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Bu ¢aligmada, Ankara ilindeki bir 6zel hastanenin ¢alisanlari arasinda is yeri bezdiri
davranislarinin, saglik calisanlarinin is performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisi incelenmistir. Bireylere uygulanan bezdiri davranisi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve ayn1 yonde iligki, performans ile ise, beklendigi tizere anlamli ve ters
yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
da anlamli ve ters yonde bir iliski tespit edilmistir. Aragtirma kapsaminda yapisal esitlik
model (YEM) tiirleri arasinda degerlendirilen, gozlenen degiskenler arasindaki iligki
aglarmi incelemeye yonelik olan bir yol analizi modeli ele alinmistir. Uyum iyiligi
istatistikleri olarak adlandirilan degerler, her bir modelin bir biitiin olarak veri tarafindan
kabul edilebilirliginin kararina olanak saglamistir. Analiz kapsaminda elde edilen
sonuglar, faktor yapisinin genel anlamda kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu ortaya
koymustur.
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THE INFLUENCE OF WORKPLACE BULLYING ON EMPLOYEES’ JOB
PERFORMANCE, JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION: A
RESEARCH IN ANKARA

Abstract

This paper presents a study that was conducted at a private hospital at the vicinity of
Ankara and examined bullying among the health staff, the individual and interactive
effects of bullying on the work performance, job satisfaction, turnover intention of the
employees. It has been determined that there is a positive correlation between the
workplace bullying behaviours exerted to the individuals and turnover intention whereas
a negative correlation was observed between the workplace bullying and work
performance, as it has been anticipated. In addition, a negative correlation was
determined between job satisfaction and turnover intention. Within the content of this
study, path analysis modelling which is considered applicable among the structural
equation modelling (SEM) types-aimed at studying the relationship grid among the
observed variables is used to test the proposed hypotheses on this subject. The values
defined as Goodness of Fit Indices provide with the decision of the acceptability of each
model as a whole by the data. The findings obtained under the scope of the analysis have
demonstrated that the factor structure in general sense is within the acceptable limits.

Key Words: Workplace Bullying, Job Satisfaction, Job Performance, Turnover
Intention.

GIRIS

Insanlarmn is yerlerinde sistematik olarak alay, eziyet ve tacize maruz
kalmalar1 ya da sosyal olarak diglanmalar1 olarak tanimlanan isyerinde bezdiri,
muhtemelen zamanin baglangicindan beri var olan bir olgudur. Ancak bu
konunun bir is yeri sorunu olarak giindeme gelmesi en fazla 10-15 yil eskiye
dayanmaktadir. Bezdiri kavrami, 80°li yillarin ortalarinda Norvegli ve Isvegli
orgiit psikologlarinin bu olguyu, kapsami, nedenleri ve sonuglariyla birlikte
aragtirmaya baslamasiyla ilk kez bir is yeri sorunu olarak masaya yatirilmistir.

Giintimiizde is yerinde bezdiri, biiyiikliigi ve sektorii ne olursa olsun
bircok orgiit i¢in bir sorun teskil etmektedir. Bu antisosyal tavir, gelismis ve
gelismekte olan iilkelerde faaliyet gosteren kuruluslarin karsisina ¢gikmaktadir ve
buna gore literatiirde de bu olguya yonelik belgelenmis sonuclar glindeme
gelmektedir. Bireysel diizeyde bezdiri, intihar egilimine, onur ve benlik saygist
kaybina (Djukorvik vd., 2004), yiiksek strese, travma sonrasi stres bozukluguna,
fobilere, uyku bozukluklarina ve artan depresyona (Salin, 2003), mutsuzluga,
anksiyeteye, uzaklagsmaya ve yersiz sakinganliga yol agabilmekte ve dolayisiyla
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performans: etkileyebilmektedir (Hoel ve Cooper, 2003). Orgiitsel diizeyde ise;
calisanin adanmigligini, i memnuniyetini, ise gelmeme durumunu ve personel
degisme oranini olumsuz yonde etkilemektedir (Oghojafor vd., 2012).

Tanimlanmasi gii¢ olmakla birlikte is yerinde bezdiri, “bir veya daha
fazla bireyin kendisini savunamadigi olumsuz eylemlere belirli bir zaman
boyunca maruz kalmis hissettigi biitiin durumlar” olarak goriilebilir (Einarsen
vd., 1994:383). iskandinav iilkelerindeki calismalardan (Einarsen ve Skogstad,
1996; Vartia, 1996) ortaya ¢ikan bu kavramla ilgili olarak farkli tilkelerde
aragtirmalar yapilmis (Rayner vd., 2002) ve kavramin tanimlanmasi i¢in farkli
arastirmacilarca “taciz” ve “rahatsiz etme” gibi benzer sézciikler kullanilmistir
(Einarsen vd., 1994; Einarsen vd., 2003). Bezdiri, magdurun 6zel yasamina
saldir1, dedikodu ¢ikarma, sozli saldirganlik, bilgi gizleme veya sorumluluktan
mahrum birakma ve calismanin asir1 elestirilmesi veya takip edilmesi gibi
olumsuz davranislar seklinde gergeklesebilmektedir (Keashly, 1998; Zapf vd.,
1996).

Bezdiri, duygusal bir saldir1 olarak kabul edilmektedir ve bir kisinin
diger insanlar1 kendi rizalariyla veya rizalar1 diginda, baska bir kisiye karsi
etrafinda toplamasi ve stirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay etme
ve karsisindakinin toplumsal itibarini diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam
olusturarak, s6z konusu kisiyi isten ¢ikmaya zorlamaktir (Tungay, 2009). Bu
tanimda verilen bezdiri, Orgiitsel ortam ve Orgiit ¢alisanlarina yoneliktir.
Esasinda bezdiri ev, okul vb. her sosyal ortamda s6z konusu olabilmektedir
(Sokmen ve Boylu, 2009).

