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Objectives: In this study aimed to examine the relationship between personality traits based on the Six Factor
Personality Model (HEXACO), job performance, and job satisfaction.

Methods: A total of 852 people, 419 men and 433 women, from 154 different professions participated in the
study. Participants answered the HEXACO Personality Inventory long form and evaluated their job performance
and job satisfaction on a Osgood type scale scored between 1 and 5.

Results: In order to predict job performance and job satisfaction, multiple linear regression analyses were
performed. Sub-dimensions of Modesty, Fairness, Social Self-Esteem, Liveliness, Perfectionism, Diligence and
domains of Extraversion, Conscientiousness predicted job performance, and sub-dimensions of Modesty,
Liveliness, Social Boldness, Forgiveness, Patience, Diligence and domains of Extraversion, Agreeableness, and
Conscientiousness predicted job satisfaction.

Originality: Results showed that several personality factors and sub-dimensions predict job performance and job

satisfaction.

is Performansi ve is Doyumunun Yordayicilar: Olarak Alt1 Faktorlii Kisilik Modeli (HEXACO)
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Anahtar Kelimeler: is performansi,
is doyumu, alti faktorl kisilik
modeli, HEXACO, kisilik

Amag: Bu ¢alismada, Alti Faktérli Kisilik Modeli’nde (HEXACO) yer alan kisilik 6zellikleri ile is performansi ve is
doyumu arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Calismaya 154 farkli meslek ¢calisani olmak (izere 419 erkek ve 433 kadin, toplam 852 kisi
katilmistir. Katilmcilar HEXACO Kisilik Envanteri uzun formunu cevaplamislardir ve is performansi, is doyumu
degerlendirmelerini 1-5 arasinda degerlendirilen Osgood tipi bir élgek tizerinden yapmislardir.

Sonuglar: is performansi ve is doyumu diizeyinin yordanmasi igin coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. [s
performansini Tevazu, Dogruluk, Sosyal Oz-Saygi, Canlilik, Miikemmeliyetcilik, Caliskanlik alt boyutlarinin ve
Disadoniikliik, Sorumluluk faktérlerinin, is doyumunu ise Tevazu, Canlilik, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik, Sabir,
Caliskanlik alt boyutlarinin ve Disadéntikliik, Uyumluluk, Sorumluluk faktérlerinin yordadidi gérilmiistiir.

Ozgiin Deder: Sonuclar, is performansini ile is doyumunu bircok kisilik faktérii ve alt boyutun yordadigini
gGstermistir.

* Corresponding author, E-mail address: arkuntatar@yahoo.com, ORCID: 0000-0002-2369-9040, Arastirma Makalesi/Research Article
How to Cite This Article: Tatar A., Saltukoglu, G., Ozdemir, H., Bekiroglu, B., Celikbas, B. and Camkerten, S. (2018). is Performansi ve is Doyumunun
Yordayicilari Olarak Alti Faktorli Kisilik Modeli (HEXACO) Yapilari. Journal of Behavior at Work (JB@W), 4(2), 68-77.
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1. GIRiS

Faktor analitik calhismalar sonucunda kisiligi aciklamaya yonelik olarak g, bes, alti, yedi ve sekiz faktorli farkli modeller
onerilmektedir (Almagor, Tellegen ve Waller, 1995; Barrett, Petrides, Eysenck ve Eysenck, 1998; Caprara, Barbaranelli ve
Comrey, 1992; Eysenck, Eysenck ve Barrett, 1985; Hogan ve Hogan, 2007; Goldberg, 1990; McCrae ve Costa, 1987; Saucier,
2002; Zuckerman, Kuhlman, Joireman, Teta ve Kraft, 1993). Kisilik arastirmalarinda yaygin bir sekilde bes faktér modeli
kullanilsa da onerilen modeller arasindan hangisinin kisilik ozelliklerini daha iyi acikladigi konusunda fikir birligi
bulunmamaktadir (Block, 1995; Piedmont ve Aycock, 2007; Simms ve Williams, 2017). Buna karsin HEXACO Kisilik Modeli
gorece daha yakin bir donemde ortaya konulmus ve bircok dilde gecerligi de test edilmistir (Ashton ve ark., 2004; Ashton ve
ark., 2006). Bu nedenle yakin tarihli calismalarda bu model 6ne ¢ikmaktadir (Ashton ve Lee, 2002; Ashton ve Lee, 2007; Ashton,
Lee ve Goldberg, 2004; Lee ve Ashton, 2008; Lee ve Ashton, 2018). Bireysel farkliliklarin sifatlar aracihgiyla biitin dillerde temsil
edildigi hipotezine dayanan sozcik temelli (psycho-lexical) yaklasimin, kisilik 6zelliklerini ayirt etmede pratik yarar sagladig
belirtiimektedir. HEXACO Modelini Bes Faktor Modelinden ayiran temel farklilik da s6zctk temelli (psycho-lexical) yaklasimla
ortaya konulan ve modele dahil edilen altinci faktordir. Bu faktér modelde Diirlstlik-Alcak Gonllulik (Honesty-Humility)
olarak isimlendirilmistir (Allport ve Odbert, 1936; Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b; Goldberg,
1993; Lee, Ogunfowora ve Ashton, 2005; Lee ve Ashton, 2014). Altinci faktorin kisilik siniflamasina dahil edilmis olmasi
nedeniyle HEXACO Modeli'nin, Bes Faktér Modeli’ne kiyasla daha genis kapsamli ve giiclii bir model oldugu ileri stirilmektedir
(Ashton ve ark., 2004; Ashton ve ark., 2006). HEXACO Modeli'nin diger faktorlerini Algak GondllGluk-Diristlik, Duygusallik
(Emotionality), Disadoniklik (Extraversion), Uyumluluk (Agreeableness), Sorumluluk (Conscientiousness) ve Deneyime Agikhk
(Openness to Experience) olusturmaktadir (Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004).

HEXACO Kisilik Modeli’'nde yer alan Diiriistliik-Algak Goéniilliiliik faktorii ictenlik, Dogruluk, Hirstan Kaginma ve Tevazu
(Sincerity, Fairness, Greed Avoidance, Modesty) alt boyutlarindan olusmaktadir. Algak gonulltlik, tevazu, olumsuz deneyimlere
duyarllik, affetme, 6zir dileme, uzlagsmacilik, kisilerarasi iliskilerde yapici bir tutum sergileme bu faktoriin tipik 6zellikleri olarak
one g¢ikmaktadir (Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b). Duygusallik faktori
Korkaklik, Kaygi, Bagimhlik ve Duyarlilik (Fearfulness, Anxiety, Dependence, Sentimentality) alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu
faktor, Bes Faktor Modeli’'nde yer alan Duygusal Denge faktoriine karsilik gelmektedir, ancak diismanlik, 6fke, kizginhk gibi
ozellikleri kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b; Ashton
ve ark., 2004; Ashton, Lee ve de Vries, 2014). Disadoniikliik faktori Sosyal Oz-Saygi, Sosyal Giriskenlik, Sosyallik, Canhlik (Social
Self-Esteem, Social Boldness, Sociability, Liveliness) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktoér, disa donuklik, giriskenlik,
konuskanlik, sosyallik, neselilik, aktiflik, yalnizlik, sessizlik gibi 6zellikleri icermektedir. Buna karsin, Bes Faktor Modeli’'ndeki
cesurluk, dayaniklilik gibi 6zellikleri kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve
Ashton, 2018). Uyumluluk faktéri Affedicilik, Yumusaklik, Esneklik ve Sabir (Forgiveness, Gentleness, Flexibility, Patience) alt
boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, uyumluluk, ihmlilik, hosgorulilik, sabirlilik, ge¢imsizlik, huysuzluk, kizginlik, aksilik, hirginlik
gibi ozellikleri icermektedir; Bes Faktor Modeli’ndeki duygusalligi ise kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee,
2009; Lee ve Ashton, 2018; Lee ve Ashton, 2004; Ashton ve ark., 2014). Sorumluluk faktéri Duzenlilik, Caliskanlk,
Mukemmeliyetcilik ve Tedbirlilik (Organization, Diligence, Perfectionism, Prudence) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, bir
ucunda basari odakli, dizenli, caliskan, planli, titiz ve dikkatli olma, diger ucunda ise unutkan, dalgin, daginik ve sorumsuz olma
ozelliklerini icermektedir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2018; Lee ve Ashton, 2004; Ashton ve ark.,
2014). Deneyime Agiklik faktorii Estetik Degerleme, Meraklilik, Yaraticilik ve Geleneksel Olmama (Aesthetic Appreciation,
Inquisitiveness, Creativity, Unconventionality) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, yaratici, yenilikgi, 6zgiin, agik fikirli,
aydin, hayal gticli kuvvetli olma ve geleneksel olmama 6zelliklerini icermektedir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee
ve Ashton, 2004; Lee ve Ashton, 2018).

is ortamiyla ilgili degiskenlerin incelenmesinde kisiligin 6zellikle dikkate alinmasi gereken bir degisken oldugu belirtilirken, kisilik
ile is performansi ve is doyumu arasindaki iligkilerin incelenmesinin de ¢okga calisildigi gérilmektedir (Abraham ve Morrison,
2003; Rothmann ve Coetzer, 2003; Saltukoglu ve Tatar, 2018; Skyrme, Wilkinson, Abraham ve Morrison, 2005). Bu ¢alismalarda
¢ogunlukla model olarak Bes Faktér Modeli'nin tercih edildigi ve modelle saglanan 6lgiim 6zelliklerinin is performansinin ve is
doyumunun 6ngoriilmesinde etkili 6zellikler olarak ortaya konuldugu anlasiimaktadir (Barrick ve Mount, 1991; Barrick ve
Mount, 1993; Barrick, Stewart ve Piotrowski, 2002; Judge, Heller ve Mount, 2002; Mount, Barrick ve Stewart, 1998; Salgado,
1997; Saltukoglu ve Tatar, 2018; Tatar ve Ozdemir, 2019; Templer, 2012). Ozellikle Bes Faktér Modeli'nin yaygin kabul
gormesiyle ve bu modele dayanan gegerlilikleri test edilmis 6lgme araglarinin yayginlasmasiyla is yasamina yonelik ¢alismalar
da artmistir. Bu dogrultuda bu model tzerinden farkli meslek gruplarinda ya da is kollarinda kisilik 6zelliklerinin hangilerinin,
ne diizeyde is doyumu ve is performansini agikladigina yonelik daha sistematik ve kapsamli arastirma sonuglari elde edilmistir
(Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve ark., 2002; Barrick ve Mount, 1991; Barrick ve Mount, 1993; Barrick, Mount ve Judge,
2001; binti Rusbadrol, Mahmud ve Arif, 2015; Blickle ve ark., 2008; Judge ve Zapata, 2015; Judge, Heller ve Mount, 2002;
Kampkoétter, 2017; Rothstein ve Goffin, 2006; Salgado, 1997; Therasa ve Vijayabanu, 2015; Zhao ve Seibert, 2006). Diger
taraftan, ise alim sirecinde isin niteliklerine uygun bireylerin secilmesi 6nemli olmakta, bu baglamda da ise uygun Kkisilik
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ozelliklerine sahip bireylerin secilmesi, is doyumu ve is performansi agisindan 6nem kazanmaktadir (Guion ve Gottier, 1965;
Rothstein ve Goffin, 2006).

Bes Faktor Modeli'nin is doyumu ve is performansi ile iliskilendirildigi ve kisilik 6zellikleri ile bu degiskenlerin yordandigi (Barrick
ve Mount, 1991; Barrick ve Mount, 1993; Barrick ve ark., 2001; Barrick ve ark., 2002; binti Rusbadrol, Mahmud ve Arif, 2015;
Blickle ve ark., 2008; Judge ve Zapata, 2015; Judge, Heller ve Mount, 2002; Kampkotter, 2017; Therasa ve Vijayabanu, 2015)
cok sayida ¢alisma bulunmasina karsin, HEXACO Kisilik Modeli’nin gérece yeni olmasi nedeniyle bu modelle yiritilen benzer
calismalarin daha az sayida oldugu izlenmektedir. Bes Faktér Modeli ile yuritilen daha dnceki calismalarda is performansini
en yiiksek oranda Sorumluluk ya da Oz Denetim faktériiniin &ngérdiigii belirtilirken (Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve
Mount, 1991; Dudley, Orvis, Lebiecki ve Cortina, 2006; Rothmann ve Coetzer, 2003; Witt, Burke, Barrick ve Mount, 2002; Zhao
ve Seibert, 2006) HEXACO Kisilik Modeli’nin ortaya konulmasi sonrasinda yiritilen ¢alismalarda bu durumun degismis oldugu
ve is performansinin en dnemli yordayicisi olarak Duristlik-Algak Gonallilik faktoriniin ortaya konuldugu goériilmektedir
(Johnson, Rowatt ve Petrini, 2011; Oh ve ark., 2014; Oh, Lee, Ashton ve de Vries, 2011). Diger yandan farkli meslek gruplarda
ya da is kollarinda is doyumu ve is performansinin yordanmasinda farkhliklarin oldugu da belirtilmektedir (Hurtz ve Donovan,
2000; Tatar ve Ozdemir, 2019). Biitiin bu belirtilen nedenler ve yukarida sunulanlar dogrultusunda bu ¢alismada, bir meslek
grubuna ya da is koluna bagh kalmadan, is doyumu ile is performansinin ayri ayri ele alinarak HEXACO Kisilik Modeli baglaminda
incelenmesi ve modelde yer alan kisilik olgimleriyle yordanmalari planlanmistir. Boylece, bireylerin is performanslari ve
islerinden doyum dizeyleri agisindan, HEXACO Modeli'nde yer alan kisilik 6zelliklerinin hangilerinin etkili oldugunun
belirlenmesi amaglanmistir.

2. YONTEM

2.1. Katihmalar

Calisma, kolay 6rnekleme yontemiyle ulasilan ve gonilli olarak katilmayi kabul eden, bir yil ve daha uzun sire ile bir iste ¢alisan
433 kadin (%50,8) ve 419 erkek (%49,2) olmak lGizere 154 farkli meslek ¢alisani toplam 852 kisiyle yurattlmistir. Katiimcilarin,
20-74 yaslari arasinda (ortalama = 37,36, s = 10,73 yil) olduklari ve 1-40 yil arasinda (ortalama = 13,30, s = 10,19 yil) slreyle
gelir getiren herhangi bir iste calistiklari belirlenmistir. Katilimcilarin, 35’inin (%4,1) ilkokul, 47’sinin (%5,5) ortaokul, 244’Giniin
(%28,6) lise ve 526’sinin (%61,7) liniversite mezunu oldugu gortlmustir. Katilimcilarin 42'si (%4,9) ekonomik durumunu kéti,
557’si (%65,4) orta diizeyde ve 248'i (%29,1) iyi olarak belirtmistir; 5 kisi (%0,6) ise ekonomik durumunu belirtmemistir. Ayrica,
katilimcilarin 359’unun (%42,1) bekar, 448’inin (%52,6) evli ve 45’inin (%5,3) de dul veya bosanmis kisiler oldugu belirlenmistir.

2.2. Uygulama

Calisma, istanbul ilinde, arastirma amaci dogrultusunda yapilan agiklamaya génilli olur alinarak ve uygulamanin basili
formunun doldurulmasi istenerek yuritulmistir. Katilimcilarin formu doldurmasi yaklasik 20-30 dakika stirmus, ¢alismanin
bitln uygulamasi ise yaklasik bir yil icerisinde bitirilmistir.

2.3. Gereg

Calismada, sosyo-demografik sorulardan olusan anket ile birlikte Alti Faktorli Kisilik Envanteri uzun formu kullaniimistir.
Katihmcilar, is performansi ve is doyumu degerlendirmelerini 1-5 arasinda puanlanan Osgood tipi semantik farklar gizgi 6lcegi
ile yapmislardir.

HEXACO Kisilik Envanteri, Ust diizey alti faktér ve bu faktorler altinda yer alan 24 alt boyuttan olusmaktadir (Ashton ve ark.,
2014; Lee ve Ashton, 2006). Envanterin, faktor ve alt boyutlari iceren 100 maddeli uzun ve sadece faktorleri iceren 60 maddeli
kisa formu bulunmaktadir (Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve Ashton, 2006; Lee ve Ashton, 2018). Envanterin
uzun ve kisa Tiirkge formunun psikometrik 6zellikleri test edilmis ve bu ¢alismada kullanilan Tiirkge uzun formunun faktérlerinin
0,72 ile 0,78 arasinda, alt boyutlarinin 0,29 ile 0,77 arasinda i¢ tutarhlk givenirlik katsayilari gésterdigi bildirilmistir (Tatar,
2018).

2.4. Verilerin Analizi
Calisma verisinin analizleri olarak kullanilan envanterin faktor ve alt boyutlari igin ictutarhlik glivenirlik analizi, is performansi
ve is doyum diizeyinin yordanmasi igin de ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

3. BULGULAR
Calismada once alt boyutlarin ve faktorlerin i¢ tutarhlik gtivenirlik katsayilari hesaplanmis ve alt boyutlarin 0,32-0,76 arasinda,
faktoérlerin 0,71-0,77 arasinda ig tutarlilik gtivenirlik katsayilari gosterdigi gérilmustir (Tablo 1, 2).

Daha sonra is performansi ve is doyumunun yordanmasi igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Alt boyutlarla is

performansinin (R? = 0,140, Fa4 51 = 5,588, p < 0,001) ve is doyumunun (R? = 0,100, Fa4 ss1 = 3,826, p < 0,001) yordanmasi igin
olusturulan modeller istatistiksel olarak anlamlidir. is performansinin yordanmasinda Tevazu, Dogruluk, Sosyal Oz-Sayg,
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Canhlik, Miikemmeliyetgilik ve Caliskanlik; is doyumunun yordanmasinda Tevazu, Canlilik, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik, Sabir
ve Caliskanhk alt boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkili oldugu gérilmistir (Tablo 1).

Tablo 1.
HEXACO Kisilik Envanteri Alt Boyutlari ile is Performansi ve is Doyumunun Yordanmasi
Alt Boyutlar a is Performansi is Doyumu
B t R? F B t R2 F

Sabit 7,265%** 0,140 5,588*** 3,959%** 0,100 3,826%**
i(;tenlik 0,51 0,035 0,950 0,037 0,984

Dogruluk 0,62 -0,088 -2,359%* -0,009 -0,222

Hirstan Kaginma 0,76 0,061 1,618 0,066 1,709

Tevazu 0,45 -0,093 -2,360* -0,085 -2,104*

Korkaklik 0,56 -0,048 -1,248 0,001 0,036

Kaygi 0,43 0,005 0,125 -0,027 -0,719

Bagimlilik 0,56 -0,024 -0,668 0,024 0,652

Duyarlilik 0,64 -0,005 -0,121 -0,019 -0,495

Sosyal Oz-Sayg 0,50 0,156 3,757%** 0,039 0,913

Sosyal Giriskenlik 0,71 -0,031 -0,767 -0,083 -2,001%*

Sosyallik 0,37 -0,055 -1,510 0,028 0,747

Canhhik 0,65 0,089 2,251* 0,159 3,943***
Affedicilik 0,46 0,021 0,569 0,078 2,076*
Yumusakhk 0,56 0,074 1,912 0,014 0,344

Esneklik 0,32 -0,010 -0,277 0,011 0,302

Sabir 0,58 -0,001 -0,014 0,082 1,971%*

Dazenlilik 0,67 0,037 0,974 -0,033 -0,850

Cahskanhk 0,50 0,109 2,767** 0,151 3,752%**
Mikemmeliyetgilik 0,52 0,117 3,076** 0,038 0,967

Tedbirlilik 0,56 0,028 0,749 -0,035 -0,929

Estetik Degerleme 0,53 0,041 1,067 0,048 1,236

Merakhlik 0,64 -0,042 -1,105 -0,019 -0,480

Yaraticilik 0,41 0,042 1,092 0,016 0,410
Geleneksel Olmama 0,46 -0,016 -0,418 -0,043 -1,125

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Faktorlerle is performansinin (R? = 0,093, Fg, 51 = 14,403, p < 0,001) ve is doyumunun (R? = 0,057, Fe, gs1 = 8,461, p < 0,001)
yordanmasi igin olusturulan modeller istatistiksel olarak anlamlidir. Sonuglar incelendiginde, is performansinin yordanmasinda
Disadoniikliik ve Sorumluluk, is doyumunun yordanmasinda Disadoniklik, Uyumluluk ve Sorumluluk faktérlerinin etkili oldugu
gorilmustir (Tablo 2).

