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ÖZ 

Çalışma yaşamında çalışma koşullarını etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Psikolojik yıldırma da 

günümüz çalışma koşullarını doğrudan etkileyen bir yapıya sahiptir. Psikolojik yıldırmanın örgütsel 

strese ve çalışan davranışlarına etki ettiği düşünülmektedir. Bu nedenle bu araştırmada psikolojik 

yıldırmanın örgütsel strese ve çalışan davranışına etkisinin ölçülmesi amaçlanmıştır. Bu temel ama-

cın yanında örgütsel stresin de çalışan davranışına etkisi araştırılmıştır. Araştırmada ölçüm aracı 

olarak Qureshi vd. (2015) tarafından test edilen 28 maddelik psikolojik yıldırma, 25 maddelik örgüt-

sel stres ve 25 maddelik çalışan davranışı ölçekleri kullanılmıştır. Araştırmanın veri setini Antalya’da 

bir devlet hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarından elde edilen veriler oluşturmuştur. Araş-

tırmanın amacına göre üç temel hipotez önerilmiş ve bir model oluşturulmuştur. Oluşturulan model 

LISREL aracılığı ile test edilmiştir. Test edilen model anlamlı sonuç vermiş ve araştırmada önerilen 

hipotezler desteklenmiştir. Araştırma sonucunda psikolojik yıldırmanın örgütsel stresi etkilediği, 

psikolojik yıldırmanın çalışan davranışını etkilediği, örgütsel stresin de çalışan davranışını etkilediği 

sonucuna ulaşılmıştır.    

Anahtar Kelimeler: Psikolojik yıldırma, örgütsel stres, çalışan davranışı, sağlık sektörü. 

Jel Kodları: M10, I11, I12. 

 

ABSTRACT 

There are many factors that affect working conditions in working life. Mobbing also has a structure 

that directly affects today's working conditions. It is thought that mobbing has an effect on organiza-

tional stress and employee behavior. For this reason, it was aimed to measure the effect of mobbing 

on organizational stress and employee behavior in this study. In addition to this basic purpose, or-

ganizational stress has also been investigated in terms of employee behavior. In the research, 

Qureshi et al. (2015) tested with 28 items of mobbing, 25 items of organizational stress and 25 items 

of employee behavior scales were used. The data set of the research was obtained from health work-

ers working in a state hospital in Antalya. According to the purpose of the research three hypotheses 

were proposed and a model was created. The created model was tested by means of LISREL. The 

tested model are significant results and supported the proposed hypothesis in research. As a result of 

research, results have been reached that mobbing to affect organizational stress, mobbing affect 

employee behavior and organizational stress also affect employee behavior. 

Keywords: Mobbing, organizational stress, employee behavior, health sector. 

Jel Codes: M10, I11, I12. 
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1. GİRİŞ 

Psikolojik yıldırma1 iş yaşamında yerini 

edinmeye başlamasıyla etkileri de sıklıkla 

araştırılmaya başlamıştır. Leymann (1996), 

psikolojik yıldırma kavramını çalışanların 

işyerlerinde ortaya çıkan ve uzun süreli 

gerçekleşen düşmanlık davranışı olarak 

ifade etmektedir. Psikolojik yıldırma, ge-

nellikle tek bir kişi yerine bir grup halinde 

yıldırmayı içeren psikolojik saldırganlık 

olarak da açıklanmaktadır. Teoride, psiko-

lojik yıldırma işyerinde aşırı bir sosyal stres 

faktörü olarak kabul edilmektedir. Leymann 

(1996) örgütlerde psikolojik yıldırma kav-

ramını özellikle gerçekleşen taciz biçimi 

olarak ileri sürmektedir. Günlük yaşamdaki 

sosyal stres unsurlarına zıt olmakla birlikte, 

psikolojik yıldırma, sistematik olarak bir 

hedef kişiye yönelik tekrarlayan taciz ey-

lemleriyle uzun süreli, sürekli artma eği-

limde olan bir çatışmadır (Leymann, 1996; 

Zapf vd. 1996; Einarsen ve Skogstad 1996; 

Zapf, 1999). Psikolojik yıldırma, çoğunluk-

la bir üst yönetici tarafından gerçekleşmek-

tedir. Diğer taraftan, ampirik çalışmalar 

psikolojik yıldırmanın açıkça görülmediğini 

göstermiştir (Zapf, 1999). Literatürde psi-

kolojik yıldırma farklı şekillerde ifade edi-

lebilmektedir. Bunlar; ahlaki taciz, psikolo-

jik terör, işyerinde şiddet ve söylentiler, 

sözlü saldırılar, aşağılamalar gibi iş yerle-

rindeki düşmanca eylemleri tanımlamak 

için kullanılan ifadelerdir. Bazen normal 

davranışlar bile psikolojik yıldırmanın 

içerisinde yer alabilmektedir. Özellikle 

tekrar eden normal davranışlar ve taciz eden 

hareketlerin kullanılması, çalışanlar açısın-

dan tehlikeli iletişim araçlarına dönüşebil-

mektedir. 

