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OZET

KARAKUS, Hatice, Mobbingin Hemsireler ve Is Tatmini Uzerine Etkileri:
Sivas ili Ornegi, Doktora Tezi, Sivas, 2011.

Mobbingin hemsireler ve is tatmini ilizerine etkileri konulu bu arastirmanin
amaci, hemsirelerin ¢aligma hayatlarina mobbingin etkilerini ve bu etkinin is

tatminlerini etkileme derecesini ortaya koymaktir.

Arastirma iki asamali olup, ilk asama aragtirmanin kuramsal cergevesine
yonelik anahtar kavramlar ve konulardan olusmaktadir. Ikinci uygulama asamast,
hemsirelerin mobbinge maruz kalmasinda etkili oldugu diisiintilen faktorler 1s181nda

olusturulan temel ve alt hipotezlerin test edilmesini icermektedir.

Bulgular, Sivas ili kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin % 61,9 unun
mobbing magduru olmadigini, %23,8 nin mobbing magduru oldugunu gostermektedir.
Hemsirelerin mobbing magduru olmasinda etkili olan faktorler kurum ve yonetimin
etkisi, psikolojik etkilenme ve tiikenmedir. Ayrica lojistik regresyon analizine gore,
cinsiyet disinda tiim bagimsiz degiskenler ile mobbinge ugrama arasinda anlamlilik

degerinin p<0,05 olmasi nedeniyle, kuvvetli bir iligkinin varligindan s6z edilebilir.

Sonug¢ olarak bu aragtirmadan elde edilen veriler, hemsirelerin mobbinge
maruz kalmasinda meslegin calisma kosullarindan kaynakli psikolojik etkilenme ve
tikenme ile yonetim ve kurumdan kaynakli faktorlerin birlikte etkili oldugunu

gostermektedir.

ANAHTAR KELIMELER: Mobbing, is Tatmini, Hemsire, Sivas.



SUMMARY

KARAKUS, Hatice, The Effects of Mobbing on Nurses and Job Satisfaction:

The Example of Sivas Province, Doctoral Thesis, Sivas, 2011.

The aim of this research is to put forward the effects of mobbing to the nurses’

working life and the influence degree of this effect on job satisfaction..

The research has two phases, the first phase consists of subjects and key
words for theoretical framework and the other phase includes the test of main and sub-
hypotheses constituted in the light of factors that are thought to be effective in the

exposure of nurses to mobbing.

Findings show that 61.9 % of nurses working in public hospitals in Sivas are
not victims of mobbing but 23.8% of nurses are the victims. The factors affecting
nurses’ exposure to mobbing are the effects association and of administration,
psychological impairment and exhaustion.Besides according to logistic regression
analysis as the significance value between all independent variables and exposure to

mobbing, except sex, is p<0.05 , it can be said that there is a strong relationship.

In conclusion, the data obtained from this research show that psychological
impairment based on working conditions by reason of nurses’ exposure to mobbing,
and the factors based on exhaustion, administration, and association are effective

together.

KEY WORDS: Mobbing, Job Satisfaction, Nurse, Sivas
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GIRIS

Hastalik, saglik kavramlari insanoglunun varligi ile birlikte anlam kazanan
kavramlardir. Saglik, hastalik ile ilgili konularda onlemler almak, insan omrini
uzatmak, kaliteli bir yasam standartinin adimlarini atmak tiim toplumlarin ortak
girisimleri arasinda yer almaktadir. Tim iilkelerin en fazla harcama yaptigi
sektorlerin basinda saglik sektérinin gelmesi bu diisiinceyi dogrular niteliktedir.
Gruplarin ve toplumlarin sagliginin belirlenmesinde etkili olan sosyal faktorler,
saglik sosyolojisi agisindan Onemli bir role sahiptir. Mobbing siirecinin saglik

sektérundeki yerini belirleme diisiincesi, bu ¢alismay1 ortaya ¢ikarmustir.

Yapilan bir aragtirmaya gore kar amaci glitmeyen kuruluslar, okullar ve saglik
sektoriinde mobbing daha yaygindir (http://www.hukukevi.net). Egitim ve saglik tim
insanlarin hayatlar1 boyunca hizmetinden yararlanmak zorunda oldugu hizmet
sektorleridir. Bu sektorlerin sundugu hizmete tiim insanlar ihtiya¢ duymaktadir. Ast
iist iligkilerinin belirgin olarak yasandigi sektorlerin bagsinda egitim ve sagligin

gelmesi, mobbinge zemin hazirlayan davranislar i¢in zemin olusturmaktadir.

Mobbing kavrami Bati yazininda yeni yer alan bir kavram oldugu igin,
Tiirkge karsiligi konusunda tam bir netlik bulunmamaktadir. Bu anlamda mobbing
konusunda bir terminoloji sorunu yasandigin1 soyleyebiliriz. Mobbing {iizerine
calisma yapan, mobbing ile ilgili yabanci kaynakli ¢aligmalar1 Tiirk¢e’ye g¢eviren
terciimanlarin tercih ettikleri farkli isimlendirmeler bulunmaktadir. “Is yerinde

(134

psikolojik taciz”, “is yerinde psikolojik teror”, “is yerinde duygusal taciz”, “is
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yerinde moral taciz”, “is yerinde manevi taciz”, “ig yerinde zorbalik”,

13

yildirma” ve
“is yerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir1”, "yildirict kusatma" ya da kisaca
"yildirma", “psikosiddet”, “birilerine cephe almak”, “zorbalik” ya da “psikolojik
teror”, yildirkacir ve son olarak Tiirk Dil Kurumu “Bezdiri” olarak kullanilmasini
Onermistir. Mobbing konusunda yapilan bir ¢ok calismada siklikla kullanilan iki
ifade bulunmaktadir. lki yildirma, ikincisi ise psikolojik siddettir. Son giinlerde

konuya iligkin olarak T.D.K. tarafindan yildirma ve psikolojik siddeti de karsilayacak



sekilde bezdiri ifadesinin mobbingin karsilig1 oldugu yoniinde goriis bildirilmistir.
Ancak bezdiri konusunda da tam bir konsensiisiin olmadigini sdyleyebiliriz.
Mobbing ile miicadele dernegi, mobbinge alternatif olarak gelistirilen kavramlarin
hi¢birinin mobbingi karsilamadigi ve yeni bir kavram arayisi i¢inde olduklarini
belirtmislerdir. Literatiire yeni giren bir kavram olarak gelecek gunlerin yeni
adlandirmalara gebe olacagini sdyleyebiliriz. Mobbing siirecinin hem ¢ok genis
kapsamli bir kavram olmasi hem de bazi1 kavram ve siireglere igerigi itibariyle
benzerlik gostermesinin, herkesin {izerinde uzlastigi bir ortak terimin ortaya
cikmasina engel olusturdugunu sdyleyebiliriz. Mobbing kavramu ile ilgili olarak tam
bir Tiirk¢e karsilik bulunamamasi nedeniyle, bu tez calismasinda mobbing ifadesi

kullanilmustir.

Gunumuz diinyasinda, teknolojik alandaki yeniliklere ek olarak, ekonomik ve
sosyal kosullardaki degisme, is diinyasindaki degisimlere de yansimaktadir. Bu
degisimlerin is hayat1 icin ¢esitli riskler ortaya ¢ikarmasi miimkiindiir. Son

donemlerde, yeni bir risk alan1 olarak mobbing gosterilmektedir.

Mobbing ¢alisma hayatinin varolusundan bu yana bilinen, yasanan ancak
aciga cikarilmaktan ¢ekinilen, ¢cogu kez bilinmezden gelinen bir konudur. Mobbing
stireci, icerigi geregi, her kesimden insanin yasayabilecegi, agir sonuglar1 olabilecek
bir durumdur. Mobbing, ¢alisma hayatinda, kurumlar bazinda {istlerin astlara, astlarin
iistlere ya da aym statiide bulunan kisilerin birbirlerine tehdit, asagilama, yildirma

seklinde davranislar gostermesi ile isleyen bir siirectir.

Mobbingin c¢alisan bireyler acisindan yikici etkiler yaratmasi, son yillarda
konuya olan duyarlilig1 ve ilgiyi artirmistir. Ozellikle de mobbing siirecinde, isini,
saghigini, ailesini kaybeden, fiziksel ve ekonomik yoksunluk yasayan bireylerin
sayisindaki artig konuyla ilgili ¢alismalar1 da canlandirmigtir. Gelismis pek ¢ok Ulke,
ekonomik hayatin istikrarligi i¢in, sorunlar1 zamaninda kesfedip Onlem alma,
sorunlar1 biiyiimeden ¢6zme ve olas1 sorunlarla ilgili olarak calisanlarin etkilenme
diizeyini en aza indirerek, calisan motivasyonunu iist diizeyde tutma ¢abasi
gostermektedir. Pek cok kurum, c¢agin gerisinde kalmamak, hizmet kalitesinde
standartlarin iizerinde olmak i¢in hep bir arayis i¢inde olmustur. Bu konudaki kayda

deger gelismelerden birisi, ¢alisana verilen degerdir. Profesyonel bir bakis agisina



sahip pek cok yonetici, ¢alisanlarin potansiyellerinin agiga ¢ikarilmasi ve g¢alisana

degerli oldugu hissi yaratilmasinin 6nemli oldugunun farkindadir.

Son yillarda, is diinyasi, mobbing olgusuna ciddi bir énem vermektedir.
Konuyla ilgili olarak danigma birimlerinin kurulmasi, ¢alisanlarin hukuksal haklarini
arayacaklar1 diizenlemelerin yapilmasi, mobbing hatlar1 kurularak insanlarin
sikayetlerini iletebilecekleri bir sistemin varligi bu konuda sayilabilecek 6nlemsel
adimlardir. Ulkemiz agisindan konuyu degerlendirdigimizde, konuya bakis acis1 ve
bu konuyu ele alig tarzi konusunda yeterli ilginin olmadigini sdyleyebiliriz. Gerek
akademik cevre gerekse is ¢evresinin konuya bakis acisi istenilen diizeyde degildir.
Oysa mobbing siireci bir¢cok calisant tehdit etmesi noktasinda, 6nlem alinmasi
gereken bir sdrectir. Mobbingin kavranabilmesi ve gerekli onerilerin sunularak,
gerekli ¢oziim Onerilerinin olusturulmasi bilimsel gézle konuya yaklasmay1 gerekli
kilmaktadir. Giinlimiiz is diinyas1 agisindan olasi sorunlarin 6énceden dngoriilmesi ve
gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekir. Elbette ki bu konuda atilmasi gereken ilk adim,
farkindalik yaratarak, bu kavrami hem iist hem de ast konumda bulunan kisilere

anlatmak olmalidir.

Mobbing kavrami ilk olarak, 1960’11 yillarda K. Lorenz tarafindan
kullanilmistir. Hayvanlar diinyasindaki gli¢ miicadelesine atifta bulunarak, hayvan
gruplar arasinda yasanan taciz davraniglarinin ele alinmasinda kullanilmistir. Daha
sonraki yillarda okul yasaminda, 68renciler arasinda yasanan zorbaliga ve baskiya
dayali davraniglarin tanimlanmasinda kullanildigir goriilmektedir. 1980°1i yillara
gelindiginde, Leymann tarafindan, mobbing terimi, is yerinde yasanan problemlerin
tanim1 amaciyla tercih edilmistir. Leymann, mobbing eylemlerinin tanimlanmasinda
en az 6 aylik bir donemi kriter olarak kabul etmistir. Leymann mobbingi, 5 ana
grupta topladigi 45 farkli mobbing davranis seklinde aciklamistir. Kisinin kendini
gostermesini ve iletisimini engelleme, sosyal iligkilerden diglama, sayginligina,
mesleki durum ve yasam kalitesine saldirida bulunma ve kiginin saglhigina yonelik
saldirilardir. Mobbinge konu olan davraniglar, bilingli, planli nitelikte saldirgan
davraniglardir. Calisma ikliminin iyi olmadigi kurumlarda, calisanlar arasinda
iletisim ve sosyal iligki diizeyleri diisiik olacaktir. Kurum yoneticilerinin, liderlik

Ozelliklerini iyi tasimalari, esit ve adaletli bir yonetim sergilemeleri, mobbing



stirecini  kontrol edilebilir bir sure¢ haline getirecektir. Mobbinge neden olan
davraniglar, kurumdan ve yonetimden kaynakli belirsizliklerin giderilmesi, gorev
tanimlarinin agikca yapilmasi, rol catismasi ve rol karmasasinin asilmasi, seffaf ve
acik bir yonetim anlayisinin saglanmasi ile ortadan kaldirilacaktir. Mobbingi
uygulayan kisilerin kisilik yapisi, degisen ve zorlagsan ¢alisma kosullart mobbingin
diger nedenleri arasinda sayilabilir. Biitiin bu nedenlere bagli olarak birey once
kendisine, daha sonra da ¢evresine kars1 yavas yavas yabancilasmaya baslar. Bireyin
bu siirece karsi gelistirdigi gesitli tepkiler vardir. Yilginhk, is tatminsizligi, ise
kayitsizlik, kuruma olan bagliligin azalmasi, izin kullaniminda artiglarin olmasi, isten

ayrilma bu anlamda sayilabilir.

Calismamiz kapsaminda, mobbing ile baglantili bir diger kavram is
tatminidir. Is tatmini, en temel tanimi ile bireyin isinden duydugu memnuniyetin
ifadesidir. Is tatmini, bireyin mutlulugunu artirirken, isine deger vermesi, etkin
caligmasi, yapabileceklerinin Otesinde isler yapma giiclinii kendisinde hissetmesi
durumlarim1 yaratacaktir. Bireyin calistigi ortami, yaptigi isi anlamli ve doyurucu
bulmasi, kendisini gelistirmesi acisindan artilar1 olan bir meslek olarak
degerlendirmesi is tatmini acisindan Onemlidir. Bu durum kiginin hayattan keyif
almas1 ve mutlu olmasini saglayacaktir. Is tatminin yoklugu durumunda, bireyin isine
yonelik butiin duygularinda ciddi anlamda bir yoksunluk sz konusu olacaktir. Ise
olan baghiligin azalmasi, kuruma olan giivenin zedelenmesi, isten ayrilma
duygusunun bag gostermesi, stres, verimsizlik gibi sonuglar1 doguracaktir. Bireylerin
is tatminsizligini yaratan ¢ok c¢esitli nedenler bulunmaktadir. Ekonomik tatminsizlik,
meslegin toplumdaki imaji, rol belirsizligi ve ¢atismasi, stresli bir calisma ortami, zor
calisma kosullari, ilerleme ve kariyer imkanlarinin yoklugu ya da yetersizligi bu

anlamda is tatminsizligini yaratan nedenler arasinda sayilabilir.

Is tatminsizliginin hem bireysel hem de kurumsal bir dizi sonuglari olacaktr.
Ozellikle saglik personelinin is tatmin diizeyi hem kurum hem de ¢alisanlar acisindan
onem tasimaktadir. Is tatmini bireyin isine olan baghligini giiglendirirken, hastalara

kaliteli bir hizmetin sunulmasini saglar.



Glinlimiiz diinyasinin yoneticilik anlayisinda, yoneticilerden, ¢alisanlarinin is
tatminlerini  saglamast ve artirllmasit  yoniinde  girisimlerde  bulunmasi
beklenmektedir. Bu noktada yoneticilerin galisanlar1 bir tiretim araci olarak gorme
egilimden kaginmalar1 gerekir. Bu anlamda bireylerin sosyal ve psikolojik
beklentilerini, isteklerini karsilamak i¢in kurumda galisanlarin yonetici tarafindan
fark edilmesi ve sosyal ve psikolojik kaynakli sorunlarmin ortadan kaldirilmasi

beklenir.

Orgiitsel ortamda is gorenlerin stres, is doyumsuzlugu ve tiikenmislik
yasamalarinda etkili olan énemli bir etken mobbingdir (CEMALOGLU; 2007b).
Mobbing eylemleri hem bireyler hem de 6rgutler Gzerinde olumsuz sonuglara yol
agmaktadir. Orgiit i¢inde gerilimin ve ¢atismali bir iklimin olusmasina neden olan
tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya ¢ikan, orgiit sagligin1 bozan,
calisanlarin i3 doyumu ve c¢alisma barisini olumsuz yonde etkileyen temel bir
orgutsel sorun olan mobbing (TINAZ; 2008) ve is tatmini iligkisi 6nemli bir yere
sahiptir. Oyle ki ¢alisanlarin isten ayrilmasi {izerine yapilan ¢ogu arastirmada, isten
ayrilma davranisinin 6nemli ol¢iitiiniin is tatminiyle ilgili oldugu ortaya konulmustur
(ATALAY vd.; 2008:10).Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarda uykusuzluk, o6fke,
apati, konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilagma, is arkadaslariyla uyum
ve iretkenliginde diisme, siirekli gerginlik, kaygi, caresizlik, kendini suglama, is
arkadaslarina ya da yoneticilerine kars1 glivensizlik, isten ayrilma egilimi, sosyal
olarak geri ¢ekilme ve alkol kullanimi, orgiitsel bagliligin diismesi, isten kagmalarin
ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyon, liretim ve i doyumunun diismesi (SALIN;
2003), depresyon artis1, psikosomatik rahatsizlanmada artis (DEMIRGIL; 2008) gibi

davraniglar gozlenmektedir.

Bir is yeri hastalig1 olarak mobbingin etkileri, icinde yasandig1 topluma gesitli
sekillerde yansimaktadir. Mobbing magduru olan kisinin, yasadigi saglik problemleri
nedeniyle yapilan saglik harcamalari, sigorta masraflari, isten ayrilma karari ile
birlikte issizlik oranlarindaki artis, devletin isten ayrilan bireylere yonelik yapmis
oldugu calismalara olan talebin artmasi, isinde sorun yasayan kisilerin verimli ve
etkin caligmalarina ragmen erken emeklilik isteginde bulunmalari, is yerinde

yasadig1 sorunlar nedeniyle mesleki yeterliligi zayiflamis, dinamizmi ve c¢alisma



istegi gitmis bireylerin varhigi, kisinin is yerinde yasadigi sorunlar1 ailesine
yansitmasi sonucunda siddete basvuran bir kisi haline gelmesinin etkisi ile bosanma
ve gecimsizlik oranlarmin artmasi, mutsuz bireylerin sayisinin gitgide arttigi
insanlarin olusturdugu mutsuz ve sagliksiz bir toplumun varligi, mobbingin topluma

etkileri i¢inde sayilabilir.

Saglik sektorii diinyada ve iilkemizde diger mesleklere oranla kadin
calisanlarin ¢okluguyla dikkat ¢ekmektedir. Hemsirelerin bayanlardan segilmesi,
cocuk, g6z, kadin dogum, psikiyatri gibi bazi tip branglarinin bayan doktorlar
tarafindan tercih edilmesi bu artigta énemli rol oynamaktadir. Ulkemizde kadina
0zgli mesleklerin basinda gelen hemsirelik meslegini icra eden kadinlar, hem
mesleklerini siirdiiritken hem de toplumsal yasamin diger alanlarinda siddet
davraniglariyla siklikla karsilagabilmektedirler (ATASOY; 2010). Asir is yiiki, is
stresi, zaman baskisi, uzun siireli ¢aligma, zor ya da karmasik gorevler, yetersiz
dinlenme aralari, tekdiizelik, ndbet uygulamasi, yetersiz personel, yogun caligsma
temposu, hasta, yakinlar1 ve hemsire arasinda gelisen duygu yiikli iletisimler,
giivenlik onlemlerindeki eksiklikler, fiziksel olarak kotii is kosullar1 (mekan, sicaklik
ve 1siklandirma gibi) ve meslegin ¢cogunlukla kadinlar tarafindan yiiriitiilmesi gibi
nedenler hemsirelerde siddetle karsilasma riskini artirmaktadir (AYTAC vd.; 2009
ve ATASOY; 2010). Mobbing siirecinin saglik sektoriinde yasanip yasanmadiginin
belirlenmesi ve diizenlemelerin yapilmasi énemlidir. Konuyla ilgili ¢esitli tespitlerin
yapilip, ilgili birimlerin dnlemler almasi noktasinda, yapilan bilimsel ¢aligmalarin

gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de mobbing konusunda yapilan birka¢ arastirmaya bakilacak

olunursa:;

Aksoy (2008) ,“Psikolojik Siddetin (Mobbing) Saglik Calisanlarina Etkisi”
Tiirkiye‘de saglik sektoriinde mobbingin ¢ok fazla yasanmasinin nedenlerini
hiyerarsik yapinin katiligima ve kadin c¢alisanlarin sayisinin  ¢ok olmasina
baglamaktadir. Yapilan arastirmalara gore; lilkemizde saglik sektoriinde is yerinde
mobbingi  tetikleyen = bazi  sorunlarin  oldugunu  ortaya  koymustur

(http://www.aktifgelisim. com,13.12.2008):



Hasta sayisinin fazla, hemsire sayisinin az olmasi nedeniyle is

yiikiiniin fazla olmasi

Sarf malzeme eksikligi
Kayirmaciligin yapilmasi
Maaslarin yetersiz bulunmasi

Kendi islerinin disinda bagka islerle ugragsmak zorunda
birakildiklarindan, mesleginin  gereklerini tam olarak yerine

getirememeleri

Yogun ¢alisma saatleri, sik gelen nobetler yiiziinden aile hayatinin

olumsuz etkilenmesi

Lise mezunu hemsire ve ebelerin kiigiik yaslarda iilkenin iicra
kesimlerinde de ¢aligma hayatina basladiklarindan her tiirli saldir1 ve

tacize kars1 kendilerini korumada zorlanmalari

Idareye yakinlik ve yoneticiyle kisisel olarak iyi iliskiler icinde

olunmasi nedeniyle ayrimcilik yapilmasi

Hastanin ekonomik durumu ve kariyerine gore ayrimcilik yapilmasi

Biitiin bunlarin yani sira hastanelerde 24 saat siireyle nobet tutan saglik

calisanlar1 yonetimin yaptig1r ayrimcilik, kiskanglik ve sorumsuzluk gibi durumlar

karsisinda stresle miicadele etmek durumunda kalirlar. Bu kosullarda uygulanan

baskici, yildirict ve saf dist birakici yaklagimlar bireyleri yildirma davraniglarini

uygulamaya dogru itmektedir. Giinliik sikintilar, ndbetler ve hasta yiikiinden bunalan

saglik calisanlarinin yildirma sendromuna maruz kalmalar giderek kolaylagsmaktadir

(YAVUZ; 2007).

Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasinin (SES); asistan, pratisyen,

uzman doktor, ebe ve hemsirelerin yer aldigi toplam 1771 kadin saglik ¢alisaniyla

2006 yilinda yaptigi bir arastirmaya gore (Milliyet Gazetesi; 2006 ve ATASOY;

2010), Tirkiye‘de saglik sektoriinde calisan kadinlarin % 40,6°s1 is yerinde siddete

ugramaktadir. Saglik ve Sosyal Hizmet sektoriinde ¢alisan kadinlarin yariya yakini



fiziksel ve psikolojik siddete maruz kalmaktadir. Yapilan arastirmada siddetten en
cok hemsireler sikayetci olurken % 10 oraninda hasta ve yakinlarindan siddet
gordiikleri ortaya ¢ikmustir. Kadinlarin % 51°i tehdit, psikolojik ve ekonomik
baskidan sikayet ederken, % 6,81 fiziksel siddet, % 3,7’si de cinsel tacize maruz
kaldiklarin1 ifade etmektedir. Egitim hastanelerinde calisan kadinlarin % 43,9’u,
Devlet hastanelerinde ¢alisanlarin % 43,3°0, ihtisas hastanelerinde ¢alisanlarin %
38,7’si, saglik ocaklarinda ¢alisan kadinlarin % 28,2’si is yerinde psikolojik ve
fiziksel siddet gordiigiinii belirtmektedir. Hemsireleri % 45,7’sinin, ebelerin %
42,2’sinin, uzman ve asistan doktorun % 31,9’unun is yerinde psikolojik ve fiziksel

siddet gordiiklerini ifade etmektedirler.

Hem yurt dis1 hem de {ilkemizdeki ¢alismalardan elde edilen sonuglara gore,
hemen hemen tiim caligmalarda 30 yasin altinda gen¢ olan ve mesleki deneyim
olarak 10 yilin altinda 6zellikle de mesleklerinin ilk yillarinda (ilk 5 yil ) olan geng
hemsirelerin daha fazla siddete maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Yas ve calisma yili
arttik¢a siddete maruz kalmanin da azaldig: tespit edilmistir. Hemsirelerin is yerinde
deneyimledikleri siddet tiirlerine bakildiginda en ¢ok s6zel sonra da fiziksel siddete
maruz kaldiklar1 tespit edilmistir. Cinsel siddetin bekar hemsirelere daha cok
hekimler ve hastane personeli tarafindan yapildigi anlagilmistir. Hemsirelerin ¢calisma
saatlerinde karsilastiklar1 fiziksel siddeti genelde rapor ettikleri, sozel siddeti ise

genelde rapor etmedikleri goriilmiistiir (COSAR vd.; 2009 ve ATASOY;; 2010)

Baykal vd. (2003) calismalarinda da bir hemsirelik yiliksekokulundaki
Ogretim elemanlarinin  ¢alisma ortamlarindan memnun olmadiklart ve bu

doyumsuzlugun 3 yil boyunca degismedigi saptanmustir.

Akademisyen hemsirelerin demografik 6zellikleri ile genel toplamda ve alt
faktorler diizeyinde mobbing yasama durumu karsilastirildiginda, yasin, mesleki

deneyimin, medeni durumun mobbing yasama durumunu etkilemedigi saptanmistir

(OZTURK; 2007).

Istanbul’da faaliyet gdsteren hastanelerde mobbing davranisina maruz kalma
bakimindan cinsiyetler arasi fark saptanamamistir. Geng ve bekar calisanlarin

mobbinge maruz kalma bakimindan risk gruplari oldugu ortaya ¢ikmustir.



Arastirmaya aliman hastanelerde meslege gore mobbinge maruz kalma riski
degismemektedir. Ancak yas gruplarmma gore bu durumun degistigi saptanmistir.
Medeni duruma gore cinsel taciz basta olmak iizere iftira ya da dedikodu, dalga
gegme gibi psikolojik siddetin ahlaki boyutlar1 anlamli olarak degismektedir. Ayrica
bosanmig/dul olmanin bu boyutlardaki oranlarnin yiiksekliginden diger gruplara
gore daha biiyilik risk altinda oldugu sdylenebilmektedir. Saglik c¢alisanlarinda ise
yonelik ve ahlaki boyutlardaki mobbing davranislart %12 ile %60’a kadar degisik
oranlarda goériilmiistiir (AKSQY'; 2008).

Turan (2006) “Is Yerinde Psikolojik Yildirma Olgusu ve Konuya iliskin Bir
Arastirma” baslikli tez calismasinda arastirmaya katilan calisanlarin ¢cogunlugu
meslek hayatlar1 boyunca psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini ifade etmistir.
Genel olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin c¢alisma hayatlar1 boyunca bazen
psikolojik yildirmaya maruz kaldiklar1 sdylenebilir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
biiyiilk c¢ogunlugu halihazirda igyerlerinde psikolojik yildirmaya maruz
kalmadiklarint belirtmistir. Psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin en sik
yoneticileri tarafindan psikolojik yildirmaya maruz birakildiklar1 goriilmektedir.
Arastirmada kamu calisanlarinin olmasina karsin siyasi goriis nedeniyle psikolojik
yildirmaya maruz kalma sikligimin diisiik olmasi ilgi ¢ekicidir. Kamu sektoriinde
siyasal kadrolara bagli kadrolagsma olasiliginin mobbing davraniglarina zemin
hazirlayacagi diistiniilmiistiir ancak arastirma sonuglar1 bu goriisii destekler nitelikte
degildir.

Biz de tez calismamiz kapsaminda benzer bir sonuca ulastik. Psikolojik
yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 psikolojik yildirma davraniglari
incelendiginde c¢alisanlarin goreceli olarak en sik iletisim bi¢gimi ve etkileri ile yasam
ve 1§ kalitesine saldir1 boyutlarinda saldirgan davraniglara maruz kaldiklar
goriilmektedir. Calisanlar s6z konusu boyutlardaki davraniglara nadiren maruz
kalmaktadir. Bunlar1 sirasiyla itibara saldir1 ve sosyal iliskilere saldir1 boyutlar
izlemektedir. En az siklikla maruz kalinan psikolojik yildirma davranislari ise
dogrudan saghigi etkileyen saldirilar boyutunda yer alan davranislar olmustur.
Calisanlar s6z konusu davraniglara hemen hemen hi¢ maruz kalmamaktadir. Maruz

kaliman saldirgan davranislar detayinda inceleme yapildiginda calisanlarin iletisim
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bicimi ve etkileri boyutunda goreceli olarak en sik amir tarafindan ifade etme
firsatinin siirlanmasi davranisina; sosyal iligkilere saldirt boyutunda goreceli olarak
en sik kendilerine yokmus gibi davranilmasi davranisina; itibara saldir1 boyutunda
goreceli olarak en sik sirasiyla caba ve basarisinin  haksiz  bir  sekilde
degerlendirilmesi, kararlarinin siirekli sorgulanmasi, arkasindan kétii konusulmasi ve
hakkinda asilsiz dedikodu ¢ikarilmasi davraniglarina; yasam ve is kalitesine saldiri
boyutunda goreceli olarak en sik siirekli yeni gorevler verilmesi, anlamsiz gorevleri
yapmasinin istenmesi, yeteneklerinden daha diisiik gorevler verilmesi ve olusan
zararlarin faturasinin kendisine ¢ikarilmasi davranislarina; dogrudan saglig: etkileyen
saldirilar boyutunda ise goreceli olarak en sik fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya

zorlanmalar1 davranisina maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

Solakoglu (2007) “Isletmelerde Mobbingin Orgiitsel Stresle Iliskisi ve Bir
Saglik Kurulusunda Uygulama” , baslikli tez calismasinda Eskisehir'de bulunan bir
kamu hastanesinde incelenen orneklemde % 38,6 oraninda mobbing magduru
bulunmustur. Bu oran Avrupa'daki magdur oranmin ¢ok iizerinde bir orandir. Bu
oranin yiiksek olmasi hem kamu alaninda hem de saglik sektoriinde calisanlara
yonelik  uygunlanmasindan  kaynaklaniyor olabilecegi yorumunu akillara

getirmektedir.