Tablo 2.
HEXACO Kisilik Envanteri Faktérleri ile is Performansi ve is Doyumunun Yordanmasi

Faktorler a is Performansi is Doyumu

B t R? F B t R2 F

Sabit 7,825%** 0,093 14,403*** 3,818%** 0,057 8,461%**
Dirustlik-Algak Gonulltiltk 0,74 -0,060 -1,716 0,008 0,218
Duygusallik 0,71 -0,052 -1,544 0,003 0,081
Disadonuklik 0,77 0,132 3,721%** 0,142 3,902%**
Uyumluluk 0,74 0,045 1,320 0,146  4,239***
Sorumluluk 0,75 0,224 6,495%** 0,088 2,497*
Deneyime Agiklik 0,74 0,035 1,001 0,011 0,318

*p<0,05; ***p<0,001

4. TARTISMA

Endustri ve orgit psikolojisi alaninda kisilik 6zelliklerinin is performansi ve is doyumuyla iliskisini ortaya koyan pek cok calisma
bulunmaktadir. Bu calismalarda kisilik 6lciminin yaygin olarak Bes Faktor Kisilik Modeli’'ne dayali olarak gergeklestirildigi
gorilmektedir (Barrick ve Mount, 1993; Boudreau, Boswell ve Judge, 2001; Judge ve ark., 2002; Judge ve Zapata, 2015; Mount
ve ark., 1998; Rothstein ve Goffin, 2006; Zhao ve Seibert, 2006). Buna karsin, HEXACO Kisilik Modeli’nin gérece daha yeni olmasi
nedeniyle bu modelle yiritilen benzer galismalar daha az sayidadir. Bu ¢alismalarda oOzellikle is performansinin bazi
bilesenlerini yordamada HEXACO Kisilik Modeli ile daha iyi sonuglar elde edildigi bildiriimektedir (Johnson ve ark., 2011; Lee,
Ashton ve de Vries, 2005; Marcus, Lee ve Ashton, 2007). Bu belirtilenler dogrultusunda bu galismada, HEXACO Kisilik Modeli
temel alinarak is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda etkili olan kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi amaglanmistir.
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Bu amagla is performansi ve is doyumu agisindan 6ne ¢ikan kisilik 6zelliklerinin hangileri oldugu gorece buyuk bir katilimci grup
lizerinde gosterilmeye cahsiimistir.

Calismada is performansi ve is doyumu diizeylerinin yordanmasi igcin HEXACO Kisilik Envanteri’nin faktorleri ve alt boyutlar
alinarak ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Sonuglar incelendiginde, is performansinin yordanmasinda HEXACO Kisilik
Envanteri kapsaminda yer alan faktorler arasinda Disadoniklik ve Sorumluluk faktérlerinin; is doyumunun yordanmasinda ise
Disadoniiklik, Sorumluluk ve Uyumluluk faktorlerinin etkili oldugu gorilmustir. Disadoniklik ve Sorumluluk faktorleri hem is
doyumunun hem de is performansinin yordanmasinda etkili olmustur. Disadoéntklik faktoriiniin Canlilik alt boyutu hem is
performansinin hem de is doyumunun yordanmasinda, Sosyal Oz-Saygi alt boyutu is performansinin, Sosyal Giriskenlik alt
boyutu ise is doyumunun yordanmasinda, Sorumluluk faktériinin Caliskanlik alt boyutu hem is performansi hem de is
doyumunun, Mikemmeliyetgilik alt boyutu ise yalnizca is performansinin yordanmasinda etkili olan alt boyutlar olmuslardir.

Regresyon analizine alinan bagimsiz degiskenlerin (kisilik ozellikleri) degisimlerine bagl olarak bagimli degiskenlerin (is
performansi ve is doyumu) ne sekilde degistigi incelendiginde, is performansinin yordanmasinda Sorumluluk faktorinin, is
doyumunun yordanmasinda ise Disadoniklik ve Uyumluluk faktorinin katkisi diger faktorlere oranla yiksek dizeyde
gerceklesmistir. Bes Faktor Kisilik Modeli’'ne dayal olarak yapilan ¢alismalarda Sorumluluk faktériiniin is performansinin
ongorilmesinde, Duygusal Denge faktorinin ise is doyumunun ongoériilmesinde diger faktorlere oranla daha etkili oldugu
bildirilmektedir (Barrick ve Mount, 1991; Judge ve ark., 2002; Rothmann ve Coetzer, 2003). Ayrica ilgili yazinda, ise ve isin
niteligine bagh olarak is doyumunun farklilastigi ve is doyumunun yordanmasinda daha ¢ok sosyal etkilesim iceren islerde
disadonikligin, isin her an takip edilmesini ve insiyatif alinmasini gerektiren durumlarda ise sorumlulugun 6n plana giktig
belirtiimektedir (Harari, Thompson ve Viswesvaran, 2018; Hofmans, de Gieter ve Pepermans, 2013). Bu ¢alismanin regresyon
analizi sonuglarinda da is performansi agisindan Sorumluluk faktériniin beta katsayisi en yiksek katsayi olarak gerceklesmis ve
elde edilen bulgular Bes Faktor Kisilik Modeli kullanilarak elde edilen bulgularla benzer nitelikte olmustur.

Buna karsin, Duygusallik faktériiniin toplam puaninin ve alt boyut toplam puanlarinin is performansi ve is doyumu agisindan
belirgin sekilde etkisiz oldugu gorilmektedir. Elde edilen bu sonucun ilgili calismalarda Duygusal Denge faktori igin bildirilen
sonuglarla farkhlik gosterdigi gériilmekte, bu durumun ise HEXACO Kisilik Modeli ile Bes Faktor Kisilik Modeli’nin temsil ettigi
yapilar arasindaki farkliliktan kaynakli olabilecegi dislinilmektedir. HEXACO Kisilik Modeli’'nde yer alan Duygusallik faktora,
Korkakhk, Kaygi, Bagimlilik ve Duyarlilik alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktériin negatif ucu asir endiseli, korkak, kaygili ve
duyarl olma gibi 6zellikleri degerlendirmektedir (Ashton ve Lee, 2009; Ashton ve ark., 2014; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve
Ashton, 2018). Buna karsin, Duygusal Degiskenlik, Endiseye Yatkinlik ve Kendine Givensizlik alt boyutlarindan olusan Duygusal
Denge (veya negatif ucuyla tanimlandiginda Duygusal Tutarsizlk) faktéri, gerginlik, hassaslk, endiseye yatkinlik, tutarsizlk,
kizginlik, 6fke ve direngsizlik gibi 6zellikleri degerlendirmektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002; Somer, Korkmaz ve Tatar,
2004). Diger bir ifadeyle, Duygusallik faktériiniin Bes Faktor Modeli’ndeki Duygusal Denge faktortinden farkli olarak dismanlik,
ofke ve duygusal tutarsizligi icermedigi gorilmektedir. Faktoriin kapsaminin ve isimlendirilmesinin iki modelde farkh oldugu
gbz 6niinde bulunduruldugunda, bu ¢alismada, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda Duygusallik faktériinin,
Duygusal Denge faktoriine iliskin sonuglarda belirtildigi gibi etkili bir degisken olarak yer almamis olmasi temelde modeller
arasindaki farkliliklari yansitir nitelikte bir sonug olmustur.

HEXACO Kisilik Modeli'yle kisilik siniflamasina altinci bir faktér olarak dahil edilen Dirustlik-Algakgondlliluk faktérandn is
performansi ve is doyum dizeylerini yordamada etkili olmadigi, ancak faktérde yer alan Tevazu alt boyutunun hem is
performansini hem de is doyumunu, Dogruluk alt boyutunun ise yalnizca is performansini yordamada etkili oldugu gérilmustar.
is performansinin yordanmasinda énceki calismalarda Sorumluluk faktériiniin mii (Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve
Mount, 1991; Dudley ve ark., 2006; Rothmann ve Coetzer, 2003; Witt ve ark, 2002; Zhao ve Seibert, 2006) yoksa DiirUstliik-
Alcak Gonullulik faktérinin ma (Johnson ve ark., 2011; Oh ve ark., 2011; Oh ve ark., 2014) 6ne ¢iktigi konusundaki farkli
sonuglar gézlenmektedir. Bu ¢alismada ise is performansinin yordanmasinda, Tevazu ve Dogruluk alt boyutlarina iliskin
sonugclara ragmen Diristlik-Alcak Gonallaluk faktori belirgin sekilde Sorumluluk faktoriiniin gerisinde kalmistir. Bu sonugtan
da kisilik 6zellikleri ile is performansinin yordanmasi islemlerinde meslek gruplarinin ve/veya is kollarinin dikkate alinmasi
gerektigi anlasilmaktadir. HEXACO Kisilik Modeli temel alinarak yiritilen benzer galismalarda, Diristlik-Algakgontlluliik
faktériniin negatif ucunda yer alan 6zellikleri tasiyan bireylerin kistah (presumptuous), kibirli (haughty), gosterisci, acgozI,
bencil, yalanci, hileci ve kurnaz (crafty) olduklari, dolayisiyla bu faktoriin Gretkenlik karsiti davranislardaki ve etik ihlallerdeki
azalmayi 6ngérmede etkili oldugu bildirilmektedir. Ayrica, ilgili calismalarda, duristligin (integrity) hem is performansi hem
de is doyumu agisindan kritik 6neme sahip oldugu belirtiimektedir (Chirumbolo, 2015; Johnson ve ark., 2011; Lee ve ark., 2005;
Marcus ve ak., 2007). Bu galismada Dirustlik-Algakgondllulik faktord agisindan elde edilen sonuglar, genel olarak is
performansi ve is doyumu dizeyleri agisindan hangi 6zelliklerin 6ne c¢iktigini géstermesi yoniyle ¢alismanin temel amacini
karsilar niteliktedir.

Uyumluluk faktori igin elde edilen bulgular incelendiginde, faktor toplam puaninin galisanlarin is doyumu diizeylerini
ongormede anlaml diizeyde etkili oldugu gorilmektedir. Boyut diizeyinde yapilan yordama isleminde ise faktoriin Affedicilik
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ve Sabir alt boyutlarinin modelde anlamh olarak yer aldigi goriilmektedir. Endistri ve Orgiit Psikolojisi alaninda is
performansinin ve is doyumunun kisilik 6zellikleriyle iliskisini gésteren pek ¢cok ¢alisma bulunmasina (Bruk-Lee, Khoury, Nixon,
Goh ve Spector, 2009; Doucet, Shao, Wang ve Oldham, 2016; Guay ve ark., 2013; Johnson ve ark., 2011; Judge ve ark., 2002;
Judge ve Zapata, 2015; Perera, Granziera ve Mcllveen, 2018; Seddigh, Berntson, Platts ve Westerlund, 2016; Witt ve ark., 2002)
karsin bu calismalarda Uyumluluk faktorl agisindan bildirilen sonuglar tutarsizlik gostermektedir. Bes Faktor Kisilik Modeli
temel alinarak yapilan meta-analiz ¢alismalarinda ise Uyumluluk faktoérinin belirgin sonuglar vermeyen bir faktér oldugu
bildirilmektedir (Judge ve ark., 2002). Buna karsin, bu ¢alismada is doyumunun yordanmasinda Uyumluluk faktoriine iliskin
beta katsayisi diger faktorlere oranla daha yiiksek gerceklesmistir.

Calisma bulgulari genel olarak degerlendirildiginde, HEXACO Kisilik Modeli’'nde yer alan faktérlerden Disadoniklik ve
Sorumluluk faktorlerinin, hem is performansini hem de is doyumunu yordamada, Uyumluluk faktérinin ise yalnizca is
doyumunu yordamada etkili bir faktor oldugu gorilmektedir. Ayrica alt boyutlar ve faktorler agisindan yapilan regresyon analizi
sonuglari, is doyumu ve is performansinin yordanmasina iliskin farkli kisilik modellerinin karsilastirilmasina olanak
saglamaktadir. Bunun yani sira, bu calismada alt boyutlar agisindan yapilan regresyon analizinde, Dogruluk, Sosyal Oz-Saygi ve
Mukemmeliyetcilik gibi 6zelliklerin yalnizca is performansini yordadigi, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik ve Sabir gibi kisiler arasi
iliskileri kapsayan 6zelliklerin ise yalnizca is doyumunu yordadigi gérilmektedir. Bununla birlikte, Tevazu, Canhlik ve Caliskanhk
gibi 6zelliklerin hem is performansini hem de is doyumunu anlamh bir sekilde yordadigi belirlenmistir. Belirtildigi tzere,
faktorler agisindan yapilan analizde de Affedicilik, Yumusaklik, Esneklik ve Sabir gibi kisiler arasi iliskileri etkileyen 6zellikleri
kapsayan Uyumluluk faktoriiniin, yalnizca is doyumunu yordamada etkili oldugu bulunmustur. Dolayisiyla diger bireylerle
kurulan iligkilerde 6n plana gikan kisilik 6zelliklerinin, is doyumunu yordamada belirgin bir sekilde etkili oldugu anlasiimaktadir.
is performansi ve is doyumunun yordayicilarini belirlemek amaciyla yiiriitiilen ¢alismalarda kisilik 6zelliklerine iliskin yapilan
degerlendirmelerin ozellikle ise alim siirecinde ve is ortamina yonelik bireysel uygulamalarda pratik yarar sagladigi
gosterilmistir (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller ve Hulin, 2017). Bununla birlikte, ilgili calismalarda yaygin olarak Bes Faktor
Kisilik Modeli kapsaminda yer alan kisilik 6zelliklerine dayali degerlendirmeler kullanilirken (Judge ve ark., 2002), bu ¢alismada
kisilik 6zellikleri ile is performansi ve is doyumu arasi iliskiler igin farkh bir siniflama iceren HEXACO Kisilik Modeli alinmistir. Bu
baglamda, 6zellikle kapsam agisindan farklilik tasiyan gorece yeni bir kisilik modeline dayali olarak yuritilen bu tiirden betimsel
¢alismalarin, is ortamina yonelik uygulamalara temel olusturacagl ve yon verecegi disliniilmektedir. Diger bir ifadeyle bu
calisma ve/veya benzer g¢alisma bulgularn dogrultusunda is performansi ve is doyumunun degerlendirilmesine (6zellikle
personel secme ve degerlendirme sireclerinde) yonelik olarak farkli meslek gruplar ve/veya is kollarinda, yeni ve farkli
modellerle degerlendirilen kisilik 6zelliklerinin ya da calisan 6zelliklerinin neler oldugunun incelenmesi pratik agidan yarar
saglayabilir gibi goriinmektedir.

Endistri ve Orgiit Psikolojisi alaninda yapilacak daha sonraki calismalarda, meslek gruplarinin ve/veya is kollarinin érneklem
grubunda uygun oranlarda temsil edilmesi yoluyla kisilik 6zellikleri ile is performansinin ve is doyumunun agiklanmasina yonelik
daha etkili sonuglar ortaya konulabilecegi 6ngoériulmektedir. Ancak 6zellikle farkli meslek gruplarinda ve/veya is kollarinda farkli
kisilik 6zelliklerinin 6ne ¢ikacagi acgik olduguna gore, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda farklilik gosterecegi
dusindlen gruplarin bu ¢calisma yontemiyle ayri ayri alinmasi yoluyla daha saglikli sonuglarin elde edilebilecegi beklenmektedir.
Bu calisma onerileri dogrultusunda is performansinin ve is doyumunun degerlendirilmesine yonelik olarak 6z bildirim
olgeklerinin kullanimi disinda daha nesnel 6lgcimlerin kullaniimasi da daha saglikli sonuglar elde edilmesine ayrica katki
yapacaktir.

5. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismada her ne kadar is performansi ve is doyumu agisindan one ¢ikan kisilik 6zellikleri hem faktor hem de boyutlar ile
gosterilmis olsa da her iki olguyu agiklamaya yonelik olarak elde edilen oranlar diisiik kabul edilebilecek diizeylerdedir. Ancak,
calisanlarin bireysel 6zelliklerinin yani sira isin 6zelliklerinin, ¢alisma sartlarinin ve is ortamina iliskin bircok faktorin, gerek is
performansi gerekse is doyumu dizeyinin belirlenmesinde belirleyici rol oynadigi géz oninde bulunduruldugunda, bu
calismada yalnizca kisilik 6lgimiyle bu oranlarin elde edilmis olmasi gorece iyi bir sonug olarak gérinmektedir (Judge, Weiss,
Kammeyer-Mueller ve Hulin, 2017; Karim, 2017). Ayrica, ¢calismaya ¢ok sayida farkh meslek grubunun (6rn. mimarhk, kuaforlik,
mihendislik, soforlik 6gretmenlik, kaptanlik, terciimanhk) birlikte alinmis olmasi, genellenebilirlik agisindan c¢alismanin
ozglinlGglne katki saglarken, diger taraftan, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda elde edilen agiklama oranlari
Gzerinde olumsuz yonde etkili olmustur. Clinki ¢alisanlarin is performansi ve is doyumu agisindan 6ne gikan kisilik 6zellikleri
farkli is kollarinda ve meslek gruplarinda farkhlik gostermektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleriyle isin
Ozellikleri arasindaki uyum, is performansi ve is doyumu dizeylerinin belirlenmesi agisindan dnemli hale gelmektedir. Bu
calismada meslek gruplarina yonelik bir siniflama yapilmaksizin bu oranlarin elde edilmis olmasi da bu sorunun temel nedenini
yansitmaktadir. Bu durum ayni zamanda arastirma tasarimi agisindan bu ¢alismanin bir sinirhligini olusturmaktadir.

Bu calismada gozlenen diger bir sinirliligl, kullanilan kisilik envanterinin ¢cok boyutlu yapisi ve alt boyutlarda yer alan madde
sayllarinin azligi nedeniyle alt boyutlarin temsil ettigi yapilarin dlcimine yonelik olarak ortaya ¢ikan gegerlilik problemi
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olusturmaktadir. Duslik ic tutarhlik glvenirlik katsayisi elde edilmis olmasiyla da gozlenen bu problem, dolayh olarak is
performansinin ve is doyumunun yordanmasinda da etkili olmaktadir. Clnki alt boyutlarin temsil ettigi yapilarin 6lcimiindeki
givenilirlik ve gecerlik problemleri oraninda yordamanin yetersizlik tasiyacagi aciktir. Bu durum ve sinirlilik, bir yaniyla
arastirma sonuglarinin, arastirmada kullanilan 6lgme aracinin 6lgme yeterliliginin 6tesine gecemeyecegini, diger yaniyla da alti
faktorli kisilik modeline dayali olarak 6lglim yapan baska 6l¢me araglarina ihtiyag duyuldugunu géstermektedir.
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1. GiRiS

Yasam doyumu, yasam kalitesinin ve genel iyilik duygusunun énemli belirleyicileri arasinda yer almakta ve bireyin
yasam kalitesi ve iyilik hali yargisini icermektedir. Bireyin yasamini ¢esitli kisitlara gore degerlendirmesine iliskin
bilissel bir degerlendirmedir. Yasam doyumu, bireyin yasamini ve bu yasamin c¢esitli unsurlarini icermekte;
cinsiyet, saglik, yas, egitim durumu, gelir durumu, din, cevresel kosullar, is yasami, evlilik ve sosyal destek gibi
gesitli unsurlardan da etkilenmektedir (Ozgiir, Glimis ve Durdu, 2010).

Yiksek oz-yeterlilik agir is yiki, vardiyali calisma acil ve beklenmedik durumlarla karsilasan saglik calisanlari gibi
zor gorevler karsisinda kalicihgl ve esnekligi tesvik eder. Kisisel ya da diger insanlarin ulastigi hedeflere ulasma,
tesvik alma, yaptigi isle ilgili olumlu geri bildirim alma ve diger galisanlarla isbirlik¢ci hedef belirleme konusundaki
basarisi calisanlarin kendi kendine yeterliligini arttirabilecek deneyimlerdir (Omu ve Reynolds, 2014).

Bireyin yasami boyunca kazandigi deneyim, olaylari degerlendirme ve yorumlama bigiminin surekli olarak
degismesi, yeni basetme tutumlar gelistirmesine neden olur. Bu basetme siireci igerisinde birey kendini,
gecmisini, gelecekte yapmak istediklerini tanimlama gayreti icerisine girer. iliskilerinde, gevresini algilamada,
ideallerine ulasmada ve sorunlari ¢dzmede belirli tutum ve vyaklasimlar gelistirir. insanlar gelecekte
karsilasacaklari olaylari degerlendirirken, gelecege umutla bakabilmek icin olaylarin kendi lehine olacagi
disincesine kapilirlar ve var olan bilgiyi olumlu yonde algilamak isterler. Bu olumlu yondeki algilama, bireylerin
yasama daha siki tutunmasini saglar (Ozdemir, 2011).

Saglik hizmet sunumunun 6nemli bir kismini olusturan hemsireler, kaliteli ve giivenli bakim saglamada 6nemli bir
rol oynamaktadirlar. Mesailerinin % 90’nini hasta bakimi yaparak gegiren hemsireler, is baskisi, risklere maruz
kalma ve hastalarin saglik durumlarinin iyi olmasi icin cesitli talepler ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Ayrica
hemsirelerin sikca yasadig dnemli bir saghk ikilemi olan stres, isten ayrilmalara ve tikenmislige neden olmaktadir
(Cruz, Cabrera, Hufana, Alqguwez ve Almazan, 2018).

Arastirmada, hemsirelerin yasam doyumu, yasam yonelimi ve 06zyeterlilik dizeyleri belirlenerek; yasam
doyumunun, yasam yonelimi ve 6zyeterlilik; yasam yoneliminin de 6zyeterlilik Gzerindeki etkisinin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Yasam doyumu, yasam yonelimi ve Ozyeterlilik kavramlari teorik cercevede ele alinacak ve
degiskenlerin etkilerinin belirlenebilmesi icin ¢esitli istatistiksel testler yapilacaktir.

2. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL GERGEVESI

Bu boélimde yasam doyumu, 6zyeterlilik ve yasam yonelimi kavramsal cergeve de acgiklanmistir.