                                                           
1  Psikolojik yıldırma kavramı İngilizce litera-

türde “mobbing” ile ifade edilmektedir. Bu 

kavram tercüme farklılıklarına ve/veya araş-

tırmacıların bakış açılarındaki farklılıklara 

bağlı olarak psikolojik şiddet, psikolojik te-

rör, baskı, kuşatma, taciz, rahatsız etme veya 

sıkıntı vermek şeklinde de kullanılabilmekte-

dir. Türkçe literatürde sıklıkla kullanılmasın-

dan dolayı bu araştırmanın genelinde mob-

bing kavramı, psikolojik yıldırma olarak kul-

lanılmıştır. 

Bu açıklamalardan hareketle psikolojik 

yıldırma kavramının zorbalık ile eşanlamlı 

olarak kullanıldığı görülmektedir. Psikolo-

jik yıldırma, agresif hareketleri de ortaya 

çıkarmaktadır. Tarihsel süreçte, 1960'larda 

psikolojik yıldırma kavramının ilk olarak 

hayvanlar için kullanıldığı ve daha sonra 

çocukları davranışlarında vazgeçirmek için 

kullanıldığı görülmektedir. 1980'lerde 

Leyman, psikolojik yıldırma kavramının 

yetişkinlerde de olabileceğini tespit etmiş-

tir. Örgütlerde psikolojik yıldırma kavramı-

nın ne kadar yıkıcı olduğunu anlatmak için 

“kanlı olmayan bir savaş” olarak yapılan 

tanımlara da rastlanmıştır (Westhues, 

2004). Jennifer vd. (2003, 492-493) psiko-

lojik yıldırmayı sıkça ortaya çıkan bir du-

rum olarak tanımlamakta ve işyerinde çalı-

şanlar arasında stres yarattığını vurgula-

maktadır. Thoits (1995), psikolojik yıldır-

mayı çalışanın tehlikeli ve saygısız davra-

nışlar hedefiyle başlayan bir süreç olarak 

kavramsallaştırmıştır. Birçok Avrupa ülkesi 

için psikolojik yıldırmanın önemini belirle-

yen çok sayıda çalışma bulunmaktadır. 

Dolayısıyla, psikolojik yıldırma farklı tanı-

mı ve bu ülkeler arasında değişkenlik göste-

ren örnekleri bulunmaktadır. Psikolojik 

yıldırmanın nedenleri aslında karşılaştırıla-

bilir nitelikte değildir. Literatürde konu ile 

ilgili çok sayıda çalışma da yer almaktadır. 

Cowie vd. (2000), İngiltere'nin uluslararası 

kurumlarında çalışanlara odaklanmış ve 

bunların %38'inin psikolojik yıldırma dav-

ranışlarına maruz kaldığını tespit etmişler-

dir. Hubert vd. (2001), Hollanda'nın finans 

sektöründe çalışanlar arasında %1'lik bir 

görülme sıklığı bulmuşlardır. Avrupa Ça-

lışma Koşulları Araştırması, psikolojik 

yıldırmanın Avrupa'daki çalışanların yakla-

şık %5'ini önemli farklılıklarla etkilediğini 

ortaya koymuştur (Qureshi, 2015).  

