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ONSOZ

Insanlar arasindaki uyumlu is ortam gelistikce kisilerin mesleklerine ve yaptiklari ise
olan saygilar1 da o oranda artacaktir. Bu da beraberinde kurum ig¢in olumlu sonuglar
doguracaktir.

Mobbingin oldugu kurumlarda ¢alisanlar kendilerinde siirekli bir eksiklik gordiikleri
icin ve buna kars1 bir ¢6ziim iiretemeyip kendi i¢lerinde bir ¢okiintiiye girerler. Bu da kurum
icin kotii sonuglara sebep olmaktadir. Bu ¢alismada mobbing davraniglarinin mesleki bagliliga
etkisi olup olmadigini arastirmak i¢in Gaziantep ilindeki hemsireler {izerinde bir uygulama
yapilmistir. Bu ¢alismay1 ger¢eklestirmemde degerlendirmeleri ve goriisleri ile katkida bulunan
degerli hocam Dog. Dr. Mazlum CELIK’ e, calisma esnasinda desteklerini esirgemeyen esim

Nur Gizem ACIL’ a ¢ok tesekkiir eder, calismanin tiim ilgililere yararli olmasin1 dilerim.

Gaziantep, 2017 flker ACIL



OZET

Diinyada ve iilkemizde siirekli gelisen hizmet sektorii kisilerin sosyal durumlarini ve is
hayatlarin énemli dl¢iide etkilemistir. Ozellikle saglik sektoriinde galisan hemsireler yogun is
temposuyla miicadele ederken ayrica hem kurumun yoneticileri hem de hizmet verdikleri hasta
ve hasta yakinlari tarafindan siddete maruz kalabilmektedirler.

Mobbing davranisi, kurumlarin is yiikiini arttirdig: gibi ¢alisanlar arasinda da uyumlu
is ortamin1 yok etmektedir. Ayrica kurum i¢in hukuki sonuglar doguracak maliyetler
yiiklemektedir. Bulgular, mobbingin c¢alisanlar igin mesleki bagliliklar1 agisindan anlamli
farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir.

Sonug¢ olarak hemsirelerin ¢alistigt kurumlarda mobbing davranisini ile ilgili bir
farkindalik olusturma adina eksiklikler oldugunu bu durumun verilecek egitimlerle
gelistirilebilecegi, ayrica kurumlarin mesleki baglilik adina ¢alisanlarinin etkin ve verimli
olacak sekilde diizenlenmesinin gerektigi yoniinde onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, psikolojik baski, psikolojik siddet, mesleki baglilik,

hemsirelik.



ABSTRACT

The constantly developing service sector in the world and our country has influenced
the social situation and business life of the people to a great extent. In particular, nurses working
in the health sector struggle with intense job tempos as well as being subjected to violence by

both institution directors and patients and their relatives whom they serve.

As well as mobbing behavior increases the workload of the institutions, destroys the
harmonious work environment among employees. In addition, it also incurs costs that will result
in legal consequences for the institution. The survey method was used for the collection of this
data.

Findings show that mobbing shows significant differences in terms of professional
loyalty for employees. As a result, it is suggested that, there is a lack of awareness of mobbing
behavior in institutions where nurses work, this situation can be developed with trainings, it is
also necessary that the institutions should be regulated to be effective and efficient for their
professional dignity.

Keywords: Mobbing, psychological pressure, psychological violence, professional

commitment, nursing
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Giliniimiliz diinya diizeni bas dondiirecek bir sekilde ilerlemekte ve gelismektedir.
Insanlarda bu diizene ayak uydurmak i¢in daha yogun bir ¢calisma temposuyla ¢alismaktadirlar.
Bu yogun tempoda ¢alisan kisiler, hem psikolojik hem de fiziksel olarak yipranmaktadir. Ama
caligsanlart asil yipratan sektordeki yoneticiler, kurumun basindaki amir veya hizmet ettikleri
vatandaglar tarafindan kendilerine yoneltilen fiziksel ve psikolojik baskilardir. Calisana isi ile

ilgili uygulanan baski, s6z ve laf atma ile baslayip kisinin ruhsal yapisini bozma noktasina

gotlirene kadar devam eden bir siiregten olugmaktadir.

Psikolojik siddet genellikle hizmet sektdriinde goriilmekte olup, kisinin ruhsal yapisini
etkiledigi gibi kurumunda siirdiiriilebilirligi i¢in bir tehdit olusturmaktadir. Mobbinge maruz
kalmak kisinin is ortaminda huzursuz ve kaygili olmasmin yaninda sosyal hayatini da

etkileyebilmektedir.

Is yasaminda gériilen mobbingi tespit etmek zor olup belli bir siire¢ gerektiren ve maruz
kalan kisinin mobbinge maruz kaldigin1 ispatlamasi gerekmektedir. Bunun icin de kisi,
bulundugu kurumda ki is arkadaslar1 vasitasi ile mobbinge maruz kaldigini kanitlayip doktor
kontrolii ile de bunu belgelemelidir. Bunlari yaptig1 takdirde mobbinge maruz kaldigini ortaya

koyabilmektedir.

Yeni yeni farkindalik yaratan mobbing ¢evremizde ve toplumumuzda da yeni
taninmaktadir. Kelime anlamini bile bilmeyen bir¢ok kisi, is hayatinda bu psikolojik siddete
maruz kalmaktadir. Astlarina baski yaparak islerin daha hizli yapilacagini sanan yoneticiler

aslinda hem calisanlarina hem de kurumlarina ciddi zarar vermektedirler.

Bu ¢alismamiz mobbingin tanimindan baglayip, tarihgesi, tipolojisi gibi etkenlerle
devam edip, mesleki bagliliga nasil etki ettigini ve kisinin ¢aligma hayatini nasil etkiledigini
ortaya koymaktadir. En son boliimde ise mobbingin hemsirelerde mesleki bagliliga etkisi olup

olmadigina yer verilmistir.

1.1.Problem Durumu

Mobbing kamu ve 6zel sektorde calisan insanlar i¢in olumsuz bir davranis bigimi olup
kisilerin ¢caligma stirelerini ve ¢calisma verimliligini ciddi derecede etkilemektedir. Aktif hayatta

calisan kisilerin is motivasyonlari ve bunun sonucunda elde edilen {iriin veya hizmet, hem

1



isletmeler hem de ¢alisan igin 6nemlidir. Bunun igin ¢alisanlarin is hayatinda basarili olmasi

icin her tiirlii mobbing uygulamasina maruz birakilmamalar1 gerekmektedir. Isverenlerin de bu

ortami hazirlamakta yiikiimliiliikleri bulunmaktadir.

1.1.1. Problem Ciimlesi

Bu ¢alismada “ Kamu ve 6zel sektorde ¢alisan hemsirelerin maruz kaldiklar1t mobbing

mesleki bagliliklarini etkiler mi?” sorusu problem ciimlesi olarak belirlenmistir.

1.2.

1.1.2. Alt Problemler
Arastirmanin kapsaminda asagida sunulan alt problemler belirlenmistir.

Ise yonelik mobbing uygulamalarinin duygusal mesleki bagliliga etkisi var midir?
Itibari zedeleyen mobbing uygulamalarinin duygusal mesleki bagliliga etkisi var midir?
Dislayan mobbing uygulamalarinin duygusal mesleki bagliliga etkisi var midir?

Sozli yazili gorsel mobbing uygulamalarinin duygusal mesleki baghiliga etkisi var
midir?

Ise yonelik mobbing uygulamalarmin mesleki devamlilik bagliligina etkisi var midir?
Itibari zedeleyen mobbing uygulamalarmin mesleki devamlilik baghligina etkisi var
midir?

Dislayan mobbing uygulamalarinin mesleki devamlilik bagliligina etkisi var midir?
Sozlii yazili gorsel mobbing uygulamalarinin mesleki devamlilik bagliligina etkisi var
midir?

Ise yonelik mobbing uygulamalarinin normatif mesleki bagliliga etkisi var midir?
Itibari zedeleyen mobbing uygulamalarmin normatif mesleki bagliliga etkisi var midir?
Dislayan mobbing uygulamalarinin normatif mesleki baghiliga etkisi var midir?

Sozli yazili gorsel mobbing uygulamalarinin normatif mesleki bagliliga etkisi var

midir?

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hastaneler saglik sektoriinlin en karmasik ve en yogun yerleri olup siirekli insanlarin

giris ¢ikis yaptiklar ve ¢aliganlartyla muhatap olduklari bir yapidir. Buradan yola ¢iktigimizda

hastanelerde ¢alisan kisilerin bu yogun tempodan etkilenmeleri goz ard1 edilemez. Hastanede



calisan hemsire ve doktorlarin tek bir amaci iyi bir saglik hizmeti sunmaktir. Hastanede hizmet
gorenin tatmin veya tatminsizliginde hastane personelinin hastaneye ve isine olan baglilig1 ile
isinden duydugu tatmin veya tatminsizligin biiylik bir rolii olmaktadir (Gtiner, 2007: 79).
Mobbing, oOrgiitlerin ¢alisanlarina zarar veren, magduru ve Orgiitii etkileyen bir davranis
bi¢imidir.

Mobbing ile mesleki baglilik degiskenleri literatiir de tarandiginda g¢ok sayida
calismanin oldugu goriilmiistiir. Bu konuda yazilmis tezlerin konularina bakildiginda saglik
calisanlarina, tiniversitedeki akademisyenlere, Milli Egitim Bakanligina bagli 6gretmenlere ve
bazi kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarina yonelik oldugu goériilmiistiir. Ayrica yapilan ¢alismalar
da Gaziantep ilindeki hemsirelerin mobbinge maruz kaldiklarin da mesleki bagliliklarini
etkilemesi ile ilgili bir ¢alismanin yapilmadigi goriilmiistiir. Mobbing ve mesleki baglilik
arasindaki iliskinin ne yonde oldugunu kavramak i¢in Gaziantep de bulunan hastanelerdeki
hemsgireler ile bir anket uygulamasi yapilmistir. Kamu kurumu ¢alisanlarinin mobbing
algilariin mesleki bagliliklarin1 hangi oranda etkiledigini tespit etmeyi amaglayan bu
calismamiz, daha Once tizerinde ¢alisma yapilmamis bir 6rneklem tizerinden elde edilen
verilerden hareketle yeni bir sonu¢ ortaya koyacagi ve literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Gaziantep ilinde kamu ve 0Ozel sektorde c¢alisan hemsirelerin mobbing algilarinin
mesleki baglilik diizeylerine etkisini incelemek ve bu kurumlarda mobbinge maruz kalintyor

ise bunu en aza indirgemek ve bu baglamda literatiire katki saglamak amag¢lanmistir.

1.3. Aragtirmanin Varsayimlari

Bu calismamizda uygulanan anket ¢alismasina katilan hemsirelere, anket sonuglarinin
akademik ve bilimsel bir ¢calismaya kaynak olacagi ve caligtiklari kurumlar ile herhangi bir
ilgisi olmadig1 belirtilmis olsa da hemsirelerin sliphe ve cekincelerle anketi doldurmus
olabilecekleri g6z oOniinde bulundurulmalidir. Calisanlarin mobbing ve mesleki baglilik
boyutlar ile ilgili ankette sorulan sorular1 okuyup anlayabildikleri ve sorulan sorular1 dogru ve

samimi bir bicimde yaptiklari, sorular1 da bu sekilde cevapladiklari varsayillmistir.

Bu arastirmada ornekleme aliman kisilerin evreni temsil ettigi, dagitilan anketlerin

hemsireler tarafindan samimi bir sekilde cevaplandigi varsayilmistir.



1.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Evrenden toplanan anket verilerine yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular
ornekleme dahil olan kisilere gore degisebileceginden dolayi, arastirma bulgular1 verinin
toplandig1 6rneklem ile sinirli tutulmustur. Kisilerin mobbinge maruz kalma egilimleri veya
kurumlarin mobbinge kars1 aldiklar1 tedbirler zaman i¢inde degisebileceginden dolay1 bu
arastirmada tespit edilen mobbinge maruz kalma egilimleri sadece uygulandigi zaman dilimi

ile sinirhidir. Aragtirmada tiim hemsirelere ulagilamamasi da arastirmanin diger bir kisitidir.



IKiNCi BOLUM

MOBBING
2.1. Mobbing Kavram

Mobbing, isyerinde esdegerler, astlar veya hizmet verilen kisiler tarafindan ya da kurum
amirleri tarafindan siirekli tekrarlanarak devam eden tacizler seklinde uygulanan bir psikolojik
savastir. Mobbing kelimesi ¢alisanlara, amir, yonetici, astlar1 veya ayn1 kademedeki ¢alisanlar
tarafindan sistemli bir sekilde uygulanan hakaret, tehdit, fiziksel siddet, kii¢iik diisiirme gibi
davraniglarin hepsini kapsamaktadir (Tinaz, 2006: 8). Ayrica Tinaz (2006: 11) mobbingi, is
yerinde 6nceden var olan ve kisilerarasi rekabete gore ortaya ¢ikan psikolojik baski, varligi ve
boyutlart heniiz ortaya ¢ikarilmamis ve is yerinde calisanlar arasinda ¢ok sik goriilen, kisiyi
kurumdan ayrilmaya kadar gétiiren bir davranis sekli olarak ifade etmistir. Mobbing (psikolojik
siddet); calisanlara ruhsal bir baski yaparak onlar1 yanlis yapmaya sevk eden ve kendi
pozisyonunu gii¢lendirerek rakiplerinden kurtulmaktir (Baykal, 2005: 1).

Davenport ve arkadaslari, yaptiklar1 ¢alismada mobbingin calisanlar {izerinde; is
baskisi, psikolojik ve ruhsal rahatsizliklar, is kazalar1 ve buradan meydana gelen sakatliklar,
tecrit edilme, meslekten uzaklagma istegi, mesleki kariyerini veya arkadas ¢evresini kaybetme,
issiz kalma, is arama, taginma, issizlik sonucunda maas alamama, kapasitesinin altinda is
verme, saglik masraflari, aile ile sorunlar yasama ve maddi kayiplara neden oldugu
goriilmektedir. Kurumlar tizerinde ise; saglik ve kaza giderleri, avukatlik maliyetleri, is yerinde
anlagmazlik, hastalikli orgiit kiiltiirii, yaraticih@im engellenmesi, saglik raporlu istirahatlerin
artmasi, disik verim, yetismis eleman kaybi, isten ayrilanlara tazminat 6deme gibi birgok

soruna yol agtig1 sonucuna ulagilmistir (Davenport vd, 2003: 67-70).

S6z konusu mobbing tanimina ek olarak, belirlenen psikolojik baski davraniglari ile
kars1 karsiya kalan magdurlarin bu davranislara birileri tarafindan maruz birakildiklari, bunlarla
ugrasabilmek i¢in yeterli zamanlarinin olmadigi veya taninmadigi, farkli sekilde yaptirimlarla
karsilastiklari, kendilerini olaylara karsi savunamadiklar1 ve sonunda kendilerini aciz, kii¢iik

diisiiriicii olaylarla karilastiklar not edilmistir (Matthiesen vd., 2010: 207).

Tiim bu mobbing tanimlarinda vurgulanan ortak payda dikkate alinip bir tanim
yapildiginda mobbing; yonetici ve ¢alisan statiisiindeki birgok kisi tarafindan is yerindeki baska
bir veya birkag kisiye uygulanan kisi veya kisileri baski ile kontrol altinda tutmak i¢in; onlarin

kisiliklerini agsagilamak, is ortaminda ezmek, kiigiik diisiirmek, kendilerine olan saygilarini ve



benliklerini zedelemek igin bilingli yapilan davranislarin en az alt1 ay siiren ve haftada bir bu

gibi davraniglara maruz kalip devam etmesidir (Solmus, 2004: 6).

1990 yilinda Ingiliz bir gazeteci olan Andrea Adams BBC’deki bir programda
yaymlanan dizisinde Ingiltere’deki zorbalik olaylarmi ele almistir. 1992 yilinda ise Adams
adiyla bir vakif kurup burada mobbinge maruz kalan kisilere yardimer olmustur. Vakif olarak,
isyerinde zorbaligin boyutlarini arastirmis ve bununla yetinmeyip taciz igerikli e posta ve cinsel

tacizlerle de arastirma yapip magdurlara yol gosterici olmustur (Lee, 2000: 594).

Aydmn ve Ozkul (2007: 173) ise mobbingin nasil bir davrams bi¢imi oldugunu

degerlendirmek icin belli kriterlere vurgu yapmistir. Bu kriterler asagidaki gibidir:

a) Mobbinge maruz kalanlar arasindaki gii¢ esitsizligi

b) Olumsuz bir mobbing olay1

C) Mobbinge maruz kalan kisi tarafindan her tiirlii davranisin olumsuz olarak anlasilmasi
d) Magdur i¢gin davranigin devamlilig1 ve sikligi

e) Davranisin magdur agisindan kotii etkilerinin olmasi
Yukarida da goriildiigii gibi bu davraniglar mobbingin varligini1 kanitlamaktadir.

Mobbing kelimesinin is yeri agisindan, Dr. Leymann tarafindan yapilan agiklamasi su
sekildedir; Mobbing, bir ya da birden fazla kisiyi bir veya birden fazla kisi tarafinda ¢alisma
hayatinda rahatsiz edip, onunla ugragmak veya psikolojik baski yaparak onu huzursuz etmek
anlamina gelmektedir (Leymann, 1996: 165-184). Leymann mobbing davraniglarinin is
hayatindaki ¢alisanlar arasindaki yansimasini arastirmis olup psikolojik taciz kavramini 6nce
Isve¢ daha sonra Almanya’daki kurumlarda incelemistir (Karakus, 2011: 85). Is yerlerinde
calisan bir grubun belli bir kisiye karsi cephe aldigi, daha sonra da bu kisinin calisma
ortamindan uzaklagmasi icin bir¢cok davranislar uyguladiklarini ortaya koymus bu davraniglari

da mobbing olarak belirtmistir (Giingor, 2008: 5-6).

Isyerinde yasanan mobbing olgusunun birgok belirtisi bulunmakla birlikte en fazla

bilinen davranissal belirtileri;

e Is yerindeki arkadaslariyla tartismalar her zamankinden daha ¢ok ve gereksiz olmaya
baslar.
¢ Kisinin hosuna gitmeyen sigara kokusu, dumani ve kiiliinden rahatsiz oldugunu bilerek

yan tarafindaki ¢aligma masasina sigara igen baska bir ¢alisanin yerlestirilmesi.



e Kisi, bagka calisma ofislerine girdiginde ortamdaki insanlarin sohbeti kesilip bagka
konular hakkinda konusmasi.

e Kendisine gorev yetkisinde olmayan isler verilir veya kendi yeteneklerinin ¢ok altinda
isler verilir.

e Mobbing uygulayanlar tarafindan kurbanin ise gelis ve gidis saatleri, ise ara verdigi
saatler veya telefon konusmalar1 ayrintili bir sekilde takip edilir.

e Kisi, amirleri veya calisma arkadaslar1 tarafindan kiskirtilarak kendisine zarar verecek
tepkiler vermesi istenir.

e Bireyin dis goriiniisii veya giyim tarziyla alay edilir.

¢ Kendisinden daha alt mevkide calisan kisilerden daha az bir maas alir (Tinaz vd., 2008:
56).

Leymann kurum igindeki ¢alisma ortaminda ortaya ¢ikan mobbing olgusunu magdur
acisindan bes farkli yonde ele almigtir. Bunlar: Kendini gésterme ve kisiler arasi iletisimi
engelleme, sosyal iligkilere saldir1, bireyin itibarina yonelik saldiri, kisinin belli bir yasam
seviyesine saldir1 ve mesleki yasam kariyerine saldir1 ve kisinin ruhsal sagligina saldiridir

(Deniz, 2012: 48-49).
Rayner ve Hoel, (1997: 183) mobbing davraniglarini asagida belirtmistir:

e Calisanin meslegine yonelik tehdit: Kisinin diisiincelerine saygi duymamak, baska
insanlarin yaninda onu kiigiik diisiiriicii hareketlerde bulunarak suclamak vb.

¢ Kisilige yonelik olumsuz davranislar sergilemek: Kurbana lakap takmak, onu tedirgin
edici davraniglarda bulunmak ve toplum iginde gurur kirici konugsmak vb.

eOrtamdan Dislama: Is ortamindaki arkadaslari tarafindan kisinin sosyal yonden
diglanmasi ve is ile ilgili bilgi sahibi olmalarma mani olmak vb.

e Gereginden fazla is yiikleme: Kisiye is ile ilgili baski yaparak, sebepsiz engeller ile
ugrastirma vb.

e Esitsizlik: Kisiye calisma hayatinda deger vermeme, ona gereksiz gorevler verme,
sorumlu oldugu alanlar1 degistirme ve kisiyi is hayatinda basarisizliga gotiirecek her
yolu denemek vb.

Cesitli iilkelerde farkli arastirmacilarin mobbing eylemleri i¢in kullandigi kavramlar

2

sOyle; “psychological harassment” (psikolojik taciz), “bullying at workplace ” (isyerinde
zorbalik), “work or employee abuse” (is ya da isgdren tacizi), “emotional abuse” (duygusal

suistimal), “victimisation > (kurban etme), “intimidation ” (gdzdagi verme), “horizontal



violence ” (yatay siddet), “psychological terror ” (psikolojik terdr), “psychological violence
(psikolojik siddet), “psychoterror at workplace” (isyerinde psikolojik terdr), ve “psychological
abuse” (psikolojik suistimal) (Karcioglu, 2012: 60).

Mobbingin diger bir ismi de Bullying kavrami olup, Einarsen (2000: 383) agisindan
psikolojik baski kurbani, igyerindeki ortamindan uzaklagtirmak grup disina itmek, magduru
dislayic1 hareketlerde bulunarak gergeklestirilen bir davranis bigimi iken, Bullying ise
Ogrencilere yonelik yapilan arastirmada, magduru etkileyecek sekilde sozlii ve fiziksel saldiri
seklinde gerceklestirilen bir davranistir.

Tiirkiye de ise mobbing kelimesinin karsiligi; psikolojik baski, psikolojik siddet,
psikolojik taciz, isyerinde manevi taciz, yildirma, psikolojik teror, isyerinde duygusal ling,
isyerinde duygusal terdr, is yerinde zorbalik, isyeri travmasi, isyerinde duygusal saldirt gibi
birgok kavramla biitiinlesmistir (Karcioglu, 2012: 60). Kasit kelimesi de psikolojik tacizde
tartisma konusu olmustur. Bazi aragtirmacilar kasit unsurunun psikolojik tacizde kilit bir rol
oynadigini belirtirken; bazilart ise varligmin ispatlanamadigi i¢in psikolojik baskinin bir
ozelligi olarak fark edilmesinin zorlasacagini ileri siirmiislerdir (Rayner, 1997: 199-208).

Isyerlerindeki saldirgan davramslarin ve mobbing olaylarmin durdurulmas: ya da

kontrol altinda bulundurulmasi i¢in iki g¢esit ¢oziim Onerisi kullanilabilir (Solmus, 2004: 35-

36):

Cezalandirma sistemi kullamilabilir: Bilindigi tizere pekistirme kurali 6diillendirilen
davranislarin ilerleyen zamanda tekrar olma ihtimalinin artacagini savunmustur. Odiillendirilen
cezalandirilmayan davranislarin tekrarlanma ihtimallerinin artacagi ilkesi dikkate alindiginda,

calisanlarin mobbing davranislarinin cezalandirilmasi bir sonug elde etmek i¢in kullanilabilir.

Calisanlarin mobbing davramslarim onleyici stratejiler kullamlabilir: Bu
baglamda ozellikle calisanlarin egitimine yonelik g¢esitli programlarin kullanilabilmesi
miimkiindiir. Calisanlarda i¢ gorii kazandirmayi, isinde tecriibelendirme, farkindalik yaratma,
stresle miicadele gibi magdurlara sosyal destek saglamaya yonelik egitimlerin mobbing ile

miicadele etmede faydali olabilmektedir.