2.1. Yasam Doyumu

Yasam doyumu kavramiilk kez Neugarten (1961) tarafindan kullanilmistir. Yasam doyumu kavramini agiklamadan
once doyum kavraminin agiklanmasi daha uygun olacaktir. Doyum beklentilerin ve ihtiyaglarin karsilanmasi
olarak tanimlanirken; yasam doyumu, bireyin beklentileri ve sahip olduklarinin karsilastiriimasi ile elde edilen
durumdur. Yani beklentilerin gercek durumla kiyaslanmasi sonucunda ortaya ¢ikan durumun tanimlanmasidir.
Dolayisiyla yasam doyumu, bireylerin belirli bir duruma iliskin doyumunu degil genel olarak tim yasantilarindaki
doyumu icermektedir (Aktaran Ozer ve Karabulut 2003). Bazi arastirmacilar fiziksel saglik ve sosyoekonomik
statliniin yasam doyumunun olasi belirleyicisi oldugu sonucuna ulasirken (lwatsubo, Derriennic, Cassou ve
Poitrenaud, 1996), bazi arastirmacilar da fiziksel saglik durumu, ev konforu, ulasim olanaklari, medeni durum,
mesleki durum, is doyumsuzlugu ve is yikinin yasam memnuniyeti ile ilgili yakin bir iliski icerisinde oldugu
sonucuna ulasmistir (Larson, 1978). is ve yasam doyumu arasindaki iliski Gizerine yapilan ¢ok sayida arastirma
mevcuttur. Is ve yasam doyumunun birbiriyle iliskili olmasi gerektigi varsayilmaktadir, ¢linkii bircok insan igin is,
yasamlarinin hem zaman hem de duygusal katilim agisindan 6nemli ve merkezi bir yontdir (Tait, 1989).

Saglik sektori, hizmet sunumundaki karmasik yapi, is bélimi ve uzmanlagmanin ¢ok olmasi, ¢alisma saatlerinin
uzun ve dizensizligi, cogu zaman calisanlarin kisisel yasamlarini ve ailelerinin sorumluluklarindan feda etmek
zorunda olduklari bir sektor olarak kabul edilmektedir. Saglik profesyonelleri dogrudan siddetli hastalik ve 6limle
karsi karsiya kalabilirler. Agir is yikl, gece vardiyalari, diizensiz ve esnek olmayan is programlari, hasta
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davranislari strese yol agmaktadir (Kudielka, Hanebuth, Kanel, Gender, Granda ve Fisher, 2005: Wu, Chi, Chen,
Wang ve Jin, 2009). Boylece stres kisinin yasamini olumsuz etkilemekte ve yasam doyum diizeyini distirmektedir.
Ayrica hemsirelerin is doyumu diizeyini inceleyen arastirmalarda yonetici olan hemsirelerin is pozisyonlarinda
saglikli ve olumlu bir deneyime sahip olduklari belirlenmistir. idari hemsirelik pozisyonlari en fazla memnun
kalinan ve is doyumu saglanan alan olarak belirlenmistir (Mcmanus, 1989).

2.2. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik kavrami sosyal bilissel kurama dayanir ve bireylerin olasi bir durumu yénetmek icin gerekli olan belirli
davranislari organize edip uygulayabilmeleridir. Yani kisinin belirli bir gérevde basarili olma yetenegine olan
inancini ifade etmektedir (Lau, Willetts, Hood, ve Cross, 2015). Ozyeterlilik, bireyin belirli eylemleri
gerceklestirme kabiliyetine iliskin algilarini ifade etmektedir (Bandura, 1978). Ozyeterliligin dért temel &zelligi
vardir. Bunlar; a) Ozyeterlilik, psikolojik ya da kisilik 6zellikleri yerine bir isi gerceklestirme ve yeteneklerine
odaklanan bir karardir ve bu isi ne kadar iyi yapilabilecegi konusunu ele almaktadir, b) Ozyeterlilik dlciit referansli
bir algidir, c) Ozyeterlilik, cok boyutlu bir yapi olmasi nedeniyle kisinin etkililik inanc islevi farkli alanlara gére
degisebilecektir, d) Ozyeterlilik 8ngérii gerektiren bir siiregtir (Su, 2014).

Ozyeterlilik, kisinin istenilen davranissal sonuca ulasma konusundaki giiven ve inancindan etkilenir. Ozyeterlilik
inanglarinin motivasyon dizeyi ve performans basarisina olumlu etkisi vardir (Bandura ve Lock, 2003).
Ozyeterliligi yiksek bireyler, kisisel hedefler belirleyerek bu hedeflere ulasmak icin zor durumlarin tstesinden
gelmede basarili olacagina inanirlar. Bundan dolayi 6zyeterlilik 6grenmeyi ve performansi olumlu etkilemektedir
(Lau, Willetts, Hood ve Cross, 2015). Yiksek 6z-yeterlilige sahip olan ¢alisanlar gorevlerini basarili bir sekilde
yerine getirecektir. Ozyeterlilik diizeyi yiiksek olan hemsireler vermis olduklari hasta bakim hizmetiyle, hastalari
daha kisa siirede iyilestirebilmektedirler (Aiken, Sean, Clarke ve Sloane, 2015).

Bir bireyin Ozyeterlilik yargilari hakkinda bilgi toplanmasinin dort kaynagi vardir. Bu kaynaklarin ilki ustahk
deneyimi olarak da adlandirilan performans basarisidir. Bunu dolayli deneyim, sdzel ve sosyal ikna, psikolojik ve
sosyal duygusal durumlar takip etmektedir (Su 2014). Ustalik deneyimi bireyin bir onceki aktivite
gergeklestirilirken kendi katkisina iliskin yorumunu ifade eder ve 6zyeterlilik igin etkili bir bilgi kaynagidir. Cok
sayida basarili deneyimine sahip bireylerin farkh durumlarda olumlu 6zyeterlilik beklentisine sahip olmasi
beklenmektedir. Ozyeterlilik, kisisel olarak tanimlanmis basari ile artirilabilirken, tanimlanmis basarisizlik ile
azalabilmektedir (Sherer, Maddux ve Mercandante, 1982). Dolayli deneyim ise bireyin baskasinin bir gérevi
basariyla tamamladiginda, kendisinin de ayni gérevi basariyla yerine getirebilecegi distincesidir. S6zel ve sosyal
ikna 6gretmenlerin, akranlari degerlendirici geri bildirim ve yorumlarini ifade etmektedir. Olumlu geri bildirimler
ve yorumlar 6zyeterliligin artmasina yardimci olurken, olumsuz geri bildirim ve yorumlar 6zyeterliligin azalmasina
neden olmaktadir. Fizyolojik ve duygusal durumlar ise, bir kisinin verilen gérevi yerine getirirken fiziksel ve
duygusal olarak deneyimledikleri durumlari ifade etmektedir. Kaygi durumu, terleyen avug igleri bireylerin
ozyeterlilik dlzeyinin zayif oldugunun bir gostergesi olarak algilanabilir (Bandura 1986). Ayik ve arkadaslari
(2015) ile Kbybasi (2016) yaptiklari calismalarda 6zyeterlilik ile 6rgitsel baghlk arasinda pozitif ydonde anlamli bir
iliski tespit etmislerdir.

2.3. Yasam Yonelimi

Hemsirelerin hemen her giin karsilastiklari gesitli zorluklara karsi cevap vermede iyimser ve proaktif olmasi
gerekmektedir. lyimserlik, zor ve elverissiz durumlarda bile olumlu sonuglar tahmin etme egilimindedir. Yapilan
son ¢alismalarda, iyimserlik ve depresif belirtiler arasinda ve iyimserlik ile intihar diislincesi arasinda ters bir iliski
bulunmustur. Bu nedenle iyimserligin duygular arasindaki iliskide ilimli ve énemli bir roli vardir (Conversano,
Rotondo, Lensi, Della, Arpone ve Reda, 2010).

Proaktif basa ¢ikma, arzulanan kisisel sonuglara ve bilylimeye ulasmak icin insanlari zorluklarin Gstesinden
gelmeye motive eden, kendisine hedef belirleme davranisi olarak kabul edilmektedir (Cruz, Cabrera, Hufana,
Alquwez ve Almazan, 2018). Proaktif basa ¢ikma, mevcut stres kaynaklari ile bas etmekten daha farkh becerileri
gerektirir, ¢linkl bag etme faaliyetleri belirli bir stresore yonelik olmadigindan, ortaya ¢ikmadan &nce potansiyel
stres kaynaklarini belirlemede, proaktif basa ¢ikma faaliyetleri Gnem kazanmaktadir (Asping ve Taylor, 1997).
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Ayrica iyimserlik ile yasam memnuniyeti ve fiziksel semptomlar olumlu ve anlamli bir iliski icerisindedir (Sohl ve
Moyer, 2009). iyimserlik ve proaktif basa cikma hem fiziksel hem de psikolojik iyilik halinin artmasiyla da iliskilidir
(Conversano, Rotondo, Lensi, Della, Arpone ve Reda, 2010). Hemsirelerin hayata karsi olumlu bir bakis agisi
gelistirmeleri bakim verdikleri hastalar kadar kendi sagliklarini da kapsayan uzun émir, disik stres seviyesi ve
etkili basa ¢ikma becerilerini kazanmak igin gereklidir (Cruz, Cabrera, Hufana, Alquwez ve Almazan, 2018).

Hemsirelerin sagligi ve iyilik hali dnemli bir husustur, ayni zamanda sosyal refahin 6nemli bir boyutudur. Saghkh
hemsireler, saghk sisteminin etkili ve etkinligini artirmaya biyuk katkida bulunabilir ¢linkii saghkh olmak
gorevlerin yerine getirilmesinde hayati 6nem tasimaktadir (Fronteira ve Ferrinho, 2011).

3. YONTEM

Arastirmada Ankara ilindeki 3 6zel hastanede gorev yapan hemsirelerin yasam doyumunun dzyeterlilige etkisinde
yasam yoneliminin araci rolinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirmaya baslamadan 6nce Lokman Hekim
Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalari Etik Kurulu’ndan (2019/03-02) gerekli yazili izinler alinmistir.
Arastirmanin evrenini, Ankara ilindeki hastanelerde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Arastirmada olasiliga
dayanmayan kolayda érnekleme yontemi kullanilarak 256 hemsire ile yiiz ylize anket yapildiktan sonra hatali ya
da eksik doldurulmus olan 6 anket analize dahil edilmeyerek 250 anket analize tabii tutulmustur. Yasam
doyumunu belirlemek icin Diener ve ark. tarafindan (1985) gelistirilen ve Yetim’in (1993) Tiirkce ceviri, gegerlilik
ve glvenilirlik calismasini yaptigl yasam doyumu 6lgegi kullanilmistir. Yasam yonelimini belirlemek icin Scheier
ve Carver (1985) tarafindan gelistirilen, Aydin ve Tezer (1991) tarafindan Tirkge geviri, gegerlilik ve giivenilirlik
calismasi yapilan yasam yoénelimi 6lcegi kullanilmistir. Ozyeterliligi belirlemek icin Sherer ve arkadaslari (1982)
tarafindan gelistirilen, Yildirim ve ilhan (2010) tarafindan Tiirkge ceviri, gecerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilan
yasam yonelimi 6lgegi kullanilmistir. Arastirmada 4 tane hipotez olusturulmustur. Bu hipotezler:

Hi: Yasam doyumu 6zyeterliligi anlaml bir sekilde etkilemektedir.
H,: Yasam yonelimi 6zyeterliligi anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Hs: Yasam doyumu degiskeni, yasam yénelimini anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Yasam yOneliminin, yasam doyumunun 6zyeterlilige etkisinde aracilik rolt vardir.

4. BULGULAR

Verilerin analizinde, frekans, ylizde, standart sapma, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmada,
orneklem grubundaki hemsirelerin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin cesitli sorular sorulmustur. Sosyo-
demografik sorulara iliskin verilen cevaplar Tablo 1'de gériilmektedir.

Tablo 1. Orneklem Grubuna iliskin Sosyo-Demografik Bilgiler

Degiskenler Fre. % Degiskenler Fre. %
Cinsiyet Egitim Durumu

Kadin 197 78.8 Lise 159 63.6
Erkek 53 21.2 On Lisans 38 15.2
Medeni Durum Lisans ve Lisansustu 53 21.2
Evli 62 24.8 Gelir Durumu

Bekar 188 75.2 1.000-2.000 TL 71 28.4
Yas 2.001-3.000 TL 160 64.0
20 Yas ve Alti 67 26.8 3.001 TL ve Uzeri 19 7.6
21-25 110 44.0

26-30 40 16.0

31 Yas ve Uzeri 33 13.2
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Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlukla kadin (% 78.8), medeni durumlarinin bekar (% 75.2), 21-25 yas araliginda (%
44), 6grenim durumunun lise (% 63.6) ve gelir durumunun 2.001-3.000 TL arasinda (% 64) oldugu goériilmektedir.

Yasam doyumu 06lgeginin yapi gecerliligi icin verilere acimlayici faktér analizi uygulanmistir. Agimlayici faktor
analizi sonuglari (KM0=0.791; X?= 290.051; df=10; p=0.000) verilerin faktér analizi icin uygun oldugunu
gostermektedir. Varyansin, % 51.760'in1 agiklayan ve 6z degeri birin izerinde olan bir faktor belirlenmistir. En
dusik faktor yiki 0.30 alinmis ve olgekteki bir ifadenin faktordeki yiki bu degerin lizerindeyse ve bu ifadenin
diger faktorlerdeki yiikiinden 0.10 veya daha yiiksek ise ifade o faktdrde sayilmistir (Ozdemir, 2009). Faktér,
yukleri 0.791 ve 0.593 arasinda olan bes maddeden olugsmaktadir. Faktériin varyansi agiklama orani % 51.760 ve
O6zdegerinin 2.588 oldugu belirlenmistir. A¢imlayici faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan boyutlarla yasam
doyumu 0lgeginin uyum indekslerinin belirlenmesi icin AMOS 24 Programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. X2/sd (11.178/5=2.236), AGFI (0.948), CFI (0.978), GFI (0.983), RMR (0.043) iyi uyum ve RMSEA
(0.070) kabul edilebilir uyum oldugunu gostermektedir. ECVI (0.125<1.217), CAIC (76.393<325.600) ve AlC’e
(31.178<302.993) gore en uygun modelin secildigi gorilmektedir.

Yasam yonelimi 6lgeginin yapi gecerliligi icin verilere agimlayici faktér analizi uygulanmistir. Acimlayici faktor
analizi sonuglar (KM0=0.717; X?= 483.112; df=66; p=0.000) verilerin faktér analizi icin uygun oldugunu
gdstermektedir. Varyansin, % 44.476'sini aciklayan ve 6z degeri birin {izerinde olan bir faktér belirlenmistir. Ug
ve on ikinci maddelerin faktor yikleri 0.30’un altinda oldugu igin 6lgekten gikarilmistir. Faktor, yikleri 0.349 ve
0.681 arasinda olan on maddeden olusmaktadir. Faktoriin varyansi agiklama orani % 44.476 ve 6zdegerinin 2.937
oldugu belirlenmistir. Yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda; X?/sd (110.492/35=3.157), AGFI (0.876), GFI
(0.921), REMSEA (0.073) RMR (0.076) kabul edilebilir uyum ve CFI (0.784) zayif uyum oldugunu géstermektedir.
ECVI (0.604<1.667), CAIC (240.921<460.299) ve AlC’e (150.492<415.085) gore en uygun modelin segildigi
gorilmektedir.

Ozyeterlilik 6lgeginin yapi gegerliligi icin verilere agimlayici faktdr analizi uygulanmistir. Agimlayici faktdr analizi
sonuglari (KM0=0.882; X?= 850.436; df=78; p=0.000) verilerin faktér analizi icin uygun oldugunu géstermektedir.
Varimaks faktor analizine gore varyansin, % 45.837’sini agiklayan ve 6z degeri birin Gizerinde olan iki faktor
belirlenmistir. Ug, bes, dokuz ve onuncu maddelerin faktor yiikleri ile diger faktdrdeki yiikleri arasindaki fark
0.10’un altinda oldugu icin Olcekten cikarilmistir. Birinci faktor, yikleri 0.483 ve 0.725 arasinda olan dokuz
maddeden olugmaktadir. Faktériin toplam varyansi agiklama orani % 28.926 ve ézdegeri 3.760’dir. ikinci faktor,
yukleri 0.558 ve 0.756 arasinda olan dért maddeden olusmaktadir. Faktériin toplam varyansi agiklama orani %
16.911 ve dzdegeri 2.198’dir. Yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda; X?/sd (98.894/64=1.545), AGF1 (0.919),
CF1(0.956), REMSEA (0.047) iyi uyum ve GFI (0.943), RMR (0.070) kabul edilebilir uyum oldugunu géstermektedir.
ECVI (0.614<3.592), CAIC (274.974<953.235) ve AlC’e (152.894<894.456) gore en uygun modelin segildigi
gorilmektedir.

Arastirma da kullanilan 6lgeklere uygulanan agiklayici faktér analizi sonucunda ortaya c¢ikan boyutlardan olusan
arastirma modelinin gecerliligini degerlendirmek amaciyla yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda; X?/sd
(688.323/344=2.001) iyi uyum, AGFI (0.860), CFl (0.912), REMSEA (0.063) kabul edilebilir uyum ve GFI (0.839),
RMR (0.099) zayif uyum oldugunu gostermektedir. ECVI (3.262<9.089), CAIC (1092.658<2389.716) ve AlC’e
(812.328<2263.115) gore en uygun modelin secildigi goriilmektedir. Arastirma modelinin genel olarak uyum
indekslerinin yeterli oldugu gortlmektedir. Arastirmanin glvenilirligi Cronbach Alpha katsayisi ile 6l¢iimlenmistir.
Faktér analizi sonrasinda yasam doyumu icin Cronbach’s Alpha degeri 0.760, 6zyeterlilik icin Cronbach’s Alpha
degeri 0.838 ve yasam yonelimi icin 0.655 olarak bulunmustur. Bu degerler 6lgcegin glvenilir oldugunu
gostermektedir.

Yasam doyumu, Ozyeterlilik ve yasam yonelimi degiskenleri ile ilgili katilimcilarin gorislerini yansitan ortalama
puanlar, standart sapmalar ve korelasyon analizi sonuglari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Aralarindaki Korelasyon Dederleri

n=250 X S.s. (1) (2)
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(1) Yasam Doyumu 3.037 0.815

(2) Ozyeterlilik 3.761 0.703 0.295*

(3) Yasam Yonelimi 3.237 0.503 0.187%* 0.420*
p<0.05

Korelasyon analizi sonuclarina gére yasam doyumu ile 6zyeterlilik degiskeni arasinda pozitif yonli zayif diizeyde
anlaml bir iliski; yasam doyumu ile yasam yonelimi degiskeni arasinda ise pozitif yonli cok zayif dizeyde anlamh
bir iliski belirlenmistir. Ozyeterlilik ile yasam yonelimi degiskeni arasinda ise pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli
bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica katihmcilarin yasam doyumu ve yasam yonelim dizeylerinin orta,
ozyeterlilik dizeyinin ise iyi diizeyde oldugu belirlenmistir. Baron ve Kenny (1986) aracilik etkisinin olusabilmesi
icin U¢ kosulun saglanmasi gerektiginden bahsetmektedir. Bunlar;

1. Bagimsiz degiskenin (yasam doyumu) bagimli degisken (6zyeterlilik) Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmaldir.
2. Bagimsiz degiskenin (yasam doyumu) araci degisken (yasam yonelimi) Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmalidir.

3. ikinci asamada araci degisken modele eklendiginde, bagimsiz degiskenin bagiml degisken tizerindeki etkisi
azalirken veya anlamsizlasirken, araci degiskenin bagimsiz degisken tizerinde anlamh bir etkisi olmalidir.

Uglincii kosul cercevesinde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi anlamsizlasirsa tam aracilik
etkisinden, etkinin diismesi durumunda ise kismi aracilik etkisinden bahsedilmektedir. Degiskenler arasinda
neden- sonug iliskilerini belirlemek igin yapilan regresyon analizi, bagimsiz degisken ya da degiskenlerin bagimh
degisken Uzerindeki etkilerinin incelenmesi amaciyla kullaniimaktadir (Aktaran Bilyikbese ve Dag, 2018). Yapilan
regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

. o M | Standart
Bagimsiz Bagimh Degtij;li(:n. St. Hata Coefficients (B) t p
H, Yasam Doyumu Ozyeterlilik 0.115 0.039 0.1870 2.993 0.003
H, Yasam Yonelimi Ozyeterlilik 0.588 0.081 0.4200 7.294  0.000
Hs Yagsam Doyumu Yasam Yonelimi 0.254 0.052 0.2950 4.860 0.000

p<0.05

ilk iki kosulun, birinci ve Uclinclii hipotezler ile saglandigi goriilmektedir. Aracilik etkisinin varligindan
bahsedebilmek icin gerekli olan lgiinct kosulun saglanabilmesi igin, regresyon analizlerinin lglincl asamasinda
araci degisken olan yasam yonelimi modele eklenmistir. Yasam doyumu ile 6zyeterlilik degiskeni arasinda yasam
yoneliminin araci etkisine iliskin a, b, c ve c' yollarinin sonuglari sekil 1’de belirtilmistir.

a*b =0.4750

Araci Degisken
Yagam Yonelimi
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a=0.1870

c=0.2950

02240 Ozyeterlilik

A 4

Yasam Doyumu

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1 incelendiginde, a yolu i¢cin standardize edilmis olan regresyon katsayisinin 0.1870; b yolu icin standardize
edilmis olan regresyon katsayisinin 0.4200 ve c yolu i¢in standardize edilmis olan regresyon katsayisinin 0.2950
seklinde oldugu gorilmektedir. Araci etkinin belirlenebilmesi icin, bagimsiz ve araci degiskenler modele birlikte
dahil edildiginde c' yolunun anlamlilik durumuna veya etki diizeyinin azalip azalmadigina bakilmahdir (c yolundaki
azalmay! tespit etmek icin). c! yolu (B=0.2240) incelendiginde, c yolunun regresyon katsayisina gére azalmanin
oldugu gorilmektedir.

