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ÖZ
Dünyada bir milyardan fazla insan engelli olarak yaşamını sürdürmektedir, fakat 
hem sosyal yaşamda hem de iş yaşamında engelli bireylere yönelik sorunlar 
gündem olmamaktadır. Özellikle örgütlerde engelli çalışanlara yönelik yapılan 
çalışmalar oldukça azdır. Bu kapsamda çalışmanın amacı engelli çalışanlarda 
yıldırmanın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde, örgütsel sinizm ve iş 
doyumunun seri aracılık rolünü test etmektir. Kamu sektörü ve özel sektörde 
farklı meslek gruplarında çalışmakta olan 184 fiziksel, işitme, konuşma, 
öğrenme güçlüğü ve kronik hastalıkları olan engelli birey, uygunluk ve kartopu 
örnekleme yöntemleri ile seçilmiştir. Kamu sektöründe kullanılan %40 engellilik 
oranı çalışmaya dahil edilme kriteri olarak belirlenmiştir. Bu oranda ve bu oranın 
üzerinde engellilik raporuna sahip olan bireyler engelli olarak kabul edilmiştir. 
İlk olarak, ölçüm araçlarının faktör yapılarının uyumlu olup olmadığını ortaya 
koymak ve faktör geçerliklerini kontrol etmek için Doğrulayıcı Faktör Analizi 
(DFA) yapılmıştır. Uyum indekslerinin incelenmesi sonucunda, veri setinin ölçüm 
modeline iyi uyum gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmanın hipotezleri seri 
çoklu aracılık analizleri ile test edilmiştir. Bulgular, yıldırmanın örgütsel sinizm 
ve iş doyumunun seri aracılık etkisi yoluyla işten ayrılma niyetleri üzerinde 
dolaylı etkisi olduğunu ortaya koymuştur. Başka bir ifadeyle engelli çalışanların 
yıldırmaya olan maruziyetleri arttıkça, sinizm düzeylerinin de yükseldiği, 
ardından iş doyumlarının azaldığı ve takiben işten ayrılma niyetlerinin de arttığı 
görülmüştür. Bulgular, engelli bireylerin iş yaşamında karşılaştıkları bir takım 
olumsuz tutum ve davranışları belirleyerek gerekli önlemlerin alınması ve 
uygulamaların düzenlenmesi ile ilgili topluma, yöneticilere ve çalışanlara ışık 
tutacak şekilde tartışılmıştır. İşle ilgili sorunlara, engelli bireylerden kaynaklanan 
bir eksiklik olarak bakmaktan ziyade sorunların toplumun bakış açısıyla ilgili 
olduğunu öne süren sosyal model yaklaşımıyla bakmanın önemi bu çalışma 
ile bir kez daha vurgulanmıştır. Çalışma ayrıca iş ortamında engelli bireylere 
yönelik olumsuz davranış ve tutumların etkilerinin belirlenmesinde gerekli 
uygulamaların yapılmasının önemine ışık tutmaktadır.
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ABSTRACT
More than one billion people in the world are living with disabilities, however, the challenges that these individuals face 
are not being discussed in the social and business realm. Consequently, there are very studies conducted for disabled 
employees in organizations. Taking this into consideration, the purpose of this study is to observe the effects of serial 
mediation among the relationships of mobbing, organizational cynicism, job satisfaction, and turnover intention. The 
sample of the study was comprised of 184 individuals who have a variety of disabilities such as physical, hearing, 
speech, and learning difficulties, as well as chronic diseases, working in private and state organizations within different 
sectors. The data was gathered by survey through convenience and snow ball sampling methods. The 40% disability rate 
used in the public sector was the determining factor of the inclusion criteria. Individuals that had a disability report at 
this rate or above were accepted as disabled and considered to be part of the study. The first part of the study comprised 
of determining the factorial structure of items in the scales utilizing the Confirmatory Factor Analysis (CFA). After 
examining the fit indices, it was concluded that the data set fit well within the measurement model. Serial multiple 
mediation analysis was used to test the proposed hypotheses of the study. The findings revealed that mobbing has an 
indirect effect on turnover intentions via the serial mediating effects of organizational cynicism and job satisfaction. In 
other words, as mobbing toward disabled workers increases, the level of organizational cynicism also increases. As a 
result, the job satisfaction decreases and thus results in higher levels of turnover intention in disabled individuals. The 
importance of looking at work-related problems with a social model approach that suggests that the problems are related 
to the perspective of the society rather than looking as a deficiency arising from individuals with disabilities has been 
emphasized once again with this study. The study also sheds light on the importance of creating necessary practices that 
determine the effects that negative behaviors and attitudes have toward individuals with disabilities within the work 
environment.
Keywords: Mobbing, cynicism, job satisfaction, turnover intention, disability

	 EXTENDED ABSTRACT

	 The report from the World Health Organization (WHO) indicates that more than one 

billion people in the world live with disabilities (WHO, 2011). In Turkey, 29% of individuals 

are reported to have a disability (Turkish Statistical Institute, 2019). According to the 

Equal Employment Opportunity, companies are required by law to recruit and integrate a 

significant number of disabled employees; nonetheless, those types of sanctions do not 

solve the problems disabled employees face within their work settings. The numerous 

problems that are reported as important challenges that disabled people face in their 

workplace include mobbing, mockery, harsh rumors, and demanding unreasonable actions 

(Fevre, Robinson, Lewis, & Jones, 2013). There is evidence that those negative attitudes and 

behaviors lead disabled employees to become detached from their work which results 

in higher turnover ratios (Baumgärtner, Dwertmann, Boehm, & Bruch, 2015). The current 

study aims to investigate the factors which contribute to the turnover intentions of disabled 

employees with a focus on mobbing. With this in mind, the serial mediating effects of 

organizational cynicism and job satisfaction are explored within the relationship between 

mobbing and turnover intention.
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	 This study distinguishes itself from previous studies in several ways. First, the use of 

disabled employees as the study sample is important in exploring the predictors of turnover 

intentions. Discussing the implications in terms of designing preventive implementations 

and raising awareness toward a disadvantaged group has not been previously evaluated. 

Second, while a few number of studies have recognized the relationship between job 

dissatisfaction and the turnover intentions of disabled employees (Baumgärtner et al., 

2015; Tokoğlu, Aydıntan, Polat, & Burmaoğlu, 2011), no previous study has investigated 

a wide range of predictors (mobbing, organizational cynicism, and job satisfaction) with 

respect to their direct and indirect effects on turnover intentions by a serial mediation 

model.

Method

	 The data of this study was gathered from 184 disabled employees through the use of 

convenience and snowball sampling methods. Individuals who reported at or above the 

40% disability rate were considered as disabled. The inclusion criteria to be in the study 

sample was to be literate and 18 years of age or older. Fifty-one of the participants were 

women and 133 of them were men. The survey questionnaire included the Organizational 

Cynicism Scale (Brandes, Dharwadkar, & Dean, 1999), the Negative Acts Questionnaire 

(Einarsen & Raknes, 1997), the Minnesota Job Satisfaction Questionnaire (Weiss, Davis, 

England, & Lofquist, 1967), the Turnover Intention Scale (Wayne, Shore, & Linden, 1997), and 

the Socio-demographic Form (including age, gender, education, disability type, percentage 

of disability, etc.).

Results

	 The factor structure of the measurement items was tested using the Confirmatory Factor 

Analysis (CFA). The examination of the goodness of fit statistics yielded an adequate fit to 

data. Using the Hayes Process Macro (Hayes, 2009), the proposed hypotheses were tested by 

serial multiple mediation model 6. The direct effect of mobbing on turnover intention was 

not statistically significant (B = .042, SE = .151, CI = [-0.256, 0.341]), meanwhile, the indirect 

effects were evaluated by bootstrapping with a 95% confidence interval.

	 The first indirect effect (mobbing → organizational cynicism → turnover intention) was 

reported as statistically significant (B = .177, SE = .099, CI = [0.013, 0.396]). This finding implies 

that regardless of job satisfaction, when disabled employees are exposed to more mobbing, 

their tendency to display organizational cynicism increases, which in turn increases the 

turnover intentions of those individuals.
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	 The second indirect effect (mobbing → organizational cynicism → job satisfaction	

→ turnover intention) was also found significant (B = .156, SE= .052, CI = [0.075; 0.275]), 

suggesting that as organizational cynicism increases, job satisfaction decreases and thus 

results in accelerated levels of turnover intention. The results of the third indirect effect 

(mobbing → job satisfaction → turnover intention) also confirmed the effect of mobbing 

on turnover intention via job satisfaction (B= .178, SE = .066, CI = [0.074; 0.350]).

Discussion

	 This study aimed to investigate the serial mediating effects of organizational cynicism 

and job satisfaction and the relationship between mobbing and turnover intentions on a 

sample of disabled individuals working in public and private organizations. The findings 

postulated that mobbing does not have a direct effect on turnover intentions. However, 

the indirect effect of mobbing on turnover intentions via organizational cynicism and job 

satisfaction seems prevalent. Those findings extend prior literature (Elçi, Erdilek, Alpkan, & 

Şener, 2014; Hogh, Hoel, & Garneiro, 2011; Lee, Lee, & Bernstein, 2013; Leung, Ip, & Leung, 

2010; Öcel & Aydın, 2012) in demonstrating the serial mediating effects of organizational 

cynicism and job satisfaction with respect to mobbing-turnover relationship. Such that, as 

mobbing toward the disabled workers increases, the level of organizational cynicism initially 

intensifies, which is then followed by a decrease in job satisfaction, and finally, it results in 

higher turnover intention levels in disabled individuals.

