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OZET

Amag: Bu calismanin  amac akademisyenlerin
algiladiklari mobbingin is doyumu Uzerindeki etkisini
arastirmak ve bu iliskide duygusal tikenmenin arac
rolint analiz etmektir. Yéntem: Akademisyenler
tarafindan algilanan mobbing, duygusal tiikenme ve is
doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeye calistigimiz bu
arastirmada oncelikle teorik bir cerceve cizilmis ve
calismanin teorik kisminda sirasiyla mobbing, duygusal
tikenme ve is doyumu kavramlari agiklanmistir. Daha
sonra degiskenleri arastiran calismalar gézden gecirilerek
arastirma modeli ve hipotezler olusturulmustur.
Arastirma kisminda ise anket teknigi ile bir devlet Gniver-
sitesinde gorev yapan 90 akademisyenden veri
toplanmistir. Arastirma verileri ‘Kisisel Bilgi Formu’,
‘Akademisyenlere Yénelik Mobbing Olcegi (AYMO)’,
‘Minnesota is Doyum Olcegi (MIDO)’ ve ‘Maslach
Tukenmislik Olcegi (MTO)'nin Duygusal Titkenme Alt
Olcegi kullanilarak toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS
programindan yararlanilmistir. Mobbing algisinin
akademisyenlerin is doyumuna etkisinde duygusal tiken-
menin araci rolinu tespit etmek Uzere korelasyon, basit
ve coklu regresyon analizleri kullanilmistir. Bulgular:
Yapilan analizler sonucunda algilanan mobbing, duy-
gusal tukenmislik ve is doyumu degiskenleri arasinda
iliski oldugu ve mobbing algisinin is doyumuna etkisinde
duygusal tiikenmigligin kismi araci etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Sonug: Sonug olarak is yerinde mobbing
algilayan akademisyenlerin duygusal tikenmislik diizey-
leri artmakta ve artan duygusal tikenmislikle birlikte is
doyumu diizeyleri azalmaktadir. Ayrica, duygusal tuken-
menin mobbing ile is doyumu iliskisindeki araci rol, bu
iliskide baska araci degiskenlerin de varligina isaret
etmektedir. Bu nedenle ileride yapilacak arastirmalarda
bu arastirmadaki modele ek olarak diger degiskenlerin
arac etkisinin arastirilmasi onerilebilir.
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Duygusal Tukenmislik

(Klinik Psikiyatri Dergisi 2020,;23:313-325)
DOI: 10.5505/kpd.2020.16023

313

SUMMARY

Objective: The aim of the study is to analyze the effect
of perceived mobbing of academicians on job satisfac-
tion and to reveal the moderating effect of emotional
exhaustion in this relation. Method: Sin this research,
which we try to determine the relationship between per-
ceived mobbing, emotional exhaustion and job satisfac-
tion, a theoretical framework was first drawn and In the
theoretical part, emotional exhaustion, job satisfaction
and organizational commitment have been respectively
described and explained. Next, studies dealing with the
relationship among variables have been analyzed and
accordingly research model and hypothesis have been
formed. Survey technique was used in the research. Data
were collected from 90 academician participated in state
university. The data were collected by using the Personal
Information Form, Academicians Mobbing Scale (AMS),
Minnesota Job Satisfaction Scale (MJSS) and the
Emotional Exhaustion Scale (EES) of the Maslach
Burnout Inventory (MBI). The questionnaire was applied
to the collection of data and SPSS program was used in
the analysis of the data. Corelation, simple and multiple
regression analyzes were used to determine the mediat-
ing role of emotional exhaustion in the effect of per-
ceived mobbing on job satisfaction. Results: According
to results, it was determined that there is a relationship
between, perceived mobbing, emotional exhaustion and
job satisfaction and in the effect of perceived mobbing
on job satisfaction, emotional exhaustion partly mediat-
ed. Discussion: As a result, the emotional exhaustion
levels of the academicians who perceive mobbing in
work place are increasing. Job satisfaction levels
decrease with increasing emotional burnout.
Additionally, . The mediator role of emotional exhaustion
in the relationship between mobbing and job satisfac-
tion indicates the presence of other mediating variables
in this relationship. For this reason, in addition to the
model in this research, it can be suggested to investigate
the mediator effect of other variables in future research.

Key Words: Academician, Mobbing, Job Satisfaction,
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Akademisyenlerin mobbing algilari ile is doyumu
iliskisinde duygusal tikenmenin araci roli

GIRIS

Mobbing (psikolojik taciz) aktif caligma hayati ve
sosyal yasamin icerisinde yer alan tiim bireylerin
karsilastigr 6nemli bir olgudur. Kisilerin birbirine
kars1 yipratict diizeyde gerceklestirdikleri hareket-
leri tiim sektorlerde gézlemlenen bir durum olmak-
la birlikte, bu davraniglarin bir kisiyi hedef alarak
ona zarar vermeye yonelik ve diizenli bir sekilde
gerceklesmesi durumunda mobbingin temeli
hazirlanmig olmaktadir (1).

Mobbinge maruz kalan bireyler duygusal olarak
mutsuz bir ig ortaminda calismak durumunda
kalirlar. Mobbingin olumsuz etkilerinden korun-
mak icin ¢aligma ortamini olumlu hale getirecek
faaliyetler uygulanmasi O6nem tagimaktadir (2).
Mobbing, calisma sartlarin1 olumsuz yonde etkile-
mektedir, bu yiizden kurum ig yerindeki mobbing
eylemlerini 6nlemek konusunda sorumludur.
Personel arasindaki catigmalar, negatif calisma
ortami, gilivensiz is yeri kosullari, birbirine sayg1
duymayan calisanlar, o kurumda gorev alan perso-
nelin basgarisim1 ve yaraticiligini sirlandirir.
Calisanlar mobbing olayina maruz birakilirsa
iglerinden tatmin olamazlar. Bu durumda
kurumlarinda yasadiklari olaylar1 disaridaki ortam-
larda dile getirdiklerinde calistiklar1 kurumun
imajin1 ve prestijine zarar verirler (3). Calisma
ortami i¢indeki mobbing ve zorbalik sonucunda,
kurum en iyi galisanlarimi kaybetme riskiyle karsi
karstya kalirken, devam eden faaliyetler ve perso-
nel iligkileri acisindan yikict sonuclar ortaya
cikmakta, mobbing calisanlarin girisimciligi
engellemektedir (4).