Davranig bilimlerinde belki de iizerinde en fazla arastirma yapilan konu
(Judge ve Church, 2000) olan is memnuniyeti, bireysel tutum ve davraniglari
aciklayan birkag teori ve modelin toplanma noktast durumundadir (Judge ve
Klinger, 2007). Oyle ki, “is tatmini arastirmasi, bireysel yasamlarin ve ayrica
orgiitsel etkinligin iyilestirilmesi bakimindan pratik uygulamalara sahiptir
(Judge ve Klinger, 2007:393). Literatiirde is tatminine dair birgok tanimlama yer
almakta olup, Locke’a (1976:1304) ait “bir kiginin iginin veya is deneyimlerinin
degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan memnun edici veya olumlu ruh hali”
seklindeki tanim klasik olarak goriilmiistiir ve dolayistyla bu ¢alismada da bu
tanim benimsenmektedir. Ayni sekilde literatiirde is tatminine dair birkag 6l¢iit
mevcut bulunmakla birlikte, Markovits vd. (2010)’e gore is tatmini, i¢sel tatmin
ve disa yonelik tatmin olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir. Is performans: ise
orgiitsel baglamla iliskili bir sonugtur ve kurulustaki bircok etmene baghdur. Is
performansinin  Orgiitsel iiretkenlik bakimindan Onemi, performansi birgok
yapiyla iligkilendirme ¢abasina girisen birkag ¢aligmada da goriilebilecegi gibi,
son derece fazladir.
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Bezdiri ile ilgili toplum bilincine, bu alanda devletlerce finanse edilen
aragtirmalara, ayrica bir¢ok geligmis iilkede iyi oturmus bezdiriye karsi yasal
diizenlemelere (Quine, 2001) karsin, Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerdeki
durum olduk¢a endise vericidir. Tirkiye’deki birgok kurulusta is yerinde
bezdirinin meydana gelmesine kars1 koruma saglayacak herhangi bir politika
ortaya konulmadig i¢in, bezdiri durumunun kontrol disina ¢ikabilecegi endisesi
mevcuttur. Is yeri bezdirisine dair az sayida ¢alisma yapilmis olsa da, bunlar
cogunlukla Avrupa iilkelerindeki durumla ilgilidir. Tiirkiye’deki is ortamlarinda
bu kavramla ilgili yapilan ¢ok az sayida ¢alisma, metodolojik eksikliklerin neden
oldugu sikintilart barindirmaktadir. Mevcut c¢alisma, sadece bu metodolojik
eksikliklerin iistesinden gelmekle kalmamakta, ayn1 zamanda farkl kiiltiirlerde
elde edilen bulgularin karsilastirilmasinin temelini de saglamakta, boylece bu
alandaki boslugu doldurmaktadir.

I) Literatiir incelemesi

Is yerinde bezdiri, kisinin is yerinde uzun bir siire boyunca kendini
savunma olanagmin bulunmadigi sekilde kotii muameleye maruz kaldigim
hissettigi durumlar1 kapsamaktadir (Einarsen, Raknes, Matthiesen ve Hellesoy,
1994). Birey kendisini sindirilmis veya taciz edilmis hissetmesine neden olan bir
dizi caydiric1 davranisa maruz kaldigi zaman bezdiri mevcut demektir. Bu tiir
olaylara sistematik olarak maruz kalan kisilerin ruh sagliklarinin, ara sira tecriibe
edenlerin ruh sagliklarina kiyasla belirgin bir sekilde daha gii¢siiz oldugu
goriilmistiir (Einarsen ve Raknes, 1997). Buradaki temel unsur, magdurun bu
tavirla ilgili duygusudur. Bu kisilerde; uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, stres
bozuklugu, panik atak, odaklanma giicliigii, hipertansiyon, mide sikayetleri, ise
gitmek istememe, ise ge¢ kalma, is doyumsuzlugu, isten ayrilma istegi, mesleki
kimlik kaybi, is kazalari, intihara yonelme gibi sorunlarin goériildigi tespit
edilmistir (Ozdevecioglu, 2003; Yesildal, 2005; Yildirim ve Yildirim, 2007;
Giil,2009). Salin (2003), bezdirinin 6zne(ler) tarafindan negatif 1sikta
algilandigim1 6ne sitirerek bunu desteklemistir. Bu, is yerinde caydiric1 veya
antisosyal bir davranis durumu bile olsa, bunun yalnizca alicinin onu negatif
1s1kta gdrmesi veya algilamasi durumunda bezdiri olarak nitelendirilebilecegine
isaret etmektedir. Magdurun tizgiin, tehdit altinda, kiigiik diistirilmiis veya zayif
hissetmesine neden olmasi, 6zgiivenini sarsmasi ve stres nedeni olabilmesi
bakimindan, bezdiri magdur iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda
“tekrar tekrar ve diizenli olarak meydana gelmek zorunda oldugu” i¢in, bezdiri
davranig1 stirekli bir yapida olmahdir (Einarsen vd., 2003:15). Benzer sekilde
Salin (2003) is yerinde bezdiriyi, “bir veya daha fazla bireye Kkarst
gerceklestirilen, giic dengesizligi algisin1 barindiran ve diigmanca bir ¢aligma
ortammi meydana getiren mikerrer ve 1srarli negatif eylemler” olarak
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tanimlamistir. Bu durumda, 1srarcilik ve siireye vurgu yapilmaktadir (Einarsen
ve Skogstad, 1996).