	 The study offers several practical implications, particularly highlighting the necessity 

of organizational preventive implementations for disabled individuals facing cynicism and 

unfair treatment. In terms of limitations, due to the cross-sectional design of the study, 

causal inferences should not be made with respect to the study findings. Future research 

could benefit from the use of longitudinal designs.
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Engelli Haklarını içeren Birleşmiş Milletlerin Bildirgesi’nde engellilik, “Bireyin 
toplumsal ve bireysel yaşamında kendisine yeterli olması gereken işleri, fiziksel ve son-
radan olma gibi nedenlerle kendisindeki bir noksanlık sonucu yapamaması’’ şeklinde 
ifade edilmektedir (International Labour Office, 2002, s. 4). Dünya Sağlık Örgütü’nün 
(DSÖ) raporuna göre, dünyada bir milyardan fazla insan engelli olarak yaşamaktadır 
(WHO, 2011). Türkiye’deki engellilik oranı ise %29’dur (TÜİK, 2019).  Sosyal açıdan 
bakıldığında, engellilere alay etme, acıma, aşağılama ve dışlama biçiminde tutumlar 
sergilendiği görülebilmektedir. Toplumda eşit bireyler olarak kabul edilmektense, acına-
cak ve yardıma muhtaç kişiler olarak görülmeleri (Doğan, 2017), engelli bireylerin top-
luma entegrasyonunu olumsuz yönde etkilemektedir (Morin, Rivard, Crocker, Boursier 
ve Caron, 2013; Verdonschot, de Witte, Reichrath, Buntinx ve Curfs, 2009). 

İstihdam edilme ve iş yerinde karşılaşılan ayrımcılıklar engelli bireylerin kısıtlılıkla-
rı nedeniyle maruz kaldıkları en önemli sorunlar arasında yer almaktadır (Demir, 2011; 
Hamermesh ve Biddle, 1994). Örneğin, engelli bireyler çalıştıkları yerlerde çalışma ar-
kadaşları ve yöneticileri tarafından uygulanan zorbalıklarla karşılaştıklarını, alay konu-
su olduklarını, sert dedikodularla karşı karşıya kaldıklarını ve kendilerinden makul 
olmayan görev süreleri talep edildiğini ifade etmişlerdir (Fevre, Robinson, Lewis ve 
Jones, 2013; McGrath, Jones ve Hastings, 2010). Fiziksel engelli bireylerin engeli ol-
mayanlara göre daha fazla yıldırmaya maruz kaldıkları da rapor edilmiştir (Zapf, 1999). 
Bu tür davranışlar engelli bireyleri çalıştıkları ortamdan uzaklaştırabilmektedir (Tezcan, 
2013). 

Bu araştırmanın amacı engelli bireylerde yıldırma, örgütsel sinizm, iş doyumu ve 
işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri incelemektir. Bu çalışmada konu iş yaşamıyla 
ilgili sorunlara engelli bireylerden kaynaklanan bir eksiklik olarak bakmaktan ziyade 
sorunların toplumun bakış açısından kaynaklandığını vurgulayan sosyal model yakla-
şımıyla incelenecektir. Sosyal model yaklaşımı insanlar arasındaki zihinsel, fiziksel 
ve diğer farklılıkların bir yansıması değildir, toplumda yer alan ön yargı, ayrımcılık 
ve dışlama ile ilgili bir bakış açısıdır (Beaulaurier ve Taylor, 2001; Campbell ve Oli-
ver, 1996). Sosyal model, özellikle engellilik hareketi doğrultusunda, engelli bireyle-
rin engelli olmayanların oluşturduğu ortamlarda önemli derecede sindirme ile karşı 
karşıya olduklarını savunur. Bir başka deyişle fiziksel, çevresel ve mekansal şartlar 
toplumsal tutumlar ile beraber bireyi engelli kılmaktadır (Arıkan, 2002; Genç ve Çat, 
2013). 
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Bu çalışmada yıldırmanın işten ayrılma niyetine doğrudan etki etmediği arada ince-
lenmeyen iki değişkenin olduğu düşünülerek model dört değişken incelenecek şekilde 
genişletilmiştir. Bu kapsamda engelli bireyleri ele alarak çalışılmıştır. Engelliler üzerine 
yapılan araştırmalar genellikle engellilerin iş doyumu ve işten ayrılma niyeti üzerine 
yoğunlaşmıştır (Baumgärtner, Dwertmann, Boehm ve Bruch, 2015; Eun-Kyung, Seo-
ng-Sook ve Mi-Young, 2013; Houser ve Chace, 1993; Lanctôt, Corbière ve Durand, 
2012; Pagán ve Malo, 2009; Perry, Hendricks ve Boadbent, 2000; Petrovski ve Gleeson, 
1997; Tokoğlu ve ark., 2011), ancak bunun öncülleri üzerine yapılan çalışmalar oldukça 
sınırlıdır. Bu çalışma, yıldırma ve örgütsel sinizmin birbirini sırasıyla tetikleyen birer 
öncül olarak engellilerin iş doyumu ve sonrasında işten ayrılma niyeti üzerinde etkili 
olup olmadığını sınamayı hedeflemektedir.

Yıldırma 
Yıldırma son yıllarda araştırmacıların sıklıkla incelediği bir kavramdır. Bu konuda 

çok sayıda araştırma yapan Leymann (1990, s. 120; 1996, s. 168) yıldırmayı, düzenli bir 
şekilde ahlak içermeyen ve saldırgan (düşmanca) bir biçimde iletişim tarzı ile bir veya 
birden fazla kişi ile diğer bir bireye karşı uygulanan psikolojik terör olarak tanımlamış-
tır. Bu eylemler sıklıkla (hemen hemen her gün) ve uzun bir müddet boyunca (en az altı 
ay) gerçekleşmektedir. Bu süre ve sıklık nedeniyle yıldırma önemli psişik, psikosomatik 
ve sosyal mutsuzlukla sonuçlanmaktadır (Leymann, 1990). Leymann (1990, s. 121) yıl-
dırmanın özelliklerini şu şekilde ifade etmiştir: Yıldırmada, söylenti, taciz, iftira, alay 
etme yoluyla mağdurun itibarına zarar verme söz konusudur. Ek olarak, mağdurun ken-
disini ifade etmesine izin verilmez ve kimse onunla konuşmaz. Yüksek sesle eleştiri ve 
anlamlı bakışlar mağdurla iletişimde görülür. Mağdur kendini sosyal koşullardan yalıtıl-
mış hisseder. Mağdura işiyle ilgili görev verilmez ya da anlamsız çalışma görevleri veri-
lir. Ek olarak mağdur, şiddet tehditleri alabilmektedir. Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper 
(2011) yıldırmayı, iş yeri zorbalığı olarak isimlendirmişlerdir ve “birini sosyal olarak 
dışlama, taciz etme, incitme ya da işini yapmasını olumsuz yönde etkileme” şeklinde 
tanımlamışlardır. 

Alan yazınında engellilere yönelik yıldırma ile ilgili çok az çalışma vardır. Yıldırma 
ile ilgili çalışmalar genellikle herhangi bir engeli olmayan bireyler üzerinde yapılmıştır 
(Akar, Anafarta ve Sarvan, 2011; Çalışkan ve Tepeci, 2008; Einersen, Berge ve Anders, 
1998; Fisher-Blando, 2008; Vartia-Vaananen, 2003). Pek çok engelli birey güvenilir ça-
lışanlardır; daha az hastalık devamsızlığı yapmakta ve yöneticilerine daha fazla sadakat 
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göstermektedirler (Nelton, 1998). İş yerinde yıldırma ile karşılaşan engelli çalışanların 
psikolojilerinin, sağlık durumlarının ve çalışma performanslarının olumsuz etkilendiği 
belirlenmiştir (Cesim, Şanlı ve Akel, 2018). Cesim ve arkadaşları (2018) yaptıkları ça-
lışmada engelli bireylerin kasten yaşadıkları yıldırma sorunlarını engelli bireylerin ko-
nuşurken sözlerinin kesilmesi, başkalarının yanında küçük düşürülmeleri, yapılan işin 
sonuçları ile ilgili hata bulunması ve kapasitelerinin üstünde işlerden sorumlu tutulma-
ları olarak belirtmişlerdir. Vickers (2009) MS (Multipl Skleroz) teşhisi konan bir kadı-
nın işyerinde maruz kaldığı yıldırmayı vaka çalışması ile incelemiştir. Çalışma 
sonucunda engelli bireyin dışlanmaya, stereotiplere, kötü niyetli söylentilerin yayılma-
sına, iş modellerinde sürekli değişikliklere, sorumluluğun kaldırılmasına ve fiziksel zor-
luklara maruz kaldığı belirtilmiştir. Alan yazındaki çalışmalarda da yer aldığı üzere 
yıldırmanın engelli bireyler için önemli bir sorun olduğu görülmektedir (Cesim, 2018; 
Vickers, 2009). Bu çalışmada bağımsız değişken olan yıldırmanın, bağımlı değişken 
olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde sırasıyla örgütsel sinizm ve iş doyumunun 
seri aracılık etkileri incelenmiştir.

