Ekonomi, Isletme ve Maliye Arastirmalar: Dergisi
Cilt 2, Sayt 1, 2020
s. 53-67

OZEL SAGLIK SEKTORUNDE YILDIRMA iLE iS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILiSKi: HEMSIRELER UZERINE BiR ARASTIRMA!

Rukiye Dogan” Gonderim Tarihi: 19.02.2020
Osman Bayraktar™ Kabul Tarihi: 01.04.2020
Ozet

“Ozel saglik sektoriinde yildirma ile is performansi arasindaki iliski” oldugu diisiiniilerek yapilan bu
arastrmada yildirma olgusunun is performansina etkisi incelenmektedir. Bu ¢alismada amag
yvildirma kavramint anlamak, olgunun sebeplerini ve sonuglarmm kavrayp demografik degiskenlerle
beraber is performansi iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Arastirma 6zel saghk sektoriinde aktif
calisan hemgireler iizerinde yapilmigtir. Anket ¢alismasi 225 ¢alisana iletilmis, 200 ¢alisandan
eksiksiz sekilde geri doniis saglanmistir. Calismada mobbing algisini 6l¢mek icin Laleoglu ve Ozmete
(2013) tarafindan gelistirilen olgek, bireysel is performanst algisint 6l¢mek icin Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan gelistirilen ol¢ek kullanilmistir. Yildirma kavraminin is performansi tizerine etkisi
incelenirken ¢oklu regresyon analizi yapimistir. Demografik degiskenlerin is performansi tizerine
etkisi incelenirken ise t testi, varyans analizi, Kruskal Wallis testi kullanmilmistir. Elde edilen analizler
sonucunda yildirmanin is performansina etkisinin oldugu saptanmistir. Alanyazinda yildirma ile ig
performanst arasindaki etkinin incelendigi ¢alismalar bulunmaktadir. Bu arastirmalar niteliksel
calisma olmakla beraber temel hipotezi dogrulamaktadir. Yapilan bu arastirmada ise yildirmanin alt
boyutlar: ile is performansi arasindaki etkileri incelenmektedir. Yildirmamin ise baghlik alt
boyutunun is performansi tizerinde negatif etkisi bulundugu kanisina varilmaktadir.

Anahtar kavramlar: Yildirma, Is performansi, Ise baghlik, Saglik Sektorii
JEL Classification: M10, M12, M14

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOBBING AND JOB PERFORMANCE IN THE
PRIVATE HEALTH SECTOR: A RESEARCH ON NURSES

Abstract

The effect of mobbing on job performance is examined in this research, which is carried out
considering the relationship between "Mobbing in the Private Health Sector and Job Performance".
The aim of this study is to understand the concept of intimidation, to understand the causes and
consequences of the phenomenon and to demonstrate its effect on job performance together with
demographic variables. The research was carried out on nurses working actively in the private health
sector. The survey was conducted with 225 employees and a full return was provided from 200
employees. The scale developed by Laleoglu and Ozmete (2013) was used to measure the perception
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of mobbing, and the scale developed by Kirkman and Rosen (1999) was used to measure the
perception of individual work performance. While examining the effect of mobbing on job
performance, multiple regression analysis was performed. While examining the effect of demographic
variables on job performance, t test, variance analysis, Kruskal Wallis test were used. As a result of
the analysis, it has been determined that mobbing has an effect on job performance. In the literature,
there are studies examining the effect between mobbing and job performance. Although these studies
are qualitative studies, they confirm the basic hypothesis. In this study, the effects of mobbing between
sub-dimensions and job performance are examined. It is concluded that the sub-dimension of
mobbing has a negative effect on job performance.

Key concepts: Mobbing, Job performance, Commitment to work, Health Sector
JEL Classification: M10, M12, M14

1. Giris

Is diinyasinda sik sik karsilasilan yildirma olgusu birgok kavramla beraber etraflica incelenmektedir.
Mobbing olarak da adlandirilan bu kavram is gorenleri biktirmak, usandirmak ve isten tat almasini
engellemektedir. Yildirma uygulayanlar, yildirma magdurlar ve yildirmaya géz yumanlar y1ldirmanin
aktorleri olarak nitelendirilmektedir. Bu {i¢ ana grup etrafinda toplanan yildirmanin ortaya ¢ikma
sebebi ise rekabettir. Magdurlar, rakip olarak goriilen kesimde yer almaktadir. Yildirma
uygulayicilarinin oldugu kesim ise rekabeti lehine ¢cevirmeye ¢aligmaktadir. Cikarlari i¢in sessizligini
koruyan is gorenler izleyici roldedir. Onlem alinmadig siirece yildirmanin is grenler iizerinde, drgiit
iizerinde ve toplum {iizerinde olumsuz sonuglari vardir. Yildirma kavraminin 6niine bireysel ve
orgiitsel yollarla gegilebildigi gibi hukuksal yollarla da 6nlem alinabilmektedir.

Is yasaminda etkinligin ve verimliligin en temel pargasi olan insana énem her gegen giin daha da
artmaktadir. Is gorenin sahip oldugu kisilik 6zellikleriyle performans kavrami sekil almaktadir.
Bununla beraber orgiitlerin yapisi veya teknolojik unsurlar gibi gevresel faktorler de performansin
diizeyini belirleyen kavramlardir. Belli bir isin yerine getirilme durumu is performanst olarak
adlandirilmaktadir. Is gorenlerin gorev ve sorumluluklarini en {ist seviyede yerine getirme cabalari is
performansinin bireysel dalin1 olustururken; orgiitsel is performansi ise biitiin ¢alisanlarin is
performanslarmin birlesmesiyle olusmaktadir. Is performansini etkileyen unsurlar incelendiginde ilk
basta motivasyon kavramiyla karsilasilmaktadir. Ardindan ceza ve 6dil sistemi ile is sagligr ve
giivenligi gelmektedir. Calisma ortaminda is gorenlerin sarf ettigi performans, ¢alisanlar arasindaki
rekabeti ortaya ¢ikarmaktadir. Motivasyonla beslenen 1is performans: yildirma yolu ile
diistiriilmektedir. Yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarda is tatmini, motivasyon ve dolayisiyla is
performansinda diisiisler goriilmektedir. Bu olumsuzluklar 6rgiitiin verimliliginde biiyiik diisiislere
sebep olmaktadir.

“Ozel Saglhk Sektdriinde Yildirma ile Is Performansi Arasindaki Iliski: Hemsireler Uzerinde Bir
Arastirma” bashkli calisma 06zel sektorde calisan hemsireler iizerinde yapilan arastirmayla
tamamlanmistir. Calismada yildirma olgusu, is performans: kavrami ve bu iki deger arasindaki iliski
incelenmistir.