Universite diizeyinde ele alindiginda, diisiinceyi
ifade etmenin en oOzgir kullanilacagi yer olan
iiniversitelerin mobbingle anilmasi ciddi bir tezat
olusturmaktadir. Bu nedenle bu hassasiyete sahip
iiniversitelerde ¢alisan akademisyenlerin mobbing
konusundaki genel ve kurumsal algilarinin belirlen-
mesi bu acidan oldukca 6nem arz etmektedir.
Higbir iiniversite mobbing konusuyla anilmak iste-
memektedir. Ancak insan unsurunun oldugu her
kurumda az da olsa mobbingle karsilagilmasi
kacinilmazdir. Tiirkiye’de 6zel ve kamu {iniver-
sitelerinde c¢alisan akademisyenlerin mobbing
algilarin1 tespit etmeye yoOnelik gerceklestirilen

Klinik Psikiyatri 2020;23:313-325

bircok arastirmada maalesef 6zel ya da kamusal
olmasina bakilmaksizin mobbing sorununun
varligia yonelik isaretlere rastlandigi goriilmekte-
dir. Bu alanda yapilan arastirmalara bakildiginda
arastirmalarin bilyiik bir boliimiiniin yonetim ile
calisan akademik personel arasinda mobbing
iligkisini saptamaya calistiklari, mobbinge maruz
kalan kisilerin performanslarinda goriilen olumsuz-
luklar ve is doyumu fizerinde etkilerinin sinirh
sayida ele alindigi goriilmektedir (5-11).

Mobbingin kisiler lizerinde biyo-psiko-sosyal yon-
den olumsuz etkileri vardir. Insanlarin is yerinde
yasadiklar iliskilerin zorlagmasi ve bu sonuca bagl
olarak bir seylerin ters gittigi yolundaki inanclarin
artmastyla gelisen siire¢ kigileri modern c¢agin
onemli bir problemi olan tikkenmiglik (burnout) ile
kars1 karstya birakmaktadir.

Tiikkenmiglik kavrami ilk olarak 1974 yilinda
Freudenberger tarafindan ele alinmis ve ¢alisanlari
verimsiz yapan, enerjisini diigiiren, isine karsi ilgisiz
kilan bir durum olarak tanimlanmistir (12,13). Bu
tanim aym1 zamanda Maslach ve Jackson (1981)
tarafindan duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kigisel basarinin azalmasi olarak adlandirilan ve
arasgtirmacilar tarafindan tizerinde uzlasiya varilmig
olan tiikenmigligin ii¢ boyutunu da icermektedir
(14,15).

Tiikkenmigligin en 6nemli boyutu olarak goriilen
duygusal titkenme, duygusal olarak asir1 yiiklenmis
olma hissi ve bireyin duygusal kaynaklarindaki
tikenme olarak tanimlanmakta ve tiikenmisligin
stres boyutu olarak nitelenmektedir (15,16,17).
Yapilan arastirmalarda, mobbing magduru kisilerin
kendilerini kimliksiz hissetmeye basladigi, psikolo-
jik ve fizyolojik bircok hastaligin ortaya ciktigi,
stres, ve Ozgiiven eksikligi yasadiklari ortaya
¢ikmistir. Mobbing magdurlariyla  yapilan
goriismelerde mobbing magdurlarinin psikolojik
belirtiler olarak; endise, panik atak, ofke, giiven
eksikligi, sinirlilik, kayitsizlik, konsantrasyon
bozuklugu yasadiklari, fiziksel belirtiler olarak
daha cok; terleme, titreme, uykusuzluk gibi prob-
lemler yasadiklari bildirilmistir (18). Biitiin bu bul-
gular, ig yerinde mobbingin tiikenmiglik sendromu
ile baglantili bir yapr ig¢erdigini diisiindiirmektedir.
Bu sekilde, cesitli yildirma ve duygusal siddet
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Ozturk A.

eylemlerinin calisanlarin dayanma gii¢lerini, ve-
rimliliklerini 6nce disiiriip sonra da tiikkenmislik
yasatarak onlar1 isten uzaklastirmaya ve ayrilmaya
zorlamakta oldugu belirtilmektedir. Bu bakimdan,
calisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya
cikabilen, bireyin enerji kaynaklarinin stres yapici
kosullar altinda azalmasimi ifade eden titkenmislik
kavramini, mobbing olgusunun baglaminda ele
alma ihtiyac1 dogmaktadir (19).

Tikenmislik, ilk basta bireysel diizeyde etkisini
gosteren bir sendrom olsa bile bu durum zaman
icinde bireysel boyutlar1 asmaktadir. Bireyin
saghigimi kaybetmesine ve moralinin bozulmasina
neden olan tiikenmislik, calisma hayati tizerinde de
bazi olumsuz etkilere sahiptir (20).

Tiikkenmigligin calisma hayat1 iizerindeki etki-
lerinden birisi calisanin is doyumu iizerindeki etki-
sidir. Is doyumu calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyeti veya memnuniyetsizligi ifade eden iki
uclu bir kavramdir (21). Birinin isine veya ig
tecriibesine yonelik takdirden kaynaklanan hos ve
olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilen is
doyumunu, i¢sel ve dissal faktorler belirlemektedir
(22). 1s doyumu kisinin isindeki performansini
belirleyen en 6nemli unsurdur. Eger kisi isinden
memnunsa, isini seviyor ve isi hakkinda olumlu
disiincelere sahip demektir. Bu da is performansini
yiikseltmektedir (23). Isinden memnun olmayanlar
ise diisiik verim ve performansla galisarak gorev-
lerini yerine getirmeye caligmakta hatta isten
ayrilmanin yollarini aramaktadir (24). Yaptigi isten
tatmin olmayan ve calistifi kurum igerisinde
istedigi huzurlu calisma ortamint bulamayan
bireyde, yiiksek diizeyde moral ve motivasyon
bozuklugu yasanir (20). Oysa kurumlarda temel
amag calisanlarin performanslarindan olabildigince
yararlanmaktir.  Ozellikle baz1  sektorlerde
calisanlardan ist diizeyde verim almak yalnizca
kurumlarim degil toplumun gelismesi adina 6nem-
lidir. Egitim sektorii bu kurumlarin baginda
gelmektedir. Gelecegin nesillerinin yetistirildigi
okullarda keyifle ¢alisan Ogreticilerin geng nesil-
lerin donanimli yetismesindeki katkisi oldukga
onemlidir (24).