Can (2007) “A Tipi Kisilik ve B Tipi Kisilikler Bakimindan Mobbing Kisilik
Iliskisinin ~ Incelenmesi ve Bir Uygulama” bashkli tez ¢alismasinda
yoneticiler/amirler %71 ile en ¢ok mobbing uygulayan kisiler arasindadir sonucuna

ulagmistir. Astlar ise 4,7’lik bir yilizde ile en az mobbing yapan kisilerdir.

Uye’nin (2009) “Hemsirelerin Yoneticileri Tarafindan Mobbing Davranislar:
ile Karsilasma Durumlarinin Belirlenmesi” baslikli calismasina katilan her hemsire,
yoneticisi tarafindan Mobbing davranislart ile son bir yil icerisinde karsilastigin

belirtmistir.

Dilman’m (2007) tarafindan yapilan “Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin
Duygusal Tacize Maruz Kalma Durumlarinin Incelenmesi” adli tez calismasinda

Istanbul sinirlar igerisinde bulunan 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin ve
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aragtirmaya Kkatilan 253 hemsirenin %70’inin (177 hemsire) Mobbing ile

karsilastiklarini bilgisine ulagilmistir.

Karacaoglu ve Reyhanoglu (2006) Kibris’ta 2006 yilinda saglik sektoriinde
332 calisanla etnik kokenin yildirmaya maruz kalma ile bir iligkisi olup olmadigin
aragtirmis ve Ozellikle hemsirelerin kimliklerine yonelik yilldirmaya maruz
kaldiklarin1 bulmustur. Yildirmaya maruz kalmada ebeveynlerin her ikisi de Turkiye
kokenli olanlarla Kibris kokenli olanlar arasinda anlamli bir fark oldugu da ifade

edilmistir.

Ozdevecioglu’nun (2002) Kayseri’de hemsireler {izerine yaptig1 arastirmada
%89,5 hemsirenin yildirmaya maruz kaldigim1 gostermistir. Dilman’ m (2007)
Istanbul’daki 6zel hastanelerde yaptig1 calismada yildirmaya maruz kalma orani %70
olarak belirlenirken, en sik maruz kaldiklar1 yildirma davranisi sézlerinin kesilmesi

seklinde ifade edilmistir.

Ulkelerde saglik sektoriinde yapilan mobbing arastirmalarina bakildiginda

asagidaki sonuglar elde edilmistir (ATASOY; 2010):

1- Jamaica’'da 2005, yilinda 832 saglik ¢alisani ile yapilan arastirmada % 46
oraninda saglik sektoriinde mobbing goriilmiistiir. Fiziksel siddette gore % 7.7

oraninda daha yaygin oldugu ortaya ¢ikmustir.

2- Brezilya‘da % 55, Tayland‘da % 58, Libnan‘da % 63, Bulgaristan‘da %
62, Portekiz‘de % 74, Avustralya‘da %77 oraninda saglik calisaninda mobbingin

yayginlik oran1 belirlenmistir.

3- 2002°de saglik sektoriinde calisan personel {lizerinde yapilan incelemeye
gore; en az yilda bir kez saglik sektoriinde ¢alisanlarin yarisindan fazlasi fiziksel ve
psikolojik olarak siddete maruz kaldigi goriilmistiir. Anketi cevaplayanlarin
arasindan Gliney Afrika da % 61, Tayland %34, Bulgaristan da % 37, Liibnan‘da %

41‘inin sozel tacize maruz kaldiklar1 anlasilmaktadir

4- Finlandiya‘da (2003), yilinda 5432 hastane ¢alisan1 tlizerinde yapilan
aragtirmada mobbingin yayginlik orani % 6 ve uzun siire mobbinge maruz kalanlarin

depresyona yatkinlig1 arasinda iligski bulunmustur.
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5- Norveg¢’de(1998), hemsirelerin mobbinge maruz kalma oran1 % 4.8 olarak

agiklanmustir

6- Giney Afrika’da saglik sektoriinde siddete iliskin yapilan bir arastirma, bir
fiziksel siddetten ve hizmetlerin niteliginin diismesinden sonra calisanlarda genel bir
huzursuzluk duygusu oldugunu gostermektedir. Psikolojik siddet, gerilimin
artmasimna ve hastalara bakimi olumsuz yonde etkilemekte, iyi bir bakim
gostermemeye neden olmaktadir. Ister fiziksel siddet olsun, isterse psikolojik siddet
olsun, hasta-bakici iliskisine zarar verici bir etkiye sahiptir. Is yerinde siddet
olaylarmin yaklasik olarak % 25‘inin saglik sektoriinde yogunlagsmis olmasindan
dolay1 ozellikle saglik calisanlarinin is yerinde siddet gérme riski altinda oldugu
gercegi ile yiiz yiize gelinmektedir. Isyerinde goriilen siddetin yiiksekligi,
calisanlarin baska iilkelere gitmesine neden olabilmektedir. Isyerinde yiiksek bir
siddete maruz kalan Giiney Afrika saglik iscileri bagka {ilkelere gitme egilimi
gostermektedir. Bu beyin gogii tiirli, baz1 sektorlerde is giicii kithigina neden

olmaktadir.

Mobbing son yillarda lilkemiz i¢in yeni oldugu kadar Sivas ili i¢in de yeni bir
kavramdir. Mobbing ile ilgili olarak Sivas ilinde yapilan iki ¢aligma bulunmaktadir.
Saglik sektoriinde Sivas ili sinirlart iginde mobbing kavramu ile ilgili olarak kayitlara
gecen bir doktora tez caligmasi bulunmamaktadir. Calismamiz bu anlamda bir ilk
olma 6zelligi gostermektedir. Egitim sektoriinde iizerine yapilan mobbing calismalari
mevcut iken, saglik sektdriinde yapilan ilk g¢aligma niteliginde olmasi, bu tez
calismasinin ayirt edici Ozelligini olusturmaktadir. Tez calismamiz kapsaminda,
mobbingin egitim ve saglik gibi insanlarin temel ihtiyaclarini karsilayan sektorlerde
yaygin oldugu vurgusu sik sik dile getirilmistir. Saglik sektoriinde hemsireler
arasindaki mobbing uygulamalarinin bilinmesi noktasinda, tez calismamizin bir
bagvuru ya da bilgi kaynagi olarak kullanilabilecegini soyleyebiliriz. Ayrica,
mobbing kavraminin incelenmesi ile birlikte ¢ok farkli alanlarla baglantis1 kurularak,
bu konu hakkinda bir bilgi sistemi olusturulabilir. Ozellikle de dogu bat1 ayrimida
mobbing yasanma oranlarinin ne olduguna dair bir merak, konuyla ilgili olarak
yapilan c¢aligmalarin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlamda, doguda ve batida

mobbing olgusunun karsilastirilmasi ile ilgili olarak yapilacak olan caligmalarda,
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aragtiricilarin - sonucuna gdéz atmak isteyecegi bir kaynak olma 6zelligi
gostermektedir. Gerek bolgeler arasindaki karsilastirmalarda gerekse bir bolge i¢inde
yer alan illerde, mobbingin karsilastirilmasi ¢alismalarinda, Sivas ili adina yapilan
onemli ve gerekli bir calisma olarak, tez c¢alismamizi gosterebiliriz. Bu tez
caligmasinin bir diger 6zelligi ise, konuyla ilgili olarak farkli kesimlerdeki insanlarda
farkindalik yaratmak suretiyle, yasadiklar1 bir olguyu kendilerine tanitmak, haklari
ile ilgili olarak bilgilendirmek, bireysel ve toplumsal duyarlilig1 saglamak, is yerinde
haksiz uygulamalar ve su¢lamalar nedeniyle kendini savunamayan, hakliligini
sergileyemeyen bireylere ¢ikis yolu oldugu bilgisini vermek amaglanmaktadir. Saha
caligmas1 esnasinda, hemsirelerin bir¢ogunun konuya yabanci olduguna dair
gozlemler yapilmistir. Anket ¢alismasi yapilirken, hemsirelere konuyla ilgili olarak
bilgiler verilmistir. Pek ¢ok hemsire, tez calismasinda ortaya ¢ikan sonuglarin
kendilerine bildirilmesini 6zellikle istemislerdir. Yaptigimiz biitiin bu gozlemler
1s181inda, diyebiliriz ki tez c¢alismamiz, Ozellikle saglik sektoriinde hemsgireler

arasinda farkindalik yaratmak suretiyle, bu konuya olan dikkati artiracaktir.

Bu aragtirma bes boliimden olugmaktadir. Birinci boéliimde, mobbing ve is
tatmini tanimlanmis, mobbing ve is tatmini ile ilgili tanmimlara yer verilerek,
mobbinge neden olan sebepler, birey ve kurum tzerindeki etkileri ve bu iki kavramla
ilgili kuramlara ayrintili olarak yer verilmistir. ikinci boliimde ise, mobbingin
sosyolojik boyutu ele alinmistir. Bu ele alisa bagli olarak, mobbingin sanayi devrimi
ve modernlesme siireci ile baglantis1 kurulmustur. Bu baglantiya ek olarak catigma,
etiketleme, rol ve sosyal aligveris teorisinin temel sayiltilart ¢ercevesinde, mobbingin
sosyoloji baglantis1 kurulmustur. Bu bdliimde son olarak, mobbingin topluma olan
ekonomik ve psikolojik maliyetleri kapsaminda, toplumu ectkileme diizeyi ele
alinarak, saglik sektoriinde yapilan ¢alismalara deginilmistir. Arastirmanin ti¢lincii
boliimiinde, ¢alismanin metodolojisine yer verilmis, amag, kapsam, yontem, evren ve
orneklem belirtilerek, calismada test edilmek istenen ana ve alt hipotezler
belirtilmistir. Dordiincli boliimde ise, arastirmada ulasilan sonuglar tablolar seklinde
belirtildikten sonra, bulgular, ilgili kuramlar esliginde test edilerek agiklanmistir. Son
bdliim olan besinci boliimde ise, genel bir degerlendirme yapilarak, sonug ve oneriler

ile ¢calisma sonlandirilmistir.
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Calismamiz kapsaminda mobbing ve ig tatmini ile ilgili olarak birgok kurama
yer verilmistir. Kuramlarin sayica ¢ok tutulmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir.
Bu tez calismasi sosyoloji boliimiinde hazirlanan ilk doktora tezidir. Konunun tiim
yonleriyle anlasilabilmesi icin, ¢cok nedenli bir bakis a¢isinin daha gergekei bir sonug
cikaracagina olan inan¢ kuramlardaki cesitliligi de beraberinde getirmisitr. Sosyal
olaylarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan pek ¢ok neden bulunmaktadir. Bir ya da
birkag nedene dayali olarak sosyal olaylar1 agiklamak dogru bir yaklasim
olmayacaktir. Cok nedenli bir bakis acisinin mobbing olgusunun anlasilmasi ve
kavranmasi noktasinda yararli olacag: diisiiniilmiistiir. Ayrica toplumsal degigsmenin
hiz1 ile ilgili olarak konuya agiklik getirmek amaglanmistir. Her bir kuramin
merkezinde farkli baskin kriterler bulunmaktadir. Kuramlarin tek basma yetersiz

olmast, pek ¢ok kuramin bir arada degerlendirilmesini zorunlu kilmistir.

Tez ¢alismamiz Sivas ilinde bulunan kamu hastanelerinde c¢aligsan
hemsirelerle sinirhidir. Kamu hastaneleri kapsaminda saglik ocaklar1 semt
poliklinikleri de anketin uygulama kapsaminda yer almistir. Arastirma sonuglari
anket c¢alismamiza Kkatilanlarin 2010 Agustos ay1 goriis ve diistincelerini
icermektedir. Arastirmamiz kapsaminda karsimiza ¢ikan sikintilart su sekilde

siralayabiliriz:

1- Hemsirelerin mobbing olgusu ile ilgili bilgisiz olmalar1 nedeniyle ankette

yer alan sorulara verilen yanitlarin dogru kabul edilmesi,

2- Hemsirelerin yogun bir tempoda ¢aligmalar1 sebebiyle anketleri yanitlamak

icin yeterli zaman1 bulamamalarinin getirdigi sikintilar,
3- Baz1 hemgireler arastirmaya katilmak istemeleri,

4- Calismanin hemsirelerin  ¢ogunlugunun izinde oldugu bir dénemde

yapilmasi,

5-Aragtirmamizda kullanilan test bataryasinda 4 ayr1 Olgegin bulunmasi,

cevaplanmasi istenen soru sayisinin fazla olmasi,
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|.BOLUM

MOBBING ve IS TATMINI

1.1. Mobbing

Mobbing kavrami 1960’11 yillarda hayvan davranmislarini inceleyen Konrad
Lorenz (TINAZ; 2008:3) tarafindan kullanilmistir. Lorenz mobbing kavramini kiigiik
hayvan gruplarinin (6rnegin kuslar) daha giiglii ve yalniz bir hayvana (6rnegin tilki)
toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da ayni kulugkadan ¢ikan yavru kuslar
arasinda yasanan ve diger kuslarin aralarindaki en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak
tutarak dislamasi, iyice gii¢siiz hale getirmesi ve en sonunda fiziksel saldirilarla
Oldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla kullanmistir.
Goriildiigii tizere, mobbing kaynagini ilk olarak hayvanlar diinyasindan almustir.
Ekolojik sistemde zayif-giiclii iligkileri baglaminda, giicliiniin zayifi devre disi

birakarak hayatta kalma miicadelesiyle anlam bulmaktadir.

Sonraki yillarda bu kavram Isvecli hekim Peter Paul Heinemann tarafindan
cocuklardan olusan kiicliik gruplarin tek ve gii¢siiz bir ¢cocuga karsi giristigi zarar

verici saldirgan davranislar1 tanimlamak amaciyla kullanilmistir (KOK; 2006:435).

Mobbing ¢alisma yasaminda ilk kez 1980°li yillarda Isvecli calisma
psikologu Dr. Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir (KOCAOGLU; 2007:4).
Leymann mobbing davranislarinin yetigkinler arasindaki yansimasini ele almis ve
psikolojik taciz olgusunu once Isve¢ daha sonra Almanya’daki isyerlerinde
incelemistir. Isyerlerinde diger calisanlarin belirli bir kisiyi hedef aldig1, daha sonra
da bu kisiyi kurum disma itmek i¢in bir takim davraniglar sergilediklerini ortaya

koymus bu davranislar1 da mobbing olarak tanimlamistir (GUNGOR; 2008:5-6).

Mobbing, baska bir deyisle is yerinde psikolojik taciz, cagimizin is hayatinda
sikea rastlanan ancak cesitli sebeplerle giin yiiziine ¢ikmayan bir konu olmakla
birlikte, son zamanlarda mobbing olaylarnin artis gostermesine paralel olarak,
akademik cevrelerin konuya goOstermis oldugu ilgi, bu konuyu tartisilir hale

getirmistir. Ulkemizde konu ile ilgili olarak tatmin edici ¢alismalarin sayis1 oldukga



16

azdir. Mobbing sorunu bireylerin fiziksel ve ruh sagligimin yam sira, ¢alisma
ortamlarindaki ekip ruhunu, is kalitesini, is tatminini ve i verimliligini

etkilemektedir.

Calisma hayatina adim attigindan bu yana, bir¢ok insan olumsuz bir takim
davraniglara maruz kalmistir. Elbette ki bu davranislarin hepsini mobbing olarak
degerlendirmek miimkiin degildir. Mobbing kavrami; mobbingin olusumu, nedenleri
ve gelistigi siire¢ acisindan farkli bir kavramdir. Is yasantisinda, bireylerin maruz
kaldiklar1 davraniglarin mobbing olup olmadigina karar verebilmek i¢in mobbing

sirecini ve bu slrece yon veren etmenleri ¢ok iyi analiz etmek gerekir.

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden
tiireyen “mob” sozciigii Ingilizce “kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik
veya cete (TINAZ; 2008:7) anlamina gelmektedir. “Mob” kokiiniin eylem bigimi
olan “mobbing” ise psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti
verme anlamma gelmektedir (BEZMEZ ve AVERY;1995:629). Fransizlar ise bu
siireci "yavas zehir" (ONOGLU; 2004:1) olarak adlandirmaktadir.

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu i¢in Tiirkge karsiligi heniiz
bulunmamakta ve bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Mobbing iizerine aragtirma
yapanlar, bu olguyu tek bir sozciikle ifade etmek yerine kavrama Tirk¢e karsilik
olarak “is yerinde psikolojik taciz” “is yerinde psikolojik teror” “is yerinde
duygusal taciz” “is yerinde moral taciz” “is yerinde manevi taciz” “is yerinde
zorbahk” “yildirma” ve “is yerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir1” (Bk:
TINAZ; 2006:17) "yildiric1 kusatma" ya da kisaca "yildirma" (Bk: ONOGLU;
2004:1), “psikosiddet” “birilerine cephe almak”, “zorbalik” ya da “psikolojik
teror’(Bk: YAMAN; 2009:23), yildirkacir (Bk: TINAZ; 2008:15-16) ve son olarak
Turk Dil Kurumu “Bezdiri” (http://www.hurriyet.com) olarak kullanilmasini
Onermistir. Ayrimcilik, kayirma, yildirma/korkutma, thmal, sémdarl (istismar),
bencillik, iskence (eziyet), siddet-baski-saldirganlik, is iliskilerine politika karistirma,
hakaret ve kiifiir, bedensel ve cinsel taciz, gorev ve yetkinin kotiiye kullanima,
dedikodu, dogmatik davranislar, yobazlik/bagnazlik gibi Orgutlerde goriilen etik dist
davraniglar (YAMAN; 2009:1-2) psikosiddete ornek gosterilebilecek tutum ve

davranislardir.
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Kavrami taciz boyutu ile degerlendiren Heugten’e (2009:17) gore zorbalik
yatay akran grubuyla psikolojik saldirganliklar1 akla getirir. Bu ele alista zorbalik
olarak isimlendirilen bu eylemler ayn1 yas grubundaki bireylerin birbirlerine karsi

yaptiklarini icermektedir.

Tiirkge karsiliklarindan da anlasildigi iizere mobbing is yasantisinda yasanan
baz1 olumsuzluklarin adlandirmasidir ve bir tarafin diger tarafa ya da calisana
yonelik olumsuz ya da yikici eylemleridir. Bu eylemlerde zorbalik, taciz, terdr,

yi1ldirma, saldirganlik, korkutma gibi vurgulamalar dikkat cekmektedir.

Mobbing is yeri siddetinin en hizli biiyiiyen sekli olarak ifade edilebilir. Bu
siddet tiirlinde is yerinde saldirgan bir bireyin isini daha iyi yapabilecek yetenek ve
giice sahip bir baska bireye veya bir grup bireye karsi, ¢calisma yasamini zorlastirici
bir takim davranislar1 sergilemesidir (AKSQY; 2008:16). Bu cle alista mobbing is

yasantisindaki rekabet iligkilerinin bir yansimasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bir baska ele alista ise AYDIN (2007:173) herhangi bir davranisin mobbing
olarak degerlendirilebilmesi icin belli kriterlerin olduguna vurgu yapmaktadir. Bu

Kriterler asagidaki gibidir:
a) Taraflar arasinda mutlak bir gii¢ dengesizligi
b) Olumsuz bir davranigin varlig
) Hedef alinan kisi tarafindan davraniglarin olumsuz olarak algilanmasi
d) Olumsuz davranigin siirekliligi ve sikligi
e) Davranisin kurban tizerinde olumsuz etkilerinin olmasi

Yukaridaki kriterlerden de anlasildig iizere siirecin iki aktorli arasinda mutlak
surette bir gii¢ dengesizligi mevcuttur. Taraflardan birinin ya da bir kag¢inin avantajh
ya da iistiin bir 6zelliginin varligi, davranis1 mobbing kategorisine tasimaktadir. Buna
ek olarak olumsuz bir davranisin hissedilmesi ve magdur olan kisi tarafindan da
stirecin ya da durumun bu sekilde isimlendirilmesi 6nemlidir. Yine bu davranislarin
yapilma siklig1 ve siiresi ile kisi {izerinde olumsuz ya da yikici etkilerinin olmast;
Aydin’in ele alisinda herhangi bir durumun mobbing olarak degerlendirilmesinde

6nemli ve gereklidir.
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Isletmelerde psikolojik siddeti tanimlamak igin kullanilan mobbing kavrami
yerine yabanci literatiirde degisik kavramlar kullanilmaktadir. Bunlardan en
yayginlart “bullying”, “harrasment” ve “victimization” dir (AYDIN; 2007:171).

Goriildiigii tizere mobbing kavramini karsilayan farkli ifadeler mevcuttur.
1.2. Mobbing ile Tlgili Baz1 Kavramlar

Mobbing kavrami ile es anlamli olarak kullanilan bullying “zorbalik etmek,
kabadayilik etmek” (BEZMEZ ve AVERY; 1995:122), surekli kusur bulma ve
bireyleri kiiciik diisirme (KOCAOGLU; 2007:4) olarak tanimlanirken, victimization
ise “aldatma”(BEZMEZ ve AVERY; 1995:1101) anlaminda kullanilmaktadir.

Mobbingin Tlrkce karsilig1 olarak dile getirilen “is yerinde psikolojik teror”
is yerinde zorbalik” “yildirma” ve “is yerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir1”
gibi vurgulamalar dikkatleri zorbalik kavramina ¢ekmekte, bullying ve mobbing
kavramlarini birbirine yaklastirmaktadir. Yukarida da dile getirildigi lizere bullying

zorbalik etmek anlamini tagimaktadir.

Bullying ya da zorbalik ile ilgili olarak yapilan c¢esitli tanimlar
bulunmaktadir. Bu tanimlarin her biri siirecin ya da kavramin farkli yonlerine vurgu
yapmaktadir. Kimisi yonetim noktasina vurgu yaparken kimisi fiziksel, zihinsel ve

psikolojik boyutlarini dikkate alarak kavrama agiklik getirmektedir.

Harvey vd. (2008:27)’nin ele alisinda zorbalik, is ¢evrelerinde ¢ogu kez
yanlis anlama, yanlis tanilama ve kotii yonetme seklindeki bir davranis tarzi olarak
tanimlanmaktadir. Benzer sekilde Mayhew ve digerleri (2004:120) ise zorbaligi
mesleki siddetin tekrarlanan psikolojik ya da yonetimsel sekli olarak
kavramsallagtirmaktadir. Bu iki ele alista zorbaligin yonetimle olan iliskisi
vurgulanmaktadir. Zapf’a gore ise (1999:70) zorbalik tek bir kisi, gogunlukla bir

amir tarafindan uygulanan fiziksel saldirganliklar anlamina gelir.

Vickers (2006:269) zorbaligi, kimileri tarafindan saldirgan sozlii ve sozsiiz,

fiziksel olmayan davranislar i¢eren duygusal istismar olarak nitelendirmektedir.

Orford ve digerleri (2005:29) ise zorbaligi isgilerin zihinsel ve fiziksel
sagligina biiylik bir zarar kaynagi olarak belirtmektedir.
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Bilgel ve digerlerine (2006:226) gore zorbalik bireylerin ya da gruplarin, iste
genisletilmis zaman diliminin iistiinde bir veya daha fazla olumsuz davranisa maruz

kalma durumlar1 olarak tanimlanmaktadir.

Jennifer ve digerleri bu kavrami (2003: 489) zorbalik bir veya daha fazla
is¢iye yoneltilen, kurbanlar tarafindan istenmeyen, kasten ya da bilingsizce
yapilabilen fakat ag¢ik bir bigimde kiigiik diisiirme, incinme ve iiziintiiye neden olan
ve 13 performansini engelleyen, memnuniyetsiz bir ¢alisma ortamina sebep

olabilecek tiim bu tekrarlanan hareketler ve uygulamalar seklinde tanimlamaktadir.

Bullying negatif bir davranistir ve stresli durumlara neden olmaktadir. Bu

davraniglari asagidaki gibi siralayabiliriz (JENNIFER vd; 2003:492):

J Profesyonel duruma tehdit olusturma

Personel stattisiinde tehdit olusturma
. Izolasyon

. Gercekgi olmayan is yiikii

. Dengeleri bozma

o Istenmeyen fiziksel temas

Olumsuz etkileri bulunan bullying davraniglari, neden oldugu sarsintilar ile
bireyin hem psikolojik yasantisin1 hem de is hayatin1 negatif olarak etkilemektedir.
Bullyinge maruz kalan kisiler, yasadiklar1 zararin etkisi ile baski altinda
kalmaktadirlar. Bu baskinin etkisi ile bireylerin isteki profesyonellikleri tehdit
edilmekte, bulunduklar1 ortamdan ¢esitli nedenlere dayali olarak izole
edilmektedirler. Bullyingin siddet derecesine bagl olarak bireyler psikolojik olarak
cesitli tehditlerle kars1 karsiya kalmaktadirlar. Dengelerinin bozulmasi, depresyon,
giiven duygusunun kaybedilmesi, bu anlamda sayilabilecek psikolojik tepkilerdir.
Bireyin is ortaminda c¢alisma arkadaslar1 yaninda fiziksel siddetle karsilagmasi,
kendisinin asagilandigi, kiiciimsendigi, kisiligine yonelik bir hakaret yapildig1 hissi
uyandiracaktir. Biitiin bu nedenlere bagli olarak bullying negatif bir davranis olarak

isimlendirilmektedir.
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Is hayatinda mobbing davraniglarim tesvik eden gdze carpan ii¢ baglamsal

faktor bulunmaktadir (HARVEY vd; 2008:33):
1) Is tasarimindaki tanimlamalar
2) Liderlik davraniglarindaki tanimlamalar
3) Is yerinde diisiik ¢calisma morali

Calisma ortamlarmin genel atmosferi, problemleri ve stres, mobbingi
tetikleyen faktorlerdir. Bu dengesizlikleri ortaya ¢ikaran nedenler is tasarimindaki
belirsizlik, yonetici profili ve moraldir. Calisma hayatinda her bireyin sorumlu
oldugu, egitimini aldig1 bir meslek tanimlamasi bulunmaktadir. Is taniminin, yetki ve
sorumluluklarin net ve agik bir bigimde belirlenmesi hem ¢alisma oraminin ahengini
saglamakta hem de bireyleri mutlu etmektedir. Is tasariminda belirsizlik yaratilmasi,
mobbingcinin basvurdugu yollardan birisidir. Bu yolu kullanarak, kurbani yildirmak
ve onun kendini kotl hissetmesini saglamak amaglanmaktadir. Bu olumsuz iklimin
oldugu ortamlarda yoneticilere biiyiikk gorevler diismektedir. Yoneticilerin yonetim
yetenegi bu sorunlarin ¢dziimii noktasinda belirleyici olacaktir. Yetersiz ve ilgisiz bir
yOneticinin varlig1 siirece ivme kazandiracaktir. Yoneticilerin esit ve adaletli oldugu,
uygun ¢alisma iklimi yarattigi, ¢calisanlari meslekleri ve egitimleri konusunda mutlu
ettigi ortamlarda mobbing davramslarin1 kontrol altina almak kolaylasacaktir. Is
yerinde diisiik c¢alisma moralinin ortadan kaldirilmasi da yoneticilerin liderlik
vasiflar ile ilgilidir. Biitiin bu olas1 durumlar bireylerin moral ve motivasyonuna
yanstyacaktir. Bireyler bu duygularin etkisi ile hem calisma arkadaslari hem de
yoneticileri ile slirtiismeler yasayabilirler. Bu siirtlismeler esnasinda taraflarin

zorbalik eylemlerine bagvuracagi sdylenebilir.

