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IS YERI SIDDETININ ONCULLERI VE SONUCLARI
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Haziran, 2024- 171 +xvi Sayfa

Bu arastirma is yeri siddeti konusunu isleyen {ic makaleden meydana gelmektedir.
Biitiin ¢alismalarda nicel yontemler kullanilmis, analiz i¢in ihtiyag¢ hissedilen veriler
Google From flizerinden ve yiiz yiize yapilan anketlerle toplanmistir. SPSS 25 ve
AMOS 25 uygulama programlariyla veriler analiz edilmistir.

Birinci makale, Chen ve arkadaslari tarafindan 2004 yilinda gelistirilen, 9 sorudan ve
3 alt boyuttan meydana gelen is yeri siddeti dlgeginin Tiirk¢e’ye uyarlanmasidir.
Beaton ve ark. (2000) tarafindan olusturulan ceviri yontemine gore Tiirkge’ye
uyarlanan 9 maddelik 6lgek, 303 katilimciya uygulanmistir. Yapilan biitlin islemler
neticesinde, 3 boyut ve 9 maddeden olusan 6zgiin 6lgek, hi¢bir giincellemeye ihtiyag

duyulmadan Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen ikinci makalede, Tiirkiye’de saglik sektorii
calisanlarinin yasadiklar is yeri siddetinin, is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini
nasil etkiledigi ve ayrica calisanlarin is-aile g¢atismasinin bu etkilerdeki roliinii
belirlemeyi amaglamaktir. Caligmada, Baron ve Kenny’in geleneksel yaklagiminin
aksine, Hayes’in process teknigi, aracilik analizinde kullanilarak modern yaklasim
uygulanmistir. Aragtirma Istanbul Il Saghik Miidiirliigiine baglh kamu hastanesinde
calisan 595 saglik ¢alisani ile yapilmistir. Kolayda 6rneklem yontemiyle katilimcilar
secilmistir. Yapilan analizler sonucunda is yeri siddetinin; ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde anlamli ve negatif, isten ayrilma niyetleri ve is-aile ¢atismalari {izerinde ise

anlamli ve pozitif etkileri oldugu belirlenmistir. Yapilan araci degisken analizi



sonucunda is-aile ¢atigmasinin, is yeri siddeti ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini

arasindaki iligkilerinde kismen araci roliiniin var oldugu ortaya ¢ikmustir.

Aragtirmaya iliskin son makalede ise 6zel giivenlik ¢alisanlarinin maruz kaldiklar1 is
yeri siddetinin is stresi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin diizenleyici roliinii ortaya
koymak amaclanmistir. Arastirma, yontem olarak kolayda orneklem yoluyla ve
Istanbul ilinde cesitli sektdrlerde is tutan 2748 ozel giivenlik gorevlisi iizerinde
uygulanmustir.  Veriler, ortak varyans yanliligi sorununu azaltmak i¢in birer aylik
araliklarla, yedi ay boyunca, Ui¢ farkli zamanda toplanmustir. Yapilan analizin
sonucunda, ig yeri siddetinin ise tutulma ile negatif ve anlamly, is stresi ile pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ise tutulmanin is yeri siddetinin ve

1§ stresinin tizerindeki etkiyi diizenledigi goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Is Yeri Siddeti, Is Tatmini, Is-Aile Catismasi, Isten Ayrilma
Niyeti, Is Stresi, Ise Tutulma, Olgek Uyarlama



ABSTRACT

ANTECEDENTS AND CONSEQUENCES OF WORKPLACE
VIOLENCE
Abdulhamit Tutan
PhD, Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Ozgir KOKALAN
June, 2024- 171 +xvi Sayfa

This research consists of three articles that address the issue of workplace violence.
All studies used quantitative methods, and the data needed for analysis were collected
through Google Forms and face-to-face surveys. SPSS 25 and AMOS 25 application

programs were used to analyze the data.

The first article is the adaptation of the workplace violence scale, which was developed
by Chen et al. (2004) and consists of 9 questions and 3 sub-dimensions, to Turkish.
According to the scale created by Beaton et al. (2000) and adapted to Turkish, a 9-item
scale was administered to 303 participants. As a result of all the procedures carried
out, the original scale consisting of 3 dimensions and 9 items was adapted to Turkish
without any need for updates. In the second article conducted within the scope of the
research, the aim is to determine how workplace violence experienced by healthcare
workers in Turkey affects their job satisfaction and intentions to leave their jobs, as
well as to identify the mediating role of work-family conflict in these effects. In the
study, unlike Baron and Kenny's traditional approach, Hayes' process technique for
mediation analysis was applied. The research was conducted with 595 healthcare
workers working in a public hospital under the Istanbul Provincial Health Directorate.
Participants were selected using the convenience sampling method. The results of the
analysis revealed that workplace violence has significant and negative effects on
employees' job satisfaction, and significant and positive effects on their intentions to
leave their jobs and work-family conflicts. The mediating variable analysis showed
that work-family conflict partially plays a mediating role in the relationships between
workplace violence, intentions to leave the job, and job satisfaction. In the last article
related to the research, the aim was to determine the regulatory role of job engagement

Vi



in the effect of workplace violence experienced by private security guards on job
stress. The research was conducted with 2748 private security guards working in
various sectors in Istanbul using a convenience sampling method. Data were collected
at three different times over a seven-month period to reduce common method bias. The
results of the analysis showed that workplace violence is negatively and significantly
related to job engagement, and positively and significantly related to job stress.
Moreover, it was observed that job engagement regulates the impact of workplace

violence and job stress.

Keywords: Workplace Violence, Job Satisfaction, Work-Family Conflict, Intention to
Leave, Job Stress, Work Engagement, Scale Adaptation
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Is yeri siddeti; calisanlarin fiziksel, psikolojik veya cinsel olarak zarar gdérmesine
neden olan her tiirlii davranis olarak tanimlanmaktadir (World Health Organization,
2003). s yeri siddeti; ¢alisanlarin is performansini, motivasyonunu, is tatminini ve
yasam kalitesini olumsuz yonde etkileyen ciddi bir sorundur (Cooper vd., 2011). Is
yeri siddetinin nedenleri arasinda is stresi, rekabet, iletisim sorunlari, Orgiitsel

adaletsizlik, rol catigsmasi, kisilik farkliliklar1 gibi faktorler sayilabilir (Zapf ve Gross,
2001).

Is yeri siddetinin sonuglar1 ise ¢alisanlarin isten ayrilma, depresyon, ise devamsizlik,
anksiyete, isten kaginma, travma sonrasi stres bozuklugu, is-aile catismasi, is
doyumsuzlugu gibi psikolojik ve davranmigsal sorunlar yasamasi seklinde kendini

gosterir (Bowling ve Beehr, 2006).

Is yeri siddeti, her sektorde ve meslekte goriilebilen bir olgudur. Ancak bazi
sektorlerde ve meslek gruplarinda is yeri siddeti daha sik ve yogun olarak
yasanmaktadir. Bu sektorlerden biri de saglik sektoriidiir. Saglik c¢alisanlari,
bulunduklar1 kurumun ¢alisanlari, hastalar veya hasta yakinlar1 tarafindan fiziksel ve
sozel siddete maruz kalmaktadir (Ozkan ve Bilgin, 2012). Saglik calisanlarinin maruz
kaldig1 siddetin nedenleri arasinda, saglik sisteminin yetersizligi, hasta beklentilerinin
karsilanmamasi, saglik hizmetlerine erisimde zorluklar gibi faktorler yer almaktadir
(Y1ildirim ve Yildirim, 2007). Saglik ¢alisanlarinin yasadigi siddetin sonuglar arasinda
1s doyumsuzlugu, tiikenmislik sendromu, mesleki yeterlilik diisiikliigii gibi sorunlar

sayilabilir (Ergin ve Kaya, 2012).

Saglik calisanlarinin yani sira, saghk kurumlari gibi yerlerde gorev yapan o6zel
guvenlik gorevlileri de is yeri siddetinin magdurlar1 arasindadir. Ozel giivenlik
gorevlileri, bireyleri korumak icin siddet olaylarina miidahale etmek zorunda
kalmakta, bu durum da onlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarint olumsuz
etkilemektedir (Karaaslan ve Yilmaztirk, 2018). Ozel givenlik gérevlilerinin
karsilastig1 siddetin nedenleri arasinda, gorev taniminin belirsizligi, yetki sinirlarinin
asilmamas1 gerektigi konusunda bilgi eksikligi gibi faktdrler bulunmaktadir. Ozel

giivenlik gorevlilerinin yasadigi siddetin sonuglar ise; is stresi, is doyumsuzlugu,



tiikkenmislik sendromu gibi sorunlara sebebiyet vermektedir (Karaaslan ve Yilmaztiirk,

2018).

Tez calismamizin amaci is yeri siddetinin kaynaklarini ve sonuglarini en ¢ok bu iki
sektor iizerinden arastirmaktir. Calisma, is yeri siddetinin kaynaklarini ve sonuglarini
daha derinlemesine anlamamiza yardimci olacak ii¢ ¢esit alana ait makalelerden

derlenmistir.

Bu makalelerden ilki, “Is Yeri Siddeti Olgeginin Tiirkceye Uyarlanmas1” adh
makaledir. Ikinci makale, “Is Yeri Siddetinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Is-Aile Catigmasmin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” dir. Son arastirma ise, “Is Yeri Siddetinin Is Stresi
Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanimn Diizenleyici Rolii: Ozel Giivenlik Calisanlari

Uzerine Bir Arastirma” adini tasimaktadir.

“Is Yeri Siddeti Olgeginin Tiirkceye Uyarlanmas1” adli arastirmanin amaci, ¢alistig
kurumlarda is yeri siddeti ile karsilasan ¢alisan i¢in “Sozlii Siddet”, “Fiziksel Siddet”,
“Cinsel Siddet” olmak iizere 3 boyuttan ve 9 maddeden olusan Slgegin Tiirkiye

ornekleminde gegerlilik ve giivenirlik arastirmasini yapmaktir.

“Is Yeri Siddetinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Uzerindeki Etkisinde Is-Aile
Catismasinin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
adli calismamizin amaci ise, is yeri siddetinin isten ayrilma niyetine ve is tatminine

etkisinde is-aile ¢atismasinin aracilik roliiniin analiz edilmesidir.

“Is Yeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanin Diizenleyici Rolii:
Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli son makalemizde ise, is yeri
siddetinin i stresi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin diizenleyici rolii ortaya konulup
bu roliin analizi amag¢lanmigtir. Literatiirde i yeri siddetiyle ilgili, 6zellikle saglik
sektoriine doniik, bir¢ok arastirmayla karsilasmaktayiz ama hem farkli kavramlarla ele
aliip araci ve diizenleyici rollerinin incelenmesi hem de farkli bir 6rneklem grubunun

tercih edilmesi calismamizi diger ¢alismalardan farkli kilmaktadir.

Bu c¢ercevede hazirlanan {i¢ makalenin, isletme literatiiriine Onemli faydalar
saglayacag diisiiniilmektedir. [lk makaleyle, is yeri siddetinin yaygin oldugu iilkelerde
kullanilan ve Tiirkceye ¢evrilmemis olan “Is Yeri Siddeti Olcegi” Tiirk¢eye aktarilmis
ve bu 6lcek, lilkemizde bu konuda farkli sektorlere yonelik calisma yapmak isteyenlere

sunulmustur. ikinci ve iigiincii makaleler ise is yeri siddetini daha iyi kavramamiza
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yardimc1 olacak, literatiirdeki eksikligi gidermeye calisacak Ozglin ve degerli

calismalar igermektedir.
1.1. Metodoloji

Doktora tezi, "Bilimsel Makalelerin Doktora Tezi Olarak Kabul Edilmesine iliskin
Yonerge" dogrultusunda hazirlanmigtir. Bu yonergeye gore; bir doktora dgrencisi,
doktora tezi olarak sunulabilecek en az {i¢ yayin1 doktora tezi olarak sunabilir. Bir
doktora tezinin kabul edilebilmesi icin bu ¢ makaleden birinin sosyal bilimler
alaninda olmas1 gerekmektedir. Bunun yaninda bir makalenin uluslararas1t AHCI, SCI
ve SSCI indekslerinde (DOI) numarastyla yayinlanmig veya kabul edilmis olmasi
beklenmektedir. Biitiin bunlarla birlikte bu makalelerin doktora programina kayitl

iken yazilmis olmasi gerekmektedir (1ZU, 2023). Bu yOnergeye gore,

1. Doktora dgrencisi, tez kapsaminda yayinlanan tiim makalelere 6nemli bir katki
yapmali ve bu katki belirgin bir sekilde kendisine ait olmalidir. Ayrica, bu

yayinlarda 6grenci birinci yazar olarak yer almalidir.

2. Yaymn calismalarinda tez damismaninin adi, yaymlarda ikinci yazar olarak

listelenebilir.
3. Ayni makale veya yayin, baska bir doktora tezi i¢inde kullanilmamalidir.

4. Tez olarak gonderilen G¢ makalenin bir jlriye sunulmasi gerekir ve makaleyi
degerlendiren jiri, bu makalelerin bilimsel agidan yeterli olup olmadigina karar
vermelidir (1ZU, 2023).

Yukarida belirtilen yonergelerin tiim gereksinimleri karsilanmis ve bu yonergeye
uygun bir sekilde doktora tezi hazirlanmistir. Doktora tezinde yer alan “Is Yeri Siddeti
Olgeginin Tiirkceye Uyarlanmas1” adindaki makale,
https://doi.org/10.20491/isarder.2023.1662 DOI numarasiyla, TR dizinde bulunan ve

hakemli bir yayin olan Isletme Arastirmalari dergisi cilt: 15 say1: 2°de basilmustir.

Ikinci makale, “Is Yeri Siddetinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Is-Aile Catismasmin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlar1 Uzerine
Bir Arastirma” adli makale https://doi.org/10.3389/fpsyg.2024.1322503 DOl
numarasi ile 2024 yilinda yaymlanmistir. Yayinlanan dergi Frontiers in Psychology
dergisi olup SSCI dizinde Q1 grubunda bulunmaktadir.
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Son makale ise “Is Yeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanin
Diizenleyici Rolii: Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
https://doi.org/10.54860/beyder.1396290 DOI numaras: ile 2023 yili 2. sayisinda
yayimlamistir. Yayinlanan dergi, Bilgi Ekonomisi ve Ydnetimi dergisi olup Ebscho,
Google Scholar vb. uluslararasi dizinlerde yer almaktadir. Yayinlanan makaleler, sirali
hélde tezin ekinde bulunmaktadir. Bu makalelerin tamaminda, doktora 6grencisi ilk
yazar olarak, tez danismani ise ikinci yazar olarak yer almaktadir. Ilgili makaleler,
tezin ekler bollimiinde siralamaya gore paylagilmistir. Ayrica, her makalenin sonuna

asagidaki ifade eklenmistir:

"Bu makale, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Doktora programi kapsaminda Abdulhamit Tutan tarafindan gerceklestirilen

"Is Yeri Siddeti Onciilleri ve Sonuglar1' baslikli calismanin bir pargasidir.”

Bu ¢alisma hem Tiirkiye'de hem de diinya genelinde benimsenen, yeni bir yontem olan
makalelerden doktora tezi olusturma pratigini yansitmaktadir. Tiirkiye'de bu yaklagimi
kabul eden saygm iiniversiteler arasinda istanbul Teknik Universitesi ve Hacettepe
Universitesi yer almaktadir. Ay sekilde uluslararasi diizeyde Maastricht Universitesi
gibi taninmig Universiteler de bu yontemi kullanmaktadir. Bu c¢alisma, bu yontemle
hazirlanan ve Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Isletme Fakiiltesinde uygulanan

doktora tezinin ikinci 6rnegini olusturmaktadir.

Doktora tezinin makalelerden tiretilmesi, ¢aligmalara bilimsel agidan biiyiik bir katki
saglamasma ragmen bu yaklasim bazi zorluklar1 da beraberinde getirmektedir.
Oncelikle, bu yontemle hazirlanan doktora tezine uygun bir baslik koymak sorun teskil

etmektedir.

Ug makaleyle doktora tezi olusturmak, bu makalelerin hepsini kapsayacak bir baglik
bulmayi oldukea zorlastirabilir. Baslik bir kez se¢ildiginde degistirilmemelidir. Ayrica
her makale sonunda, doktora tezi hakkinda ek bilgiler igerir ve bu béliimde doktora

tezi bashigina dikkat ¢ekilir.

Doktora tezinin basliginin degistirilmesi gelecekte sorunlara yol acabilir. Ayrica, bu
yontemle hazirlanan tezlerdeki makaleler dergilere gonderilerek hakem incelemesine
tabi tutulur. Bu durumda yaymlanmis veya kabul edilmis makalelerin doktora tezini
degerlendiren jiiri, doktora tezinin yeniden gdzden gecirilmesini isteyebilir. Bu da bazi

zorluklara neden olabilir. Juri, bir veya daha fazla makaleyi kabul etmediginde veya
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makalelerin diizeltilmesini talep ettiginde Ogrencinin bu durumu diizeltme sansi
oldukea sinirlidir. Yeni bir makale yazma siireci uzun zaman alabilir ve basilmis bir

makalenin diizeltilmesi neredeyse olanaksizdir.

Bu yontemle yazilan tezlerin formati da genellikle belirsizdir. Ayrica, bu tezlerin
intihal raporlarinda basilan makalelerden kaynaklanan yiiksek intihal oranlari
bulunabilir. Bu tiir sorunlarin ¢6ziimii i¢in net kurallarin ve yonergelerin belirlenmesi

ileride bu yontemle kaleme alinacak tezler icin oldukca 6nem arz etmektedir.

Bu calismaya dahil edilen {ic makale i¢in farkli metodolojiler kullanmilmustir. ilk
caligmada Tiirkgeye uyarlanan is yeri siddeti 6l¢egi, ikinci ¢aligmada is yeri siddetinin
is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi ve bu etkide is-aile catismasinin aracilik rolii
incelenmistir. Son makalede ise is yeri siddetinin, is stresine etkisinde ise tutulmanin

diizenleyici rolil incelenmistir.

[k makalede, "Is Yeri Siddeti Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmas1" sirasinda Beaton ve
digerleri (2000) tarafindan gelistirilen bes asamali bir geviri siireci kullanildi. Anket

formu ¢evrim i¢i olarak dagitildi ve 303 katilimci verisi kullanildi.

Olgegin orijinal 9 faktdr yapisinin test edilmesi amaciyla, dnce aciklayici faktdr analizi
(AFA) uygulandi. Ardindan, 6lgegin yapisal gegerligini degerlendirmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) gerceklestirildi. Yapilan DFA sonuglari, 6lgegin
faktor yapisinin gegerliligini, uyum indeksleri kullanarak, sinamak igin kullanild.

Olgegin ig tutarlilik giivenilirligi ise Cronbach Alpha testi kullanilarak belirlendi.

“Is Yeri Siddetinin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is-Aile
Catismasinin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
adli makale ¢aligmasi, saglik sektoriinde ¢alisan, farkli goérevlerde yer alan 597 saglik
calisaniyla gerceklestirilmistir. Katilimei se¢ciminde kolayda 6rnekleme yontemi tercih
edilmistir ve arastirma siirecinde, nicel aragtirma teknigi olan anket kullanilmistir.
Makalemizde belirtilen hipotezler, araci rol model analizi i¢in Hayes (2012) tarafindan
ortaya konulan PROCESS uygulamasi iizerinden gerceklestirilmistir. Bunun yaninda

hipotezler arasinda korelasyon analizleri yapilmistir.

Uciincii makaledeki ¢alisma ise Ocak-Temmuz 2023 tarihleri arasinda Istanbul il
sinirlarinda c¢alisan 6zel giivenlik gorevlisi 2747 calisan ile gerceklestirilmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde kamu kurumlarinda, 6zel kurumlarda, toplu

tasima istasyonlarinda, hastanede, bankada, site ve AVM’de calisan 6zel giivenlik
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calisanlar1 olusmaktadir. Arastirmada tesadiifi orneklem yontemi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket Google Forms ile hazirlanmis ve anket linki
katilimcilarin cep telefonlarima gonderilmistir. Ortak varyans yanliligi sorununu
azaltmak icin veri, Podsakoff (2012) ile Matthewsi vd. (2014) belirtmis oldugu, birer
aylik araliklarla {i¢ farkli zaman diliminde, yedi ay icinde toplanmistir. Arastirmada
kullanilan dlceklere iliskin dogrulayic faktor analizi yapilmistir. Makalede kullanilan
degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon gibi tanimlayici istatistik
analizi yapilmistir. Son asamada ise olusturulan hipotezlerin analizi yapilarak

degiskenler arasindaki etkilesim gosterilmistir.

Calismalarin analizi, AMOS 25 ve SPSS 25 programlarindan istifade edilerek
yapilmistir. Analizlerde hata payi olarak p<0,05 baz alinmistir.

1.2. Tezin Analiz Sonuglari

Calismanin bu béliimiinde “Is Yeri Siddetinin Tiirkceye Uyarlama Calismas1”, “Is
Yeri Siddetinin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is-Aile
Catismasinin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
ve “Is Yeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanin Diizenleyici Rolii:
Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢alismalardan elde edilen

analiz neticelerine deginilmistir.

“Is  Yeri Siddeti Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmas1” adindaki makale,
https://doi.org/10.20491/isarder.2023.1662 DOI numarasiyla, TR dizinde bulunan ve
hakemli bir yayin olan Isletme Arastirmalar dergisi cilt: 15 say1: 2°de yayinlanmustir.
Makalede, Chen (2021) tarafindan 3 boyut ve 9 maddeden olusan 6zgiin 6lgegin
Tiirkceye uyarlamast yapilmis ve neticede Olgek, hicbir degisiklige ugramadan
Tiirkgeye uyarlanmistir. Makale Ek 1°de yer verilmistir.

“Is Yeri Siddetinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is-Aile
Catismasinin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlart Uzerine Bir Arastirma”
adli makale https://doi.org/10.3389/fpsyg.2024.1322503 DOI numaras: ile 2024
yilinda yaymlanmistir. Yaymlanan yer ise, SSCI dizinde Q1 grubunda bulunan
Frontiers in Psychology dergisidir. Bu g¢alismanin sonucunda is yerinde siddet ile
WEFC arasinda pozitif ve anlamli, is tatmini arasinda ise negatif ve anlamli, isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligski belirlenmistir. Korelasyon analizi

ayrica WFC ile is tatmini arasinda negatif ve anlamli, WFC ile isten ayrilma niyeti
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arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yapilan araci
degisken analizi sonucunda; is yeri siddetinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerinde toplam etkiye sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Sonuclarin HI1 ile H2’yi
destekledigi goriilmiistiir. WFC'nin saglik ¢alisanlarinin karsilastiklari is yeri siddeti
ile i3 doyumlar1 arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu ve H3'i destekledigi
varsaytlmistir. Saglik calisanlarinin karsilastiklar: is yeri siddeti ile isten ayrilma
niyetleri arasinda WFC'nin kismi aracilik etkisinin oldugu varsayilmistir. Bu sonuglari

H4 de desteklemistir. Makale Ek 2’de yer almaktadir.

Calismada yer alan son makale olan “Is Yeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde
Ise Tutulmanm Diizenleyici Rolii: Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
Isletme Aragtirmalari dergisinin 2023 yilinin son sayisinda
https://doi.org/10.54860/beyder.1396290 DOI numarasi ile basilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, is yeri siddetinin ise tutulma ile negatif ve anlamli, is stresi ile
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ise tutulmanin is yeri
siddetinin ve is stresinin {izerindeki etkiyi diizenledigi goriilmiistiir. Ise tutulma diizeyi
yiiksek olan galisanlarin ise tutulma diizeyleri diisiik olan ¢alisanlara nazaran is yeri
siddetinden kaynaklanan is stresine daha az maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Makale Ek

3’te yer almaktadir.
1.3. Arastirmanin Kisitlari

“Is Yeri Siddetinin Tiirk¢eye Uyarlama Calismas1” adli makalenin amaci olan dlgek
uyarlamasi, bir 6lgegi farkli bir kiiltiire veya dil grubuna uyarlamak i¢in 6nemli bir
arastirma adimidir. Ancak bu siire¢ bazi kisitliliklarla karsilasabilir. Oncelikle, kiiltiirel
farkliliklar 6lgegin gegerliligini etkileyebilir. Bir kavram veya ifade bir kultirde
anlamli olabilirken bagka bir kiiltiirde farkli bir anlama gelebilir. Bu nedenle, dl¢egin
hedef kiiltiirde anlamin1 korumasi gereklidir. Bagka bir kisithilik, 6rneklem biiyiikliigii
olarak sdyleyebiliriz. Olgcegi uyarlamak igin yeterli sayida katilimciya sahip olmak,
Olcegin gecerliligini ve giivenirligini artirabilir. Yetersiz 6rneklem biiyiikliigi, 6lgegin

etkin bir sekilde uyarlanmasini engelleyebilir.

“Is Yeri Siddetinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is-Aile
Catismasinin Aracilik Rolii: Tiirkiye’deki Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”
konulu makalemiz, planlama asamasinda Istanbul 11 Saglik Miidiirliigiine bagl kamu

hastanelerinin Avrupa Birligi'ne bagl hastaneleri dikkate alinarak resmi yazigmalara
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baslanmis olsa da uygulama ancak izin verilen hastanelerde gergeklestirilebilmistir.
Bu agidan bakildiginda ¢alismanin sonuglart tiim saglik sektoriine genellenemez ve
sadece calismanin uygulandigi hastanelerle siirlidir. Ayni sekilde ¢alismanin
iilkemizdeki tiim saglik sektoriine yayginlastirilmasi amaciyla ¢alismanin daha fazla
hastane ve saglik calisani kiimesiyle yapilmasi 6nerilmektedir. Bu nedenle, daha genis
bir orneklem se¢imi veya farkli cografi bolgelerden katilimeilarin dahil edilmesi,
calismanin sonuglarinin daha genel bir perspektiften degerlendirilmesine yardimei

olacaktir.

“Is Yeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanin Diizenleyici Rolii:
Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu ¢alismamiz 6zel giivenlik
calisanlar1 tlizerinde, iilkemizde yapilmasina ragmen veri setinin se¢ciminden dolay1
sinirlilik bulunmaktadir. Bu anlamda arastirmaya katilan 6rneklem grubunun sadece
Istanbul ili smirlarinda 6zel giivenlik ¢alisan1 oldugunu goz dniinde bulundugumuzda,
aragtirma sonuclarini giivenlik sektoriiniin tiimiine genelleyemeyiz. Ayni sekilde
arastirmanin lilkemizdeki gilivenlik sektoriiniin hepsine genelleyebilmesi i¢in farkli
sehirlerde daha c¢ok kurumda ve giivenlik calisan1 kiimeleriyle gergeklestirilmesi

gerekmektedir.



IKINCi BOLUM

IS YERI SIDDETININ ONCULLERI

2. Is Yeri Siddeti
2.1.1. Siddet Tamimi

Siddet kelimesi Arapcada peklik, sikilik, sertlik; Latincede sert ve acimasiz;
Ingilizcede fiziksel saldir1 ve yasa dis1 haksizlik; Fransizcada ise baska bir kisiye giic
ve baski uygulama anlamlarina gelmektedir (Isikli ve Arslan, 2021). Tiirk Dil Kurumu
giincel sozliiglinde ise siddet kelimesi; bir hareketin, bir giiciin derecesi; yeginlik,
sertlik anlamlarina gelmektedir (TDK). Bu anlamlar géstermektedir ki siddet kavrami
temelde fiziksel olarak kaba kuvvet kullanma ve farkli bireylere ¢esitli konularda baski

yapma kapsaminda degerlendirilmektedir.

Siddet; bireyin kendisine, baskasina veya topluma karsi 6liim, yaralanma, psikolojik
zarar veya yoksunluk gibi sonuglar dogurabilecek veya dogurma olasiligr bulunan
davranislar olarak Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan tanimlanmaktadir (World
Halth Organization, 2023). Bu tanima gore siddetin sadece fiziksel yoni degil,

psikolojik yonii de 6nemli bir sekilde ele alinmalidir.

Siddet, bir olgunun asiriligini, sertligini, kaba ve sert davranig1 gosteren bir kavram
olarak Koknel (1996) tarafindan tanimlanmistir (Akkas ve Uyanik, 2016). Siddet ayn1
zamanda saldirganlikla ilgili kizginlik, sinir, nefret, diismanlik gibi duygular1 da
kapsamaktadir (Akkas ve Uyanik, 2016). Siddet, insanlik tarihi boyunca var olan bir
olgudur ve cogunlukla hissedilen giicle birlikte yaralanma, 6liim veya kayip gibi
sonuclara neden olmaktadir (Tutan ve Kokalan, 2023). Siddeti sadece fiziksel etkisiyle
degil, bireye ve topluma zarar verici davranislart ve duygu durumlarini igeren bir
kavram olarak da anlamak mumkundir (Ersoy, 2020). Siddet toplumsal bir olgu olarak
degerlendirildiginde her toplumda siddetin var oldugu ancak toplumun modernlikten
post-modernlige gecis siireclerine gosterdigi reaksiyonlara gore siklignin degistigi

sOylenebilir (Yazici, 2013).
2.1.2. Siddet Tipleri

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) siddeti, bireyin kendisine, baskasina veya topluma kars1

oliim, yaralanma, psikolojik zarar veya yoksunluk gibi sonuglar dogurabilecek veya
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dogurma olasiligi bulunan davraniglar olarak tanimlamaktadir (World Health
Organization, 2003). Bu tanima gore siddetin {li¢ farkli tiirii vardir: Kendi kendine

siddet, kisiler aras1 siddet ve toplu siddet.

Kendi kendine siddet, kisinin kendi hayatina son vermesi veya kendi bedenine
bilerek zarar vermesi anlamma gelir. Intihar, kisinin kendi istegiyle yasamini
sonlandirmasidir (Tatli, vd., 2020). intihar ve kendine zarar verme davranislari,
bireyin kendisine yonelik siddet tiiriinii olusturur (Yigit, 2017). Kisinin kendisine

yonelik siddetinin nedenleri psikolojik, ekonomik ve sosyal faktorler olabilir.

Kisiler arasi siddet, yakin g¢evresindeki kisilerle veya toplumda karsilastig
insanlarla yasadigi siddet durumlarini anlatir (Ayyildiz, 2021). Bu baglamda
kisiler aras1 siddeti iki kategoride degerlendirmek miimkiindiir: Aile/partner
siddeti ve toplumsal siddet (Logar ve Vargova, 2023). Aile/partner siddeti ese,
cocuga, yasliya, partnere karsi yapilan siddeti ve cogunlukla evde goriilen siddet
olaylarmi kapsar. Toplumsal siddet ise evin disinda toplumsal alanda ortaya ¢ikan
siddet olaylarin1 belirtir. Toplumsal siddet olaylar1 tanisik veya yabanci kisiler
arasinda gercgeklesebilir. Siddet olaylarinin goriildiigi toplumsal alanlar i¢inde
cezaevi, bakimevi, huzurevi, okul, is yeri, ¢cocuk yurtlari gibi kurumsal yerler

vardir (Ayyildiz, 2021; Logar ve Vargova, 2023).

Toplu siddet, bir gruba mensup oldugunu iddia eden kisilerin bagka gruplara veya
kisilere yonelik uyguladiklari siddet ¢esididir (Cuvadar ve Ekuklu, 2020). Teror
saldirilari, su¢ Orgiitli hareketleri, halka hizmetin engellenmesi, mafya eylemleri
gibi genis kitleleri etkisi altina alan siddet olaylar1 toplu siddet kategorisine girer
(Ayyildiz, 2021). Toplu siddet olaylarinda ¢ogunlukla ekonomik, politik ve sosyal
siddet bigimleriyle karsilasilir (Y1ldiz ve Orsal, 2023).

2.1.3. Siddetin Nedenleri

Bronfenbrenner’in Ekolojik Sistem Kuramina gore bireylerin davraniglari, ¢cevreleri ve
toplumlar1 ile sekillenir (Ake¢inar, 2017). Bu kuram 1970’lerde gelistirilmistir
(Cuvadar ve Ekuklu, 2020; Cankur, 2021). Buna gore siddet davranislar1 ¢ok sayida
sosyal faktoriin etkisi altindadir (Turegun ve Efek, 2021). Bireyin biyolojik ve kisisel
ozelliklerinin yani sira; cevresindeki iligkiler, sosyal yapilar, toplumsal faktorler,
kiltirel normlar ve ekonomik cevre siddet davraniglarinin nedenleri arasindadir

(Polat, 2017).
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Bireylerin davraniglari lizerinde etkisi olan bes sistem vardir. Bronfenbrenner bunlari
mikrosistem, mezosistem, ekzosistem, makrosistem ve kronosistem olarak
adlandirmistir (Goniilsen, 2022). Bireylerin iginde bulundugu sosyal c¢evre bu
sistemlerin olusturdugu katmanlardan meydana gelir ve bu katmanlar siddet

davraniglarinin ortaya ¢ikisinda etkilidir (Cankur, 2021)

Mikrosistem, bireyin davraniglarini etkileyen katmanlardan biridir. Bu katmanda
bireyin biyolojik ve kisisel 6zellikleri ile yakin ¢evresiyle olan iliskileri bulunur
(Polat, 2017). Mikrosistemde genelde cocuklukta, aile ve okul gibi glinliik ortamlar
vardir (Cankur, 2021). Mikrosistemdeki iliskilerin kalitesi, bireyin gelisimini ve
siddet davraniglarini etkiler. Saglikli iligkiler bireyi basarili ve sosyal yapmaktadir
(Cankur, 2021). Kalitesiz iliskiler ise bireyi siddete maruz birakir veya siddete
yonlendirir. Siddetle ilgili bireylerin ge¢misinde egitim, istismar, madde

bagimlilig1, psikoloji gibi faktorler rol oynar.

Mezosistem, bireyin davraniglarini etkileyen katmanlardan bir digeridir. Bu
katmanda bireyin mikrosistemler arasindaki iligkileri yer alir (Koriik, 2020) Bu
iliskiler aile, arkadas, okul, mahalle gibi kisisel ve sosyal ortamlari kapsar (Polat,
2017). Bu ortamlarda birey kimligini ve davranislarini sekillendirir (Karakaya ve
Kubar, 2020). Birey cevresinden siddeti bir ¢6ziim yolu olarak dgrenirse hayati
boyunca bu davranis1 devam ettirme egilimi gosterir (Turegun Efek, 2021). Bu
yiizden aileden ve arkadaslardan alinan davraniglar birbirine yansir (Ural, vd.,
2022). Bu sistemde siddetli arkadasliklar bireyi siddete maruz birakir veya siddet
uygulamaya yonlendirir.

Ekzosistem, bireyin davraniglarini etkileyen katmanlardan bir bagkasidir. Bu
katmanda bireyin dogrudan iligki kurmadigi ama etkilendigi sosyal faktorler
bulunur (Goéniilsen, 2022). Bu faktorler resmi ve idari yapilar, is yeri, sosyal
gruplar gibi ortamlar1 igerir (Polat, 2017). Bu ortamlar bireyin davranislarini

sekillendirir. Toplumsal baglamlarin igerigi bireyin siddete egilimini belirler.

Makrosistem, bireyin davraniglarini etkileyen katmanlardan en genisidir. Bu
katmanda toplumsal faktorler, kultirel normlar, inan¢ sistemleri, yasalar, yasam
tarzlar1 gibi unsurlar yer alir (Polat, 2017). Makrosistem toplumun kurumsal,
politik, dini, ekonomik ve egitimsel orgiitlenmelerini ve yaklagimlarini temsil eder

(Korik, 2020). Toplumun siddete bakisi, kadina yaklasimi, insanlar arasindaki
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esitsizlikler, silah kullanim politikalar1 bireylerin siddet davraniglarini etkiler
(World Health Organization, 2023). Siddeti ¢6ziim yolu olarak géren ve erkek
egemenligini benimseyen toplum ve kiiltiirlerde siddet eylemleri daha yaygindir
(Turegun ve Efek, 2021). Siddetle ilgili bireylerde bu toplum ve kiiltiirlerden

etkilenmis makrosistem ge¢cmigleri goriilme olasilig1 yiiksektir.

Kronosistem, bireyin davraniglarini etkileyen katmanlardan en kapsamlisidir. Bu
katmanda tum sistemlerde zamanla olan degisiklikler ve bunlarin birey tizerindeki
etkisi vardir (Goniilsen, 2022). Kronosistemde savaslar, gog¢ler, ekonomik krizler,

ebeveyn ayriliklari, travmalar gibi unsurlar bulunur (Koruk, 2020).

Ekolojik Sistem Kurami, siddetin nedenlerini ¢ok yonlii olarak ele almaktadir. Bireyin
biyolojik 6zelliklerinin yani sira, bireyin i¢inde bulundugu iliskiler, ¢evre ve toplum,
kiiltiir ve ekonomi gibi faktorler de siddetin ortaya ¢ikmasinda rol oynamaktadir. Bu
faktorler birbirleriyle etkilesim halinde olup bireyin siddet uygulayan ya da siddete

ugrayan olmasini sosyal 6grenme yoluyla etkilemektedir.
2.1.4. 1s Yeri Siddeti Tanim

Mesleki Giivenlik ve Saglik Ulusal Enstitiisii’ne (NIOSH) gore, is yeri siddeti (WPV),
iste veya gorevde olan kisilere yonelik sozel tacizden fiziksel saldirilara kadar uzanan

siddet eylemi veya tehdididir (Niosh, 2023).

Is yeri siddetinin etkisi, psikolojik tacizden fiziksel yaralanmaya hatta &liime kadar
gidebilmektedir (Small ve Gerberich, 2023). Bu terim, Uluslararast Calisma Ofisi
(ILO), Diinya Saglhk Orgiitii (WHO) ve Kamu Hizmetleri Enternasyonali (PSI)
tarafindan ortaklasa yiiriitiilen bir ¢alisma ile detayli tanimlanmistir. Bu ¢alisma is yeri
siddetini, calisanlarin isleriyle ilgili kosullarda tacize, tehdide veya saldiriya
ugradiklar, ise gidip gelmeyi de iceren, giivenlikleri, refahlar veya sagliklarina agik
veya Ortiilii bir meydan okuma igeren olaylar olarak tanimlamaktadir (Di Martino,
2002).

Is yeri siddeti genel olarak, is ortaminda fiziksel saldiri, duygusal veya sdzel taciz;
tehdit edici, taciz edici veya zorlayicit davranis olarak tanimlanir ve fiziksel veya

duygusal zarara neden olmaktadir (McGuire, vd., 2023).

Is yeri siddetini, Geoffrion vd. (2020) “Calisanlarin isleriyle ilgili durumlarda ké&tiiye
kullanildigy, tehdit edildigi veya saldiriya ugradigi olaylar giivenliklerine, refahlarina

veya sagliklarina agik veya oOrtiilii bir meydan okuma igerme” olarak tanimlamistir.
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Bu tanimlar, is yeri siddetinin ¢alisanlara yonelik sozel, fiziksel veya duygusal taciz
davraniglar1 oldugunu ve kisisel giivenlik kaygisina yol a¢tifin1 ortak bir sekilde

tanimlamaktadir.
2.1.5. 1Is Yeri Siddeti Tipleri
Is yeri siddeti, failin isyeriyle iliskisine gore dort tiire ayrilabilir (Zhou, vd., 2018);

Tip I, is yerine giren suglular tarafindan islenen siddet eylemlerini kapsamaktadir.
Siddet faili, 1§ yeri veya ¢alisanla ilgili bir baglantis1 olmayan bir kisidir (Mamaci,
2023). Calisanlara yonelik siddet, genelde is yerinde hirsizlik, soygun, terdrizm,
ev baskin1 veya baska bir su¢ gerceklestirme niyetiyle ortaya cikmaktadir
(Ayyildiz, 2021; Dominic, vd., 2022).

Tip I, galisanin hizmet sundugu kisiler tarafindan gergeklestirilen siddeti ifade
etmektedir. Bu kisiler miisteri, tiiketici, hasta, hasta yakini, mahkum, 6grenci, akil
hastasi gibi gruplara dahil olabilir (Ayyildiz, 2021; Dursun, vd., 2011b). Bu siddet
tipinde, siddet faili ile ¢alisan veya is yeri arasinda bir baglant1 vardir (Dominic
vd., 2022). Bu baglanti, is veya hizmetin gerceklestirilmesi asamasinda

olusmaktadir.

Calisanlara yonelik siddetin #ip I11'ii, is yerinde galisan veya ¢alismis olan kisiler
tarafindan gergeklestirilen siddeti igermektedir (Ayyildiz, 2021). Siddet faili ile
magdur arasinda farkli departmanlarda ¢aligma ihtimali vardir (ILO, 2023). Bu
siddet tipi, isyeri ortaminda yasanmasi nedeniyle igsel siddet olarak da

tanimlanmaktadir (Dursun, vd., 2011b)

Calisanin faille 6zel bir baglantis1 oldugu bir siddet tiirti olan tip IV, failin isyeriyle
ilgili olmadigi bir siddettir (Ayyildiz, 2021). Siddet faili, ¢calisanla kisisel bir iligki
icindedir ancak is yerine ait degildir (Dominic, vd., 2022). Bu siddet tipi,

cogunlukla aile i¢i siddetin isyerinde de devam etmesi seklinde goriilmektedir
2.1.6. Is Yeri Siddeti Tiirleri

Is yeri siddetinin siniflandirmasi ile ilgili tanimlamalarda fiziksel ve psikolojik olarak
iki kategoriye ayrilan is yeri siddeti, tiim sektorlerde ve ¢alisanlarda goriilebilen bir
sorun olarak kabul edilmistir (Dominic, vd., 2022). Daha sonra bu tanimlamaya s6zli

ve cinsel siddet de eklenerek dort kategoride ele alinmistir. Bunun nedeni, kiiltiirel
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farkliliklar siddetin tanimini1 ve davranisini etkilemekte bu da is yeri siddetine farkli

tiirlerde yansimaktadir (Douglas ve Nkporbu, 2017).

Is yeri siddetinin tiirleri farkli isimlerle anilsa da bir arada veya i¢ ice ortaya
cikabilmektedirler (Ayyildiz, 2021). Is yerinde en c¢ok rastlanan siddet eylemleri,
sunlardir: Oldiirme, taciz etme, tecaviize ugratma, mobbing yapma, soygun yapma,
yaralama, baski kurma, hirpalama, tehdit etme, fiziksel saldirida bulunma, dislama,
tekme atma, saldirgan mesajlar yollama, 1sirma, agresif durus gosterme, yumruklama,
kaba davranma, tiikiirme, is alet ve ekipmanlarina zarar verme, tirmalama, diigmanca
tutum sergileme, sikma, kistirma ve benzeri eylemler, kiifiir etmek, bagirmak, taciz
etmek, isim takmak, cinsel ve irksal taciz, ima ve kasitli sessizlik seklindedir (Douglas

ve Nkporbu, 2017).

Yukarida belirtilen siddet eylemi, davranigin tiirline etkisi oldugu alanlara veya
davranisa neden olan faktorlere gore farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Siddetin
en yaygin olarak kullanilan siniflamasi; fiziksel, s6zel, psikolojik ve cinsel siddet

seklindedir (Biiyiiktas ve Ozgelik, 2021).

Fiziksel siddet, calisanlara karsi is yerinde veya isle ilgili gii¢ kullanarak yapilan
saldirilardir. Bu saldirilar ¢alisanlarin bedensel veya ruhsal sagligini olumsuz
etkilemektedir (ILO, 2023). Fiziksel siddet, “Vurma, itekleme, 1sirma, silahla
vurma, yumruklama, aletle yaralama gibi kisinin viicuduna zarar veren davranislar
olarak tanimlanmaktadir” (Coskun, 2019). Bu sekilde, ¢alisanlara yapilan eylemler
15 yeri siddeti olarak adlandirilmaktadir.

Is yerinde siddet denince akla ilk gelen fiziksel siddet olsa da psikolojik siddet de
calisma hayatinda sikca karsilasilan bir sorundur. Psikolojik siddet, “Caligma
ortaminda yasanan duygusal taciz, korkutma, bagirma, tiikiirme, tehdit,
baskalarinin 6niinde asagilama gibi psikolojik saldirilar1 kapsamaktadir” (Coskun,

2019; Yasar ve Turgut, 2020).

Is yerinde psikolojik siddet genellikle mobbing olarak da adlandirilir ancak
mobbing sadece psikolojik siddetin bir tliriidiir ve daha genis bir yelpazeyi
kapsamaktadir. Psikolojik siddet, tehdit (threat), taciz (harrasment) ve yildirma
(mobbing) / zorbalik (bullying) olarak {i¢ gruba ayrilarak incelenebilir (Ayyildiz,
2021).
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Ancak bu siddet tiirleri birbirinden ayr1 olarak gergeklesebilecegi gibi, birbirleriyle
i¢ ice gecerek de gerceklesebilir.

Sozel siddet, kisinin ruhsal ve sosyal durumunu olumsuz etkileyen sozler,
anlatimlar ve davranislardir (Oral, vd., 2018). Sozel olarak hakaret etmek,
bagirmak, asagilamak, alay etmek, kiiflir etmek, tehdit etmek, suglamak,

yildirmak, baski kurmak, incitmek gibi eylemler sozel siddetin 6rnekleridir.

Cinsel siddet, bireyin bagka bir bireyi kendi cinsel istekleri veya beklentileri igin
cinsel bir nesne gibi gorerek kullanmasi veya kullanilmasina izin vermesidir
(Ready, 2022) . Cinsel siddet, pornografi, konusma ve rizasi olmayan davranislara
zorlama gibi cinsel igerikli eylemleri kapsamaktadir. Bu eylemler sdzel, psikolojik,
fiziksel siddet de igerebilmektedir (Biiyiiktas ve Ozcelik, 2021).