Is yerinde mobbing ile is doyumu arasindaki iligkiye
odaklanan simirli sayidaki caligmalar her iki
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degisken arasindaki negatif dogrusal iliskiyi acikca
ortaya koymaktadir. Ornegin Bowling ve Beehr
(2006) i yerinde karsilagilan psikolojik tacizin
calisanlar tizerindeki etkilerini ortaya koyan 90
calismayr meta analiz yontemiyle incelemis; is
yerindeki saldirganligin agresyon, stres, depresyon
ve mesleki tikenmislikle pozitif, yasam doyumu, is
doyumu ve Orgiitsel baglilik ile negatif yonlii iligkisi
oldugunu ortaya koymuslardir (25). Baska bir
calisgmada mobbing magduru olanlarin olmayanlara
kiyasla daha az ig tatmini sagladiklar: bildirilmistir
(26). Saglik sektoriinde calisanlar iizerinde yapilan
bir galigmada ise, kurumlarinda psikolojik tacize
maruz kalanlarin is doyumlarinin disiik oldugu
saptanmistir (27).

Tiikkenmislik ve is doyumu iligkisini ortaya koyan
arastirmalar incelendiginde ise, iki degisken
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu bildirilmistir.
Ornegin, Ozyurt ve arkadaslari (2006) Tiirk hekim-
leri ile yaptiklar1 calismada, duygusal tiikenmenin ig
doyumu ile ters yonde iligki oldugunu ortaya
koymuslardir (28). Bu konu ile ilgili olarak
aragtirmacilar ig doyumu ve tiikkenmiglik iliskisini
incelerken degisik yaklasimlar ortaya koymuslar
ancak temel goriig olarak tiikkenmisligin i doyumu-
na bagli olarak degistigi noktasinda bulusmuslardir
(29). Macaristan’da saglik ¢aliganlari {izerine
yapilan bir arastirmada is tatmininin, tiikenmislik
alt boyutlariyla giiclii bir sekilde iligkili oldugu
belirlenmis; is tatmin diizeyi azalirken,
tilkenmigligin alt boyutu olan duygusal tilkenme ve
duyarsizlagmanin arttigi  belirlenmistir  (30).
Tagliyan ve arkadaslar1 (2014) akademisyenler ile
gerceklestirdikleri calismada, duygusal zeka ile is
tatmini ve titkenmiglik diizeyi arasinda anlaml bir
iliski oldugunu saptanmuslar; i tatmini ile duygusal
tilkenme arasinda orta diizeyde ve negatif yonlii bir
iliski oldugunu bulunmusglardir (31).

Akademik alanda tiikkenmislik sonucu ortaya ¢ikan
sorunlar yalmizca o Kkisiyi ilgilendirmez. Bireyin
Otesinde Ogrencilere, okula, personele ve bireyin
ailesine kadar uzamir. Ogretim elemaninin
akademik tiikkenmislik yasamasinin kendi kisisel
saglig1 ve O6grenciye sunulan egitim siireci izerinde
zayiflatici bir etkisi vardir. Bu durumda verilen
egitim-6gretim hizmetinin nitelik ve niceliginde
bozulma olurken, 6grencilerin ruhsal sagliklar1 da
olumsuz sekilde etkilenecektir. Ayrica bir siire
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sonra, cesitli giicliiklerle yetigen insan giicii, hizmet
alanindan uzaklagmaya baglayacaktir (32,33).

Akademisyenlik, calisma hayatindaki yogun stres

kaynaklar1 nedeniyle, Ozellikle tiikenmislik
bakimindan yiiksek risk grubunda yer alan bir
meslektir. Tikenmislikle ilgili arastirmalar

incelendiginde, caligmalarin daha c¢ok hekimler,
hemsireler ve Ogretmenlerle yapildigi, Ogretim
elemanlariyla yapilan calismalarin ise az sayida
oldugu dikkat cekmektedir. Bununla birlikte,
akademik personelin is tatmini ve tiikkenmislikleri
ile ilgili calisma sayisi cok fazla degildir. Bu
caligmada akademisyenler tizerindeki mobbingin is
tatminsizligi yaratmasi siirecinde, duygusal tiikken-
menin  kritik bir faktér olup olmadig:
arastirilmaktadir. Buradaki hareket noktasi, duy-
gusal titkenmenin, mobbinge maruziyetine psikolo-
jik bir tepki olarak olusup daha sonra da ¢alisanda
is doyumsuzlugu yaratabilecegidir. Bu yaklagim
Maslach ve Leiter’in tiikkenmisligi birey-Orgiit
uyumsuzlugu agisindan tanimladigi modeline
dayanmaktadir (34). Modelde tiikenmislik, orgiit-
sel kosullarin is tatmini, baglilik gibi baz1 sonuglar
yaratmasi siirecinde onemli bir araci degisken
olarak ele alinmaktadir. Daha 6nceki birey-orgiit
uyum modellerinde, herhangi bir uyumsuzluk
durumunun bireyde Orgiitsel baghlik ve is tat-
mininin azalmasi, performansin diismesi gibi
sonuclar yarattig1 ongoriilmekteyken bu modelde,
farkli olarak tikenmisli§in bu neden-sonug
iligskisine aracilik ettigi vargulanmaktadir. Diger bir
ifadeyle oOrgiitsel kosullara iliskin degiskenler ve
birey arasindaki uyumsuzluk tiikenmiglie neden
olmakta, tiikenmislik de cesitli negatif sonugclar
ortaya citkarmaktadir (15). Model daha sonra
yapilan arastirmalarla da desteklenmistir. Siegall ve
McDonald (2004) tiikenmigligin, birey-orgiit deger
uyumu ile ig tatmini arasindaki iliskide araci etki-
sine sahip oldugunu tespit etmislerdir (35). Bunun
yani sira ¢cogu arastirmaci tilkkenmislik degiskenini,
oncilleri ve sonuglar1 arasinda bir araci degisken
olarak ele almaktadir (36-39). Bu arastirmalar
tlikenmisligin rol stresorleri ile is tatmini, perfor-
mans gibi davramigsal ve psikolojik sonuglar
arasindaki iligkide araci etkisi oldugunu gostermek-
tedir. (40).

Buraya kadar sunulan bilgiler 151§inda aragtirmanin
hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:
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H1: Akademisyenlerin algiladiklari mobbing
diizeyleri ile duygusal tiikenmiglik diizeyleri
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir.

H2: Akademisyenlerin duygusal tiikenmislik diizey-
leri ile i doyumu diizeyleri arasinda anlamli ve
negatif yonde bir iligki vardir.

H3: Akademisyenlerin algiladiklari mobbing
diizeyleri is doyumu diizeyleri arasinda anlaml ve
negatif yonde bir iligki vardir.

H4: Akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing duy-
gusal tikenme araciligiyla is doyumlarini negatif
yonde etkilemektedir. Yani akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing ve i§ doyumu iligkisinde, duy-
gusal tiikenme araci rol oynamaktadir.