Sinizm ve Örgütsel Sinizm Kavramı 
Sinizm, Cook ve Medley (1954, s. 419) tarafından “başkalarından hoşnut olmama ve 

başkalarına güven duymama” şeklinde tanımlanmaktadır. Ayrıca, Bateman, Sakano ve 
Fujita (1992, ss. 1) sinizmi “yönetenlere ve kurumlara yönelik olumsuzluk ve güven 
içermeyen tutumlar” olarak ifade etmektedir. Genel anlamda sinizm kişilere, toplulukla-
ra, görüşlere ve kurumlara karşı güven içermeyen, aşağılayıcı, gelecek hakkında sürekli 
olumsuz düşünen ve hayal kırıklığı içeren tutumları kapsamaktadır (Andersson, 1996). 
Scharmer (2007) sinizmi, çalışanları yaratıcı olmaktan uzaklaştıran tüm duygusal ey-
lemler olarak tanımlamakta ve sinizmin gelişmeyi engelleyen bir faktör olması sebebiy-
le iş görenleri etkisizleştirdiğini öne sürmektedir.

Alan yazınında sinizm farklı türlerle (kişilik, örgütsel, iş gören sinizmi vb.) incelen-
mekle birlikte, bu çalışmada örgütsel sinizm kavramı ele alınmaktadır. Sinizmin felsefi 
açıdan tarihi oldukça eskilere dayanmasına rağmen örgütsel sinizm alan yazınında son 
yıllarda gelişen bir kavramdır. Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) örgütsel sinizmi, iş 
görenin çalıştığı yerle ilgili olumsuz duyguları ve inançları, çalıştığı yerin bütünlüğünün 
olmadığına dair inancı, örgütüne yönelik sürekli olarak küçümseyici ve eleştirel eğilim-
lerini içeren tutumu olarak tanımlamıştır. Bununla ilgili James (2005) inanç, duygu ve 
davranışlarda olumsuzluğa değinmiş, aynı zamanda örgütsel sinizmin çevreden etkilen-
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diğini, sosyal ve kişisel tecrübelerle bağlantılı olduğunu ifade etmiştir. Başka bir tanım-
da, örgütsel sinizm yaşayan bireylerin örgütlerinin ahlaki bütünlüklerine inanmadıkları 
ve dürüstlük ile, samimiyetin çıkarlar uğruna değiştiğine inandıkları vurgulanmaktadır 
(Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007). Abraham (2000), örgütsel sinizm tutu-
muna sahip iş görenlerin en dikkat çekici özelliklerini; memnuniyetsiz oluşları, örgüte 
ve iş arkadaşlarına yönelik aşağılayıcı tavırlar sergilemeleri, devamlı karamsar ve kö-
tümser sözleri, başarısız olduklarında hemen yıkılmaları, örgütlerinin kendilerini aldat-
tığını düşünmeleri şeklinde özetlemiştir.

Örgütsel sinizm üç boyutu içermektedir. Bunlardan ilki, örgütün bütünlüğünün ol-
madığına dair inanç şeklinde ifade edilen bilişsel (inanç) boyuttur. İkincisi, heyecan, 
neşe, şaşkınlık, acı, öfke, nefret, küçümseme, korku gibi duyguların yanında iş görenle-
rin hissettiği olumsuz duyguların tamamını kapsayan duygu (duyuşsal) boyutudur (Dean 
ve ark., 1998). Örgütsel sinizmin son aşaması davranışsal boyuttur. Kurumlarını şikayet 
etme, alay etme ve eleştirme gibi sözel ifadelere ek olarak çalışanların imalı gülümseme 
gibi beden dilleri örgütsel sinizm tutumunun davranışsal boyutunu yansıtmaktadır 
(Brandes ve ark., 2007). Örgütsel sinizm, Atıf Kuramı (Heider, 1958), Beklenti Kuramı 
(Vroom, 1964), Tutum Kuramı (Fishbein ve Ajzen, 1975), Sosyal Değişim Kuramı 
(Emerson, 1976) ve Duygusal Olaylar Kuramı (Ashforth ve Humphrey, 1995) gibi fark-
lı kuramlar ile açıklanmaktadır. Bu araştırmada ise Sosyal Takas Kuramı (Social Exc-
hange Theory; Blau, 1964) ve Karşılıklılık Normu (Norm of Reciprocity; Gouldner, 
1960) temel alınmıştır.

Yıldırma ile örgütsel sinizm arasındaki ilişki çeşitli araştırmalara konu olmuştur 
(Bedük, Eryeşil ve Altınışık, 2017; Cemaloğlu, Kalkan, Dağlı ve Çilek, 2014; Gül ve 
Ağıröz, 2011; Pelit ve Pelit, 2014). Bunlardan birisi olan Gül ve Ağıröz’ün (2011) çalış-
masında yıldırma ile örgütsel sinizmin alt boyutlarının ilişkisi incelenmiştir. Sonuçlar 
yıldırmanın duyuşsal sinizmle yüksek derecede ilişkili olduğunu işaret etmektedir. Ben-
zer şekilde, Gün (2016) otel işletmelerinde yürüttüğü çalışmasında, yıldırma ile örgütsel 
sinizm arasında olumlu yönde bir ilişki bulmuştur. Fakat alan yazında yer alan bu çalış-
malardan (Bedük ve ark., 2017; Cemaloğlu ve ark., 2014; Pelit ve Pelit, 2014) hiçbirinin 
örneklemini engelli bireyler oluşturmamaktadır.
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İş Doyumu 
Hackman ve Oldham (1975, s. 159) iş doyumunu, “işgörenlerin işlerine yönelik his-

settiği mutluluk” olarak isimlendirmektedirler. İş doyumu, alan yazında içsel ve dışsal 
doyum olarak ikiye ayrılmaktadır. İçsel doyum; iş özerkliği, topluma hizmet, iş devam-
lılığı, uygulama olanağı, iş çeşitliliği, sorumluluk duygusu, sosyal itibar örneklerini içe-
ren işin kendisinden kaynaklanan doyumun derecesini belirtmektedir. Dışsal doyum işin 
doğası ile ilgili olmayan çalışma olanakları, yöntemler, beğenilme ve övgü gibi unsurla-
rı içermektedir (Chen ve Chiu, 2005). Çalışmalarda iş arkadaşları, çalışma şartları, 
maaş, işin güvenli olup olmaması, terfi olanakları, sosyal imkanlar, yöneticiler, iletişim 
becerileri, işin niteliği ve verimlilik gibi faktörlerin çalışanın işi hakkındaki düşüncele-
rini etkilediği bulunmuş ve iş doyumunun bu unsurlardan farklı şekillerde etkilendiği 
belirlenmiştir (Crossman ve Abou-Zaki, 2003; Friday ve Friday, 2003; Lam, 1995; Lut-
hans, 1992; Savery, 1996).

Alan yazında, iş doyumunun çalışanların sağlığı, kişilerarası ilişkiler, verimlilik, ör-
gütsel etkililik, devamsızlık ve iş gücü devri açısından önem verilmesi gereken birçok 
sonucu vardır (Khaleque ve Rahman, 1987; Quarstein, McAfee ve Glassman, 1992). İş 
doyumu sağlanan çalışanların işlerine bağlılıkları artmakta ve buna bağlı olarak işi terk 
etme oranları azalmaktadır. Bu hem işyerine, hem de çalışanlara maliyet yönünden ka-
zanç getirmektedir (Schoderbek, Cosier ve Aplin, 1991; Şenatalar, 1978). Diğer taraftan 
çalışanlar herhangi bir nedenle örgütsel sinizm davranışı gösterdiklerinde çalışanların iş 
doyumlarının da azaldığı tespit edilmiştir. Motivasyonda Herzberg’in Çift Faktör Kura-
mı (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959) temel alınarak gerçekleştirilen araştırma-
lara göre, çalışanların örgütsel sinizm düzeyi ne kadar yüksekse iş doyumsuzluğu da o 
derece artmaktadır (Abraham, 2000). Bedeian (2007), 379 fakülte üyesi örneklemi üze-
rinde sinizmin örgütsel özdeşleşme, duygusal bağlılık ve iş doyumu ile negatif yönde 
bir ilişkisi olduğunu bulmuştur. Benzer şekilde, Srivastava ve Adams (2011) çeşitli iş-
letmelerde online anket ile yaptıkları çalışmada sinizmin iş doyumunu negatif yönde 
etkilediğini bulmuşlardır. Bir başka araştırmada da duyarsızlaşma ve örgütsel sinizmin 
eğitim müfettişlerinde iş doyumunu negatif yönde etkilediği sonucuna varılmıştır (Ara-
bacı, 2010). Şangay ve Çin’de yapılan boylamsal çalışmada sosyal sinizmin iş doyumu 
üzerindeki nedensel etkisine dikkat çekilmiştir. Bu bağlamda, eş zamanlı ölçümlerle 
elde edilen sonuçlara göre sosyal sinizm iş doyumu ile negatif yönde ilişkili bulunmuş-
tur (Leung, Ip ve Leung, 2010). Ancak, yapılan bu araştırmaların çoğunun engeli olma-
yan bireyler üzerinde yürütüldüğü gözden kaçırılmamalıdır.
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İşten Ayrılma Niyeti
Çalışanların iş olanaklarıyla ilgili tatminsizlikleri ve bu durumda sergilemiş oldukları 