2. Kuram ve Literatiir Arastirmasi

Yildirma olgusuna iliskin alan yazinda ¢ok sayida arastirmanin varligindan bahsetmek miimkiindiir.
Yildirma kavrami is goreni olumsuz etkileyen davranis tiirii olup taciz, is yerinde zorbalik ve
psikolojik siddet olarak da adlandirilmaktadir (Konakli, 2011, s. 15). S6zciik anlamina bakildiginda
yildirmanin saldirmak veya rahatsiz etmek gibi tanimlar1 vardir (Atici, 2015, s. 5). Yildirma kavrami
1980’11 yillarda Leymann’in aragtirmalarinin sonucunda 6rgiitlerdeki bazi is gérenlerin orgiit kiiltiirti
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ve yapisinda barmamamaktan dolayr diger bazi calisanlara baski, bezdirme ve zorbalik

uyguladiklarin1 saptamistir. Bu taniminin ardindan Leymann psikolojik tacizi mobbing olarak
adlandirmistir (Akdeniz, 2013, s. 9).

Yildirma ¢esitli asamalardan olusan bir siirectir. Birinci asama kritik olaylardir. Bu asama kii¢iik
atigmalarin oldugu asamadir. Magdurun verecegi tepkilere gore yildirma yon alir. Yildirmanin
sistematik bir sekilde uygulandigi ikinci asamaya psikolojik yildirma ve damgalama adi
verilmektedir. Isletme yonetimi asamasinda isverenler magdurdan yana degildir. Bu asamada
yoneticiler yapilan yildirmay1 gormezden gelmektedirler. En son asamada ise kisi ya kendi istegiyle
isten ayrilmakta ya da yoneticiler tarafindan isten ¢ikarilmaktadirlar (Gonliacik, 2017, s. 6).

Yildirma tiirleri 6rgiit ortaminda yatay ve dikey yildirma olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayni pozisyonda
calisan birbirleri arasinda hasetlik, cekememezlik veya kiskanglik gibi sebeplerden 6tiirii ortaya ¢ikan
yildirma tiiriine yatay yildirma denmektedir. Is yerindeki konumuna yeni gelen veya terfi alarak gelen
bireyler genelde ayni pozisyondaki arkadaslari tarafindan sevilmezler ve kurban olarak secilirler.
Yatay sekilde gerceklestirilen bu yildirma tiirii belirgin degildir ve kolaylikla inkér edilmeye
miusaittir. Yildirma uygulayicilart bu tiirde genellikle yaptiklar1 bezdirmeyi kabul etmez ve bunu
kiginin iyiligi i¢in yaptigini savunurlar (Cekin, 2014, s. 9). Dikey yildirmada ise iist kademelerden alt
kademelere veya alt kademelerden iist kademelere baski uygulanmaktadir. Asagidan yukar1 dikey
yildirma tiirii genellikle astlarin grup halinde hareket etmeleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticinin
vermis oldugu sorumluluk ve gorevleri yerine getirmeme ve yetkisini gérmezden gelme bu tiirde
yaygin goriilen yildirma seklidir. Ust kademedeki kisilerin kadm olmasi astlar tarafindan kabul
edilmemekte ve yildirmaya yol agmaktadir (Gonliagik, 2017, s. 7). Yukaridan asagi yildirma tiirti ise
iist mevkide bulunan yoneticilerin ¢alisanlarini kiigiik gérmesi egosal bir tatmin havasina biiriiniip
yildirma uygulamalarint gdstermektedir. Calisma hayatinda ¢ok basarili olan ve iist kademelere
yiikselmesi 6n goriilen kisiler yoneticileri korkutmaktadir. Bulundugu konumun tehlikede oldugunu
diisiinen bu kesim yildirmaya bagvurmaktadir (Cekin, 2014, s. 9).

Yildirma aktorleri; yildirma uygulayanlar, yildirma magdurlart ve yildirma izleyicileri olmak iizere
¢ baglikta toplanmaktadir. Yildirma uygulayanlar sahip olduklar1 bazi kisilik yapilarindan dolay1 bu
yola bagvurmaktadir. Narsist kisilik yapisina sahip olan bireylerde kendini begenmislik soz
konusudur. Bu bireyler kendilerini 6nemli ve 6zel goriirler. Bagkalarinin duygu ve diisiincelerine
onem vermezler. Kendi amaglar i¢in insanlari kullanmaktan c¢ekinmeyen bu kisiler yildirma
uygulamaya olduk¢a miisaitlerdir (Fettahlioglu, 2008, s. 100). Fesat yildiricilara bakildiginda ise bu
bireylerin siirekli yeni koétiiliik arayisi i¢inde oldugu goriilmektedir (Musaoglu, 2013, s. 25). Siirekli
duygusal karmasa i¢inde olan ve insanlar1 ya ¢ok iy1 ya da ¢ok kotii olarak siniflandiran yildiricilar
kisilik 6zelligi borderline olmalaridir (Fettahlioglu, 2008, s. 108). Elestirici yildiricilar siirekli
memnuniyetsizdir ve insanlara baski yapmaktan hoslanirlar. Hayal kirikligina ugramis bireyler
etrafina siirekli satasirlar. Kendileri hayallerine ulasamadigi i¢in kimsenin ulagmasini istemezler.
Baglarda izleyici konumunda olan pusuda bekleyen yildiricilar ise saldiriya direk gegmezler
(Musaoglu, 2013, s. 27). Orgiitlerde cinsiyet ayrimciligimin olmasi nedeniyle bireyler yildirmaya
maruz kalmaktadir. Genellikle erkek calisanin oldugu yerlerde az sayida olan kadin galiginin
yildirmaya maruz kaldigi bilinmektedir. Bir baska magdur tipi ise ise yeni baslayan kisilerdir.
Ozellikle yerine geldigi kisinin is arkadaslar1 tarafindan ¢ok sevilmesi magdurun benimsememesine
sebep olmaktadir. Calisanlarin farkli dine sahip olmalari, irklarinin ortamdaki diger ¢alisanlardan
farkli olmas1 veya giyim tarzlarinin farkli olmas1 magdur olmalar i¢in birer sebeptir (Y1lmaz, 2014,
S. 32). Yildirmaya maruz kalindigimi goérmesine ragmen goérmezden gelen kisiler yildirma
izleyicileridir. Bu kisiler kendi ¢ikarlarini diislindiikleri i¢in olay1 gormezden gelirler. Kendilerinin
de yildirmaya maruz kalacaklarimi diisiiniip sessizligini koruyan insanlar da bu katerogidedir
(Fettahlioglu, 2008, s. 125).
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Yildirma olgusunun ortaya ¢ikma nedenleri {i¢ baslik etrafinda toplanmaktadir. Bunlar; magdurdan
kaynakli sebepler, uygulayicidan kaynakli sebepler ve orgiitten kaynakli sebeplerdir (Ocak, 2008, s.
28). Yildirma kiiltiirel veya maddi degerlerden etrafinda sekillenip ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler kendi
yetersizliklerini gérmeleri ve bu eksikliklerin bagkalarinda olmadigin1t gérmeleri onlar
hirslandirmaktadir.  Kendi basarisizliklarint  magdurlar1  yipratarak ortmeye calismaktadirlar
(Yumusak, 2013, s. 41). Yildirmanin en ¢ok ortaya ¢cikma sebebi bireysel kaynaklidir. Yildirma en
cok calisanlar arasinda uyusmazliklardan var olmaktadir. Bu uyusmazliklarin ortaya ¢ikma sebebi
bir¢ok konu olabilecegi icin orgiit iginde herkes yildirmaya maruz kalmaya adaydir. Bireyin sahip
oldugu boy, ten rengi, kilo, cinsiyet ve yas gibi fiziksel 6zellikler yildirmaya kap1 agmaktadir (Tutar,
2004, s. 10). Fettahlioglu’na (2008), gore saldirgan yapida ve uysal yapida olan magdurlar yildirmaya
davet vermektedir (S. 54). Tutar’a (2004), gore yildiricilar kurbana boyun egdirip 6zgiivenini
yipratmaktir bdylece magdurun kosulsuz itaati ortaya ¢ikacaktir (s. 10). Orgiitlerin sahip oldugu
yapilart yildirmaya zemin hazirlayabilmektedir. Liderin yonetim tarzi, orgiit kiiltiirinlin tek diize
olmasi, rekabet ortaminin gerektiginden fazla olmasi, ¢alisma saatlerinin yogun olmasi, is yiikiiniin
fazla olmasi, stresin fazla olmasi, ¢alisanlarin is gérmeleri i¢in gerekli ara¢ gerece sahip olmamasi
orgiitten kaynakli yildirma nedenleridir (Oztiirk, Dereli, ipek ve Faikoglu, 2015, s. 3). Yildirmay1
ortaya ¢ikaran Orgiitsel unsurlarin birisi yOnetimin koétilesip yildirmayr gérmezden gelmesidir.
Calisanlar arasinda anlagsmazliklarin ¢ikmasinin sebeplerinden biri de goérev tanimlarin ve is
yiiklerinin dengesiz dagilmasidir. Isletmede iletisimin zayif olmasi, kapali kapi politikasinin
uygulanmasi ve sorunlarinin iistlere bildirememesi orgiitten kaynaklanan yildirma sebeplerindendir
(Erdem, 2014, s. 4). Is gorenlerin stresli bir ortamda ¢alismalar1 psikolojilerini olumsuz etkileyecektir.
Yaptiklar1 isten zevk almayan ve siirekli huzursuz halde olan bu bireyler birbirlerine baski
uygulamaktadirlar (Ozen, 2007, s. 17). Calisanlara gerekli egitimlerin verilmemesi, is ortammin
huzurunun saglanmamasi ve 6diil ceza yontemindeki adaletsizlikler yildirmaya yol acan sebepleri
olusturmaktadir (Majidli, 2017, s. 124).