Angeles Carnero vd. (2012) psikolojik 

yıldırmanın çalışan sağlığı üzerindeki etki-

sini değerlendirdikleri çalışmada psikolojik 

yıldırmanın çalışan sağlığı üzerindeki etki-

sine vurgu yapmıştır.  Mona ve Niall (2011) 

psikolojik yıldırmanın çalışanların psikolo-

jik ve fiziksel sağlığını olumsuz yönde 

etkilediği sonucuna varmıştır. Brewer ve 

Whiteside (2012) bir İngiliz hapishanesinde 
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yaptığı çalışmada psikolojik yıldırman ile 

ilgili doğrudan deneyimin stresi önemli 

ölçüde etkilediği sonucuna ulaşmıştır. İş 

stresinin organizasyonun finansal perfor-

mansı ve çalışan davranışına etkisi birçok 

araştırmanın konusunu oluşturmuştur. Gö-

çen vd. (2013) KOBİ'lerde psikolojik yıl-

dırma kapsamında çeşitli unsurların etkile-

rini, şirketlerin taciz biçimlerini ve piyasaya 

giriş önlemlerini araştırmışlardır. Buna göre 

Türk işgücü piyasasında çalışan şirketlerin 

karşılıklı davranışlarının birçoğunda psiko-

lojik yıldırma eylemlerinden görüldüğü 

sonucuna ulaşmışlardır. Özkan ve Özdeve-

cioğlu (2013), Kayseri ilindeki 217 muha-

sebecide mesleki stresin tükenmişlik ve 

yaşam doyumu üzerindeki etkisini belirle-

mek üzere yaptıkları araştırmada mesleki 

stresin yaşam doyumu üzerinde olumsuz bir 

etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Ayrıca araştırmada mesleki stresin tüken-

mişliğin üç boyutunun da üzerinde olumlu 

bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmış-

lardır.  

Literatürde yapılan çalışmalara dayanarak, 

psikolojik yıldırmanın yarattığı etkileri 

görebilecek az sayıda çalışmanın var oldu-

ğu söylenebilir. Buradan hareketle bu araş-

tırmada psikolojik yıldırmanın örgütsel 

strese ve çalışan davranışına etkisi üzerinde 

durularak literatüre katkı sağlanması amaç-

lanmaktadır. Bu kapsamda yoğun çalışma 

koşullarına sahip olan ve psikolojik yıldır-

manın yaşanabileceği bir yapıya sahip olan 

sağlık sektörü çalışanları araştırmanın odak 

noktasında yer almaktadır. Buna göre araş-

tırmada Antalya ilinde bulunan bir kamu 

hastanesinde görev yapan sağlık çalışanla-

rından bir örneklem seçilmiştir. Elde edilen 

literatür bulgusuna göre araştırma tasarlan-

mış, araştırma tasarımına ilişkin izlenen 

yöntem ikinci bölümde açıklanmıştır. Daha 

sonra veri analizine bağlı olarak araştırma-

da elde edilen bulgular üçüncü bölümde, 

sonuçlar da dördüncü bölümde açıklanarak 

gelecekte yapılması muhtemel çalışmalar 

için öneriler üzerinde durulmuştur.  

 

2. YÖNTEM  

Araştırmanın yöntemi; araştırmanın amacı, 

önerilen model ve hipotezlerin açıklanması, 

anket formunun oluşturulması, veri toplama 

süreci, analiz tekniğinin açıklanması kap-

samında ele alınarak açıklanmıştır.  

2.1. Araştırmanın Amacı 

Psikolojik yıldırma günümüz iş yaşamında 

her alanda ve sektörde çokça görülür hale 

gelmiştir. Psikolojik yıldırmanın birçok 

yıkıcı veya uzun vadede zarara yol açan 

etkisi bulunmaktadır. Bu etkilerden bazıları 

da örgütsel stres ve çalışan davranışındaki 

değişiklikler olarak ele alınabilir. Bu kap-

samda bu araştırma ile psikolojik yıldırma-

nın örgütsel strese ve çalışan davranışlarına 

etki ettiği düşüncesinden hareketle bir mo-

del önerilmiştir. Buradan hareketle araştır-

manın amacını, hastanelerde psikolojik 

yıldırmanın örgütsel strese ve çalışan dav-

ranışlarına etkisi oluşturmaktadır. 

2.2. Önerilen Model ve Hipotezler 

Araştırmanın amacına bağlı olarak bir mo-

del önerilmiştir. Önerilen model neden-

sonuç ilişkisine dayanmaktadır. Araştırma-

da değişkenlerin birbirine etkisinin test 

edilmesi hedeflenmiştir. Bu şekilde kurgu-

lanan modeller, “nedensel modeller” olarak 

ifade edilmekte; araştırmanın yapısı da 

“nedensellik araştırması” olarak açıklan-

maktadır (Büyüköztürk vd., 2015). Bu 

kapsamda Şekil 1’de gösterilen model öne-

rilmiştir.  

