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OZET

Mobbing hem bireyler hem de oOrgiitler iizerinde olumsuz sonuglara yol agan bir
durumdur. Is yerlerinde gerilimin ve soguk bir havanin olusmasina neden olan tiim
psikolojik ve gevresel faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya ¢ikan, is yeri huzurunu
ve diizenini bozan mobbing ile i doyumu arasinda onemli bir iliski oldugu
diistiniilmektedir. Calisanlarin iglerini birakmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirmada,
isten ayrilma davranisinin 6nemli Olgiitiiniin is doyumu ile ilgili oldugu ortaya

konulmustur.

Mobbing ile ilgili yapilan aragtirmalar ¢ogunlukla egitim, turizm, bankacilik gibi
farkli alanlarla sinirli kalmistir. Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinin mobbinge maruz
kalmalar1 ile ve bunun is doyumu {izerine olan etkileri hakkinda sinirli sayida
arastirmalar yapilmistir. Gergeklestirilen tez calismasi literatiirdeki bu eksikligi
gidermek adina bir katki saglamak icin yapilmistir. Mugla Sitk1 Kogman Universitesi
Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gerceklestirilen tez ¢alismasinda, saglik
calisanlarinin mobbing yasama diizeyleri ve bunun is doyumu iizerindeki etkisi
arastirllarak Onemi ortaya konulmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda calisan 391°i
kadin, 33’ii erkek toplam 424 saglik personeline Olumsuz Davramslar Olgegi ve

Minnesota Is Doyum Olgegi uygulanmistir.

Sonu¢ olarak mobbinge maruz kalma durumu oldugunda is doyumu diizeyinin
azaldign goriilmektedir. Is yeri agisindan bakildiginda da ydnetim tiim bu
olumsuzluklara izin vermesi durumunda calisanlarin iy doyumsuzlugunun artacagi
buna bagl olarak sahiplenmeme, verim diisiisii, is kalitesinin azalmas1 gibi maddi ve
manevi sorunlarin yasanilabilecegi diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de gecerli olan bazi
toplumsal degerlerden dolayi, taciz kurbanmi ¢alisanlarin daha ¢ok magdur
olacaklarini diisiinmelerinden dolayr ¢ok net ve agik konugmamaktadirlar. Bu
nedenle calismadaki en Onemli smirliliklardan birisi ¢ikan sonucglar tam olarak

mevcut durumu yansittigini sdylemek ¢ok dogru olmayacaktir.
Anahtar Sozciikler

Mobbing, Is doyumu, Hemsire, Ebe, Saglik Memuru, Mugla
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ABSTRACT

Mobbing is a situation that leads to negative consequences for both individuals and
organizations. It is believed that there is an important relationship between job
satisfaction and mobbing, which occurs as a result of union of all the psychological
and environmental factors that cause tension and cold air in the work place, which
disturb the peace of mind and order. In most research on employees leaving jobs, it

has been shown that job separation behavior is related to job satisfaction.

Research on mobbing has mostly been limited to different fields such as education,
tourism and banking. A limited number of studies have been conducted on the
exposure of employees of health care institutions to mobbing and its effects on job
satisfaction. This thesis study was carried out in order to make a contribution in the
name of this shortcoming in the literature. Health workers' mobbing levels and its
effects on job satisfaction are investigated.in the thesis carried out at Mugla Sitki
Ko¢man University Training and Research Hospital. For this purpose, Negative
Behavior Scale and Minnesota Job Satisfaction Scale were applied to 424 health

personnel, 391 females and 33 males.

Consequently, job satisfaction is less likely to be experienced when exposed to
mobbing. Looking at the workplace, it is seen that if the management allows all these
negativities, the employees may experience material and moral problems such as job
insecurity, lack of business, decrease in productivity, and decrease in job quality.
Because of some social values in Turkey, they do not speak very clearly and frankly
since victims of harassment are more likely to be victims. For this reason, it is not
very accurate to say that one of the most important limitations of the study is that the

results are exactly reflecting the current situation.
Keywords

Mobbing, Job satisfaction, Nurse, Midwife, Health Officer, Mugla
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1. GIRIS

Ulkelerin uygarhik diizeylerinin belirlenmesinde saglik sektorii en onemli
gostergelerden biridir. Bu sektdriin en 6nemli yapi tasi olarak da ¢alisanlarin durumu
gosterilebilir. Ozellikle saghk c¢aliganlarmin hizmet &ncesi ve hizmet igi egitimi,
istthdam edilmeleri ve g¢alistiklar1 alanlar saglik hizmetlerinin kalitesi i¢in biiyiik
onem tasimaktadir. Insanlarin kaliteli ve iyi bir saglik hizmeti alabilmesi icin saglik
kurumlarinin hem siyasal olarak hem de biirokratik anlamda etkili ve verimli sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Siyasal anlamda saglik politikalarinin giincel ve
uygulanabilir olmas1 biirokratik anlamda yoneticilerin = saglik  sektoriiniin
problemlerini iyi okumasi ve bunlara uygun ¢oziim Onerileri getirmesi saglik
hizmetlerini daha kaliteli hale getirecektir. Bir toplumda saglik hizmetlerinin iyi
olmasi sadece saglik calisanlarinin sayisinin fazlaligi, aldiklar1 akademik egitim,

techizat ve donanimin modern olmasi ile ilgili bir konu olarak da goériilmemelidir.

Ozellikle saglik c¢alisanlarmin i¢inde bulunduklar1 sosyolojik ve psikolojik durum is
kalitesini dolayisi ile saglik hizmetini dnemli 6lgiide etkiledigi agiktir. Is arkadasi ile
ilgili problemleri olan bir hekimin, idarecisinden siirekli olarak elestiri alan bir
hemsirenin ya da hasta yakinlarindan fiziksel siddet géren bir hasta bakicinin oldugu
bakim kurumlarinda verimli bir g¢alismanin olmasi diisiiniilemez. Herhangi bir
saldirinin yasandig1 hastanede o andan itibaren diger tiim ¢alisanlarin “Acaba bugiin

basimiza ne gelecek?” diisiincesi o igyerindeki tiim performansi etkileyecektir.

Egitim, saglik ve belediyeler gibi kamusal alanlarda calisanlar ¢ok daha fazla bu
siddete maruz kalma olasilig1 tasimaktadir (Karakus, 2011). Karsisindaki ¢alisanin
tiim maaginin kendi vergileri ile 6dendigini diisiinen ve bu nedenle her kosulda
kendine hizmet etmekle ylikiimlii oldugunu, kendine katlanilmasi gerektigine inanan
bir anlayisa karsi ¢caligmanin ne denli zor oldugu ve insan psikolojisini bozucu etki

yarattig1 bilinen bir gercektir.

Bunun yaninda ast-iist iliskisi ve kisisel ihtiraslar calisan psikolojisindeki bu

bozulmay1 koriikleyen diger etkenlerden biridir. Calisanin amiri veya listii tarafindan



stirekli olarak elestirilmesi ve ortaya koydugu is ile kisiligin bagdastiriimasi, kisilik

zedeleyici oldugu acikga ortadadir.

Gelisen ve sanayilesen diinyada her gegen giin yeni bir kavram dahil olmaktadir.
Bunlardan birisi de tarihten giliniimiize kadar is hayatinda var olan ama adi tam
olarak konulamayan, ¢ogu kez gérmezden gelinen ve farkli sekillerde ifade edilen

mobbing terimidir.

Mobbing terimi diinya literatiiriine de son yillarda giren bir ifadedir (Izmir &
Fazlioglu, 2011). Yapilan akademik ¢alismalara bakildiginda mobbingin, genel
olarak iki duruma karsilik geldigi sOylenebilir. Bunlardan birincisi yildirma, vaz
gecirme digeri psikolojik siddet ya da kisaca psikosiddet’tir. Bu belirsizlikleri
gidermek adina Tiirk Dil Kurumu (TDK) Giincel Tiirkge Sozliikte mobbing terimine
karsilik olarak “Bezdiri” terimini gdstermistir. Bu terimin agiklamasi da yine Tiirk
Dil Kurumunca “Is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef
alip, caligmalarini sistemli bir bigimde engelleyip huzursuz olmasina yol acarak
yildirma, dislama, gozden diisiirme” olarak verilmektedir. Bu g¢alismada tiim bu
kavram kargasasindan uzak durmak adma yeni bir terim iiretmek ya da var
olanlardan birini kullanmak yerine mobbing teriminin kendisinin kullanilmasina

karar verilmistir.

Mobbingin olusturdugu kargasa ve verimsizlik etkisi son yillarda is hayatinin en yeni
ve en 6nemli risklerinden biri olmaya baslamistir. Is hayatinda yasadigi mobbing
neticesinde isini, aile biitiinliiglinii en 6nemlisi de saghigin1 kaybeden bireylerin is
yerlerinde agtig1 yaray1 kapatmak adina son yillarda konuya olan duyarlilik artmistir.
Endiistriyel olarak gelismesini tamamlamis iist diizey lilkeler ¢alisanlarinin sagligi ve
mutlulugu i¢in bu tiir problemleri 6nceden oOngorerek veya kesfedip yerinde ve
zamaninda biiyiimeden ¢6zme yoluna gitmektedirler. Bdylece calisanlarin
motivasyonunu en st diizeye ¢ikararak hizmet veya {irlin kalitesini arttirmayi
amaclamaktadir. Son yillarda yapilan c¢alismalarda kendini degerli hisseden
calisanlarin, isglerine veya kurumlarina olan bagliligi artarak hizmet kalitelerinin

artt1g1 gérilmiistiir.



Tiirkiye’de gerek kamusal alanda gerekse 6zel sektorde kalitenin arttirilmast ve
yasam standartlarinin st diizeye ¢ikartilmasi amaci ile bir takim faaliyetler
yiriitilmeye baglamistir. Bireylerin kanuni haklarin1 aramalar i¢in kuruluslarin
blinyesinde mobbing ofisleri ve iletisim hatlar1 acilarak ya da gorsel ve yazili
basindaki haberlerin yayginlagsmasi mobbingin Onlenmesi igin atilan iyilestirici
adimlardir. Fakat gelismis {lilkelere bakildiginda Tirkiye’de halen daha atilmasi
gereken adimlarin oldugu asikardir. Hem is diinyast hem de akademik ¢evrelerin bu
konuya olan ilgisinin artmasi, olaylara genis bir perspektif ile yaklasarak mobbingin
sonucunda ne yapilacagindan ziyade, mobbingi olusturan faktorlerin yok edilmesi
cok daha oOnemli ve kalict bir ¢oziim olacaktir. Bu amagla egitim hayatindan
baslayarak bireylerin mobbing ile ilgili bilin¢lendirilmesi ve toplumda olusturulacak

farkindalik, problemin ¢6ziimii agisindan 6nemli bir baglama noktasi olabilir.

Bu ¢alismanin bir diger boyutu da mobbing konusu ile orantili olan is doyumudur. Is
doyumu kavrami pek ¢ok agidan farkli ¢alismalarda tanimlanmistir. Bununla birlikte,
orglitsel arastirmalarda genis perspektiften bakildiginda en genel tanimi, “kisinin is
veya mesleki deneyimlerini degerlenmesinden kaynaklanan keyifli ya da olumlu bir
duygusal durum olarak nitelendirilebilir. Bu ¢ercevede is doyumunu O6zetleyecek
olursak bireylerin ¢aligma ortamlarindaki memnuniyet veya mutluluk oranidir

denilebilir.

Calisan, 1 ortami igerisinde yapmis oldugu isten dolayr mutluluk hissediyorsa,
idareci durumundaki kisilerden pozitif tepkiler aliyorsa, calistigi iste kendisini
gelistirme ve gosterme adina gilidiilenme olusacaktir. Bu durumun aksi halinde, kisi
isinden ve ig ortamindan uzaklasarak hem ¢alistig1 is yerine hem de olusan stres ve
psikolojik boslukla kendisine zarar verecektir. Ornegin saglik kurumlarinda faaliyet
gosteren bir ig yerinde saglik bakim hizmetleri miidiirii tarafindan mobbinge ugrayan
bir saglik personelinin durumu ¢ok ciddi ve sonuglar1 geri doniilemeyen bir hal
alabilir. Boyle bir calisanin saglik sektoriinde hata yapma olasiligi artarken is
doyumu azalacaktir. Bu nedenle 6zellikle saglik kurumlarinda yonetici konumundaki
kisilerin ¢ok daha dikkatli olmasi ve altinda c¢alisanlara adil davranmasi
gerekmektedir. Tim c¢alisanlar ancak bu sekilde yiiksek i3 doyumuna

ulasabileceklerdir. Is doyumu yiiksek olan bir calisanin isine olan sadakati ve



baglilig1 artarken, hastalara sunulan saglik hizmeti de bir o kadar artacaktir (Behliil,

2015).

Endiistrilesen  toplumda modern yoneticilik anlayisinda iy1  yoOneticilerin
calisanlarinin is doyumunu arttirmasi ve bu yonde ¢alismalar yapmasi beklenir. lyi
bir idareci ¢alisanlarini bir is¢i veya bir ara¢ gibi gérmek yerine onlart bir mesai
arkadag1 veya bir biitiiniin pargas: gibi gérmeli ve onlarsiz o i§ yerinin olamayacagini

gostererek kendilerinin degerli olduklarini hissettirmesi gerekir.

Yapilan calismada 6zellikle saglik sektoriinde faaliyet gosteren ¢alisanlarin ugramis
olduklart mobbingin is doyumuna nasil bir etkisinin oldugunu arastirmak icin
gerceklestirilmistir. Bu c¢alismanin  6zellikle saglik profesyonelleri iizerinde
yapilmasinin nedeni, yasanan mobbingin cinsiyet farklilig1 gozetmeksizin tiim saglik
calisanlarinda olusturdugu negatif etki hipotezinden dolayidir. Saglik kurumlarinda
yagsanan mobbing cok farkli sekillerde olabilmektedir. Mobbingin kaynagi hasta,
hasta yakini, kidemli ¢aligani veya amiri de olabilir. Gergeklestirilen ¢alisma iste tiim
bu olasiliklar ¢ergevesinde her ne kadar son yillarda {izerine arastirmalar yapiliyor
olsa da, Mugla ve ¢evresinin bu noktada ne durumda oldugunu gostermek adina ve

toplumda bir farkindalik yaratarak kamuoyu olusturmak adina 6nem arz edecektir.

Caligmanin ilk boliimiinde mobbing, is doyumu ve bu terimlerin birbirleri ile ilgili
iliskilerine odaklamilmistir. Ikinci béliimde ¢alismada kullanilan materyal ve
yontemler verilmistir. Ugiincii béliimde, arastirma sonucunda elde edilen bulgulara
yer verilmistir. Dordiincii béliimde ¢alismanin bulgularindan yola ¢ikarak tartisma ve

yorumlara yer verilmistir. Son olarak ¢alismanin sonug ve onerileri sunulmustur.

1.1. MOBBING

Is yerinde zorbalif, isyeri tacizi, is yerinde psikolojik terdr, isyeri saldirganlig,
isyeri nezaketsizligi, isyerinde duygusal istismar olarak da bilinen mobbing,
olumsuz, islevsiz ve ters igyeri davranislari olarak ifade edilmektedir. Mobbingin
cesidi ne olursa olsun her yerde olan belirgin iki 6zelligi vardir. Ilki, isyerinde
zorbalik etik olmayan davranis olarak tanimlanmaktadir. Evrensel toplumsal kabul

edilebilirlik kurallarina aykir1 olarak, faydaciligin, ahlaki haklarin, dagitimci



adaletin, bakimm ve erdemin temel normatif ilkelerini ihlal etmektedir. ikincisi,
isyerinde zorbalik kendi baglaminda karmagiktir. Isyeri olumsuzluklar1 kolay kolay
Onlenemez clinkli ¢alisan kendisi ve ailesi i¢in temel ihtiyaclarini saglamak adina

caligmakla zorunludur ve bu nedenle de is yerine gitmek zorundadir (D'Cruz, 2015).

Geleneksel olarak, igyeri zorbaligi, taciz edici, rahatsiz edici, sosyal olarak birisini
dislayan veya birinin ¢alisma gorevlerini olumsuz etkileyen kisiler arasi bir davranis
bicimi olarak tanimlanabilir. Mobbingin varligindan bahsedebilmek igin belirli bir
etkinlige, etkilesime veya islemeye tabi tutulmasi i¢in tekrar tekrar diizenli olarak
(6rnegin haftalik) ve belirli bir siire boyunca (6rnegin yaklasik 6 ay) gerceklesmesi
gerekir (Shelton, 2011).

Mobbingle kars1 karsiya olan kisi kendini ¢cok asagi bir konumda bulur ve sistematik
olumsuz sosyal davraniglarin hedefi haline gelir. Bu artarak devam eden bir siirectir.
Ayrica Olweus (1993)’a gore kurban ile zorba arasinda “gli¢ bakimindan
dengesizlik” bulunmaktadir. Bu nedenle izole bir olay olmasi durumunda ya da
yaklasik olarak esit gii¢ diizeyindeki iki tarafin ¢atismasi halinde, bu bir mobbing

olarak adlandirilamaz (Olweus, 1993).

Ozler ve Mercan (2010) is yerinde gerceklestirilen belirli bir diizeyde catismayi
giinlik calisma kosullarinda normal hatta faydali olarak gérmektedir. Catismay1
mobbingden ayiran iki temel 6genin varligindan s6z edilmektedir. Bunlar, mobbing
ahlak disidir ve ¢atismanin yararlar1 yerine mobbingin biiyiik zararlara yol agtigi

ifade edilmektedir (Ozler & Mercan, 2010).

Hakaret iceren sozler, asagilayici alay, asiri sakalar, hakkinda dedikodu ya da
sOylenti yayma, siirekli olarak elestirme, isinde siirekli olarak mantiksiz son tarihler
veya yonetilemez is yiikleri verme, isin asir1 sekilde takip edilmesi veya kisiye
Onemsiz, anlamsiz eylemleri yaptirmak gibi bariz ve ince, dogrudan ya da dolayh
diismanca ve saldirgan psikolojik davraniglar mobbing olarak calisana tezahiir
ettirilir. Bu kosullar altinda, mobbing kisisellestirilir ve bir sosyo-iliskisel
kavramlastirmay1 gerektirir. Fakat kisiliksizlestirmeye dair yeni bir perspektif vardir
ki buna orgiitsel/kurumsal zorbalik da denmektedir ve gitgide bu tanim “orgiitsel

olarak kabadayilig1” kavramsallastirmaya bagslayan bir sosyal yapiyr andirmaktadir.



Ayn1 zamanda kisiliksizlestiren mobbing, organizasyonel etkinligi saglamak i¢in
kisisel olmayan ve diismanca davranislara istemeden basvuran denetgiler ve
yoneticiler tarafindan uygulanan baglamsal, yapisal ve siiregsel dgelerle calisanlarin

rutin olarak boyun egdirilmesini ifade etmektedir (Yildirim & Yildirim, 2007).

Bugiinkii anlami ile mobbing’in ya da is yerinde zorbalik c¢alismasinin kokeni,
1980’lerde iskandinavya’da Heinz Leymannin bu olguyu tanimlamak igin
“mobbing” terimini kullanmasina dayanmaktadir (Leymann, 1996). Heinz
Leymann'm bu ¢alismalarinin sonucunda mobbing Iskandinav kamuoyunun,
aragtirmacilarin, sendikacilarin ve igyeri saglik ve giivenlik personelinin dikkatini
cekmistir. 1990' yillarda Gazeteci Andrea Adams'in ‘isyerindeki zorbalik’ kitab1 ve
ilgili belgeselinin ardindan Birlesik Krallikta (ingiltere) konuya olan ilgi baslamistir.
Leymann’in ve Adams’in ¢alismalar1 hakkinda yapilan tanitimlar sonucunda
Avustralya'nin yani sira Avusturya, Macaristan, Almanya, Italya ve Hollanda gibi
cesitli Avrupa iilkelerinde isyeri mobbing ve zorbalik konusunda farkindalik
olusmustur. Amerika Birlesik Devletlerinde Brodskynin 1976'da yayinlanan
‘igyerinde taciz’ raporuna ragmen bugiine kadar maalesef sinirli bir akademik ilgi
gosterilmis fakat yakin zamanda bu konu ivme kazanmaya baglamistir. Son
zamanlarda Asya-Pasifik bolgesi, Afrika ve Giiney Amerika'nin yani sira diger
Avrupa ve Kuzey Amerika iilkelerinin de aralarinda bulundugu diinyanin her
yerinden mobbing konusundaki deneysel arastirmalar yapilmaya baslanmistir

(D'Cruz, 2015).

Mobbingin iyi anlagilabilmesi i¢in orgiit i¢i yapinin iyi analiz edilmesi gerekir.
Orgiitsel giindem, ekstra rgiit dinamikleri ve orgiit i¢i hedefler tarafindan belirlenir.
Organizasyonel politikalar, uygulamalar, yapi, teknoloji ve kontroller liderlik yoluyla
yonetsel ideolojiyi ve orgiit kiiltliriinii etkilemekte ve i¢ organizasyon ortami i¢in bir
temel olusturmaktadir. Bir ¢alisma ortami igerisinde, orgiitsel tasarimin bu bilesenleri
caliganlar bastirir ve orgiitsel beklentilere saygi duymalarini saglar. Fakat bu durum
eger su sekilde gerceklesirse cokta mobbingten bahsedilmesi diisiiniilemez. Orgiitsel
rekabet giliciiniin saglanmasindan sorumlu olan denetgiler veya yoneticiler, herhangi
bir calisani hedef almadan veya oOrgiitsel zorunluluklarin gergeklestirilmesinden

baska herhangi bir niyeti barindirmadan sindirme veya saldirganlia bagvurmadan,



isgiicliniin her yerine orgiitsel gereksinimlerini uygulayabilirler. Mobbingi iste bu
tekno biirokratik ve sosyo-ideolojik drgiitsel kontrollerden ayiran, kiifiir ve diismanca
davraniglarin ~ varligidir  (D'Cruz, 2015). Bu olgular gostermektedir ki
kisisellestirilmis bir duygusal istismar hedeflenen kisinin mizaci geregi olabilir ancak
kurumsal ¢ikarlar ile iliskili duygusal istismar diger istismardan belirgin olarak

farklilagmaktadir (D'Cruz, 2015).