Bullying ve mobbing kavramlarinin farkliligina dikkat ¢eken isimlerden birisi
de Leymann’dir (YUCETURK; 2005:99). Leymann, mobbing ve bullying terimlerini
birbirinden ayirmaktadir. “Bullying” fiziksel saldiri ve tehdit anlamini igerirken
“mobbing” eylemlerinde fiziksel siddet ¢ok nadir goriilmekte ve bu tiir davraniglar is
yerinde daha ¢ok karmasik davranmiglar bi¢iminde gergeklesmektedir. Bu farkliliga
dayanarak Leymann okullardaki zarar verici eylemler igin “bullying” terimini is

yerindeki diismanca davranislar i¢in de “mobbing” terimini 6nermektedir.
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Yukarida ifade edilen mobbing, bullying ve zorbalik kavramlari icinde
Ozellikle de bullying teriminin ¢ok fazla 6n plana Giktigin1 gormekteyiz. Kimi
yazarlar bullying ve mobbing terimini es anlamli olarak degerlendirirken, kimileri ise
farkli olarak degerlendirilmesi gerektigi diislincesine sahiptirler. Bazi bilim insanlari
terminolojideki mobbing, bullying kavramlarinin kullanim alanlarinin ayrilmasi
gerektigini; okullarda c¢ocuklar ve gengler arasindaki zarar veren eylemler igin
bullying kavraminin, is yerinde yetiskinler arasinda goriilen diismanca davraniglar
igin ise mobbing kavraminin kullanilmasinm1 (AKSOY; 2008:17) o6nermektedir.
Ayrica, siddetin soyut bigimi olan mobbing, fiziki siddet de iceren bullying’den daha
tehlikelidir ve kalici psikosomatik etkiler birakabilmektedir (AKSOY; 2008:16).
Mobbing ve bullying biribirine yakin anlamlara sahip iki kavramdir. Her ikisi de
yikici ve sarsici sonuglar1 olabilecek davranislara zemin hazirlamaktadir. Ancak bu
iki kavram arasinda 6nemli bir vurgu farki vardir. Bullying esas olarak i¢inde fiziksel
siddeti barindirirken, mobbingde psikolojik siddet unsuru baskindir. Mobbing kendi
icinde fiziksel siddeti barindirmaktadir ancak baskin olan siddetin soyut bigimi
olarak ifade edilebilecek psikolojik siddettir. Bu nedenle mobbing birgok kaynakta
psikolojik siddet ya da psikolojik terér olarak adlandirilmakta, psikolojik boyutuna
dikkat cekilmektedir. Ayrica mobbing psikolojik yonii agir basan bir siire¢ oldugu
icin daha tehlikeli ve kalicidir. Ciinkii psikolojik baskinin etkilerini insanlar yillarca
yasayabilmekte ve bu konuda psikolojik bir destek alma ihtiyaci hissetmektedirler.
Bullyingde 6n plana ¢ikan fiziksel siddetin sikintilarini atlatmak psikolojik boyuta

gore nispeten daha kolaydir.
1.3. Mobbingin Ortaya Cikis Nedenleri

Mobbing, tek bir nedene baglanmayacak kadar karmasiktir (GUNDUZ ve
YILMAZ; 2008:270). Mobbingi ortaya c¢ikaran birgok neden bulunmaktadir.
Mobbing uygulayanin psikolojik yapisi, Orgiit kiiltiirli, mobbinge maruz kalanin
psikolojik durumu, toplumsal degerler ve normlar (KOCAOGLU; 2007:6),
hiyerarsik yapi, iletisim zayifligi, su¢lu arama, takim calismasi azligi, ilgi ve
ihtiyaclarin ihmal edilmesi, narsist (bencil) kisilikler, kapali kap1 politikasi, ¢atigma
¢ozme yetersizligi, glivensizlik, siirekli egitime 6nem vermeme, kiskanglik ve empati

eksikligi (TINAZ; 2006:19) ylksek stres, zaman baskisi, ve oOrgiitsel sorunlar
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(CEMALOGLU; 2007:113), bireylerin kendi basarisizliklarim, yetersizliklerini,
basgkalarin1 ¢ekistirerek, gidermesi ve bu durumun dedikodu denilen ve genellikle
yanli ve amacli yorumlari iceren bir yanlis iletisim tarzin1 gelistirmesi (PEHLIVAN;
1993:66), duygularin suistimali (TOREMEN ve CANKAYA; 2008:43), etik
degerlerin kaybolmas1 (PIR; 2006:2), basarisiz yonetimin varligi, yoneticilerin
mobbinge maruz kalan kurbana inanmamasi hiyerarsik yapi, takim caligmasinin
amacina uygun olarak yapilamamasi, (CAN; 2007:30) bireyi grup kurallarii kabul
etmeye zorlamak, diismanliktan zevk almak, zevk arayisi, can sikintisi, 6n yargilar
pekistirmek, ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak, sahip olamadiklariin acisini
cikarmak (TINAZ; 2008:87-99), monotonluk, ahlak dis1 uygulamalar, yeniden
yapilanma, orgiit liderlerinin duygusal zekadan yoksunlugu (BAHCE; 2007:44-48)
Orgiitsel iklimin iyi olmadig1 is yerlerinde, hem iletisim kosullarinin hem de
calisanlarin birbirlerini sosyal olarak destekleme diizeylerinin diisiik olmas1 (ACAR

ve DUNDAR; 2008:114) mobbingi ortaya ¢ikaran nedenler olarak sayilabilir.

Yukarida ayrintili olarak ifade edilen nedenlere bagli olarak genel bir
degerlendirme yapilacak olursa; mobbingin nedenlerini temelde kisisel faktorler ve
digsal faktorler olmak tiizere iki grupta toplayabiliriz. Tacizde bulunanlarin ve
kurbanin psikolojisi ve karakter 6zellikleri kisisel faktorler olarak degerlendirilirken;
kurum kiiltiirii, organizasyon yapisi, kurum i¢i catismalar, toplumsal deger ve
kurallar, kurum disindaki rekabet ortami ve bunun kuruma yansimasi da dissal

faktorler olarak ele alinmaktadir (GONGOR; 2008:14).

Arpacioglu’nun (2009:3) verdigi bilgiye gore zorbaligin yiizde 58'i, kurban
boyun egmeyi reddedip kontrole direng gosterdigi i¢in, yiizde 56's1 kurbanin zorbalik
yapan kisiden is konusunda daha iistiin olmasindan kaynaklanan g¢ekememezlik
sebebiyle, yiizde 49'u kurbanin sosyal yetenekleri, olumlu tavirlart ve is
yerindekilerce sevilmesi sebebiyle, ylizde 46's1 kurbanin kurum i¢inde yanlis giden
olgular1 otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk gibi algilanmasi ve ylizde 42'si de

zorbanin acimasiz kisiliginden kaynaklanmaktadir.
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Tacizin baz1 durumlarda politik bir yonii de olabilmektedir. Ornegin birinin
pozisyonunu saglamlastirmak adina digerlerinin performansini sabote etmesi veya
rakiplerini bertaraf etmek adina tacizi bir yontem olarak kullanmasi, kendi iginde
oldukca tutarli ve rasyonel bir davranistir. Ayrica kurumun 6diil sistemi de kisileri
tacize yonlendirebilmektedir. Ozellikle de siralama esasina dayali bir performans
degerlendirme sistemi kullanilmaktaysa, ¢alisanlar kendileri i¢in performans barajini
yiikselten ve ¢alisma normlarini bozan kisileri cezalandirmak isteyebilir ve ¢alisma
arkadaslarinin performanslarin1 sabote ederek kendi siralamalarini ylikseltmeye

caligabilirler (TINAZ; 2008:22-23).

Zapf (1999:71) yildirmanin nedenlerine iligkin yapilan agiklamalar
netlestirmek i¢in  yapilan arastirmalarin  yetersiz  oldugunu diisiinmektedir.
Aragtirmacilar yildirmay1 yasamis magdurlarla yapilan goriismelerin tek tarafli bir
aciklama saglayacagini, yasanan bu olgunun taraflarinin  sadece magdurla
sinirlanamayacagimi belirtmektedirler. Onlara gore yildirma strecinde bu sugu
isleyenin, buna taniklik edenin ve orgiit ile sosyal sistemin de en az magdur kadar

pay1 bulunmaktadir.

Zapf psikolojik tacizin neden ve sonuglarina iligkin olarak yapmis oldugu
caligmada tacizin nedenleri olarak ¢ok farkli faktorlere vurgu yapmaktadir (ZAPF;
1999:71). Kurumdan kaynakli nedenler olarak liderlik davraniglari, isin yarattigi
stres, Orgut Kkaltirind ele almistir. Sosyal gruplar i¢inde yasanan diismanlik,
kiskanglik, grup baskisi1 psikolojik tacize neden olan bir bagka faktor grubudur. Zapf
ayrica bireyin kisilik yapisinin  da  psikolojik tacizin nedenleri arasinda
sayilabilecegini belirtmistir. Bu kapsamda bireyin sosyallik derecesi, vasif diizeyi,

kisilik yapist bu noktada Zapf’in 6zellikle vurguladigi saptamalardir.
1.4. Mobbingin Ayirt edici Ozellikleri

Mobbing ile ilgili olarak yapilan tanimlar incelendiginde, mobbing
konusundaki baskin kriterin siklik, uzunluk, streklilik, olumsuz davranisa tepki ve
taraflar arasindaki giic farkliligi gibi nedenler dikkat c¢ekmektedir. Mobbingin,
operasyonel taniminda da belirtildigi gibi en az altt ay siireklilik gdstermesi
gerekmektedir (KARACAOGLU ve REYHANOGLU; 2006:152).
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Herhangi bir davranisin mobbing olarak ifade edilebilmesi i¢in gerekli olan

kriterleri su sekilde siniflandirabiliriz.

1) Mobbing magduru sayilmak i¢in, kisinin kendisini savunmasinin zor

olmas1 gerekir (MANKAN ve SENTURAN; 2009:155).

2) Uzun sire tekrarlanan olumsuz davramiglara maruz kalmadir
(CEMALOGLU; 2007:79).

3) Davranislarin zorbalik sayilmasi i¢in sistemli, uzun siireli, - en az 6 ay-, sik

sik ve hatta orgiitlenerek, geteleserek yapilmas: (ARPACIOGLU; 2009:3) gerekir.

4) Hiyerarsik bir orgiit yapisinda ast-iist iliskisi acisindan sosyal; zaman
zaman st tarafindan fiziksel gii¢ uygulanmasi agisindan fiziki; ekonomik bagimlilik
ve gii¢ piyasast agisindan ekonomik; magdurun 6z saygisi, bagimlh kisilik gibi
nedenlerden dolay1 ise psikolojik yonlerinin olmasi gerekir (MANKAN ve
SENTURAN; 2009:156).

Mobbingin ayirt edici 6zellikleri olan siklik ve siireklilik unsurlart mobbingin
teshisinde 6nemli oldugu kadar mobbingin gelisim seyrini ve sonucunu etkilemesi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Yildirmanin sistemli bir sekilde uygulanmasi ve
streklilik arz etmesi ondan etkilenme derecesini artirmaktadir. Oyle ki yildirmanin
magdur iizerinde kalici psikolojik hasar birakmasinin temelinde bu iki unsur

belirleyici rol oynamaktadir (BINGOL; 2007:14).
1.5. Mobbingi Uygulayan Kisinin Orgiit i¢cindeki Yeri

Mobbing siirecinde kimlerin hedef alindigi 6nemli bir konudur. Yildirma
magdurlar ile yapilan goriismelerde, bu kisilerin iistiin 6zelliklere sahip olduklari
zeki, yetenekli, yaratici, basar1 yonelimli, dirlst, givenilir ézellikler tasidiklar1 ve
genellikle kendilerini isine adamis olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir (YUCETURK;
2005:2). Boylesi olumlu 0zelliklere sahip olan bireylerin mobbing magduru
olmasinin altinda, mobbingi uygulayan kisi veya kisilerin kendi eksikliklerini telafi
etmek, kendi ad ve konumlarimi korumak (YAVUZ; 2007:29) gibi istekler
yatmaktadir.
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Mobbing stireci igerisinde dncelikle mobbingei ve mobbing kurbani olmak
tizere iki kisinin bulundugunu varsayarak, bu iki kisi arasindaki iligki, siirecin ii¢

farkli sekilde akisini olasi kilar ( TINAZ; 2008:122):
1.5.1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing (Dikey Mobbing)

Dikey mobbing, ¢esitli nedenlerden 6tiirii bir {ist tarafindan dogrudan dogruya
kisiye yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirici davraniglarin uygulanmasidir.
Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore dikey siddet daha c¢ok yoneticilerden
astlarina yoneltilmis bir psiko-terér oldugu anlasilmaktadir. S6z konusu arastirmada,
yoneticilerin astlarina uyguladigt mobbing %485,5 iken, esit statiide olanlarin
birbirlerine uyguladiklart mobbing, %15,7 oldugu tespit edilmistir. Eger bir kisi,
orgiit i¢indeki konumunun bilincindeyse ve gerektiginde bunu acimasiz bir sekilde
kullanma egiliminde ise, bu kisinin bir mobbing uygulayicisi olma olasilig1 oldukca

yuksektir.

Yukaridan asagiya mobbing’in nedenleri su sekilde 6zetlenebilir (TINAZ;
2008:118):

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Ustiindeki kisiden daha fazla calisan ve
daha basaril1 bir astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan bir durumdur. Amir, astinin yaptigi

isi sahiplenir ve bu durumu kendi basarisiymis gibi gostermeye ¢alisir.

Yas Farki: Kendisinden daha geng bir astin varlig1 halinde {ist yonetici, o
bireyi orgiit i¢indeki kendi pozisyonu agisindan bir tehdit unsuru olarak algilayip

korku duyabilir ve mobbing’e bagvurabilir.

Kayirma: Kayirilan kisi tist konumda ise, arkasinda onu koruyan birilerinin
bulundugundan emindir, giiciine giivenmektedir ve istedigi her seyi yapmakta
Ozgiirdiir. Bazen kayirilan kisi ast da olabilir. Bu durumda {istiin mobbing igin
bahanesi zaten hazirdir; bu bireyin bu konum i¢in yeterli olmadigin1 veya bu isi hak

etmedigini gosterecek tiim uygulamalari sergileyebilecektir.

Politik Nedenler: Ast ve iist, birbirlerine karsit veya diismanca olan politik
goriislerini  agik¢a belirtmislerse mobbing ortaminin olusmasi olasidir. Dikey
mobbing’in uygulanmasindaki neden, astin politik goriis ve tercihinin {istiin fikrinden

farkli olmasidir.
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1.5.2. Esdegerler Arasinda Mobbing (Yatay Mobbing)

Bu tarz mobbing’de kisi kendi ile ayn1 konumda bulunan c¢alisma arkadaslar
tarafindan uygulamalara maruz kalir. Bir is yerine yeni alinan, atanan veya terfi
ederek gelen yeni birey, kisiligi ve uzmanhginin 6zellikleri ile bir sekilde gruptaki

bilinen ve kabul edilmis i¢ dengeleri bozacak gibi algilanir (TINAZ; 2008:127).

Yatay mobbing’in nedenleri ile ilgili edinilen bilgiler su sekildedir (TINAZ;
2008:135):

Rekabet: Rekabet, kisinin 6z yapisinda gizli, genetik bir gereksinmedir.
Rekabet gereksinmesini ve duygusunu c¢ok giiclii olarak yasayan birey, calisma
yasaminda kendisine rakip olacagi duygusuna kapildig1 herhangi bir is arkadasina

kars1 haksiz bir mobbing davranigini baglatip acimasizca uygulayabilir.

Farkh Bir Bolgeden veya Kentten Gelmis Olma: Bireyin 6z kiltirlne
bagli gelisen sosyal yasaminin siireci i¢inde yapilanan kisiliginin belirli bir pargasi
olarak edindigi &zellikler sonucu olusur. Ornegin; bireyin geldigi veya dogdugu yer
olumsuz yanlar1 ile sik sik vurgulanir ve sonucunda birey ait oldugu yer ile

Ozdeslestirilir.

Irk¢ihk: Bu tarz mobbing, tamamen yasanan toplumun kiiltiiriiyle birlikte
caligilan firmanin kiiltiir ve deger yargilarina bagl bir olgudur. Siirecin temelinde,

kiiltiirel yonden tamamen farkli bir bireye kars1 tahammiilsiizliik yatmaktadir.
1.5.3. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Bu durum, bir iistiin yetkisi, astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi zaman
ortaya c¢ikar. Mobbing uygulayan kisiler genelde birden fazladir. Mobbing uygulayan
kisiler, kisiyi kurumun {iist yonetimi karsisinda zor duruma diisiirmek amaci ile
dislama stratejisini sabote etme ile beraber kullanirlar. Talimatlara uymaz, bile bile

yanlig yaparlar (TINAZ; 2008:139).

Zorbaligin genelde {iist yonetici tarafindan yapildigini anlatan Arpacioglu
(2009:2-3), zorbalik yapan Kkisilerin yiizde 81'inin magdurun istii, yiizde 14'iniin

esiti veya caligma arkadasi, yiizde 5'inin ast1 oldugunu belirtmektedir.
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Yapilan bir diger arastirmada, ¢alisanlarin %81 inin yoneticileri tarafindan,
%58’inin is arkadaslar tarafindan mobbinge maruz kaldiklari; mobbing aktorlerinin
yonetici olmasi durumunda, calisanlarin daha fazla olumsuz duygular yasadiklar1 ve
is yerinin mobbing konusunda bir adim atacagina inanmadiklarini1 ortaya koymustur.
Almanya, Avusturya ve Ingiltere’de yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarm bir iistii
tarafindan siddete maruz kalma oranmin %70 ile %80 arasinda oldugu ve Ustleri
tarafindan mobbinge ugrayanlarin daha fazla zarar gordiigii belirtilmektedir (KOK;
2006:433).

1.6. Mobbing Suireci ve Mobbingin Evreleri

Mobbing siireci, is yasaminda bireyi rahatsiz ve huzursuz edici davraniglarla
kendini gdsteren, zaman icerisinde olaylarin dongiisel bir bi¢imde ivme kazanmasi
ile seyir gosteren ve farkli asamalardan olusan bir siirectir. Tinaz’a (2008:26) gore bu
sureg, kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baglayan, haksiz ve
ahlak dis1 bir iletisim siirecidir. Bu siirece isaret eden belirtilerin bilinmesi konunun
anlasilmas1 agisindan gereklidir. Buna ek olarak siire¢ icinde rol alan aktorlerin de

tanimlanmasi gerekmektedir.
1.6.1. Mobbing Davramslar:

Mobbing siirecinin kavranabilmesi noktasinda, bu siirece sekil veren
davraniglarin bilinmesi gerekmektedir. Siire¢ i¢inde ortaya ¢ikan bu davranislarin
bazilar1 olumsuz olarak goriiliirken bazilar etkilesim davranislar olarak goriilebilir
(TINAZ; 2006:16). Bu gruptaki davranislar bir defaya 6zgii hos goriilebilir. Ancak
bundan onceki paragraflarda da vurgulandigi iizere, bu davranislar sistematik olarak
ve uzun sure tekrar edilirse, bu durum mobbing olarak ifade edilmektedir. Kisinin
yaptig1 isin siirekli elestirilmesi, kisiye s6z hakki taninmamasi, yazili ve sozli
tehditler, cevresindeki insanlarin kisiye yokmus gibi davranmasi, ¢aligma
arkadaslarinin kisinin arkasindan asilsiz ithamlarda bulunmasi, kurbanin komik
durumlara diisiiriilmesi, kisinin bask1 altina alinmaya calisilmas1 (HOOD; 2004:25;
www.members.shaw.ca/mobbing/mobbingCA)) gibi pek ¢ok davranis mobbing
davranigi olarak gorilebilmektedir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta bu

davraniglarin siirekli olarak tekrar edilip edilmedigidir.
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Leymann, is yerinde psikolojik siddet siirecinde, ortaya ¢ikabilecek 45 ayri

mobbing davranisi tanimlamistir (www.leymann.se’den akt: TINAZ; 2008:53-56). Bu

davraniglar1 5 ayr1 baslik altinda incelemistir:

Birinci Kategori: iletisime Yénelik Saldirilar

Amir, kurbaninin kendini ifade etme olanagini sinirlar.

Kurban, konugmaya basladiginda daima so6zii kesilir.

Calisma arkadaslari, kurbanin kendini ifade etme olanagini sinirlar.
Kurban azarlanir veya kiigiimsenir.

Kurbanin yaptigi isler siirekli elestirilir.

Kurbanin 6zel yasantisi siirekli olarak elestirilir.

Kurban, sessiz veya tehdit edici telefonlar alir.

Sozlii tehditlere maruz kalir.

Yazili tehditler alir.

Uzaklastirict bakislar ve davraniglar yonelterek kurbanla temas reddedilir.

Dolayli imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir.

Ikinci Kategori: Sosyal lliskilere Saldirilar

Kurbanla konusulmaz.

Kurbana herhangi bir séz yoneltilmez.

Caligsma arkadaslarindan uzakta bir ofiste ¢calismak zorunda birakilir.
Calisma arkadaglarinin kendisiyle konusmalar1 yasaklanir.

Sanki o yokmus gibi davranilir.

Uciincii Kategori: Sosyal Imaja Saldirilar

Arkasindan konusulur.

Kurbanla ilgili ¢esitli dedikodular yayilir.


http://www.leymann.se'den/�

Giiliing duruma diistiriiliir.

Kurbanin akil hastas1 olduguna dair kusku yaratilir.

Psikiyatri doktoruna gidip muayene olmasi igin ikna edilmeye ¢aligilir.

Fiziksel engelinden dolay1 kendisiyle alay edilir.

Kurbanla alay etmek i¢in yliriiylis veya konusma tarzi taklit edilir.
Politik veya dini inanglarina saldirilir.

Ozel yasamiyla alay edilir.

Milliyetiyle alay edilir.

Onurunu zedeleyici igler yapmak zorunda birakilir.

Yaptig1 is, yanlis ve yaralayici bir tarzda yargilanir.

Aldig1 kararlardan siiphe edilir.

Kurbana karsi kiifiir veya asagilayici sozler sarf edilir.

Kurbana kars1 sozlii veya s6zsiiz cinsel tacizler yoneltilir.

Dordiincii Kategori: Mesleki ve Ozel Konumun Kalitesine Yonelik

Saldirilar

Kurbana i verilmemeye baglanr.
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Isini artik yaratici anlamda yapamamasi igin her tiirlii ¢alisma faaliyeti

engellenir.
Kendisine anlamsiz isler verilir.
Kendisine uzmanlik alaninin ¢ok altinda isler verilir.

Kendisine asagilayici isler verilir.

Kurbanin  beceriksizligini ortaya koymak amaciyla kendisine,

yeteneklerinin ¢ok tstunde gorevler verilir.

Besinci Kategori: Saghga Yonelik Saldirilar

Kurban, saglhigina zararli islerde ¢alismak zorunda birakilir.
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Kurban fiziksel siddetle tehdit edilir.

Kurbana ders vermek amaciyla ufak bir siddet (tokat veya itme gibi)

hareketinde bulunulabilir.

Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasina caligilir.

Kurbani zarara sokmak amaciyla ¢esitli girisimlerde bulunulabilir.
Evine veya is yerine zarar verilebilir.

Kurbana cinsel tacizde bulunulabilir.

Leymann’in yaptig1 bu tespitlerle birlikte 1998 yilinda ABD’de yapilan bir

caligmanin sonuglarma gore is yerlerinde en ¢ok uygulanan on yildirma davranisi

asagidaki gibi saptanmistir (YUCETURK; 2005:102):

Yapilan yanliglardan sorumlu tutulma,
Mantiksiz gorevler verilmesi,

Yetenegin elestirilmesi,

Birbiriyle celigkili kurallara itaat ettirilme,
Gorevin kaybettirilecegine iliskin tehditler,
Kiigtik diistiriilme ve hakarete ugrama,
Basariin oldugundan az gosterilmesi,
Calisanin ayaginin kaydirilmasina ¢alisilmast,
Bagirilma ve

Serefin lekelenmesi.

Her mobbing durumunda yukarida sayilan davranislarin tiimiiniin bulunmasi

gerekmemektedir. Bu davraniglardan bir ya da birkagi sistematik olarak, kasith ve

stirekli bir sekilde sergileniyorsa ve bu davranislara maruz kalan kisiyi rahatsiz

ediyor, kisiye zarar veriyorsa bu durumda mobbingin olustugunu soylemek

mUmkundur.
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Bir ig yerinde mobbingin varligina isaret eden durumlar davranigsal ve

fizyolojik diizeyde olmak iizere iki farkli grupta da ele alinabilmektedir. Mobbingin
davranigsal belirtileri su sekilde siralanabilir (TINAZ; 2008:55-57):

Telefon, bilgisayar, lamba gibi kisiye ait ig yerindeki esyalarin birdenbire

kaybolmasi, bozulmasi ve yerine yenilerinin konmamasi,

Kisinin ¢alisma arkadaslariyla aralarinda c¢ikan tartismalarin  her

zamankinden ¢ok daha fazla olmasi,

Kisinin sigara kokusu ve dumanindan ¢ok rahatsiz oldugunun bilinmesine

ragmen yanindaki masaya ¢ok sigara i¢en birinin yerlestirilmesi,

Kisinin, ortama girmesiyle konusmanin hemen kesilmesi ve konunun
degistirilmesi,

Kisinin isle ilgili 6nemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilmasi,

Kisinin arkasindan cesitli sOylentiler ¢ikartilmasi ve kulaktan kulaga

fisiltilar yayilmasi,

Kisiye yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alanina

girmeyen isler verilmesi,
Kisinin her yaptig1 isin gézlendiginin hissettirilmesi,

Kisinin, ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalari, ¢ay ya da kahve

molalarinda ge¢irdigi zamanlarin ayrintilariyla kontrol edilmesi,
Kisinin yazili ya da sézlIii soru ve taleplerine cevap alamamasi,

Kisinin tstleri veya is arkadaslar1 tarafindan kontrol dis1 tepki gostermeye

zorlanmasi,

Bireyin, sirketin 6zel kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklere kasith

olarak ¢agrilmamasi,
Calisanin igle ilgili tm onerilerinin reddedilmesi,

Kisinin kendisinden daha alt diizeydeki gorevlerde ¢alisanlardan daha

diisiik ticret almasi.
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Mobbing ¢esitli sekillerde kendini gosteren bir siirectir. Davranigsal belirtiler,
bir davranigin mobbing olarak isimlendirilebilmesi i¢in, gdzlem imkani vermektedir.
Calisma ortamlarinda, bireylere kasith olarak yapilan c¢esitli davraniglar
bulunmaktadir. Bireylerin esyalarina izinsiz el konulmasi, ikili ya da gruplar arasi
iliskilerde tartigmalarin hiz kazanmasi, bireye varliginin rahatsizlik verdigi
izleniminin uyandirilmasi, bireyin goz hapsine alinmasi, iletisimin tek tarafli olarak
kesilmesi, bireye kendisinin ve goriislerinin 6nemsiz oldugu izleniminin verilmesi
gibi ¢esitli davraniglar mobbing siirecinde karsimiza ¢ikan davrangsal belirtilerdir.
Mobbing olgusunda bu davranigsal belirtilerin hepsinin bulunmasi sart degildir.
Ancak bu davranislarin kasith ve siirekli olarak tekrarlanmasi, mobbingin ortaya
c¢ikmasia ve sonug olarak bireyin is yasamindan uzaklagmasina neden olur. Bu
listede bulunan davranislardan herhangi biri, bir birey igin problem olustururken, bir

baska birey i¢in higbir sorun olusturmayabilir (TINAZ; 2006:18).

Davranigsal belirtiler yaninda, bir is yerinde mobbingin varligina isaret eden
birtakim fizyolojik belirtiler de go6zlemlenebilmektedir (TINAZ; 2006:18 ve
KOCAOGLU; 2007:18). Mobbingin fizyolojik belirtileri su sekilde dzetlenebilir:

Beyinle ilgili: Sikinti, panikatak, depresyon, yarim bas agrisi, bas donmesi,
hafiza kaybi, dikkati toplayamama ve uykusuzluk.

Deriyle ilgili: Kasinma, kizarma, pullanma veya dokiintii gibi deri

hastaliklari.
Gozlerle ilgili: Ansizin g6z kararmasi, gormede bulaniklik.
Boyun ve sirtla ilgili: Boyun kaslarinda ve sirtta agri.
Kalple ilgili: Hizli ve diizensiz ¢arpintilar, kalp krizi.

Eklemlerle ilgili: Titreme, terleme, bacaklarda halsizlik hissetme, kas
agrilar1.

Sindirim sistemiyle ilgili: Yanma, cksime, hazim zorlugu gibi mide
rahatsizliklan, tlser.

Solunum sistemiyle ilgili: Nefessiz kalma, nefes alamama gibi solunum

sorunlari.
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Bagisiklhik sistemiyle ilgili: Organizmanin savunma yapilarinda zayiflama,

hastaliklara ¢ok ¢abuk yakalanabilme.

Mobbing bireyin kendine yonelik givenini yitirmesine yol acar. Ofke,
huzursuzluk, korku, endise vb. duygular1 da pesi sira siiriikler. Bu olumsuz
duygularin etkisi altinda kalan birey, zaman i¢inde dengesini kaybeder ve fizyolojik
olarak cesitli uyumsuzluklar yasar. Depresyon, kalp carpintisi, bas donmesi,
uykusuzluk, dikkatsizlik, viicut organlarinda islev bozuklugu gibi olumsuz durumlar
yaratabilir. Bu tepkiler, mobbing magduru olan kisinin yasadig1 stresin yiikiine bagh

olarak, viicudun verdigi tepkilerdir.
1.6.2. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing duragan bir siire¢ degildir. Kisiyi rahatsiz eden eylemlerle kendini
gosterir ve zaman iginde ¢ok ciddi sonuglara sebep olmaktadir. Her bir asama bir

sonraki agamanin hazirlayicisidir.

Leymann mobbingi 5 asamali bir siire¢ olarak tanimlamaktadir
(http://www.leymann.se, 29.12.2009):

1.Asama: Catisma: Catisma asamasi olarak tanimlanan bu asamada,
tetikleyici kritik bir olayimn ortaya ¢ikmasi s6z konusudur. Bu nedenle mobbing bu
asamada tirmanmis bir catisma gibi algilanabilmektedir. Bu asamada siire¢ heniiz
mobbing niteligi kazanmamakta olup, Sergilenen davramis kisa bir siire iginde
mobbing davranisina doniisebilmektedir. Bu evrede, mobbing magduru herhangi bir

psikolojik veya fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilir.

2.Asama: Saldirgan Eylemler: Mobbing siirecinde ortaya ¢ikan
davraniglarin tiimii, kisiyi is yerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan saldir1 girisimli
davraniglar degildir. Bununla birlikte taciz edici davraniglar siirekli olarak ve uzun
bir siire diigmanlik amacli davraniglar olarak devam ederse; normal giinliik iletigim
iginde ortaya ¢ikan davraniglar olarak kabul edilmektedir. Bu davranislarin, zaman
igerisinde sekil degistirerek kisiyi grup iginde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya
yonelik saldirgan eylemlere doniismesi ile psikolojik saldirilarin baslamasi ise

mobbing unsurlarinin olusmaya basladigin1 gdstermektedir.


http://www.leymann.se/�

34

3.Asama: YoOnetimin Devreye Girmesi: Yonetimin mobbingde ilk kez
devreye girmesi, genellikle olaylar1 yanlis algilayarak sucu, yalniz birakilan mobbing
magdurunda bulma ve problemi basindan atma egilimi gostermesi seklinde
olabilmektedir. Bu asamada, yonetim mobbingin sarmal bi¢imde hiz kazanan
olumsuz gelisim siireci i¢inde yerini almaktadir. Yonetim asil sorumlulugu olan
“caligma ortaminin psikososyal durumunun kontrolini” reddederek ve mobbing

siireci i¢indeki yerini alarak dongiiye katilmaktadir.