Leyman, psikolojik tacizde sorunun ¢dziimiinde yardimci olabilecek kisi ve kurumlari:

Insan kaynaklar1 uzmanlari,

Isverenler, sendikalar,

Saglik koruma sistemleri,

Psikologlar ve doktorlar,



e Aile liyeleri ve arkadaslar olarak siralanmistir (Leyman, 1996: 165-184).

2.2. Mobbingin Tarihcesi

Mobbing kavramini ilk ele ele alan kisi olarak bilinen Lorenz mobbingi hayvan
davraniglar1 tizerinde incelemis daha sonra 1960’larda kiigiik hayvanlarin (bir grup kazin bir
tilkiyi) kendisinden daha biiyiik ve yirtici olan tek bir hayvani korkutarak uzaklastirmak igin
yaptiklari saldirilar1 agiklayarak ortaya koymustur (Davenport vd., 2003: 3).

Ileriki zamanda bu kavrami, Isvecli doktor olan Peter-Paul Heinemann cocuklarin
dersten sonraki aralarda birbirlerine neler yapabilecegi ile ilgilenmis ve gézlemlerinde bir grup
cocugun tek bir ¢ocuga kars1 yaptiklar1 kotii davraniglart agiklamak igin kullanmigtir (Leymann,
1996°dan aktaran Karsavuran, 2014: 275).

1976 yilinda ABD’de yasayan bir insan bilimci olan Dr. Carroll Brodsky “The Harassed
Worker” adli kitabin1 Leymann, ilk kez kendisinin mobbing olarak ifade ettigi olaylarin
calisildigini, ancak bu vakalarin isyerindeki kazalar, psikolojik stres ve yorgunluk, her zaman
yapilan is ve gorevleri ile beraber sunuldugundan dogrudan mobbing davranislarinin analizinin
yapilmadigini ifade etmistir (Leymann, 1996: 165-184).

Leymann, mobbingin is yerlerinde de mevcut oldugunu, 1984 yilinda mobbing kavrami
ile tanistigin1 ama mobbingin ¢ok eski zamandan beri eski kiiltiirlerde goriildiigiinii belirtmistir.
1982 ve 1983’e kadar gegen zamanda mobbingin bir tanimlamasinin olmadiginin ifade etmistir
(Leymann, 1996: 166).

Leymann’a gore kurbana yonelmis olan davranislarin mobbing olarak degerlendirilmesi
icin haftada birkag¢ kez uygulanmasi, 6 ay boyunca da devam etmesinin gerektigini, belirli bir
kisiye kars1 gergeklesmis olmasi ve mobbinge maruz kalan kisinin bu durumla bas edecek
giiciniin kalmamas1 gerekmektedir. (Solmus, 2005: 2). Konuyla ilgili yapilan diger
arastirmalarin sonucunda en kisa mobbing zamaninin 6 ay olmasi, ama ortalama olarak
uygulanma stiresinin 15 ay, mobbingin etkilerinin kisi iizerinde kalic1 hasara neden oldugu
zamanin da 29-46 ay oldugu tesit edilmistir (Tinaz, 2006: 13).

Diinyada mobbing konusu 1980°1i yillardan sonra Fransa, Norveg, Almanya ve Isveg
gibi gelismis tiilkeler tarafindan arastirilmis olup bir sonug¢ elde etmeye calismislardir.
Tiirkiye’de ise bu siiregte mobbing kavrami hakkinda fazla bir arastirma yapilmamis olup
mobbingin sosyal ve hukuki boyutlar1 hakkinda az bir aragtirma bulunmaktadir (Bozbel vd.,
2007: 68). Tiirk tarihinde de bazi olaylarin mobbingin neden oldugunu géstermektedir.

Baykal’in kaleme aldig1 yazida Kanuni Sultan Siileyman’in Hiisrev Pasa’nin intihar olayinin



arkasinda kendisine kars1 yapilan mobbing davraniglarinin oldugudur. Hiisrev Pasa olayindaki

bu vahim durum hem Osmanli Devletini hem de Hiisrev Pasayr derinde etkilemistir ve

kurumsallasan bir Orgiitte mobbingin giiven duyulan adaleti de c¢okertecegi sOylenebilir
(Baykal, 2005: 199).

2.3. Mobbingin Tipolojisi

Mobbingin kisiler tizerindeki etkilerini Leyman su sekilde ifade etmistir.
1. Grup: Cahsamin Kendini Gostermesi ve iletisimi Engelleyen Davramslar

Calisma hayatinda oldukg¢a cok rastlanan bu tiir olumsuz davraniglar magdurun kendini

gostermesine ve sosyal alanda ¢evresindeki insanlarla iletisim kurmasina engel olur (Leyman,

1996: 165-184). Bu tiir davranislar asagidaki gibidir:

Kiginin bir konusma ortaminda siirekli konusmasinin kesilmesi ve s6z hakki
verilmemesidir.

Amirin magdura kendisini ifade etme hakkini tanimamas.

Kisi en ufak bir yanlis yaptiginda iistii tarafindan yiiksek bir sesle azarlanir.

Kisinin yaptig1 isler siirekli elestirilip baski altina alinir.

Ozel yasamina miidahale edilip bu dedikodu malzemesi yapulir.

Is yerindeki veya sahsi telefonu siirekli rahatsiz edilir.

Is yerindeki ortamlarda sozlii olarak herkesin i¢inde tehdit edilir.

Tehdit mektubu alir.

Toplum i¢inde yalanci oldugu sdylenir.

Mobbinge maruz kalan kisi baski altinda oldugu i¢in is arkadaslariyla iletisim kuramaz.
Mobbing izleyicileri tarafindan magdur elestirilir ve kendini mesleginde kanitlama

olanag1 verilmez.

2. Grup: Kisinin Sosyal Mliskilerine Saldiran Davramslar

Bu davranislar kisinin toplum i¢inde ki sayginligin1 ve meslekteki degerini hissetmesine

engel olmaktadir. Bu tip davraniglar asagida siralanmistir (Leymann, 1996: 165-184).

Kisi ile kimse goriismez ve konusma hakk: verilmez.
Kisi diger calisanlardan ayr1 tutulur.

Calisanlar, magdur hakkinda kotii konusurlar.
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Magdur is ortamda yokmus gibi davranilir.

Kisiye ufak imalar ile iletisim kurmasi engellenir.

3. Grup: Kisinin itibarma Saldiran Davramslar

Kisi bu asamada artik istifa etme derecesine, mesleginden bikkinlik ve kavga seklinde

sonuclari olan bir yone dogru yonlendirilir. Bu siirecte su davraniglar goriiliir (Cobanoglu,

2005’ten aktaran Diindar, 2010: 14).

Kisi ile ilgili yalan sdylentiler ortaya atilir.

Sanki akli dengesinin yerinde olmadig: seklinde imalarda bulunulur.

Kisinin herhangi bir kusuru veya 6zrii varsa (pelteklik, uzuv kayb1 vb.) bununla alay
edilir.

Kisinin bagli oldugu milliyetiyle alay edilir.

Dini ve siyasi goriisii ile alay edilir.

Psikiyatrik sorunlar1 oldugu soylenip tedavi i¢in hastaneye gitmesi gerektigi sdylenir.
Kisinin sesi ve ylirliyiisiiyle alay edilir.

Kisinin yapamayacag bir is verilerek 6zglivenini yitirmesine neden olunulur.
Kararlar almas: siirekli engellenir.

Calisma ortaminda kisiyi kiicilik diisiirticii isimlerle cagirmak.

Cinsel istismara maruz birakilir.

Is icin yaptig1 cabalar ve calismalar yokmus gibi davranilir.

4. Grup: Kisinin Mesleki Konumuna Saldiran Davramslar

Kisinin mesleginde basarili olmasini ve kariyer yapmasini engellemeye yonelik

davraniglardir. Bu davranislar asagida verilmistir (Leymann, 1996: 165-184).

Kisiye ig yeri i¢in 6nemli olan gorevler verilemez.

Kisinin is alanina girmeyen 6nemsiz ve anlamsiz gorevler verilir.

Kisinin daha 6nce kendisinin yaptigi isler elinden alinarak baska kisilere verilir.
Yeteneklerinin altinda gorevler verilir.

Siirekli degistirilen gorevler verilir.

Ozsaygisini yitirecek isler verilir.

Isyeri, ev ve araba gibi kisinin kendisine ait esyalara zarar verilir.
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e Maddi yiik getirecek zararlara neden olunur.

e Niteliklerinin disinda gorevler verilerek is yerindeki itibar1 agagilanir.

5. Grup: Kisinin Saghgini Tehdit Eden Davramslar
Bu davranis bi¢imi kisiyi fiziksel ve psikolojik yonden yipranmasina yol acar.

e Fiziksel yapisina uygun olmayan gorevler verilir.

o Fiziksel tacizler ile karsilasir (tokat ve tekme ile saldirmak vb. ).

e Kisiyi sindirmek icin siddet gosterisi yapilir (duvara bardak firlatmak, masanin
tizerindeki dosyalar1 atmak vb.).

o Kisi fiziki tacizlerle kars1 karsiya kalir (kisinin ontinii kesip onu tehdit etmek vb.).

e Dogrudan cinsel tacizle muhatap olur.

Bu davranis sekilleri kisinin hak ve hiirriyetini engelledigi icin ABD’nin 50 sehrinde
yasaklanmistir (Dilman 2007: 21).

2.4. Mobbing Tiirleri
2.4.1. Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Hiyerarsik mobbing; {ist yonetimde bulunan kisilerin, ellerindeki kurumsal giicii,
hiyerarsik yapida kendisinden agagida bulunan personeli sindirmek, ezmek, baski uygulamak
ve onu kendi calistig1 kurumdan uzaklastirmayi yani istifa etmesini amag edinen bir davranig
seklidir. Amir pozisyonundaki kisi ¢alisanlarmin hepsine arkadas gibi davranmayip, belli
kisilere kars1 yakin iligski kuruyorsa, bir baska sozle ifade etmek gerekirse bazi personele karsi
ayricalikli davraniyorsa mobbingin ortaya ¢ikmamasi diisiiniilemez (Ege, 1972’den aktaran
Tinaz, 2011: 125).

Yukaridan asagiya mobbingin temel nedenleri sunlardir (Tinaz, 2008: 118) :

e Sosyal imajin Tehdit Edilmesi: Kurumda ¢alisan kisinin amiri olan kisiden daha fazla
calismasi ve daha basarili olmasi halinde ortaya ¢ikan bir durumdur. Amir, bu durumu
fark edip astinin yaptigi isleri sanki kendi yapmis gibi gosterip basariliymis izlenimi
uyandirmaya caligir.

e Yas Farki: Kurumdaki yonetici kendisinden daha basarili olan astinin ilerleyen zamanda
kendisinin yerine gecebilecegini diisiinliip korkar. Bunun igin onu basarisizliga

stirliklemek i¢in mobbinge basvurabilir.
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e Kayirma: Bu kisi istii tarafindan kayrildigini bilip yanlis yapsa dahi sorumlu
olmayacagini ve arkasinda iistliniin oldugunu bilerek hareket eder. Bazen de kayirilin
kisi list olmaktadir. Bu durumda ise {ist kendisinden alt kademede ¢alisan kisilere kars1
her tiirlii bask1 yapmakta daha 6zgiir davranabilir.

o Politik Nedenler: Kurum i¢indeki amir ve iistiin savunduklari iki farkli siyasi diisiinceyi
birbirlerine agik¢a sdylemislerse bu ileriki zamanda kisilerin birbirlerine karsi sirf siyasi
diisiincesinden dolayr mobbing uygulamasina neden olmaktadir. Ama bu kurum
icindeki astin veya iistiin savundugu siyasi diisiinceye sahip olan diger ¢alisanlar i¢inde

konuya taraf olmamasi savunulamaz.

2.4.2. Yatay (Esitler Aras1) Mobbing

Ayni hiyerarsik yapida gorev yapan kisiler arasinda goriilen bir mobbing bi¢imidir.

Yatay mobbingin nedenleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Tinaz, 2008: 135):

e Rekabet: Rekabet, kisinin yapisinda var olan dogustan gelen bir yapidir. Rekabet
duygusunu ¢ok yogun olarak yasayan kisi ¢aligma hayatinda da kendisini igin ilerde
rakip olacagini diisiindiigii is arkadaglarini saf dis1 etmek icin arkadaslarina yonelik
acimasiz ve haksiz bir mobbing davranisina basvurur.

e Farkli Bir Bolgeden veya Kentten Gelmis Olma: Kisinin kiiltiiriine ait olan ve yasami
boyunca da siiregelen kisiliginin i¢ine oturmus bir 6zelliktir. Bu kisinin konusmasi,
giyinmesi, hal ve hareketleri gibi 6zellikleridir. Bu kisilerin ayirt edici kiiltiirel yanlari
stirekli elestirilip bu yonleri agiga ¢ikarilarak kisiyi sosyal hayatta rencide etmek veya
kiigiik diisiirmek istenilir.

e Irkcilik: Bu tarz mobbing davranislari, tamamen yasanan toplumun kiiltiiriiyle birlikte,
kiginin ¢alistig1 ig yerinin kiiltiir ve deger yargilarina bagh olarak gelisir. Bu mobbingin
temelinde, kiiltiirel yonden o kisinin degerlerine kars1 bir tahammiilsiizliik vardir. Bu tip

davranislara genellikle futbol sahalarinda sikca karsilagsmaktayiz.

Kisiye kars1 siirekli yanlhs yaptigini, haksiz oldugunu bazen gizlice bazense acikga
sOylenerek bazi suglamalarla karsilasip mobbinge maruz kalabildigi gibi magdurun is
arkadaglar1 ya da yonetimdeki calisanlar tarafindan da agik¢a suglandigi igin kendisine karsi
cephe alindig1 hissine kapilabilir. Kisiye yapilan bu davraniglar onu istifa etmeye kadar

gotiirebilecek bir sonuca gotiirebilmektedir (Sen, 2009: 51).
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2.4.3. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Yoneticinin altinda bulunan calisanlarinin kendisine uyguladiklart mobbingdir. Bu
mobbing c¢esidi iist yonetimde bulunan kiginin otoritesini sorgulamakla baslamaktadir. Bu
mobbingin uygulanma sebebi genellikle yonetici pozisyonundaki kisinin yerine gegmek isteyen
ama bu goreve gelemedigi i¢in kiskanglik duygusuyla o kisinin bu gérevi hak etmedigini ve bu

durumun yanlis oldugunu bulanlardir (Akgeyik vd. 2009: 127).

Bagka bir arastirmada, calisanlarin %81’inin yoneticiler, %58’inin is arkadaslari
tarafindan mobbinge ugradiklari, mobbing uygulayanlarinin yonetici olmasi halinde,
calisanlarin daha ¢ok olumsuz durumlar ile karsilastiklar1 ve is yerinin mobbing konusunda
hicbir 6nlem almayacagi diisiincesi hakim olmustur (Karakus, 2011: 92). Diger bir arastirmada
ise Ingiltere, Almanya ve Avusturya da yapilmustir. Burada yapilan ¢alismada elde edilen
sonugcta calisanlarin iistii tarafindan mobbinge maruz kalma oran1 %70 ile %80 arasinda oldugu
tespit edilmis olup magdurlarin iistleri tarafindan gelen mobbingden daha fazla zarar gordiikleri

belirtilmistir (Kok, 2006: 433).

2.5. Mobbing Siireci

Mobbingin uygulanis bigimi farklilik gdsterse de belli bir siirecten ve ortamdan gegerek
kisiyi etkilemektedir. Mobbing siirecinde kurban ile mobbing uygulayan arasinda biiyiik bir
adaletsizlik bulunmaktadir. Baslangigta her iki taraf da esit giicte olmasina ragmen ilerleyen
zaman diliminde elinde yonetim agisindan her tiirlii yetkisi olan iist 6ne gecerek magduru kiigiik
diigiiriicii, ezici ve azarlayici bir sonuca siiriikleyerek onu daha zayif biri haline getirmektedir

(Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 70-71).

Kurum yapisinin sert, hiyerarsik ortamin yogun olmasi, kisilerarasi iletisimin olmamasi
veya buna izin verilmemesi, stresli is ortami da mobbingin kurumsal sorunlar1 arasinda yer
almigtir. Mobbing magdurunun yeni diisiinceler ortaya koymasi, olaylari farkli bakis agisiyla
gormesi ve yorumlayabilmesi, egitim, dis goriinlis, meslegi ile ilgili gerekli bilgi birikimi
acisindan iyi bir ¢alisan veya ise yeni giren birinin deneyimsiz, fazla bir bilgisi olmayan biri

olmasi bencil ve kiskang kisiler i¢in bir mobbing sebebi olabilmektedir (Arpacioglu, 2003: 46).
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2.5.1. Mobbing Siirecinde Ortam ve Roller

Tinaz’a gore mobbing siireci igerisinde rol alan gruplar; mobbing uygulayanlar

(saldirganlar, tacizciler, zorbalar), mobbing magdurlar1 (kurbanlar, hedefler) ve mobbing

izleyicileridir (Tinaz, 2006: 57).

Tablo 1. is Yerinde Psikolojik Taciz Uygulayanlar

Psikolojik Siddet Uygulayanlar | Magdurlar Psikolojik Siddet izleyicileri
Fesat Gergek Dost
Tesadiifi Neseli

Psikolojik Siddet Ortaklar1
Pusuda Bekleyen Giinah Kegisi
Hiddetli Bagimli ve Edilgen
Megaloman Alingan

Hayal Kirikligina Ugramis

Kendini Begenmis

lgisizler

Sadist Paranoyak
Elestirici Tutsak
Dalkavuk Kati
Saman Altindan Su Yiiriiten Kendine Giivenen
Zorba Aci1 Ceken

: Karsitlar
Korkak Diiriist Is Arkadasi
Kiskang Ice Doniik
Hirslt Hirshi ve Hipokondriyak

Kaynak: Tiaz, 2008: 39-51.
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2.5.2. Mobbing Uygulayanlar (Tacizciler, Zorbalar, Saldirganlar)

Yapilan arastirmalarda ve gozlemlerde mobbing uygulayan kisilerin, karsisindaki
kisilere karst siirekli suglayici bir tavir icinde olduklar1 ve en kiiciik hatalarinda bile bunu
biiyiittiikleri goriilmistiir. Ciinkii kendilerine kars1 bir giivenleri olmadigindan dolay1 stirekli
tedirgin olurlar (Cobanoglu, 2005: 35). Kisilik degerleri giiglii olmayan mobbing uygulayicilari
insanlara kars1 hosgoriilii degillerdir ve bunu goéstermede tereddiit etmezler, menfaatgi ve
cikarci olurlar firsate1 kisilik 6zelliklerindedirler. Ayrica insanlar1 kendi islerinde kullanmaktan
hoslanip onlar1 kiigiik goriip duygusal bir bosluk altina sokarlar (Risso, 2003: 102-103). Bu gibi
kisilerin karakteristik yapilar1 genellikle 6vgiiden hoslanan, is ortaminda giiglii olmak isteyen,
ilgi gormek isteyen, kisiliklerinin zayif oldugu, siirekli suglayici ve yargilayici, ¢alisanlarini is
yoniinden motive etmekte yetersiz kaldiklar1 ve onlar1 kontrol altinda tutmaya calisan kisiler

olarak tanimlandig gériilmektedir (CSGB, 2014).

Insanlarin mobbinge basvurmasinda birtakim nedenler vardir. Bunlar (Davenport vd.,

2003: 38-39):

¢ Birini Bir Grup Kuralim Kabul Etmeye Zorlamak: Eger bu durumu kabullenmezse
grubun i¢ine alinmaz. Grubun biitiinliik icinde kaldiginda daha gii¢lii olacagina inanilir.

¢ Diismanhktan Hoslanmak: Bir insan birinden hoslanmadigi andan itibaren o insani
bulundugu ortamdan wuzaklagtirmak i¢in mobbing uygulamaktadir. Mobbing
uygulayicisinin karsisindaki insanin kisiligini, hal ve hareketini begenmemesi o kisiye
mobbing uygulamasi i¢in yeterli olmaktadir.

e Can Sikintis1 icinde Zevk Arayisi: Bazi insanlar sadece birinden kurtulmaya
caligsmazlar ayn1 zamanda ona iskence yapmak hoslarina gider.

e Onyargillan Pekistirmek: Cinsiyet, siyasi diisiince, 6rf ve adetleri, dini veya etnik
yapist gibi bir gruba liye olmak diger insanlarin ona kars1 bir 6nyargi icinde olmasina
sebep olabilir. Bu da ne yazik ki o kisiye kars1 kotii davraniglarin olusmasina neden
olabilmektedir.

e Sahip Olamadiklarinin Acisitm Cikarmak: Is ve 6zel hayatinda mutlulugu ve huzuru
bulamayan insanlar, ¢evresindeki insanlarinda mutlu olmasini istemezler. Cevresindeki,
insanlarin mutsuzlugu i¢in ¢aligirlar. Kendilerinden kaynaklanan kusurlar1 ve sorunlari

¢ozmek yerine mobbinge basvurarak diger insanlar1 yildirmaya caligirlar.
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e Bencillik: Bazi insanlar kendi hatalarin1 gormezden gelip bunu kabullenmezler. Ayrica
kabullenmekle de kalmayip bagkalarinin hatalarin1 bulup bunu ortaya g¢ikarmakla
ugrasirlar. Karsi taraftan en ufak bir acik bulduklarinda bu kisinin zararina olacak
sekilde ortaya dokerler. Empati yapmak bu tip insanlar i¢in imkansizdir (Tinaz, 2008:
98-99).

Lynch’e gore; mobbing uygulayanlarin kisilik yapilarinin mobbinge neden oldugunu
ortaya koymustur. Ciinkii bu kisilerin sinirli, ayn1 zamanda empatiden yoksun kisiler olduklar
ve mobbing magdurlarinin ac1 cekmesinden zevk aldiklarini séylemek miimkiindiir (Ozler vd,

2007: 25).
Mobbingci tiplerin bazilar1 sunlardir;

¢ Narsisist mobbingci,

¢ Hiddetli, bagirgan mobbingci,
e Iki yiizlii mobbingci,

e Megaloman mobbingci,

e FElestirici mobbingci,

e Hayal kirikligina ugramis mobbingci (Tinaz vd, 2008: 39-40).

2.5.3. Mobbinge Maruz Kalanlar (Magdurlar, Kurbanlar, Hedefler)

Bir igyerinde mobbinge maruz kalma riski herkes icin gecerli olup kisinin buna ne

zaman maruz kalacagi ve ne sekilde uygulanacag belli degildir.

Mobbinge maruz kalan kisi, kendine yapilan kotii ve haksiz davraniglari siirekli
kafasinda bir sorun haline getirerek ¢alisma hayatini siirdiiriir. Zamanla bu tiir davraniglar dyle
bir duruma gelir ki artik magdur kendisini caresiz hissedip kendisini ise vermekte ve isine
adapte etmekte biiyiik zorluklar ¢eker. Sonug¢ olarak is yerinden ayrilip maddi kayiplar
yasayarak huzursuz bir insan olabilmektedir (Duffy vd. 2007: 401). Mobbing uygulayicilar
magdurla olan iletisiminin bozulmasina yol agan koétii davraniglar sergileyerek magdurun
psikolojisini bozarlar. Ornegin onu insanlar iginde kiigiik diisiiriicii s6z sdylemek, sitem etmek,
yaptig1 islerle ilgili elestirici bir hal takilmak, kisiyle her tiirlii iletisi bilingli olarak kesmek ve
magdurun varligini ve yasadigr sorunlari yokmus gibi gormek bu tiir davraniglara 6rnek

verilebilmektedir (Tekin vd. 2009: 105). Leymann, “Kurban, kendisinin kurban oldugunu
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hissedendir.” demek suretiyle esasen, mobbing kurbanlarina iligkin sade ve sezgisel bir

tanimlama yapmistir (Tinaz vd., 2008: 43).

Bazi durumlarda ise, biiyiik bir basar1 elde edip grup normlarina zarar verdikleri,
kurumun basar1 grafigini ylikselttikleri ve bundan dolay1 da is arkadaslar1 veya tistleri tarafindan
kendilerine zarar verecek bir tehlike olarak gordiikleri, bunun da psikolojik taciz, siddet, baski

icin uygun bir zemin hazirladigi ileri stirtilmektedir (Noring, 2000: 636).