Şekil 1: Araştırma Modeli  

Psikolojik Yıldırma Çalışan Davranışları Örgütsel Stres 

H1 

H3 H2 
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Araştırma modeline bağlı olarak üç temel 

hipotez oluşturulmuştur. Her üç hipotezle 

ilgili literatürde hipotezlerin önerilmesini 

destekleyici çalışmalar bulunmaktadır. 

Malek vd. (2010), psikolojik yıldırmanın 

çalışan davranışı olarak ele alınabilecek iş 

tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu 

bulmuşlardır. Buna göre araştırmacının 

amacı kapsamında H1 hipotezi önerilmiştir. 

H1: Hastanelerde psikolojik yıldırmanın 

hastane çalışanlarının davranışlarını etki-

lemektedir.  

Psikolojik yıldırmanın örgütsel stres üze-

rinde etkisini vurgulayan çalışmalar litera-

türde bulunmaktadır (Uppal, 2005). Araş-

tırma modeline bağlı olarak psikolojik yıl-

dırmanın örgütsel strese etki ettiğinden 

bahsedilebilir. Buna göre H2 hipotezi öne-

rilmiştir. 

H2: Hastanelerde psikolojik yıldırma ör-

gütsel stresi etkilemektedir. 

Malek vd. (2010) mesleki stres kaynakları-

nın çalışanların iş tatmini ile negatif ve 

anlamlı bir ilişki içinde olduğunu ifade 

etmektedir. Örgütsel stresin çalışanların 

davranışlarında devamsızlık, daha az üret-

kenlik, işi önemsememe, işten ayrılma, 

düşük örgütsel bağlılık, iş tatminsizliği, 

moral düşüklüğü ve satış gücünün düşmesi 

gibi literatürde elde edilmiş bulgular yer 

almaktadır (Noe,  2002; Cartwright ve Co-

oper, 2007; Robbins, 2005). Hastanelerde 

de benzer durumun varlığını araştırmak 

üzere H3 hipotezi önerilmiştir. 

H3: Hastanelerde örgütsel stres hastane 

çalışanlarının davranışlarını etkilemekte-

dir.  

2.3. Anket Formunun Oluşturulması 

Araştırmada psikolojik yıldırma, örgütsel 

stres (psikolojik ve fizyolojik) ve çalışan 

davranışları gibi kullanılan tüm değişkenler 

hakkında veri toplamaya yönelik ilgili lite-

ratürden elde edilen ölçekler, çalışmanın 

amacına bağlı olarak uyarlanmıştır. Ölçek 

tasarımında en sık kullanılan ölçü olarak 

beşli Likert tipi ölçekten yararlanılmıştır. 

Ayrıca araştırmaya katılanların özelliklerini 

belirlemeye yönelik demografik bilgileri de 

içeren ifadeler yer almaktadır. Araştırmada 

psikolojik yıldırma, örgütsel stres ve çalışan 

davranışları ölçeklerini üçünü birlikte ele 

alan Qureshi vd. (2015) tarafından Pakis-

tan’da yükseköğretim çalışanlarına uygula-

dığı ölçekten yararlanılmıştır. Qureshi vd. 

(2015) ölçeğin oluşturulmasında; Leymann 

(1990), Zapf vd. (1996), Warr vd. (1979) 

çalışmalarından yararlanarak bir ölçek 

oluşturmuştur.  Böylece araştırmada ölçüm 

aracı olarak Qureshi vd. (2015) tarafından 

test edilen 28 maddelik psikolojik yıldırma, 

25 maddelik örgütsel stres ve 25 maddelik 

çalışan davranışı ölçekleri kullanılmıştır. 

Araştırmada temel teorinin ölçümü için çok 

boyutlu yapılar kullanmıştır (Qureshi vd., 

2015). 

2.4. Veri Toplama Süreci  

Araştırma, zaman ve maliyet kısıtları göz 

önünde bulundurularak sadece Antalya 

ilinde faaliyet gösteren bir kamu hastane-

sinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın 

amacı kamu hastanelerine yönelik olarak 

tasarlanmasından dolayı üniversite hastane-

si ve özel hastaneler araştırmaya dâhil 

edilmemiştir. Araştırmanın yapıldığı hasta-

nenin yöneticileri ile yapılan yüzyüze gö-

rüşmelerde, araştırmanın yapıldığı tarihte, 

farklı kademelerde 562 kişinin sağlık hiz-

metlerinde çalıştığı bilgisine ulaşılmıştır. 