Is yerinde bezdiriye yonelik calisma konusunda farkli yaklasimlar
mevcuttur (Lewis ve Gunn, 2007; Leymann, 1996; Salin, 2004) ve buna gore is
yerine dair farkli tipolojiler, bicimler ve taktikler belirlenmistir. Rayner vd.
(2002) mesleki statiiye yonelik tehdit, kisisel sayginliga yonelik tehdit,
soyutlanma, fazla galisma ve dengesizlesme seklinde bes bezdiri kategorisini
tercih etmektedir. Ingiltere’deki acil servis orgiitlenmelerine yonelik bir
calismada, Owoyemi ve Sheehan (2011) kisisel bezdiri, idari bezdiri ve sosyal
bezdiri olmak {izere ii¢ tiir bezdiri tamimlamustir. Literatiirde de hakaret, sozlii
satagma, agir1 alay ve saldirganlik gibi birka¢ bicimde bezdiri tanimlanmistir
(Lee ve Brotheridge, 2006; Rayner vd., 2002; Salin, 2004). Karsilasilan bezdiri
davranisinin tipi bir 6lciide, ¢alisanlarin kurulustaki gérevine veya konumuna
baglidir (Hoel ve Cooper, 2003; Zapf ve Einarsen, 2003). Tipik bir 6rnek, iist-
ast iligkisidir (Owoyemi ve Sheehan, 2011). Cinsel taciz bir is yerinde bezdiri
bi¢imi olarak tanimlanmig (Hoel ve Cooper, 2003) olmakla birlikte, cinsel taciz
daha az rapor edilen bir bezdiri seklidir ve bir is yerinde bezdiri bigimi olarak
kabul edilmesinin gerekip gerekmedigi konusunda soru isaretleri mevcuttur
(Mikkelsen ve Einarsen, 2001; Sheehan, 2006).

Bezdiri ile ihtilaf arasinda bir ayrim bulunmasina karsin (Hoel ve Salin,
2003), bazi durumlarda ¢6ziime kavusturulmayan ihtilaflar bezdiri durumlariyla
sonuglanabilmektedir (Leymann, 1996). Sonug olarak Einarsen vd. (2003), is
yerinde bezdirinin, ihtilafin artmast konusunun rolleri ve dinamiginin
anlagilmas1 yoluyla daha iyi anlagilabilecegini ileri siirmiistir. Failler fark
edilmesi kolay olmayan eylemlere kalkistig1 igin, bezdirinin erken agsamalarda
saptanmasi oldukg¢a zordur. Bu asamada, bu tiir davranislar genellikle dolayli ve
ihtiyatlidir. Ote yandan zaman gegtikce, bu saldirgan tavirlar daha dogrudan hale
gelmekte ve on plana ¢ikarilmaktadir (Einarsen ve Skogstad, 1996). Dolayli
saldirgan davranislar daha baskin oldugu igin, bu is yerinde karsilasilan ciddi bir
giicliiktiir (Vartia, 2003).

Bezdiri temelde gii¢ dengesizligi sonucunda meydana gelmekte olup bu
antisosyal davranigin magduru, bezdiren ile esit bir konuma sahip degildir ve
dolayistyla kendisini savunamamaktadir (Salin, 2003; Vartia, 2003). Magdurlar
kendilerini savunma konusunda degersiz hissetmektedir ve Archer’a (1999) gore
bu, riitbe ve mevkilerle yiiksek derecede yapilandirilmig kuruluslarda yaygin bir
durumdur. Gilig dengesizligi siklikla, kuruluslardaki resmi otoritenin bir
yansimasi olup bezdiren magdurdan daha iist bir mevkiyi isgal etmektedir (Fox
ve Spector, 2005). Is yerinde bezdiri ¢alisma arkadaslar arasinda iistlerin astlara
karsi veya astlarin istlere karsi davranislariyla meydana gelebilmektedir
(Neuman, 2004). Ustler tarafindan astlara karsi yetkinin kétiiye kullanilmas, is
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yerinde bezdirinin ardindaki temel bir neden olarak saptanmustir (Lee, 2000),
ancak bununla birlikte bezdiri bir sosyal grupta da meydana gelebilmektedir
(Salin, 2004). Kuruluslarin orgiitlenme kiiltiirii de, is yerinde bezdiri i¢in bir
onciildiir. Bezdirinin en ¢ok baskin ast hiyerarsik iliskilerinin mevcut oldugu
kuruluslarda meydana gelmesinin nedeni de budur (Vartia, 2001). Liderlik tarzi,
is tasarimu, is Ozellikleri (Salin, 2004; Vartia, 2001) ve ayrica cinsiyet (Vartia,
2003) kuruluslardaki bezdirinin onciilleri olarak tammlanmistir. Bu yiizden
yoneticiler, is gérenlerin sadece ekonomik ve sosyal gereksinimlerini degil, ayni
zamanda duygusal ve psikolojik ihtiyaglarii da gidermeye ¢aligmalidir
(Yumusak, 2008:246).

Is yerinde bezdirinin is tatmini, is performans: ve diger calisanlarin
davranislart ve isle ilgili sonuglar iizerindeki etkisi literatiirde yer almaktadir
ancak bu calismalar gelismis iilkelerde yapilmustir. Quine (2001) tarafindan
Ingiltere’”de bir NHS Trostiindeki halk hemsireleri arasinda bezdirinin
yaygmligiin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirma, bezdiriye maruz kalan
hemsgirelerin anlamli 6l¢iide daha diisiik is memnuniyeti diizeylerini ve daha
yiiksek anksiyete, depresyon ve istifa etme egilimi diizeylerini rapor ettigini
gdstermistir. Ote yandan is yerindeki destek, hemsireleri bezdirinin zarar verici
etkilerinin bazilarina karsi koruyabilmistir. Benzer sekilde, diger caligmalar
(Hoel ve Cooper, 2000; Hoel vd., 2003; Keashly ve Jagatic, 2003; Leymann,
1996; Vartia, 2001), bezdirinin etkileri arasinda daha diisiik is memnuniyeti
diizeyleri, psikosomatik semptomlar ve fiziksel hastaliklar, is piyasasindan
muhtemel c¢ekilmeler, daha yiiksek is devamsizligi, azalan adanmiglik ve
uretkenlik, daha yiiksek personel degisme orani ve istifa etme niyetinin yer
aldigin tespit etmistir. Bir duygusal iliski ¢atismasi bi¢imi olarak bezdiri, is
performansi i{izerinde olumsuz etkilere sahiptir. Is gorenlerin performansim
yiikseltmek isteyen bir yonetici, is gorenlerin tutum ve davraniglarini ve
isteklerini, fikir ve duygularin1 ve bunlara etki eden Orgiit ici ve Orgiit dist
faktorleri dikkate alarak hareket etmelidir (Agirbas vd., 2005:328). Ote yandan
digerleri arasinda 6zellikle memnuniyetsizlik, devamsizlik, hastalik ve personel
degisme oram gibi farkli faktorler (Einarsen vd., 2004), ¢alisanlar bezdiriye
maruz kaldiklar1 zaman bile islerini yapabildikleri igin, bezdirinin is performansi
iizerindeki etkisinin agik olarak belirlenmesini giiglestirmektedir.