aktif ve tahripkar davranışlar işten ayrılma niyeti olarak isimlendirilmektedir (Rusbelt, 
Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Diğer bir ifadeye göre, işten ayrılma niyeti, kurumun-
dan ayrılma konusunda istekliliğinin farkında olma ve bu yönde eğilimde bulunmaktır 
(Tett ve Meyer, 1993). Ayrıca, işten ayrılma niyeti, iş görenlerin işe alım şartlarından 
memnun olmamalarını belirten olumsuz bir davranış şekli olarak da ifade edilmektedir 
(Rusbelt ve ark., 1988). Bireysel ve örgütsel unsurlar işten ayrılma niyetine etki eden iki 
unsur olarak belirtilmektedir. Alan yazındaki çalışmaların çoğu, işyerindeki yıldırmanın 
çalışanlarda işten ayrılma niyetine neden olduğu tespitinde bulunmuşlardır (Elçi, Erdilek, 
Alpkan ve Şener, 2014; Hogh, Hoel ve Garneiro, 2011; Lee, Lee ve Bernstein, 2013; 
Öcel ve Aydın, 2012). Ek olarak, yıldırma eyleminin süresinde ve şiddetindeki artış, işten 
ayrılma konusundaki eğilimin gerçek davranışa dönüşüp işi bırakma ile sonuçlanmasına 
neden olmaktadır (Yapıcı, 2008). Çalışkan ve Tepeci’nin (2008) Bodrum, Kapadokya ve 
Antalya illerinde yürüttükleri çalışmalarında yıldırma eylemlerinin iş görenlerin işlerine 
devam etmesine olumsuz yönde etki ettiği sonucuna varmışlardır. Akbolat, Yılmazer ve 
Tutar (2014) Ankara’daki otellerde yürüttükleri çalışmada, çalışanların yıldırma yaşama-
ları arttıkça iş doyum düzeylerinin azaldığı ve yıldırma düzeyinin artışına bağlı olarak 
işten ayrılma niyetinin de arttığı sonucuna ulaşmışlardır. 

Bunlara ek olarak, örgütsel sinizm iş doyumunu azaltmakla beraber işten ayrılma 
niyetini de artırmaktadır. Bitlis’te şehir otellerinde yapılan bir çalışmada örgütsel sinizm 
ile iş doyumu arasında negatif yönde bir ilişki saptanmıştır (Gün, 2016). Malezya’da 
çalışanlar ve yöneticiler üzerinde yapılan bir çalışma ise, içsel ve dışsal iş doyumunun 
işten ayrılma niyeti ile negatif yönde ilişkili olduğunu göstermiştir (Mahdi, Zin, Nor, 
Sakat ve Naim, 2012). Fransa’da 481 mühendis ile yapılan bir diğer çalışmada da iş 
doyumu ve işten ayrılma niyeti arasında anlamlı yönde pozitif bir ilişki tespit edilmiştir 
(Hofaidhllaoui ve Chhinzer, 2014). Smither’e göre (1994) işten ayrılmanın psikolojik 
yönden ele alınışı ve bireylerin yaşadıkları süreç şu şekildedir: 

1)	 Bireyin işiyle ilgili değerlendirme yapması ve yaptığı iş hakkında doyumsuzluk 
seviyesi,

2)	 İşinden başka çalışma alanlarının çekiciliğinin ve başka yerde çalışma alternatif-
lerinin değerlendirilmesi,

3)	 Ayrılma niyetiyle ilgili sözler,
4)	 İşten ayrılma.
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Birçok araştırma sonuç değişkeni olarak işten ayrılma eylemi yerine işten ayrılma 
niyetini çalışmalarında kullanmaktadır (Barak, Nissly ve Levin, 2001). Çalışanların as-
lında işlerinden ayrılmadan önce bunu yapmak için bilinçli bir karar verdiklerini göste-
ren kanıtlar vardır. Bu ilişki Tutum-Davranış Teorisi (Fishbein ve Ajzen, 1975) ile 
desteklenmektedir; buna göre bir kişinin belirli bir davranış sergileme niyeti bu davranı-
şın doğrudan belirleyicisi olabilmektedir.

Mevcut çalışmanın temel değişkenleri arasındaki seri aracılık etkileri, Blau’nın 
(1964) Sosyal Takas Kuramı’na (Social Exchange Theory) ve Gouldner’ın (1960) Kar-
şılıklılık Normu’na (norm of reciprocity) dayandırılabilir. Sosyal Takas Kuramı’na göre 
kişiler bir iyilik gördüklerinde, gelecekte bu iyiliğe karşılık verme eğiliminde olmakta-
dırlar (Blau, 1964). Bu teoriye göre bireyler ancak katlandıkları sosyal maliyetlerin so-
nucunda ödül elde edeceklerse takas içinde yer almaya istekli olmaktadırlar. İlişkiyi 
belirleyen sözleşme ve/veya kuralların yokluğu ve katlanılan maliyetin karşılığının her 
zaman alınmasının mümkün olmaması, sosyal takasın ekonomik takastan farkıdır. Ör-
gütsel psikolojide, sosyal takasın temel belirleyicisi, karşı tarafın beklentilere karşılık 
verip vermeyeceğine yönelik olarak çalışanlarda oluşan inançtır (Lambe, Wittmann, ve 
Spekman, 2001). Çalışanlar işletmelerine fiziksel ve zihinsel yetenek ve çaba gibi bir-
çok girdi sağlamakta ve bunun karşılığı olarak örgütlerinden birtakım beklentiler içeri-
sinde olmaktadırlar (Blau, 1964).

	 Öte yandan Karşılıklılık Normu’na (Gouldner, 1960) göre bireyler başkalarından 
aldıkları yardıma yine bir yardımla karşılık vereceklerdir. İş ortamı düşünüldüğünde iş-
görenler yöneticilerinin adil, eşit tutum, davranış ve süreçlerine karşılıklılık normu çer-
çevesinde karşılık verme ihtiyacı hissedeceklerdir. Bir başka ifadeyle, genellikle karşılık 
verme cevabı da işgörenin örgütte kalma isteği şeklinde ortaya çıkacaktır. İşgörenlerin, 
örgütte çalışan diğer bireylerden algıladıkları tutum ve davranışların olumsuz olması 
durumunda ise çalışanların olumsuz davranış ve tutumları artacaktır (Moorman, 1993; 
Smith, Organ ve Near, 1983). Sosyal Mübadele Kuramı (Blau, 1964), ve Karşılıklılık 
Normu (Gouldner, 1960) temel alındığında, işgörenlerin beklentilerinin karşılanması 
durumunda ve sunulan imkanlar dahilinde işe devam edecekleri düşünülebilir. Bir diğer 
ifadeyle, engelli bireylere yönelik yıldırma arttıkça, örgütsel sinizm de artacak, akabin-
de iş doyumu azalacaktır. Dolayısıyla bu yaklaşımlar çerçevesinde engelli çalışanlar iş-
lerine devam etmek istemeyeceklerdir.
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Bu çalışmanın amacı özel ve devlet sektörlerinde çalışan engelli bireyler üzerinde yıl-
dırma, örgütsel sinizm, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti ilişkilerinde seri aracılık etkilerini 
incelemektir. Çalışmanın bağımsız değişkeni yıldırma, bağımlı değişkeni işten ayrılma ni-
yeti, aracı değişkenler ise sırasıyla örgütsel sinizm ve iş doyumudur. Araştırma modeli Şe-
kil 1’de gösterilmiştir. Bu çalışma ile engelli bireylerin iş yaşamında karşılaştıkları birtakım 
olumsuz tutum ve davranışları belirlemek ve gerekli önlemlerin alınarak uygulamaların dü-
zenlenmesi hususunda topluma, yöneticilere ve çalışanlara ışık tutmak hedeflenmektedir. 

Şekil 1. Araştırma Modeli

	 Bu çalışma ile engelli bireylerin iş yaşamında karşılaştıkları birtakım olumsuz tutum 
ve davranışları belirlemek ve gerekli önlemlerin alınarak uygulamaların düzenlenmesi 
hususunda topluma, yöneticilere ve çalışanlara ışık tutmak hedeflenmektedir. Bu kap-
samda çalışmanın içerdiği hipotezler aşağıdaki gibidir:

H1: Engelli çalışanlarda, yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel siniz-
min aracılık rolü vardır.

H2: Engelli çalışanlarda, yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde iş doyumunun 
aracılık rolü vardır.

H3: Engelli çalışanlarda, yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel sinizm 
ve iş doyumunun seri aracılık rolü vardır.

YÖNTEM

 Katılımcılar
Araştırmanın örneklemini kamu ve özel sektörde çeşitli meslek gruplarında çalışan, 

18 yaşını doldurmuş, en az okur-yazar düzeyindeki 235 fiziksel, işitme, konuşma, öğ-
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renme güçlüğü ve kronik hastalıkları olan engelli birey oluşturmaktadır. Katılımcıların 
engellilik düzeylerini ve çalıştıkları yerde engelli kontenjanından yararlanıp yararlan-
madıklarını belirlemek amacıyla engellilik yüzdelerini belirten kimlik kartlarını veya 
engellilik raporlarında yazan engellilik yüzdesi kısmını göstermeleri istenmiştir. Çalış-
maya katılanların engelli sayılabilmesi için kamu sektöründe kullanılan %40 engellilik 
oranı kullanılmıştır. Bu oranda ve bu oranın üzerinde engellilik raporuna sahip olan bi-
reyler engelli olarak kabul edilmiştir. Katılımcıların meslekleri, çaycılık, depo görevlisi, 
memurluk gibi geniş bir yelpazededir. Veriler uygunluk ve kar topu örnekleme yöntem-
leri ile toplanmıştır. Katılımcılardan soruları eksik yanıtlamış olanların cevapları çalış-
madan çıkarılmıştır. Böylece çalışmanın analizlerine 184 veri ile devam edilmiştir. 
Çalışmaya katılan engelli bireylere yönelik bilgiler Tablo 1’de sunulmuştur.