Arastirmada araci degisken tizerinden dolayli etkilerin belirlenebilmesi icin Hayes tarafindan gelistirilen PROCESS
makro kullaniimistir. Bu makro ile SPSS lizerinden bir dizi regresyon analizi ile birden fazla araci degiskenin oldugu
durumlarda, bitlin araci degiskenler tGzerinden gerceklesen dolayh etkinin miktari ve anlamhlgi ayni model iginde
hesaplanabilmektedir (Kavgaci ve Calik, 2017:233). Bu dogrultuda PROCESS makro kullanilarak yasam doyumu
bagimsiz degisken, yasam yonelimi ise araci degisken, dzyeterlilik ise bagimh degiskeni olarak tanimlanmistir.
Yapilan analizle %95 giiven dizeyinde bootstrap giiven araliklari hesaplanmistir. Analiz sonuglari Tablo 4’de
verilmistir.

Tablo 4. Aracilik Etkisine iliskin Katsayilar

B SE (B) LLCI - ULCI B R2
c: Ozyeterlilik
F=23.6228, p= 0.000
Yasam Doyumu 0.2545 0.0524 0.1514-0.3576 0.2950 0.0870
a: Yasam Yonelimi
F =8.9554, p=0.003
Yasam Doyumu 0.1152 0.0385 0.0394 - 0.1911 0.1870 0.0349
bve ¢!
F =38.8935, p= 0.000
Yasam Doyumu (c?) 0.1935 0.0492 0.0966 - 0.2904 0.2240 0.2252
Yasam Yonelimi (b) 0.5290 0.0797 0.3720 - 0.6860 0.3780 ’
Toplam (a) * (b) 0.4750
p<0,05

Tabloda degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon katsayilari ve aracilik etkisine iliskin katsayilara yer
verilmistir. Aracilik etkisi regresyon katsayilarinin, standardize edilmis regresyon katsayilarina goére azaldigl
gorilmektedir. Etki diizeylerine iliskin degerler Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. Etki Degerleri

Dogrudan Dolayh Toplam Bootstrap Giiven Araligi Araci Etki Tiirii
Etki Etki Etki BoLLCI-BoULCI
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YD-YY-OY 0.1935 0.0610 0.2545 0.0180-0.1095 Kismi

Dogrudan etkinin (c') anlamsiz olmadigi fakat standardize edilmis regresyon katsayisinin azaldigi gérilmektedir.
Toplam etki ile dogrudan etki arasindaki farktan dolayli etkinin biyukligu belirlenmistir. Dolayh etki % 6.10
diizeyindedir. Dolayli etki belirlendikten sonra, bu etkinin anlamlilik durumunun da belirlenmesi gerekmektedir
(Aktaran Buyukbese ve Dag, 2018). Bu etkinin anlamliligi Bootstrap gliven araligi kullanilarak tespit edilmistir.
Bootstrap glven araligi alt sinir ve st sinirinin (her ikisinin) sifirin altinda veya lstiinde olmasi gerekmektedir.
Tablo 9’daki degerlerin her ikisinin de sifirin Gstinde oldugu gorilmektedir. Bu sonuglara goére, yasam doyumu
ile 6zyeterlilik arasindaki iliskide yasam yoneliminin kismi araci etkisinin oldugu belirlenmistir.

5. SONUC

Bu calismanin amaci yasam doyumunun 6zyeterlilige etkisini belirlemek ve bu etkide yasam ydneliminin aracilik
roliini ortaya koymaktir. Bu kapsamda Ankara ilinin gesitli hastanelerinde calisan hemsireler tizerinde yapilan bu
arastirma sonuglarina gére yasam doyumu, dzyeterlilik ve yasam yonelimi degiskenleri arasinda anlamli iliskiler
belirlenmistir. Agiklayici faktor analizi sonuglarina gére arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor analizi igin uygun
olduklari ve yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda ise Olgeklerin ve arastirmanin modelinin uyum
indekslerinin yeterli oldugu belirlenmistir. Korelasyon analizine iliskin sonuglara gére yasam doyumu ile
Ozyeterlilk arasinda zayif diizeyde, yasam yonelimi arasinda ise c¢ok zayif dizeyde iliskiler saptanmistir.
Ozyeterlilik ile yasam yénelimi arasinda ise zayif diizeyde iliski saptanmistir. Duran (2016) yapmis oldugu
calismada yoneticilerin 6z yeterlikleri ile mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemis, yoneticilerin 6z
yeterlikleri ile mutlu olma durumlari arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir iliski tespit etmistir. Bu sonuca benzer
sekilde, Duran ve Yildirim (2017) yaptiklari calismada yoneticilerin 6z yeterlikleri ile mutluluk dizeyleri arasinda
pozitif yonli orta diizeyde bir iliski belirlemistir.

Yapilan analizler sonunda, ilk asamada, yasam doyumunun o&zyeterlilik (izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
saptanmistir. Luszczynska ve dig. (2005) ise bircok tlke yoneticileri tizerinde yaptiklari arastirmada yoneticilerin
0z yeterlik diizeyleri ile psikolojik degiskenler arasindaki iliskiyi incelemis ve 6z yeterlik ile iyimserlik, kendini
dizenleme ve gelecege egilim degiskenleri arasinda pozitif yonli orta dizeyde bir iliski tespit etmistir.
Ozyeterliligin yasam yonelimi izerinde etkisi arastirilmis ve pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin oldugu
saptanmistir.

Yasam doyumunun yasam yoénelimi Gzerinde etkisinin pozitif yonli ve anlamh bir etkisinin bulundugu
saptanmistir. Yasam doyumunun artirilmasi ¢alisanlarin yasam yonelimi dizeylerine katki saglayacaktir.
Calisanlarin yasam doyum diizeylerini artirici faaliyetler, etkinlikler ve uygulamalarin yapilmasi ¢alisanlarin yasam
yonelimlerini gelistirerek daha etkin kullanmalarini konusunda olumlu etki saglayacagi soylenebilir. Yasam
doyumunun Ozyeterlilik Gzerindeki etkisinde yasam ydneliminin aracilik etkisinin bulunup bulunmadigi
arastirilmistir. Analizler sonucunda, yasam doyumunun 6zyeterlilik Gzerindeki etkisinde yasam yoneliminin kismi
araci etkisinin oldugu belirlenmistir. Akgiindiiz (2013) yapmis oldugu ¢alismada is doyumu, yasam doyumu ve 6z
yeterlilik arasindaki iliskiyi incelemis is doyumu, yasam doyumu ve 06z yeterlilik arasinda pozitif bir iliski tespit
etmistir.

Arastirmanin yalnizca Ankara ilinde gergeklestirilmis olmasi 6nemli bir kisiti olusturmaktadir. Bu kapsamda farkli
illerde yapilacak benzer arastirmalar ile arastirma sonucumuz karsilastirilarak farkhliklar tespit edilebilir.
Arastirmanin diger bir kisiti ise, hemsirelerde yasam doyumunun yalnizca 6zyeterlilik Gzerindeki etkisinin
incelenmesi ve iki kavram arasindaki iliskide yalnizca yasam yoneliminin araciliginin arastirilmasidir. Arastirmanin
farkh modellerle farkh 6rgitsel ¢ciktilara odaklanarak yapilmasinin faydali olacagi diisiinilmektedir.
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Safety climate scale which consisting 14 statement to measure the safety climate. Validity and reliability tests
were performed to test the validity of the scales. Data were analyzed by SPSS 16.0 package program and then
SPSS confidence analysis and exploratory factor analysis were performed to test the effects of data on each
other. Data is processed by AMOS 19 and a Structural Equation Model evaluated which has been represented

the structural relationships.
Results: The management culture of enterprises is influential on the security climate.

Originality: In this research, the management culture as an element affecting the security climate is examined.
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Amag: Kultir ortak paylasilan degerler butiinl olarak tanimlanan bir kavram olmakla isletmedeki tiim slregleri
kapsamina almaktadir. Her isletmenin kiltira bir diger isletmeden farklilik arz eder. Yonetsel agidan
baktigimizda isletmenin sahip oldugu 6rgit kiiltlrd tim is yapma sekil ve stireglerini igine almakta ve yonetim
kiltiirtyle beraber tiretim faktorlerinden biri olan insan unsuruna bakisi da isletme bazinda degistirmektedir.
Arastirmada yonetim kultirinin guvenlik iklimi Gzerine etkilerini ortaya koyabilmek igin Afyon ili mermer
sektériinde bir uygulama yapiimistir. Orgiit kiiltiriiyle beraber isletmenin isgérene bakis akisi, isletmenin sahip
oldugu yonetim tarziyla isgoren saghgi ve giivenligine gosterdigi 6nem arasindaki baglanti agiga ¢ikmaktadir.
Tasarim/Yéntem: Arastirmada toplumsal yénetim kiltirini 6lgmek icin 16 ifadeden olusan Quinn&Cameron
Kultur olgeginden turetilen anket, giivenlik iklimi igin Tlren vd. (2014)'nin 14 ifadeden olusan guvenlik iklimi
dlgegi kullanilmistir. Olceklerin yapi gegerliligini saglamak igin gecerlilik ve giivenilirlik testi yapilmistir. Veriler
SPSS 16,0 paket programina girildikten sonra SPSS de guven analizi ve agimlayici faktér analizi yapilmis ve
verilerin birbirine etkilerini belirlemek igin AMOS 19 programinda yapisal esitlik modellemesi gerceklestirilmistir.
Sonuglar: isletmelerin yénetim kiiltiirleri givenlik iklimi Gizerine etkilidir.

Ozgiin Deder: Arastirmada giivenlik iklimine etki eden bir unsur olarak yénetim kiiltiiri incelenmistir.
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1. GIRIS

Kaltir toplumun paylastigi ortak degerler, inanglar, gelenek gorenekler, dil, yasam sekli, din gibi birgok faktori icinde barindiran
bir kavramdir. isletmeler icin bakildiginda her isletmenin sahip oldugu kiiltiirii bir digerinden farklilik gdsterir. Kiiltiir isletmeler
icin de ortak paylasilan degerler inanglar sistemi olmakla beraber yasanilan toplumun genel 6zellikleri dogrultusunda
sekillenmektedir. Yonetim kiltiiri isletmelerde mevcut kiiltirin bir pargasini olusturmaktadir.

Yonetim kaltird, bir isletmede yoneticilerin yonetim tarzlarini yansitan ortak degerler, inanglar, beklenti ve davranislar sistemi
olarak tanimlanir. Yonetim kaltlra ile ister 6zel sektor olsun ister kamu sektori, gorev yapan yoneticilerin, isletmenin ya da
orgitlemenin gelisimini ve devamini saglamak amaciyla kararlarina ve hareketlerine yansiyan inanclari, tavir ve davranislari is
yapma sekilleri, isgdrenlerine davranislari, kisacasi iiretim faktérlerini nasil ydnettigi anlasilir. is saghig ve givenligi islevi;
isletmelerde glivenli bir calisma ortaminin yaratilmasi igin gerekli olan insan davraniginin saglanmasini, is kazalari ve meslek
hastaliklarini doguran nedenlerin saptanarak ortadan kaldirilmasini ve bunlarin sebep oldugu kayip zamanin azaltilarak
verimliligin ylkseltilmesini amaclamaktadir.

isletmelerin sahip oldugu ydnetim kiiltiirleri isgdrenler icin ise gelme saatlerinde is yapma usullerine kadar bircok unsuru
kapsamakta ve isletmenin kimligini yansitmaktadir. Bu ylzden zaten orgit kiilturd, 6rgit iklimi, 6rgit kimligi gibi kavramlarla
da karigtinlmaktadir. Literatiirl inceledigimizde bu kavramlarin birbiri yerine kullanildiklarini gérmek mimkindr.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Yonetim kultiri isletmede paylasilan ortak degerler, inanglar, davranis sekillerinin yénetim agisindan ortaya konan tim
sirecler olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde 6rgit kiiltliri Gizerine birgok arastirma mevcut olmakla birlikte, yonetim kaltiirG
ile kanistirlldigl géze ¢carpmaktadir.

Claudia (2016) orgut kaltarinin orgit yonetimindeki 6nemini arastirmistir. Calismada yénetim kiltirinin orgit kaltirinin
ayrilmaz bir pargasi oldugunu savunmustur. Jeager ve digerleri(2016) ¢alismasinda kiresel 6rgitlerde kiresel yonetim kaltiri
uygulamalarini aragtirmistir. Choy(1987) kiltiiriin tarihsel gelisimi ve yénetim kiltlrinin bu tarihsel slregteki durumunu
belirlemistir. Yonetim kaltiri kavrami, kimi yazarlar tarafindan 6rgit kaltiri (Hoecklin, 1995; Dyck vd., 2005; Eyjolfsdottir and
Smith, 1996) olarak da kullanilmistir. Dyck ve digerleri(2005) orgut kaltlri ve orgit iklimi kavramlarini birbirinden ayirt
etmenin zor oldugunu belirtmisler, calismalarinda yénetim kaltlrinidn performans lizerine etkisini arastirmislardir. Doeringer
ve digerleri yonetim kiiltliri ve bolgesel avantaj iliskisinin yliksek performansli isletmelerin 6nem verdigi unsurlar iginde olup
olmadigini arastirmislardir. Literatir incelendiginde 6zellikle kultir kavraminin olusumunun 1980’li yillara dayandigi gozlenir.
Yabanci literatiirde Ouchi, Schein, Kennedy, Peters ve Waterman’in kiiltiir kavramina katkilar gerceklestirdigi goriiltr. (Ozmen,
2013) Turk literatire baktigimizda; Sisman (1996) yonetim ve kiltiir konusunu kaltarler arasi farkhhklar kapsaminda ele
almistir. Erdem (2007) &rgiit kiiltiirli ve érgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi incelemistir. Ozmen (2013) kamuda y&netim kiiltiiri
lizerine calismistir. Aydintan ve Géksel, (2012) Orgiit kiiltiirii tiplerini arastirmistir. Uzoglu (2001) kurumsal kimlik, kurumsal
imaj ve kurumsal kiltiir arasindaki iliskiyi incelemistir. Caglar (2001) yonetim ve kiltlir kapsaminda Tirk yénetim modeli
belirlemeye ¢alismistir. Arastirmalarinda kiltlrin yonetim anlayislar Gzerinde artan etkisi, kultir yonetim iliskisinin boyutlari
ve Turk yénetim modeli belirlenmistir.

Yonetim kiltlrd bir isletmenin yoneticilerinin benimsedigi yonetim tarzini ortaya koymanin yaninda, islerin yapilma usulind,
is gorenlere yonelik davraniglarini, isletmenin dis gevreye bakis agisini, adaptasyonunu, rakipleri ve musterilere karsi tavirlarini
da ortaya koymaktadir.

1969-1973 yillari arasinda 53 llkede yapilan bir arastirma sonuglarina gore; Tirkiye’de merkezi yapiya egilimli, ara kadrolarin
cok oldugu, yiksek hiyerarsik yapiya sahip, astlarda yiksek bagimlilik, riski sevmeyen ve 6zgiiveni disiik calisanlar, kisisel
cikarlara dayali orgitsel baglilik, yetki devrinde kontrolli inisiyatif, statii unsurunun 6neminin belirgin oldugu bir yonetim
kllturt goze carpmaktadir( Nisanci, 2012:1288).

Ozmen (2013) calismasinda, isletme kiiltiirii ve endiistriyel sosyoloji alanlarinda ciddi bir literatiir birikimi olmasina ragmen
yonetim kiltlri kavrami ¢ok net tanimlanamadigini, yénetim bilimcilerin de bu kapsamda yénetim kiltlri konusuna ¢ok fazla
egilmediklerini belirtmistir. Bunun en agik 6érnegini de yonetim kiltlrinin 6rgut kaltard ve kurum kiltira gibi farkl anlamlar
ihtiva eden kavramlarla gokga karistirilmasindan anlamanin miimkiin oldugunu belirtmistir. Ayrica yonetim tanimi geregi
isletmenin kurulus siirecinde bir araya getirdigimiz Gretim faktorleri olan; sermaye, dogal kaynaklar, teknoloji ve insan
unsurunun en etkin ve verimli kullaniminin saglanmasini icerir. Bu kapsamda yonetim kiiltlrinin isgoérenler tizerine de isgbren
saghgi ve glivenligi adina isletmenin sarf etmesi gereken ¢abalar agisindan da 6nemli oldugu séylenebilir.

is saghg ve glivenligi kavrami; isci sinifinin ortaya ciktigi Sanayi Devriminden bu yana isletmeleri calisanlari ve diger paydaslari
ilgilendiren en 6nemli konulardan birisini olusturmaktadir. Sonuglarinin biyik bir kisminin telafi edilemez boyutta oldugu
disiinildiigiinde dnemi daha da belirginlesmektedir. is kazalari ve meslek hastaliklarinin; 8lim, fiziksek veya ruhsal zarar,
travma, gelir kaybi gibi dolaysiz maliyetlerinin yani sira; irin ve malzemeye gelen zarar, isgini kaybi, tazminat v.b. yasal
maliyetler, fazla ¢alisma, sorusturma icin harcanan zaman, para cezalari, moral kaybi, tecriibe ve uzman kaybi, kotii imaj gibi
dolayh maliyetlerinin ¢cok daha fazla oldugu bilinmektedir (Seok J. Yoon, Hsing K. Lin, Gang Chen v.d., 2013 5.202).
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Zohar’a (1980) gore iklim, calisanlarin calisma ortamlari hakkinda paylastiklari ortak algilarin bir 6zeti olarak gériilmektedir.
Calisma ortamlarinda bulunan gesitli ipuglarina dayanarak, ¢alisanlar davranis-sonug olasiliklari ile ilgili tutarl algi ve beklentiler
dizisi gelistirir ve buna gore davranir. Bu algilarin, uygun ve uyabilen gorev davranislariigin rehberlik eden bir referans gergevesi
olarak hizmet etmede psikolojik bir faydasi oldugu varsayilmistir. Bireysel ¢calisanlar igin, paylasildiklarinda ve 6zetlendiklerinde
bu uyumlu 6rgutsel algi gruplari 6rgitsel iklimler olarak tanimlanmaktadir (Zohar 1980 s.96). Zohar (2004) givenlik iklimini;
isyerinde giivenligi 6n planda tutan ydnetsel taahhiitlerin gdstergesi olan yasa ve uygulamalardan kaynaklanarak ortaya ¢ikan
calisanlarin ortak bir algisi olarak tanimlamistir (Zohar, 2004, s.719).
Guvenlik iklimi, calisma ortamindaki giivenlik degerine dair bireysel algilari tanimlayan, 6zel bir 6rgit iklimi bicimi olarak
nitelenmektedir. Orgiitsel iklimin bir boyutu olan giivenlik iklimi, giivenlik ydnetimi icin rehberlik etmekte ve genellikle hakim
olan miihendislik yaklasimini tamamlamaktadir (Kines P.v.d. s.634). Orgitsel iklim; ¢alisanin isyeri davranislari, normlari ve
tutumlan hakkindaki érgiitsel beklentiler algisi olarak tanimlanmaktadir (Bergman M. E., Payne S. C. 2018, 5.205). Orgiitsel
iklimin, gtivenligin dnemine dair spesifik degerlendirmelerin yapildig bir baglam saglamasi 6nerilmektedir. Bu, érgitsel iklimin
dzel giivenlik iklimini 6ngdérmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Ornegin, ¢alisanlar érgiit icinde agik bir iletisim oldugunu
algilarsa, glvenlik konusunda iletisimin 6rgit icinde degerlendirildigini de algilayabilirler. Benzer sekilde, ¢alisanlar orgiitiin;
kendi refah ve sagliklarini destekledigini dusinirse, 6rgiitin ¢alisanlarin giivenligine deger verdigini algilamasi daha olasidir.
Calisanlarin, orgitlin spesifik glivenlik iklimine iliskin bu algilarinin, glivenlik davranisinin ortaya ¢ikmasina neden oldugu
varsayllmaktadir ( A. Neal , M.A. Griffin P.M. Hart, s.100). Guvenlik iklimi, is glvenligi politikalarinin mevcut uygulanma ve
ylratilme seklini yansitmaktadir. Dolayisiyla, iscilerin givenlik davranislari Gzerinde dogrudan bir etkisi olabileceginden,
gelecekteki kazalari 6ngérmek noktasinda yol gostermektedir (Woo Kim K., Park S. J., Lim H. S., Cho H. H, 2017, 5.291).
HSE (Health and Safety Executive) tarafindan 2005 yayinlanan bir arastirma raporunda (Research Report 367), Cooper (2000)'in
Karsihkh Guvenlik Kiltiiri Modeli’ne dayanan bir tanimlama yapiimistir.

Giivenlik Kaltiirii

P*kolojik Yonii Da%ramssal Yonii Durum&al Yonii

"Insanlar Nasil Hissediyor" <« "insanlar Ne Yapiyor" «—> "Orgiit Neye Sahip"
-bireysel ve grup degerleri, -glivenlikle ilgili faaliyet -politikalar, prosediirler,
tutumlari, algilari- ve davraniglar- dizenleme, orgitsel yapi

ve yonetim sistemleri-

Sekil 1: Giivenlik Kiiltiiriine Ug Y6nlii Yaklasim

Buna gore; givenlik kiltlrt isletmenin durumsal (6rgit neye sahip) ve davranissal (insanlar ne yapiyor) yoniyle
ilgilenmektedir. Glvenlik iklimi ise, calisanlarin isyerindeki giivenlige iliskin algilari, degerleri, tutumlarini gésteren psikolojik
ozellikleri (insanlar nasil hissediyor) yoniyle ilgilenmektedir. Glvenlik iklimi isyerindeki givenligin énemli bir 6nciili olarak
kabul edilmektedir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin glivenlik alanindaki degerler, inanglar, normlar, uygulamalar, prosediirler ve
girisimlere iliskin tutum ve algilarini ifade eden bir kavram olmasidir. Bu tutum ve algilar; glinliik gérevlerin yirttilmesinde ve
tehlikelerin 6nlenmesinde ya da azaltilmasinda kilavuz davranislara referans olabilmektedirler (Muniz, Peon ve Ordas 2012 s.
746).