YONTEM
Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini bir devlet {iniversitesinde
gbrev yapan Ogretim {iyesi ile 6gretim elemanlari
olusturmaktadir. Bu iiniversitede gorev yapan 580
akademik personel bulunmaktadir. Arastirma igin
orneklem secimine gidilmeyip biitiin akademik per-
sonele ulasilmasi hedeflenmis olup arastirmaya
katilmaya goniilli 90 akademisyen ile aragtirma
tamamlandu.

Verilerin Toplanmasi

Arastirma verileri Mart 2019-Mayis 2019 tarihleri
arasinda E-posta ile elektronik ortam fiizerinden
toplandi. Veri toplama araglari (6lgek ve anket
formlari) bir link yardimi ile akademisyenlerin e-
posta adreslerine gonderildi ve aragtirmanin amaci
ve aragtiramaya katillmin goniillik esasina
dayandigi mail iceriginde belirtildi. Veriler link
yardimi ile tiniversitenin UBYS sistemi {izerinden
toplandig1 i¢in katilimecilarin kimlik bilgileri gizli
kaldi. Veri toplama araclarinin doldurulmasi
yaklasik 10-15 dakika siirdii.
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Oztirk A.

Veri Toplama Araclari

Kigsisel Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan lite-
ratiir bilgisinden yararlanarak hazirlanan formda
katilimcilarin tanimlayici bilgilerini (yas, cinsiyet,
medeni durum, {invan, kidem yil1) iceren toplam 5
soru bulunmaktadir.

Akademisyenlere Yonelik Mobbing Olgegi (AYMO):
Olgek akademisyenlerin maruz kaldiklar1 mobbing
davraniglarim  belirlemek i¢cin Cogenli ve
Asunakutlu (2014) tarafindan gelistirilmistir. 5 alt
boyut ve 29 maddeden olusan 6lgek 5°1i likert tipi
(Higbir zaman, Nadiren, Bazen, Genellikle, Her
zaman) bir Olgektir. Yapilan gecerlik ve giivenirlik
calismalar1 sonucunda 6l¢ek 5 alt boyut altinda
toplam 23 maddeden olugsmaktadir. Olgcekte,
Kendini Gosterebilmeye ve Iletisime Yonelik
Saldirilar ile ilgili 6, Sosyal Iliskilere Yonelik
Saldirilar ile ilgili 4, itibara Yonelik Saldirilar ile
ilgili 3, Mesleki Duruma Yonelik Saldirilar ile ilgili
7 ve Kisinin Psikolojik Sagligina Yonelik Saldirilar
ile ilgili 3 soru yer almaktadir. Olgegin puanlari 23
ile 115 arasinda degismektedir. Akademisyenlere
Yonelik Mobbing Olgeginin (AYMO) giivenirligi
Cronbach Alpha Kkatsayisi ile belirlenmistir.
Olgegin tamamina iligkin giivenilirligi (Cronbach’s
Alpha) a=0,970 olarak bulunmustur. Olgegin alt
boyutlarini olusturan giivenirlik katsayilari: 1.
Kendini Gosterebilmeye ve Iletisime Yonelik
Saldirilar (a=0,899), 2. Sosyal Iligkilere Yonelik
Saldirilar (a=0,917), 3. itibara Yonelik Saldirilar
(a=0,821), 4. Mesleki Duruma Yonelik Saldirilar
(@=0,911) ve 5. Kisinin Psikolojik Sagligina
Yonelik Saldirilar (a=0,740) seklinde bulunmustur
(41). Bu calismada o6lcegin Cronbach’s Alpha
katsayist 0,95 bulunmustur.

Minnesota Is  Doyum  Olgegi  (MIDO):
Akademisyenlerin i doyumu diizeylerini belir-
lemek igin Minnesota Is Doyum Olgeginin
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) kisa formu
kullanmilmistir. Minnesota Doyum Olgegi'nin uzun
formundan (100 madde) i¢ ve dis faktdrlerden
olusan doyum durumlar1 ile ilgili maddeler
birlestirilerek 20 madde halinde bir o6lcek
gelistirilmistir (42). Baycan (1985) tarafindan
yapilan gecerlilik ve giivenirlilik calismalar1 sonun-
da Cronbach Alpha degeri 0.77 olarak
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bulunmustur. Genel doyum puani maddelerin
tamamindan elde edilen puanlarin toplamindan
olugsmaktadir. Buna gore en diisiik puan 20, en yiik-
sek puan 100’diir. Yiikselen puanlar is doyumunun
arttigin1  gostermektedir. Minnesota is doyum
Olcegindeki puanlar; Hi¢ hosnut degilim: 1 puan,
Hosnut degilim: 2 puan, Kararsizim: 3 puan
Hosnutum: 4 puan, Cok Hosnutum: 5 puan olarak
degerlendirilmistir. Olcegin 12 maddesi icsel fak-
torlere bagl is doyumunu 6lgmekte, 8 maddesi de
digsal faktorlere bagh is doyumunu olgmektedir.
Igsel tatmin: (1, 2,3, 4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 2),
Dissal tatmin (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 3), Genel
tatmin (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16,17, 18, 19, 20) maddelerini igermektedir. Olgege
ait igsel ve digsal faktorler birlesik olarak genel ig
doyumu olarak ele alinmistir. Genel tatmin puani
20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin
20’ye, icsel doyum faktorleri olusturan maddeler-
den elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, digsal
doyum puani ise digsal faktorleri olugturan madde-
lerden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliin-
mesi ile elde edilmektedir. Genel doyum, igsel
doyum ve digsal doyum puanlar1 yoneticilerin ig
doyumunun derecesi ile dogru orantilidir (43). Pek
¢ok arastirmada kullanilan Olcegin, bu calismada
Olcegin  Cronbach’s Alpha katsayist1 0,91
bulunmustur

Duygusal Tiikenme Alt Olgegi (DTO): Arastirmaya
katilan akademisyenlerin duygusal titkenme diizey-
lerinin belirlenebilmesi icin 1981 yilinda Maslach
ve Jackson tarafindan gelistirilen ve Ergin (1992)
tarafindan Tiirkiye’de gecerlik ve giivenirlik
calismas1 yapilmis olan 22 maddelik Maslach
Tiikenmislik Olgegi'nin 9 ifadeden olusan
Duygusal Tiikenme alt o6lcegi kullaniimistir
(44,45).Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin, 1, 2, 3, 6,
8, 13, 14, 16 ve 20 numarali sorular1 duygusal
tiikenmislik kismimi temsil etmektedir. sorular 5
dereceli likert seklinde, siddet derecelerine gore 0:
Hicbir zaman, 1: Cok nadir, 2: Bazen, 3: Cogu
zaman ve 4: Her zaman seklinde cevaplanmaktadir.
Olgekteki alt boyutlarm hepsi 0, 1, 2, 3 ve 4 puan
seklinde hesaplanir. Olgekte yer alan ifadelere 5’li
Likert formatinda yanit istenmistir, buna gore 5=
Her zaman; 0= Higbir zaman’1 ifade etmektedir.
“Olgegin Cronbach alfa degeri Ergin (1992)’in
calismasinda 0.83 olarak bulunmustur. Bu
caligmada o6lcegin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,87
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iliskisinde duygusal tikenmenin araci roli

bulunmustur.