4. Asama: Yanhs Yakistirmalar ve Tamlarla Damgalama: Mobbing
magduru kisi, maruz kaldigi mobbing davranislar1 sebebiyle psikolojik destek
almaya calistiginda, mobbing uygulayicilar1 bu durumu yine mobbing kurbani
tizerinde kullanabilmektedirler. Bu asamada mobbing kurbani kisi; “akil hastas1”,
“paranoyak kisilik” veya “sorunlu insan” gibi yakistirmalara maruz kalabilmektedir.
Bu durum, mobbing kurbaninin aldigi profesyonel psikolojik destekten
vazgecmesine sebep olabilmekte. Bu asamada yonetimin de, mobbing uygulayicilar
gibi diistinerek kurban hakkinda yanlis yakistirmalar1 dikkate almasi ve uzun siireli
hastalik izinleri ile kisiyi ¢alisma ortamindan uzak tutmasi siireci, kisinin isten

cikartilmasina tasiyan 5. asamaya tagimaktadir.

5.Asama: Ise Son Verme, Zorunlu istifa: Is yerinden uzaklastirildiktan
sonra kisiye inanilmamasi veya inanilmak istenmemesi, kisiyi i yasamindan
uzaklastiran olaylarla ilgili herhangi bir ¢caba gdsterilmemesi durumunda, kisinin o
kurumda daha fazla kalmasi imkansizlagsmakta ve kisi ya isten ¢ikartilmakta ya da

istifaya zorlanmaktadir.

Akdeniz Ege modeli olarak bilinen alti asamali baska bir siirecten de
bahsetmek mimkiindir (COBANOGLU; 2005:92). Bu modelde, mobbing
baslamadan once “sifir mobbing durumu” s6z konusudur. Bu durum, hemen her
firmada gozlemlenebilen giinliik dogal is yasantisini yansitmaktadir. Normal ve
anlasilabilir bir psikolojik ¢atismanin goriildiigii bir firmada genelde herkes birbirine
karsidir; fakat olaylar bir sahsa indirgenmemistir. Bu ortamda birilerinin ruhsal ve
psikolojik yapisini tahrip etmekten ¢ok, iistiin goériinme cabasimin hakim oldugu

gorilmektedir.
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Yogun calisma temposu i¢inde seyir gosteren is ortamindaki her eylemin ve
hareketin mobbing olarak algilanmasi miimkiin degildir. Is yogunlugu ve stresi
iginde bir dizi sorunlarin yaganmasi ka¢inilmazdir. Herhangi bir davranisin mobbing
olarak degerlendirilebilmesi i¢in zaman iginde gosterdigi seyri iyi analiz etmek
gerekir. Belli asamalar i¢inde gelisim gosteren, her bir asamanin bir sonraki asamay1
belirledigi dinamik bir gelisim Oriintiisii olarak yol almaktadir. Leyman’in ele
alisinda bu dinamik siirecin asamalarini net bir sekilde goérmek miimkiindiir.
Leyman, yapmis oldugu siralamanin ilk asamasinda kritik bir olayin varligindan s0z
etmektedir. Leymann’in goriislerinden anlasilacag: tizere, bu kritik olay her zaman
yasanan olaylardan farkli bir 6zellige sahip olmalidir. Ancak her ne kadar kritik bir
olay s6z konusu olsa da Leyman’ a gore mobbingin varligindan s6z etmek mimkin
degildir. Oyle ki birey davramssal ve fizyolojik herhangi bir rahatsizlik
hissetmemektedir. Leyman’a gore is ortaminda yasanan catismalar, huzursuzluklar
amaglht bir davranig seklinde kisiyi cezalandirmak veya yalniz birakmak igin
yapiliyor ve siire¢ i¢cinde psikolojik bir saldirtya doniisiiyorsa mobbingin varligindan
s0z etmek miimkiindiir. Leyman’a gore c¢alisanlar arasinda yasanan bu donguye,
yonetimin de katilmasi, mobbing siirecinin tiglincii evresi olarak ele alinmakta ve
streci daha belirgin hale getirmektedir. Calisanlar tzerinde yonetimin sz sahibi
olmas1 ve calisanlar arasindaki iliskileri dengeleyici bir role sahip olmasi noktasinda
mobbing siirecinde yonetimin durusu 6nemlidir. Leyman yoOnetimin olaylara yon
veren bir pozisyona sahip olmasini 6nemli bir agsama olarak degerlendirmektedir.
Yonetimin de bu slirece dahil olmasi ile kendini hem arkadaslarina hem de sorumlu
oldugu yonetime kars1 agiklamakta ve savunmakta yalniz kalan kisinin biitiin bu
yasananlar sonrasinda psikolojik destek alma girisiminde bulunmasi kaginilmazdir.
Bireyin bu girisiminin ¢evresindekiler tarafindan yanlis algilanip, yanlhs tani ve
diistinceler ile bireyin bir nevi etiketlenmesi, Leyman’a gore kisiyi i¢cinden ¢ikilmaz
bir sekilde mobbing sirecinin igine itmektedir. Bir 6nceki asamada oldugu gibi
yonetimin de bireyi damgalamasi ve bireye yonelik yanlis yakistirmalar yapmasi en
son agsamanin hazirliklar olarak degerlendirilebilir. Yaganan gelismelere bagli olarak

kisinin isine son verilmesi ile siire¢ tamamlanmaktadir.
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Mobbing bdtin kurumlarda gorilebilir. Kurumlar agisindan 6nemli olan,
mobbing siirecinin nasil yonetilecegidir. s yerinde hiyerarsik yapilanma iginde iist
kademede yoneticilerin bulunmasi, yoOneticiye Onemli gorevler yiiklemektedir.
Mobbingin is tatmini, verimlilik ve motivasyonda diisme, gibi sonuglarinin olmasi
yonetim alaninda neler yapilmasi gerektigini diistinmeye sevk etmektedir.
Belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi, iletisim zayifliklarinin giderilmesi, adil bir
yonetim anlayisinin sergilenmesi, calisanlar arasi mesafenin iyi ayarlanmasi, uygun
bir calisma ortaminin yaratilmasi bu konuda yoneticilerin almasi gereken onlemler
arasinda bulunmaktadir. Yonetimin mobbing siirecinin i¢inde bulunmasi ya da
mobbing  uygulayan  kisiyi  desteklemesi silireci mobbingci  agisindan
kolaylastiracaktir. YoOnetimin adil ve tarafsiz durusu, yonetimden kaynakli bu

sorunlarin ortadan kalkmasini saglayacaktir.
1.6.3. Mobbing Siirecinin Icinde Rol Alanlar

Mobbingin tek bir sebebi ya da kaynagi yoktur. Bir¢cok faktor mobbing
davraniglarinda ve mobbing siirecinde etkilidir. Mobbing strecinde yer alan taraflar
3 farkli grupta toplamak mimkindur (TINAZ; 2008:64).

e Mobbing uygulayanlar,

e Mobbinge maruz kalanlar(magdurlar, kurbanlar),
e Mobbing izleyicileri.

1.6.3.1. Mobbing Uygulayanlar

Mobbing davranisi sergileyen insanlarin neden mobbinge basvurduklar
Uzerine yapilan arasgtirmalarda, c¢ogu kez mobbing uygulayanlarin psikolojik
durumlar1 ve eylemleri temel alinmakta ve genellikle bu kisilerin kendi eksikliklerini
gidermek icin mobbinge basvurduklar1 goriilmektedir (TINAZ; 2008:66). Kendilerini
oldugundan tistiin gostermek isteyen bu kisilerin; iki yizlu, onursuz ve sahtekar
tavirlarla, farkliliklara ve bagkalarmin yasamlarina onem vermeyen eylem
bicimleriyle (DAVENPORT wvd.; 2003:38) rahatlikla anlagilabilecegi ileri

surulmektedir.
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Mobbing siirecinde, mobbingi uygulayan kisi veya kisilerin sahip olduklar
bazi 6zellikler vardir. Karyagdi’ya (2007:29) gore bu kisiler asir1 denetimci, korkak,
sinir hastaligina sahip, iktidar aclig1 duyan, hareketlerinde giivensiz, korku nedeniyle
kiskanglik ve haset dolu bir kisilige sahip, isi degil, insanlar1 denetlemeye calisan,
rakiplerini takip eden ve temkinli, firsat kollayip, yoneticilerine rakiplerini elestiren,
yaniltmak i¢in kurbanlara samimi davranan, goriiniise Onem veren, sakin, ilgili,
diistinceli ve her zaman her seye egemen goriinmek isteyen, yaninda calisanlara kars1
resmi, gergin ve kaba davranarak, onlarla arasina mesafe koyan insanlardir.
Mobbingi uygulayan bireyler sahip olduklari bu o&zelliklerden dolayi, mobbing

stirecinde saldirgan grupta yer almakta olup mobbingin baslaticist sayilmaktadir.

Mobbing uygulayicilarint mobbing davraniglari sergilemeye iten nedenlerin
farkli olmasi farkli mobbingci profillerinin olugsmasina neden olmaktadir. Yapilan
arastirmalar sonunda en sik rastlanan mobbingci profilleri sdyledir (KOCAOGLU;
2007:24-27):

1. Narsist Mobbingci

2. Hiddetli Mobbingci

3. 1ki Yzl Mobbingci

4. Elestirici Mobbingci

5. Megaloman Mobbingci

6. Hayal Kirikligina Ugramis Mobbingci

1.6.3.2. Mobbinge Maruz Kalanlar (Kurbanlar, Magdurlar)

Mobbing siirecinde Mobbing eylemine maruz birakilan kisi, kurban ya da
magdur olarak isimlendirilmektedir. Kurban, bu siirecte elbette ki en biiylik zarari
gormektedir. Clnki kurban mobbinge birebir maruz kalmakta ve sonuclarini bire bir
yasamaktadir. Mobbinge maruz kalanlarin baz1 ozellikleri bulunmaktadir.
Karyagdi’ya (2007:31) gore mobbing magdurlart orgiitiin ve sistemin gelecegi i¢in
calismay1 amag edinmis, usulsiizliiklerden uzak duran ve eski yontemlerle yonetime
alismis olan yoneticilerin isteklerine ulagsmalarinda engel olusturdugu diistiniilen

kisilerdir.
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Mobbing surecinde kimi zaman yipranan kimi zaman diglanan kimi zaman da

isini birakmak zorunda kalan bireyler bazi sorunlarla karsilagmaktadir. Mobbing

kurbanlarinin yasadiklar1 sorunlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz (TINAZ; 2008:101):

Bireyde hastalik semptomlar1 ortaya ¢ikar, hastalanir, ise gelmez, isine

son verilir.

Stres yasar ve buna bagli olarak psikosomatik semptomlar ortaya ¢ikar.
Bazen agir bir depresyon yasar, intihari diisiinebilir ve hatta intihar

girisiminde bulunabilir.

Roliinii geri rol olarak tanimlar ve “beni aralarina almiyorlar” der.
Bir yandan sucgu olmadigina inanir.

Diger taraftan her seyi her zaman yanlis yaptigina inanir.
Kendine giiveni olmadig1 gibi, genel bir kararsizlik i¢indedir.

Icinde bulundugu durumdan dolay: her tiirlii sorumlulugu reddeder veya

her seyden kendini sorumlu tutar.

1.6.3.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing surecinde yer alan gruplardan birisi de izleyicilerdir. Bu grupta
bulunan kisiler, mobbingin farkina vardiklar1 andan itibaren (GUNGOR; 2008:54)
izleyici olarak surecteki yerlerini almaktadirlar. Mobbing slrecinde izleyici olarak

rol alanlar, is arkadaslari, amirler ve yoneticiler gibi siirece dogrudan dogruya

karismayan, ancak bir sekilde siireci algilayan, yansimalarini yasayan, bazen de

siirece katilan kisilerdir. 1zleyici tiplerini, sergiledikleri davraniglara gore gruplamak
mimkunddr (TINAZ; 2008:115-117).

Diplomatik izleyici: Bir ¢atisma olgusu karsisinda daima uzlasmadan yana

olan kisidir.

Yardakea1 izleyici: Bu izleyici, mobbingciye ¢ok sadik olan ancak bu

ozelliginin pek fark edilmesini istemeyen, kendisi giivenilir bir kisi olarak goriinse de

mobbingciye destek vermekten geri kalmayan kisidir.
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Fazla ilgili izleyici: Baskalariyla ve baskalarinin problemleriyle ilgilenen,
bazen bagkalarinin 6zel alanlarina ve konularina zorla girmeye calisan, 1srarci;
yardim arayisi i¢inde olan kurbanin dahi, zamanla rahatsiz oldugu, kagis yollar

aradig1 ve ikinci bir mobbingci olarak algilamaya basladig izleyici tipidir.

No6tr dzleyici: Ortaya c¢ikmaktan ve herhangi bir seye karismaktan hig
hoslanmayan, tiim olan bitenlerden uzak durmaya calisarak; konuyla ilgili higbir fikir

beyan etmeyen, mobbingciye yardimci olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik

iki Yizlu izleyici: Goériiniiste higbir seye karismayan bir birey izlenimini
olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diislinceye hizmet etmektedir. Bu tarz bir
izleyici, sonunda mobbingciye destek ¢ikar veya kendine de psikolojik taciz

uygulanacagindan korkarak kurbana yardim etmeyi reddeder.

Mobbing duragan olmayan, dinamik bir siiregtir. Bu dinamik siirece yon
veren bazi aktorler bulunmaktadir. Mobbing siirecinde yer alan aktorler mobbingi
uygulayan, mobbing magduru olanlar ile siireci izleyenler olmak iizere 3 grupta
toplanmaktadir. Mobbing siireci bu 3 aktér arasinda seyir gosteren bir dongiidiir.
Bahsedilen bu ii¢ aktoriin mobbing siirecinden etkilenme bigimleri farklilik
gostermektedir. Mobbing siirecinin baslaticisi olarak mobbing uygulayanlar1 gormek
miimkiindiir. Is ortaminda bulunan bazi kisilerin mobbinge basvurmasinin bazi
nedenleri bulunmaktadir. Kisinin bu siirecte giicii elinde bulundurmak, kendinde var
olan bir eksikligi gidermek, kendini daha giiclii gostermek, kendi diinyasi i¢inde
yasayip baska hayatlart 6nemsememek gibi nedenlere bagli olarak Kisiler mobbingi
uygulamaktadirlar. Mobbing uygulayan kisiler kendi gerceklerinden kacip, farkli
gergeklere siginarak kendini tatmin etme yoluna gitmektedir. Boylesi bir arayis ve
sonrasinda bas gosteren girisim baska kisileri etkilemektedir. Ayrica mobbing
uygulayan kisilerin ylizylize gelmekten c¢ekindigi veya c¢ozmeye dahi cesaret
edemedigi baz1 psikolojik durumlar s6z konusudur. Her seyin kendi denetimi altinda
olmasmi istedigi i¢in mobbing magdurlarimi bu sekilde denetim altina almaya
calismaktadirlar. Cevresindeki insanlart denetim altina alma istegi aslinda bir
yoniiyle iktidar agligimin da habercisidir. Tktidar kurma ve gevresindeki insanlar1 da

bu iktidarin birer kurbani yapma istegi, mobbing uygulayicilarinin kendi i¢
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diinyalarindaki eksikligi aciga vurmaktadir. Iktidar agliginin derinlerinde kiside
giivensizlik, korku, kiskanglik gibi duygular vardir. Cogu kez insanlar farkinda
olmadan bu duygular ile bas etmek igin iktidar kurmaya calisirlar. Aslinda bunu
yaparken farkinda olmadan kendi i¢ diinyalarn ile ilgili ipuglar1 vermektedirler.
Yasanan bu olumsuzluklardan en fazla etkilenen elbette ki mobbing magdurlaridir.
Magdur olmalarmin en belirgin gostergesi ise siirecin sonunda yasadiklari
olumsuzluklardir. Hastalik semptonlari, stres, gerginlik, kararsizlik gibi bazi
davranigsal belirtiler kisilerin siire¢ i¢inde ne kadar sikinti yasadiklarinin birer
gostergesidir. Kisilerin bu sorunu yasamasinin altinda, karst koyma gii¢lerinin
olmamast yatmaktadir. Mobbing siirecinin iiglincii grubu ise siirece direkt olarak
karismayan ancak olaylarin farkinda olan izleyicilerdir. izleyicilerin bu siirecte
duruslar1 birbirinden farklilik gdstermektedir. izleyiciler bu siirecte, uzlasidan yana
olan, magdura destek olmayi tercih eden, olaylara higbir sekilde karigmayan, olaylar
bilip taraf tutmay1 tercih etmeyen seklinde gruplanmaktadir. Farkli izleyici
gruplarinin  olugmasi1  kigilerin  bu siirecten az etkilenme c¢abasi olarak
degerlendirilebilir. Bireyler mobbing olaylarindaki duruslarina baglh olarak ikinci bir
mobbing magduru olma sorunu ile karsilasabilirler. Bu anlamda olaylar iginde

magdur konumunda olmamak adina izleyici olmayi tercih etmektedirler.
1.7. Mobbing ile Tlgili Kuramlar

Mobbing ile ilgili kuramsal ¢ercevede karsimiza 3 isim ¢ikmaktadir. Bu tez
calismasi kapsaminda Heinz Leymann, Karma Faktorler Yaklagimi i¢inde Dieter

Zapf ve Denise Salin’in gorislerine yer verilecektir.
1.7.1. Leymann’in Mobbing ile Ilgili Goriisleri

Mobbing ¢alisma yasamimda ilk kez 1980°li yillarda Isvegli calisma
psikologu Dr. Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir (KOCAOGLU; 2007:4).
Konu ile ilgili ¢aligmalarinin Onciist olarak bilinen Leymann, mobbing terimini
birine kars1 cephe olusturma, duygusal saldirida bulunma, “psikolojik terdr”,
“psikolojik ve sosyal mutsuzluga neden olan, bir ya da daha fazla kisi tarafindan

(nadiren 4 kisiden fazla) bir baska kisiye (nadiren daha fazlasina) en az alti ay
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boyunca haftada en az bir kez yoneltilen eylemler” biciminde tanimlamaktadir
(LEYMANN; 1996:165).

Leymann’a gore “bullying”, fiziksel saldiri, siddet ve tehdidi
cagristirmaktadir. Is yerlerindeki zarar veren, yikici eylemlerde fiziksel siddete cok
nadir rastlanilmasina karsin okullarda ayni olgu fiziksel saldirganlik eylemleri ile
guclu bigcimde karakterize edilmektedir. Bu nedenle Leymann, “bullying” terimini
okul orgiitleri i¢in, “mobbing” terimini de isyerleri i¢in Onermektedir (www.
leymann.se, 29.12.2009). Leymann’m Isve¢ ve Almanya’da yaptigi arastirmalar
sonucunda taciz ve yildirma olaylarinin is diinyasinda da genis boyutta yer aldigi
ortaya cikmistir. 1984 yilinda arastirmanin bulgular1 yayinlanmis ve “mobbing”
kavrami is yerindeki duygusal taciz ve saldirilar1 da kapsayacak bigimde
kullanilmaya baslanmistir (COBANOGLU; 2005:27).

Leymann’in Mobbing siirecine iliskin 4 asamali bir modeli bulunmaktadir

(TINAZ; 2008:30-33):

Birinci Asama: Catisma

Ikinci Asama: Is yerinde psikolojik tacizin baslamasi

Uciincii asama: Isletme yonetiminin devreye girmesi ve yanl yakistirma ve
tanimlamalar.

Doérdiincii asama: Calisma yagsamindan uzaklagsma

Leymann’a gbre mobbing slreci c¢atismalar ile baslamakta ve siirecin
gelisimine gore c¢aligma hayatindan uzaklagsmalara kadar gidebilmektedir. Siireg
icerisinde, calisana karsi tacizlerin baglamasi ve bu tacizlere karsi yonetimin yanli ya
da yanlis tutumu, siireci sonlandirmaktadir. Leymann’in siirece iliskin agilimi su

sekildedir (www.leymann.se, 29.12.2009):

1. Kritik Olaylar; Tetikleyici olay g¢ogunlukla catismadir, bu yiizden

mobbing catismay1 kizistiran bir faktor olarak da goriilmektedir.

2. Mobbing ve Kiiciik Diisiirme; Mobbing eylemleri saldir1 veya isten
cikarilmayla sonuglanmayan ¢esitli normal etkilesim davraniglarim1 kapsar. Ancak

giinliik hayatta normal olarak karsilanabilecek bu davranislar uzun siirecte kiiciik
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diistiriilmeye maruz kalan kisi i¢in kapsamini degistirmektedir. Her ne kadar bu
davraniglar glinlik hayatta normal iletisim olarak algilansa da amact kisiyi
cezalandirmak veya dislamaktir. Saldirgan davraniglar mobbing ve kiigiik

diistirmenin temel Ozelliklerindendir.

3. Personel Ydnetimi; Yonetimin olaya dahil oldugu bu siirecte, yonetim bir
onceki duruma bakarak yanlis hiikiim verme egilimindedir ve kurbandan kurtulmaya
calisilmaktadir. Bu esnada kisinin haklart ¢ignenmekte ve kurban kiigiik
distiriilmektedir. Yonetim ve is arkadaslari cevresel faktorleri géz Onilinde
bulundurmak yerine durumu kurbanin kisilik o6zelliklerine baglayarak agiklama

egilimindedirler.

4. isten Cikarma; Is yerinde mobbing senaryosunun bilinen bir sonucu
emeklilik yas1 gelmeden kisiyi isten c¢ikmaya itmektir. Bu durum kisinin ciddi
hastaliklar sonucu ilag¢ ya da psikolojik destek almasini gerekli kilmaktadir. Ancak
yonetim tarafindan kurbanlarin bu durumuna inanilmamakta, durum yanlig
algilanilmakta ya da dikkate alinmamaktadir. Yonetimin kurbana koydugu yanlis

tanilardan en bilinenleri paranoya, manik depresyon veya kisilik bozuklugudur.

Kurban iizerindeki etkilerine bakilarak mobbing eylemleri bes alt grupta
incelenebilir. Asagida verilen sonuglar Leymann’in yaptig1 goriismeler ve deneysel

caligmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (http://www.leymann.se, 29.12.2009):

1. Kurbanin etkin iletisim kurma olanaklar1 tizerindeki etkileri (yonetim
kisiye iletisim kurmasi konusunda hi¢ sans tanimaz; kisi susturulur; yapmakta

bulundugu isle ilgili s6zlii saldirilara maruz kalir vb.).

2. Kurbanin sosyal iletisim kurma olanaklar1 iizerindeki etkileri (kisinin is
arkadaslar1 artik kisi ile konusmamaktadirlar hatta kisinin is arkadaglar ile

konusmasi yonetim tarafindan yasaklanir, kisi diger ¢alisanlardan uzakta soyutlanir

vb.).

3. Kurbanin kigisel itibar yaratma olanaklar1 iizerinde etkileri (kisi hakkinda
dedikodu yapilir; digerleri kisinin 6zriiyle, etnik kokeniyle, yiiriiylis ya da konusma
sekliyle alay eder vb.).


http://www.leymann.se/�
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4. Kurbanin mesleki konumu tizerinde etkileri (kisiye higbir is verilmez ya da

anlamsiz igler verilir vb.).

5. Kurbanin fiziksel saghigi tlizerinde etkileri (kisiye tehlikeli isler verilir;

digerleri kisiye fiziksel saldir1 tehditlerinde bulunur; kisi cinsel tacize maruz kalir
vb.).

Magdurlarla olan goriismelerle, Leymann is yerlerinde mobbingin ortaya

¢ikmasina neden olan dort faktorii 6ne siirmistiir (EINARSEN; 1999:23):
1. [s tasarimindaki belirsizlik
2. Lider yetersizligi
3. Magdurun sosyal agidan yetersizligi
4. Departmandaki ahlaki yetersizlik

Sonug olarak Leymann mobbing siirecini i ortamindan ve bireyden kaynakli
nedenlere bagl olarak agiklamaya calismaktadir. Bu yoniiyle Leymann konuya tek
tarafli olarak yaklagmamaktadir. Leymann’a gore bireylere yonelik mobbing
eylemleri bireyin sosyal acidan yeterli olmamasi sonucunda da yasanabilir. Bireydeki
bu eksiklige ek olarak, bireyin sorumlu oldugu lider statiisiindeki kisinin, liderlik
vasiflarina yeteri kadar sahip olamamasi nedeniyle is ortaminda olusacak bosluklarda
mobbingin yasanmasi ka¢inilmazdir. Bu durum elbette ki is tasarimindaki

belirsizlikleri de meydana getirecektir.

Leymann yukarida siraladigt mobbingi ortaya ¢ikaran nedenler sonrasinda
bireylerin karigilacagi olasi eylemlerin varligina dikkat c¢ekmektedir. Leymann
mobbing magdurlarinin  karsilagabilecekleri  eylemleri bes farkli  grupta
belirtmektedir. Bu yildirma davraniglart psikolojik ter6riin envanteri (LIPT:

Leymann Inventory of Psychological Terror) ile test edilmistir.

Leymann yapmis oldugu caligsmalarda, psikolojik terériin envanteri (LIPT) ile
45 ayr1 mobbing davranigini tanimlamis ve bunlar1 5 grupta kategorize etmistir. Bu
envanterde yer alan maddeler, kisisel iligkilere saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar,
sosyal itibara saldirilar, mesleki yasama saldirilar ve kisinin sagligia yonelik

saldirilar seklinde tanimlanan olumsuz davraniglardan olusmaktadir. Leymann
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gelistirmis oldugu bu envanter ile 45 farkli psikolojik siddet davranisindan en az

birine son 6 ay icinde, haftada en az bir gin veya her giin (LEYMANN; 1996:90)

maruz kalinip kalinmadigin1 6lgmeyi amaglamaktdir.

Tablo 1:Leymann’in Yildirma Eylemleri Tipolojisi

Birinci grup:
Magdurun
(kurbanin)
yeterli derecede
iletisim kurma
olanagini hedef
alan davraniglar:

1. Saldirgan (y6netici), magdurun kendini gosterme olanagini,
iletisimini kisitlar.

2. Magdurun s6zu surekli kesilir, magdur susturulur.

3. Meslektaslar1 veya birlikte calistigi kisiler, magdurun kendini
gosterme olanaklarini ve iletisimini kisitlar.

4. Meslektaslari tarafindan magdura bagirilir, magdur yliksek sesle
azarlanilir.

5. Magdurun yaptigi is strekli elestirilir.

6. Magdurun 6zel yasamu siirekli elestirilir.

7. Magdur, telefonla rahatsiz edilir.

8. Magdur, sozlii tehditler alir.

9. Magdura yazil tehditler gonderilir.

10. Is yerindeki insanlar jestler ve bakislarla magdurla iletisimi
reddederler.

11. Imalar yoluyla magdurun varhig reddedilir.

ikinci grup:
Magdurun sosyal
iliskilerini, sosyal
hayatin1 hedef alan
davraniglar:

1. Magdurun ¢evresindeki insanlar onunla konusmazlar.
2. Magdurun baskalarina ulagmasi engellenir.

3. Magdura digerlerinden uzakta, izole bir is yeri verilir.
4. Meslektaslarinin magdurla konugmasi yasaklanir.

5. Magdur sanki orada degilmis gibi davranilir.

Uclincii grup:
Magdurun itibarin
ve

sayginligini hedef
alan davraniglar:

1. Insanlar, is yerinde magdurun arkasindan kétii konusurlar.

2. Magdur hakkinda asilsiz sdylentiler, dedikodular ortada

dolasir.

3. Magdur, guling durumlara dustralar.

4. Magdurun akil hastas1 oldugu séylenir.

5. Saldirgan, magdurun psikolojik muayene gegirmesi i¢in baski
yapar.

6. Magdurun bir 6zruyle alay edilir.

7. Magduru giling distrmek icin ylrlyUs, jestleri veya sesi taklit
edilir.

8. Magdurun dini veya siyasi gorisuyle alay edilir.

9. Magdurun 6zel hayatiyla alay edilir.

10. Magdurun etnik kdkeni veya milliyetiyle alay edilir.

11. Magdur, 6z givenini olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanir.
12. Magdurun gabalari, yanhs ve kigultlici sekilde yargilanir.
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13. Magdurun kararlar1 sorgulanir.
14. Magdur, miistehcen ya da alcaltici isimlerle anilir/hakaret edilir.
15. Magdura cinsel imalar yapilir.

Dordunci grup: 1. Magdura hicbir 6zel gorev verilmez.
Magdurun mesleki | 2. Magdura verilen isler geri alinir, faaliyetlerden mahrum birakilir.
durumunu hedef 3. Magdura siirdiirmesi igin anlamsiz isler verilir.
alan davraniglar: 4. Sahip oldugundan daha az yetenek gerektiren isler magdura verilir.
5. Magdurun isi surekli degistirilir, yeni isler verilir.
6. Magdurun 6z giivenini etkileyecek, algaltici isler verilir.
7. Magdurun kapasitesinin disinda, zor isler verilir.
Besinci grup: 1. Magdura tehlikeli isler verilir.
Magdurun fiziksel | 2. Magdura fiziksel siddet tehditleri yapilir.
sagligini hedef alan | 3. Magdurun g6zuni korkutmak icin hafif siddet uygulanir.
davraniglar: 4. Magdurun sagligi i¢in ciddi sonuglara neden olabilecek fiziksel

saldirilar yapilir.

5. Magdur kasith olarak biiyiik paralar harcamaya zorlanir.

6. Magdurun is yerine ya da evine zarar vermek icin kazalara sebep
olunur.

7. Magdura cinsel saldirilar taciz (vb.) yapilir.

Kaynak: Davenport vd.; 2003:18-109.