Araştırma kapsamında tam sayım yapılma-

ya çalışılmıştır. Ancak sağlık çalışanlarının 

yoğun mesaisine, vardiyalı çalışma sistemi-

ne ve izin zamanlarına bağlı olarak ortaya 

çıkan zaman kısıtından dolayı tam sayım 

yapabilmek uzun bir zaman almıştır. Mart-

Haziran 2017 aralığında yaklaşık dört aylık 

sürede ancak 486 kişiye ulaşılabilmiş ve 

veri seti bu anket formlarıyla oluşturulmuş-

tur. Böylece anakütlenin yaklaşık %87’sine 

ulaşılabilmiştir. Anketlerin istatistiki paket 

programa girilmeden önce yapılan ön kont-

roller sırasında 18 anketin yanlış veya eksik 

doldurulduğu tespit edilmiş ve veri setine 

dâhil edilmemiştir. Böylece istatistiki paket 

programa girilebilecek 468 anket formu 

araştırmanın veri setini oluşturmuştur.  

2.5. Analiz Tekniği 

Araştırmada, oluşturulan kuramsal yapıya 

ilişkin ayrı türden olan ölçüm modelleri 
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bulunmaktadır. Araştırmadaki ölçüm mo-

delleri LISREL yardımıyla tahmin edilme-

ye çalışılmıştır. Yapısal Eşitlik Modelleme-

si (YEM) aynı türden olan ölçüm modelle-

rinin güvenirliği üzerine odaklanmaktadır. 

Böylece tek boyutlu yapıyı doğrulamaya 

yönelik bir yapı oluşturur. YEM’in önemi 

özellikle gözlenebilen ve/veya gözleneme-

yen değişkenlerin etkilerini bir modelle test 

edilebilmesine imkan tanımasından dolayı 

kaynaklanmaktadır (Joreskog ve Sor-

bom,1996; Anderson ve Gerbing, 1988; 

Meydan ve Şeşen, 2011). Bu kapsamda 

araştırmada önerilen modeli test etmeye 

yönelik değişkenlere doğrulayıcı faktör 

analizi uygulanmıştır. Doğrulayıcı faktör 

analizi ile tanımlanmış ve sınırlandırılmış 

bir yapının, bir model olarak doğrulanması-

na yönelik test edilmesine imkân tanımak-

tadır. Bu nedenle araştırmada yapı geçerli-

liğini test etmek için doğrulayıcı faktör 

analizi kullanılmıştır (Çokluk vd., 2012; 

Şimşek, 2007). 

 

3. BULGULAR 

Araştırmada ilk olarak demografik bulgular 

üzerinde durulacaktır. Araştırmaya katılan-

ların demografik özellikleri Tablo 1’de 

gösterilmiştir. 
 

Tablo 1: Araştırmaya Katılanların Tanımlayıcı Özellikleri 

Tanımlayıcı Özellikler n % 

Cinsiyet 
Erkek  194 41,45 

Kadın 274 58,55 

Medeni Durum 

Evli 285 60,90 

Bekar 123 26,28 

Diğer 60 12,82 

Yaş 

25 ve altı 18 3,85 

26-35 arası 81 17,31 

36-45 arası 108 23,08 

46-55 arası 162 34,62 

56 ve üzeri 99 21,15 

Görev 

Doktor 98 20,94 

Hemşire 176 37,61 

Diğer Sağlık Personeli 194 41,45 

Toplam 468 100,00 
 

Tablo 1 incelendiğinde araştırmaya katılan-

ların %58,55’inin kadın, %41,45’inin erkek 

olduğu görülmektedir. Araştırmaya katılan-

ların %60,9’unun evli, %26,28’ inin bekar, 

%12,82’sinin de bu iki grup içerisinde yer 

almayan kişilerden olduğu anlaşılmaktadır. 

Ayrıca katılımcıların yaş dağılımları ince-

lendiğinde de %3,85’inin 25 yaş ve altında, 

%17,31’inin 26 ile 35 yaş aralığında, 

%23,08’inin 36 ile 45 yaş aralığında, 

%34,62’sinin 46 ile 55 yaş aralığında, 

%21,15’inin de 56 yaş ve üzerinde olduğu 

tespit edilmiştir. Araştırmaya katılanların 

%20,94’ünün doktor, %37,61’inin hemşire, 

%41,45’inin de diğer sağlık personeli içeri-

sinde yer aldığı anlaşılmaktadır. 