Arastirma Izinleri -Etik Prosediir

Aragtirmanin uygunlugu icin Etik Kuruldan izin
(2019-024) alindiktan sonra, tniversitenin Kalite
Koordinatorliigii Olgme ve Degerlendirme birim-
inden; arastirmanin amag ve kapsamini iceren bilgi
formu, arastirmada kullanilacak dl¢gek formlari ve
etik kurul formu sunularak aragtirmanin uygunlugu
acisindan goriis alindi. Arastirma siiresince, “Insan
haklarina ve aragtirma etik ilkelerine saygi gosteril-
erek calisildi. Anket ve Olgek formlarmm
uygulanmasinda goniilliilliik esas alinarak, calisma
hakkinda katilimcilara bilgi verildi. Katilimcilarin
kimlik bilgileri istenmedi.

Istatistiksel Analiz

Sayisal degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi sap-
tamak icin Pearson korelasyon katsayilari
hesaplandi. Beta katsayilar1 tek degiskenli dogrusal
regresyon analizi ile tahmin edildi. Bagimsiz
degiskenin birden fazla oldugu modellerde beta

Tablo 1. Akademisvenlerin tamumlavic dzellikleri

N %
Cinsivet Kadin 3 f., 5
- Erkek 38 500
' Evli 10 544
Medeni durum Bekar o
29 ve alta 6 178
30-39 4 489
- s 17 189
0 11122

60 ve fizen 5 59

Arastirma gérevlisi19  21.1
Ogretim gorevlisi 30 33.3

Unvan Dr.Ogr. Uyesi 26 289
Dog¢ Dr 7 7.8
Prof.Dr. 8 8.9
0-5 28 28.7
6-10 24 276
Kidem vili 11-15 15 172
16-20 12 138
21 ve iizeri 11 12,6
Mobbinge mamz Eve ) .-1'9 ::Z
kalma durumu Hay 20 227
Kismen 19 216
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katsayist coklu dogrusal regresyon modelleri ile
incelendi. Gecerlik ve giivenirligin test edilmesi
amaci ile Cronbach alfa katsayilar1 hesaplandi.
Tanimlayicl istatistik olarak sayisal degiskenler icin
ortalama, standart sapma, kategorik degigkenler
igin ise say1 ve % degerleri verildi. Istatistiksel ana-
lizler icin SPSS Windows version 24.0 paket
programi kullanildi ve p<0.05 istatistiksel olarak
anlaml kabul edildi.

BULGULAR
Akademisyenlerin Tanimlayici Ozellikleri

Katilimcilarin %57’si kadin ve %54,4t evlidir.
Arastirmaya  katilan akademisyenlerin  yas
ortalamalarina bakildiginda %48,9’u 30-39 yas
araliginda olup katilimcilar daha ¢ok Ogretim
Gorevlisi (%33,3) ve Arastirma gorevlilerinden
(%21,1) olusmaktadir. Akademisyenlerin kidem
yilar1 0-5 yil  (%31,1) ile 21 yil ve daha fazla
(%12,6) olarak degismektedir (Tablo 1).

Akademisyenlerin Algiladiklart Mobbing ile Is
Doyumu ve Duygusal Tiikkenmislik Puanlar
Arasindaki Korelasyon: Algilanan mobbing, is
doyumu ve duygusal tiikenme degiskenlerine iligkin
ortalama degerlere bakildiginda arastirma
kapsamindaki akademisyenlerin algiladiklar1 mob-
bing (56,76+22,42) ve duygusal tiikkenme diizey-
lerinin (17,50) orta diizeyde oldugu soylenebilir.
Yine bu calismada akademisyenlerin is doyumu
diizeylerine iliskin ortalama degere bakildiginda
(59,22+15,14 ) ve bu degerin en fazla 100
olabilecegi diisiiniildiigiinde, akademisyenlerin is
tatminlerinin genel olarak ortalamanin {izerinde
oldugu soylenebilir (Tablo 2).

Degiskenler arasinda korelasyon degerleri
incelendiginde, her iic degisken arasinda 0,01
diizeyinde anlaml iligkilerin oldugu goériilmektedir.
Algilanan mobbing ve duygusal tikenme
arasindaki iligki pozitif yonlii iken, algilanan mob-
bing ve duygusal tiikkenmenin is doyumu ile iligkisi
negatif yonliidiir (Tablo 2).

Akademisyenlerin Algiladiklar1 Mobbing ile Is
Doyumu Iligkisinde Duygusal Tiikenmenin Araci
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Tablo 2. Olgeklerden alinan puanlar ve korelasyonlar

n Ort=Ss Min-Maks AYMO MIDO DTO
AYMO 90 56,76 =22.42 23-115 (0.959)*
MIDO 90 59,22 = 15.14 20-100 -0 4447 (0.915)*
DTO 90 17.50 = 7,55 0-36 0.630%* -0,530%* (0.873)*

*Qlgeklerin giivemlirhik degerleri (Cronbach Alfa) parantez iginde verilmistir, SS: Standart Sapma
=% Korelasvon degerleri 0.01 diizevinde anlamlidir (¢ift vénlii).

Roliine Yonelik Bulgular: Algilanan mobbing ve is
doyumu iligkisinde duygusal tiilkenmenin araci
roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen araci degigsken analizi yontemi
kullanilmustir (46). Buna gore bagiml degisken (is
doyumu) iizerinde bagimsiz (algilanan mobbing) ve
aract degigskenin (duygusal tiikenme) ayr1 ayri
direkt etkisi olmali (b ve c), ayrica bagimsiz
degisken (algilanan mobbing) ile araci degisken
arasinda iligki olmalidir (a).