1.1.1 Tanum ve Kapsam

Davenport ve arkadaglar1 (2008), mobbing sendromunu “haksiz suglamalar, kii¢iik
diistirmeler, genel tacizler, duygusal eziyetler ve/veya terér uygulamak yoluyla bir
kisiyi isyerinden diglamay1 amaglayan kotii niyetli bir eylem” olarak tanimlamiglardir

(Davenport, vd., 2008).

Mobbing konusunun ilk ¢ikis noktasini 6grenmek, su anki geldigi durumu anlamak
ve konuyu kavramak adina 6nem arz etmektedir. Mobbingin ilk ¢ikis noktast 19.
yy’da uzman bir Alman is psikologu olan Harald Ege’ye gore yuvalarmi korumak
adma diisman1 korkutmak ve onu kagirmak icin etrafinda ucan kuslar1 betimlemek
icin biyologlar tarafindan kullanilmistir. Bir etholog olan Konrad Lorenz, mobbing
ifadesini ilk olarak 1960 yilinda hayvanlarin bazi hareketlerini anlatmada
kullanmistir. Lorenz’in burada anlatmak istedigi olay “kii¢iik hayvanlarin biiyiik bir
hayvan tehdidine kars1 gostermis oldugu davraniglar’” tanimlamaktadir. Daha sonra,
1972°de Isvegli bir doktor olan Peter-Paul Heinemann mobbing terimini “bir grup
cocugun tek bir ¢ocuga karsi olan zarar verici davraniglar’” tanimlamak adina
kullanmistir. Mobing’in bugiinkii hali ile tasidig1 anlamda kullanan kisi ise 1980°1i
yillarmn baginda isveg’de yasayan bir Alman kdkenli endiistri psikologu olan Heinz
Leyman’dir. Leyman mobbingi duygusal taciz olarak tanimlamig, bu davranisi ve

sonuglarini tiim hatlari ile calismalarinda belirtmistir (Izmir & Fazlioglu, 2011).

Mobbing, okullarda, is yerlerinde, dini yapilarda, askeri alanlarda, adli sistemlerde,
cezaevlerinde ve topluluk temelli organizasyonlarda insanlari ¢ok kotii sekilde
inciten toplumsal bir silire¢ olarak nitelendirilebilir. Mobbingin tiim 6rnekleri incitme,

ikincil hasarlar gibi birden fazla iz birakir. Isyerinde mobbinge maruz kalan ¢alisanin



fiziksel ve psikolojik sagligi, evliligi veya sosyal hayati, akrabalari ile olan iligkileri

zarar goriir toplum i¢inde itibar ve maddi kayiplar gibi bir dizi kayba ugrar.

Mobbing giiciin ve yetkinin kotiiye kullanimidir. Mobbing olgusu sadece gaddar ve
zorba bir igveren gibi tek sebebe baglanamayacak kadar karmasik ve i¢ ice girismis
stirectir. Mobbing uygulayan isverenin veya amirin, ¢alisani magdur ve sikintida
olmasindan, duygularinin zayifligindan keyif almaktadir. Sekil 1 incelendiginde
mobbing siirecinde kimlerin etkili oldugu, magdur ve zorbanin disinda, mobbinge

seyirci kalanlarin yeri agik¢a goriilmektedir (Yaman E. , 2009).

Literatiirdeki ¢caligmalarda mobbingciler ile ilgili psikolojik durumlarini inceleyen bir
caligsmaya rastlanilmamaktadir. Fakat bu bireylerin kendi eksikliklerini 6rtmek veya
gidermek amaci ile ilgili mobbinge bagvurmus olabilecekleri hususunda genel bir
kani bulunmaktadir. Gergek mobbingciler farkli bireylere karst farkli kisilik
ozellikleri gosterebilecek karakterdedirler. Fakat ¢evrelerindeki insanlara gostermis
olduklar1 tutumlar1 ile tanimlanabilmektedirler. Bu konu ile ilgili c¢alisan
arastirmacilarin 14 olas1 mobbingci tiirii oldugu vurgulanmaktadir. Bunlarin iginde
en tehlikeli grup olarak Fransiz psikoterapist Marie-France Hirigoyen’in tanimlamis
oldugu narsist mobingcilerdir. Bu tipteki mobbingciler, hayal diinyalarinda
kendilerinin diger ¢alisanlardan {istliin olduguna inanirlar. Bu duygu ile baskalarina
bu diisiinceyi psikolojik siddet uygulayarak kabul ettirmeye calisirlar (Davenport,
vd., 2008).

Bunun disinda, kisisel sinirli ve kavgaci yapist geregi diger ¢calisma arkadaslarina
bagirarak, kiifiir veya hakaret ederek onlarin duygu ve diisiincelerini asagilayan

tipteki mobbingcilere ise hiddetli ya da bagirgan mobingci denir (Tekin, 2013).

Diger bir tehlikeli mobingci tiirii ise ikiylizli yilan mobbingcilerdir. Bu tiir
mobbingciler zaman zaman etrafindaki is arkadaglarina iyilik yapsalar da aslinda bu
arkadaslarinin basar1 ve istiinliiklerini kiskanarak stirekli kotiiliikk yapmak i¢in firsat

kollarlar (Tinaz, 2006).



En sik rastlanan mobbingci tiirlerinden bir digeri ise megolaman yani kendini
biiylitme davranisi i¢inde olan, baskalarma karsi kiskanglik besleyerek nefret ve

saldirganlik gosteren mobbingcilerdir (Tekin, 2013).

Hayal kirikligima ugramis mobbingciler ise aile hayatinda ya da calisma ortami
disindaki hayatinda siirekli olarak olumsuzluklar ve mutsuzluklar yasamig
bireylerdir. Bunun sonucunda is yerlerinde baska ¢alisanlara kars1 devamli bir haset

ve ¢ekememezlik besleyerek psikolojik siddet uygularlar (Davenport, vd., 2008).

Tacizci: Mobbing
Uygulayan (Zorba)

Aktif magdur taraflan:
Magduru destekleyen bir dost,
akil danismani, bir tiir mentor

Aktif Taciz Taraflar:
Tacizciyi aktif olarak

MAGDUR: Mobbing'e / destekleyen is goren
maruz kalan dislanmis is
goren A

Pasif magdur taraflar:: v

Tacizden hoslanmayan fakat
herhangi bir miidahalede

Pasif Taciz Taraflari:

bulun(a)mayan is géren Tarafsiz is Goren: Higbir sekilde olaya Tacizi destekleyen
midahil olmayan(Bana dokunmayan fakat aktif gorev
yilan bin yil yasasin diyen) is Géren almayan is gdren

Sekil 1. Mobbing siirecinde bulunan Kkisiler

Literatiirde, igyerindeki bu istismar1 tanimlamak adina bir¢ok terim kullanilmaktadir.
Aragtirmacilar arasinda en agiklayici ve yararli olan hangi terim oldugu hakkinda
maalesef ¢ok az bir fikir birligine varilmistir. Literatiirde yapilan tartismalar biiyiik
oranda “zorbaliga ugrama (bullying)” ve “mobbing” terimlerinin kullanimi etrafinda
ve farkli veya esasen esanlamli olup olmadiklart konusunda yogunlagmaktadir.
Ancak, is yerindeki istismar1 adlandiran genel terimlerde betimleyici ve arastirici
sozliigiine girmistir. Is yerindeki istismari tanimlamak igin kullanilana genel
terimlere is yerindeki taciz (Brodsky, 1976), is yerinde saldirganlik (Neuman &
Baron, 1998), isyerinde duygusal istismar (Keashly, 1998), is yerindeki kabalik
(Andersson & Pearson, 1999), tacizci denetim (Tepper, 2000) gibi terimler 6rnek
verilebilir. Fakat genel olarak bakildiginda ¢ocuklar s6z konusu oldugu durumlarda,
pek cok arastirmaci c¢ocuklar ve &grenciler tarafindan tacizi, “zorbalik” bashigi
altinda diisinmekte hemfikirdir. Ancak, ¢ocuklar ve ogrenciler s6z konusu

olmadiginda, “zorbalik terimini tanimlamak i¢in en iyi se¢imin “mobbing” terimi




oldugu diisiiniilmektedir. Mobbing alaninda calisan ve bu konuyla ilgili olarak ¢ok
karistirillan taciz, zorbalik gibi tanimlara karsilastirmali olarak goriilebilmesi igin

Tablo 1°de yer verilmistir (Yaman E. , 2009).

Tablo 1. Mobbing, Taciz, Zorbalik ile ilgili tamimlar

REFERANS | TARIH TERIM TANIM

Bir kisinin bagka bir kigiye siirekli olarak eziyet|
etmesi, yipratmasi, sinirlenmesi veya bagka
birinden tepki almasi igin tekrarlanan ve 1srarly
girigimler olarak tanimlamistir. Bagka bir
kimseyi 1srarla kigkirtarak, bask: altina alan,
korkutan, yildiran veya rahatsiz eden bir olaydir.
Bir kisinin, bir veya daha fazla kiginin olumsuz
Vartia 1993 Taciz (Harassment) eylemlerine art arda ve zamanla maruz kaldigy
durumlar.

Kendilerini savunamayan bir veya daha fazla

Brodsky 1976 Taciz (Harassment)

Bjorkqvist, . kisiye yonelik olarak, zihinsel (ama bazen de
OJsterman 1994 Taciz (Harassment) fiziksel olan) aci ¢ektirmek amaciyla tekrarlanan
faaliyetler.

Matthiesen, Bir veya daha fazla kisi tarafindan bir veya daha
Rakness, 1989 Y1ildirma (Mobbing) fazla kisiyi hedef alan tekrarlanan ve devam eden|
Rrokkum olumsuz tepkilerdir.

Yildirma (Mobbing),| Bir veya daha fazla kisinin, esas olarak hedef bir|
Leymann 1990 Psikolojik Ter6r] kisiye sistematik bir sekilde yonlendirildigi

(Psychological Terror) diigmanca ve etik olmayan iletigimdir.

Kamu ya da 6zel bir is yerinde siirekli olarak bir|
Adams 1992 Zorbalik (Bullying) kisiyi kiigiik diigiiren ve asagilayan, elestiri ve
kisisel istismarlar.

Kargasa ve kendini yiiceltme yoluyla digerleri
Adi  Zorbalik  (Petty| tlizerinde giiclinii gosteren astlarmi kiigiimseyici,

Ashforth 1994

Tyranny) asagilayict ve keyfi hareketlerle bastirma
durumu.
Is yerindeki baska bir is arkadasi veya idareci
Wilson 1991 Isyeri Travmasi| tarafindan is¢inin maruz kaldigi siirekli olarakl
(Workplace Trauma) yapilan sistemli ve kotii niyetli davranislar
biitiinidiir.

Sagligi  Tehdit Eden| Bir iist tarafindan uzun siire yiiriitillen agikcal
Kile 1990 Liderlik (Health| veya gizlice asagilayic1 ve taciz edici eylemleri
Endangering Leadership)| ifade eder.

Bir veya daha fazla kisi bir zaman zarfinda, bir
veya daha fazla kisiyi tekrarlayan, olumsuz
eylemlere maruz birakma durumudur.

Bir kimseyi giinah kegisi

Thylefors 1987 yapma (Scapegoating)

Kaynak: (Yaman E. , 2009)

1.1.2 Mobbing Tiirleri

Farkli kaynaklardan elde edilen veriler 1s18inda mobbingin bir¢ok ¢esidinin oldugu

vurgulanmaktadir. Ornegin Tutar (2015), drgiitlerde yasanan mobbing tiirlerini, sozel
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mobbing, fiziksel mobbing, tehdit, hareket, gasp, izolasyon, aleyhte propaganda,

itibarsizlastirma, karalama olarak siniflandirmaktadir (Tutar, 2015).

Calisma ve sosyal giivenlik bakanligi 2014 yilanda yayimlamis oldugu Isyerlerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberi’nde mobbing tiirlerini;

o Dikey mobbing
@ Yukaridan asagiya dogru mobbing
@ Asagidan yukartya dogru mobbing
o Yatay mobbing
olarak vermistir. Bu mobbing tiirlerini somut olarak drneklenecek olursa 6rnegin; bir
saglik kurulusunda bir saglik bakim hizmetleri miidiiriiniin hemsirelere uyguladig
mobbingi yukaridan asagiya dogru mobbing olarak tanimlanabilir. Ayni saglik
kurulusunda ¢esitli nedenlerden dolay1 bir hemsirenin veya saglik personelinin saglik
bakim hizmetleri miidiirline uyguladigi mobbing ise asagidan yukariya dogru
mobbing olarak tanimlanabilir. Bir saglik kurulusunda ayni diizeydeki saglik
personellerinin birbirlerine uyguladig1i mobbinge yatay mobbing denilebilir (Calisma

ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi, 2014).

Mobbing’in bu genel siniflandirmasinin yaninda 6zellikle mobbing konusu ile ilgili
gecmisten giliniimiize kadar bu alanda bir uzman olan Dr.Heinz Leymann bu alanda
yaptig1t ¢alismalar1 incelendiginde, Dr.Heinz Leymann 45 ayri mobbing
davranisindan bahsetmektedir. Yapmis oldugu deneysel calismalara dayanarak bu
mobbing davranislarini 5 ayr1 grupta toplamistir. Birgok ¢aligmada mobbingi ayirt
etmek icin ve tiirlerini kavrayabilmek i¢in Dr. Heinz Leymann bu siniflandirmasi bir

151k olmustur (Davenport, vd., 2008).
Bunlar;

o Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek
o Sosyal iliskilere Saldirilar

o Itibariniza Saldirilar

o Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

o Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar
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Karsilagilan her mobbing vakasinda bu maddelerin her birinin olmasi sart degildir.
Leymann yapmis oldugu ¢aligmalarda bir¢ok mobbing tiiriinii bu 5 madde i¢inde

toplamaistir.

Ornegin, bir kurulusta amir veya meslektas tarafindan beceri ve yeteneklerin
gosterilmesi engellenirse veya yapilan is siirekli elestirilirse, bir toplanti1 esnasinda
veya toplu bir konugma sirasinda siirekli s6zii kesilirse, bagkalarinin yaninda bagirilir
ve azarlanilirsa, bu ve buna benzer bircok maddeleri Dr. Leymann “Kendini
gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemek™ olarak gruplandirmistir (Tengilimoglu

& Mansur, 2009).

Bir is yerinde c¢alisanin cevresindeki insanlar o kisi ile konugsmuyorsa ve diger
insanlarla olan iletisimi engelleniyorsa ve calisan olarak orada degilmissiniz gibi
davraniliyorsa Dr. Leymann bunu “Sosyal Iliskilere Saldirilar” olarak

gruplandirmistir.

Bir is yerinde ¢aliganin kararlar1 stirekli sorgulaniyorsa, diger calisanlar onun
hakkinda dedikodu c¢ikarip arkasindan konusuyorlarsa, c¢alisma arkadaglarinin
karsisinda giiliing durumlara diisiiriiliiyorsa, inanglar1 veya siyasi goriisiiyle, 6zel
yasamiyla, sesiyle yliriiylisiiyle jest ve mimikleriyle taklit edilerek alay ediliyorsa Dr.

Leymann bunu itibara saldir1 olarak gruplandirmistir.

Bir is yerinde calisana ‘“sadece telefonlara bak yeter” gibi anlamsiz ve sahip
olunandan daha az yetenek gerektiren itibar diisiirlicii isler veriliyorsa, calisma
yerinde goreviniz siirekli degistiriliyorsa, Dr. Leymann bunu kisinin yasam kalitesi

ve mesleki durumuna saldirt olarak gruplandirmistir.

Son olarak Dr. Leymann, bir calisan fiziksel olarak agir islere maruz kaliyorsa,
caligsan1 korkutma amagl hafif siddet uygulaniyorsa hatta cinsel taciz durumlar1 varsa
bu kisinin sagligmma dogrudan saldirilar olarak gruplandirilmistir (Akgeyik, vd.,
2013).
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1.1.3 Mobbingin Nedenleri

Kokleri insan uygarliginin uzak ge¢misinde geriye doniik olmasina ragmen mobbing,
yakin zamanda tanimlanmis gercek ve gerekli olan seylerden yoksun birakilan bir
olaydir. Ama mobbing neden oluyor? Bunu tetikleyen nedenler nelerdir? Mobbinge

neden olan durumlar su sekilde siralanabilir.

e (alisani grup normlaria uymaya zorlamak

e Diismanliktan zevk almak

e Magdurun maddi ve manevi ac1 ¢ekmesinden zevk duymak
e Mobbingcinin kendi sikintisini gidermek

o Liyakatsizligi ve kayirmayi tesvik etmek mesru géstermek

e Bencilce davranarak, kendi ¢ikarlarin1 6n planda tutmak

Bir igyeri ortamindaki sorunlarin baslica nedenlerinden biri, yonetim kadrosunun
zay1if yonetim becerileridir. Kontrol etmeleri gereken is yerinde neler olup bittigine
aktif olarak katilmayan ilgisiz ve kayitsiz yoneticiler mobbing'in gelistigi bir
atmosferi yaratirlar. Calisanlar, kisilerarasi iliskilerini dilizenlemek i¢in kendi
baslarma kaldiklarinda, 6nceden kurulmus hiyerarsilerini tehlikeye diisiirecek yeni
calisanlar olasi tehlike gibi gorebilirler. lyi bir ydnetici, bunun olmasma asla izin
vermez. Bununla birlikte, yoOneticilerin igyeri ortamina aktif olarak katilmalar
gerektigi soylense de, olas1t mobbing durumlarinda taraf tutmamalar1 gerekmektedir.
Mobbing kurbanlarin1 savunmanin dogru olmasi isyeri yonetimiyle ilgili en yaygin
yanilgilardan biridir. Ciinkii bu tamamen ters etki yaratarak amirin veya herhangi bir
ist diizey personelin miidahalesinin ardindan, ¢alisanlarin geri kalan kism1 magduru
onlardan farkli davranildigini algilayabilirler. Bu nedenle magdur daha fazla magdur
olabilir. Magduriyet olasilig1 fark edildiginde sorumlu kisi hizli bir sekilde hareket
ederek calisanlarina gorev ve yiikiimliiliiklerini hatirlatmali problemlerini konusma

yoluyla ¢6ziilmesi yoniinde onlar tesvik etmelidir (Divincova & Sivakova, 2014).

1.1.4 Mobbing Siireci

Mobbing siireci mobbingle miicadele icin bilinmesi ve iyi irdelenmesi gerekir.

Mobbingde insanlarin haysiyetini, serefini, itibarin1 al¢altma, kiiciik diisiirme ve art
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niyetli bir durum s6z konusudur. Mobbing kisiyi mesleki agidan da sorunlu gosteren
bir durumdur ve kisi hakkinda giivensizlik imaj1 dogurur. Magduru en ¢ok etkileyen

mobbingin siklig1, tekrar1 ve siiresidir (Davenport, vd., 2008).

Dr. Leymann, Sekil 2’de goriilen mobbingi olusturan on etmenin bilesimi, magdurun
duygusal ve fiziksel sagligini derinden etkileyerek kisinin hasta olmasina hatta

intihar sonucu 6liimiine bile neden olabilecegini vurgulamistir (Leymann, 1996).

4 )
1. Calisanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterligine saldirilar.

2. Olumsuz, kii¢iik diisiiriicti, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici iletigim.
3. Dogrudan veya dolayli, gizli veya agik¢a yapilmasi

4. Bir veya birkag saldirgan tarafindan yapilmas1 -“akbabalik”

5. Siirekli, ¢coklu ve sistemli bir bicimde zaman iginde yapilmasi

6. Hatanin kurbandaymus gibi gosterilmesi

7. Kurbanin itibarni kaybettirmeye, kafasini1 karigtirmaya, yildirmaya, onu yaniltmaya yonelik

olmasi ve onu teslim olmaya zorlamasi
8. Kisiyi diglama niyetiyle yapilmasi
9. Isyerinden ayrilmay1 kurbanin tercihiymis gibi gostermesi

10.Orgiit yonetimi tarafindan anlagilmamasi, yanls yorumlanmasi, gdrmezden gelinmesi, hos

gorlilmesi, tesvik edilmesi ve hatta kigkirtilmasi
. J

Sekil 2. Mobbingin 10 anahtar etmeni

Dr. Leyman’a gore mobbinge maruz kalan bir ¢alisan yukaridaki bu 10 etmenden biri
ile karsilasir ve siire¢ baglar. Dr. Leyman, mobbing siirecini Sekil 3’deki gibi bes

asamada 6zetlemektedir (Davenport, Schwartz, & Elliott, 2008).
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Anlagmazlik

\Z

Saldirgan Eylemler

\Z

Yo6netimin Katilim

\Z

Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma

\Z

Isine Son Verilme

Sekil 3. Mobbing siirecinin bes asamasi

1.1.5 Mobbingin Sonug¢lar:

Is yerinde mobbingin etkisi ve maliyeti hem bireysel hem de isyeri diizeyinde
dikkate alinmalidir. Calismalar, mobbing ile iligkili bir takim kisisel ve oOrgiitsel

sonuglarin bulundugunu ortaya koymaktadir (Akgeyik, vd., 2013).