Araştırmanın amacına bağlı olarak araştır-

mada doğrulayıcı faktör analizi ile değer-

lendirme yapılmıştır. Her bir boyut için ayrı 

ayrı doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

Modelin uyumluluğunu bozan değişkenler 

araştırma kapsamından çıkarılmıştır. Tablo 

2’de araştırmada yer alan psikolojik yıldır-

ma, örgütsel stres ve çalışan davranışları ile 

ilgili elde edilen iyilik uyum istatistikleri ile 

güvenilirlik değerleri görülmektedir. Elde 

edilen sonuçlar doğrulayıcı faktör analizi-

nin elde edilen değişkenler kapsamında 

uygunluğunu göstermektedir. Ayrıca araş-

tırmadaki değişkenlerin faktör yapısının da 

uygunluğundan söz edilebilir. Bu sonuçlara 

göre araştırma kapsamında önerilen mode-

lin uyum değerleri kabul edilebilir nitelikte 

olduğu söylenebilir (Schermelleh-Engel 

vd., 2003; Netemeyer vd., 2003; Bentler, 

1990). 
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Tablo 2: Uyum İyiliği Değerleri 

Önerilen 

Yapılar 
χ² S.D. χ²/S.D. GFI AGFI RMSR RMSEA CFI NNFI NFI α 

Psikolojik 

yıldırma 
118,76 52 2,28 0,92 0,91 0,049 0,072 0,92 0,91 0,91 0,81 

Örgütsel 

stres 
162,68 72 2,26 0,90 0,92 0,052 0,062 0,90 0,93 0,92 0,84 

Çalışan 

davranışları 
124,25 48 2,59 0,93 0,91 0,066 0,077 0,92 0,92 0,91 0,79 

 

Uyum iyiliği değerleri incelendiğinde 

Cronbach Alfa katsayısı 0,70 den büyük 

olması durumunda sosyal bilimler kapsa-

mında yapılan çalışmalar için içsel güveni-

lirlik açısından yeterli olduğu söylenebilir 

(Baum ve Wally, 2003). Tablo 2’den de 

görülebileceği gibi araştırmada kullanılan 

ölçeklerin hepsinde Alfa değerleri 0,70’den 

büyük (psikolojik yıldırma α=0,81; örgütsel 

stres α=0,84; çalışan davranışları α=0,79) 

sonuçlar vermiştir. Bu sonuçlar her üç ölçe-

ğin de güvenilirliğinin sosyal bilimler açı-

sından yeterli olduğunun göstergesidir. 

Ayrıca yapılarla ilgili ayrışma geçerliliğini 

değerlendirebilmek için her bir yapının ayrı 

ayrı ortalama varyans değerleri (AVE) 

hesaplanmıştır. AVE değerleri korelasyon 

analizi sonuçları göz önünde bulundurula-

rak ele alınmıştır. Buna göre her bir faktöre 

ait AVE değerinin diğer faktörlerle olan 

korelasyon katsayılarının karelerinden bü-

yük olması ölçeklerin ayrışma geçerliliğine 

sahip olduğuna da işaret etmektedir (Com-

peau ve Higgins, 1995; Fornell ve Lacker, 

1981). Tablo 3’de araştırmaya konu olan 

yapıların ortalamaları, standart sapma de-

ğerleri, AVE ile yapılar arası korelasyon 

sonuçları verilmiştir. 
 

Tablo 3: Yapılararası Korelasyon 

Önerilen Yapılar Ortalama 
Standart 

Sapma 

Ortalama  

Açıklanan  

Varyans 

(AVE) 

Psikolojik 

yıldırma 

Örgütsel 

stres 

Çalışan 

davranışları 

Psikolojik yıldırma 3,98 ,661 0,76 1,00   

Örgütsel stres 4,02 ,752 0,71 0,69** 1,00  

Çalışan davranışları 4,18 ,698 0,81 0,59** 0,72 1,00 

** Korelasyonlar 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Araştırmada ölçüm modeline bağlı olarak 

oluşan yapısal model için tahmini paramet-

reler değerlendirilmiştir. Böylece hipotezle-

rin de test edilmesine imkan sağlayacaktır. 

hipotezler test edilmiştir. Oluşturulan yapı-

sal modelin ki-kare istatistik değeri ve ser-

bestlik derecesi, (χ²=208.384, S.D=109, 

χ²/S.D=1,91), ayrıca iyilik uyum değerleri 

de yapısal model için tutarlı sonuçlar ver-

miştir (GFI=0,92; RMSR=0,071; CFI=0,94; 

NFI=0,95; AGFI=0,94; NNFI=0,95; 

RMSEA=0,068). Elde edilen bulgulara göre 

yapısal model; psikolojik yıldırmayı %39,9; 

örgütel stresi %34,8 ve çalışan davranışla-

rını %31,2 olacak şekilde açıklamaktadır. 