Guvenlik iklimi ve yonetim ile ilgili literatiire bakildiginda; farkli calismalar géze carpmaktadir.

Yule, Flin and Murdy (2007)'nin ¢alismalarinda; yonetsel degiskenlerin glivenlik ikliminin temel belirleyicisi olarak ortaya
ciktigi fikrine vurgu yapilmistir. Calismada, yonetim taahhidu ile ¢alisanin risk alma orani arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla
teorik bir model gelistirilmistir. Guvenlik iklimi ile ilgili isglic algilarina iliskin veriler, Saglik ve Gilivenlik Yonetimi’nin (Health
and Safety Executive) iklim arastirmasi kullanilarak toplanmis ve Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmaya
gore, Ust diizey yoneticilerin riskli davranislari 6nleyebilmesi iki sekilde mamkiin olmaktadir Bunlardan ilki, isgliciiniin bilgi
birikimi ve egitimine yatirim yapmaktir. Bdylece isgiicti yiiksek riskli islerde var olan riskleri anlayabilecektir. ikincisi de, Uist
dizey yoneticilerin, denetgileri glivenlik faaliyetlerinde daha fazla yer alma konusunda tesvik etmeleridir. Denetim otoriteleri
icin onerilen davranislar, saglk ve giivenligi artirmanin yollari hakkindaki isgicu fikirlerine karsi duyarli olmak, isglicinden gelen
Onerileri uygulamak ve isglctne ihtiya¢ duydugu yardimi saglamak seklinde siralanmistir.

Kim v.d. (2019) tarafindan ortaya konulan bir ¢alismada, glivenlik yénetimi ile glivenlik ikliminin, giivenlik performansi
ile karsilikl etkilesimi arastirilmistir. Onerilen model, kismi en kiigiik kareleri yéntemi kullanilarak Singapur'daki 349 insaat
sirketi Uzerinde test edilmistir. Bulgular, giivenlik yonetimi sistemlerinin glvenlik performansi tzerinde olumlu bir etkisi
oldugunu goéstermektedir. Ayrica, glivenlik tesvikleri, taseronlarin katihmi ve givenlik sorumlulugu ile glivenlik yonetimi
sistemlerinin etkilesiminin glvenlik performansi tizerinde 6nemli olumlu etkileri oldugu saptanmistir.
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Kouabean v.d. (2015) giivenlik iklimi, risk algisi ve yoneticilerin (orta ve list diizey yoneticiler harig) glivenlik yonetimine
katihmi arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmada; iki Fransiz nikleer santralinden altmis (¢ yonetici Gizerinde yapilan, algilanan
isyeri givenligi ortami, algilanan risk ve glivenlik yonetimine katilimi olgen bir anket sonuglarini degerlendirmislerdir.
CGalismada, olumlu bir guvenlik iklimi algisinin giivenlik yénetimine dnemli 6lglide dahil olmayi tesvik edecegini ve bu etkinin
algilanan risk etkisinden daha guglu olacagi varsayilmistir. Sirketlerinde iyi bir glivenlik iklimi algilayan yoneticiler, zayif bir
givenlik iklimi algilayan yoneticilerden daha fazla glivenlik yonetimine dahil olmaktadirlar. Ayrica, sonuglar, glivenlik ortaminin
kilit degisken oldugunu gostermistir. Clink{i algilanan riskin glivenlik yonetimine katilim {izerindeki etkisine aracilik etmektedir.

Flin (2003) tarafindan yapilan calismada, sanayi kuruluslarinin glvenligini belirleyen faktorlerin arastiriimasi
sonucunda yo6netsel faktorlerin givenlik iklimi standardi tzerindeki etkisi agikca ortaya konulmustur. Bu siirecin isleyisini
arastiran calismalar oldukga sinirli olsa da, stipervizorlerin, saha yoneticilerinin ve st diizey yoneticilerin giivenlik iklimi algisi
izerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Calismada, gilvenlikle ilgili Gst diizey yonetim taahhlidiinin givenlik iklimi
anketleri ve yukari dogru degerlendirme teknikleri kullanilarak diizenli olarak 6lglilmesi dnerilmektedir.

Bosak v.d. (2013), Giiney Afrika'daki kimyasal lretim yapan bir isletmede 623 calisan lzerinde yapilan arastirmada,
givenlik ikliminin G¢ boyutu arasindaki etkilesim (yonetimin glivenlik taahhidi, gtivenlik 6nceligi ve Gretim baskisi) ile bunlarin
calisanlarin rapor ettigi riskli davranislar Gzerindeki etkileri incelemislerdir. Sonuclar, calisanlarin riskli davranisinin, yénetimin
givenlik taahhld ve glivenlik 6nceligi ile negatif iliskili oldugunu ve Gretim baskisi ile pozitif iliskili oldugunu gostermistir.

Pandita v.d. (2019) tarafindan yapilan ¢alisma, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 57 insaat sirketinde galisan 280'den
fazla isciden ampirik veri toplanarak gergeklestirilmistir. Katilimci iscilerden gtivenlik iklimi verileri toplandiktan sonra, isciler
bir tehlike tanima ve giivenlik riski algilama faaliyetinde bulunmuglardir Calisma bulgulari, daha pozitif bir glivenlik iklimine
sahip isyerlerini temsil eden ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde tehlike tanima ve glvenlik riski algisi gosterdigini ortaya
koymustur.

Luria (2010), liderler ve astlar arasindaki giiven iliskisinin glivenlige olan katkisini test ettigi calismasinda, astlari ile
given iliskisi olusturan liderlerin, givenli bir calisma ortami sagladiklari ve astlari arasinda daha yiksek ve daha gliclu bir
givenlik iklimi algisi yarattiklari sonucuna varmistir.

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Yonetim Kultiri Guvenlik iklimi

Sekil 2: Arastirma Modeli

Hipotez 1. Yonetim kiltiiri glvenlik iklimini etkiler.

Hipotez 2. Yonetim kaltUrinian guvenlik iklimi UGzerine etkisi isgérenlerin medeni durumlarina goére farkhlik
gostermektedir.

Hipotez 3. Yonetim kdiiltirtnin guvenlik iklimi Gzerine etkisi isgdrenlerin egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 4. Yonetim kilttrinin glvenlik iklimi Gzerine etkisi isgérenlerin yasina gore farklilik gostermektedir.

3.2. Aragtirmanin Degiskenleri
Arastirmada toplumsal yonetim kilturtiind 6lgmek i¢in Quinn&Cameron Kultir 6lgeginden tiiretilmis 16 ifadeden olusan anket,

Guvenlik iklimi i¢in Tiren vd. (2014)'nin glvenlik iklimi 6l¢egi kullaniimigtir. Kultir 6lgegi 16 ifadeden, Glivenlik iklimi 6lcegi 14
ifadeden olusmaktadir. Calismada Orgiit kiiltiirii ekzojen degisken, giivenlik iklimi endojen degiskendir.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Calismanin anketleri Afyonkarahisar’da mermer sektoriinde faaliyet gésteren biiytk 6lgekli bir isletmede gergeklestirilmistir.
isletmede calisanlari tamami igin 250 adet anket gerceklestirilmis ve 203 saglikli veriye ulasiimistir.
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3.4. Veri Degerleme Teknigi

Arastirma Afyon ili mermer sektérinde faaliyetlerini sirdiren blyik 6lgekli bir isletmede gergeklestirilmistir. Arastirmada
kullanilan anketler {i¢ boyuttan olusmaktadir. ilk b&élimde demografik 6zelliklerin (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu,) yer aldigi sorular yer almaktadir. ikinci kisimda yénetim kiiltiriiniin belirlenebilmesi igin kesinlikle katilmiyorum dan
(1) tamamuyla katiliyorum a (5) dogru ilerleyen 5 li likert tipi sorularin kullanildigi kiiltiir 8lcegi kullaniimistir. Uglincii kisimda
givenlik iklimi 6lgegi kullanilmistir.

Olgeklerin yapi gecerliligini saglamak icin gegerlilik ve giivenilirlik testi yapilmistir. Veriler SPSS 16,0 paket programina girildikten
sonra SPSS de glven analizi ve agimlayici faktér analizi yapilmis ve verilerin birbirine etkilerini belirlemek icin AMOS 19
programinda yapisal esitlik modellemesi gergeklestirilmistir.

3.5. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Testi

Kullanilan 6lgeklerin gecerliligini test etmek amaciyla AMOS 19 programiyla; orgut kiltirt ve glvenlik iklimi olgegi icin tek
faktorli dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Olgeklerin gecerliliklerinin testi icin olusturulan dlciim modellerinin Urettikleri
uyum degerleri kabul edilebilir sinirlarda olmadigindan programin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Modifikasyonlar

sonucunda o6lgekte yapilan degisiklikler Tablo 1’de, 6lciim modellerinin Urettigi uyum degerleri de Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 1. Olgekte Yapilan Degisiklikler

Olgekler ifade Sayisi Cikarilan
ifade Sayisi

Yénetim Kiiltirii Olgegi 16 1

Givenlik iklimi Olcegi 14 3

Tabloda da goruldigi lGzere Glvenlik iklimi 6lceginden 3 ifade ¢ikariimistir.
Tablo 2. Olgeklerin Uyum Degerleri

x2 Df x2/df GFI CFI RMSEA
Yénetim Kiltiri Olgegi 161,944 89 1,82 ,90 ,94 ,05
Guvenlik iklimi Olgegi 97,420 43 2,27 ,92 ,95 ,07
iyi Uyum Degerleri <3 =90 > 0,97 < 0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <5 0,89-0,85 > 95 0,06-0,08

p>.05, x2 =Chi- Square (Ki-kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFl= Goodness of Fit Index (iyilik Uyum indeksi);
CFl= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi; RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokd).

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37.

4. BULGULAR
Tablo 3. Olgeklerin Cronbach Alfa Katsayisi
Cronbach Alfa
Yonetim Kiilturi ,91
Giivenlik iklimi ,93

Tablo 3 incelendiginde Yonetim kiltiirii ve Glivenlik iklimi 6lgeginin ylksek guvenilirlikte olduklari gérilmektedir.

A

» 0,00 < a <0,40 ise 6lcek glvenilir degildir,
» 0,40 < a < 0,60 ise olcek diistuk guvenilirliktedir,
» 0,60< a < 0,80ise dlgek oldukga glivenilirdir,
» 0,80< a < 1,0ise olgek yuksel derecede givenilir bir 6lgektir.
Tablo 4. Olgeklerin KMO Degeri
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,926

Bartlett's Test of Sphericity |Approx. Chi-Square 4,497E3
Df 435
Sig. ,000

KMO: 1,00sKM00,90= Miikemmel
KMO: 0,90sKMOO0,80= lyi

KMO: 0,80skMOO0, 70= Orta diizey
KMO: 0,70sKM00,60= Zayif

KMO: 0,60sKMO = Kétii

Olcitlere bakildiginda arastirmanin KMO degeri igin ¢ikan sonucu mitkemmel degerdedir.
4.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmada isletmede galisanlarin; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim seviyesi olmak izere 4 farkl agidan demografik 6zellikleri
incelenmistir. Calisanlarin demografik degiskenlere iliskin olarak frekans ve ylzde tablolari incelenerek arastirmaya katilan
deneklerin ozellikleri ile ilgili genel bilgiler elde edilmistir. Ankete katilan toplam denek sayisi 203’dir.

Sayi % Toplam %
Cinsiyet KADIN 13 6,4 6,4
ERKEK 190 93,6 100,0
Medeni BEKAR 50 24,6 24,6
Durum -
EVLI 153 75,4 100,0
20-25 36 17,7 17,7
vas 26-30 51 25,1 42,9
31-35 55 27,1 70,0
36-40 30 14,8 84,7
41 YA$ USTU 31 15,3 100,0
ILKOGRETIM 84 41,4 41,4
Egitim Seviyesi LISE 88 43,3 84,7
LISANS VE LISANSUSTU 31 15,3 91,1
Total 203 100,0

Afyonkarahisar'da mermer sektoriinden faaliyet gosteren biylk 6lcekli bir Gretim tesisinde yapilan uygulamaya katilan 250
calisandan 203 saglikh veri elde edilmistir. Bu 203 anketi cevaplayanlarin190’1 erkek(%93,6), 13’(i(%6,4) kadin olusturmaktadir.
Orneklemi olusturan kisilerin 153’1 (%75,4)evli, 50’si (%24,6) bekardir. Orneklemi olusturanlarin 36’si (%20) 20-25 yas, 51’si
(%25,1) 26-30 yas, 55'i (%27,1) 31-35 yas, 30’u (%14,8) 36-40 yas ve 31’i (%15,3) 41 yas tzerindedir. Orneklemin 84’(i (%41,4)
ilkogretim, 88’i(%43,3) lise, 31 i (%15,3) lisans ve lisansisti egitim almistir.

4.2. Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3 de gorilen modelin uyum degerleri kabul edilebilir sinirlarda ¢ikmadigindan Yénetim Kaltiri 6lgeginden iki ifade,
Guvenlik iklimi Olgeginden bes ifade cikarilmistir. Yapilan modifikasyon sonucu modelin uyum degerlerinin iyi uyum degerleri

sinirlari iginde oldugu ve modelin yapisal olarak uygun olduguna iligkin yeterli kanitlarin saglandigi gézlemlenmistir. Model
uyum degerleri Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 5. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

x2 Df x2/df GFl CFI RMSEA
358,617 187 1,91 ,87 ,92 ,067
iyi Uyum Degerleri <3 =90 > 0,97 < 0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <5 0,89-0,85 > 95 0,06-0,08

Olusturulan modele gére degiskenler arasindaki B katsayilari, standart hata, p ve R?degerleri Tablo 6’da gdsterilmistir.

Tablo 6. Degiskenler Arasindaki B katsayilari, standart hata, p ve R%degerleri

Degiskenler B Standart P R? CR Hipotez Ret/Kabul
hata
Yénetim Kilttra givenlik iklimi
lizerine etkilidir. 1,01 ,153 * kK 68 6,61 Kabul
Yonetim kiltirinin givenlik Bekar 1.108 ,338 ,001 ,52 3.27
iklimi Gzerine etkisi isgbrenlerin
medeni  durumlarina  gore Ret
farkhhk gostermektedir.
Evli ,97 ,173 HAx ,71 5,65

Yonetim kiltiirinin givenlik ilkdgretim 1,03 ,216 *kk ,76 4,81
iklimi Gzerine etkisi isgbrenlerin Lise 2,80 1,67 /093 /65 1,68
egitim durumuna gore farkhhk Lisans ve 628 147 EE 56 126 Kabul
gdstermektedir. Lisansiistii ’ ’ ! !
Yonetim kiltlrinin glvenlik 20-25 1,42 ,479 ,003 ,67 2,97
iklimi Uzerine etkisi isgdrenlerin 26-30 2,18 1,35 107 54 1,61

31-35 ,57 ,178 ,001 ,55 3,21 Kabul
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yasina gore farklihk 36-40 1,46 ,500 ,003 ,74 2,93
gostermektedir. 41+ ,57 ,242 ,01 ,62 2,39

Elde edilen degerler incelendiginde,

H1. Yonetim Kulturt guvenlik iklimi Gzerine etkilidir. p= *** p<0,05 oldugundan anlamli bir iliski mevcuttur ve hipotez
kabul edilmistir.

H2. Yonetim kaltirinin glivenlik iklimi Gzerine etkisi isgdrenlerin medeni durumlarina gore farkhhk gostermektedir
hipotezinde bekar g¢alisanlarda p=0.001, evlilerde p= ***, p<0,05dir. Bu anlamda bekar ve evli isgorenlerin algilarinda farklilik
yaratmamaktadir dolayisiyla hipotez ret edilmistir.

H3. Yonetim kaltirinin gtvenlik iklimi Gzerine etkisi isgérenlerin egitim durumuna goére farkhhk goéstermektedir
hipotezinde ilkgretim mezunu calisanlar p=0***, lise mezunu c¢alisanlar p=0,093 yani p>0,05, lisanslistlii mezunu ¢alisanlarda
p= **** n<0,05 dir. isgdrenlerin egitim durumuna gére farklilik géstermektedir. Hipotez kabul edilmistir.

H4. Yonetim kilturiinin glivenlik iklimi Gzerine etkisi isgorenlerin yasina gére farkhlik géstermektedir hipotezinde
ankete katilan tiim yas gruplarinin p degerleri p<0,05 saglamamaktadir. 20-25 yas arasi p=0,003, 26-30 yas arasi p=0,107, 31-
45 yas arasi p=0,001, 36-40 yas arasi p=0,003, 41+ yas p=0,01 dir. Yas unsurlarinda da tim yas gruplari p degerleri p<0,05
esitligini saglayamamis bu sonugla her yas grubu agisindan farkh tutumlari etkin kilmistir. Hipotez kabul edilmistir.

Modele ait elde edilen Squared Multiple Correlations (R?) degerleri incelendiginde de ydnetim kiiltiiriinin %68’i
givenlik iklimini, Orneklemi olusturanlardan bekar olanlarin % 52’si evli olanlarin %71’i giivenlik iklimine tutumlarini,
orneklemin egitim durumlarindan ilkégretim mezunlarinin %76’si, lise mezunlarinin %65’i, lisansisti mezunlarinin %56'sI,
givenlik iklimine tutumlarini, 6rneklemin yas araliklarinda 20-25 yas arasi %67’si, 26-30 yas arasi %54’0, 31-35 yas arasi %55’i,
36-40 yas arasl %74’0 ve 41+ yas %62’si giivenlik iklimine tutumlari agikladigi gériilmektedir.

5. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

isletmeler ortak degerlerin paylasildigi, ortak ve tek bir amag dogrultusunda bir araya gelen yapilardir. En temel amaci kar elde
etmek olan isletmeler icinde barindirdigi fonksiyonlarla bir bltind olusturmakta ve bu bitinin hareketlerini belirlemek icin
ortak degerler sistemine ihtiyag olmaktadir. Bu noktada kiiltir kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Kiltir ortak paylasilan degerler
sistemidir ve isletmeden isletmeye degismektedir. Yonetim kiltiiri ise isletmenin sahip oldugu orgit kiltirindn bir parcasidir.
isletmenin basarisi ve amaclarina ulasabilmesi sahip oldugu kiiltiirii ve isgdrenlerinin bu kiiltire adaptasyonuna baghdir.
Aslinda ¢alismada arastirdigimiz giivenlik iklimi de yonetim kiltiirlyle bire bir baglantili bir kavramdir. Glvenlik iklimi isletmede
giivenlige karsi genel tutum, algi ve davranislar sonucu olusan atmosferdir. isletmenin érgit kiiltiirii ydnetim kiiltiiriing icinde
barindirmakta ve yonetim kiltiir de guvenlik iklimi izerine etkin olmaktadir.

Modelde gikan sonuglara bakildiginda;

Hipotezl.Y6netim Kilturt glvenlik iklimi Gzerine etkilidir. p= *** p<0,05 oldugundan anlamli bir iliski mevcuttur ve hipotez
kabul edilmistir.

Hipotez2. Yonetim kultlrinin glvenlik iklimi Gzerine etkisi isgérenlerin medeni durumlarina gore farkhhk gostermektedir
hipotezinde bekar ¢alisanlarda p=0.001, evlilerde p= ***, p<0,05dir. Bu anlamda bekar ve evli isgorenlerin algilarinda farklilik
yaratmamaktadir dolayisiyla hipotez ret edilmistir.

Hipotez3. Yonetim kiltlriniin gtvenlik iklimi Uzerine etkisi isgdrenlerin egitim durumuna gore farkhlik gostermektedir
hipotezinde ilkogretim mezunu ¢alisanlar p=0***, lise mezunu ¢alisanlar p=0,093 yani p>0,05, lisansiisti mezunu galisanlarda
p= **** 1n<0,05 dir. isgdrenlerin egitim durumuna gore farkllik gostermektedir. Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez4. Yonetim kiltirtnin glvenlik iklimi Gzerine etkisi isgorenlerin yasina gore farklilik géstermektedir hipotezinde ankete
katilan tim yas gruplarinin p degerleri p<0,05 saglamamaktadir. 20-25 yas arasi p=0,003, 26-30 yas arasi p=0,107, 31-45 yas
arasi p=0,001, 36-40 yas arasi p=0,003, 41+ yas p=0,01 dir. Yas unsurlarinda da tiim yas gruplari p degerleri p<0,05 esitligini
saglayamamis bu sonugla her yas grubu agisindan farkli tutumlari etkin kilmistir. Hipotez kabul edilmistir.