Magdurlar i¢in mobbing, stres, fiziksel ve zihinsel hastaliklar, endige, inisiyatif ve
motivasyon eksikligi, devamsizlik agisindan ciddi sonuglar dogurabilir. Mobbinge
maruz kalan magdurlarin sadece fiziki ve ruhsal sagliklar1 degil ayn1 zamanda is
yerindeki performanslar1 da bundan negatif yonde etkilenebilir. Dogrudan mobbinge
maruz kalan magdurlarin is verimlilikleri ve c¢aligma motivasyonlar1 azalarak, is

doyumlarinin diistiigli vurgulanmaktadir (Akgeyik, vd., 2013).

Bu ayn1 zamanda sadece magdurlarin degil mobbinge tanik olan calisanlarinda
lizerinde bir stres yaratarak c¢alisma atmosferini timden olumsuza doniistiirebilir. Bu
davraniglara sahit olanlar bir giin kendilerinin de magdur olabilecegini diisiinerek
etik olmayan davraniglara girebilir, is yerinde is yapmaktan ¢ok mesai tamamlamaya

ve i doyumsuzlugu yasamaya baslayabilirler (Carroll & Lauzier, 2014).
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1.1.6 Saghk Alanindaki mobbing ¢calismalar:

Is yerinde zorbalik konusundaki mevcut literatiir, kisileraras1 diizeye odaklanarak,
mobbingin kaynagina, tezahiiriine, onciilere, seyrine ve sonuclar gibi ¢esitli yonlere
151k tutmaktadir. Gegmisten giiniimiize kadar gerek yurt i¢i gerekse yurt disinda,
farkli alanlarda gerceklestirilmis birgok mobbing ¢aligmasina rastlamak miimkiindiir.
Calismanin evreni dikkate alindiginda benzer ¢alismalara yer verilmeye ¢alisiimistir.
Saglik personelinin maruz kaldigr mobbing farkli cografyalar farkl kiiltiirler de olsa

yapilan ¢alismalara bakildiginda degismedigi goriilmektedir.

Ormnegin, Alkorashy ve Al Moalad (2016) isimli arastirmacilar Suudi Arabistan'in
Riyad sehrindeki bir iiniversite hastanesinde hemsirelere karsi yapilan isyerindeki
siddetin yayginlik oranini, en sik tipini ve failleri gibi faktorleri belirlemek igin bir
caligma gergeklestirmislerdir. Katilimcilarin yaklasik yaris1 12 ay boyunca g¢alisma
oncesinde profesyonel bir ortamda siddete maruz kaldigir goriilmiistiir. Deneklerin
cogunlugu sozlii taciz olarak is yerinde siddet gérmiistiir. Neredeyse tiim hemsireler,
hastalart mobbing’in ana faktorii olarak tanimlamislardir. Deneklerin yarisindan
biraz fazlasi, yetersiz personel eksikligini, yanlis anlamalari, uzun ¢alisma saatlerini,
personelin egitimindeki ve politikalarin yetersizligi krizi onlemek icin katkida

bulunacak faktorler olarak ifade etmislerdir (Alkorashy & Moalad, 2016).

Xing ve arkadaslarinin (2015) yapmis oldugu bagka bir ¢aligmada Cin’deki ilce
hastanelerindeki fiziksel siddetin risk faktorlerini belirlemek amaciyla kesitsel bir
arastirma yapmislardir. Cin'de bulunan Heilongjiang eyaletindeki 90 ilgce
hastanesinden 442 genel pratisyen ve 398 genel hemsire 6rneklemi kullanilmistir.
840 katilimcinin (% 12.6) 106’s1, son 12 ayda fiziksel olarak isyerinde saldiriya
ugradigini bildirmistir. Cin il¢e hastanelerinde fiziksel siddet, kirsal halk sagligini
ilgilendiren mesleki bir tehlikedir (Xing, vd., 2015).

Tiirkiye’de de maalesef durum Diinyadan farkli degildir. Yapilan caligmalar
gostermektedir ki diinden bugiline kadar bir¢cok psikolojik siddet ¢okta fazla bir

degisiklik gostermemistir.
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Ornegin; Yildirrm ve Yildirim (2007) tarafindan yapilan bir calismada Tiirkiye'de
saglik kuruluslarinda calisan hemsirelerin is arkadaslari ve yoneticileri tarafindan
ugradiklar1 mobbing ve bunun hemsirelere etkisi calisilmistir. Bu arastirma,
Tirkiye'de saglik kuruluglarinda calisan hemsirelerin maruz kaldiklar1 mobbing’ in
hemsireler {izerindeki duygusal, sosyal ve fizyolojik etkileri ile kisilerin kagmaya
calistiklarin1 mobbingi belirlemek amaciyla tanimlayici ve kesitsel bir ¢aligsma olarak
yiirlitiilmiistiir. Arastirmaya katilan hemsirelerin  %86,5 oranindaki biiyiik bir
cogunluk son 12 ayda is yerinde mobbingle karsilastigini bildirmistir. Istatistiksel
olarak 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin, kamu hastanelerine gore daha fazla
mobbingle karsilagtigi goriilmektedir. Saldirgan davraniglara maruz kalan bu
hemsirelerin olaylara cesitli fizyolojik, duygusal ve toplumsal tepkiler verdigi

belirlenmistir (Yildirim & Yildirim, 2007).

Diger bir calismada; Aksakal ve arkadaslar1 (2015) Gazi Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde yapmis olduklar1 kesitsel bir aragtirmada hemsirelerin karsilastiklar
fiziksel siddet, sozel siddet ve mobbing sikligin1 ve risk faktorlerini belirlemeyi
amagclamaktadir. Bu ¢alisma, Diinya Saglik Orgiitii ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii
tarafindan Onerilen bir anket formu yiiz yiize goriisiilerek hemsirelerin son 12 ayda
yasamis olduklar1 siddeti belirlemek icin gerceklestirilmistir. Calismada fiziksel
siddet, s6zel siddet ve mobbing yayginlig: sirastyla %13.9, %41.8 ve % 17.1 olarak
tespit edilmistir. Bu calismada, haftada 40 saatten fazla caligmanin fiziksel siddet
riskini 1.86 kat artirdigi, sozli siddet ve mobbing yasayan hemsirelerin ¢ogunlugu,
eger firsat verilseydi islerini, kurumlarmi ve meslegini degistirmek istediklerini ve
kurbanlarin dortte birinden azi herhangi bir olayr bildirdiklerini belirtmislerdir

(Aksakal, vd., 2015).

Kili¢ ve arkadaglar1 (2016) Karadeniz bolgesindeki bir devlet hastanesinde gorev
yapan o ilde dogmus olan ¢aliganlar ile yabanci bir ilde dogmus fakat o hastanede
calisan saglik calisanlarinin mobbinge maruz kalma oranlar iizerine bir ¢alisma
yapmustir. Calismada bazi demografik degiskenler ile mobbing arasinda iliski olup
olmadigmmin  belirlenmesi  amaglanmigstir.  Arastirma  sonucunda, mobbing

davraniglarinin  ¢aliganlarin geldikleri illere gore (yerli-yabanci) anlamli sekilde
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farklilastigt ve diger illerden gelen calisanlarin, yerli calisanlara gore daha fazla

mobbinge maruz kaldiklar1 saptanmistir (Kilig, vd., 2016).

Altuntag (2010), isimli arastirmaci tarafindan yapilan baska bir calismada ise
mobbinge maruz kalan kisilerle miilakatlar yapilmis mobbing konusun c¢ikis
nedenleri ve esas etkenleri nitel yontemler iizerinden arastirilmistir. Calismanin
sonucunda magdurlarin yasamis olduklar1 siddetin etkisinin ve ¢Okiintiiniin halen

daha devam ettigi vurgulanmaktadir (Altuntas, 2010).

Sahin ve arkadaglar1 (2012), Tiirk geng erkek hekimlerin mobbing davranisina maruz
kalma derecesini ve hekimlerin Ozellikleri ile iligkisini belirlemek amaci ile bir
calisma yapmislardir. Arastirmaya Nisan 2009'da zorunlu askerlik i¢in bagvuran
hekimler dahil edilmistir. Calismada hi¢bir 6rnekleme yontemi kullanilmamuistir,
anketler tiim doktorlara dagitilmis ve 292 anketten 278’1(%95) geri donmiistiir.
Doktorlarin %87,7 'si mobbing davranisini yasadigini bildirmislerdir. Haftada 40
saatten fazla calisan hekim, tek hekim, liniversite hastanelerinde ve 6zel hastanelerde
calisan hekimler ve mesleki baghligi olmayan hekimlerin mobbinge daha fazla
maruz kaldig1 raporlanmistir (p<0.05). Sonug olarak Tiirkiye'de isyerinde mobbing,

geng erkekler icin kritik bir sorun oldugu bildirilmistir (Sahin, vd., 2012).

2016 yilma gelindiginde saglik c¢alisanlar1 {izerindeki mobbingin degismedigi
goriilmektedir. Ayni ¢alisma evreni ve demografik yapi olmasa da Bilisli ve Hizay
(2016) tarafindan Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisan saglik personellerinin
siddete ugrama durumlarini tespit etmek i¢in yapilan bir c¢alismada hekimlerin
%359’u, hemsirelerin %17’s1 ve diger saglik ¢aliganlarinin %22’sinin sozel ve fiziksel
siddete maruz kaldig1 tespit edilmistir. Ayrica ¢caligmada bayan hemsirelerin, hekim
ve diger saglik personellerine oranla daha ¢ok fiziksel veya soézel siddet gordiigi

vurgulanmistir (Bilisli & Hizay, 2016).

Cetin ve Kurt (2016) tarafindan yapilan baska bir ¢aligmada da mobbing in
psikosomatik belirtiler arasindaki iliskisi arastirilmustir. Izmir iI’indeki bir kamu
kurulusunda gergeklestirilen ¢alismada 360 kisi ile yapilan anket {izerinden elde
edilen veriler incelendiginde, ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma oranmin %66

olarak tespit edildigi goriilmiistiir. Bu veriler 1s18inda mobbingin ve psikosomatik
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belirtiler arasinda ileri diizeyde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (Cetin & Kurt,

2016).

Gergeklestirilen ¢alismanin 6nemli noktalarindan bir digeri ise mobbingin etkisini
arastirdigimiz is doyumu konusudur. Bir sonraki boliimde bu konu hakkindaki

bilgilere yer verilmistir.

1.2 ISDOYUMU

Endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda en cok arastirilan konulardan biri olan is
doyumu genel olarak caligsanlarin islerine iligkin duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanmaktadir (Cevik & Korkmaz, 2014). Yetim 1997 is doyumunu ise, meslege
iligkin belirli bir yasant1 sonucu olusan duygusal tepkiler ve biligsel degerlendirmeler
olarak tanimlamaktadir. Is doyumu ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, dnemi

1930-40’11 yillardan itibaren anlasilmistir (Yetim, 1997) .

Is doyumu ile ilgili yapilmis birgok calisma gdz &niine alindiginda kisinin kendi
isiyle ilgili hissettigi memnuniyet diizeyi olarak ifade edilebilir (Lu, vd., 2005). Bu
his, esas olarak bir kisinin memnuniyet algilamasina dayanir. Is doyumu, bir kisinin
gerekli gorevleri tamamlama, bir organizasyonda iletisim seviyesi ve yonetimin
calisanlara davranma bigiminden etkilenebilir. Is doyumu iki diizeydedir. Bunlar;
duygusal is doyumu ve biligsel i3 doyumudur. Duygusal is doyumu, bir kiginin isin
biitiinii hakkindaki duygusal hissidir. Biligsel i3 doyumu, calisanlarin mesleklerinin
licret, saat veya menfaat gibi bazi yonleriyle ne kadar memnun olduklaridir

(Gruneberg, 1979).

Is doyumunun ne oldugu konusuna girilmeden nce aslinda, isin evrensel bir insan
faaliyeti olarak niteligi ve onemi goz Oniine alinmalidir. Bir kisinin isi toplumdaki
roliidiir. Bir is, genellikle diizenli olan ve 6deme karsilig1 yapilan bir faaliyettir. Bir
isin siiresi isin 6zelligine gore degisebilir. Is, bir kisinin zihinsel veya fiziksel ¢aba
gerektiren faaliyetidir. Bir kisi belli bir is tiirline gore egitilirse meslege sahip olur.
Doyum ise istediginiz bir seyi aldigimizda ya da yapmak istediklerinizi yaparken

yasamis oldugunuz hos bir histir. Is doyumu ise ister bir saat olsun isterse bir omiir
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olsun ¢alisanin yaptig1 o is i¢in yasadigi memnuniyet veya memnuniyetsizliktir

(Dukes-Robinson & Esmail, 2014).

Yapilmis olan ¢aligmalar tartisildiginda bir¢cok calisma, is doyumunun calisanlarin
motivasyonu {lizerinde oldukca biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir,
boylece yiilksek motivasyon diizeyi de {retkenligi ve dolayisiyla ticari
organizasyonlarin performansini etkiledigi bildirilmektedir (Dugguh & Ayaga,
2014).

Ingilizce ifadesi “Job Satisfaction” olan is doyumu ile ilgili ilk ¢alismalardan biri
1976 yilinda J. Conrad Glas tarafindan gerceklestirilen “Ministerial Job Satisfaction
Scale” baglikli calismadir. Bu calisma is doyumu o0lceginin gelistirilmesini ele

alinmaktadir (Glass, 1976).

Is doyumunu en ¢ok kabul géren tanimlarindan biri Locke (1976) tarafindan isinin
veya mesleki deneyimlerin degerlenmesinden kaynaklanan keyifli ya da olumlu bir
duygusal durum” olarak ifade edilmektedir (Locke 1976, Akt. (Vellaiputhiyavan,
2014).

Hoppock, is doyumunu bir kisinin isimden memnun oldugunu sdylemesine neden
olan psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin herhangi bir bilesimi olarak
tanimlamistir. Bu yaklasimda yazara gore, is doyumu cogu dis etkenlerin etkisi
altinda olmasina ragmen, c¢alisanin kendini nasil hissettigi ile ilgili bir konudur. s
doyumu, memnuniyet duygusuna neden olan bir dizi faktérii sundugu ifade

edilmektedir (Hoppock 1935, Akt. (Azir1, 2011)).

Vroom’un, is doyumu hakkindaki taniminda, isyerindeki c¢alisanlarin roliine
odaklanilmistir. Bdylece, i3 doyumunu, is¢i rollerine karst bireylerin duygusal

yonelimlerini belirlemek olarak tanimlar (Vroom 1964, Akt. (Aziri, 2011).

Is doyumu {izerine en cok belirtilen tamimlardan biri, Spector tarafindan is
doyumunun kisilerin islerine ve bu konudaki ¢esitli yonlerine nasil hissettigine bagl
olarak, verilmektedir. Bu, kisilerin isini sevmesi veya hoslanmamasi ile ilgilidir.
Spector’a gore is doyumu ve is tatminsizliginin belirli bir is durumunda

goriilebilmesinin nedeni budur (Spector, 1997).
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Is doyumu ile ilgili ¢aligmalara bakildiginda iscilerin ¢aligmalarina kars1 olumlu ya
da olumsuz duygularin bir kombinasyonunu temsil ettigi goriilebilir (Olcay Cam,
2010). Bu durumda bir is organizasyonunda caligsan bir is¢inin ihtiyaglari, arzular1 ve
deneyimleri isinden beklentilerini belirlemektedir. Is doyumu, beklentilerin boyutunu
ve gercek ddiillere karsilik gelmektedir ve isyerindeki kisinin davranisiyla yakindan

baglantilidir (Newstrom & Davis, 1985).

Is doyumu, bir is¢inin yaptig1 isinden aldig1 ddiillerle, 6zellikle de i¢sel motivasyon
acisindan ne derece ilgi gordiigii konusunda bir durum olarak tanimlanabilir (Statt,

2004).

Is doyumlar: terimi, insanlarin yaptiklari is hakkinda verdikleri ve duygularmi ifade
etmektedir. Ise yonelik hosa giden ve olumlu tutum, is doyumunu belirtir. Ise olan
hosa gitmeyen ve olumsuz tutum, is memnuniyetsizligine isaret etmektedir

(Armstrong, 20006).

Is doyumu, bir is¢inin iste basar1 ve kazanma hissidir. Genellikle kisisel refahin yam
sira iriiniin etkinligi ile dogrudan baglantili olarak algilamir. Is doyumu, sahip
oldugu, iyi is c¢ikardig1 ve c¢abalariyla 6dillendirildigi bir isi yapmak anlamina da
gelir. Is doyumu ayrica kisinin ¢alismasiyla cosku ve mutluluk anlamma gelir
(Spector, 1997). Is doyumu, gelir, terfi ve tam doluluk duygusuna yol acan diger
hedeflerin ortaya ¢ikmasina yol agan anahtardir. Is doyumu, insanlarin mevcut
gorevleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglarin toplamidir. Insanlarin mesleki
doyum dereceleri, asir1 memnuniyetten asiri hosnutsuzluga kadar uzanabilir. Bir
biitiin olarak isleriyle ilgili tutumlara ek olarak insanlar ayrica yaptiklari isin tiirt, is
arkadaslari, denetgileri veya mahiyetindekiler ve ticretleri gibi islerinin ¢esitli yonleri

hakkinda tutum i¢indedirler (The Society for Human Resource Management, 2016).

Gerek akademik gerekse insan kaynaklar1 yonetimlerinin is doyumu hakkinda son
yillarda yapilan calismalar1 bulunmaktadir. insan Kaynaklar1 Yénetimi Toplulugu
tarafindan yapilan bir arastirma raporunda 2015 yilinda, ABD'li ¢alisanlarin
%388’1nin, iglerinden memnun olduklarini; %37’sinin ¢ok memnun oldugunu %511
biraz memnun oldugunu ifade etmislerdir. Calismada belirtilen bu yilizdelerin, son 10

yildaki en yliksek memnuniyet seviyesini isaret ettigini gostermektedir. Caligsmaya
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gore 2013’ten beri memnun calisanlarin yiizdesi yukart yonli seyretmektedir.
Bununla birlikte, ¢alisanlarin daha biiytlik bir boliimiiniin yalnizca belirli bir oranda
tatmin oldugu ve bunun da iyilesme imkani sagladigi agiktir. Son yillarda sirketlerin
verimliligi arttirma amaci ile yaptigi bu is doyumu saglayacak uygulamalar1 bu
iyilesmenin nedeni olarak goriilmektedir. Sekil 4 ABD’de Insan Kaynaklari
Yénetimi Toplulugu tarafindan yapilan Calisanlarin s Tatmini ve Isgiicii: Degisen
Isgiiciiniin Canlandirilmas1 ¢alismasinda verilen bir grafik ¢alismayr &zetler

niteliktedir (The Society for Human Resource Management, 2016).

%88

0,
%86 %86
%3 %83
(]

0,
%82 %81 %81

%80 %79
()

%71

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
(n=600) (n=604) (n=604) (n=601) (n=602) (n=605) (n=596) (n=600) (n=600) (n=600) (n=517)

Sekil 4. Calisan is Memnuniyeti (2005 - 2015)

Sekilde 4’de, mevcut islerinde “biraz memnunum” veya ‘“gok memnunum”
olduklarimi  belirten katilimcilart  gostermektedir. Yiizdelerde, 1 = “¢ok
memnuniyetsiz” ve 5 = “cok memnun” olan bir Olcege dayanmaktadir. “Notr/Ne

memnun veya memnun degil” bu analizden ¢ikarildig1 bildirilmektedir.

AbuAlRub ve arkadaslarinin (2016) yapmis olduklar: bir baska calismada is ortamu,
1s doyumu ve iste kalma niyeti arasindaki iliskileri incelemek ve yetersiz hizmet alan
alanlardaki hemgireler arasinda isyerinde kalma niyetinin 6ngoriillen faktorlerini
arastirmuglardir. Calismada agiklayici bir korelasyonel tasarim kullanilarak Urdiin’de
iki tane yetersiz hizmet veren 330 hastane calisani hemsireden veri toplanmistir.
Sonuglar, i3 doyumu ve caligma ortami arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu

gostermistir (AbuAlIRub, vd. 2016).

Hullin ve Judge (2003), bu kavramsallastirmaya dayanarak, bireyin i3 doyumunun
cok boyutlu psikolojik o6zelliklerini icerdigini ve bu tir yanitlarin biligsel
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(degerlendirici), etkileyici (veya duygusal) ve davranigsal bilesenleri oldugunu
belirtmislerdir (Hulin & Judge, 2003). Is doyumunun sonucunda bir ¢alisan isten eve
dondiigli andan itibaren (veya muhtemelen is dis1 alanlarda bulundugu zaman)
bilissel ve duygusal olarak etkilenir. Fakat bircok calismada is doyumunu
degerlendiren araglar, biligsel yoOnlerini duygusal yonlerden daha fazla

degerlendirmektedir.

Yapilan ¢alismalara bakildiginda calisanlarin motivasyonunun is doyumu tizerinde
olduk¢a biiyiikk bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Is doyumu yiiksek olan
caliganlarin iiretkenligi ve organizasyonlardaki performansinin yiiksek oldugu
goriilmektedir (Birgili, vd., 2010). Isyerindeki mobbingin is doyumu iizerindeki

olumsuz etkisini gosteren de bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Yaman E. , 2009).