Tablo 1. Engelli Bireylerin Sosyodemografik Özellikleri
Sayı Yüzde

Cinsiyet
Kadın 51 27.7
Erkek 133 72.3
Toplam 184 100
Yaş
18-25 30 16.3
26-36 79 42.9
37-56 65 35.3
57-67 8 4.3
Toplam 182 98.9
Tamamlanmamış 2 1.1
Eğitim Durumu
İlkokul 28 15.2
Ortaokul 36 19.6
Lise 70 38
Üniversite 47 25.5
Yüksek Lisans 2 1.1
Toplam 183 99.5
Tamamlanmamış 1 1.1
Medeni Durum

Evli 81 44
Bekar 92 50
Boşanmış 11 6
Toplam 184 100
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Aylık Gelir
1000’den az 9 3.6
1000-1500 68 36.8
1501-2000 36 19.4
2001-2500 39 20.9
2501-3000 20 10.7
3001 ve üzeri 9 4.7
Toplam 181 96.1
Engellilik Türü
Görme 37 20.1
Fiziksel 98 53.3
İşitme 13 7.1
Konuşma 7 3.8
Öğrenme güçlüğü 2 1.1
Kronik hastalıklar 16 8.7
Diğer 10 5.4
Toplam 184 100
Çalışma Süresi
1 yıl ve daha az 53 28.8
2-4 yıl 60 32.6
5-7 yıl 28 15.2
8-10 yıl 18 9.8
11 yıl ve daha üzeri 25 13.6
Toplam 184 100
Çalışılan Kurum Türü
Devlet 94 51.1
Özel 90 48.9
Toplam 184 100
Engellilik Rapor Yüzdesi
40-50 56 30.4
51-60 29 15.8
61-70 26 14.1
71-80 30 16.3
81-90 26 14.1
91-100 16 8.7
Toplam 184 100

Veri Toplama Araçları

Olumsuz Davranışlar Ölçeği (Negative Acts Questionnaire). İşyerlerinde yıldırma 
yaşama durumu orijinali Einarsen ve Raknes (1997) tarafından geliştirilen, Einarsen ve 
Hoel (2001) tarafından yeniden düzenlenen ve geliştirilen Olumsuz Davranışlar Ölçeği 
kullanılarak ölçülmüştür. Ölçek, 22 madde içermekte ve kişisel zorbalık (personal dero-
gation) ve işle ilgili zorbalık (work-related harassment) olmak üzere iki boyuttan meyda-
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na gelmektedir. Ölçek, Aydın ve Öcel (2009) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıştır. Ölçekte 
yıldırma kelimesi kullanılmaksızın bireyin karşılaşabileceği olumsuz davranış üzerine 
yoğunlaşılmaktadır. Bu da ölçeğin avantajı olarak ifade edilmektedir. Böylece bu konuda 
doğrudan yönlendirme yapmaktan kaçınılarak katılımcıların etkilenmemesi amaçlan-
maktadır. Ölçeği yanıtlayanlardan ölçeğin tüm maddeleri için söz konusu olumsuz davra-
nışı son altı ayda ne derece sık yaşadıklarını belirtmeleri istenmektedir. 5 = Her gün, 4 = 
Haftada bir, 3 = Ayda bir, 2 = Ara sıra, 1 = Asla şeklinde sıralanan beşli Likert tipi dere-
celendirme ölçeği kullanılmıştır. Yıldırma davranışına en az altı ay veya haftada en az bir 
kez maruz kalanların yıldırma yaşadığı rahatlıkla söylenebilmektedir (Leymann, 1996; 
Mikkelsen ve Einarsen, 2002). ‘Bazı kişiler performansınızı etkileyecek bilgiler saklıyor 
mu?’ ve ‘Yakınlık gösterdiğinizde umursanmıyor veya düşmanca karşılanıyor musunuz?’ 
gibi sorular ölçekte yer alan iki maddeye örnektir (Aydın ve Öcel, 2009). Aydın ve 
Öcel’in (2009) yaptığı geçerlik ve güvenirlik çalışmasında ölçek için hesaplanan Cronba-
ch alfa katsayısı .88, test-tekrar test güvenirlik katsayısı .80 ve iki farklı şekilde hesapla-
nan iki yarım güvenirlik katsayıları .83 ve .82 şeklinde bulunmuştur. Çalışmamızda 
ölçeğe ilişkin toplam skorlar ölçeği oluşturan 22 ifadenin toplamının ifade sayısına bö-
lünmesiyle oluşturulmuştur. Bu doğrultuda puanların yüksek olması yıldırmanın da yük-
sek olduğunun göstergesidir. Bütün soruların engelli katılımcılar tarafından aynı düzeyde 
algılanıp algılanmadığını belirleyebilmek için yapılan analizde mevcut çalışmada güve-
nirlik katsayısı .84 olarak hesaplanmıştır (Bkz. Tablo 3).

Örgütsel Sinizm Ölçeği (Organizational Cynicism Scale). On üç maddeden olu-
şan Örgütsel Sinizm Ölçeği Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliştiril-
miş ve ölçeğin geçerlik ve güvenirliği açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleriyle test 
edilmiştir. Ölçeğin Türkçeye uyarlanması Kalağan (2009) tarafından yapılmıştır. 5 = 
Kesinlikle Katılıyorum, 4 = Katılıyorum, 3 = Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 2 = Ka-
tılmıyorum, 1 = Kesinlikle Katılmıyorum şeklinde sıralanan beşli Likert tipi derecelen-
dirme ölçeği kullanılmıştır. Ölçekte yer alan iki örnek madde şöyledir: ‘Çalıştığım 
kurumda söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna inanıyorum’ ve ‘Çalıştığım kuru-
mu düşündükçe sinirlenirim’ (Kalağan, 2009). Ölçek, bilişsel, duyuşsal ve davranışsal 
olmak üzere üç kısımdan oluşmaktadır. Buna göre ilk beş madde bilişsel boyut, sonraki 
dört madde duyuşsal boyut ve son dört madde davranışsal boyut içinde yer almaktadır. 
Kalağan’ın (2009) yürütmüş olduğu geçerlik ve güvenirlik analizlerinde Cronbach alfa 
iç tutarlılık katsayısı ölçeğin tamamı için .93 olarak bulunmuştur. Alt boyutlar incelen-
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diğinde duyuşsal boyut .95, bilişsel boyut .91 ve davranışsal boyut .87 değerlerine sa-
hiptir. Çalışmamızda ölçeğe ilişkin toplam skorlar ölçeği oluşturan 13 ifadenin 
toplamının ifade sayısına bölünmesiyle oluşturulmuştur. Yüksek puanlar yüksek örgüt-
sel sinizme işaret etmektedir. Bu doğrultuda, bu çalışma kapsamında hesaplanan iç tu-
tarlılık katsayısı .86 olarak bulunmuştur (Bkz. Tablo 3).

Minnesota İş Doyumu Ölçeği (The Minnesota Satisfaction Questionnaire). İş 
doyumunun ölçülmesinde Minnesota İş Doyum Ölçeği’nin kısa formundan yararlanıl-
mıştır. Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafından 1967 senesinde geliştirilen bu öl-
çek alan yazınında en sık tercih edilen ölçekler arasında yer almaktadır. Çalışmada 
Baycan’ın (1985) tezinde kullandığı kısa form kullanılmıştır. Minnesota İş Doyumu Öl-
çeği içsel, dışsal ve ikisinin toplamını içeren 20 sorudan oluşan genel doyumu değerlen-
dirmektedir (Baycan, 1985). Ölçekte ‘Tek başıma çalışma olanağımın olması 
bakımından ve ‘Çalışma şartları bakımından’ gibi ifadeler yer almaktadır. Ölçekte, katı-
lımcılardan 1 = Hiç Memnun Değilim, 2 = Memnun Değilim, 3 = Kararsızım, 4 = Mem-
nunum, 5 = Çok Memnunum şeklinde yanıt vermeleri istenmektedir. Yüksek puanlar 
yüksek iş doyumunu göstermektedir. Ölçeğe ilişkin toplam skorlar ölçeği oluşturan 20 
ifadenin toplamının ifade sayısına bölünmesiyle oluşturulmuştur. Yüksek puanlar yük-
sek iş doyumuna işaret etmektedir. Mevcut çalışma kapsamında Minnesota İş Doyumu 
Ölçeği iç tutarlılık katsayısı .93 olarak hesaplanmıştır (Bkz. Tablo 3).