Arastirma gostermistir ki isletmelerin sahip oldugu yénetim kiiltiir(i ile giivenlik iklimi birbiriyle iliskilidir. isgérenlerin hak ve
ozgirlikleri, sorumluluk ve yikimliltklerini iceren glivenlik iklimi isletmenin devamhlgiigin de biiytk bir 5nem arz etmektedir.
ClinkQa Gretim faktorleri icinde 6nemli bir paya sahip olan insan unsurunun yonetilmesi, motivasyonu, verimlilik ve
performansinin artisinin saglanmasi oérgitsel performans icin de blylik 6nem tasimaktadir. Bu anlamda isletmeler yonetim
sureclerinde is saghgl ve givenligine gereken hassasiyeti olusturmak durumundadir. Gereken olumlu givenlik ikliminin
olusturulmasinda yoénetimin ve yonetici tavirlarinin 6nemli bir rol Gstlendigini belirtmek gerekir. Calismada da ortaya ¢ikan
sonug isletmenin sahip oldugu yénetim kiltlri ve yonetim tarzinin givenlik ikliminin sekillenmesini etkiledigidir.
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1. GiRIS

Gunimuzde kamu ve 6zel sektérde gézlemlenen ‘bezdiri’ tutumu ‘bezen’ ve ‘bezdiren’ arasinda oldugu gibi cevrede de giderek sosyal
bir olgu haline gelmeye baslamistir. Bu olguyu Leymann (1996) psikolojik terér fenomeni olarak ifade etmistir.

Mimaroglu ve Ozgen’e gére (2007, s. 212) son yillarda, 6zellikle gelismis bati {ilkelerinde gériilen oldukgca yaygin bir érgiitsel dislama
yontemi olarak ifade edilmistir. Bezdiri davranisinin 6zelligi, iki ¢alisan arasindaki stiregelen ¢atismadan ziyade sistematik bir sekilde
gelisen, uzun sireli, sonuglarina bakildiginda bezende psikolojik ve fizyolojik zararlara sebep olabilen gatisma turudir (Browne ve
Smith, 2008). Fiziksel ve mental saghgin ¢alisanlar icin hukuksal bir hak olmasina ragmen bezdiri davranisinda saglik, hak ve hukuk
ihlali siklikla ortaya ¢ikmaktadir. Siddetin inceltilmis (rafine-sofistike) bigimi olan bezdiri, fiziki siddetten (bullying) daha tehlikeli ve
daha kalici psikosomatik etkiler birakabilmektedir (Tutar, 2004, s. 128).

Bezdiri olgusunda bireyin hak ve hukuk ihlali olmasina ragmen ceza ve yaptirimlarin ¢ok fazla dikkate alinmadigi, yénetimsel ve
kurumsal ihmallerin s6z konusu oldugu kanisi olusmaktadir. Tirk Ceza Kanunu’nun amagclari arasinda yer alan “kisi hak ve
ozgurluklerinin korunmasi” kapsaminda, bezdiri davranislarinin islenis bicimi ve sonuglarina gére her biri ayri ayri degerlendirilmek
lUzere eziyet (96. md.), cinsel taciz (105. md.), tehdit (106. md.), santaj (107. md.), is ve ¢alisma hrriyetinin ihlali (117.md), ayirimcilik
(122. md.), hakaret (125. md.), kisilerin huzur ve siikinunu bozma (123.md.), haberlesmenin engellenmesi (124. md.), haberlesmenin
gizliligini ihlal (132. md.), kisiler arasindaki konusmalarin dinlenmesi ve kayda alinmasi (133. md.), 6zel hayatin gizliligini ihlal (134.
md.), kisisel verilerin kaydedilmesi (135.md.) Tlrk Ceza Kanununda sug sayllan fiillerdir
(www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5237.pdf, Artuk, s. 40).

Calisma hayatinda; yéneticilerin ve calisanlarin yatay ve dikey (Mimaroglu ve Ozgen, 2007) bezdiri davranisini bir ydnetim anlayisi
gibi ele aldigimizda, bunun olagan, normal ve dogal bir davranis olarak algilanmasi bile bezdirinin karakteristiginden dolayi bir
‘sendrom’ olduguna iliskin egitim, tip, hukuk, isletme, yénetim ve diger alanlarin arastirma konularini olusturmaktadir.

is yasaminda bireyin hedefi; kendini kisisel ve mesleki yénden gelistirme, hedef pozisyonlara hazirlanarak gérev ve sorumluluk
alabilme ve kendini gergeklestirmedir.

Calisma ortaminda siklikla gbzlemlenen rekabet, iletisimsizlik, iletisim kazalari, paylasim, kiskanma, dislanma, takim g¢alismasi, takim
disi kalma, sagliksiz ve zorlamali iliskiler, dedikodu, itibarsizlastirma gibi davranislarin hakim oldugu bir is atmosferinin, bireyin ruh
saghgini olumsuz olarak etkiledigi bilinmektedir (Glirhan,N. http://mobbingdernegi.org.tr/mobbing-ruhsagligi-lzerine-etkileri-ve-
korunma/ (MEYAD) Mobbing Egitim Yardim Arastirma Dernegi).

Bezdiri davranisi, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dlzeyi, stati farkhhg gézetmeksizin her ¢alisanin karsilasabilecegi bir olgudur.
Toplum gorisliniin aksine bezdiri, egitim dlzeyinin yliksek oldugu isyerlerinde (lniversite, egitim, saghk, kamu hizmetleri gibi) ve
diger sektoérlerde yaygin olarak gérilmektedir (Serinkan, Aksit, Avcik, Arat, Alacaoglu, 2016).

Calisanlarin da kendi kisisel hedeflerine ulasmada gordukleri rakiplerini elimine edebilmek ve dnlerine gecebilmek igin farkl taktikler
ve Bizans oyunlarina (Mimaroglu ve Ozgen, s. 1) basvurduklari rapor edilmektedir (www.dergipark.gov.tr/download/article-
file/289412).

Osmanli doneminden bir 6rnek bu olguyu tasvir etmektedir. Kanuni Sultan Sileyman déneminde basarilari ile taltif edilen ve terfilere
hak kazanan Il. Vezir Hisrev Pasa 1544 yili Divan toplantisinda Sadrazam Hadim Sileyman Pasa ile tartismistir. Vezir Riistem Pasa da
bu olayi abartili olarak Kanuni Sultan Sileyman’a anlatmis ve her iki Pasa’nin da gorevden alinmasini saglamistir. Ristem Pasa’nin
siirekli uyguladigl ‘duygusal terér’ sonucu Hiisrev Pasa istanbul’'u terkederek ciftligine kapanmis ve sekiz giin sonra intihar etmistir
(Mimaroglu ve Ozgen, 2007).

2. KAVRAMSAL CERGEVE

2.1. Bezdirinin Kavramlagsma Siireci
Mobbing, ingilizce’de érgiitsel baski anlamina gelen ‘to mob’ kékiinden gelmektedir. Bezdiri, mobbing s6zciigii, 19. yiizy!l baslarinda

ilk kez kullanan biyologlar (kuslarin yuvalarini korumak amaciyla saldirganin etrafinda ugma davranisini tanimlamak igin) sayesinde
ortaya ¢cikmistir.

Lorenz (1960) ise ‘hayvan davranislari’ ile ilgili calismalarinda (kiigik hayvan sirilerinin daha glicli ve yalniz bir hayvana topluca
hicum ederek hayvani uzaklastirmasi; ayni kulugkadan gikanlar ile diger kuslarin en zayif kusu yiyecek ve sudan uzaklastirarak
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dislamasi, tamamen gii¢siz hale getirmesi ve sonugta saldirip oldirerek gruptan atmasi) ‘tipik ortak tutum’u ifade etmek igin
kullanmustir.

Benzer tutum ve davranisi insanlarda gézlemleyen Heinemann (1972), bir grup ¢ocugun, yalniz bir cocuga ‘ortak tavir’ alarak ‘zarar
verme davranisl’ igin kullanmistir. Mobbing s6zctigii Leymann (1996) tarafindan 1980’li yillarda is yasamindaki olgulari agiklamak igin
kullanilmistir (Leymann, 1996, s. 167).

Leymann’in bu ¢alismasinda, tibbi ve psikolojik stres arastirmalari icinde yaklasik olarak 800 vaka incelemesinin sonucunda bezdirinin
gelisim evrelerini tanimlamistir (www.organizedmobbing.com/Leymann1996.pdf).

Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO:www.ilo.org) de mobbing kavramini benimsemistir. Bezdirinin (mobbing) icerigini de; ‘intikamc,
acimasiz, seytanca ve onur kirici eylemler araciligiyla bir isciye veya bir grup isciye zarar vermeyi amaglayan saldirgan davranislar’
olarak tanimlamistir (Chapel ve Di Martino, 1998, s. 2).

2.1.1 Bezdiri ile Anlamdas Kavramlar

Mobbing kavrami ile ‘duygusal taciz’ anlasiimasina karsin Tlirkge’de farkli sézclikler kullanilagelmistir. Bireyin psikolojik olarak rahatsiz
edildigini ifade eden; bezdirmek, usandirmak, yildirmak, korkutmak, ezmek, eziyet etmek, zorbalik, taciz, zulmetmek, buguz etmek
gibi sozclikler bulunmaktadir.

ingilizce bully kavraminin karsiligi olarak da yildirmak sézciigii kullaniimaktadir. Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Sézlikte (www.tdk.gov.tr);
yildirmak: gézdagi vermek, Ustlin gelerek caydirmak, kagirmak, usandirmak, biktirmak, egmek, firlatip atmak, kovmak anlamindadir.
Bezdirmek ise; biktirmak, usandirmak, bikkinlik vermek, eskitmek, soldurmak olarak agiklanmaktadir. Ortak sozciikler; usandirmak,
biktirmak, bezdirmektir.

Boéyle bir olguda eylemi yapan, eyleme maruz kalan ve eylem nasil ifade edilmelidir? ingilizce mobbing sézciigiinde eylemi yapan
mobber, eylem mobbing ve magdur da victim ile ifade edilirken, yildiri (bully) eyleminde ise, eylemi yapan ‘yildiran’, magdur ise yilan
(sifat) kisi olarak ifade edilmektedir. Konusma dilinde bunun tersi yilmayan ve yilmaz s6zcugu sifat/isim olarak yer almaktadir. Yildirma
veya yildiri eylemi ile caydirma veya caydiri eylemi ayni anlami icermekle birlikte eylemi yapan caydiran, magdur cayan olmaktadir.

Bezdirinin karakteristigindeki korku Ogesi ile eylem korkutma, eylemi yapan korkutan magdur ise korkan sozcikleriyle ifade
edilmektedir. Bezdiren ayni zamanda korkutan kisidir. isten atma/isten kovma/isten ¢ikarma gibi bir olguda da atan/kovan/cikaran,
magdur da atilan/kovulan/gikarilan olmaktadir. Korkutma (ikrah) 6rtik tehdit, duygusal baski ile cayma isini yaptirmaktadir. Cayma
davranisina zorlamada ise, kisi séziinden, kararindan donmekte ve direncinden vazge¢cmektedir. Korkmak s6zctigiinde (1) korku
duymak, tGrkmek, dehsete kapilmak , (2) kaygi duymak, endise etmek, (3) cekinmek, sakinmak, (korku) ile saygi duymak, (4)
yapamamak, cesaret edememek gibi psikolojik tutumlari icermektedir. Kisiye uygulanan eylemlerin nihai hedefi kovmaktir.

Tirk Dil Kurumu SozlGgiinde bu tiir eylem; (1) sert veya kiiglik dusiriici sozlerle gitmesini sdylemek, savmak, defetmek, (2) bir yerden
surtp ¢tkarmak, kovalamak, (3) isine son vermek, gérevinden atmak, uzaklastirmak, (4) varligina son vermek ortadan kaldirmak, (5)
atmak, kapi disari etmek seklinde ifade edilmistir.

Arastirmalarda, eylem olarak kabul edilmesine karsin lizerinde tam olarak anlasiimis bir mobbing taniminin yapilamamis oldugu
anlasiimaktadir. Mobbing’i tanimlamak icin gesitli agiklamali kavramlar ifade edilmistir. Mobbing kelimesinin karsiliginda; isyerinde
psikolojik teror, isyerinde psikolojik siddet, isyerinde psikolojik taciz, isyerinde taciz, isyerinde duygusal taciz, isyerinde manevi taciz,
isyerinde moral taciz, isyerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldiri, Yildiz’a (2007) gbre mago yonetim, yildirma, isyeri teréri, érgitsel
siddet, isyerinde siddet, zorbalik, adi zorbalik, isyerinde zorbalik, psikolojik zorbalik (Gilin, 2010; Aguino ve Byron, 2002, s.71), isyeri
travmasl, , duygusal suistimal, ¢alisani suistimal, is istismari, kéti muamele (Gokge, 2012; 2008), glinah kegisi, samar oglani gibi
kavramlar kullaniimakla birlikte tek bir kavram lizerinde yogunlasilamadigi degerlendirilmistir.

Okullardaki ve isyerindeki saldiri ve siddet eylemleri icin ‘bullying’ kavrami kullanilirken isyeri vakalarina mobbing denmesi uygun
bulunmustur (Atik, 2011, s. 3235). Bullying ve Mobbing kavramlari arasindaki fark ise, fiziksel siddet icermesi ile ilgilidir. Bullying
kavraminda oldugu gibi Mobbing kavraminda fiziksel siddet olmayip psikolojik baski, yildirma politikasi, Gstlinlik kurma, emri altina
alma, yok etme arzusu ve magdurun benligini 6ldirme cabasi gibi temel nedenler bulunmaktadir. Yildirida ise,(Gokge, 2012; 2008)
kurbana yapilan grup eyleminden kurbanin kendine glivenini sarsacak ‘vahsice agagilamalar’ dan hep birlikte ‘asiri zevk’ alinir. Hedef
secilen bir magdur yildiri ile basa ¢ikamayacak kadar savunmasiz kalirsa kurban adini almaktadir. Yildiri’da magdur saldirgan davranisa
maruz kalr. Saldirganlik kurum iginde agiga ¢ikar. Magdur asagilanir ve sosyal yonden soyutlanir. Magdura hem fiziksel hem de
psikolojik siddet uygulanir. Magdur o6rgit icinde sorun olarak gosterilmeye baslanir. Fiziksel siddet hafif diizeyde olsa bile psikolojik
boyutu ruh sagligini ciddi olarak tehdit edebilir. Yildiran’in davranisi fark edildiginde yildiran bunun ‘kazara’ oldugunu séyleyerek inkar
edebilir (Goékge, 2012; Cogen ve Barl, 2013, s. 1175).
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isyeri psikolojilerini tanimlamada ‘bezdiri’ kavrami daha uygun dismektedir. Tiirkge deyimlerden olan ‘canimdan bezdim’
tanimlamas! bu olgunun karakteristigini tasvir etmektedir. Ayni sekilde bir TV kanalindaki programinda Prof.Dr.Ustiin D6kmen de
bezdiri kavramini kullanmistir. Bir isyeri sendromu olan bezdiri ile miicadele icin web siteleri (http://mobbingyardim.wordpress.com)
ve bazi dernekler (http://www.mobbing.org.tr) kurulmustur. 19 Mart 2011/2 tarih ve 27879 Sayili Resmi Gazete ile T.C. Basbakanlik
‘Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi’ konusunda bir genelge yayinlamistir.

Tirk Hukukundaki mevcut Anayasal temel haklar, is Kanunu, Borglar Kanunu ve Medeni Kanunun bazi diizenlemeleri isyerinde
bezdiriden (bullying ve mobbing) korunmayi saglamak amaciyla hukuki bir zemin hazirlamaktadir. T.C. Calisma ve Sosyal Givenlik
Bakanligl (2014) isyerinde taciz ve bezdiri vakalariyla ilgili bir bilgilendirme rehberi yayinlamistir. Bu kitap, bezen icin, bezdiri ile
micadele konusunda 6nemli bir rehberlik kaynagi olmustur. Bezdirinin nasil yapildigindan ziyade siresi ve siklik derecesi énemlidir.
Bezdiri vakasinda, bezen, sistematik olarak en az alti ay ve haftada iki-t¢ kez psikolojik baskiya maruz kalmaktadir. Bezdiri siiresi
ortalama onbes ay olmakla birlikte kalici agir etkisi 29-46 ay arasinda degismektedir (Hecker, 2007, s. 440).

2.1.2 Bezdiri Metaforlari

Bir kavramin o6zel niteliklerini agik bir sekilde daha anlamli kilmak igin baskasina aktarilan sézler (Inkson, 2002, s. 98) ve bireyde
olusturdugu etiket, anlam ya da kavramsal ifadelere (Eraslan, 2011) metafor denilmektedir. Bu kavram, bir gérme ve anlama siireci
olup basit olarak bir kavrami bir baska kavramla agiklamasindan daha 6nemli ve giicll bir zihinsel Gretimdir. Diger bir deyisle, metafor
kavrami ile kastedilen, bir kavram, olgu veya olayin baska bir kavram, olgu veya olaya benzetilerek agiklanmasidir. Bir metafor
iliskisinde; metaforun kaynagi, metaforun konusu ve kaynaktan konuya atfedilen 6zellikler bireyde giigll bir zihinsel haritalama ve
modelleme mekanizmasi olusturmaktadir (Saban, 2008, s. 460; Bozlk, 2002, s. 146). Calismada, bezdiri kavrami icin de bazi metaforlar
olusturulabilinir.

1. Bezdiri bir igglididur: Her insanin dogustan getirdigi ilkel benliginde saldirganlik (6lim) i¢glidlsu vardir. Freud’a gére (1920) id
psikolojisinde yasam ve 6lim igglidilerinin temel ilkesi hazdir. Bezdiri davranisi uygulayan kisi de patalojik bir haz ilkesine doyum
saglamaktadir. Buna gore bezdiri, icgtididen kaynaklanan duygusal bir saldiridir (www.mobbing-usa.com/book/excerpts).

2. Bezdiri 6grenilmis bir davranistir. Bezdiri uygulanan bir isyerinde yatay ve dikey boyutta bezdiri davranisinin 6grenilerek
uygulamaya transfer edilmesi moda davranis halini alabilir. Bandura’ya gore (1963, s. 298) insan baskalarinin davranisini model alarak
ve gbzlem yolu ile 6grenebilir. Bandura’nin Bobo Doll Deneyindeki model, plastik bebek Bobo’ya saldirgan davranislar uygulamistir.
izleyen cocuklarin da Bobo ve diger oyuncaklarla oynamalarinda model’den égrendikleri saldirgan davranislarin hem sayisi artmis
hem de yeni saldirgan davranislar 6grenmislerdir. Gozlem ve taklit yolu ile 6grenilen davranislar gibi saldirganlik davranisi da
Ogrenilmektedir. Buradan, yukarida ifade edilen ‘moda’ haline gelmis yaygin bezdiri davranisinin da 6grenilmis oldugu sonucuna
ulasilabilinir (Yildiz, 2007, s.5).

3. Bezdiri kisir bir dongudur. Bezdiren, ilkel benligine doyum saglarken hem psikolojik hem de sosyal yonden zarara ugramaktadir
(www.mobbing-usa.com/book/excerpts). Birey kendi ruh sagligini ve davranislarini nasil olumlu hale getirebilecegi konusunda
bilinglenmedigi ve yeni yasantilara acgik hale gelmedigi siirece ayni bezdiri davranisini sirdiirmek zorundadir. Bezdiri davranisini
sirdirmesi nedeniyle bezdirenin bu déngiiden ¢ikmasini da giiclestirmektedir (S.J. Tracy, P. Tempe, J. K. Albuquerque., A. Tempe,
2006).

4. Bezdiri anormal bir davranis modelidir. Bireyin kendi yasam stili icinde, sosyal etkilesimden kaynaklanan davranislar aginda, ego,
davranis modeli gelistirmede, basa ¢ikma kontroliinii ve uygun tepki verme kapasitesini kaybetmistir (Hansen C.J., R.Stevic,
R.W.Warner. Jr., 1982, s. 47). Bezdiri davranisi kisilik 6zelligi olarak gelismeye baslamistir.

5. Bezdiri normal ego fonksiyonlarinin yikima ugramasi sonucu ortaya ¢ikan bir davranistir. Freud, hafizayi ve dikkati ego islevi olarak
ele almistir. Ego, yonetici bir benlik olarak, id ve stiperego arasindaki intrapsisik ¢atismada etkin rol oynamaktadir. Ancak bireyin
kendini kontrol etme ve iradesine bagvurma siirecinde egonun tilkenme durumu ortaya ¢ikabilir. Birey, kendi kontroliiniin ortadan
kalkmasi ve irade gicliniin azalmasi sonucu mantik disi davranislara basvurabilir (Kotleras, 2007, s. 130). Bezdirinin irade ile
denetlenemeyen mantik disi davranis modeli oldugu anlasiimaktadir.

6. Bezdirende empatik anlayis yoktur. Bezdiri davranisinin sonucu, magdurlarin psikolojik ¢oklntuleriyle ilgilidir. Bezdirende pozitif
bir davranis degisikligi gbzlenmez. (www.organizedmobbing.com/Leymann1996.pdf. s. 174). Bezdiren, empatik anlayisa sahip olsa
bezdirme davranisina basvurmayacagi agiktir.

7. Bezdirenin benlik algisi patalojik gligliilik seklindedir. Haz ve aci metaforu kisa veya uzun vadede gergeklesir (T.C. Calisma ve Sosyal
Glvenlik Bakanligi, 2014, s. 18). Bezdiren bu metaforlardan beslenerek gliglii benlige sahip olduguna gevresinin inanmasini saglamaya

¢alismaktadir.