Mobbinge maruz kalan kisilik yapisini tarif etmek kolay degildir. Ancak isyerlerinde
dort farkl kisi tipleri bulunmaktadir. Bunlar (Huber, 1995 ve Tinaz 2006’dan aktaran Tetik,
2010: 85):

Yalniz bir kisi: Bu kisi, biitiin ¢alisanlarin kadin oldugu bir isletmede sadece bir

erkegin ¢aligsmasi veya tam tersi durumun oldugu kisidir.

Farkh bir kisi: Ayn1 ortamda c¢alisan insanlardan farkl bir kisilik yapisina sahip olmast
ve diger personelle kaynasamamasi s6z konusu olan kisidir. Bu farki yaratan sebepler kisinin
giyim tarzi, herhangi bir engelinin olmasi veya yabanci uyruklu bir kisi de olabilir. Bazi
durumlarda ofiste ¢alisanlarin hepsinin bekar olmasi sadece birinin evli olmasi veya bunun tam
tersinin olmasi ya da daha dnceden bogsanmis olmasi gibi etkenler mobbinge maruz kalmak i¢in
yeterli bir sebeptir. Azinlik bir ortamdaki kisinin mobbinge maruz kalma olasilig1 ¢ok

yiiksektir.

Yeni gelen kisi: Kurumdaki tayin veya istifalar sonucu o pozisyonda daha 6nceden
calisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi veya yeni katilis yapan personelin diger ¢alisanlardan daha
bilgili ve listlin yonlerinin olmasi, isini iyi takip etmesi gibi bir takim 6zelliklerinin bulunmast,
mobbinge ugrama olasiligini arttirir. Kisi, giizel veya yakisikli olabilir ya da digerlerinden daha

yetenekli olabilir.
Mobbing siireci igerisinde kurbanin yasadiklar1 agagidaki gibidir (Tinaz, 2008: 101):

e Kiside psikolojik rahatsizliklar bas gosterir, ise gelmek istemez ve kurum tarafindan
isine son verilir.

e Is yerinde siirekli stres igindedir. Depresif nobetler gegirerek intihar olaylarina
basvurabilir.

e Maruz kaldig1 davraniglarda sugunun olmadigini diisiiniir.

e Bir yandan da hatas1 var mi1 diye siirekli diisiiniir.

e “Beni aralarina almiyorlar” diye diisiiniir.
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Her seyden kendisini sorumlu tutar, sorumluluk almaktan kaginir.

2.5.4. Mobbing izleyicileri

Mobbing siirecinin herhangi bir asamasinda bulunmayan ve miidahale etmeyen ama

yasanan durumu algilayan izleyiciler veya seyirciler denilmektedir (CSGB, 2014). Isyerlerinde

psikolojik taciz olayr magdur ve tacizi uygulaya kisi arasinda olsa da siireg ilerledik¢e farkli

kisiler dahil olabilir. Izleyiciler (magdurlar) calistig1 isyerinde mobbinge maruz kalan birine

kars1 sorumluluk almaz ve olay1 gormezden gelirler. Buna ragmen kendilerini o ortamda, yapici

biri olarak gdstermeye calisirlar. Kendilerine karsi 6zgiiveni olan bu kisiler bazen ¢atismanin

en 6nemli roliinde olabildikleri gibi baz1 durumlarda da kendilerini bu siirece hig dahil etmeyip

uzaktan izlerler ya da o ortamdan uzaklasirlar (Tinaz, 2006’dan aktaran Tekin, 2011: 21).

Genel olarak izleyici tipleri 3 grupta toplamaktadir (Tinaz, 2008:114):

Mobbing Ortaklari: Kendi menfaatleri i¢in veya siirecte bir taraf olmak i¢in mobbing
uygulayana destek verip onunla isbirligi yaparlar. Bunun sebebi ise bir daha ki
magdurun kendisi olmaktan korkmasi veya bu siiregten hoslanmak olabilir.

Tlgisizler: Mobbingi uygulayan kisinin kiiciik diisiiriicii ve asagilayic1 eylemlerinden
sonra ilgisizler sessiz kalir ve bu durum karsisinda zevk duyarlar. Boylelikle mobbing
sirecinin olusumuna goz yumarlar. Her seyin farkinda olmalarina ragmen ses
¢ikarmazlar ve umursamazlar.

Karsitlar: Bu kisiler is ortaminda bu havadan hoslanmayan, huzursuz bir ortamda
caligmak istemeyen seyirciler, magdura maruz kaldigi baskidan veya siddetten dolay1
yardim etmeye calisip olaylar1 ¢6zlime kavusturmayi amaclar. Kisacas1 magdura bu

sancili siirecte destek olmaya ¢galisir.

Dolayli mobbing uygulayan kisiler olan izleyicilerin, davranig bigimlerine bakildiginda;

Mobbing siirecinde ilgileri olmadig1 gibi goriinen, yoneticiler, ofisteki diger calisanlar
veya ayn1 konumda bulunan ¢alisanlar aslinda mobbing uygulayan kisinin yaninda yer
alirlar.

Mobbinge iliskin sorumluluk kabul etmezler ve bir etkilerinin olmadigint savunup
olaydan kagmirlar ancak siire¢ i¢inde kendilerini iki taraf arasindaki arabulucu olarak

gostermeye caligirlar.
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e Kendilerine olan giivenleri tamdir. iki taraftan birine kars1 yakinlik gosterebilirler. Ama
kurum i¢inde hangi taraf giicliiyse onun yaninda olmaya calisirlar.

e Bazen de olaylar1 ¢6zecek kisisidirler (Tutar, 2004 ten aktaran Karakas, 2011: 18).

Tmaz (2006: 110-111) isyerinde yasanan mobbing olaylarini umursamayan etkisiz

kalan izleyicilerin ortaya koyduklar1 davranislara gore farkli gruplara ayirmistir. Bunlar:

Diplomatik Izleyici: Kurum iginde olusan herhangi bir olumsuz olayda iki tarafa da

uzlasmaci olarak davranir.

Yardaka Izleyici: Mobbing uygulayan kisiyle birlikte hareket eder ve yeri geldiginde

kendisini kullanmasina izin verir. Ama bunun kimse tarafindan bilinmesini istemezler.

Fazla flgili izleyici: Kendi sorunlar1 haricinde baskalarinin problemleriyle asir1 derece
ilgilenen bu kisiler zamanla yardimc1 olmaya calistiklari kisinin 6zel hayatina ve diistincelerine

fazla miidahale ettigi icin magdura bir sikint1 yaratirlar.

Bir Seye Karismayan izleyici: Bu kisiler son derece vurdumduymaz ve ilgisiz
kisilerden olugmaktadir. Kurum igindeki gelisen olumsuz davranislara ses ¢ikarmaz. Ne

mobbingi uygulayan kisiye ne de magdura yardim etmezler.

Ikiyiizlii Yilan izleyici: herkesin goziinde higbir seye karismadig goriilse de aslinda
bu kisi ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket uygun buldugu safta yer alir. Kendine herhangi bir zarar

gelmemesi i¢in gerektiginde yalan bile sOyleyebilirler.

Dolayli mobbingciler olarak isimlendirilen izleyiciler mobbing ile hicbir alakalari
yokmus gibi davranirlar. Aslinda psikolojik baskiyr uygulayan kisilerle birliktedirler ve
ikiyiizlii karakterdedirler (Tekin, 2013: 21).

2.6. Mobbingin Kisiye Etkisi

Mobbingin kisiye etkisi hem psikolojik hem ekonomik hem de fiziksel olmak iizere
bircok yonden etkiledigi goriilmektedir. Bilerek ve planli olarak olarak devam eden psikolojik
baskilarin etkileri, kisi tizerinde belli bir siirede olusan birikimli zararlar seklinde karsimiza
cikar (Tmaz, 2006: 153). Konuya ekonomik yonden bakildiginda, kisinin ruhsal yapisinda
zarara neden oldugu, ilerleyen zaman da ise fiziksel sagligin tekrar eski haline getirilmesi i¢in

ilaglara, doktor tedavilerine harcanan paralar diisiiniilmelidir (Ozdemir, 2015: 29).
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Mobbinge neden olarak kurumu (yetersiz liderlik, kurumun yapisi ve kiiltiirii), sosyal
gruplar (¢cekememezlik, saldirgan davranislar, baski ve su¢lu arayisi) ve magdurun sahip oldugu
ozellikler (kisilik yapisi ve sosyal yetenekleri) olarak belirlemis ve g¢aligmasi sonucunda
mobbing magdurlarinin depresyona, strese bagli olarak sinir krizlerine maruz kaldigi goriilmiis
olup bunlar kimi zamanda tedavi edilemeyecek boyutta kiside izler birakmustir (Zapf, 1999°dan
aktaran Yilmaz, 2008: 338).

Mobbinge maruz kalan kisinin kendisine olan &zgiiveni de kaybolur. Kendisinin bu
durumlar karsisinda yalniz oldugunu kimsenin kendisine yardim etmedigini, hayatindaki kendi
yapabilecegi isleri bile yapamayacak duruma gelmesi ve hayatini idame ettiremeyecek bir
boyuta ulasir (Tinaz, 2006: 155). Tiaz (2008: 61), mobbingin fiziksel belirtilerini asagidaki
basliklar altinda toplamistir:

e Beyinle Ilgili Fiziksel Belirtiler: Uyuyamama veya siirekli uyuma, dikkatsizlik,
depresif nobetler, panik atak gibi.

e Deriyle Ilgili Fiziksel Belirtiler: Viicutta kizariklik, alerji olma veya kasinma gibi
psikolojik durumlar.

e Gozlerle Tlgili Fiziksel Belirtiler: Nesneleri tam gorememe veya gozlerin kararmast.

e Boyun ve Sirtla Tlgili Fiziksel Belirtiler: Boyun bolgesindeki kaslarin ve sirtta Ki
eklem yerlerinde agrilarin olmasi.

e Kalple Ilgili Fiziksel Belirtiler: Ritim bozuklugu nedeniyle diizensiz carpintilar.

o Sindirim Sistemiyle Ilgili Fiziksel Belirtiler: Yedigi yemekleri hazmedemez ve
midesinde yanma, eksime gibi belirtilerin ¢gikmasi buna bagli olarak da ila¢ kullanima.

e Solunum Sistemiyle Tlgili Fiziksel Belirtiler: Nefes alip vermede sorunlar yasama.

e Bagisikhk Sistemiyle Ilgili Fiziksel Belirtiler: Bagisiklik sisteminin ¢okmesi ve

hastaliklara kars1 zayif diisme.

Moayed vd. (2006: 313)’nin yaptiklar1 ¢alismalarda mobbing olaylarinin magdurlarda
psikolojik rahatsizliklar, kendine giiven duymama, yaptigi islerde endise duyma, depresif
ndbetler, bulundugu ortamdan uzaklagma istegi, intihara yonelme ve 6fke gibi bulgular elde
etmislerdir. Leymann (1990: 122-123) ise mobbingin meydana getirdigi etkileri, sosyal hayata
adapte olmama (a sosyal olma, ¢alismak istememe), sosyal ve psikolojik sorunlar (sosyal
hayatta deger kayb1 ve bunun sonucunda yasanan etkiler), psikolojik (depresyon, depresif

ndbetler, caresizlik yasama), fiziksel rahatsizliklar, psikiyatrik (depresyon ve sonucunda
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cinayet, intihar ve akil sagliginin bozulmasi gibi sonuglar), kurum ve toplum i¢in ekonomik

sonuglar ortaya koymaktadir.

Davenport vd. (2003: 21), mobbingin bireyler {izerindeki etkilerini; birinci derece, ikinci

derece ve liglincii derece olarak siniflandirmistir:

e Birinci Derece Mobbing: Kisi mobbing ile miicadele etmeye ¢aligir. Eger bu durumun
iistesinden gelebilirse mobbingden kagabilir. Mobbinge maruz kalmadan kendini
kurtarabilir veya ayni igsyerindeki farkli departmanda ¢aligmaya devam edebilir. Ama
mobbinge maruz kalirsa yaptig1 isten ve calisma arkadaslarindan sogumaya baglar. Bu
tip kisilerde beklenmedik aglamalar, geceleri uyuyamama ve alinganlik gibi davranig
bozukluklar1 ortaya ¢ikar.

e lkinci Derece Mobbing: Kisi artik mobbinge direnemez ve kagcamaz. Gegici ya da
kalici ruhsal ve fiziksel rahatsizliklar ¢ekmeye baslar ve is yerinde ¢alismak istemez.
Kiside tansiyon, uyku bozukluklari, mide ve bagirsak sorunlari, asir1 kilo kayb1 veya
asir1 kilo alma gibi sorunlar bas gosterir. Sorunlarmi ¢ézemediginden dolay1 alkol,
uyusturucu veya ilag bagimlilig: baslar. Isyerinden uzaklagmak amaciyla sik sik izin
veya istirahat almak ister. Daha 6nce sorun yasamadigi konularda ornegin araba
kullanma, yalniz kalma gibi anlamsiz korku ve endiselere kapilir.

e Uciincii Derece Mobbing: Bu asamada artik kisi isinde calisamayacak duruma gelir.
Psikolojik yonden herhangi bir doktor veya ilag destegi alsa bile kisi diizelecek agsamay1
coktan gegmistir. Ancak uygun bir tedavi uygulandigi takdirde yararl olabilir ¢linkii
kisi kendisine ve ¢evresine zarar verebilecek bir duruma ulasmistir. Kiside intihar etme
vakalar1 ortaya ¢ikar ve artik bu mobbing siirecinin en son asamasinda goriilmektedir

(Giil, 2009: 517).

Mobbing ile ilgili asamalar asagida siralanmistir (Kog ve Urasoglu, 2009: 66).

KIiSILERARASI ANLASMAZLIKLARIN ORTAYA CIKMASI

l

KISILERARASI ANLASMAZLIKLARIN COZUME KAVUSTURULAMAYISI

l

MOBBINGIN ORTAYA CIKMASI (Saglik iizerinde fiziksel ve psikolojik etkisi)
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l

MOBBINGIN GITTIKCE YOGUNLASMASI (ise gec gitme, rapor alma vs.)

l

MOBBINGIN SIDDETININ ARTMASI (Kisinin performansinin diismesi)

l

YOGUN MOBBINGIN DEVAM ETMESI (Kisinin hastalig1 isinden daha 6n

l

KISININ PSIKOLOJIK OLARAK HASTA OLUP ISTEN KOVULMASI

plandadir)

Bir is yerine yeni katilan kisiye yonelik kiskangliklar, dedikodular, arkasindan onu
elestirici veya kotiileyici sozler konusmak yavas yavas kendini gosterirken, yeni gelen
personelin iistleri ve astlarinin saldirgan davranislari esdegerleri de etkilemekte ve ona karsi bir

rekabet, cekememezlik, hor gorme gibi duygular i¢inde olmaya baglarlar (Ayakdas, 2014: 18).

Kurum i¢indeki toplantilara magdurun katilmasii istemezler. Calisanlar magdurla
konusmak yerine onunda anlayabilecegi bir sekilde arkasindan konusurlar, dedikodu yaparlar
ve magdurun yaptig isleri elestirerek onu kiiglimseyip, elestirerek dnemsiz ve gereksiz baska

isler verirlir (Hecker, 2007:439-445).

Mobbing is yerinde kotii huylu bir kanser gibidir. Eger onu iyilestirmek miimkiin
olmazsa veya ilk anda ilerlemesi onlenemezse kurum ve ¢alisanlar i¢in ilerde dogacak kotii
sonuclara hazirlikli olmak gerekir. Onun i¢in bu tip davranislar daha olay bagslamadan ¢oziime

kavusturulmalidir (Georgakopoulos vd., 2011: 2).
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Tablo 2. Mobbing Magdurlarina Nasil Yaklasilmali

Yanlis ifade Dogru ifade

e e . e Yarin seni ar. gim.
eYardimci olabilecegimi diigiiniirsen beni arin seni atayacag

arayabilirsin e Senin i¢in en zor olan nedir?

oCok karigik ve zor bir durum. e Olaylar1 dogru tespit edelim.

o Ayril gitsin. e Sana yardimci olmak isterim.

eisin buraya gelmesinde senin de sugun var. * Beraber bir plan yapalim.

¢Gii¢lii olup miicadele etmelisin. * Bukonuda istedigin kadar

eBu konuda konugmayalim. konusabiliriz.

Kaynak: Cobanoglu, 2005: 115.

2.7. Saghk Sektoriinde Mobbing

Tarihsel siirecin insanlarla birlikte basladigi bu diinyada, zamanla bilimsel siireg
gelismis ve bu gelisme tip alaninda da hizla ilerleyerek bugilinkii halini almistir. Tabi bu
ilerleme toplumun her yapisini etkiledigi gibi tip diinyasinda ki ¢alisanlari da etkilemistir.
Ozellikle ¢alisanlara yonelik saldiri, siddet, hasta veya hasta yakinlarinin uyguladiklar: siddet
ya da diger herhangi bir kisiden gelen saldir1, saglik ¢alisani i¢in biiyiik bir tehdit olusturmustur.
Bu tehditler sozI1d, fiziksel veya cinsel boyuta ulasacak kadar ileri gitmektedir. (Saribiyik, 2012:
9).

Her insanin duygularini anlatma sekli farklidir. Hastanede tedavi goren hastalar
kendilerini bir¢ok yonden engellenmis, hastaligindan dolayr kontrol kaybi, viicutlarindaki
degisim, sevdikleri insanlardan uzak kalma ve bir cok nedenden dolay1 yasamdan uzaklasip
kendi iclerine kapanarak bir psikolojik bunalimin i¢ine diigerler. (Dorota, 2006’dan aktaran
Beder, 2009: 8).

Arastirmalarda, hastalarin durumlarini ciddi bir sekilde ele alinmaya baglandiktan sonra
duygulariin siddetli bir sekilde ortaya ¢iktigini, 6fkenin gorevlilerce tespit edilme ve uygun
tedavi edilme istegini belirten bir iyi durum yaklagimi oldugunu, hastalarin endise ve
korkularmi diger duygularini ifade edecek kelimeleri bulamamalari nedeniyle tedavilerini

reddetmek istemeleri, isbirligi yapmaktan ka¢inmalari, stirekli isteklerde bulunma, yakinmalari,
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sOzlii olarak satasma ya da igneleyici kelimeler kullanma, s6z1i veya fiziksel tehditlere yonelme
gibi ofkelerini dogrudan ya da dolayli olarak ortaya koyan tepkiler verdiklerini gdstermistir

(Dogan, Giiler ve Kelleci, 2001°den aktaran Beder, 2009: 8).

Mobbing wuygulamasi1 kamu ve 0Ozel sektordeki kurumlarda olabilir. Fakat
Iskandinavya’da yapilan bir arastirmanin sonucu incelendiginde biiyiik sirketlere nazaran, kar
amaci glitmeyen kurumlar ile okullar ve saglik sektoriinde mobbing olaylarina daha ¢ok maruz
kalindig1 goriilmiistiir (Davenport vd. 2003: 46). Arastirmalar, saglik sektoriinde hizmet veren
kisilerin mobbinge maruz kalma olasiliginin diger sektorlerde hizmet veren kisilere oranla 16
kat daha ¢ok oldugunu, hemsirelerin ise ayn1 kurumda ¢alisan diger saglik personeline oranla
tic kat daha fazla risk altinda oldugunu gériilmiistir (Kingma, 2001: 129-130). Calisma
ortaminda islerin yogunlugu, siirekli devam eden mesailer (hafta sonu dahil), personel igin
uygun olmayan calisma ofisleri ve is ortamindaki stresli durum, saglik sektoriinde calisanlarin
diger sektorde ki calisanlara gore daha ¢ok meslek riskleri ile karsilagsmalarina ve bu durumun
sagliklarin1 ve aile ortamini etkilemesine neden olmaktadir (Deveci vd. 2011: 24). Saglik
kurumlarinda siddet olaylar1 hasta veya hasta yakinlarinin kendi hastasiyla ilgilenmediklerini
sOyleyerek ya da baska bir insandan gelen tehdit, fiziksel miidahale ve cinsel saldir1 gibi saglik
calisan1 olan doktor, hemsire ve sivil memurlar i¢in biiylik bir risk olusturan davranislardir
(Annagiir, 2010: 161-173). Mobbinge maruz kalan meslek gruplarina bakildiginda bunlardan
basi ¢ekenler saglik sektoriinde hizmet veren personel oldugu gortilmiistiir. Saglik sektortinde
ise mobbinge en ¢ok maruz kalan kisilerin hemgireler oldugu yapilan arastirmalarda tespit
edilmistir. Hemsirelerin yogun tempoda ve insanlar ile iletisimde olan ilk kademe olmasindan
dolayr hem hastalar tarafindan hem de kendi meslektaslar1 tarafindan mobbinge maruz

kalmaktadirlar.

Hastane yonetimi tarafindan hazirlanan raporlara gore saglik calisanlarinin en ¢ok
karsilagtigi durumlar, farkli karakterdeki hastalarin bakimlari konusunda bilgi eksikligi
yasadiklart bu gibi kisilere nasil davranacaklarini bilmedikleri, giivenligin yeteri kadar iyi
olmadigi, hastane kliniginde tek basina ¢alisma, ilag, alkol ya da siddet ge¢misi olan psikiyatrik
rahatsizlig1 olan personel ile ¢aligsma olarak belirlenmistir (Yesildal, 2005: 280-302).

Hemysireler gosterdikleri emegin karsisinda yeterli bir maddi giicii alamadiklari, kanuni
haklarinin tam anlamiyla kurum tarafindan verilmedigi, basta bashemsireler olmak tizere diger
calisanlar tarafindan da istismar edildigi ve calistigi boliimden baska boliimlere ¢ok sik

gorevlendirildigi, mesaiye en erken baslayan ve en geg terk eden kisiler olmasi, hastayla siirekli
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kendisinin bas basa kalmasi ve muhatap olmasi gibi her tiirlii sorunla kars1 karsiya kalan
hemsireler ¢ok siddetli mobbinge maruz kalmaktadir Giirsoy, 2007’den aktaran Ayakdas, 2014:
16-17). Hemgsirelerin en ¢ok zorlandigir konu kurum tarafindan kendilerinin gorev taniminin

belirlenmemesi ve bundan dolay1 her tiirlii boliimde calistirilabilmeleridir (Aslan, 2003: 76).

Dalphond ve arkadaglari tarafindan yapilan arastirmada arastirma sonucunda, 6 aylik bir
donem igerisinde 690 acil servis hemsirelerinde %85’inin en az bir kere sozli tacize ve %
31’inin ise en az bir kere fiziksel tacize maruz kaldiklarin1 beyan etmislerdir. 55 acil servis
hemsiresi ise yapilan daha kiigiik capli bir calismada ise, katilimcilarin %82’si meslek
yasantilarinin bir doneminde bir hastanin tacizine, %56’s1 calismadan 6nceki 12 aylik donemde
tacize ugradiklarini, bu tacizden %29’unun rapor edilmedigini ortaya koymustur (Jackson,

2002: 13-21).

Dilman (2007: 108) 2007 yilinda istanbul daki 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelere
yonelik yaptig1 calismaya 253 kisi katilmistir. Bu ¢aligmada hemsirelerin mobbinge maruz
kalma oran1 %70 olarak tespit etmistir. Ama cinsiyet, yas, cocugunun olmasi, medeni durumu
gibi etkenlerin mobbinge maruz kalmaya etkisinin olmadigini, egitim diizeyi ve hizmet
verdikleri poliklinigin ise mobbinge maruz kalmada etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica
Dilman (2007: 1444-1453) yine bu arastirmasinda hemsirelerin en ¢ok magdur olduklart
konunun kendilerine s6z hakki taninmamasidir diye yorumlamistir. Yine Dilman mobbinge

maruz kalmada en ¢ok saglik lisesi mezunu hemsireleri gostermistir.