1.2.1 Is Doyumu Modelleri

Cogu kurulus, ¢alisanlarin memnuniyetini saglamak i¢in ugrasmaktadir ancak hepsi
bu amaca ulasmamaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 uzmanlari, hem ¢alisanlarin
memnuniyetini artirabilecek faktorler hakkinda hem de bunun bir is yerinin genel
cikarlarina ve basarisina nasil uydugunu bulma noktasinda ¢ok biliyiikk ¢aba sarf
etmektedirler. Bir ¢alisanin isinde ne kadar memnun kaldigini belirlerken dikkate
alinmasi gereken ¢ok sayida faktor vardir ve her ¢alisan i¢in hangi faktorlerin 6nemli
oldugunu belirlemek her zaman kolay degildir. Is doyumu, her ¢alisan igin ¢ok znel
ve her durum i¢in farkli degerlendirilmesi gerekebilir. Literatiir incelendiginde bu
nedenle ¢ikarilmis farkli modeller bulmak miimkiindiir. Is doyumu iizerine yapilan
arastirmalara iliskin arastirmacilar, ¢esitli perspektiflerden farkli goriisler sunmustur.
Sekil 5’de 6rnek modelden goriilecegi iizere is doyumu tanimlamanin gelisimi, tek

bir perspektiften ¢coklu perspektiflere kadar bir ¢izgi izlemektedir (Zhu, 2013).
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e s Tutumu .
e Is Memnuniyeti
e Orgitsel Baghlik

Bireysel
Etkinlik

Gorev perfomansi
Baglamsal performans
Bulunmama Orani
istifa Orani
Devamsizlik Orani

Sekil 5. Ornek is Doyumu Modeli

Arastirmalarin  6nemi kavramin gergek diinyadaki nesnel olgular1 aciklayip
aciklayamayacagidir. Bu nedenle, ge¢misini ve konunun sonuglarint kesfetmek, is
doyumu hakkindaki eksiksiz arastirmanin vazgecilmez bir pargasi haline gelir. s
doyumunun ge¢misi ile ilgili arastirmalardan Wexley ve ark. Orgiitsel Davranis ve
Personel Psikolojisi adl1 kitabinda is doyumu hakkindaki en ¢ok bilinen Sekil 6’daki
modelini 6nermistir (Wexley & Yukl, 1977). Bu modele gore 6rnegin, ¢alisanlarin is
doyumu {izerinde ¢alisma arkadaslarinin 6nemli bir etkisi oldugu, ¢alisma ortami
icinde maasin, i kosullarinin, promosyonun, statii gibi parametrelerin olmamasi

halinde ise iy doyumsuzlugu yasanacagi vurgulanmaktadir.

degerler

Kisisel 6zellikler, ihtiyaglar ve

Cagdas toplumun
karsilastiriimasi ve etkisi;
Onceki is deneyimi

Beklenene Calisma

Tazminat
Yonetim Stili
is

is glivenligi
Meslektaslar
Promosyon

NINNAOQ $|

Gergek ¢alisma

Sekil 6. Wexley ve ark.nin Modeli

Seashore ve ark. is doyumunun etkileyen faktorlerin ¢evresel faktorler ve bireysel
faktorler olmak {izere ikiye ayrilabilecegini savunmuslardir. Bir caligmalarinda is
doyum gostergeleri ve bunlarin iligkilerini gosteren, is doyumunun iligki modelini
onermislerdir. Bu model, ¢evresel faktorler, kurulusun i¢ ortami, endiistriyel cevre,

siyasi ¢evre, ekonomik cevre vb. parametreler icermektedir. Bireysel faktorler ise,
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demografik ozellikler, yetenekler, karakterler, algilamalar vb. parametreler
icermektedir. Is doyumunun sonuglari igin, is doyumu, calisanlarin bireysel
yansimalari, kurumun yansimasi ve sosyal yansima gibi ii¢ yonii etkileyecektir. Bu

model ayrintili olarak Sekil 7°de gosterilmistir (Seashore & Tobor, 1975).

Siyasi ve

Calisma Ortami Organizasyonel Cevre Endistriyel Cevre Ekonomik Cevre

J. Cevresel Faktorler :

( Demografik Ozellikler )

BIREYSEL )

( Kabiliyet )

( Karakter )

— ( iSDOYUMU ORGANIZASYONEL )

4v1INNOS

Kisisel Faktorler

Al.gl )

( Hizmet Suresi )

T

SOSYAL )

( Beklentiler )

Sekil 7. Seashore, S.E., & Tobor, T. D.’nin modeli

Bir baska calismada Christen ve arkadaslar1i (2006), Sekil 8’de goriildiigii gibi
degisik faktorlerin yer aldigi bir i doyumu modelini sunmaktadir (Christen, vd.,
2006). Bu modele gore, is doyumu ile calisma performansi arasinda ters bir oranti
bulundugu goriilebilir. Bu modelden yola ¢ikarak mobbingin yaratacagi is

doyumunun diisiikliigii, calisma performansini da azaltacaktir.

N
Firma

Performansi

Is
Performansi

Vs

is Faktorleri

Alg
ProbIemIeriJ
N

is Doyumu
J

Sekil 8. Christen, Lyer ve Soberman is Memnuniyeti Modeli
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Lawler ve Porter (1967), Sekil 9°den goriilecegi ilizere onceki modelin aksine, is
doyumu {izerindeki odiillerin etkisine 6zel bir 6nem veren i doyumu modelini
vermektedir. Bu modele gore, i¢sel ve dissal Odiiller, hak ettigi {icret seviyesine
iliskin calisan algilamalar1 nedeniyle dogrudan is doyumu ile baglantili olmadig

bildirilmektedir (Lawler ve Porter 1967, Akt. (Azir1, 2011).

N
Algilanan

esitlikci oduller

Dahili Odiller

Performans is Doyumu

Distan gelen odiiller

Sekil 9. Lawler’in ve Porter’in is Memnuniyeti Modeli

Locke ve arkadaslar1 (1990) is tatmininde biraz farkli bir model sunmaktadir.
Isyerinde basar1 icin en iist seviyede ve yiiksek beklentilere dayanan hedeflerin,
gorevlerin yerine getirilmesi esnasinda kisinin basarty1r sagladigi varsayimindan
hareket ederler. Basari, i tatmini yaratan bir faktor olarak analiz edilir. Bu model

Sekil 10°da sunulmustur (Locke, vd., 1990).

Denetleyici
Faktorler

Belirli Yuksek
Hedefler

Araci
Mekanizmalar

Yiiksek N .
Performans Odaller }

Memnuniyet ve
Beklenen

Yiksek beklenti
6z-verimlilik
( Kurulusun hedeflerine

< L baglilik

Sekil 10. Locke ve Latham Is Doyumu Modeli
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Ik olarak, en ¢ok arastirilan is tutumu, is doyumu, endiistriyel/orgiitsel psikoloji
tarihi icerisinde en kapsamli olarak arastirilmis konu olabilir. Ayrica, orgiit
bilimlerinde, is doyumu, bireysel tutum ve davranislarin pek ¢ok teori ve modelinde

merkezi bir rol oynamaktadir.

1.2.1.1 1Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham’in ortaya attign Is Ozellikleri Modeli, is motivasyonu ve
doyumunu birlikte agiklayan endiistri ve orgiit psikolojisi kuramlarinin baginda gelir.
Bu model, is ortaminin kendine 6zgii motive edici Ozellikleri tesvik ettiginde is

doyumunun olustugunu agiklamaktadir (Hackman & Oldham, 1975).

Tablo 2°de goriildiigli gibi bes anahtar gorev: beceri cesitliligi, gérev kimligi, gorev
onemi, O0zerklik ve geribildirim, ii¢ psikolojik durumu etkilemektedir (Bilgig, 2008).

Tablo 2. Is karakteristikleri modeli

TEMEL i$ KRITIK PSIKOLOJIK KISISEL VE i$
BOYUTLARI DURUMLAR CIKTILARI
Beceri ¢esitliligi Isin anlamli olmasi Yiiksek i¢sel motivasyon

13 113

Gorevle 6zdeslesme
Gorevin 6nemi

Ozerklik

13 113

Isin ¢iktilarindan sorumlu olma Yiiksek kalitede performans

deneyimi
Geri besleme Is faallyc?tl-erl.nm .sopuglarma Is tatmini .Du§ulf devamsmhk
iligkin bilgi ve is giicli devri

Bu teoride herhangi bir is bu yukaridaki 5 is boyutuna ne kadar uyuyorsa o isin
motive edici 6zelligi de o kadar fazladir denir. Daha sonra, {i¢ psikolojik durum, is
tatmini de dahil olmak f{izere, bir takim potansiyel c¢iktilara yol ag¢maktadir.
Dolayistyla bir kurulusun bakis agisindan bes temel mesleki boyutun gelistirilmesiyle
daha iyi bir ¢aligma ortaminin ve artmis iy doyumunun saglanacagi diisiiniilmektedir.
Maslow veya Herzberg’in teorilerinin aksine, Is Ozellikleri Modeli daha ampirik bir
destek almistir. Bununla birlikte, bu modelden yararlanan bir¢ok calisma, elestirel
psikolojik durumlar1 tamamen goz ardi ederek, kisisel ve ¢alisma sonuglarina iliskin
boyutlarin dogrudan etkisi Tlizerinde arastirmalar yaptigindan, elestirileri de

beraberinde getirmistir (Behson, 2010).

27



Mobbing ve is doyumu literatiiriine deginilmesinin ardindan, mobbingin is doyumu

uzerine etkileri konusu anlatilacaktir.

1.3 MOBBING VE i$ DOYUMU ILiSKiSi

Davenport (2008), kitabinda mobbing magdurlarinin aslinda mesleklerine bagli, isini
seven, kurumlarina sadik kisiler oldugunu ifade etmektedir. Bu insanlarin yasadiklar
magduriyeti genellikle disart yansitmayarak kendi iglerinde yasadiklarini
soylemektedir (Davenport, vd., 2008). Mobbing zamanla bireylerin i¢sellestirmesi ile
cok farkli bir boyuta tasimir. Mobbing malign bir hastaliga doniisebilir. Bu hastalik
bedenle degil, ruh ile baglantili oldugu icin ilagla tedavisi olmayan ¢ok sinsi ve
tehlikeli bir hal alir. Bir kurumda mobbing hastaligina kapilan birey igten ige cliriir
ve ¢coker. Mobbing, bireyler arasindaki uyusmazlik ve kavga, bireyin aile yasantisina,
orgit kiiltiirii ve glidiilenmede diisiikliige, orgiitsel bagliligin azalmasina, ¢alisma
ortaminda giivensizlik ve kaygi olusumuna, saygi ve sevgi kiiltiiriiniin bozulmasi gibi

bir¢ok olumsuzlugun olusumuna sebep olabilir (Tinaz, 2006).

Kurumlarda meydana gelen ve giderilemeyen problemler, bireyleri etkisi altina
alarak, c¢alisma ortamindaki performansi olumsuz olarak etkileyecek, bireylerin
kuruma olan bakis1 sadece mesai doldurmaktan ileri gitmeyecektir. Bireylerde ise
gec gelme, sahte rapor veya izin alarak devamsizlik yapma, isten biran dnce ayrilma,
erken emekli olma, en genel ve yumusak ifadesi ile i doyumsuzlugunun ortaya

cikmasina neden olacagi diisiiniilmektedir. (Cemaloglu, 2007).

Bireyler maruz kaldiklar1 mobbing nedeni ile kendilerine ve kurumlarina duyduklari
giiven zedelenmektedir. Magdurlar siirekli tenkit edildikleri, yaptiklarinin siirekli
sorgulanarak kontrol edildigi, becerilerinin altinda veya asir1 yiiklerde ¢alistirildig
bir orgiitte kendini faydasiz, degersiz hissetmeye baslar. Buda is doyumunun
diisebilecegi ve mesleki kaygi yasamaya neden olacagi diisiiniilmektedir (Akgeyik,

vd., 2013).

Asagidaki caligmalardan da goriilecegi iizere mobbing ve is doyumu arasinda bir ters
orantt oldugunu kanitlar durumdadir. Calisma ile paralel olmasi igin literatiirdeki

caligmalardan genellikle saglik calisanlari ile ilgili olanlar se¢ilmistir.
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Jaradat (2016) ve arkadaslar1 yapmis olduklar1 ¢alismada siirekli bir savas halinde
olan Hebron bolgesindeki Filistinli hemsireler arasindaki igyeri saldirganliginin
yaygimligini belirlemek ve isyeri saldirganligina maruz kalma ile psikolojik sikint1 ve
1s doyumu arasindaki kesitsel iliskileri incelemegi amaglamislardir. Calismaya uygun
372 hemsire arasindan 343 kisi dahil edilmistir (Yanit Oran1 %92,2). Sonug olarak
hemsirelerin dortte birinden fazlasi, igyerlerinde birtakim mobbinge maruz kaldiklari
gorilmistiir. Sozel saldirganlik, yiiksek psikolojik sikintiya neden oldugu
kaydedilmistir. Isyerinde zorbalik, is doyumunun diisiikliigii ile iliskili oldugu
bildirilmistir (Jaradat, vd., 2016).

Ayni sekilde Goris ve arkadaslart (2016)’nin  yapmis olduklar1 ¢alismada
hemsirelerin mobbinge maruz kalmalarimi ve onun is doyumu ve is birakma
tizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Bu tanimlayici c¢alisma da, bir iiniversite
hastanesinde calismaya katilmayr kabul eden 446 hemsire ile yapilmistir. Veriler,
hemsirelerin demografik 6zellikleriyle ilgili sorular ve i doyumu ve isten ayrilma
egilimi Olgekler1 dahil olmak {iizere anket yoluyla toplanmistir. Calismada
hemsirelerin%31.8°inin mobbinge maruz kaldig: tespit edilmistir. Calismada 5-9 yil
boyunca hizmet etmis hemsirelerin ve yogun bakim iinitelerinde c¢alisan klinik
hemsirelerin daha fazla mobbinge maruz kaldigi goriilmiistiir. Hemsirelerin
cogunlugu mobbingin yoneticiler tarafindan yapildigini belirtmislerdir. Mobbing
kurbani olmus hemsirelerin is doyumlariin diisiik, isten ayrilma egiliminin yiiksek
oldugu vurgulanmistir. Hemsirelerin% 61.9’u mobbingin sagliklarini olumsuz yonde
etkiledigini ve cogunlukla rahatsizlik, gerginlik, yorgunluk, bas agrisi, uyku
bozukluklar1 yasadiklarini belirtmisleridir (Goris, vd., 2016).

Mobbing ve is doyumu iizerine yapilan c¢alismalara bakildiginda farklt meslek
gruplarinda farkli 6rnekleri fakat ayni sonuglari bulmak miimkiindiir. Ariza-Montes
ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilan g¢aligmada Avrupa Yasam ve Calisma
Kosullarimi Iyilestirme Vakfi tarafindan 2010 yilinda gerceklestirilen 5. Avrupa
Calisma Kosullar1 Anketinden elde edilen veriler kullanilmistir. Bu calisma
tizerinden is yerinde siddete maruz kalan saglik calisanlarinin sadece monoton ve

vardiyali gorevleri yerine getirdigini, is stresi yasadigini, ¢alisma kosullarindan az
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memnuniyet duydugunu ve is yerlerindeki terfi firsatlarmi algilamadigi sonucunu

ortaya ¢ikarmistir (Ariza-Montes, vd., 2013).

Carroll ve Lauzier (2014) isimli aragtirmacilarin yapmis olduklar1 ¢alismada sosyal
destegin isyerinde zorbaliga ugrama olaylar1 ve is doyumu olaylar1 arasindaki
baglantilar1 arastirmislardir. Bu c¢alismaya hem 6zel hem de kamu sektoriinde ¢esitli
kuruluglardan gelen 249 Kanada ¢alisan1 katilmistir. Beklendigi gibi, bu ¢alismanin
sonuglari, igyerinde zorbali@in is tatmini iizerinde olumsuz etkileri oldugunu
gostermistir. Ayrica bu calisma hiyerarsik ¢coklu regresyon analizi, sosyal destegin is
yerinde zorbalik ve is tatmini iligkisi i¢in bir yoOnlendirici oldugunu ortaya
koymustur. Bu calisma, isyeri zorbaliginin olumsuz etkilerinden bazilarina agiklik
getirmektedir. Ayn1 zamanda bu calisma, sosyal destegin is¢ileri isyeri zorbaliginin
belirli bir zararli sonucundan koruyabilecegini onermektedir (Carroll & Lauzier,

2014).

Saglik calisanlarinin ugramis oldugu mobbingin i§ tatmini iizerine etkisini de
arastirmak ic¢in yapilmis farkli metodolojilerde ¢alismalar bulmak miimkiindiir.
Karcioglu ve Akbas (2010) isimli arastirmacilarin yapmis olduklar1 ¢alismada
Erzurum 1ili igerisinde faaliyet gosteren iki adet iiniversite, bir adet kamu ve bir adet
0zel hastane biinyesindeki 395 saglik personeline anket uygulanmistir.
Gergeklestirilen ¢alismada mobbingin is tatmini lizerinde negatif yonde bir etkisinin

oldugu vurgulanmistir (Karcioglu & Akbas, 2010) .

Tez g¢alismasinda mobbing ve is doyumu hakkinda farkl: iilkelerde farkli meslek
guruplart ile yapilmis birgok arastirma incelenmistir. Bu literatiire bakildiginda
mobbing ve is doyumu arasinda somut bir iliskinin varlig1 acik¢a goriilmektedir. Her
iki durumun ¢ok yonlii parametrelere bagli oldugu ve meslekten meslege veya
cografi olarak farkli sonuglar iiretebilecegi diisiiniilmektedir. Yapilan ¢aligmalardan
yola ¢ikarak Mugla iline 6zel olarak tasarlanan calismanin evreni, yontemi ve

hipotezleri bir sonraki boliimde ayrintili olarak verilmistir.
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2. MATERYAL VE YONTEM

2.1. ARASTIRMANIN AMACI

Insanlar {izerinde stres olusturan olumsuz faktdrlerden birisi de isyerinde ¢alisanlara
yonelik uygulanan psikolojik siddettir. Ayrica isyerindeki fiziksel, bireysel,
kisileraras1 (amirler ve meslektaslarla iliskiler) ve kurumsal faktorler (belirsizlik,
idari politikalar, cok fazla ya da az yapilandirilmislik), calisanlarin is doyumundaki

artislar ya da azalmalarla iligkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Mugla il merkezinde faaliyet gdsteren Mugla Devlet Hastanesi 2011 yili mayis
ayinda Mugla Sitki Kogman Universitesi ile yapilan protokol ile Mugla Sitki
Kogman Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi (MSKUEAH) olarak faaliyet

gosteren Saglik Bakanligina bagl bir Egitim ve Arastirma Hastanesidir.

Bu calisma, Mugla ilinde saglik alaninda hizmet sunan kisilerin mobbing yasama
diizeyi ve is doyumuna ait degerlendirmelerini tespit etmek, ayrica mobbing yasama
diizeyleri ve is doyumuna iliskin degerlendirmelerinin sahip olduklar1 cesitli
demografik ve sosyo-ekonomik o&zelliklere gore farklilasip farklilasmadigini ve
mobbing yasama diizeyleri ile is doyumuna yonelik degerlendirmeleri arasinda bir

iliski olup olmadigin1 ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

2.2. PROBLEM CUMLESI

Arastirmanin ana problem ciimlesi; arastirma kapsamina alinan hastanede hizmet
sunan saglik calisanlarinin mobbing yasama durumlart ve i doyumu ile ilgili
degerlendirmeleri nedir ve bu iki faktor arasinda bir iliski var midir? ciimlelerinden
olusmaktadir. Arastirmanin ana problem cilimlelerine ek olarak asagidaki alt problem

climleleri yoluyla cevap aranmaigstir:

e Saghk c¢alisanlarinin  mobbing yasama durumlar1t sosyo-demografik

ozeliklerine gore degismekte midir?
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e Saglik calisanlarinin is doyumu ile ilgili degerlendirmeleri sosyo-demografik

Ozeliklerine gore degismekte midir?

2.3.  ARASTIRMANIN HiIPOTEZLERI

Arastirmanin ana problem ciimlesi ile alt problem ciimlelerini cevaplandirmak amaci
ile asagidaki hipotez ve alt hipotezler gelistirilmistir. Bu hipotezler arastirmaya
katilacak kisilerin demografik 6zelliklerinden yola ¢ikilarak kurulmustur.

1. Saglik calisanlarinin mobbing yasama diizeyleri;

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Medeni duruma
d. Egitim durumuna
e. Meslege

f.  Kurumda caligsma siiresine
g. Saglik sektoriinde ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir.

2. Saglik calisanlarinin is doyumuna iliskin degerlendirmeleri

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Medeni duruma
d. Egitim durumuna
e. Meslege

f.  Kurumda caligsma siiresine
g. Saglik sektoriinde ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir.

3. Saglik ¢alisanlarinin igsel is doyumuna iliskin degerlendirmeleri

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Medeni duruma

d. Egitim durumuna

e. Meslege

f.  Kurumda caligsma siiresine

g. Saglik sektoriinde ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir.
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4. Saglik calisanlarinin digsal is doyumuna iliskin degerlendirmeleri

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Medeni duruma
d. Egitim durumuna
e. Meslege

f.  Kurumda caligsma siiresine
g. Saglik sektoriinde ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir.
5. Saglik calisanlarinin mobbing yasama diizeyleri ile i doyumlar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

2.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM SECIMi

Arastirmanin  evrenini Mugla Sitki Kog¢man Universitesi Egitim Arastirma
Hastanesinde gorev yapan 63 saglik memuru, 132 ebe ve 271 hemsirelerden
olugmaktadir. Bu evren igerisinde 42 saglik memuruna, 127 ebeye ve 255 hemsireye
ulasilmistir. Arastirma kapsamina dahil edilen hastanedeki saglik personelinden
orneklem se¢ilmeyerek kapsama alinan hastanedeki ¢alisma siiresi “en az 6 ay” olan
tiim saglik calisanlarina ulasilmasi amaglanmistir. Bu kistasin konulmasinin nedeni
literatiirde yer alan benzer ¢alismalardaki tavsiyelerden yola ¢ikarak saglik
calisanlarinin hem ¢aligtiklart hastanedeki is doyumunu degerlendirebilmesi hem de
mobbing davranisi ile karsilasip karsilasmadigir konusunda veri alinabilmesi ig¢in

deneyimin en az 6 ay olmasina karar verilmistir (Sahin & Diindar, 2011).