2.2. Is Tatmini
2.2.1.1s Tatmini Kavram

Is doyumu, giinliik yasamda ve bilimsel arastirmalarda ¢ok yaygm olmasina ragmen
bunun ne oldugu konusunda hala genel bir fikir birligi bulunmamaktadir. Gergekte isin
ne olduguna dair kesin bir tanimlama mevcut degildir. Bu nedenle is doyumunun ya
da tatmininin tanimini olusturmadan Once evrensel bir insan etkinligi olarak isin

dogasini ve 6nemini dikkate almak gerekir.

[s tatminini tanimlamak konusunda farkli yazarlar, farkl1 goriislere sahiptir. Is tatmini

ile alakal1 en sik alint1 yapilan tanimlardan birkaci agagidaki metinde ele alinmaktadir.

Hopook is tatminini, kisinin isinden memnun oldugunu durustge sdylemesine olanak
saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin birlesimi olarak tanimlamistir
(Anis ve Emil, 2022). Bu bakis acisina gore is doyumu, bir¢cok dig faktdrden etkilense
de ¢alisanin hissiyatiyla ilgili igsel bir durumdur. Yani ig tatmini memnuniyet hissine

yol acan bir faktorler kiimesidir.

Vroom, is tatmini taniminda ¢alisanin is yerindeki roliine vurgu yapmaktadir. Buna
gore 1§ tatmini, bireylerin su anki is rollerine yonelik duygusal yonelimleri olarak

tanimlanmaktadir (Ardabili, vd., 2022)

[s tatmini ile ilgili en sik alint1 yapilan tanimlardan biri de Spector’un verdigi tanimdur.
Spector’a gore is tatmini, insanlarin isleri ve islerinin farkli yonleri hakkinda nasil

hissettikleriyle ilgilidir. Insanlarin islerini begenip begenmedikleri veya nefret ettikleri
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dereceyle ilgilidir. Bu yiizden is tatmini ve isten hosnutsuzluk herhangi bir ¢aligma

durumunda gorilebilir (Baum ve Kagan, 2015).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 duyduklar1 olumlu veya olumsuz duygularin ve
inanclarm bir Olgiisiidiir. Is tatmini, c¢alisanlarin ihtiyaglarini, arzularini ve
beklentilerini isin sundugu ddiillerle karsilastirdiklart bir siiregtir (Rengber ve Koparal,

2021).

Armstrong’a gore is tatmini terimi, insanlarin ¢alismalar1 hakkindaki tutumlarini ve
duygularm ifade etmektedir. Ise yonelik olumlu davranislar ve tutumlar is tatminini
gosterir. Ise yonelik olumsuz davranislar ve tutumlar ise isten hosnutsuzlugu gosterir

(Jalagat, 2018)

Is tatmini, farkl1 insanlara farkli anlamlar ifade eden girift ve bircok yoni olan bir
kavramdir. Is doyumu siklikla motivasyonla iliskilendirilir ama bu iliskinin 6zii ya da
niteligi belirsizdir. Doyum (tatmin) motivasyonla ayni sey degildir. Is tatmini agirlikli
olarak bir tutum, icsel bir haldir. Is tatmini, isletmelerin verimliligi ve etkinligi
acisindan 6nemli faktorlerden biri olarak goriilebilir. Aslinda calisanlarin 6ncelikle
insan olarak ele alinmas1 ve kendi istekleri, ihtiyaglari, kisisel arzular1 oldugu goz
onlinde bulundurulmas: gerektigini vurgulayan yeni yonetimsel paradigma, is
tatmininin ¢agdas sirketlerdeki 6neminin iyi bir gdstergesidir. Is tatminini analiz
ederken uygulanan mantik, memnun bir ¢alisanin mutlu bir ¢alisan, mutlu bir ¢alisanin

ise basaril1 bir ¢alisan olmasi seklindedir.

Spector (1997), is tatmininin {i¢ 6nemli 6zelligini belirtmektedir. Birincisi, kuruluslar
insan degerleriyle yonlendirilmelidir. Boyle kuruluslar, ¢alisanlara adil ve saygili bir
sekilde muamele etmeye odaklanacaktir. Bu gibi durumlarda is tatmini
derecelendirmeleri ¢alisan performansinin iyi bir gostergesi olabilir. Yiiksek is tatmini,
calisanlar arasinda duygusal ve zihinsel sagligin iyi oldugunun bir isareti olabilir.
Ikincisi, galisan davranisi is tatminine bagl olarak kuruluslarin orgiitsel isleyis ve
faaliyetlerinde etkin rol oynayacaktir. Bundan su sonuca ulasilabilir: Is tatmini olumlu
davraniga, isten hosnutsuzluk ise c¢alisanlarin olumsuz davranisina yol agacaktir.
Uciinciisii, is tatmini orgltsel faaliyetin bir gostergesi olarak hizmet vermektedir. s
memnuniyetini veya doyumunu degerlendirmek, farkli organizasyon birimlerindeki

memnuniyet dizeyini belirlemenize olanak taniyabilir ve bunun karsiliginda
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performansi artiracak degisikliklerin hangi kurumsal birimde yapilmasi gerektigi

konusunda iyi bir ipucu olabilir.
2.2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, isin dogas1, maas, ilerleme firsatlar1, yonetim, ¢alisma gruplari ve ¢alisma
kosullar1 gibi cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Is tatmini faktdrleri hakkinda biraz
farkli bir yaklasim Rue ve Byars tarafindan saglanmaktadir, Bu modele gore, is tatmini

faktorleri sunlardir:

-- Yoneticinin insanlara ilgisi

-- Is tasarimu (kapsam, derinlik, ilgi, algilanan
deger)

-- Ucretlendirme (dissal ve igsel tutarlilik)

-- Calisma Sartlar1

-- Sosyal iligkiler

-- Algilanan uzun vadeli firsatlar

-- Bagka yerlerde algilanan firsatlar

-- Hedef ve ihtiyag basar1 seviyeleri /

/Tsten Ayrilma "\

Is Tatmini/ Is Devamsizlik
Tatminsizligi i
Kuruma g Gecikme
Baglilik/Adan Kazalar
mislk Grevler

\. Sikayetler /

Sekil 2.1: is Tatmini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Rue ve Byars, 2003

Is tatmini faktorlerinin isten hosnutsuzluga da neden olabilecegi gercegi gdz oniinde
bulundurulmalidir. Bu nedenle is tatmini ve isten hosnutsuzlugun iki zit ve diglayici
olgu mu oldugu sorusu ortaya ¢ikmaktadir. Bu konuda yazarlar arasinda bir uzlasi
yoktur. Herzberg’in Iki Faktor Teorisi muhtemelen en sik alint1 yapilan bakis agisidir.
Aslinda temel fikir, ¢alisanlarin ¢calisma ortamlarinda is tatmini yaratan faktorlerin ve
isten hosnutsuzluk yaratan faktorlerin etkisi altinda oldugudur. Bu nedenle, biyik bir
ampirik arastirmadan tiiretilen ve is tatmini yaratan faktorleri (motivatorler) ve is
tatminsizligi veya hosnutsuzluk yaratan faktorleri (hijyen faktorleri) olarak ayiran tim

faktorler Tablo 2.1°de sunulmustur.
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Tablo 2.1: Is Tatmini Etkileyen Faktorler

Hijyen Faktorleri Motivatorler
Ucret Basar1 duygusu
Is giivenligi Taninma
Calisma kosullari Sorumluluk
Denetimin diizeyi ve niteligi Isin kendisi
Sirket politikas1 ve yonetimi Kisisel gelisim
Kisiler arasi iligki Yikselme

Kaynak: Erhan ve Bayrakei, 2022

2.3. Is-Aile Catismasi
2.3.1. Is-Aile Catismasi Tanim

Aile yapisindaki ve is yerindeki degisiklikler, is-aile ¢atigmasinin artmasina yol
acmaktadir. Bununla birlikte arastirmacilar ve uygulamacilar, is-aile catismasini daha
iyl anlamak i¢in nedenlerini ve sonuglarini incelemekte ve ¢oziim Onerileri sunmaya

caligmaktadir (May ve Reynolds, 2018).

Is-aile catismasi, is ve aile arasindaki rollerin uyumsuzlugundan kaynaklanmaktadir
(Vieira, vd., 2014). Is kavrami, insanlarin maddi kazang elde etmek igin yaptigi
gorevlerle iligkilidir. Ayn1 zamanda, insanlarin maddi kazang elde etmeden yaptigi
gorevleri de icermektedir. Aile ise en az iki kisiden olusan ve ortak hedeflere ulasmak

i¢in birlikte ¢alisan bireylerden olusmaktadir (Vieira, vd., 2014).

Rol kavrami, insanlarin sahip olduklar1 ve onlardan beklenen davranig modellerini
ifade etmektedir. Bu rol beklentileri, is ve aile alanlarinda farkli olabilmektedir (Lin
ve Lin, 2021).

Rol arasi ¢atigsma ise iki veya daha fazla alan ayn1 zamanda; enerji, dikkat, zaman

gerektiriyorsa ve kaynaklar sinirliysa alanlar arasinda bir ¢catisma ortaya ¢ikmaktadir
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(Mukherjee, 2015). Insanlardan, ailede ve is yerinde farkli rollerinin olmasi
beklenmektedir. Bu farkli roller uyumsuz olabilir ve bir alan (i) zaman, enerji ve
dikkat gibi sinirli kaynaklar tiikketir, bu da diger alanin (aile) icra edilmesini zorlastirir.

Sonug olarak is-aile gatismasi ortaya ¢ikar (Mukherjee, 2015).

Erken donem ¢alismalarda, ig-aile ¢atismasi tek yonlii olarak incelenmistir ancak daha
sonraki calismalar, bunun iki yonli oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Is-aile catismasi
olarak adlandirilan bu iki yonlii catisma, (a) isin aileyle ¢atismasi ve (b) ailenin ise

miidahalesi olarak tanimlanmaktadir (Ioannidi, vd. 2016; Vieira, vd., 2014).

Bu cercevede en yaygin kullanilan terminoloji Greenhaus ve Beutell tarafindan
gelistirilmistir (Lee, vd., 2023). Is-aile catismasinin iyi dengelenmis bir tanimi
(Greenhaus ve Beutell, 1985) tarafindan ortaya konmus ve (Jianwei ve Liu, 2011)
tarafindan tekrarlanmistir. Bu tanim, is ve aile alanlarindan gelen rol baskilarinin bir
bakimdan karsilikli olarak uyumsuz oldugu bir rol ¢atismasi bigimi oldugunu belirtir.
Bu tanim, is-aile rol ¢atismasinin iki yonlii bir 6gesi oldugunu gostermektedir; terim
ev sorumluluklarinin igle ilgili talepler tarafindan engellendigi anlamina gelirken, aile-
is rol ¢atigmasi isle ilgili sorumluluklarin aile ile ilgili talepler tarafindan engellendigi
anlamina gelmektedir. Bu, bir roliin (6rnegin is alan1) beklenti ve taleplerinin yerine
getirilmesinin, diger bir roliin (6rnegin ev alani) beklenti ve taleplerinin yerine

getirilmesini zorlagtiracag: veya tersi anlamina gelmektedir.
2.3.2. Is-Aile Catismas1 Turleri

Is ve aile arasinda catisma, bir alanin diger alanin gereksinimlerini karsilamayi
zorlastirdigi durumlarda ortaya cikmaktadir. Catismanin ii¢ tiirli bulunmaktadir:

zaman, gerilim ve davranis temelli catisma (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Zaman temelli ¢atigma, bir alanin ¢ok fazla zaman istemesi ve diger alan i¢in
yeterli zaman birakmamas1 nedeniyle olusmaktadir. Ornegin; ise gitmesi gereken
bir anne ¢ocugunu okula gotiirmesi gerektiginde zaman temelli ¢atigsma yasar (Sora

ve Vera, 2020).

Gerilim temelli ¢atisma, bir alanin kiside yorgunluk, stres, kaygi gibi duygular
uyandirmasi ve diger alanin performansini etkilemesi nedeniyle olugmaktadir. Bu
tiir ¢atigsma, her iki alanin da aymi tiir kaynaklara (bilissel, duygusal, fiziksel)

ihtiya¢ duymasi durumunda daha belirgindir (Haun ve Dormann, 2016). Ornegin;
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miisterilerle ilgilenen bir ¢agr1 merkezi ¢alisani, isten sonra partneriyle duygusal

sorunlarini ¢ézmekte zorlanabilir (Haun ve Dormann, 2016).

Davranmis temelli ¢atigsma, bir alanin diger alanla uyumlu olmayan davranislar
gerektirmesi nedeniyle olusmaktadir. Ornegin; iste otoriter, mantikli, objektif
olmasi beklenen bir calisan; evde sicak, duygusal, hassas olmasi gereken bir

partner veya ebeveyn olabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985).
2.3.3. Is-Aile Catismas: Etkileyen Faktorler

Is-Aile catismasini etkileyen faktorler bireysel, is ve aile ile faktorler olarak ii¢c ana

baslikta ele alinmistir.

Bireysel Faktorler: Sentiirk ve Bayraktar’a, (2018) gore bireysel faktorler
catismanin yoniinii ve siddetini etkileyebilir. Bu faktorler cinsiyet, yas, kisilik ve

medeni durum olarak dort kategoride ele alinmastir.

Cinsiyet, is ve sosyal rolleri farkli oldugu i¢in kadinlar ve erkekler arasinda catisma
diizeyi farklilik gostermektedir. Cogu caligmada erkeklerin isten aileye daha fazla
catisma, kadinlarin ise aileden ise daha fazla ¢atisma yasadigini1 gostermektedir.

Ancak bu konuda ortak bir gériise varilamamistir (Shockley ve Allen, 2015).

Yas, WFC diizeyinin azalmasina etki eden ii¢ nedenle iligkilendirilmistir. Birincisi,
yaslandikc¢a kisinin kaynaklari artar ve is stresi azalir, boylece is sorumluluklar
aile sorumluluklarmni daha az etkilenmektedir. ikincisi, yaslandik¢a insanlar is ve
aile hayatim daha profesyonelce ayirmayr 6grenmektedir. Ugiinciisii ise yash
bireylerin daha i1yi ¢calisma kosullarina veya daha diizenli ¢alisma programlarina

sahip olmalaridir (Sentiirk ve Bayraktar, 2018).

Kisilik, cevresel olaylarin algilanmasini sekillendirmede etkili olmaktadir. Hirsli,
rekabetgi ve sabirsizlikla her zaman daha fazlasin1 yapmak isteyen Tip A kisilikler,
yiikksek WFC diizeyine sahip olmaktadir. Diger yandan, sakin, sabirli ve dengeli
olan Tip B kisilikler diisiik WFC diizeyine sahip olmaktadir (Cetinceli ve Carikei,
2020).

Medeni durumun WFC Uzerindeki etkisi konusunda arastirmacilar arasinda fikir
birligi yoktur. Bazi arastirmalar, esle iliskinin dinamiklerinin daha Onemli
oldugunu, esin varligindan ziyade medeni durumun etkili oldugunu belirtmistir

(Munyon, vd., 2019). Bununla birlikte, evli ¢alisanlar arasinda daha fazla isten
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aileye ve aileden ise ¢atigma oldugunu gosteren ¢aligmalar da vardir (Zhao X.,
2016). Bireysel faktorlerin, catismanin yoniinii ve siddetini etkiledigi agikca ortaya
¢ikmaktadir.

Cinsiyet, yas, kisilik ve medeni durum faktorleri, c¢alisanlarin is ve aile
sorumluluklarin1 dengelemelerini etkileyebilmektedir. Bu faktorlerin farkinda
olmak, caligsanlar1 desteklemek ve ¢atismay1 azaltmak i¢in 6nemlidir (Sentiirk ve

Bayraktar, 2018).

Isle Ilgili Faktorler: Bu bolimde isle ilgili faktorlerin WFC ile iliskisine
odaklanilmaktadir. Calismanin onciilleri olarak ¢alisma saatleri, calisma programu,

ise baglilik, is destegi, is stresi ve kisi-is uyumu gibi faktorler goriilmektedir.

Yiicel (2017), g¢alisma saatlerinin WFC ile iligkili oldugunu belirtmektedir. Bir
kisi, bir rolde harcadigi zaman arttikca diger roliin gerekliliklerini karsilama
olasiliginin azaldigini ifade etmektedir. Bu nedenle, ¢aligmaya harcanan saatlerin

aileden ise catisma yaratmaktan ziyade isten aileye ¢atigma yarattig1 sdylenebilir.

Calisma programi da WFC ile iliskilendirilen bir faktordiir. Kati calisma programa,
esnek calisma programina sahip olanlara gére daha fazla WFC yasanmasina neden
olabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu durum, esnek olmayan c¢aligsma
programina sahip bireylerin diger yasam alanlarinda gereklilikleri karsilamakta

daha da zorlanabilecegini gostermektedir.

Ise baglilik da WFC ile iliskili bir faktordiir. (Han ve Sears, 2020), bir rolde yiiksek
diizeyde baglilik oldugunda, o role harcanan zaman ve ¢abanin artacagini ve diger
roliin gerekliliklerini karsilamay: zorlastirabilecegini ifade etmektedir. Ise baglilik

ile WFC arasindaki iliskiyi bu sekilde aciklayabiliriz.

Is destegi, WFC iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. (Kailasapathy, vd., 2014)
tarafindan yapilan bir ¢alismada is yerinde yoneticilerden, is arkadaslarindan ve
astlardan alman sosyal destekle WFC arasinda bir iligki bulunmustur. Ayrica,
(Cowlishaw, vd., 2010) calismasinda da yoneticilerin is ve aile sorumluluklarini
dengelemeye destek saglamalarinin insanlarin daha az WFC yasamasina yardime1

oldugu belirtilmistir.

Is stresi de WFC ile baglantilidir. (Gareis, vd., 2009) tarafindan yapilan bir
caligmada cesitli is stresorlerine maruz kalmanin WFC ile iligkili oldugu

goriilmiistiir. Is baskisi, dzerklik eksikligi ve rol belirsizligi gibi stres faktorleri,
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kisinin diger yasam alanlarindaki gereklilikleri yerine getirmesini zorlastirabilir ve

boylece WFC'ye neden olabilmektedir.

Son olarak, kisi-is uyumu da WFC ile iliskilendirilebilen bir faktordiir (Cetinceli
ve Carik¢i, 2020). Kisi-is uyumsuzlugunun insanlarin islerinde yetersiz
hissetmeleri, islerini sevmemeleri veya igleri ile etik degerleri arasinda tutarsizlik
durumunda ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Bu durumlarin yarattigi gerilim,

WFC'ye katkida bulunmaktadir.

Aile ile ilgili Faktorler: Is-aile catismasinin dnemli bir kaynagidir. Bu faktorler,
bireyin aile roliinli yerine getirmesini zorlastiran veya is rolii ile uyumsuz olan

durumlari igermektedir. Aileyle ilgili faktorler su sekilde 6zetlenebilir:

Cocuklarin bakimi ve egitimi, ebeveynler i¢in zaman ve enerji gerektiren bir
sorumluluktur. Cocuklarin okul saatleri veya aktiviteleri, i saatleri ile ¢atisabilir.
Bu nedenle, kiigiik ¢ocuk sahibi olan bireylerin, isten aileye ¢atigma yasama

olasilig1 daha yiiksektir (Cing6z ve Colak, 2019).

Esin de calismasi, aile sorumluluklarinin paylasilmasini ve desteklenmesini
etkilemektedir. Calisan es, bireyin is stresini azaltmaya veya aile gerekliliklerini
karsilamaya yardimci olabilir. Ancak esin de ¢alismasi, aile icindeki rollerin ve
beklentilerin degismesine de neden olmaktadir. Bu durum hem isten aileye hem de
aileden ise ¢atisma yaratmaktadir (Cetinceli ve Carik¢i, 2020; Boyar ve Mosley,
2007).

Aile biiytikliigi, aile igindeki iliskileri ve ¢atismalari etkilemektedir. Buyik aileler,
daha fazla aile aktivitesi ve sorumlulugu gerektirir. Bu da bireyin isine
ayirabilecegi zamani ve enerjiyi azaltmaktadir. Ayrica biiyiik aileler, 6zellikle
kadinlar igin, aile igindeki rollerin ve beklentilerin ¢esitliliginden dolay1 daha fazla

catismaya neden olabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Aile i¢indeki gerginlik, anlasmazlik, 6tke veya uyumsuzluk, bireyin aile roliinii
yerine getirmesini zorlagtirmaktadir. Aile ¢atismasi, kisi ile ailesi arasindaki rol
catismasi, esler arasindaki farkliliklardan kaynaklanan anlagsmazliklar,
birbirlerinin kariyerlerine ilgisizlik gibi durumlardan kaynaklanmaktadir. Aile
catigmasi, bireyin ig performansini ve is tatminini olumsuz etkilemektedir (Han ve

Sears, 2020; Cetinceli ve Carikei, 2020).
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Es destegi, aile sorumluluklari i¢in somut yardim ve duygusal destek
saglamaktadir. Es destegi, bireyin aile stresini azaltmasina ve is-aile dengesini
saglamasina yardimci olmaktadir. Diisiik es destegi, bireyin hem aile hem de is
rollinde basarisizlik yagamasina neden olmaktadir (Sentiirk ve Bayraktar, 2018;

Noor, 2003).

Aile iiyelerinin bireyden bekledikleri davranislar, is rolii ile uyumlu olmayabilir.
Ornegin, aile iiyeleri; bireyden sicaklik, duygusallik ve yakin temas gibi
davraniglar bekleyebilir. Bu durumda, birey ya rol yapmay1 segebilir ya da bir rol
catigsmasi yasayabilir. Bu da davranis temelli ig-aile ¢atismasina yol agmaktadir

(Greenhaus ve Beutell, 1985).
2.4. isten Ayrilma Niyeti
2.4.1. Isten Ayrilma Tanim ve Kavram

Isten ayrilma, bir sosyal sistemden bireyin kendi istegiyle kopma egilimi olarak
tamimlamaktadir (Gaertner, 1999). Isten ayrilma niyeti ise calisanlarin mevcut
istihdam sartlarindan tatmin olmadiklar1 zaman ortaya ¢ikardiklar1 bir davranis olarak
tanimlanmaktadir (Rusbult, vd., 1988). Calisanlar yetistirmek sirketler i¢in zorlayici
ve masraflt bir ugras oldugundan, her bir c¢alisan1 sirket i¢in degerli bir calisana
dontistiirmek, sirket normlarina gore sekillendirmek ve onlari sirket kiiltliriiyle uyumlu
hale getirmek uzun bir siire¢ almaktadir. Tlim bu ugraglar, maliyetli ve zaman alic1
olmanin yani sira motivasyon ve konsantrasyon da gerektirmektedir. Bu yiizden isten
ayrilma, sirketler i¢in sadece 6nemli bir maliyet unsuru degil ayn1 zamanda moral

bozucu bir durumdur.

Bu sebepten yoneticiler icin calisanlarin isten ayrilma sebeplerini tespit etmek ve
isletmelerin ¢ikarina olacak stratejileri hayata gecirmek dnem arzetmektedir (Meier ve
Hicklin, 2007).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin islerinden ayrilmayi diisiindiikleri veya planladiklar:
durum olarak tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin bir habercisi ve
gostergesidir (Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma ise 6nemli bir karar olup psikolojik,

finansal ve sosyal maliyetleri icermektedir (Allen, vd., 2005).

Isten ayrilma niyetinin olusmasinda en etkili faktor is tatminidir. Is tatmini ise isin
kendisi, ticret, terfi imkani, yonetim ve is arkadaslar1 ve ¢alisma kosullar1 gibi bes ana

boyuta baglhdir (Luthans, 2011). Calisanlar bu boyutlarda beklentilerini
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karsilayamadiklarinda, isten ayrilma niyetine egilim gostermektedir (Rusbult, vd.,
1988). Bu niyet, iste kalma veya isten ayrilma seklinde sonuglanabilir veya daha iyi

bir is aramaya yonelik davranisi tetikleyebilir (Singh ve Sharma, 2015).
2.4.2. Tsten Ayrilma Niyetini ile ilgili Kavramlar

Isten ayrilma niyetini dogrudan etkilemese de onunla iliskili baz1 kavramlar oldugunu
belirtmek gerekmektedir. Is tatminsizligi, 6rgiite baglilik eksikligi ve is stresi, isten
ayrilma niyetini biiylik 6lgiide etkileyen faktorler olarak belirlenmistir (Firth, vd.,
2004).

Is tatminsizligi veya memnuniyetsizligi; birgok sebepten dolay1 ortaya ¢ikan ve
isten ayrilma davranigina ve isten ayrilma niyetine neden olan en 6nemli Orgiitsel
durumlardan biridir (Aggarwal, vd., 2018). Aymi zamanda is tatminsizligi, isten
ayrilma niyetini dogrudan etkileyen bir kavramdir (Breitsohl ve Ruhle, 2016).
Calisanlarin isten ayrilma diisiincesinin is tatminsizligiyle basladigini ve isten

ayrilma siirecine yol agtigin1 belirtmektedir (Hom, vd., 2017).

Is tatminsizligi siireci, isinden memnun olmayan bir calisanin kabul edilebilir bir
alternatif oldugunu diistinmesiyle baslamaktadir. Bu durumda, calisan bagka bir is
aramaya ve mevcut isiyle karsilastirmaya karar verir. Yapilan karsilastirma
sonucunda yeni isin daha avantajli oldugu diisiiniiliirse ¢alisan isten ayrilmaya
niyet eder ve isten ayrilmaya karar verir. Dolayisiyla, is tatmini arttik¢a isten
ayrilma niyeti azalirken is tatmini azaldik¢a isten ayrilma niyeti artmaktadir (Liu

ve Raghuram, 2022).

Yapilan arastirmalarda {icret, katilim, rutinlesme, merkezilesme, biitiinlesme, adil
dagitim ve terfi firsatlar1 gibi faktorlerin is tatminini etkileyen belirleyiciler
oldugunu belirtmektedir. Isletmeler, bu faktérlerle is tatmini arasindaki olumsuz
ve olumlu iligkileri tespit etmeli ve optimize etmelidir (Ferdik, vd., 2014). Bu
sayede isletmeler, calisanlarinin tatmin diizeyini arttirabilir ve isten ayrilma

niyetini azaltabilir.

Orgiitsel baghlik, galisanin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir etkisi olan
faktorlerden biridir (Touma, 2021). Orgiitsel baglilik, calisanin drgiitle kurdugu
psikolojik bag ve orgiitle biitiinlesme diizeyidir. Bu baghlik arttikca, isten ayrilma
niyetinde bir azalma goriilmektedir (Izzati, vd., 2015). Orgiitsel baglihg diisiik

olan calisanlar, Orgiitlin misyonunu igsellestiremezler ve cazip is teklifleriyle
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karsilastiklarinda orgiitten ayrilma egilimindedirler. Is giicii devir hizinin artmasi
yeni personelin egitim ve tutundurma maliyetlerinin ylikselmesine neden
olmaktadir (Yilmaz, 2015). Bu nedenle, isletmeler calisanlar1 orgiite bagh

tutabilmek i¢in orgiitsel baglilig1 artirici 6nlemler almalidir (Ellidért, 2020).

Is stresi; galisanin iradesi ve kontrolii disinda ortaya cikan, psikolojik ve fizyolojik
saglik sorunlarina ve orgiitsel sorunlara yol agabilen bir durumdur. Aragtirmalar,
is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iligki oldugunu

gostermektedir.

Yapilan arastirmada, is stresinin Orgiitsel sorunlara yol actigr belirtilmistir. Bu
sorunlar arasinda tatminsizlik, yabancilasma, diisiik verimlilik, devamsizlik ve
isten ayrilma gibi durumlar yer almaktadir (Varga, vd., 2021). Baska bir
arastirmada ise i stresine maruz kalan calisanlarin isten ayrilma niyeti
gelistirebilecegini ve isten ayrilabilecegini ortaya koymustur (Wang, vd., 2021).
Ancak ara sira, ilimli ve kontrol edilebilir diizeydeki stresin ¢alisanlar ve 6rgiit i¢in
yararli olabilecegi belirtilmektedir. Bu tiir stres, is performansini, motivasyonu
artirabilir ve basariya katkida bulunabilir. Ancak stresin uzun siire devam etmesi,
kroniklesmesi, yanlis zamanda ortaya ¢ikmasi ve kontrol edilemez hale gelmesi

durumunda hem ¢alisanlara hem de kuruma zarar verebilecegi belirtilmektedir.

Bu nedenle, is stresinin yonetimi isletmeler i¢in 6nemli bir konudur. Adil, katilimci
ve seffaf yonetim planlariyla is stresi azaltilabilir ve kontrol altina alinabilir. Bu

sayede ¢alisanlar ve Orgiit lizerindeki olumsuz etkiler en aza indirilebilir.

Sonug olarak, is stresi diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda dogru orantilt bir
iliski bulunmaktadur. Is stresi arttikca calisanin istifa niyeti de artmaktadir. Ancak,
i stresi azaldik¢a isten ayrilma niyeti de azalmaktadir. (Adebayo ve Ogunsina,

2011) tarafindan yapilan arastirma da bu iliskiyi desteklemektedir.

2.4.3. Tsten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is tatminiyle dogrudan iliskilidir. Calisanlarin,
herhangi bir sebepten dolay1 isten memnuniyetsizlik dereceleri arttik¢a isten ayrilma
niyetleri de artmaktadir. Bu durum, ¢alisanin kendisinden, isin Orglitsel yapisindan
veya cevresel etkilerden kaynaklanabilir (Pettman, 1973). Bu nedenle, isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorleri bireysel, 6rgtsel ve gevresel faktorler olmak lizere ¢ ana

perspektiften incelemek mumkinddir.
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Tablo 2.2: Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevresel Faktorler Orgutsel Faktorler Bireysel Faktorler
e Istihdam Algilari e Ucret e Ya
o lssizlik Oran: e [s Performansi ° G_ore_v Siiresi
e Katilim Orani * Rol Acikligi  Cinsiyet
e Sendika Varligi ¢ Gérev Tekrari ° Biyo_grafik
e [s Tatmini Bilgiler
e Isin Kendisi e Egitim
e s Arkadas e Medeni Durum
o Terfi e Yetenek ve
e Orgiitsel Baglilik Beceri
o Zeka
e Karsilanan
Beklentiler

Kaynak: Edwards, 2010

Bireysel faktorler; is¢inin kendi 6zelliklerinden kaynaklanan kisisel faktorlerdir.
(Ertas, 2015) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, isten ayrilma niyetiyle iligkili
bireysel faktorlerin yas, gorev siiresi, cinsiyet, biyografik bilgiler, egitim, medeni
durum, bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisi, yetenek ve beceriler, zeka ve
davranigsal niyetler oldugu belirtilmistir. Bu ¢alismada, yas, gorev suresi ve
bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iliski oldugu, egitim ve davranigsal niyetler ile isten ayrilma niyeti arasinda ise
pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmustir. Ustelik kadinlarin erkeklere kiyasla
isten ayrilma olasiliginin daha ytiksek oldugu, evli ¢alisanlarin ise bekar bireylere
gore isten ayrilma egiliminin daha diistik oldugu goriilmiistiir.

Benzer sekilde, (Li ve Lu, 2014) tarafindan siralanan profesyonellik, referans
kaynagi, performans, devamsizlik, kariyer beklentileri ve kisilik yapist gibi

faktorler de bireysel faktorler arasinda kabul edilebilir.

Orglitsel faktorler; isletmenin érgiitsel yapistyla iliskili olan unsurlardir. (Ugboro
ve Obeng, 2000)’e gore, isin gereksinimleri hakkinda bilgi edinme imkéani, tesvik
olanaklari, gelisim olanaklari, 6rgiitiin degerleri, vizyonu ve stratejileri hakkinda
bilgiye erisme imkani gibi faktorler, is tatminini artiran etmenler arasindadir.

(Liborius ve Kiewitz, 2022) ise genel is tatmini, is performansi, ticret tatmini,
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yOnetici tatmini, is arkadasi tatmini, terfi olanaklar1 tatmini, is performansi, rol

acikligi, gorev tekrart ve orgiitsel baglilik gibi orgiitsel faktorleri siralamaktadir.

Isten ayrilma niyeti ile dogru orantili bir iliski gdsteren tek faktdriin terfi olanaklari
oldugu, diger tiim faktorlerle ters orantili bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Is
tatmini ve is tatmini faktorleri icin (Ilouga, vd., 2018) ise is anlamliligini, is
tatmininin kritik bir dnciilii olarak belirtmektedir. islerini 5nemli ve degerli olarak
algilayan bireylerin, islerini daha az degerli olarak algilayanlara gore daha ytliksek
bir is tatmini diizeyi yasadiklar1 ifade edilmektedir. Aynmi sekilde c¢alisanin is
sonuglarindan kisisel olarak sorumlu hissetme derecesinin de is tatminini etkileyen
bir diger faktor oldugu vurgulanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000; Liborius ve
Kiewitz, 2022).

Cevresel faktorler; sletme veya bireyden bagimsiz olarak isletmenin disinda yer
alan faktorlerdir. Bu faktorler igsizlik orani, is giicline katilim orani, sendika varligi

ve istihdam algilar1 gibi unsurlar1 igermektedir (Reh, vd., 2021).

Boros ve Curseu (2013) tarafindan belirtilene gore issizlik orani, sendika varligi
ve igten ayrilma niyeti arasinda ters bir iliski bulunmaktadir. Yani issizlik oraninin
yuksek oldugu ve sendikanin mevcut oldugu durumlarda isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Ote yandan is giiciine katilim oran1 ve istihdam faktorleri ile isten
ayrilma niyeti arasinda dogru orantil1 bir iligki mevcuttur. Yani is giicline katilim

orani ve istihdamin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyeti artmaktadir.

Bu baglamda is giicli arz ve talebinin isten ayrilma niyeti lizerinde belirleyici
oldugu sdylenebilir (Bangwal ve Tiwari, 2019). Bunun yam sira yeni is
alternatiflerinin varlig1 da isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktor olarak
diistintilebilir (Mohr, vd., 2013) Ayrica sosyal baskilar da isten ayrilma niyetini
etkileyen bir dis faktor olarak gosterilebilir. Calisanin ailesi ve yakinlariyla olan
iliskileri ve bu iliskilerin seyri, ¢alisanin istifa niyetini etkilemektedir (Robinson,
vd., 2014).

Sonug olarak c¢evresel faktorler isletmenin disinda bulunan unsurlardir ve isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu faktorler arasinda igsizlik orani, sendika
varlig, is gliciine katilim orani, istthdam algilari, yeni is alternatiflerinin varlig1 ve

sosyal baskilar yer almaktadir.
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2.5. 1s Stresi
2.5.1. Is Stresi Tanimi

Modern toplumlarda iiretim ve tiiketimdeki hizli degisimler, insanlarin ¢alisma ve
sosyal hayatlarinda ¢ok hareketli ve hizli olmalarin1 gerektirmektedir. Ancak bu
durum, insanlarin sosyal g¢evrelerine uyum saglamada zorluk yasamalarina ve stres

altinda kalmalarina neden olmaktadir (Gliney, 2016).

Stres kavramini sadece kotii bir sey olarak degil, ayn1 zamanda iyi bir sey olarak da
degerlendirilmelidir. Stresin ne kadar biiylik ve ne tiirde oldugu 6nemlidir. Bazen ¢ok
fazla stres bize zihinsel ve bedensel olarak zarar verirken bazen de uygun miktarda
stres bizim i¢in faydali olabilmektedir. Yasanilan alandan bagimsiz olarak 1limli
seviyedeki stres calisan i¢cin motivasyon kaynagi saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle
stres, bireyi hedefine ulastirmada ve odaklanmasinda destek olmaktadir. Stres; bireyin
ilerlemesinde, kazanimlarinda, yeni kabiliyetler ve 6zellikler elde etmesinde 6nemli

bir rol oynamaktadir (Beger, 2020).

Stres kavrami Latince “Estrica” ve Fransizca “Estrece” sozciiklerinden tliremistir.
Stres sOzciigii ge¢miste farkli zamanlarda, farkli sekillerde tanimlanmistir. 17.
yiizyilda stres, insanlar1 etkileyen olumsuz durumlar i¢in felaket, bela, sikint1 ve keder
anlaminda kullanilirken 18. ve 19. yiizyillarda bu ifade degismis ve zorluk, baski
manasinda kullanilmistir. Boylelikle stres; bireyin zorluk, baski ve giicliiklerden
dolay1 mevcut durumunun bozulmasi ve etkilenmesine karsi direng gostermesi olarak

tanimlanmustir (Serinikli, 2019).

Gilinlimiiz diinyasinda stresten sakinmak imkénsiza yakindir. Ciinkii giinlimiiz sartlar1
bireylerin bir sekilde belli bir miktarda stresle i¢ ice yasamasina neden olmaktadir. Bu
nedenle her meslekte stres vardir ve bu stresi yasayan fertlerin stres seviyeleri
birbirinden farkli diizeyde olacaktir. Birtakim meslekler gerektirdikleri gorevler
nedeniyle daha cok stres kaynagina sahipken bazisi ise daha az stres kaynagina
sahiptir. Bagka bir deyisle, baz1 mesleklerde yasanan stres, diger mesleklerde calisan

bireyler icin stres kaynagi olusturmayabilir (Ay ve Yesil, 2021).

Is stresi bireylerin kurumlarda karsilastig1 stres olarak adlandiriimaktadir. Orgiitsel
cevre, calisanin goniillii veya goniilsiiz olarak bulundugu sosyal alandir. Calisanin
calistig1 is yeri, onun sosyal ihtiyaglarini saglayan ve kisiliginin gelismesine destek

olan hayati bir yerdir. Bu nedenle kuruluslar, ¢alisanlarinin hayatinda 6zel bir rol

28



oynamaktadir. Ancak isin, insan yasaminda merkezi bir konuma sahip olmasi bazen

cesitli sorunlara ve is stresine neden olmaktadir (Limon ve Nartgiin, 2020).

Literatiirde 1s stresi ile alakali farkli betimlemeler mevcuttur. Bu tanimlamadan biri
soyledir: Is stresi, ¢alisanin yiiksek istekler, kisitlar ve imkanlar nedeniyle duydugu bir

gerilim durumudur (Akinfolarin, 2016).

Diger bir tanimda is stresi, bireyin kendisine verilen rolleri ve gorevleri

yapamadiginda yasadigi psikolojik, fiziksel ve duygusal tepkilerdir (Gencer, 2021).

Ayrica is stresi, kurumlarin istedigi davranis kaliplari ile bireylerin yetenekleri
arasindaki uyumsuzluk sebebiyle ¢alisganda meydana ¢ikan olumsuz fizyolojik ve

psikolojik davranis olarak da tanimlanmaktadir (Thomas, vd., 2022).

Seyyar ve Oz, (2007) stresi, ¢alisanin isle ilgili yapmasi gerekenlerin nitelikleri,
olanaklar1 ve ihtiyaglarina uymadigi bir durumda veya orgiitsel ¢evre olumsuz
oldugunda karsilasabilecegi fiziksel ve psikolojik hasarlar kiimesi olarak

tanimlamiglardir.

Erkog¢’a (2003) gore ise is stresi; isle ilgili kaygt, gerilim ve endiselerin bir sonucudur.
Is stresi, ¢alisanin kontrolii disinda olan olumsuz is siireglerinin yol actig1 fiziksel ve
psikolojik bir durumdur (Lin, vd., 2019). Baska bir deyisle, orgiitteki ve ¢alisma
ortamindaki fiziksel ve psikolojik kosullara kars1 ¢alisanin gosterdigi tepki siireci is

stresi olarak tanimlanmaktadir (Syed, vd., 2021).

Is stresi, calisanlar arasindaki etkilesimlerden ve ¢alisma kosullarindan kaynaklanan
hem olumlu hem de olumsuz 6zellikleri olan bir durum olarak da tanimlanmaktadir.
(Teo ve Waters, 2002; Turhan, vd., 2018). Basit¢e sdylemek gerekirse is stresi, 6rgiitiin
istekleriyle uyum saglamak i¢in olusan baski sonucu ¢alisanlarin yasadigi rahatsizlik
halidir. Diger bir tanimiyla is stresi, ¢alisanin sosyal c¢evresinin talepleri ile kendi
degerleri, inanglari, yetenekleri ve ihtiyaglar1 arasinda duygusal olarak uyusmadigi ve
rol catigsmasi yasadig: fiziksel ve sosyopsikolojik bir gerilim halidir. (Turhan, vd.,
2018). Calisanlar yogun is yasamlar1 ve ¢alistiklar1 Orgutten beklentileri nedeniyle
cesitli stresli durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Kurumlar ¢alisanlardan, hizmet
sunarken gercek duygularindan ziyade orgutsel hedeflere dayali ve 0rgit kurallarina
gore davranmalarmi beklemektedir. Duygusal emegin bir boyutu olan hizmet
sunumunda ytizeysel davraniglar sergileyen calisanlar, yogun duygusal uyumsuzluk

ve rol catismasi yasamaktadir. Bu Orgutsel beklentilerin calisanlar tizerinde
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olusturdugu baskidan kaynaklanan duygusal gerilim ve catisma, is stresi olarak da
adlandirilmaktadir (Yildiz, vd., 2021).

2.5.2. Is Stresinin Nedenleri

Fazla baskinin oldugu durumlar stresor olarak bilinmektedir. Tek bir stresor biiyiik
bir stres yaratabilir, ancak genellikle stresorler birleserek calisani ¢esitli yonden
sikistirir ve stres gelisir. Asagidaki tabloda is stresorlerinin kategorileri ve her kategori

i¢cin ornekler yer almaktadir:

Tablo 2.3: Is Stresi Kategorisi ve Ornekleri

Is Stresorii Kategorisi Ornekler

Guraltd,
Is1,
Isik,
Havalandirma,
Kirlilik,
Tehlikeli maddeler
Cok fazla veya ¢ok az sorumluluk,
Monotonluk,
Yetersiz yetki,
Belirsiz beklentiler, vb.
Rol belirsizligi,
Rol catigsmasi,
Rol yiki, vb.
Is arkadaslari,
Yoneticiler,
Miisteriler,
Tedarikgiler ile iligkilerde yasanan sorunlar,
Catigmalar,
Tacizler, vb.
Katilimin az olmasi,
Karar verme sureclerine dahil edilmeme,
Iletisim eksikligi,
Burokrasi, vb.
Teknolojik degisimler,
Yeniden yapilanma,
Is glivencesinin azalmasi,
Terfi veya ig degistirme imkanlarinin kisitli olmasi, vb.
Kariyer beklentilerinin karsilanmamasi,
Issizlik korkusu,
Isten ¢ikarilma riski,
Emeklilik kaygisi, vb.

Fiziksel Cevre

Gorev Tasarimi

Rol

Insan Iliskileri

Orgiitsel Yap1

Orgiitsel Degisim

Kariyer Geligimi

Kaynak: Alao vd., 2022
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Is stresini etkileyebilecek baska faktdrler de vardir. Kisilik tipleri ve cinsiyet
farkliliklarinin is stresini etkiledigini gosteren bazi c¢aligmalar bulunmaktadir.
Calismalar, sabirsiz, hizli hareket eden, zaman bilincine sahip, rekabet¢i ve hirsh
olarak nitelendirilen A tipi kisilik sergileyen bireylerin, rahat olan B tipi kisiliklere
gore daha fazla stres yasadigimi gostermistir (Alao, vd., 2022). Cinsiyet de is stresini
etkileyebilecek bir faktordiir. Birgcok arastirma, kadinlarin is-aile ¢atismasi ve ¢alisan
annelerde cift rol stresi gibi ¢esitli faktorler nedeniyle stresten olumsuz etkilenme
olasiliginin erkeklere gére daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Zeka ve Alhassan,
2023).

2.5.3. Is Stresin Sonuglar

Orgiitsel stresin sonuglarindan biri ¢alisan devir hizinin artmasidir (Traymbak, vd.,
2022). Calisanlar pozisyonlarindan endise duyarlarsa orgutl terk edebilmektedir.
Devir, egitimli personeli kaybetmesi nedeniyle herhangi bir orgiite mali zararlar
verebilmektedir. (Traymbak, vd., 2022), siirekli stresin sizi garesiz birakmasi
durumunda, calisanlarin tiikenmislik yasayabilecegini iddia etmektedir. Is stresinin
sonucu tiikkenmislik, devamsizlik ve hastalik; regete ve tibbi sigorta planlari, is yeri
kazalarinin artmasi ve bunun sonucunda ¢alisanlarin tazminat talepleri gibi pek ¢ok

sekilde kendini gostermektedir.

Jachens, vd., (2017), 6rgitsel stresin verimliligi azalttigini, is performansini ve galisan

devamsizligini olumsuz etkiledigini belirtmektedir.

Stres; isle ilgili kazalarin artmasina, saglik bakim maliyetlerinin ¢ogalmasina, nitelikli
personelin kaybina, devamsizliga, ¢alisan devir hizina, tilkkenmislie ve yanmaya
neden olmaktadir (Kilig, vd., 2013). Alkol, tiitiin veya kafein kullaniminda artisa,
teknik hatalara neden olmaktadir (Sweeney, vd., 2018).

2.6. Ise Tutulma

Calisanlarin sirkete olan baglilik diizeyini ve performansini artirmak i¢in "ise tutulma”
kavrami 6nem kazanmistir. Bu baglamda hem calisanlar hem de isverenler i¢in biiyiik
bir onem tagimaktadir. Calisanlarin ise olan tutulmalari arttikga motivasyonlar1 ve
performanslar1 da yiikselmektedir. Buna karsilik igverenler, tutulmanin calisanlar
tizerinde daha verimli olacagini ve sirketin siirdiiriilebilir bir sekilde basarili olmasini
saglayacagini bilmektedir. Ayrica ise tutulma 6nemli bir i tatmini unsuru olarak da

goriilmekte ve bu da calisanlarin sirkette daha uzun siire kalmasini saglamaktadir.
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Bu boéliimde ige tutulma kavramindan, ise tutulmanin hangi boyutlardan olustugundan

ve ise tutulmayi etkileyen faktorlerden kisaca bahsedilecektir.