Aragtirmacilar siddetin, sosyal hayatta ve is yerlerinde gittik¢e artan bir sorun haline
geldigini ve insanlarin mesleklerinin tehlike altinda oldugunu, saglik c¢alisanlarina yonelik
uygulanan siddetin ve saldirgan davraniglarin alinan tiim 6nlemlere ve cezalara ragmen gittikge
arttigini ve saglik calisanlarinin bu siddet karsisinda biiytik bir risk altinda oldugunu, siddetle
karsilaganlarin hekimler kadar hemsire ve diger saglik personeli ve hatta hastalar i¢in de ciddi

bir sorun haline gelebilecegi vurgulamislardir (Ayranci vd., 2002: 147-154).

Mobbing saglik alaninda yogun bir sekilde goriilen ve uygulanan, saglik ¢alisanlari i¢in
de 6nlem alinmasini gerektiren ciddi bir mesleki saglik hastaligi olup ¢aligsanlar i¢in giivenlik
problemleri oldugu goriilmektedir (Karsavuran, 2014: 279). Saglik sektoriiniin en &nemli
calisanlar1 olan hemsirelerin, toplumun saghigini korumada onlarin saghk kalitesini
gelistirmede Onemli katkilarinin olmasindan dolayr her zaman moral ve motivasyona ve

mesleklerinde rahat bir ¢alisma ortamina kavugsmalar1 6nemlidir. Boyle oldugu siirece saglik
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calisanlarindan en etkili verim elde edilir. Ama mobbinge maruz kalan hemsirelerden hem

verim elde edilemez hem de istenilen kaliteli saglik seviyesine ulagilamaz.
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UCUNCU BOLUM

MESLEKIi BAGLILIK

3.1. Mesleki Baghlik Kavrami

Baglilik bireyi belirli bir noktaya veya nesneye baglayan gii¢ olup, sahip oldugu
psikolojik zihniyet farkliliklarina gore ve hedefe gore degisiklik gosterebilmektedir (Firat,
2015: 4). Baglilik kavrami toplumun ig¢inden gelip, toplum i¢giidiisiiniin duygusal bir anlatim
seklidir. Kblenin sahibine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamlarina gelen
baglilik, eski adiyla sadakat, sadik olan kisi durumunu anlatmaktadir (Balay, 2000: 14). Ceylan
ve Bayram’ a (2006: 106) gore baglilik, isyerinde bireysel tutum ve davraniglari oldukca fazla
etkileyen bir fenomendir. Bu tanimlara dayanilarak Becker, ¢alisanlarin baglilik gosterme
seklinin dort temel kaynaga dayandigini sdylemistir. Bunlar su sekilde 6zetlenmektedir (Ince
ve Giil, 2005: 51-52):

1. Toplumsal beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptirimlari
nedeniyle davranislarin engel olan bazi yan bahislere girebilmektir. Sik sik meslek
degisikligi yapan ve is yoniinden istikrar1 olmayan kisiler toplum tarafinda glivenilmez
ve toplumsal bir baskiya maruz kalmasi olay1 bu konuya bir 6rnektir.

2. Biirokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokrat diizenlemelerdir.
Emeklilik i¢in her ay diizenli olarak maasindan belli bir miktar kesinti yapilan bir ¢alisan
meslekten ayrilmak istediginde, yillardir emeklilik hakki icin kesilen paranin
verilmeyecegini ve emekli ayligim1 alamayacagini diisliniir. Emekli ayligi ile ilgili
kanuni diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmaktadir.

3. Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir baskasi da sosyal
etkilesimdir. Birey, baska insanlarla iletisim igindeyken kendisiyle ilgili, insanlarda bir
diistincenin yerlesmesini saglamakta ve bu diisiincenin bozulmamasi igin ona uygun bir
sekilde davranig sergiler.

4. Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin bulundugunu sosyal role alismis ve uyum saglamis
olmasindan kaynaklanabilmektedir. Boyle bir durumda birey, sosyal roliiniin gereklerini

yerine getirmeye o kadar alismaktadir ki, artik bagka bir role uyum saglayamamaktadir.
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ORGUTSEL
BAGLILIK

CALISMA
YASAMINDA
BAGLILIK
TURLERI

ISE
BAGLILIK

CALISMAYA
BAGLILIK

MESLEKI
BAGLILIK

Sekil 1. Calisma Yasaminda Baglilik Tiirleri

Kaynak: Cakir, 2001: 37.

Gecmisteki caligmalar dikkate alinacak olursa arastirmacilar geleneksel olarak meslegi,
bireylerin gecimlerini saglamak icin yaptiklari, bilimsel calismanin pratik uygulamasi ve
entelektiiel niteligin el becerisi lizerindeki baskinligin1 kullanarak bagkalarini diisiinme ve
onlara hizmet sunma sekli olarak gérmektedirler (Cogan, 1953: 33-50). Ornegin, hemsirelik
meslegi ger¢ek anlamda arastiran, sorgulayict, bilgili, planli ve programli galigan, gerektiginde
inisiyatif kullanabilen profesyonel kisilerin sahip oldugu 6zellikleri barindiran meslek olarak
kabul edilir (Orgun, 2009: 189). Bu kapsamda hemsirelik, meslek olarak diistiniilerek ele
alinmaktadir (Aslan, 2008: 165). Ornek vermek gerekirse, hemsirelerin mesleklerini sadece
maddi kazang saglayacak bir yer olarak gérmemesi, isini severek ve isteyerek tiikenmeden
yapmas1 ve dolayisiyla biitlin bunlarin sonucu olarak da hasta bakim kalitesinin artmasi
beklenmektedir (Kaya, 2010: 92). Boylece gelecekte saglik hizmetlerinde, kaliteli bir egitim
almig, siirekli kendini gelistiren, meslegini isteyerek yapan ve hastalara karsi hosgoriilii
davranan kaliteli hemsirelik hizmeti sunan hemsirelerin sayisini artmasi saglanmaktadir (Cam
ve Yildirim, 2010: 80). Ayrica yaptig1 isten memnun olan meslek kariyerinde hedefleri olan ve
kurum g¢ikarlar1 ig¢in ¢aba harcayan kisilerin meslek yasantilarinda daha mutlu ve huzurlu

olduklar1 goriilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 2).

29



Ayrica kisinin meslegini segmede bir¢ok faktor bulunmaktadir. Geng insanlarin sosyal
ve ekonomik durumu ve aile etkisi gibi etkenlerde, iilkelerin ve tilke igindeki farkli kiiltiirlerin
arasinda fark onemli bir degisken olsa da, gen¢ insanlarin meslek se¢imi iizerinde etkili
olmaktadir (Geng vd., 2007: 50). Kisinin meslek se¢imini etkileyen diger degiskenler ise aile
yapisi, toplam kardes sayisi, yas, cinsiyet, kisilik yapisi, yakin arkadas ortami, egitim durumu
veya egitim seviyesi, ihtiyaclari, sahip oldugu ileri ve degerler sistemi, benlik kavrami, genel
ve Ozel yetenekleri, diger kisilik 6zellikleri, oturdugu yerdeki insanlarin sosyolojik yapist, iilke
sartlarindaki mevcut is sahalar1 ve istihdam sartlar1 ile piyasadaki arz ve talep durumu gibi
faktdrleri sayabiliriz (Anilan vd., 2008: 239).

Kim ve Mueller (2011:3) tarafindan yapilan ¢alismada bagliligin mesleki ve orgiitsel
olarak ele alinan iki ¢esidi, farkli yapilar1 olmasina ragmen, tiim meslekler i¢in birbirleriyle
pozitif etki i¢inde olduklari, biiro, servis, satis ve beden giiciine dayali islerde ¢alisanlar seklinde
siralanabilecek gruplarda profesyonellerde mesleki bagliligin yoneticilerden de daha fazla

oldugu belirtilmistir.

Mesleki bagliligin ilk taniminin Lodahl ve Kejner, (1965: 24-33) tarafindan yapildigini
kabul etmek miimkiindiir bu kapsamda mesleki baghlik 6nemli bir kurumsal tutum olarak
bireysel deger anlaminda isin erdemleri ve isin nemi hakkindaki degerlerin igsellestirilmesidir.
Giliney (2004: 167)’e gore mesleki baglilik meslekle 6zdeslesmektir. Mesleki baglilik,
Vanderberg ve Scarpellan tarafindan kisinin ¢alistigi kurumun yapisim ve kurallarini,
degerlerini kabul etmis olmasi ve o degerler dogrultusunda hizmet etmesi, kabullendigi
meslegin bir ¢alisan1 olmaktan gurur duymasi seklinde tanimlarken, Lee ve diger arkadaslar
ise mesleki bagliligi, meslege duygusal olarak yaklagmayi, meslek ve kisi arasindaki dogru
uyumu saglamak olarak tanimlamistir (Cakir, 2001: 611). Baska bir tanimda meslege baglilik
meslegindeki gelisim ve ilerleyis isteginin derecesi olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu gelisim
orglitle baglantili olmayip tamamen kisisel bir siireci kapsamaktadir (Cohen, 2000: 386).
Mesleginin kendi hayatini idame ettirebilmesi i¢in dnemli oldugunu fark eden ve bu nedenle
meslegine karsi1 siki sikiya bagli olan ve onu severek yapan insanlar, kendi ¢aba ve becerileriyle
belli bir noktaya gelistirdikleri ve dgrendikleri mesleklerini hayatlarinda ¢ok 6nemli bir yere
koyarlar. Gardner ise hemsirelerin mesleki bagliliklarini, uzun siiren gézlemlere dayanan
tecriibelerle meslegine katki saglayan bir kariyer olusturma cabasi olarak tanimlamistir. Bu
baglamada mesleki baglilik, dinamik bir siire¢ oldugu ve farkli tiirde yontemlere sahip

oldugunu vurgulamistir (Waugaman ve Lohrer, 2000: 49).
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Mesleki bagliligin bugiiniin sartlarinda ilk kez Morrow (1983: 486-500) tarafindan ele
alinip gelistirilmis olan bes faktorlii Is Bagliign Modeli iginde kavramsallastirildigs kabul

edilmektedir.
Bir meslege bagliligin olusabilmesi i¢in 3 kosulun gerektigi belirlenmistir. Bunlar:

e Meslegin misyon ve vizyonunu gelistirmek ve onlar1 benimseme,
e Meslegin kisiden istedigi verimli ¢alismay1 gostermesi,
e Meslekten her an ayrilacakmis gibi davranmamasini istemektedir (Balay, 2000°den

aktaran Ustu, 2014: 49).

Son yillarda mesleki baglilikla ilgili olarak, diploma sahibi olmay1 gerektiren meslek ve
kariyer terimlerinin kelimelerinin sik¢a kullanildig1 goriilmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 1-
15). Mesleki baglilik, bireylerin mesleklerine ilgi sekline isaret etmektedir ve artan is
performansi, azalan isten ayrilma niyeti ve hem orgiitsel hem de mesleki seviyede daha yiiksek
tatmin diizeyi gibi 6nemli sonuglarla baglantilidir (Lee vd., 2000: 799-811). Giiney ise mesleki
baglilig1 kisinin meslegi ile bir biitiin olmasi ve bagdasmasi olarak ifade etmistir (Giiney, 2004:
167). Mesleki baglilik kavrami, ¢alisan kisinin is yeriyle arasindaki baglanma giiclinii yansitan
bir yaklasimdir (Magdalena, 2009: 148). Ozdevecioglu (2003: 117)’na gore ¢alisanlarm fikir
iiretmesini, elestiri ve Onerilerinin dikkate alinmasi ve bunlarin fikirlerini ve Onerilerini
uygulama alanina tasimak mesleki bagliligi destekleyici faaliyettir. Baysal ve Paksoy’ da
(1999: 8) meslege bagliligi daha once belirtilmis ifadelere benzer sekilde ayni dogrultuda
yorumlamis, belli bir dalda uzmanhiga ve beceriye sahip olma neticesinde meslege onem

vermenin anlasilmaya baglamasina vurgu yapmustir.

Meslegine bagli ¢alisanlar kariyer gelisimlerini saglama konusunda mesleginde ilerleme
konusunda caba sarf eden, bu konudaki yetenek ve niteliklerini arttirmaya ve diisiik diizeyde
meslekten ayrilma niyeti i¢inde olan bireylerdir (Meyer vd., 1993: 549). Ayrica mesleki baglilik
caligmaya bagliliktan farkli goriilmekte ve kisinin meslegi ile 6zdeslesmesi yasamina uyum

saglamasi olarak goriilmektedir (Morrow ve Wirth, 1989: 40).

Meyer ve arkadaslar1 (1993: 538-551) mesleki baglilikla ilgili olarak ii¢ boyutlu bir

kavramlastirma onermislerdir. Bu boyutlar1 kisaca soyle agiklayabiliriz:

Duygusal Mesleki Baghhk: Kisinin mesleginden ayrilmak istememesi, meslegiyle
ozdeslesmesi, mesleginin ama¢ ve degerlerini kabul etmesi ve meslegine saygi duyup onu
severek yapmasi olarak ifade etmektedir. Yani, ¢alisanlarin meslegine kars1 duygusal bir

baglilik hissetmeleri, meslekle ilgili tiim faaliyetlere ihtiya¢ duymalarindan degil, kendi
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istedikleri ile meslekte devam etmeyi tercih ederler (Boylu vd., 2007: 58). Dolayisiyla,
duygusal baglilik, bireysel 6zellikleri ve meslege iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgu
durumu ve mesleki hedefleri destekleme yoniinde c¢alisanlarin goniilliilligli esasina
dayanmaktadir (Zerenler vd., 2007: 582). Meslegine duygusal olarak bagl kisilerin mesleki
gelisime daha fazla 6nem verdikleri, bu amacla mesleki yayilar takip ettikleri, mesleklerine
yonelik konferanslara katilim sagladiklar1 ve mesleki uzmanliklarini gelistiren bilimsel
faaliyetleri takip ettikleri belirtilmektedir (Tak vd., 2009: 37). Bu ger¢evede, mesleklerde
gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve calisanlara agilanmak istenen baghilik tiirtidiir (Meyer vd.,

1993: 540).

Mesleki Devam Baghhigi: Bir kisinin meslegini degistirmesi i¢in veya yeni bir meslek
edinmek i¢in elinde uygun sartlarin bulunmamasidir. Bu gibi durumlarda kisi meslegi igin
harcadig1 zamani ve tecriibeyi korumak ve meslegi biraktiginda kendisine getirecegi maliyetleri
diistinerek yeni is arama faaliyetinden vazgececektir (Cetin vd. 2010: 125-130). Yani bir kimse
meslegi icin uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha 6nemli olmaya basladiginda

o kisi, mesleginin degerlerini sahiplenmeye baslamaktadir (Ince vd., 2005: 9).

Devamlilik bagliliginin arzu edilmeyen bir baglilik tiirii oldugu da sdylenebilmektedir.
Ornegin, daima kideme bagl sistemler ¢alisanlarin devamlilik bagliligini artirmakla birlikte, is
doyumu gibi etmenler ihmal edilirse ¢alisanlarin niteliginin siipheli olmasi kaginilmaz
olmaktadir (Solmus, 2004: 224).

Normatif Mesleki Baghlik: Meslekten ayrilmanin kisi i¢in ¢esitli maliyetlere neden
olacag1, mesleginde uzun siire ¢aligip bir emek harcadigin1 vazgegmesinin zor oldugunu, kisinin
mesleginde kalmas: gerektiginin farkinda olmasini ifade etmektedir. Ornegin ailesinde ayni
meslekten kisilerin calisiyor olmasi ve bu kisilerin kendisini kariyer hedefinde maddi olarak
desteklemesi normatif mesleki baghiligin gelismesine neden olmaktadir (Meyer vd., 1993: 538-
551). Bu bilesenler bagliligin, kisinin bir kuruma y6nelik etkin yonelimini, kurumdan ¢gikmasi
ile ilgili maddi yaklasimimi ve kurumda kalma konusunda hissettigi ahlaki zorunlulugu
yansittigini ifade etmektedir (Cakar vd., 2005: 54). Bu ii¢ baglilik tiirii, ¢alisanin is yerinden
ayrilma olasiligint azaltan veya arttiran birbirlerine bagl bir iliskiden bahsetmektedir (Kaya
vd., 2007: 180). Ayrica normatif baglilik, calisanin ¢alisma arkadaslarina ve yonetime olan
gorev algilarini da ifade etmektedir (Erdem, 2007: 67). Meslege devam etmenin bir zorunluluk
oldugu hissi ile hareket ederek, meslekte kalmay1 bir sorumluluk olarak gérmektedirler (Baysal

vd., 1999: 8).

32



Duygusal baglilik, ¢alisanlarin kurumlarinin misyon ve vizyonunu benimsedikleri
oranda hissettikleri bagliliktir. Devam baghiligi, calisanlarin kurumlar1 karst yaptiklart
yatirimlarin sonucunda gelisip ilerleyen bir bagliliktir. Normatif baglilik ise, kisinin kurumda
kalmay1 kendisi i¢in bir zorunluluk olarak gérmesi ve kuruma baglilik géstermesinin dogru
oldugunu hissetmesi olup, Orgilitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin
hesaplanmasinda etkilenmemesi olarak agiklanmaktadir (Wasti, 2000: 201). Kisacast duygusal
baglilikta calisanlar, istedikleri i¢in; devam bagliliginda ihtiya¢ duyduklar i¢in; normatif
baglilikta ise zorunluluk duyduklari igin orgiitte kalirlar (Balay, 2000: 72).

Meyer, Allen ve Smith (1993-92) mesleki bagliligin her ii¢ boyutunun, bir kisinin
meslegine karsi duydugu baglilig: farkl diizeyde etkileyecegini belirtmistir.

Meslek mensubunun, duygusal mesleki baglilig: diisiik olsa bile, devam etme bagliligi
veya normatif baglilig1 yiiksek olabilir. Aksi yonde duygusal baglilig1 yiiksek iken normatif
veya devam etme baglilig diisiik seviyede gerceklesebilir (Uyar, 2010: 38).

Meyer vd. (1993: 549) hemsireler iizerindeki yapmis oldugu calismada, mesleki
bagliligin c¢aliganlarin mesleklerine iliskin davraniglarini olumlu yonde etkiledigi ve
mesleklerine bagli ¢alisanlarin mesleklerinde kalma yonelimi icinde olacaklar1 konusunda

uzlagsma saglamis oldugu goriilmektedir.

Morrow da meslege bagliligi, meslegin kisinin hayatinda 6nemli bir yer tutmasi olarak
tanimlamistir (Morrow, 1983: 489). Bir ¢alisan meslegine emek harcayip uzun yillar o meslekte
calistiginda, mesleginin kendisi i¢in giderek daha Onemli oldugunu anlamaya baslayip
meslegiyle bir biitiin olarak onu sahiplenmeye baglamaktadir. Bu sekilde gelisen meslege

baglilik ti¢ sekilde agiklanmaktadir (Morrow, 1983: 489):

1. ise Yonelik Genel Tutum: Ise yonelik deger yargilarmi igerir. Bu durumda kisi isi
yasamini dzdeslestirir. Her tiirlii planini isine gére yapip hareket eder. Ornegin, “isinden
veya mesleginden memnun olmadan yasamaktan haz alinamayacagi” gibi kendini
motive edecek sdylemler gelistirir.

2. Mesleki Planlama Diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili gelecekte ne gibi
planlar1 oldugu koordine eder. Kisi kendisini gelistirmek ve mesleginde yiikselebilmek
icin uzun donemli planlar yapmaktadir. Blau bu durumu ¢alisanlarin, gittigi kurslara,
cesitli egitim kurumlarindan faydalanmalari ve mesleklerine iliskin toplantilara

katilmalariyla Gl¢iilebilecegini 6ne siirmiistiir (Blau, 1985: 278).
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3. Isin Nisbi Onemi: Kisinin calisma ortamindaki faaliyetleri ile sosyal hayattaki
faaliyetlerinin arasindaki tercihlerin ortaya konulmasidir. Kisinin baska insanlar
memnun etmese de tercih ettigi meslekte ¢alismasi bu konuya 6rnek verilebilir (Dolu,
2011: 23). Morrow (1983: 493), mesleki baglilig1 fazla olan kisilerin, mesleklerine
hayatlarinda fazlaca bir yer verdigini, islerini yaparken kurumdan herhangi bir 6diil
beklemediklerini ifade etmis olup bu kisilerin ailesine fazla zaman ayirmadigi i¢in is ve

aile arasinda ¢atisma iginde olduklarini belirtmistir.

3.2. Mesleki Baghhg: Etkileyen Faktorler

Ergeng (1983: 118) yaptig1 arastirmada, meslege bagliligi en ¢ok etkileyen etkenlerin
psikolojik ve kisisel degiskenler ile duygusal degiskenler oldugunu belirtmistir. Bunlardan en
onemlisi de basaridir. Bagar1 bir insan1 motive eden ve onu isine kars1 baglayan en dnemli
unsurdur. McClelland ve Burnham (2003: 117)’a gore basarili olmak, gii¢lii bir gérev veya ayni
amag birliginde olmay1 ifade etmek ve iyi bir is yapmaya da bir kusursuzluk standardiyla
rekabet etmenin 6nemli oldugu eylemlere yonelmektir. Bu basariya sahip kisilerin ve 6nemli
hedeflere karsi istekli olan ve gayret gosteren kisiler her tiirlii zorluga meydan okuma

egilimindedirler (Kuruiiziim vd., 2010: 188).

3.2.1. Bireysel Ozellikler

Bireysel 6zellikler hakkindaki arastirmalar iki ana degisken tizerinde yogunlagmaktadir.
Bunlar yapisal degiskenler (kisilik, degerler vb.) ve demografik degiskenler (yas, cinsiyet,
kidem vb.) dir (Cakar ve Ceylan, 2005: 55). Calisanlarin hem bireysel hem de durumsal yapisal

ozellikleri onlarin davraniglari tizerinde etkili olmaktadir (London, 1983: 620).

3.2.2. Temel Is Ozellikleri

Hemsirelik mesleginde, temel is 6zellikleri, kurum ve meslege bagliligi ve is doyumunu
etkileyen degiskenler olarak belirlenmistir (Pearson and Chong, 1997: 363). Yapilan baka bir
arastirmada ise temel is Ozelliklerinin, isten ayrilma istegini etkiledigi sonucuna ulasilmistir

(Hackman and Oldham, 1975: 161).

Calisma hayatinda calisanlar ile calisma kosullar1 arasinda siirekli bir etkilesim

bulunmaktadir (Yiiksel, 2002: 67). Bunlardan biri de is yiikiidiir. Is yiikii belirli bir zaman
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diliminde, belirli kalitede olmasi gereken is miktar1 seklinde tanimlanabildigi gibi kurum

acisindan da verimliligi, bireysel agidan ise isi yapmak i¢in harcanan zaman ve enerjiyi ifade

etmektedir (Kaya, 2012: 74).

Is yiikii calisanlar igin isi yetistirebilmek adma biiyiik bir strese girmelerine sebep
olmaktadir. Sadece gereginden fazla isin olmasi degil, aym1 zamanda gereginden az is
yogunlugunun da kisi iizerinde psikolojik bir baski olusturdugu goriilebilmektedir (Ardi¢ vd.,
2009: 26).

Is stresi de mesleki baglilig: etkileyen 6nemli bir etkendir. Yiiksek istifa orani, kotii
performans, diisiik etkinlik ve diistik is tatmini mesleki baglilig1 bastan sona kadar etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir (Pai vd., 2012: 18). Ornegin, polislerin, diizensiz is saatleri,
vardiyali ¢aligma sistemi, halk tarafindan elestirilmesi, travmatik faaliyet alanlarinin olmasi,

tehlikeli ¢alisma sartlar1 (Moon vd., 2012: 249) baglilik {izerinde etkisi bulunmaktadir.

3.2.3. Meslegin Yapisina lliskin Faktorler

Meslegin yapisina iligkin faktorlerini Boylu vd. (2007: 59), meslegin imaj1, mesleki etik

anlayislari, esnek calisma saatleri, {icret sistemi, kariyer imkanlari olarak siralamistir.

Mesleki imaj, bireyin meslegine bakis agisini, imaj ise herhangi bir nesnenin bireyin

zihnindeki temsilidir (Kaya, 2012: 76).