Baron ve Kenny (1986) bir degiskenin aract roliin-
den soz edebilmek icin, asagidaki kosullarin var
olmasi gerektigini belirtmektedir (46):

a) Bagimsiz degiskendeki degisme, araci
degiskende degismeye neden olmali,
b) Aract degiskendeki degisme, bagimh

degiskende degismeye neden olmali,

c) Araci degisken ve bagimsiz degisken birlikte
analize dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisi azalmali ya da
tamamen ortadan kalkmalidir. Bu etkinin tamamen
ortadan kalkmas1 giigli ve tek araci degisken
olduguna, sifir olmamasi ise, baska araci
degiskenlerin de varligina isaret etmektedir.

Buna gore oncelikle Sekil 1’deki iliskilerin incelen-
mesi amaciyla yapilan regresyon analizlerinin
sonuclar1 Tablo 2, 3, 4, 5°de sunulmustur.

H1: Akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing
diizeyleri ile duygusal tiikenmislik diizeyleri
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iligki vardir

(Tablo 3).

Tablo 3’de modelin aciklama katsayis1 olan R2
degeri incelendiginde, duygusal tiikkenmislik
diizeyindeki degisimin %401 akademisyenlerin
algiladiklar1  mobing diizeyi degerleri ile
aciklanabildigi godzlenmistir. Anova tablosu
incelendiginde kurulan modelin anlamli oldugu
goriilmektedir (F=57,883; p=0,001). Tablo 3’tin
son boliimii incelendiginde tahmin edilen regresy-
on katsayisi (B) incelendiginde akademisyenlerin
algiladiklar1 mobing diizeyi degerindeki bir birimlik
artisin duygusal tiikenmislik diizeyinde 0,212 birim-
lik bir artisa neden olacagi gozlenmistir. Bu
sonuclar  dogrultusunda  “akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing diizeyleri ile duygusal
tikenmislik diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif
yonli bir iliski vardir” geklinde ifade edilen 1.
Hipotezin dogrulandig: goriilmektedir.

H2: Akademisyenlerin duygusal tiikenmiglik diizey-
leri ile iy doyumu diizeyleri arasinda anlamli ve
negatif yonde bir iliski vardir (Tablo 4).

Tablo 4de modelin agiklama katsayist olan R2
degeri incelendiginde, duygusal tiikkenmislik
diizeyindeki degisimin %25’inin Minnesota I
Doyum Olgegi degerleri ile agiklanabildigi
gozlenmistir. Anova tablosu incelendiginde kuru-
lan modelin anlamli oldugu gorilmektedir
(F=29,830:p=0,001). Tablo 4in son bolimi
incelendiginde tahmin edilen regresyon katsayisi
(B) incelendiginde duygusal titkenmiglik diizeyinde
bir birimlik artis Minnesota Is Doyum Olcegi
degerindeki 1,009 birimlik bir azalisa neden olacagi
gozlenmistir.  Bu  sonucglar  dogrultusunda
“Akademisyenlerin duygusal tiikenmislik diizeyleri

Duwvgusal
(a) _,,..—--"'J' Tukenme \\ b)

Algidlanan

Mobbing <)
c

= Is dovummu

Sekil 1. Baron ve Kenny (1986)’nin Aracit Degisken Modeli
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Tablo 3. Akademisyenlerin algiladiklan mobbing diizeyleri ile duygusal titkenmislik diizeyleri arasinda vapilan regresyon
analizi

Model R R- Diizeltilmis R- Standart Hata
1 630 397 .390 5.897
Bagunsiz degisken: AYMO (Akademisvenlerin alg. Mobing Diizevi)
Anova
Model Kareler Toplanu Sd Kareler Or1. F P
Regresvon 2012.655 1 2012.655 57.883 0.001
1 Hata 3059.845 88 34771
Toplam 5072.500 89
Bagunh degisken: DTO (Duygusal Tukenmislik Diizevi). sd: Serbestlik derecesi
- T Standartlasturilnus
Model Ratsaniar Katsavi t P
B Std. Hata Beta
Sabirt 5.459 1.700 3.211 0.002
I AYMO 212 028 630 7.608 0.001
ile i doyumu diizeyleri arasinda anlamli ve negatif =~ imlik bir azalisa neden olacagl goézlenmistir. Bu
yonde bir iligki vardir.” seklinde ifade edilen 2.  sonuglar  dogrultusunda  “akademisyenlerin

Hipotezin dogrulandig goriilmektedir.

H3: Akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing
diizeyleri is doyumu diizeyleri arasinda anlaml ve
negatif yonde bir iliski vardir (Tablo 5).

Tablo 5°’de modelin agiklama Kkatsayist olan R2
degeri incelendiginde, Minnesota Is Doyum Olgegi
degerleri degisimin %?20’si akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing diizeyi ile aciklanabildigi
gozlenmistir. Anova tablosu incelendiginde kuru-
lan modelin anlamli oldugu gorilmektedir
(F=21,637; p=0,001). Tablo 5’in son bolimi
incelendiginde tahmin edilen regresyon katsayisi
(B) incelendiginde akademisyenlerin algiladiklari
mobbing diizeyi degerindeki bir birimlik artigin,
Minnesota Is Doyum Olgegi degerlerinde 0,300 bir-

Table 4. Akademisyenlerm duygusal titkenmislik ditzeyleri ile is doyumu ditzeyleri arasinda yapilan regresyon analizi

algiladiklar1 mobbing diizeyleri is doyumu diizey-
leri arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski
vardir.” seklinde ifade edilen 3. Hipotezin
dogrulandif1 goriilmektedir.

H4: Akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing duy-
gusal tiikenme aracilifiyla is doyumlarini negatif
yonde etkilemektedir. Yani akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing ve ig doyumu iliskisinde, duy-
gusal tikenme araci rol oynamaktadir (Tablo 6).

Tablo 6’da modelin agiklama katsayist olan R2
degeri incelendiginde, Minnesota Is Doyum
Olgegindeki degisimin %28’i akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing diizeyi ve duygusal
tikenmiglik diizeyi degiskenleri ile agiklanabildigi
gbzlenmistir. Anova tablosu incelendiginde kuru-

Model R R- Diizeltilnus R- Standart Hata
2 503 253 245 13.163
Bagimsiz degisken: DTO (Duygusal Ttkenmislik Diizeyi
Anova
Maodel Kareler Toplann Sd Kareler Ort. F P
Regresvon 5167945 1 5167945 29,830 0.001
2 Hata 15245611 88 173.246
Toplam 20413.556 89
Baginh degisken: MIDO (Minnesota Is Dovum Olgegi), sd: Serbesthik derecesi
= Standartlastirilnu
Model Eatoomar Katsay ’ § 1 p
B Std. Hata Beta
5 Sabit 76.886 3.519 21.848 0.001
B DTO -1.009 (185 -.503 -5.462 0.001
320

Klinik Psikiyatri 2020;23:313-325



Oztirk A.