2.6.1. Ise Tutulma Kavram

Ise tutulma, bir ¢alisanin isine duygusal olarak bagli oldugu, isine tutku ve gururla
baktigi, isine deger verdigi seklinde adlandirilmaktadir (Kawauchi,vd., 2017). Bu
tanim, ¢aliganlarin islerini yaparken psikolojik olarak hazir olduklari, fiziksel, biligsel
ve duygusal siireglerini iglerine odakladiklari anlaminda da kullanilmaktadir (Kahn,
1990). ise tutulma, bireylerin islerine kendilerini tamamen verdikleri, islerini yaparken
kisisel benliklerini ve davranislarini islerine yansittiklari bir durumu ifade etmektedir
(Kahn, 1990). ise tutulma, ise baglilik, ise angaje olma, ¢alisanin ise baglilig1, kendini
ise adamak ve ise tutkunluk gibi ¢esitli terimlerle de tanimlanmaktadir (Akkaya ve
Polat, 2022).

Ise tutulma, calisanlarin islerinde yiiksek performans sergilemelerine; islerine karsi
duygusal bir baglilik gelistirmelerine, islerine enerjik, adanmis ve kaptirmis bir sekilde
yaklasmalarina yardimer olmaktadir (Bellini, vd., 2015). Ise tutulma gegici bir duygu
degil, uzun siireli ve genel bir duygusal-biligsel durumdur (Schaufeli ve Bakker, 2004).
Ise tutulma, isle olumlu bir uyum icinde olma durumunu ifade etmektedir (Junca, vd.,
2023). Ise tutulma konusunda farkl1 gériisler olsa da literatiirde, ise baghlik diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin islerinde yiiksek enerjiye sahip olduklari, islerine kendilerini
adamak ve kaptirmak konusunda hemfikir olduklar goriilmektedir (Junga, vd., 2023).
Ise tutulma; canlilik, adanmishk ve kendini ise kaptirma gibi kavramlarla ifade
edilmektedir. Canlilik, yiiksek enerji ve dayaniklilikla tanimlanirken adanmislik,
kisinin isine giiclii bir sekilde katildigi, isine 6nem atfettigi ve cosku duydugu bir
durumu ifade etmektedir (Chen, vd., 2023). Kendini ise kaptirma ise bireyin igine
mutlu bir sekilde kendini verdigi, isine daldig1 ve zamanin nasil gectigini unuttugu bir

durumu icermektedir (Chen, vd., 2023).
2.6.2. Ise Tutulmanin Boyutlar

Ise tutulma, is gorenlerin islerine kars1 duyduklari olumlu duygusal baglilik, enerji ve
cosku durumudur. Ise tutulma su ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir: enerjik olma (dinglik),
adanmislik ve kendini kaptirma (yogunlasma). Bu ii¢ boyut, calisan ve is sonuglarinin
daha iyi anlasilmasii saglayan hayati ve kritik kavramlar olarak yaygin sekilde

alintilanmis ve aciklanmistir (White, vd., 2014; Milliman, vd., 2018).
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Enerjik Olma (Dinglik), enerjik potansiyelle calisma motivasyonu ile ilgilenme ve
potansiyel engellere ragmen iste israr etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica zihinsel esneklik ve cesitli is zorluklariyla yiizlesme istegi olarak da

sunulmustur.

Lo Bue, vd., (2013) enerjik olmayz; is yonleriyle ilgili yanitlara, duygusal dogaya
iliskin deneyimler agisindan agiklamistir. Buna gore, enerjik olma terim olarak
sOyle tanimlanir: Bir durum olarak ve bireysel bir ruh hali olarak degil, ¢calisanin
fiziksel olarak enerjik olmasi, biligsel ve duygusal enerji olarak yogunlagmasidir.
Bu nedenle, enerjik olmanin kavramsallastirilmasi, is yerinin oOzellikleriyle
baglantili olan duygusal kosullar nedeniyle baglilikla yakindan ilgilidir. Bununla
birlikte, (Meier ve Cho, 2019), enerjik olmayr duygusal bir durum olarak
tanimlamaz, bu da bir¢cok arastirmacinin daha kapsamli bir yaklasima dogru
ilerlemesine yol agmistir. Ayrica devam eden is etkilesimlerine ve is 6zelliklerine
duygusal, bireysel yanitlar; maddi ve sosyal yonler gibi diger yanitlar1 da i¢eren

yanitlar enerjik olmanin olusturucu parcalaridir.

Matthews’e, (2021) gore enerjik olma; kisinin duygulari, is kaynaklari ve
taleplerin yani sira, is baglaminda basa ¢ikmak i¢in mevcut olanlarla ilgili bireysel
degerlendirmesidir. Bu agiklamada enerjik olmak, calisanlarin gelisimleri ve

hedeflerine dogru ilerlemeleriyle ilgili biligsel degerlendirme sunmaktadir.

Adanmuishik, bir sey i¢in giiclii bir sekilde ilgi duymak ve bunun sonucunda degerli
olma duygusu, tutku, gurur, sevk ve miicadele gibi olumlu duygular yasamak
olarak agiklanmaktadir (Altintas ve Altintas, 2023). Ise adanma ise, ¢alisanlarin
isine sadik, gayretli, isine 0zen gosteren ve isiyle ilgili olumlu fikirlere sahip
olmasi olarak tanmimlanmaktadir (Sahinbas ve Erigiig, 2019). Ise adanmis
calisanlar; islerini ilham verici, yenilik¢i, amaca uygun ve anlamli bulmakta,
islerini keyifle yapmakta ve isleri ile gurur duymaktadir (Demirci, 2022). Ayrica
ise adanmishk, calisanin yaptigi is Tlzerinden kendisini ifade etmesini,
performansini, yaraticiligini ve 6grenme giidiilenmesini artirmasini saglamaktadir
(Bostanc1 ve Ekiyor, 2015). Ise adanmus ¢alisanlar, kuruma kars1 duygusal baglilik,
kurumda bulunma arzusu ve kurumun gelismesi icin enerji harcama gibi
davramslar sergilemektedir (Bostanci ve Ekiyor, 2015). Ise adanmislik,
calisanlarin ise yogunlagmasini, yeteneklerini kullanmasini, yiiksek ve gii¢

vazifeleri beklemesini; seving, mutluluk ve hevesli olma gibi pozitif duygular
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benimsemesini ve ise bagli olma duygusunu diger ¢alisanlara da Ogretmesini
saglamaktadir (Oksiiz ve Erkilig, 2022). ise tutkunluk bireysel ve orgiitsel diizeyde

pek cok yapici neticesi olan bir husustur.

Isinde derinden, mutlu bir sekilde ve géniillii olarak kaybolmak olarak tanimlanan
kendini kaptirma (vogunlagma), isinden kopamama durumudur. Kendini kaptirma,
bireyin isteki konsantrasyonudur. Bu durumda ¢ok odaklanmis bireyler iglerinden
zorlukla ayrilabilirler, ¢alisirken zaman hizla gecer. Yogunlasma, g¢alisanlarin
calisirken zamanin akisini kaybetmelerine yol agabilecek yogun bir konsantrasyon
thradar (Sarti, 2019). Kendini kaptirma deneyimi, “akis” teriminin deneyimine de
benzer goriilmektedir (Willmer, vd., 2019). Akista, insanlar islerine o kadar
yogunlasmis ve dahil olmuslardir ki, artik hicbir seyin onlar i¢in Onemi
kalmamistir. Ana fark, kendini kaptirma uzun siireli bir zihin durumu iken, akis

cogunlukla kisa siireli bir zirve deneyimidir (Capri, vd., 2017).

2.6.3. Ise Tutulmayi Etkileyen Faktorler

Isin niteligi: Bireylerin islerinde kendini gelistirme imkanlari, karar verme
stireglerinde goriislerinin alinmasi, sorumluluk ve yetki alabilme, motivasyon ve
miicadele dereceleri gibi 6zellikler isin niteligini belirlemekte ve bireylerin iglerine

duyduklar1 tutulmay1 etkilemektedir (Okumus, vd., 2022).

Odiillendirme: Bireylerin ise olan tutulmalarmi etkileyen énemli bir faktérdiir. Isin
kendi icerisinde bulunan unsurlar, icsel 6diller olarak kabul edilirken Ucret ve terfi
gibi faktorler digsal odiilleri olusturmaktadir. Bunun yami sira bireylerin
yoneticilerinden aldigr geri bildirimler de ise tutulmay:1 etkileyebilmektedir.
Yoneticiler tarafindan takdir edilen ve desteklenen calisanlarin ise olan tutulmasi

pozitif yonde etkilenecektir (Mansuroglu ve Turhal, 2023).

Orgtsel adalet: islem adaleti ve dagitim adaleti, orgiitteki faaliyetlerin algilanan
adaletini etkileyen unsurlardir. Orgiitler tarafindan alinan kararlarin adil sekilde
uygulanmasi islem adaleti olarak kabul edilirken maas, yan haklar ve terfi gibi
faaliyetlerin adil bir sekilde gerceklestirilmesi ise dagitim adaletini
olusturmaktadir. Bireylerin iglem adaleti ve dagitim adaleti algilari, tutum ve
davraniglarini etkilediginden bu durum ise tutulmalarina yansimaktadir (Korkmaz

ve Kosar, 2023).
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Kisisel etkenler: Bireylerin yetenekleri ve zorluklarla bag etme becerileri, ise olan
tutkularin1 etkileyen kisisel faktorlerdir. Yiiksek is talepleriyle karsilagtiklarinda
bireylerin 6z yeterlilikleri, iyimserlikleri ve ¢abalama yetenekleri motivasyonlarini
arttirmaktadir. Bu kaynaklar, bireylere cevrelerini etkileyebilme ve kontrol

edebilme glict vermektedir (Nordhall ve Knez, 2018).

Rolle alakali etkenler: Orgiitlerde rol belirsizligi ve rol catismasi, calisanlarin ise
tutulmalarini 6nemli Ol¢iide etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Rol
belirsizligi, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken yeterli diizeyde bilgiye sahip
olmamalar1 durumunu ifade ederken (ince, vd., 2004), rol catismasi ise
calisanlardan beklenen rollerin farkli olmasi ve bu roller arasinda iliski olmasi
nedeniyle kararsizlik yasanmasidir (Ozbozkurt, 2019). Bu durumlar, net bir
sekilde belirlenemeyen rollerin, orgiitiin organizasyon yapisina zarar verdigi gibi

calisanin ige tutulmasini da etkilemektedir.
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UCUNCU BOLUM
IS YERI SIDDETi OLCEGININ TURKCEYE UYARLANMASI*

3.1 Giris

Uzun yillardir ailede, sokakta, is yerinde var oldugu bilinen ve buna doniik ¢6ziim
yollar1 ortaya konmaya calisilan siddet olgusu, son yillarda dijitallesmeyle birlikte
kamusal alanlara da yayilarak toplumsal huzursuzluk ve stres olusturmaktadir (Unsal
ve Donmez, 2011). Dar anlamiyla sadece fiziksel siddeti kapsayan siddet kavraminin,
insanlik tarihi kadar eski oldugunu sdyleyebiliriz. Is yeri siddeti genel anlamda, “Asiri
duygu durumunu, bir olgunun yogunlugunu, sertligini, kaba ve sert davranisi, beden
giiclinlin kotliye kullanilmasini, bireye ve topluma zarar veren etkinlikleri” kapsar
(Koknel, 2006). Calisanlarinin karsilastigi siddet kavrami ise “Miisteri ya da diger
herhangi bir bireyden gelen, calisan i¢in risk olusturan; tehdit davranisi, sozel tehdit,
ekonomik istismar, fiziksel saldir1 ve cinsel saldiridan olusan durum” olarak
tanimlanmistir (Saines, 1999). Arastirmalar giiniimiizde ig yeri siddetinin artarak 6nem
kazandigin1 belirtmektedir. Bunun yaninda siddetin artik toplumda ve is yerinde bir

halk saglig1 sorunu oldugu rahatlikla soylenebilir (Ayranci, vd., 2002).

Is yerlerinde, calisanlar siddet davranislarmin pek ¢ok cesidi ile karsilagmaktadir.

Karsilagilan siddet davranislarini agagidaki gibi gruplamak miimkiindiir:

Fiziksel Siddet (Physical Violence), diger bir kisi veya bir gruba kars1 bedensel
temas, ruhsal ya da cinsel zarar vermeyle sonuglanabilen bedensel gii¢ kullanim1
olarak tanimlanmaktadir. Bu siddet c¢esidi, bireylerde Onemli fiziksel
yaralanmalara sebep olan tehlikeli davranislar ya da fiziksel saldirilar dedigimiz

itmek, firlatmak, tokat atmak, vurmak, 1sirmak vb. fiziksel temaslar1 icermektedir

(Sokullu, 2011).

Psikolojik (Duygusal) Siddet (Emotional Violence), kapsaminda birden cok
davranis ve degisken barindirmaktadir. Bir kisiye veya gruba karsi yapilan

duygusal baski, tehdit veya giic kullanip ruhsal, fiziksel ya da sosyal gelisimini

1 Doktora tez konusunun bir parcasi olarak yaymlanmustir. Tutan, A., & Kokalan, O.
(2023). isyeri Siddeti Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmasi. [sletme Arastirmalari
Dergisi, 15(2), 1504-1516. https://doi.org/10.20491/isarder.2023.1662
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Vi.

olumsuz anlamda etkileyen davraniglari igermektedir. Bu siddet tiirii alay etmek,
yiiksek sesle ya da gizlice 6fke ve kinini yoneltmek, sozlii saldir1 ya da tehditle

bireyi yildirmak, sozle taciz etmek vb. fiilleri kapsamaktadir (Sokullu, 2011).

Yildirma (Bullying/Mobbing), (Tiaz, 2006) yildirmayi, “Bir kisi veya grubun,
isini daha verimli yapabilecek olan kisiye karsi calisma yasamini zorlastirict
birtakim davraniglar yapmasi” olarak tanimlamaktadir. Bir ¢alisana ya da kisiye
kars1 kindarca, gaddarca, iyi niyetli olmayan, irrite edici ya da kiiglik diisiiriicii
sistematik ve tekrarlanan davraniglarin, bir kisi veya calisan tarafindan ya da
yonetici tarafindan yapilmasimi kapsamaktadir (Ekiz, 2009). Is yeri siddetinin en
hizl1 biiyliyen seklinin yildirma oldugu sdylenebilir. Yildirma, isini daha diizgiin
ve kurumsal yapan bireye karsi is yasamini zorlastirict birtakim davraniglarin

sistematik olarak yapilmasidir (Yavuz, 2007).

Cinsel Taciz (Sexual Harrasment), bireylerin istemleri disinda karsi cinsleri
tarafindan cinsel yonelimlerine hedef olma veya cinsel olarak suistimal edilme
durumlarim ifade etmektedir (Chen, vd., 2004). Cinsel istismara ugrayanlar her

cinsiyetten, her meslek grubundan veya sosyal tabakadan olabilmektedir.

Irksal Taciz (Racial Harrasment), Yesildal, (2005) “Irk, renk, dil, ulusal koken,
din ya da azinlik olma durumu ile ilgili bir farkliliga dayanarak is yerinde
sayginligi etkileyen ve istenmeyen tehdit etme davramiglari olarak

tanimlamaktadir”

Tehdit (Threat), Tirk Ceza Kanunu’nun 106. maddesinde "Bir bagkasina,
kendisinin veya yakininin hayatina, viicut veya cinsel dokunulmazligina yonelik
bir saldir1 gerceklestireceginden bahsetmek" olarak ifade edilmektedir. Bagka bir
ifade ile tehdit, fiziksel veya psikolojik olarak sozel bir saldirida bulunarak hedef
birey veya grubun bedensel temas, psikolojik ya da cinsel anlamda zarar gérme

korkusuyla olumsuz etkilenme durumu diyebiliriz.

Literatiir incelendiginde yukarda belirtilen siddet davraniglar1 cercevesinde siddeti
6l¢meyi amaglayan olgeklerin gelistirildigi goriilmiistiir. Baron ve Neuman, (1996)
tarafindan gelistirilen ve saldirganlik big¢imlerinin algilama seklini belirlemeyi
amaglayan 40 maddelik Olgekte katilimcilara, saldirganlik bigimlerinin algilanma
seklini (fiziksel-sOzel, aktif-pasif, dogrudan-dolayli) igeren sorular sorulmustur.

Arnetz, (1998) tarafindan olusturulan “Siddet Olay Formu” siddetle karsilagsma siklig
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ve buna bagll faktorleri belirlemeyi amaglamaktadir. Bu 0lgek, katilimcilarin
tanimlayict 6zelliklerini sorgulayan yedi madde ve siddet ile ilgili durumlari (siddete
ugrama, siddetin nedeni, bedensel temas yoluyla yaralanma, tibbi destek alma, olay
aninda gosterilen tepki ve siddet durumundan sonra ne hissedildigi, vb.) sorgulayan 33
madde ile toplam 40 maddeden olusmaktadir. lgili 6lcek, yiiksek riskli is yerlerinin
giinliik rutinlerine uygulanmak {izere tasarlanmistir ve hem tehdit edici hem de siddet
olaylarinin diizenli olarak kaydedilmesinin calisanlarinin maruz kaldigi siddetin en
gercekei tanimini sunacagi teorisi tizerine gelistirilmistir. ILO/ICN/WHO/PSI
tarafindan 2003 yilinda 7 iilkede uygulanip gelistirilen is yeri siddeti 6lgegi, bu alanda
en yaygin kullanilan 6lgektir. Son donem literatiir ¢alismalarinda hemen hemen tiim
uyarlamalar bu 6lcek iizerinden yapilmistir. Anketin ilk bolimii kisisel bilgiler ve is
yeri bilgilerine ait tanimlayici sorular icermektedir. ikinci boliimde ise siddete maruz
kalma ¢esidi, i yeri zorbalig1 uygulayan gruplar ve cinsiyetlerine doniik tablo seklinde
sorular1 icermektedir. Olgek ayn1 zamanda katilimeilarin meslek hayatlar1 boyunca ve
son 12 ay icginde yasadiklar1 siddet olaylarmi ve 6zelliklerini belirlemek amaciyla
gelistirilmistir. Winstanley ve Whittington, (2004) tarafindan is yerindeki saldirganlik
deneyimlerini tespit etmek i¢in gelistirilen dlgek, fiziksel saldir1 (yaralanma, agresif
temas, vb.) tehdit edici davranis (zarar verici ifadeler ve davranislar) ve sozlii tacizi
(kiifiir, hakaret) kapsayan ii¢ ana basliktan olusmaktadir. Brown, vd. (2015) tarafindan
gelistirilen 6l¢egin ilk kisminda, demografik bilgilerin yani sira kisilerin organizasyon
semasindaki konumlari, ekonomik durumlari, sektor tecriibesi gibi sorular yer
almaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin son 2 yilda siddete ugrama
durumlari, siddete ugrayanlarin maruz kaldig: siddet olayi, ne siklikla siddete maruz
kaldig1, en ¢ok siddete ugrayanlarin cinsiyeti ve siddete maruz kaldiktan sonra

kurumlarin almis oldugu aksiyon gibi sorular sorulmustur.

Ulkemizde yapilan akademik ¢alismalarda bu konuda uygulanan &lgek uyarlamalarin
¢cok az oldugunu ve agirlikli saglik sektoriinde oldugunu gormekteyiz ve oOzellikle
hemen hemen tiim uyarlamalarin Diinya Saglik Teskilati (WHO) ve Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan olusturulan is yeri siddeti anketinin uygulandigim
gormekteyiz. ILO ve WHO tarafindan olusturulan Aytag, vd., (2009) tarafindan
Turkgeye cevrilen is yerinde siddet 6lgegi, ¢alisanlarin son bir yilda is yerinde siddete
maruz kalip kalmadigini; psikolojik korkutma ve baski, fiziksel siddet, s0zIU siddet ve

cinsel siddet olmak tizere dOrt farkli ¢cercevede degerlendirmektedir. Calnan ve Gabe,

38



(2001) tarafindan gelistirilen is yeri siddet 6l¢egi Cabuk ve Mentes, (2022), Bahar vd.,
(2015) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Uyarlanan 6l¢ekte, demografik bilgilerin
yani sira kisilerin son 2 yilda siddete ugrama durumlari, siddet tiirii, siddete ugrama

siklig1 gibi is yerinde maruz kalinan siddeti tanimlayan 13 madde bulunmaktadir.

Camci ve Kutlu, (2011) tarafindan literatiir ¢ercevesinde olusturulan ve bu alanda
uzman kisilerin bilgisine bagvurulup diizenlenen is yeri siddeti anket formu, saglik
sektoriine doniik olarak olusturulmustur. Iki kissmdan olusan 6lgegin ilk kismi kisisel
bilgiler ve is yeri bilgilerini aciklayic1 17 sorudan meydana gelmektedir. ikinci kismi
ise siddet ¢esidi, siddeti gerceklestiren grup ya da kisiler, saglik sektoriinde hizmet
veren kisinin ugradig: siddete o an ve sonrasinda gosterdigi tepki, siddet sonrasi kurum

politikasini 6lgmeye doniik is yerinde siddet bilgilerine ait 33 maddeyi kapsamaktadir.

Chen, vd., (2004) tarafindan gelistirilen ve uyarlamasi yapilan, Is Yeri Siddeti Olgegi;
“Sozli Siddet”, “Fiziksel Siddet”, “Cinsel Siddet” olarak adlandirilan 3 boyuttan ve 9
maddeden olusmaktadir. Olgegin sozlii siddet boyutu, azarlama, suistimal etme;
kiifiirli, kiigiik diisiiriicii veya itibar zedeleyici sozler ile tehdidi icermektedir. Olgegin
fiziksel siddet boyutu, hafif yaralanma, agir yaralanma ve yaralanmaya sebep olmayan
fiziksel siddet sorularini igermektedir. Olgegin cinsel siddet boyutu ise, sozlii cinsel

taciz, cinsel saldir1, tecaviiz ve tecaviiz girisimini igermektedir.

Literatlir ¢aligmalarin1 inceledigimizde is yeri siddetiyle ilgili dlgeklerin agirlikli
olarak saglik sektoriine doniik oldugunu gérmekteyiz. Diger sektorleri de igine alacak
ve bu anlamda kapsayici bir 6lgek uyarlamasinin eksikliginden s6z edebiliriz. (Chen,
vd., 2004) tarafindan gelistirilen ve uyarlamasi yapilan 6l¢egin bu eksikligi gidecegi

ve literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
3.2 Yontem
3.2.1 Evren ve Orneklem

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi ile alakali gecerlilik ve giivenirlik ¢alismalarini
inceledigimizde, kimi arastirmalarda 6l¢gekte yer alan maddelerin 10 kat1 (Costello ve
Osborne, 2005), kimi arastirmalarda ise 6l¢ekte yer alan maddelerin 20 kati1 kadar
orneklem sayisinin yeterli olacagi belirtilmistir (Kline, 2013). Mevcut aragtirmada
kullanilan 6l¢egin 9 madde ile siirli oldugunu goz 6niinde bulundurdugumuzda
orneklem biyiikligiinin 90 1ile 180 arasinda olmasmin yeterli olacagi

diisiiniilmektedir. Orneklem sayzsi ile ilgili diger bir calismada, eger faktdr yapisi agik
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ise 100 katilimcinin 6rneklem igin yeterli oldugu, en az 200 katilimeinin ise drneklem
i¢in daha giivenilir sonuglar verecegi belirtmistir (Blyukoztlrk, 2002). Bu gercevede
degerlendirdigimizde c¢alismanin 6rneklemini kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarindan
olusturmaktadir. Google form araciligiyla cevrim ig¢i olarak olusturulan Olgek
formunun linki katilmcilarin = maillerine ya da whatsapp hesaplarina
gonderilmistir. Olgek formunu dogru ve eksiksiz sekilde dolduran 303 katilimei

caligmaya dahil edilmistir.

Calismada, kolay wulasilabilir orneklem yontemi kullanilarak c¢alisma grubu
olusturulmustur. Bu yontem, en yakin sosyal ¢evremizde yer alan ve erisilmesi kolay,
elde var olan ve c¢alismada yer almak isteyen (goniillii) kisiler iizerinden

gerceklestirilen bir 6rnekleme yontemidir (Creswell, 2005; Erkus, 2013).

Calismada oOncelikle olgeklerin dilsel es degerligi Spearman korelasyon testi
kullanarak belirlenmistir. Bu tespitin ardindan 0&lgege agiklayici faktor analizi
uygulanarak ¢ faktorll yapinin orijinal 6lgekte test edilmesi saglanmistir. Daha sonra
olgege dogrulayic faktor analizi uygulanarak yapr gecerliligi test edilmistir. Olgegin
i¢ tutarlilik giivenirligi Cronbach alfa testi kullanilarak belirlenmistir. Bu 6l¢ek 15 giin
arayla iki ayr1 katilimer grubuna uygulanmis ve bu iki grubun 6lg¢ege verdikleri yanitlar
arasindaki iliski belirlenmistir. Olgekle ilgili veri setlerinin analizinde SPSS 25 ve

AMOS 25 istatistik yazilim programlari kullanilmstir.
3.2.2 Veri Toplama Araci

Olgegin Tiirk¢e’ye ¢evrilme asamalarinda, Beaton, vd., (2000) o6nerdigi yol
kullanilmistir. Cevirinin ilk asamasinda, Orgiitsel davranis alanina hakim bir
akademisyenden ve alan disindan iki yeminli terciimandan Ingilizce olan 6lgegi
Turkce’ye ¢evrilmesi istenmistir. Cevirinin ikinci asamasinda, geviriler arasindaki
benzerlik ve farkliliklar1 belirlemek amaciyla ti¢ farkli ¢eviri, alaninda uzman iki
akademisyen tarafindan incelenmistir. Cevirinin bir sonraki adiminda 0&rgltsel
davranig alaninda uzman iki akademisyenden Turkge’ye cevrilen 6lgegin agiklamasini
anlagilirlik ve kdltrel uygunluk agisindan degerlendirmeleri istenmistir. Bir sonraki
adimda, dlgegi tekrar Ingilizce’ye cevirerek benzerlik ve farkliliklar belirlemek igin
orijinal versiyonla karsilagtirilmigtir. Cevirinin bir sonraki asamasinda tim asamalar,
alaninda uzman ve her iki dili de bilen iki akademisyen tarafindan yeniden ele

alimmistir. Cevirinin son asamasinda 6lgegin On test calismasi yapilmistir. Bu noktada
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olcegin orijinal Ingilizce formu hem ingilizce hem de Turkge bilen 10 katilimciya
gonderilmistir. Iki hafta sonra Tiirkge geviri génderilmis ve katilimcilarm ingilizce ve
Turkce yanitlar1 arasindaki iliski Spearman korelasyon testi kullanilarak analiz

edilmistir.

Is yerinde siddet Glgeginin Tirkce’ye uyarlanmasi igin Istanbul Sabahattin Zaim
Universitesi Etik Kurulu'ndan 31 Agustos 2022 tarih ve 2022/07 say1 ve E-20292139-
050.01.04-34336 numarasi ile onay alinmstir.

Etik onay alindiktan sonraki asamada, Tiirk¢e Olcek katilimcilara dagitilmistir. Bu
asamada olusturulan formun baginda ¢alismanin amaci agik¢a belirtilmis ve yalnizca

izin veren katilimcilar dahil edilmistir.
3.2.3 Verilerin Analizi

Calismada, Chen, vd., (2004) tarafindan gelistirilen, Shi, vd., (2019) tarafindan
Ingilizce’ye gevrilen 6lgegin 9 maddelik Is Yeri Siddeti Olgegi kullanilmistir. Veri
toplamak amaciyla kullanilan 6l¢ek iki kisimdan olusmaktadir. Demografik 6zellikleri
belirlemeye doniik olan ilk boliimde katilimeilarin cinsiyet, is deneyimi, yas, egitim
ve medeni durumunu igeren sorular bulunmaktadir. Olgegin ikinci bolimi ise 3 alt
boyutu bulunan 9 madden olusmaktadir. Olgegin sdzlii siddet boyutu 2 sorudan
olugmakta ve azarlama, suistimal etme; kiifiirlii, kii¢iik diisiirlicii veya itibar zedeleyici
sozler ile tehdit sorularimi icermektedir. Olcegin fiziksel siddet boyutu 3 sorudan
olusmakta olup hafif yaralanma, agir yaralanma ve yaralanmaya sebep olmayan
fiziksel siddet sorularimi icermektedir. Anketin son boliimiinde ise cinsel taciz ve
siddet boyutu 3 sorudan olusmakta olup sozlii cinsel taciz, cinsel saldiri, tecaviiz ve
tecaviiz girisimi sorularini igermektedir. Olgegin degerlendirilmesinde 4’1 likert tipi

(1: hayir, 2: 1 defa, 3: 2-3 defa, 4: 3 defadan fazla) kullanilmstir.

Calismanin veri analizi boliimiinde, ilk olarak 6rneklem gruplarina iliskin temel
betimsel istatistiklere yer verilmistir. Daha sonraki boliimlerde, SPSS 25 ve AMOS 25

programlariyla gerceklestirilen gecerlik ve giivenilirlik analizleri yer almaktadir.
3.3 Bulgular
3.3.1 Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin temel demografik bilgiler

Tablo 3.1’de yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Katihmeilara Ait Demografik Ozellikler

Grup (Kamu Sektori | Grup (Ozel Sektor
Cahisanlan) Calisanlan)
Frekans Yuzde (%) | Frekans | Yuzde (%)
I 53 40.8 82 47.4
Cinsiyet | Kadin
Toplam 130 100.0 173 100.0
Bekar 44 33.8 60 34.7
Medeni Evli 86 66.2 113 65.3
Durum
Toplam 130 100.0 173 100.0
30yasalt1 |39 30.0 35 20.2
30-40 5 40.0 73 42.2
Y 41-50 35 26.9 46 26.6
as
50 yas lizeri | 4 3.1 19 11.0
Toplam 130 100.0 173 100.0
Lise 21 16.2 11 6.4
Onlisans 16 12.3 17 9.8
Egitim . 69 53.1 101 58.4
Durumu Lisans
Lisansist | 24 18.5 44 25.4
Toplam 130 100.0 173 100.0
1 yildan az | 26 20.0 20 11.6
1-5 y1l 33 25.4 53 30.6
is 610y |4 315 65 37.6
Deneyimi
Y 30 23.1 35 202
10 yil ve
usti
Toplam 130 100.0 173 100.0
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Tablo 3.1°de goriildiigii gibi, birinci grupta yer alan kamu sektorii katilimcilarinin %
40.8’inin kadin, % 59.2’sinin erkek oldugu, % 66’dan fazlasinin evli oldugu, yaklagik
% 70’inin en az 30 yasinda oldugu, % 70’inin den fazlasinin en az lisans mezunu
oldugu ve % 50’sinden fazlasinin en az 6 yillik is deneyimine sahip oldugu tespit

edilmistir.

Ikinci grupta yer alan 6zel sektor katilimeilarinm, % 47.4’{iniin kadin, % 52.6’smin
erkek oldugu, % 65’ten fazlasinin evli oldugu, % 75’ten fazlasinin en az 30 yasinda
oldugu, % 70’ten fazlasinin en az lisans mezunu oldugu ve % 55’ten fazlasinin en fazla

6 yillik is deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.
3.3.2 Dilsel Esdegerlik

Spearman Korelasyon testi ile orijinal ingilizce form ile Tlrkge versiyon arasindaki
iligkiyi belirlenmistir. Spearman korelasyon testi sonucunun 1’e yakin olmast, orijinal
Olcek ile uyarlanan Olcekler arasinda dilsel esdegerligin saglandigi anlasilmaktadir. Bu
noktada korelasyon katsayisinin minimum 0.70 olmasi1 aranmaktadir (Seger,
2018). Dilsel esdegerlilik asamasi, iki dili ¢ok iyi bilen 13 katilmct ile
gerceklesmistir. Bu asamada ilk once Ingilizce iki hafta sonra ise Tirkce form
katilimcilara gonderilmis ve cevaplamalari istenmistir. Daha sonra katilimcilardan
elde edilen yanitlar Spearman Korelasyon testi ile yorumlanilmigtir. Ortaya ¢ikan

korelasyon katsay1 sonuglar1 Tablo 3.2°de yer almaktadir.

43



Tablo 3.2: ingilizce ve Tiirk¢e Olcek Arasindaki Spearman Korelasyon Katsay:

Sonuclarn
Spearman Korelasyon Katsayisi p degeri

ING

Madde 0.883 0.00
TUR

Madde ING 0.992 0.00
TUR ' '
ING

Madde 0.996 0.00
TUR
ING

Madde 0.995 0.00
TUR
ING

Madde 1.000 0.00
TUR
ING

Madde 1.000 0.00
TUR

Madde ING 0.885 0.00
TUR ' '

Madde INS 0.964 0.00
TUR ' '
ING

Madde 1.000 0.00
TUR

Tablo 3.2°de de goriildiigii gibi, 6lgegin tiim maddelerinde anlamli, gii¢lii ve pozitif
iliskiler belirlenmistir. Olgekte yer alan maddelerin korelasyon katsayilarinin 0, 883

ile 1.000 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu sebeple dilsel agidan iki 6lgegin esdeger
oldugunu, dlgege iligkin dil gecerlilik sartinin yerine getirdigi soylenebilir.

3.3.3 Olcegin Gegerlilik Calismalar

Olgegin gecerlilik ¢alismasimin ilk asamasinda 6lgegin ve alt boyutlarinin i¢ tutarlilik
degerleri Cronbach alfa analizi sonuglar1 kullanilarak degerlendirilmistir. Bir sonraki
asamada Ol¢ege agimlayici faktor analizi (AFA) uygulanarak (¢ alt boyuttan olusan
Ozgiin yapinin uyarlanan ¢alismada ayni olup olmadigi test edilmistir. Bir sonraki adim
da, orneklemin orijinal yapisinin dogrulayici faktor analizi (CFA) ile dogrulanip
dogrulanmadigini degerlendirilmistir. En son asamada ise 6l¢ekten elde edilen sonug
ile benzer bir Olcekten elde edilen sonuglar arasindaki iliski tespit edilmis ve gikan

sonug degerlendirilmistir.
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3.3.3.1 i¢ Tutarhliga Qliskin Bulgular

Olgek uyarlama calismalarinin onemli bir kismim, Slgekte bulunan ifadelerin ic
tutarliliginin tespiti olusturmaktadir. Bu asamada i¢ tutarlilik genellikle Cronbach Alfa
katsayisi ile degerlendirilmektedir. Literatiirde, Cronbach Alfa katsayisinin en az 0.70
olmasi gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Seckin, 2018). Isyeri siddeti 6lgeginin ig
tutarliligy, iki ayr1 katilimer kiimesi igin tek tek hesaplanmis ve analiz sonuglari Tablo
3.3’te paylasilmistir. Analiz sonuglarina gore, dlgege ve alt boyutlarina iliskin
Cronbach Alfa katsayilarinin her iki katilimci grup i¢in de 0.760 ile 0.894 arasinda

PR

degistigi tespit edilmistir.

Tablo 3.3: Is Yeri Siddeti Olgegi i¢c Tutarlihk Analizi Sonuclari

Birinci Katihmeir Grubu | ikinci Katihmer Grubu
Sozlii Siddet (SS) 0.778 0.894
Fiziksel Siddet (FS) 0.793 0.817
Cinsel Siddet (CS) 0.766 0.822
Is Yeri Siddeti Olgegi | 0.760 0.842

Ic tutarlilk katsayilarmin hesaplanmasindan sonraki asamada, &lgegin dokuz
maddesinin diizeltilmis genel madde korelasyonlar: her iki katilimer grubu igin ayri
ayrt hesaplanmistir. Hesaplamalarin sonucunda oOlg¢ekte yer alan 9 maddenin
korelasyon katsayilarmin esik deger olan 0.70’ten yiiksek oldugu goriilmektedir
(Blytkozturk, 2002). Analiz sonuglar1 Tablo 3.4’te yer almaktadir. Bu sonuglar

igyeri siddeti 6l¢eginin i¢ tutarliliginin oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.4: Is Yeri Siddeti Olgegindeki Maddelere Tliskin Istatistikler

Birinci Orneklem Sonuclar: Ikinci Orneklem Sonuglar
No Madde | Madde Madde | Madde

Ort Std. | Toplam | Silme Ort Std. | Toplam | Silme

" | Sap. | Korelas | Guvenilirli " | Sap. | Korelas | Guvenilirlik
yonu k Katsayisi yonu Katsayisi

SS | 156 |.956 | .880 .749 149 | .919 | .884 811
1
SS | 112 | .466 | .800 751 112 | .485 | .804 .808
2
FS | 1.08 | .414 | .756 .745 1.02 |.170 |.729 746
1
FS | 1.02 |.124 |.721 746 1.02 |.185 |.722 .785
2
FS | 1.02 |.175 |.722 .769 1.04 | .170 |.741 .765
3
FS |1.01 |.088 |.707 .749 1.04 | .094 | .744 .765
4
CS | 108 |.365 |.758 751 1.05 |.320 |.756 .735
1
CS | 101 |.088 |.705 745 1.05 | .075 |.756 .785
2
CS | 106 |.956 |.738 .746 1.06 |.104 |.774 .802
3

3.3.3.2 Gegerlilige iliskin Bulgular

a) Acimlayici Faktor Analizi

Is Yeri siddeti lceginin orijinali 9 maddeden ve 3 altboyuttan olusmaktadir. AFA’nin

ilk asamasinda datalarin faktor analizine gore uygunlugunu, Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) ve Barlett Kuresellik Testi analizi sonucunda elde edilen sonuclara gore karar

verilmistir. KMO testi ile analizde kullanilan 6rneklem sayisinin AFA yapmak i¢in

yeterli olup olmadigina karar verilmektedir. KMO testi sonucunun en az 0.50 olmasi

gerekmektedir (Sesen ve Meydan, 2017). Iki farkli rneklem grubu i¢in ortaya konulan

AFA analizi sonucunda ilk grubun KMO degeri 0,921, sonraki grubun degeri ise 0,963

olarak belirlenmistir. Bu sonuca gore 6rneklem sayisinin faktor analizi uygulamak igin
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gerekli sartlar1 sagladigi sdyenilebilir. Elde edilen verilerin normalliginin tespitinde
Bartlett kiiresellik testi kullanilmig ve verilerin normal dagildigi belirlenmistir. Bu
Birinci 6rneklem grubu igin yapilan testin sonucu (x%(36) =2005,396; p<0,01), ikinci
orneklem grubu igin yapilan testin sonucu (x?(36) =2312,126; p<0,01) olarak tespit
edilmistir. Anti image kovaryans matrisindeki diyagonal iligski katsayilarina gore
degerlerin birinci 6rneklem grubu i¢in (0,541-0,861 arasinda), ikinci 6rneklem grubu
icin (0,612- 0,876) arasinda degistigi saptanmustir. Yapilan On test sonuglarina gore

orneklem veri setlerinin faktor analizine uygun oldugu saptanmistir. Her iki 6rneklem

grubundan elde edilen AFA sonuglar1 Tablo 3.5 ve Tablo 3.6’da verilmistir

Tablo 3.5: Birinci Orneklem Grubunun Acimlayici Faktor Analizi Sonuclar

Boyutlar

Fiziksel Siddet | Cinsel Siddet | S6zIU Siddet
Ozdeger 2.673 1.750 1.052
Aciklanan Varyans (%) | 29.703 19.445 11.686
Maddeler Faktor Yukleri
FS4 970
FS3 952
FS2 842
FS1 178
CS3 834
Cs1 560
CS2 512
SS1 792
SS2 .693

Birinci 6rneklem grubundan elde edilen AFA neticesine gore, 6zdegeri 1.0’dan biyuk
olan U¢ faktor saptanmugtir. Ug faktdriin toplam varyansi agiklama orani
%60,834°tlir. Analiz sonucunda elde edilen yap: ile orijinal 6lgekteki yapr benzer
Ozellikler gostermektedir. Faktorlerin altinda olusan maddelere bakildiginda,
maddelerin hepsinin orijinal ankette yer alan faktorlerin altinda gruplandig

gorulmektedir.
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Tablo 3.6: ikinci Orneklem Grubunun Acimlayici Faktor Analizi Sonuclar

Boyutlar

Fiziksel Siddet | Cinsel Siddet | Sozlii Siddet
Ozdeger 2.260 1.814 1.517
Aciklanan Varyans (%) | 25.115 20.153 16.855
Maddeler Faktor Ykleri
FS3 902
FS4 827
FS2 764
FS1 612
CS3 675
Cs1 536
CS2 508
SS1 .956
SS2 950

Ikinci 6rneklem grubunun AFA sonuglarina gore, 6z degeri 1.0°dan biiyik olan 3
faktor tespit edilmisti. Ug faktdriin toplam veryansin acgiklama orani
%62,124°tlir. Analiz sonucunda elde edilen yap: ile orijinal 6lgekteki yapr benzer
Ozellikler gostermektedir. Tipk: birinci 6rneklem grubunda oldugu gibi, faktorlerin
altinda olusan maddelere bakildiginda, maddelerin hepsinin orijinal ankette yer alan

faktorlerin altinda gruplandig: goriilmektedir.
b) Dogrulayici Faktor Analizi

Bir sonraki asamada, AFA sonucunda belirlenen igsyerinde siddet 6lgeginin Ug¢ faktorll
yapisinin birinci ve ikinci Orneklem gruplarinda dogrulanip dogrulanmadigim
belirlemek amaciyla iki farkli 6rneklem Uzerinde AMOS 25 programindan istifade
ederek dogrulayict faktor analizi (DFA) uygulanmistir. DFA’da kullanilan uyum
endeksleri ve bu endekslere ait esik degerler Tablo 3.7°de verilmistir (Sesen ve
Meydan, 2017). Her iki orneklem grubu igin ayri ayri gerceklestirilen DFA
analizlerinin sonuglarina gére, uyum endeks sonuglarinin kabul edilebilir seviyelerde

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.7: s Yeri Siddeti Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Orgitsel Rol  Stresi

. X?/df | GFI AGFI | NFI CFl RMSEA
Olgegi

Esik Degerler <5 | >0.850 | >0.800 | >0.900 | >0.900 | <0.100
Birinci Orneklem 3.12 |[0.878 |0.826 |0.901 |0.905 |0.076
Ikinci Orneklem 3.66 |0.902 |0.887 |0.908 |0.912 |0.081

Not: AX2 =Normal Teori Agirlikli En Kiigiik Kareler Ki-Kare, df = Serbestlik
Derecesi, RMSEA= Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii, NFI= Normlastirilmisg
Uyum Indeksi, GFI= Uyum lyiligi Indeksi, AGFI= Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi,
CFI = Karsilagtirmali Uyum Endeksi.

FS1 FS2 FS3 FS4
Fiziksel Siddet

Cinsel_Siddet

Sozlu_Siddet
CS1 cs2 cs3 == =
3 ‘ ‘ ‘1 ‘1

Sekil 3.1: Birinci ve Ikinci Orneklemin DFA Yapisi

Uyarlama sonucunda ortaya ¢ikan Isyeri siddeti dlcegi EK4’de verilmistir.

3.4 Sonuc ve Tartisma

Bu ¢alismada, Chen ve arkadaslar1 tarafindan 2004 yilinda gelistirilen Is Yeri Siddet
Olgeginin  Tiirkgeye uyarlanmasi amaclanmistir.  Olgegin  Tiirkgeye ceviri
asamalarinda, Beaton vd., (2000) 6nerdigi yol kullanilmistir. Cevirinin ilk asamasinda,

orgiitsel davranis alanina hakim bir akademisyenden ve alan digindan iki yeminli

terciimandan Ingilizce olan 6lcegi Tiirk¢eye cevrilmesi istenmistir. Daha sonra ceviri,
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alan uzmanlar1 tarafindan ¢evirinin benzerlik ve farkliliklar1 tespit edilip
degerlendirmistir. Orgiitsel davranis alaninda uzman iki akademisyenden Tiirkceye
cevrilmis Olcekteki ifadelerin anlasilirh@i ve kiiltiirel uyumlulugunu degerlendirerek
bir sonraki asama tamamlanmustir. Cevirinin son asamasinda hem Ingilizce hem de
Tiirkgeye hakim 13 katilimciya, orijinal hali ve Tiirkge cevirisi iki hafta aralikla
uygulanarak 6n test calismasi tamamlanmistir. Dilsel es degerlilik igin yapilan
Spearman korelasyon testi sonucunda tiim maddelerinde pozitif, anlamh ve giiglii
iliskiler i¢inde oldugu saptanmistir. Bu nedenle dilsel agidan iki dlgegin es deger

oldugu, dlcege iliskin dil gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Dilsel es degerlilik saglandiktan sonra olgek 304 kisiye uygulanmustir. Olgegin
giivenirligi Cronbach alfa testi sonuglari kullanilarak ortaya konulmustur. Analiz
sonucunda dl¢egin giivenilir oldugu goriilmiistiir. Calismanin bir sonraki asamasinda
Olgegin ve alt boyutlarinin i¢ tutarlilik degerleri analiz edilmistir. Her bir durumda
gerceklestirilen agiklayici faktor analizi (EFA) sonuglarinin, 6rneklemdeki veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir. Son olarak orijinal yapinin dogrulanip
dogrulanmadigini belirlemek icin dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
Yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari hem ilk hem de ikinci 6rneklem igin uyum
indeksi sonuglarmin kabul edilebilir seviyede oldugunu ortaya koymustur. TUm bu
sonuclara dayanarak Is Yeri Siddet Olgeginin Tiirkceye uyarlanarak 6lgiim araci olarak
kullanilabilecegi sonucuna varilmistir. Ek 4’te Tiirkceye c¢evrilmis o6lcek

paylasilmistir.