Is tatmini genel olarak, calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyetin
bir gostergesidir. Is ortami, hem bireye sagladigi olanaklar hem de bireyin
zamaninin ¢ogunu ge¢irdigi bir ortam olmasi nedeniyle, bireyin yasaminda etkin
bir rol oynar. Is tatmini, duygusal yonii agir basan bir kavramdir ve genellikle
isin, calisanlarin beklentilerini ne derece karsiladig: ile ortaya ¢ikar (Luthans,
1995).
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Calisanlarin iglerinden saglayamadiklari tatmin, gerek orgiitsel diizeyde
(isgiicli devri, devamsizlik, diisiik performans gibi) gerekse bireysel diizeyde
(stres ve yabancilagma gibi) olumsuz etkilere neden olmaktadir (Telman ve
Unsal, 2004). Calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin olusmasinda
belirli bir olay1 veya durumu zihinsel olarak degerlendirmeleri, baska bir ifadeyle
ona anlam yiiklemeleri biiyiik bir rol oynamaktadir (Lazarus ve Folkman, 1984).

Isyerinde sistematik uygulanan bezdiri davranislarinin siddetinin ve
stiresinin artmasi ile isten ayrilma niyetinin, fiili olarak isi terk etmeyle
sonuglandigr saptanmuistir (Einarsen, 2000:388; Groeblinghoff ve Becker,
1996:278; Leymann, 1996:174; Salin, 2003:1213). Tepper’e gore (2000:178),
bezdiri taraftar1 olan yoneticiler tarafindan yonetilen galisanlarda yiiksek oranda
isglicti devri goriilmektedir. Isyerinde sistematik bezdiriye maruz kalan
magdurlar en sonunda islerinden ayrilmaktadir (Zapf ve Gross, 2011:497).
Djurkovic vd. (2004:469), isyerinde sistematik bezdirinin varligi ve magdurlar
tizerinde fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari olusturarak yarattigi olumsuz
etkiler ile isten ayrilma niyeti arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Quine (1999:231; 2001:73)’in, Ulusal Saglik Servisi calisanlari ile
yaptig1 arastirma sonuglarinda hemsirelerle ilgili kismin degerlendirmesinde
saglik sektorii ¢alisanlarindan 6zellikle de hemsirelerden, igyerinde sistematik
bezdiriye maruz kalanlarin, is tatminlerinin 6nemli dl¢iide azaldigi, endise ve
depresyon diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerinin ise, énemli Slglide arttig
sonucuna varilmustir.

IT) Arastirmanin Yontemi

Calisma, bir anket caligmasi seklinde gerceklesmis olup bezdiri
davranislarinin, saglik ¢alisanlarinin is performansi, is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisi degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan érneklem grubu; doktor,
hemsire, saglik teknisyeni, hasta bakici ve idari personelden olugmaktadir.

Katilimcilarin is performansmin dlgiilmesi icin, Sékmen, (2000) Is
Performans:1 Anketi (IPA) uygulanmustir. Bu arag; 1 (hi¢ katilmiyorum), 2
(katilmiyorum), 3 (ne katiliyorum ne de katilmiyorum), 4 (katiliyorum), 5
(tamamen katiliyorum) seklindeki besli Likert skalasiyla degerlendirilen bes
maddeyi igermektedir. Anket nicelik, nitelik, etkililik, vs. bakimindan
katilimeilarin ig performansini degerlendirmistir.

Is yerinde bezdirinin 6lgiilmesi amaciyla, 22 maddeden olusan OFA
(Olumsuz Fiil Anketi - Negative Acts Questions) kullanilmustir. OFA, Einarsen
ve Skogstad (1996) tanimini temel almakta olup gegen hizmet siiresi igerisinde
calisanlarin ¢esitli olumsuz fiillere ne siklikla maruz kalmis oldugunu
degerlendirmektedir. O esnada meydana geliyor olmasi halinde, olumsuz fiiller
bezdiri davranislari olarak kabul edilmektedir (Mikkelsen ve Einarsen, 2001). Is
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yerinde bezdiri, 1 (hi¢bir zaman), 2 (nadiren), 3 (her ay), 4 (her hafta) ve 5 (her
giin) seklindeki besli Likert ile Olglilmiistiir. Arastirma, OFA’nin 6nceki
calismalarda yiiksek gecerlilige ve giivenilirlige sahip oldugunu gostermistir
(Einarsen ve Skogstad, 1996; Einarsen ve Raknes, 1997; Hoel vd., 2001).

