir. Bazi is birligi yontemleri is yerinde siddet
tizerinde etkili olmaktadir. Burada is birligi yaklagim iki
sekilde yapilabilmektedir. Biri uyma yoluyla digeri ise
uzlagma yoluyla yapilabilmektedir. Uyma davramglarn ile
i birligi yapmaya cabalama durumunda elde edilen
sonuclar olumsuz olmakta, uzlayma davramslariyla is
birligi yapma ¢abalar1 sonucunda ise olumlu sonuglar elde
edilmektedir. Uyma yoluyla is birlii gergeklestirmeye
cahsanin  durumu, uyma yaklasimindan bir farks
bulunmamaktadir. Calisan ig birligi yaptigini zannederken
karsisindakinin boyundurugu altina girebilmektedir.

IV.3. Bireysel Uyma Yaklasim

Uyma yaklagmmi ¢atigma durumunda bir tarafin
kars1 tarafa boyun egdigi bir yaklasimdir [34]. Catisma
yOnetiminde insanlarin uyma davramgii se¢meleri,
bagkalari  tarafindan kabul edilme ve sevilme
ihtiyaglarindan ya da karsi tarafa bagimhihfm fazla
olusundan kaynaklanmaktadir, Onlar c¢atigma devam
ettikge birilerinin incinmesinden ya da iligkilerinin
zedelenmesinden  korkarlar  ve  isteyerek  kendi
¢ikarlarindan vazgegerler. Boylece ¢atismayr yumusatma
yoluna giderler [19].

Milgram deneylerinin vurguladigi, boyun egici ve
itaatkar davramiglar, siddetin bir sonucu olarak ortaya
¢ikmakla birlikte, siddet davrams1 gdsterme ve sistemli
bir siddet uygulama egilimini artiran bir islev de
gbrmektedir,  Bu  deneyler, “uyma”mmn  bireyi
edilgenlestirdigini, boyun egen itaatkar bir varliga
doniistiirdiigiint, boyun efen ve itaat eden bir bireyin
daha fazla siddet potansiyeli tasidigim gostermektedir
[18]. Ancak bu yaklagim iki taraf arasinda makul
iliskilerin olugmasina olanak sagladig: siirece is yerinde
siddeti azaltma yoninde olumlu sonuglar da
verebilmektedir [35].

Birgok siddet tiirtinde uyma yaklasimmn etkileri
goriilmektedir. Ornegin; cinsel taciz {izerine yapilan bir

aragtirmada, basit cinsel taciz olaylarina karsi
“kagmmadan” sonra en yaygm tepkinin “tolerans
gostermek” oldugu anlagilmistir, Tolerans gdsterme

egilimi is yerinde siddete karsi bir tiir uyma yaklagim
olarak kabul edilmektedir. Bunun sonucunda yasanan
siddetin artmasma ve daha tehlikeli bigimlere
doniigmesine neden olduu yapilan arastirmalardan
belirlenmistir [36].

Uyma yaklasim bir gesit kabullenme yaklagimdar.
Calisanlarin i¢inde bulunduklan anlasmazlik durumunda
ortaya ¢ikan sartlar1 kabullenmeleri ile isleyen bir
mekanizmadir. Bazi sektorlerde siddet, mesleklerin bir
pargas: olarak goriilmektedir. Bu durum onlar1 siddete
kars1 savunmasiz birakmaktadir. Cahsanlarn is yerlerinde
yasadiklarn  giddet ve  tacizleri  kabullenmeleri
beklenmektedir. Yasadiklar siddet durumuna kars “kabul
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edin”, “bu isinizin bir parcasi” geklinde telkinler
yapilmaktadir. Bu formasyonda egitilen ¢alisanlar edilgen
bir kisilik yapisina sahip olmaya baglar. Ornegin; saglik
kurumlarinda caliganlara bu telkinler siirekli olarak
yapilmaktadir. Hastalarm olumsuz davramslan karsismda
calisanlarin sabrr gostermesi ve olaylar1 kabullenmesi
beklenmektedir. Bdylece ¢alisanlar ister istemez siddetin
bir par¢asi haline doniigmektedir [17].