Tablo 5. Akademisvenlerin algiladiklan mobbing diizevleri ile is doyvumu diizevleri arasinda vapilan regresvon analizi

Maodel R R- Diizeltilinis R” Standart Hata
3 .444 197 .1B8 13.645
Bagimsiz degisken: AYMO (Akadenusvenlerin alg. Mobing Ditzevi)
Anova
Model Kareler Toplanu Sd Kareler Ort. F P
Regresvon 4028,592 1 4028.592 21,637 0.001
3 Hata 16384 964 8BS 186,193
T oplam 20413.556 89
Bagimh degisken: MIDO (Minnesota Is Doviun Olcegi). sd: Serbestlik derecesi
R Standartlastinlims
Model Katsayila Katsavi ? s P
B Std. Hata Beta
3 Sabit 76,257 3.935 19.381 0,001
) AYMO - 300 065 =444 -4.652 0.001

lan modelin anlamli oldugu gorilmektedir
(F=16,919; p=0,001). Tablo 6’'nin son bolimii
incelendiginde tahmin edilen regresyon katsayilari
(B) duygusal tiikenmislik degerindeki bir birimlik
artigtn Minnesota Is Doyum Olgegi degerinde
0,143 birimlik bir azalig neden olacag1 gdzlenmistir.
Akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing diizeyi
modele katkisinin anlamli olmadigr gézlenmistir
(p=0,075). Bu durumda duygusal tiikkenmenin,
algilanan mobbing ile is doyumu arasinda araci
degisken roli tistlendigi sdylenebilir. Bu sonuclar
dogrultusunda “Akademisyenlerin algiladiklar
mobbing ve duygusal tiikenme araciligiyla is
doyumlarin1 negatif yodnde etkilemektedir.”
seklinde ifade edilen 4. Hipotezin de kabul edildigi
gorillmektedir.

TARTISMA

Bu calisma bir devlet {iniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin is yerinde algiladiklar1 mobbing,
tiikenmiglik ve is doyumu diizeyleri arasindaki
iligkiyi incelemek amaciyla gerceklestirilmistir.

Arastirmada akademisyenlerin mobbing algilarinin
orta diizeyde (56,76+22,42) oldugu belirlenmistir.
Bu aragtirma bulgusu benzer diger arastirma
bulgularini desteklemektedir (11,47). Bununla bir-
likte Tiirkiye’de akademik personel iizerinde
yapilan ¢aligmalarda akademisyenlerin algiladiklari
mobbing diizeyi ile ilgili farkli bulgularin ortaya
kondugu da goriilmektedir. Ornegin 2015 yilinda
akademik personel iizerinde yapilan iki calismada
da akademisyenlerin mobbing alg1 diizeyinin diisiik
oldugu saptamistir (24,48). Dikmetas ve
arkadaslari (2011) 19 Mayis Universitesi Aragtirma
ve Uygulama hastanesinde calisan asistan hekim-
lerle yaptig1 calismada ortalamanin altinda mob-
bing algisinin oldugunu ortaya koymustur (49).
Buna karsin Ayan (2011) Kocaeli, Sivas ve Gazi
iiniversitesindeki arastirma gorevlileri ile yaptig
calisgmada mobbing algisinin ortalamanin tizerinde
oldugunu tespit etmistir (50).

Bu arastirmada duygusal tiikenme alt 6lceginden
en az 0, en fazla 36 puan alinabilecegi
disiintldiigiinde elde edilen sonucun ortalama bir
deger (17,50%7,55) oldugu soylenebilir.

Tablo 6. Akadenusvenlerin algiladiklan mobbing ve duygusal tiikenme araciligivla ile 15 doyvumlanm arasinda

vapilan goklu regresyvon analizi

Model R R

Dirzeltilnus R~ Standart Hata

1 929

280

.263 12,997

Bagmsiz degiskenler: AYMO (Akademisvenlerin alg. Mobing Diizevi). DTO (Duvgusal Tiitkenmislik Diizevi)

Anova
Model Kareler Toplanu Sd Kareler Oit. F P
Regresvon 5716.366 2 2858,183 16,919 0,001
1 Hata 14697189 87 168 933
Toplam 5072.500 89
Bagmh degisken: MIDO (Minnesota [s Doyum Olgegi). sd: Serbestlik derecesi
e Standartlastirilnu
Model Ratsaydn Katsavi 5 ’ 1 P
B Std. Hara Beta
Sabit 80.312 3.961 20,275 0.001
1 AYMO -.143 079 -211 -1.802 0.075
DTO - 743 235 =370 -3.161 0.002
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Akademisyenlerin duygusal tiikenme diizeylerine
iliskin sonuglardan yola cikilarak bu arastirma
kapsamindaki akademisyenlerin duygusal tiikkenme
diizeylerinin, daha o©nce Tirkiye’de bagka
akademik personel, 6gretmen Orneklemi ve saglik
calisanlari lizerinde yapilan aragtirma sonuglariyla
benzer oldugu soylenebilir (51-54).

Arastirmada elde edilen diger bulgu ise
akademisyenlerin i§ doyumlarinin ortalamanin
iizerinde (59,20+15,14) ¢cikmasidir. Literatiirde bu
arastirma bulgusunu destekleyen calismalarin yani
sira farkli calisma sonuclari da bulunmaktadir.
Ornegin Oztiirk ve Sahbudak (2017) galismasinda
Arastirma Gorevlilerinin is doyumu diizeylerini
diisiik bulmusglardir (11). Bulug (2004) Pamukkale
Universitesinde yaptigi arastirmada ogretim
elemanlarimin i§ doyum diizeyinin genelde ¢ok
diisiik oldugunu, en disiik doyumun caligsma
kosullarindan alindigini saptamustir (55). Kurger
(2005) Harran Universitesi Tip Fakiiltesinde
calisanlarin %53’iiniin i doyumunun diisiik oldugu
bulgusuna ulagmistir (56). Bas ve Ardi¢ (2002)
Tiirkiye genelinde yaptiklar1 caligmada genel
olarak akademisyenlerin yiiksek ig doyumuna sahip
olduklarini ancak ticret ve is giivenligi s6z konusu
oldugunda is doyum diizeyinin distiigiinii ortaya
koymuslardir (57).