Leyman yildirma eylemlerini genel olarak 5 grupta ele almistir. Bu gruplarin
her birinde yildirma eylemlerinin birey iizerindeki farkli etkilerine yer verilmistir.
Leyman bu ele alis1 ile mobbing siirecine tek yonlii bir bakig acist getirmemistir.
Tam aksine siireci farkli boyutlar1 bazinda ele alarak c¢ok yonlii bir bakis acisi
gelistirmistir. Bu ele alista Leyman mobbingi bireyden ve is ortamindan kaynaklanan
nedenlere bagli olarak ele almigtir. Leyman hazirlamis oldugu tipolojisinde yildirma
eylemlerinin bes farkli grupta bireyin hareketlerini kisitladigina vurgu yapmaktadir.
Mobbing siirecinde bireyin iletisim kurma olanagi bireyin sosyal iliskileri, sayginligi,
mesleki durumu ve fiziksel sagligini hedef alan davranmiglar ile siirecin gelisim

gosterdigi vurgulanmaktadir.
1.7.2. Karma Faktorler Yaklasim

Mobbingin meydana gelmesinde etkili olan pek ¢ok neden bulunmaktadir.
Konuyla ilgili olarak calisma yapan bazi isimler sadece kisiden kaynaklanan
faktorler tizerinde dururken, bazilar1 da sosyal ortamdan ve oOrgilitten kaynaklanan

faktorler iizerinde durmustur. Bu iki farkli bakis acisini hakli ¢ikaran caligsmalar
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mevcuttur. Ancak sosyal bilimlerin ilgi alanina giren konulari tek bir nedene
indirgeyerek ele almak miimkiin degildir. Farkli bakis acilarinin ortaya koydugu
goriisler dogru olmakla birlikte yeterli degildir. Pareto’ya gore sosyoloji bir tek
nedenli iligki (relation causale unique) yerine, sosyal olgular arasindaki fonksiyonel
iliski anlayisini kullanmalidir, “neden” ve “sonug¢” yerine, “degisken” ve “fonksiyon”
anlayislar1 gegmelidir (KIZILCELIK; 1992:88). Mobbing konusunda karma faktorler
yaklasimi farkli nedenleri bir araya getirerek, konuyu aciklamaya c¢alismaktadir.
Karma faktorler yaklasiminda psikolojik taciz tek bir nedene dayandirilmadan,
kisisel ve digsal faktorler bir arada ele alinarak incelenmektedir (GUNGOR;
2008:38-44). Bu kuram kapsaminda iki ismin goriisleri 6n plana ¢ikmaktadir. Tlki

Zapf’1n, ikincisi ise Salin’in gorisleridir.
1.7.2.1. Zapf in Goriisleri

Zapf (1999: 71) yapmis oldugu calismasinda, psikolojik tacizin nedeni olarak
kisisel, kurumsal ve sosyal faktorleri bir arada ele almistir. Zapf’in konuya iliskin

olarak yapmis oldugu sekilsel aciklama asagidaki gibidir.
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Sekil 1. Mobbingin Nedenleri ve Sonuglari

NEDENLER PSIKOLOJIK TACiZ SONUCLAR
\ 4
Kurumsal ,Is
Organizasyonu
Liderlik, Is stresi ) Dedikodu
Sosyal Izolasyon Psikosomatik
Sozli Saldirt yakimalar
Fail/Tacizci Kurumsal Yasalar, Depresyon
O.zgl alana tecaviiz, Anksiyete
Sosyal Grup, Diismanlik, Fiziksel Saldml . Strese bagl
Kiskanglik, Grup baskist, Davranislara y6nelik Travma sonrast
Giinah Kegisi( Samar < > Saldir < rahatsizliklar
oglani) Obsesyon
Kisi, Kisilik yapisi, Vasif ?‘

Duzeyi, Sosyallik, é

Damgalama

Kaynak: Zapf; 1999:72

Zapf Mobbingi nedenleri ve sonuglar1 baglaminda ele almistir. Kisi, sosyal
grup ve kurum baglaminda nedenleri belirten Zapf, sonrasinda bu nedenlerden
kaynakli sonuglar1 belirtmistir. Zapf (1999: 70) mobbingi uygulayanlarin, bir kisiden
ziyade bir grup oldugunu ileri siirmektedir. Clinki mobbingi uygulayan kisi, kurbana
kars1 diger kisileri de orgiitleyebilmekte, hatta yoneticilerin bunu gérmezden gelmesi
halinde bu durum orgiitsel boyuta ulasabilmektedir (KARACAOGLU ve
REYHANOGLU; 2006:148). Kurumsal boyutta liderlik davranislari, is ortaminda
yasanan stres ve kurum politikalari; kisinin aidiyet duygusunu yasadigi sosyal grup
iginde yasanan, diismanlik, kiskanglik ile kisi tizerindeki grup baskisi; bireyin kendi

Ozelinde sahip oldugu karakteristik yapisi ile zaman i¢inde kazanmasi gereken
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sosyallesme ve vasif diizeyi gibi etmenler Zapf’in ele alisinda mobbingi doguran

etmenlerdir.

Dort farkli nedene bagl olarak gerceklesen mobbing siirecinde, bireyler sozli
ve fiziksel saldiri, dedikodu, tecrit ve 6zel alana miidahele gibi durumlarla karsi
karsiya kalmaktadir. Sekilde de goriildiigli lizere mobbing siirecinde iligkiler zaman
zaman ¢ift yonlli islerken zaman zaman belirsizlikler bulunmaktadir. Sonugta ise

bireyler bir takim saglik problemleri ile karsilagmaktadir.

Zapf yaptig1 arastirma sonucunda mobbing eylemlerinde karsilasilan belli
baslt davramiglar1 ortaya koymustur. Bu davramiglar mobbing siirecinde
gerceklesmektedir. Zapf bu davranislar, Leymann’in LIPT’ine benzer sekilde, alti
ayr1 grupta toplamistir (ZAPF; 1999:76).

1) Orgutsel Onlemler Uzerine Duygusal Taciz: Agir gorevler ile isler

verilerek, karar alma yetkisinin engellenmesi veya ortadan kaldirilmasi

2) Sosyal Soyutlama: Kisi ile konusulmaz ve iletisimi engellenir. Oniine

engeller konulur ve ¢evresi kurbandan uzaklasir.

3) Kisiye ve Onun Ozel Alanina Saldiri: Kurbanim &6zel yasami ve yasayisi

ile alay edilir. Toplum i¢inde giiliing duruma diistiriiliir.

4) Sozlii Tehdit ve Sozlii Saldir:: Kurban diger insanlar i¢inde asagilanir,

kendisine bagirilir ve kii¢iik diistiriiliir.

5) Tehdit veya Fiziksel Siddet Uygulama: Saldirgan tehditlerinin boyutunu
ilerletmistir. Iteklemeler, diirtmeler, kiifiirler meydana gelebildigi gibi, kurban

bilingli olarak bir kavganin igine ¢ekilir ve fiziksel zarara ugratilabilir.
6) Dedikodu: Kisinin arkasindan kétii amaglhi sozler edilir.

Zapf (1999:76) mobbing ile ilgili olarak yaptigi ¢alismasinda mobbingi
yaratan nedenleri kurbanlarin bakis agisindan yiizdelik dilimler seklinde ifade
etmigtir. Buna gore, orgut iklimi %49, yuksek stres %45, orgitsel problemler %32
kurbanlar tarafindan belirtilen en yiksek yuzdelik dilimlerdir. Dahil oldugu sosyal
grubun kisiyi sevmemesi %32, cogunlugun kurallara adapte olamamas1 %29, farklh

olmasit %27 seklinde oranlanmistir. Calismaya katilanlarin  yalnizca %2’si
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performanslarinin diisiik oldugunu ifade etmistir. Oranlardan da anlasildigi {izere
Orgutsel iklimden kaynaklanan nedenler mobbingi yaratan etmenlerin basinda

gelmektedir.
1.7.2.2. Salin’in Goriisleri

Karma faktorler yaklasimi i¢inde adi gegen ikinci isim Denise Salin’dir. Salin
bu kuram kapsaminda mobbingi yaratan etmenleri ve mobbing surecini kurum
boyutunda ele almaktadir (GUNGOR; 2008: 41-42). Salin kurumsal yapi, kurum
kiltlirii ve orgiit iklimindeki bir takim ozelliklerden hareket ederek iiglii bir yapi
ortaya koymustur. Modelde ¢alisma ortamina iliskin 6zellikler; psikolojik tacize
Imkan taniyan yapi ve siiregler, psikolojik tacizi destekleyen yapi ve siiregler,

hizlandirici siiregler olmak iizere U¢ grup altinda toplanmastir.

Sekil 2: Psikolojik Tacizin Nedenleri

Destekleyici Yapi ve Surecler Hizlandiric Strecler
Kurum ici rekabet, odul Yeniden yapilanma, diger
mekanizmalar1 ve beklenen orgiitsel degisimler, yonetim
faydalar, biirokrasi ve galisanlari grubunun bilesimindeki
isten ¢ikarmadaki zorluklar degisiklikler

Imkan Taniyan Yapi ve Siirecler
Goriinen glic dengesizligi, gorinen
maliyetlerin diisiik olmasi, tatminsizlik ve
hayal kiriklig1

TACiZ MUMKUN HALE GELIR

Kaynak: Salin; 2003:427.
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Mobbing eyleminin gerceklesmesi i¢in uygun bir zemin hazirlayan nedenleri
iceren “Imkan tamiyan yapi ve siiregler” bashigl altinda orgiitte goriilen giic
dengesizligi, maliyetlerin diisiik olmasi ve tatminsizlik ve hayal kirikligina yer
verilmistir. Bundan 6nceki paragraflarda herhangi bir davranisin mobbing olarak
degerlendirilebilmesi i¢in belli kriterlerin varligina vurgu yapilmis ve bu Kriterlerin
basinda kurumlardaki gii¢c dengesizligi ilk sirada yer almustir. Ozellikle de mobbing
eylemlerinin yoneticiler tarafindan yapildig1 dikkate alindiginda giic dengesizliginin
Onemi tekrar ortaya ¢ikmis olur. Sekil 2’de belirtildigi iizere mobbing eyleminde
bulunan kisinin, bu eylemi sonrasinda Odeyecegi maliyetin diisiik olmasi yeni
mobbing eylemlerine zemin hazirlamaktadir. Tatminsizlik ve hayal kirikligi ise

calisanlarin konumlarindan veya isleri ile ilgili olumsuz algilari ve kurum

politikalarindan kaynaklanmaktadir (GUNGOR; 2008:42-45).

Destekleyici yap1 ve siiregler bashiginda yer alan kurum igi rekabet,
odiillendirme ve isten ¢ikarmadaki zorluklar mobbing eylemlerine destek vermekte
ve tekrar edilmesine neden olmaktadir. Yeniden yapilanma ve krizler, diger rgiitsel

etmenler ve calisma grubundaki degisiklikler mobbingi hizlandiric1 gelismelerdir.

Aragtirmalar, yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin uykusuzluk, 6fke, apati,
konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilagsma, is arkadaslariyla uyumun ve
uretkenliligin dismesi, siirekli gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik
yakinmalar, kendini suglama, is arkadaslarina ya da yoneticilerine karsi giivensizlik,
isten ayrilma egilimi, sosyal olarak geri ¢ekilme ve alkol kullanimi, Orgiitsel
bagliligin dismesi isten kagmalarin ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyonun ve
uretimin dusmesi, is doyumunun diismesi gibi sorunlar yasadiklarin1 géstermektedir
(SALIN; 2003: 435).

1.8. Is Tatmini Kavrami ve Onemi

Calisan insanlarin hayatinin biiyiik bir kismi1 ¢alisma ortaminda gegmektedir.
Is tatmini bireysel ve kurumsal boyutlar1 olan 6nemli bir konudur. Kisinin ¢alistig isi
benimsemesi, sevmesi, isinin gereklerini yerine getirmesi hem kendi ruhsal yasantisi
hem de bagli bulundugu kurumun ya da orgiitiin basaris1 ve istikrarlilik grafigi

acisindan 6nemli ve gereklidir.
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Calisma hayatinin lokomatifi konumundaki kiginin tatmin derecesi arttikca
yapilan isin niteli§i ve orgiite yansimalari da olumlu olmaktadir. Is hayatinda,
idealindeki isi yapan, temel insani ihtiyaglarini karsilayacak iicreti alan, arzu ettigi
imkanlara sahip olan bireyler maddi ve manevi doyumu sagladig i¢in, huzurlu ve
mutlu olmaktadir. Oysa idealindeki isi yapamayan, ihtiyaglar1 kargilanmayan ya da
gdz ard1 edilen bireyler olumsuz bir tutum igine girmektedir. Is yasam ile ilgili
olarak hissedilen bu tutum zaman igerisinde yasam doyumunu da

etkileyebilmektedir.

GUnUmUz diinyasinin caligma yasami rekabet iliskileri iizerine kuruludur.
Degisen diinyay: takip etmek, yeniliklere agik olmak, yerinde ve zamaninda
onlemleri almak rekabet iliskileri i¢inde belirleyici olmaktadir. Isletmelerin hizla
degisen ve gelisen diinya sartlarina uyum saglayabilmeleri i¢in, yonetim tarzlarini
yeniden sorgulayarak, rekabet stiinligiinii ele gecirecek, verimliliklerini artiracak
yeni yoOntemler gelistirmeleri gerekmektedir. S6z konusu degisimin hayata
gecirilmesinde, insan faktorii, isletmelerin sahip olduklar1 {iretim faktorlerinin en
onemlisi olarak giincellik kazanmistir (BAKAN ve KELLEROGLU; 2003:103). Bu

zihniyet yapist is tatmini kavramini 6nemli ve ayricalikli bir boyuta tagimaktadir.

Is tatmini konusunda bir ¢ok tanima rastlamak miimkiindiir. “Tatmin”
kavrami, bir bagkasi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve sadece ilgili kisi tarafindan
hissedilerek tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada kullamilir (MERCER,;
1997:57). Bu ele alista Mercer tatmin kavramimi kisinin kendi Ozelinde ve iginde
yasadigl huzur ve mutlulugun ifadesi olarak ele almaktadir. Allred’e (2001:181) gore
calisan tatmini, bir is gorenin isine yonelik duygularinin toplamidir. is gorenin
olumlu veya olumsuz duygularinin toplami tatmin derecesini belirlemektedir. Bir
baska ele alista, is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce
caligmaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk (EREN; 2006: 2002) olarak tanimlanir. Calisanin isinden dolay1 kendini iyi
hissetmesi ve iginin anlamli ve doyurucu olmasi (CARIKCI; 2000:156) is tatmini
kavrami ile ifade edilmektedir. Calisanlarin memnuniyeti “is tatmini” kavramiyla
ifade edilebilir (GUVEN vd.; 2005:129). Silvestro (2002:30-31), is géren tatminini,

kisinin fiziki ve sosyal sartlarina karsi1 bir duygusal cevap olarak ele almaktadir.
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Verilen tanimlarda 6zellikle de yapilan eylem sonucunda bireyin hissettigi
duygular ifade edilmektedir. Bireyin is ortaminda yasadigi olumlu ya da olumsuz
duygularm toplam1 bireyin isine olan tutumunu da beraberinde getirmektedir. Is
tatmini; calisanlarin islerinin ¢esitli yonlerine karsi beslemis olduklar1 tutumlarin
toplam1 (CARIKCI; 2000:155), kisinin ise ve ise bagl faktorlere karsi olan
reaksiyonlart (FRIDAY vd.; 2003:429) seklinde tanimlanmaktadir.

Is tatmini ve is tutumlarmni birbirinin yerine (déniisiimlii olarak) kullanan
Vroom ise is tatminini “kiginin halihazirda isgal ettigi is roliine yonelik duygusal

yonelimi” (GREEN; 2002:6) olarak tanimlamuistir.

Is tatmini, is kosullarinmn (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonucglarin  (licret, 1is glvenligi) kisisel bir degerlendirmesidir

(CEKMECELIOGLU; 2005:28).

Is tatmini konusundaki tanimlarin sayisini ¢ogaltmak miimkiindiir. Biitiin bu
tanimlarda dikkati ¢eken Onemli ifadeler vardir. Kisinin sagladigi maddi ¢ikar,
beraber ¢alistig1 is arkadaslari, isinden kazandiklarina dair gosterdigi duygusal cevap,
bir seyler liretmenin verdigi mutluluk, yaptig1 isten duydugu memnuniyet, isine karsi
gelistirdigi tutum ve yaptigi isin kisiye anlamli ve doyurucu gelmesi, bu tanimlarda
on plana ¢ikan vurgulamalardir. s tatmini her seyden dnce insanin kendisini mutlu
ve huzurlu hissetmesidir. Bu durumu karsilayan terim memnuniyettir. Memnuniyet
derecesinin yiiksek olmasi is tatmini tanimlar1 igerisinde oldukga belirleyici bir
konumda bulunmaktadir. Bu duruma ek olarak maddi ¢ikar, uygun ¢alisma kosullari,
is arkadaglar1, personel konulari, kisinin yaptig isin bilincinde ve éneminde olmasi,

1§ tatmini tanimlar1 iginde 6n plana ¢ikan noktalardir.

Calisma hayatinda isletmelerin ve Orgiitlerin basarisi, isletmeleri ayakta tutan,
giicline glic katan i¢ dinamizmlerin saglanmasi ile miimkiindiir. Kurumlarin i¢
dinamizmini belirleyen bir¢ok faktor vardir. Bu faktorlerin en dnemlilerinden biri is
tatminidir. Is hayatinda {iretimin insanlarm yapip ettikleri ile sekillendigi
diisiiniildiiglinde, insanin ige karsi olan tutum ve beklentilerinin 6nemi bir kez daha
anlagilmaktadir. Basar1 grafiginin ylikseliste olmasi, isletmelerdeki basariyr ve

istikrar1 da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle kurumlarda calisanlarin is
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tatminlerinin insan kaynaklar1 birimleri tarafindan o6l¢iiliip takibinin yapilmasi
gerekir. Kalifiye insanin bulunmasi, secilmesi, yerlestirilmesi, ise uyumunun
saglanmasi, iicret, yan yararlar, 6zendiriciler ile ¢alisanin tutulmasi, kariyer plani ile
sirket icinde gelebilecegi yerlerin belirlenmesi, egitimlerle bu dogrultuda
yetistirilmesi, performansinin dl¢lilmesi ve biitiin bunlar i¢in gerekli altyapinin, is
stireclerinin kurulmasi, degisen sartlara gore gelistirilmesi ve biitiin bu sistemlerin iyi
bir iletisim ve insan iliskileriyle desteklenmesi (GUVEN v.d.; 2005:129) ¢alisanlarin
is tatmin diizeyleri i¢in 6nemlidir. Biitiin bu gereksinimler is tatminin Ol¢iilmesi
zorunlu ve gerekli hale getirmistir. Davranig bilimciler, ¢alisanin ise Karsi ilgisinin
arttirtlarak, i doyumuna ulagmasi i¢in yeni giidiileme yaklasimlarinin gerektigine
inanmiglar ve giderek duygusallasan c¢alisanlarin ortaya ¢ikaracagi sorunlarin
¢cozimlenmesi icin is doyumuna daha fazla 6nem vermeye baslamislardir (KESER;
2005:78).

Kurumlarda calisan bireylerin is tatmin diizeylerinin bilinmesinin pek c¢ok
yarar1 bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar i3 doyumunun yiiksek oldugu yerlerde, is
goren c¢alisma hizinin diismesi, is kalitesi ile dis miisteri tatmininin artmasi
(BATMAN vd; 1999:38-48), calisanlar agisindan stresin azalmas1 (TOPALOGLU ve
TUNA; 1998:39), calisanlarda orgiitsel bagliligin artmasi, isin kalitesinin artmasi
(CARIKCI; 2000:155) gibi faydalar1 bulundugunu géstermektedir.

Birey ve kurum 06l¢eginde ortaya ¢ikan bu tablo son yillarda kurumlarin
dikkatini bu konuya cekmekte ve gerekli onlemleri almaya sevk etmektedir. Is
tatmini arastirmalartyla, i§ tatmininin birey, bireyin ¢evresi ve organizasyon
hakkindaki olumlu ve olumsuz diisiinceleri ortaya c¢ikarilmaya calisilmaktadir.
Devamsizlik, is giicii devri, verimlilik, performans gibi organizasyonu yakindan
ilgilendiren ve ekonomik olarak ciddi rakamlara ulasan bu durumlar,
organizasyonlar1 ve arastirmacilari ¢aligsanlarda is tatmin ve tatminsizliklerine yol
acan etkenleri ortaya cikarmaya yoneltmektedir (ERKAN; 2005:10). Bu
caligmalardan elde edilen verilere dayali olarak is sahipleri yeni is politikalar1 ve

stratejileri gelistirmektedirler.

Calisma hayatinda kisilerin tatmin duygusu yasayamamasinin bir takim

sonuglar1 bulunmaktadir. Is tatmininin goéz ardi edilmesi; psikolojik olgunluga
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erisememe hayal kirikligi, umutsuzluk, isten soguma, diisiikk moral, dusiik verimlilik
(ARDIC ve BAS; 2001:3-4), is gorende ise gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma,
yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma istegi,
isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi (ARDIC ve BAS; 2001:3-4),
gizli bicimlerde ani grevler, isi yavaslatma eylemleri, disiplin sorunlarinin ¢ogalmasi
ve Orgutsel sorunlar (AAMODT; 2001:4) gibi birtakim sonuglara yol agacaktir.
Biitiin bu olas1 durumlar 6zellikle son yillarda is tatmini ile ilgili arastirmalara olan

ilgiyi arttirmakta ve ilgili kisi ya da kisileri yeni 6nlemler almaya sevk etmektedir.
1.9. Is Tatmini ile Tlgili Teorik Yaklasimlar

Is tatminine iliskin olarak gelistirilen bakis acilarinin agilimini daha net
olarak yapabilmemiz i¢in, bu konu ile ilgili olarak gelistirilen kuramlara g6z atmak

gerekir.
1.9.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasim

Is tatmini kuramlar1 kapsaminda ele alinacak ilk kuram Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramidir. Davranig bilimciler, insan davraniglarimi etkileyen
gereksinimleri gesitli sekillerde siniflandirmaya ¢alismislardir. Bu siniflamalar iginde
en ¢ok bilinen ve en ¢ok kullanilan Abraham Maslow'un siniflandirmasi olmustur
(TURK; 2003:88). Maslow’un kurammin ayirt edici bir 6zelligi bulunmaktadir. Bu
kuram, diger kuramlar gibi sadece is ortami goz oniinde bulundurularak gelistirilmis
bir kuram olmayip genel bir kuram niteligindedir (ONARAN; 1981: 13). Maslow bu
kurami, bireylerin motive olmasi ve kendini gergeklestirme durumlarini agiga
¢ikarmada kullanmaktadir. Bu anlamda Maslow’un kuramimin pek ¢ok alanda

kullanildigini sdyleyebiliriz.

Maslow’un yaklasimi iki ana varsayima dayanmaktadir. Bunlardan birincisi,
insan davraniglarinin temelinde gereksinimlerin oldugudur. Bu yiizden, is gorenlerin
davraniglarini anlayabilmek icin onlarin gereksinimlerinin neler oldugunu bilmek
gerekir (EROGLU; 1998:258.). Yaklasimin ikinci varsayimi, gereksinimlerin sirasi
ile ilgilidir. Maslow’a gore ihtiyaclarin karsilanmasinin belirli bir siras1 vardir.
Istenilen sonuca ulasilabilmesi igin ihtiyaclarin bu sira dahilinde takip edilmesi

gerekmektedir. Bu yaklasima bagli olarak Maslow’un kurami ayni zamanda
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“Gereksinimler Sira Dizini Kuram1” olarak da adlandirilmaktadir. Maslow’a gore is
goren belirli bir siralanma gosteren gereksinimlere sahiptir. Alt kademelerde bulunan
gereksinimler giderilmeden, Uist kademedeki gereksinimler is goreni davranisa
yoneltmez. Gereksinimlerin, is goreni davranisa yoneltme 6zelligi; gereksinimlerinin
tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen bir gereksinim, davranis olma
ozelligini kaybeder ve daha iist diizeydeki gereksinimler davranisi etkilemeye baslar
(TIKICI ve DENIZ; 1993:33).

Kurama gore kisinin davranis kazanmasmin ilk sarti ihtiyaglarin
kargilanmasinda hiyerarsik bir siranin izlenmesidir. Bu siranin diizenli bir sekilde
islemesine bagli olarak, birey zaman i¢inde davranis kazanmaktadir. Hiyerarsik
siralamada ortaya ¢ikacak bir dlzensizlik bireyin ona ulasma ¢abasinda olmayacagi
anlamini tasimaktadir (KAYNAK; 1995:127).

Maslow’un kuraminda dikkat ¢ekici kavram motivasyondur. Motivasyon ya
da gilidiilenme “bireyin isinin yoniinii, giiciinii ve Oncelik sirasini belirleyen i¢ veya
dis diirtiiciiniin etkisi ile ise gecmesi”(TURKCE SOZLUK; 2005:804) olarak
tanimlanmaktadir. Tanmimdan da anlasildig1 tizere ¢alisan bireyin dis diirtiiler
tarafindan harekete gecirilmesi s6z konusudur. Maslow’un kurami bireyin is
yasantisinda motive edilmesinin dnemine vurgu yapmaktadir. Bu anlamda Maslow
motivasyonun saglanmasi i¢in gerekli olan kosullar1 siralamaktadir. Maslow’a gore
bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu ihtiyaglarini
karsilamak i¢in harekete gecer (TOKER; 2007:94) ve ihtiyaglar davranisgi belirleyen
onemli bir unsurdur (CICEK; 2005:13). Bu ele alista Maslow ihtiyaglara iki dnemli
fonksiyon yiiklemektedir. Ilki, ihtiyaclarin bireyleri harekete gecirmesi, ikincisi ise

bireylerin davraniglarini belirlemesidir.

Calisan insanlar, belli konularda ¢esitli ihtiyacglara sahiptirler. Bireylerin
uzmanlik alanlarma gore iyi bir performans goéstermesi motive olmanin ilk
asamasidir. Calisma kosullarinda saglanacak olan iyilestirmeler, is giivencesi, takdir
edilme gibi ¢esitli durumlar calisanlarin c¢alisma hayatinda motivasyon igin

karsilanmasi gereken ihtiyaglaridir.

Maslow’un kuraminin temel dinamigi olan gtidiilenme sureci agsagidaki gibi
gerceklesmektedir (GUR; 2006:128):
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Sekil 3: Maslow’un Gudulenme Sireci

Ihtiyaglar

A 4

Olma

Y

Ozendiricil

Uyaricilar > Davranis |, Tatmin |

Kaynak: Eroglu; 1998:258.

Sekilden de goriildiigii lizere insanoglunun hayatinin ¢esitli asamalarinda
karsisina ¢ikan ihtiyaglar ve gesitli 6zendiriciler bu siirecin baslaticis1 durumundadir.
Bu iki kaynak zaman icinde uyaricilar1 harekete gecirmekte ve bu dinamizm
insanlara ¢esitli davraniglari kazandirmaktadir. Bu davraniglarin kabul gérmesi ya da
takdir edilmesi durumunda tatmin yasanmaktadir. Tatmin duygusunun derecesi
davraniglarin yapilma sikligina baglidir. Tatmin var ise davranislar tekrar edilecektir.
Tatminin olmamasi durumunda davraniglarin tekrarlanma sayisinda azalmalar

g6zlemlenecektir.

Maslow’un kuraminda ihtiyaclar belli bir sira izlemektedir. Maslow’un
gereksinimler dizini asagidaki gibidir (CAKMAK; 2005:15):
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Sekil 4: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kendini
Gergeklestirme
Thtivact

Savgmlik thtivaci

Baglanma, Sevgi Ihtivaci

Giivenlik Ihtivaclar

Fizyolojik Thtiyaclar

Kaynak: Cakmak; 2005:15

Maslow’a gore insanoglu ilk etapta fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilama
davranig1 gostermektedir. Fizyolojik ihtiyaglarin zamaninda karsilanmamasi birey
acisindan sikintilara yol acacaktir. Buna bagli olarak birey diger ihtiyaclarini
karsilama davranisi gostermeyecektir. Hiyerarsik olarak ikinci sirada korunma ve
guvenlik gereksinimi bulunmaktadir. Bu ihtiyag, bireyin her yoni ile kendini
givencede hissetmesini ifade etmektedir. Birey, gereken givenli ortamin
stirekliliginin saglanmamasi durumunda (st diizey gereksinimlerinden vazgecerek,
yeniden givenli bir ortam arayisina girecek ve gelisimi engellenmis olacaktir.
Maslow’un Gg¢lncl sirada belirledigi ait olma gereksinimi bir aileye, topluluga ait

olma ve arkadashk ve sevgi gibi gereksinimleri icermektedir. Sayginlik
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gereksinimi, toplumun bireyi kabull, deger vermesi ve ona duydugu sayginin yani
sira bireyin 6zsaygisini da igermektedir. Bireyin kisiliginin kendisi ve
toplum tarafindan kabul ve saygi gormemesi, takdir edilmemesi durumunda
psikolojik sagligin1 korumasi muimkin olmayacaktir. Maslow, gereksinimlerin
hiyerarsik siralamasinda bireyin yetenek ve kapasitesini tam olarak gelistirme
Ozgurligi olarak tanimladigi, kendini gergeklestirmenin tam bir insan olmak, insan
thrindn veya bireyin ulasabilecegi en Ust noktaya ulasmak (SUN; 2002:15) anlamina

geldigini belirtmektedir.