Yapısal model için standardize edilmiş 

tahmini parametreler ve t değerleri Tablo 

4’de gösterilmiştir. Elde edilen tüm tahmini 

parametreler istatistiki olarak anlamlıdır.  

 

Tablo 4: Model için Yol Analizi 

Yol Analiz Tahmini Parametre t değeri 

H1: Psikolojik yıldırma  Çalışan davranışları 0,825 8,624 

H2: Psikolojik yıldırma  Örgütsel stres 0,786 6,285 

H3: Örgütsel stres Çalışan davranışları 0,721 5,934 
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Şekil 2: Nihai Model 

Kuramsal çerçeveye ve araştırmanın amacı-

na göre önerilen hipotezlerin sonuçlarını 

içeren nihai model de Şekil 2’de gösteril-

miştir.  

Elde edilen sonuçlara göre, psikolojik yıl-

dırmanın çalışan davranışlarını etkilediği 

söylenebilir. Yani araştırmada önerilen 

“H1: Hastanelerde psikolojik yıldırmanın 

hastane çalışanlarının davranışlarını etki-

lemektedir” hipotezi desteklenmiştir 

(β=0,825; t=8,624; p<0,05). Ayrıca araştır-

mada önerilen ikinci hipotez kapsamında 

psikolojik yıldırmanın örgütsel stresi etki-

lediği söylenebilir. Böylece “H2: Hastane-

lerde psikolojik yıldırma örgütsel stresi 

etkilemektedir” hipotezi desteklenmiştir 

(β=0,786; t=6,285; p<0,05). Araştırmada 

önerilen son hipoteze göre de örgütsel stre-

sin çalışan davranışlarına etki ettiği söyle-

nebilir. Buna göre “H3: Hastanelerde ör-

gütsel stres hastane çalışanlarının davra-

nışlarını etkilemektedir” hipotezi destek-

lenmiştir (β=0,721; t=5,934; p<0,05). Bu 

sonuçlara göre araştırmada önerilen hipo-

tezler çerçevesinde oluşturulan modelin tam 

olarak doğrulandığı söylenebilir.  

 

5. SONUÇ  

Psikolojik yıldırmanın örgütlerde birçok 

yıkıcı etki yarattığı literatürde yapılan araş-

tırmalarla desteklendiği görülmektedir. Bu 

araştırmada da psikolojik yıldırmanın ör-

gütsel strese ve çalışan davranışlarına etkisi 

araştırılmıştır. Bu noktada aynı zamanda 

psikolojik yıldırmaya bağlı olarak ortaya 

çıkan örgütsel stresin de çalışan davranışla-

rına etki ettiği düşünülmüştür. Buna göre bu 

araştırmada psikolojik yıldırmanın örgütsel 

strese ve çalışan davranışlarına etkisinin 

araştırılması amaçlanmıştır. Bu kapsamda 

literatür bilgisi ile de desteklenen üç hipo-

tez ve hipotezleri içeren bir model öneril-

miş, önerilen hipotezler ve model istatistik-

sel tekniklerle test edilmiştir.  

Araştırmada elde edilen bulgulara göre 

genel olarak ilk söylenebilecek olan tespit, 

örgütlerin psikolojik yıldırmaya yönelik 

davranışları ivedilikle ele almaları ve bu 

süreci yönetecek yapılar oluşturmalarına 

yöneliktir. Özellikle örgütlerin profesyonel-

liklerini arttırmaları için bu hayati bir ge-

reklilik olduğu düşünülmektedir. Bununla 

beraber örgütler psikolojik yıldırmayı çok 

net bir şekilde tanımlayan güçlü stratejiler 

ve politikalar geliştirmelidir. Özellikle 

yoğun çalışma koşullarında görev yapan 

sağlık çalışanlarının yıkıcı davranışları hem 

stres kaynağı olarak ortaya çıkmasına hem 

de çalışan davranışlarının olumsuz yönde 

farklılaşmasına neden olacaktır. Örgütler 

çalışanlarını olumsuz davranışa yönel-

ten/yöneltecek psikolojik yıldırmaya karşı 

önlem almaları ile stres, hayal kırıklığı, 

saldırganlık gibi sorunların ortaya çıkması-

na engel olabilir.  