Ulkemizde yapilan akademik calismalarda bu konuda uygulanan &lgek
uyarlamalarinin ¢ok az oldugunu ve agirlikli saglik sektdriinde oldugunu gérmekteyiz
ve Ozellikle hemen hemen tiim uyarlamalarin WHO ve ILO tarafindan olusturulan is
yeri siddeti anketinin uygulandigin1 gérmekteyiz. Giivenirlik ve gegerlilik ¢aligmasi
yapilan Ol¢egin, sadece saglik sektoriinde degil, birgok farkli sektérde de
kullanilabilirligi ile literatlirde eksik olan bu ihtiyaci biiyiik 6l¢iide karsilayacagi on

gorulmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

IS YERI SIDDETININ iS TATMINI VE ISTEN AYRILMA
NIYETI UZERINDEKI ETKIiSINDE IS AILE CATISMASININ
ARACILIK ROLU: TURKIYE’DEKI SAGLIK CALISANLARI

UZERINE BiR ARASTIRMA?

Is Yeri Siddeti (WPV) kiiresel bir halk saghg sorunu ve ciddi bir tehdit
olusturmaktadir. Saglik sektoriinde calisan bireylerin ¢alisma kosullarindan dolay1 is
yeri siddetine ugrama riski, diger tiim sektorlerde calisan bireylerden daha biiyiik
oldugu kabul edilmektedir (Usluogullar1 ve Turan, 2023). Diinya Saglk Orgiitii ve
Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin 2002 yilinda yayinlamis oldugu raporda “TUm
sektorlerdeki siddet olaylarinin %25’inin saglik sektoriinde meydana geldigi, saglik
calisanlarinin %50’sinden fazlasinin mesleklerini uyguladiklari herhangi bir zamanda
siddete maruz kaldiklar1” bildirilmistir (Kili¢c ve Colak, 2020). Baska bir ifadeyle
diinyadaki her iki saglik calisanindan birisi is yeri siddetine maruz kalmaktadir. Yine
ayni raporda saglik sektoriinde calisanlarin %10-23’{inlin psikolojik, %0,8-2,7 nin
etnik, %27-67’nin sdzel %3-17’nin fiziksel, %0,7-0,8’inin cinsel icerikli siddete
maruz kaldig1 belirtilmistir (Kilig ve Colak, 2020). Tiirk Saglik ve Sosyal Hizmet
Calisanlart Sendikasi tarafindan yapilan ¢alisma sonucuna gore, Tirkiye’de saglik
personellerinin %87’°si meslek hayati boyunca sozel, psikolojik ya da fiziksel siddete
en az bir kez ugradigim belirtmistir. Tirkiye’de saglik sektoriinde son 12 ay igerisinde
en az bir kez s6zel, psikolojik ya da fiziksel siddete ugradigini sdyleyenlerin orani %82

seklindedir (Aydin, 2018).

Saglik sektoriinde gerceklesen is yeri siddetin kaynagi hasta, hasta yakini ve saghk
calisan1 olabilmektedir (Yildirim, 2018). Is yeri siddetinin saglik calisanlar:
Uzerinde beden ve ruh sagligi agisindan yadsinamaz bir etkisi bulunmaktadir (Giorgi,
vd., 2020). Dunya saglik orgiitii bu etkiyi fiziksel ve psikolojik olarak iki boyutta ele

almistir (Wiskow, 2024). Saglik ¢alisanlarinin siddete maruz kalma durumu sadece

2 Doktora tez konusunun bir parcasi olarak yayinlanmistir. Tutan A and Kokalan O (2024) The
mediation role of work—family conflict in the effect of workplace violence on job
satisfaction and intention to leave: a study on health care workers in Turkey. Front.
Psychol. 15:1322503. doi: 10.3389/fpsyg.2024.1322503
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ilgili ¢alisanin sagligini etkilemedigi gibi ¢alisanlarin is tatminini, ig-aile yasantisini
ve bunun yaninda o kuruma olan bagliligi gibi pek ¢ok Orgiitsel unsuru da
etkilemektedir (Esen ve Aykal, 2020). Dolayisiyla is yeri siddetine maruz kalmaktan
dolay1 saglik calisanlarinda is-aile catismasi ve is tatminsizliginde bir artis olmasi ve
buna bagli olarak ortaya ¢ikan isten ayrilma niyetindeki artig, yalnizca bir birey olarak
saglik calisaninin degil bunun yaninda saglik mesleginin kalitesini ve dolayl1 bir

bicimde sektorlin hizmet kalitesini de olumsuz etkileyecektir.

Bu calisma, Tiirk saglik sektoriinde c¢alisanlarin yasadiklar1 is yeri siddetinin, is
tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigini belirlemeyi ve ayrica
calisanlarin is-aile g¢atismasinin bu etkiler arasindaki araci roliini belirlemeyi
amagclamustir. Is yeri siddeti sonucunda saglik ¢alisanlari is tatmini ve is-aile ¢atisma
diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerinin saptanmasi; kurumlari, bu alanda politikalar
tiretmeye ve gerekli iyilestirmeye yonelik motive edici bir potansiyele sahip olmay1
saglayacaktir. Bu konuda meydana getirilecek veri bankasi ile saglik sektoriindeki
sorunlarin tanimlanmasi; bu anlamda farkindaligin saglanmasina, bdylelikle toplumsal
bilincin oturmasina katki saglayacak ve gelecekte ortaya konulacak ¢alismalara zemin

olusturacaktir.

Ayrica saglik calisanlarinin i yeri siddetiyle is-aile c¢atismasit ve is tatmini
diizeylerinin ve isten ayrilma niyetinin belirlenmesinin gerek maddi gerekse manevi
kayiplarin oniine gecilmesine, sektoriin verimlilik ve gelisimine katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Literatiirde her ne kadar saglik sektoriinde is yeri siddeti ile ilgili
pek c¢ok calismaya rastlanilsa da Tiirk saglik sektorii 6zelinde bu kavramlarin
eksenindeki etkileri bu sekilde biitiinciil olarak inceleyen bir ¢calisma mevcut degildir.

Bu nedenle ¢alismanin literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
4.1. Kavramsal Cerceve
4.1.1 1s Yeri Siddeti

Is yeri siddeti ile ilgili yapilan ¢calismalarda bircok tanimlama yapilmistir (Neuman ve
Baron, 1998; Whittington, 2002). Bu calismalar1 géz onilinde bulundurarak is yeri
siddeti en genel anlamda; “Asir1 duygu durumunun, bir olgunun yogunlugunun,
sertliginin, kaba ve sert davranisinin, beden giiciiniin koétiiye kullanilmasinin, bireye
ve topluma zarar veren etkinlikleri” seklinde ifade edilmistir (Akkas ve Uyanik, 2016).

Saglik ¢alisanlarinin karsilastigi siddet kavrami ise “Hasta, hasta yakinlar1 ya da diger
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herhangi bir bireyden gelen, saglik ¢alisani i¢in risk olusturan; tehdit davranisi, sdzel
tehdit, ekonomik istismar, fiziksel saldir1 ve cinsel saldiridan olusan durum” olarak

tanmimlanmustir (Cenger, vd., 2018).

Is yerinde maruz kalinan veya gerceklesen siddet olaylarinin tiirlerine baktigimizda;
fiziksel siddet, psikolojik siddet, suistimal, yildirma (mobing), taciz, cinsel taciz, tehdit
ve 1rksal tacizi kapsadigimi gorebiliriz (World Health Organization, 2002). Is yeri
siddeti iizerine yapilan bibliyometrik analiz ¢alismasina gore ele alinan siddet tiirleri
arasinda en sik karsilagilan fiziksel siddet, yildirma, sozlii siddet ve cinsel taciz

tiirlerinin oldugu ifade edilmektedir (Seyran, 2021).

Saglik sektoriinde ¢alismak diger sektorlere gore siddete ugrama agisindan ¢ok daha
risklidir. Bu risk saglik sektoriinde yapilan degisik calismalarda on alt1 kat daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Saglik sektorii icinde saglik calisanlarin maruz kaldigi tiim
siddet olaylarinin %80’inini, miisteri (hasta veya hasta yakini) ve hizmet kaynakl

siddet olaylar1 olusturmaktadir (Ayyildiz, 2021; Cebrino ve Cruz, 2020).

Is yeri siddeti {izerine yapilan bir calismada, saglik ¢alisanlarmin son bir yil icinde
yaklasik %62 oraninda siddete maruz kaldigi ve bu oranin %42,5 fiziksel olmayan
siddeti (sOzli taciz, tehdit ve cinsel taciz) kapsadigi, %24,4 ise fiziksel siddeti igerdigi
belirtilmistir. Yine ayni calismada 6zellikle Asya ve Kuzey Amerika iilkelerinde,
Psikiyatri ve Acil Servis bélimlerinde ¢alisan hemsire ve doktorlarinin siddete maruz

kalma oraninin ytiksek oldugu belirtilmistir (Liu, vd., 2019).

Acil servis doktorlar1 ve hemsireler {izerine yapilan baska bir ¢aligmada ise, saglik
calisanlarin %72’sinin sozel siddete ve %]18’inin fiziksel siddete maruz kaldigi,
bunlarin yaklagik %37’sinin doktor, %56’simnin hemsire ve %7’sinin diger saglik
calisan1 oldugu belirtilmistir. Yine ayni calismada siddete maruz kalan en yiiksek
boliimler Acil Servisler ve Yatakli Servisler olarak belirtilmistir (Aljohani, vd., 2021).

Saglik sektorii iizerinde is yeri siddeti ile ilgili yapilan ¢esitli ¢calismalarin sonucu, is
yerinde maruz kalinan siddetin, ¢alisanin giidiillenme ve performansim etkiledigi,
potansiyel verimliligini ve yaraticilhigini azalttigini gostermektedir. Bu durum
calisanda depresyona, anksiyeteye, sosyal yabancilagmaya, is uyumsuzlugu ve ise
yabancilagsmaya sebebiyet vermekte olup bu da is tatminsizligine, orgiitsel bagliligin
azalmasina, is-aile ¢atismasina ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglara yol

agmaktadir (Antdo, vd., 2020; Duan, vd., 2019).
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4.1.2 1s Tatmini

Kavram, “Kisinin isinden duydugu hosnutluk” veya “Isine karsi besledigi olumlu
duygular” seklinde literatiirde yaygin olarak tanimlanmaktadir. (Roelen, vd., 2008;
Davis, 1984). Is tatmini, calisanin isine iliskin genel bakis acisidir (Robbins, 1991). s
tatmini, herhangi bir organizasyonda c¢alisan davranisini etkileyen en 6nemli
faktorlerden biridir ve genellikle ¢alisanlarin is tanimindan duydugu memnuniyetin bir
yansimasi olarak ifade edilmektedir (Tutan ve Oztiirk, 2020). Sirketlerin sundugu
firsatlar, c¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarimin karsilanmasina ve is tatmininin
saglanmasina 6nemli katki saglamaktadir. Is tatminini ortaya ¢ikaran faktorler, kisisel
faktorler ve isle ilgili faktorler olmak Gzere iki grupta siniflandirilmistir. Calisanin
kisiligi, calisgma ge¢misi, sosyal yasami gibi etkenler kisisel faktorler olarak
aciklanmaktadir. Isle ilgili faktorler ise isin goriiniimii ve zorlugu, isin kendine has
Ozellikleri, Ucretler, terfi firsatlar, 6diill mekanizmasi, kurum igi iliskiler, sirketin
sosyal durusu, ¢alisma kosullari, is giivenligi vb. olarak belirtilmektedir (Demirbas,
vd., 2022). Ayrica is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
calisma saatleri, medeni durum gibi demografik 6zellikler olarak siralanmaktadir
(Glnday, vd., 2022).

Is tatminini etkileyen faktorlere iliskin literatiirde cesitli degerlendirmeler bulunsa da
en yaygin simiflandirmanin “Bireysel ve orgitsel faktorler” oldugu anlasilmaktadir
(Nguyen, 2020).

Tim meslek gruplarina doniik yapilan baska bir arastirmada, saglik ¢alisanlarinin en
diisiik is tatminine sahip meslek grubuna oldugu tespit edilmistir (Ozer ve Béliiktas,
2022). Hemsireler iizerinde yapilan arastirma sonuglarina goére mobbing ile
hemsirelerin is tatmini arasinda orta seviyede ve negatif bir iliski oldugu tespit

edilmistir (Kurnaz ve Oguzhan, 2021).
4.1.3. Is-Aile Catismasi

Sosyal hayatin en onemli ogelerinden biri olan aile, psikolojik ve fiziksel sagligi
yerinde olan bireylerden olugsmalidir. Bu durum ancak bireylerin gerek is hayatini
gerekse aile hayatin1 dengede gotiirmesiyle miimkiin olmaktadir (Bojan, vd., 2020).
Ancak is veya aile hayatinda yasanan olumlu ya da olumsuz gelismeler aile veya is
hayatin1 etkileyebildiginden ve hatta catismalara yol agtigindan bu denge

saglanamamaktadir. Greenhaus ve Beutell bu durumu, is ve aile yasaminin 6n kosulu
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olarak sahip olunan farkli roller arasindaki uyumsuzluk ¢ogaldik¢a is ve aile yasami
arasindaki ¢atismanin da arttig1 seklinde agiklamistir (Adisa ve Gbadamosi, 2021). Is-
aile veya aile-is ¢atismasi, bu iki kavramin birbirinden etkilenmesi sonucu ortaya

cikmaktadir (Erer, 2021).

Is-aile ¢atismasinin ii¢ boyuttan (zaman, gerilim, davranis) meydana geldigi ifade
edilmektedir (Chandler, 2021). Zamana dayali ¢atigsma: Bu, bir role ayrilmasi gereken
zamanin baska bir role ayrilmas1 gereken zaman ile cakismasi durumudur (Iskender
ve Yayl, 2021). Bu tlr ¢atismalarin isle ilgili nedenleri; ¢alisma siiresinin uzunlugu,
calisma siklig1, vardiya diizeni, dizensizlikler, esnek olmayan ¢aligma sistemleridir.
(Silva ve Dissanayake, 2017). Gerilime dayali ¢atisma: Bir rolde ortaya g¢ikan
huzursuzlugun (zayiflik, kaygi, depresyon, gerginlik, yorgunluk vb.) diger rolin
sorumluluklarini yerine getirmeyi imkansiz héle getirdigi zamandir. Rol belirsizligi,
asir1 is YUk, yuksek fiziksel ve psikolojik is talepleri, calisma ortamindaki degisiklik
kaynakli belirsizlikler, zayif is yeri iletisimi ve ise baglilik gibi faktorleri gerilime
dayali is-aile catismasina sebep olan etkenler olarak sdyleyebiliriz (Yang, vd., 2022).
Belirli bir tutumun baska bir rol ile uyumsuzlugu davranissal temelli bir ¢atismadir
(Ameti ve Abaz, 2023). Davranis temelli ¢atisma, insanlarin davraniglarini rollerine

gore degistiremedikleri durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.
4.1.4 listen Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisma kosullarindan memnun olmayan ¢alisanlarin sergiledigi
yikict ve saldirgan bir davranis seklidir (Uludag, 2019). Baska bir tanimlamaya gore,
calisanin kurumun ¢alisma kosullarindan duymus oldugu memnuniyetsizlik sebebiyle

islerini birakma diistincesi olarak ifade edilmektedir (Ozcan, vd., 2012).

Saglik ¢alisanlarini kapsayan ¢alismada, isten ayrilma niyetlerinin is-aile ¢atigmasiyla
pozitif ve is tatminiyle negatif, anlamli bir iliski icinde oldugunu ve bu iki kavramin
olumsuz bir etkisinin oldugu belirlenmistir (Tariq, vd., 2021; Blanco-Donoso, vd.,
2021).

Isvigre'de saglik calisanlari iizerinde yapilan baska bir arastirmada, is yerinde siddet
ve caligma ortamindaki ayrimci davranislarin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine yol
actig1, bunun da is degisikligi veya kariyer sonlandirma ile sonuglandigi bulunmustur

(Hammig, 2023).
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4.1.5 Saghk Cahsanlarinin Siddete Maruz Kalma Durumlariyla Is Tatmini, Is-
Aile Catismasi ve Isten Ayrilma Niyetleri

Saglik kurumlarinda, toplumsal yasamin bir pargasi haline gelen siddet olaylar1 sikg¢a
yasanmaktadir. Kurumsal ve bireysel boyutta farkli negatif sonuglar1 olan is yeri
siddeti, etki olarak sadece depresyon, 6fke gibi neticeleri olmayip bunlarin yaninda
kurum i¢i iletisimi etkilemekte ve orgiit iklimini zedelemektedir. Tiim bu etmenler ise
kurum ¢alisanlarin is tatmini azalmakta, dolayli yoldan is-aile catigmasina sebebiyet
vermekte, nihayetinde isten ayrilma egilimleri artmakta ve calisan devir hizim
yiikseltmektedir (Unliisoy, vd., 2023). Bu ¢er¢evede degerlendirilince is yeri siddeti,
isten ayrilma egilimi, is doyumu ve is-aile ¢atismasinin birbiriyle bir etkilesimde
olmasi s6z konusudur. Kurumlarda siddete maruz kalma durumunun ¢ogalmasi is
tatminini azaltmakta, dolayisiyla is-aile gatismasinin artmasina ve nihayetinde isten
ayrilma niyetini artirmaktadir (Milet ve Yanik, 2017). Baska bir deyisle siddete maruz
kalma siklig1 ve siiresi uzadikca bir kisir dongii meydana gelmekte, isten ayrilma niyeti
artan c¢alisanin orgiitsel baghligi azalirken daha fazla catisma cikarmakta ve is
tatminini azaltmaktadir (Ersoy, 2020). Saglik calisanlarinda, calisan devir orani ¢ok
yuksektir. Bu durum, mesleklerinin profesyonel statiiye ulasmasina engel
olabilmektedir. Bu sebeple saglik calisanlarinda is yeri siddeti, is doyumu, isten
ayrilma egilimi ve ig-aile catismasi arasindaki etkilesiminin giiniimiiz diinyasini da goz

ontinde bulundurdugumuzda 6nemi gittik¢e artmaktadir.

Yapilan bir ¢calismada, is yeri siddetinin is tatmini ve isten ayrilma niyetine dogrudan
anlamli bir etkisi bulunurken is tatmininin, isten ayrilma niyetine negatif anlamli bir
iliskide oldugu belirtilmistir (Lia, vd., 2019). Yapilan bagka bir ¢alismada, is yeri
siddetinin isten ayrilma niyeti ile pozitif, tiikenmislik ve is tatmini ile negatif bir iligkisi
oldugu goriilmiistiir (Duan, vd., 2019). Saglik ¢alisanlar1 {izerinde yapilan baska bir
arastirmada, isten ayrilma niyetinin is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasinda negatif
anlamli yonde, tiikenmisligin isten ayrilma ile pozitif anlamli bir iliskide oldugu
belirtilmistir. Yine ayni ¢aligmada is yeri siddetinin isten ayrilma niyeti (zerinde
pozitif anlamli bir iliskide oldugu belirtilmistir (Liu, vd., 2018). Saglik c¢alisanlarinin
ugramis oldugu is yeri siddetinin, i3 doyumunu ve iste basarili olmalarin1 6nemli
Olciide olumsuz etkiledigini, bunun ise isten ayrilma niyetini ciddi anlamda etkiledigi
belirtilmistir. Bunun yaninda is tatmini, is yerinde siddet ile iste basarili olma arasinda

tam aracilia etki ederken is yeri siddetinin, isten ayrilma niyetine kismen aracilik
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etkisi oldugu belirtilmistir (Zhao. vd., 2018). Yapilan baska bir caligmada ise
hemsirelerin yasamis oldugu is yeri siddetinin tiikenmislik ve isten ayrilma niyetiyle
pozitif bir etkisi oldugu belirtilmistir (Cho ve Lee, 2017).

Bu calisma saglik sektorii calisanlarmin maruz kaldiklar is yeri siddetinin, is
tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigini ve bu etkilesim {izerinde is-
aile catigsmasinin herhangi bir araci rol istlenip listlenmedigini belirlemek amaciyla

yapilmistir. Tiim teorik ¢alismalar (Sekil 4.1) incelendiginde bu c¢alismada

kullanilacak hipotezler ve arastirma modeli (Sekil 4.1) su sekilde olusturulmustur:

H1: Saglik calisanlarinin maruz kaldigi is yeri siddeti, is tatminini anlamli sekilde

etkilemektedir.

H2: Saglik calisanlariin maruz kaldigi is yeri siddeti, isten ayrilma niyetini

anlamli sekilde etkilemektedir.

H3: Is-aile catismasi, saglik galisanlarmin yasadig is yeri siddeti ile is tatmini

arasindaki etkilesime aracilik etmektedir.

H4: Is-aile catismasi, saglik calisanlarinin maruz kaldig1 is yeri siddeti ile isten

[ is Tatmini J

,l
.
,

ayrilma niyetleri arasindaki etkilesime aracilik etmektedir.

is Yeri H3-H4 is-Aile
Siddeti [ TR > Gatismasi

H2 “a

isten Ayrilma
Niyeti

H4

e(e’)

Sekil 4.1: Kavramsal Teori Modeli
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4.2 Ydntem
4.2.1 Evren ve Orneklem

Arastirma kamu hastanelerinde ¢alisanlar1 595 saglik ¢alisanlar1 tizerinde anket
ciktilar1 elden dagitilarak gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler sayisallastirilarak
SPSS uygulamasma aktarilmistir. Katilimcilarin se¢iminde kolayda Ornekleme
yonteminden yararlanilmistir. Etik onay alindiktan sonra veri toplama asamasi1 Mayis-
Ekim 2022 suresi icerisinde, toplam bes ay boyunca stirmiistiir. Ortak yontem yanliligi
problemini minimize etmek icin anket, 45 gln arayla iki farkli zaman noktasinda
dagitilmistir (Podsakoff ve digerleri, 2012). Hesaplama hatalarinin en aza indirilmesi
icin arac1 degisken analizinde en az 200 6rnegin kullanilmasi gerektigi belirtilmektedir
(Kline, 2011). Tum bu referanslar cercevesinde calismada kullanilan Orneklem
sayisiin aract degiskenlerin analizi i¢in yeterli 6rneklem sayisina ulasildig: tespit

edilmistir.
4.2.2 Veri Toplama Araci ve Orneklem

Arastirma cergevesinde uygulanan anket bes kisstmdan meydana gelmektedir. Birinci
boliim katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine doniik 7 soru igermektedir. Ikinci
boliimde, is yeri siddeti 6lgegine ait 9 soru bulunmaktadir. Bir sonraki boliimlerde ise,
is-aile ¢atigmasina doniik 5 soru, is tatminini 6lgmeye doniik 5 soru ve isten ayrilma
niyetini belirlemek i¢in 3 soru bulunmaktadir. AMOS 25 ve SPSS 25 programi

aracilifiyla arastirma neticesinde ortaya ¢ikan veriler degerlendirilmistir.

Ikinci boliimde bulunan “Is Yeri Siddeti” Chen ve arkadaslar1 tarafindan 2004 yilinda
Olcek olarak olusturulmus, 2023 yilinda Tirkgeye uyarlanmasi Tutan ve Kdokalan
tarafindan yapilmistir. Olgek, 9 soru ve “Sézlii Siddet”, “Fiziksel Siddet” ve “Cinsel
Siddet” olarak isimlendirilen ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olgek, “Hig”, “1 Kere”,
“2-3 Kere”, “> 3 ve Daha Fazla” olarak ifade edilen 4’10 likert tipine uygun
olusturulmustur. Olgekte, “Son 12 ay icerisinde azarlama, hakaret; asagilayici, kiigiik
diisliriicii veya bireyin onurunu zedeleyici ve benzeri sozlere (ylz yize, telefon,
mektup veya brosiirler, mikro ag vb.) maruz kaldim.”, “Son 12 ay igerisinde sozlii
cinsel saldir1 ve tahrike (sozlii taciz veya taciz amacgh harekete gecme, cinsel
organlarin sergilenmesi yoluyla rahatsiz etme vb. davranmislar) maruz kaldim.” vb.

Ifadeler yer almaktadir.
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Olgegin iigiincii boliimde bulunan “Is-Aile Catismast Olgegi”, 1996 yilinda
Netemeyer, Boles ve McMurrian tarafindan olusturulmus ve 2004 yilinda Apaydin
tarafindan Tiirkceye ¢evrilmistir. Olcek aslinda iki boyuttan (“Is-Aile Catilmas1” ve
“Aile-Is Catismas1”) ve 10 ifadeden meydana gelmektedir. Calismada sadece “Is-Aile
Catismas1” boyutu incelenmistir. Olgekte bulunan ifadeler, “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle
Katiliyorum” olarak 5°li likert tipine uygun olusturulmustur. Olgekte, “Isimin yarattig
stres, aileme kars1 olan gorevlerimi yerine getirmemi zorlastiriyor.”, “Isime
harcadigim zaman, aileme kars1 sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor.” vb.

seklinde tanimlamalara yer verilmistir.

Olgegin dérdiincii kisminda “Is Tatmini” 6lgegi bulunmaktadir. Olgek, ilk &nce
Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan olusturulmus, daha sonra Judge, vd., (1998)
tarafindan sadelestirilmis, Basol ve CoOmlekg¢i tarafindan 2020 yilinda Tiirkgeye
uyarlanmigtir. 5°li likert tipine gore olusturulan olgek, “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
tammlanmustir. Olgek, “Mutlulugu isimdeyken buluyorum.”, “Isimi severek yaparim.”

vb. ciimleleri kapsamaktadir.

Hazel M. Rosin (1991) tarafindan olusturulan ve 2012 yilinda Atay tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” ¢alismanin son boliimde yer
almaktadir. Olgek 3 kavram ve tek boyuttan meydana gelmistir. 5°1i likert tipine gore
olusturulan olgek, “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, ‘“Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde tanmimlanmigtir. Olgek, “Eger
imkanim olsaydi isimden ayrilirdim.”, “Son zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik
diisiinmeye bagladim.”, “Aktif olarak yeni bir is artyorum.” ve “Isimden ayrilmay:
diisiiniiyorum.” ifadelerinden olusmaktadir. Calismaya baslamadan once, dlgekleri
gelistiren veya uyarlayan akademisyenlerden Glgegin kullanimi ile alakali gerekli

izinler alinmastir.
4.2.3 Verilerin Analizi

Arastirmanin veri analizi nicel yoOntemlerle gerceklestirilmistir. Araci degisken
analizine deginmeden Once g¢alismanin UG Olgegine ayri ayri “Dogrulayici Faktor
Analizi” (DFA) uygulanmistir. Tiim olgeklerin iyi diizeyde uyumlu oldugu DFA

sonuglart neticesinde tespit edilmistir. Bir sonraki asamada Cronbach alfa katsayisi
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kullanilarak {i¢ 6lgegin giivenirligi tespit edilmeye calisiimistir. Olgege ait Cronbach
alfa sonuglarinin 0,78 ile 0,91 arasinda degistigi bulunmustur. Bunun yaninda
Olceklerin givenirlik degerleri 0,70’in (zerindedir. Bu durum o6lgegin analiz igin
yeterli giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2001). DFA
sonucunda elde edilen 6lgeklerin endeks neticeleri ve Cronbach alfa katsayilar: Tablo

4.1°de belirtilmistir.

Tablo 4.1: Olgeklere Ait Uyum Endeks Sonuglar1 ve Cronbach Alfa Katsayilar

y/df CFlI AGFI NFI GFI RMSEA «

Minimum Esik Degerler <5 .90 .80 85 .85 <.10 >.70

Is Yeri Siddeti Olgegi 474 92 86 .88 .94 .09 81
Is Aile Catismasi Olgegi 456 .98 .92 98 .97 .08 91
Is Tatmini Olcegi 3.88 .99 .96 99 99 .05 .90
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 395 .99 .96 .98 .99 .05 .88

Not: y?/df= Chi-Square /Degrees of Freedom, RMSEA= Yaklasim Hatasinin Ortalama
Karekokii, NFI= Normlastirilnus Uyum indeksi, GFI= lyilestirilmis Uyum Indeksi, AGFI=
Diizeltilmis ve Iyilestirilmis Uyum Indeksi, CFl = Karsilastirmali Uyum Indeksi, o =
Cronbach Alfa

4.2.4 FEtik ilkeler

Calisma kapsaminda ilk olarak 29 Nisan 2022 tarihinde Istanbul Sabahattin Zaim
Universitesi Etik Kurulu'ndan 2022/04 ve E-20292139-050.01.04-27224 numarastyla
gerekli onay alinmis, daha sonra kamu hastanlerinde kullanalabilmek icin Istanbul il
Saglik Miidiirliigiinden 22 Eylul.2022 tarihinde 2022/12411 numara ve E-15916306-
604.01.01 sayiyla etik onay alinmistir. Ayni zamanda katilimcilara anketi
doldurmadan 6nce ¢alismanin amaci hakkinda bilgi verilmis ve aragtirmaya katilma

konusunda onamlart alinmistir.
4.3 Bulgular
4.3.1 Demografik Bulgular

Katilimcilarin sosyo-demografik ozellikleri ile ilgili veriler kisaca Tablo 4.2°de

belirtilmistir.
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Tablo 4.2: Katihmcilarin Soyso-Demografik Ozellikleri

Siklik  Ylzde

Gegerli (%)

Kimalatif (%)

(%)
Cinsiyet Erkek 185 31.1 31.1 31.1
Kadin 410 68.9 68.9 100.0
Medeni Evli 359 60.3 60.3 60.3
Durum Bekar 236 39.7 39.7 100.0
30 Alta 257 43.2 43.2 43.2
Yas 31-40 Yas 212 35.6 35.6 78.8
41-50 Yas 83 13.9 13.9 92.8
50 Ustii 43 7.2 7.2 100.0
Lise 54 9.1 9.1 9.1
Egitim Onlisans 46 7.7 7.7 16.8
Dizeyi Lisans 240 40.3 40.3 57.1
Lisansustl 255 42.9 42.9 100.0
1 Yildan az 44 7.4 7.4 7.4
Is 1-5 Y1l 227 38.2 38.2 455
Tecriibesi  6-10 Y1l 149 25.0 25.0 70.6
10 Y1l Ustii 175 29.4 29.4 100.0
Doktor 315 52.9 52.9 52.9
Hemsire 105 17.6 17.6 70.6
Saghk 65 10.9 10.9 81.5
Teknisyeni
g'r‘fjst')ik Tbbi Sekreter 30 5.0 5.0 86.6
Yardimcl 27 4.5 45 91.1
Personel
Diger 53 8.9 8.9 100.0
Dahili 113 19.0 19.0 19.0
Servisler
Cerabhi 154 25.9 25.9 44.9
Servisler
Calisilan Yogunbakim 52 8.7 8.7 53.6
Birim Ameliyathane 21 3.5 3.5 57.1
Acil 59 9.9 9.9 67.1
Poliklinik 85 14.3 14.3 81.3
Diger 111 18.7 18.7 100.0
Total 595 100.0 100.0

Tablo 4.2 incelendiginde, katilimcilarin 410 (% 68,9)’unun kadimn, 185 (% 31,1)’min
erkek, %60,3’1 evli, % 39,7’sinin bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %
43,2’°si 30 yas altinda, %35,6’s1 30-40 yasinda %21,1°1 40 yas iistii oldugu, % 16,8’
en az Onlisans, %40,3’0 lisans ve %42,9’u yiiksek lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin % 45,6’s1 en az 5 yillik, % 54,41 en az 6 yil ve lizeri is
deneyimine sahip oldugu, %52,9’u doktor, %17,6’s1 hemsire, %10,9’u saglik

teknisyeni, %35°1 tibb1 sekreter, %4,5’1 yardimci personel ve %8,9’u diger meslek
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grubuna ait oldugu, %19’u dahili servislerde, %25,9°u cerrahi servislerde, %8,7’1

yogun bakimda, %3,5’1 ameliyathanede, %9,9’u acil serviste, %14,31i poliklinikte ve

%18,7’si diger birimlerde ¢alistig1 goriilmektedir.

4.3.2 1s Yeri Siddeti, Is Aile Catismasi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine
fliskin Temel Istatistikler

Calismanin bu kisminda is yeri siddeti, is tatmini, ig-aile ¢atismasi ve isten ayrilma
niyeti gibi degiskenlerin basiklik, c¢arpiklik, standart sapma ve aritmetik ortalama,
degerleri hesaplanmis ve elde edilen degetler tablolastirilmustir. lgili veriler kisaca

Tablo 4.3’te belirtilmistir.

Tablo 4.3: is Yeri Siddeti, Is Aile Catismasi, Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine
Iliskin Temel Istatistikler

Aritmetik Standart

N Ortalama Sapma Carpikhk Basikhk
is Yeri Siddeti 595 1.4256 42151 1.231 1.829
Sozel Siddet 595 2.0588 94899 600 -.688
Fiziksel Siddet 595 1.1188 83458  1.490 1.218
Cinsel Siddet 595 1.0992 71954  1.032 1.656
is Aile Catismasi 595 3.7442 1.04967 -.852 .088
Is Tatmini 595 3.1724 93047  -.445 -.232
isten Ayrima Niyeti 595 2.7605 1.09943  .305 -.658

Tablo 4.3’e baktigimiz da, katilimeilarin is yeri siddeti seviyeleri (M: 1,42; Std: 0,42)
diisiik, is aile ¢atilmasinin (M: 3,74; Std: 1,05) yiiksek seviyede, is tatminin (M:3,17;
Std: 0,93) orta seviyede, isten ayrilma niyetlerinin de (M: 2,76; Std: 1,1) orta seviyede
oldugunu soylemektedir. Degiskenler i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri baktigimizda
ise, arastirma cercevesinde kullanilan datalarin normal dagildigini goriilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2001).

4.3.3 1Ts Yeri Siddeti, is Aile Catiymasi, Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Calismanin bu kisminda, is yeri siddeti, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve is-aile
catismasi gibi degiskenleri Pearson Korelasyon testi uygulayarak arasindaki iliskiyi

tespit etmeye calisilmistir. Ortaya ¢ikan sonu kisaca Tablo 4.3’te belirtilmistir.
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Tablo 4.4: s Yeri Siddeti, Is Aile Catismasi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclari

1 2 3 4 5 6 7
1 Is Yeri Siddeti 1
2 Sézel Siddet 92%* 1
3 Fiziksel Siddet .65*%* 40** 1
4 Cinsel Siddet B53*F*  26%*F  34*%* ]
5 Is Aile Catismasi 35**  36**  12*%* 10** 1
6 Is Tatmini S27F* 27 L 12%% - 13 -38** 1
7 Isten Ayrilma Niyeti .26*%* 28%* 12** (8 A41%*  -61** 1
**p<0.01

Tablo 4.4°te goriildiigii gibi, is aile gatimast ile is yeri siddeti arasinda orta seviyede,
anlamli ve pozitif (R=0.35, p<0.01), is yeri siddeti ile is tatmini arasinda zayif
diizeyde, anlamli ve negatif (R=- 0.27, p<0.01), isten ayrilma niyeti ile is yeri siddeti
arasinda zayif diizeyde, anlami ve pozitif (R= 0.26, p<0.01) iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Korelasyon analizi sonucu Ayrica, is tatmini ile is aile ¢atigsmasi arasinda
zayif diizeyde, anlamh ve negatif (R=- 0.27, p<0.01), isten ayrilma niyeti ile is aile
catismasi arasinda zayif diizeyde anlamli ve pozitif (R=0.28, p<0.01) bir iliskinin

oldugu korelasyon analizi sonucunda tespit edilmistir.
4.3.4 Hipotezlerin Analizi

Onerilen model degerlendirmeleri icin PROCESS yazilimi kullanilarak regresyona
dayali bir yol analizi gerceklestirilmistir. Bu yazilim, c¢alismanin ve
denetlenen/yonetilen aracilik modellerinin ¢alistirildigr dolayli etkilerin tahmin
edilerek bir araya getirilmesini ve galistirilmalarini saglamaktadir. Stirekli sonuglar
i¢in model katsayilarin1 tahmin ederek OLS regresyonunu kullanan ve tek veya ¢oklu
anahtarlarla aracilik etmede dogrudan, dolayl1 ve kosullu dolayl etkiler tireten dolayl
birgok 6zelligi paylagsmaktadir. Ek olarak PROCESS, iki ve {li¢ yonlii baglantilara
yonelik araglar sunmaktadir. Kosullu ve kosulsuz dolayli etkiler i¢in yiizdelik tabanli
onyiikleme giiven araliklart olusturmaktadir. Onyiiklemeli giivenlik araliklari
kullanilarak dolayli etkilerin asimetrisi ve normal olmayan 6rneklem dagilimlari ile
ilgili sorunlar azaltilmistir. Tim hipotezleri test etmek igin 5000 bootstrap (6n
yiikleme) 6rnegi ile Model 4 uygulanmis ve tiim dolayl etkiler i¢in %95 yanlilik

diizeltmeli giiven aralig1 olusturulmustur.

Hipotez 1 (H1), is yerinde siddetin saglik calisanlarinin is tatmini ile olumsuz yonde

iligkili olacagini 6ne siirmiistiir. Sonuglar is yerinde siddetin is tatmini lizerinde toplam

63



etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. B = 0,60, SE=0,08, t=-6,900, p <0,001, H1

desteklenmistir.

Hipotez 2 (H2), is yerinde siddetin saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetiyle pozitif
yonde iliskili olabilecegini ileri siirmiistiir. Sonuglar is yerinde siddetin isten ayrilma
niyeti tizerinde toplam etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir, B = 0.69, SE=0.10,
t=6.759, p <.001. H2 desteklenmistir.

Hipotez 3 (H3), isten aileye (WFC) yaklagimin, saglik ¢alisanlarinin karsilastigi is yeri
siddeti ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik edecegini dne siirmiistiir. Is yerinde
siddetin WFC araciligiyla is tatmini iizerinde Onemli bir dolayli etkisi oldugu
gozlemlenmistir, dolayl etki = -0,23, p <0,001, %95 GA:.-.332 ile-.152. Is yerinde
siddetin dogrudan etkisinin WFC kontrol edildikten sonra anlaml kaldig1 g6z Oniine
alindiginda, B =- 0,36, SE=0,08, t=-4,180, p <0,001. WFC'nin saglik ¢alisanlarinin
karsilastiklari is yeri siddeti ile is doyumlar1 arasinda kismi aracilik etkisine sahip

oldugu ve H3'ii destekledigi varsayillmistir.

Hipotez 4 (H4), saglik calisanlarinin karsilastigi is yeri siddeti ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskide isten aileye (WFC) aracilik edecegini one siirlilmiistiir.
WEC araciligryla is yerinde siddetin isten ayrilma niyeti lizerinde dnemli bir dolayli
etkisi oldugu gézlemlenmistir. Dolayli etki=0,31, p <0,001, %95 GA: 0,088 ila 0,152.
Is yerinde siddetin dogrudan etkisinin WFC kontrol edildikten sonra anlamli kaldig1
g6z Oniine alindiginda B = 0,38, SE=0,10, t= 3,752, p <0,001’dir. Saglik ¢alisanlarinin
karsilastiklari is yeri siddeti ile isten ayrilma niyetleri arasinda WFC'nin kismi aracilik

etkisinin oldugu varsayilmistir. H4’te desteklenmistir.

Analiz sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 4.5 ve Tablo 4.6'da son model ise Sekil

4.2'de verilmistir.
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Tablo 4.5: Aracilik Analiz Sonuclar: (H1 ve H3)

Adimlar B SE p
Dogrudan ve direk etkisi R? = .10, p < .001

Is tatmini is yerinde siddete gore geriledi (d path)  -0.60 0.08 -6.90 <.001
WHFC is yerinde siddet konusunda geriledi (a path) 0.81  0.09 8.42 <.001
Is tatmini WFC’de geriledi ve is yerinde siddet -0.29 0.03 -8.23 <.001
control edildi. (b path)

Is tatmini is yeri siddetin de geriledi, WFC control  -0.36  0.08 -4.18 <.001

edildi. (d' path)

Standartlagtirilmamis SE  LL9%% UL9S%CI p

deger Cl

Dolayl etki igin
Onylkleme sonuglari
Etki -0.23 0.45 -332 -.152 <.001
Tablo 4.6: Aracilik Analiz Sonug¢lar:1 (H2 ve H4)
Adimlar B SE t p
Dogrudan ve direk etkist R = .10, p <.001
Is yerinde siddet nedeniyle iisten ayrilma niyeti geriledi (e path) 0.69 010 6.75 <.001
WFC is yerinde siddet konusunda geriledi (a path) 0.81 0.09 842 <001
Vzﬁ ((jl_’(}e iSt?ﬁ ayrilma niyeti geriledi ve isyerinde siddet control 0.38 0.04 9.47 <001
edildi. (c pa
Is yerinde siddet nedeniyle isten ayrilma niyeti, WFC control 038 010 375 <.001
edildi. (e’ path)

Standartlagtirlmamis deger SE  LL UL

95% 95%
Cl Cl

DOlayll etki ICIN onyukleme
sonuglari
Etki 0.31 0.05 .088 157 <.001

Liste bazinda N = 595. LL = alt sinir. Cl = giiven araligi. UP = Ust limit. Bootstrap drneklem

biiyiikligii = 5000. Tiim yordanici degiskenler ortalama merkezlidir.
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Sekil 4.2: Sonu¢ Modeli
4.4 Tartisma

Bu caligsma, saglik sektoriinde ¢alisanlarin yasadigi is yerinde siddetin is tatminini ve
isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini ve bu etkiler arasinda ¢alisanlarin WFC'sinin
aracilik rollinii belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore
arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin i yerinde siddet diizeylerinin diisiik, WFC'nin
yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin ve is doyumlarinin orta seviyede oldugunu

sOyleyebiliriz.

Arastirmada diger sonuglarina gore, is yeri siddetinin is tatmini {izerinde anlamli ve
negatif, isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve pozitif, is aile ¢atismasi lizerinde ise
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu sonuclarin literatiirde yer alan
arastirma sonugclari ile paralellik gosterdigi goriilmektedir (Oztiirk, vd., 2018; Lia, vd.,
2019; Duan, vd., 2019; Ersoy, 2020). Bunun yaninda, is-aile ¢atismasinin is tatmini
tizerinde anlamli ve negatif, isten ayrilma niyeti lizerinde ise anlamli ve pozitif etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Is-aile catismasinin, is yeri siddeti ile is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerdeki araci rolii incelendiginde ig-aile ¢atigsmasinin, bu

degiskenler arasindaki iliskilerde kismi araci role sahip oldugu belirlenmistir.

Aragtirma kapsaminda olusturdugumuz hipotezlere iliskin analiz sonuclarim

inceledigimizde H1, H2, H3 ve H4 hipotezlerinin dogrulandigin1 gérmekteyiz.
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Arastirmamiz, saglik ¢alisanlarin is yeri ortaminda farkli siddet davranislarina maruz
kaldigin1 ve bagimsiz degiskenlere etkisini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, saglik
kurumlarinin is yeri siddet olaylarini azaltma ve calisanlarin giivenligini saglama
konusunda gorev almasi gerektigini gdstermektedir. Onerilen stratejiler arasinda
saglik calisanlarma siddeti tanima, Onleme ve basa ¢ikma konusunda kapsamli
egitimlerin verilmesi, saglik sektoriindeki kurum ydnetimlerinin c¢alisan se¢imi ve
yerlestirmede cinsiyet dengesine dikkat etmesi, iilkemizde kullanilan “Beyaz kod”
uygulamasmin etkinliginin artirilmast ve disiplin prosediirlerinin giincellenip
lyilestirilmesi, calisan saglig1 ve glivenligi konusunda yonetmeliklerin is yeri siddeti
kapsaminda giincellenmesi ve “Sifir tolerans” politikasinin kati bir sekilde

uygulanmasi yer almaktadir.

Ayrica, saglik calisanlarin is yiikiiniin azaltilmasi, olusturulan mesleki orgitlerin
sektorde daha aktif olmasinin saglanmasi, disiplinler arasi is birliginin tesvik edilmesi,
egitim diizeylerinin yiikseltilmesi ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi 6nlemler
de is yeri siddetinin onlenmesine katkida bulunabilir. Nobet tutma, ¢alisilan birim,
egitim diizeyi, yas gibi demografik degiskenlerin saglik ¢alisanlarinin siddete maruz
kalma, is tatmini, WFC ve isten ayrilma egilimi tizerindeki etkileri g6z oniinde
bulunduruldugunda kurumlarin bu faktdrlere uygun destek ve calisma ortami

saglamas1 gerekmektedir.

Sonug olarak bu onerilerin hayata gegirilmesi, saglik calisanlarinin giivenligini
artirarak siddet olaylarinin azaltilmasina ve saglik hizmetlerinin genel kalitesinin

tyilestirilmesine katki saglayacaktir.
4.4.1 Smirhhk ve Gelecek Perspektifi

Saglik ¢alisanlarinin yasadigi is yerinde siddetin is tatmini, ig-aile ¢atismasi ve isten
ayrilma niyetini belirlemeyi amaglayan bu arastirma, benzer arastirma yapacaklara
bilimsel agidan katki saglayacaktir. Arastirmanin planlanmasi asamasinda Istanbul Il
Saglik Miidiirliigli'ne bagli kamu hastanelerinin Avrupa Birligi'ne bagli birimleri
dikkate alinarak resmi yazigsmalara baglanmis olsa da uygulama ancak izin verilen
hastanelerde gerceklestirilebildi. Bu acidan bakildiginda ¢alismanin sonuglart tiim
saglik sektoriine genellenemez ve sadece ¢alismanin uygulandigi hastanelerle

sinirlidir.  Ayn1  sekilde c¢alismanin  {ilkemizdeki tiim saghik sektoriinde
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yayginlagtirilmasi amaciyla ¢alismanin daha fazla hastane ve saglik ¢aligani kiimesiyle
yapilmasi 6nerilmektedir.

Son olarak, is yerinde siddetle miicadeleye yonelik etkili ¢oziimlerin belirlenmesi
bliylik 6nem tasimaktadir. Gelecekteki arastirmalar is yerinde siddeti azaltmaya veya
Onlemeye yonelik stratejileri arastirmali ve bu alandaki en iyi uygulamalar
belirlemelidir.