Yildirma nedenleri ve sonuglari oldukga genis olan psikolojik bir olgudur (Goktiirk ve Bulut, 2012,
S. 3). Yildirma sonuglarina bakildiginda etkilenen kesimin en ¢ok magdurlar oldugu goriilmektedir.
Baski altinda olan magdurlar bu durumdan etkilenerek kendilerini suglayabilmektedir. Zaman
gectikce icine kapanan bu kisiler psikolojik sorunlarla beraber fiziksel sorunlar1 da hayatlarina almaya
baslamaktadir. Ayrica magdurlar kendilerini i ortamindan ¢ekmeye baslamaktadir (Bigakei, 2017, s.
24). Bireyin yasadigi asagilanma duygusuyla zedelenen oOzgiiven eksiliginin sonuglari ciddi
boyuttadir. Magdur giinliik islerini gériirken insanlarin bakislarint yanls anlamaya baglar ve kendini
ezilmis hisseder (Tinaz, 2006, s. 8). Yildirmaya maruz kalan bireylerin isten ayrilmasit sonucu elde
ettikleri diizenli kazanc1 yok olacaktir. Yaganilan psikolojik sorunlar1 agmak i¢in tibbi destege ihtiyag
duyulacaktir.bu destek siireci bireyi maddi yonde olumsuz etkilemektedir. Ayrica yildirma siirecine
sahit olan kisiler de ayn1 sorunla karsilagsma ihtimallerini diisliniip strese girmektedir (Fettahlioglu,
2008, s. 136). Yildirma olgusunun kisiler tizerindeki etkileri ii¢ derecede incelenmektedir. Gosterilen
tepkilere ve miicadeleye gore birinci derece, ikinci derece ve flglincii derece baski olarak
siniflandirilmaktadir (Firat, 2018, s. 27). Birinci derece yildirmada magdur kisi direnmeye
caligmaktadir. Cevresine durumu yansitmaz (Aras, 2012, s. 23). Kisinin fizyolojik sorunlar yasadig,
yeme aligkanliklarinin bozuldugu, uykusuz kaldig1 ve mide sorunlar1 yasadigi bu evre ikinci derece
yildirmadir (Atasever, 2013, s. 44). Ugiincii derece yildrima magdur artik olanlari cevresine
yansitmaktadir. Kalic1 rahatsizliklar ortaya ¢ikmaya baslamaktadir. Panik atak, kalp ve tansiyon
rahatsizlig1 gibi hastaliklar olugsmaya baslamaktadir (Firat, 2018, s. 28).

Yildirma kavrami kisileri etkiledigi gibi orgiitleri de farkli yonlerden etkilemektedir. Psikolojik
tacizin isletmeleri ekonomik yonden sarsmak gibi gesitli etkileri vardir (Cingirlar, 2014, s. 25).
Psikolojik tacizi gérmezden gelen isletmeler agir sonuclarla karsilagsmaktadir. Yildirmaya maruz
kalan bireyin performansinda hizli bir diisiis olmaktadir. Bu dislis isletmenin verimliligini
etkilemektedir. Baski altinda calisilan igletmelerde bireyler devamsizlik yapmaya baslamaktadir.
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Psikolojik olarak iyi olmayan bu ¢alisanlar islerini de hatali yapmaya meyillidir (Bigake¢1, 2017, s.
30). Yildirma siirecinde orgiit ¢alisanlar1 ilk olarak ise devamsizlik yapmaya baslamaktadir.
Psikolojik olarak sarsilan bireylerin orgiite bagliliklar azalmaktadir. Bu sorunlar beraberinde ise ge¢
kalmalari ve etik dis1 baz1 davraniglari getirmektedir (Goysen, 2015, s. 57). Yasanilan sorunlar igsveren
markasini olumsuz etkilemektedir. Yetenekli ¢alisanlar bu tip isletmelerde ¢aligmak istememektedir
(Atar, 2017, s. 48). Yildirma i¢in gerekn 6nlemler alinmadigi takdirde bu olgu orgiit kiiltiirtinde yer
edecektir. Calisanlarm ise bagliliklar1 azalmaya baslayacaktir. Ise devamsizliklarin artmasiyla
isletmelerin verimliligi ve ekonomisi sarsilacaktir (Dokuzer, 2018, s. 58). Yildirmanin birey ve orgiit
iizerinde etkisinin yani sira toplum ve iilke iizerinde de etkileri oldukga fazladir. Yildirmanin toplum
iizerindeki etkileri; issizlik orami artisi, iiretim kaybi, vergi kaybi, issizlik maaglarinin iilke
ekonomisine yiikii ve psikolojik sorunlar sonucunda kétii aliskanliklarin kazanilmasidir (Ugan, 2018,
s. 35).