Normal bir insan i¢in, Maslow’un Gereksinmeler Sira Dizininde yer alan
gereksinmelerin yeterli tatmin yiizdeleri bulunmaktadir. Gereksinmeler bu yuzdelere
ulastigit zaman bir sonraki basamaga gegilecegi varsayilmaktadir (KAYNAK;
1995:127):

Fizyolojik Gereksinmeler................ %85
Guven Gereksinmeleri .................... %75
Sevgi ve Aidiyet Gereksinmeleri ... %50
Sayg1 Gorme Gereksinmeleri......... %40

Kendini Gergeklestirme Gereksinmesi %10

Maslow’un savundugu gereksinmeler zinciri sonug¢ olarak iki gergegi
yansitmaktadir (SABUNCUOGLU; 1984:79): Bu gergeklerden ilki insanin fizyolojik
bir varlik olarak gereksinme duyan bir canli oldugudur. Maslow, is gorenin belirli
gereksinmeleri karsilandiktan sonra, yeni gereksinmeler birikiminin ortaya ¢iktigini
ve bu siirecin organizma canli kaldig1 siirece sona ermedigini savunmustur. Cesitli
gercksinmeler insan kisiliginde basamaksal bir diizen meydana getirir ve is gorenler
strekli bir tatminsizlik icinde daha yiksek basamaklarda duyulan gereksinme ve
isteklere ulagmak igin ¢aba harcarlar. Maslow’un kuramindan ¢ikan ikinci onemli
sonug; alt basamakta yer alan bir gereksinme, tatmin edildikten sonra bir Gst
basamaga gecilse bile; altta kalan gereksinmelerden biri yeniden ortaya ¢iktiginda

biitiin dikkatlerin hemen bu alt gereksinmeyi yeniden karsilamaya yonelecegidir.
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Maslow’a gore bireylerin galisma ortamlarindaki motivasyonun temelinde
gereksinimler yatmaktadir. Bireyler bu gereksinimlerini karsilamak igin harekete
gecerler. Bu anlamda gereksinimler insan davraniglarinin belirlenmesinde 6nemli bir
faktordur. Gereksinimleri bes grupta toplayan Maslow ihtiyaglarin doyurulmasinin
motivasyon agisindan oOnemli oldugunu vurgulamaktadir. Kisinin is tatminin
saglanmasmin yolu, ¢esitli alanlardaki ihtiyaglarinin karsilanip, motivasyonun
saglanmasindan ge¢mektedir. Insanlarin ihtiyaglari sinirsizdir. Her insan daha fazla
motive olmak i¢in hazir durumdadir. Is hayatinda sayg1 gérme, statii sahibi olma,
kendini gergeklestirip Ozelliklerinin ve yeteneklerinin farkina varma ve gevrede
bulunan insanlara bu 6zellikleri gosterme, kendini parasal ve hayat garantisi anlamda
giivende hissetme is hayatinda, Maslow’un belirtmis oldugu ihtiyaclardir. Insanoglu
Maslow’un ele alisinda belirttigi ihtiyaglar1 ne kadar ¢ok doyurursa, is tatmin
diizeyini o oranda artirmis olacaktir. Onemli olan uygun ve gercekci motivasyonel
araglar kullanarak insanlar1 bulunduklar1 ¢alisma ortaminda daha fazla caligmaya

sevk etmektir.
1.9.2. Herzberg’in Ikili Faktor (Cift Faktor) Yaklasim

Bu kuram Herzberg'in 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu
bir arastirmanin sonuclarindan ortaya ¢ikmustir (TIKICI ve DENIZ; 1993:34). Bu
arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru sorulmustur: "Isinizde kendinizi ne zaman
son derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz".
Arastirma verileri incelendiginde, aragtirmaya konu olanlarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmus anlar1 anlatirlarken is ile dogrudan ilgili olan, isin kendisi, basarma,
sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklar1 goriilmiistiir. Ayni sekilde kendilerini
en kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri anlar1 anlatirlarken de is ile ilgili olmakla
beraber, isin disinda bulunan {icret, calisma kosullari ve benzeri kavramlar
kullanmislardir. Bu ve buna benzer birka¢g sorudan alinan yanitlar sonucunda
Herzberg, is faktorlerinin iki grup igerisinde toplanacagi sonucuna varmis
(EROGLU; 1998:259) ve modelin icerigini giidiileyici faktorler ve saglik (hijyenik)
faktorleri (SIMSEK vd.; 1998:106) olarak iki grupta toplamustir. Bu teori ayni
zamanda bir digsal teori olarak da adlandirilmaktadir (HERBERT vd.; 1981:222).
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Ciinkii ise tatmin olmayr veya olmamayr doguran faktdrleri yonetici kontrol

etmektedir.

Herzberg motivasyonu saglayan iki faktorden sz etmektedir (KUCUK;
2007:77):

a) Motivasyon saglayan faktorler: Basari, taninma, takdir edilme, yapilan igin
niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi.

Bu faktorlerin olmasi durumunda bireylerin ¢calisma istek ve arzular artar.

b) Hijyen faktdrler: Isletme politikasi ve yonetimi, calisma kosullari, iicret
diizeyi, 0zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonlarda alt-iist arasindaki
iliskiler. Hijyen faktdrler mevcut oldugunda is tatmini gergeklesir ve bireyleri
calismaya motive edebilir. Hijyen faktorlerinin negatif olmasi durumunda ise (6rn:
calisma kosullarmin ¢ok iyi olmamasi, aile yasaminin ¢ok diizenli olmamasi)

motivasyon saglayici etkiyi ortadan kaldirir.

Calisam1 kotimser yapan ve iginden biktiran faktorlere Herzberg “hijyen
faktorleri” adim1 vermektedir. Herzberg'in bunlara hijyenik fakt6érler demesinin
nedeni, bunlarin is géreni ¢alistigi yerden koparan, ayiran faktorler olmasindandir.
Tipki mikroplu ortamlarda canlilarin yagamasi nasil tehlikeye girerse, isyerlerinde de
bu faktorlerin yoklugu is gorenin devamli ¢alismasini tehlikeye diisiirmektedir
(EREN; 1984:404). Bu faktorlere, isin siirdiiriilmesi, is gorenin saglikli yasamasi
yonunden gerekli oldugundan “sirdirme faktori” de denmektedir. Bunlarin
azaltilmasi is gorende hosnutsuzluk, tatminsizlik yaratir, ig goreni gerilime iter
(BASARAN; 1991:182).

Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda kisinin isinden tatmin olmasini saglayan

bes ana faktor bulunmaktadir ( BASARAN; 1991:200):
i- Isi basarma (kisisel eylemlerde etkinlik),
ii- Taninma,
iii- Calisma,
iv- Sorumluluk,

v- Ilerleme
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Bireyin ¢alistig1 isinde sergilemis oldugu eylemler, yaptigi isten dolayi
varliginin fark edilmesi, sorumluluk {istlenmesi ve bunlara bagli olarak isinde
ilerlemeler gostermesi kisinin is yasantisinda motive olmasini ve tatmin duygusunu
yasamasini saglamaktadir. Bu faktorler ayni1 zamanda hem tatmin sagladigi hem de is
goreni icten gidiiledigi igin “i¢sel faktorler” (BASARAN; 1991:201) olarak da
isimlendirilmektedir. Bu faktorlerin gelistirilmesi is gorende tatmin yarattigi igin
bunlara “tatmin edici faktorler” de denir. Tatmin edici faktorler ayn1 zamanda isten
memnunluk da yaratirlar. Bu yilizden bunlara “memnunluk faktorleri” de
denilmektedir (BASARAN; 1991:182).

Herzberg’in kuraminda tatmin yaratan faktorler gibi, tatminsizlik yaratan
faktorler de mevcuttur. Bu kuram kapsaminda iste tatminsizlik yaratan faktorleri su

sekilde siralayabiliriz (SABUNCUOGLU; 1984:81):
i- Isletme y&netimi ve politikasindan hosnutsuzIuk,
Ii- Teknik gdzetimden hosnutsuzluk,
iii- Ucret yetersizligi,
iv- Isgorenler arasi iliskilerden kaynaklanan hosnutsuzluk,
V- Calisma kosullarindan hosnutsuzluk

Tatminsizlik yaratan faktorler bireyden kaynakli faktorler degildir. Daha ¢ok
kurumsal boyutta ortaya ¢ikan kosullarin yarattigi tatminsizliklerdir. Kurumlarin
bireylere sunmus oldugu olanaklarin eksikligi ya da yetersizligi, kurama gore
tatminsizligin nedenleri arasindadir. Bu anlamda kurum politikalarinin yerlesmemesi
ya da tam anlamiyla oturmamasi, bu politikalarin isletilmesi siirecinde yasanan
aksakliklar, ticretten duyulan memnuniyetsizlik, ¢alisma kosullarinin istenilen ya da
tercih edilen durumda olmamasi, is yerinde bireylerde tatminsizlik yaratan nedenler

arasinda sayilabilir.
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1.9.3. Alderfer’in V.I.G. (Var Olma, Iliskide Bulunma,
Gelisme)Yaklasimi

Maslow’un kuraminin bir uzantis1 olarak gériilebilecek olan V.I.G. kuramu,
gereksinimler hiyerarsisi kuramini desteklemek ve eksikliklerini gidermek amaciyla
ortaya atilmistir (OZKALP ve KIREL; 1996:324). Maslow tarafindan gelistirilen
ihtiyaglar hiyerarsisini inceleyen Alderfer, ihtiyaclari, lige indirmistir (MARSAP;
1995:63-64). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini: Var olma (V) Iliskide bulunma (),
Gelisme (G) seklinde yeniden formiile etmistir. Birden ¢ok ihtiyacin kisiyi ayni anda
motive edebilecegini ileri siirerek (ORUCU vd.; 2006:42 ve PAKSOY; 2002:93)

kuramini sekillendirmistir.

Maslow’un kuraminin farkli bir sentezi olarak kabul géren bu kuramda,

bireyin ihtiyaglari su sekilde 6zetlenmektedir (ONARAN; 1981:39):

1) Varhk: Aglik, susuzluk, fiziki giivenlik vb. fizyolojik gereksinmeler
burada toplanmistir. Bu gereksinmelerin giderilmesi Orgiitiin kaynaklarinin bol

olmasina baglidir.

2) Iliski: insanm kendisi i¢in 6nemli olan &teki insanlarla iliskide bulunma

istekleri burada toplanir. Bu gereksinmelerde karsiliklilik vardir.

3) Gelisme: Bir insanin kendisi veya ¢evresi listiinde yaratici, iretici etkiler

yapmasi, yeteneklerini kullanmasi, yeni yetenekler gelistirme istegidir.

Alderfer’in Teorisinde Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin tersine, bireylerin
ihtiyaglarmin karsilanmasinda Oncelik yoktur (CAKMAK; 2005:19). Birey icinde
bulundugu duruma gore, bu ii¢ kriterden birine oncelikli olarak ihtiya¢ duyabilir. Bu
yaklasiminda; var olma ihtiyaci her tiirlii maddi ve fizyolojik ihtiyaglari igerir (aglik,
susuzluk, iicret, yan ddemeler ve ¢alisma kosullari). Iliski kurma ihtiyac1 diger
kisilerle (aile iiyeleri, iistler, is arkadaglari, astlar, arkadaslar ve diismanlar) olan
iliskiyi kapsar. Bu ihtiyacin temel 0zelligi, tatminin paylasim siirecine bagh
olmasidir. iliski kurma ve var olma ihtiyaglar1 arasindaki en énemli fark var olma
ihtiyacinda tatmin smirh kaynagin hepsine ya da ¢oguna sahip oldugunda ortaya
cikarken, iliski kurma ihtiyacinin tatmininde sinirli kaynak her iki taraf da benzer
yonde etkiler (SOLMUS; 2006:13). Yani iligki yiirimiiyorsa her iki tarafta zarar
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goriir. Geligme ihtiyaci kisiyi yaratict ya da iiretken olmaya iter. Geligsme ihtiyacinin
tatmini, kisinin biitiin yeteneklerini kullanmasini ve ilave yetenekler gelistirmesini
gerektiren sorunlarla saglanir. Kisi gelisme ihtiyacinin tatminiyle biitiinliik hissi

yasar (SOLMUS; 2000:65-73).

Alderfer’in bireyin varolma, iliski ve gelisme ihtiyaglarinin doyurulmasina

yonelik goriislerini ifade eden V.1.G. teorisini tablo olarak asagidaki gibi gosterebilir.

Sekil 5: Alderfer’in V.I.G. Teorisi

Varolma Varolma ‘+ a;ulma
o ihtivaclarmdald o ihtivaclarmm ,| ibtivaclan
haval kirikliF onemi doyuma ulagmss
m1?
'
havir
gVt
Gelisme evet Diski thtivaglar liski
o ihtivaclarmm | e dovuma o ihtivaclarmmn
gnemi ulagmis mi? Snemi
'
Gelisme
ihtivaglar hayy
dovuma
i
ulasmis mi’

Kaynak: Asan; 2007:298

Sekilde goriildiigii gibi V.I.G. teorisine gére is goren once varolma
ihtiyaclarmi karsilamak isteyecek bu ihtiyacin doyurulmasindan sonra ise iliski
ihtiyaclarin doyurulmasina calisacaktir. Bu ihtiyacin doyurulmasindan sonra ise

gelisme ihtiyaglarin doyurulmasina yonelecektir. Bir is goren var olma ihtiyacini
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ucret, orgutsel olanaklar, rahat bir ¢aligma ortami ve is giivenligi ile giderebilecektir.
Mliski kurma ihtiyac ise is arkadaslar ile sosyal iliskiler, is disinda da arkadaslar ve
aile ile doyurulabilcektir. Gelisme ihtiyac1 ise bireyin yenilik ve yaraticilik
ozelliklerini karsilamasi ile miimkiin olacaktir (CITAK; 2010:19). Alderfer’in V.I.G.
teorisine gore kisinin var olma ihtiyacinda yasayacag: hayal kirikliklari, bu ihtiyacin
onemini hissettirecektir. Bireyler bu ihtiyacin doyuma ulagsmasini isteyecektir. Ve
bunu birebir yasamak isteyecektir. Bireyler var olma ihtiyaglarini karsiladiktan sonra,
bir sonraki asamayi ifade eden iliski ihtiyacinm1 karsilamaya yoneleceklerdir. Bir
onceki agamada oldugu gibi bu ihtiyacin doyuma ulagmasi ile bir sonraki ihtiyaci

kargilama davranisi ortaya ¢ikacaktir.
1.9.4. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom is tatminini, bir kisinin isine karsi olumlu tutumlara sahip olmasi
(MARSAP; 2005:59) olarak tanimlamaktadir. Vroom bu tanima ek olarak, yapilan
islerin kigiye getirilerini de 6nemsemekte ve kisilerin islerinin kendilerine sagladigi

imkanlar olgiisiinde tatmine ulastiklarini (CAN; 1994:166) varsaymaktadir.

Vroom tarafindan ortaya stiriilen beklenti teorisinde, insanlarin bir davranis
sonucunda ihtiyaglarinin giderilebilecegi konusunda bir beklentisinin bulunmasi
gerektigi varsayilmistir. Vroom’un beklenti teorisi insanlarin sadece ihtiyaglari
tarafindan yoOnlendirilmediklerini, ayn1 zamanda ne yapip ne yapmayacaklari
hakkindaki kararlarinin da davranislan iizerinde etkili oldugunu, kisilerin gérevlerini
icra etmek ve 0dil elde etmek icin algisal yeteneklerine dayali olarak ise iliskin
kararlar aldiklarini belirtir. Vroom bu karar siirecini agiklamak i¢in ii¢ degiskenli bir
esitlik olusturmustur. Bunlar beklenti (expectancy), aragsallik (instrumentality) ve
cekiciliktir (valence) (CAKMAK; 2005:21).

Vroom, bireylerin karar alma siirecini agiklarken ti¢ farkli degiskenin
varligina isaret etmektedir. Vroom’un modelinde kullanilan baglica kavramlar

sunlardir (AKSOY; 2008:48):

- Beklenti: Kisinin ortaya koydugu davranisin belli bir sonu¢ getirecegine
inanmast ile ilgilidir. Kisiler belirli davraniglarinin sonrasinda ortaya ¢ikacak olan

sonug ile ilgili tahmini olasiliklar1 algilamaktadirlar.
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- Aragsallik: Davranigin nedeni ile ortaya ¢ikan birinci kademe sonuglar, isin
yapilmasi ile birlikte ele alinmalidir. Birinci kademe sonuglar; tretkenligi, ise
devamsizligy, iiriin kalitesini igermektedir. Ikinci derece sonuglar ise birinci derece
sonuglarin yol actig1 6diil ya da cezalardan meydana gelmektedir. Aragsallik birinci
kademe sonuclarin, ikinci kademe sonuglara ulastiracagi ile ilgili kisinin sahip

oldugu inanistir.

-Valens (valance) Kisinin belirli bir ¢aba gostererek elde edecegi 6diilii
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde
arzulanacaktir. Bazilar1 belli bir 6diilii son derece arzu ederken bazilart da bu odiile
hic deger vermeyecektir. Hatta baskalar1 i¢in, bdyle bir 06diil, ugrunda ¢aba

gostermeye degmeyecek bir degeri de ifade edebilir.

Vroom’a gore bu ii¢ degiskenin varli§i bireyin is yasantisindaki
motivasyonunu belirlemektedir. Birey ortaya koydugu gaba ile ¢esitli diizeylerde
performans gosterebilir. Bu performans da cesitli sekillerde odiillendirilir. Kisinin
birinci kademe sonug olarak maasi artirilabilir. Maas artirimindaki esas hedef, ikinci
kademe sonuglar1 gerceklestirmek i¢indir. Bu Ornekte maas c¢esitli amaclar
gerceklestirmek icin bir aragtir. Sonug olarak bu teoriye gére motivasyonu su sekilde

formule edebilir (CAKMAK; 2005:22).
Motivasyon= Beklenti x Aragsallik x Cekicilik

Vroom, kuraminda orgiitsel davranislarin nedenleri hakkinda U¢ varsayim

gelistirmistir. Bunlar (TINAZ; 2009:11):

Birinci varsayima gore, bireyin kisisel ozellikleri veya cevresel kosullar,
yalniz basina davranis lizerinde etkili degildir. Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden
olan faktorler, bireyin kendi kisisel oOzellikleri ile gevresel kosullarin birlikte
etkilesimi sonucunda belirlenir ve yonlendirilir. Bireyler, 6rgltlere kendi psikolojik
Ozellikleri ile katilirlar. Bu etkenler, bireyin ¢alisma ortamina ne sekilde katkida

bulunabilecegini belirler.

Ikinci varsayim, her bireyin diger bireylerden farkli gereksinme, arzu ve
amaglara sahip oldugunu vurgular. Aymi sekilde her bireyin beklenti icinde
bulundugu 6diil de farklidir.
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Uciincii varsayima gore bireyler, arzuladiklar ddiillere ulasacak alternatif
davranig bigimleri arasindan algilarina gore se¢im yapmak zorundadirlar. Bu
kuramda, kisilerin gosterdigi ¢abanin miktarin1 anlayabilmek, kisi tizerinde etkili
olan motive edici giliclerin hesaplanmasi igin bir denklem ileri siirtilmektedir.
Denklem 1ii¢ farkli biligsel parcanin kendi aralarinda gelistirdikleri iliskileri
icermektedir. Beklenti kuramini agiklamak i¢in bu ii¢ temel kavrami degerlendirmek

gerekmektedir.

Motivasyon ¢alisanlarin is ile ilgili beklentilerine baglidir. Beklentinin pozitif
olmasi, caliganlar1 daha fazla ¢aligmaya itecektir. Yani beklenti motive edici bir
ozellik tasiyacaktir. Beklentinin negatif olmasi ise bireyleri caligma isteginden
uzaklagtiracaktir. Vroom’un ele alisinda motivasyonun temeli Ozellikle de odiil
beklentisine dayalidir. Her bireyin 6diil beklentisi amaclarina ve isteklerine gore
farklilik gosterecektir. Kimi calisan i¢in takdir edilme bir 6diil beklentisi iken, kimisi
icin iicret artig1 6diil beklentisi olacaktir. Vroom’un kuraminda dikkat ¢ekici bir diger
Ozellik ise bireyin kisisel Ozellikleri ile c¢evresel kosullarin paralel olarak
degerlendirilmesidir. Bireylerin is ortamlarinda sergiledikleri davranislarin kokeni,

bu iki etkenin bileskesine dayanmaktadir.
1.9.5. Adams’n Esitlik Teorisi

Adams’n esitlik teorisi, bireyin kazanimlarini diger bireylerin kazanimlari ile
karsilastirip, bunlar arasinda adillik olup olmadigin1 incelemesi ve bir esitsizlik
durumunda, bunu gidermek igin bir takim davranislara yonelmesi (YAZICIOGLU ve
TOPALOGLU; 2009:3-4) diisiincesine dayanmaktadir.

Adams, Amerika Birlesik Devletleri’nin General Electric isletmesinde
giidileme konusunda bazi arastirma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin
calisanlar1 siirekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan c¢ok Onemli degeri
olduguna isaret etmistir (ADAMS; 2003:34°den akt: EREN; 2009:600). Diisiiniir
incelemelerinde bireylerin, kendilerine verilen odiillerle bagkalarina verilen ddiilleri
daima kargsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen Odiillerin benzer basariyi

gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir.
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Orgiitte calisanlarin {icretleri, is giivenceleri, terfi sanslari, is iliskileri,
giivenlik ve hosca vakit gegirmeleri gibi uygulamalarda esitlik durumu onlarin
motivasyonunu etkileyen temel faktorlerdir (CICEK; 2005:23) Calisan bu dengenin
bozulduguna, yani bir esitsizlik olduguna dair bir kaniya kapilirsa bu dengesizligi
ortadan kaldirmak i¢in ya ortaya koydugu isi arttiracaktir ki, bunda bagarili olmazsa
bu sefer davranigini azaltma yoluna gidecektir ya da diger calisanlarin ddiillerini
dedikodu ya da yipratma faaliyetleriyle azaltmaya g¢alisacaktir. Calisan esitligin ve
dengenin saglandigina inandig1 anda huzura kavusacaktir. Bu kurama gore amac,

0diil adaletinde daima bir esitlik ve denge aramaktir (EREN; 2006: 58).

Adams esitlik halinde duyulacak rahatsizlik nedeniyle esitsizligi ortadan
kaldirmak i¢in ig gorenin su durumlara basvuracagim1i  belirtmektedir

(ADAMS;2000:23’den akt: GUNEY; 2001:235).
e Isgoren girdilerini degistirir (¢abasini azaltabilir).
e lIsgoren kendi giktilarim1 degistirmeye ¢alisir (iicret artisi isteyebilir).

e lsgoren diger kisinin ¢ikt1 veya ddiillerini degistirmeye calisir (daha ok is
yaptirabilir).

o Isgdren kiyaslama yaptig1 kisiyi degistirebilir.

e lIsgdren savunma mekanizmalan gelistirebilir (esitsizligin gegici oldugunu

diistinebilir).

o lsgoren, esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakabilir veya devamsizlik

yapabilir).

Bireyin isinden duydugu tatmin esitlik ya da esitsizlik algilarina baglhdir.
Kurama gore, bireyler kendi kazanimlari ile baskalarinin kazanimlarini karsilagtirma
egilimi gosterirler. Ornegin; birey iginde bulundugu orgiite emegini ve zamanini
vermekte, orgutten Qcret, statl vb. almaktadir. Bu baglamda verdigi emegin
karsiliginda aldigi ticreti diger bireylerle karsilastirmakta ve nihayet 6rgutin adil
olup olmadigina karar vermektedir. Bu karsilastirmaya bagl olarak, isiyle ilgili baz1
cikarimlarda bulunup, tutumlar gelistirebilir. Bu davranig1 gosteren bireyler, esitligin

her alanda uygulanmasini isterler. Kurallarin uygulanmasindan, alinan iicrete,
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kullanilan izin ve sosyal imkan ve haklara kadar her alanda esitligin varligini
hissetmek isterler. Bireylerin esitlik algilarinda hissettikleri rahatsizliklar, gesitli
sekillerde kendini gosterecektir. Calisanlarin esitsizlik algilarina bagli olarak
performans diisiisii gostermeleri, iicret artisi talebinde bulunmalari, diger calisanlara
yonelik davranis degisikligi gostermeleri, yasadigi sorunlarin gegici olduguna dair
diistinceler gelistirmesi, rapor kullanmay1 aliskanlik haline getirmesi, devamsizlik
yapmasi, is Yyerindeki dengelere gore kendisini kiyasladigi kisiyi degistirmesi gibi
farkli davranislarla tutumunu ortaya koyabilir. Biitiin bu davramis degisikliklerinin
temelinde esitlik cizgisinde, ¢alisanlarin ayni yerde durmadiklarina yonelik bir

diisiinceye sahip olma yatmaktadir.
1.9.6. Is Ozellikleri Teorisi

Hackman ve Oldham’in gelistirdigi is ozellikleri teorisi, mesleklere 6zgu is
ozelliklerinin neler oldugunu belirleyerek, bu 06zelliklerin nasil birlesip degisik
meslekleri olusturdugunu ve bunlarin bireylerin motivasyonunu, tatmin ve
performansin1 nasil etkiledigini agiklamaya c¢alisan bir kuramdir (OZKALP ve
KIREL;1996:260).

Hackman ve Oldham’in teorisindeki model, isin bes temel 6zelligi tizerinde
durur ve bu is 6zelliklerini i gorenler ile is gorenlerin yaptiklari islerin sonuglartyla
iliskilendirerek aciklamaya calisir. Bu temel o6zellikler su sekilde siralanabilir

(CAKMAK; 2005:27):
Beceri Cesitliligi: Bireyin isini yaparken gosterdigi ¢esitlilik
Isle Ozdeslesme: Isin biitiinii veya parcasini olusturan isleri yapma derecesi
Isin Onemi: Isin, baskalarinin isleri ya da yasamlar iizerindeki etkisi
Ozerklik: Isin ¢alisanlara sagladig1 program yapma ve icra etme imkani

Geri Bildirim: Isin calisanlarin performansina iliskin dogrudan ve agik

bilgiler saglamasidir.

Ik {i¢c 6zellik olan beceri gesitliligi, isle dzdeslesme ve isin &nemi, bireyin
yaptig1 ise anlam kazandirir. Isgdrenin isinden ve sonuglarindan sorumluluk

duyabilmesi i¢in isinin bagimsiz ¢alismaya imkan vermesi gerekir. Isi, bireye geri
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bildirim sagliyorsa, is gorenin iginde ne derece etkili oldugunu ve ne derece etkili
olabilecegini de goriir. Bu iic durum arttig1 ol¢iide is gorenin isinden duydugu
motivasyon, basari ve tatmin duygusu artmaktadir (CAKMAK; 2005:27). Buna gore,
s0z konusu ozellikler bireylerde U¢ psikolojik duruma yol agmakta (SUN; 2002:23),
bu durumlar ise bireylerin is tatmini ve motivasyonunda 6nemli sonuclar
yaratmaktadir. Isin beceri cesitliligi gerektirdigi, gérevlerin bir biitiinliik icerdigi ve
onemli oldugu oranda bireyde isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye
Ozerklik tanimasi bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin

isin sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamaktadir.

Is gorenlerin is 6zellikleriyle, gelisim ihtiyaclar1 uyusursa yiiksek performans
ve is elde etme imkani dogar. Ayrica is giicii devri ve devamsizliklarda azalmalar
meydana gelir. Kisaca bu teoride bir isin ¢alisanlarda is tatmini yaratabilmesi igin ad1
gecen bes boyutu icermesi gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanda kisisel gelisime yonelik
bir ihtiyacin varliginin da ayr bir nemi vardir (CAKMAK; 2005:28).

1.9.7. Basarma Gereksinimi Kuram

Is tatmini ile ilgili olarak ele alinmasi1 gereken kuramlardan birisi de David
Mc Clelland’mn gelistirdigi Bagarma Gereksinimi Kuramidir. Kurama gore, is gérenin
en biyuk gereksinimi basarili  olmaktir. Bu yiizden i3 goren, bagka
gercksinmelerinden ¢ok basari gereksinmesi igin giidiilenir. Para, onur, makam ve
benzeri baska giidiileyiciler basariya oranla ikinci sirada kalmaktadir (BASARAN;
1991:183). Kuram, insanlarin ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk siray1 basariya vermekte,
bu yoniiyle de diger kuramlardan ozellikle de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

kuramindan ayrilmaktadir.

Giidiilenme ile calisma yasaminin iliskisini, bireysel diizeyden hareket
ederek ulusal diizeyde ele alan David Mc Clelland, insan gereksinimlerini t¢ grupta
toplamistir. Bu gereksinimler sdyledir (TIKICI ve DENIZ; 1993:35).

i- Iliski Kurma Gereksinimi: Baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iliskileri gelistirmeyi ifade eder. Bu gereksinimi kuvvetli olan is goren, is

gorenler arasi iligki kurma ve gelistirmeye dnem vermektedir.
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Ii- GU¢ Kazanma Gereksinimi: Kuvvetli olan ig g0ren ise; gl¢ ve otorite
kaynaklarin1 genigletme, bagkalarin1 etki altinda tutma ve giiciini koruma

davraniglarin1 gostermektedir.

iii- Basarma Gereksinimi: Basar1 gosterme gereksinimi kuvvetli olan bir is
goren ise kendisine ulagilmasi glic ve calisma gerektiren, anlamli amaglar segerek
bunlan gerceklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgi elde ederek bunlari kullanacak

davranig1 gostermektedir.

Mc Clelland bu U¢ gereksinim ve giidii iginden en ¢ok basari giidiistiniin is
goren ve toplumu etkiledigini iddia etmistir. isgdren faaliyetlerinde basarili olmayi
arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiylik Olciide korku ve c¢ekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basariya gotirecek faaliyetlerde bulunmaktan
alikoymaktadir. Bu nedenle bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi is

goreni faaliyette bulunmaya yoneltecektir (EREN; 1984: 419).

Mc Clelland’in gelistirdigi basar1 gereksinmesi kavrami1 Maslow’da gorilen
saygl gorme gereksinmesine bircok yonden benzemektedir. Ancak bir farkla ki,
Maslow bagar1 gdsterme durumunu veya basariya ulasma gereksinmesini, saygi
gorme gereksinmesinin bir belirleyicisi olarak one siirerken, Mc Clelland ayni
olguyu bireysel giidiilemenin ana taslarindan biri olarak daha biiyilk bir énemle
ortaya koymustur. Her ne kadar ig gorenin ana amaci niteliginde olsa da, basariya
ulagma isteginin ardinda yine is gorenin basaridan dolay1 elde edecegi zevk ve

mutluluk ilkeleri yatmaktadir ( KAYNAK; 1995:129).
1.9.8. Pekistirme Kurami

Davranisin nasil degistirilebilecedi sorusuna yanit arayan bu kuram, B.F.