Orgiitlerdeki biirokratik yapi, ast-iist iligkilerinde
siddet yaratan bir faktérdiir. Calisanlarn iistlerine
uymama, veya onlarin isteklerine ve emirlerine karsi
gelme durumunda kendilerinin bundan zarar gérmelerine
neden olmaktadir. Isten ¢ikarilma riski ve kariyerlerinin
tehlikeye girmesi gibi olumsuz sonuglarm varlif
caliganlart istlerine kars1 edilgen kilmakta ve onlar
“uyma yaklasinuna” itebilmektedir. Amirinin her dedigini
yapmak durumunda kalan bir ¢alisan icin giddet
kagimlmaz olmaktadir [37].

IV.4. Bireysel Uzlasma Yaklagmm

Uzlagsma yaklagim, kendi ¢ikarmm bir kisrmndan
vazgegip difer tarafi da fedakarlik yapmaya ikna etmeye
calismak olarak tamimlanabilir. Uzlasmak, orta bir
noktada bulusmak veya asgari miigtereklerde anlasmaktir.
Bu yaklasimda taraflar tam olarak kazanmamakta, ve
kaybetmemektedir [1].

Valentine, uzlagsma  yaklasimumi  kullanan
calisanlarn  is yerinde daha az c¢atisma ve stres
yasadiklarmi ortaya koymaktadir. Stresin azalmasi is
yerinde siddeti 6nlemektedir. Stresten kurtulan ¢ahisanlar
daha az hiddetli davramsglar gostermektedir [38].

Aquino, uzlagma yaklagimim, diger yaklagimlarm
bir karisimi oldufunu belirtmektedir. Calisanlarin bu
yaklagimi kullanmakta giicliik cektigini de tespit etmistir.
Genellikle zamanm kisitli oldugu, taraflarin esit giiclere
sahip oldugu ya da konunun énemli olmadig1 durumlarda
daha sik kullamlmaktadr. Siddete karsi bu tarz bir
yaklasim sergilemek taraflanin  ortak bir noktada
bulugmas1 ve karsihkli &diinler vererek anlasma
saglamasidir [39].

Uzlasma yaklasinu da baz: siddet tiirlerinde etkisiz
kalabilmektedir. Ornegin; cinsel siddet yasayan birinin,
failin tacizlerinin bir kisruni kabul edip bir orta yol
bulmaya ¢alismasi onu siddetten koruyacak bir durum
degildir.

IV.5. Bireysel Zorlama Yaklasimm

Bu yaklasim, giic ve otorite kullanarak karsi
tarafi kendi ¢oziimiinii kabul ettirmeye zorlamak
anlamim1 tasimaktadir. Bu tarzi benimseyen birey,

kendi istedifini yasama gecirerek catismayr c¢ozme
gayreti igindedir. Karsi tarafin ilgi ve ihtiyaglarimin
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giderilmesi  6nemli  goriilmemekte ve  dikkate
alinmamaktadir [40]. Temelinde, bireysel istek konusu
asin bir giriskenlik yatmaktadir. Is birligine kapalilik son
derece belirgindir [32].

Zorlama yaklasmm baskin ¢alisanlarmin is yerinde
siddet gérme ihtimali artmaktadir. Yapilan arastirmalarda;
saldirganlik meyli olan kisilerin, genellikle bu tip catisma
yonetimi yaklasim tercih edenleri kurban sectiklerini
gostermektedir. Zorlama yaklagimm siddet potansiyeli olan
kisilerde provakasyon etkisi yapmakta, bunu bir saldiri
olarak algilamakta ve kendisi de kars;i tarafa
saldirmaktadir [18].

V.  SAGLIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

V.1. Arastirmamm Amaci

Aragtrmanin temel amaci saglik calisanlarinin
tercih ettikleri bireysel ¢atisma y6netimi yaklagimlan ile
is yerinde yasadiklar1 siddet arasinda iliski olup
olmadiginin tespit edilmesidir.