Is tatmin &lgegi olarak, isten duyulan tatmin diizeyini degerlendirmek
i¢in, orijinal hali Miller ve Medalia, (1955) tarafindan gelistirilen, Is tatmin
Olgegi (Job Satisfaction Scale) kullanilmistir. Cevaplarin almmasinda, besli
Likert kullanilmistir. Yiiksek deger, yliksek is tatminini gostermektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi olarak, is yerinde kalmak ya da ayrilmak
konusunda is gorenlerin kendini degerlendirme niyetlerinin diizeyini belirten,
Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978:410) tarafindan gelistirilen, 3 maddelik
Isten Ayrilma Niyeti (Turnover Intention) dlgegi kullanilmistir. Cevaplarin
alinmas1 besli Likert skalas1 kullanilmustir. Yiiksek deger yiiksek is birakma
niyetini gostermektedir.

Caligsma igin hazirlanan anket formunda yer alan bezdiri davranislari, is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyetini belirleyen Likert tipi, dort
Olcegin gilivenilirligi arastirilmistir. Yapilan analiz sonucunda giivenilirlik
katsayilar1 (cronbach alpha) sirastyla 4, =0.959, 4, =0.781, A; =0.679, 1, =
0.840 olarak saptanmigtir. Giivenilirlik katsayisinin 1,00’e yakin bir deger
olmasi 6lgme aracindaki tiim sorularin birbirleriyle tutarliligimi ve ele alinan
olusumu oOlcmede tirdes oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla derlenen
verilerin istatistiki ¢dziimlemeler i¢in uygun olduguna karar verilmistir.

Bu ¢alismanin amaci; bezdiri davraniglariin, saglik ¢alisanlarinin ig
performansi, i tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini arastirmaktadir.
Literatiir incelemelerinde elde edilen bulgular ve agiklamalar dogrultusunda, is
yerinde bezdirinin is tatmini ile negatif, isten ayrilma niyetiyle pozitif yonlii bir
iliski icinde olmasi beklenmektedir. Bu c¢alismanin, elde edilen sonuglar
konusunda yapilan ¢alismalar1 genisleterek, hem ilgili yazina katki saglayacag,
hem de orgiitlerdeki lider ve yoneticilere is yerinde bezdiri ile miicadele
konusunda bazi Oneriler getirerek uygulamaya katkida bulunacagi
beklenmektedir. Asagida Sekil 1°de arastirmanin modeli ve buna bagli olarak
kurulan hipotezler yer almaktadir:

Is Performans:

Is Yerinde Bezdiri ———————————— Isten Ayrilma Niyeti

Is Tatmini

Sekil 1. Arastirma modeli
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Bu amaca yonelik hipotezler de su sekilde siralanabilir:

Hi:Saglik ¢alisanlarinin bezdiri davraniglar ile karsilagma durumu demografik
ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir.

Hi1:Saglik calisanlarinin bezdiri davranislar1 ile karsilasma durumu
cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

Hi:Saglik calisanlarinin bezdiri davramslar1 ile karsilasma durumu
yasina gore farklilik gostermektedir.

Hi3:Saglik calisanlarinin bezdiri davramglari ile karsilasma durumu
meslegine gore farklilik gostermektedir.

H»:Saglik caligsanlarinin ig performansimi belirleyen ifadelere iliskin goriisii
demografik 6zelliklerine farklilik gostermektedir.

H»1:Saglik ¢alisanlarinin is performansimi belirleyen ifadelere iliskin
goriisii cinsiyetine farklilik gostermektedir.

H»,:Saglik ¢alisanlarinin is performansimi belirleyen ifadelere iliskin
goriisii yasina farklilik géstermektedir.

H»3:Saglik ¢alisanlarinin is performansimi belirleyen ifadelere iliskin
goriisii meslegine farklilik gostermektedir.

Hs:Saglik ¢alisanlarinin is tatmini demografik oOzelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hs1:Saglik calisanlarinin  is  tatmini cinsiyetine gore farklilik
gostermektedir.

Hs2:Saglik galiganlarinin ig tatmini yasina gore farklilik gostermektedir.

Hs3:Saglik calisanlarinin  is tatmini meslegine gore farklilik
gostermektedir.

H.:Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere iligskin goriisii
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Ha.1:Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere iligkin
goriisii cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

H..2:Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere iliskin
goriisii yasina gore farklilik gostermektedir.

Ha3:Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere iligkin
goriisii meslegine gore farklilik gostermektedir.
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Hs:Bezdiri davranisi ile saglik ¢alisanlarinin is performansi arasinda anlamli bir
iligki vardir.

He:Bezdiri davranisi ile saglik ¢alisanlarmin is tatmini arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H7:Bezdiri davranigi ile saglik g¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Aragtirma, Ankara ilinde bulunan 6zel bir hastanede 16/04/2015 -
29/04/2015 tarihleri arasinda uygulanmustir. Anket formu bu &6zel hastanede
caligan 171 saglik personelinin tiimiine dagitilmis; bunlarin 99’undan geri doniis
almmustir. Uygulama alanindaki gézlemlerin 6l¢gme aracina verdikleri cevaplarin
geri doniisiinden sonra bilgisayarda bir veri tabani olusturulmustur. Verilerin
cozlimlenmesinde ise SPSS 21 paket programindan yararlanilmistir. Arastirma
kapsaminda derlenen veriler; belirlenen amacglar dogrultusunda, betimleyici
istatistiklerden yararlanilarak ve gesitli istatistiksel analizler (Frekans Analizi,
Korelasyon Analizi, T-Testi, Tek Yo6nlii Varyans Analizi, Coklu Karsilastirma
Testi, Yapisal Esitlik Modellemesi) kullanilarak ¢oziimlenmis ve
yorumlanmustir.