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği. İş görenlerin işten ayrılma niyetlerini değerlendirmek 
için İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek Wayne, Shore ve Linden (1997) 
tarafından oluşturulmuş ve Türkçe çeviri ve uyarlaması Küçükusta (2007) tarafından 
yapılmıştır. Küçükusta’nın (2007) Türkçeye uyarlama çalışmasında tek boyutta yer alan 
altı maddelik ifadelerden faktör yükleri .50’nin altında olan ifadeler analizlerden çıka-
rılmış ve ölçek üç maddeden oluşacak şekilde kullanılmıştır. İşten ayrılma niyetini oriji-
nalindeki gibi tek boyutlu bir yapı altında ele alan ölçek ‘Sıklıkla bu işten ayrılmayı 
düşünüyorum.’, ‘Ciddi olarak işimi bırakmayı düşünüyorum.’ ve ‘Daha iyi bir iş bulur 
bulmaz bu işten ayrılacağım.’ şeklinde yargı bildiren üç ifadeden oluşmaktadır. 5 = Ke-
sinlikle Katılıyorum, 4 = Katılıyorum, 3 = Tarafsızım 2 = Katılmıyorum, 1 = Kesinlikle 
Katılmıyorum şeklinde sıralanan beşli Likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıştır. 
Cronbach alfa iç tutarlık katsayısı .69 olarak bulunmuştur (Küçükusta, 2007). Aynı öl-
çek için ayrıca Turunç, Tabak, Şeşen ve Türkyılmaz’ın (2010) çalışmalarında doğrulayı-
cı faktör analizi yapılarak tek faktörlü yapı doğrulanmıştır. Ölçeğe ilişkin toplam skorlar 
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ölçeği oluşturan üç ifadenin toplamının ifade sayısına bölünmesiyle oluşturulmuştur. Bu 
doğrultuda puanların yüksek olması işten ayrılma niyetinin de yüksek olduğunun gös-
tergesidir. Bu çalışmada hesaplanan iç tutarlılık katsayısı .87 olarak tespit edilmiştir 
(Bkz. Tablo 3).

Kişisel Bilgi Formu. Engelli bireylerin demografik özelliklerini öğrenmek amacıyla 
oluşturulan kişisel bilgi formunda katılımcıların yaşı, cinsiyeti, eğitim durumu, medeni 
durumu, aylık gelir durumu, engellilik türü (görme, fiziksel, dil ve konuşma, vb), ne 
kadar süredir aynı yerde çalıştıkları, çalışmakta oldukları sektör, çalıştıkları kurum türü 
(özel/devlet) ve engellilik yüzdeleri sorulmuştur.

İşlem
Araştırmanın yürütülebilmesi için Hacettepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitü-

sü’nden 433-2-64 kodlu Etik Kurulu onayı alındıktan sonra, yukarıda belirtilen ölçütleri 
karşılayan kişilere önce araştırmaya ilişkin bilgilendirme yapılmış ve onlardan araştır-
maya katılımlarının gönüllü olduğunu belirten yazılı ve sözlü onamları alınmıştır. Katı-
lımcılara ayrıca kişisel bilgilerinin gizli tutulacağı bilgisi verilmiş ve istedikleri an 
çalışmayı bırakabilecekleri ifade edilmiştir. Katılımcıların çoğuna anket formu kağıt-ka-
lem formatında dağıtılmıştır. Fiziksel olarak ulaşılamayan katılımcılar için online anket 
formu düzenlenmiştir. Katılımcılara kişisel bilgi formu ve diğer ölçekler bir arada su-
nulmuştur. Ölçeklerin doldurulması yaklaşık olarak 15-20 dakika arasında sürmüştür.

Veri Analizi
Analizleri uygulayabilmek için verilerin dağılımının normal ya da normale yakın 

olup olmadığı tespit edilmiştir. Veri seti analiz edilirken uç değer analizi yapılmıştır. Uç 
değerler normal sonuçlar elde edilmesini önleyeceği için veri setinden çıkarılmıştır. Ve-
rilerin normalliğinin incelenmesinde dikkat edilen bir diğer konu, eksik verilerin ince-
lenmesi olmuştur. Eksik veriler tespit edilmiş ve serinin ortalaması alınarak, boş olan 
eksik verilerin yerlerine bu ortalama konmuştur. Tamamlanan veriler üzerinde tekrar ta-
nımlayıcı istatistikler yapıldığında değerlerin normal olduğu saptanmıştır.

Araştırmaya konu olan değişkenlerin faktör yapılarını incelemek ve ölçüm geçerlili-
ğini test etmek üzere öncelikle Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmıştır (Büyüköz-
türk, 2018; Byrne, 2010). Olumsuz Davranışlar Ölçeği, Örgütsel Sinizm, İş Doyumu ve 
İşten Ayrılma Niyeti Ölçekleri’nde yer alan soruların engellileri içeren örnekleme uygun 
olup olmadığı bu analizle test edilmiştir. DFA’da temelde dört farklı model test edilebil-
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mektedir (Byrne, 2010; Sümer, 2000). Bu modeller tek faktörü içeren model, birinci se-
viye çok faktör içeren model, ikinci seviye çok faktörlü model ve ilişkisiz model olarak 
isimlendirilmektedir. Bu çerçevede gözlenen değişkenlerin tek başlık (faktör) altında 
toplandığı tek faktörlü model çizilmiştir. AMOS 24 programı kullanılarak çizilen diyag-
ramda, elde edilen standardize edilmiş değerlerin 1’in altında olması beklenmektedir. 
Standardize edilmiş regresyon ağırlıkları (faktör yükleri) gözlenen değişken olarak ad-
landırılan her bir ifadenin kendi gizil değişkenini ne derece iyi yansıttığına dair bilgi 
vermektedir. Önerilen model ile verinin uyumunu test etmek amacıyla DFA’da sıklıkla 
kullanılan uyum değerleri İyilik Uyum İndeksi (GFI), Düzeltilmiş İyilik Uyum İndeksi 
(AGFI), Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI), Tucker Lewis İndeksi (TLI), Yaklaşık Ha-
taların Ortalama Karekökü (RMSEA)’dür (Byrne, 2001; Hu ve Bentler, 1999; Russell, 
2002).

Yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel sinizm ve iş doyumunun aracı 
rolünün belirlenmesinde Hayes (2009) tarafından önerilen aracı değişken analizi yönte-
mi kullanılmıştır. Dolaylı etkiler PROCESS programı kullanılarak 10000 örneklem (bo-
otstrap samples) içerisinden %95 güven aralığı çıktısıyla bulunmuştur. Dolaylı (indirect) 
aracılık etkilerini açıklayabilmek için ind1, ind2 ve ind3 ifadeleri kullanılmıştır.

BULGULAR

Doğrulayıcı Faktör Analizi
Olumsuz Davranışlar Ölçeği’nin faktör yükleri .43 ve .81 değerleri arasında değiş-

mektedir. En düşük faktör yükü ‘Anlaşamadığınız insanlar size el şakası yapıyor mu?’ 
ve en yüksek faktör yükü ‘Kişiliğiniz (alışkanlıklarınız, arka planınız gibi), tutumlarınız 
veya özel yaşamınızla ilgili olarak hakaret ediliyor ve saldırıya uğruyor musunuz?’ so-
rularını kapsamaktadır. Örgütsel Sinizm Ölçeği’nde faktör yükleri .41 ve .82 değer ara-
lığını içermektedir. En düşük faktör yüküne ait madde ‘Başkalarıyla, çalıştığım 
kurumdaki işlerin nasıl yürütüldüğü hakkında konuşurum.’ iken en yüksek faktör yükü-
ne ait madde ise ‘Çalıştığım kurumu düşündükçe içimi bir endişe duygusu kaplar.’ ifa-
desidir. İş Doyumu Ölçeği’ne ait faktör yükleri .41 ve .80 değer aralığındadır. ‘Şimdiki 
işimden çalışma arkadaşlarımın birbirleri ile anlaşmaları açısından’ ifadesi en düşük 
faktörü temsil etmekteyken, ‘Şimdiki işimden kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler 
yapabilme şansımın olması açısından’ maddesi en yüksek faktör yükünü temsil etmek-
tedir. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği’ndeki faktör yükleri .74 ve .95 değerleri arasında de-
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ğişmektedir. En düşük faktör yükü ‘Daha iyi bir iş bulur bulmaz bu işten ayrılacağım.’ 
maddesi iken en yüksek faktör yükü ‘Sıklıkla bu işten ayrılmayı düşünüyorum.’ madde-
sidir.

Çalışmanın içerdiği uyum indeksi ile ilgili ölçütler Tablo 2’de gösterilmiştir. Yıldır-
ma ( χ2/sd = 2.502, GFI = .81, AGFI = .75, CFI = .85, TLI = .83 ve RMSEA = .09), ör-
gütsel sinizm (χ2/sd = 1.502, GFI = .94, AGFI = .89, CFI = .98, TLI = .97 ve RMSEA = 
.05) ve iş doyumu için (χ2/sd = 1.944, GFI = .86, AGFI = .81, CFI = .93, TLI = .91 ve 
RMSEA = .07) uyum iyiliği değerleri Tablo 2’de gösterilmiştir. Uyum iyiliği değerleri 
incelendiğinde χ2/sd değerinin dört ayrı faktör için üçün altında olduğu, GFI, AGFI, 
CFI ve TLI değerlerinin .90 civarında olduğu ve RMSEA değerinin genel anlamda dört 
faktör için .08’den küçük olduğu sonuçları bulunmuştur. Uyum indeksleri, modelin iyi 
bir uyum yakaladığını göstermiştir. Uyum indeksleri değerleri temel alındığında model 
ve ölçek sorularının örnekleme uygunluğu konusunda kabul edilebilir bir uyum yaka-
landığı söylenebilir. Sonuç olarak mevcut çalışmada tek faktörlü yapı desteklenmiştir. 