V.2. Arastirmamn Hipotezleri

Aragtirmamizin temel hipotezi su sekildedir:

Hy: Tercih edilen bireysel catigma ydnetimi
yaklagimlar ile is yerinde giddet arasinda anlaml iligki
vardir.

Temel hipoteze bagli olarak alt hipotezlerimiz su
sekildedir:

Hy,: Tercih edilen “kaginma yaklasimi” ile is
yerinde siddet arasmda anlamh bir iliski vardir.

H,,: Tercih edilen “zorlama yaklasimi” ile is
yerinde siddet arasmda anlaml bir iligki vardir.

H3: Tercih edilen “uyma yaklasim™ ile is
yerinde siddet arasinda anlaml: bir iligki vardr.

Hy4: Tercih edilen “isbirligi yaklagimn” ile is
yerinde siddet arasinda anlamh bir iligki vardir.

H;5: Tercih edilen “uzlagma yaklasim” ile is
yerinde siddet arasinda anlaml: bir iligki vardir.

V.3. Arastirmanin Varsayimlari

Temel varsayimlarimiz sunlardir;

¢ Arastirmaya konu olan deneklerin, sorulara
verdikleri cevaplar gercek algi ve degerlendirmeleri
yansitmaktadir,

e Secgilen Orneklemin, evreni temsil ettigi
varsayilmaktadir,
e Ankette yer alan sorularin aragtirmanm
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problemini test etme agisindan yeterli ve gegerli oldugu
varsayllmgtir.

¢ Hipotezleri test etmede kullamilan istatistik
analizler yeterli ve gecerlidir.

Arastirmanin Sturliliklar:

e Aragtirma Canakkale il merkezini
kapsamaktadir,

® Aragtirma kamu saglik kurumlarim
kapsamaktadir.

e Arastirma  Canakkale Devlet Hastanesi,

Bahattin ve Huriye Demircioglu Cocuk Hastanesi ve
merkez saglik ocaklarinda calisan doktor, hemsire ve
saglik memuru personeli kapsamaktadir .

V4. Arastirmanin Yéntemi

Aragtirma sorular1 daha dnce yapilmig gegerliligi
ve giivenilirligi tespit edilmis olan &lgeklerden
yararlamlarak olusturulmugtur. Is yerinde siddet anketi;
Firdevs Ugmak’mn [41], “Acilde Calijan Hemsirelerin
Hasta ve Hasta Yakim Kaynakli Saldmilara Karsi
Tutumlan” isimli yiiksek lisans tezi (Cronbach’s
Alpha=0,86) ile www.mobbingturkiye.com internet sitesi
tarafindan yapilan psikolojik siddet arastirmasinda [42]
kullamlan is yerinde siddet anketlerinden, bireysel
catiyma yonetimi yaklagimlarini Slgmek iizere Afzalur
Rahim tarafindan gelistirilmis ve pek ¢ok aragtirmada
gegerliligi ve giivenilirligi kamtlannms 6lgeginin, Isa
Uysal [19] tarafindan Tiirkge’ye cevrilerek “Orgiitsel
Catiyma Yonetimi ve Tirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasi'ma Yonelik Bir Uygulama” isimli uzmanhk
tezinde kullanilan anketten yararlanilarak olusturulmustur
(Cronbach’s Alpha=0,79).

Ik olarak pilot anket uygulamasi yapilarak
sorularin saghk calisanlari tarafindan anlasilir ve agik
olup olmadigi, saghk sektériine uygun olup olmadig1
test edilmigtir. Saglik ¢alisanlar1 ile test sorulan
tartigtlmigtir. Anket 30 kisilik kiigiik bir grup ile test
edilmis ve kiigiik diizeltmeler yapilmustir. Anket
diizeltmeden sonra ayr bir 30 kisilik grup ile tekrar test
edilmigtir. Ankette yer alan sorulara iliskin olarak
frekans dafihmlart verilmis, aragturmadaki yargilann
degerlendirilmesinde 5°1i likert 6lcegi kullanilmustir.