Skinner'in ¢alismalarina dayanmaktadir (INCIR; 1990:15).

Pekistirme kurami, belirli bir davranig ile onun sonuglari arasindaki iliskiye
dayanir. Is gorenlerin is basindaki davranislarini, aninda verilen ddiiller ve cezalarin
uygun sekilde kullanilmasiyla degistirmeye veya diizeltmeye odaklanir
(BARUTCUGIL; 2002:195).

Pavlov ve Skinner, hayvanlar Uzerinde yapmis olduklar1 arasgtirma ve

incelemelerde, belirli bir davranisin sonucunda eger organizma haz duymussa bu
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davranig1 tekrar edecek, aci duymussa bir daha bu davranisi tekrarlamayacaktir
sonucunu ¢ikarmiglardir. Bagka bir ifade ile ddiillendirme veya cezalandirma bir
faaliyet yapmaya bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak organizma, sonucundan
tatmin oldugu davranis1 tekrar etmek isteyecektir. Boylece davranis tekrar edildikge

iyice 6grenilmis ve pekistirilmis olacaktir (EREN; 1984:444).

Isgéren davramsmin icgiidiisel olmadigini sdyleyen Skinner; davranisi, is
gorenin i¢inde bulundugu cevre kosullarinin bigimlendirdigini ileri siirmektedir.
Skinner'e gore diirtii, gereksinim, tutum gibi i¢sel durumlar1 gézlemleme olanagi
olmadigina gore, bunlari, davranisin nedeni olarak gostermek bir varsayimdan ileriye
gitmemektedir. Isgérenin icinde yasadigi cevre gozlemlenebildigine goére, bu
cevresel kosullar incelenerek davranisi yonlendiren faktorler gercekei bir bigimde
ortaya konabilmektedir (TURK; 2003:95.). Belirli olumlu davranislar1 gdstermek ve
onlart pekistirmek, aligkanlik haline getirmek ic¢in yonetim psikolojisinde dort
yontemin varligindan s6z edilmistir. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme,

son verme ve cezalandirmadir (EREN; 1984:444).

Olumlu pekistirme; Arzulanan davranisi yapan bireyin bu davranisi devamli
surette tekrar etmesi icin tesvik edilmesidir. Bu cogunlukla odller verilerek saglanir.
Verilen 6duller igsel nitelikli olabildigi gibi, dissal nitelikli de olabilmektedir. icsel
odalu; is goren, is yapmaktan zevk alma, eser birakmaktan mutluluk duyma ve
basaris1 nedeniyle prestij sahibi olma gibi duygulardan elde etmekte olmasina
ragmen yonetimde onun basarisin1 kolaylastirict orgiitsel tedbirler ve kaynaklar
saglamaktadir. Digsal ddillerde bireyin basarisina yonetimce maddi ve manevi deger
bicilmesi s6z konusudur. Prim, zam, ikramiye, terfi gibi 6diller olumlu pekistirici
roller oynamaktadir (KAZANC; 1997:36).

Olumsuz pekistirme; Isgdren tarafindan yapilmis veya denenmis bir
davranig veya tutumu 6nlemek ve onu istenen davranigsa yoneltmek i¢in bagvurulan
Oonlemlerden olusur. Burada 6nemli olan is gérenin ortaya koymus oldugu davranisin
yonetimce benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun hissettirilmesi
durumudur. Burada is goreni zorla durdurucu veya cezalandirict bir tutumdan S0z
edilemez. Zaten ceza verilse dahi, bunun yonetimin i gorenden bekledigi

davraniglar1 yaratict bir etkisi olmayacaktir. Olumsuz pekistirmeye Ornek olmak
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lizere hata yapan kimselere ceza vermek yerine isim belirtmeksizin hatali isleri teshir
etmek, ayrica dogurdugu zararlar1 agiklamak, hatalarin nereden kaynaklandigini veya

nedenlerini belirtmek yeterli olacaktir (EREN; 1984: 445).

Son verme; Ne bir davranisin tekrarlanmasini saglama yani olumlu
pekistirme ve ne de bir davranigin bi¢imini degistirme ya da olumsuzdan olumluya
yonlendirme yani olumsuz pekistirmedir. Bu bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya
cikisini biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan fakat
yapilmasi istenmeyen bir hareket bir daha tekrar edilmeyecek ve pekistirme silreci
gerceklesmeyecektir. Burada bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusu
olmaktadir. Ancak bunun i¢in kesinlikle ceza uygulanmamaktadir. Sadece is gorenin
eger ayni hareketi veya davranisi tekrar edecek olursa orgiitten gelecege iliskin
beklentilerinin gerceklesemeyecegini idrak etmesi s6z konusu olmaktadir (EREN;
1984:525-526).

Ceza yoOntemi; Davranig degistirme stratejisinde yoneticiler istenmeyen
davramsin bir daha tekrarlanmamasi igin cezaya basvurmaktadirlar. Is gorenlere
verilen cezalar, onlar1 elestirme, uyarma, 6nceliklerini kaldirma, yetkilerini kisitlama,
ritbe tenzili, daha pasif gorevlere getirme ve islerine son verme seklinde olabilir.
Ceza istenmeyen bir davranigin tekrarlanmamasini saglamakla beraber, istenen
davranisin ortaya ¢ikmasini da saglamaktadir (EROGLU; 1998:84). Daha genel bir
sekilde ifade etmek gerekirse, birey davranislarinin tekrarlanma olasiligini yiikselten

her sonug “6diil” olarak; bu olasilig1 azaltan her tiirlii fiziksel veya zihinsel olay da

“ceza” olarak nitelendirilebilir (KOCEL; 1998:445).

Kurama goére ¢evre tarafindan benimsenen ve Odiillendirilen davraniglar
tekrar edilmekte, cevrenin benimsemedigi ve cezalandirdigi davraniglar ise, tekrar
edilmemektedir. O halde, bir davranisin kaynaklar1 ya da onu ortaya ¢ikaran nedenler
tizerinde durmaktansa davranigin sonuglari veya bireye kazandirdigi degerler onemli
olmaktadir. Kisaca, bir davranigin saglayacagi sonuglar organizmayi o davranisi
gostermeye tesvik etmekte veya uyarmaktadir (EREN; 1998:524). Bu anlamda bu
kuramin ana fikri, birey su veya bu nedenle (gereksinimler, amagclar, daha Onceki
kosullanma vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen davranisin karsilasacagi sonug

onemlidir. Sonucun cesidine goére Kisinin ya aymi davranis1 tekrarlayacagi ya da
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tekrarlamayacagi (KAZANGC;1997:7 ve DAVIS;1998:6) diisiincesine dayanmaktadir.
Bu anlamda herhangi bir davranig, kisi tarafindan memnun edici olarak
nitelendiriliyorsa, muhtemelen bu davramis kisi tarafindan tekrar edilecektir.
Davranis kisiye haz vermiyorsa, sonuglarin1 kisiyi memnun etmiyorsa davranis kisi

tarafindan kesinlikle tekrarlanmayacaktir.

Pekistirme kuraminda iki hususu birbirinden ayirt etmek gerekmektedir.
Olumlu ve olumsuz pekistirme tiirleri arzulanan davraniglar1 tekrar ettirmeye yonelik
hususlardir. Buna karsilik, son verme ve cezalandirma gibi pekistirme tiirleri ise
istenmeyen davraniglari ortadan kaldirmaya yonelik tutumlardir (EREN; 1984:446).
Pekistirme kurami, i gorenlerin elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore
bir davranisi yeniden yapip yapamayacaklari noktasina aciklik getirmektedir. Bu
kurama gore: Isgorenler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa yonelirler ve is
gorenlerin davranisi ddiillerin kontrol altinda tutulmasiyla sekillendirilmektedir. Bu
modelde oduller giclendirici durumdadir. Ciinkii amag, odiillendirilen davranigin
sirekliligini saglamaktir. Bu d&diilleri yonetici; deneme, goérme ve deneyim
yontemleri ile bulur. Gereksinimler farkli olacagindan is gorenlerin de almak
isteyecekleri 6diiller farkli olacaktir (SIMSEK vd.; 1998:113).

1.9.9. Ama¢ Kuram

Insanoglu diinyaya geldigi andan bu yana, hayatinin farkli evrelerinde cesitli
amaglara sahip olmustur. Hayati yeniden tasarimlamak, mutlu olmak, kendini
gerceklestirmek, basar1 duygusunu yasamak, hayati daha yasanabilir kilmak ve buna
benzeyen daha bir ¢ok istege bagli olarak amaglar edinmistir ve edinecektir. Sahip
olunan bu amaglar insanlar1 belli davranislara yonlendirmektedir. Amaglarla davranis
arasindaki bu yakin iliskiden yola ¢ikan amag¢ kurami, amacglarin is basarimini

belirleyecegi varsayimindan yola ¢ikmaktadir (EROGLU;1998: 291).

Amaglar, bireysel veya oOrgtsel olabilir. Bireysel amaglar, is gérenlerin arzu
ettikleri durumu ifade etmektedirler (SIMSEK vd.;1998:113).Gerek bireysel ve
gerckse Orgiitsel amaglar, varilmak istenen sonucu ifade etmektedir. Bagka bir ifade
ile amag, is goren veya Orgiitlerin kavusmayi arzu ettigi ve bunu gerceklestirmek igin

caba harcadiklar1 ortamla ilgilidir.
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Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, is gorenlerin belirledigi
amagclar onlarin giidiileme derecelerini de belirleyecektir. Ulasilmasi zor ve yiiksek
amag belirleyen bir is goren, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir is
gorene oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla giidiilenmis olacaktir
(TIKICI ve DENIZ; 1993: 40). isgoren agisindan zoru basarmanin verdigi mutluluk
zaman iginde kisinin motivasyon derecesini etkileyecektir. Bu amacglara gore

davraniglar1 da onun is yerindeki basarilarini belirleyecektir (EREN; 1984:426).

Kurama gore, amaca iliskin Ozellikler ile is basarimi arasinda asagidaki

iliskiler tesbit edilmistir (TURK; 2003: 94 ve SIMSEK vd.; 1998:113):

I- Amag ne kadar belirgin olursa is bagarimi da o kadar artmaktadir. Amaclar
acikca belli oldugunda, is gorenler ¢abalarim1 hangi yone yonelteceklerini

bildiklerinden is basarimlari yiikselmektedir.

Ii- Amaglar zorlagtikga is basariminin arttigi gozlenmistir. Basarili is
gorenler, zor amaglara daha ¢ok 6nem vermekte ve bunlara ulagsmak icin daha ¢ok

caba harcamaktadirlar.

iii- Amaglarin is basariminin artmasi igin amaglarin is gérenlerce benimsenip
kabul edilmesi gerekir. Amaglarin benimsenmesi, bir bakima is gorenlerin
ozlemleriyle amaglarin benzer oldugunu gostermektedir. Isgdrenler, benimsedikleri

amaglar i¢in daha ¢ok calismaktadirlar.

iv- Isgorenlerin kendi isleriyle ilgili konularda kararlara katilmalari, is

basarimini artirmaktadir.

v- Katilma, ig gorenlerin islerini daha ¢ok benimsemelerini, isleriyle daha ¢ok
ilgilenmelerini  saglayarak giidiilenmeyi artirmakta, dolayisiyla is bagsarimi

yukselmektedir.
vi- Amaglar ve niyetler is gorenlerin is tasarisinin giidiilenme belirleyicisidir.

vii- Digsal 6zendiriciler, is gorenlerin amaclar1 ve niyetleri {izerinde etkili

olabilmektedir.

viii-Etkili tepkiler, is gorenlerin algilarindan ve deger yargilarindan meydana

gelen bir degerlendirmenin sonucudur.
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Bireylerin kendi 6zel amaclari, ilk etapta kisinin kendi isine odaklanmasini
saglayacaktir. Boylesi bir odaklanmanin ¢aligmalardaki diizeni ve artig1 getirmesi
kacinilmazdir. Calisma ortaminda her bireyin amaclari ugrunda kararli olmasi,
gorinen ya da gorinmeyen rekabet iliskilerini tekrar dengeleyecektir. Ve bu denge

icinde her birey kendi konumunu saglamlastirmak adina ek ¢alismalar gosterecektir.

Bireysel amaglarin belirlenmesi glidiilenmeyi, asagida siralandigi gibi dort

degisik sekilde etkilemektedir (SIMSEK vd.;1998: 113):

i- Isgdérenin amacmin belirlenmesi, belirli bir gorev iizerinde dikkatinin

toplanmasini saglar.
ii- Isgdrenin calismalarinin diizenlenmesi ve artirilmasini saglar.

iii- Belirlenmis amaglar, rekabet ortaminda goérevi basarma baglaminda

kararlilig1 artirir.

iv- Orgiitsel amagclar kabullenilmis ise, orgiit is gorenleri o amaglara

ulagsmanin yollarin ararlar.

Bu calisma kapsaminda dokuz is tatmini kuramina yer verilmistir. Her bir
kuram merkeze aldig1 temel bir kavram etrafinda, bireylerin is tatminini etkileyen
faktorleri ortaya koymaya calismistir. Ele alinan her bir kuram ig tatminini merkeze
aldip bir diisiince cercevesinde agiklamistir. Thtiyag, motivasyon, var olma, gelisme,
beklenti, 6diil, esitlik, isin 6zellikleri, basar1, amag gibi temel kavramlar gergevesinde
is tatmini ele alinmistir. Bu kuramlarin is tatminini a¢iklama noktasinda tek basina
yeterli olmadigin1 sdyleyebiliriz. Bu anlamda bu kuramlarin tiimiinii degerlendirmek
suretiyle, is tatmini hakkinda kabul edilebilir bir sonuca ulagsmak miimkiin olacaktir.
Pek c¢ok aragtirmacinin insanlarin meslekleri hakkinda neden farkli duygular
beslediklerini agiklama istegi, farkli kuramlara zemin hazirlamistir. Her insanin isine
verdigi anlam ve isinden beklentileri farkliliklar gostermektedir. Is tatmini ile ilgili
olarak pek ¢ok konuda ortak diigiinceye sahip olunsa da, insanlarin karakteristik
Ozelliklerine, cevresel kosullara, hayattan beklediklerine bagli olarak is tatmini
konusunda insanlarin ayrildiklarini sdyleyebiliriz. Bazi bireyler i¢in terfi 6nemli iken
baz1 bireylerde {icret artis1 ya da statii belirleyici olabilmektedir. Is tatmini

konusunda ileri siiriilen kuramlardaki ¢esitliligi bu duruma baglamak miimkiindiir.
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1.10. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bir kurumda sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitlardan biri, is
tatmininin diisiik olmasidir. Bu nedenle yoneticiler, is tatmininin 06lculmesi
faaliyetlerine daha yogun ilgi gostermektedirler. Bireyler, is yasaminda istedikleri isi
ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili olan kismini elde ettikleri siirece caligma
ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi ve manevi ihtiyaglarin1 da
karsilayabilmektedirler. Buna bagli olarak istek ve gereksinimleri karsilanamayan
personelde doyumsuzluk ve uyumsuzluk gorilebilmektedir. Calisanlarin islerinden
duyduklart hosnutluk olarak tanimlanabilen is tatmini, ise karsi pozitif tutuma es
degerdir. Ise kars1 negatif tutum ise is tatminsizligi olarak adlandirilabilir. Buradan
hareketle bireyin is yerinde yiksek is tatmini hissetmesi, bu kisinin genelde isini

sevdigi ve isine olumlu yonde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir.

Kisinin isinde mutlu ve huzurlu olmasi bazi1 faktdrlerin varligina baghdir. Is
tatminin orgiit performansi ve verimliligine olan etkisinin anlagilmas ile birlikte, is
tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler iizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir

(TOKER; 2007:94).

Is tatmini “kisisel, duygusal ve sosyal” (ORUCU vd.; 2006:40) nitelikleri
olan bir kavramdir. Bu ii¢ 6zelligin bir arada bulunmasi, is tatminini etkileyen
faktorler konusunda bazi ipuglar1 vermektedir. Kisisel ve duygusallik 6zelligi, is
tatmininin bireysel boyutlarimi vurgularken, sosyal olma 6zelligi ise kurumsal

faktorleri isaret etmektedir.
1.10.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunu yaratan bireysel faktorlere gosterilen ilgi 1980’li yillarn
ortalarina dogru yogunlasmaya baslamistir (AKINCI; 2002:4). Isgorenin genetik
egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayat1 tecriibesi, i¢inde

yasadig1 sosyal yap1 ve ¢evresi ig tatmini Uzerinde énemli rol oynar.

Is tatmini ile bireysel ya da kisisel dzellikler arasindaki iliski incelendiginde
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kisilik gibi kavramlar dikkat cekmektedir. Is yerinde,
yaptig1 isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yonetimce gereken bicimde ve

zamaninda ele alinmamasi, yOnetimce alinan kararlarin calisgana geregi gibi
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anlatilmamasi gibi olaylar sonucunda birey, is yerinden kendini uzak tutmakta ve
bezginlik gostermektedir. Ayrica beklentilerine ulagsamayan ¢alisan, is Yyerinde
tepkisini ¢gocuksu bir davranis bicimine doniistiirebilmekte, 6rnegin surat asabilmekte
veya aglayabilmektedir Bundan da 6te, beklentilerine ulasamama bazi calisanlarda
saldirganlik davranigmin ortaya ¢ikmasma yol agar (SEVIMLI ve ISCAN: 57;
http://eab.ege.edu.tr/cilt5.html).

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler kapsaminda yas, cinsiyet, medeni

durum, kisilik ve egitim diizeyine yer verilecektir.
1.10.1.1. Yas

Demografik ozelliklerden en ¢ok is tatmini ile iliskisi olan 6zellik yastir
(CAKMAK; 2005:30).

Yasla birlikte is tatmininin de artmasinin iki nedeni vardir. Bunlardan ilki
odiil, ticret artis1 gibi daha iyiye dogru giden imkanlarin bireyin daha ¢ok tatmin
almasimi saglamasidir. Digeri ise insanlar yaslandik¢a beklentilerini daha gergekgi
olarak belirleyerek islerine uyum saglayabilmekte ve bu nedenle yaslandik¢a daha

mutlu olabilmektedirler (SPECTOR; 1997: 26 akt: CAKMAK; 2005:31).

Genglerde egitim ve Ozelliklerine uygun bir iste ¢alisma arzusu ylksektir.
Boylesi bir is ve is ortamina sahip olmak geng¢ yasta calisanlarin is tatminlerini
olumlu yonde etkileyecektir. Orta yash calisanlar ig ortamini tanimis ve bu ortama
alismis kisiler olduklar1 i¢in ve koklesmis calisma aliskanliklarina sahip olup is
degistirme imkanlar1 azaldigr i¢cin daha iyimser bir psikolojiye sahiptir. Yash
calisanlar yas ilerledikce degisime daha fazla direng gostermektedirler. Daha hirsls,
sagliksiz ve stresli ortamlara fazla dayanamamaktadirlar (GUVEN; 2005:131-132).

Yasc¢a daha biiyiik olan ¢alisanlar agisindan; iicretin yliksek olmasi, isletmede
uzun siiredir bulunuyor olunmasi, orgiitte yiiksek kademede ve sorumluluk alinmig
olunmas1 veya beklentilerin daha az olmasi, kendilerine olan giivenin ve tecriibenin
fazla olmas: gibi nedenlerle tatmin daha yiiksek diizeylerde olabilmektedir
(CARIKCI; 2000:157).


http://eab.ege.edu.tr/cilt5.html�
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1.10.1.2. Cinsiyet

Bazi calismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml
iliskiler bulunmustur (VAYDONOFF; 1980: 178). Hulin ve Smith, is tatmini ya da
tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir

fark oldugunu, kadinlarin daha az is tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadirlar

(HULIN VE SMITH; 1967:396-402).

Kadmin ev ve gocuklari ile ilgili sorumluluklar1 tistlenmesi, kariyer sahibi
bayanlarin bunu ¢ocuk bakip biiyiitmeye ve ekonomik dalgalanmalara feda etmeme
egilimi gostermesi (GUVEN; 2005:132), kadmlarm ev islerindeki sorumluluklarinimn
bir rol ¢atigmasina yol agmasit ve bu nedenle de pek ¢ok kadinin, is sorumlulugu az
olan ve bdylece bu ¢atismayi azaltan isleri tercih etmesi, kadinlarin eslik ve annelik
rollerinin 6ncelikli olmasi (CIMEN ve SAHIN; 2000: 55-56), kadinlarin ve
erkeklerin liderlik davranislari, karar verme, calisma sekli ve yoOnetim tarzlari
bakimindan farkli olup; erkeklerin daha ziyade ise, kadnlarin ise iliskiye yonelik
davraniglar gostermesi (UYGUC; 2003:94) is tatminin cinsiyetler arasinda farklilik

gostermesine neden oldugu sdylenebilir.

Kadmin annelik goérevinin bulunmasi, ev hayatinda iistlendigi rol, kadinlarin
ve erkeklerin beklenti diizeylerinin farklilik gostermesi is tatminin cinsiyetler
arasinda farklilik gostermesine neden olmaktadir. Carik¢i’ya gore (2000:161) is
tatminindeki farkliliklar cinsiyetten ¢ok beklentilerle ilgilidir. Ornegin kadnlar is
yerindeki calisma kosullar1 ve sosyal iliskilere 6nem verirlerken, erkekler ise {icret,

kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha fazla itibar etmektedirler.
1.10.1.3. Kisilik

Insanlar birbirinden farkli kilan 6zelliklerin basinda kisilik gelmektedir. Her
birey sahip oldugu farkli kisilik ozellikleri ile diger bireylerden farkli o6zellikler
sergilemektedir. Ve kisilik biiyiikk olgiide degismez bir oOzellige sahiptir. Birey
calisma ortamina atildigi andan itibaren kisilik yapisin1 da beraberinde getirecektir
(TURK; 2003:83).

Isgdrenin sahip oldugu kisilige bagli olarak bir dizi deger yargilari, inanglart

vardir. Baz1 is gorenler islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin kendilerine ¢ok
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karigmasini istemezlerken; bazilart ¢alisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu
etmekte, bazi ig gorenler de zor isleri tercih etmekte ve baskalarmmin yapmakta
zorlandig1r isi basarmaktan haz duymaktadirlar (BUDAK; 1999:50). Kendine
giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren is gorenler; kisiligini yeteri kadar
gelistirememis olan is gorenlerden daha ¢ok tatmin saglayabilmektedirler
(BASARAN; 1991:208). Genelde islerinde az tatmin olanlarin, genel yetenekleri
sinirli, ¢evreye uyum saglayamayan, insan iligkileri zayif, fazla sinirli belirtileri
gosteren, kisisel konumlarindan hosnut olmayan is gorenler olduklar1 gériilmektedir
(YILDIRIM; 2002:70). Ozgerceklestirme diizeyine ulasan bir is gdéren, miicadele
isteyen igse daha yliksek deger verir; basaritya daha ¢ok giidiilenir; daha yliksek
sorumluluk alir; adil yiikselmeye daha c¢ok yandas olur; takdir edilmeye,
onaylanmaya daha az gereksinim duyar; elestiriden daha az kirlir; isiyle ilgili

catigmaya, kaygiya daha az diiser; uyum mekanizmalarina daha az bagvurur

(BASARAN; 1991:205).

Isle ilgili beceriler kazandirilabilir, yetkinlikler ise gelistirilebilir. Ancak
duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisi ve kurumla ilgili farkindalik
gelistiremeyen insanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan ¢ok
zarar getirir (BALTAS; 2000:172). Olgun ve dengeli kisilige sahip olan insanlar,
azimli ve sebatkar olduklar1 i¢in is doyumunu saglamislardir ve mutludurlar.
Problemleri gercekci gozle degerlendirerek toplumun isteklerine gore ¢dzmeye
caligirlar. Doyum dizeyi yiksek olan bireylerin daha esnek ve kararli kisiligi olan,
isinde doyumsuz olan bireylerin ise amaclarini se¢gmede gercek¢i olmayan, ¢evresel
giicliikleri yenemeyen ve kati bir kisilik yapisina sahip bireyler oldugu
goriilmektedir. Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren is gorenlerin
daha ¢ok doyum sagladiklar1 bildirilmektedir (CIMEN ve SAHIN; 2000:56). Boyle
insanlar yasamaktan, c¢alismaktan kivang duyarlar. Gelece§e umutla bakarlar,
kompleksli degillerdir, yardim severdirler, is birligi ve dayanismaya agiktirlar. Bu
nedenle bir is yerinde ¢alisanlarin kisisel ozellikleri, is yerinin verimliligini ve
isleyisini 6nemli 6l¢iide etkiledigi icin olgun ve dengeli kisilige sahip olanlarin, bir

isletmenin tiretim ve verimliligini arttiracagi gercektir (AYTAGC vd.; 2009:7 ).
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Tez calismamiz kapsaminda is tatmini ve mobbing eylemleri ile ige donik
kisilik ve disa doniik kisilik tipleri arasindaki iliskiler ele alinmistir. Bu anlamda

burada kisaca ige dontik kisilik ve disa dontik kisilikten bahsetmekte fayda vardir.

Disa dontik bireyler, grup i¢indeki diger bireylerle kolay iletisim kurarlar,
kaynaklarin bulunmasi ve kullanilmasinda Onciiliik ederler. Kisaca disa doniik
bireylerin, dis diinyaya acik bireyler oldugu ifade edilebilir. Bu boyutun tam karsiti
ise, “ice donukluk tir (ZEL; 2001: 419). Eysenck, kisilikle ilgili 6 farkli kategoride
kisilik ~ farkliliklarmi  incelemistir (OZDEVECIOGLU; 2002:117). Bunlar
icedOnukluk-disadoniiklikk; duygusal dengesizlik ve uyum; dik baslilik-yumusak
baslilik; espri anlayisi; cinsellik ve ortalama cinsiyet ve sosyal ve siyasi tutumlar. Ice
doniikliik ve disa doniikliik agisindan kisilik farkliliklar1 ele alindiginda 7 alt faktor
dikkate almabilir (OZDEVECIOGLU; 2002:117):

Etkinlik: Bu faktore gore etkinlik, faaliyet anlamina gelmektedir. Yani etkin
olan kisiler, genellikle hareketli ve enerjiktir. Bu kisiler yogun isler ve spor dahil
olmak iizere her c¢esit etkinlikten zevk alirlar. Etkin olmayanlar ise, fiziksel agidan

hareketsiz, uyusuk ve ¢cabuk yorulma egilimindedirler.

Sosyallik: Sosyal olan insanlar, arkadaslik arayis1 igindedirler. Parti, toplanti
gibi sosyal birlikteliklerden hoslanirlar ve insanlarla bir arada bulunmakta zorluk
cekmezler. Genellikle toplum icinde mutlu ve rahattirlar. Sosyal olmayan kisiler ise

bu 6zelliklerin tam tersi 6zelliklere sahiptir.

Riske girme: Riske girme egilimindeki insanlar tehlikeli yasami severler ve
olabilecek zararli sonuglar1 pek dikkate almaksizin 6diil arayisi icindedirler. Riske
girmeyi sevmeyen insanlar ise, yasamin heyecaninm bir 6l¢iide feda etmek anlamina

bile gelse iyi tanimay1, huzur ve giivenligi tercih ederler.

Atakhik: Atak kisiler, hemen eyleme ge¢me, acele, hatta siklikla yersiz karar
verme egilimleri vardir ve genellikle tasasizdirlar, degiskendirler ve ne yapacaklari
belli olmaz. Atak olmayan Kkisiler ise, karar almadan 6nce sorunlari dikkatle ele

alirlar, sistemli, diizenli, tedbirlidirler. Yasamlarin1 6nceden planlarlar.

Kendini ifade: Kendini ifade etme 6zelligi yiiksek olan kisiler, duygusal

olma, anlayisli olma, ugari olma ve duygularini a¢iga vurma egilimindedirler.
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Kendini ifade etme o6zelligi zayif olanlar ise kapali, sakin, sogukkanli ve

olgiliidiirler. Genellikle diistinceleri ve duygular1 kontrolludr.

Ayrintih diisiinme: Ayrintili diisiinme yetenegi gii¢lii olanlar, diisiincelerle,
soyutlamalarla, felsefi sorularla, tartismalarla, varsayimlarla ve bilginin kendisi
ugruna bilgi ile ugrasma egilimindedirler. Ayrintili diigiinme yetenegi zayif olanlar
ise, bir sey iizerinde diislinmektense onu yapmakla ilgilenirler ve fildisi kulede teori

uretmeye katlanmazlar.

Sorumluluk: Sorumluluk 6zelligi giiglii olan kisilerin, vicdanli, inanilir,
ciddi, kendini zorlayacak bir 6lglide titiz olmasi ihtimali kuvvetlidir. Tersi 6zellikte
olanlarin ise, gelisigiizel davranma, verdigi s6zii ge¢ yerine getirme, ne yapacagi
kestirilememe ve belki de sosyal agidan sorumluluk duygusu tasimama

egilimindedirler.

Son yillarda kisiligin evrensel Bes Faktor ile is performansi arasindaki iligkiyi
aragtiran ¢aligmalar agirlik kazanmistir (ATAKUMAN; 2000:1-2). Bahsedilen bes
faktor:

1) Yenilige agiklik

2) Sorumluluk

3) Sosyallik

4) Yumusak baslilik/uzlasilabilirlik

5) i¢uyum

Is hayatinda yukarida siralanan bes faktoriin dzelliklerine sahip olan bireyler,
sorunlarin stesinden rahatlikla gelip, istenilen performansi gostermektedir.Bu
Ozelliklere sahip olan birey hem kendi i¢indeki tatmini saglamakta hem de is

ortamina rahatlikla uyum saglayacaktir.