Tablo 2. Amos Programı ile Gerçekleştirilen Doğrulayıcı Faktör Analizinden Elde Edilen Uyum 
İndeksi Değerleri

Uyum Ölçütleri Yıldırma Sinizm Doyum Ayrılma Niyeti
X2/sd 2.502 1.502 1.944
GFI .81 .94 .86 1
AGFI .75 .89 .81
CFI .85 .98 .93 1
TLI .83 .97 .91
RMSEA .09 .05 .07 .73
Not. GFI=İyilik Uyum İndeksi; AGFI=Düzeltilmiş İyilik Uyum İndeksi; CFI=Karşılaştırmalı Uyum İndeksi; TLI=Tucker Lewis İndeksi; 
RMSEA=Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü

Tablo 3. Değişkenlere ait Tanımlayıcı İstatistikler, Güvenirlik Katsayıları ve Korelasyonlar

Ort. SS 1 2 3 4
1.Yıldırma 1.54 0.58 (.84)  .51* -.47* .29*
2.Örgütsel Sinizm 2.14 0.78 (.86) -.56* .39*
3.İş Doyumu 3.65 0.75 (.93) -.48*
4.İşten Ayrılma Niyeti 1.95 1.12 (.87)
Not. p < .01* Güvenirlik katsayıları diyagonalde parantez içinde sunulmuştur.

Seri Aracı Değişken Analizi
Seri aracılık hipotezini test etmek amacıyla öncelikle ölçeklerin maddeleri arasında-

ki korelasyon katsayıları incelenmiştir. Korelasyon değerlerine bakıldığında ölçeklerin 
birbirleriyle ilişkilerinin iyi düzeyde olduğu görülmüştür. Tablo 3’te belirtildiği üzere 
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yıldırma örgütsel sinizm ve işten ayrılma niyeti ile pozitif yönde ilişkili (r= .51; r= .29) 
iken, iş doyumu ile negatif yönde ilişkilidir (r= -.47).

Bu analiz için Şekil 2’de çizildiği gibi seri çoklu aracılık (serial multiple mediation 
model) model 6 kullanılmıştır. Modelde iki aracı değişken, üç dolaylı etki ve bir doğru-
dan etki bulunmaktadır. Bu etkiler Şekil 2’den de takip edileceği gibi şöyledir: Örgütsel 
sinizm aracılığıyla yıldırmanın işten ayrılma niyeti üzerindeki dolaylı etkisi (a1b1), iş 
doyumu aracılığıyla yıldırmanın işten ayrılma niyeti üzerindeki dolaylı etkisi (a2b2), her 
iki örgütsel sinizm ve iş doyumunun seri aracılığıyla yıldırmanın işten ayrılma niyeti 
üzerindeki dolaylı etkisidir (a1d1b2). Bu üç dolaylı etkinin toplamı yıldırmanın toplam 
dolaylı etkisini göstermektedir (Seri aracılık etkisi: a1b1 + a2b2 + a1d1b2). 

Şekil 2. Seri Çoklu Aracılık Modeli

Tablo 4’te belirtildiği gibi yıldırmanın işten ayrılma niyetine doğrudan etkisinin po-
zitif olduğu ama istatistiksel olarak anlamlı olmadığı bulgulanmıştır (B = .042, SH = 
.151, CI = [-0.256, 0.341]). İlk dolaylı etki örgütsel sinizm aracılığıyla yıldırmanın işten 
ayrılma niyeti ilişkisinde dolaylı etkisidir [Ind1 (1. aracılık etkisi) = yıldırma → sinizm 
→ ayrılma]. Bu dolaylı etki istatistiksel olarak anlamlıdır (B = .177, SH = .099, CI = 
[0.013, 0.396]). Sonuçlar, yıldırmaya maruz kalanların daha fazla örgütsel sinizm tutu-
mu gösterdikleri ve bu artan örgütsel sinizmin de işten ayrılma niyetinin artmasında iş 
doyumundan bağımsız olarak etkili olduğunu göstermektedir (H1). 
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Tablo 4. Seri Çoklu Aracılık Analizi

Sonuç Değişkenler

Sinizm (M1) İş Doyumu (M2) İşten Ayrılma (Y)

Öncül Coeff. SH p Coeff. SH p Coeff. SH p
Yıldırma (X) a1 0.699 0.087 .000 a2 -0.327 0.090 .000 c’ 0.042 0.0151 0.781
Sinizm (M1) -------- ------ ----- d1 -0.410 0.067 .000 b1 0.253 0.118 0.033
İş doyumu (M2) -------- ------ ----- -------- --------- -------- b2 -0.546 0.120 0.000
Sabit 1.068 0.142 .000 5.028 0.147 .000 3.334 0.646 0.000

R2 = 0.263 R2 = 0.355 R2 = 0.250
F(1,182) = 65.013,

p ≤ .000
F(2,181)=49.718,

p ≤ .000
F(3,180) = 20.031,

p ≤ .000

İkinci dolaylı etki yıldırmanın örgütsel sinizm ve iş doyumu aracılığıyla işten ayrıl-
ma niyeti üzerindeki seri etkisidir [Ind 2 (2. aracılık etkisi) = Yıldırma → sinizm → do-
yum → ayrılma]. Bu dolaylı etki istatistiksel olarak anlamlıdır (B = .156, SH = .052, CI 
= [0.075; 0.275]). Bu sonuç, yıldırmaya maruz kalanlarda örgütsel sinizm tutumunda 
artış görüldüğü ve sırasıyla örgütsel sinizm arttıkça iş doyumunun düştüğü ve buna bağ-
lı olarak iş doyumunun düşmesiyle, işten ayrılma niyetinin arttığını göstermektedir 
(H3).

Üçüncü dolaylı etki, yıldırmanın iş doyumu aracılığıyla işten ayrılma niyetine etkisi-
dir [Ind 3 (toplam aracılık etkisi) = yıldırma → doyum → ayrılma]. Sonuçlar, istatistik-
sel olarak anlamlıdır (H2) ve yıldırmanın iş doyumu aracılığıyla işten ayrılma niyetine 
etkisini doğrulamaktadır (B = .178, SH = .066, CI = [0.074; 0.350]).

TARTIŞMA

Bu araştırmada kamu ve özel sektörde çalışan engelliler üzerinde yıldırma ve işten 
ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel sinizm ve iş doyumunun aracılık etkileri araştırılmış-
tır. Analizler sonucunda, yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel sinizmin ve 
iş doyumunun seri aracılık etkileri anlamlı bulunmuştur. Ayrı ayrı dolaylı etkilere bakıl-
dığında yıldırma ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde örgütsel sinizmin anlamlı bir aracılık 
sağladığı sonucuna ulaşılmıştır. Diğer anlamlı dolaylı etki ise iş doyumu aracılığıyla 
yıldırmanın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisidir. Son anlamlı dolaylı etki iş doyumu 
aracılığıyla örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisidir. Buradan hareket-
le, engelli çalışanların yıldırmaya maruz kalma düzeyleri arttıkça, örgütsel sinizm dü-
zeylerinin arttığı ve devamında iş doyumlarında azalma olduğu ve böylece işten ayrılma 
niyetlerinin fazlalaştığı söylenebilmektedir. 



Yıldırma, Örgütsel Sinizm, İş Doyumu ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkilerinde Seri Aracılık Etkileri: Örgütlerde Engelli

220 Psikoloji Çalışmaları - Studies in Psychology Cilt/Volume: 41, Sayı/Issue: 1, 2021

Blau’nın (1964) Sosyal Takas Kuramı (Social Exchange Theory) ve Gouldner’ın 
(1960) Karşılıklılık Normu (Norm of Reciprocity) çerçevesinde çalışmanın temel değiş-
kenleri arasındaki seri aracılık etkileri açıklanabilir. Blau’ya (1964) göre çalışanlar işlet-
melerine fiziksel ve zihinsel yetenek ve çaba gibi birçok yatırım yapmakta ve bunun 
karşılığını da örgütlerinden beklemektedirler. Çalışanların örgütte çalışan diğer bireyler-
den algıladıkları tutum ve davranışların olumsuz olması durumunda ise çalışanların 
olumsuz davranış ve tutumları artacaktır (Moorman, 1993; Smith ve ark., 1983). Ayrıca, 
İş Talepleri-Kaynakları (Job Demands Resources) modeli yüksek iş taleplerinin ve dü-
şük iş kaynaklarının çalışanlar için olumsuz sonuçlarla ilişkili olduğunu ve işyerinde 
olumsuz yanıtlar ortaya çıkardığını varsayar (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schau-
feli, 2001). Bahsedilen teoriler temel alındığında, çalışanların beklentilerinin karşılan-
ması durumunda ve işletmelerinin kendilerine sunduğu imkanlar dahilinde işe devam 
edecekleri düşünülebilir. Engelli bireylere yönelik yıldırma arttıkça, örgütsel sinizm de 
artacak ve akabinde iş doyumu azalacaktır. Sosyal Takas Kuramı, Karşılıklılık Normu 
ve İş Talepleri-Kaynakları Teorisi çerçevesinde çalışanlar işlerine devam etmek isteme-
yeceklerdir.

Araştırmanın birinci hipotezi, yıldırmaya maruz kalanlarda örgütsel sinizmin artaca-
ğını ve buna bağlı olarak işten ayrılma niyetinde artış olacağını ifade etmektedir. Bu 
araştırmanın sonuçları daha önce yapılan çalışmalarla paralellik göstermektedir. Gül ve 
Ağıröz (2011) çalışmalarında yıldırma ve örgütsel sinizm alt boyutlarının ilişkisini araş-
tırmış ve yıldırmanın duyuşsal sinizmle yüksek derecede ilişkili olduğu sonucuna var-
mışlardır. Khan (2014) yerel bankaların çalışanları üzerinde yaptığı çalışmada örgütsel 
sinizm ile çalışanların işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Söz konusu 
araştırmada içsel motivasyon aracı değişken olarak belirlenmiştir. Örgütsel sinizm ile iş 
görenlerin işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde bir ilişki tespit edilmiş, öte taraf-
tan örgütsel sinizm ve iş doyumu arasında negatif yönde bir ilişkinin olduğu sonucuna 
ulaşılmıştır. 