2.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tanimlayict nitelikte olan aragtirma, Mugla ilinde hizmet sunan ve g¢alismanin
yapilmasma izin verilen Mugla Sitki Ko¢man Universitesi Egitim Arastirma
Hastanesinde; 15 Mayis 2015 ve 15 Ekim 2015 tarihleri arasinda kesitsel olarak

yapilmugtir.
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2.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma sadece izin alinabilen bir hastanede yapilmis oldugundan sonuglarinin
Mugla ilinde hizmet sunan hastanelerin tiimiine genellenmesine dikkatli yaklagmak
gerekmektedir. Arastirma kapsamina alinan saglik calisanlar1 saglik memuru, ebe ve
hemsire meslek gruplarindan olusmaktadir. Hekim grubu ulasilma zorlugundan
dolay1 kapsam dis1 birakilmigtir. Arastirma basinda planlanan kadro durumlart ve
gelir diizeyleri karsilastirmalar1 ve hipotez testleri ilgili gruplar istatistiksel olarak
saglikl (karsilastirilabilir) olugsmadigi icin degerlendirme dis1 birakilmistir. Benzer
olarak aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim durumlarinin belirlenmesinde
yiiksek lisans mezuniyetine sahip olanlarin sayisinin azligindan dolay1 istatistiksel
analizleri kolaylastirmak icin lisansiistii egitim derecesi ile lisans derecesi
birlestirilmistir. Bu nedenle egitim durumu agisindan lisansiistii egitime sahip
katilimcilarla diger gruplarda bulunan katilimeilar arasindaki farkliliklar

karsilastiritlamamustir.

2.7. VERi TOPLAMA ARACI VE UYGULAMASI

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Tablo 2’den
goriilecegi lizere kullanilan anket ii¢ bdliimden olusmustur. Birinci boliimde
arastirmaci tarafindan olusturulan katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma
yili gibi sosyo-demografik oOzelliklerini belirlemeye yonelik toplam 9 soru

bulunmaktadir.

Mobbing yagsama durumu iizerine hazirlanan ikinci boliimde kullanilan 6l¢ek Raknes
ve Einarsen (1997) tarafindan gelistirilen Olumsuz Davraniglar Anketi (Negative
Acts Questionnare)’dir (Einarsen & Raknes, 1997). Bu anket, literatiirde daha ¢ok
kisa ad1 olan NAQ olarak adlandirilmaktadir. Bu ankette temel yildirma davraniglar
yer almakta ve anket toplamda 21 olumsuz davranistan olusmaktadir.
Aragtirmacilarin bu anket i¢cin hesaplamis olduklar1 giivenirlik katsayis1 0,87 olarak
bulunmustur. Ankette yer alan maddeler kisilerin hangi siklikla mobbinge maruz
kaldiklarim1 6lgmeye yonelik tasarlanmistir. Bu ankette yer alan her maddenin

karsisina son 6 ay icerisinde hangi siklikla bu davranisa maruz kaldiklarina yonelik
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olarak, hicbir zaman, ara sira, her ay, her hafta ve hergiin seklinde
derecelendirilmistir ve son 6 ay igerisinde bu davraniglara haftalik maruz kalanlar

mobbing magduru olarak tanimlanmuistir.

Tirkiye’de mobbing konulu alan yazin incelendiginde NAQ’1n Tiirk¢eye uyarlandigi
gorilmektedir. NAQ’mn Tiirkgeye uyarlamasi ise Cemaloglu (2007) tarafindan
yapilmistir. Ilkdgretim okullarinda gérev yapan ve seckisiz olarak belirlenen 145
Ogretmen lizerinde yapilan uyarlama c¢aligmasinin sonuglarina gore, 6lgekteki toplam
21 maddenin tek faktdrli bir yapr gosterdigi, acikladigi varyans oraninin %71
oldugu, Cronbach alfa katsayisinin 0,94 oldugu ve anket maddelerinin faktor yiik

degerlerinin 0,59 ile 0,84 arasinda yer aldig1 bulunmustur.

Anketin {i¢iincii ve son boliimiinde ise saglik ¢alisanlarinin is doyumu diizeyinin
belirlenmesi icin birgok farkli alanda da kullanilan Minnesota Is Doyum Olgegi,
arastirma grubuna uygulanmistir. Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967)
tarafindan gelistirilen Glgek Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak
gecerlik ve gilivenirlik calismalar1 yapilmistir (Cronbach alfa = 0,77) (Baycan, 1985).
Calismada i¢sel doyum ve digsal doyum giivenirlik gegerlik ¢alismalar1 yapilmistir
(Igsel doyum Cronbach alfa = 0,892, disssal doyum Cronbach alfa = 0,859).

Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlcektir.
Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan,
Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Minnesota s
Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20

maddeden olusmustur.

1. Alt Boyut (I¢sel doyum): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olusmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin
tatminkarlikla ilgili 6gelerden olugsmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen

puanlarinin 12’°ye boliinmesi ile i¢sel doyum puani elde edilmektedir.

2. Alt Boyut (Dussal doyum): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerinden olusmustur.

Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici, calisma ve astlarla iliskiler,
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calisma kosullari, licret gibi isin gevresine ait dgelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum
puani bulunur. Genel doyum 6lgekte bulunan tiim maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8,
9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 numarali maddeleri igermektedir.
Gergeklestirilen ¢aligmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik diizeyine iliskin bilgiler
Tablo 3’de 0zetlenmistir.

Tablo 3 Arastirma Olgeginin Giivenilirlik Diizeyine iliskin Bulgular

Olgek ifade Sayis1 Cronbach Alpha
Olumsuz Davranislar Olcegi 21 0,928
Minnesota Is Doyum Olcegi
I¢sel doyum 12 0,892
Digsal doyum 8 0,859
Genel doyum 20 0,926

2.8. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde, SPSS 23.0 paket programi
kullanilmistir.  Arastirmaya katilan saghik calisanlarimin  sosyo-demografik
Ozelliklerini incelemek icin tanimlayici istatistikler (ortalama, frekans, standart

sapma vb.) kullanilmistir.

Hastane calisanlarinin mobbing yasama ve is doyumu ile ilgili algilamalarinin sosyo-
demografik 6zelliklerle olan iliskisinin incelenmesinde ise ¢esitli istatistiki yontemler
kullanilmistir. Meslekler, egitim diizeyi, kurumdaki c¢aligma siiresi, saglik
kurumunda ¢alisma siiresi, yas ve gelir degiskenlerinin mobbing ve is doyumu ile
iliskisinin incelenmesinde Tek Yonlii Varyans Analizi (One-Way ANOVA)
kullanilmistir. Ikiden fazla ortalama arasinda fark olup olmadigini incelemek igin
kullanilan bu yontemde iki temel varsayim vardir. Bu varsayimlara gore, her grup
normal dagilim gdsterir ve homojendir. Varyans analizinden elde edilen sonuglara
gore gruplar arasinda bir fark bulunduysa farkliligin  hangi gruplardan
kaynaklandigin1  gorebilmek icin Oncelikle homojenlik testi uygulanmis ve
varyanslarin homojen olmasi durumunda yaygin post hoc testi olarak kullanilan
Scheffe kullanilirken varyanslarin homojen olmamasi durumunda Games-Howell

testi kullanilmastir.
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Cinsiyet ve medeni durumun mobbing ve is doyumu ile iliskisinin incelenmesinde
ise bagimsiz iki &rnek arasindaki farkin onemlilik testi kullanilmugtir. ki farkl
orneklem grubunun ortalamalarmi karsilastiran bu test, gruplar arasinda gézlenen
farkin anlamli olup olmadigin1 ya da bu farkin sans eseri olusup olusmadigini

incelemektedir (Bliylikoztiirk, 2006).

Calismanin tg¢iincli hipotezi olan mobbing ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki
olup olmadiginin belirlenmesinde ise Pearson Korelasyon Katsayist kullanilmstir.
Bu yontem iki degiskenin dogrusal iliskisinin yoniiniin ve derecesinin dl¢limiinde
yani iki degisken arasinda anlamli bir iliski olup olmadiginin belirlenmesinde

kullanilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir.
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3. ARASTIRMA BULGULARI

Mugla ilinde hizmet sunan saglik ¢alisanlarinin, mobbing yasama diizeyleri ve is
doyumuna iliskin degerlendirmelerini tespit etmek ayrica mobbing yasama
diizeylerinin ve is doyumuna iliskin degerlendirmelerinin sahip olduklar1 cesitli
demografik ve sosyo-ekonomik oOzelliklere gore farklilasip farklilasmadigimi ve
mobbing ile is doyumu arasinda bir iliski olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
424 (Arastirma Evreninin %90°1) kisinin katilimi sonucu yapilmis olan ¢alismadan

elde edilen bulgular bu bdliimde tablolar halinde sunulmaktadir.

31 KATILIMCILARIN TANIMLAYICI OZELLIiKLERIi

Katilimci saglik c¢alisanlarinin kisisel 6zellikleri olarak Tablo 3°de goriilecegi iizere
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik o6zelliklerine deginilmistir.
Katilimeilarin kisgisel ozellikleri ve mesleki 6zelliklerinden olusan bu boliimde iki
farkli tablo sunulmustur. Tablo 3’de tabloda kisisel demografik 0&zelliklere

deginilirken, Tablo 4’de mesleki 6zelliklere yer verilmistir.

Tablo 4. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarimin Kisisel Ozellikleri

Degiskenler n %
Yas

20-29 Yas 47 11,1
30-39 Yas 135 31,8
40-49 Yas 194 45,8
50 yas ve tistii 48 11,3
Cinsiyet

Kadin 391 92,2
Erkek 33 7,8
Medeni Durum

Evli 355 83,7
Bekar 69 16,3
Egitim Durumu

Lise 60 14,15
On lisans 187 44,10
Lisans 157 37,02
Lisanstistii 20 4,71
Toplam 424 100
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Tablo 5’e gore; katilimcilarin %11,1°1 20-29 yas arasinda, %31,8’1 30-39 yas
arasinda, %45,8’1 40-49 yas arasinda ve %11,3 ise 50 yas ilizerindedir. %92,2’sini
kadin katilimcilarin olusturdugu arastirmada %83,7’sinin evli, %16,3 liniin ise evli
olmadig: ortaya ¢ikmaktadir. Egitim durumu agisindan incelendiginde %14,2 saglik
meslek lisesi, %44,1 on lisans, %41,7 lisans ve lisansiistii egitim derecesine sahip

olundugu goze ¢arpmaktadir.

Tablo 5. Arastirma Kapsamindaki Saghk Calisanlarimin Mesleki Ozellikleri

Degiskenler n %

Meslek

Hemsire 255 60,1
Ebe 127 30,0
Saglik Memuru 42 9,9
Kurumunda Calisma Stiresi

5 yil ve daha az 152 35,8
6-15 yil 136 32,1
16 y1l ve daha fazla 136 32,1
Saglik Sektdriinde Calisma Siiresi

10 y1l ve daha az 122 28,8
11-17 y1l 94 22,2
18-23 yil 111 26,2
24 yi1l ve daha fazla 97 22,9
Gelir

1001-2000 7 1,7

2001-3000 407 96,0
3001 ve tizeri 10 2,4

Kadro Durumu

Kadrolu 410 96,7
Sozlesmeli 14 33

Toplam 424 100

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin mesleki 6zelliklerini gosteren Tablo 4’de
katilimcilarin mesleklerinin oranlart %60,1 hemsire, %30,0 ebe ve %9,9 saglik
memuru olarak goriilmektedir. Su anda gorev yaptiklar1 kurumda ¢alisma stirelerine
iligkin oranlar ise 5 y1l ve daha az calisanlar %35,8, 6-15 y1l arast %32,1 ve 16 y1l ve
tizeri ise 32,1 olarak goriilmektedir. Mesleklerdeki toplam calisma siiresi %29,8°1 10
yil ve daha az, %22,2’si 11-17 yil, %26,2’si 18-23 yil, %22,9°u 24 yi1l ve daha fazla
seklinde dagilim gostermektedir. Katilimeilarin %96’sinin 2000 ile 3000 TL gelir
grubunda olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin %96,7’s1 kurumlarinda kadrolu

olarak gorev yapmaktadir.
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3.2 KATILIMCILARIN MOBBING  DAVRANISLARI YASAMA
DURUMLARI

Bu boliimde ankete cevap veren saglik calisanlarinin mobbing davranislarini ne
diizeyde yasadiklar1 incelenmektedir. Saglik calisanlarinin olumsuz davranis

Olcegine gore analiz sonuglart Tablo 6°da verilmistir.

Tablo 6. Arastirma Kapsamindaki Saghk Calisanlarinin Mobbing
Davranislarina Iliskin Degerlendirmeleri

Katihm Diizeyi
Sira ifadeler Hi Ara | Ayda |Haftada| Her
No (ll)G sira | Bir Bir | Giin |
S = - 2) 3 (0)) 5) X S.S.
irinin basariniz1 etkileyece

1 bilgiyi saklamasi of 201 | 174 - 13 4 1,74 1 0,938

% | 47,4 | 41,0 | 52 3,1 3,3
Yeterlilik diizeyinizin altindaki | ¢ | 208 | 149 | 25 13 29

2 lislerde calisarak kiigiik 1,83 | 1,124
diisiiriilmek % | 474 |41,0| 52 3,1 3,3
Ustalik/Yeterlilik  seviyenizin| ¢ 152 | 189 24 16 43

3 ltindaki isleri  yapmanizin 2,08 | 1,215
istenmesi % | 35,8 | 44,6 | 5,7 3,8 10,1
Onemli alanlardaki £ 194 | 159 | 31 12 28
sorumluluklarinizin

4 |kaldirilmasi veya daha 6nemsiz 1,87 | 1,106
ve istenmeyen gorevlerle % | 458 1375 73 2.8 6,6
degistirilmesi
Hakkinizda dedikodu ve f 187 | 168 27 18 24

5 0. S 1,88 | 1,082
sOylentilerin yayilmasi % | 44,1 [39,6| 6,4 42 5,7

6 ?iirmezden gelinme, diglanma, | f 192 164 29 22 17 1.84 | 1,033
Onemsenmeme % | 453 |38,7| 6,8 52 4,0
Kisiliginiz (6r; aliskanliklarve | £ | 278 | 106 20 13 7

7 gorgii), tutumlariniz veya 6zel 150 | 0.853
hayatiniz hakkinda hakaret ve | % | 65,6 | 25,0 | 4,7 3,1 1,7 ’ ’
asagilayici sozler soylenmesi

] Bagirilmak veya anlik 6fkenin | f 133 | 222 35 17 17 197 | 0.958
(veya hirsin) hedefi olmak % | 31,4 |524| 83 4.0 4,0 ’ ’
Parmakla gdsterme, kisisel f | 292 | 102 16 7 7
alana saldir1, itme, yolunu

? kesme gibi gdzdag1 veren % | 689 |24,1| 38 1,7 1,7 143 10,787
davranislar

10 Digerlerinin isi birakmaniz f| 29 93 19 6 7 142 | 0786
konusunda imali davranislari % | 70,5 | 21,9 45 1,4 1,7 ’ ’

11 'Yanlis ve hatalarinizin siirekli f | 190 187 22 10 15 176 | 0.925
hatirlatilmasi/sdylenmesi % | 448 |44,1| 572 2.4 3,5 ’ ’
'Yaklagimlarinizin dikkate f 196 | 167 30 12 19

12 Zl}nmamasﬂyol'(sayllmam Veya | o, | 4 62 394 71 2.8 45 1,80 | 1,006

iismanca tepkilerle karsilagma
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Tablo 6. Arastirma Kapsamlndaki Saghk Cahisanlarinin Mobbing
Davramislarina Iliskin Degerlendirmeleri (Devam.)

Katilm Diizeyi
Sira ifadeler Hic | Ara | Ayda |Haftada| Her
No (1; sira | Bir Bir | Giin |
] ?2) 3) ) Q) X S.S.
Isinizle ¢abalamanizla ilgili £ 180 | 181 33 18 12
13 bitmek bilmeyen elestiriler 1,82 | 0,947
% | 42,5 42,7 18 42 2,8
Fikir ve goriislerinizin dikkate | f | 140 | 203 36 18 27
14 alinmamasi % | 33,0 1479| 8,5 4,2 6,4 2,03 | 1,077
lyi geginmediginiz kisiler f | 264 133 15 8 4
15 tarafindan hoglanmadiginiz % | 623 314 35 1.9 0.9 1,48 | 0,740
sakalar (esek sakasi) yapilmasi
Mantiksiz ya da f | 159 194 30 21 20
16 yet1$t1r11m651 mur.nkun. % | 375 | 458 | 7.1 5.0 47 1,94 | 1,033
olmayan igler verilmesi
17 Slze karsi suglama ve f | 225 155 25 12 7 1.63 | 0,848
ithamlarda bulunulmasi % | 53,1 |36,6| 5,9 2.8 1,7
S . f | 130 178 41 25 50
18 [sinizin asir1 denetlenmesi % 1307 420 97 5.9 1.8 2,26 | 1,279
I"I.akkil’.llz olan baz% se'yleri' £ 218 145 21 12 28
(6rnegin; hastalik izni, tatil
19 hakki, yol harcirahi) talep 1,79 | 1,109
etmemeniz i¢in baski % | 51,4 [342] 5,0 2,8 6,6
yapilmasi
/Asir1 alay ve satagmalara f | 310 87 18 3 6
20 konu olmak. % | 73,1 |20,5| 472 0,7 1,4 1371 0,729
Ustesinden gelinemeyecek f | 124 194 33 20 53
21 kadar is yiikiine maruz % | 292 | 458 | 78 47 12,5 225 | 1,274
birakilmak

Tablo 6’e bakildiginda hastane c¢alisanlarinin mobbing davraniginin altinda yer alan
20 ifadeye ne diizeyde maruz kaldiklarina iligkin verdikleri cevaplarin ortalama
puanlar1 ve vyiizdeleri gorilmektedir. “isinizin asir1 denetlenmesi.” (ort:2,26),
“Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak.” (ort:2,25) ve
“Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi (ort:2,08) ifadeleri en
sik karsilasilan mobbing davranislarini gosterirken digerleri ile karsilagilma oraninin

neredeyse hige yakin oldugu goriilmektedir.

3.2.1 Katihmcilarin Bireysel Ozelliklerine Gére Mobbing Davramslarina

Iliskin Degerlendirmeleri

Aragtirmanin bu boliimiinde saglik ¢alisanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu ve kisilik 6zelliginin mobbing davraniglar ile olan iliskisine yonelik tablolar

bulunmaktadir.
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Tablo 7. Arastirma Kapsamindaki Sagl'lk Calhisanlarimin Yaslarina Gore
Mobbing Yasama Diizeylerine Iliskin Degerlendirmeleri

50 yas ve

20-29 Yas 30-39 Yas 40-49 Yas distii

X S.S. X S.S. X S.S. X S.S.

Mobbing
Yasama 1,72 | 0,544 | 1,82 | 0,62 | 1,81 | 0,61 | 1,64 | 0,57 | 1,369 | 0,252
Diizeyleri

Tablo 7°de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yaglarma gére mobbing yasama
diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamaistir. Buna gore hipotez 1.a reddedilmistir.

Tablo 8. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarimin Cinsiyetlerine Gore
Mobbing Yasama Diizeylerine Iliskin Degerlendirmeleri

Kadin Erkek

X S.S. X S.S. ¢ P

Mobbing Yasama Diizeyleri 1,79 0,611 1,71 | 0,545 | 0,743 | 0,458

Arastirma kapsamindaki saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gore mobbing yasama
diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin yer aldig1 Tablo 8’de kadin ve erkek saglik
caliganlarinin mobbinge maruz kalma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farklilagmanin olmadigi saptanmistir. Buna goére hipotez 1.b reddedilmistir.

Tablo 9. Arastirma Kapsamindaki Saghk Ca!lsanlarlnm Medeni Durumlarina
Gore Mobbing Yasama Diizeylerine Iliskin Degerlendirmeleri

Evli Bekar

X S.S. X S.S.

Mobbing Yasama Diizeyleri 1,79 0,606 1,72 0,608 | 0,881 0,379

Arastirma kapsamindaki saglik calisanlarmin medeni durumlarina goére mobbing
yasama diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin yer aldig1 Tablo 9°da evli ve bekar
saglik calisanlarinin mobbinge maruz kalma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli  bir farklilasmanin olmadigi saptanmistir. Buna gore hipotez 1.c

reddedilmistir.
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Tablo 10. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarmn Egitim Durumlarina
Gore Mobbing Yasama Diizeylerine Iliskin Degerlendirmeleri

. P Lisans ve
Lise On lisans Lisansiistii F p
X 5.S. X S.S. X 5.S.
Mobbing
Yasama 1,66 0,520 1,69 | 0,552 | 1,92 | 0,661 | 8,170 0,000
Diizeyleri
Post hoc Egitim Durumu Ort. Fark p
Lise On lisans -0,035 0,895
Lisans ve Lisansusti -0,262 0,006
. _— Lise 0,035 0,895
Q/Iobbmg On lisans Lisans ve Lisansisti -0,227 0,001
asamd Li 0,262 0,006
Dﬁzeylerl Lisans ve 18€ 2 2
Lisans = i
Ustii On lisans 0,227 0,001

Tablo 10’a bakildiginda mobbing yasama diizeylerinin egitim durumu ile olan iliskisi
goriilmektedir. Saglik calisanlarinin egitim durumlari ile mobbinge maruz kalma
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (F=8,170

p=0,000). Buna gore hipotez 1.d kabul edilmistir.

Tablo 10°da ayrica arastirma katilimcilarinin egitim durumlar1 ile mobbing yasama
durumlarinin post hoc analizi sonuglar1 da goriilmektedir. Bu tabloya gore; Lisans ve
lisansiistii egitimine sahip olan saglik calisanlar1 lise egitimine (p=0,006, Ort.
Fark=0,262) sahip saglik calisanlar1 ve 6n lisans egitimine sahip (p=0,001, Ort.
Fark=0,227) saglik calisanlarmma gore mobbing yasama diizeylerinin daha fazla

oldugu goriilmektedir.