Likert tipi lgekler, denek tepkilerine dayanan ve
siralama diizeyinde &lgeklerdir. Likert tipi olgekler ilk
olarak tutumlari 6lgmek amaciyla gelistirilmis olmakla
beraber, psikolojik degiskenleri de olgmek icin de
kullamlmaktadir. Olgek verilen konu hakkinda
cevaplayicinin fikir ve bilgilerinin 6grenilmesini saglar

[60].

V.5. Aragtirmanin Evreni ve Ornekleme Yontemi

Aragtirmammzin  evreni olarak Canakkale il
merkezinde bulunan Canakkale Devlet Hastanesi,
Bahattin ve Huriye Demircioglu Cocuk Hastanesi ve il
merkezinde bulunan saglik ocaklarinda galisan personel
aragtirma evreni olarak ele almmugtir. Arastirma evreni
meslek ve birimlerine gore smflandirma yoluna
gidilmistir. Yapilan arastirma sonuglart &rnekler ile
sinirhidir.

Canakkale il merkezinde kamu kesimi saglik
kurumlarinda ¢alisan doktor, hemsire ve saghk
memurlarinin tamamm hedef segilmistir. Toplam galisan
sayist 640 dir. Ornek gekmede gayeli 6rnekleme yontemi
kullamlmigtir. Ana kiitlenin = %20°si 6rnek olarak
belirlenmigtir. 640 saghk ¢alisanindan 133 adedi
(~%20) istatistik analizlerde kullamlustir (Tablo.1).
Hastanelerin saglik personeli olarak en kalabalik
departmanlar1 brang hastaneleri disinda genelde acil
servis, yogun bakim diniteleri (genel yofun bakim,
reanimasyon ve yenidogan yogun bakim vb.), dahiliye
ve hariciye servislerdir (Tablo.2). '

Tablo.1. Arastirmanin Evreni

Tobla Analizde
plam Kullanilan
Doktor 164 32
Hemsire 425 88
Saglik Memuru 51 13
Toplam 640 133
Tablo.2. Boliimlerin Dagilim
Frekans Yiizde
Oran
(m) (%)

Acil Servis 31 23,31
Ame!lyafthane,Yogun Bakim 27 20,31
ve Diyaliz
Hariciye ve Dabhiliye 24 18,04
Saghk Ocagi 11 8,27
§avghk . YO Hemygirelik 1 8,27
Ogrencileri
Fizik Tedavi ve Ortopedi 10 7,52
Diger (Dis, ¢ocuk, goz, vb) 19 15,29
Toplam 133 100,00

V.6. Veri Toplama ve Degerlendirmede Kullanilan
Ydéntemler

Veri toplam araci olarak yiiz yiize anket yontemi
kullamilmgtir, Anket formu ii¢ boliimden
olusturulmustur. Birinci béliimde demografik ve mesleki
bilgiler, ikinci béliimde is yerinde siddet sorulari ve
Ugiincli  bolimde de bireysel ¢atigma yonetimi
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yaklagimlar1 sorulari yer almugtir. Anket sorularmim
degerlendirilmesinde SPSS 15.00 Istatistik Paket
Programindan yararlamlmustir. Olgeklerin i¢ tutarlig:
Cronbach Alpha (Cronbach’s Alpha=0,901) katsayisi ile
degerlendirilmigtir. Anket sorulari Faktér Analizine tabi
tutularak varyansi temsil eden faktorler tespit edilmistir.
Hipotez ve faktdrler Pearson Korelasyon Analizi ile test
edilmis ve degerlendirilmistir.