Örgütlerde psikolojik yıldırma örgütsel, 

sosyal ve kişisel sorunlar ortaya çıkarabil-

mektedir. Örgütsel sorunlar; örgütsel amaç-

ları tehdit edecek kadar geniş ölçekli sonuç-

lar ortaya çıkartabilir. Sosyal sorunlar ise 

çalışanın örgütten yabancılaşmasına, iş 

tatmini sağlayamamasına kadar gidebilecek 

olumsuzluklar oluşturabilir. Kişisel sorunlar 

ise tükenmişlik, sağlık sorunlarının ortaya 

çıkması gibi kişiye doğrudan etki eden 

sonuçların ortaya çıkmasına neden olabilir.  

Bu araştırmanın önemli bulgularından biri 

de; psikolojik yıldırmanın mesleki statü için 

tehdit, bireysel hareket etme, kendini izole 

etme, aşırı çalışma ve istikrarsızlık gibi 

Psikolojik Yıldırma Çalışan Davranışları Örgütsel Stres 

H1 

H3 H2 

β=0,825 β=0,721 β=0,786 
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tehditleri ortaya çıkarması ile ilişkilidir. 

Bununla birlikte psikolojik yıldırma çalışa-

nın psikolojik ve fiziksel stresle doğrudan 

ve pozitif ilişkisine vurgu yapılmıştır. Bu 

bulgu, psikolojik yıldırmanın çalışanların 

psikolojik ve fiziksel sağlığını olumsuz 

yönde etkilediğini gösteren Mona ve Niall 

(2011) tarafından yapılan çalışmanın sonuç-

larıyla desteklenmektedir. Benzer şekilde 

Brewer ve Whiteside (2012) yaptıkları 

araştırmada elde ettikleri bulgular da aynı 

sonuçları göstermiştir.  

Araştırmadaki bir başka bulgu da örgütsel 

stresin çalışan davranışlarını etkilediği 

yönündedir. Bu kapsamda düşünüldüğünde 

örgütsel stres, çalışanların düşük iş morali-

ne, devamsızlığına, düşük iş tatmini ve 

işten ayrılma niyetine yönlendirebileceği 

ifade edilebilir. Örgütsel stres Greenberg ve 

Baron (1995), Öztürk (1994), George ve 

Jones (1996) tarafından yapılan çalışmalar-

da da vurgulandığı gibi çalışanlarda fizyo-

lojik, psikolojik ve davranışsal etkiler orta-

ya çıkarmaktadır. Bu sonuçlar araştırmada 

elde edilen örgütsel strese ilişkin bulgularla 

da örtüşmektedir.  

Araştırmanın zaman, maliyet ve tek bir 

hastanede yapılması kısıtlarının bulunması, 

gelecekte yapılması muhtemel olan çalış-

malar için de öneri niteliği taşımaktadır. 

Araştırma bir devlet hastanesinde yapılmış-

tır. Araştırma özel hastanelerden ve üniver-

site hastanelerinden alınacak örneklemlerle 

farklı özelliklere sahip olan hastanelerin 

karşılaştırılması şeklinde düzenlenebilir. 

Ayrıca araştırma bir ilde yapılmıştır. Farklı 

illerin dahil edildiği bölgesel veya ülke 

genelini kapsayacak şekilde bir örneklemle 

de çalışılarak sonuçlar bu araştırma sonuç-

ları ile karşılaştırılabilir. Ayrıca bu araştır-

mada sadece hastanelerin sağlık çalışanları 

ile bir değerlendirme yapılmıştır. Oysaki 

hastanelerde yönetim kadrosunun bulundu-

ğu idari ve mali birimler, destek hizmetleri 

ile ilgili birimler, kaliteyi sağlamaya yöne-

lik oluşturulmuş birimler de bulunmaktadır. 

Bu birimlerde de araştırma konusu ile ilgili 

yapılacak araştırmalarla farklı sonuçlara 

ulaşılabilir. Araştırma sağlık sektörü dışın-

daki diğer hizmet sektörlerinde de uygula-

nabilir.    
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