Temel stratejilerden biri i yerinde siddeti Onleme programlarinin kapsamli
uygulanmasi1 olmalidir. Bu programlar, saglik profesyonellerine potansiyel siddet
durumlarinin nasil taninacagi ve yonetilecegi konusunda egitimin yani sira siddet
olaylarini bildirme prosediirlerini de igermelidir. Ek olarak, bu programlarin is yerinde
siddet magduru calisanlara danigmanlik ve hukuki yardim gibi destek ve kaynaklar
saglamas1 gerekmektedir (Jones, 2021; Rosenbaum, vd., 2023).

Bir diger 6nemli strateji ise giivenli ve saygili bir ¢alisma ortami yaratmaktir (IAHSS,
2021). Bu, kat1 siddet karsit1 politikalart uygulayarak, ekip ¢aligmasini ve personel
arasinda iletisimi tesvik ederek ve yeterli personel ve kaynak saglayarak basarilabilir.
Ayrica saglik kurumlari, tiim c¢alisanlarin  kendilerini degerli ve giivende
hissedecekleri bir kurum kiiltiirii gelistirmeye ¢alismalidir (Lim, vd., 2022; Somani,
vd., 2021).

Saglik kuruluslari, bu stratejilere ek olarak saglik calisanlar1 arasinda is
memnuniyetsizligine ve isten ayrilma niyetine katkida bulunan 6nemli bir faktor
olarak tanimlanan is-aile gatigmasini azaltmaya yonelik onlemleri de uygulamayi
diistinmelidir. Bu, esnek calisma programlari sunmayi, ¢ocuk bakim hizmetleri
saglamay1 veya saglikli bir is-yasam dengesini tesvik eden politikalari uygulamay:
icerebilir (Ogan ve Sercan, 2019; Orellana, vd., 2023).

Son olarak bu strateji ve uygulamalarin etkinligini degerlendirmek i¢in siirekli
arastirma ve degerlendirme yapmak c¢ok oOnemlidir. Bu, saglik kurumlarinin
tyilestirilecek alanlar1 belirlemesine ve is yerinde siddeti dnleme ¢abalarinda gerekli
diizenlemeleri yapmasina olanak taniyacaktir (The Joint Commission, 2022; ILO,
2022).

4.5 Sonug

Yukarida belirtilen analiz sonuglari, saglik ¢alisanlarinin yasadigi is yerinde siddetin
sonuclarinin sadece iste gegirilen zamanla sinirli olmadigini, is sonrast zamani da

etkiledigini gostermektedir. Bu baglamda siddete iliskin kavramlar ve bunlarla bas
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etme yontemleri, 6zellikle saglik ¢aliganlarina yonelik ve ¢alisma hayatini kapsayacak
sekilde, egitim olarak planlanmali, bu anlamda farkindalik ve ¢esitlilik artirilmalidir.
Saglik c¢alisanlarinin is tatmini ve WFC diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerinin
belirlenmesi; kurumlarin bu alanda politika iiretebilmeleri ve gerekli iyilestirmeleri
yapabilmeleri i¢in motive edici bir potansiyele sahip olmalarini saglayacaktir. Bu
konuda olusturulacak veri tabani ile saglik sektoriindeki sorunlarin belirlenmesi bu
anlamda farkindaligin artmasina, dolayisiyla toplumsal bilincin olusmasina katki
saglayacak ve gelecek caligmalara temel olusturacaktir. Ayrica saglik ¢alisanlarinin is
yerindeki siddetin, WFC ve is doyumu diizeylerinin ve isten ayrilma niyetlerinin
belirlenmesinin hem maddi hem de manevi kayiplarin Onlenmesine, sektoriin

verimliligine ve gelismesine katki saglayacag diistiniilmektedir.
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BESINCI BOLUM

IS YERI SIDDETININ, i$ STRESI UZERINDEKI ETKISINDE
ISE TUTULMANIN DUZENEYIiCi ROLU: OZEL GUVENLIK
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA?®

Is yasami, 6zellikle dzel giivenlik gorevlileri gibi calisanlar icin gesitli dinamikleri
barindiran karmagik bir siirectir. Bu siire¢ icerisinde is yeri siddeti, is stresi ve ise
tutulma gibi kavramlar, 6zel giivenlik goérevlilerinin deneyimledigi zorluklar ve is

hayatlarindaki etkilesimleri belirleyen temel faktorler arasinda yer almaktadir.

Ozel giivenlik gorevlileri, gtnlik rutinlerini yerine getirirken fiziksel ve sozli
saldirilar gibi is yeri siddeti bicimleriyle karsilasmaktadir. Bu durum, sadece fiziksel
sagliklarimi1 degil, ayn1 zamanda psikolojik ve duygusal dengelerini de olumsuz
etkilemektedir. Ozellikle giivenlik gorevlilerinin mesleki gereksinimleri nedeniyle is
yeri siddetine maruz kalma riskinin diger meslek gruplarindan daha yiiksek oldugunu

soylenilebilir (Seyran, 2021).

Ozel giivenlik gorevlileri, i yasaminda is stresi ile de siklikla karsilasabilmektedir.
Calisanlarin is gereksinimleri ile bireysel yetenekleri arasindaki uyumsuzluk, fiziksel
ve duygusal tepkilere yol acabilmektedir. Ozellikle yogun is temposu, diizensiz
calisma saatleri ve tehlike ile basa ¢ikma gibi faktorler, 6zel glivenlik gorevlilerinin is
stresini artirabilmektedir. Bu baglamda, is stresini yonetme stratejileri hem bireylerin

hem de organizasyonlarin is yagsaminda basarili olmalari i¢in 6nem tasimaktadir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin islerine duygusal olarak bagli olmalarmni ifade eden ise
tutulma; 1§ tatmini, mesleki baghlik ve organizasyonla baglanti gibi faktorleri
igermektedir. Ozel giivenlik gérevlilerinin ise tutulmalari hem kendi performanslarini

artirmalarina hem de organizasyonlarin bagarisina olumlu sekilde katki saglamaktadir.

3 Doktora tez konusunun bir pargasi olarak yayinlanmistir. Tutan, A., & Kokalan, O. (2023).
Isyeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanm Diizenleyici Rolii:
Ozel Giivenlik Calisanlart Uzerine Bir Arastirma. Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi
Dergisi, 18(2), 125-135. https://doi.org/10.54860/beyder.1396290
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Bu arastirma, o©zel gilivenlik gorevlilerinin is yasamindaki 6zel konumunu
vurgulayarak ig yeri siddeti, is stresi ve ise tutulma gibi kavramlarin nasil bir etkilesim
icinde oldugunu ve bu kavramlarin 6zel giivenlik gorevlileri {izerindeki etkilerini

acgiklamaktadir.

Sonug olarak bu ¢alisma 6zel giivenlik gorevlilerinin is yagsamindaki 6nemli konulart
ele alarak is yeri siddeti, is stresi ve ige tutulma gibi kavramlarin arasindaki etkilesimi
daha iyi anlamay1 amag¢lamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda elde edilecek bulgularin,
0zel givenlik gorevlilerinin is yasaminin iyilestirilmesine yonelik stratejilerin

gelistirilmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
5.1 is Yeri Siddeti

Ozel giivenlik sektorii, giiniimiizde diinyanin pek ¢ok iilkesinde hizla biiyiiyen ve
cesitlenen bir sektordiir. Bu sektdrde calisan 6zel giivenlik gorevlileri, koruduklart kisi
veya kurumlarin can ve mal giivenligini saglamak icin ¢esitli gorevler iistlenmektedir.
Ancak, bu gorevler sirasinda is yerinde siddete maruz kalma riskleri de yiiksektir
(Leino, vd., 2011). Calisma hayatinda siddet ve taciz, bir kisinin bedensel, ruhsal,
cinsel veya ekonomik olarak zarara ugramasina yol agan veya agabilecek olan
istenmeyen herhangi bir davranis, uygulama veya tehdittir (ILO, 2019). Bir ¢alisanin
is yerinde kendisine kars1 saldirgan veya korkutucu bir tutum sergilendigini hissettigi
durumlarda is yeri siddeti yasadig1 sdylenebilir (Chappell ve Di Martino, 2006). Baska
bir ifadeyle is yeri siddeti “Calisana yonelik, fiziksel veya psikolojik zarar verme
amaglt her tiirlii eylem” seklinde tanimlanmistir (Wiskow C. , 2003). Calisanlarin
karsilastig1 siddet davranis tiirleri genellikle fiziksel siddet, psikolojik siddet, yildirma,

cinsel taciz, irksal taciz ve tehdit olarak gruplanmaktadir (Tutan ve Kdkalan, 2023).

Ozel giivenlik ¢alisanlarinin maruz kaldig is yeri siddeti iizerine yapilan ¢aligmalari
inceledigimizde, siddetin yayginligini ve siddetle iliskili faktorleri aragtiran (Albadry,
vd., 2020) , siddet sikligini ve bagli oldugu faktdrleri istatistiksel olarak analiz eden
(Raappana, 2018), siddet, saldirganlik ve cinsel tacizin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz
etkileriyle ilgili maruz kalma sikligini ve sonuglarmi degerlendiren (Alexander, vd.,
2022), isle ilgili siddet karsilasmalarinin yayginligini ve bu karsilagsmalarin psikolojik
saglik tizerindeki etkisini inceleyen (Leino, 2013), yine benzer olarak is yerindeki
fiziksel olmayan siddetin giivenlik gorevlilerinin ruh sagligi iizerindeki etkisini

arastiran (Lazarevic ve Sanja, 2018), is yerinde karsilastiklar1 siddet tiirlerini, sikligin
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ve kimlerin daha ¢ok risk altinda oldugunu arastiran (Leino, vd., 2011), (Ramacciati

ve Giusti, 2020) caligmalarin oldugunu gérmekteyiz.

Sonug olarak 6zel glivenlik sektdriinde calisan bireyler icin is yeri siddeti kaginilmaz
bir gergektir. Ancak bu siddetin sebeplerinin ve sonuglarinin iyi anlagilmasi ve uygun
Onlemlerin alimmasi, bu sektdrde calisanlarin giivenligi ve sagligi icin hayati 6nem

tasimaktadir.
5.2 Is Yeri Stresi

Stres, genellikle belirli kosullar altinda bir tiir tiikenme seklinde anlasilabilen; bilissel,
fiziksel ve duygusal sonuglari olan bir olgudur. Dolayisiyla stres, is ortaminda
calisanlar1 negatif anlamda etkilemektedir (Yiksel, 2014). Is yeri stresi ise, isle ilgili
taleplerin bireyin basa ¢ikma yeteneklerini astig1 durumlari tanimlamaktadir (Bauer ve

Troesch, 2019).

s stresinin en 6nemli nedenleri arasinda rol belirsizligi ve rol ¢atismasi sayilmaktadir.
Rol belirsizligi, ¢alisganin ne yapmasi gerektigini tam olarak bilmedigi durumlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Rol ¢atismasi ise, calisanin farkli kaynaklardan gelen celiskili
taleplerle karsilastigi durumlarda yasanmaktadir. Bunun yaninda, is stresinin diger
kaynaklar1 is yiikii, zaman baskisi, denetim eksikligi, yetki yetersizligi, oOrgiit
politikasi, deger uyumsuzlugu, is uygunlugu, ¢alisma kosullari, is iliskileri olarak
soylenilebilir (Girbuz, 2020).

Bunun yaninda is yeri siddeti sikliginin is stresini artirttigi, sik siddete maruz kalan
bireylerin daha yiiksek stres seviyelerine ulastigi sdylenmektedir (Oflaz ve Polat,
2023). Yiicel’in yapmis oldugu g¢alisma bulgular1 bu sonucu destekler niteliktedir
(Ylcel, 2022). Siddet ve stres arasindaki bu dogrusal iliski, siddetin varhigimin ve

sikliginin bireylerin stres seviyeleri tizerinde direkt bir etkisi oldugunu gostermektedir.

s stresi konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, ¢ok farkli degiskenlerin konu
edildigi bircok calismadan bahsedilmistir. Ornegin, is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide is tatminini inceleyen (Ning, vd., 2023), yetkilendirme, is doyumu
ve i§ stresi seviyesi arasindaki iligkiyi ortaya koyan (Savery ve Lunks, 2001), is
stresinin tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti {izerinde etkisini arastiran (Park, vd.,
2020), is-yasam dengesi, is tatmini, ise baglilik ve is stresi arasindaki aracilik roliinii
degerlendiren (Aruldoss, vd., 2021) ve (Sesen ve Ertan, 2022), is stresi, Orgiitsel
baghlik ve is doyumu arasindaki iligkiyi arastiran (Ellinger ve Elmadag, 2018), is
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stresi, i$ memnuniyeti ve ig performansi lizerine analiz yapan (Yang, vd., 2021), is
performansi, is doyumu ve yasam doyumu arast iligkilerde is stresinin etkisini aragtiran

(Camkerten, 2021) ¢alismalar ortaya konmustur.

Is stresi konusunda 6zel giivenlik gérevleri iizerine yapilan arastirmalara baktigimiz
da ise, (Al-Mulla, 2018) is stresi ve bu stresin is performansi Uzerindeki etkisi
derinlemesine incelenmistir. (Suginraj, 2016)’in 6zel gilivenlik ¢alisanlarinin is stresi
seviyesini analiz ettigi calismada, stresin depresyon, fiziksel agr1 ve kisisel sorunlara
yol agtig1 ortaya konulmustur. (Jovanovic, vd., 2021) calismasinda ise, is stresinin
saglik durumu ve is engelligi lizerindeki etkisini incelenmistir. Bir bagka calismada
ise, giivenlik gorevlileri arasinda is stresi ele alinmistir (Kiran, 2015). Guvenlik
gorevlileri ilizerine yapilan baska arastirmada ise stres kirilganligimin seviyesi ve

sosyodemografik faktorlerle iligkisi incelenmistir (Paese, vd., 2014).

Bu bilgilere dayanarak 0zel giivenlik sektoriindeki kuruluslarin, ¢alisanlarini
potansiyel stres kaynaklarindan korumak i¢in 6nleyici ve destekleyici tedbirler almast
kritik neme sahiptir. Egitim, danigmanlik hizmetleri ve daha iyi calisma kosullar gibi
stratejiler, ¢alisanlarin stresle basa cikmalarina yardimci olacaktir. Ayrica, siddeti
Onlemeye yonelik politika ve uygulamalarin gelistirilmesi de biiyiikk ©nem
tasimaktadir. Bu tiir tedbirler, hem bireylerin ruhsal ve fiziksel sagligini korumak hem

de is yeri verimliligini artirmak i¢in 6nemlidir.
5.3 Ise Tutulma

Yogun rekabetin hakim oldugu giinlimiiz 1§ diinyasinda, isletmelerin basarisinda insan
kaynaklarinin kalitesi kritik bir rol oynamaktadir. Isletmeler, ¢alisanlarinin islerine
olan bagliligina artan bir sekilde ihtiya¢ duymaktadir. (Kahn W. A.,; 1992), ise tutulma
kavraminin hem ¢alisana hem de kuruma olumlu sonuglar sagladigini belirtmis, bu da
bu konunun akademisyenler ve yoneticiler tarafindan yogun ilgi gdrmesine neden
olmustur. Ise tutulmanin bireysel ve kurumsal diizeyde pozitif sonuclar dogurdugunu
vurgulamistir (Harter, vd., 2002). Literatiirde ise tutulma ile ilgili bircok tanim
mevcuttur, ancak genellikle (Khan, 1990)’in tanimi referans alinmaktadir ve tanim,
“Calisanin isine fiziksel, bilissel ve duygusal katilimi” seklindedir. (Bakker ve
Schaufeli, 2008) bu tanim1 daha da detaylandirarak ise tutulmus bir bireyin enerjik,
gururlu ve heyecanli bir sekilde isini yaptigini belirtmistir. (Khan, 1990) ve (Schaufeli,
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vd., 2002) ise tutulmanin siirekli bir olgu oldugunu ve belli bir nesne veya kisiye bagl

olmadigini vurgulamislardir.

Ise tutulma konsepti, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarimi ve orada kalmak isteme
durumlarini ele almaktadir. Iste kalma niyetinin ve bagliligin ne kadar giiclii oldugunu
etkileyen faktorler arasinda is yeri sartlari, yonetim pratigi, kisisel motivasyon ve is

yeri siddeti gibi konular yer almaktadir.

Ise tutulma konusunda arastirmalar incelendiginde, bu alanda farkli degiskenlerin ele
alindig1 bircok c¢alisma bulunmaktadir. Ornegin, is memnuniyetinin ise tutulma
tizerindeki etkisini inceleyen (Reissovd ve Papay, 2021), is performansinin ise
tutulmayla iliskisini arastiran (Satata, 2021) ve (Abdullahi, vd., 2023), uzaktan
calismanin ise tutulma diizeyini nasil etkiledigini ortaya koyan (Blumberga ve
Lapkovska, 2021; Amano, vd., 2021; Mehta, 2021), ise tutulma 6nciil ve sonug
degiskenlerini analiz eden (Khusanova, vd., 2021), orgiitsel kimlik ile ig tatmini
arasindaki iligkinin ise baglilik {izerindeki roliinii degerlendiren (Celebi, 2021), pozitif
psikolojik sermayelerin, ise yabancilasma ile ise tutulma arasindaki iliskideki
diizenleyici roliint analiz eden (Tutan ve Kokalan, 2023) ve orgiitsel gii¢ kaynaklarinin
ise tutulma iliskisini inceleyen (Uzun ve Kdse, 2021) calismalar mevcuttur. Bu
calismalar, ise tutulma konusunun hem teorik hem de pratik agidan 6nemli oldugunu

gostermektedir.

Ozel giivenlik calisanlar1 iizerinde yapilan galismalara baktigimiz da ise, (Dahiya ve
Raghuvanshi, 2021) is degerlerinin is tiikkenmisligi ve ise tutulma seviyelerindeki
parametrelerin nasil degistigini arastirmaktadir. Bulgular, gilivenlik gorevlilerinin
dissal is degerlerine igsel is degerlerinden daha fazla oncelik verdigini ve igsel is
degerlerinin is tiikkenmisligi ve ise tutulma seviyeleriyle degistigini gostermektedir.
(Sulistiyani, vd., 2022) yaptiklar1 ¢caligmada, algilanan organizasyonel destek ile is-
yasam dengesi arasindaki iliskide ¢aligsan ise tutulma medyaysan etkisini incelenmistir.
Ozel giivenlik calisanlarin ise tutulma ve is-yasam dengesi ile algilanan

organizasyonel destek arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir.

Yapilan baska bir ¢alismada, 6zel giivenlik firmasinda otantik liderlik, giiven ve
guvenlik gorevlilerinin ise tutulma arasindaki iliski incelenmektedir. Otantik liderlik,

giiven ve ise baglanma arasinda 6nemli bir iligki tespit edilmistir (Nduku, 2018).
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Sonug olarak ise tutulma, birgok faktor tarafindan etkilenebilmekte ve bu faktorler
calisanin kariyer kararlari, motivasyonu ve isteki basarisi tizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir.

Bu arastirma 6zel giivenlik calisanlarina uygulanan is yeri siddetinin, is stresini ve ise
tutulmayi nasil etkiledigini ve bu etkilesim tizerinde ise tutulmanin diizenleyici rolunu
belirlemek amaciyla yapilmistir. Kavramsal —arastirmalari  goz  Oniinde

bulundurdugumuzda bu ¢alisma i¢in olusturulan hipotezler su sekildedir:

Hi: Is yeri siddeti, 6zel giivenlik calisanlarmin is stresi diizenini anlamli olarak

etkilemektedir.

Hy: Ise tutulma diizeyi, is yeri siddetinin 6zel giivenlik calisanlarnin is stresi

Uzerindeki etkisini diizenlemektedir.
5.4 Yontem
5.4.1 Orneklem

Arastirma verisi Ocak- Temmuz 2023 déneminde, Istanbul il smnirlarinda farkl
sektorlerde 6zel guvenlik gorevlisi olarak c¢alisan 2747 calisandan toplanmustir.
Arastirmada kullanilan anket Google Forms ile hazirlanmis ve anket linki

katilimcilarin cep telefonlarina gonderilmistir.

Ortak varyans yanliligi sorunu azaltmak icin veri, birer aylik araliklarla yedi ay
boyunca (¢ farkli zamanda toplanmistir (Podsakoff, vd., 2012; De Meester, vd., 2014).
Aragtirma gergevesinde uygulanan anket dort kisimdan meydana gelmistir. Ilk
kisimda, ankete katilanlarin sosyodemografik ozelliklerini belirlemeyi 6l¢mektedir.
Anketin ikinci kisminda is yeri siddetini 6l¢en sorular yer almaktadir. Anketin bir
sonraki boliimiinde, ¢alisanlarin ise tutulma diizeylerini 6lgen sorular yer almaktadir.

Anketin son kismi ise, is stresini 6lgen sorulardan olusmaktadir.

Arastirmaya katilan 2747 gilivenlik hizmetinde ¢alisan katilimcinin sosyodemografik
durumlart incelendiginde 216'sinin (%7,9) kadin, 2531'in (%92,1) erkek oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %72’sinin en fazla lise mezunu oldugu, yaklasik
%77'sinin evli oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %50’sinin 10 yi1l veya daha az is
tecriibesine sahip oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin yaklagik %23 niin son bir y1l
icinde is yerinde sozli siddete, %7’sinin fiziksel siddete ve %3’niin cinsel siddete

maruz kaldig1 saptanmustir.
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5.4.2 Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirma kapsaminda, “Is Yeri Siddeti Olgegi (ISO)”, (ise Tutulma Olgegi (ITO)” ve
“Is Stresi Olgegi (ISO)” kullanilmustir.

Arastirma kapsaminda kullanilan “Is Yeri Siddeti Olgegi (ISO)” Chen ve arkadaslar:
tarafindan 2004 yilinda {iiretilmis, 2023 yilinda Kokalan ve Tutan tarafindan 6l¢egin
Tiirk¢eye uyarlanmasi yapilmistir. ISO, 9 soru ve “Sozlii Siddet”, “Fiziksel Siddet” ve
“Cinsel Siddet” olarak isimlendirilen ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte, “Hig”, “1
Kere”, “2-3 Kere”, “> 3 Daha Kere” olarak belirlenen 4°1i likert tipine uygun bir 6l¢cek
kullanilmistir. ISO, “Son 12 ay igerisinde azarlama, hakaret; asagilayici, kiigiik
diistiriicii veya bireyin onurunu zedeleyici ve benzeri sozlere (yliz yiize, telefon,
mektup veya brosiirler, mikro ag vb.) maruz kaldim.”, “Son 12 ay igerisinde, s6zlii
cinsel saldir1 ve tahrike (sozlii taciz veya taciz amach harekete gecme, cinsel
organlarin sergilenmesi yoluyla rahatsiz etme vb. davraniglar) maruz kaldim.” vb.
ifadeleri icermektedir. Olgege iliskin yapilan Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
sonucunda, Olcege iliskin uyum endeks sonuclar1 x2 /df = 4.899, GFI = 0.940, AGFI
=0.847, CF1=0.906, and RMSEA = 0.096, olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6l¢egin
yeterli diizeyde uyumlu oldugunu gostermektedir (Hair, vd., 1998). ISO’niin Cronbach
Alpha degeri 0.762 olarak hesaplanmistir. Bu deger dlgegin yeterli diizeyde glivenilir

oldugunu gostermektedir.

“Ise Tutulma Olgegi (ITO)”, 2002 yilinda Schaufeli ve arkadaslari tarafindan ortaya
konulmus, 2019 yilinda Tiirk¢e uyarlamasini Giiler ve ark. tarafindan yapilmustir. ITO,
6 maddeden olusmaktadir. Olgekte “Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim”, “Isim
bana caligma sevki verir” seklinde tanimlamalar mevcuttur. 5°1i likert tipine uygun
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
“Kesinlikle Katiliyorum” gibi 6lgme tanimlar1 belirlenmistir. Olgege iliskin yapilan
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonucunda, 6lcege iliskin uyum endeks sonugclari
X2 [df = 2.244, GFI = 0.998, AGFI = 0.944, CFI = 0.998, ve RMSEA = 0.021, olarak
bulunmustur. Bu sonuglar 06l¢egin  milkkemmel diizeyde uyumlu oldugunu
gostermektedir (Hair, vd., 1998). ITO’niin Cronbach Alpha degeri 0.912 olarak

cikmistir. Hesaplanan bu deger 6l¢egin cok giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirma kapsaminda kullanmilan son 6lgek olan “Is Stresi Olgegi (ISO)”, Teles
tarafindan 2020 yilinda gelistirilmistir. ISO, 9 maddeden olusmaktadir. Olgekte “Isiniz
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hakkinda endiselenerek ¢ok zaman harciyor musunuz?”, “Isinizle ilgili endiseleriniz
oldugu i¢in geceleri uyumakta zorluk mu ¢ekiyorsunuz?” seklinde ifadeler yer
almaktadir. Olgege iliskin yapilan Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) sonucunda,
Olcege iliskin uyum endeks sonuglar1 x2 /df = 3.756, GF1 = 0.950, AGFI = 0.907, CFI
= 0.965, and RMSEA = 0.086, olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6lgegin iyi diizeyde
uyumlu oldugunu géstermektedir (Hair et al., 1998). ISO’niin Cronbach Alpha degeri
0.934 olarak ¢ikmistir. Hesaplanan bu deger 6l¢egin ¢ok giivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir.

5.5 Tamimlayic Istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin standart sapma, korelasyon ve ortalama
gibi betimleyici istatistikler analiz edilmistir. Bu sonugclara gore 6zet bilgi Tablo 5.1'de

paylasilmistir.

Tablo 5.1: Tammlayia Istatistikler

Ortalama Std  Carpiklik Basikik AVEMS CR 1 2 3
Sapma
1. Is Yeri Siddeti (IS) 1.26 0.446 0314 -0.646 .53 .48 .76 1

2. Ise Tutulma (IT) 4.03 0.869 0.218 -0.683 .52 .48 .91 -389**1
3. Is Stresi (IS) 2.02 0.949 0.346 -0.342 .54 .47 .93 .489** -630**1

N= 2747 ** p < 0.01

ISO, ITO ve 1SO’lerin ortalamalari sirasiyla 1.26 = 0.446, 4.03 = 0.869 ve 2.02 = 0.949
olarak bulunmustur. Bu sonucglara gore katilimcilarin is yeri siddeti ve is stresi
diizeylerinin diisiik, ise tutulma diizeylerinin ise yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.
Calismada kullanilan 6lceklerin garpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve tum
degiskenler icin c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1,96 arasinda oldugunu
goriilmiistiir. Bu nedenle arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterdigi
sOylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015). Yapilan korelasyon analizine gore is yeri
siddetinin ise tutulma ile negatif ve anlamli (r=-.389. p <0.01); is yeri stresi ile pozitif
ve anlamli (r=.489. p <0.01) bir iligki i¢inde oldugu saptanmistir. Ayrica ise tutulma

ile ig yeri stresi arasinda negatif ve anlamli bir iliski goriilmistiir (r=-.630. p<0.01).
5.6 Hipotezlerin Testi

Bu arastirma kapsaminda iki hipotezin dogrulanmasi kontrol edilmistir. Hi’de, is yeri

siddetinin is stresi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olmasi test edilmistir.
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Yapilan analizin sonucunda, is yeri siddetinin is stresini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi goriilmektedir ($=0.489, SE = 0.017, t = 29.389, p<.01). Bu durumda Hi

desteklenmektedir.

Hy’de, ise tutulmanin, is yeri siddetinin is stresi lizerindeki etkiyi diizenleyip
diizenlemedigi analiz edilmistir. Yapilan analizin sonucunda, ise tutulmanin, is yeri
siddetini is stresi lizerindeki etkiyi diizenledigi goriilmektedir (f=0,023, SE=0,011,
t = 2,225, p<.05). Bu sonuca gore, ise tutulma diizeyi yiiksek bir ¢alisanin is yeri
siddeti olarak yasadigi is stresinin, ise tutulma diizeyi diistik olan ¢alisana gore daha
az oldugu kanitlanmistir. Diger bir deyisle, ise tutulma is yeri siddeti gibi olumsuz bir
durumun ¢alisan {izerinde olusturdugu is stresini anlamli olarak azaltmaktadir. Tablo
5.2 ve Sekil 5.1 bu etkilesimi gostermektedir. Bu sonuclara gore calismada yer alan

H2’de desteklenmektedir.

Tablo 5.2: ise Tutulmanin Diizenleyici Etki Analizi

Is Stresi (IS)

H: H.
§ SE B SE
Sabit 0.615** .280 0.669** .265
i$ Yeri Siddeti (IS) 0.426** .044 0.300** .017
Ise Tutulma (IT) -0.524** .016
IS*IT 0.023* .011
R? 489 .684
F 9.511** 11.126**
**p<0.01, * p<0.05
5 -
1,5
4 Diizenlevici
= 3,5 - / Degisken
% 5 | —o— Diisiik Ise Tutulma
2,5 - / —m— Yiiksek Ise Tutulma
2 B
1,5 -
1 T 1
Diisiik Isyeri Siddeti Yiiksek Isyeri Siddeti

Sekil 5.1: Is Yeri Siddeti ile ise Tutulma Arasindaki Etkilesim
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5.7 Sonug¢ ve Tartisma

Bu arastirmada, 6zel giivenlik c¢alisanlarinin is yeri siddeti, ise tutulma ve is stresi
duzeyleri Gzerine odaklanmistir. Bulgular, katilimcilarin is yeri siddeti ve is stresi
diizeylerinin diistik oldugunu, ancak ise tutulma diizeylerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica, yapilan korelasyon analizi sonucunda is yeri siddetinin ise
tutulma ile negatif ve anlamli bir iliski i¢inde oldugu, is stresi ile pozitif ve anlaml1 bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bu da is yeri siddetinin is stresini etkileyen bir faktor

oldugunu gostermektedir.

Ayrica, ikinci hipotez olan ise tutulmanin is yeri siddeti ile is stresi arasindaki iligkiyi
diizenleyip diizenlemedigini test etmek i¢in yapilan analiz sonuglarma gore, ise
tutulmanin is yeri siddetinin ve is stresinin {izerindeki etkiyi diizenledigi
goriilmektedir. Yani, ise tutulma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin is yeri siddetiyle
yasadigl is stresinin, ise tutulma diizeyi diisiik olan ¢alisanlara gore daha diisiik ¢iktig
goriilmustiir. Bu da ige tutulmanin, olumsuz bir durum olan is yeri siddetinin ¢alisanlar

tizerindeki etkisini anlamli sekilde azalttigin1 gdstermektedir.

Bu bulgular 1s1ginda, 6zel giivenlik sektoriinde is yeri siddetinin is stresi {izerindeki
etkisinin farkinda olunmasi1 énemlidir. Is yeri siddetini 6nlemek icin gerekli Snlemler
alimmal1 ve ¢alisanlarin giivende hissedebilecekleri bir ¢alisma ortami saglanmalidir.
Ayrica ise tutulma diizeyinin yiiksek oldugu calisanlarin is yeri siddeti dolayisiyla
yaratilan is stresinin daha az oldugu durumlarda, ise tutulma diizeyini artirmak igin

motivasyon ve baglilig1 saglamaya dontik calisma yapilmalidir.

Bu arastirmanin sonuglari, 6zel giivenlik sektoriine yonelik stratejiler gelistirmeye
katki saglayabilir. Is yeri siddetinin azaltilmasi ve ise tutulmanm artirilmast,
calisanlarin daha saglikli ve verimli bir sekilde ¢calismasina etki edecektir. Bu nedenle
is yerlerinde, is yeri siddeti ve is stresiyle basa c¢ikmak i¢in egitim programlari

diizenlenmeli ve ¢alisanlarin ise tutulmalar1 artirilmalidir.

Sonug olarak 6zel giivenlik calisanlari tizerinde yapilan bu arastirma, is yeri siddetinin
is stresi lizerindeki etkisini ve ise tutulmanin bu etkileyici roliinii acik¢a ortaya
koymaktadir. Bu bulgular, is yerlerinde ¢alisanlarin saglik ve refahini iyilestirmek icin
alimacak oOnlemleri desteklemektedir. Bu nedenle, is yeri siddetini Onlemek, ise
tutulmayi artirmak ve c¢alisanlarin sagliklarini korumak i¢in ilgili taraflar tarafindan

yapilan miidahaleleri ve politikalar1 desteklemek dnem arz etmektedir.
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Giivenlik ¢alisanlarinin yasamis oldugu is yeri siddetinin ise tutulma ve is stresine
etkisini ortaya ¢ikarmayi amaglayan bu arastirmanin, bilimsel olarak incelenmesi
acisindan benzer calisma yapacak arastirmacilara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Arastirmaya katilan orneklem grubu agirlikli olarak IBB bagh giivenlik calisani
oldugunu goz onilinde bulundugumuzda, arastirma sonuglarini giivenlik sektoriiniin
timine genelleyemeyiz ve bu arastirma sadece uygulandigi kurumla sinirhidir. Ay
sekilde aragtirmanin iilkemizdeki giivenlik sektoriiniin hepsine genelleyebilmesi i¢in
daha c¢ok kurumla ve gilivenlik calisan1 kiimeleriyle gerceklestirilmesi tavsiye

edilmektedir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC ve ONERILER

Is yeri siddetiyle alakali farkli sektdrlerde faaliyet gosteren calisanlar lizerine ortaya
konulan arastirmalar incelendiginde, ¢alisanlarin mutlaka belli diizeylerde is yeri
siddetine maruz kaldig1 goriilmiistiir. Bu alanda yazilmis arastirmalardan yola ¢ikarak
herhangi bir sektorde ¢alisan bireylerin farkli seviyelerde is yeri siddeti yasadigi veya
yasayacagl sdylenebilir. Is yerinde siddet her zaman calisma hayatinin bir pargasi
olmus ve sorunun tahmini olarak ¢ok daha kotii olabilecegi icin is yerinde siddetin
heniiz yeterince rapor edilmemis oldugu kanitlanmistir (BLS, 2023). Calismalardan da
anlasilacagi lizerine is yeri siddetine maruz kalmay1 tamamen ortadan kaldirilabilecek
bir sonu¢ bulunmadigi hem bireysel hem de kurumsal diizeyde yadsinamaz etkileri

oldugu goriilmektedir.

Is yerinde siddet kavrammin daha derinlemesine anlasilmasi icin literatiir taramasi
sonucunda elde edilen teorik ve ampirik c¢alismalar1 incelenmistir. Bu inceleme
neticesinde is yerinde siddetin Onciilleri ve sonuglari olarak tanimlanan degiskenlerin

belirlemesi amaglamaktadir.

Is yeri siddetinin 6nciilleri ve sonuglarina iliskin yapilan bu tezin sonucunun,
calismanin amacina ulastig1 sdylenebilir. Arastirmalarin incelenmesi sonucunda elde
edilen bulgular is yeri siddetinin farkli boyutlarina ve bu siddetin is tatmini, isten
ayrilma niyeti, ig-aile catigmasi, is stresi ve ise tutulma lizerindeki etkilerine dair

onemli bir anlay1s saglamaktadir.

Is yeri siddetinin onciilleri olan is tatmini, is-aile catismasi, isten ayrilma niyeti, is
stresi ve ise tutulma kavramlar1 tezde ayr1 ayri ele alinmustir. Is tatmini, calisanlarin
islerinden duyduklari memnuniyetin bir gostergesidir. Is tatminini etkileyen faktorler

arasinda Orgiitsel destek, liderlik tarzi ve ¢alisma kosullar1 6nemli rol oynamaktadir.

Is-aile ¢atismas1 ise c¢alisanlarin is ve aile yasamlar1 arasinda denge saglama
konusunda zorluk yasadiklar1 bir durumu ifade etmektedir. Is-aile catigmasi tiirleri
arasinda zaman catismasi, rol catismasi ve duygu catismasi yer almaktadir. is-aile
catismasi etkileyen faktorler ise caligma saatleri, esnek calisma diizeni ve destekleyici

politikalar gibi unsurlar olarak one ¢ikmaktadir.
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Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin mevcut islerinden ayrilma niyetini ifade eden bir
kavramdir. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda is tatmini, drgiitsel
baglilik, is giivencesi ve orgiitsel adalet gibi unsurlar yer almaktadir. Isten ayrilma
niyeti, bir isletmedeki personel devir hizini yiikseltebilir ve dolayisiyla birgcok olumsuz
sonucu beraberinde getirebilmektedir.

Is stresi ise calisanlarin is ortaminda maruz kaldiklar1 zorlayici kosullarin yol actig
psikolojik ve fizyolojik tepkilerdir. Is stresini etkileyen faktorler arasinda is yiikii,
zaman baskisi, rol belirsizligi ve is iligkilerindeki catigmalar gibi unsurlar yer
almaktadir. [s stresinin sonuglar1 ise ¢alisanlarin sagligi, performansi ve genel ¢aligma

memnuniyeti Gzerinde etkisi olabilmektedir.

Tezde kullandigimiz yontem, nicel arastirma ydntemidir. Is yeri siddeti, is tatmini,
isten ayrilma niyeti, is-aile ¢atismasi, is stresi ve ige tutulma gibi degiskenlerin 6l¢timii
icin gegerli ve glivenilir 6l¢ekler kullanilmistir. Bu Olgekler, Tirkiye’deki saglik
calisanlar1 ve Ozel gilivenlik calisanlar iizerinde uygulanmistir. Bu tezde, verilerin
analizi i¢in SPSS ve AMOS programlarindan istifade edilmistir ve betimsel
istatistikler, korelasyon analizi, regresyon analizi, yapisal esitlik modellemesi ve

aracilik ve diizenleyicilik testleri gibi istatistiksel teknikler kullanilmistir.

Tez calismasi, is yeri siddetinin Onciilleri ve sonuglari tizerine ii¢ farklt makaleden
olugsmustur. Bu makalelerin ortak amaci, is yeri siddetinin ¢alisanlarin tutumlari,
davraniglari, sagliklari izerindeki etkilerini anlamak, bu etkileri azaltmak igin dneriler
sunmak ve ortaya ¢ikan sonuglarla is yeri siddetinin Onciilleri ve sonuclarini tespit

etmektir.

Bu amac¢ dogrultusunda is yeri siddetini ana eksene alan ii¢ ayr1 makale ¢aligsmasi
yapilmistir. Bu gergevede oncelikle Is Yeri Siddeti Olgegini Tiirkceye uyarlama
calismasi yapilmistir. Calisma kapsaminda, Chen ve arkadaglar1 tarafindan 2004
yilinda gelistirilen 9 ifade, fiziksel siddet (FS), sozel siddet (SS), cinsel siddet (CS)
olarak adlandirilan 3 alt boyuttan olusan Is Yeri Siddeti Olgegi Tiirkceye
uyarlanmistir. On test ¢alismasi tamamlanan dlgegin, dilsel es degerlilik i¢in yapilan

test sonucunda tiim maddelerinin pozitif, anlaml1 ve gii¢lii bir iliskisi saptanmistir.

Analiz sonucunda o6lgegin giivenilir oldugu gorilmistir. Her bir durumda
gerceklestirilen aciklayici faktor analizi (AFA) sonuglari, 6rneklemdeki veri setinin

faktor analizi icin uygun oldugunu gostermistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi
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sonuglar1 hem birinci hem de ikinci 6rneklem icin uyum indeksi sonuglarinin kabul

edilebilir duzeyde oldugunu ortaya koymustur.

Giivenirlik ve gecerlilik ¢alismasi yapilan 6l¢egin, sadece saglik sektoriinde degil,
birgok farkli sektorde de kullanilmasi Ongoriilmektedir. Boylece literatiire bu

calismanin katki saglayacag diistiniilmektedir.

Bir sonraki ¢aligmada, Tiirkiye’de saglik sektoriinde ¢alisanlarin yasadiklari is yeri
siddetinin, is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigini belirlemeyi ve
ayrica ¢alisanlarin is-aile catismasinin bu etkiler arasindaki araci roliinii belirlemeyi
amaglamistir. Aragtirmada, 6nerilen model degerlendirmeleri icin PROCESS yazilimi
kullanilarak regresyona dayali bir yol analizi gergeklestirilmistir. Arastirma verileri,
kolayda oOrneklem yoOntemiyle, kamuda hastanelerinde ¢alisgan 595 saglik
personelinden yiiz yiize toplanmistir. Arastirma sonuglarina gére, arastirmaya katilan
saglik calisanlariin is yeri siddeti diizeylerinin diisiik, is-aile ¢atilmasinin yiiksek, is

tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir

Arastirmada yer alan degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglarina
bakildiginda, is yeri siddeti ile is-aile ¢atismasi arasinda pozitif, anlamli, orta diizeyde;
is yeri siddeti ile is tatmini arasinda negatif, anlamli ve zayif; is yeri siddeti ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif, anlamli ve zayif iliskinin oldugu goriilmektedir. Bunun
yaninda, is-aile c¢atigsmasi ile is tatmini arasinda negatif, anlamli ve zayif; is-aile
catigmast ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif, anlamli ve zayif bir iligkinin oldugu

gorulmektedir.

Arastirmanin diger sonuglarina gore is yeri siddetinin is tatmini tizerinde anlaml ve
negatif, isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve pozitif, is-aile ¢atigmasi iizerinde ise
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda, ig-aile ¢atigmasinin
i$ tatmini lizerinde anlamli ve negatif, isten ayrilma niyeti lizerinde ise anlamli ve
pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Is-aile ¢atismasinin, is yeri siddeti ile is
tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskideki arac1 rolii incelendiginde, is-aile
catismasinin, bu degiskenler arasindaki iliskilerde kismi araci role sahip oldugu
belirlenmistir. Arastirma kapsaminda olusturdugumuz hipotezlere iliskin analiz
sonuclarint inceledigimizde H1, H2, H3 ve H4 hipotezlerinin dogrulandigini

gormekteyiz.

83



Doktora tezi kapsaminda ortaya konulan son arastirmada 6zel giivenlik ¢alisanlarinin
is yeri siddeti, ise tutulma ve is stresi diizeyleri iizerine odaklanilmistir. Arastirma
verileri Istanbul il siirlarinda 6zel giivenlik gorevlisi olarak calisan 2747 ¢alisandan
ortak varyans yanliligini azaltmak icin birer aylik zaman diliminde, toplam yedi ayda

toplanmustir.

Bulgular, katilimcilarin is yeri siddeti ve is stresi diizeylerinin diisiik oldugunu, ancak
ise tutulma diizeylerinin yliksek oldugunu gostermektedir. Ayrica, ikinci hipotez olan
ise tutulmanin is yeri siddeti ile is stresi arasindaki iligkiyi diizenleyip diizenlemedigini
test etmek i¢in yapilan analiz sonuglarina gore, ise tutulmanin is yeri siddetinin ve is
stresinin lizerindeki etkiyi diizenledigi goriilmektedir. Yani, ise tutulma diizeyi yiiksek
olan calisanlarin is yeri siddetiyle yasadigi is stresinin, ise tutulma diizeyi diisiik olan
calisanlara gore daha az oldugu belirlenmistir. Bu da ise tutulmanin, olumsuz bir
durum olan is yeri siddetinin ¢alisanlar iizerindeki etkisini anlamli sekilde azalttigini

gOstermektedir.

Bu bulgular 15181nda, 6zel giivenlik sektoriinde is yeri siddetinin is stresi lizerindeki
etkisinin farkinda olunmasi1 6nemlidir. Ayrica ise tutulma diizeyinin yiiksek oldugu
calisanlarin is yeri siddeti dolayisiyla yaratilan is stresinin daha az oldugu durumlarda,
ise tutulma diizeyini artirmak i¢in motivasyon ve bagliligi saglamaya doniik ¢aligma

yapilmalidir.

Ozel giivenlik ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bu arastirma, is yeri siddetinin is stresi
uzerindeki etkisini ve ige tutulmanin bu etkileyici roliinii agik¢a ortaya koymaktadir.
Bu nedenle, is yeri siddetini Onlemek, ise tutulmayr artirmak ve calisanlarin
sagliklarmi korumak i¢in ilgili taraflar tarafindan yapilan miidahaleleri ve politikalar
desteklemek 6nem arz etmektedir. Giivenlik galisanlarinin yasamis oldugu is yeri
siddetinin igse tutulma ve 1is stresine etkisini ortaya c¢ikarmayi amaclayan bu
arastirmanin, bilimsel olarak incelenmesi agisindan benzer calisma yapacak

arastirmacilara katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Yabanci kaynaklarda ¢ok fazla yer alan ve lilkemizde heniiz yeteri kadar ¢alisiimamis
is yeri siddeti, bize bu tez kapsaminda su sonuglar1 vermektedir: Is yeri siddeti, is
stresini artirirken ise tutulmay1 azaltmaktadir. Bunun yaninda is yeri siddeti, is tatmini
ve performans gibi miispet davranislar1 azaltirken iiretkenlik karsit1 is davranislari, is-

aile catigmasi, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz hareketleri artirmaktadir. Biitiin
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bunlarla birlikte is yeri siddetine maruz kalan ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel saglik

sorunlar1 gibi durumlarin ortaya ¢iktig1 sdylenilebilir.
Is yeri siddetini azaltmaya doniik asagidaki dnlemler degerlendirilebilir:

Kurum ve kuruluslarin, giivenlik sistemleri kurarak is yeri siddetinin azaltmasina katki
saglayacag ongériilmektedir. Ornegin; CCTV kameralari, panik diigmeleri, gdzetim
videolar1 ve parlak 1siklar gibi. Bununla birlikte, is yeri siddeti ile ilgili kalite
politikalar1 olusturulup is yerinde saghik ve giivenlik uzmanlar1 ¢alisanlarin
bilinglendirecek egitimler vermelidir. Boylelikle kurumlarda is yeri siddeti

kapsaminda farkindaligin saglanmasina katki saglayacaktir.