Mesleki imaj, ayn1 meslek c¢alisanlarinin paylastigi, yetenek, sosyal statii, davranis
modeliyken, meslek imaj1 ise toplum tarafindan ayn1 meslek calisanlarina karsi duyulan saygi,
iiyelerinin sosyal statiisii, yetenekleri ve davranis bigimleri hakkinda diisiiniilen yargi ve

degerlerdir (Ozata vd., 2010:253).

Bir personelin meslek yasantisinda kariyer ve kariyer hedeflerine ulasmasi énemli bir
yer isgal etmektedir. Kariyerle ilgili kazanglar, bireyin kariyer hedeflerine ulagsmasina ve
kariyer yollar1 izlemesine olanak saglamanin yani sira ilging ve hareket gorevleri, daha iyi licret,
terfi veya benzeri ddiilleri igermektedir (Sabuncuoglu, 2007: 617). Ayrica 6deme, promosyon
firsatlari, is arkadaslari, gdzetim, is giivenligi, egitim firsatlari, calisma sartlar1 gibi faktorlerin

de bagliliga etkisi goriillmektedir (Chughtai vd., 2006: 42).
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3.3. Mesleki Baghihgin Onemi

Ozdevecioglu ve Aktas’m (2007: 5, 13) mesleki baglihig, orgiitsel ve kariyer baglilig
seklinde ii¢ cesit olarak ele aldig1 ¢alismasinda, mesleki baglilik bunlardan yagam tatminini en
fazla dogrudan etkileyen baglilik olmustur. Bir ¢alisanin mesle§inden zevk almasi, huzurlu bir
is ortaminin olmasi siiphesiz onu meslegine karst daha ¢ok bagli olmasini saglamaktadir.
Meslegi de kisinin dnemli vasif, birikim ve degerlerinden biri olduguna gére meslege baglilig
Ozellikle duygusal bagliligi yasamindaki tatmin diizeyine de yansiyacaktir. Bu durumda

mesleki baghiligin artirilmaya c¢alisilmasinin olumlu olarak algilanmasi dogaldir (Firat, 2015:
18).

Farkli meslek gruplarimin mesleki baglilik boyutlar1 diizeyinde farklilik goriiliir.
Omegin Cetin, Cihangiroglu ve Tiirk’ {in (2010) bir grup eczaci iizerinde yaptig1 arastirmada
eczacilarin en yiiksek mesleki baglilik boyutunun, duygusal baglilik oldugu, sonrasinda

normatif bagliligin yer aldigi tespit edilmistir.

Mesleki baglilig1 yliksek olan bireylerin mesleklerinden ayrilma niyetleri diisiiktiir.
Meslekte kalma niyetiyle normatif baglilik arasinda bir bag vardir. Gambino’nun (2010: 2532)
hemsirelerin meslege giris i¢in motivasyonu, mesleki baglilik ve emekli olana kadar ayni
isyerinde kalma niyeti arasindaki iliskileri degerlendiren ¢aligmasinda meslekte kalma niyeti

icin en gliclii gostergeler normatif baglilik ve yas olarak belirlenmistir.

Duygusal, normatif ve devamlilik baghliklarinin is davranislarina etkisi Meyer ve
digerlerine (2002: 21) gore degisik olmaktadir. Duygusal baglilik ve normatif baglilik, orgiitsel
davranig1 olumlu etkilerken, devamlilik bagliligi, orgiitsel davranisi olumsuz etkilemekte ve
etkilememektedir (Aslan, 2008: 165). Bu durum yoéneticiler agisindan dikkate alinmalisi
gereken bir konudur. Ciinkii meslegine bagl ¢alisanlar1 olan bir yoneticinin kaliteli is giicii

olmasi yoneticiler i¢in tercih edilen bir husustur.

Yiiksek diizeyde mesleki baglilig1 olan kisiler; 6zelliklerini ve yeteneklerini gelistirmek
icin ¢aba harcayan kariyerlerini ilerletmek i¢in enerji harcayan, mesleginde devamlilik gosteren
ve meslegini birakma niyeti diisiik olan kisilerdir (Meyer, Allen and Smith, 1993: 539; Lee,
Carswell ve Allen, 2000: 800; Ozer ve Uyar, 2010: 92).

Kisacast mesleki baglilik, kisinin meslegini siirdiirmesinde, mesleginde ve isyerinde

kalma niyetinde ve meslekten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
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3.4. Mesleki Baghhik Kavraminin Yonetilmesi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari yani drgiit yoneticilerinin davramslar: drnegin;
is¢ilerin ige alinmasi, c¢alisanlarin performanslarini degerlendirme, 6diillendirme, kariyer ve
benzeri ile ilgili memnuniyet ve baglilik arasindaki olumlu iliski, bir veya daha fazla kisinin
karsilikli fayda elde etmek i¢in bir araya gelmeleri olarak tanimlanan Sosyal Degisim Teorisi

tarafindan agiklanmaktadir. (Bulut vd., 2009: 122).

Calisanin Orgiit tarafindan destek aldigini, kendisine 6nem verildigini hissetmesi orgiit
ile bir biitiin olmasini ve ona kars1 duygusal baglilik duymasini saglamaktadir. Kisi kendisini
meslekte degerli hissettigi siirece meslekle 6zdeslesebilir ve ona karsi aidiyet duygusunu

gelistirebilir.

Bagliligin giiclendirilmesinde ve yonetilmesindeki 6nemli olan bir kavramda orgiitsel
adalet kavramudir. Orgiitsel adalet, drgiit icindeki gorev dagilimi, hizmet, 6diil, ceza, iicret gibi
kazanimlarin orgiitteki personele adil bir sekilde paylasilmasini ifade etmektedir. Ayrica
orgiitlin ¢alisanlara, performanslarinin degerlendirilmesi konusunda yapict ve bilgi verici
aciklamalar yapilirsa adalet algilamalar1 olumlu yonde gelistirmektedir (Ozdevecioglu vd.,

2008: 633).

Kurumlarda karsilikl1 giivene dayali iliskilerin olusturulmasi, ¢alisanlarin iistelerine ve
esdegerlerine ve bir biitiin olarak kurumuna giiven duymasi; kurumlarina duygusal yonden
bagli, kendilerini kurum i¢inde tanimlayabilen, yaptiklart isten memnun olan ve kurumlarindan
ayrilmay1 istemeyen ¢alisanlar yaratabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Ayrica, kurum
calisanlart i yerindeki tstlerinin kendilerine kars1 saygi gostermelerini veya topluca alinan
kararlara iliskin detayli bir acgiklama yapmadiklarini diisiindiiklerinde kurum igin olumlu
performans gostermede istekli olmayacaklar1 goriilmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2007:

206).

Iscinin isletme icinde daha iyi bir géreve getirilmesi personelin tatmin olmasini ve
motivasyonunu pozitif yonde etkilemesini saglayacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 126).
Motivasyon, c¢alisanlarin verimliligin daha yiiksek olmasim1 saglamakla birlikte mesleki
bagimliliklarinin artmasini da saglamaktir (Aborisade ve Obioha, 2009: 150). Kurum i¢indeki
dikey gorev degisimleri, personelin meslegi yoniinden tatmin olmasini saglamaktadir. Ancak
tatmin, kurum igindeki etkilesim ile dogru orantiya bagh bir degisken degildir. Ornegin,

calisanlarin maaslarinin yetersiz olmast motivasyon i¢in yeterli olmasa da is ortaminda ki
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yoneticilerin ve yonetim seklinin iyi olmasi nedeniyle is tatminlerini arttigi gortlmistiir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

3.5. Mesleki Baghhkla Ilgili Diger Benzer Kavramlar

Dogru yetkinlik ve beceri ile donanmis c¢alisanlar1 orgiite ve meslege ¢cekmek, orgiitte
ya da meslekte kalmalarini saglamak ve motive etmek orgiitler igin ¢alisma hayatinda basarili
ya da basarisiz olmanin belirleyicilerinden birisi haline gelmektedir. Ciinkii ¢aligma hayati
stirekli gelisen, yeni bakis a¢ilar1 ve kavramlarla her gecen giin zenginlesen bir yasam alanidir.
Bu yasam alaninda nitelikli bireylerin orglitiine, meslegine ve isine baglilik sergilemesi ve
0zdeslesmesi, biitlin yetenek ve bilgisini bu baglilik tiirleri i¢in kullanmas1 6nem arz eden bir

konudur (Ozdevecioglu, 2003: 113).

Calisanda mesleki baghligin  olusmasinda bazi baghilik tiirlerinin  etkisi
bulunabilmektedir. Bunlar 6rgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve is bagliligi kavramindan farklilik

arz etmekte fakat birbirleriyle iligkileri bulunmaktadir (Frauman vd., 2011: 2).

3.5.1. Orgiitsel Baghlhik Kavram

Kurumlar, c¢evreleri ile siirekli iletisim halinde olduklar1 ve her gesit girdi ¢ikti
alisverisinde bulunan, agik ve canli organizmalara olarak kabul edilmektedirler. Kurumlar bu
kapsamda diistiniildiiklerinde, onlarin degismesine ve etkilenmesine neden olan gesitli
degiskenlerin bulundugu goze ¢arpmaktadir (Erigii¢c ve Balgik, 2007: 76). Gelisen sermayenin
her gegen giin dnem kazanmas1 ve globallesen diinyada artan rekabet kosullar1 kurumlarin en
ayirt edici 6zelligi olmas1 sebebiyle ¢alisanlarin kurum iginde tutulmasi bir zorunluluk haline

gelmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 38).

Mesleki baglilikla, orgiitsel baglilik kelimeleri birbiriyle i¢ ice girmis kavramlar
olmasina ragmen aslinda birbirlerinin zitt1 bir kavramdir. Bu diisiinceye gore, 6nceden bir
meslege bagl olanlarin kurumlara bagliliklari ¢ok zor oldugu ve bu gibi ¢alisanlarin mesleki
bagliliklariin kurumsal bagliliktan daha fazla ve daha kalici oldugu vurgulanmaktadir (Pergin,
2008: 19). Mesleki bagliligin ¢alisanlarin kurumlarina yonelik tutumlarini etkileyebilecegini
vurgulamakta (Tak vd., 2009: 92) ve calisanin meslegine yonelik tutumlari kuruma yonelik

tavirlarint dogrudan etkileyebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).
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Mesleki baglilik, c¢alisanlarin Orgiitlerine iliskin tutumlarmi olumlu yonde de
etkileyebilmektedir (Tak vd., 2008: 714). Ciinkii ¢alisanlarin baglilig1 6rgiitiin basarisinda ¢ok
onemli olmaktadir (Moon ve Jonson, 2012: 250). Orgiit bireyin mesleki gereksinimlerini tatmin
ediyorsa, orgiitsel baglilik diizeyi de yiiksek olabilmektedir. Baska bir agidan bakildiginda,
orgiite baglilik diizeyi yliksek olan bireylerin, orgiitiin icinde meslegini degistirebildigi ve
oOrgiitten ayrilma niyeti gostermedigi goriilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).

3.5.2. ise Baghlik Kavramm

Ise baglhiligi, calisanin sahip oldugu is ile dzdeslesmesi, isine kendini katmasi ve isiyle
biitiinlesme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Solmus, 2004: 221). ise baglilik, bireyi ise bagl
kilan, ise yonelik egilimleri ifade etmektedir (Percin, 2008: 19).

Ise baghlik ile ilgili konulara bakildiginda, bu kavram ve bununla ilgili olan dzellikler
su sekilde siralanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 10; Pergin, 2008: 20):

1- Bir kisinin sahip oldugu imaj ile isi arasindaki iliski,
2- Bireyin isine sahip ¢ikma derecesi,
3- Kisinin performansiyla kendisine gosterdigi degerin birbirlerinden etkilenme orant,

4- Kisinin psikolojik yonden kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Ise baglilik kavrami, dinglik, adanmislik ve biitiin dikkatin ise verilmesi bilesenleri ile
tanimlanmakta ve Schaufeli vd.’nin ise baghlik 6l¢egi ile dlgiilmektedir (Keser ve Yilmaz,

2009: 107).

Ise bagliliktan farkli olarak meslege baglilik, kisinin belirli bir uzmanlik alaninda beceri
ve tecriibe elde etmek icin yaptig1 mesleginin yasaminda ne derece yere sahip oldugu ve onunla

ozdeslesmesi ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).

3.5.3. Orgiitsel Mesleki Ozdeslesme Kavram

Mael (1992: 813), ozdeslesmeyi (orgiit ya da psikolojik grup ile), grup iiyelerinin
paylasilan karakterlerinin ve odaksal grubun paylasilan deneyimlerinin algilanmasi olarak
tanimlamaktadir. Ozdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin spesifik bir seklidir (Gautam., 2004: 302).

Orgiitsel dzdeslesme calisanlarin calistiklar drgiitlerle baglilik gelistirmeleri olarak
ifade edilirken, mesleki 6zdeslesme ise bireylerin kimliginin diger kimliklerinden daha fazla 6n

plana ¢ikmasi olarak tanimlanmaktadir (Erkus ve Afacan Findikli, 2010: 767).
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Mesleki baghlik ile 6zdeslesme arasindaki farkliliga bakildiginda, 6zdeslesmenin
bagliliktan farklt bir kavram olduguna dair bulgular bulunmaktadir. Bu bireyin 6zdeslesme
derecesinin Ol¢lilmesindeki farkliliktir. Sosyal kimlik teorisine gore; 6zdeslesme boyutlar
duygusal, kognitif, degerleyici boyut olmak iizere ele alinmaktadir (Gautam vd., 2004: 302).

Ozdeslesme ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde; Roccas (2002: 351), iiniversite
de okuyan Ogrencilere karsi yaptigi arastirmada, onemli boliimlerde okuyan Ogrencilerin
yiiksek se¢im skorlarina sahip olduklar1 ve ilerde ¢alismak istedikleri boliimi istedigi gibi
secebildikleri goriilmektedir. Onemsiz gibi gdriinene boliimlerdeki dgrenciler ise, diisiik se¢im
skorlarma ve kisith segim olanaklariyla karsilagtiklar1 goriilmektedir.

Apker ve Fox (2002: 111), hemsireler arasindaki mesleki 6zdeslesme ve seviyeleri
hakkinda farkliliklar konusunda ve orgiitle 6zdeslesmeleri sunmaktadir. Frone vd. (1995: 1),
0zdeslesme teorisi ile ilgili calismalarinda, is stresleri, ise baglilik ve calisan baglilig ile is
baskisi, ozerklik olmamasi, rol belirsizligi, fiziksel saglik, alkol kullanimi iizerine etkisi

bulundugunu sdylemektedirler.

3.6. Mesleki Baghhgin Teorik Alt Yapisi

3.6.1. Baglanma Kurami

Baglanma kelimesini giinliik konugma dilinde, bir kisiye, bir yere, bir diziye bir nesneye
baglilik olarak kullanmaktayiz. Sroufe ve Water’a gore (1977: 1186), baglanma agisindan en
onemli olan tecriibe edilen kisilerarasi etkilesimle beraber, bebek veya ¢ocuk tarafindan
hissedilen gilivenliktir. Yani bebek veya cocuk kendisini en iyi ailesinin yaninda huzurlu ve
giivende hisseder. Baglanma davranisi, anne ve bebek arasinda tekrar eden etkilesim ve
ogrenme sonucunda olusan, bebegin hedef ve stratejilerini belirlemesinde 6nemli bir yere sahip
olan igsel ¢aligma modellerinin veya beklentilerin bir meyvesidir (Fraley ve Spieker, 2003:
388).

Baglanma, iki insan arasindaki iligkiyi ayirt edici en Onemli unsur olarak basi
cekmektedir. Baglanma anne ve bebegini duygusal anlamda birbirine baglayan ve ilerleyen
zamanda da devam etmektedir. Nitekim baglanma, bebegin birincil bakim vereni ile arasinda
duygusal bir bag kurmasina ve bunun sonucunda bakimini yapan kisiyle bagliligini siirdiirmeye
devam etme istegi duyar (Yoriikan, 2011: 2). Baglanma, baslangigta anne ve bebek arasindaki
duygusal bir bag olmakla beraber bebegin hedeflerine, hislerine ve diger davranigsal
sistemlerine bagl olarak esnek bir sekilde hareket edebilen davranigsal bir sistemdir (Sroufe ve

Waters, 1977: 1185). Zamanla gelisen bilissel ve fiziksel kabiliyetler sayesinde bebek veya
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bakim alan birey, amaglarina uygun olarak karsisindakine isteklerini kabul ettirebilen ve

degisiklik isteyen aktif bir konuma dogru evrilir (Yoriikoglu, 2011: 46).

Baglanma duragan bir yap1 olmayan zamanla kisilerarasi iligkilerle geliserek farkli bir
sekilde karsimiza cikar. Mesela yeni bir ise girdigimizdeki ortam, deneyimlerimiz, arkadas

iligkilerimizi buna 6rnek verebiliriz.

3.6.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, sosyoloji, psikoloji, insan davraniglari, toplum psikolojisi ve
iktisadi bakis agilarini yansitan kat1 bir disiplin olup, Turner tarafindan sosyal degisim teorisinin
temel amacinin, karsilikli fayda elde etmek anlayisindan olustugunu, Emerson ise teorisinin
temel amacinin karsilikli yarar saglamanin 6ne ¢iktigini, bu teoriye farkli disiplinlerle degisik
adlar verildigini belirtmislerdir (Altunel, 2009: 45).

Calisan ve orgiit iliskilerini incelemede kullanilan yaklasimlardan biri, ¢alisan ile 6rgiit
arasinda bir degisim oldugu varsayimina dayanan Blau’un sosyal degisim teorisidir (social
exchange theory) (Koksal, 2012: 4). Bir degisim iliskisi olarak c¢alisan- orgiit iligkisi, hem
sosyal hem de ekonomik bir degisim olarak ifade edebilmektedir (Tsui vd., 1997: 1092).
Genellikle ekonomik durumlarda iliskilerin kisa siirdiigii ve kalitesiz oldugu goriiliirken, sosyal
ve duygusal durumlarda iligkilerin uzun siirdiigii ve kaliteli oldugu goriilmiistiir (Cropanzano

vd., 160-169).

Genellikle yiiksek kalite lider-iiye etkilesiminin pozitif etkilerini aciklamak igin
kullanilan sosyal etkilesim teorisin de (Rockstuhl vd., 2012: 1097); bireyin arzuladig 6diili
alma beklentisi s6z konusudur. Odiiller; rasyonel veya duygusal, aragsal veya i¢sel olabilir ve

fiziksel ya da sembolik deger tasiyabilirler (Nelson, 2000: 40).

Kurumun ¢alisanlara yonelik tanidigi haklarin c¢alisanlar tarafindan tatmin edici bir
yOniiniin olmast ve bunun sonucunda galisanlarin kurum igin baz1 sorumluluklar almalarini,
calisanlarla kurum arasinda olusacak bu degisimin sosyal degisim temelinde ele alindiginin bir
ifadesidir (Masterson vd., 2003: 483). Buradan yola ¢ikacak olursak sosyal degisim karsilikli
iyilik yapmalarimi Ongdrmektedir. Bireyler arasinda odiillendirme beklentisi 6nemli yer
tutmaktadir. Para gibi ekonomik 6diiller her ne kadar 6nemli olsa da, duygusal tatmin, manevi
degerler, bireysel fayda saglama ve insancil ideallerin paylasiimasi gibi sosyal odiiller

genellikle daha degerli olmaktadir (Lambe vd., 2001: 6).

41



Sosyal degisim kurami degisim agisindan {i¢ farkli durumda olabilir: Bagimsizlik
durumu, bagimlilik durumu ve karsilikli bagimlilik durumudur. Bagimsizlik ve bagimlilik
durumlarinda sosyal miibadeleden s6z edilemez; sosyal miibadeleden sz edebilmek igin
karsilikli bagimlilik olmalidir. Bu nedenle sosyal miibadele Kisiler; amirler, yoneticiler,
tedarikgiler, isverenler, isciler, sendikalar ve miisteriler olabilir. Taraflar miibadele sirasinda
birbirlerine iki tiir ¢iktt sunarlar. Bunlar ekonomik ve sosyal duygu ciktilaridir. Ekonomik
ciktilar, finansal 6zellik tasir ve gozle goriilebilir. Sosyal duygular ise, kisilerin saygi ve sevgi
ihtiya¢larina isaret eden gozle goriilemeyen ¢iktilardir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-
900).

Searle ¢aligmalarinda sosyoloji ve sosyal psikolojiden yararlanmis ve sosyal degisim

teorisinin maddeleri asagida siralanmistir (Searle, 2000: 138-139).

1. Kisiler karsiliklt iliskide 6diil beklentisiyle hareket ederler.

2. Odiiller biiyiidiikce ve gelistikce iliskide giiclenmeye devam etmektedir.

3. iki taraftan biri karsilik verdiginde ve 6ne siirdiikleri 6diiller diger kisiye adil geldiginde
kisiler iligkilerini stirdirmeye devam etmektedirler.

4. Iliskinin bedelleri ddiillerini asmamalidir.

5. One siiriilen ddiilleri elde etme ihtimali yiiksek olmalidir.

3.6.3. Lider Uye Etkilesim Teorisi

Lider iiye etkilesimi teorisi, lider ve iye iligkisinin pozitif yonlii bir iliski olarak
aciklayip gelistirmek ve konuyu arastiranlar tarafindan lider iiye iliskilerinin iyenin davranigsal
(performans, kendini ise adama vs.) ve duygusal tepkimeleri (sadakat ve baglilik) tizerindeki

etkisini ele almak igin kullanilmistir (Urek, 2015: 13).

Bu etkilesimin temel yapu tasi, tiyelerinin is ile ilgili tutum ve davranislarinin liderlerinin
onlara nasil davrandigina (Rocktuhl vd., 2012: 1097) ve iiyelerinin bu davranislar1 nasil
algiladigina bagh olmasidir. Diger bir ifadeyle, kurumlar ve ¢alisanlar karsilikli ihtiyag i¢inde
olduklar1 igin tiyelerinin kurumsal yasam hakkindaki algilar1 ¢ok dnemlidir ve bu yiizden bu
algilarin dikkatli bir sekilde incelenerek degerlendirilmesi gerekmektedir (Yilmaz ve Altinkurt,
2012: 12). Muldoon ve digerleri (2012: 150) Lider-iiye etkilesimi teorisini, liderlerin iiyelerle
tstlii kapali anlagmalar gelistirmeleri agisindan agiklamakta ve lider ile tiyenin birbirleriyle
iliskisi ne kadar kuvvetli olursa iiyelerinin de yoneticileriyle veyahut liderleriyle iliskilerinin de

o kadar iyi olacagini1 savunmaktadir. Kang ve Stewart (2007: 532)‘a gore teori, lider ve tiyeler

42



arasinda ki duygusal destek ve 6nemli kaynaklarin degisim derecesine odaklanmaktadir ve bu
yiizden lider-iiye etkilesimi teorisinin temel 6zelligi, yiiksek performansa bagli olarak iligkiyi

cok daha yiiksek bir seviyeye getirmektedir.

3.6.4. Karsihkhlik Teorisi

Taraflar arasindaki amag birligi kapsaminda olusan fayda-maliyet analizi, karsiliklilik
ilkesini temel alan karsiliklilik ilkesine gore, taraflar katlandiklari maliyet karsisinda fayda elde
etmeyi beklemektedirler. Bu beklenti gerceklestigi siirece, hem isletme galisanina giivenmekte,
hem de calisanlar isletmeleriyle ilgili pozitif alg1 ve tutumlara sahip olmaktadir (Koksal 2012:
2). En kisa ifade ile karsiliklilik kurami, kisilerin kendilerine yardim edene bir sekilde yardimla

karsilik verecekleri varsayimina dayanmaktadir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 4).