3. Bezdiri Tiirleri
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Bezdiri birey-birey arasinda oldugu gibi birey-grup arasinda da gerceklesmektedir. Cogu zamanda her iki model ayni zamanda
uygulanmaktadir. Bezen hem yatay hem de dikey bezdiriyle basa ¢ikmak zorunda birakilmaktadir. Bezdiri aktif veya pasif sekilde
gorilebilir. Grup bezdirisi s6zkonusu oldugunda, nifizlu olan kisi dikey ve aktif, bezenle ayni konumdakiler yatay ve pasif bezdiri
uygulayabilirler. Boylece bezdiren (mobber) kisiler grup dinamiklerinden gl alarak magduru ezmektedirler.

Genelde kamuda goézlemlenen Ust konumundaki kisiler makam ve yasal yetkilerinden elde ettikleri devlet giiciinii, kendisi ve
cevresindeki imtiyazh kisilerin ¢ikarlari icin istenmeyen bireye bezdiri (mobbing) olarak yonlendirmektedirler (Cogen ve Barli, 2013).
Bezdiri, bir kurumda bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik sistematik olarak diismanca ve ahlak disi bir iletisim tiridar
(Leymann, 1996, s. 165).

is terérii ile ayni anlama gelen psikolojik siddet ise bireyin cevresini kusatma, topluca saldirma ve sikinti verme demektir. Biirokraside
‘burokratik teror’ uygulayan birokrat ‘birokratik zorba’, Gniversitede ‘akademik terdr’ uygulayan akademisyen ‘akademik zorba’
olarak degerlendiriimektedir (Westhues, 2006; Westhues, 1999). isyeri zorbaligi ve zorbalar {ist konumda olma, yetki ve
sorumluluklarina ‘zorbaliktan doyum saglama duygularini’ da ekleyerek ve kendini destekleyen grup norm ve ¢ikarlarina goére
zorbaliklarini sirdirmektedirler (Fariaa, 2012, s. 221; Tigrel ve Kokalan, 2009, s. 96).

Kamu, 6zel sektor ve egitim kurumlarinda yasal bosluklarin ve yénetim anlayis ve bigcimlerinin denetlenmedigi durumlarda bu tiirden
bezdirilere rastlamak mimkindir (Serinkan vd. 2016; Cogen ve Barli, 2013). Bezdirinin aslinda ¢alisanlar arasinda yasanan ‘psikolojik
bir savas’ oldugu soylenebilir. Yasanan bu psikolojik savas, iki olguyu kapsamaktadir (Hirigoyen, 1998, s. 62): (1) Kisa sirede ortaya
¢tkan ve calisanlar tarafindan genellikle kabul edilmeyen, yetkinin koti kullanimi, (2) Daha kurnazca diizenlenen ama bir o kadar da
zarar veren sapkin istismar.

Genellikle, kisilerarasi bir catisma gibi degerlendirilerek bezdirinin bezen tarafindan hukuki zemine tasinmasi uygun bulunmaktadir.
Kurumlar ve isyerleri bezdiri vakasi ile ilgilenmeyi gérmezden gelebilmektedirler. Bezdiri icinde gérev ve sorumluluklara fesat
karistirma olgusu bulunmaktadir. Ruh saghgi yerinde, kurum verimliligini ve calisanlarin motivasyonunu 6ne cikaran, adaletli, hak ve
hukuk ihlalinden kaginan, astin da pasif ve yatay bezdiriden caydiriciligini saglayan, gercek sorumluluk sahibi bir st y6neticinin
isyerinde bezdiri davraniginin goriilmeyecegi asikardir.

Onemli olan husus, isyerinde yéneticinin bizzat kendisinin bezdiren olmasi degil bezdirenlerin olmamasini saglamasidir. Bu tiirden is
ortamlarinda is doyumu ve is verimi artacagindan bezdiriden kaynaklanan maliyet ve verim kaybi da 6nlenmis olacaktir. Anlasilacagi
gibi, bezdirenin ego doyumu (patalojik) degil tim ¢alisanlarin olumlu ego doyumu 6n plana ¢ikmalidir.

4. Bezdirinin Nedenleri
4.1.Bezdirenin Kisilik Ozellikleri

Bezdiri davranisi ve isyerinde zorbalik aslinda ¢ocuk istismarinin bir kopyasidir. Tacizci bir ailede, aile i¢i tacize maruz kalan ¢ocuklarin
yetiskinliklerinde isyerlerinde taciz davranisini devam ettirmektedirler. Tacizci aileler tacizli isyerleri yaratir bu da yeniden tacizci
aileler yaratir. Bu dongi tacizin hem ailede hem de isyerinde glicli bir sekilde sirdirilmesine yol agmaktadir. Boylece taciz
davranislari da nesilden nesile aktarilmaktadir (Wyatt ve Hare, 1997, s. 12).

Cocukluk donemi yasantilari tacizin bireysel nedenleri arasinda yer alir. Aile iginde yakinlari tarafindan psikolojik tacize maruz kalan
cocuk, yetiskinlik doneminde 6rnegin ¢alisma hayatinda, gli¢ ve otorite elde ettiginde kurban konumundan zorba-tacizci konumuna
gecmektedir. Cocukluk donemi yasantilarinin yani sira kisilik 6zellikleri de baska bir bireysel nedendir (Yildiz ve Kilkis, 2007).

Kisilik gelisiminde karanhk Gglt (dark triad) kavrami; narsizm, makyavelizm ve psikopati kisilik 6zelliklerini olusturur (Jonason ve
Webster, 2010, s. 427). Bu kavram kisiliginin olumsuz 6zelliklerini ortaya koyan bezdiren igin kullanilabilinir.

Narsizm egilimi olan bezdiren ilgi odagi olmaktan, dikkat cekmekten ve kalabalik icinde olmaktan hoglanir. Bu 6zellige sahip bezdiren
statlsiine 6nem vermekte, bagarilari ile 6g§linmekte ve kendisine hayran olmaktadir. Bu duyguya doyum saglamak icin kendilerini en
st diizeye tasiyabilmek amaciyla strekli bir yaris icerisindedirler. Ancak yarisi kazandiklarinda gurur patlamasi, kaybettiklerinde de
ofke ve suglama krizine girerler. Psikopati egilimli bezdiren ise, psikotik bir sendromu bulunmamasina karsin entellektiiel kapasitesi
normal fakat ahlaki degerleri diistk, pismanhk duygusundan yoksun, kontrolstiz davranislar gosteren biridir.

Makyevelizm kavraminda bezdirenin kisisel ¢ikarlari icin diger insanlari farkli yontemlerle kullanma 6zelligi bulunmaktadir. Bezdiren
icin kendi amaglari dnemli oldugundan amacina ulasmada, kendi gikarlari dogrultusunda kullandigi diger insanlar birer aragtir (Christie
ve Geis, 1970; www.sciencedirect.com/ book/9780121744502/studies-in-machiavellianism).

Bas ve Oral'in (2012) mobbing ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi arastirmasinda, miza¢ ve karakter ozellikleri ile mobbing
davranislarina maruz kalma ve mobbinge karsi gosterilen tutumlar arasinda anlamh bir iliski oldugu ortaya cikmustir
(www.timucinoral.com/pdf/mobbing ve kisilik pdf). Okutan ve Sttitemiz’in (2015) mobbing ve kisilik iliskisi calismasinda, ise yonelik
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mobbing davranislarina maruz kalmada A ve B tipi kisilik 6zellikleri arasinda farklilik oldugu bulunmustur. A tipi davranis bigcimine
sahip bir yasanti, glinimiziin yasama bigimi ile tesvik edilen ve édillendirilen bir tavirdir. Cevresindeki insanlardan daha hizli ve
saldirgan olarak dislinen, konusan, hareket eden, yasayan insanlara deger verilmektedir (Durna, 2004, s. 199). Bununla birlikte B tipi
davranis bicimini benimseyenler rekabetgilige A’lar kadar gudilenmemislerdir. Sabirlidirlar, onlarla anlasmak kolaydir, asla 6fke
nobetleri gegirip kendilerini kaybetmezler, son derece rahat insanlardir, kendileriyle ve gevreleriyle barisiktir, duygularini iyi ifade
edebilirler, stresle etkili bir bicimde basa gikabilirler. Kizginlik duygusu tasimamalari, yasadiklari i¢ huzurundan kaynaklanmaktadir.
(www.dergipark.gov.tr/download/artickle-file/323129).

4.1.1.0rgitsel iklim

isyerinde gii¢ sahibi kisiler, ‘kendi ilkel gidiilerini’ kontrol edemeyip kendinden daha basarili bir ¢alisani bezdirerek isyerinden
ayrilmasini saglamak ve kendi konumunu giiclendirmek igin psikolojik zorbaliga basvurabilmektedir (Crawford, 1997, s. 220). Bezenin
zayif yonleri (hastalik, duygusal ¢okkiinlik, aile sorunlari vb.) bile bezdiren tarafindan ‘6rgiite karsi gelme’ olarak algilanip daha farkh
bezdiri davraniglarina basvurmasina neden olabilmektedir.

Orgiitsel bezdiri, bezenin 6zgiivenini ciddi boyutta tehdit ederek kendi kontrol giiciinii artirmaktadir (Dawn, J., H. Cowie, K.
Ananiadou, 2003 s. 495). Bezen, orglitsel amag ve hedeflere dahil edilmez ve bdylece bezenin érgitteki ‘kisisel gelisim planlar’
gerceklesemez. Bezdiren ‘Orgiit’ adina bezdiri davranisiyla ‘daha iyi ¢alismazsa islerin tehlikede oldugu’ seklinde algisal tehdit ile
baskici bir disiplin uygulayarak bezenin isi birakmasini saglayabilir. Bezdiren ¢ogu kez ‘kendi adina’ bezdiri uyguladiginin aksine, ‘6rgit’
adina yapilmis gibi algilanmasini saglamaya cgalisarak ¢cevrede ve kendinde ‘vicdan rahatsizligl’ duyulmamasi igin ¢aba harcayabilir
(Ertiirk ve Cemaloglu, 2014, s. 3670; Hecker, 2007, s. 442; Mimaroglu ve Ozgen 2007).

4.2.Bezenin Ozellikleri

Orgiitsel rekabet ortaminda ‘bireysel basar’ icin saldirgan davranislarin értiik sekilde tesvik edilmesi, hosgoriiyle karsilanmasi
bezdiriye zemin hazirlamaktadir. Orgiit ici kiiltiiriin kendi deger ve normlari, gelisen ve degisen is yasami kiiltiiriinden etkilenerek
bezdiriye acik hale getirebilir. Orgiit kiiltiiriiniin ‘baskin 6geleri’ psikolojik tacizi, bezdiriyi hizlandirabilir (Yamada, 2002, s. 491).

Yeni yonetim modelleri de ¢alisani kisiliksizlestirebilir ve bezdiri olasiligini artirabilir. Bezdiriye ugrayan magdurun her zaman giigla bir
rakip, Ustiin niteliklerdeki bir kisi olmasi gerekmez. Bezdiri igin karsi cinsiyetten olmak, farkh irk, etnisite, din, dil, inangtan olmak,
farkli tarzda giyinmek, farkli yas grubunda olmak, dikkat gekici fiziksel 6zelliklere sahip olmak, farkli yetenek ve 6zelliklere sahip olmak
da galisanin bezdiriye ugramasina nedendir (Cobanoglu, 2005, s. 24).

isyerindeki sosyal gruplarin diismanlik ve kiskanglik duygulari, grup baskisi, ‘giinah kegisi’ yapma, ‘samar oglani'na gevirme gibi ‘ilkel
benlik doyum ihtiyac’ 6ne ¢ikmaktadir. Boylece ¢alisanin pasif ya da edilgen kisilik 6zelligi, savunmasiz olma, sosyal becerilerdeki
yetersizlik, fiziksel 6ziir durumlari, dedikodu, sosyal tecrit, s6zlii saldiri, 6zel yasama saldiri, fiziksel saldiri, tutumlara saldiri, dislince
ve fikirlere saldiri, kisisel degerlere saldiri gibi bezdiri 6zellikleri 6rgit kiltiirlyle bitlinlesdigi zaman bezenin psikosomatik
rahatsizliklari ortaya ¢cikmaya baslayabilir. Zapf'a gore (1999, s. 71) depresyon, endise, korku, kaygi, takinti, travma sonrasi bozukluklar
ile uyku ve yeme bozukluklari, ise dayanan stress bozuklukluklari da gorilebilir.

4.3.Bezdiriyi Olusturan Ogeler

Etik degerlerin olmayisi, yonetimdeki degisiklikler, islevsel ve yoénetsel Ustlinlige sahip pozisyonda olanlar, hiyerarsi, kaynaklardan
pay alma/almama durumunda catisma, amaglarin farkliligi, algilama ve yorumlama farkliliklari, iletisim engelleri, iletisimsel kazalar,
iletisimin olmayisi, zorlamali iletisim, gorev yetki ve sorumluluklarin agikca belirlenmeyisi, belirsizlik durumu, yatay/dikey bezdiriye
neden olacak demokratik/otokratik yonetim sekli, duygusal zeka yoksunlugu, isyeri stresi, islerin aksatilmasi/basarilmasina yonelik
ortak tavir alma, isyerinde monotonluk, bos zaman ve sosyal etkinliklerden yoksunluk, yetersiz performans, ¢alisanin yetersiz egitimi,
ybneticinin yetersiz egitimi, stresli yoneticiler, is arkadaslari, bezdirenen zihinsel dengesizligi, asiri is yiki, bezdirenin zayif yonetim
yetenegi, liderlik vasfinin olmayisi, adaletsizlik, ydonetim bilgi ve becerisinden mahrumluk gibi dgeler bezdiri igin uygun ortamlarin
olusmasina neden olmaktadir (Davenport, N. Z., G. E. Elliatt, R. D. Schwartz 2008; Mimaroglu ve Ozgen, 2007; Chappell ve Martino,
1998; Zapfvd. 1996, s. 230).

Candan ve ince (2014) Cevre ve Sehircilik Bakanligi ¢alisanlarinda mobbing ve tiikenmislik iliskisi tizerine yaptiklari bir arastirmada,
duygusal tilkenme ile duyarsizlasma arasinda orta diizeyde pozitif yonli, kisisel basari hissinde azalma ile mobbing arasinda ise orta
dizeyde negatif yonli bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Khoo (2010)’ya gore bezdiri bir gizli saglik tehlikesidir. Akademik bezdiri ise, akademisyenlerin haksiz yere suglanmasi, asagilanmasi,
genel ve duygusal taciz yolu ile bir meslektasini yipratmasi amacina yénelik bir cetelesme davranisidir. Khoo, bezdiri davranisini
gizlenmis ve ispatlanmasi zor yalanlar ve hakli géstergelerle bezene yonelik cabalar olarak tanimlar. Bezdiri davranisini, zayif yonlerini
ve yetersizliklerini gizleyen zorbalar yapmaktadir. Secilen magdurlar genellikle iyi, dirtstliik ilkelerine sahip, zeki, yenilik¢i ve yliksek

103



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - iDD (2019), Vol.4(2) AKBAS

basaril bireylerdir. Bezdiri tek basina zararsizmis gibi gérlinse bile uzun zaman icinde gorilme sikhgi ve sekli direkt hedefi ortadan
kaldirmaya yénelik agresif bir manipilasyona déntsir (Oravec, 2012).

Genellikle iki galisan arasindaki kiiglik bir ¢atismayla baslayan ve sonugta kabadayilarin davranislarini hakli ¢ikarmak igin bezen
magdur edilir (Happell, ve Di Martino, 2006). Bezdirinin kurumlara, ¢alisanlara biyik maddi kayiplari oldugu gibi kamu imaj ve
itibarinin da tahrip olmasina neden olur. Bu ylizden toplumsal farkindalik, etkin danismanlik, zorbalik karsiti politikalar ve her diizeyde
bir mevzuat olusturulmasi ve hukukun islerligini etkin kilmak akademik bezdiriyi durdurmak i¢in zorunluluktur.

5.1.Bezdiri Siireci

Leymann’a gore (1996) bezdiri siireci bes asamada gelismektedir.
5.1.1.Birinci agama: Anlagsmazlk
Burada catisma yaratan ve tetikleyici kritik bir olay s6z konusudur. Tepkiler bezdiriye donlisecek bir potansiyele sahiptir.

5.1.2.ikinci asama: Saldirgan eylemler

Bezdiriyi olusturacak ani psikolojik saldirilar ve agresif davraniglar gelismeye baslar. Saldirgan davraniglar uzun bir zaman iginde
diismanca fakat normal ginlik iletisimin icinde ortaya cikar. Bu davranislar zaman icinde sekil degistirerek bezeni grup icinde
valnizlastirarak cezalandirmaya donik saldirgan davranislara dontsir. Psikolojik saldirilarin baslamasi bezdiri dinamiklerinin harekete
gectiginin bir gostergesidir.

5.1.3.Uglincii asama: Yonetimin katilimi

Yonetim, olaylari yanlis algilayip sugu bezene yikma ve problemi basindan atma yolunu segebilir. Yonetim bu durumda pozitif degil
negatif bir dongliye girmis demektir. Yonetim ve diger calisanlar bezenin isi ile ilgili temel sorunlari degil de bezenin kisisel 6zellikleri
ile ilgili hata ve suglar bulmaya galisirlar. Boylece bezeni damgalamaya gotiirecek kisisel yorum ve agiklamalar retirler. Yonetim, is
ortaminin psiko-sosyal durumunu kontrol etme sorumlulugunu yerine getirecegine, bezdiri slireci icindeki yerini alir ve bezdirinin
ortagi olur.

5.1.4.Dordiincii asama: Zor insan veya akil hastasi olarak damgalanma

Bezen haksiz yere yanlis kisisel yorumlarin kurbani olarak; zor insan, paranoyak kisilikli, akil hastasi, sorunlu anormal kisi gibi
damgalamalari distinmeye baslar. Yonetimin 6nyargisi, hekimlerin bezdiriyi anlamadan koyduklari teshisler bu negatif dongliyu
hizlandirir. Bezen durumunu kabullenerek iyilesmek icin saglik merkezlerine gitmeye baslar. Diger bir deyisle, bilincli olarak segilen
hedef (bezen) bu saglik arayisi ile kendini dogrulayarak bezdirenlerin hakli olduklarini ortaya gikarma firsatini elinde olmadan vermis
olmaktadir.

5.1.5.Besinci asama: isine son verme, isten ¢ikarma

Bezenin yasadigi duygusal travmalar sonucu ortaya ¢ikan psikosomatik hastaliklar isten kovulmak igin gli¢ll bir kanit olusturmustur.
Yonetim is verimi alamadiklari bezeni isyerinden uzaklastirirlar. Bezenin neden isinden uzaklastiginin Gzerine diisilmemesi nedeniyle
bezene inanma s6z konusu olmamaktadir. Bezenin saglk sorunlari giderek yogunlasmasi nedeniyle isten gikarilmasi kaginilmaz olur.
Bezen travma sonrasi stres bozuklugunu yasamaya devam eder. Bezdiride slirecin son basamagini beklemeye gerek kalmadan da
bezen ya kendi isi birakabilir ya da bezdiren isten kovabilir. Hedef boylelikle ortadan kaldirilmis olur ve baslangigtaki diismanhk
duygularina doyum saglanmistir.

5.2.Bezdiri Davranis Ozellikleri
Leymann ayrica 45 farkh bezdiri davranisi belirlemistir. Davranislari 6zelliklerine gore bes grupta toplamistir.
5.2.1.Bezenin kendini gostermesine ve kendisiyle iletisim kurulmasina saldiri

Bezdiren, bezenin kendini gbsterme olanaklarini kisitlar, strekli s6zinil keser, yuziine karsi bagirir, yiksek sesle azarlar. Bezenin
yaptigi is ve O0zel yasami siirekli elestirilir, telefonla rahatsiz edilir, s6zle ve yazili olarak tehditte bulunulur. Jest, mimik ve bakislarla
ve ima yoluyla bezenle iliski reddedilir.

5.2.2.Sosyal iliskilere Saldiri

Bezenin etrafindaki insanlar onunla konusmazlar, bezen de kimseyle konusamaz, baskalarina ulagsmasi engellenir, bezene isyerinde
digerlerinden ayri bir ofis verilir ve meslektaslarinin bezenle konugmasi yasaktir. Bezene ‘yokmusg’ gibi davranilir.

5.2.3. itibara Saldin
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Bezenin arkasindan konusulur, asli olmayan soylentiler ortaya atilir, bezen giiliing duruma dusuralar. Bezene ‘akil hastasi’ imis gibi
davranilir ve psikolojik kontrol ve degerlendirme yapmasi icin baski yapilir. Bir 6ziirt ile alay edilir, giling duruma disirecek yirime,
jest ve ses taklitleri yapilir. Bezenin milliyeti, dzel yasami, dini ve siyasi goriisiiyle alay edilir. Ozgiivenini olumsuz etkileyecek bir isi
yapmasi icin baski yapilir. Bezenin gabalari yanhs ve asagilayici sekilde algilanir, kararlari stirekli sorgulanir, agagilayici isimlerle anilir,
cinsel taciz yaklasiminda bulunulur.

5.2.4. Bezenin yasam kalitesine ve meslegine saldir

Bezene Ozel bir gorev verilmez, verilen is de geri alinir. Anlamsiz isler verilir veya mevcut isin altinda daha az yetenek gerektiren isler
verilir ve is de sirekli degistirilir. Ozgliveni olumsuz etkileyen, itibarini diisiirecek nitelikleri disinda isler verilir. Bezenin evi veya
isyerine, mali ylik getirecek sekilde genel zarar verilir.

5.2.5. Bezenin saghigina saldiri

Fiziksel siddet tehditleri yapilir ve fiziksel agir islere zorlanir. Bezene gbz dagi vermek igin hafif siddet uygulanir, fiziksel zarar verilir.
Direkt cinsel yonden taciz edilir. Bezenin akil, ruh ve beden saglgl bozulmaya calisilir. Bezenin bozulan genel saglik sorunlarina
dayanarak bezdiren isten kovmakla hakh oldugunu ispatlamis olur.