Yildirmanin birey, orgiit ve toplum iizerinde olduk¢a agir sonuglar1 vardir. Buna karsilik yildirmayla
basa ¢ikmak i¢in ¢esitli yollar bulunmaktadir. Bunlari bireysel, orgiitsel, toplumsal ve hukuksal yollar
olarak siniflandirmak mimkiindiir (Mizrahi, 2013, s. 7). Yildirma olgusuyla basa ¢ikilabilmesi i¢in
calisanlarin ve yoneticilerin egitilmesi gerekmektedir (Ehi, 2011, s. 40). Yildirma magduru kisilerin
bu durumla basa ¢ikmalari igin almalar1 gereken bazi dnlemler vardir. 1k siirecte magdurlar yildirma
olayr karsisinda olay1r kavramali ve savagsmak i¢in karaer almalidir. Birey gerekli durumda bir
uzmandan destek almalidir. Durumla bas basa kalan magdur bu durumu is arkadaglarina ve
yoneticilerine bildirmelidir. Magdur bu siirecte sahip oldugu hukuksal haklar1 bilmelidir. Yapilan
psikolojik siddetin ispatlanabilmesi magdur i¢in 6nemli bir husustur (Solmaz, 2015, s. 24). Yildirma
ile Orgiitsel basa ¢ikma yontemlerinde isletme bu olguya géz yummamali ve isgérenlere gerekli
destegi vermelidir. Baskiy1 ortaya cikarip ¢oziim tliretmek ve c¢alisanlar arasindaki uyumu saglamak
orgiitlerin en 6nemli gorevlerindendir (Hickorkmaz, 2016, s. 26). Yildirmanin 6niine gegilen
orgiitlerde isgorenler arasinda saglikli bir ortam olugmaktadir. Olgunun ortadan kalmasiyla beraber
caligsanlarin orgiite baghliklar1 artmakta bdylece verimlilik de yiikselmektedir. Yildirmayla ortaya
cikan ise devamsizliklar ve etik dis1 unsurlar yok olmaya baglamaktadir (Kilig, Dogan, Saragh ve
Pelit, 2017, s. 3). Yildirmayla basa ¢ikmanin bir diger yolu da hukuki siireglerdir. Bu yolla
yildirmayla savasacak bireyler oncelikle bu siireci kanitlayacak deliller toplamalidir. Haklarim
savunacak bir avukat araciligiyla magdur bu yasal siireci gizlilikle yiirtitmelidir (Atic1, 2015, s. 70).
Yildirma ile miicadelenin artmasi ic¢in girilen siirecin admin belirlenmesi, gerekli egitimlerin
saglanmasi ve siliregten vazgegilmesi i¢in onlem alinmasi gerekmektedir (Tetik, 2010, s. 7).

Psikolojik taciz sektdr farketmeksizin her orgiitte sikca goriilmektedir. Isletmelerde baghihig: ve is
tatminini yipratan yildirmanin olumsuz yonde etkisi fazladir. Yapilan aragtirmalar incelendiginde
ozellikle saglik sektdriinde yildirmayla sikga karsilagildigi goriilmektedir. Insan hayatiyla ilgili
calisilan bu sektorde bireyler genellikle streslidir. Bu stres ise tiim cailagnlar arasinda yansitilmakta
ve baski uygulamaya kadar gitmektedir. Bunun yan1 sira bu sketdrde ¢alisma saatlerinin yogunlugu
ve sik ndbetlerin olmas1 yildirma kavramina yol agmaktadir (Karsavuran, 2014, s. 7).

Aragtirmanin ikinci kavramsal yapisi is performansidir. Insana verilen énem is hayatinda gittikce
onem kazanmaktadir. Calisanlarin performanslarinda artis gériilmesi orgiitiin verimliligini arttiracak
bir husustur. Verilen belirli bir gorev veya sorumlulugun yerine getirilmesinin anlami is
performansini tanimlamaktadir (Eren ve Hayatoglu, 2011, s. 5). Insanlar yeme ve barmma gibi
ihtiyaclarinin yani sira toplum i¢inde uyumlu sekilde yasama 6zelligi olan bir canlidir. Hayatlar1
boyunca belli hedefleri olan insanlar diger insanlarla beraber yasamaktadir. Hayatin farkli
donemlerinde belli sorumluluklari yerine getirmek i¢in harcanan ¢abalara performans denmektedir
(Tastemur, 2018, s. 75). Is yasaminda 6nemli bir olgu olan performansin bir diger tanim1 dnceden
belirlenen gorevlere belirli bir siirede ulasilan sonuglar toplamidir (Nemutlu, 2017, s. 4). Personelin
gostermis oldugu is performansina; calisanin kabiliyeti, calisma kosullariin yeterliligi, is iizerine
olan ilgi, ddiillendirme sistemi ve hedeflerin uygulanabilirligi etki etmektedir (Gok, 2018, s. 58).
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Performans degerlendirme ydntemi ile isletmenin elde ettigi verim, c¢alisanlarin yetersizlikleri,
iicretlendirmenin adaletli yapilmasi, terfi olanaklarinin yerine getirilmesi, egitim i¢in gerekliliklerin
belirlenmesi ve gorev tanimlarinin belirlenmesi saglanmaktadir (Tunger, 2013, s. 4). Performansi
etkileyen kavramlar incelendiginde en basinda kisisel Ozelliklerin geldigi goriilmektedir.
Performansin bireyden bireye degisiyor olmast etkilerini anlamay1 zorlagtirmaktadir. Kisinin sahip
oldugu zeka diizeyi, duygusal tepkileri, fizyolojik ve psikolojik saglik durumu performansi etkileyen
faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanin sahip oldugu zeka diizeyi sorumlu oldugu isi yerine
getirmede onemli bir etkendir ve performansa olumlu katkilar saglamaktadir. Gerekli motivasyona
sahip olan bireylerin performansinda 6nemli derecede artig goriilmektedir. Performans diisiislerinin
sebebi incelendiginde c¢alisanlarin saglik sorunlartyla karsi karsiya oldugu asikardir. Saglik
sorunlarinda alinan onemler performansda artisa sebep olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin temel
ihtiyaglar1 karsilandiginda is tatmininin dolayisiyla is performansin da arttig1 bilinmektedir (Akkaya,
2017, s. 36). Kendisine verilen gérev ve sorumluluklarin bilincinde olmayan ¢alisanlarda da diistik
is performans1 goriilmektedir (Tekin, Turan ve Ozmen, s. 8). Kiiltiirlii, merakli, yenilige acik, yaratici,
farkl fikirler iireten ¢alisanlar bireysel is performanslarini arttirdiklar: gibi is arkadaslarina 6rnek
olarak orgiitiin performansina da olduk¢a fayda saglamaktadir (Bitlisli, Ding, ve Cetinceli, 2013, s.
4). Performansi etkileyen orgiitsel faktorler; isletmelerin teknik olarak donanimsiz olmasi , gorev ve
sorumluluklart yanlis dagitilmasi, calisma saatlerinin yogunlugu, iletisim sorunlari, hatali
ticretlendirme sistemi ve is yiikiiniin agirligi olarak siralanmaktadir (Valibayova, 2018, s. 59).
Isgorenler bireysel ve orgiitsel faktorlerden sorun yasamasa da cevresel faktorler yiizenden bazi
aksiliklerle karsilasmaktadir. Cevre sorunlarinin performans tizerinde oldukea fazla etkisi vardir (COl,
2008, s. 5). Teknolojik ¢aga ayak uyduramama, hizla degisen rekabet kosullari ve yasal diizenlemeler
is performansina etki eden ¢evresel faktorlerdendir (Giingoren, 2017, s. 78).