Karsiliklhilik ilkesi, karsi taraftan olumlu bir davramis géren bireyini pozitif karsilik
verecegini ifade eden bir kavramdir (Shapiro and Conway, 2005: 774). Karsiliklilik ilkesi,
bireyin kendine yardim edenlere yardim etmesi gerektigini ileri siirmektedir. Dolayisiyla, bir
birey kars1 taraftan yardim gérmek istiyorsa, karsi tarafa bir yardimda bulunmalidir (Gouldner,
1960: 173). Wu ve digerleri (2009: 379) ise karsilikliligi; bir tarafin baska bir tarafa kaynak
sagladigi bir aligverisin, s6z konusu 1yiligin karsiligin1 vermeyi zorunlu hale getirmesiyle ilgili
olan ve sosyal olarak kabul edilmis bir dizi kural olarak tanimlamaktadir. Calisma ortaminda
calisanlar, yoneticilerden aldiklar1 adil ve esit davranis, tutum ve siireglere karsiliklilik kurami
geregi bir karsilik verme ihtiyaci hissedeceklerdir (Smith vd., 1983: 655). Gouldner (1960: 173)
karsiliklilik teorisinin evrensel bir nitelik tasidigini, ancak karsilagilan durumun sartlarina,
kisilerin ozelliklerine ve karsilikta bulunmanin sonuglarina verilen degere gore teorinin
degisebilecegini belirtmistir. Ayrica Gouldner (1960: 171), karsiliklilik normunun evrensel
seklinin ortaya ¢ikmasinin, birbiriyle iligkili iki temel durumun gerektigini belirtmektedir.
Bunlar, insanlarin, kendilerine yardim edenlere yardimci olmasi ve kendilerine yardim edenlere

zarar vermemesi seklindedir.

Algilanan kurum yoneticileri ve calisanlarin taahhiitlerinin adaptasyonu, calisma
ortaminda yeni gelen kisinin diger tarafin eylem ve hareketleri hakkinda yorum yapmasina
dayanarak karsilikli olarak da gergeklesebilir. Ornegin, kurumsal eylemler yalnizca kurumun
tistlendigi taahhiitler konusunda yeni gelenleri bilgilendirmekle kalmaz (dolayisiyla algilanan

isveren taahhiitlerindeki degisiklikleri etkiler) ayni zamanda karsilikli olarak yeni ise
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baslayanlarin gergeklestirmek zorunda olduklari taahhiitler hakkinda da bilgi verir (dolayisiyla
algilanan iggoren taahhiitlerindeki degisiklikleri etkiler) (Karacaoglan, 2014: 58).

Kisacasi karsiliklilik teorisi kisilerin kendilerine yardim edene yardimla karsilik vermesi

seklinde ifade edilmektedir.

3.6.5. Bekleyis Beklenti Teorisi

Bekleyis teorisi kiginin sorumlu oldugu isleri yapmasina karsilik, igveren tarafindan elde
edecegi 6diil olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Beklenti kurami ise; belirgin bir davranigin, belirgin
bir amacla ortaya ¢ikacagi konusunda gegici bir inan¢ olup davranis ve sonug iliskisini ifade
etmeyi amaglar. Buradan hareket edecek olursak, bireyin harekete gecme de giidiilenme

giicliniin, beklenti ve degerlerin ¢arpimiyla ayni oldugu sdylenebilir (Onaran, 1981: 73).
Vrom beklenti teorisini dort varsayima dayanmaktadir (Fred, 2011: 1-2):

1. Insanlar ihtiyaclari, motivasyonlar;, gecmis deneyimleri ve beklentileriyle
organizasyona katilmaktadirlar. Bu unsur bireyin orgiite nasil tepki verecegini de
etkilemektedir.

2. Bireyin davranis1 bilingli bir se¢im sonucudur. Yani, insanlar kendi beklentileri
dogrultusunda 6nerilen davranislar1 se¢gmekte 6zgiirdiirler.

3. Insanlarin &rgiitten beklentileri farkli farklidir (iyi bir maas, is giivenligi, ilerleme ve
meydan okumak gibi).

4. Insanlar alternatifler arasinda sonuclar1 kendileri icin optimize edecek sekilde kisisel

olarak se¢im yapacaklardir.

Isgoren yiikiimliiliiklerini bilgi ve yetenegi ile algiladig: rol siirlari gercevesinde yerine
getirmeye calisir. Bu ¢abay1 gosterirken onu motive eden unsurlar 6diile verdigi deger ve
bekleyisi (6diilii elde etmeye olan inanci) olacaktir (Tirker, 2010: 9). Bu teori gesitli
alternatifler i¢inden se¢cim yapmak durumunda olan bireyin, kendisi i¢in en avantajli olani
sececegini ifade etmektedir. Bu durumda teoriye gore eger bir insan, belli bir ¢abanin
sonucunda bir performans elde edecegine inaniyorsa ve bu performansin karsiliginda
odiillendirilecegine inaniyorsa bir bekleyis i¢indeyse bu ddiile de daha sonraki basarilari igin

gerekli goriiyorsa bu insan1 motive etmede bir anahtar olacaktir (Giiney, 2012: 268).
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3.7. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesmeden bahsetmeden dnce sdzlesmenin ne oldugunu, Tiirk Dil Kurumu
sozliiglinde so6zlesme hukuki sonu¢ dogurmak amaciyla iki veya daha ¢ok kisinin, kurulusun
karsilikl1 ve birbirine uygun irade beyanlariyla ger¢eklesen islem, bagit, akit, mukavele, kontrat

olarak tanimlamistir (Demirkasimoglu, 2012: 21).

Yasal sozlesme ile psikolojik s6zlesme arasindaki fark, yasal s6zlesme, isci ile igveren
arasinda yasal bir iligki kuran, iggéren igvereni i¢in ¢alisilmasini, isvereninde isgérene yapilan
isin karsiligin1 vermesini zorunlu kilan sozlesmelerken psikolojik sozlesmeler, taraflar

arasindaki davranissal iliskileri kapsamaktadir (Karacaoglan, 2014: 55).

Psikolojik sozlesme kavramini ilk kez kullanan Argyris kavrami, iki taraf arasinda,
birbirlerinin normlarina saygili olmaya yonelik, ortik ve yazili olmayan anlagsma olarak
tanimlamistir (Angyris, 1960’dan aktaran Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 2). Kavramin ilk
yillarindaki gelisimine 6nemli bir katkida bulunan Levinson vd. psikolojik s6zlesmeyi, calisan
ile orgiit arasindaki karsilikli beklentilerin toplami bigiminde nitelendirmistir (Levinson vd.,

1962’ den aktaran Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 2).

Kotter (1973: 91-99) psikolojik sozlesme kavramini, ¢alisan kisi ile kurum arasinda
sozlii olmayan, kapali, kisilerin is ortaminda birbirlerine karsi verdikleri ve birbirlerinden
istedikleri beklentileri, psikolojik yonii bulunan bir anlasma sekli olarak tanimlamistir.
Kurumda ¢aligan kisilerin psikolojik sodzlesmenin olduguna inanmasi, diger kurum
calisanlarinin da bu sézlesmenin varligina inandiklar1 anlamina gelmez. Ciinkii her insanin,
duygu ve diisiince yapisiyla diger insanlar arasinda bir fark vardir (Atay, 2006: 77). Isverenler
icin psikolojik sdzlesmenin yiiriitiilebilmesi i¢in ¢alisanlara kariyer yapma imkaninin
taninmast, igin 6zelligi (ilgi ¢ekici, ¢esitlendirilmis olmasi), maddi agidan odiillerin olacagy, is
yerindeki dayanigma ve giizel bir ig ortaminin varligi, kurumdaki islerin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in kurum ydneticilerinin destegi ve c¢alisanlarin 6zel hayatina gosterilen
sayg1 olup, bu faktorlerde ortaya ¢ikacak bir aksakligin psikolojik s6zlesmenin etkili bir sekilde
islemesini engelleyebilmekte veya ihlal edilmesine neden olabilmektedir (Arslan vd., 2004:
103).

Psikolojik sozlesmenin olusumuna etki eden kurumsal kaynaklardan bahsedildiginde
calisan, kurumda ise baglamadan 6nce onu ise kabul eden kisi veya insan kaynaklar1 yoneticisi,
kendisine en yakin yonetici gibi etkilestigi kurumsal ajanlar sayesinde psikolojik s6zlesme

geligtirilebilir (Akyliz, 2014: 26). Ayrica, kisinin kuruma girmeden 6nce gazete, televizyon,
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haber veya medya organlari, arkadaslari ya da ailesi gibi ¢evresinde bulunan kaynaklarin etkisi

altinda kalarak psikolojik s6zlesme gelistirebilir (Demirkasimoglu, 2012: 39).

Psikolojik sozlesme kavramini ilk olarak ortaya atan ve ¢alismalarinda detayli olarak

arastiran Argyris, , Schein, Price, Munden, Mandl, ile Sooley, Levinson, ve Rousseau gibi

arastirmacilar, calisma sekillerini tespit edebilmek i¢in bu kavrami arastirip gelistirmislerdir

(Zhao vd., 2007: 648).

Psikolojik sozlesme kavraminin genel Ozellikleri asagidaki sekilde belirtilmigtir

(Levinson vd., 1962’den aktaran Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 7-8):

Gegmis tecriibe ve deneyimlere bagli olarak gelisen psikolojik sozlesmedeki
yikitimliiliikler is s6zlesmesinin aksine yazili olmayip, algisaldir. Bu nedenle de degisim
unsuru olan diger tarafla paylasilmamistir. Bir baska ifadeyle psikolojik sozlesmeler;
goniilliiliik esasina dayanan, subjektif, dinamik ve informal s6zlesmelerdir.

Psikolojik so6zlesmeleri algilama, kisilerin orgiitteki olaylar1 farklt yorumlamalari
nedeniyle kisiden kisiye farklilik gosterdigi i¢in, kapalidirlar. Calisanlar ve isveren,
psikolojik sézlesmenin icerigi konusunda da farkli goriislerde olabilirler. Ornegin iki
calisanin da aym1 zamanda aymi pozisyona basvurmasi kisisel 0Ozelliklerindeki
farkliliklar nedeniyle farkli psikolojik sdzlesmeler olusturmalarina neden olabilir.
Psikolojik sozlesmedeki taraflar birbirine bagimlidirlar. Psikolojik sodzlesmeler
uzakliklar gerektirir.

Psikolojik sozlesmeler dinamik bir siirectir. Olustugu siirecten itibaren siirekli gelisirler.
Psikolojik sozlesmeler genel olarak duygusal agirligi olan konularla baglantilidir ve

ihlal edildiklerinde kuvvetli duygular ortaya ¢ikar.

Psikolojik s6zlesmenin yazili olmamasinin ve konusulmamasinin nedenleri ise sunlardir

(Ozalp, 2004: 279):

Taraflar birbirine kars1 beklentileriyle ilgili olarak agik olmadiklarindan bu beklentileri
nasil yerine getireceklerini bilemezler.

Taraflar birbirlerinin beklentilerinin ne oldugu konusunda bilgi sahibi olmayabilir.
Ornegin, igverenlerin galisanlara hangi maddi ve manevi ddiilleri verdigi bilinmeyebilir.
Beklentilerin bir kism1 son derece dogaldir ve temel beklentiler olarak algilanir.

Kiiltiirel normlar da bu beklentilerin konusulmasina engel olmaktadir.
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3.7.1. Tliskisel Sozlesme

Hem isci (isletme-0zel yetenekleri, uzun donem kariyer gelisimine firsat vermesi
acisindan vb.) hem de isveren tarafini (kapsamli ¢aligma agisindan) igeren, agik uclu biitiin
iliskileri kapsayan dénemli bir arag olarak goriilmektedir (Rousseau vd., 1994: 466). Iliskisel
sozlesmeler agik uglu ve tanimlanmamis sozlesmeler olup parasal olmayan (¢ok caligsma,
sadakat ve giivenilir olma vb.) degisimi esas alan bir iligkinin devam ettirilmesidir (O’Donohue

vd., 2009: 252).

Cihangiroglu ve Sahin iliskisel psikolojik s6zlesmelere iliskin agiklamalarinda, bu
sOzlesmelerin uzun vadede, yonetici ve calisan agisindan yatirnmin 6nemli oldugu, yliksek
diizeyde karsilikli bagimlilik ve yiiksek ¢ikis engellerinin oldugu, ekonomik degisim kadar
duygusal katilimin da 6nemli oldugu, aktif ve yenilige acik, maddelerinin 6rtiik ve subjektif
oldugu sozlesmeler oldugunu belirtmiglerdir (Cihangiroglu vd., 2012: 63-70). Bu sozlesmede
caliganlar is giivencesi ve diger uzun vadeli getiriler karsiliginda sadik kalmaktadir (Milward
vd., 1998: 1530-1556). iliskisel psikolojik sozlesmede calisanin fazla mesai yapmasi, orgiite
sadik olmasi ve ekstra rol davranigi gostermesi beklenirken, isverenin de ¢aligana egitim, uzun
donem is garantisi, kariyer gelistirme imkani ve kisisel sorunlarda destek saglanmasi

beklenmektedir (Selekler, 2007: 55).

Bu tarz s6zlesmelerde 6rnegin kurum iginde kariyer ve primler, tesvikler, kisiyi mutlu
edecek odiller ve diger kazang tiirleri ¢calisanin performansini etkilemekte olup daha ¢ok aile

sirketlerinin i¢inde ¢ok yaygindir (Patrick, 2008).

Genel olarak iligkisel s6zlesmelerin sahip oldugu kosullar asagidaki gibidir (Rousseau,

1995 den aktaran Biiylikyillmaz, 2013: 44).

e Ekonomik miibadeleye ek olarak duygusal baglilik (Orgiitsel destek, ailesel yasamin da
onemli tutulmasi gibi).

e Iligkilerin bireyin biitiin yonlerini kapsar sekilde olusumu (Biiyiime, gelisim gibi).

e Belirsiz siireli istthdam (Bireyin orglitten ayrilisina iliskin herhangi bir siire kisitinin
olmamast).

e Hem yazili hem de yazili olmayan kosullar (S6zlesmeye iligkin baz1 kosullarin zamanla
olusmasi).

¢ Dinamik ve kolayca degisebilir sozlesme kosullari.

e Kapsamli sozlesme kosullar.
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e Oznel ve ortiik olarak anlagilabilirlik (Sézlesmeye taraf olmayan iiciincii kisiler i¢in

bilinmesi zor kosullar).

3.7.2. islemsel Sozlesmeler

Morrison ve Robinson’a (1997:229) gore islemsel psikolojik sézlesmeler, “belirli, kisa

vadeli ve taraflarin sinirli katilimini gerektiren, parasal yiikiimliiliiklerden olugsmaktadir”.

Yardan ve Dikmetas (2013: 135) ise islemsel psikolojik sozlesmeleri “kisa vadede,
sadece ekonomik ya da materyale dayali, kisisel katkinin smirli oldugu, iyi tanimlanmis
kosullara bagliligin oldugu, esnekligin fazla olmadigi, var olan becerilerin kullanilmasina

dayanan, maddelerin acik ve anlasilir oldugu s6zlesme tiiriidiir” seklinde tanimlamastir.

Islemsel psikolojik sozlesmeli ¢alisanlar, calismalari icin mali ve maddi degisim
bekleyebilirler ve yiikiimliiliiklerine kisa vadeli bagliliklar1 bulunmaktadir. Ornek verecek
olursak satis elemanlar1 aylik veya haftalik satis kotalarina ulastiklarinda ¢alistiklart yerden
prim bekleyebilirler ama prim tesvikleri kisa vadede iyi performans géstermelerini saglamakla

birlikte, uzun donemde fazla bir performans gosteremeyeceklerdir (Erdogan, 2015: 41).

Islemsel sozlesmeler daha ¢ok calisanlarina performansa bagl prim iicreti, yiiksek
maas, kisa donemli iligki gibi kosullar1 igerirken, iliskisel s6zlesmeler uzun vadede is garantisi,
calisanlarin kariyer gelisimine destek ve personelin kisisel sorunlarini ¢6zmede yardimci olma

gibi unsurlari igerir (Coyle- Shapiro ve Kessler, 2000: 906).

Rosseau, islemsel s6zlesmeyi asagida goriildiigii tizere agiklamistir (Rousseau, 1990:
390):

¢ Kisa vadede maddi kayiplarin olmast,

e Bazi ekonomik sartlarin saglanmasinin gerektigi,
o Belirli bir zaman i¢inde meydana gelmesi,

e lyi tammlanmis kosullara baghligin oldugu,

e Esnekligin fazla olmadigi,

¢ Yeteneklerin uygun zamanda kullanilmasi,

e Maddelerinin, a¢ik ve anlasilir oldugu bir sézlesme seklidir.
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3.8. Mobbingin Mesleki Bagimhihga Etkisi

Mobbing siireci, kisinin mesleki biitliinliikk ve benlik imajin1 ihlal ettigi i¢in kisi
kendisinden siiphe duymaya baglar ve taciz sonrasinda sanki benliginin bir kismin1 kaybetmis
gibi hissetmektedir. (Davenport, 2003: 21-30). Kisiyi mesleginde zorlayan mobbing, ne yazik
ki kisinin isine olan bagliligimi, sorumlulugunu, is ahlakini da zorlamaktadir. Ornek verecek
olursak, mobbinge maruz kalmayan, rahat bir is ortami1 olan uyumlu is arkadas ¢evresinde
calisan kisi, mesleginde basarili olup kendisine verilen isi zamaninda ve diizenli olarak

yapmaktayken, mobbinge maruz kalan kiside bunun tam tersi olabilmektedir.

Aslinda herkes iyi bir is bulup yasamini idare etmek istemektedir. Ama sadece bir is
bulmak kisiyi hayatinda rahat bir konuma getirmeyebilir. Buldugu iste uyum i¢inde ¢alisacagi
bir arkadas ¢evresi ve amirinin olmasi kisiyi isine daha ¢ok vermesine ve yapacagi isten daha
¢ok verim elde etmesi anlamina gelmektedir. Mobbingin fazla oldugu kurumlarda, magdurlar
bulunduklar1 is ortamindan uzaklagmak i¢in hastalik izinlerine sigindiklar1 goriilmektedir.
Hastalik izinlerinin olmas1 hem kuruma maliyeti arttirir hem de personelin isinden uzaklasip

meslegine karsi bir sogukluk yasamasina neden olmaktadir.

Bir calisanin meslegine karsi aidiyet duygusu beslemesi i¢in belli basli nedenler vardir.
Bunlar calistigi kurumdaki, orgiit kurallar1 ve isleyisi, calisanlarla olan iliski, {icret, terfi
olanaklari, sorumluluk ve yetki giidiileri belli bash calisan1 motive edici unsurlardir. Kisi
bunlar1 yasayarak meslegiyle biitiinlesir ve ona olan sorumluluklarini yerine getirip
meslegindeki doyumsuzluga ulasir. Bunlara inanan kisiye karsi ayrimcilik yapan yonetici,
kisiyi meslekten sogutma derecesine getirip onun meslekten uzaklasmasina sebep olmaktadir.
Iste mobbing dedigimiz unsurda burada ortaya ¢ikmaktadir. Elinde yetki olan drgiit calisanlari,
gerek islerin yetismesini istediklerinden dolay1 gerekse orgiit i¢i catigmalardan astlarina baski
yapip onlar1 sindirmeye caligirlar. Mobbing sadece orgiit yoneticilerinin degil orgiit i¢inde

calisan kisilerinde birbirine kars1 da uyguladiklar1 goriilmektedir.

Hemsirelerin ¢alisma ortamima bakildiginda siirekli insanlarla i¢ ige oldugu
goriilmektedir. Ozellikle bayanlarin galistigi bir is alani olan hemsirelikte, mobbingi sadece
{istlerinden degil hasta yakinlarinin da uygulandig: goriilmektedir. Ulkemizde bu kadar yogun
calisan hemsirelere uygulanan mobbing kendilerini yipratmakta ve mesleklerine olan baglilig:
azaltmaktadir. Dikkat ve 6zen gerektiren bu meslekte, mobbinge maruz kalan kisinin dikkatinin
dagilmasi sonucu hastalara kars1 uygulamasi gereken tedavilerde sorun yasamalar1 kaginilmaz

olmaktadir.
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Mobbingin etkisi ister orgiit i¢inde olsun isterse orgiit disinda olsun etkisi kisi iizerinde
devam etmektedir. Orgiit icinde amirler veya yoneticiler tarafindan verilen kritik gérevler veya
isler olmaktadir. Kisinin bu iglerde inisiyatif kullanacagi yerler bulunabilir. Ama psikolojik
baskiya maruz kalan kisi bu inisiyatiften kaginir, korkar ve bu sorumlulugu {izerine almayip
kendi 6z glivenini yitirmektedir. Sebebi ise acaba bundan dolay1 bir laf igitir miyim, yanlis
yaparsam hesabini nasil veririm gibi cevabimi vermedigi sorularla karsilasir. Iste bunun gibi
sebepler kisiyi yipratmakla kalmayip calistigi orgiite de zarar vermektedir. Omek vermek
gerekirse bir kurumda ¢alisan iist ve astin ayn1 odada ¢alistigini ve astinin baska bir binadayken
yanina cagirip kendi odasindaki bir kitapliktan bir kitap istemesi kisiye uyguladigl bir
mobbing’dir. Bu gibi durumlar mobbinge maruz kalan kisinin meslegini sorgulamasina ve

kendisinin kullanildiginin, asagilandigin1 hissetmesine sebep olmaktadir.

Kisacas1 mobbing sadece kisiye degil onun meslegine de zarar vermektedir. Bunu
onlemek orgiitteki yoneticilere baghdir. Onlenemez bir mobbing yoktur, sadece bunu kontrol
edemeyen ve sinirlarin1 asan yonetici vardir. Kurum i¢inde calisanlarin birbirlerine karsi
uyguladiklart mobbingin de 6nlenmesi kurum igin &nemli bir adim olacaktir. Isletmeler
mobbing sonucunda iyi yetismis elemanlarini yitirip, isgiicli devir orani artar. Mobbinge maruz
kalan kisi hem kisiligine hem de meslegine sahip ¢ikmasi i¢in yoneticiye miidahale ettirmemeyi
ogretmesi ve sorumluluklarimi ve yetkilerini hatirlatmas1 gerekmektedir. Bunun oOniinii
alamayan magdurun mesleginden uzaklagmasi ve yaptigi ise adapte olmasinda sorun

yasayacagi kacinilmaz olmaktadir.

3.8.1. Mobbingin Duygusal Mesleki Baghlik Uzerindeki Etkileri

Kurumlarda mobbinge maruz kalan kisiler incelendiginde bunlarin karakter ve
psikolojik yapilarinin zayif oldugu goriilmiistiir. Calisma yasaminda kendini elestirebilen,
yaptig1 islerden dolayr sorgulayici olan, etrafindaki kisilere karsi duyarli ve samimi olan,
olaylar1 farkli bakis acisiyla degerlendiren kisiler kiskan¢ ve rekabet¢i kisiler tarafindan

mobbinge maruz kalabilmektedir (Cobanoglu, 2005: 57-58).

Mobbing magdurlarinin diisiik veya yiiksek duygusal zekdya sahip olmalari, vicdan
yoniinden hassas bir yapilarinin olmasi, ¢aligma ortaminda rekabet icinde olmamalari, ige
kapanik bir yapilarinin olmasi ve karakter agisindan daha zayif olmalar1 mobbing uygulayicilar

icin uygun bir zemindir. Bu zemini yakalayan ahlaki yonden eksik yonleri bulunan kisiler,
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magdur pozisyonuna diisecek kisileri kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda etkisiz hale getirmek i¢in

sistematik bir ¢aba i¢ine girerler ( Farman vd., 2006: 313-317, aktaran Basak, 2010: 51).

Mobbing davranislar1 degisik sekilde olup kisinin ruhsal ve fiziksel sagligin1 bozmay1
amaclayip onu is ortamindan uzaklagtirir. Yapilan arastirmalarda duygusal baglilikla mobbing
arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Isyerlerinde ¢alisanlara uygulanan mobbingin

siddeti arttik¢a duygusal baglilik oraninin da o oranda azaldig1 goriilmektedir.