Calisanlarin is yeri siddet olaylarin1 raporlayacaklari giivenli mekanizmalar
kurulmalidir. Bildigimiz gibi saglik sektoriinde bu mekanizma “Beyaz kod” olarak her
ne kadar kurulmus olsa da sadece fiziksel siddet olaylarin1 kapsamaktadir ve “Sifir
tolerans” ilkesi tam igletilmemektedir. Bu ylizden “Beyaz kod” uygulamasinin
dayandig1 kanun veya yonetmenlik giincellenerek sadece fiziksel siddet degil, s6zll
ve cinsel tacizin de eklenip sifir tolerans ilkesi kati bir sekilde uygulanmalidir. Diger
sektorlerde 1ise sirketlerin bagimsiz kuruluslardan destek alarak “Etik hat”
uygulamasini kurmasi 6nerilmektedir. Boylelikle ¢alisanlar yasamis oldugu her is yeri

siddet olayini1 rapor etmekte imtina etmeyip bu anlamda bir baski hissetmeyecektir.

Bunun yaninda, isverenlerin is giivenligi ve saglig1 mevzuatina uygun olarak tespit ve
Onerilerde bulunmalari, ¢alisanlarin haklarin1 korumak i¢in gerekli tedbirleri alma,
calisanlarin egitim ve gelisimine Onem vermeleri, is ortaklarmin katilimim
saglamalari, sosyal medyay1 etkili bir sekilde kullanmalar1 gibi adimlar atilmalidir.
Ayrica, calisanlarin kendilerini ifade etme imkénlarina sahip olmalari, destek
gruplarina katilma firsatlar1 bulmalari, psikolojik danigmanlik alabilmeleri gibi

yontemlerin de is yerindeki siddeti azaltmaya yardimci olacag diisiiniilmektedir.

Kurumlar, is yeri siddetini dnlemeye doniik risk analizleri yapip ortaya g¢ikacak
sonuglara gore kdk-neden analizleri yapmalidir. Bunun neticesinde acil durum eylem
plan1 gibi 6nlemler alinmas1 dnerilmektedir. Yine is yeri siddeti ile ilgili gerceklesen
vakalar takip edilmeli, analiz edilmeli ve bu eylemi gerceklestiren kisiler i¢in énlem

alinmasi Onerilmektedir.

Sonug¢ olarak bu calismanin hem mevcut durumu hem de gelecekteki gelismeler

acisindan degerli sonuglar sagladigi goriilmektedir. Bu sebeple elde edilen bulgular,
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literatiirdeki eksiklikleri gidermeye ve yeni arastirmalar i¢in ornekler olusturmaya
yarayacaktir. Bu yiizden, bu c¢aligmanin temelini olusturan analizlerin literatiirdeki
aciklamalar1 tamamlayabilecegi ve yeni aragtirmacilara yol gosterebilecegi
beklenmektedir. Bununla birlikte makalelerde yer alan sinirliliklar diistiniildiiglinde, is
yeri siddetinin daha ayrintili bir sekilde farkli degiskenleri, farkli 6rneklem gruplarini
ve farkli sektorleri de g6z onilinde bulundurularak incelenmesi gerekmektedir. Bu tiir
arastirmalarin, calisanlarin ve Orgiitlerin yasadiklar1 sikintilar1 azaltma konusunda

yoneticilere destek saglayacagi ongoriilmektedir.
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1. GIRIS

Uzun willardir ailede, sokakta, isverinde var oldugu bilinen ve buna déniik ¢éziim vollan ortaya konmaya
cabmlan siddet olgusu son willarda difitallesmevle birlikte kammusal alanlara da yavilarak toplumsal
huzursuzluk ve stres olusturmaktadir |:Ur|5-al ve Dénmez, 2011). Dar anlamuyla sadece fiziksel siddeti
kapsayan siddet kavramu, insanhk tarihi kadar eski oldufunu sévleyebiliriz. isyezi siddeti gensl anlamda;
“asr1 duygu durammamu, bir olgunun yogunlugunu, sertliini, kaba ve sert davrams, beden gliciiniin kétiye
kullarulmasira, bireye ve topluma zarar veren etkinlikleri” kapsar (Edknel, 2006). Cabsanlanmn karsilashfn
siddet kavram ise “muiisteri yva da diger herhangi bir bireyden gelen, cabsan igin risk olusturan; tehdit
davrams, sézel tehdit, ekonomik istismar, fiziksel saldin we cinsel saldindan clusan durim” olarak
tammlanmishr (Saines, 1999). Arastrmalar isyeri siddetinin gliniimiizde artan bir sekilde énem kazandigom
belirtmektedir. Burmin vaminda siddetin arhk toplumda ve isverinde bir halk saghf sorunm oldugu rahathkla
sovlenebilir (Avyrana vd,, 2002

Isyerlerinds, cabsanlar siddet davramsglarmu pek cok gesidi ile karsilasmaktadir. Karmlamlan siddet

o  Fiztksel Juddet (Plysical Violence), diger bir kisi veya bir gruba kars bedensel temas, ruhsal veya cinsel
hasarla neticelenebilen bedensel kuvwet kullaromu seklinde betimlenmektedir. Bu siddet cesiti, birevlerde
dnemli fimkssl varalanmalara sebep olan tehlikeli davraruslar va da fiziksel saldinlar dedigimiz itmelk,
frlatmak, tokat atmak, vurmak, 1srmak vh, fiziksel temaslan icermektedir (Soloullu, 2001).

¢ Psikolopk (Dhygusal) Hiddet (Emotiornal Violence), kapsamunda birdem ok davrams we degisken
barmdirmaktadir. Bir kisive veya gruba kars yvapilan duyvgusal basks, tehdit veya giic kullarap, ruhsal,
fiziksel va da sosyal gelisimini olumsuz anlamda etidleven davramslan igermektedir. Bu siddet Hiri, alay
etmek, yiiksek sesle va da gizlice Sfke ve kinini womneltmek, stzli saldin va da tehditle birevi yildirmalk,
sozle taciz etmel: vb, fiilleri kapsamaktadir (Sokulha, 2011).

¢  Yildvma (Mobbing), (Tmaz, 2006) yaldumay, “bir kisi veya grubum, isini daha verimli yapabilecek olan
kisive kars cahsma yasamum zorlashna birtalaom davramslan yapmas:” olarak tamumlamaktadie (Ekiz,
2009). Bir cabhsana ya da kisiye kars kindarca, gaddarca, ivi niyetli olmavan, irite edici va da kigik
diisiiriici sistematik we tekrarlanan davramslann, bir kisi veya cabsan tarafindan ya da yonetici
tarafindan yapilmasim kapsamaktadr. is_ven' siddetinin en huzh biyiiyen geblinin yaldirma oldugu
stylenebilir. Yildwma, isini daha diizgiin ve kurumsal yvapan bireye kars is yasamum zorlashna birtalam
davramslann sistematik olarak vapalmasidir (Y avuz, 2007).

o  Cisel Tacz (Sexual Horrasment), bireylerin istemleri dismda kars: cinsleri tarafindan cinsel yvénelimlerine
hedef olma veya cinsel olarak suiistimal edilme durumlanm ifade etmektedir (Chen wd,, 2004). Cinsel
istismara ugravanlarnmn her cinsiyetten, her meslek grubundan veya sosyal tabakadan olabilmektedir.

¢  Irksal Taciz (Racial Horasment), (Yesildal, 2005) “1rk, renk, dil, uhusal kéken, din ya da azmhk olma durumus

ile ilgili bir farklihga dayanarak isverinde saygnhd stkileyen ve istermeyen tehdit etme davraneglan
olarak taromlamaktadir”.
Tehdit (Threat), Ceza Kanunumuz “un 106, Maddesinde "bir baskasina, kendisinin veya valammn hayatma,
viicut weva cinsel dokumilmazhfmmna yonelik bir saldin gerceklestirecefinden bahsstmek” olarak ifade
edilmektedir. Baska bir ifade ile tehdit, fiziksel veya psikolojik olarak sézel bir saldinda bulunarak hedef
birey veva grubun bedensel temas, psikolojik va da cinsel anlamda zarar garme korkusuyla chimsuz
etkilenme durumu olarak sovlevebiliriz.

Literatiir incelendiginde yukarda belirtilen siddet davramsglar cercevesinde siddeti Slgmeyi amaclavan
dleeklerin gelistirildigi goriilmiistir. (Barom we Neuman, 1996) tarahndan gelistirilen ve saldirgamhk
bigimlerinin alplama seklini belirlemeyi amaclayan 40 maddelik dlgekte kathmalara, saldirganhk
bicimlerinin algilanma gekli (fizksel-sézel, aktif-pasif, dogrudan-dolayh) igeren sorular soruloustur. Ametz
tarafindan 1998 yibnda olusturulan “Siddet Olay Formu”, siddete karsilasma sikhiz ve buna bagh faktdrleri
belirlemeyi amaclamaktadir. Bu dlgek, kahlmalann tanemlayia ézelliklerind sorgulayan vedi madde ve siddet
ile ilgili durumlan (siddete ugrama, siddetin nedeni, bedensel temas voluyla yaralanma, hbbi destek alma,
olay aninda gosterilen tepki ve siddet durummindan sonra ne hissedildig, vb,) sorgulayan 33 madde ile toplam
40 maddeden ohismaktadir. Qlgili &lgek, yiiksek riskli i yerlerinin giinkik rutinlerine uygulanmak iizere
tasarlanmshr ve hem tehdit edici hem de siddet claylanron diizenli olarak kaydedilmesinin cabsanlanmn
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maruz kaldin siddetin en gercekel tamnum sunacag teorisi tizerine gelistirilmistir. Uluslararasi Cahsma
Orgiti (ILO), Diinya Saghk Orgati [ WHO) Uluslararas: Hemsireler Birligi (ICN), , Uluslararas: Kamu
Hizmetleri (PSI) tarafimdan 2003 yibnda 7 dlkede uygularup gelistirilen igveri siddeti Slcef, bu alanda en
vaygm kullarulan Sleektir. Son dénem literafiir cabsmalannda hemen hemen #Him uvarlamalar bu Sleek
iizerinden yapilmoshr. Anketin ilk bélim de kisisel bilgiler we isveri bilgilerine ait tarumlayia sorular
icermektedir. Ikinci bélimde ise siddete maruz kalma cesidi, isveri zorbab@i uygulayan gruplar ve
dnsiyetlerine démiik tablo seklinde sorulan icermektedir. Oleek avmu zamanda kabhmeolann is yasanhs
siiresince ve son on iki ayda maruz kaldif siddet vakas ve dzelliklerini saptamava démik diizenlenmistir.
Winstanley ve Whittington tarafmdan 2004 yibnda isyerindeld saldirganhlk denevimlerini tespit etmek igin
gelistirilen dlgek, fiziksel saldin (yaralanma, agresif temas, vb.,) tehdit edid davrams (zarar verici ifadeler ve
davramslar) ve sézhi tacizi (kiifiir, hakarat) kapsavan ti¢ ana baghktan olusmaktadir. Brown vd tarafindan
2015 wahnda gelistirilen Slgegin ilk kasmunda, demegrafik bilgilerin vam sira kisilerin organizasyon semadaki
konumlar, ekonomik durumlan, sekibr tecriibesi gibi sorular yer almaktader. Cahsmann ikind balimiinde
ise kathmalann son 2 yilda siddete ugrama durumlan, siddete ugrayanlarnn maruz kaldim siddet olasya, ne
sikhkla siddete maruz kaldi@, en cok siddete ufrayanlarn cinsiveti ve siddete maruz kaldiktan sonra
kurumlann alous oldufu aksiyen gibi sorular sorulmugtur.

Ukemiz de yapilan akademik cahsmalarda bu konuda uygulanan Gleek uyarlamalarn cok az oldugunm ve
agrhkh saghk sektérinde oldufunu gérmekteviz ve Gzellikle hemen hemen tiim uyarlamalarm Dhingya Saghk
Teskilah (WHO) ve Uluslararam Gahsma Orgitii (ILO) tarafmdan olusturulan isyeri siddeti anketinin
uypulandifira pormekteyiz. ILO we WHO tarafindan olugturulan Avtac vd tarafmdan 2009 yibnda Tiirkgeye
uyarlanan isyeri siddeti anketi, cahsanlarm son on iki ay icerisinde kurumlarda, fiziksel siddet, psikolojik
mobbing, stzel ve cinsel siddet clarak dort farkh kapsamda siddete maruz hirakahp brakidmadin
dlgmektedir. Calnan ve Gabe tarafindan 2001 yilmda gelistirilen isyeri siddet Slgefi Cabuk we Mentes
tarafindan 2022 ynhinda ve Bahar vd tarafindan 2015 yubinda Tiirkgeye uvarlanmshr. Uyarlanan dlcek,
demografik bilgilerin yam sira kisilerin son 2 yilda siddete ugrama durumlan, siddet tiirii, siddste ugrama
sikhf gibi isverinde maruz kabnan siddeti tanmlayan 13 madde bulunmaktadar.

GCamea ve Kutlu tarafindan 2011 yvilinda literatiir cercevesinde olusturulan ve bu alanda uzman kisilerin
bilgisine bagvurulup diizenlensn isyeri siddeti anket formu saghlk sektbriine démiik olarak olusturulmustur.
ki Jasmdan clusan Gloegin ilk Jasm kisisel bilgiler ve igyeri bilgilerini agklaya 17 sorudan meydana
gelmektedir. Ikind kasim da ise siddet cesidi, siddeti gergeklestiren grup va da kisiler, saghk sektorinde
hizmet veren kiginin ugracifn siddete o an ve sonrasmda gosterdifi tephd, siddet sonras: kurum politikasim
dlgmeye démiik isverinde siddet bilgilerine ait 33 maddeyi kapsamaktadir. Chen vd tarafindan 2004 wlinda
gelistirilen ve uyarlamas: yapilan, Isveri Siddeti Oleegi; “Soehii Siddet”, “Fiziksel Siddet”, “Cinsel Siddet”
olarak adlandinlan 3 boyuttan ve 9 maddeden olusmaktader. Olcefin sézli siddetin de azarlama, suiistimal
etme, Jifiirli, kiigiik diisiiriicii veya itibar zedsleyici sézler ile tehdidi igermektedir. Olgagin fiziksel siddetin
de hafif yaralanma, afir varalanma ve yaralanmaya sebep olmayan fiziksel siddet sorulanm icermektedir.
Cllceg'm cinsel giddet boyutun da ise, sézli dnsel taciz, cnsel saldin, tecaviiz ve tecaviiz girigimini
icermektedir.

Literatiir cahsmalanm inceledifimizde isyeri siddetivle ilgili dlgeklerin agrhkh safhk sektorine doniik
oldufunu gérmekteyiz. Diger sektbrleri de igne alacak we bu anlamda kapsawa bir 8leek uyarlamasmm
eksikliFinden séz edebiliriz. Chen wd (2004) tarafmdan gelistirilen ve uyarlamas yapilan élgefin bu eksiklifi
gidecefi ve literatiire katla saglavacafn diisiiniilmektedir.

2. YONTEM

Gahsmada ilk énce, Sloege ait yapr ve kiiltiirel esdeferlifinin saglanmas amaayla Beaton vd (2000) tarafindan
dnderilen bes asamah metot uygulanms ve elde edilen sonuclar niceliksel olarak Spearman Korelasyon testi
ile analiz edilip sonuglar desteklenmistir. Tiirkeelestirilen dleege Aqmlaya Faktdor Analizi uygulanarak,
orjjinal dlgekte ver alam 3 fakitrli yvap: test edilmistir. Daha sonra oleege Dogrulayia Faktr Analizi
uygulanarak vapisal gecerlilifi test edilmistir. Cronbach Alpha testi uvgulanarak &lgefe iliskin ig tutarhhk
giivenirligi belirlenmistir. Olgek, her uygulama arasmda on bes giin arayla iki farkh kabhhmea grubuna
uygulanmishr. Bu iki grubun élgege verdikleri yvamutlar arasindaki iliski belirlenmistir. Olgek ile ilgili verd
setinin analizinde, SPS5 25 ve AMOS 25 adinda istatistiksel amagla kullamlan programlardan vararlamlmastr.
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Cahsma kapsammda gerceklestirilen yapi ve kiilhirel esdegerlik cahsmas Beaton wd (2000) émerdifi bes
asamadan olusmaktadir. Bu asamalar $ekdl 1'de Jasaca Gzetl -
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Sekil 1: Beaton wd [2000) Dil Esdegerlilikleri Adimlan
Olgegin dil egdeferlisi Beaton wd (2000} belirledifi ve yukandaki sekilde belirtilen adimlar izlenersk
vapilomshr. Buna gire:

1 Asama: Drgutsel davrarus alaruna hikim bir akademisyenden wve alan dimndan ild yeminli

terciimandan Ing'lhzce olan Gloegi Tiirkceye cevrilmesi istenmistir,

2 Asama: Ug farkh terciime, terciime benzerliklerinin ve farklhihklanmin saptamamn ign alann da yetkin
iki akademisyen (biri Avustralva'da biiyiimis Tiirk kokenli bir akademisyen, digeri uzun yillar
Amerika Birlesik Devletlerimde wvasamms Tirk kokenli bir akademisyen) tarafindan
degerlendirilmistir. Cevir slirednin sonraki asamasinda, cevrilen Tiirkce Glgekte kullamlan ifadelerin
anlamhehm ve kiiltirel uypunlufu degerlendirilmek tizere psikeloji ve drgiitsel davrams alanlannda
vetkin ild akademisyenden gériis isterumistir.

Asama: Olgek veniden Ingilizceye gevrilmis (Gleek gevirisi Ingilters'de dogup biiviimiis ve hem

Tiirkgeve hem de Ingilizesve oldukca hilim bir doktora 6Frencisi tarafndan vapiloushr) ve orijinal

durumu ile kivaslanmus, benzerlik ve farklar tespit edilmistir.

4 Asama: Cevirideld tutarmzhklan gidermek icin Him agamalar, alamnda uzman ve her ikd dile haiz {ki
akademisyen tarafimdan tekrar gozden gegirilmis ve son hali verilmistir.

5. Asama: Dlr_'ege iliskin &n test ¢ahsmas gerceklestirilmistir. Bu basamakta hem Tiirkceye hem de

Ingilizceye haiz on tic kabhmeiya, birinci clarak Sloegin orjinal Ingilizce formu, iki hafta sonra da

Tiirkge gevirisi gonderilmis ve kanbmaolann Ingilizee ve Tiirkee cevaplan arasmdald iliski Spearman
Korelasyon test ile analiz edilmistir.

L

Spearman Korelasyon test ile Slgegin irngjhzce olan orijinal formu ile Tiirkcelestirilen formm arasindakd dil
esdegerligi nicel olarak desteklenmistir. Spearman korelasyon testi senuoumun 1e yalon gkmas, ordjinal dlgek
ile uyarlanan &lgegin dil esdegerliliklerinin saglandifn anlamma gelmektedir. Bu asamada korelasyon
katsayismun en az (0,70 akmas: beklenmektedir (Secer, 2018). Dilsel esdegerkilik asamamlwming;i]izceye hem
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de Tiirkgeve hakim 13 katithme ile gerceklesmistir. Bu asamada ikd hafta arahikla Snce I.ng;l]:lzc\e sonra Tiirkee
form kathmeilara ginderilmis ve cevaplamalan istenmistir. Daha sonra kahbmalardan elde edilen yamtlar
Spearman Korelasyon testi analiz edilmistir. Elde edilen korelasyon katsay sonuglan Tablo 1'de verilmistir.

Table 1. T.ng;i]izr_'e ve Tiirkce Oleek Arasmdaki Spearman Eeorelasyon Katsava Sonuglan

Spearman Korslasyon Katsaja p degeri
1. Madde ?Ug 0,683 0,00
2. Madde ?Ug 0,992 0,00
ING
3. Madde UR 0,996 0,00
4 Madde ?Ug 0,995 0,00
5. Madde ?Ui 1,000 0,00
6. Madde ?Ug 1,000 0,00
ING
7. Madde — 0,685 0,00
ING
8. Madde e 0,964 0,00
ING
9. Madde e 1,000 0,00

Tablo 1'de de gériildiigi gibi, Slgefin tiim maddelerinde pozitif, anlamh ve giighi iliskiler saptanmushr. Olgek
maddelerinin korelasyon katsayilarmmn 0,883 ile 1,000 arasmmda degistifi gorilmektedir. Bu nedenle dilsel
aqudan ikd 8leegin esdeger oldugumm, Slgefe iliskin dil gecerlilifinin saglandify stylenebilir.

2.1. Evren ve Orneklem

Ormeldem biiyiikbigiiniin yeterliligi ile alakah gecerlilik ve giivenirlik cahsmalanm inceledigimizde, kimi
arashrmalarda élgekte ver alan maddelerin 10 kat (Costello ve Osborne, 2005), kimi arashrmalarda ise Slgekte
yer alan maddelerin 20 kat kadar drneklem sayisman veterli clacag belirtilmistir (Eline, 2013). Mewvcut
arashrmada kullamlan Sleegin & madde ile smurh oldufgu géz dninde bulundurdugumuz da &meklem
biiyiikdiigiimin %0 ile 180 arasinda clmas yeterli clacaf diisimiilmiistiz. Omeklem sayis ile igili diger bir
cabismada, (Biiyiikdztick, 2002) eger faktdr vapis: ack ise 100 katthmeomin Srmeklem icin yeterli oldugu, en az
20 kabhme dmeklemeler igin ise daha giwvenilir sonuclar elde edilecegind belirtmistir. Cabsmaron
drneklemind kamm wve dzel sektér cabsanlamndan olusturmaktadir. Arashrma kapsaminda Google form
aracbifivla cevrimic olarak olusturulan Sleek formunun linki katbmorm maillerine va da whatsapp
hesaplanna gonderilmistir. Oleek formunu dogru ve eksiksiz sekilde dolduran 303 kabhme cabsmaya dahil
edilmistir. Bu cahisma da kolayda émekleme yintemd kullamlarak cabsma grubu olusturulmustur. Bu yontem,
en yakin sosyal cevremiz de yver alan ve erisilmesi kolay, elde wvar olan wve cahsmada yer almak isteven
(gorillii) kisiler tizerinden gerceklestirilen bir dmekleme yontemidir (Creswell, 2005; Erkus, 2013).

Ey&n’ siddeti 8lpefinin Tirkceve uyarlama cabsma igin 31,08,2022 tarihinde 2022 / 07 numara ve E-20292139-
050,01,04-34336 say ile Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik komisyorumndan gerekli onay ahnomgtr,
Etik onay abmdiktan sonrali asamada, Tirkee Glgek kabhmaolara dagbloushr, bu asamada clusturulan
formun basinda ¢abismamun amac agikca belirtilmis we kathmclardan sadece agk nzasi olanlar dahdl
edilmistir,

2.2, Venilerin Analizi

Galsmada, Chen vd [2004) tarafindan gelistirilen, Shi wd (2019} tarafindan ing'ﬂizoe'_r..re gevrilen &lgegin 9
maddelik Isyeri Siddeti Olgegi kullamlmushr. Veri toplamak amaayla kullamlan éleek id lammdan
olusmaktadir. Demografik dzellikleri belirlemeye déniik olan ilk béliimde kathmaelann cinsiyet, is deneyimd,
yas, efitim ve medeni durumuru igeren sorular bulunmaktadr. ﬁlgeéi.n ikinci bélimii ise 3 alt bovutu
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bulunan 9 madden clusmaktadir. E.jlu_:eg'in sozlii siddet boyutu 2 sorudan ohismakta ve azarlama, suiistimal
etme, kiifiirhi, kiiglik diisiiriai veya itibar zedeleyici sozler ile tehdit ifade etmektedir. Glgeé".n fiziksel siddet
boyutu 3 sorudan olusmakta olup, hafif yaralanma, agir yaralanma ve yaralammaya sebep olmavan fiziksel
siddet sorulanm icermektedir. Anketin son baliiniinde ise cinsel taciz ve siddet boyutu 3 sorudan olusmakta
olup, sGzli cinsel taciz, cinsel saldim, caviiz wve tecaviiz girisimini igermektedir. @lgeg';n
degerlendirilmesinde 4'h likert tipi (1:hayir, 2: 1 defa, 3: 2-3 defa, 4 3 defadan fazla) olarak yer verilmistir.
Gahsmann veri analizi bélimiinde, ilk olarak dmeklem gruplanna iliskin temel betimsel istatistiklere ver
verilmistir. Daha sonrald bolimlerde, SP55 25 we AMOS 25 programlaniyla gerceklestirilen gecerlik ve
giivenilirlik analizleri yer almaktadar.
3. BULGULAR
3.1. Demografik Bulgular

Arastrmaya kathmeolann demografik dzelliklerine iliskin temel demografik bilgiler Tablo 2'de wer
almaktadr

Tablo 1. Kathmalara Ait Demografik Ozellikler

Grup (Kamm Sektorii | Grup (Ozel Seltér Calisanlar)
Cahsanlary)
Frekans Yizde (%) Frekans Yiizde (%)
Erkek 77 50,2 91 52,6
Cinsiyet Kadm 53 40,8 82 474
Toplam 130 100,0 173 100,0
Bekar 42 33,8 60 M7
Medeni Durum | Evli 86 66,2 113 65,3
Toplam 130 100,0 173 100,0
30 yag alt 39 30,0 35 202
30-40 52 40,0 73 432
Yag 41-50 35 269 46 26,6
50 yag tizeri 4 31 19 110
Toplam 130 100,0 173 100,0
Lise | 16,2 11 64
Editim Onlisans 16 3 17 9.8
Do Lisans 69 53,1 101 58,4
Lisanstistii 4 185 4 254
Toplam 130 100,0 173 100,0
1 yildan az 26 20,0 20 116
1-5wl 33 254 53 30,6
Is Deneyimi 6 -10+il 41 31,5 65 37,6
10 yal ve fisti 30 231 35 0.2
Toplam 130 100,0 173 100,0

Tablo 2 gorildigi gibi, birind grupta yer alan kamu sektorii kathmalanmn %40,51 kadin, %59,2 5] erkeldtir.
Famu sektéri kahhmalanmmn % 66'dan fazlas: evli, vaklank %70 ise 3 yasmdan biiviiktir. Kathmolann
% 70'den fazlasimin en az iiniversite mezunu ve %50 sinden fazlasimn 6 yildan fazla is deneyimine sahip
oldugu gorilmektedir.

Iiinci grupta ver alan ézel sektér kathmelandan, %47 4% kadm, % 526'm erkektir. Ozel sektsr
kathmaolanmn % 65ten fazlasi evli ve %75'ten fazlasi 3] yamindan biyiiktir. Kathmolann % 70°den
fazlasinm en az tniversite mezurm ve %55sinden fazlasiun 6 vildan fazla is denevimine sahip oldugu
goriilmektedir.
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3.2 ﬁ!pﬁj‘iﬂ Gecerlilik Cahsmalan

@lgeg'e iliskin gegerlilik cahsmalannda ilk asamasinda Glgege we dlgefin alt boyutlanna iliskin i tutarhhk
degerleri Cronmbach Alfa analizi sormcunda elde edilen sormiclarla deferlendirilmistir. Bir sonraki asamada
dleefe, Agmlaya Faktdr Analizi (AFA) uygulanmis ve 3 alt boyuttan olusan orijinal yapimun uyarlama
cahismasinda avm sekilde olup olmadif test edilmistr. Daha sonraki asamada Dofrulayia Faktér Analizi
(DFA)ile Smeklemin orijinal yapisuun dogrularup deogrulanmadigina degerlendirilmistir. En son asamada ise
dlgekten elde edilen sonug ile benzer bir lgekten elde edilen sonuclar arasmdaki ilishd tespit edilmis ve akan
sormg degerlendirilmistir.

3.2.1 f¢ Tutarhithga fliskin Bulgular

Clgekte yer alan ifadelerin i¢ futarhbfmron tespiti &lgek uvarlama cahsmalanmn &nemli bir kasouam
olugturmaktadir. Bu asamada ic tutarhhik genellikle Cronbach Alfa katsayisi ile degerlendirilmektedir.
Literatiirde, Cronbach Alfa katsavisiun en az (0,70 olmas: gerektigi belirtilmektedir (Giarbiiz ve Secldn, 2018).
T_g_r.reri siddeti dlgeginin ic futarhbfm, iki farkh kablmea grup icn aym avmn hesaplanmas ve analiz somuglan
Tablo ¥te verilmistir. Analiz soruclanna gére, Sleege ve alt boyutlanna iliskin Cronbach Alfa katsaylammm

her iki kahlma grup icin de 0,760 ile 0,694 arasinda degistifi tespit edilmistir.
Tablo 3. Isyeri Siddeti Olgegi Ic Tutarhhk Analizi Sonuglan
Birinci Katilimea Grubu Ikinci Kahbhmea Grubu
Sizlii Siddet (S5) 0,778 0,894
Fiziksel Siddet (FS) 0,793 0,817
Cinsel Siddet (CS) 0,766 0,822
Isyeri Siddeti Olgesi 0,760 0,842

I tutarhhk katsayiszun hesaplanmasmdan sonraki asamada, Glgekte yer alan 9 maddenin diizeltilmis madde
toplam korelasyonlar her ikd katlhme: grubu idn ayn ayn hesaplanmastir. Hesaplamalarm sonucunda Gleskte
ver alan 9 maddenin korelasyon katsaylarimon esik deger olan 0,70%en vikssk oldufu gorilmektedir
(Biwiiksetirk, 2002). Analiz sonuclan Tablo 4'te yer almaktachr. Bu sormclar isveri siddeti Slgeginin ic
tutarlihmron oldugunu géstermektedir.

Tablo 4. -k__ven' Siddets [jllgaé;i.ndel'_i Maddelere Tliskin Istatistikler

Birinc Ormeklem Sonuglan Tkinci Ormeklem Sonuglan
Madde

No Std, Madde Madde Silme Std Madde Madde Silme

Oret, Sap Toplam Giivenilirlik | Okt ‘jap’ Toplam Giivenilirlik

" | Korelasyonu Katsayis " | Korelasyonu Katsayiz

551 | 1,56 | 0,956 0,880 0,749 149 | 0919 0,654 0811
552 | 1,12 | 0,466 0,800 0,751 112 | 0485 0,604 0,508
F51 | 108 | 0414 0,756 0,745 1,02 | 0,170 0,72 0,746
F52 | 102 | 0124 0,721 0,746 102 | 0,185 072 0,755
F53 | 102 | 0175 0722 0,769 1,04 | 0,170 0,741 0,765
F54 | 101 | 0,088 0,707 0,749 1,04 | 0,094 0,744 0,765
Cs1 | 108 | 0,365 0,758 0,751 1,05 | 0,320 0,756 0,735
cs2 | 101 | 0,088 0,706 0,745 1,05 | 0,075 0,756 0,755
Cs3 | 106 | 0,956 0,738 0,746 106 | 0,104 0,774 0,802

3.2.2. Gegerlilige f.i:';h'u Bulgular
3.2.2.1. Agmlayicr Faktdr Analizi

T;'_ven' siddeti Gloeginin orifinali 9 maddedsn ve 3 alt boyuttan clusmaktadir. AFA run ilk agamasmda verilerin
faktor analizi icin uygun olup olmadigma, Kaiser-Meyer-Olkin (EMO) ve Barlett Kuresellik Test analizi
somucunda elde edilen sonuclara gore karar verilmistir. KMO testi ile analizde kullaralan &meklem sayismun
AFA vapmak icin yeterli olup clmadigina karar verilmektedir. EMO testi sonucunun en az 0,50 olmas
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gerekmektedir (Fesen ve Meydan, 2017). i farkh &rmeklem grubu igin yapilan AFA analizi sonucunda birinc
grubun EMO degeri 0,921, ikinci grubun degeri ise 0,963 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gbre Gmeklem
sayisiman faktér analizi yapmak igin yeterli aldugu séylensbilir. Elde edilen verilerin normalliginin tespitinde
Bartlett kiiresellik testi kullamlmus ve verilerin normal dagldimn belirlenmistir. Bu Birind &rmeklem grubu igin
vapilan testin sommucu (x¥36) =2005,3%6; p<0.01), ikinci &meklem grubu igin yapulan testin sonucu [(x*(36)
=2312,126; p=<0,01) clarak tespit edilmistir. Anti image kovarvans matrisindeld divagonal iliskd katsayilanna
gore degerlerin birinci dmeklem grubu igin (0,541-0,86] arasinda), ikinci dmeklem grubu ign (0,612- 0,878)
arasinda degistigi saptammmushr. Yapilan &n test somuclamna gore Srneblem veri setlerinin faktdr analizine
uygun oldugu saptaromstr, Her iki Srneklem grubundan elde edilen AFA somuclam Tablo 5 we Tablo 6'de
Tablo 5. Birind Omeklem Grubunun Apmlamna Faktér Analizi Somaclan

Bovutlar
Fiziksel Siddet Cinsel Siddet Sazlii Siddet
Ozdeger 2,673 1,750 1,062
Agklanan Varyans (%) 20703 19 445 11,686

Maddeler Faktir Yiikleri

F54 0,970

E53 0932

F51 0,842

F51 0,778

C53 0,534

C51 0,560

C52 0,512

551 0,792

552 0,693

Birinci Srneklem grubunun AFA sormglarnma géee, 6z degeri 1,0°den biiyiik olan 3 faktér tespit adilmistir. Ug
faktorin toplam varyans: agklama oram %60,834'tir. Analiz sorcunda elde edilen yapa ile orijinal dlgekteld
vap benzer Gzellikler ghstermektedir. Faktdrlerin alinda olusan maddelere balaldifinda, maddelerin
hepsinin orijinal ankette yer alan faktirlerin alinda gruplandifn porilmektedir.

Tablo 6. [kind Omeklem Gruburmm Apmlayic Faktdr Analizi Sormclan

Boyutlar
Fiziksel Siddet Cinsel Siddet Sozlii Siddet
Ozdeger 2260 1,514 1517
Agklanan Varyans (%) 25115 20,153 16,855

Maddeler Faktdr Yiikleri

F53 0,502

F54 0,827

F52 0,764

F51 0,612

C53 0,675

C51 0,536

C52 0,508

551 0,956

552 0,950

Ikinci meklem grubunun AFA sonuclanna gore, 6z degeri 1,0°den biiyiik olan 3 faktor tespit edilmistir. Uc
faktdriin toplam vervansin acklama oram %62 124'Hir. Analiz sonucunda elde edilen yapr ile orifinal
Bleekteki vapr benzer dzellikler gistermaktedir. Tipla birind &meklem grubunda oldugu gibi, faktérlerin
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alnda olusan maddelere balaldifinda, maddelerin hepsinin orijfinal ankette yer alan faktSrlerin altmda
gruplandin gérilmektedir.

3.2.2.2, Dogrulayc Faktdr Analizi

Isyeri siddeti dlgefinin AFA neticesinde elde edilen iig fakiirhi vapusmun ki farkh smeklem grubunun
dogrulufunun tevit etmek igin bir sonraki adimda, birinci ve ikinci Smeklem grubu icin Dogrulayic Faktsr
Analizi (DEA) AMOS 25 programundan istifade edilerek uygulamomistir. DFAda kullanalan uyum endeksleri
ve bu endekslere ait esik deferler Tablo 7 de verilmistir (Jesen ve Mevdan, 2017). Her ili drmeklem grubu igin
ayn ayn gerceklestirilen DFA analizlerinin soruglarma gire, ilgili sonuglann kabul edilebilir seviye cldugu
giriilmektedir . Birinc ve ikinc dmeklemin DFA yapis: Seldl 2'de verilmistiz.

Tablo 7. Isveri Siddeti Oleegi Dogrulayia Faktir Analizi Soruglar

Orgiitsel Rol Stresi Olgeiri | X2df | GFI | AGFI | NFI CFI | RMSEA

Esik Degerler =5 | =0850 | =0,800 | =0,900 | =0,900 | <0,100
Birinci Omeklem 312 | os7s | 0826 | oom | 0905 0,076
Ikinci Omeklem 366 | 0902 | 0857 | 0908 | 0912 0,081

Mot: NX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom, RMSEA=Root Mean
Square Error of Approcdmation, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index, AGFI= Adjusted
Goodness of Fit Index, CFI = Comparative Fit Index,

R 18 %
1 1 | 1 1
F51 Fs2 F53

Fiziksal_Sacdet

24

Sozel_Sidde

c351 £52 CE3 559 87
1 1

k1 38 .38 an 1@
ONOJO

Sekil 2 : Birinci ve Ikind Grmeklemin DFA Yaps:
Tiirkceye uvarlama sonuounda elde edilen isyeri siddeti Slgegi EEK1de verilmistir.
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4. SONUC VE TARTISMA

Bu cahsmada, Chen vd tarafindan 2004 wilnda gelistirilen “Tsyeri Siddet Olcegi nin Tiirkgeye uyarlanmas:
amaclanomushr, cﬂ;eﬁn Tharkegeve geviri asamalarnnda, Beaton wd (2000) nerdigi vol kullaraloashr, Cevirinin
ilk asamasinda, orgiitsel davrams alamma haklim bir akademisyenden wve alan dismdan ikd yeminli
terciimandan T_ngi]izr_'e olan &lgefi Tiirkceye cevrilmesi istemmistir. Daha sonra cevir, alan uzmanlamn
tarafindan ¢eviri benzerlikleri ve farkhbklan tespit edilip deferlendirmistir. Psikoloji ve Orglitsel davrams
alamnda uzman iki akademisyenden Tiirkceye cevrilmis dlcekieki ifadelerin anlambrhim ve ldiltiirel
wyumhihigunn degerlendirersk bir sonrald agama tamamlanmushr. Cevirinin son asamasinda ise hem
Ingﬂm hem de Tiirkeeve haldm 13 kablmerya, T.ngﬂ:zx:e orijinal hali ve Tirkee gevirisi iki haftahk arabkla
uygulanarak on test cahsmas tamamlanmstir. Bu nedenle dilse]l andan iki dlcefin esdeger oldufunu, Sleege
iligkin dil gecerkilifinin saglandif soylenebilir.

Dl Esdegerlilik sarh gerceklestikten somra &leek 303 Msive uvgulanmushr. 'ﬁln;eéi.n giivenirligi Cronbach
Alpha testi sonmclamma gire belirlenmistir. Analiz sonuomda Gleegin givendilir oldufu sonucuna
vanlmstr. Arashrmamn bundan sonrald asamasmnda &dlgegin wve alt boyutlammun ic tutarhhif
degerlendirilmistir. Ardindan pes pese yaplan Agmlavia Fakttr Analizsi (ATA) e Srmeklemin veri
setlerinin  faktsr analizine uvgun oldugu gorilmiistir. Son olarak, orifinal tasammun korumup
korunmadinm degerlendirmek icin Dogrulayio Faktér Analizi (DFA) yapdoushr. Yapilan Dogrulaya
Fakitr Amnalizi neticesinde hem birind hem de ikincd Smeklem ign uyum indeksi sonuganmm kabul
edilebilecek bir arahkta cldugn gorilovistir. Tim bu sonuglar Isyeri Siddet Olgegimin kiiltiirel olarak
uygun oldugunu ve bir dlgme araa clarak kullanlabileceging gostermektedir. Tiirkeeye uyarlanan dlgek Ek
1'de verilmistir.

Ulkemiz de vapilan akademik cahsmalarda bu kornuda uvgulanan dleek uyarlamalarm cok az oldugu ve
afrhkh saghk sektdrinde oldugunm gérmekteviz ve Szellikle hemen hemen tim uyarlamalann Uluslararas:
Caligma Orgiitii (ILO) ile Diinya Saghk Teskilat (WHO) tarafindan olusturulan isyeri siddeti ankstinden
uygulandimm gérmekteyiz. Glivenirlik ve gecerlilik cahsman vapilan élgegin, sadece saghk sekttrinde degil,
bircok farkh sektidrde de kullarnlabilirig ile literatiir de eksik olan bu ihtivan biiyiik Slgide karsilayacag on
gorilmektedir.

Gahsma ile uyarlanan Slgegin bircok sektérde uygulanmasiyla sézli siddet, fiziksel siddet ve cinsel siddest gibi
kavramlann incelenmesinin, genel olarak isveri siddeti alamndakd cahsmalara katha saglayacag ve farkh balas
aglan gelistirilmesine yardimo olacafn digimilmektedir. Arashrma gergevesinde uyarlanan &Sleedin
gosterdigi uyum, sadece saghk sekttrinde degil diger sektSrlerde de uygun sormclar verme potansiyveli
tamdigim gistermektedir. Bu anlamda degerlendirilecek Slcegin, Srgiitsel davrams, insan kaynaklan yonetiod
gibi alanlarda bagvurulabilecek bir &lgek olarak degerlendirilebilecefi Sngorilmektadir.
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ISYERI SIDDETI OLCEGI

1 2-3 » 3 defadan
defa | defa | fazla

1,5on 12 ay igerisinds, azarlama, hakaret, asamlavicy, kdiciik
diigiirici veva birevin onurunm zedeleyicd ve benzeri sdzlere(yiiz
yiize, telefon, mektup veva brogiirler, mikro ag vb, ) maruz kaldim,

2, Som 12 ay icerisinde, tehditlere (can ve mal givenlifi ile ilgili
tehditlar, tehdit sikdyetleri, taldip ve benzeri tehditler) maruz
kaldim,

"

3, Son 12 ay igerisinde, bedensel zarara neden olmayan fizikssl
siddete maruz kaldim,

4 5om 12 ay igerisinde, hafif yaralanmaya sebep olan firiksel siddete
(agn, siynk/kesik, ¢izik, morart vb,) maruz kaldim,

5,50on 12 ay icerisinde, afir varalanmaya sebep olan fiziksel siddete
(varalanma, catlak wveya lank, ic organlann veya kafatasiun
zedelenmesi) maruz kaldim,

6,5on 12 ay igerisinde ciddi yaralanmava sebep olan fiziksel siddete
(islev kayiplan veya kaha engellilife sebep olan saldinlar) maruz

kaldim,

7, Som 12 ay igerisinde, sozli dnsel saldm ve tahrike (sozli taciz
veya taciz amach harekete gecme, cinsel organlann sergilenmesi
yoluyla rahatsiz etme vb, davraruslar) maruz kaldim,

3, Som 12 av icerisinde, karm cinsin hassas bolgeleri cekmesi,
tutmasi, pmesi veva dokunmas: gibi fiziksel cinsel saldinya
maruz kaldim,

9, Son 12 ay igerisinde, tecaviiz veya tecaviize tezebbiise maruz

kaldim,

i}}'eri Siddeti Boyutlan ve Boyutlan Olgen Sorular

Bovutlar Madde No

[E=)

Sazli Siddet (S5) 1

Fiziksel Siddet (F5) 3 4

w

Cinsel Siddet (C5)

b |
o
L=l
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EK-2: Isyeri Siddeti’nin Is Tatmini Ve isten Ayrilma Niyetine Uzerindeki
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The mediation role of work-
family conflict in the effect of
workplace violence on job
satisfaction and intention to
leave: a study on health care
workers in Turkey

Abdulhamit Tutan*and Ozgiir Kékalan®

"Graduate Education Institute, |stanbul Sabahattin Zaim University, lstanbul, Tarkiye, *Department of
Bursiness Administration, stanbul Sabahattin Zaim University, Istanbul, Tirkiye

Background: This study aims to determine how workplace violence experienced
by healthcare workers in Turkey affects their job satisfaction and intention to
leave. It also examines the mediating role of employees’ work-family conflict
between these effects.

Methods: The PROCESS method was used in the study. The research was
conducted on 595 health workers in three public hospital affiliated with the
Istanbul Provincial Health Directorate. The convenience sampling method was
used in the selection of the participants.

Results: As a result of the analysis, it was determined that there is a positive,
significant, moderate (R=0.35 p<001) relationship between workplace
violence and work-family conflict, and a negative, significant and weak
relationship between workplace violence and job satisfaction (R=-0.27,
p<0.01), there is a positive, significant, and weak (R=0.26, p<0.01) relationship
between workplace violence and intention to leave. In addition, there is a
negative, significant, and weak (R=—0.27, p<0.01) relationship between work-
family conflict and job satisfaction, and a positive, significant, and weak (R=0.28,
p=0.01) relationship between work-family conflict and intention to leave.
Waorkplace violence had significant and negative effects on the employees’ job
satisfaction and significant and positive effects on the intention to leave and
work-family conflicts.

Discussion: As a result of the mediating variable analysis, it was determined
that work-family conflict has a partial mediator role in the relationship between
workplace violence, job satisfaction, and intention to leave. The results are
very important, especially for managers working in the healthcare sector.
Reducing workplace violence against healthcare personnel will contribute to
increasing productivity in the sector and providing better quality service to the
healthcare sector.

HETWORDE
workplace violence, job satisfaction, work—family conflict, intention to leave, haalth care
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1 Introduction

Workplace Violence (WIV) is a global public health problem and
poses a serlous threat. It 15 accepted that the risk of workplace violence
among individuals working tn the health sector due to their working
conditions 1s greater than that of individuals working in all other
sectors (Usleogullan and Turan, 2023). In the report published by the
World Health Organizatton (WHO) and the International Labor
Organization (ILLY) in 2002, it was reported that “25% of the viclence
in all sectors occurs in the health sector, and more than 50% of the
healthcare workers are exposed to violence al any time they practice
their profession” (Kl and Colak, 2020). According to the same
report, when we look at the types of violence expertenced by workers
in the health sector, 10-23% have encountered psychological vielence,
0.8-1.7% ethnic violence, 27-67% verbal viokence, 3-17% physical
vickence, and 0.7-0.8% have been subjected to sexual viodence (Filig
and Colak, 2020). According to the results of the study conducted by
the Turkish Health and Social Workers Undon, 87% of the health
personnel in Turkey stated that they had been subjected to verbal,

, or physical violence at least once during their
professtonal life. The rate of those who say that they have been
subjected to verbal, psychological, or physical vislence at beast once in
the kast 12months in the health sector in Turkey 1s 8%, { Aydin, 2018).

The source of workplace viokence in the health sector can be the
patient, the patient’s relative, and the health worker. It undeniably
affects health workers In terms of physical and mental health {Giorg
et al, 20200 WHO has addressed this effect in physical and
psychalogical dimensions. The exposure of healthcare professionals to
viokence affects not only the health of the relevant employee, but also
many erganizational factors, such as the employeds Job satisfaction,
work-family Hie, and commitment to that institution (Esen and Aykal,
2020). Therefore, the increase in work—family conflict (WFC) and job
dissatisfaction among health workers due to exposure to workplace
violence, and the resulting increased Intention to leave, negatively
affects not only the health worker as an individual but also the quality
of the health profession and indirecily the service quality of the secior
will affiect.