Is performans1 kapsami bireysel ve drgiitsel performans olarak iki gruba boliinmektedir. Isgdrenin
kendine verilen gorevleri zamaninda ve dogru bir sekilde yerine getirmesi bireysel is performansini
tanimlarken; caligsanlarin toplam olarak gosterdikleri is performansi ise orgiitsel performans olarak
tanimlanir. Bireysel is performanst; ¢alisanin kendisine verilen gérevi kavramasi, gereken bilgi beceri
ve yetenege sahip olmasi ve gerekli motivasyonla isine baglanmasi gibi unsurlar etrafinda sekil
almaktadir. Orgiitsel is performansi ise karlilik ve verimlilik etrafinda toplanmaktadir. Ayrica
isletmenin yonetim sekli, kiiltiir yapisi, amag ve hedefleri ve teknoloji is performansini etkileyen
parametrelerdendir (Ozkan, 2017, s. 61).

Gok (2018), is performansinin boyutlarinin gérev ve baglamsal performans olarak iki parametreden
olustugunu séylemektedir (S. 67). Gorev performansi, ¢alisanin 6rgiit iginde sorumluluklarini yerine
getirme durumudur (Mamak, 2018, s. 40). Calisanin mesleki yeterlilikleri gérev performansi
anlammna gelmektedir. Performans ac¢isindan bakildiginda olumlu faktorlerden biri de gorev
tanimlariin agik sekilde belirlenmesidir (Bagci, 2014, s. 4). Gorev performansi rol i¢i performans
olarak da tanimlanmaktadir. Gorevlerin eksiksiz ve zamaninda yerine getirilmesi bu olgunun
aciklamasidir. Gorev performansi boyutu isgorenin teknik becerilerini kapsamaktadir (Gok, 2018, s.
67). Gorev performansinin rehberlik etme ve motivasyonu saglama gibi amaglar1 da bulunmaktadir.
Isveren ile ¢alisan arasinda yapilacak islerin agik bir sekilde belirlendigi siirece gorev performansi
denmektedir (Valibayova, 2018, s. 57). Bir diger boyut olan baglamsal performans, rol disi
performans olarak da tanimlanmaktadir. Bu boyutta ¢alisanlarin gorevleri disinda gostermesi gereken
performanslar1 vardir. Bu boyut gérev performansini motivasyon ile desteklemeyi amaglamaktadir.
Baglamsal performansin ana unsurlari psikolojik ve sosyolojik destegin saglanmasidir (Gok, 2018, s.
68). Baglamsal performans ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin yaptiklari ise yansimasiyla olusmaktadir.
Buna karsilik gorev performansi ise bireyin bilgi ve becerileri ile yogrulmaktadir (Mamak, 2018, s.
41). Gorev performansi iicret karsiliginda verilen hizmetken, baglamsal performans bunun Gtesine
gecip isletmeyi psikolojik agidan desteklemektedir (Valibayova, 2018, s. 56).
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Is performansi bir davranis bigimi olup bireyden bireye farklilik gdstermektedir (Aksun, 2018, s. 3).
Bu olgu isgdrenlerin sahip oldugu farkli kisilik yapilarma gére sekil almaktadir. Is performansina etki
eden faktorler incelendiginde kisiligin yani sira motivasyon, ceza ve 6dil sistemi, is sagligi ve
giivenligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yelboga, 2006, s. 8). Is performansina etki eden faktdrlerden
olan motivasyon kavrami kisilerin herhangi bir seyi isteme arzularidir. Bu istek karsilik alinmadig:
zaman diisiise gecmektedir. Motivasyonun yerinde olmasi is performansini arttiran bir unsurdur
(Gokkaya ve Tiirker, 2018, s. 2). Isgorenlerin gdstermis oldugu performaslar motivasyon ile
baglantilidir. Orgiit i¢inde gerekli motivasyon ortaminin saglanmasi is performansinda artisa sebep
olacaktir. Kisilerin yeterli sekilde motive edilmesi dnce bireysel performansi saglamlastiracak
ardindan orgiit performansini arttiracaktir. Yetersiz saglanan motivasyon ise performansta hizh
diisiislere sebep olmaktadir (Islamoglu, 2018, s. 40). Performansa etki eden faktorlerden bir digeri ise
ceza odil sistemidir. Kisiler gdstermis olduklar1 ¢abalar sonucu gerekli odiilleri aldig1 zaman
performanslar1 daha da artmaktadir. Motivasyonun bir tiirii olan ddiillendirme sistemi performansa
katk1 saglamaktadir (Yiiriir, 2009, s. 3). Isletmelerde siirdiiriilen gérevler sirasinda gereken giivenligi
saglamak ve saglik sorunlarmin dniine ge¢mek is saglig1 ve giivenligi olarak adlandiriimaktadir. Is
saghgr ve giivenligi faktoriinlin saglanmasi ¢alisanlarin karsilasabilecegi kazalarin Oniine
gecilmesiyle beraber is performansinda artis1 saglanacaktir. Meslek hastaliklarinin 6niine gecilmesi
isgorenler lizerindeki stresi azaltmaktadir. Dolayisiyla gerekli motivasyona, ddiillendirmeye ve is
giivenligine sahip bireylerin performansi artmaktadir (Erol, 2015, s. 5).