I11) Bulgular ve Tartisma

Bireylerin demografik ozelliklerine iliskin bulgular Tablo 1 ile
verilmistir. Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun %43,4’1 erkek, %56,6’s1
kadindir. Yasa gore dagilim incelendiginde; bireylerin %29,3’linlin 25 yas ve
alt1, %29,3’liniin 26 — 35 yas araliginda, %22,2’sinin 36 — 45 yag araliginda ve
%19,2’sinin ise 46 yas iizerinde oldugu goriilmektedir. Ayrica, personellerin
%27,3Unlin doktor, %324,2’sinin hemsire/hastabakici, %19,2’sinin saglik
teknisyeni ve %29,3’liniin idari personel oldugu belirlenmistir.
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Tablo 1. Bireylerin demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Frekans Yiizde

Degisken (1) (%)
Cinsiyet
Erkek 43 43,4
Kadin 56 56,6
Yas Aralig
25 ve altt 29 29,3
26 - 35 29 29,3
36 -45 22 22,2
46 ve lizeri 19 19,2
Meslek
Doktor 27 27,3
Hemsire/Hastabakici 24 24,2
Saglik Teknisyeni 19 19,2
Idari Personel 29 29,3

Saglik c¢alisanlarinin bezdiri davranmislart ile karsilasma durumunun
demografik degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi
amaciyla t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmustir. Belirtilen
testlerin 6n kosullarindan olan, her bir grubun normal dagilim sergileyen bir
yigindan rasgele se¢ilmis 6rnekler olup olmadigi, 6rnek varyanslarinin tiirdes
olup olmadig arastirilmig; verilerin, t-testi ve varyans analizine uygun olduguna
karar verilmistir. Analiz sonucunda bulgular Tablo 2 ile verilmistir. Buna gore,
bireylerin bezdiri davraniglari ile kargilagma durumunun, yaslarina gore farklilik
gosterdigi [p < 0.05]; cinsiyet ve mesleklerine gore farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir [p > 0.05]. Buna gore Hi, kabul edilirken, Hi1ve His
kabul edilmemistir.
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Tablo 2. Saghk ¢alisanlarimin bezdiri davranislar ile karsilasma
durumunun demografik ozelliklerine gore farki.

n Ortalama S. Sapma p

Cinsiyet
Erkek 43 1.73 0.806
Kadin 56 151 0.601 0.124
Yas
25 ve alti 29 177 0.866
26 - 35 29 143 0.377
36 - 45 22 182 0.935 0.043
46 ve lizeri 19 135 0.236
Meslek
Doktor 27 141 0.543
Hemsire/Hastabakict 24  1.65 0.877 0.435

Saglik Teknisyeni 19 168 0.627
idari Personel 29 1.69 0.720

Hangi diizey ortalamasinin digerlerinden farkli oldugunu, farkliligin
hangi yas grubundan kaynaklandigim1 ortaya koymak amaciyla c¢oklu
karsilagtirma testleri’nden (post-hoc testler) yararlanilmistir. Bu dogrultuda, esit
varyansli bagimsiz grup ortalamalarimi birbirleriyle karsilastirmak amaciyla
Tukey HSD (Honest Significant Difference) Testi’nin kullanilmasi uygun
gorlilmistiir. Uygulanan ¢oklu karsilagtirma testi sonucunda, bireylerin bezdiri
davranislart ile karsilasma durumunun, 46 ve iizeri yas grubunda diger
gruplardan farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ayrica, belirtilen yas grubundaki
bireylerin daha az bezdiri davranisina maruz kaldigi gériilmektedir.

Saglik calisanlarinin is performansini belirleyen ifadelere iliskin
goriisiiniin demografik degiskenlerine gore farklilik gosterip gdstermediginin
belirlenmesi amaciyla t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. Bu dogrultuda, her bir grubun normal dagilim sergileyen bir
y1gindan rasgele se¢ilmis ornekler olup olmadigi, 6rnek varyanslarinin tiirdes
olup olmadig arastirilmusg; verilerin, t-testi ve varyans analizine uygun olduguna
karar verilmigtir. Analiz sonucunda bulgular Tablo 3 ile verilmistir. Buna gore,
bireylerin is performansini belirleyen ifadelere iliskin goriisiiniin, mesleklerine
gore farklilik gosterdigi [p < 0.05]; cinsiyet ve yaslarina gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulagilmustir. [p > 0.05]. Buna gére Hz 3 kabul edilirken,
H>.1 ve Hz> kabul edilmemistir.
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Tablo 3. Saghk ¢alisanlarimn is performansim belirleyen ifadelere iliskin
goriisiiniin demografik o6zelliklerine farki.

n Ortalama S. Sapma p

Cinsiyet
Erkek 43 355 0.670
Kadin 55 3.61 0.889 0690
Yas
25 ve alt1 28 3.7321 0.808
26 -35 29 3.5138 0.957 0.593
36 -45 22 3.6136 0.538
46 ve lizeri 19 3.4298 0.782
Meslek
Doktor 27 3.2346 0.701
Hemsire/Hastabakici 24 3.7833 0.840 0.049

Saglik Teknisyeni 19 3.7632  0.612
idari Personel 28 3.6226 0.881

Farkliligin hangi meslek grubundan kaynaklandigini ortaya koymak
amaciyla coklu karsilagtirma testlerinden yararlanilmistir. Uygulanan Tukey
HSD ¢oklu karsilastirma testi sonucunda, bireylerin is performansini belirleyen
ifadelere iligkin gOriligiiniin, doktor grubunda diger gruplardan farklilik
gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, belirtilen meslek grubundaki bireylerin
is performansina yonelik ifadelere daha olumsuz goriis belirttigi belirlenmistir.