6.Bezdirinin Ruh Saghgina Etkisi

Bezenin siirekli duygusal saldirilar altinda artik saghigi, gériiniisii, duygu ve dislnceleri ile dislince bicimi zarar gérmeye baslamistir.
Bezen normal olarak mantikli diislinme, insan iliskileri ve iletisimi degismeye baslamistir. Bezende ugradigi saldirganliga saldirganlikla
dineng gosterme, anlamsiz olgulari anlamli yorumlama, korku ve ihanete ugramighk duygusu ile insanlara gliveni kalmamistir. Ayni
sekilde kendine giivenini de yitirmistir. Ozdenetimleri bozulmustur. Biitiin psikolojik geler, sonunda bezenin ruh ve beden saghgini
bozmaya baslar. Dedikodular ve dnyargili idareci tutumlari ile birlikte sosyal izolasyon sonucu is performansi da diser ve sirekli
hastalik izinleri alarak ise gelmek istemez ve isini aksatmaya baslar. Eger bezdirinin son asamasina gelinmis ise isten ayrilma, istifa
etme veya istifaya zorlanma, kovulma, erken emeklilige zorlanma gibi basa ¢ikamayacagi agir saldirilar sonunda biyik travmatik
olaylar (intihara tesebbus, intihar, 6lim, bezdirene saldiri, bezdireni 6ldiirme, yaralama, isyerini kundaklama, atese verme vb)
yasayabilir (Mizrahi, 2013, s. 1309).

Bezen psikolojik tedavilere baslasa bile diger ¢alisanlar ve bezdiren tarafindan ‘anormal’ bir durum olarak algilanmakta, ‘ruh hastas’,
‘akil hastasl’, ‘paranoyak’, ‘depresif’, ‘zor insan’ gibi tanilarla bezeni daha da hayattan bezdirirler (Leymann ve Gustafsson 1996, s.
251). Bezdiren/bezdirenler bezeni bu duruma disirdikleri konusunda asla kendilerini suglamazlar veya vicdani bir sorumluluk
hissetmedikleri gibi yardimda da bulunmazlar. Bezdirenlere gore bezen kendi kendine bu duruma dismistur.

Sonugta, psikolojik siddetin sikhgi ve siresi uzadikc¢a etkiside artmaktadir. Bireysel 6zelliklere gore birine zor gelen bezdiri durumu
digerine dayanilabilinir 6zellik gosterebilir.

1.derecedeki bezdiri, bezenin en az 6-12 ay diismanca davraniglarin hedefinde bulunmasini gerektirir. Bu donemde bezen olumsuz
olaylari siklikla hatirlayarak Gzildr, sik sik aglama ndbetleri gegirir, alingan olur ve konsantrasyon bozukluklari yasamaya baslar. Bu
durum isle ilgili hatalarin artmasina, benlik saygisinin ve kendine glivenin azalmasina neden olur. Sosyal izolasyon sonucu sosyal
damgalanma ve sosyal uyumsuzluk ortaya cikar. Bezen boylelikle depresyona girer.

2.derecedeki bezdiride, bezen en az 12-24 ay diismanca davranislarin hedefindedir. Bezen, anksiyete, agresyon, ylksek tansiyon,
kalici uyku bozukluklari, mide-barsak sorunlari, yeme problemleri, alkol ve ilag kullaniminda artis, ise gitmek istememe, geg gitme ve
erken donme, hastalik izinleri, tedirginlik, kaygi, yalnizlik ve kimseye glivenmeme gibi sorunlari siklikla yasamaya baslar.

3.derecedeki bezdiri ise, bezen 24 aydan fazla diismanca davranislarin hedefindedir. Siddetli depresyon belirtileri, panik atak, kalp
krizleri, yogun endise, is yerine gelememe, intihara veya cinayet islemeye yatkinlik, fiziksel saldiri gibi rahatsizliklar gorulir. Bezen
isten kovulmus, issiz durumda olsa bile bu psikolojik travmadan uzun sire kurtulamaz. Ciddi psikolojik destek ile birlikte fizyolojik
yonden hekim destegi almasi zorunluluk halini almistir (Okutan ve Sitiitemiz, 2014; Candan ve ince, 2014).

6.1.Kendini Dogrulayan Kehanet

Bezen igin asiri siddet, baski ve zorlamali bir ortamda; tutum, duygu ve dustinceleri, kisilik 6zellikleri, mesleki bilgi ve becerileri normal
iken anormal olarak algilanmasi ve kendini savunma ve ispatlama duygulari ile birlikte ortaya ¢ikan tukenmislik, caresizlik, yalnizlik
icerisinde bir ¢ikis yolu arayabilir (Giin, 2010). Bu ortam, asamalardan gecerek ve bir siirecin birikimi olarak ortaya ¢ikmis ve birbirine
girift, binisik olaylar silsilesi olarak kendisi ile 6zlestirilmistir. Bu son dramatik asamada ruhsal ve duygusal sagligi ciddi sekilde bozulan
bezenin isyerinden beklentisi geregi bir yardim ve destek de alamadiginda saglk sorunlari giderek artar ve nihayet ‘kendini
gerceklestiren kehanet’ ortaya ¢ikmis olur.
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Bezdiren, bezdiri uygulayarak hedefine (isten atma) ulasmak ister. Bezen de micadele ve siireci iyi yonetemediginde istemeden
‘kurban’ olmayi se¢mis olur. Bezdiren hakl oldugunu, bezenin genel saglk ve basarisizligindan giic alarak ispatlamis ve sonugta da
¢alisani kovmustur. Béylece bezen hakkindaki kehanet dogrulanmistir. Bezdiren kendini hakli konuma koymustur.

Saglik sorunlariyla ise gelemez haldeki bezen igin gevresi ‘istenmeyen, sorunlu, hasta’ damgasini bezenin hak ettigini degerlendirirler.
Bezdiren amacina ulasmis bezen ya isi birakmis ya da performansi altinda sosyal yonden izole edilerek cahlstirilir veya kovulur
(Management Communication Quarterly 2006, s. 160).

Bezdirenin amaci bezeni isten kovmak icin bezdiri uygulamissa bezen ayni zamanda ‘kurban’ olmustur. Boyle durumda bezdirenin her
istegine boyun egecek olursa yasal olan/olmayan her emri yerine getirir durumda olacagindan sug isleme potansiyeli de artacaktir.
Gokge'ye gore (2008) bazi yoneticiler bezdiriyi bir ‘yonetim stratejisi’ olarak kullanmaktadirlar.

6.2.Bezdirinin Yonetim Stratejisi Sorunsali

Bezdiri sosyal bir olgudur. isyerinde bir kisinin ‘bezen’ ya da ‘kurban’ olarak segilmesi yénetimin bunu tasvip etmesi, desteklemesi,
g6z yumuyor olmasi anlamina gelmektedir. Hiyerarsik olarak higbir yonetici bezdiriyi sezemiyorsa isyerinde ‘iletisim zafiyeti’'nden s6z
edilebilir. Hatta bezdiren isyeri disindan da baska bezdirenler bulabilir (Aguino ve Byron 2002, s. 76).

Bazi okul yoneticileri bezdiriyi bir ydonetim bigimi olarak algilamakta ve uygulamaktadirlar (Sipal, 2013, s. 201; Westhues, 1999). Bunun
icin veli ve 6grencileri bezeni (6gretmen) sikayet etmeye yonlendirebilir. Bu slire¢ bezenin meslegini (yetersiz, basarisiz vb) ve itibarini
(isini iyi yapamayan, is kosullariyla basa ¢itkamayan vb) ciddi sekilde etkilemeye baslar. Bezenin performansi ve kendine gliveninin
azalmasi sonucu duygusal taskin tepkiler verme, ise gelmeme, hastalik izinleri ile tikenmislik yasayip profesyonel bir yardim alma
ihtiyacina girebilir (Dogan, 2009). Caresizlik ve tiikenmislik icindeki bezenin isyerinde hukuki haklari da bezdiren tarafindan ihlal
edilebilir. Bezen ruh ve beden saghgini, kanuni haklarini koruma icin ekonomik olarak da sikintiya dismektedir (Vandekerckhove ve
Commers 2003, s. 45).

Gugler arasindaki dengesizlikten yararlanma, kasit, kot niyet, saldirganlik, kurban segcme gibi ilkel benlik davranislari yerine ¢agdas,
modern, demokratik, adaletli, huzurlu, glivenli ve is doyumuna hizmet edecek, verimliligi artiracak bir is atmosferinin yaratilabilmesi
gl degildir. Bu dislinceyi dncelikle isyeri yoneticilerinin ‘is ahlaki, isyeri kultlrd, etik davranis, uygar insan davranisi, is ve yasam
felsefesi’ olarak benimsemesi ve kisiligi ile 6zlestirmesi gerekmektedir. Boylece yatay/dikey bezdiri davranislarini dnlemis ve bir ‘tercih
edilen, sevilen, sayilan, isinin ehli ydnetici’ sifati ile bezen/bezenlerin, bezdiren/bezdirenlerin &niine gecmis olur. Ornek isyerleri her
zaman cazip ve toplumda saygin bir yere sahiptirler. Evrensel degerleri 6ziimsemis kurum ve kuruluslar bu konuda hizmet igi egitime
onem vermekte ve yonetsel kademeler igin 6rgit igi iliskilerde ve yonetim sanatinda ¢ok hassas ve 6zenli davranmaktadirlar.

7.Bezdirinin Sonuglari

7.1.Genel insan haklar standartlari, etik disi davranis, sagliksiz ve ¢atismali iletisim, psikososyal stress kaynaklari géz 6niine
alindiginda bezdiri ciddi hastalik tanilarina, psikolojik, fizyolojik, zihinsel rahatsizliklara neden olur (Goérgili vd. 2014, s. 506).

7.1.2.Bezen duygusal olarak asiri yiprandigindan zarar gérmustir. Bu dogrultuda bezen de ‘kendini savunmaya’ yonelik saldirgan
davranislar gosterebilir.

7.1.3.Dizensiz beslenme, obezite, ylksek oranda alkol ve ilag alimi, titin bagimhhgi, cinsel dizensizlik, sosyal ice kapanma, uyku
bozukluklari (kabus gérme, kendini sabah mutsuz, huzursuz hissetme ve uyanama, ¢ok erken uyanma, uykuya dalmada zorluk,
rahatsiz uyuma, gece aniden uyanma ve bir daha uyuyamama), giin boyu yorgunluk hissetme, zihinsel olarak yorgun hissetme,
hatirlamada giigliik gekme gibi sinirsel semptomlar ortaya ¢ikabilir (Groeblinghoff ve Becker, 1996, s. 282).

7.1.4.Bezenin ‘ciddi stress’ baskisi nedeniyle panik atak, depresyon, melankoli, apati, yogunlasma eksikligi, sosyal fobi, sosyopat,
intihara tesebbs, intihar gibi psikolojik destek almasini gerektiren ‘travmalar’ ortaya cikabilir (Gokge,2008; Chappel ve Di Martino,
1982).

7.1.5.Bezenin yasal haklari da isyerinde ¢ignendigi veya ihlal edildiginden ekonomik boyutta da zarar gérmistiir. Bezenin hukuksal
haklarini elde edebilmesi igin yazili belge edinmesi ve tanik gdstermesi gerekmektedir. Fakat psikolojik 6geler kullanilarak yapilan
bezdiri davranigi bezen tarafindan ispatlanamadigindan ve taniklarin da bezen lehine davranmadigindan yasalar karsisinda hakkini
arayamaz hale gelir (Einarsen, 2000, s. 385).

7.1.6.Bezen icin saglk raporlarinin bezdirinin ispati icin degerlendirilmesi yasal olarak kullanilabilinir. Ancak isyerinden kaynaklanan

bezdiri hasarinin ispatlanmasi yine hukuksal bir zorunluluktur (ilhan, 2018). Bezenin hasar durumunu kurumuna kabul ettirmesi ise,
hukuksal olarak taniklarin durtstligi ve delillerin saglikli bir sekilde ortaya gikarilabilmesi ile mimkiin olabilir.
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7.1.7.Bezdiri yasam kalitesini disiren bir slrectir. Bezen kendine glivenini kaybettigi icin bezdiri davranisinin etkileri ailesine,
arkadaslarina, sosyal iliskilerine, is yasamina yansimaya baslar (Cassito, 2003, s. 24). Bezen kendini sasirmis, beceriksiz, yeteneksiz,
glicsliz, asagilanmis hissettiginden nedensiz bir korku, utanma, ¢cekinme duygulari ile kendinden emin olamadigindan sosyal ortam ve
toplantilardan kaginmak igin fiziksel ve psikolojik rahatsizliklarindan sikayet ederek sosyal randevulari unutmaya, nitelikli is yapmada
zorlanmaya baslayabilir.

7.1.8.Bezenin aile iliskilerindeki ¢dziilmeler de kendini gostermeye baslar. Bunlar, bezenin rol ve sorumluluklarini yerine getirmede
zorlanma, evlilik sorunlari, aileden uzaklasma, aile bireylerine karsi ilgisizlik, es ve cocuklarin ruh saghginin olumsuz yonde etkilenmesi
(cocuklarin okul performansinda dusus, okul basarisizligl, bosanma durumu vb), ekonomik sikintilar (gelir azalirken bezdiri nedeniyle
saghk giderlerinin artmasi), sosyal cevre ile iliskilerin kopmasi seklinde ortaya cikar. Bu olgu bezeni daha da etkileyerek ani 6fke
patlamalari, saldirgan davranislar, aile igi siddet, akil ve beden saghgindaki rahatsizliklari pekistirebilir (Leymann ve Gustafsson 1996,
s. 275).

7.1.9.Bezdiri davranisi bezenin hem kendini hem de ailesini 6nemli, ciddi, her yonden zarar verici boyutta etkilemektedir. Bezdiren
hedefindeki bezeni degil ayni zamanda bir aileyi ve toplumu incitmektedir. Toplum ruh sagligina olumsuz katki saglamaktadir. Bunun
bir sug¢ unsuru olarak degerlendirilmesi, gerekli hukuki yaptirimlarin uygulanmasi (ilhan 2018) ve &rgiitlerin toplum ruh saghigini
bozmaya aday yoneticiler hususunda hassasiyet gostermelerinde yarar vardir. Sorumluluk tim toplumu baglamaktadir.

7.1.10.Ulkemizde bezdiri davranisi ile ilgili akademik cevrelerin, is ve meslek &rgiitlerinin yeterince dikkati cekilememistir. Sorunlar
yasanmaya devam ederken halen bezdiri gormezden gelinemeyecek kadar ciddi sekilde tiim galisanlari tehdit etmektedir (Gokge,
2008; Mimaroglu ve Ozgen, 2007). Orgiitlerde bezdiri ile miicadele sadece bezen tarafindan degil tiim calisanlar ve yéneticiler
tarafindan da yapilmahdir.

8.Bezdiri ile Miicadele Stratejileri ve Oneriler

Bezdiri ve bezdiri slreciyle micadele edebilmek igin kisisel ve 6rgltsel politikalar gelistirilmelidir (Mizrahi, 2013; Niedl, 1996, s. 240;
Tinaz, 2006, s. 87). ilke olarak kabul edilebilecek politikalar asagida sunulmustur.

8.1.Bezdiri higbir zaman gérmezlikten gelinmemelidir

8.2.Bezdiri uygulayan mutlaka sorusturulmali ve gereken uyari, ceza ve yasal yaptirimlar gergeklestirilmelidir

8.3.Bezdiri davranisi kurum ve kurulus farki gézetmemektedir. Cogunlukla calisanlar ve yoneticiler arasinda bezdiri ortaya
¢tkmaktadir. Bu husus dikkate alinmalidir

8.4.0rgiitte rol, statii ve gdrev dagiliminda, yetki ve sorumluluk verilmesinde belirsizlikler olmamalidir. is ve yetkinin agikca tanimlari
yapilmahdir. Belirsizlikler giderilmelidir

8.5.Bezdiri ortaminin olusmamasina énemle ve dzenle dikkat edilmelidir. Bu konuda siirekli hizmet ici egitimler verilmelidir. insan
faktori ve is doyumu ile verimlilik politikasi izlenmelidir

8.6.0rgiitte demokratik katilim saglanmali, seffaflik ilkesi ile ilgili kararlar alinmalidir

8.7.iletisim kanallari acik olmali ve iletisimde diiriistliik esas alinmalidir

8.8.0rgiitte etik davranislar, 6rgit kiiltiirli, ise ydnelik profesyonel tutum, degerler ve normlar olusturulmali, giiclendirilmeli ve
pekistirilmelidir

8.9.0rgiitte personel yas, cinsiyet, din, dil, irk, siyasi goris, egitim diizeyi, kiiltiir, aile yapisi, aldigi licret, gbrev, rol ve statiisiine gére
dislanma veya korumaya alma durumu yaratiimamahdir

8.10.0rgiitte informal iliskiler yerine formal iliskiler benimsenmelidir

8.11.Yoneticiler duygusal davranmamalidir. Bireye gore kararlar almak degil yasal gergevede hak edislere dikkat etmek gerekmektedir
8.12. Sikayet ve performans degerlendirme mekanizmalari tarafsiz ve saglikli galistiriimahdir

8.13.Adam kayirma ve haksizliga izin verilmemelidir

8.14.Adaletli olma ve yasalara uygunlugu esas almalidir

8.15.Yonetimde duygusal keyfiyet yerine demokratik ve profesyonel yonetim anlayisi benimsenmelidir

8.16.Calisanlarin gliven duymasi ve hukuk ihlallerinin yapilmayacagi kanaatinin olusturulmasi gereklidir

8.17.Surekli sikayet kiltliri olusturulmamalidir. Sikayet eden ve edilen adil bir sekilde dinlenmeli ¢6ziim odakl bir pozitif, yapici
anlayis benimsenmelidir

8.18.0rgiit anlayisina aykiri ve yasal sug niteligindeki davraniglara gerekli miieyyideler uygulanmalidir. Gerektiginde adli makamlara
miracaat edilmelidir

8.19.Sikayet etme tesvik edilmemeli, sikayetcinin avukati roliine birlinlip karsi tarafi magdur etmeden adaletli ve yasal cercevede
sorun her iki tarafin uzlasmasiyla ¢éziimlenmelidir

8.20.ise alim ve ydnetime personel segmede bireyin kisilik 6zellikleri, duygusal zekalari dikkate alinmali. is ortaminda sorun gikacak
kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlara 6rgutiin hedef ve amaglarina yonelik egitim verilmelidir

8.21.Duygusal ve psikolojik saldiri, ayrimcilik, dislama, sosyal izolasyon gibi is ahlaki ve is doyumuna zit tutum, davranis, diisiince ve
ortamlarin olusmamasina 6zenle dikkat edilmelidir

8.22.Bezdiri davranisinin gorildigi en alt birimde bile olsa gerekli 6nlemlerin alinmasi zorunluluk haline getirilmelidir (Hoel, Rayner
vd., 1999, s. 210).
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9. Bezdiriye Psikolojik Danismanin Etkisi

Psikolojik danisma uygulamasi ile bezenin kendini anlamasi, farkindalik kazanmasi, problemlerini tanimlamasi ve ¢6zim yollari
tretmesi, kendisi ile ilgili kararlar almasi, kapasitesini gelistirmesi, ¢evresiyle uyumlu ve saglikli bir iletisime gegebilmesi, kendini
gelistirmesi ve kendini gergeklestirebilmesi igin uzman kisilerce profesyonel dizeyde yardim alma siirecine girmesi gereklidir
(Ozgiiven, (1999).

Psikolojik danisma, bezenin bir “danisan” olarak “danisman” ile arasinda, bezenin gevresi ile daha etkili davraniglar gelistirmesini
saglayici yonde, uyarici bir bilgilendirme, tutum ve davranislari ile gergeklestirilen ve danisanin (bezenin) kendisini daha iyi hissetmesi
ve kisisel doyum saglayacak sekilde davranmasi amacina yonelik, karsilikh bir etkilesim sireci olarak degerlendirilir (Brown ve Lent, s.
176; 2008, Yesilyaprak, 2001).

Psikolojik destek ile iyilik hali ve psikolojik saglamlik diizeyinin gelistigini hissetmesi sonucu bezenin ruh saghg da iyilesecek ve
Ozgiveni artmis olacaktir (Niedl, 1996, s. 245). Sonugta danisanin (bezenin) bezdiri ile basa ¢ikma kapasitesi ortaya gikarak ruh
saghgini gelistirmesine yardim edebilecektir (Gelso ve Fretz, 1992, s. 608; Brown ve Lent, 2008, s. 141)

SONUC

Bezdiriyi durdurmak ve engellemek icin bezdirinin baslica bir saghk sorunu oldugu yoniinde farkindalik olusturulmasi gerekmektedir.
Bezenin tedavisinden ziyade bezdirenin sdzel ve davranissal tacizlerine son vermesi direkt olarak séylenmeli ve hukuki yaptirimlar
uygulanmaldir. Bireysel ¢abalarin yani sira kurumsal diizenlemeler yapilmali, yasalar bezdiri i¢cin uygulanmahdir. Ayrica yoneticiler,
calisanlar bezdiri konusunda egitilmeli ve bilinglendirilmelidir. Toplumsal bir ruh sagligi sorunu olan bezdiri ile hukuksal, egitimsel ve
orgutsel boyutta miicadele galismalarina hiz verilmelidir.
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