Is performans:1 degerlendirildigi zaman kisilerin ve &rgiitlerin mevcut durumu incelenmektedir.
Orgiitlerin gelecek planlamas1 ve zayif noktalarmi 6grenerek dnlem almasi bu degerlendirmeyle
kolay olmaktadir. Degerlendirme kavraminin ilk amaci yonetim acisindan bilgiler toplamaktir.
Sistem sayesinde gerekli iicretlendirme ve egitim olanaklar1 belirlenebilmektedir. Ikincil amag ise
calisanlarm durumlarini dgrenmesini saglamak ve ortak bir hedef belirlemektir. Is performansi
degerlendirme siirecinde; kimlerin ve nasil performansinin dl¢iilecegi belirlemektir (Glingéren, 2017,
s. 81).

Yapilan aragtirmalar incelendiginde is yasaminda goriilen yildirmanin bireyin performansini olumsuz
etkiledigi goriilmektedir. Giinlikk yasamin ¢ogunlugunun is yerinde gegmesi olasi psikolojik tacize
karst olduk¢a biiylik sorunlara yol a¢maktadir. Yildirma ile karsi karsiya kalan bireylerin
motivasyonu, is tatmini ve is performansit diismektedir. Stresli ve huzursuz bir is yerinde ¢alisanlar
amaclarin1 ve gorevlerini umursamamaya baslamaktadir. Bireysel performansta yasanacak diisiisler
orgiiti olumsuz yonde etkilemektedir. Bu olumsuzluklarin o6niine gegmek i¢in yoneticilerin
yildirmaya kars1 6nlemler almas1 gerekmektedir. Eger gerekli 6nlemler alinmazsa ise devamsizlik ve
isten ayirlmalar goriilmeye baslanacaktir. Calisan kayiplarinin yasanmasi orgiitii zaman ve ekonomi
agisindan olumsuz etkilemektedir (Duman ve Akdemir, 2016, s. 7). Psikolojik siddete zemin
hazirlayan unsurlar; iletisim zay1fligi, liderlik tipi, stresli calisma ortami, kapali kapi politikasi, yanlis
yOnetim tarzi ve hatali personel se¢imi olarak siralanabilmektedir. Bu unsurlar yi1ldirmaya yol agarken
bireylerin is performanslarinda da diisiise yol agmaktadir. Orgiit icindeki olumsuzluklar1 gérmezden
gelen yoneticiler ¢aliganlarin yildirma uygulamasina zemin kurmaktadir. Psikolojileri olumsuz yonde
etkilenen ¢alisanlarin performansinda diisiis yasamasi beklenen bir sonugtur (Tetik, 2010, s. 5).
Yildirma ortaminin olmadig: orgiitlerde galisanlarin kendilerine verilen gorevleri dogru bir sekilde
yerine getirdikleri, orgiite bagliliklarinin arttig1 ve is performanslarinda artis oldugu goriilmektedir
(Dogan, 2018, s. 5). Ayrica alayazin incelendiginde ‘Akademik personel {izerinde mobbing ve is
performansina etkileri’ adli bir aragtirma bulunmaktadir. Calisma niteliksel olup katilimcilardan
alinan ifadelere gore yildirmaya maruz kaldig: tespit edilen katilimcilarin is performanslart bu
durumdan olumsuz etkilenmektedir (Yaz, 2018, s. 62).
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3. Metodoloji

Arastirmada katilimcilarin iki kavramsal yapiya ait cevaplari istatistiksel analizlere tabi tutulmus ve
degerlendirilmistir. Anket yontemiyle yildirma olgusunun is performansi tizerindeki etkisi
tanimlanmaya ¢alisilmistir. Arastirma modeli yildirma ile is performansi ve demografik degiskenler
arasindaki iliskiler olarak belirlenmistir.

Hemsirelerde yildirmanin is performansi lizerindeki etkisi dokuz hipotezle test edilmistir. Yildirma
icin kullanilan dlgekte dort alt boyut bulunmaktadir. ilk bes hipotez temel hipotezdir. Birinci
hipotezde yildirma olgusunun is performansina etkisi olup olmadigi incelenmistir. Diger dort
hipotezde 6l¢egin alt boyutlar1 olan is arkadaslari ile iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili
engellemeler ve ise baglhilik kavramlarinin is performansina etkisi olup olmadigi incelenmistir. Yas,
deneyim, medeni durum ve egitim durumunun diizeylerine gore is performans: puanlar1 arasinda
farklilik olmadiginin arastirilmasi diger dort hipotezi olusturmaktadir. Temel hipotezler ¢oklu
regresyon analizi yontemiyle, demografik degiskenlerle ilgili olan iligkiler ise fark analizi ile test
edilmistir.

4. Ana Kiitle, Orneklem ve Arastirma Uygulamasi

(Calisma, hemsirelerde yildirma ile is performansi etkisini agiklamaya calisan nicel bir arastirmadir.
Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul’da bulunun 6zel hastanelerde calisan hemsirelerdir. Istanbul’da
bulunan 6zel hastanelerin ¢esitliligi ve sehirde yasayan kisi sayisinin ¢oklugu bu ilin ana kiitle olarak
belirlenmesinde etkili olmustur. Arastirmanin gerceklestigi Istanbul’daki 6zel hastanelerde yaklasik
5000 hemsire gorev almaktadir. Ana kiitleyi bu kisiler olusturmaktadir. Arastirma bir sektor ¢calismasi
niteligindedir.

Orneklem birimi olarak 6zel hastanelerin cesitli departmanlarinda c¢alisan hemsirelere anket
uygulanmistir. Ornekleme yontemi olarak kolayda ve tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmustir.
Orneklemin kolay ulasilabilir ve uygulama yapilabilir olarak segilmistir. Bu da yontemin kolayda
oldugunu gostermektedir. Anket formlar1 ¢esitli 6zel hastanelerdeki hemsirelere rastgele dagitilmis
ve doldurmalar1 beklenmistir.

Calismanin sektor analizi niteliginde olmasi nedeniyle 225 kisilik bir 6rnekleme ulasilmasinin yeterli
olacag1 diislinlilmiistiir. Calisanlarin biiylik cogunlugu anket sorularina eksiksiz yanit vermistir. Fakat
225 kisinin 25 tanesi geri donilis yapmamuistir. Bu ylizden 6rneklem 200 kisiden olugsmaktadir.

Hemsireler iizerinde uygulanan anket caligmasinda katilimcilar kendi istekleri ile sorulari okuyup
uygun sikki isaretlemislerdir. Katilimeilarin kimlik bilgileri gizli tutulmustur. Anketi doldurmalari
icin herhangi bir baski yapilmamistir. Anketlerin doldurulmasi i¢in hastanelerden gerekli izinler
almmistir. Katilimcilarin  anketi doldurabilmesi i¢in 15 dakika verilmistir. Anketin nasil
doldurulacagi, aragtirmanin amaci ve uygulamanin ne kadar siirecegi konusunda gerekli 6n bilgiler
verilmistir. Anketle ilgili herhangi bir sorunla karsilagilmasi durumunda anket formunda telefon
numarasi ve mail adresi paylasilmistir.