Bu arastirmada elde edilen sonuglardan bir digeri,
akademisyenlerin algiladiklart mobbing’in duygusal
tikenmeyle pozitif, is diyumu ile negatif iligkisidir.
Degiskenler arasinda korelasyon degerleri
incelendiginde, her ii¢ degisken arasinda 0,01
diizeyinde anlaml iliskilerin oldugu goriilmektedir.
Algilanan mobbing ve duygusal tiikkenme
arasindaki iligki pozitif yonli iken, algilanan mob-
bing ve duygusal tiikkenmenin is doyumu ile iligkisi
negatif yonliidiir. Bu sonug, is yerinde psikolojik
taciz (mobbing)’in tiikenmigligin ve duygusal
tiikenmenin temel belirleyicileri olarak kabul eden
goriigle tutarli bir sonuctur (15,17). Bunun yani sira
algilanan mobbing ve ig doyumu arasinda negatif
yonli bir iligki saptanmigtir. Bu bulgu; devlete ait
kamu caliganlar iizerine yapilan bir arastirmada,
isyerinde psikolojik tacize maruz kalan galisanlarin,
isyerinde psikolojik tacize maruz kalmayanlara
gore; is doyumu diizeylerinin disiik, is stresi diizey-
lerinin yiiksek, anksiyete ve depresyon puanlarinin
yiiksek oldugu, is gevresinin saglik anlaminda
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koruyucu bir etkiye sahip oldugu bulgusuyla pa-
ralellik gostermektedir (58). Yine O&gretim
elemanlar ile gerceklestirilen baska bir ¢aligmada,
Ogretim elemanlarinin isyerinde psikolojik taciz ile
is doyumu diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iligki
saptanmistir (59).

Duygusal tiikkenmenin is tatmini azalttigina iliskin
bulgu bu arastirmanin bir diger sonucudur.
Babakus ve arkadaglari (1999) orgiitsel baghlik ve
is tatmininin, duygusal tiikkenmenin en Onemli
sonuglart oldugunu belirtmektedir (60). Bu sonug
ayni zamanda Maslach ve Goldberg’in (1998) is tat-
minini tikenmigligin bir sonucu olarak gosteren
Tikenmislik Modelini de dogrulamaktadir (17).
Yine bu arastirmadaki duygusal tiikenmenin ig
doyumu ile negatif yonlii iliskisi, Naktiyok ve
Kaygin  (2012)'mm  akademisyenler iizerinde
yaptiklar1 arastirma sonucu ile benzerlik goster-
mektedir (61).

Bir devlet {iniversitesinin akademik personeli
tizerinde gerceklestirilen ve mobbing (psikolojik
taciz)’in is doyumuna etkisinde duygusal tiiken-
menin etkisini belirlemeye calisan bu aragtirma
sonucunda duygusal tiikkenmenin is tatmini
tizerinde negatif yonli ve anlaml etkiye sahip
oldugu; algilanan mobbingin ise duygusal tiikkenme
tizerinde pozitif yonli ve anlamli etkiye sahip
oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglar
akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing ile is doyu-
mu arasinda dogrudan bir iliski olmakla birlikte
duygusal tikenmenin araciligl ile dolayl bir iligki
oldugunu da gostermektedir. Bagka bir ifade ile
akademisyenler tarafindan algilanan mobbingin
akademisyenlerin is doyumlar1 iizerindeki etkisi
duygusal tiikkenme iizerinden olmaktadir. Yapilan
¢oklu regresyon analizi sonuglari algilanan mobbin-
gin i§ doyumuna olan etkisinde duygusal tiiken-
menin araci etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu
sonu¢ ayni zamanda, duygusal tiikenmenin cesitli
degiskenler arasindaki kismi araci etkisini
dogrulayan arastirma sonuglarini da destekler nite-
liktedir (62-65).

Bu bulgulara gore akademisyenlerin is doyumlarin
arttirmak isteyen kurumlarm calisanlarinin mob-
bing algis1 ve buna baghh duygusal tiikkenme
duygularimi azaltacak ve ig doyumlarini arttiracak
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faaliyetlerde daha fazla bulunmasi gerektigi ifade
edilebilir. Ciinkii mobbing ve duygusal tiikenmenin
yasanmadifi kurumlarda galisan akademisyenlerin
calistiklar1 kurum ve ogrenciler icin daha fazla
Ozveride bulunacagi ve tiim potansiyellerini islerine
aktaracagi agiktir. Bu nedenle calisanlarinin is
doyumlarimi arttiracak davraniglart kurumlarin
daha fazla sergilemesi yararlarina olacaktir.
Bununla birlikte, bu ¢aligma yazinda bir ilk olarak
degerlendirilebilir. Ciinkii akademisyenlerin
algiladiklar1 mobbing ve is doyumu arasindaki iligki
de duygusal tiikenmenin araci degisken olarak
degerlendirildigi  bir c¢aligmaya literatiirde
rastlanmamustir. Bu nedenle ulastigimiz bu bulgu-
lar literatiir i¢in 6nemli olarak goriilebilir.

Bu agiklamalarin disinda arastirmanin bazi kisitlar
oldugu sdylenebilir. Arastirmanin sadece bir devlet
iniversitesinin akademik personeli ile sinirli olmasi
ve sonuglarin diger iiniversitelerde calisan 6gretim
elemanlarina  genellenememesi, az sayida
akademisyenden geri doniigiin olmasi, arastirma
konusunun psikolojik taciz (mobbing), is doyumu
ve duygusal titkenmislik konulariyla sinirh olmasi,
arastirma verilerinin arastirmada kullanilan kisisel
bilgi formu, Maslach Tiikenmislik Olcegi, Minesota
Is Doyumu Olgegi'nden elde edilen verilerle smirl:
olmasi arastirmain sinirliliklarini olusturmaktadir.
Ayrica akademisyenlerin is doyumunu etkileyecek
daha bircok faktdr bulunmaktadir. Bu nedenle
calismanin yalnizca ii¢ degisken arasindaki iliskiye
odaklanmasi da bir kisit olarak degerlendirilebilir.
Bu nedenle ileride yapilacak arastirmalarda bu
arastirmadaki modele ek olarak diger
degiskenlerin araci etkisinin arastirilmasi, farkl ve
daha genis Orneklemler iizerinde bu iligkilerin
degerlendirmesi Onerilebilir.

Yazigma Adresi: Dr. Ogr. Uyesi, Bartin Universitesi, Saglik
Bilimleri Fakiiltesi, Psikiyatri Hemsireligi Anabilim Dali,
Tiirkiye ayferozturk.83@yahoo.com
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