V.7. Faktor Analizi

Anketin tamamu faktSr analizine tabi tutulmustur.
Kaiser-Meyer-Olkin testi ile faktor analizinin giivenilirligi
test edilmistir. KMO Testi sonucuna gore yapilan faktdr
analizi testi yiiksek giivenilirlik (0,755>0,500) [43]
saglamaktadir (Tablo.3). Faktor analizinde veriler
varimax ydntemiyle rotasyona tabi tutularak ankette yer
alan maddeler birbiriyle iligkili olanlarin bir araya
gelmesi saglanarak faktorler olusturulmustur. Faktor
analizlerinde kullamlan Varimax ydntemi en yaygm
rotasyon “rotate” yontemidir [44].

Tablo.3. Faktor Analizi KMO Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy. 755
Bartle_tt s Testof | Approx. Chi- 6977457
Sphericity Square

Df 1485

Yaptigimuz faktor analizi sonuglarina gére SPSS
programu arastumayr 9 faktorde anlamli bir sekilde
toparlayarak maddeleri gruplandirmigtir (Tablo.4). Bu
faktorlerin bes tanesi iy yerinde siddet faktorleri dort
tanesi de bireysel ¢atisma yonetimi yaklasimlar
maddeleridir. Faktdr analizinde SPSS anket sorularmin
bir bolimiinii  gruplandirma  swasinda  diganda
birakmmgtir. Is yerinde siddet sorularmndan 15 tanesi
analiz dis1 birakilarak 29 soru ile analiz yapilmgtir.
Bireysel gatigma yonetimi yaklagimlart sorularmndan 6
tanesi analiz dis1 bwrakilarak 14 soru ile analiz
yapulmistir.  Giivenilirlik testini diistiren ve faktor
analizinde birden fazla faktére dahil olan sorular
degerlendirmeden  ¢ikarilmigtir.  tiim  faktérlerin
aragtirma  varyansimt  agiklama giici  %65°379dur
(Tablo.5).

Faktorlerin isimlendirilmesi ve toplam varyansi
agtklama giicli asagidadir. Faktorlerin 1, 2, 4, 7, ve 9
numaralt faktorler is yerinde siddet faktorleridir. Bu
faktorlerin toplam varyansi agiklama giicii %40,960°dar.
Faktorlerin 3, 5, 6 ve 8 numarali faktorler ise bireysel
catisma ydnetimi yaklasimlari faktorleridir. Bu
faktorlerin varyansi agiklama giicii ise %24,419 dur.
Tablo.5’de faktérlerin  detayli olarak varyanslari
aciklama giicleri verilmistir. Bu faktdrlerden sekil.l de
bir arastirma modeli geligtirilmistir. Buna gore 4
faktorden olusan ¢alisanlarin bireysel gatisma y6netimi
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yaklasimlar1 ile 5 faktorden olusan isyerinde siddet
faktorleri arasinda bir ilisgki olup olmadif
aragtirilacaktir. Fakt6r analizi literatiirden farkli olarak
uyma ve igbirligi yaklasimlarini birlestirmistir. Buradan
¢alisanlarm uyma yoluyla isbirligi yaklasim tercih
ettikleri sdylenebilir.

Tablo.4 Faktér Analizi Tablosu

i 0,855

0,849

0,344

0,828

0,812

0,810

0,803

10 0,784

15 0,756

14 0,734

4 o511

20 0,717

22 0,660

21 0,649

25 0,640

23 0,637

28 0,609

26 0,599

27 0,487

31 0,454

50 0,301

58 0,791

51 0,713

60 0,702

63 0,691

17 0,825

37 0,775

39 0,765

36 0,753

47 0,789

48 0,751

49 0,723

45 0,700

54 0,837

59 0,789

53 0,762

41 0,753
42 0,669
40 0,413
57 0,802
55 0,679
44 0,805
43 0,787

*0.40 altinda kalan degerler gdsterilmemistir.
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Tablo.5 Faktorlerin Varyans1 Agiklama Giigleri