İkinci hipotez iş doyumu aracılığıyla yıldırmanın işten ayrılma niyeti üzerindeki et-
kisidir. Gül, Oktay ve Gökçe (2008) sağlık sektörü üzerinde bir araştırma yapmışlar ve 
iş doyumu ile işten ayrılma niyeti arasında ters yönde bir ilişki bulmuşlardır. Çalışkan 
ve Tepeci (2008) otellerde 328 çalışanla gerçekleştirdikleri araştırmalarında yıldırmanın 
iş doyumuna ve işte kalma niyetine etkisini incelemişler ve yıldırma eylemlerinin iş 
görenlerin işine devam etmesi üzerinde negatif etkisi bulunduğunu ortaya koymuşlardır. 
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Amerika’da 218 çalışan ile yapılan araştırmada işyerindeki yıldırma ile iş doyumu ara-
sında ters yönde bir ilişki saptanmış ve işyerindeki yıldırma eyleminin ilişkilere etki 
ederek iş doyumunu azalttığı, ayrıca iş yerindeki karlılığın ve verimliliğin düşüşüne se-
bep olduğu bulunmuştur (Fisher-Blando, 2008). Pek çok çalışmada yıldırma ile iş doyu-
mu yakından ilişkili bulunmuştur. Örneğin, Filistinli hemşirelerin katıldığı bir çalışmada 
yıldırmaya maruz kalan kişilerde iş doyumunun azaldığı sonucuna varılmıştır (Jaradat 
ve ark., 2016). Ek olarak, İsveç’te hemşireler ile yürütülen bir çalışmada, iş doyumun-
daki düşüş ile yıldırmaya maruz kalma oranındaki artış arasında ters yönde bir ilişki 
bulunmuştur (Vartia-Vaananen, 2003). Yıldırma yaşayan hemşirelerde yıldırma yaşama-
yan hemşirelere kıyasla iş doyumunda azalma, tükenmişlik hissinde ve ruhsal problem-
lerde artış tespit edilmiştir (Einersen ve ark., 1998). Alan yazında, işten ayrılma ile iş 
doyumu arasında ters yönlü bir ilişki olduğu belirtilmektedir. Daha yüksek iş doyumuna 
sahip olan çalışanların işten ayrılmayı daha az tercih ettikleri görülmüştür (George ve 
Jones, 1996). Bir başka çalışmada, Seifert ve Umbach (2008) iş doyumunun akademik 
kariyerde kalma veya işten ayrılmada önemli bir gösterge olduğunu belirtmişlerdir. 
Gebze’de dört boya işletmesinde yürütülen bir araştırmaya göre iş doyumu ve işten ay-
rılma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki saptanmıştır (Çekmecelioğlu, 2006). Barak 
ve arkadaşlarının (2001) hemşirelik, imalat ve silahlı kuvvetler alanlarında yürüttükleri 
çalışmalarındaki bulgular, düşük iş doyumunun işten ayrılma niyetinin oluşmasında te-
mel sebeplerden biri olduğunu göstermiştir. 

Alan yazın temelinde yıldırma, örgütsel sinizm, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti 
ilişkilerine istinaden seri çoklu aracılık modeline göre üçüncü hipotez oluşturulmuş ve 
örgütsel sinizm ve iş doyumu aracılığıyla yıldırmanın işten ayrılma niyetine etkisinin 
anlamlı olduğu sonucuna varılmıştır. Diğer bir ifadeyle, yıldırma arttıkça, örgütsel si-
nizm de artmakta ve akabinde iş doyumu azalmakta, bunun sonucu olarak da engelliler 
işten ayrılma niyeti içerisinde olmaktadırlar. Bu çalışmanın bulguları alan yazını destek-
leyici niteliktedir. Örgütsel sinizm düzeyi yükseldikçe, iş doyumunun azaldığı alan ya-
zındaki araştırmacılar tarafından belirtilmiştir (Andersson ve Bateman, 1997; Cordes 
and Dougherty, 1993; Kahya, 2013; Kanter ve Mirvis, 1989). Benzer şekilde, işlerinden 
doyum alan çalışanların işlerini terk etme oranları daha az olmaktadır (Silah, 2005; 
Yüksel ve Yüksel, 2014). Bulgulardan da anlaşılacağı gibi yıldırma doğrudan işten ay-
rılma niyetini arttırmamaktadır. Yıldırmanın tetiklediği örgütsel sinizm ve örgütsel si-
nizmin tetiklediği iş doyumsuzluğu işten ayrılma niyetini beraberinde getirmektedir. 
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Bulgular, önceki çalışmalarla tutarlı olmasına karşın, sonuçlar yorumlanırken bu ça-
lışmanın kısıtlılıkları göz önünde bulundurulmalıdır. Çalışmanın sınırlılıklarının ilki ör-
neklem grubu ve sayısıdır. Engelli çalışanlardan oluşan katılımcılar, herhangi bir engeli 
olmayan bireylere göre sorulara daha hassas cevaplar vermiş olabilirler. Bu sebeple, 
ankete toplamda 235 kişi katılmasına karşın, bazı anketlerdeki yanıt eksikliğinden dola-
yı sadece 184 anket analizde değerlendirilmeye alınmıştır. Bu durum örneklemin küçül-
mesine neden olmuştur. Her ne kadar çalışmada, engelli çalışanların yıldırmaya maruz 
kalma düzeyleri arttıkça örgütsel sinizm düzeylerinin arttığı ve devamında iş doyumla-
rında azalma olduğu ve böylece işten ayrılma niyetlerinin fazlalaştığına ilişkin bir bulgu 
bulunsa da, ortalama puanlara bakıldığında en düşük ortalamaya yıldırma ve işten ayrıl-
ma niyeti değişkenlerinin sahip olduğu anlaşılmaktadır. Puanlara göre 184 kişilik bu 
örneklemin çok fazla yıldırmaya maruz kalmadığı ve işten ayrılma niyetlerinin düşük 
olduğu yargısı daha olası gözükmektedir. Bu sonuçlar sosyal beğenirlik etkisinden kay-
naklanmış olabilir. Ek olarak, çalışmanın, farklı demografik özelliklere sahip engelli bi-
reyleri içermesi çalışmanın diğer kısıtlılığıdır. Yaş, eğitim, cinsiyet, çalışılan kurum 
türü, engellik yüzdesi açısından farklılaşan engelli bireylerin örgütlerine yönelik tutum-
ları ve örgütün engelli çalışanlarına yönelik tutumları farklılaşabilir. Kurumun politika-
larına, örgütün büyüklüğüne ve meslek türüne göre de tutumlarda farklılıklar meydana 
gelebilir. Bu anlamda, belirli bir meslek grubuna yönelmek daha aydınlatıcı olabilir. 
Türkiye’de her kurumda çalışması zorunlu olan engelli birey sayısı oldukça azdır. Bun-
dan dolayı, bu çalışmada meslek türü geniş tutulmuştur. Vurgulanması gereken son kı-
sıtlılık, araştırmada nitel analiz ve sonuçlara yer verilmemesidir. Nitel analizler her 
ifadeye verilen yanıtları daha detaylı bir şekilde inceleyerek o yanıtın altındaki nedenle-
re odaklanması açısından değerlidir (Baltacı, 2019).

Bir sonraki çalışmalarda aynı iş yerinde çalışan engelli çalışanlar ve herhangi bir 
engeli olmayan çalışanlar arasındaki farkları daha iyi açıklayabilmek için karşılaştırmalı 
analizler yapılabilir. Çalışmada, zihinsel engelliler haricinde tüm engel grupları ele alın-
mıştır. Bu yönden sonraki çalışmaların tek bir engellilik türüne yönelmesi çalışmanın 
kontrolünü sağlama açısından fayda sağlayacak ve çalışmanın sonuçlarını etkileyebile-
cektir. Ek olarak, gelecekteki araştırmacıların özel veya devlet sektöründen birine yo-
ğunlaşması daha net sonuçlar sağlaması ve iki sektör arasındaki farkın ortaya konması 
açısından yarar sağlayabilir. Farklı bir örneklemde sınanması ve dezavantajlı bir grup 
olan engelli bireylere yönelik olması açısından bu çalışma alan yazınına katkı sağlaya-
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caktır. Ek olarak, yıldırma ve örgütsel sinizm gibi olumsuz tutumların medya, eğitim, 
sosyal destek ve hukuk yoluyla engellenmesine yönelik farkındalık oluşturması açısın-
dan bu çalışma önem arz etmektedir. Engelli vatandaşlarımızın iş yaşamına uyum sağla-
maları için ilgili kurumların bu konuyla ilgili çalışmalar yapması ve sorunların 
çözümlerine dair alternatifler geliştirmesi önem taşımaktadır. Engelli bireylerin işgücü-
ne katılmalarını ve devamını teşvik edici düzenlemeler, onların da üretimde bir pay sa-
hibi olmalarını sağlayarak yapıcı bir katkıda bulunacaktır. 
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