This study ammed to determine how workplace violence
experienced by emplovees in the Turkish health sector affects their job
satlsfaction and intention to keave and the mediating role of employees”
WFC between these effects. Dretermination of job satisfaction and
WEC levels of health workers as a result of workplace violence and
thelr intention to leave the job; will ensure that the Institutions have a
maottvating potential to produce polictes in this area and to make the
necessary improvement. In addition, the database to be created in
order to identify the problems in the health sector will enable the
classification of these problems and their analysis for targeted
interventions. Thus, this fiedd will contribute to ralsing awareness and
developing soctal consciousness. At the same time, 1t will also form
the basts for future studies.

In addition, it 1s thowght that determining the workplace violence,
WEC conflict, and job satisfaction levels of health workers and ther
intention to leave the Job will contribute to the prevention of both
material and moral losses, and the productivity and development of
the sector. Although there are many studbes on workplace viclence in
the health sector in the Nterature, no study examines the effects of
these concepts in a holistic way in the Turkish health sector. For this
reasom, the study will contribute to the Hterature.

Frontiers in Psychology

1.1 Workplace viclence

Many definitions have been made in studies on workplace
viokence. Workplace violence in the most general sense, has been
expressed as “excessive mood, Intensity, the harshness of a case, rude
and harsh behavior, abuse of body power, activities that harm the
individual and soctety™ (Akkas and Uyanik, 2016). The concept of
violence faced by healthcare professionals is defined as “coming from
the patient, patlent relatives or any other Individual, which poses a risk
o the healthcare worker; threatening behavior, verbal threat, economic
abuse, physical assaull, and sexual assault™ { Cenger el al., 2015).

‘When we lock at the types of violence that are exposad or realized in
the workplace, we can see that 1t covers physical viclence, psychological
violence, abuse, mobbing, harassment, sexual harassment, threat, and
racial harassment {VWorld Health Organization, 2002). Acoording to the
bibliometric analysis study on workplace violence, 1t 1s stated that the most
common types of violence are physical viokence, verbal viclence, and
sencual harassment (Seyran, 20210,

‘Working in the health sector 1s much riskier than other sectors In
terms of exposure to violence. It 1s seen that this risk is 16 times higher
in vartous studles conducted in the health sector. Within the health
sector, B0% of all violent incidents experienced by healthcare
professionals are pattent or patient’s relative and service-related
violence Incidents (Cebrino and Cruz, 2020; Ayyldiz, 2021).

In a study examining on workplace violence, It was found that
health workers were exposed to violence at a rate of 62% in the last
year, and this rate included non-physical violence (verbal harassment,
threats, and sexual harasment) by 42.5% and physical violence by
24.4% indicated o include violence. In the same study, especially in
Asian and North American countries, Murses and doctors working in
Psychiatry and Emergency Dhepartments have been reported to have
ahigh rate of exposure to viokence {Liv et al, 2019).

In another study, article on emergency room doctors and nurses
were examined, It was stated that 72% of health workers were exposed
i verbal wiolence and 18% o physical violence, of which
approcimately 37% were doctors, 56% nurses and approximately 7%
other health workers (Aljohant et al, 2021).

As a result of the vanows studies show that the violence exposed
at the workplace affects the motivation and performance of the
empioyee, reducing his potenttal productvity and creattvity. This
sibuation causes depression. anxiety disorder, soctal alienation, job
incomipatibility, and work allenation in the employee, which leads to
negative consequences such as job  dissatisfaction, decreased
arganizational commitment, WFC, and intentbon to leave (Duan et 2l
2019; Antdo et al, 2020).

1.2 Job satisfaction

The concept ts generally in the Herature; it has slso been expressed as
“the persarls satisfaction with his/her job” or “positive feclings toward his/
her job™ { Rioclen et al, 2008). Job satisfaction & an emplayees view of his/
her job tn general (Fobbins, 1991). Job sabsfction, one of the most
important factors affecting the behavior of employess in all organtzations,
s generally expressed as a reflection of the employed’s satisfaction with the
Job description { Tutan and Cwtirk, 20200 The opportunities offered by
the enterprises can have an important role in meeting the wishes and
needs of the employess and ensuring job stisfaction. The factor that
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creates job satisfaction 15 grouped under two groups as aclors related o
the person and the job. While explaining the employess personality, work
experience, and soctal Iife s factors related o the person, The appearance
and degree of difficulty of the job, the internal characteristics of the job,
the salary, the opportundty for advancement, the reward, the human
relations in the enterprise, the social appearance of the enterprise, the
working conditions and job security are expressed as the factors related to
the job { Demirbag et al, 2027). In addition, indhvidual Bctors affecting job
satisfaction are Msted as demographic characteristics, age, gender,
education level, working tme, and marital status (Cinday o al, 2027).

There are different evaluations regarding the factors affecting job
satisfaction in the Iterature, but it s understood that the most
commaon classification 15 “individual and organizational factors™
(Mpguyen, 2020).

The study conducted for all occupational groups, i was
determined that health workers are the occupational group with the
lowest Job satisfaction (Ozer and Balikias, 2027). According to the
results of study on nurses, a negative and moderate relationship was
observed between mobhing and the job satisfaction of nurses (Furnaz
and Ogurhan, 2021).

1.3 Work—family conflict (WFC)

The Eamily, one of the most important dements of soctal life, shoulkd
consist of indvidials who are in well psychological and physical health,
This ts possible when individuals balance both thetr work and Emily bife
({Bojam et al, 2020). However, positive of negative situations in work or
family lifie can affiect the others and even bead to conflicts, and for these
rezsons halance 1s not achieved. Greenhaus and Beutall explained that as
the incompatibility between different roles undertaken in work and fmdly
life increases, work-family conflict also increases {Adisa and Ghadamost,
2021). Work-family or family-work conflict anses as.aresult of these two
concepts betng affected by each other (Erer, 20210).

It 1s stated that work-family conflict consists of three dimensions
{time, strain, behavtor) { Chandler, 2021). Time-hased conflict i when
the time to be allocated for one role interferes with the time to
be allocated for another role ( [skender and Yayh, 2021). Waork-related
causes of this type of conflict include long working hours, frequency
of overwork, shift system and irregularity, and inflextble work
schedules (Silva and Dissanayake, 2017). Strain-based conflict 15 the
inabdlity to fulfill responsibilities tn the other role due to unrest
{weakness, anxiety, depression, tension, fatipue, etc.) arksing in one of
the roles. Factors such as role ambiguity, excessive workload, high
physical and psychological work demands, frequent changes in the
work environment, poor communication at the workplace, and work
commitment are among the causes of Strain-based work-family
conflict (Yang ot al, 2027) Behavior-based conflict is when the attitude
spectfic to one rode ks not compatible with the attitude in the other role
{Amett and Abaz, 2023). Behavior-based conflict occurs when the
person cannot change his'her behaviors according to his'her roles.

According to the study result, WFC affects job satisfaction,
organizational commitment, intention to leave, absenteetsm. Job
performance, career salisfaction, and career success, It has an effect on
life satisfaction, martal satisfaction, Bmily performance, and belsure
satisfaction tn non-work resubts (Allen et al, 20000

In studies on healthcare workers, it has been determined that
WEFC has a negative and significant effect on job satisfaction and
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organizational commitment bevels, and a postiive and significant effect
on bumout (Mot et al, 2021).

14 Intention to leave

Employess” intention to leave 1s a destructive and active action
when they are not satisfied with thelr working conditions (Ludag,
2019). According to another definition, it Is expressed as the thought
of leaving their jobs due to the employees dissatisfaction with the
institution’s working conditions (Ozcan et al, 2012).

In studles conducted on healthcare workers, 1t has been
determined that the intention m]mmupmmv:tyrdmdm
WEC and negatively and significantly related to job satisfaction, and
these two concepts have a negative effect {Elanco-Donoso et al, 2021
Tartqg et al, 2021).

In a study conducted on healthcare workers in Switzerland, it was
found that workplace violence and discriminatory behaviors in the
work environment lead to employees Intending to leave their jobs,
resulting in job changes or career terminations (Hammig, 20235).

15 Job satisfaction with exposure to
violence, work—family conflict, and
intentions to leave the work of healthcare
professionals

WViolence, which has become 2 part of social life, 15 frequently
experienced In health institubions. Workplace viokence, which has
different negative results in institutional and indtadual dimenstons, does
not only have consequences such as depression and anger but also affects
internal commuendcation and damages the organtztional dimate, On the
other hand, all these factors decrease the job sattsfaction of the institution’s
employees, indirectly cause WEFC, ulttmately increase the tendency to
leave the Job, and increase the employee turnover rate (Unlisoy o al.
2023). When evaluated within this framework, there is an interaction
between workplace violence, WIFC, job satisfaction, and turnover
tendency. Increasing exposure o violence In instibutions reduces job
sattsfaction, thus increasing WEC and ulttmately increasing the intention
o beave (Witet and Yamk, 2007). In other words, as the frequency and
duration of exposure to violence Increases, a vicious drcle occurs, the
emiployess organizational commEment, whose intention to leave the job
increases, decreases, creates more condlict and reduces fob sattsEaction
(Ersow, 2020). The employee turnover rate among healthcare workers is
very high. ThissRuation may prevent health professionals from reaching
professional status. For this reason, workplace violence, WEC, job
sattsfaction, and turnover intention in healthcare workers are becoming
Increasingly important when considering todays workd

A study stated that while workplace violence had a direct and
significant effect on job satisfaction and intention to leave, job satisfaction
was negatively related to intention toleave (hao of al, 2018). In another
study, it was found that workplace vickence has a positive relationship with
intention to leave and bumout, while also having a negative relationship
with job satisfaction ([uan et 2, 2019). In another study conducted with
healthcare workers, it was reported that intention to Jeave is negattvely
related to job satisfaction and organizational commitment, while burnowt
has a positive significant relationship with intention to leave (Liu ot al.
2019, It has been staled that workplace violence experienced by
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healthcare workers significantly negatively impacts their job satisfaction
and success at work, and this serously affects their intention to leave the
job. In addition, it has been stated that while job satisfaction 1s a full
mediator between workplace viokence and job satisfaction, and partially
mediates the Intention to leave (“hao ot al, 201 5). In another study; 1t was
stated that workplace vickence experienced by nurses had a positive effect
on and intention to guit (Cho and Lee, 2017). In another study, 1t was
affects job satisfacion, the infention to leave the job, and burnout.
Additionally, the same study indicated that workplace vickence and job
sattsfaction mediate the relationship between burnowt and the intention
o leave the job (Gedik of al, 2023).

This study was conducted to determine how workplace viokence
experienced by health sector workers affects thelr Job satisfaction and
intention to leave, and whether work-family conflict plays a mediating
role in this interaction. When all theoretical studies (Figure 1) are
examined, the hypotheses and research model (Flzure 1) to be used in
this study are formed as follows:

H1: Workplace violence expertenced by healthcare professionals
sgnificantly affects their job satisfction.

H2: Workplace violence expertenced by healthcare professionals
significantly affects thelr intention to leave.

H3: Work-family conflict mediates the interaction between
workplace violence expertenced by health workers and
Jobr satisfaction.

H4: Work-family conflict mediates the interaction between
workplace visdence expertenced by healthcare professtonals and
thetr intention to beave.

10, 320G fperyg 2024 1322503

2 Methods
2.1 Design and sample

The research was conducted face to face on 595 healthcare
professtonals working in 3 public hospitals in Istanbul. The data
obtained was digitized and transferred to the SPSS application. The
convenlence sampling method was used in the selection of the
participants. After the ethical approval was obtained, the data
collection phase was carrted out over 4 months, from May to October
2021 T reduce the common method bias problem, the questionnaire

was distributed two times with a 45-day break (Podsakod et al. 2012).
It 1s stated that at least 200 samples should be wsed to minimize the
calculation errors in mediator vartable analysts (Kline, 200 1) Within

the framework of all references, it 1s seen that the number of samples
used 1n the research 15 sufficient for mediator variable analysis.

2.2 Instruments and measures

The quesionnaire used in the research consists of five parts. The
first part consists of 7 questions alming to determine the socio-
demographic characteristics of the participants. The second part is the
workplace violence scale conststing of 9 questtons. The work-family
conflict scale in the next section consists of 5 questions. The fourth
part15a job satisfaction scale consisting of 5 questions. In the last part,
there Is the intention to quit job scale consisting of 3 questions. The
data were analyzed with AMOS 25 and SPSS 15 programs.

Workplace Violence Scale was developed by Chen et al (2004)
and adapted into Turkish by Tutan and Eokalan (2023). The scale
consists of 9 questtons and three sub-dimensions called =Verbal
Visdence “Physical Violence™ and “Sexwal Violence™ In the scale, a

FCURE L
Theornstical model.

Job SHUSTACoN

Imention b Leave
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4-point Likert-type scale was used, which was expressed as "Never,”
"1 Times,” *2-3 Times" and “>3 More Times” Example tems included
“In the last 12 months, I have been exposed to scolding, insulting,
humiltating, humiliating or damaging the dignity of the individual
(face-to-face, telephone, letters or brochures, micro-network, etc.)”
“In the last 12 months, verbal 1 have been subjected to sexual assault
and provocation {verbal abuse or acts of harassment, harassment
through the display of genitals, etc.). High scores indicated high levels
of Workplace Violence.

Work-Family Conflict Scale was developed by MNetemeyer et al

1996 and adapted into Turksh by Apaydin (2004). The scale conststs
of two dimensions called *Work-Family Conflict™ and “Famiby—Work
Conflict” and 10 staternents. Of these dimensions, only the “Work-
Family Conflict™ dimenston was included in the stisdy. Scale stalements
were measured with a 5-point Likert-type scale, which was expressed
a5 “Strongly Disagree.” “Agree” *1 am undectded.” “Agree” and “Strongly
Agree” Example ttems included “The stress of mry job makes it difficult
fior mee to fulfill my duties toward my family” “The time [ spend on my
Job makes it difficult for me to fulfill my responsibilities toward my
family” High scores indicated high levels of WFC.

Job Satisfaction Scale was developed Brayfiedd and Rothe
developed the scale Erayfield and Rothe (1951}, shortened by Judge et
al (1998), and adapted into Turkish by Basol and Ciomlekci (2020).
Scale statemenis were measured with a 5-point Likeri-type scale,
which was expressed as “Strongly Disagree” "Agree,” *] am undecided”
“Agree” and “Strongly Agree” Example ttems incduded “1 find
happiness in my jobl” *I do my job with love”™ High scores indicated
high levels of Job Satisfaction.

The Intention to Leave Scale was developed by Fosin and Korabik

1991} and adapted into Turkish by Atay (2017). The scale consists of
one dimension and three statements. Scale statements were measured
with a 5-point Likeri-type scale, which was expressed as “Strongly
Disagree” “Agree” “1 am undecided? “Agree” and “Strongly Agree”
Example ttems included "I would quit my job 1 had the opportunity”
“I have recently started to think about quitting my job more often”
High scores indicated high levels of Intention to Leave.

2.3 Data analyzes

The data analysls of the research was carried out with quantitative
methods. Before proceeding to the mediator varlable analysis,
Confirmatory Factor Analysis (CEA) was applied separately for the
three scakes. According to the results obtained in the CFA results, 1t
was seen that all the scales were at a sufficient level. In the mext step.
the rellability of the three scales was evaluated with the Cronbach
Alpha coefficient. It 1s seen that the Cronbach Alpha results of the
scales vary between 0.78 and 0.91. The reblability values of all scales
are higher than 0.70. This shows that the scales are rellable enough to
analyze (Meydan and Sesen, 2001). The index results of the scales
obtained as a result of CFA and Cronbach's Alpha coefficlents are
briefly summarized in Table 1.

2.4 Ethical considerations
Within the scope of the study, firstly, the necessary approval was

obtained from the kstanbul Sabahattin Zaim University Ethics
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Commission with the number 202204 and the number E-20792139-
050.01.04-27224 on 29.04.2022, then from the Istanbul Provinctal
Health Directorate on Z2.09.2012 to be used in public hospitaks.
Ethical approval was oblained with the number/12411 and the
number E-15016306-604.01.01. At the same time, before filling out
the questionnaire, the participants were Informed about the purpose
of the study, and thelr consent was obtained about whether or not to
participate in the study.

3 Results
3.1 Demographic results

Information about the secio-demographic characteristics of the
paniipants is summartzed in Table 2.

In Tabie 2, it 15 seen that 410 (68.9%) of the participants are
fernale, 185 (31.1%) are male, 60.3% are married, and 39.7% are single.
43.2% of the participants are under 30 years obd, 35.6% are 30-40 years
old, 21.1% are over 40years old, 16.8% are at beast an assoclate degree,
and 40.3% are undergraduate and graduate students. 1t s seen that
42.9% of them have a master’s degree. 45.6% of the pariicipants have
at least 5 years of work experience, 54.4% have at leasl & years or more
work experience, 52.9% are dociors, 17.6% are nurses, 10.9% These
are health techniclans, 5% are medical secretaries, 4.5% are auxiliary
personnel, and 8.9% belong to other professions, 19% are in internal
services, 25.9% are In surgtcal services, 8% are in 0.7% of thetr work
in the intensive care unit, 3.5% in the operating room, 9.9% In the
emergency room, 14.3% in the polyclinic and 18.7% n other units.

3.2 Key statistics on workplace violence,
work—family conflict, job satisfaction, and
intention to leave

In this part of the study, the anthmetic means, standard deviation,
skewness, and kurtosis values of the variables of workplace viokence,
WEC, job satisfaction, and intentton to leave are calculated, and the
obtatned values are briefty summanzed in Table 2.

As can be seen in Tahle 3, the workplace violence levels of the
partictpants (M: 1.42; Std- 0.42) are Jow, WFC (M: 3.74; Std: 1.05) 15
high, job satisfaction (M: 3.17; Std: 0.93), while their intention to leave
(M: 2.76; 8- 1.1) s mo<derate. When the skewness and kurtosts values
of all variables are examined, it 15 seen that the data wsed in the
research are normally distributed (Meydan and Sesen, 2001).

3.3 Correlation analysis between the
variables of workplace violence, work—
family conflict, job satisfaction, and
intention to leave

In this part of the research, the relatlonships between workplace
viokence, WFC, job satisfaction, and intention to leave were anabyzed
with the Pearson Correlation test. The obtained results are briefly
summarized in Table 4.

Asseen in Table 4, There s positive, significant, moderate between
workplace vidlence and WFC relationship (r=0.35, p<0.01}, and
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TAELE 1 Fit index resutts of scales and Cronbach alpha cosfficients.

RMSEA Cronbach alfa

Mimimum Tershold Values <5 15 [ ) RS LES =013 =0T
muiqhmvﬂmn Scale L] 0z LES ES [k ] one o8l
‘Work- Family Conflict 5cale 456 0.s 0.5z (1] 5T oe L]
Job Satisfaciion Scals 3BE 0w n5s [k L) s 080
Intenticn to Leave the fob Scale L] 0.5 0.5 [k 0.5 o5 0.BE

¥7dL Chi-Sgezrefdegrees of reedom; RMSEA, mol mean square error of Jpprosimation; NFL normed il index; (GFI, goodnoss of il ndex; AGF], adjused poodness of 8 index; CFl,
comperalive fil index

TABLE ? Sacio-demographical charscteristics of the participants.

Percent (3£) Valid percent
Male 115 3L NN 311
Gendar
Women 410 EEF 1] 1000
Married EE] 603 603 603
‘Marital status
smgle 16 LT 387 100.0
30 under 57 432 LEE] 432
3140 age 212 ELT 356 TEA
Age
41-50 28 23 135 139 928
50 ower 13 T2 72 100.0
High school ] a1 2l L]
) el Assocate dagres 16 7 77 168
Bachelor degree 240 403 403 571
Craduaie 55 4% EEL] 1000
Less than | pear ] T4 74 74
ok 1-5yean 7 ELE] 455
&1 0years 148 50 FL ] T0E
Over 10years 175 4 100.0
Docior 315 51§ 518 529
Nurse 105 176 176 06
Health techmician 5 s IT] 815
Profssiom group Medical secretary ] 50 ] BEE
Aurittary staif b [ a5 11
Other 53 a5 LT 1000
Inkernal services 13 198 190 120
‘Worked unit Surgical services 154 b1 L] e
Inkenstve care 52 a7 By 536
Operaling room a1 s 5 571
Emergency E] a5 LT &7.1
Paliclinic = 13 143 813
Other 11 IET 187 1000
Total 45 1000 1000

negative, significant, and weak relatbonship between workplace  Correlation analysts also revealed that there s negative, significant,
violence and job satisfaction (r=—0.27, p<0.01}. It was defermined  and weak relationship between WEFC and job satisfaction (r=—0.17,
that there 1s a positive, significant, and weak relationship relationship ~ p<0.01), and positive, significant, and weak relationship between
between workplace viokence and intention to leave (r=0.26, p<0.01).  WFC and turnover intentton (r=_0.28, p<0.01).
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TABLE 3 Key statistics on workplaoe viclence, work—family conflict, job satisfaction, and intention to leawe.

Arithmetic mean Standard deviation Skewness
‘workphice vidlence 585 14256 042151 1231 LE29
werbal violence 595 20588 054855 0D —m6E
Physical violence 595 [RVEE] 023458 1450 1218
Sexual vicknce 595 10952 071854 1032 1636
‘Work-family coaflict 595 T8 104967 —nas2 o.0E8
Job satisfaction 595 317 053047 s —0732
Intention Lo leave 585 27605 109843 0305 —mESE

TABLE 4 Results of correlation anatysis between variables of workplace violence, work-family conflict, job satisfaction and intention to leave.

1 2 3 4 5 6 7
1 warkplacs viclence 1
b Werbal violence [ 1
3 Fhysical viclence &5 A
4 Semual vidlence [ s 3L 1
5 ok - family condlict 03" s [l e 1
& Job: satisfaction -0z —nx- - —niF* —03E* 1
¥ Imten o to leave 026" o e 008 [ 0] g —0&** 1

®*p .ol

3.4 Hypotheses analysis

In order to evaluate our proposed model, it was conducted a
regression-based path analysis employing PROCESS software.
This software facilitates the estimation and exploration of
Interactions and the conditional indirect effects of moderated
mediation models (Hayes, 2002). It shares many features with
INDIRECT (Preacher and Hayes, 2004) utilizing OLS regression
for continuous outcomes to estimate model coefficlents and
generating direct, indirect, and conditional indirect effects in
mediation with single or multiple mediators. Additionally,
PROCESS offers teols for investigating two- and three-way
interactions and constructs percentile based bootsirap confidence
Intervals to assess conditional and unconditional indirect effects.
By employing bootstrapped confidence intervals, 1ssues related to
the asymmetry and non-normal sampling distributions of indirect
effects are mitigated (MacKinnon et al., 2004). To test Hypotheses
1 to 4, 1t was applied Model 4 with 5,000 bootstrap samples and
constrcted 95% blas-corrected bootstrap confidence intervals for
all indirect effects.

Hypothests I (H1) proposed that the workplace violence would
be negatively assoctated with job satisfactton of health care
workers. The results revealed that workplace vinlence had a total
effiect on job satisfaction, B= 060, SE=0.08, t=—6.900, p <0.001,
H1 was supported.

Hypothesis 3 (H2) proposed that the workplace violence would
be positively assoclated with intention to leave of health care
workers. The results revealed that workplace violence had a total
effect on intention to keave, B=0.69, SE=0.10, t=6.759, p<0.001.
HZ was also supported.

Frontiess in Psychology

Hypotheses 3 (H3) proposed that the work to family (WFC) would
mediate the relationship between workplace violence the health
care workers face and their job satisfaction. It was observed a
significant indirect effect of workplace violence on Job satisfaction
through WEC, indirect effect =—0.23, p-« 0,001, 95% CI: -0.332 to
—i.152. Given the direct effect of workplace violence remained
significant after controlling for WFC, B=-03s8, SE=0.08,
f=—4.180, p<0.00]. It was assumed that WFC has a partial
mediation effect between workplace violence the health care
workers face and their Job satisfaction, thus supporting H3.

Hypotheses 4 (H4) proposed that the work o family (WFC) would
meediate the relationship between workplace violence the health
care workers face and their intentlon to leave. It was observed a
significant indirect effect of workplace violence on intention to
leave through WEFC, indirect effect=031, p<0.001, 95% CI:
1.083-0.152. Given the direct effect of workplace violence
rematned significant afier controlling for WEC, B=0.38, SE=0.10,
(=3.752, p<0.00]l. It was assumed that WFC has a partial
mediation effect between workplace violence the health care
workers face and their Intention to leave. H4 was also supported.

The resulis obtained as a result of the analysis are given tn Tables 5,
& and the final model is given In Figure 2

4 Discussion
This study aimed to determime how the workplace violence
experienced by the employees in the health sector affects their job

satisfaction and intention to leave, and also to determine the mediating
rele of the employees’ WEC between these effects. According to the
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TABLE 5 Results of mediation analysis (H1 and H3).
Steps 2] SE t P
Direct and tolal effiects 7= 0.10, pac 003
Job satisfaction regressed om workplace viclence (d path) —0.50 0.8 —690 0.001
'WHC regressed om workplace wiclence (s path) LES] o9 BAZ 0001
Joh satisf: egressed om WFC, lling for workplace violence (b path) —n29 003 —E33 0,001
Job satisfaction regressed om workplace violence, controlling for W (" path) —038 o8 —L1E 0001
Unstandardized value h13 LL 95% Cl UL 95% Cl P
Boobstrap resslis for tndirect effisct
Effect —033 345 —3.532 —0.152 «20.001
Lt wise N=395. L1, Tower Bmil; O3, confidence interval; UF, epper 1=l Hoolsirap sampie stee = 5,000, All predicior variablos wore mean-fenlenad.
TABLE & Results of medistion analysis (H2 and H4).
Steps B 13 t P
Direct and tofal effiects &= 0.10, pac D3]
Intenlicn bo lexve regressad om workplace viclence (2 path) LT (A1) 675 =001
W regressed om workplace violence (3 path) 81 LT a4z 0001
b bearwe pegressed om W, © lling for workgplace violence {c path) 3E a4 947 w1
Intenlion to keave on Lreining for workgplace violence, coatrolling for WFC (2" path) 038 (A1) 375 «0.001
Unstandardized value 5E LL 95% CI UL 95% Cl
Bootstrap results for indirect efisct
Effect 231 s OOEER (% 2-r <0001

results of the research, it 1s seen thal the workplace violence levels of
the healthcare workers partictpating in the research are low, WFC 1s
high. and thelr job satisfaction and intentlon to leave the job
are moderate.

When the results of the correlatton analysis between the
variables in the research are examined, 1t 15 seen that there 1s a
positive, significant, moderate relationship between workplace
violence and WEFC, and a megattve, significant and weak
relattonship between workplace viclence and job satisfaction.
There Is also a positive, significant, and weak relationship between
workplace violence and intention to leave, and a negative,
significant, and weak relationship between WFC and job
satisfactton. These results are consistent with the results of
previous studies in the health sector (Liv et al., 2008; Zhao et al,
2018; Duan et al., 20019).

According to other study results, workplace violence has a
significant and negative effect on job satisfaction; a significant and
positive effect on the intention to leave, and a significant and positive
effect on WEC. It 1s seen that these results are in parallel with the
research results in the Iterature (L1 et al., 2009; Tutan and Owtiirk,
2020 In additton, it has been observed that WFC has a significant
and negative effect on Job satisfaction and a significant and positive
effect on the intention to leave. When the mediating role of WEC In
workplace violence, job satisfaction, and intention to leave the job was
examined, it was determined that WFC had a partial mediator role in
the relations between these variables. Similar studles in the Hierahure
show that the research results support (Ekicl et al, 2007, Liet al, 200%;
Huaman et al. 2023,

Frontiers in Psychology

When we examine the analysls resulis for the hypotheses
we created within the scope of the research, we see that the hypotheses
HI, HZ, H3, and H4 are confirmed.

Our research reveaks that healthcare workers are exposed to

institutions need to take action to reduce workplace violence and
ensure the safety of employees. Among the suggested strategles;

In addition, measures such as reducing the workload of healthcare
workers, ensuring that professional organizations are mofe active in
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o = G0 {d' = 0,357

a=081"

a =055 {g'= 0.28")

FICURE 2
Firal model

Workplace Violence — — — — Work Family Gonflict

Job Satisfaction

Inbention 1o Leave

the sector, encouraging Interdisciplinary cooperation, Increasing
education levels and improving working conditions can abso
contribute to the prevention of workplace violence. Considering the
effects of demographic variables such as on-call, unit of work.
education level, and age on healthcare workers' exposure to violence,
job sattsfaction, WFC, and tendency to guit, institutions need to
provide support and a working environment appropriate o
these factors.

As a result, the implementation of these recommendations. will
increase the safety of healthcare workers, contribute to reducing
incidents of violence and improving the overall quality of
healthcare services.

4.1 Limitations and future directions

This research, which alms to determine the job satisfaction,
work-family conflict, and intention to leave work of workplace
violence experienced by healthcare workers, will contribute to
those who will conduct similar research in terms of scientific
examination. Although officlal correspondence was started by
constdering the units affiliated to the European Union of Public
Hospitals affillated to the [stanbul Provincial Health irectorate
during the research planning stage, the practice could only
be carried out in the hospitals where permission was given. From
this point of view, the results of the study cannot be generalized to
the whole health sector and are lmited only to the hospitals where
the study was applied. Likewlse, It is recommended that the study
be carried out with more hospitals and health worker clusters in
order to generalize the study to the whaole health sector in
our country.

Fimally, it 15 cructal to 1dentify effective solutions for combating
workplace violence. Fulure research should investigate strategies for
reducing or preventing workplace violence and determine best
practices in this field.

Frontiers in Psychology 03

One of the key sirategles should be the implementation of
comprehensive workplace violence prevention programs. These
programs should include training for healthcare professionals on how
o recognize and manage potential violent sttuations, as well as
procedures for reporting violent incidents. Addilonally, these
programs are required to provide support and resources such as
counseling and legal assistance for employees who are victims of
workplace violence (fones, 2021; Rosenbaum et al., 2023)

Another important strategy 1s to create a safe and respectful
working environment (1AHSS, 2021). This can be achieved by
implementing strict anti-violence policies, encouraging teamwork and
communication among staff, and ensuring adequate staff and
resgurces. In addition, healthcare institutions should try to develop a
corporate culture in which all employees feel valued and safe (Somant
etal, 2021; Lim et al, 2022).

In addition to these strategies, healthcare organizations should
also consider iImplementing measures to reduce work-family condlict,
which has been identified & an important factor contributing to job
dissatisfaction and turnover intentton among healthcare professionals.
This may inchude offering flexible work schedules, providing child care
services, or implementing policies that promote a healthy work-life
balance {Oigan and Sercan, 2001% Orellana et al, 2023)

Finally, it 1s crucial to conduct ongoing research and evaluation to
evaluate the effectiveness of these strategies and practices. This will
allow healthcare institutions to identify areas for improvement and
make necessary adjusiments In their efforis to prevent workplace
viodence (ILO, 2022; The Joint Commission, 2022).

5 Conclusion
The results of the above-mentioned analysts indicate that the
results of workplace violence experienced by healthcare professionals

are not limibted to the time spent at work, but also affect the time after
work. [n this context, concepts related to violence and coping methods
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with them should be planned as education for health workers in
partioular and covering their work hfe, and they should be ralsed
awareness and diversity in this sense.

Determination of job satisfaction and WFC levels of health
waorkers and their intention to keave; will ensure that the institutions
have a motivating potential to produce policles in this area and to
make the necessary improvement. ldentifying the problems in the
health sector with the database to be created in this regard. In this
sense, It will contribute to ralsing awareness, thereby establishing
soclal consclousness, and will form a basts for future studies. In
addition, 1t ts thought that determining the workplace violence, WEC,
and job satisfaction kevels of health workers and thelr intention to
leave the job will contribute to the prevention of both material and
maoral losses, and the productivity and development of the seclor.

Author's note

This study 15 a part of the doctoral thests ttled “Antecedents and
Consequences of Workplace Viokence” conducted by Abdulhamit
Tutan within the scope of the Istanbul Sabahattin Zaim University
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EK-3: Isyeri Siddetinin Is Stresi Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulmanin

Diizenleyici Rolii: Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma

BEYDER / 2023, 18:2 (122.135) Dotz 10.54860beyder. | 396250

ISYERI SIDDETININ i$ STRESI CZERINDEKI ETKISINDE iSE
TUTULMANIN DUZENLEYICi ROLU: OZEL GUVENLIK
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

Abdalhamat TUTAN'G
O2g0r KOKALAN'E
Ozet
Bu caligma, Tarkiye'de dzel givenlk mesle@s vapan calesanlann i5 yennde maruz kaldiklan siddetin, 15 stresine ve 15¢
tutulma dizeyini nasil etkiledigini amachmakiadir. Bunun yaninda bu meslekie qalisankann ige tuteima dizeylerinen
hem igyeri siddeti hem de is stress @zerinde dozenleyici bir rol oynayabélecegimi belirlemeyi amaglamaktadir. Calisma.
Istambul ili ssurlannda ;nlqmnhn olan 2747 ozel givenlik gorevlisi @zerinde gergeklesmistir. Veriler, ontak varyans
yanhhih soruna azalmek igin birer ayhk araliklarda yedi ay boyunca Ug farkls zamanda toplanmugtir. Aragtirma
kapsaminda, veri setinin analizin de istatistiksel yanlun progranu olan SPSS 25 yanrlamslouste.  Yapelan analzler
sonucunda. isyen siddetinin ise tutulma ile negatif ve ankamls bir ilisks iginde oldudu, iy stresi ile e pozitif ve ankamh
bir iliski obdufiu tespit odilmigtir. Aynca, ke tutulmamin iyen siddetinin ve is stresinin Gzerindeki etkiyr dizenledigi
gortlmastor. Ise totulma dozeyi yiksek olan gahisanlann ise tutalma duzeylen distk olan calisanlara nazaran isyeri
siddetinden kaynaklanan is stresine daha ax maruz kaldsklan gbctibmagar.
Anahtar Kelimeler: lsyeri Siddeti, lse Tutubma, 5 Stresi, Ozel Govenlik

THE MODERATING ROLE OF JOB ENGAGEMENT IN THE IMPACT OF WORKPLACE VIOLENCE
ON JOB STRESS: ASTUDY ON PRIVATE SECURITY EMPLOYEES

Abstract

This study aims to investigate how the viclence that privase security professionals i Turkey are exposed to at wark
affects their level of job stress and job retention. In addition, it aims 10 determine whether the resention levels of
employees in this profession can play a regulatory role an both workplace violence and work stress. The study was
carried out on 2747 private security guards working within the borders of Istanbul province. Data was collected at
three different tame points over a period of seven months o reduce common method variance. Within the scope of the
research, SPSS 25, a smtistical software progmm, was used to analyze the data set. The amalysis results revealed that
waorkplace violence had a negative and significant relaticaship with job engagement, and a positive and significant
relationship with job stress. Furthermore, it was observed that job engagememt moderated the impact of workplace
viokence and job stress. It has been observed that employees with high job engagement levels are bess exposed 10 job
stress resulting from workploce violence compared to employees with low job retention levels.

Keywords: Workplace Violence, Job Engagement, Job Stress, Private Secarity

Giris

ls yagamu, ozellikle dzel givenlik gorevlileri gibi ¢alisanlar icin gesitli dinamikleri barnindiran
karmasik bir siregtir. Bu silreg icerisinde igyen giddeti, i§ stresi ve ige tutulma gibi kavramliar, 5zel
gitvenlik gorevlilerinin dencyimledigi zorluklan ve is hayatlanndaki etkilegimleri belirleyen temel
faktdrler arasinda yer almakadar.

Ozel givenlik gorevliler, gonlitk rutinlerini yerine getirirken fiziksel ve sozli saldinlar gibi isyeri
siddeti bigimleriyle karsilasmaktadir. Bu durum, sadece fiziksel sagliklanm degil, aym zamanda
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psikolojik ve duygusal dengelerini de olumsuz etkilemektedir. Ozellikle giivenlik gorevlilerinin
mesleki gereksinimleri nedenivle isyeri siddetine maruz kalma riski difer meslek gruplanndan
daha yiiksek oldugunu sévlenilebilir (Sevran, 2021).

Ozel giivenlik gorevlileri, i5 vasanunda is stresi ile de stklikla karsilagabilmektedir. Caliganlarn is
gereksinimler: ile birevsel vetenekleri arasindaki wyumsuziuk, fiziksel ve duygusal tepkilere vol
acabilmektedir. Ozellikle yogun i temposu, dilzensiz calisma saatleri ve tehlike ile basa cikma gibi
faktérler, ozel gitvenlik gorevlilerimin is stresini artirabilmektedir. Bu baglamda, 15 stresini yonetme
stratejilers hem bireylerin hem de organizasvonlann 15 vasamunda basanl olmalan igin Gnem
tasmmaktadir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin islerine duygusal olarak bagh olmalanm ifade eden ise tuulma: is
tatmini, mesleki baglilik ve organizasvonla baglanti gibi faktérleri icermektedir. Ozel giivenlik
gorevlilerinin ise tutulmalan hem kendi performanslarmi arfirmalanma hem de organizasyonlann
basarisina olumlu sekilde katky saglamaktadar.

Bu arastirma, 6zel givenlik goreviilerimin is vasammdaki zel konumunu vurgulayarak, isveri
siddeti, 15 stresi ve 1se tutulma gibi kavramlann nasil bir efkilesim icinde oldugunu ve bu
kavramlann 6zel giivenlik gérevlileri tizerindeki etkilerini aciklamaktadir.

Sonug olarak, bu calisma dzel givenlik gorevlilerinin is vasanundaki dnemli konulan ele alarak,
isveri siddeti, is stresi ve ise futulma gibi kavramlann arasindaki etkilesimi daha ivi anlamawn
amaclamaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda elde edilecek bulgular, dzel giivenlik géreviidernin 15
vasamumn  1yilestinlmesine  ydnelik  stratejilenin  gelistinlmesine katkn  saglavacaf
disiniilmektedir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1, lsveri Siddeti

Ozel givenlik sektori, giniimilzde diinyanin pek ¢ok filkesinde hizla bilyiiyen ve gesitlenen bir
sektdrdiir. Bu sektdrde calisan dzel giivenlik gorevliler:, koruduklan kisi veya lummlann can ve
mal givenlifini saglamak igcin cesitli gdrevler tstlenmektedir. Ancak. bu gorevler sirasinda
isverinde siddete mamiz kalma riskleri de yilksektir (Selin ve dig., 2011). Calisma havatinda siddet
ve taciz, bir kisinin bedensel, muhsal, cinsel veva ekonomik olarak zarara ugramasmna vol acan veva
acabilecek olan istenmeven herhangi bir davrams, wygulama veva tehdittir (ILO. 2019). Bir
calisamin isyerinde kendisine karst saldirgan veva korkutucu bir tutum sergilendifini hissettigi
durumlarda isveri siddeti vasadif soylenebilir (Chappell & Di Martino, 2006). Baska bir ifadevle
isveri siddeti “calisana yonelik. fiziksel veya psikolojik zarar verme amach her tiirli eylem”™
seklinde tammlanmustir (Wiskow, 2003). Calisanlann karsilastifi siddet davrams flrlerind
genellikle fiziksel siddet. psikolojik siddet, vildirma, cinsel taciz, wksal taciz ve tehdit olarak
gruplanmaktadir (Tutan & Edkalan, 2023).

Ozel givenlik calisanlanmm mamz kaldign isyeri siddeti fizerine vapilan calismalan
incelediginuzde, siddetin yayginligim ve siddetle diskili faktdrleri aragtiran (Albadry ve dig., 2020)
. siddet sikhifimi ve bagh oldugu faktdrlen istatistiksel olarak analiz eden (Raappana, 2018), Siddet,
saldirganlik ve cinsel tacizin ¢alisanlar fizerindeki olumsuz etkilerivle ilgili marmz kalma sikhgm
ve somuglanm degerlendiren (Alexander ve dig., 2022), isle idgili siddet karsilasmalanmin
yaygnlifini ve bu karsilasmalann psikolojik saglhik fizenindek: etkisini inceleyen (Leino, 2013),
yine benzer olarak .15 verindeki fiziksel olmavan siddetin giivenlik g@revlilennin ruh saglifn
tizerindek: etkisini arastiran (Lazarevic, 2018), 1sverinde karsilastiklan siddet flirlering, siklifim ve
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kimlerin daha ¢ok risk altinda oldugunu arastiran (Selin ve dig., 2011; Ramacciati & Giusti, 2020)
gibi calismalann oldugun gérmekteyiz.

Isyeri giddeti konnsunda dikkate alinmasi gereken bir difer Gnemli faktor ise igveri stresidir.
Ozellikle dzel giivenlik gibi vilksek riskli sektirlerde calisan bireyler, giinliik is yogunlugu, stirekli
tetikte olma durumu gibi etkenler nedeniyle yofun stres altinda cabismaktadir. Bu durum ise
calisanlarm fiziksel ve psikolojik saghifim olumsuz etkileverek, isveri siddeti olaylanmin ortaya
cikma riskini arfirmaktadar.

1.2, Isveri Stresi

Stres, belirli kogullar altinda bir tiir tilkenme seklinde genellikle anlasilabilen, biligsel, fiziksel ve
duygusal sonuclan olan bir olgudur. Dolavisivla stres, 15 orfanunda calisanlan negatif anlamda
etkilemektedir (Yitksel, 2014). Isveri stresi ise, igle ilgili taleplerin bireyin basa ¢ikma veteneklerini
agtify durumlan tammmlamaktadr (Baver & Troesch, 2019).

Is stresinin en Snemli nedenleri arasmda rol belirsizligi ve rol ¢atismas: savimaktadir. Rol
belirsizligs. calisamin ne yapmas: gerektifini tam olarak bilmedif durumlarda ortaya cikemaktadir.
Rol catismas: ise, ¢calisamn farkli kaynaklardan gelen celiskili taleplerle karsilastis durumlarda
vasanmaktadir. Bunun vamnda, is stresinin difer kavnaklan is vilkii, zaman baskis:, denetim
eksikligi vetld yetersizligi, orgiit politikasi, deger uyumsuzlugu, 15 uygunlugu, calisma kogullan,
15 iliskileri olarak sévlenilebilir (Giirbiiz. 2020).

Bummn vanmda isyven siddeti siklifimm 15 stresim artwttifing, sik siddete mamiz kalan bireylerin
daha yiiksek stres sevivelerine ulastif sovlenmektedir (Oflaz & Polat. 2023). Yapilan bagka bir
calismamn bulgular, bu sonucu destekler niteliktedir (Yiicel, 2022). Siddet ve stres arasindaki bu
dogrusal iliski, siddetin varhifinin ve siklifimin bireylerin stres seviveleri fizerinde direkt bir etkisi
oldugunu gostermektedir.

Is stresi konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, cok farkh degiskenlerin komu edildigi
birgok galismadan bahsedilmistir. Ornegin, is stresi ile isten ayrilma niveti arasmndaki iliskide is
fatminini inceleven (Ning ve dig., 2023), vetkilendirme, is doyumu ve 15 stresi seviyesi arasindaki
iliskivi ortava kovan (Savery & Lunks, 2001), is stresinin tiikenmislik ile isten ayrilma niveti
tizerinde etkisini arastiran (Park ve dig_, 2020), i5-vasam dengesi, 15 tatmini, ise baglilik ve is stresi
arasindaki aracilik roliinil degerlendiren (Amldoss ve dig., 2021; Sesen & Ertan, 2022), 15 stresi,
orgiitsel baglhlik ve 15 doyumu arasmdaki iliskivi arastiran (Ellinger & Elmadag, 2018), i3 stresi. i
memnuniyeti ve 15 performans: fizerine analiz yapan (Yang ve dig., 2021), is performansi, i
dovumu ve vasam doyumm arasi iliskilerde 15 stresinin etkising arastran ((amkerten, 2021) gibi
calismalar ortaya konmustur,

I5 stresi konusunda dzel giivenlik gorevleri fizerine yapilan arashirmalara baktifinuz da ise; (Al-
Mulla, 2018), is stresi ve bu stresin i5 performans: fizerindeki etkisini derinlemesine incelenmistir.
(Suginraj, 2016), Gzel giivenlik ¢alisanlann is stres sevivesi analiz ettigi calismada. stresin
depresyon, fiziksel agn ve kisisel sorunlara yol actifi ortayva konulmustur. (Jovanovic ve dig.,
2021) calismasinda, 15 stresimin saglik durumu ve 15 engellifi fizerindeki etkisini incelenmistir. Bir
baska calismada ise, giivenlik gdrevleri arasinda 15 stresi ele almnustir (Eiran, 2015). Giivenlik
gorevlileri fizerine vapilan baska arastirmada 1se stres kunlganhifmin seviyesi ve sosyodemografik
faktdrlerle iliskisi incelenmistir (Paese ve dig., 2014).

Ozel givenlik sektoriindeki kurnluslann, cahsanlanm potansivel stres kaynaklanndan korumak
icin dnlevici ve destekleyici tedbirler almas: kritik Gneme sahiptir. Egitim, damsmanlik hizmetleri
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ve daha 1y1 cahsma kosullar gibi stratejiler. calisanlann stresle basa cikmalanna vardmmer
olacaktir. Diger yandan, ise tutulma, is stresiyle basa qikmada da dnemli bir rol oynamaktadir. Ise
futulmus calisanlar, stresli dumuimlarda daha az etkilenmekte ve daha fazla basa cikma vetenegine
sahip olmaktadir. Ise tutulma. ¢alisanlann miicadele ettigi zorluklarla bas etmelerine ve stresli
durumlan daha ivi yonetmelerine yardimc: olmaktadur.