3.2.2 Katihmcilarin Mesleki Ozelliklerine Gére Mobbing Davramslarina

fliskin Degerlendirmeleri

Tablo 11. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarinin Mesleklerine Gore
Mobbing Yasama Diizeylerine iliskin Degerlendirmeleri

Hemsire Ebe Saghik
Memuru
- - _ F P
X S.S. X S.S. X S.S.

Mobbing Yasama |, o1 | 63> | 177 | 0,578 | 1,62 | 0.506 | 1,702 | 0,184
Diizeyleri
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Tablo 11°de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin mesleklerine gére mobbing
yasama diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunamamustir (F=1,702 p=0,184).
Buna gore hipotez 1.e reddedilmistir.

Tablo 12. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarinin Kur:umlarmda
Calisma Siirelerine Gore Mobbing Yasama Diizeylerine Iliskin

Degerlendirmeleri
5 yil ve daha 6-15 yil 16 yil ve daha
az fazla F
— — — P
X S.S. X S.S. X S.S.

Mobbing Yasama | | ¢4 | o650 | 176 | 0565 | 1,79 | 0.595 | 0,115 | 0,892
Diizeyleri

Tablo 12’de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin kurumlarinda ¢aligma siirelerine
gore mobbing yasama diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunamamistir (F=0,115 p=0,892).
Buna gore hipotez 1.f reddedilmistir.

Tablo 13. Arastirma Kapsamindaki Saghk Cahsanlarimin Saghk Sektoriinde
Calisma Siirelerine Gore Mobbing Yasama Diizeylerine iliskin

Degerlendirmeleri
1-10 Y1l 11-17 Y1l 1823 yn | 24Yedaha
fazla F p
X 5.S. X 5.S. X | ss | X S.S.
Mobbing 0.67
Yasama 1,75 0,572 | 1,75 | 0,605 | 1,93 ’6 1,69 | 0,539 | 3,284 | 0,021
Diizeyleri
Post hoc
Egitim Durumu Ort. Fark p

10 11-17 Y1l 0,0002 1,000
Yil 18-23 Y1l -0,181 0,126
24 ve daha fazla 0,061 0,844
11-17 1-10 Y1l -0,0002 1,000
Yil 18-23 Yil -0,181 0,180
. 24 ve daha fazla 0,061 0,879
Mobbing Yasama 1-10 Y1l 0,181 0,126

Diizeyleri 18-23
il 11-17 Y1l 0,181 0,180
24 ve daha fazla 0,243 0,22
24 ve 1-10 Y1l -0,061 0,844
daha 11-17 Yil -0,617 0,879
fazla 18-23 Y1l -0,243 0,22
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Tablo 13’e bakildiginda mobbing yasama diizeylerinin saglik sektoriinde toplam
calisma siireleri ile olan iligkisi goriilmektedir. Saglik calisanlarinin saglik
sektoriinde toplam caligma siireleri ile mobbinge yasama diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (F=3,284 p=0,021).

Buna gore hipotez 1.g kabul edilmistir.

Tablo 13’de ayrica arastirma katilimcilarinin saglik sektoriinde toplam ¢aligsma
siireleri ile mobbing yasama durumlarinin post hoc analizi sonuglari da
goriilmektedir. Bu tabloya gore; 18-23 yil saglik sektdriinde ¢alisan katilimcilarin,24
ve daha fazla yil saglik sektoriinde calisan katilimcilara gore (p=0,022, Ort
fark=0,243) mobbing yasama diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Diger

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

33 SAGLIK CALISANLARININ iS DOYUMUNA  iLISKIN
DEGERLENDIRMELERI

Bu boliimde arastirma kapsamindaki saglik c¢alisanlarinin is doyumlarina iliskin

degerlendirmelerine iliskin analiz sonuglari bulunmaktadir.

Daha sonra sirasi ile katilimcilarin yag, medeni durum, egitim durumu gibi bireysel
ozelliklerinin is doyumu ile iliskisine yer verilmis daha sonraki boliimde ise mesleki
Ozelliklere gore is doyumu ile ilgili degerlendirmelerinin degisip degismedigi

belirtilmistir.

Tablo 14’e bakildiginda is doyumuna ait ifadelere katilimcilarin verdikleri ortalama
puanlar goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin en fazla is doyumu sagladiklar: ifadeler
“Baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan” (ort:3,77+0,9), “Bana
garantili bir gelecek saglamasi yoniinden” (ort:3,38+1,1), “Vicdani bir sorumluluk
tasima sansin1 bana vermesinden” (ort:3,3+1,0) ve “Ogrencileri ydnlendirmek icin
firsat verdiginden” (ort:3,3+£0,9) olarak belirlenmistir. “Yaptigim is karsiliginda
aldigim {icret yoniinden” (ort:2,00+£1,0), “Terfi imkdnimin olmasi ydniinden”
(ort:2,27+1,0), “Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatga uygulama serbestligini bana
vermesi acisindan” (ort:2,5+1,0) ve “YoOneticimin, emrindeki kisileri iyi yonetmesi

acisindan” (ort:2,60+1,1) ifadeleri ise katilimcilarin en az is doyumu sagladiklar
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maddeler olarak ortaya c¢ikmistir. Boyutlar agisindan bakildiginda

saglik

calisanlarinin i¢sel doyuma (ort:3,140,7), digsal is doyumuna (ort:2,6+0,7) oranla

daha yiiksek skor vermislerdir.

Tablo 14. Saghk Cahsanlarinin is Doyumuna Tliskin Degerlendirmeleri

MESLEGIMDEN:

X S.S.
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 2,83 1,137
2.Bagimsiz ¢alisma imkanim olmasindan 3,00 1,100
3.Ara sira degisik seyler yapabilme imk&nim olmasindan 2,99 1,044
4.Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan 3,19 1,080
5.Yoneticimin, emrindeki kisileri iyi yonetmesi agisindan 2,60 1,110
6.YOneticimin, karar verme yetenegi bakimindan 2,65 1,128
7.Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesinden 3,34 1,032
8.Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 3,38 1,124
9.Baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan 3,77 0,965
10.0grencileri yonlendirmek igin firsat verdiginden 3,33 0,987
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
. 3,40 1,012
olmas1 yoniinden
12.Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi 2.93 1,059
bakimindan
13.Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 2,00 1,097
14.Terfi imkanimin olmasi ydniinden 2,27 1,091
15.Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatca uygulama serbestligini bana 257 1.033
vermesi agisindan ’ ’
16.Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
" . 2,80 1,061
serbestligini vermesi bakimindan
17.Caligma ortamim bakimindan 2,70 1,213
18.Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan 3,22 1,124
19.Yaptigim isten dolayi takdir edilmem agisindan 2,73 1,180
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden. 3,21 1,162

3.3.1 Katihmcilarin Bireysel Ozelliklerine Gore Is Doyumu Davramslarina

Iliskin Degerlendirmeleri

Bu boliimde arastirma kapsamindaki saglik calisanlarinin bireysel ozellikleri ile is

doyumlarina iliskin degerlendirmelerine iliskin arasinda olan iliskiye yonelik analiz

sonuclar1 bulunmaktadir.

46



Tablo 15. Saghk Cahsanlarmin Yaslarina Gore is Doyumuna iliskin

Degerlendirmeleri
20-29 Yas 30-39 Yas 40-49 Yas S0 yas ve
usti F p
X 5.S. X S.S. X S.S. X 5.S.
Is
Doyumu | 3,21 | 0,545 | 2,80 | 0,715 | 2,89 | 0,709 | 3,28 | 0,619 | 8,295 | 0,000
Toplam
lgsel 335 | 0,530 | 3,01 | 0,72 | 3,11 | 0,747 | 3,48 | 0,618 | 6,820 | 0,000
Doyum
Dissal
2,98 | 0,692 | 2,52 | 0,820 | 2,56 | 0,773 | 2,97 | 0,772 | 8,108 | 0,000
Doyum

Tablo 15’de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yaglarina goére toplam is
doyumu (F=8,295 p=0,000) diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur. Yine katilimcilarin yaslarina gore icsel is
doyumlar1 (F=6,820 p=0,000) ve dissal is doyumlart (F=8,108 p=0,000) arasinda da

istatistiksel olarak anlamli bir farklar bulunmustur. Buna gore hipotez 2.a, 3a, 4a

kabul edilmistir.

Tablo 16. Saghk Cahsanlarimin Yaslarina Gore is Doyumuna iliskin

Degerlendirmelerinin Post Hoc Analizi Bulgular

Yas Ort. Fark p

30 - 39 yas 0,402 0,008

20 -29 Yas {40 - 49 yas 0,312 0,050

50 yas ve + -0,070 0,969

20 - 29 Yas -0,402 0,008

30-39yas W40 -49 yas -0,089 0,716

s Doyumu 50 yas ve + -0,473 0,001
20 - 29 Yas -0,312 0,050

40 -49yas (30 - 39 yas 0,089 0,716

50 yas ve + -0,383 0,008

20 - 29 Yas 0,070 0,969

50 yag ve + 30 - 39 yas 0,473 0,001

40 - 49 yas 0,383 0,008

30 - 39 yas 0,345 0,040

20-29 Yas 40 -49 yas 0,239 0,225

50 yas ve + -0,126 0,858

20 - 29 Yas -0,345 0,040

30-39yas M40 -49 yas -0,106 0,613

. 50 yas ve + -0,472 0,001
I¢sel Doyum 20-29 Yas 20,239 0,225
40 -49 yas (30 - 39 yas 0,106 0,613

50 yas ve + -0,365 0,016

20 - 29 Yas 0,126 0,858

50 yag ve + 30 - 39 yas 0,472 0,001

40 - 49 yas 0,365 0,016
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Tablo 17. Saghk Cahsanlarimin Yaslarina Gére is Doyumuna iliskin
Degerlendirmelerinin Post Hoc Analizi Bulgular1 (Devam.)

Yas Ort. Fark p

30 - 39 yas 0,487 0,004

20 - 29 Yas 40 - 49 yas 0,423 0,012
50 yas ve + 0,012 1,000

20 - 29 Yas -0,487 0,004

30 - 39 yas 40 - 49 yas -0,064 0,909
50 yas ve + -0,474 0,005

Dissal Doyum 20 - 29 Yas 20,423 0,012
40 - 49 yas 30 - 39 yas 0,064 0,909
50 yas ve + -0,410 0,015

20 - 29 Yas -0,012 1,000

50 yas ve + 30 - 39 yas 0,474 0,005
40 - 49 yas 0,410 0,015

Tablo 16’de arastirmaya katilanlardan 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin 30-39 yas
grubundaki c¢aligsanlara oranla daha fazla genel is doyumuna ulastiklar1 gdzlenmistir.
Yine katilimcilardan 50 yas ve iizerindeki grubun 30-39 ve 40-49 yas grubundaki
katilimcilara gore daha fazla toplam is doyumuna sahip olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 16°de arastirmaya katilanlardan 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin 30-39 yas
grubundaki ¢aliganlara oranla daha fazla icsel is doyumuna ulastiklart gdzlenmistir.
Yine katilimcilardan 50 yas ve iizerindeki grubun 30-39 ve 40-49 yas grubundaki

katilimcilara gore daha fazla igsel is doyumuna sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 16’de arastirmaya katilanlardan 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin 30-39 ve
40-49 yas grubundaki calisanlara oranla daha fazla dissal is doyumuna ulastiklar
gozlenmistir. Yine katilimcilardan 50 yas ve iizerindeki grubun 30-39 ve 40-49 yas
grubundaki katilimcilara gore daha fazla digsal i3 doyumuna sahip olduklar

gorilmektedir.

Tablo 18. Saghk Cahsanlarinin Cinsiyetlerine Gore Is Doyumuna Iliskin

Degerlendirmeleri
Kadimn Erkek
— - t p
X s.S. X S.S.
Is Doyumu Toplam 2,94 0,701 2094 | 0,704 | 0,028 | 0,977
Igsel Doyum 3,15 0,715 3,17 0,764 0.200 0,842
Digsal Doyum 2,64 0,797 2,59 | 0,833 | 0,332 | 0,740

Arastirma kapsamindaki saglik ¢alisanlarimin cinsiyetlerine gore is doyumu

diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin yer aldig1 Tablo 17°da kadin ve erkek saglik
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calisanlarinin i3 doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilagmanin olmadig1 saptanmistir. Buna gore hipotez 2.b, 3b, 4b reddedilmistir.

Tablo 19. Saghk Cahsanlarimin Medeni Durumlarina Gére Is Doyumuna iliskin

Degerlendirmeleri
Evli Bekar
— - t p
X S.S. X S.S.
Is Doyumu Toplam 2,91 0,706 | 3,10 | 0,668 | -2,101 | 0,036
I¢sel Doyum 3,12 0,731 | 3,27 | 0,640 | -1,552 | 0,121
Disgsal Doyum 2,59 0,789 | 2,86 | 0,817 | -2,529 | 0,012

Arastirma kapsamindaki saglik calisanlariin medeni durumlarma gore is doyumu
diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin yer aldig1 Tablo 18’te evli ve bekar saglik
calisanlarinin is doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmistir. Buna gore bekar olan ¢alisanlarin genel is doyum diizeyleri (p=0,036)
ve digsal i3 doyum diizeyleri (p=0,012) evli calisanlara oranla daha ytiksektir. Buna
gore hipotez 2.c, 4c kabul edilmistir. Hipotez 3¢ reddedilmistir.

Tablo 20. Saghk Cahsanlarinin Egitim Durumlarma Gore Is Doyumuna Mliskin

Degerlendirmeleri
Lise On lisans I.Jlsans"ve"
Lisans Ustii F
— — — p
X S.S. X S.S. X S.S.

Is Doyumu Toplam | 3,18 | 0,692 | 3,03 | 0,633 | 2,76 0,737 8,170 0,000

f¢sel Doyum 3,40 | 0,659 | 3,23 | 0,614 | 2,98 0,060 11,184 | 0,000

Digsal Doyum 2,85 | 0,856 | 2,74 | 0,783 | 2,45 0,759 10,320 | 0,000

Tablo 19°’de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin egitimlerine gore toplam is
doyumu (F=8,170 p=0,000) diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur. Yine katilimcilarin yaslarina gore icsel is
doyumlar1 (F=11,184 p=0,000) ve dissal is doyumlar1 (F=10,320 p=0,000) arasinda
da istatistiksel olarak anlamli bir farklar bulunmustur. Buna gore hipotez 2.d, 3d, 4d

kabul edilmistir.
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Tablo 21. Saghk Cahsanlarimin Egitim Durumlarina Goére is Doyumuna Iliskin
Degerlendirmelerinin Post Hoc Analizi Bulgular

Egitim
Ort. Fark p
Lise Onlisans 0,140 0354
ILisan ve Lisansiistii 0,416 0,000
Genel Is Doyumuénlisans ILise -0,147 0,354
ILisan ve Lisansiistii 0,269 0,001
ILisan ve Lisansiistii [Lise -0,416 0,000
Onlisans -0,269 0,001
Lise Onlisans 0,176 0,164
ILisan ve Lisansiistii 0,425 0,000
f¢sel Is Doyumu [Onlisans Lise -0,176 0,164
ILisan ve Lisansiistii 0,249 0,003
ILisan Ve Lisansiistii [Lise -0,425 0,000
Onlisans -0,249 0,003
Lise Onlisans 0,102 0,678
ILisan ve Lisansiistii 0,401 0,003
Digsal 15 DoyumuOnlisans ILise -0,102 0,678
ILisan ve Lisansiistii 0,298 0,002
Lisan ve Lisanststil |Lise -0,401 0,003
Onlisans -0,298 0,002

Tablo 20’da arastirmaya katilanlardan lise mezunu grubundaki caligsanlarin lisans ve
lisansiistii grubundaki g¢alisanlara oranla daha fazla genel is doyumuna ulastiklari
gbzlenmistir. Yine katilimcilardan 6n lisans grubundaki calisanlarin lisans ve
lisanstistii grubundaki katilimcilara gore daha fazla toplam is doyumuna sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 20’da arastirmaya katilanlardan lise mezunu grubundaki calisanlarin lisans ve
lisanstistii grubundaki c¢alisanlara oranla daha fazla igsel is doyumuna ulastiklari
gbzlenmistir. Yine katilimcilardan 6n lisans grubundaki calisanlarin lisans ve
lisanstistii grubundaki katilimeilara gore daha fazla igsel i doyumuna sahip olduklari

gorilmektedir.

Tablo 20’da arastirmaya katilanlardan lise mezunu grubundaki caligsanlarin lisans ve
lisans iistii grubundaki calisanlara oranla daha fazla dissal is doyumuna ulastiklar
gozlenmistir. Yine katilimcilardan o6n lisans grubundaki lisans ve lisansiistii
grubundaki katilimcilara gére daha fazla digsal is doyumuna sahip olduklar

goriilmektedir.
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3.3.2 Katihmcilarin Mesleki Ozellikleri ile Is Doyumlar1 Arasindaki iliski

Tablo 21’de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin mesleklerine gore
toplam is doyumu (F=3,175 p=0,043) diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Yine katilimcilarin mesleklerine
gore icsel is doyumlar1 (F=4,333 p=0,014) arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir
farklar bulunmustur. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin mesleklerine gore
toplam dissal is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunamamustir.
Buna gore hipotez 2.e, 3e kabul edilmistir. Hipotez 4 e reddedilmistir.

Tablo 22. Saghk Cahsanlarinin Mesleklerine Gore Is Doyumuna Iliskin

Degerlendirmeleri
Hemsire Ebe MS aghk
— - = emuru F p
X S.S. X S.S. X S.S.

IsTDoyumu 2,88 | 0,719 | 3,07 | 0,661 | 2,94 | 0,689 | 3,175 | 0,043
oplam

Igsel Doyum 3,07 | 0,737 | 3,29 | 0,661 | 3,19 | 0,711 | 4,333 | 0,014

Digsal Doyum | 2,60 | 0,794 | 2,74 | 0,802 | 2,56 | 0,810 | 1,521 | 0,220

Tablo 23. Saghk Cahsanlarinin Mesleklerine Gore Is Doyumuna Iliskin
Degerlendirmelerinin Post Hoc Analizi Bulgular

Meslek Ort. Fark p
emeire Ebe 20,191 0,043
3 Saglik Memuru 20,058 0,881
. Hemgire 0,191 0,043
Genel Is Doyumu Ebe Saglhk Memuru 0,132 0,567
< Hemsire 0,058 0,881
Saglik Memuru Ebe 20,132 0,567
emeire Ebe 20,225 0,015
3 Saglik Memuru 20,123 0,582
. . Hemsire 0,225 0,015
Igsel Is Doyumu Ebe Saglhk Memuru 0,102 0,724
< Hemsire 0,123 0,582
Saglik Memuru Ebe 20,102 0,724

Tablo 22’de arastirmaya katilanlardan ebe grubundaki calisanlarin hemsire
grubundaki caligsanlara oranla daha fazla genel is doyumuna ulastiklar1 gdzlenmistir.
Arastirmaya katilan ebe grubundaki ¢alisanlarin hemsirelere oranla daha fazla igsel is

doyumuna ulastiklar1 gézlenmistir.
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Tablo 24. Saghk Callsanlarlnu! Kurumlarinda Cahsma Siirelerine Gore Is
Doyumuna Iliskin Degerlendirmeleri

S5yl veaz 6-10 y1l 11-15 y1l 15 yil ve fazla

X S.S. X S.S. X S.S. X S.S.

Is
Doyumu | 2,97 | 0,700 | 2,90 | 0,734 | 2,85 | 0,729 | 2,98 | 0,679 | 0,652 | 0,582
Toplam

Igsel 3.14 | 0,708 | 3,12 | 0,763 | 3,09 | 0,740 | 3,19 | 0,700 | 0,338 | 0,798
Doyum
Dissal 15 20 | 0796 | 2.57 | 0792 | 248 | 0.807 | 2.66 | 0.799 | 1355 | 0256
Doyum

Arastirma kapsamindaki saglik calisanlarinin kurumlarinda ¢alistiklan siireye gore is
doyumu diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin yer aldigi Tablo 23’de bu siire ile
calisanlarinin i3 doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilagmanin olmadig1 saptanmustir.
Buna gore hipotez 2.1, 3f, 4f reddedilmistir.