5. Ol¢iim Araci ve Uygulamasi

Arastirmada yildirma olgusunu ve is performansini dlgmek i¢in iki ayr1 6l¢iim araci kullanilmastir.
Demografik degiskenler dort degiskenle sinirlidir. Aragtirmada kullanilan anket formu ii¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci boliim demografik sorulardan (yas, deneyim siiresi, egitim durumu, medeni
durum) olusmaktadir. Ikinci béliim olan bireysel performans &lgegi, Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilmig; CoOl (2008) tarafindan tiirkgeye uyarlanmistir. Kisilerin ne dlgiide
performanslar1 oldugunu agiklamaya calisan Slgek 5°1i likert tipinde olup 4 maddeden olusmaktadir.
Ugiincii béliimde mobbing algisin1 8lgmek igin Laleoglu ve Ozmete (2013) tarafindan gelistirilen
olcek kullanilmistir. Likert tipi 6lgek 7 dereceli olarak diizenlenmistir. Olgek 47 maddeden
olusmaktadir.
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Arastirmanin bagimsiz degiskeni yildirma olgusudur. Arastirmanin bagimli degiskeni ise is
performansidir. Yapilan faktor analizleri sonucunda yildirma 6lgegindeki 47 madde 45 maddeye
indirilmistir. Bireysel is performansi dl¢cegindeki 4 madde ayni1 sekilde kullanilmistir. Arastirmanin
analizleri her iki 6l¢ek i¢in de belirlenen faktor yapilariyla devam etmistir.

6. Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin bagimsiz/tahmin degiskeni yildirma iken bagimli/sonug¢ degiskeni is performansidir.
Aragtirmanin ana hipotezleri “hemsirelerde yildirma kavraminin ig performansina etkisi”, “is
arkadaslari ile iliskilerin is performansina etkisi”, “tehdit ve tacizin is performansina etkisi”, “is ve
kariyer ile ilgili engellemelerin is performansina etkisi” ve “ise bagliligin is performansina etkisi
olarak belirlenmistir. Yildirma kavramina ait puanlar1 yiiksek olan hemsirelerin is performanslarina
ait puanlarinin diisiik olmasi beklenmektedir. Arastirmanin ana hipotezleri coklu regresyon analizi ile
test edilmistir. Bagimsiz demografik degiskenler olan yas, medeni durum, egitim durumu ve deneyim
stiresi ile is performansi arasindaki iliskilerin belirlenmesi igin fark analizi kullanilmigtir. Gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin test edilebilmesi i¢in ¢esitli testler uygulanmastir.
7. Bulgular

Arastirmanin  bulgulari; demografik degiskenlere iliskin bulgular, Olgeklerin boyutsalligi,
giivenilirligi ve gegerliligi, hipotez testine iligkin bulgular basliklar1 altinda toplanmuistir.

7.1. Tammlayic Istatistikler

Arastirmanin demografik degiskenlerini yas, medeni durumu, egitim durumu ve deneyim siiresi
olusturmaktadir. Demografik verilerin frekans dagilimlar1 hesaplanmistir. Elde edilen bulgular
asagidaki gibidir:

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde %20,5’i (41) 18-22 yas arasinda,
%28,5’1 (57) 23-27 yas arasinda, %21°1 (42) 28-32 yas arasinda ve %30’u (60) 33 yas iizerinde
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan kisilerin deneyim yillar1 incelendiginde %33’ (66) 1-2
yil arasinda, %32,5’1 (65) 3-5 yil arasinda ve %34,5’1 (69) 5 yil ve daha fazla siirede calismstir.
Aragtirmada yer alan katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda evli olanlar %51°1 (102)
olustururken bekarlar ise %49’u (98) olusturmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim
durumu {i¢ baglik altinda incelenmistir. %25°lik (50) dilim lise mezunlardan, %60°lik (120) bolim
lisans mezunlarindan ve %15’lik (30) boliim lisans sonras1 mezunlarindan olugmaktadar.

7.2. Normallik, Boyutsallik, Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Gergeklestirilen Kolmogorov testi sonuglarina gore performans olgegi verileri normal dagilim
gostermemektedir ( Deoo): .189, p< .05). Mobbing o6l¢egi verilerinin normal dagilim gosterip
gostermedigi incelendiginde ise normal dagilim gostermedigi gozlenmistir ( Doo): .185, p< .05).
Fakat biiyiik 6rneklemlerde siklikla bu durum gozlendigi ve basiklik ile carpiklik degerleri -2 ve +2
deger araliginda oldugu icin bu durum goz ardi edilip normallik varsayiminin karsilandigi kabul
edilmistir.

Tablo 1: Is Performansi ve Mobbing Olgegi Normallik Degerleri

Min- Max Serbestlik ~ Kolmogorov-  Anlamliik  Basiklik Carpiklik

Deger Aralig1 Derecesi 4
Performans 4-20 200 ,189 .00 1,318 -1,133
6lgegi toplam
puant
Yildirma 47- 305 200 ,185 .00 ,256 1,162
6lgegi toplam
puani
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Arastirmanin bu boliimiinde faktor analizi araciligi ile dlgegin boyutsalligt degerlendirilmistir. Alan
yazinda mobbing dl¢eginin dort alt boyutu vardir. Laleoglu ve Ozmete, (2013) calismalarinda dlgegin
alt boyutlarini; is arkadaslan ile iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili engellemeler ve ise
baglilik olarak agiklamistir. Her bir alt boyutun maddelerinin faktor yiikleri incelenmis ve buna bagh
olarak dokuzuncu ve otuz sekizinci maddeler faktér yiikleri diisiik olmas1 sebebiyle ¢ikarilmistir. is
arkadaglar ile iliskiler alt boyutunun Cronbach’s alpha degeri 0,982, tehdit ve taciz alt boyutunun
Cronbach’s alpha degeri 0,941, is arkadaslari ile iligkiler alt boyutunun Cronbach’s alpha degeri 0,971
ve ise baglilik alt boyutunun Cronbach’s alpha degeri 0,921 olarak bulunmustur.