- Toplam Varyans Toplam
F Faktoriin Adx Varyans (%) (%)
1 Hasta ve Yakini Kaynakh Fiziksel ve Sozel Siddet 7,896 16,115 16,115
2 Yénetici Kaynakl Psikolojik ve Sézel Siddet 4,115 8,398 24,513
3 Uyma ve Isbirligi Yaklasim 3,799 7,753 32,266
4 Is yerinde Cinsel Siddet 3,547 7,239 39,505
5 Kagmma Yaklagim 3,298 6,731 46,236
6  Uzlasma Yaklasim: 2,628 5,363 51,599
7  Cahsan Kaynakli Fiziksel ve Sozel Siddet 2,332 4,758 56,357
8  Zorlama Yaklagim 2,240 4,572 60,929
9 lletisim Araglar1 ve Dedikodu Yoluyla Psikolojik Siddet 2,181 4,450 65,379
nmms:m mﬁwm 5 YERTHDE $iDDET
EAGINZLA YAELASIRIT FIXESTL§ICORT
] Galgan Kaynakll
Féonetici Eaynakh
To ketici Kookl
ZORLARYA
YAELAZINT
EETT, OLLIAY AN SIOET
PsizoLoix §inoer
 { TYRLA YAETASTRAT Galgen Eaynaklh
Yénetici Eayna kl
Tokstici Eaynakll
502X L §IDCET
DILAJLIA Y ATLASINT Gelgen Eamakh
Yonetici Zaynakl
Tokatici Eanckle
CINETL SINCET
EBIRLIGT ¥ AFTASIAD Galgan Eagmakll
Vénet.ici Eanakh
Toketici Eagnakht
Sekil.1. Arastirmanin Teorik Modeli
BIREYSEL {ATI M& YONETIMI i i , .
ENCTRA TOKETIC! EAYNAELI FIZHEREL WX § 0 £XT §I0DET
YAELASTLO
: ¥ ORETICI EAY RAYLI PRI 0 LOME VE 50 ZTL
ZORLALIA p siroeET
Y ATLASIRT
15 ¥TRINDE CINEYFT, §ITOET
UYLASBIRLIGE
YATLAZILO
GALIGAR EAY NAELI FIETFSFL VE 50 22T, §I00ET
TILAIA
ATLAM ILXTI§g ARAGLART WX DETHEODT ¥ OLUYLA
PEEOLOJIE VE S OIIL §in0rT

Sekil.2. Aragtirmanin Baslangic Modeli
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V.8. Pearson Korelasyon Analizi

Yaptifumz arastirmada Pearson korelasyon analizi
sonuglarina gore bireysel gatisma yoénetimi yaklasimlart
ile i yerinde siddet fakt6rleri arasinda sekil.3 deki model
meydana gelmektedir (Tablo.6 ve Sekil.3). Anlasilacag
lizere bireysel catisma yonetimi yaklasimlar ile is yerinde
siddet faktdrleri arasinda bir iliski bulunmaktadir.
Buradan temel hipotezimiz olan H; hipotezi kabul
edilmigtir. Tercih edilen bireysel g¢atisma ydnetimi
yaklagimlar ile i yerinde siddet arasinda anlamli bir
iliski (kismi) bulunmaktadr.

Kagmma yaklasum tercih eden bir ¢alisan daha
fazla yonmetici kaynakhi psikolojik siddet gérmektedir
(,322**). Ancak; galisan kaynaklh fiziksel ve sézel siddet
ile kaginma yaklagim arasinda negatif ve ok zayif bir
korelasyon da tespit edilmistir (-0,191%*).

Hipotezlerimizden H,, kabul edilmistir
(Hi.;Kaginma yaklasim ile is yerinde siddet arasinda
anlamh iliski vardir). Kagmma yaklagimi ile yonetici
kaynakl psikoloji ve sozel siddet ile cahsan kaynakh
fiziksel ve sozel siddet arasinda anlamh iliski olmas:
sonucu hipotez kabul edilmistir.

Zorlama yaklagim ile hasta ve yakim kaynakl is
yerinde siddet arasinda pozitif ve diigiik seviyeli anlaml
bir iligki tespit edilmistir (0,223*). Hipotezlerimizden H, ,
kabul edilmistir (H,,:Zorlama yaklagmm ile is yerinde
siddet arasinda anlaml iliski vardir). Zorlama yaklagimu
ile tiiketici kaynakl fiziksel ve sdzel siddet arasinda iliski
olmasi sonucu hipotez kabul edilmistir.