Tablo 25. Saghk Cahsanlarinin Sagllk Sektoriinde Calisma Siirelerine Gore Is
Doyumuna Iliskin Degerlendirmeleri

1-10 Yal 11-17 Y1l 1823 Y1l | 24 Yil ve Fazla

X S.S. X S.S. X S.S. X S.S.
Is Doyumu |5 11 555 | 282 | 0,683 | 2.82 | 0.675 | 3.1 | 0.687 | 4,507 | 0,004
Toplam
Icsel

3,19 | 0,72 | 3,07 | 0,708 | 3,02 | 0,728 | 3,33 | 0,683 | 3,785 | 0,011
Doyum
Dissal

2,75 | 0,830 | 2,45 | 0,748 | 2,52 | 0,740 | 2,80 | 0,8274 | 4,653 | 0,003
Doyum

Tablo 24’de arastirmaya katilan saglik calisanlarmin saglik sektoriinde calisma
stirelerine gore toplam is doyumu (F=4,507 p=0,004) diizeyleri ile ilgili
degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Yine
katilimcilarin saglik sektoriinde ¢alisma stirelerine gore i¢sel is doyumlar1 (F=3,785
p=0,011) ve digsal is doyumlar1 (F=4,653 p=0,003) arasinda da istatistiksel olarak
anlamli bir farklar bulunmustur. Buna gore hipotez 2.g, 3g, 4g kabul edilmistir.
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Tablo 26. Saghk gallsanlarmln Saghk Sektoriinde Calisma Siirelerine Gore Is
Doyumuna Iliskin Degerlendirmelerinin Post Hoc Analizi Bulgular:

Sektorde Calisma Siiresi Ort. Fark p
11-17 y1il 0,191 0,261
1-10y1 18-23 yil 0,193 0,212
24 ve + -0,101 0,765
1-10y1l -0,191 0,261
11-17 yil 18-23 yil 0,002 1,000
is Doyumu Toplam 24 ve + -0,292 0,039
1-10y1l -0,193 0,212
18-23 y1l 11-17 yil -0,002 1,000
24 ve + -0,295 0,026
1-10y1l 0,101 0,765
24 ve + 11-17 yil 0,292 0,039
18-23 yil 0,295 0,026
11-17 yil 0,121 0,674
1-10y1 18-23 yil 0,168 0,354
24 ve + -0,138 0,561
1-10y1l -0,121 0,674
11-17 yil 18-23 yil 0,047 0,973
igsel Doyum 24 ve + -0,259 0,097
1-10y1l -0,168 0,354
18-23 y1l 11-17 y1il -0,047 0,973
24 ve + -0,307 0,023
1-10y1l 0,138 0,561
24 ve + 11-17 y1il 0,259 0,097
18-23 yil 0,307 0,023
11-17 y1l 0,296 0,059
1-10y1 18-23 yil 0,231 0,174
24 ve + -0,045 0,981
1-10y1l -0,296 0,059
11-17 yil 18-23 yil -0,064 0,952
Dissal Doyum 24 ve + -0,341 0,031
1-10y1l -0,231 0,174
18-23 y1l 11-17 yil 0,064 0,952
24 ve + -0,276 0,097
1-10y1l 0,045 0,981
24 ve + 11-17 yil 0,341 0,031
18-23 yil 0,276 0,097

Tablo 25°de arastirmaya katilanlardan 24 yil ve daha uzun siire saglik sektoriinde
caliganlar 11-17 y1l ve 18-23 yildir saglik sektdriinde calisan gruba oranla daha fazla
genel is doyumuna ulastiklar1 gozlenmistir. Yine katilimcilardan 6n lisans
grubundaki caligsanlarin lisans ve lisansiistli grubundaki katilimcilara gore daha fazla

toplam i doyumuna sahip olduklart gériilmektedir.

Tablo 25°de arastirmaya katilanlardan 24 yil ve daha uzun siire saglik sektoriinde
calisanlar 18-23 yildir calisanlara oranla daha fazla ig¢sel i3 doyumuna ulastiklari

gbzlenmistir.
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Arastirmaya katilanlardan 24 yi1l ve daha uzun siire saglik sektoriinde ¢aliganlar 11-
17 yildir bu sektorde calisanlara oranla daha fazla digsal iy doyumuna ulastiklari

gozlenmistir.

3.4 SAGLIK CALISANLARININ MOBBING YASAMA DURUMLARI
iLE iS DOYUMLARINA iLiSKiN DEGERLENDIiRMELERiI ARASINDAKI
ILISKi

Bu boliimde saglik calisanlarinin Mobbing yasama durumlan ile is doyumlari

arasinda bir iligki olup olmadig1 genel anlamda degerlendirilecektir.

Tablo 27. Mobbing ile Is Doyumu ve Boyutlar1 Arasindaki iliskinin

Degerlendirilmesi

Genel Ts Icsel Is Digsal Ts Mobbing Yasama

Doyumu Doyumu Doyumu Durumu
Mobbing r -488 444 474
Yasama
Durumu P 0,000 0,000 0,000
Genel Is r 0,953 0,914 0,488
Doyumu p 0,000 0,000 0,000
fcsel Is r 0,749 20,444
Doyumu p 0,000 0,000
Dissal Is r -0,474
Doyumu p 0,000

Tablo 26 incelendiginde Mobbing yasama durumu ile is doyumu ve alt boyutlar
arasinda negatif yonde orta diizeyde ve anlamli bir iligki bulundugu gézlenmektedir.
Is doyumu geneli ile hem igsel doyum hem de dissal is doyumu arasinda pozitif
yonde ¢ok kuvvetli bir ilki vardir. Is doyumunun alt boyutlar1 olan i¢sel ve dissal is
doyumu arasinda ise pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iligki oldugu

gozlenmektedir.
Buna gore hipotez 5 kabul edilmistir.

Asagidaki Tablo 27°da genel bir 6zet yapilarak ¢alismadaki hipotez sonuglarinin

tamamui bir arada gosterilmistir.
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Tablo 28. Hipotez Kabul-Red Tablosu

Rl BN B c D E F G
1 Ret Ret Ret Ret Ret Ret Kabul
2 Kabul Ret Kabul Kabul Kabul Ret Kabul
3 Kabul Ret Ret Kabul Kabul Ret Kabul
4 Kabul Ret Kabul Kabul Ret Ret Kabul
5 Kabul
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4. TARTISMA VE YORUM

Calisma hastanede bulunan hemsire, saglik memuru ve ebe olmak tlizere 424 saglik
personeli ile gergeklestirilmistir.

Arastirmada hastane c¢alisanlarinin mobbing davranisinin altinda yer alan “isin asir1
denetlenmesi.”, “Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmas1.” ve
“Ustalik/Yeterlilik seviyesinin altindaki islerin yapilmasinin istenmesi” gibi
davraniglarin diisiik diizeyde, digerlerinin ise ¢ok diisiik diizeyde oldugu sonucuna
ulasiimistir. Bunun nedeni MSKUEAH ’nin birbirini taniyan, oturmus bir kadroya
sahip olmasi olabilir. Bireylerin birbirini yakindan taniyor olmasi kurum kiiltiiriinii

giiclii kildigini diistindlirmektedir.

Saglik sektoriinde yapilan ¢alismalara bakildiginda 30 yas alt1 personelin daha fazla
mobbinge ugradigi goriilmektedir (Pai & Lee, 2011) (Yaman & Ayaz, 2010).
Gergeklestirilen ¢aligmada ise saglik calisanlarinin mobbing yasama diizeyleri ile
yaslar1 arasinda bir iliskinin bulunmadigi sonucuna ulasilmistir. Bunun nedeni
MSKUEAH’ deki saglik personelinin yas ortalamasmin yiiksek olmasindan dolay:

yas ile mobbing arasinda bir iligkinin olmadig: diisiiniilmektedir.

Yapilan arastirmaya goére mobbing yasama diizeyine iliskin degerlendirmeye
bakildiginda cinsiyetin anlamli bir farklilagma yaratmadiglr sonucuna ulasilmistir.
Mobbinge ugramanin cinsiyet fark etmeksizin herkese uygulanabilme imkéaninin
bulundugu goriilmiistiir. Gergeklestirilen literatiir ¢alismasindan edinilen bilgilere
gore yapilan diger calismalar bu bulguyu destekler niteliktedir. Bahge (2007)
gerceklestirmis oldugu yiiksek lisans tezinde kamu, 6zel ve hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren oOrgiitlerde mobbingin daha ¢ok 25-34 yas arasi calisanlarin
ugradigini, mobbing uygulamalarinin medeni durum, cinsiyet, egitim seviyesi fark

etmeksizin herkesin basina gelebildigini vurgulamistir (Bahge, 2007).

Kulak¢1 ve Arkadaslarinin(2015) ebe ve hemsireler {lizerinde yapmis olduklari
caligmada katilimcilarin medeni durumu, egitim diizeyi, cinsiyeti gibi 6zellikleri
acisindan mobbing yasama durumlarinda anlamli bir fark olmadigi gorilmiistiir

(Kulake1, vd., 2015).
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Yapilan aragtirmaya gore Lisans ve lisansiistli egitimine sahip olan saglik calisanlari
lise egitimine sahip saglik calisanlarina ve On lisans egitimine sahip saglik
calisanlarina gére mobbing yasama diizeylerinin daha fazla oldugu sonucuna
ulasilmaktadir. Saglik personelinde egitim seviyesinin yiikselmesiyle beraber
mobbingin daha iyi anlasilabilmesi, kisinin mobbingle karsilastiginda durumun ne
oldugunu daha c¢abuk tanimlamasina yardimeci olacag: disiiniilmektedir. Boylece
mobbing kavramina olan duyarlilikta da artis meydana gelebilir. Elde edilen
bulgularda egitim seviyesi yiikseldikge mobbingle karsilasma oraninin artmasinin
nedeni egitim seviyesi yiikksek personelin mobbing algisinin gelismis olmasindan
dolay1 olabilir. Ornegin egitim seviyesi yiiksek olan bir kisi i¢in sdziiniin kesilmesi
mobbing olarak algilanirken, egitim seviyesi diisiik bir kisi i¢in mobbing olarak
diisiiniilmeyebilir. Pai HC, Lee S (2011) yapmis olduklar1 ¢alismada lisans mezunu
hemsirelerin mobbinge daha fazla maruz kaldiklarini belirtmislerdir (Pai & Lee,

2011).

Yapilan aragtirmaya gore saglik calisanlarinin meslek gruplarina gére mobbing
yasama diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir. Yapilan
arastirmalara bakildiginda farkli sonuglara rastlamak miimkiindiir. Ornegin,
Yurdakul ve arkadaslarinin (2011) yapmis olduklar1 calismada ebe ve hemsirelerin i
yerinde karsilastiklar1 mobbing yasama diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmistlir. Ebelerin %27,4 ‘linlin hemsirelerin, %20,7 ‘sinin mobbinge maruz

kaldig1 gozlemlenmistir (Yurdakul, vd., 2011).

Yapilan bagka bir caligmada ise hemsirelerin %97 gibi yiiksek oranda sozel
mobbinge maruz kaldig1 belirtilmektedir (Cox, 1987).

Karakus (2011), yapmis oldugu calismasinda hemsire ve ebelerin sirasi ile %28 ve %
27,8’nin mobbing magduru oldugunu bu nedenle meslek gruplar1 arasinda bir

anlamli farklilik olmadigini belirtmektedir (Karakus, 2011).

Calismada bu sekilde bir sonucun ¢ikmasmin nedeni, mobbinge maruz kalan ve
mobbing yapan kisilerin ayn1 statide ve ayn1 ortamlarda olabilecegi
diistiniilmektedir. Ayrica uygulanan 6lgegin mobbinge maruz kalma durumunu son 6

ay i¢indeki davraniglar1 6l¢gmesinden kaynaklanmis olabilir.
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Yapilan calismaya katilan saglik calisanlarinin kurumlarinda gegirdikleri ¢aligma
stirelerine gore mobbing yasama diizeyleri ile ilgili anlamli bir fark olmadig:
gorilmistiir. Fakat ¢calismanin yapildigi kurumda 18-23 yil saglik sektoriinde ¢alisan
katilimcilarin, 24 ve daha fazla yil saglik sektoriinde calisan katilimcilara gore
mobbing yasama diizeylerinin daha fazla oldugu saptanmistir. Bas’in (2012)
gerceklestirmis oldugu yiiksek lisans tezinde meslekte ¢alisma yilina gore, isttihdam
sekillerine ve mesleki statiiye gére mobbing puaninda 6nemli bir fark olmadigin

belirtmektedir (Bas, 2012).

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde saglik calisanlarinda meslekte ¢caligma yili arttikca
mobbinge ugrama diizeyi azalmaktadir. Goris ve arkadaslart (2016) 5-9 wil
caliganlarin diger kidemli ¢alisanlara gdre daha biiylik bir mobbing yasadigini.
(Goris, vd. 2016), Yaman ve Ayaz (2010) 25 yasin altindaki hemsirelerin
digerlerinden daha sik mobbinge maruz kaldiklarini belirtmektedirler (Yaman &

Ayaz, 2010).

Calisma yili — mobbing iligskisinin Mugla ili 6rneginde diger Orneklerden farkli
¢ikmasinin nedeni Mugla’nin tagra bir il olmasindan kaynakli kiiltiirel 6zellikleri
vardir. Ozellikle kamuda galisan personelin sayismin az olmasindan dolay1 birbirini
tanimaktadirlar. Bunun bir sonucu olarak da zarar verici davranislarin daha az

gorildiigl distiniilmektedir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yaslara gore toplam is doyumu diizeyleri
ile ilgili istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. Katilimcilarin yaslarina gore
i¢csel i doyumlar1 ve digsal is doyumlar1 arasinda da istatistiksel olarak anlamli
farklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Yas gruplar incelendiginde yaptiklart isten
dolayr daha ¢ok doyum yasayanlarin 20-29 yas ve 50 yas ve iizeri oldugu
bulunmustur. Bunun nedeni; 20-29 yas grubu saglik personelinin daha meslegin
basinda, 6grenmeye ve calismaya hevesli, idealist diisiincede olmasindan dolayi
oldugu disiiniilebilir. 50 yas ve tlizeri saglik personelinin de artik yaptigi isin
bilincinde, iiretkenliginin farkinda, kendine ve topluma yararli olmanin igsel

doyumunu yasamasindan dolay1 daha ¢ok is doyumu yasadig1 sonucuna varilabilir.
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Ayrica Karakus’un (2011) yaptigi doktora caligmasinda ileri yasa kadar gegirilen
deneyimler, yasin getirdigi olgunluk, karsilasilan problemlere daha rasyonel ¢oziimler
tiretebilme, is ortamina daha kolay adapte olabilme, insan iliskilerinde daha esnek olma
ozelliklerinin gelismesiyle beraber is doyumunun yiikseldigini ifade etmektedir. Bu
cikarimlar destekler sekilde Ferit Kaya ve Ayse Ferdane Oguzonciil’iin (2016) yapmis
olduklar1 ¢alismada saglik calisanlarinin yas ortalamasinin yiikselmesiyle is doyumunun

arttigi ifade edilmistir. (Kaya & Oguzonciil, 2016)

Literatiire bakildiginda is doyumunu etkileyen en énemli parametrelerden biri olarak
cinsiyet gosterilmektedir. (Eginli, 2009). Is doyumu-cinsiyet iliskisini inceleyen
calismalara bakildiginda farkli sonuglara ulasildigi  goriilmektedir. Ornegin
gerceklestirilen calismada katilan saglik ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore is doyumu
diizeylerine iligkin yapilan analizlerde kadin ve erkek saglik ¢alisanlarinin is doyum
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin olmadig
belirlenmistir. Kantek ve Kartal’in(2016) yapmis olduklar1 calismada da cinsiyetin is
doyumu {izerine etkisinin ¢ok anlamli olmadigini bunun yaninda moderator
degiskenlerin var oldugu farkli analiz ¢alismalarinin gerceklestirilmesinin yararl

olacagini ifade etmislerdir (Kantek & Kartal, 2016)

Literatiirde medeni durumun is doyumu {izerine etkisini arastiran ve farkli sonuglara
ulasan calismalara rastlamak miimkiindiir. Ornegin Aylaz ve arkadaslarinin(2017)
yapmis olduklar1 ¢alismada bekar olanlarin hem ic¢sel hem digsal hem de genel
doyum puan ortalamasinin evli olanlara gore yiiksek olduklarini saptamislardir
(Aylaz, vd., 2017). Fakat Leblebici ve Mutlu’'nun(2014) gerceklestirmis olduklari
caligmada evli kamu saglik personelinin bekar kamu saglik personeline gore is
doyum ortalamalarinin yiliksek oldugu belirtilmektedir (Leblebici & Mutlu, 2014).
Mugla ilinde gergeklestirilen bu ¢alismada ise bekar olan ¢alisanlarin genel is doyum
diizeyleri ve Digsal i doyum diizeyleri evli ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bunun nedeni aile hayatinin getirdigi sorumluluga art1 bir yiik olarak
saglik alanindaki ¢alisma kosullarinin vardiya usulii ve agir olmasindan dolayi, evli
olarak calisan personelin bekar olan personele gore is doyumunun diisiik oldugu

sOylenebilir.
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Yapilan calismada egitim seviyesinin ylikselmesiyle beraber is doyum diizeyinin
diistiigii goriilmiistiir. Aylaz (2017), Behliil (2015) ¢alismalarinda da ayni sonuglara
ulagsmiglardir (Aylaz, vd., 2017), (Behliil, 2015). Bunun nedeni egitim seviyesinin
artmasiyla birlikte kisinin hak ve sorumluluklarint bilmesi ve gorevi disinda isleri

yapmaya zorlandiginda is doyumunun diistiigli soylenebilir.

Gergeklestirilen arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin mesleklerine gore toplam is
doyumu diizeyleri ile ilgili yapilan degerlendirmede istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptanmistir. Yine saglik calisanlarinin mesleklerine gore igsel is doyumlari
arasinda da istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin mesleklerine gore toplam digsal is doyumlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Arastirmaya katilanlardan Ebe
grubundaki calisanlarin Hemsire grubundaki ¢alisanlara oranla daha fazla genel is
doyumuna ve icsel is doyumuna ulastiklar1 goézlenmistir. Literatiirde yapilan
orneklere bakildiginda; Topgu’nun(2009) Malatya il merkezinde calisan saglik
personelinin iy doyumu {izerine yapmis oldugu calismada ebe ve hemsirelerin is
doyumunun uzman hekimler, pratisyen hekimler ve saglik memurlarindan az oldugu
saptanmistir (Topgu, 2009). Ayrica gene Mugla ili genelinde Birgili ve arkadaslar
(2010) tarafindan yapilan calismada hemsirelerin i¢sel doyum puaninin en diisiik,
saglik memurlarinin en yiiksek is doyumuna sahip olduklarmi goriilmiistiir (Birgili,
vd., 2010) .Bizim c¢aligmamizda ebelerin is doyumunun daha yiiksek ¢ikmasinin
nedeni is yerindeki fiziksel kosullarin ve is yeri arkadashik iligkilerinin 1yi

olmasindan dolay1 oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan arastirmaya gore saglik ¢alisanlarinin kurumlarinda g¢alistiklart silireye gore
is doyumu diizeylerine iliskin degerlendirmelerde ¢alisanlarin is doyum diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagmanin olmadig1 goriilmistiir. Fakat
ayni ¢alisanlarin saglik sektoriindeki caligma siiresine gore is doyumu diizeyine
iliskin degerlendirmede istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin oldugu

goriilmiistiir.

Yapilan diger caligmalara bakildiginda caligma yili arttik¢a is doyumunun arttigi
caligmalara rastlamak miimkiindiir (Eginli, 2009) (Kaya & Oguzdnciil, 2016). Buna

karsin, calismayr destekler nitelikte benzer sonuclarin ¢iktigi da goriilmektedir.
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Ornegin, Ersan ve arkadaslarmin Sivas Numune Hastanesi’nde ¢alisan toplam 180
saglik calisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada ¢alisma yilinin is doyumu iizerinde
etkisinin olmadig1 gortilmiistir (Ersan, vd., 2013). Diger bir farkli sonug ise
Kahraman ve arkadaslar1 tarafindan Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi yogun
bakim {iinitelerinde ¢alisan 89 hemsire lizerinde gergeklestirilen ¢alismada ise ¢caligsma
stiresi arttikca i3 doyumunun azaldigr goriilmiistiir (Kahraman, vd., 2011). Bu
sonuglardan yola ¢ikarak c¢alisma siiresinin iy doyumuna etkisinin farkh
parametrelere bagli olabilecegi sonucuna varilabilir. Bu nedenle ¢alismada, ¢alisma
yilinin is doyumuna etkisini incelerken c¢alistigi kurumdaki ¢aligma yili ile saglik
sektorlindeki calisma yilimi farkli ele alinmistir. Bu kurumdaki calisma yili esas
alinarak is doyumu incelendiginde 24 yil ve daha uzun siire ¢alisan personelin daha
cok mesleki doyum yasadigr goriilmiistiir. Bu da Mugla ilinde c¢alisan saglik

personelinin ¢alistig1 kurumdan ve birimden memnun oldugunu gosterir niteliktedir.

Yapilan aragtirmaya gore elde edilen bulgulardan mobbing ve is doyumu arasinda
ters orantinin oldugu gorilmektedir. Ciinkii is doyumu calisanin is ortamindaki
performansin1 gosteren en Onemli parametrelerden birisidir. Eger ¢alisan isinde
mutsuz ve memnun degil ise verimi ve performansi diisecek dolayisiyla gorevlerini
tam olarak yerine getiremeyecektir. Ayni zamanda is doyumunun hem genel hem de
icsel ve digsal is boyutlar1 arasinda dogru orantili bir iliski saptanmistir. Yapilan
caligmalara gore mobbingin i3 doyumunu diislirdiigii bulgularina rastlamak
miimkiindiir (Jaradat, vd., 2016) (Aylaz, vd., 2017). Mobbing konusunda yapilan
caligmalar is yerinde yasanan mobbingin beden ve ruh sagligini olumsuz etkiledigini,
verimlilik ve is doyumu arasindaki iliskinin varhgini ortaya koymaktadir. Ornegin
Karcioglu ve Akbas (2010), iki iiniversite, bir kamu ve bir 6zel hastanedeki saglik
caligsanlar lizerinde gergeklestirmis oldugu ¢alismada mobbingin is tatmini {izerinde
olumsuz etkisinin oldugunu vurgulamaktadir (Karcioglu & Akbag, 2010). Dogan ve
Dogan (2009) yapmis olduklar1 calismada bir is yerinde mobbingin ortadan
kaldirilmasiyla calisanlarin i doyumunun arttirilabilecegi sonucuna varilmaktadir
(Dogan & Dogan, 2009). Mobbingin is doyumunu azaltmasinin yaninda ¢ok daha
ciddi sonuglara yol actig1 yapilan ¢alismalarla ortaya konmaktadir. Ornegin Goris vd

(2016) yapmis olduklar1 calismada mobbingin hemsirelerin sagligini olumsuz yonde
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etkiledigini ve sadece iy doyumunu azaltmakla kalmayip ayn1 zamanda islerinden

ayrilma egilimini de artirdigini ifade etmektedirler (Goris, vd., 2016).