Arastirmanin bu boliimde 6l¢eklerin giivenirligini 6lgmek amaciyla giivenilirlik analizleri yapilmigtir.
Mobbing 6l¢eginde 45 yargi, bireysel is performansi 6l¢eginde 4 yargi vardir. Bu ifadeler incelenerek
Olcekler ve Olcek boyutlart bazinda giivenilirlikler hesaplanmistir. Arastirmanin bu bdliimiinde
giivenilirlik analizi Cronbach alpha katsayis1 ile dl¢iilmiistiir. Is arkadaslar ile iliskiler alt boyutunun
9. maddesi ile is ve kariyer ile ilgili engellemeler alt boyutunun 38. maddesi diisiik yiike sahip
oldugundan c¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda faktor yiikii diisiik maddeler silindikten sonra
yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda hem o6lgeklerin hem de 6lgek alt boyutlarinin 0,90’dan
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Cronbach Alpha katsay1 0,80 -1,00 arasinda ise; gelistirilen 6lgek ¢ok
giiclii glivenirlige sahip oldugu i¢in hem 6l¢eklerin hem de dlgek alt boyutlarinin giivenilirligi ¢ok
glicliidiir.

Tablo 2: Glivenilirlik Analizleri

Olgekler Alt Boyutlar Cronbach Alpha  Madde Sayist
Bireysel Is Performansi Olgegi 0,948 4
Mobbing Olcegi 0,987 45
Is arkadaslan ile iliskiler 0,982 17
Tehdit ve taciz 0,941 8
Is ve Kkariyer ile ilgili 0,971 13
engellemeler
Ise baglilik 0,921 7

7. 3. Hipotez Testi Bulgulari

Arastirmada yapilan istatiksel analizler sonucunda arastirmanin temel hipotezi ve alt hipotezleri test
edilmistir. Ayrica bulgular sunulmustur. Mobbing 6l¢egi alt boyutlarinin bireysel is performansi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi vardir (R2 =0,364; F =27,950; p=0,000). Y1ildirmanin
bireysel is performansi tizerindeki etkisi yiizde 36 gibi orta diizeyde bir degerdedir. Fakat modelin
sabitinin de anlaml bir etki sundugu goriilmektedir(B=20,585; SH=0,556; p<.05). Bu sonugtan 6zel
saglik sektorii hemsirelerinin bireysel is performans: degerlerini agiklayan baska bagimsiz
degiskenlerin de olabilecegi anlasilmistir.

Mobbing 6l¢egi alt boyutlarindan Ise Baglilik boyutunun bireysel is performansi iizerinde diger alt
boyutlara oranla daha yiiksek bir etki sundugu gozlenmistir (B=-,106; SH=0,025; p<.05). Mobbing
Olgeginin is arkadaslar ile iliskiler(B=-,10; SH=,018; p>.05), tehdit ve taciz(B=-,067; SH=,051,;
p.>05) ve is- kariyer ile ilgili engellemeler(B=-,017; SH=,021; p>.05) alt boyutlarinin bireysel is
performansi iizerinde istatiksel olarak anlamli bir iligkisi yoktur.

Bireysel is performansinin yas faktoriiniin diizeylerine gore farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek i¢in yapilan varyans analizinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gortilmiistiir
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(F(3, 196)=7.182, p<.05, eta?=0.099). 33-+ yas grubunda bulunan katilimclarin diger yas gruplarinda
bulunan katilimcilardan bireysel is performansi degerleri anlamli olarak degismektedir.

Deneyim faktorii diizeylerine gore yapilan tek yonlii varyans analizinde istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik oldugu gériilmiistiir (F (2, 197)=13,278; p<.05; eta?=0.119). 5-+ y1l deneyim siiresinin
17,30 olmast diger gruplara gore farklilik gosterdigini agiklamaktadir. Bu grupta yer alan kisilerin
bireysel is performansi puani digerlerine gore daha yliksektir. Medeni durum faktorii diizeyine gore
yapilan bagimsiz gruplar t testi analizinde anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir (t9s)=1,448;
p>,05). Bireysel is performansi degerlerinin egitim faktorii diizeylerine gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlemek i¢in yapilan Kruskal- Wallis analizinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu gériilmiistiir (X%3)= 10,031; p<,05). Lisans sonras1 grubun bireysel is performansi
ortalamasinin 17,17 olmas1 diger gruplardan farklilagtig1 gostermektedir.

Yildirmanin is performansi iizerinde etkisi oldugu hipotezi kabul edilmistir. Mobbing 6l¢eginin alt
boyutu olan ise bagliligin anlamliligi modelin de anlamli ¢ikmasina neden olmustur. Fakat bu
bulgularin genellebilirligi acisindan farkli sektor ve 6rneklem tlizerinde de yapilmasi faydali olacaktir.

8. Sonuc ve Oneriler

Arastirmada 6zel saglik sektoriinde gorev alan hemsirelerin yildirmaya maruz kalmalar1 sonucunda
is performanslarindaki degisim incelenmektedir. Bu bulgu literatiirde de oldugu gibi negatif yondedir.
Bu c¢aligmada mobbing 6l¢egi ve alt boyutlar1 ile is performans: {izerine etkileri incelenmistir.
Mobbing 6lgeginin is arkadaslar ile iligkiler, tehdit ve taciz ve is- kariyer ile ilgili engellemeler alt
boyutlarinin bireysel is performansi iizerinde istatiksel olarak anlamli bir iligkisi yoktur. Alt
boyutlardan yalniz ise baglilik alt boyutunun anlamli ¢ikmasi ileride yapilacak calismalara 1s1k
tutmaktadir. Bireysel is performansinin yas faktoriiniin diizeylerine gore degisimi incelendiginde 33-
+ yas grubunda bulunan katilimclarin diger yas gruplarinda bulunan katilimcilardan bireysel is
performansi degerleri anlamli oldugu goriilmektedir. Bireysel is performansi degerlerinin deneyim
faktorii diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde 5-+ yil deneyim siiresinin
bireysel is performansinda anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bireysel is performansi
degerlerinin medeni duruma bagli olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Bireysel is
performans1 degerlerinin egitim faktorii diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigi
incelendiginde lisans sonrasi katilimecilarin diger gruplardaki katilimcilardan farklilik gosterdigi
gorilmiistiir.

Calisma belirli kisitlar icinde gerceklestirilmistir. Kisitlardan bir tanesi arastirmanin sadece 6zel
sektor tizerinde yapilmasidir. Bu konu hakkinda yapilacak olan ¢aligmalarda 6zel sektor ile beraber
kamu kuruluslar1 da ele alinabilir. Ayrica sektor degisikligi yapilip saglik sektorii ¢esitlendirilebilir.
Olgekler kullamlarak yapilan bu sektdr arastirmasi sebep sonug iliskisi vermesi igin deneysel bir
caligmayla da yapilabilir. Yapilacak deneysel calismalarda bu arastirmada etkisi yiiksek olan ise
baghlik alt boyutu ile is performansinin incelenmesi Onerilir. Arastirma oOrglitlerde yapilan
egitimlerde is performansinda artig icin ise bagliligin iizerine gidilmesinin faydali olacagina
deginmektedir. Model sabitinin yiiksek ¢ikmasi bagimsiz degisken olarak kullanilan yildirmanin yani
sira bagka degiskenlerin de kullanilmas1 gerektigini gostermektedir.
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