Uyma yoluyla isbirligi yaklasim ile cinsel siddet
gorme arasinda pozitif ve zayif bir korelasyon (,288**),
uyma yoluyla isbirligi yaklasim ile yonetici kaynakli
psikolojik siddet arasinda da pozitif ve zayif bir
korelasyon tespit edilmigtir (,331**). Hipotezlerimizden
Hy; ve Hy4 kabul edilmistir. (H,;: Uyma yaklaginu ile is
yerinde siddet arasinda anlamh iligki vardir. Hy,: Isbirligi
yaklagimu ve is yerinde siddet arasmda anlamh iliski
vardir). Yonetici kaynakl psikolojik ve sozel siddet ve is
yerinde cinsel siddet arasinda anlamh iliski olmasi
hipotez kabul edilmistir.

Uzlagma yaklasimu ile herhangi bir siddet faktorii
arasinda bir korelasyon tespit edilememistir. Ayrica
iletigim araglar1 ve dedikodu yoluyla psikolojik ve sozel
siddet faktorii ile herhangi bir yaklasim arasinda da
korelasyon olmadig1 tespit edilmistir. Hipotezlerimizden
H, s red edilmigtir. (H, 5: Uzlasma yaklagim ile is yerinde
siddet arasinda anlaml iligki vardir.)

Tablo 6 Is Yerinde Siddet ve Bireysel Catiyma Yonetimi Yaklasimlar: Pearson Korelasyon Analizi

Hasta ve etisim
Yakim Yonetici ] Calisan Aragclar: ve
Kavnakli Kaynakh  Is Yerinde Kaynakh  Dedikodu
Fizi{(sel ve [Psikolojik  Cinsel  Fiziksel ve ile fs Yerinde
" ve Sozel Siddet Sozel Psikolojik Siddet
Sozel . . .
Siddet Siddet Siddet ve Sozel
Siddet
Pearson . "
Correlation -,007 ,322(%%) ,116 -, 191(%) ,007 0,094
Ka¢inma Sig. (2-
g 939 ,000 185 027 935 0,141
tailed)
Pearson - %
Correlation ,223(*%) ,144 ,148 ,145 -,011 ,184(*)
Zorlama Sig. (2
g Lo ,010 ,098 ,088 ,095 900 0,017
tailed)
Pearson " s .
Uyma/ Correlation ,127 ,331(*%%) ,288(**) ,146 073 ,276(**)
Isbirligi  Sig. (2- 147 ,000 ,001 094 401 0,001
tailed)
Pearson 113 078 021 -,090 026 0,065
Correlation
Uzlasma Sig. (2-
& ,195 ,375 ,807 ,303 ,765 0,227
tailed)

**significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a Listwise N=133
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BIREYSEL CATEfMA YONETINI
YAKLASTMILART FARKTORLERT
EAGIALLA
YAET.ASIAT
ZORLALIA
Y AETASTIT
§ DYRIAEBIRIIGE
§ YAETASTRO 265+
TILAGRIA
YATTASTRIT
» POZITFITIZRITT
v WEGAIIFITIERILE