Saglik ¢alisanlarinin ¢ok zor sartlarda olan saglik hizmetini yerine getirmeleri nedeni
ile iistline birde mobbing gibi ¢ag dis1 bir durumla kars1 karsiya kalmalar1 psikolojik
olarak zarar verici olacaktir. Bu nedenle literatiirde yer alan ve gergeklestirilen
calismadan da goriilecegi lizere mobbingin ortadan kaldirilarak i doyumunun en st
diizeye ¢ikarilacagi huzurlu adil bir calisma ortaminin tesis edilmesi Onem arz
etmektedir. Ciinkii saglik calisanlarinin ruh sagligi sadece kendilerini degil, i¢inde
bulunduklar1 toplumu da yakindan ilgilendirmektedir. Saglik calisanlarmin ruh
sagligmmin iyi olmasi, verilen saglik hizmetinin niteligini de olumlu olarak

etkilemekte ve kalitenin artmasina dnemli bir katkis1 olacaktir (Givens & Tjia, 2002).
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5. SONUC VE ONERILER

Gelisen ve biiyliyen diinyada insanoglu yasayan en degerli varlik olarak goriilmelidir.
Gegmisten giiniimiize kadar birgok énemli teknolojik ve kiiltiirel buluglara imza atan
insanoglu maalesef i¢indeki fiziksel ve psikolojik siddeti olusturan olgulara ¢oziim
bulamamistir. Son yillarda gerek yazili gerekse gorsel medyada ortaya c¢ikan
haberlerde saglik calisanlariin maruz fiziksel siddetin ne denli biiyiik oldugu
gorilmektedir. Fakat mobbing’in bu siddet ¢esidinden ¢ok daha ciddi ve tehlikeli
boyutlarda oldugu oOngoriilmektedir. Fiziksel siddetin yarattigt magdurlar ve yol
actig1 hasar c¢ok net bir sekilde goriilebilirken, mobbing’in yarattigi hasar ve
magdurlarin sayis1 tam olarak tespit edilememektedir. Saglik kurumlarinda 6zellikle
hemsirelik ve ebe gibi mesleklerin ¢cogunlukta kadinlar tarafindan tercih edilen ve
yapilan bir meslek olmasi taciz olaylarmin yasanmasinin bir nedeni olarak
diisiiniilebilir. Hemsirelerin ¢alisma saatlerinde karsilastiklart ancak ¢ok fazla dile
getirmedikleri taciz olaylarmin meslekten uzaklasma, cesitli fiziksel ve psikolojik
sorunlar1 yaratacagi sdylenebilir.

Yapilan ¢aligmalar ne kadar ¢ok olsa da maalesef gelinen nokta tatmin edici degildir.
Bu nedenle gerceklestirilen ¢alismada mobbingin saglik calisanlan {izerine etkileri
incelenerek literatiire ve topluma katki saglanmaya ¢alisilmistir. Gergeklestirilen bu
calisma bilimsel temeller esas alinarak ve her tiirlii etik kurallara dikkat edilerek
tilkemiz, bolgemiz ve alinan mesleki 6rneklem bakimindan bir sosyolojik vaka olan
mobbingin i3 doyumu iizerine olan etkisini ve bulgularin1 arastirmayi
amagclamaktadir.

Elde edilen bulgular degerlendirilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir:

» Mobbinge maruz kalmanin yas ile bir iligkisinin olmadig1 gortilmiistiir.

» Secilen 6rneklemdeki kadin ve erkeklerin arasinda mobbinge maruz kalma
durumu i¢in fark olmadigr tespit edilmistir. Sanilanin aksine kadin ve
erkekler neredeyse esit diizeyde mobbinge ugradig goriilmektedir.

» Mobbinge maruz kalma ile medeni durum arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 goriilmiistiir.

» Arastirmadaki sonuglardan de egitim durumunun yiikselmesiyle mobbinge

maruz kalmanin anlamli bir sekilde arttig1 goriilmiistiir.
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» Saglik personelinin mesleklerine gore mobbing yasama diizeyleri arasinda
anlamli bir iligkinin olmadig1 sonucuna varilmastir.

» Calismada calisma siiresi ile ilgili; 18-23 yil saglik sektoriinde ¢alisan
katilimcilarin,24 ve daha fazla yil saglik sektoriinde ¢alisan katilimcilara gore
mobbing yasama diizeylerinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir.

» Calismada en ¢ok is doyumu yasayan yas gruplarinin 20-29 yas ve 50 yas ve
tizeri oldugu bulunmustur.

» Cinsiyetle is doyumu arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 goriilmiistiir.

» Gergeklestirilen calismada ise bekar olan c¢alisanlarin genel is doyum
diizeyleri ve Digsal i3 doyum diizeyleri evli ¢alisanlara oranla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir.

» Egitim seviyesinin yiikselmesiyle is doyumunun diistiigi sonucuna
varilmigtir.

» Secilen 6rneklemdeki meslek gruplari arasinda en fazla i doyumu yasayan
grubun ebeler oldugu goriilmiistiir.

» Saglik personelinin is doyumuyla kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlaml
bir iligkinin olmadig1 goriilmiistiir.

Sonu¢ olarak mobbinge maruz kalma durumu oldugunda is doyumu yasamanin
azaldigr goriilmektedir. Calisanlar yasamlarini siirdiirebilmek igin karsilastiklar:
mobbing durumunu gérmezden gelmek zorunda hissedebilmektedirler. Bu durum da
kisilerin daha fazla magdur olmasina, bir korku ya da tedirginlik yasamasina neden
olabilmektedir. Bu durumda ¢alisanlar mobbingi yasasa da bildiremeyecekleri i¢in
tam olarak mevcut durumu yansittigini sdylemek cok dogru olmayacaktir.
Buralardan yola ¢ikarak mobbingin is yerinde ¢ok ciddi hasarlar meydana getirdigi
diisiiniilmektedir. Is yeri acisindan bakildiginda da is yonetimi tiim bu
olumsuzluklara izin vermesi durumunda o is yeri ¢alisanlart i doyumsuzlugu, is
kalitesinin azalmasi gibi maddi ve manevi sorunlar yasayabilirler. Bu nedenle
mobbingin yol agacagi hasarlari minimize etmek ve saglik calisanlarinin is
doyumunu yiikseltmek i¢in yapilan ¢alismadan yola cikilarak asagidaki Oneriler
sunulmustur:

» Calisanlarin arasindaki gelir esitsizligi ve kadro farkliliklari giderilerek

caliganlarin 1s doyumu arttirilabilir.
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» Calisanlarin is yiikiiniin azaltilmasi saglanmalidir.

> Is doyumu ile ilgili kotii olan alt boyutlarn iyi analiz edilerek iyilestirilmesi
saglanmali, boylece saglik c¢alisanlarimin  giidiilenmelerine  olanak
saglanmalidir.

> llerleme ve yiikselme olanaklari konusunda kurumlarin sagladigi imkanlarin
yetersizligi saglik ¢alisanlariin mesleklerinden saglayacagi doyumu da
azaltmaktadir. Bu durum aym1 zamanda bulunduklar1 hastaneye olan
bagliliklarim1 da azaltmaktadir. Bu nedenle bu konularda iyilestirmeler
yapilmalidir.

» Saglik personelinin is doyumunu artirmak igin ¢alisma kosullarinin iyi bir
diizeye getirilmesi, odiillendirilmenin hakkaniyetli bir sistemde yapilmasi,
tatmin edici ticretlerin alinabilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmasi, rol ve
gorev tanimlarinin agiklikla belirtilmesi, terfi sisteminde liyakate uygun
atamalarin yapilmasi is doyumunu arttiracaktir.

» Elde edilen verilerden ortaya ¢ikan bir diger sonug egitim seviyesinin artmasi
ile mobbing’e ugrama diizeyinin dogru orantili olarak arttigr goriilmiistiir.
Bunun nedeni egitim seviyesi yliksek bireylerin kisisel hak ve
sorumluluklarimi, yasal diizenlemeleri iyi bilmelerinden dolayr orgiit ici
haklarina sahip ¢ikmaya calisirken iistleri ile kars1 karsiya gelmektedirler. Bu
durumdaki c¢alisanlar yeterli bilgi ve deneyime sahip olmayan iistler
tarafindan mobbinge maruz kalmaktadir. Bu tiir nedenlerden dolay1 olusan
mobbing vakalarini en aza indirmek i¢in yoneticilere gerek kisisel gelisimle
ilgili gerekse mobbing ile ilgili egitimler verilmesi problemi en aza
indirebilir.

Yapilan literatiir taramasindan yola ¢ikilarak asagidaki 6neriler sunulmustur:

» Saglik kurumlarinda tiim saglik ¢alisanlarinin esit hak ve ozgiirliikklere sahip
olduklarini gosterecek, c¢alisilan kuruma baglhilhigi arttiracak, kisiler arasi
iletisimi giiglendirecek sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere yer verilmelidir.

» Mevcut kanunlarda mobbing anayasal c¢ergeve icine alinsa da kosullari
belirlenmeli, onu izleyen ciddi psikolojik ve fiziksel magduriyetler bu

cergeve i¢inde detaylandirilmalidir.

65



Mobbing uygulayan kisiler i¢in ¢ok daha ciddi yaptirnmlar getirilmeli ve
olusan duygusal acilarin tazminat1 saglanmalidir.

Mobbing en fazla yoneticiler tarafindan uygulandigi goriilmektedir. Bu
nedenle saglik kurumlarinda olabildigince az ast-list kadrolagmasi
gerceklestirilmelidir. Miimkiin oldugunca tiim saglik ¢alisanlart ayni hak ve
ozgiirliiklere sahip olmalidir.

Saglik sektoriindeki tiim yonetici kademesi ciddi bir mobbing egitimi
almalidir. Tiim astlarina mobbing ile ilgili hukuki haklarimi bilgilendirmesi
saglanmalidir.

Yonetici konumunda calisanlarin ceza kesme, yer degistirme ya da yoOnetici
atama sartlar1 ¢ok net belirtilmelidir. Bu sekilde mobbing uygulamalarina izin
verilmemelidir.

Tiim saglik kurumlarinda Calisan Haklari1 birimleri kurularak, bu birim
tizerinden olusabilecek magduriyetlerin giderilmesi saglanmalidir.

Mobbing magdurlarinin hukuki siirecte kullanmak {izere yasadiklar1 olaylari
yazili olarak kaydetmeleri (hastane kayitlari, doktor raporlar1), kendilerine
verilen emirlerin sozlii degil yazili olarak verilmesini istemeleri ve mobbingi
cagristiran mesajlar1 ve mailleri sakli tutup kullanmalar1 bu siirecte dnemli bir

yere sahiptir.
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7. EKLER

(EK-A) Demografik Bilgiler Anket Formu

ANKET

Degerli Meslektasim, Bu anketin amaci; saglik kurumlarinda gérev yapmakta
olan saglik personelinin yildirma (mobbing) yasama diizeyleri ile i3 doyumu tiizerine

olan iligkisini saptamaktir.

Aragtirma tamamen bilimsel bir amaca hitap etmektedir. Yanitlayacaginiz
anket sadece arastirmaci tarafindan kullanilacak, elde edilen veriler arastirmanin
amaci disinda kullanilmayacaktir. Bu anketi igtenlikle, eksiksiz ve dogru olarak
doldurmaniz, arastirmanin saglikli sonuglar vermesi bakimindan son derece
onemlidir. Ankette yer alan her bir soruyu okuduktan sonra uygun gordiigiiniiz
secenegi bulundugu parantezin icerisine ( x ) isareti koyunuz. Arastirmama
ayirdiginiz zaman ve degerli katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.

Zeliha OZKARACA

(Mugla Sitk1 Kogman Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Programi)

BOLUM I
1. Cinsiyetiniz: 1. () Kadin 2. () Erkek
2. Dogum Tarihi: .........uuunn.een. (Or: 1987)
3. Medeni durumunuz: 1.( ) Evli 2.( ) Bekar
4. Kurumdaki Hizmet Yilimz:
5. Toplam Kac¢ Yildir Saghk Sektoriinde Calisiyorsunuz .............
6. Pozisyonunuz: 1.( ) Hemsire 2.( ) Sorumlu Hemsire 3. ( ) Ebe 4. ( ) Sorumlu Ebe 5.
() Saglik Memuru
7. Kadro Durumu: 1. () 657 Sayih D.M.K. Kadrolu 2. ( )Sozlesmeli
8. Egitim durumunuz:
1.( )Lise 2.( )OnLisans 3. ( ) Lisans 4. ( ) Yiiksek lisans 5. ( ) Doktora
9 Gelir Diizeyiniz:.......ccccevuviininnnnn. TL ya da

1.( )0—1000 TL 2. ( ) 1001 —2000 TL 3. ( )2001 —3000 TL 4. ( )3001 TL ve iistii
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(EK-B) Olumsuz Davramslar Olcegi (NAQ-R)

BOLUM II

Asagidaki davraniglar is yerlerinde sik goriilen olumsuz davranis 6rnekleridir. Son
alti ayda, asagidaki olumsuz hareketlere ne siklikta maruz kaldigimizi asagidaki

Olcege gore yuvarlak icine alarak degerlendiriniz.

. .
Olumsuz Davramsslar Olgegi « = = -
o - = < =
— 17} < = o0
= El = £ g
<| | | =
=
1. Birinin basarimizi etkileyecek bilgiyi saklamasi M1 3| @ | 0B
2. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak kiigiik | (1) | 2) | B) | 4 | )

diigtiriilmek

3. Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmamizm | (1) | 2) | B3) | ) | )
istenmesi

4, Onemli alanlardaki sorumluluklarmizin kaldirilmast veya daha | (1) | ) | 3) | 4 | (5
Onemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistirilmesi

5. Hakkinizda dedikodu ve sOylentilerin yayilmasi OREEOEEOREGOEE®)

6. Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme M1 3 | @ | B

7. Kisiliginiz (0r; aligkanliklar ve gorgil), tutumlarimz veya 6zel | (1) | 2) | 3) | 4) | (5
hayatiniz hakkinda hakaret ve asagilayici sozler soylenmesi

8. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak D123 | @ | ®B)

9. Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi | (1) | (2) | 3) | 4) | (5)
gbdzdag1 veren davraniglar

10. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglari M1 3G | @ | ©B)

11. Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi OREEOEEOREGOREE®)

12. Yaklasimlarimzin dikkate alinmamasi/yoksayilmast veya | (1) | 2) | 3) | 4) | (5
diigmanca tepkilerle kargilasma

13. Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler OREEYOEEOREGOEE®)

14. Fikir ve goruslerinizin dikkate alinmamasi M@ |6 | @ |06

15. Iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar | (1) | (2) | 3) | 4) | (5)
(esek sakast) yapilmasi

16. Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi M1 23| @ | B

17. Size kars1 su¢lama ve ithamlarda bulunulmasi O EESOREEORE®)

18. Isinizin asir1 denetlenmesi ORERORERCORRORNES)

19. Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, | (1) | (2) | 3) | 4 | (5)
yol harcirah1) talep etmemeniz igin baski yapilmasi

20. Agir1 alay ve satagmalara konu olmak. ORERORERCORRORNES)

21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak OEEYEECOREOEE®)

22. Son 6 ayda yukarida ifade edilen olumsuz davraniglara maruz kaldiniz mi1?

1.( ) Evet 2. () Hayrr
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(EK-C) MINESSOTA is Doyum Ol¢egi Kisa Formu

BOLUM I11

Aciklama:
Asagida “Is Tatmin (Doyum) Diizeyinizi” belirlemeye yonelik ifadeler yer
almaktadir. Liitfen, diislincenize en uygun olan se¢enegi, oniindeki ilgili secenege (x)

isareti koyunuz.

£
. 8D
{FADELER 2| E g
= i g
= A g § =
E | | § | & | &
15} j=1 — j=1
= | E |5 |E |2
— o |3 |5 |3 |34
Meslegimden: as) S A S O
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan O EROREGOEE®)
2.Bagimsiz ¢alisma imkanim olmasindan M1 Q| 3| @ | B
3.Ara sira degisik seyler yapabilme imk&nim olmasindan M1 Q| 3| @ | B
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi
bakimimdan (OO N C) R C R NE)
5.Yoneticimin, emrindeki kigileri iyi yonetmesi a¢isindan O EEOREORE®)
6.Y Oneticimin, karar verme yetenegi bakimindan OREEYERESOREOREE®)
7.Vicdani bir sorumluluk tagima sansin1 bana vermesinden O EROREGOREE®)
8.Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden OREEYEROREGOEE®)
9.Bagkalar1 icin bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan O EROREGOREE®)
10.Ogrencileri yonlendirmek i¢in firsat verdiginden O EROREOREE®)

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi yoniinden

M@ |@ ]G

12.Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi

M@ | @G

bakimindan
13.Yaptigim is karsihiginda aldigim iicret yoniinden OEREYEROEREORNES)
14.Terfi imkAmimin olmas: yoniinden OERERYEROERORNES)

15.Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat¢a uygulama serbestligini
bana vermesi agisindan

M@ | @G

16.Meslegimi  yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
serbestligini vermesi bakimindan

M@ ]G |@ ]G

17.Calisma ortamim bakimindan M1 QD3| @ | 6
18.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmalari bakimindan OEEEECSOREEORE®)
19.Yaptigim igten dolayi takdir edilmem agisindan OEEOEECSOREEORE®)
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum bagar1 hissinden. OEEEECOREEORE®)

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Zeliha OZKARACA
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(EK-D) Mugla ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginden Alinan

izin Yazilan

F.C.
SAGLIK BAKANLIGH
FURKIVE KAMU HASTANELERI KURUMU
Mugla i Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
HMUSLA L] warra P

AR 1if731y7, i

i & ISK ANy 1637 :
Kett T . 4

| i ..(.:J!lu 18 fe, N7

“fuq

Savi31261031-774
o Tez Cahsmas
~ | gy
A HASTANESIND, Wity

lai: Mugla Sitkr Kogman Universitest Rektorligi Ogrenci Isleri Daire Bagkanhigimin 02.06.2015
33 sayih yavs

ve 28677689-302.08.00.00-1817/925:

Mugla Sk Koeman Universitesi Saghk Bilimleri Enstittisti Hastane ve Saglik Kurumlan
Yanetimi Anabilim Dalinda 6grenim goren ekte adi gegen ddrencilerin, listede belirtilen ¢aligma
hleri arasida Hastanenizde tez gahismalarim yapabilimeleri igin aliman Onay yazamiz ckinde

Bilailerinize ve geredini vica ederim

0guz OKSUZLER |
ri. Hizmetler Baskany

Ik é) hayla S
s MUSKLULE.ALLL r“\- o8 Vyalidive SR
——— /\

Dagds

Bodrum Devlet Hastanesi
Fethiye Devlet Hlastanesi
Muarmaris Devlet Hastanest Te.
SAGLIK BAKANLIGI
MUGLA SITKI KOCMAN UNIVERSITES|
MAHASTANES|

EGITIM VE ARASTIR
REL

"

TARIH
(N0 | v |
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T
SAGLIK BAKANLIGH

TURKIYE KAMT HASTANELER KURUMU
Mugla [1i Kamuo Hastaneler Birligh Genel Seloreterligi

2B - 020/

Ml
RKonny Anket Caligmast

NGNS

o

Y

GENEL SEKRETERLIK MAKAMINA

vapaitmeleri bususun:

arlarimiza arz ederim,

T Savla

HEA A0 A

sehabhin o

exi Abadi Ik

o st

tarih ve 28677689-302.08.00.00-1817/9233 sayil yazisi.
a Stk Kogman Universitest Saghk Bilimierd Enstitiisii Hastane ve Saghk Kurumlar

Anabilim Dalmdu dgrenim wiren ckte wh gegen dgrencilerin, belirtilen caligma

OLUR
L SO6/20 1A

oL
TTOARE FHEZMETLER
BASKANTIGH
Hayet Tarili @ 17065015 |

" reraans
N

TR NS e

Skt Rogman Universitest Rekwrligin Ogrenci isleri Daire Bagkanhgmm

-

i Nua!
el arasinda listede belivtildio vibi Birligimize bagh Haswanclerimizde tez calismalarim

OKSUZLER

r

(.

D Ruza Murat 1 MOGLU

Genel Selereter

e e s e

\

g
DrOgu
i(hl\'«i Hizdnetler Bagkant

Y

J

i
P
H
4 v
."
i/
a Loman INAN UVSAL
Hemgire
[124)

0 /MUGEA

1A A0
IR i

i
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(EK-E) Mugla Sitki Kocman Universitesi Etik Kurul Raporu

T.C. MUGLA SITKiI KOCMAN UNIVERSITESI ETiK KURUL DEGERLENDIRME
FORMU

(SOSYAL VE BESERI BiLIMLER)

Arasurmamn Yiiriiticisi MSKU Mugla Saglik Yiiksekokulu

Yrd.Dog.Dr. Tuncay KOSE

Arastirmamn Baghg: Hemgirelerin =~ Mobbing  (Yildirma)  Yasama

Diizeylerinin s Doyumuna Etkisi: Mugla Ili Omegi

Basvuru Formunun Etik Kurula 03.06.2015
geldigi tarih:

incelendigi tarih:

Basvuru Formunun Etik Kurulda | 04.06.2013

Karar tarihi: | 04.06.2015

SONUC

etigi agisindan bir sakinca yoktur,

B Kabul. Aragtirmanin/Projenin uygulanebilirligi konusunda bilimsel aragtirmalar

2. | ] Diizeltme gereklidir.
‘ 3. | ] Red. ;
Fi
fl ‘
Prof.Dr.Ayse Rezan CECEN'EROGUL _
(Bagkan)
.'/ ..’-'j Z .,-/ > - (‘LJ'.::\:—:"—"E'J"‘,
Prof.Dr.Ali CIMAT ), Prof.Dr.Muzaffer DEMIR

. :, ﬂ;;:((h) Q{) ’\\ SN

Prof.Dr.Sebahattin CEVIKBAS

r.Muammer TUNA
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