Saglik calisanlarinin is tatmininin demografik degiskenlerine gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla t-testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) kullanilmustir. Bu dogrultuda, her bir grubun normal
dagilim sergileyen bir y1gindan rasgele se¢ilmis érnekler olup olmadigi, 6rnek
varyanslarmin tiirdes olup olmadigi arastirilmus; verilerin, t-testi ve varyans
analizine uygun olduguna karar verilmistir. Analiz sonucunda bulgular Tablo 4
ile verilmigtir. Buna gore, bireylerin is tatmininin, mesleklerine gore farklilik
gosterdigi [p < 0.05]; cinsiyet ve yaslarina gore farklilik gostermedigi sonucuna
ulagilmistir.  [p > 0.05]. Buna gore Hss kabul edilirken, Hs1 ve Hs» kabul
edilmemistir.
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Tablo 4. Saghk calisanlarimin is tatmininin demografik ozelliklerine gore
fark.

n Ortalama S.Sapma p

Cinsiyet
Erkek 43 4.11 0.725
0.356
Kadin 55 3.97 0.743
Yas
25 ve alt1 28 4.04 0.698
26 - 35 29 4.01 0.818
0.333
36 - 45 22 3.84 0.675
46 ve lizeri 19 4.26 0.712
Meslek
Doktor 27 4.30 0.648
Hemsire/Hastabakic1 24 4.04 0.709
0.006

Saglik Teknisyeni 19 4.20 0.667
Idari Personel 28 3.65 0.755

Farkliligin hangi meslek grubundan kaynaklandigini ortaya koymak
amaciyla uygulanan Tukey HSD ¢oklu karsilagtirma testi sonucunda, bireylerin
is tatminini belirleyen ifadelere iliskin goriisiiniin, idari personel grubunda diger
gruplardan farklilik gésterdigi sonucuna ulagilmigtir. Ayrica, belirtilen meslek
grubundaki bireylerin is tatminine yonelik ifadelere daha olumsuz goriis
belirttigi belirlenmistir.

Saglik caliganlariin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere iliskin
goriislinlin, demografik degiskenlerine gore farklilik gosterip gdstermediginin
belirlenmesi amaciyla t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. Bu dogrultuda, her bir grubun normal dagilim sergileyen bir
yigindan rasgele se¢ilmis o6rnekler olup olmadigi, 6rnek varyanslarinin tiirdes
olup olmadig1 arastirilmis; verilerin, t-testi ve varyans analizine uygun olduguna
karar verilmistir. Analiz sonucunda bulgular Tablo 5 ile verilmistir. Buna gore,
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bireylerin isten ayrilma niyetinin, cinsiyet, yas ve mesleklerine gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmigtir. [p > 0.05]. Buna gore Ha1, Ha2 ve Has kabul
edilmemistir.

Tablo 5. Saghk calisanlarimin isten ayrilma niyetini belirleyen ifadelere
iliskin goriisiiniin demografik ozelliklerine gore farki.

n OrtalamaS. Sapma p

Cinsiyet
Erkek 43  1.87 1.064
Kadin 55 2.08 1.146 0-354
Yas
25 ve alt1 28 2.9 1.288
26 -35 29 1.87 0.823
36 -45 22 232 1.307 0.061
46 ve lizeri 19 147 0.780
Meslek
Doktor 27 162 0.955
Hemsire/Hastabakici 24 2.33 1.424 0.107

Saglik Teknisyeni 19 186 0.651
idari Personel 28 2.13 1.123

Saglik c¢alisanlarina yonelik bezdiri davramiglarinin  bireylerin  is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle iliskisinin belirlenmesi
amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 6’da degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilari incelendiginde, bireylere uygulanan bezdiri davranisi ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iliski, performans ile ise
anlamli ve ters yonde bir iligki oldugu goriilmektedir. Buna gore Hs ve H7 kabul
edilmistir. Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli ve ters
yonde bir iligki oldugu belirlenmistir. Bireylere uygulanan bezdiri davranisi ile
performans arasinda ters yondeki iliski, bir duygusal iligski c¢atigmasi bigimi
olarak bezdirinin is performansi iizerinde negatif bir etkisi oldugunu belirten
Einarsen vd. (2004) bulgusuna uyan bir durumdur. Ote yandan Einarsen vd.
(2004) devamsizlik, tatminsizlik, personel degisim oran1 ve hastalik gibi diger
faktorlerden otiirli bu etkinin agik olarak belirlenmesinin gii¢ olduguna da dikkat
¢ekmistir.

Calismada, is tatmini ile is performansi arasinda anlamli olmayan
(p>0,05) ve pozitif bir iliski saptanmustir. Literatiirde bu bulguyu destekleyecek
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sekilde is tatmini ile ig performansi arasindaki iligkinin tartismali bir konu oldugu
ve bazi yazarlarin, iki degisken arasinda anlamsiz bir iligkinin varligini ileri
stirdiigii de dikkat edilmesi gereken bir durumdur (Christen vd., 2006).

Bulgularimiz ig tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli (p<0,05)
ve negatif bir iligskiye isaret ederken, is yerinde bezdirme ile is performansi
arasinda da anlamli (p<0,05) negatif bir iligkinin varligi s6z konusudur. Ayni
zamanda is yeri bezdirme degiskeni ile is tatmini arasinda anlamli olmayan
(p>0,05) ve negatif bir iliski de mevcut ¢alismada tespit edilmistir. Buna gore He
kabul edilmemistir.