3.8.2. Mobbingin Mesleki Devam Baghhg Uzerindeki Etkileri

Devam baghligi, kisiyle orgiitii ekonomik c¢ikarlara dayandirdigi bir bag olarak
goriilmektedir. Isverenler tarafindan uygulanan mobbingin ¢alisani etkiledigi ve onu ¢alistig1 is
yerinden ayrilmaya kadar gotiirdiigii goriilmektedir. Ama devam baglilig1 gii¢lii olan ¢alisanlar,
isten ¢ikmast durumunda yasayabilecegi zarardan kaginmak icin isten ¢ikmayi erteler veya iste
kalmay siirdiiriir. Bu zor kosullarda ¢alisan kisi, ¢calistigi kuruma bir seyler katmaktan ziyade

isyerinde sadece zamanin ge¢mesi i¢in ¢aligsan ve bir verim ortaya koymayan kisiler olmaktadir.

Her ne kadar mobbingin mesleki baglilik tizerine etkilerine yonelik bir arastirma olmasa

da mobbingin isletmeye baglilik {izerine etkileri konusunda ¢ikarimlarda bulunulmustur.

Mesleki devam bagliliginin kurumda kalma ve ayrilma ile de iligkisi bulunmaktadir.
Kurumda ayrilma niyeti bireylerin bir tiir geri ¢ekilme davranigi olarak kabul edilmektedir
(Blau, 1988: 21-22). Onun i¢inde ¢alisanlar bir tercih yaparak ya kurumda kaliyorlar ya da

kurumdan ayriliyorlar.

3.8.3. Mobbingin Mesleki Normatif Baghhk Uzerindeki Etkileri

Normatif mesleki baglilik, kisinin kendisini meslekte kalmayi zorunlu oldugunu
diisinmesi ve ahlaki yonden devam etmesini ifade etmektedir. Yalniz bu mobbingin normatif
baglilig1 etkilemedigini gostermeyebilir. Kisi meslegine ne kadar bagl olursa olsun ne kadar
kendini zorunlu hissederse etsin siirekli psikolojik baski altinda olmak kisiyi yildirir ve o

meslekten uzaklasmasina neden olmaktadir.

Normatif mesleki baglilik ile baglanma kurami arasinda giiglii bir bag vardir. Baglanma
kuraminda kisi kendisini baghi bulundugu kuruma karsi bir baglilik hisseder. Kurumun

cikarlaria gore hareket edip meslekte kalmay1 bir zorunluluk olarak gérmektedir.
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Kurtbas, 408 akademisyen iizerinde bir c¢alisma yapmistir. Calismanin amaci
akademisyenlerin psikolojik siddete ne oranda maruz kaldig1 ve bunun mesleki bagliliklariyla
iliskisinin olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bulunan sonuglara gore psikolojik siddetin
mesleki bagliligi olumsuz yonde etkiledigini ve psikolojik siddetin arttikga normatif bagliligin
azaldig tespit edilmistir (Kurtbag, 2011).
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Gaziantep’ de faaliyet gosteren kamu hastaneleri ve 6zel
hastanelerde calisan yaklasik 3000 hemsire olusturmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik
sinirlart icerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiyiikliigii minimum 341 kisi
olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992:253). Hemsirelere basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile
toplam 430 adet anket formu dagitilmis olup bunlarda sadece 345 tanesi geri doniis yapmuistir.

Geri alinan anket formlarinin tamami ¢alismada kullanilmastir.

4.2. Veri Toplama Araclari
4.2.1. Mobbing Olgegi

Mobbing 6l¢egi, Tiirk ¢calisma hayatinda psikolojik taciz oranini ve tiirlerini belirlemek
icin Tinaz vd. (2010: 1-11) tarafindan gelistirilen bir dlgektir. Olgek dort boyuttan olusup
toplam 28 maddeden meydana gelmektedir. (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 numarali sorular
itibari zedeleyen davraniglar; 12, 13, 14, 15, 16 numarali maddeler itibari zedeleyen davranislar;
17,18, 19, 20, 21, 22 numarali maddeler diglayan davraniglar; 23, 24, 25, 26, 27, 28 numaral
maddeler ise sozlii yazili gorsel saldirilari ifade etmektedir.) Olgegimizde katilimcilara
mobbinge maruz kalip kalmadiklar1 sorulmakta ve derecelendirme 5°1i Likert sistemine gore
yapilmaktadir (1= Kesinlikle Katilmam, 2= Katilmam, 3= Kararsizim, 4= Katilirim, 5=

Kesinlikle Katilirim).

4.2.2. Mesleki Baghihk Olgegi

Mesleki baglilik dl¢egi, Meyer ve digerleri tarafindan duygusal, devamlilik ve normatif
mesleki baglilik olmak tizere ii¢ boyutlu olarak olusturulmustur (Meyer vd., 1993: 538-551).
Tak ve Ciftcioglu (2009) olgegin Tiirkge’ ye gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasini yapmustir.
Her bir boyut altt madde ile 6l¢iilmekte ve dlgek toplam 18 maddeden olusmaktadir (29, 30, 31,
32, 33, 34 numarali sorular duygusal mesleki baglilik; 35, 36, 37, 38, 39, 40 numarali sorular

mesleki devamlilik; 41, 42, 43, 44, 45, 46 numarali sorular normatif mesleki baglilig: ifade
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etmektedir). Olgekte katilimcilara hemsirelik meslegine bagliliklart sorulmakta ve
derecelendirme 5°li Likert sistemine gore yapilmaktadir (1= Kesinlikle Katilmam, 2=

Katilmam, 3= Kararsizim, 4= Katilirim, 5= Kesinlikle Katilirim).

4.3. istatistiksel Analiz

Arastirmada mesleki baglilik boyutlart bagimli degisken olarak ele alinmig olup
mobbing davraniglarindan etkilenip etkilenmedigi arastirilmistir. Bu kapsamda oncelikle
mobbing ve mesleki baglilik 6l¢eklerinin gecerliligi ve glivenilirligi test edilmistir. Bu testin
oncesinde veri setinde yer alan kayip veriler SPSS programi yardimi ile ortalamasi (mean)
alimmugtir. Daha sonra ki asamada yap1 gegerlilik i¢in Amos ve SPSS programlari kullanilarak
kesfedici ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi i¢in de Cronbach Alfa i¢
tutarlilik katsayis1 hesaplanmistir. Mobbing ile mesleki baglilik degiskenlerinin nasil dagilim
gosterdiklerini test etmek amaciyla SPSS programi yardimiyla normallik testi uygulanmis olup
her bir boyutun dagilimi Tablo 3’ de sunulmustur. Buna gore her bir boyut i¢in Kolmogorov-
Smirnov ile Shapiro-Wilk istatistikleri p<0,001 seviyesinde anlamli ¢ikmis, ancak ¢arpiklik ve
basiklik istatistikleri incelendiginde ise degerlerin kabul edilebilir sinirlarin (her iki deger i¢in
kabul edilebilir sinirlar -1,96 ile +1,96 degerleri arasinda degismektedir) icinde oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 3. Degiskenlerin Dagilim istatistikleri

4 =

2 =

-~ 5 > ;I

—_ ,M'_‘ (@] ) o

-~ v =] c =

zZ = = o %) S aal ¥ @| »

Mobbing 345 [ 1,00 | 3,95 |1,9091 | 0,60 | 0,638-|0,127-| 0,104 0,965

Davraniglari 0131 | 262 (p<0,00) | (p<0,00)
Mesleki 345 | 1,31 | 5,00 |3,0003 |0,77 |0,478-|0,185- | 0,75 0,973
Baghlik 0131 10,262 | (,c0,00) | (p<0,00)
Davraniglari
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4.4. Arastirmanin Bulgularn
Arastirma kapsaminda Oncelikle 6rneklemin 6zelliklerine iligskin bilgiler sunulacaktir.
Daha sonra ise, 6l¢eklerin gegerliligine ve giivenilirligine iligskin yapilan islemlerin sonuglar

ve arastirma problemine iligskin bulgular sunulacaktir.

4.4.1. Ornekleme iliskin Bulgular

Bu calismamizda katilimcilarin yasa iliskin frekanslar1 Sekil 4’te incelendiginde; 153
katilimci (44,3) 25-27 yas arasinda, 131 katilimc1 (38,0) 28-35 yas arasinda, 53 katilimci (15,4)
36-43 yas arasinda, 8 katilimci (2,3) 44 ve lizerindedir. Bu durumda arastirmanin genis bir yas

araligini kapsadigindan bahsedilebilir.

yas

305

Percent

20

10

0 |

T T T T
2327 28-35 36-43 44 ve Ozeri

yag

Sekil 2. Yas Araliklari Istatistikleri
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cinsiyet

a0

60—

Percent

407

20

T T
erkek bayan

cinsiyet

Sekil 3. Cinsiyete Gore Dagilim

Sekil 5’de katilimeilarin cinsiyete gore dagilimlari incelendiginde % 71,3‘niin bayan

n=246) % 28,7’sinin (n=99) erkeklerden olustugu goriilebilir. Arastirma bu baglamda bayan

yogun bir 6rneklemde yapilmistir.

dgrenimdurumu

60

40

Percent

207

T T
lise yiksekokul ve lisans yiksek isans

dgrenimdurumu

Sekil 4. Calisanlarin Ogrenim Durumu
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Orneklemin grenim durumu ise Sekil 6°da sunulmustur. Buna gore 85 kisi lise (24,6),
228 kisi yliksekokul ve lisans (66,1), 32 kisi yliksek lisans (9,3) egitimine sahiptir. Bu verilere

bakildiginda ¢ogunlugun yiliksekokul ve lisans egitimi alan kisiler iizerine yapildigini

gostermektedir.

medenidurum

507

Percent

107

I T
evli bekar cul

medenidurum

Sekil 5. Calisanlarin Medeni Durumuna Gére Dagilimi

Bir diger demografik degisken ise katilimcilarin medeni durumudur. Sekil 7°de sunulan
medeni duruma iligkin dagilimda 6rneklemin biiyiik ¢ogunlugunun evli (%45,8) ve bekar

(%49,0) oldugu gortilmektedir.
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40
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1-48 kigi 50-249 kisgi 240 ve Ozeri

igyeribiiylkligili

Sekil 6. Isyeri Biiyiikliigiiniin Dagilimi

Isyeri biiyiikliigiine ait Sekil 8°de de goriildiigii iizere katilimeilardan 63 kisi (18,3) 1-
49 arasi, 135 kisi (39,1) 50-249 arasi, 147 kisi (42,6) 250 ve lizeri isletmelerde calistiklar

goriilmektedir.

igsyerindegaligmastiresi

50

40

Percent

207

104

T T T
0-5 il B-10 wil 11 yil ve Ozeri

isyerindegaligmasiiresi

Sekil 7. Isyerinde Calisma Siiresi Dagilimi
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Isyerinde ¢aligma siirelerine ait Sekil 9°a bakildiginda katilimcilardan 197 kisinin (57,1)
0-5 yil, 108 kisinin (31,3) 6-10 y1l, 40 kisinin (11,6) 11 y1l ve iizeri siiredir ayni1 ig yerinde
calistiklar1 gériilmektedir. Bu verilerden birgok kisinin ayni is yerinde 0-5 y1l arasinda en ¢ok

calistiklar1 goriilmektedir

sektérdekigaligmasiiresi

G0

S0+

40

Percent

307

20

10

T T T
0-5 il B-10 wil 11 yil ve Ozeri
sektérdekigalismasiiresi

Sekil 8. Sektordeki Calisma Siiresi Dagilimi

Saglik sektoriinde calistiklar siirelere Sekil 10” da bakildiginda 194 kisinin (56,2) 0-5
yildir ¢alistigi, 98 kisinin (28,4) 6-10 yildir ¢alistigi ve 53 kisinin (15,4) 11 yil ve iizeri

zamandan beri sektorde ¢alistiklar: goriilmektedir.
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sendikadiyeligi
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sendikaliyeligi

Sekil 9. Sendika Uyeligi Dagilimi

Katilimcilarin sendika {iye durumlarina Sekil 11°de bakildiginda 183 kisinin (53,0)
herhangi bir sendikaya iiye oldugu, 162 kisinin (47,0) ise herhangi bir sendikaya iiye

olmadiklar1 goriilmiistiir.

4.4.2. Olgeklere Iliskin Bulgular
4.4.2.1. Kesfedici Faktor Analizi

Mobbing Olgeginde yer alan ifadelerin tamami kesfedici faktdr analizine tabi
tutulmustur. Analizin uygulanmasi agamasinda, ayrigamayan ve faktor yiikleri 0,30’un altinda
kalan ifadeler degerlendirme diginda tutulmustur. Olgek anlamli bir yapiya ulasincaya kadar 7
defa tekrarlanmistir ve Tablo 4’te sunulan sonuca ulagilmistir. Mobbing 6l¢egi 4 faktor tizerinde
degerlendirilmistir. Faktér analizi sonucu, Orneklemin KMO degeri 0,863 olarak
hesaplanmistir. Bartlett testinin sonucu (sig.0.000) anlamli bir faktér modelinin
kurulabilecegini gostermektedir. Faktor analizinin uygulanmasinda varimax yontemi

kullanilarak faktorler arasindaki iliskinin ayn1 kalmasi saglanmistir.
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Tablo 4. Mobbing Olgegi Faktdr Yapist

Faktorler ve ifadeler Faktor Oz Varyansin
Yiiki Degerler | Ac¢iklanma Orani

Faktor 1-ise yonelik davramislar 7,092 32,236

Mesleki becerilerimin altinda veya 0,583

0zsaygima zarar veren isler yapmam

isteniyor.

Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim | 0,663

tekrar tekrar yliziime vuruluyor.

Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya | 0,694

saklantyor.

Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor. 0,732

Yetistirilmesi imkansiz mantiksiz gorev ve | 0,688

hedefler veriliyor.

Isle ilgili konularda s6z hakki verilmiyor | 0,691

veya sozlim kesiliyor.

Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden | 0,727

almyor.

Isle ilgili oneri ve goriislerim reddediliyor. | 0,760

Benimle bagirilip ¢agirilarak veya kaba bir | 0,577

tarzda konusuluyor.

Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor. 0,668

Faktor 2- itibari zedeleyen davramslar 2,852 12,966
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Ozel yasaminla ilgili konusulmasm | 0,818
istemedigim  hassas  konular  agiga
cikariliyor.

Benimle herkesin Oniinde asagilayic1 bir | 0,841
iislupla konusuluyor.

D1s goriiniisiimle hal ve hareketlerimle veya | 0,696
kusurlarimla alay ediliyor.

Ozel yasamimla alay ediliyor. 0,677
Faktor 3- Dislayan davramslar 1,524 6,928
Isyerinin kutlamalarina benim disimda | 0,568
herkes ¢agriliyor.

Basarilarim, bagkalarinca sahipleniyor. 0,676
Is arkadaslarim benimle birlikte | 0,772
caligmaktan, ayni projede yer almaktan
kaciniyor.

Is arkadaslarimdan ayr1 bir béliimde | 0,661
caligmaya zorlantyorum.

Faktor 4- Sozlii yazih gorsel saldirilar 1,300 5,911
Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozii | 0,672
veya sozsiiz saldirilara hedef oluyorum.

Ofis i¢inde veya disindayken gereksiz | 0,714
telefon cagrilari ile rahatsiz ediliyorum.

Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor. | 0,800
Tehditkar s6z veya davranislar yoneltiliyor. | 0,730
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Faktor Analizi sonucuna gore, 4 faktorlii bir yap1 bulunmustur. Bunlar;” ise yonelik
davraniglar, itibari zedeleyen davranislar, diglayan davramiglar ve sozli yazili gorsel
saldirilardir”. Bu 4 faktoriin toplam varyansi agiklama orani % 58,040°d1r. Faktorlerin varyansi

tabloda gosterilmistir.

Mobbing Olceginin faktor analizi degerlendirilmesinde 6zdegerlerinin 1’den biiyiik
olmasina, degiskenlerinin faktor icerisindeki agirliklarimi gosteren faktor yiiklerinin yiiksek
olmasma ve faktor yiiklerinin birbirine yakin olmamasina dikkat edilmistir. Bunun igin
Olgekteki; “isyerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu tutuluyorum, isyerinde sanki
yokmusum gibi davraniliyor, yaptigim her is ince ince izleniyor, 6zel yasamima iliskin hakaret
boyutuna varan elestiriler yapiliyor ve e-postama veya ofisime asagilayici hakaret iceren resim
veya yazilar gonderiliyor maddelerinin faktor yiikleri 0,10°a yakin oldugu igin olgekten
cikarilip tekrardan hesaplama yapilmistir”. Ayrica “olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor”

sorusuda faktor degeri farkl faktor degerleri aldigi igin sistemden cikarilmistir.

Mesleki Baglilik Olgegi de kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur. 0.30’un altinda
kalan ifadeler degerlendirme disinda tutulmustur. Olgek anlamli yapiya ulagincaya kadar 5 defa
tekrarlanip Tablo 5’te sunulan sonuca ulasilmistir. Olgegin KMO degeri 0.846 olarak
bulunmustur. Bartlett testi sonucu (sig.0.000) anlamli bir faktér modelinin kurulabilecegini
gostermektedir. Olgegimiz 3 faktorlii bir yapidan olusmaktadir. Bunlar; “ duygusal mesleki
baglilik, mesleki devamlilik baglilig1 ve normatif mesleki bagliliktan olugmaktadir”. Faktor
analizinin uygulanmasinda varimax yontemi kullanilarak faktorler arasindaki iligkinin ayni

kalmasi saglanmistir.
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Tablo 5. Mesleki Baglilik Olgegi Faktor Yapisi

Faktorler ve ifadeler Faktor | Oz Varyansin
yukii degerler | aciklanma orani

Faktor 1-Duygusal mesleki baghhk 5,001 35,719

Hemsirelik kisisel imajim acisindan 6nem | 0,390

tagimaktadir.

Hemsirelik meslegine girdigim i¢in pismanim. 0,767

Bir hemsire olmaktan hoslanmiyorum. 0,814

Hemsirelik meslegi ile kendimi | 0,761

0zdeslestiremiyorum.

Faktor 2- Mesleki devamlilik baghhg: 2,070 14,782

Bu meslege simdi degistirmeyi diisiinemeyecek | 0,678

kadar ¢ok sey verdim.

Benim i¢in meslegimi degistirmek su anda ¢ok | 0,852

zor olur.

Eger meslegimi degistirirsem hayatim biiyiik | 0,802

Olctide alt {ist olur.

Su anda meslegimi degistirirsem bana ¢ok | 0,772

pahaliya patlar.

Su anda meslegimi degistirmem igin kisisel | 0,667

olarak ¢ok o©nemli fedakarliklara katlanmam

gerekir.

Faktor 3-Normatif mesleki baghhk 1,366 9,757
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hemsirelik yapmaya devam ediyorum.

Belirli bir meslegin egitimini almis kisilerin o | 0,711
meslegi makul bir siire yapma sorumlulugu
tagimalar1 gerektigine inantyorum.

Hemsirelik meslegine devam etmeyi, yerine | 0,767
getirmem gereken bir sorumluluk olarak
goriyorum.

Bana avantaj saglayacak olsa bile, hemsirelik | 0,731
meslegini  birakmaya hakkim  olmadigim
diisiiniiyorum.

Hemsireligi birakirsam kendimi suglu hissederim. | 0,789
Meslegime  duydugum  sadakatten  dolayr | 0,751

Olgegin toplam varyans1 60,258 olarak bulunmustur. Faktér yiikleri 0,10a yakin olan
maddeler dl¢ekten ¢ikarilmistir. Bunlar; “hemsire oldugum i¢in gurur duyuyorum, hemsireligi
heyecan verici bir meslek olarak goriiyorum, beni hemsirelik meslegini degistirmekten
alikoyacak herhangi bir neden yok, hemsirelik mesleg§inde kalmak i¢in herhangi bir
yiiktimliilik hissetmiyorum maddeleridir. Ayrica 0,40 altinda oldugu icin “hemsirelik kisisel

imajim agisindan 6nem tagimaktadir” maddeside ¢ikarilmigtir.

4.4.2.2. Dogrulayict Faktor Analizine Iligkin Bulgular

Arastirmada kullanilan her iki dlgegin kesfedici faktor analizi sonucu ulasilan faktor
yapilarin1 dogrulamak amaciyla AMOS 21 paket programi ile dogrulayici faktdr analizi

yapilmustir. S6z konusu analize iligskin kabul edilebilir uyum indeksleri ve esik degerleri Tablo

6’da sunulmustur.
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Tablo 6. Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

Indeks adi Agiklama Esik degeri
Iyi | Kabul
uyum | edilebilir
CMIN (x2) | Onerilen model ile verinin uyumunu test eder. | P>0.05 (anlamsiz)
Anlamsiz olmasi, Onerilen model ile o6rneklem | olmali
kovaryanslarinin benzer oldugu anlamina gelir.
CMIN (x? | x?> degeri 6rneklem biiyiikliigiinden etkilendiginden | <3 3< (x?/df)<5
/DF) serbestlik derecesine orani daha giivenilir sonuglar
Verir.
GFlI Model uyumunun 6rneklem biiytikliigiinden bagimsiz | >0.95 | >0.90
olarak test eder.
CFI Serbestlik derecesi ve 6rneklem biiyiikligiinii dikkate | >0.95 | >0.90
alarak test edilen modelin temel (baseline) modele gore
mukayese eder.
RMESA | Serbestlik derecesini de dikkate alarak modelin | <0.05 | <0.08

orneklem kovaryansi ile ne derece uyumlu oldugunu

test eder.

Kaynakga: Giirbiiz, 2016: 337.

Mesleki baglilik 6lgeginin dogrulayici faktor analizine ilisinin sonuglar Sekil 10 ve

Tablo 7’de sunulmustur.
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Tablo 7. Mesleki Baglilik Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

CMIN (x2) | CMIN (x2/DF) GFI CFI RMESA

227,580 3,671 0,906 0,909 0,088

Sekilde de goriildiigli gibi mesleki baglilik modelinin uyum degeri incelendiginde, GFI
degeri 0,906, CFI degeri 0,909, RMSEA degeri 0,088’dir. Dolayistyla modelin uyum 1yiligi
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu goriilmekte ve dlgegin iic boyutlu yapisi

dogrulanmaktadir.

Mobbing dl¢egine iliskin dogrulayici faktdr analizine ilisinin sonuglar Sekil 11 ve Tablo

8‘de sunulmustur.
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Sekil 11. Mobbing Olgeginin Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Tablo 8. Mobbingin Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

CMIN (x2) | CMIN (x2/DF) GFI CFI RMESA

492,015 2,485 0,891 0,911 0,066

Elde edilen verilerin uyum degerlerinin altinda kaldigi goriilmiistir (CMIN (X2
)=713,906, CMIN (x? /DF)=3,517, GFI=0,843, CFI=0,846, RMESA=0,086). Bunun iizerine
Amos da modification indices meniisiine bakilarak birbirleriyle yiiksek kovaryans gosteren
maddeler belirlenmis ve kovaryans ¢izgileri ¢izilerek model her seferinde test edilmistir.
Toplamda bes defa iliskilendirme yapilmis olup Tablo 8' de sunulan kabul edilebilir degerler
elde edilmistir (CMIN (x? )=492,015, CMIN (x*> /DF)=2,485, GFI=0,891, CFI=0,911,
RMESA=0,066 ). Bu sonuglarla 6lgegin dort faktorlii yapist dogrulanmustir.
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Olgeklerin giivenilirlik diizeylerini belirlemek icin elde edilen alt boyutlarin ve dlgegin
tamaminin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Sonuglar Tablo 9’da
sunulmustur. Bu hesaplamalara gore mobbing 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri 0,896 olarak
bulunmustur. Bu deger 6l¢egi olusturan 22 maddenin i¢ tutarlik giivenilirligini gostermektedir.
Mesleki bagliligin Cronbach Alfa degeri 0,840 olarak bulunmustur. Bu deger 6lgegi de 13
maddenin i¢ tutarlili@inin giivenilirligini géstermektedir. Sonug olarak elde edilen bu bulgulara

gore secilen 6rneklemde ulagilan yapilarin gegerli ve giivenilir oldugunu gostermistir.