L CALSAN EAY HAXLI FITTESFL VE § 0 TXL §I00ET I

1§ YERINDE §IDDET FAKT ORLERI

TUEETIC EAY RAYTI FITTESEL VEE O ZFL §I00eT

¥ OATTICT KAY WAELI FSIE0 LOJIE VE S0 ZTL
§inoET

15 YFEIRDE CIRSEL SIDDET |

ILrTig g ARAGLART VX DETIEODT ¥ OLUY LA
PEIEOLOJIE VEE 0L §IDDET

Sekil.3. Pearson Korelasyon Analizine Gore Arastirmanin Sonu¢ Modeli

VI. SONUC

Yaptifimiz  Pearson  Korelasyon — Analiz’i
sonuglarma gore temel hipotezimiz kabul edilmistir.
Sonu¢ modelinden anlagilacag: iizere bireysel catisma
yonetimi yaklasimlar1 ile ig yerinde siddet faktorleri
arasinda bir iliski (kismi) bulunmaktadir.  Analiz
sonuglarina goére: kaginma yaklagiom tercih eden bir
¢aligan daha fazla yonetici kaynakli psikolojik siddet
gormektedir. Buna gore hasta ve yakimlanyla aralarmdaki
anlagmazliklar da kaginma yaklagim gdsteren saghk
calisanimn daha g¢ok siddet gormekte oldugunu gosterir.
Ayrica calisan kaynakli fiziksel ve sozel siddet ile
kagmma yaklasim arasinda negatif ve ok zayif bir iliski
tespit edilmistir. Buradan kaginma yaklasimu tercih eden
caliganlar daha az ¢alisan kaynakl: fiziksel ve sozel siddet
gormektedir sonucu ¢ikarilabilir,

Kagmma yaklagimu ile is yerinde siddet faktorleri
arasinda yapilan analize gore; iliski iki siddet faktorii
arasmda farklidir. Kaginma yaklasim tercih  eden
calisanlar yonetici kaynakli psikolojik ve sézel siddet
faktorii ararsinda pozitif bir iligki, calisan kaynakl sozel
ve fiziksel siddet arasinda ise negatif bir iligki tespit
- edilmistir,

Zorlama yaklasimu ile ig yerinde siddet gdrme
arasinda pozitif ve ¢ok zayif bir korelasyon oldugu
goriilmektedir. Zorlama yaklasimu ile hasta ve yakim
kaynakli is yerinde siddet arasinda pozitif ve diisiik
seviyeli bir iliski tespit edilmistir. Zorlama yaklagimu ile
hasta ve yakini kaynakh fiziksel, sozel siddet faktdrii
arasinda da bir iliski bulunmugtor. Hastalarla ilgili
anlagmazhklarda zorlama yaklasim bir provakasyon
etkisi yapabilmekte aymi zamanda da calisan siddet
gorebilmektedir.

Uyma/is birligi yaklasimun ile i yerinde siddet
arasmnda pozitif ve zayif bir korelasyon oldugu
goriilmektedir. Buradan uyma yoluyla is birligi yapmaya
¢ahisan saglik calisanlarimin daha ¢ok i yerinde siddet
gordiikleri ¢tkanlabilir. Uyma yoluyla ig birligi yaklagim
ile cinsel siddet gérme arasinda da pozitif ve zayif bir
korelasyon, uyma yoluyla is birligi yaklasimu ile yonetici
kaynakli psikolojik siddet arasinda da pozitif ve zayif bir
korelasyon tespit edilmistir. Buradan uyma yoluyla is
birligi yapan calisanlarin daha ¢ok psikolojik ve cinsel
siddet gordiikleri anlagilmaktadir.

Uzlagma yaklagim ile herhangi bir siddet faktérii
arasmda bir korelasyon tespit edilememistir. Ayrica
iletisim araglar1 ve dedikodu yoluyla psikolojik ve sdzel
siddet faktorii ile herhangi bir yaklasim arasinda da
korelasyon olmadi@: gériilmiistiir.

Orgiitler isyerinde siddeti azaltmak ve kontrol
altma alabilmek i¢in ¢ahisanlarina anlagmazhlar ile
karsilastigmmda nasil bir yaklagim tercih etmeleri ve
uygulamalari hususunda egitim vermelidir. Ozellikle
saghk kuruluslar1 karmasik ve catigmalara agik yapilari
sebebiyle ozellikle bu yaklagimlar {izerinde durmalidir.
Ornegin ABD’de bir saghk kurulusu; bireysel catisma
yonetimi yaklasgimlar1 egitimini, devam eden personel
efitim programunimn bir pargasi haline getirmis ve
igyerinde yasanan siddetin seviyesini 6nemli Slgiide
azaltmay1 bagarnugtir [45].
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