Is yerinde bezdirme ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski farkli sektér
ve mesleklerde tespit edilmistir (Quine,1999; Mathisen vd., 2008; Simons, 2008;
Glase vd., 2011). Mevcut galismada da bezdiri davranisi ile isten ayrilma niyeti,
bezdiri davranisi ile performans ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 6. Saghk calisanlarina yonelik bezdiri davramslari ile is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon.

i Isten
Bezdiri | Performans o Ayrilma
Tatmini L.
Niyeti
Pearson
Korelasyonu !
Bezdiri
p -
n 99
Pearson
-0.210 1
Performans Korelasyonu
p 0.007* -
n 98 98
Pearson 0120 | 0.188 1
is Tatmini Korelasyonu
3 Tatmimt 0.239 0.063 -
n 98 98 98
. P
isten earson 0.360 0.049 -0.310 1
Avrilma Korelasyonu
Niy i p 0.000* 0.630 0.002* -
y n 98 08 98 98

*p<0.05
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Aragtirma kapsaminda ankete katilim gosteren calisanlara yonelik
gerceklesen bezdiri davraniglarinin, bireylerin ig tatminine, performansina ve
isten ayrilma niyetine etkisini degerlendirmek ve bu yonde One siiriilen
hipotezleri test etmek i¢in kullanilabilecek diger bir yontem ise Yapisal Esitlik
Modellemesi’dir. Bu kesimde, yapisal esitlik model tirleri arasinda
degerlendirilen, gozlenen degiskenler arasindaki iliski aglarimi incelemeye
yonelik olan bir yol analizi modeli ele alinacaktir. Modele ait tahmin sonucu ve
regresyon katsayilar1 Sekil 2°de gosterilmistir.

Bu analiz kapsaminda modele iligkin kesin bir degerleme yapabilmek
icin baz1 degerlendirme Ol¢iitlerinin kullanilmasi gerekmektedir. Uyum iyiligi
istatistikleri (Goodness of Fit Indices) olarak adlandirilan bu degerler, her bir
modelin bir biitlin olarak veri tarafindan kabul edilebilirliginin kararina olanak
saglar. Aragtirma modelinin uyum iyiligi endekslerine iliskin bulgular ise Tablo
7’de sunulmustur.

63

Performans

Bezdiri = - Niyet

\
1
Tatmin

Sekil 2. Yol analizi modeli regresyon katsayilar1 tahmini

Tablo 7. Yapisal esitlik modellemesine iligkin uyum endeksleri.

Uyum Olgiitii Kabul Edilebilir Uyum Degerleri Sonuclar

X2/sd X2/sd <4 2.456

GFI GFI > 0.90 0.976
AGFI AGFI > 0.85 0.880
SRMR SRMR < 0.10 0.038

Analiz kapsaminda elde edilen sonuglar, faktor yapisinin genel anlamda
kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, Sekil
1’de teorik olarak belirtilen modelin kovaryans matrisi ile 6rneklem kovaryans
matrisi arasinda fark olmadigini, yani teorik olarak belirlenen modelin 6rneklem
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verisine uydugunu gostermektedir. Ayrica, arastirma modelinin gelistirilmesi
baglaminda ve daha Onceki arastirmalarin dogrultusunda (Egan, Yang ve
Bartlett, 2004; Lambert, Hogan ve Barton,2001; Maclntosh ve Doherty, 2010;
Schwepker, 2001; Silverthorne, 2004), is tatmininden is niyetine dogrudan bir
baglant1 oldugu kesfedilmistir.

SONUC

Bu calismada, saglik calisanlarina yonelik bezdiri davranislarinin
bireylerin is performansi, i tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinin
belirlenmesi degerlendirilmistir. Giiniimiizde is yerinde bezdiri davranislari,
ozellikle birgok kurulustaki ¢ok cesitli is giicii tiirlerinin mevcudiyetiyle birlikte,
oldukca yaygin bir durumdur. Tiirkiye gibi gelismekte olan fiilkelerde,
caliganlarin igte hemen hemen her giin bezdiri ile karsilasmas1 olagandir. Bigimi
veya boyutlari ne olursa olsun, bezdiri ¢aliganin iyiligini ve isteki performansini
olumsuz yonde etkilemektedir ve oOrgiitsel etkinligin stratejik amaglarin elde
edilebilmesi i¢in miicadele edilip caydirma saglanmasi gereken bir durumdur.
Caliganlar bagariya ulagmak isteyen her kurulus i¢in temel tagi olma 6zelligini
siirdiirdiigiinden, ¢aliganlara kosullarini kolaylastirici bir is ortaminin saglanmasi
esastir. Dahast, is yerinde diistik bezdiri davranig diizeyiyle karsilagan ¢alisanlar,
yiiksek derecede bezdiri davranislarina maruz kalanlara kiyasla daha yiiksek is
performansi gostermektedir. Benzer sekilde, ise memnun calisanlar muhtemelen
iste yiiksek performans gosterecek olmasina karsin, bezdiri is tatminini ve isten
ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayisiyla Tiirkiye’deki
kuruluslar, bezdiri yapanlara ciddi yaptirimlar uygulayarak, bezdiriye kars1 sifir
tolerans sergileyen, bir yandan da is yerinde bezdiri magdurlarina yeterli destegi
saglayan politikalar1 gelistirmek zorundadir. Bu, bezdirinin is tatmini ve is
performansi ve de isten ayrilma niyeti iizerindeki olumsuz neticelerini
azaltacaktir. Literatiire yonelik inceleme, is yerinde bezdirinin tanimi, bigimi ve
buna yonelik ¢alismanin yaklasimi ne olursa olsun, bezdirinin ¢alisanlarin tutum
ve davraniglart {izerinde bir etkisinin olduguna isaret etmektedir. Mevcut
caligma, Onceki arastirmalarin biiylik bir boliimi gelismis iilkelerde yapildigi
i¢in, is yerinde bezdiri, ig tatmini ve ig performans1 arasindaki iligkiyi gelismekte
olan ve farkli bir kiiltiirel yapiya sahip bir tilkede incelemeyi amaglamaktadir.
Elde edilen bulgulara gore bireylere uygulanan bezdiri davranisi ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iliski, performans ile ise anlamli ve ters
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda da anlamli ve ters yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. ilerideki
caligmalarda arastirmacilar igyerinde bezdiriyle ilgili tanimlarin 6zellikle siklik,
siireg vb., gelisen teknoloji ve sosyal iliskilerin ge¢cmise nazaran degismis
olmalar1 nedeniyle, tekrar gdzden gecirebilir ve farkli degiskenleri modele ilave
ederek literatiire katki saglayabilirler.
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