Tablo 9. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach Alfa
Mobbing Olgegi 0,896
Mesleki Baglilik 0,840

4.4.3. Arastirma Problemine Iliskin Bulgular

4.4.3.1. Korelasyon Analizi Sonuclart

Arastirma kapsaminda mobbing ve boyutlarinin mesleki baglilik tlizerine etkilerini
incelemeden Once aralarinda bir iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla korelasyon analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 10’da sunulmustur.
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Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonuglari

MOBBING MESLEKIi BAGLILIK
< S K
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Yapilan bu analiz sonucunda % 5 6nem seviyesinde mobbingin boyutlari ile mesleki
baglilik boyutlar arasinda zayif ve negatif yonlii iliski oldugu (r=-0,044, p= 0,416), mobbingin
boyutlariyla mesleki bagliligin boyutlarinin kendi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bunlara baktigimizda mobbingin boyutlarindan olan IYD boyutu ile mesleki
baglilik boyutlarindan olan DMB ve NMB ile negatif, MDB ile pozitif yonde bir iliskilerinin
oldugu goriilmektedir (= -,126, r= -,087, r=,146). Mobbingin diger bir alt boyutu olan IZD ile
mesleki bagliligin boyutlar1 olan DMB ile negatif yonde bir iligkisi bulunurken, NMB ile MDB
arasinda pozitif bir iliskileri oldugu goriilmektedir (r=-,107, r=,020, r=,017). Mobbingin diger
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iki boyutlar1 olan DD ile SYGS’nin mesleki devam bagliliginin boyutlariyla negatif ve anlamli

bir iligkisi olduklar1 goriilmektedir.

Bunlarin disinda normatif mesleki baglilik ve mesleki devam bagliligi (IYD harig) ile

mobbing uygulamalari arasinda iligki tespit edilememistir.

4.4.3.2. Mobbingin Boyutlarinin Mesleki Baghlik Boyutlari Uzerine Etkisi

Sosyal bilimlerde bir sonucu tek bir nedenle agiklamak miimkiin olmadigindan dolay1
bu arastirmada tabi olunan mobbingin mesleki baglilik lizerine etkilerini arastirmak amaciyla

coklu regresyon analizi yapilmistir.

Mobbing alt boyutlarinin duygusal mesleki baglilik iizerine etkilerini test etmek

amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Mobbing Alt Boyutlarinin Duygusal Mesleki Baglilik Uzerine Etkilerine Y6nelik

Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler B S.H. B
Ise yonelik -0,09 0,07 -0,07
davramslar
itibari zedelen -0,01 0,08 -0,00
davranislar
Dislayan -0,12 0,07 -0,10
davranislar
Sozlii yazih gorsel -0,06 0,08 -0,04
saldirilar
Sabit 4,061 0,187

Bagimh Degisken: Duygusal Mesleki Baglilik Not. R?= 0.031; Diiz. R?=0,021 F=2,840,
p<0.001 **p<.01

Tablodaki diizeltilmis R2 degeri 0,032’dir. Bu sonu¢ duygusal mesleki bagliligin 0,032
oranindaki varyansin, ise yonelik davranislar, itibari zedeleyen davranislar, diglayan davraniglar
ve sozli yazili gorsel saldirilar tarafindan agiklandigimi gosterir. Ancak, Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugu zaman

duygusal mesleki bagliliga anlamli katkilar1 olmadig goriilmiistiir.
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Mobbing alt boyutlarinin mesleki devam baglilig: {izerine etkilerini test etmek amaciyla

yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12. Mobbing Alt Boyutlarinin Mesleki Devam Baglilig1 Uzerine Etkilerine Yonelik

Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler B S.H. B
Ise yonelik 0,25 0,08 0,18
davranmslar
itibari zedeleyen 0,00 0,08 0,00
davranislar
Dislayan -0,10 0,08 -0,08
davranislar
Sozlii yazih gorsel -0,05 0,08 -0,03
saldirilar
Sabit 2,715 0,195

Bagimh Degisken: Mesleki Devam Bagliligi Not. R*= 0.031; Diiz. R>=0,020 F=2,716,
p<0.001 **p<.01

Mobbingin alt boyutlarinin mesleki baglilik boyutlarindan olan mesleki devam
bagliligin1 hangi oranda etkiledigini tespit etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Tablodaki diizeltilmis R2 degeri 0,031’dir. Bu sonu¢ mesleki devam bagliligin1 0,031
oranindaki varyansin, ise yonelik davranislar, itibari zedeleyen davranislar, dislayan davraniglar
ve sOzli yazili gorsel saldirilar tarafindan agiklandigini gosterir. Ancak, Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugu zaman

mesleki devam bagliligina anlamli katkilari olmadig goriilmistiir.

Mobbing alt boyutlarmin normatif mesleki baglilik iizerine etkilerini test etmek

amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 13’de sunulmustur.
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Tablo 13. Mobbing Alt Boyutlarinin Normatif Mesleki Baglilik Uzerine Etkilerine Yo6nelik

Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler B S.H. B
Ise yonelik -0,14 0,08 -0,10
davranmslar
itibari zedeleyen 0,10 0,08 0,07
davranmslar
Dislayan -0,10 0,08 -0,08
davranislar
Sozlii yazih gorsel 0,04 0,08 0,03
saldirilar
Sabit 3,034 0,195

Bagimh Degisken: Normatif Mesleki Baglilik Not. R?= 0.015; Diiz. R>=0,004 F=1,321,
p<0.001 **p<.01

Mobbingin alt boyutlarinin mesleki baglilik boyutlarindan olan normatif mesleki
bagliligi ne kadar c¢ok etkiledigini bulmak amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmstir.
Tablodaki diizeltilmis R2 degeri 0,015°dir. Bu sonu¢ mesleki devam baglhiligin1 0,015
oranindaki varyansin, ise yonelik davranislar, itibari zedeleyen davranislar, diglayan davraniglar
ve sozli yazili gorsel saldirilar tarafindan agiklandigini gosterir. Ancak, tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugu zaman

normatif mesleki bagliliga bir anlamli katkilariin olmadiklar1 goriilmiistiir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. Genel Degerlendirme

Glinlimiiz i hayatinda biiylik baligin kiiciik baligi yuttugu bir ortamda calisanlari
sindirmede en biiyiik rol mobbing (psikolojik siddet)’dir. Isyerinde mobbing, kurum icindeki
personelin birbiri ile ¢atisma i¢inde olmasi, kurum ig¢indeki ¢alisanlarin sagligin1 bozmasi ve
caligsanlarin mesleki doyumu ve ¢alisma azmini olumsuz etkileyen orgiitsel bir sorundur. Bu
sorun kurum i¢inde uzun siire devam ettiginde, bireyi ve kurumu ¢alisma hayatinin digina

itilmesine neden olmaktadir.

Calisanlara fiziksel olarak miidahale etmek, bedenine dokunmak su¢ oldugundan,
isveren veya yoneticiler tarafindan yildirmanin farkl bir tiirii olan ve kanitlanmasi zor olan ve
caligsani sindirmeye, istifa etmeye kadar gotliiren mobbing (psikolojik siddet) kullanilmaktadir.
Mobbing uygulayan kisilerin bu yaptiklarinin su¢ oldugunu biliyor veya bilmiyor olmalar1 bu
sucu islemedikleri anlamina gelmemektedir. Ayrica bir kurumda yonetici veya amir olarak

gorev yapmak calisanlara kotii davranma hakkini vermez.

Yapilan arastirmalarda mobbinge maruz kalan magdurlar en ¢ok asir1 is yiikii, ilgisi
olmayan islerin verilmesi hatta baskalarinin isini bile yaptiklar1 goriilmiistiir. Bu gibi amirin
astina uyguladigi mobbing kisiyi kisa siirede yipratip psikolojik yonden bunalima girmesine
neden olmaktadir. Ilerleyen safhalarda magdur siirekli yaptig1 islerde kaygi, endise, korku

duyar.

Bir hizmet isletmesi tiiri olan hastaneler i¢in mobbing en 6nemli husus olup kurum
icindeki insanlarin yonetilme sekli, kurumun verimliligini ve basarili olmasin1 6nemli bir
sekilde etkilemektedir. Bu husus kurum ve insan kaynaklari yoneticilerinin belirli ilkelere gore
hareket etmelerini, bu olgunun kurumun mevcudiyetine ve eksikliklerin giderilmesine yonelik
faaliyetlerde bulunma sorumlulugu yiiklemektedir. Kald1 ki yoneticilerin en 6nemli ilkesi olan
“ayrimcilia yer vermeme” ve “ ¢aligma haklarina sayg1” ¢alisanlar i¢in 6nemli bir yer teskil
etmektedir. Ciinkii {ilkelerin ekonomik kosullart géz 6niine alindiginda calisanlarin islerini
kaybetme riskini goze almayarak, kurumda mobbinge direnmeye calissa ya da yokmus gibi
davransa da uzun zaman diliminde kisinin ruhsal sagligin1 bozacak diizeyde sonuglara neden

olacaktir. Zaten bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarda ve bu c¢aligmada da bu husus
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vurgulanmigtir. Bunun i¢in kurumlardaki yoneticiler mobbing konusunda duyarli olmali ve
sirekli bu konunun takipgisi olarak hemsirelere yol gosterici olarak sorumluluk
iistlenmelidirler. Mobbing teroriine maruz kalan calisanlar yasadiklari bu olay1 bir igyeri
sendromu oldugunu bilmeli ve yasadiklar1 tacizin kendi suglar1 olmadigimi anlayarak pes
etmemelidirler. Kurumda olusturulan seffaf bir ortam giiven ve istikrarin olmasi hem kurum
yoneticileri hem de calisan personel icin kendini ifade etme konusunda problemlerin
¢oziimiinde en Onemli unsur olacaktir. Ayrica kurum i¢indeki amirlerin ¢alisanlarin
ihtiyaglarina 6nem verme buna yonelik ¢aba sarf etmeleri personel agisindan uygun olacaktir.
Yine mobbing nedenlerinden olan ¢alisanlarin birbirlerine kars1 kiskangliklarini 6nlemek i¢in

adam kayirmanin olmamasi i¢in personele adil davranilmalidir.

Mobbingin ortaya ¢ikis sebeplerinin gesitli gerekgeleri vardir. Bunlar cinsiyet, yas,
kurum ici statii gibi demografik faktorlerin yaninda liderlik, cekememezlik, is ortami ve kisiler
arasi iligkiler mobbing olgusunu analiz etmede dikkate alinmas1 gereken degiskenlerden bir
kagidir. Mobbing isyerinde gerceklesen ciddi bir is glivenligi riskidir. Genellikle bu tiir taciz
davranislart gizlenmekte ve utang verici bir davranis tiirii olarak kabul edilmektedir. Toplumda
bu tiir davraniglar kabul edilmemektedir. Arastirmalarda, mobbing davranisinin hem
igsyerlerinde hem de toplumda ciddiyetle ele alinmasi gerektiginin ortaya koymaktadir.
Mobbing kavrami biitiinliyle Onlenemese de sikliginmi ve sonuglarini azaltmak miimkiin

olabilmektedir.

Bu ¢alismamizda Gaziantep bolgesindeki hastanelerde ¢alisan hemsirelerin mobbinge
maruz kalip kalmadiklarin1 ve mobbingin mesleki bagliliga etkisini gdsterme egilimlerini
belirleme amaci tasiyan bu c¢alisma 345 katilimci tizerinde gergeklestirilmistir. Mobbing ile
mesleki baglilik arasinda bir iligkinin olup olmadigi incelenmistir. Arastirma sonucunda
calisanlarin, mobbing ile mesleki baglilik iligkisinin zayif oldugu tespit edilmistir. Bu analizde
korelasyon katsayisi -0,044 olarak bulunmustur. Uygur’un Ankara, Izmir ve Istanbul daki
Vakiflar Bankasinda yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: ile performanslari
arasinda bir iliskinin olmadigini arastirmasinda belirtmistir (2007). Arastirmaya katilan
hemsirelerin belli bir kisminin mobbinge maruz kaldiklar1 goriilse de yapilan analizler
sonucunda bunun mesleki baghihgi etkilemedigi goriilmektedir. Ozellikle ise yonelik
davranislara iligkin sorulardan, “yetistirilmesi imkansiz mantiksiz gérev ve hedefler veriliyor”
sorusuna 60 kisi (%17,4) katilirim, “sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden alinityor”
sorusuna 58 kist (%16,8) katilirnm, “ise iliskin kararlarim sorgulaniyor” sorusuna 58 kisi

(%16,8) katilirim, dislayan davranislar sorularindan, “basarilarim, baskalarinca sahipleniyor”
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sorusuna 44 kisi (%12,8) katilirim, sozlii yazili gorsel saldirilar sorularindan, “tehditkar s6z
veya davraniglar yoneltiliyor” sorusuna 41 kisi (%11,9) katilirnm cevaplarini vermislerdir. Bu
durumun hemsirelerin meslekleri ile ilgili uygulamalart kaniksamis olmalarindan
kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir. Bu c¢alismada elde ettigimiz sonug¢ Cavyarl
tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglari ile de uyumludur. Cavyarli (2015: 39), evrenini Dokuz
Eyliil Universitesinin akademisyenlerinden olusan 2011 ve 2012 yillarinda bir calisma
yapmistir. Toplam on {i¢ fakiilteden olusan 1261 kisinin katildigi aragtirma sonuglari
akademisyenlerin yildirmaya maruz kalma oraninin yok denecek kadar az oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica Belikirik (2009)’ 1n mobbingin, asistan doktorlar iizerine caligsmasi
“kapasitenin ya da gorev taniminin disinda islerin bilingli olarak verilmesi” en ¢ok goriilen
mobbing uygulamasi oldugunu belirtmistir. Turan (2006) saglik personelleri ile ilgili yaptig
arastirmada en sik maruz kalinan davranisin “amir tarafindan ifade etme firsatinin sinirlanmasi”
oldugunu vurgulamistir. Hemsirelerin biiyiik bir kismimin bayan olmasi, belirli bir kisminin
ayn1 yas araliginda bulunmast, ayni egitim diizeyinde olmasi ve ayni gelir grubunda yer almalari
olmalart yani homojen bir ¢alisma ortamimi1 meydana getirmeleri mobbinge daha az

ugramalarinin en 6nemli nedeni olarak gériilmektedir.

Ayrica mobbingin kurumsal baglilik {izerine etkisi olsa da (Tinaz, 2011: 161-162) bu
caligmada mobbing uygulamalarimin mesleki baglilik {izerine bir etkisinin olmadigi
goriilmistlir. Bu durumun kisinin kendilerine uygulanan mobbingi mesleklerine atfetmedigi
kuruma, calistif1 arkadaslarina ve amirlerine atfetmis olabileceginden kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Mobbingin alt boyutlarinin mesleki baglilik tizerine etkisini arastirmak amaciyla yapilan
coklu regresyon analizi sonucunda mobbing boyutlarinin hig¢birisinin mesleki baglilik tizerine

etkilerinin olmadig1 Tablo 11, Tablo 12 ve Tablo 13’ de goriilmektedir.

5.2. Arastirmacilara Oneriler

Aragtirma bulgularina dayal1 olarak sunulan 6neriler sunlardir:

e Bu arastirmanin benzerinin Tiirkiye deki tim devlet ve 6zel hastanelerde yapilmasi
uygun olur.

e Ozel sektorde ¢alisan hemsirelerin baktiklar1 hasta sayilar1 kontrol edilerek is yiikleri

azaltilmalidir.
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e Saglik sektoriinde mobbinge sadece hemsirelerin degil tiim personelin maruz kalip
kalmadiginin arastirilmasi uygun olacaktir.

e Bu calisma, bazi1 smirhiliklar sebebiyle 6rneklemimizin daha genis bir kitleye
ulasilamamasina, sadece 345 kisiyle simirli kalinmistir. Daha ¢ok oOrneklemle

calisildiginda daha iyi sonuglarin ¢ikacagi dngoriilmiistiir.

5.3. Uygulayicilara Oneriler

Calisanlarin mobbing (psikolojik siddet)’e maruz kaldiklarini kabul ettikleri ancak
mobbingin ne gibi davranislar oldugunu bilmedikleri goriilmiistiir. Yoneticilerin bu anlamda
personeli yeteri kadar bilgilendirerek mobbinge kars1 ne gibi dnlemler alinacagini tespit edip
hukuki anlamda da personeli koruyacak tedbirlerin alinmasinin uygun olacagi kanaatindeyiz.
Aksi takdir de kurum iginde ve kurumun itibari zedeleyecek durumlara yol acacagi

goriilmektedir.

Ikinci bir konu ise hemsirelerin mobbinge maruz kaldiklarmn da yoneticiler veya
isverenler tarafindan savunulmasinin personele giiven verecegini bu gibi durumlarda tek basina
miicadele etmedigini hissedecegi kanaatine varilmistir. Ayrica hemsirelerin iistlerine karsi
kendilerini rahatca ifade etmeleri i¢in her tiirlii sikintilarin1 dile getirecekleri ve fikir paylagimi

yapacaklar seffaf toplantilar diizenlenmelidir.

Konu ile ilgili yapilacak olan diger arastirmalarda, is yasaminda mobbingin kimler
tarafindan yapildiginin detayli olarak tespit edilmesinin ayrica yoneticilerin mobbing olaylarini
takip edip etmediklerinin ve mobbinge yonelik detayli arastirma yaparak konunun ¢éziilmesine

ne kadar katki sagladiklarinin aragtirilmasi bu g¢alismalar igin 6nemli bir adim olacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

MOBBINGIN HEMSIRELERDE MESLEKI BAGLILIGA ETKISINI ARASTIRMAK:
GAZIANTEP ILINDEKI KAMU VE OZEL HASTANELERDE CALISAN HEMSIRELER
UZERINDE BIiR ARASTIRMA

Sayin katilimci; bu ¢aligmanin amaci, saglik alaninda ¢aligan hemsirelerin, mobbinge maruz
kalmalar1 sonucunda mesleki bagimliliklarim etkileyip etkilemedigini aragtirmaktir. Bu anketten elde
edilecek veriler yiiksek lisans tezinde kullanilacak ve bilgiler gizli tutulacaktir. Anketteki tiim ifadeleri
okumaniz ve bos soru birakmadan cevaplamaniz arastirmanin dogru degerlendirilmesi ag¢isindan

onemlidir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla;
1.BOLUM

KIiSISEL BIiLGILER
1. Cinsiyet [ ] ERKEK [ JKADIN
2. Medeni Durum L JEVLI [JBEKAR  [] BOSANMIS/DUL
3. Yas [ 25-27 []28-35 [ ]36-43 [ 144 VE UZERI
4. is Yeri Biiyiikliigii 1149 KiSi  []50-249 KiSi (1250 VE UZERI
5. Ogrenim Durumu :[] LISE [ JYUKSEKOKUL VE LiSANS [ ]JYUKSEK LISANS
6. Is Yerinde Cahsma Siiresi :[ ] 0-5 YIL [ ]6-10 YIL []11YIL VE UZERi
7. Sektordeki Cahisma Siiresi :[ | 0-5 YIL [ ]6-10 YIL []11YIL VE UZERI
8. Sendika Uyeligi .. ] UYE OLANLAR [ JUYE OLMAYANLAR
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2.BOLUM

Bu boéliimde size, siz ve isinizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen

(S =

icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade eden secenegi seciniz 2 E é 5 E E %

z13|g2|2|3 2

233|%|5|Z ¢

Maddeler Zyv|v|x|@¥
1 | Yaptigim her is ince ince izleniyor. 1 12|34 5
2 | Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima zarar veren isler yapmam isteniyor. 1 12|34 5
3 | Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar yiiziime vuruluyor. 1 12]|3]|4 5
4 | Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklantyor. 1 12]|3]|4 5
5 | Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor. 1 12]|3]|4 5
6 | Yetistirilmesi imkansiz mantiksiz gorev ve hedefler veriliyor. 1 (2]3]|4 5
7 | Isle ilgili konularda séz hakki verilmiyor veya soziim kesiliyor. 1 12]|3]|4 5
8 | Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor. 1 12]|3]|4 5
9 | Isle ilgili 6neri ve goriislerim reddediliyor. 1 12|3]|4 5
10 | Benimle bagirilip cagirilarak veya kaba bir tarzda konusuluyor. 1 12]|3]|4 5
11 | Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor. 1 12]|3]|4 5
12 | Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor. 1 12]|3]|4 5
13 | Ozel yasamimla ilgili konusulmasini istemedigim hassas konular agiga ¢ikarihiyor. | 1 | 2 | 3 | 4 5
14 | Benimle herkesin 6niinde asagilayici bir tislupla konusuluyor. 1 12|3]|4 5
15 | Dis goriiniigsiimle, hal ve hareketlerimle veya kusurlarimla alay ediliyor. 1 12]3]|4 5
16 | Ozel yasamimla alay ediliyor. 1 (2|3 ]|4 5
17 | Isyerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu tutuluyorum. 1 12]|3]|4 5
18 | Isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor. 1 12]|3]|4 5
19 | Isyerinin kutlamalarma benim disimda herkes gagriliyor. 1 12|3]|4 5
20 | Basarilarim, baskalarinca sahipleniliyor. 1 12]|3]|4 5
21 | Is arkadaslarim benimle birlikte ¢alismaktan, ayn1 projede yer almaktan kagintyor. | 1 | 2 | 3 | 4 5
22 | Is arkadaslarimdan ayr1 bir boliimde ¢alismaya zorlaniyorum. 1 12]3]|4 5
23 | Ozel yasamima iligkin hakaret boyutuna varan elestiriler yapiliyor. 1 12]|3]|4 5
24 | Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozlii veya sozsiiz saldirilara hedef oluyorum. 1 12]|3]|4 5
25 | Ofis i¢inde veya disindayken gereksiz telefon ¢agrilari ile rahatsiz ediliyorum. 1 12]|3]|4 5
26 | Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor. 1 12]|3]|4 5
27 | Tehditkar s6z veya davraniglar yoneltiliyor. 1 12]|3]|4 5
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28 | E-postama veya ofisime asagilayici, hakaret iceren resim veya yazilar 1 12]|3]|4 5
gonderiliyor.

29 | Hemgsirelik kisisel imajim agisindan 6nem tagimaktadir. 1 (2]3]|4 5

30 | Hemsirelik meslegine girdigim i¢in pigmanim. 1 12]|3]|4 5

31 | Hemsire oldugum i¢in gurur duyuyorum. 1 12|34 5

32 | Bir hemsire olmaktan hoglanmiyorum. 1 (2]3]|4 5

33 | Hemgirelik meslegi ile kendimi 6zdeslestiremiyorum. 1 (2]3]|4 5

34 | Hemsireligi heyecan verici bir meslek olarak gériiyorum. 1 12|34 5

35 | Bumeslege simdi degistirmeyi diisiinemeyecek kadar ¢ok sey verdim. 1 12]|3]|4 5

36 | Benim i¢in meslegimi degistirmek su anda ¢ok zor olur. 1 (2]3]|4 5

37 | Eger meslegimi degistirirsem hayatim biiyiik dlciide alt iist olur. 1 12]|3]|4 5

38 | Su anda meslegimi degistirirsem bana ¢ok pahaliya patlar. 1 12]3]|4 5

39 | Beni hemsirelik meslegini degistirmekten alikoyacak herhangi bir neden yok. 1 12]|3]|4 5

40 | Su anda meslegimi degistirmem i¢in kisisel olarak cok 6nemli fedakarliklara 1 (2|3]|4 5
katlanmam gerekir.

41 | Belirli bir meslegin egitimini almis kisilerin o meslegi makul bir siire yapma 1 12]|3]|4 5
sorumlulugu tagimalari gerektigine inantyorum.

42 | Hemsirelik mesleginde kalmak i¢in herhangi bir yiikiimliilitk hissetmiyorum. 1 12]|3]|4 5

43 | Hemsirelik meslegine devam etmeyi, yerine getirmem gereken bir sorumluluk 1 (2|34 5
olarak goriiyorum.

44 | Bana avantaj saglayacak olsa bile, hemsirelik meslegini birakmaya hakkim 1 12]|3]|4 5
olmadigimi diisiiniiyorum.

45 | Hemsireligi birakirsam kendimi suglu hissederim. 1 (2]3]|4 5

46 | Meslegime duydugum sadakatten dolay1 hemsirelik yapmaya devam ediyorum. 1 (2|34 5

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiZ!

TESEKKUR EDERIZ...
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