1.3.  Ise Tutulma

Yogun rekabetin hikim oldufu ginimiiz 15 dinvasinda, isletmelerin basansinda insan
kavnaklarmmin kalitesi kritik bir rol oynamaktadir. Isletmeler, calisanlarnin islerine olan bagliligma
artan bir sekilde thtivag duymaktadir. (Kahn 1992}, 13 tufulma kavranunin hem ¢alisana hem de
kuruma ohlwmiv sonuglar sagladifin belirtmis, bu da bu konunun akademisvenler ve yoneticiler
tarafindan yogun ilgi gérmesine neden olmustur. Ise tutulmanin bireysel ve kurumsal diizeyde
pozitif sonuclar dogurdugunu vurgulanustir (Harter ve dig., 2002). Literatiirde ise tutulma ile 11gili
birgok tamim meveuttur, ancak Khan (1990) taninm genellikle referans alinmaktadir: “Ise fumlma,
calisamin isine fiziksel bilissel ve duygusal katithnudir ™ Bakker & Schavfeli (2008), bu tanimm
daha da detaylandirarak, ise tuilmus bir bireyin enerjik. gururlu ve heyecanh bir sekilde 15im
vaptifi belirtmistir. Khan (1920) ve Schaufeli ve dig ( 2002) ise tufulmanin siirekli bir olgu
oldugunu, belli bir nesne veva kisive bagh olmadifimi vurgulamislardar.

Ise fumulma konsepti, calisanlarm ise olan bagliliklarmi ve orada kalmak isteme durumlarmi ele
almaktadur. Iste kalma niyetinin ve baglihm ne kadar giiglii oldugunn etkileyen faktirler arasinda
isveri sartlary, yOnetim pratifi. kisisel motivasyon ve isyeri siddeti gibi konular yer almaktadir.

Ise tuulma konusunda arastirmalar incelendiginde. bu alanda farkl degiskenlerin ele alindig
birok calisma bulunmaktadir. Ornedin, is memnunivetinin ise tutulma fizerindeki etkisini
inceleven (Retssova & Papay, 2021), 15 performansin 15¢ tuimlmayla iliskisind arastiran (Satata,
2021; Abdullahi ve dig., 2023), uzaktan ¢alismanin ise tutulma ditzeyini nasil etkiledifini ortaya
koyan (Blumberga & Lapkovska, 2021; Amano ve dig., 2021; Mehta, 2021), 13e tutulma dnciil ve
somug defiskenlerini analiz eden (Khusanova ve dig., 2021), drgitsel kimlik ile is tatmind
arasindalkd iliskinin 13e baglilik Gzerindeki rolinil degerlendiren ((elebi, 2021), pozitif psikolojik
sermavyelerin, 1se vabancilasma ile 1se futulma arasmdaki iliskideks diizenleyici roliinii analiz eden
(Tutan & Kdékalan, 2023) ve drgiitsel giic kaynaklarmin 1se futulma iliskisin inceleven (Uzun &
Kdse, 2021) gibi calismalar meveuttur. Bu calismalar, ise tutulma konusunun hem teorik hem de
pratik acidan énemli oldugunu gostermeltedir.

Ozel giivenlik calisanlan fizerinde vapilan calimalara baktifinuz da ise, (Dahiva & Raghuvanshi,
2021) i5 degerlerinin 15 filkenmislifi ve ise tutulma sevivelerindeld parametrelerin nasil degistigini
arastirmaktadr. Bulgular, giivenlik goreviilerinin digsal i dederlerine icsel is degerlerinden daha
fazla oncelik verdigini ve igsel ig degerlerinin 15 tikenmislifi ve ise tutulma seviveleriyle
degistigini gostermektedir. Sulistivani ve dig. (2022) vaptg ¢calismada, algilanan drgiitsel destek
ile is-yasam dengesi arasinda araci defisken olarak calisanm ise twtnlma degiskeninin ethkisi
incelenmistir. Bubaglamda, 6zel giivenlik calisanlarn ise tutulma ve 15-vasam dengest ile algilanan
organizasyonel destek arasinda anlambi bir iliski oldufum goriilmiistiin.

Yapilan baska bir calismada, dzel giivenlik firmasmda otantik liderlik, giiven ve giivenlik
gorevlilerinin 1se futulma arasmndaki iliskivi incelemektedir. Ofantik liderlik. giiven ve ise
baglanma arasinda dnemli bir iliski tespit edilmistir (Ndubku, 2018).

Bu arastirma &zel giivenlik ¢alisanlanna uygulanan isverni siddetinin, 15 siresine ve ige futulmay:
nasil etkiledifini ve bu etkilesim Gizerinde ise futulmanin diizenleyici roliini belirlemek amacryla
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vapilmustir. Kavramsal arastirmalan géz oniinde bulundurdufumuz da bu ¢alisma icin olusturulan
hipotezler su sekildedir:

Hi: Lyeri jiddeti &zel gitvenlik caliganiarmm is stresi diizeyini anlamit olarak
etkilemeltedir.

Hy: [se turulma diizeyi, dzel giivenlik caliganlarimin igyeri siddetini ve is stresini
diizenlemektedir.

2, Yin tem
21, Orneklem

Aragtirma verisi Ocak- Temmuz 2023 déneminde Istanbul il sinirlarm da galisan dzel giivenlik
gorevlisi 2747 ¢alisandan toplanmastir. Arastrmamn evrenini Istanbul ilinde kamu kurumlannda,
dzel kurumlarda, toplu tasima istasyvonlarmda, hastanede, bankada, site ve avm de de ¢alisan dzel
givenlik ¢alisanlanndan olusmaktadir. Arastirma tesadifi dmeklem vontemi kullanilmustir,
Arastirmada kullamlan anket Google Forms ile hazirlannug ve anket linki katihmeilann cep
telefonlarma gonderilmistir.

Ortak varyans yanhihif sorununu azaltmak icin veri, Podsakoff ve dig (2012) ile Matthewsi ve
dig. {7{}14) belirtmis oldugu, birer avlik araliklarla ¢ farkls zaman diliminde vedi ay iginde
toplannugtir. Arastrma kapsanunda kullamlan anket dort kisimdan olugmakfadir. Ankefin ilk
kismu, katilimeilarn sosyodemografik dzelliklerini belirlemevi amaglamaktadir. Anketin ikinci
kismunda 13verni siddetini Slcen sorular yer almaktadir. Anketin bir sonrakd béliimiinde, ¢alisanlann
ise tutulma dizeylerini dlgen somlar ver almaktadir. Anketin son kisnu ise, is stresini Glgen
sorulardan olugmaktadir.

Arastirmava katilan 2747 giivenlik hizmetinde ¢alisan katilimcimn sosvodemografik durumlan
incelendiginde 216%smm (%7.9) kadm. 2531'nin (%92.1) erkek oldugu goralmektedir. Avrica
katilimeilarin %72°sinin en fazla lise mezunn oldugu, vaklasik %77'sinin evli oldugu
gorilmektedir. Katihmeilann %507sinin 10 w1 veya daha az 15 fecriibesine sahip oldugu
belirlenmistir. Katilimeilarin vaklasik %023 niin son bir yil iginde isyerinde 58zl siddete, %7 sinin
fiziksel siddete ve %63 nin cinsel siddete marz kaldiZ saptanmgtir.

2.2, Arastrmada Kullamlan Olcekler

Aragtirma kapsaminda, “Isyeri $iddeti Olgegi (I50)”, (Ise Tutulma Olgegi (ITO)” ve “I Stresi
Olgesi (1SO)” kullanilmistir.

Arastirma kapsamunda kullamlan “Tsveri Siddeti Olgegi (ISO)” Chen ve arkadaslan tarafindan
2021 yilinda gelistirilmis, Tutan ve Kokalan tarafindan 2023 yilinda Tiirkceve uyarlanmstir. 15O,
9 som ve “Sozli Siddet”, “TFiziksel Siddet”™ ve “Cinsel Siddet™ olarak isimlendirilen fi¢ alt bovuttan
olusmaktadir. Olgekte, “Hig™, “1 Kere”, “2-3 Kere”, “= 3 Daha Kere™ olarak ifade edilen 4°1ii likert
tipi bir dleek kullamlmustir. ISO, “Son 12 ay igerisinde. azarlama, hakaret, asagilavicy, kiigik
ditgiiriici veya birevin onurun zedelevici ve benzeri sozlere (yiiz viize, telefon, mektup veva
brosiirler, mikro ag vb.) maruz kaldim ™, “Son 12 ay igerisinde, sozlii cinsel saldin ve falrike (sozli
taciz veva taciz amach harekete gecme, cinsel organlann sergilenmesi voluyla rahatsiz etme vh.
davramslar) maruz kaldim.” vb. ifadeleri icermektedir. Olgege iliskin vapilan Dogrulayica Faktar
Analizi (DFA) sonucunda, dlgege iliskin uvyum endeks sonuclan x2 /df =4 899, GFI= 0940, AGFI
=0.847, CF1=0.906, ve EMSEA =0.096. olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6lgedi yeterli diizeyde
uyumlu oldugunu gistermektedir (Hair ve dig.. 1998). ISO niin Cronbach Alpha degeri 0.762
olarak hesaplannustirc. Bu deger dlgegin yeterli diizeyde giivenilir oldufunu géstermektedir.
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“Ise Tutulma Olgegi (ITO)", Schaufeli ve arkadaslan tarafindan 2002 yilinda gelistirilmig. 2019
j,’l]mda Giiler ve ark tarafindan Tiirkgeye 11}'3]’]3]]]1115“1’ ITO, 6 maddeden o]us;.maktacljr Olgekte

“Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim™, “I5im bana ¢alisma sevki verir” ;eklmdv: ifadeler ver
almaktadir. Olgek ifadelerini  &lemek 1;'111 “Kesinlikle Katilmivorum”, “Katlmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katilivorum™ ve “Kesinlikle Katilivorum™ olarak adlandinlan 571 likert tipi dlcek
kullamlmustir. Olgege iliskin vapilan Dogrulayic: Faktér Analizi (DFA) sonucunda, dlgege iliskin
uynm endeks sonuglan x2 /df = 2.244, GFI = 0.9908. AGFI = 0.044, CFI = 0.098, ve RMSEA =
0.021. olarak bulvnmustur. Bu sonuglar &lgegi mikemmel dizeyde uyumlv oldufunu
gostermektedir (Hair ve dig., 1998). ITO niin Cronbach Alpha degeri 0.912 olarak hesaplanmugtir.
Bu deger 6lcegin cok giivenilir oldugumm géstermektedir.

Arastirma kapsammda kullamlan son dlgek olan “Is Stresi Ol;‘eg1 (180", Teles tarafindan 2020
yilinda gelistirilmistir. SO, @ maddeden olusmalktadir. Olcekte “Isiniz hakkmda endiselenerek cok
zaman harcryor musunuz?”, “Isinizle ilgili endiseleriniz oldugu icin geceleri uyumakta zorluk mu
cekivorsunuz?” seklinde ifadeler ver almaktadar. Olgege iliskin yapilan Dogrulayic: Faktdr Analizi
(DFA) sonucunda, dlgefe iliskin uyum endeks sonuglan %2 /df = 3.756, GFI = 0950, AGFI =
0.807, CFI = 0.965. ve RMSEA = 0.086, olarak bulunmugtur. Bu sonuglar Slgedi ivi diizevde
uyumlu oldugunn gostermektedir (Hair ve dig., 1998). ISO'niin Cronbach Alpha deferi 0.934
olarak hesaplanmstir. Bu deger dlcegin ok giivenilir oldugunu gdstermektedir.

3. Tanmmlavicr Istatistikler

Arastrmada kullanilan defiskenlere iliskin ortalama. standart sapma wve korelasyon gibi
tamimlayics istatistikler anahiz edilnms ve sonuglar Tablo 1'de verilmigtir.
Tablo 1. Tammlayie: fstatistikler

Ortalama  5td  Carpidik  Baskik AVE MSV CR 1 p] 3
Sapma

L. Igyen Huddet: (I3) 126 0446 0314 D646 53 48 761

2. Ige Tutulma (iT) 403 0869 0218 0683 52 48 91 -389%= 1

3. 15 Stresi (1) 202 0949 0346 D342 3 47 93 489%=  _630** 1

=247

#p =001

180, ITO ve 18O lenin ortalamalan sirasiyla 1.26 = 0.446, 4.03 = 0.869 ve 2.02 = 0.049 olarak
bulunmustur. Bu sonuglara gére kattlmcilann IS ve IS diizevlerinin diisik, IT diizeylerinin ise
vilksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Arastirmada kullamilan Slgeklenn carpikhk ve basiklik
puanlan incelendifinde tim degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri = 1,96 arasinda
bulunmusiur. Bu nedenle arastirma defiskenlerinin normal dagihm gdsterdigi s@ylenebilir
(Mevdan & Sesen, 2015). Yapilan korelasyon analizine gére 1S'nin IT ile negatif ve anlamli (r=
380 p =0.01); IS ile pozitif ve anlamli (=482 p <0.01) bir iliski icinde oldugu saptanmugtir.
Ayrica IT ile IS arasmda negatif ve anlam bir iliski tespit edilmistir (r=-630. p=0.01).

4. Hipotezlerin Test

Bu arastirma kapsaminda iki hipotez test edilmistir. Hi"de, I$ nin IS Gizerinde pozitif ve anlamli
bir etkive sahip olmas: test edilmistir. Yapilan analizin sonucunda, IS nin 1S ni pozitif ve anlamls
bir gekilde etkiledigi gorilmektedir (f=0.489, SE = 0.017, t = 29.380. p<_.01). Bu duvrumda H
desteklenmektedsr.
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Table 2. Ise Tutulmanm Dizenleyici Etki Analizi

T; Stresi (15)
H H:

B SE B SE
Sabit ] 0.615+* 380 0.660%* 365
Isyen Siddeti (I5) 0.426++ 044 0.300%= 017
fse Tutulma (T) 0524 018
ig+T 0.023* ot
R 489 684
F 9.511%* 11.126%

**p=001, * p=0.03

Hy'de. ITnin IS nin IS fizerindeki etkivi diizenleyip diizenlemedii analiz edilmistir. Yapilan

analizin somucunda, IT'nin, 1S nin IS {izerindeki etkiyi diizenledigi gorilmektedir (B=0.023,
= 0,011, t=2.225. p=.05)

& 5
15 4
1 Diizenlevici
= 35 / Degisken
E Diisik fse Turulma
o 3 4
L5 4 / =g Vilksek Ise Tutnlma
2 -
L5
1 1
Dvifgiike Iyverd Siddeti Yiiksek Isveri Sidaeni

Sekdl 1. Isyen Siddeti ile Ise Tutulma Arasmdaki Etkilesim

SE

Bu sonuca gore, 1se tutulma diizeyi yiiksek bir calisamin isveri siddetli olarak yasadif 15 stresi, 15e
futulma diizewvi diisiik olan ¢alisana gbre daha az oldugu kamtlanmistir. Diger bir defisle, ise
futulma 1syeni siddeti gibi olumsuz bir duromun ¢alisan fizerinde olusturdugu 15 stresint anlamb
olarak azaltmaktadir. Tablo 2 ve Sekil 1 bu etkilesimi gdstermektedir. Bu sonuclara gore calismada

ver alan Hy de desteklenmektedir.

Sonug ve Tarnsma

Bu arastirma, dzel giivenlik calisanlaninm isven siddefi, 15e futulma ve 15 stresi diizevlen tizerine
odaklanmistir. Bulgular, katilmeilann isveri siddeti ve 15 stresi diizevlerinin diisiik oldugumu,
ancak ise mulma dizeylerinin yiksek oldufunu pdstermektedir. Ayrica, vapilan korelasyon
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analizi sonucunda isyert siddetinm 15e tutulma ile negatif ve anlamls bir 1lisks icinde oldugu, 15
stresi ile ise pozitif ve anlamb bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu da isyeri siddetinin i5 stresini
etkileyen bir faktér oldugunu gostermektedir.

Avnica, tkinei hipotez olan 1se tutulmamm isvernt siddefs ile 15 stresi arasindalki iliskiyi diizenleyip
diizenlemediFini test etmek icin yapilan analiz sonuclanna gére, ise tutulmanin isyeri siddetinin ve
i5 stresinin fizerindeki etkiyi diizenledigi gériilmektedir. Yani, ise tutulma diizeyi yilksek olan
calisanlann 1syent siddetivle yasadif 15 stresinin, 15e futulma dilzey: diisiik olan calisanlara gore
daha az oldugu belirlenmistir. Bu da ise tfumlmamn, olmmsuz bir durum olan isveri siddetinin
calisanlar tizerindeki etkisini anlamh sekilde azalthfim gdstermektedir.

Bu btulgular 118mda, dzel givenlik sektdriinde isveri siddetinin 15 stresi iizermndeki etkisinin
farkinda olunmas: nemlidir. sver siddetini nlemek icin gerekli énlemler alinmali ve calisanlann
gitvende hissedebilecekleri bir calisma ortanu saglanmalidir. Ayrica ise futulma diizeyinin viksek
oldugn cahisanlann isyen siddet: tarafindan varatilan 15 stresinin daha az oldugu durumlarda, 15e
futulma diizeyini artirmak icin motivasyon ve baglilif saglamaya doniik calisma vapilmalidir.

Bu arastirmanm sonuglan, &zel giivenlik sekiriine yonelik stratejiler gelistirmeye katka
saglayabilir. Isyeri giddetinin azaltilmas: ve ise tutulmanin artirilmas:, ¢ahsanlarm daha saglikl ve
verimli bir sekilde calismasina etki edecektir. Bu nedenle, isyerlerinde isyeri siddeti ve i3 stresivle
basa qikmak icin egitim programlarn diizenlenmeli ve calisanlann ise futulmalan artinlmalidir.

Somug olarak, dzel giivenlik calisanlan iizerinde yapilan bu arastirma. isveri siddefinin i3 stresi
iizerindeki etkisini ve ise tutulmanin bu etkileyici roliini acikca ortaya koymaktadir. Bu bulgular,
1syerlerinde calisanlann saglik ve refalum 1yilestirmek icin alinacak dnlemlernt desteklemektedir
Bu nedenle, 1sveni siddefint dnlemek, 15e tutulmayi arfirmak ve ¢alisanlann sagliklarm kommak
icin ilgili taraflar tarafindan vapilan miidahaleleri ve politikalan desteklemek nem arz etmektedir
Gitvenlik ¢alisanlanmin yagsamus oldugu i1sven siddetinin 15e futulma ve 15 stresine etkisini ortaya
cikarmavi amaclayvan bu arastirmanin, bilimsel olarak incelenmesi agismdan benzer calisma
vapacak arastirmacilara katks saglayacagi digtinilmektedir. Aragtirmaya katilan drneklem grubu
sadece Istanbul ili smurlarmda dzel giivenlik calisani oldugunu goz dniinde bulundugumuzda,
arastirma sonuglan giivenlik sekidriiniin timiine genelleyvemeyiz ve sadece uygulandig: 1l ile
sumrhdir. Avm sekilde arastirmanin Gilkemizdeld giivenlik sektoriinfin hepsine genelleyebilmesi
i¢in daha cok kumma ve givenlik calisam kilmelerivle gerceklestirilmesi tavsiye edilmektedir.
Ek Bilgi

Bu galigma, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Doktora
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EK-4 Uyarlanan Isyeri Siddeti Olcegi

Hayir | 1
defa

2-3
defa

>3
defadan
fazla

1. Son 12 ay igerisinde, azarlama, hakaret, asagilayici,
kiiciik diistiriicii veya bireyin onurunu zedeleyici ve
benzeri sozlere(yiiz ytize, telefon, mektup veya
brostirler, mikro ag vb. ) maruz kaldim.

2. Son 12 ay igerisinde, tehditlere (can ve mal giivenligi
ile ilgili tehditler, tehdit sikayetleri, takip ve benzeri
tehditler) maruz kaldim.

3. Son 12 ay igerisinde, bedensel zarara neden olmayan
fiziksel siddete maruz kaldim.

4.Son 12 ay igerisinde, hafif yaralanmaya sebep olan
fiziksel siddete (agri, siyrik/kesik, ¢izik, morart1 vb.)

maruz kaldim.

5.Son 12 ay igerisinde, agir yaralanmaya sebep olan
fiziksel siddete (yaralanma, ¢atlak veya kirik, i¢
organlarin veya kafatasinin zedelenmesi) maruz
kaldim.

6.Son 12 ay igerisinde ciddi yaralanmaya sebep olan
fiziksel siddete (islev kayiplar1 veya kalic1 engellilige
sebep olan saldirilar) maruz kaldim.

7.Son 12 ay igerisinde, sozlii cinsel saldir1 ve tahrike
(sOzlii taciz veya taciz amagli harekete gegme, cinsel
organlarin sergilenmesi yoluyla rahatsiz etme vb.
davraniglar) maruz kaldim.

8. Son 12 ay igerisinde, kars1 cinsin hassas bolgeleri
¢ekmesi, tutmasi, Opmesi veya dokunmasi gibi fiziksel
cinsel saldiriya maruz kaldim.

9. Son 12 ay igerisinde, tecaviiz veya tecaviize
tesebbiise maruz kaldim.

Isyeri Siddeti Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Sorular

Boyutlar

Madde No

Sozlii Siddet (SS) 1

Fiziksel Siddet (FS) 3

Cinsel Siddet (CS) 7
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EK-5 Veri Toplama Araclar

EK-5.1. ikinci Makalede Kullamlan Olcekler (Isyeri Siddeti, Is Tatmini, is-Aile
Catismasi ve isten Ayrilma Niyeti )

Saymn Katilimes, Sizi Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi doktora 6grencisi tarafindan yiiriitiilen “isyeri Siddeti Baglaminda
is- Aile Catismasi, s Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Saglk Calisanlar Uzerine Bir Arastirma > baslikli
arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmanin amaci saglik personellerinin ¢alistigi kurumlarda yagamis oldugu isyeri siddetin
i§ tatminine, aile yasantisina ve isten ayrilma niyetine etkisini 6l¢gmektir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen génullulik
esasina dayanmaktadir. Calismanin amacina ulagmasi i¢in sizden beklenen, biitiin sorular eksiksiz, kimsenin baskis1 veya
telkini altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplari igtenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir. Bu formu okuyup
onaylamaniz, arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, ¢aligmaya katilmama veya katildiktan sonra
herhangi bir anda ¢aligmay1 birakma hakkina da sahipsiniz. Bu ¢aligmadan elde edilecek bilgiler tamamen aragtirma amact
ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir. Arastirmada Kisisel veri toplanacagindan 6698 sayih Kisisel
Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat uyarinca kisisel verileri korumak amacryla gerekli tiim tedbirler
alinacaktir.

BOLUM I- DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

1 | Cinsiyet: () Erkek ( ) Kadin

2 | Yasimz: ( )30yasaltn ( )31-40 ()41-50 ()50 yas tizeri

3 | Egitim Durumunuz : ( ) Lise ( )OnlLisans () Lisans () Lisansisti

4 | Medeni Durumunuz : () Evli ( ) Bekar

5 | Meslekte Calisma Siireniz : ( ) 1 yildanaz ( ) 1-5yil ( )6-10y1l ( ) 10 yil Gizeri

6 | Bu Kurum da Calisma Siireniz: ( )1 yildanaz ( ) 1-5y1l ( )6-10y1l ( ) 10 yil tizeri

7 | Meslek Grubunuz: ( ) Doktor ( ) Hemsire ( ) Saglik Teknisyeni ( ) Tibbi Sekreter () Yardimer
Saglik Personeli () Diger

8 | Cahstigimz Boliim :( ) Dahili Servisler ( ) Cerrahi Servisler ( ) Yogun Bakim ( ) Ameliyathane ( )
Acil Servis () Poliklinik ( ) Diger

BOLUM 2
Liitfen bagl bulundugunuz kurumun ¢aligma ortamin1 dikkate alarak asagidaki Hig¢ | 1 2-3 >3
ifadelerin size ne derece uygun oldugunu degerlendiriniz. Defa daha

Defa | gefa

1 | Son 12 ay igerisinde, azarlama, hakaret, asagilayici, kiiglik diisiiriicii veya
bireyin onurunu zedeleyici ve benzeri sézlere(yiiz yiize, telefon, mektup veya
brosiirler, mikro ag vb. ) maruz kaldim.

2 | Son 12 ay igerisinde, tehditlere (can ve mal giivenligi ile ilgili tehditler, tehdit
sikayetleri, takip ve benzeri tehditler) maruz kaldim.

3 | Son 12 ay igerisinde, bedensel zarara neden olmayan fiziksel siddete maruz
kaldim.

4 | Son 12 ay igerisinde, hafif yaralanmaya sebep olan fiziksel siddete (agr1,
styrik/kesik, ¢izik, morarti vb.) maruz kaldim.

5 | Son 12 ay igerisinde, agir yaralanmaya sebep olan fiziksel siddete (yaralanma,
catlak veya kirik, i¢ organlarin veya kafatasinin zedelenmesi) maruz kaldim.
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6 | Son 12 ay icerisinde, sozlii cinsel saldirt ve tahrike (s6zlii taciz veya taciz
amagl1 harekete gegme, cinsel organlarin sergilenmesi yoluyla rahatsiz etme
vb. davranislar) maruz kaldim.

7 | Son 12 ay igerisinde, karsi cinsin hassas bolgeleri ¢gekmesi, tutmasi, Gpmesi

veya dokunmasi gibi fiziksel cinsel saldirtya maruz kaldim.

Lutfen bagli bulundugunuz kurumun
caligma ortamini dikkate alarak asagidaki
ifadelerin size ne derece uygun oldugunu
degerlendiriniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1

Isimin yarattig1 stres aileme kars:
olan gorevlerimi yerine getirmemi
zorlastirtyor

2 | Isime harcadigim zaman aileme
karst  sorumluluklarimi  yerine
getirmemi zorlastiriyor

3 | Isimin bana yiikledigi
sorumluluklardan dolayr ailemle
ilgili yapmak istedigim bazi seyleri
yapamiyorum.

4 | Isim yiiziinden, ailece yaptigimz
planlar1  degistirmek  zorunda
kaliyorum

5 | Isimle ilgili sorumluluklarim aile
hayatimi olumsuz olarak etkiliyor

6 | Isimi severek yaparim.

7 | Mutlulugu isimdeyken buluyorum

8 Mevcut isimden memnunum

9 | Isimi keyifli buluyorum.

10 | s yerinde zaman iyi gegiyor

11 | Eger imkdnim olsayd: isimden
ayrilirdim.

12 | Son zamanlarda isimden ayrilmay1
daha sik diisinmeye bagladim.

13 | Aktif olarak yeni bir is artyorum.

14 | Isimden ayrilmay diisiiniiyorum.
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Ek-5.2. Ugiincii Makalede Kullanilan Olgekler (isyeri Siddeti, Is Stresi ve Ise
Tutulma)

Sayin Katilimci, Sizi istanbul Sabahattin Zaim Universitesi doktora &grencisi tarafindan yiritilen “igyeri
Siddetinin is Performansi, is Stresi Uzerindeki Etkisinde ise Tutulmanin Diizenleyici Rolii: Ozel Giivenlik
Calisanlari Uzerine Bir Arastirma” baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmanin amaci 6zel giivenlik
meslegin de galisanlarin kurumlarda yasamis oldugu isyeri siddetin is performansi, is stresi ve ise tutulmanin
etkisini 6lgmektir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismanin amacina
ulagmasi igin sizden beklenen, bltin sorulari eksiksiz, kimsenin baskisi veya telkini altinda olmadan, size en
uygun gelen cevaplari igtenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya
katilmayi kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, ¢alismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir
anda calismayi birakma hakkina da sahipsiniz. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci
ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir. Arastirmada Kisisel veri toplanacagindan 6698 sayili
Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat uyarinca kisisel verileri korumak amaciyla gerekli tim
tedbirler alinacaktir.

BOLUM 1- DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1 Cinsiyet : ( ) Erkek () Kadin

2 | Yagimz: ()25vyasaltt ()25-30 ( )31-35 ( )36-40 ( )40 yas uzeri

3 | Egitim Durumunuz : ( )ilkégretim ( )Lise ( )OnlLisans ( )Lisans () Lisansisti

4 | MedeniDurumunuz:( )Evli () Bekar

5 | Meslekte Calisma Siireniz : ( ) 3yildanaz ( )3-5yil ( )6-10yil ( )11-15yil ( ) 15 yil Gzeri

6 | Cahstiginiz Alan: ( ) Kamu Kurumlar ( ) Ozel Kurumlar ( ) Toplu Tagima istasyonu ( ) Hastane ( )Banka ()
Site/ Apartman ( )AVM () Diger

7 | Gahgma Sekliniz: ( ) Sturekli Glindliz ( ) Gece-Gundiz Vardiya Sistemi () N6bet Usulii Strekli Gece

8 | Aylik Ortalama Geliriniz : ( ) 8500 TL ( ) 8500-10000 TL ( ) 11000- 15000 TL ( ) 16000-20000 TL ( ) 20000 TL dizeri

BOLUM 2
Latfen baglh bulundugunuz kurumun ¢alisma ortamini dikkate alarak asagidaki Hig 1Defa | 2-3 >3 daha
ifadelerin size ne derece uygun oldugunu degerlendiriniz. defa

Defa

1 | Son 12 ay igerisinde, azarlama, hakaret, asagilayici, kiiglik distric
veya bireyin onurunu zedeleyici ve benzeri sézlere(yliz yize, telefon,
mektup veya brosirler, mikro ag vb. ) maruz kaldim.

2 | Son 12 ay igerisinde, tehditlere (can ve mal giivenligi ile ilgili tehditler,
tehdit sikayetleri, takip ve benzeri tehditler) maruz kaldim.

3 | Son 12 ay igerisinde, bedensel zarara neden olmayan fiziksel siddete
maruz kaldim.

4 | Son 12 ay igerisinde, hafif yaralanmaya sebep olan fiziksel siddete
(agri, siyrik/kesik, gizik, morarti vb.) maruz kaldim.

5 | Son 12 ay icerisinde, agir yaralanmaya sebep olan fiziksel siddete
(yaralanma, ¢atlak veya kirik, i¢c organlarin veya kafatasinin
zedelenmesi) maruz kaldim.
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Son 12 ay igerisinde, sozlu cinsel saldiri ve tahrike (s6zlu taciz veya

taciz amagh harekete ge¢me, cinsel organlarin sergilenmesi yoluyla

rahatsiz etme vb. davranislar) maruz kaldim.

Son 12 ay igerisinde, karsi cinsin hassas bolgeleri gekmesi, tutmasi,

opmesi veya dokunmasi gibi fiziksel cinsel saldiriya maruz kaldim.

Lutfen bagl bulundugunuz kurumun g¢alisma | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle
ortamini dikkate alarak asagidaki ifadelerin | Katilmiyorum Katilyorum
size ne derece uygun oldugunu
degerlendiriniz.

8 isimin  gerektirdigi  yetkinliklere
sahibim.

9 Etkili/verimli bir sekilde ¢alisirim.

10 | isleilgili prosediirleri anlar ve yerine
getiririm.

11 | Bana tanimh goérevi tam ve
zamaninda sonuglandirmak igin,
planli ve organize galigirim.

12 | isimle ilgili yeni beceriler kazanmak
konusunda istekliyim.

13 | Gorevimi yaparken ekstra 6zen
gosterir, ilave sorumluluklar alirm.

14 | Kurumumda olumlu bir ¢alisma
ortami olusturulmasina katki
saglarim.

15 | Gorevin yapilmasina engel bir
durumla karsilagirsam, diizeltilmesi
icin ugrasirim.

16 | Islerini tamamlamalari igin
arkadaslarima yardimci olur, tesvik
ederim.

17 | Kurum igi/disi elestiriler olsa bile,
ben kurumumu savunurum.

18 | Bu kurumun pargasi olmaktan gurur
duyarim.

Higbir zaman | Nadiren Bazen Cogunlukla | Her Zaman

19 | isimde kendimi enerji dolu
hissederim.

20 | isimde kendimi giiglii ve ding
hissederim.

21 | isime karsi istekli ve hevesliyim.

22 | isim bana galisma sevki verir.
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23

Galisirken tamamen isime
yogunlasir dalar giderim.

24

Cahsirken kendimi isime kaptiririm.

25

isiniz, farkli bir is sahibi olmayi
dileyecek kadar sizi stresli kiliyor
mu?

26

istifa etmeyi isteyecek kadar is
sirasinda stres yasiyor musunuz?

27

Sabahlari kalkip ise gitme
konusunda kaygi duyuyor
musunuz?

28

isinizle ilgili kayg duydugunuz igin
geceleri uyumakta zorluk yasiyor
musunuz?

29

Onemli gérevleri yapmay! unutacak
kadar is sirasinda stres yasiyor
musunuz?

30

Gorevlerinize odaklanmayi
zorlastiracak kadar is sirasinda
stres yasiyor musunuz?

31

isiniz icin kaygilanarak cok zaman
harciyor musunuz?

31

Artik isinizle bas edemeyeceginizi
distiniiyor musunuz?

33

isiniz 6fkelenecek kadar sizi strese
sokuyor mu?
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Ek:20-Abdulhamit TUTAN Etik Onay Belgesi (1 sayfa)
Bubelge, givenli elektronik imea ile imralanmustr,
Belze Dogrulama Eodu -*BSFSEVLIL® Pin Fodu 09812 Belz= Takip Adresi - heips:/iehys iz s tr'enVision Dozrula T3
‘Adres Falkah Cadaesi No: 331 Ry ikgekmecs Toanil D g A A—
Telefon:444 97 98 Faks+90 (212) 693 82 20 Unvan: Yeminli Kasip
e-Posta-hilziging edn fr Web-www imedutr Tel Mo: +0071 15020605

Kep Adresr izagihs0l kep ir
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1ZU Gelen Evrak Tarih ve Sayise: 22.09.2022 - 12411

T.C.
ISTANBUL VALILIGI
11 Saglik Mudirlogs

Say1 - E-15916306-604.01.01
Keonu : Abdulhamit TUTAN"' Dolttora Izni
Hic.

ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Lisanstistii Egitim Enstitisii Midarlagi)

Igi a) 28/06/2022 tarihli ve T1211201-34555043-100.01.01-E.29332 sayili vazi.
b) 22/08/2022 tarihli ve 10678112-799-E-10678112-799-9531 sayili yaz1.
) 01/09/2022 tarihli ve 80920729-604.01.01-01-23078 sayili vazi.

11gi (a) sayih yazimzda konu olan Universiteniz Lisansiistii Egitim Enstitiis I5letme Ana Bilim
Dali, Ijletme Bilim Dahnda bagladign doktora programu egitimine Dog. Dr. Ozgir KOKALAN
damymanhifinda devam eden 6210819042 numarali Abdulhamit TUTAN'@m “Tsyeri Siddeti
Baglammda ig- Aile Catizmasi, j§ Tatmini ve i@ten Ayrilma Niyetine Etkisi: Saghk Cahsanlan
Uzerine Bir Arastirma' bashklh doktora g¢alismasiu, Universiteniz tarafindan talep edilen
Miidiirliigiimiize bagli Bagakgehir Cam Ve Sakura Sehir Hastanesi Kanuni Sultan Siileyman EAH ve
Mehmet Akaf Ersoy Gogis Kalp Ve Damar Cerrahisi EAH'inde vapma talebs Binminize iletilmigtir.

58z konusu aragtirma, Hastanelerin 1lgi (b) ve (c) sayili vazisinda belirtilen gériig ile Midiirliigimiiz
Saglik Hizmetleri Baskanlifn Aragtuma, Basilh Yayum, Duyuru Igerigi Degerlendirme Komisyonu
08.09.2022 tarth wve 2022 / 17 sayili karannca oygun gorilmiistiir. Calismanin bitiminde bir niishasm
elektronik ortamda (CD) halinde Midiirligiimiize teslim edilmes: gereltifi ve konunun calismada adi

gecen ksilere tebligi hususunda;
Geregini bilgilerinize arz ederim,
Uz. Dr. Hasan Basti VELIOGLU
Midiir a.
Baskan
Ek:

1) Mehmet Akif Ersoy G&gis Kalp Ve Damar Cerrahisi EAH - Gériis yazis: / Tlgi (b)
2) Kanuni Sultan Stleyman EAH - Gériis vazist / Ilgi (c)

Istanbul Cad. General Kani Elitez Sk. Mo:8 / 1 Yenimahalle / Bakirkéy Bilg igin: Armn SARMUSAE
Telefon: Faks Mo: SUREELI I5¢1
e-Posta: arzn sammsakia saghk.gov i Internet Adresi: wrww. istanbulsaglik gov.ir Telefon Ma: {0 212) 638 33 90
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sir, | am Abdulhamit Tutan, PhD student at Istanbul Sabahattin Zaim
University.

| am sending you an e-mail to request permission to use the violence at
workplace scale in the study and to make the Turkish version of the scale. |
would be very happy if you could help me

| will be glad if you approve my request.

Abdulhamit TUTAN
Istanbul Sabahattin Zaim University
Istanbul

& 12955_2019_1164_MOESM1_ESM.docx

-
‘ “« [ + you 7 da

j44]
<
I}

Dear Dr. Abdulhamit Tutan,

Thank you very much for your letter. We allow you to use the Workplace
Violence Scale and to make the Turkish version of the scale.

Wish you work successfully.

Southern Medical University
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nitla | v 7 sil = Arsivle I\ Gereksiz v Ce Tasi v () Kategorilere Ayrr v ® Ertele v

< Re: isyeri Siddeti Olcegi
(D Bu iletiyi 11.08.2022 Per 19:56 tarihinde ilettiniz

I S e

Kime: Siz 11.08.2022 Per 19:18

S .1 yazd (11 AGu 2022 17:56):

Merhaba. Arastirmami kaynak gostererek kullanabilirsiniz. Kolayliklar diliyorum.

Abdulhamit Tutan < ||| - 5 ~ou 2022 Pzt, 17:10 tarihinde sunu yazdr: =

iyi Gunler

hocam, ismim Abdulhamit Tutan. istanbul Sabahattin Zaim Gniversitesinde saglk
calisanlarinin yagamis oldugu Isyeri Siddeti ile alakali doktora galismasi yapmaktayim. Bu
anlamda literatlr taramasinda Calnan ve Gabe tarafindan gelistirilen élgegin Turkge
uyarlamasini tarafinizdan yapildigini gérmekteyim. kaynak kullanarak uyarladiginiz anketi
kullana bilir miyim ?

olumlu dénusleriniz i¢in simdiden tesekkir ederim.

iyi Caligmalar

| O 9 =
8.04.2022 Cum 12:06

Kime: Siz
Abdulhamit Bey merhabalar,
Kaynak kullanarak calismadan faydalanabilirsiniz, kolayliklar dilerim.

Selamlarimla,

8 Nis 2022 Cum 11:57 tarininde Abdulhamit Tutan |G- v vozd:

Merhaba Hocam, ben Abdulhamit Tutan Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi doktora 6grencisiyim.
Danismanhgini Prof. Dr. Cahide Uyargilin yapmis oldugu yiiksek lisans teziniz de tlirkceye uyarlayarak kullanmis
oldugunuz " isten Ayrilma Niyeti Olcegi"ni, yapacagim calismada yayininizi kaynak géstererek kullanabilmemiz icin

izin istemekteyim.
olumlu dondsleriniz icin simdiden tesekkir ederim.

Saygilarimla
Abdulhamit Tutan
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S © >

@ 9.04.2022 Cmt 20:17

Kime: Siz
Merhabalar,

"is-aile catismasi 8lcegini" yapacaginiz calismanizda kullanabilirsiniz. Calismanizda basarilar.

Abdulhamit Tutan 9 Nis 2022 Cmt, 12:04 tarihinde sunu yazdr:

Merhaba Hocam, ben Abdulhamit Tutan Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi doktora dgrencisiyim.

Danismanligini Prof.Dr. Gll Canan Ergin’in yaptig "Cift-kariyerli ailelerde is-aile ve aile-is gatigmalarinin kendini
kurgulama duzeyleri ile iligkisi" konulu tez de kullanmis oldugunuz "is-aile catismasi 6lgegi"ni, yapacagim calismada

yayininizi kaynak gostererek kullanabilmemiz igin izin istemekteyim.

olumlu dénigleriniz icin simdiden tesekkiir ederim.

]
Psikoloji Bolimd
iktisadi, idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi
Toros Universitesi

X Kepat Re: Ise tutulma dlcegi

@ Y‘geKETtltLJ\ma Olcegi UWES-6... .,

Merhaba Sayin Tutan,

aecerlilk ve givenilirlk calismasini yaptigimiz UWES-3 ve UWES-5 dlceklerinin maddelen gerek orjinl calismasinda, gerekse bizim calismamizda acik olarak yayinlandidi icin bilimsel
amagli calismalarinizda kullanabilirsiniz.
Olcek aciklamalarini ekteki dosyada bulabilirsiniz

(alismanizda basarilar dilerim.

Kimden: "Abdulhamit Tutari
Kime
Gonderilenler: 18 Ocak Carsamba 2023 13.03:38
Konu: Ise tutulma dlcedi

Iyi Giinler

Saygideger Hocam, ismim Abdulhamit Tutan, Sabahattin Zaim Universitesinde doktora calismasi yapmaktayim. Gelistirmis oldugunuz ise tutulma dlgegini izniniz
olursa yapacagim calisma da kullanmak istiyorum. Olumlu geri donisleriniz icin simdiden tegekkiir ederim.

Iyi Calismalar

167



X kepat  Re: Ig stresi Olcedi

(O — “ 6o

Kime: Siz
g GiSO-Turkge Versiyonudoe gy GIS0-Turkge Ozetdocx »
2 4KB
2 & Tming OneDrive'a kaydet & Tamind indir
Merhaba Abdulhamit bey,

Tarafimea Tarkge gecerlik-guvenirlik calismast yapilan “Genel Is Stresi Olcegini” calismanizda kullanmanizdan memnuniyet duyarim.

Olgegin Turkge versiyonunu ve Tirkge Ozetini Ek'te ganderiyorum. Calismanizda basarilar dilerim.

Nigide Omer Halisdemir Universitesi,
Zibeyde Hamm Sadlik Bilimleri Fakiltesi
Saglik Yonetimi Boldma

----- Orijinal Mesaj -----

Kimden: “Abdulhamit Tutan" I N EEEEEEE
irme:

Gonderilenler. 19 Ocak Pergembe 2023 12:38:43

Konu: s stresi Olgegi

lyi Glnler

Saygideder Hocam, ismim Abdulhamit Tutan, Sabahattin Zaim Universitesinde doktora ¢alismasi yapmaktayim. Gelistirmis oldugunuz is stresi dlcedini izniniz olursa yapaca@im calisma da kullanmak
istiyorum. Olumlu geri dénusleriniz icin simdiden tegekkr ederim.

lyi Caligmalar

168



EK-7 Tercumeler

Biliim 2: Son 12 ay icinde hastanede size asagidaki davranislarda bulunan oldu mu?

>3
Siddetin tiri No 1 defa 1-3defa | defadan
fazla

Sozlii yaddet

1. Azarlama, suiistimal etme, kifurli, agagilavicr veva
onuiuan  zedeleyici baska sézler (yiz yiize, telefon,
mektup veya brosgiirler, mikro ag vh.)

2. Tehdatler:
can ve mal givenligi ile ilzili tehditler. tehdit sikayetleri,
takip vb.

Fiziksel siddet

(Vorma, tekmeleme, tokat atma. igneleme. itme, 1simma,
firlatma, kollan biikme, sag ¢elme vhb. dahil clmak fizere
fiziksel temas veya herhangi bir sevle saldirn)

3. Fiziksel hasara yol agmayan fiziksel siddet.

4. Agn, srynklar, gizikler veya ekimoz gibi  hafif
yaralanmalara neden olmak

5. Yaralar, i1¢ organ veya kafa yaralanmasi gibi Snemli
yaralanmalarla senuclanan kriklar.

6. Islev bozuklugu veva kalici sakatlik gibi ciddi somuglara
neden olan Cinsel taciz/jiddet

7. Cinsel organlann dil. hareket veya teshir edilmesi dahil
olmal fizere cinsel taciz veya cinsel tahrik.

8. Kargi cinsin hassas bdlgelen celmesi tutmasi, Spmesi
veya dokunmasi gibi cinsel saldin.

0 Tecaviiz veya tecavilz girigimi

- _
tercimefie. o]

ik |arsimdan

(e AT
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YEHINL| TERC(M, IMGE TERCUME
C'UMAN Tel: (0212)217 55 41
. g-mail.mfo@imgetercume.com

Biliim 2: Son 12 ay icinde hastanede size asagidaki daveanislarda bulunan oldu mu?

Siddet tiirleri | Haywr | 1kez |2-3kez |>3kez

Sézel siddet

. Azarlama, hakaret, asa@ilayici, kiigik diislirict veya
bireyin onurunu zedeleyici diger stizler (ylz yiize, telefon,
mekiup veya brosirler, mikro ag. vh.)

2. Tehditler: Can ve mal gilvenligine iliskin tehditler.
tehditkdr sikayetler, takip ve benzeri.

Fiziksel giddet (Vurma, tekmeleme. tokat atma, igneleme,
itme, 1sirma, firlatma, kol bilkme. sag gekme vb. dahil olmak
|_Gzere fiziksel temasla veya bir sevle saldiry)

3. Bedensel zarara neden olmayan fiziksel siddet

4. Agn. swyrikiar, cizikler veya morluklar gibi hanit
_Yaralanmalara neden olanlar.

3. Kesiler, kiriklar ile i¢ organ ve kafa yaralanmalan gibi
_ Gnemli yaralanmalarla sonuglananlar

6. Islev bozuklugu veya kalict sakathk gibi ciddi sonuglara
yol aganlar

Cinsel taciz / siddet

7. Cinsel taciz veya soz10, Hili veya cinsel organlarin teshiri
de dahil olmak iizere cinsel tahrik,

8. Karg: cins tarafindan hassas yerlerin gekilmesi,
kavranmasi, dptilmesi veya bunlara dokunelmast gibi
| cinsel saldin,

9. Tecaviiz veya tecaviize tesebbiis

Tercime edilmek izere bana verilen
Ingeli2 ce. ool
e —mm ve “‘I
olarak cavirdigimi bayan ederim

Comhr Depet,
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