Is ortaminda bireyler, (stleri tarafindan kendisine verilen gorev ya da rollere
iliskin davraniglar sergilerler. Bu davranis sekilleri ya da ortaya g¢ikan sonuglar
bireyden bireye farklilik gostermektedir. Bundan 6nceki paragraflarda vurgulanan
farkli kisilik tipleri ve buna bagl olarak siralanan alt kategorilerde dile getirilen

kisilik ozellikleri, farkli is tatmini ortaya ¢ikarmaktadir. Belli meslek gruplarinin
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belli kisilik tiplerini gerektirdigi diistinildiigiinde —6rnegin giriskenlik ozelligine
sahip olan bireyler hukuk, halkla iligkiler, kiigiik ticari sirket yoneticiligi gibi
alanlarda ilk tercih sebebi olabilmektedir- kisilik yapisi ve is tatmini iliskisi zorunlu

ve ka¢iilmazdir denilebilir.
1.10.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, i3 gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, aym
zamanda diinyay1 algilayis bi¢imlerini de degistirmektedir. Algidaki bu degisikligin
1s gorenin beklentilerini degistirecegini tahmin etmek de zor olmamaktadir (ALAN;
2003:38). Egitim kisinin isinden beklentilerini karsiliyor ve daha fazla doyum
verecek is olanaklarina yol agiyorsa tatmini arttirici, beklentilerini karsilamiyorsa

tatmini azaltic1 bir rol oynayabilir (TELMAN ve NURSEL; 2004:59).

Egitim diizeyi is hayatina bakisi, calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e c¢alisma yasami, ise
yiiklenen anlam ve beklentiler degisiklik gdstermektedir (GUVEN; 2005:132).

Egitim seviyesi yiiksek olanlar, daha doyurucu ve iyi kosullarda is
bulabildikleri i¢in islerinden daha fazla tatmin olmakta, bdylece is tatmininde
egitimin olumlu bir etkisi olmaktadir. Egitimin is tatminine olumsuz etkisi ise,
calisanlarin beklentilerinin egitim diizeyi arttikga daha fazla artma egilimi
gostermesinden ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakis agisina gore calisanlar yaptiklari isin
karsiliginda aldiklarindan daha fazla beklentiye sahiptir (DEMIR; 2008:122).

1.10.2. Kurumsal Faktorler

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin is gorene sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is
ortamina bagli i goren tatmini, orgiitiin i gorene sagladigi faktorlerin bileskelerine
kars1 is gorenin tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel dzeliklerde oldugu gibi,
orgutsel ozelliklerde de is goren tatminini ayr1 ayr1 orgiitsel 6zellikler degil, genel

tiim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler (DAVIS; 1988:95).

Is tatminini etkileyen faktdrleri ortaya ¢ikararak anlamanin &rgiitler icin iKi
nedeni vardir. Birincisi, Orgiitsel agidan bakildiginda is tatmini bircok is davranigini

etkiler. Bunlar ise ge¢ gelme, devamsizlik ve is goren devridir. Bu davranislar
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Orgiitiin hayatta kalmasin1 etkileyen ciddi sonuglar dogurur. ikincisi ise is tatmininin
sebeplerini anlama, is go6ren icin énemli bir is sonucudur. Bu anlamda is tatmini
bireysel diizeydeki énemli bir ¢ikarimdir. Bu yiizden is tatminini etkileyen faktorler

orgutler taraf 1ndan anlamaya calisiimalidir (CAKMAK; 2005:29-30).

Zayif orgiit kiiltiirlerinde ise, ortak bakis agisinin yoklugu, yoOneticiler ve
calisanlar arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diismanlik hisleri ve
gerilime dayali bir sosyal iklim gorilir. Bu tiir orgiitlerde g¢alisan is gorenler
degisime direnirler ve kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi igindedirler
(ERDEM; 1996:79).

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin is gdérene sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. Is analizi,
1s tanimui, is gerekleri ve is degerlemesi gibi orgiitsel diizenlemelerle seffaf bir orgiit
ortami yaratilabilir. Seffaf ve standart diizenlemelerin is gOren tatmini (zerinde
olumlu etkisinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir (AKINCI; 2002:5). Orgiitte
yonetsel ve teknolojik gelismelerin varligi; orgiit yapisimin ilerlemeye olanak
tanimasi ve ¢alisanlarin arasindaki etkilesimin olumlu olmasi is tatmininde 6nemlidir
(CARIKCI; 2000:157). Kisi i¢in bulundugu kurumun degisen teknoloji ve sartlara
uyum saglamasi Onemlidir. Zira degisime uyum saglamak var olmanin ve
istikrarliligin olmazsa olmaz kosuludur. Bu 6zelliklere sahip bir is yeri, is gorene

glven verecektir.
1.10.2.1. is yeri Politikalar1

Is doyumunda, kurumun isleyis ve politikalar1 énemlidir. Calisan insanlarin
calisma ortamlarindan ve ¢evrelerinden kaynaklanan bazi nedenlerle sikint1 ve endise
yasadiklar1 ve bu nedenle kurum ile biitiinlesmedikleri, verimli ¢aligmadiklar1 ve

doyumsuz olduklar1 bilinmektedir (CIMEN ve SAHIN; 2000:57).

Calisanlarin is tatmini lizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonucta
kisinin kendisine sayg1 duymasini ve taninma ihtiyacini karsilayacaktir. is yerinde bu
ihtiyaglarin1 gideremeyecek olan calisanlar, bunlar1 baska yerlerde ve ortamlarda

arayacaklardir. Kararlara katilan personel, isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi



84

olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri yiikselecektir (ERDIL vd.; 2004:19).
Ikincisi, ¢alisan merkezli olmaktir (SAPANCALI; 1993:61-62). Yani, ¢alisanlara
yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler gelistirmektir. Ydnetimin personel

iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir.
1.10.2.2. Esit Odiiller

Is doyumu isin niteligi ile isten elde edilen maddi-manevi ¢ikarlarin uyumu
sonucu artmaktadir (SEVIMLI ve ISCAN; 58). Bir orgitte calisanlarin yiiksek is
doyumu duymalar1 uygun 6diil sistemelerinin gelistirilmesi ile saglanabilmektedir
(ERKMAN ve SENCAN; 1994:145). Is yeri olusturacagi gercek¢i bir basari
degerleme sistemi sonucu basarili olanlar1 Odiillendirirse 6diilii hak edenlerin is
doyumu artacaktir. Basar1 degerlendirme sisteminin hatali olmasi basarili olduguna

inanan caliganlarin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir.
1.10.2.3. Calisma Arkadaslar:

Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini i ortaminda gegiren birey i¢in , ayn1
ortami paylastig1 is arkadaslari ile uyumlu olmak onemlidir. Ozellikle de ekip
caligmasini gerekli oldugu ortamlarda, bireylerin ekip ruhunu yakalamasi noktasinda,

bu durum daha da 6nem kazanmakta.

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak icin, beraber
yasadig1 cevresindeki diger insanlarla igbirligi yaparak giiclerini birlestirirler.
Boylece ulasmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri dl¢iide yaklagsma sansini

yakalarlar (AYDIN; 2000:13).

Calisanin, basarili sayilan bir grup icinde yer almasi ve hayat goriisii kendine uygun
calisanlarla birlikte olmas1 (ERDOGAN; 1996:242) kisinin, uyumlu is arkadaslariyla
birlikte sosyallesmesi (KARADAL; 1999:75), orgiitteki is gorenler; ister
kiimeleserek, isterse toplu halde, ne oranda bir arada olmaya gereksinim duyuyor ve
bunu gergeklestirebiliyorlarsa (BASARAN; 1991:207), Uyelerin birbiri ile kaynastigi
(BOZKURT ve BOZKURT; 2008:4), calistigi ortamdaki baska is goOrenlerle iyi
gecinen, grup birlikteligini saglayan ve grup destegini alan bir is gOrenin
(YILDIRIM; 2002:75) ¢alisma azmi ve istegi bu 6zelliklere sahip olamayan kisilere

gore daha fazla olacaktir.
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1.10.2.4. Ucret

Isgoreni etkin ve verimli ¢alistirmanin ana kosullarindan birisi de emeginin
karsiligmin tam olarak verilmesidir (TOKAT ve SERBETCI; 1996:131). Calisan ise
karst tutumunu, aldigir {icretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve
ihtiyaglarmi karsilama derecesi belirleyecektir. Ucret isin kisiden istediklerine,
bireyin yetenegine ve toplumun ekonimik yapisina gore adil ise ¢alisanin igine karsi
tutumu olumlu olacaktir. Alinan iicretin i doyumu agisindan diger kisilere gore
dengeli olmas yiiksek olmasindan daha énemlidir (SEVIMLI ve ISCAN; 58). Ucret
ne denli yiksekse, doyumda o denli ylksek (KOLASA; 1969:455) olacaktur.

Ucret konusundaki doyumsuzluk diisiik performansi, ise gelmemeyi, isci
dongiisii ve genel olarak doyumsuzluk duygusunu artirmaktadir. Ucret ¢alisanlarin
fizyolojik ve gilivenlik gereksinimlerini karsilamaya yoneliktir. Ayrica ¢alisanlarca

basarinin bir simgesi olarak da gériilmektedir (CIMEN ve SAHIN; 2000:58).

Arastirma bulgulan incelendiginde gelismis {ilke is gOreninin tatminsizlik
sorunlariyla, gelismemis iilke is gbrenini tatminsizlige iten nedenlerin birbirinden
ayr1 oldugu goriilmiistiir. Ornegin iicret dgesi, gelismis iilke is goreni icin tatmin
kaynagi olmaktan ¢ikmis, iilkemiz gibi gelismekte olan iilke is gOrenleri igin ise hala
onemini korumakta olup, tatminsizlige neden olan orgiitsel degiskenler i¢inde en

baslarda yer almaktadir ( INCIR; 1990:3).
1.10.2.5. Terfi

Is doyumu agisindan yiikselme olanag ticretten daha etkilidir. Terfi etmek
birey icin maddi destek olmasimin yani sira bireyin sosyal statlisinu de
yiikseltmektedir (ERDOGAN; 1996: 240).

Terfi 1 gOrenin daha yiiksek konumdaki bir géreve, dolayisi ile daha zor bir
ise getirilmesidir. Terfi bagarinin geregi bir 6diildiir ve tam anlamiyla bir giidiilenme
arac1 ozelligini tasir. Isgorenler isleri iyice 6grenip deneyim kazandikea, is tekdiize
hale gelecek ve bulunduklart mevkilerde yetkilerini ve dolayist ile sorumluluklarini
yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek gorev ve sorumluluklar ile ¢alismay1
arzu edeceklerdir. Bu nedenle, terfi sisteminin is gorenin Uzerinde ¢ok yonli bir
guduleyici etki yaratacagi diigiiniilmektedir (SARIKAY A; 2002:15).
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Iste uzun siire kalan kisinin is tatmininin daha yiiksek olacag1 beklenebilir. ise
alisgamayan, isten doyum saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi gosterecegi
varsayildiginda, kidem ile i3 doyumu arasinda c¢ok yiiksek oranda bir iligski olacagi
diisiiniilebilir (GUVEN vd; 2005:132). Adaletli ve galisanlarin beklentilerine uygun
ticret sistemleri ve terfi politikalar1 ig tatminini etkiler. Buna gore licretler igin
talepleri, calisganin bireysel yetenek diizeyi ve toplumsal {icret standartlar
temellerinde adil olarak algilandiginda tatmin beklenen bir sonuctur (CARIKCI;
2000:157 ve BOZKURT ve BOZKURT; 2008:6).

Terfi insan1 ¢calismaya sevk etmede en 6nemli etmen olan ihtirasi tatmin eden
bir aragtir. Eger ise alinan bir kimse is yerine girer girmez, onunde ilerleme
olanagmin bulunmadigina ve {icretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir tutum takinabilir. Terfi
islerinde iltimaslara daha cok rastlanmaktadir (EREN; 2006:248). Isin siireklilik
gostermesi i gorenin ¢alisma hayatinda ilk olarak dikkat ettigi konulardan biridir.
Calistigr isin devamlilik gostermesi bireyin gelece§e daha umutla ve giivenle
bakmasini saglayacaktir. Boylesi olumlu bir diisiince bireyin is tatminini de olumlu

olarak etkileyecektir.

Terfilerin adil olmas1 ve bir temele dayanmasi ¢alisanlar agisindan énemlidir.
Ayrica c¢alisanlar yaptiklart is karsiliginda takdir goérmeyi beklemektedirler
(SEVIMLI ve ISCAN; 58).

1.10.2.6. Tsin Cekiciligi

Kisi agisindan yaptig1 isin kendisine farkli ve cazip goriinmesi 6nemlidir. Her
birey caligma hayatinda belli ideallere gore faaliyet gosterir. Olan1 devam ettirme ya
da sil bastan bir seyleri yeniden organize etme bu anlamda sayilabilecek idealler
arasindadir. Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminin azaltir. Isin
ilging olmasi, kisiye O0grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin

nedeni sayilabilir (ARDIC ve BAS; 2001:5).
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1.10.2.7. Statu

Kisinin orgiit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladigi sayginlik, sosyal
iliskilerindeki konumu, yonetici ise hangi yonetsel kademede bulundugu gibi
Ozellikler, statii degiskeni ile ifade edildiginden (YILDIRIM; 2002:92) is tatmini

acisindan dnemsenen bir degiskendir.

Calisanlarin mesleki diizeyleri de is tatminlerini etkilemektedir. Meslek
diizeyi ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iligski vardir. Meslegindeki statiisii
arttikca tatmin diizeyi de artmaktadir. Orglit icindeki yeri yiiksek olan birey, diisiik
diizeyli olana gore daha fazla doyum saglamaktadir (CIMEN ve SAHIN; 56).

Yoneticiler arasinda yapilan bazi arastirmalarda, iist yonetsel kademede
bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (YILDIRIM,;
2002:92).

L.W. Porter, iist mevkide bulunan yoneticilerin is tatminlerinin yliksek
olusunu statiiyii takip eden “nefse saygi” hissi ile agiklamistir. Buna gore; {ist
kademede olanlara daha ¢ok 6nem verilir ve sorumluluklari ile onlara karsi beslenen
saygi da daha ¢oktur. Bunlarin yaninda iicretleri ve kar yiizdelerinin fazla olusu, daha
uzun tatil gibi ayricaliklara da sahip olurlar. Sorumluluk, saygi ve itibar, statii ile
ilgili daha genis maddi imkanlarla bir araya gelince, kisinin ¢ok 6nemli ihtiyaclarini
karsilamakta ve sonugta maddi ve manevi yonden tatmin ortaya c¢ikmaktadir
(ERGUN; 2003:67).

1.10.2.8. Sosyo- kilturel Etki

Is arkadaslari, iiye olunan gruplar, bireyin sosyal cevresi, yetistigi ve
biiyiidiigii sosyal ¢evre ve aile bicimi (CAKMAK; 2005:43) bireyin is tatmininde

etkili olan sosyo- kiiltiirel faktorlerdendir.

Bireyin i¢inde dogup biiylidiigii ve yasamaya devam ettigi sosyo-kilturel
cevre i§ tatminini etkilemektedir. Sosyo-kiiltiirel ¢evrenin, is gérene asiladigi tutum
ve degerler acisindan, ise karsi tutumlarin etkiledigi saptanmistir (GUR; 2006:94).
Ise belli deger ve bekleyislerle gelen is goren, bunlar karsilanmadig takdirde isinden
hosnut olmamaktadir. Aile bagi zayif olan, bireysel standartlarin altinda yasayan,

duragan yapili olan, is aligkanligi olusturmayan is gorenlerin is tatmininin diigiik
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oldugu yoniinde bulgular mevcuttur (YILDIRIM; 2002: 67). O yiizden aile baglari
kuvvetli, sosyal cevresi genis ve diizenli olan ig goérenlerin is tatminleri, diger is
gorenlere gore her zaman daha yuksek olmaktadir.

Isgorenler, ayn1 zamanda, bir isteki yasam bigimi ile toplumun yasama
bicimini karsilagtirma egilimi gostermekte ve bu iki deger sistemi birbirine yaklastigi

Ol¢iide daha fazla tatmin olmaktadirlar (YILDIRIM; 2002: 67).
1.10.2.9.Fiziksel Calisma Kosullar:

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullar verimliligi etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en
uygun diizeye ulagsmasi g¢alisanin moral yapisint etkileyebilecegi gibi isletmeyle
biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel
kosullarin, calisanlarin  ¢alisma temposu ve istegini artiracak bi¢imde
diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi is

gorenlerin is tatminini artirmaktadir (ARDIC ve BAS; 2001:5).

Isin ¢alisan icin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk veya sicak olmasi
(ERDOGAN;1996:25), 1sis1, nemi, havalandirmasi, 15181, sesizligi, rahatligi,
tehlikesiz olusu, is yerinin eve yakin olmasi, ¢aligilan binanin temiz olmasi, isleri i¢in
gerekli arag-gereclerin uygun ve kullanilir olmas1 (CIMEN ve SAHIN; 2000:57),
destekleyici ve dost canlisi tutumlar1 olan is arkadaslart ve istler (CARIKCI;
2000:157) gibi degiskenler is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem
kisisel rahatlik hem de isi iyl yapma acisindan Onemlidir. Yapilan arastirmalar
calisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan hoslandiklarini ortaya
koymaktadir (ERDOGAN; 1996:25).Bu kosullarin en uygun diizeye ulasmasi
bireylerin psikolojik yapisin1 etkileyecegi gibi, is yeriyle olan uyumunu da

artiracaktir. Ve bu duygular bireyin is tatmin diizeyini istenilen sekle sokacaktir.
1.11. Is Tatminin Yarattig: Bireysel Ve Orgiitsel Sorunlar

Is tatmininin sonuglari, is gorenin fiziksel ve ruhsal saghigni, 6rgutiin calisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir.

Modern yonetim anlayigina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece
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karlilig1, pazar payi, ddedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degigkenlere gore
degil, insan boyutu ile de dlgiilmelidir. Orgiitler acisindan is tatmini her seyden énce

sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (ERDOGAN; 1994:378).

Is ile ilgili sikayetler ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar i

kisimda incelenebilir (EREN; 2006: 241-252).
1) isin yapihlis kosullarina ve is aletlerine bagh sikayet ve tatminsizlikler

a) Isin gerektirdigi cevresel ve bedensel kosullar ve buna iliskin
tatminsizlikler ve sikayetler: Bazi tatmnisizlikler is yeri ile ilgilidir. Biz buna maddi
cevre diyoruz. Kotii 1sinma sartlari, yetersiz aydinlanma ve havalandirma yiiziinden
ortaya ¢ikan hem igin goriilmesini 6nemli 6l¢lide aksatan ve hem de bireyin bedensel

islevlerinin bozulmasina yol agan durumlarla karsilasilir.

b) Ise iliskin zihinsel kosullar ve bunlara iliskin sikayet ve tatminsizlikler:
Islerin fazla monoton olmasi, is gorenin asgari de olsa zekasmi kullanmasini gerekli
kilmayan isler, basit islerin kolayca otomatiklesmeye ve isboliimiine imkan

vermesine karsin ¢aprasik ve kompleks islerde bu kolayligin olmamasi.

c) Isin gerektirdigi moral kosullar ve bununla ilgili sikayetler: Calisma
yerlerinde is ile ilgili Orglitleme bozukluklart (isin gorildigli yerlerin 1iyi
duzenlenmemesi, iyi lokanta ve kantin hizmetlerinin yapilmamasi is Yerinde
yeterince makine ve aletlerin bulunmamasi), is gorenleri daha siki bir igbirligine
gotiirecek carelerin diisiiniilmesi. Bu amagla asir1 i boliimiiniin ortadan kaldirilmasi,
emir ve talimatlarin tepeden inme verilmesinden ¢ok sosyal grup karari halinde,
calisanlarin da Karara katilmasini saglamak gerekir. Is saatlerinin anlasmazlik
yaratmayacak sekilde diizenlenmesi, isten ¢ikista ara¢ olanaklarinin saglanmasi, is
dis1 ugrasilarm diistintilmesi is tatminini saglama acisindan faydalidir. Isgdrenin isin
istikrar1 konusunda siipheye diismemesi, ¢alistigi isten alinarak baska islere verilmesi

tatminsizlik nedenleridir.
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2) Belli bir iste calisma sonucunda elde edilecek maddi cikarlara ilskin

sikdyet ve tatminsizlikler:

Ucretler yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu olmalidir. Ucretin kisisel
degerlere ve Ozellikle iinvanlara, diplomalara uygun diismesi gerekir. Prim ve

ikramiye tutarlarinin saptanmasi gerekir.

3) Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarma iliskin sikayet ve

tatminsizlikler

Is tatminin bireysel ve orgiitsel sonuglarin1 ayrintili bir tablo ile asagidaki
sekilde gostermek miimkiindiir (ERDOGAN; 1994:56). Sekil 6°da is tatmininin
bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan olumlu ve olumsuz etkileri gorilmektedir.
Orglit yoneticileri, orgitin istenilen hedeflere ulasmasinda énemli bir etkiye sahip
olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya c¢ikarmak igin is tatmini
konusunda gereken 0zeni gostermelerinin kendileri ve orgiitleri agisindan 6nemini

dikkate almalidirlar.
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Sekil 6: Is Tatmini Tle Tlgili Neden-Sonug Iliskisi

KIiSISEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

FAKTORLER

Genetik Egilim . I A— v

ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL

Aile Faktoru DUZENLEMELER FAKTORLER
Kisileraras: {liskiler

Egitsel Faktor Is Analizi Bilgi Akist Ucret
Kararlara Katilim Is Giivencesi

Sosyo-Kiiltiirel Faktor Is Tanim Yetki Devri Is Ozelligi
Isgdrene Verilen Deger Is Disiplini

Deger Yargilari Is Gerekleri Yénetim Tarzi Hizmet I¢i Egitim
Terfi ve Odullendirme Sosyal Olanaklar

Is Hayat1 Tecriibesi Is Degerlemesi Fiziki Kosullar

v N v
IS TATMINI IS TATMINSIZLIGI
v v
Ise ve Orgiite Baglilik Ise ve Orgiite Kars1 ilgi Duymama

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Diisiik Isgéren Devir Hiz1

Diger Destekleyici Faktorle Desteklenen
Isgiicii Verimliliginde Istikrarli Artis
Mutlu ve Saglikh Kisi

Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Yiiksek Isgoren Devir Hizi

Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Giidiilenme Eksikligi

Kaynak: Erdogan; 1994:48

Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is

tatmininin sonuclar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Farkli

bireysel 6zelliklere sahip is gorenlerin, isten algiladiklari is tatmini duygusu da farkli

olmaktadir. Yagsaminin 6nemli bir kismini galistigi is yerinde (veya kurumda) geciren

bir is gorenin tatmin diizeyi 6zel yasamini ve sagligint olumlu ya da olumsuz yénde

etkilemektedir. Is tatmininin yiiksek olmasmin is gdren mutluluguna katkida

bulundugu, diisiik olmasinin ise, is gorenin isine yabancilagsmasina neden oldugu,

buna bagli olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya c¢iktigi1 genel kabul gdren
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bir anlayistir. Is tatmini, yasam tatmini {izerinde en 6nemli faktrlerden biri, hatta en
onemlisidir. Is tatmininin yasam tatmini iizerindeki etkisi, yasam tatmininin is

tatmini Gzerindeki etkisinden daha fazladir (IVERSON vd.; 2000:807-810).

Islerinde tatmin olan is gorenler is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutlu
olmay1 iimit ederler. Islerinde tatmin olmayan is gorenler ise, is ile ilgili olmayan
faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar. Isgorenlerin zihinsel ve fiziksel
sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir. Stresli
ortamlarda ¢alisan is gOrenlerde psikolojik tatminsizlik olusmakta ve bunun
sonucunda zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir (EREN;
1996:255).

Is tatminsizligi gizli bigimlerde isin yavaslamasmna, is basarisinin, is
verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagh isgiici devir
oraninin, is kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (DAVIS;

1988:95).

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is gorenlerin yerine yeni is gorenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni orgiitiin is sistemleri,
orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu sirecte gegen zaman
kaybi, Orgiit isgiicli basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri
tatminsizligi goéz Oniine alindiginda, is goren is tatmininin saglanmasinin Oonemi

ortaya ¢ikmaktadir (AKINCI; 2002:9).

Calisanin moralinin yiiksek olmasi, ¢alisanlar ve ¢alisma diizeni iizerinde su

olumlu etkileri yapar (SENATALAR; 1978:300).

o Morali iyi olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

Calisanlar, is yerinin gii¢ durumlarinda olaganiistii caba gosterirler.

Isgorenler, calismaya daha istekli olur.

Isgorenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar

ve iyi bir disiplin kurulur.
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o Calisanlarin is yerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.
o Calisanlar yonetcilere ve is yerine karsi baglilik duyarlar.
. Yuksek moral, isglicii devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu

etkiler yapar. Yiksek moral personal devir hizi ve devamsizligi

azaltir. Buna bagli olarak da katlanilan maliyet de azalir
1.12. Mobbing ve Is Tatmini iliskisi

Ulkelerin gelisme diizeyi ekonomik hayatta attiklar1 ve atacaklar1 adimlar ile
paralellik gostermektedir. Dogru ve yerinde adimlar atan iilkelerin, gelismislik
diizeyi yarisinda 6n safhalarda yer almasi kaginilmazdir. Siki bir rekabetin yasandigi
cesitli sektorlerde kurumlarin ayakta kalip, mevcut rekabet ortaminda hayatta
kalmalar1 sahip olduklar1 kaynaklar etkili ve verimli sekilde kullanmalarina baghdar.
Hig¢ siiphesiz kurumlarin biinyesinde ¢alisan bireylerin performanst ve verimi is
ortamlarinin  basarisint  ya da basarisizligim1  etkileyen etmenlerin  basinda
gelmektedir. Calisanlarin istenilen performansi gostermesi ve verimli olmalari, bu

kisilerin islerinden ve ¢alisma ortamlarindan yeteri kadar tatmin olmalarina baglidir.

Giliniimiiz diinyasinin yoneticilik anlayisinda, yoneticilerden, ¢calisanlarinin is
tatminlerinin ~ saglamasi ve artirilmasi  yoniinde girisimlerde  bulunmasi
beklenmektedir. Bu noktada yoneticilerin ¢alisanlart bir {iretim araci olarak gérme
egilimden kacinmalar1 gerekir. Bu anlamda bireylerin sosyal ve psikolojik
beklentilerini, isteklerini karsilamak i¢in de kurumda g¢alisanlarin yonetici tarafindan
fark edilmesi ve bireylerin sosyal ve psikolojik kaynakli sorunlarinin yonetici

tarafindan ortadan kaldirilmasi beklenir.

Bireyin is tatminini etkileyen ya da diisliren ¢ok farkli nedenler mevcuttur.
Ancak bu calisma kapsaminda bizim ic¢in Oncelikli ve Onemli olan mobbing
kavrammin is tatmin diizeyine etkileridir. Orgiitsel ortamda is gdrenlerin stres, is
doyumsuzlugu ve tiikenmisglik yasamalarinda etkili olan 6nemli bir etken mobbingdir
(CEMALOGLU; 2007:78). Mobbing eylemleri hem bireyler hem de &rgutler
iizerinde olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Orgiit i¢inde gerilimin ve ¢atismal1 bir
iklimin olusmasina neden olan tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya

cikan, oOrgiit sagligin1 bozan, calisanlarin is doyumu ve calisma barigin1 olumsuz



94

yonde etkileyen temel bir orgutsel sorun olan mobbing (TINAZ; 2008:10) ve is
tatmini iliskisi 6nemli bir yere sahiptir. Oyle ki ¢alisanlarin isten ayrilmasi {izerine
yapilan ¢ogu arastirmada, isten ayrilma davranisinin 6nemli Glgiitiiniin is tatminiyle
ilgili oldugu ortaya konulmustur (ATALAY vd.; 2008:10).

Bireyler iizerinde meydana gelen olumsuz sonuglarla ilgili aragtirmalar daha
cok, bu eylemlerin kurbanlar iizerinde biraktifi psikolojik ve psikosomatik
bulgularin 6l¢iilmesiyle yapilmaktadir. Bu yonde yapilan arastirmalar Orgiitlerde
yildirmaya maruz kalmak ile psikolojik ve psikosomatik saglik sikayetlerinin artmasi
arasinda énemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur (CEMALOGLU ve ERTURK;
2007:348). Yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarda uykusuzluk, ofke, apati,
konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilasma, is arkadaslariyla uyum ve
iretkenliginde diisme, siirekli gerginlik, kaygi, caresizlik, kendini suglama, is
arkadaglarina ya da yoneticilerine karsi gilivensizlik, isten ayrilma egilimi, sosyal
olarak geri ¢ekilme ve alkol kullanimi, orgiitsel bagliligin diismesi, isten kagmalarin
ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyon, iiretim Ve is doyumunun diismesi (SALIN;
2003:425), depresyon artis1, psikosomatik rahatsizlanmada artis (DEMIRGIL;
2008:1) gibi davranislar gdzlenmektedir.

Gorildiigii lizere Mobbing eylemlerinin bireyler iizerindeki yikict etkileri
oldukca fazladir. Depresyon, yabancilasma, giivensizlik, gerginlik, kaygi, caresizlik
vb. bir ¢cok psikolojik durumlar kaginilmaz hale gelmektedir. Bu durumlarin her biri
bireyi ayr1 ayr1 yikimlara ugratmakta ve zamanla ¢okertmektedir. Bu olumsuzluklar
bir siire sonra etkilerini is ortaminda da gostermekte ve bireyin i¢ diinyasindaki
firtinalar bir siire sonra dis diinyaya da yansimaktadir. Bu durumun kisinin is
tatminine yansimasi kag¢inilmazdir. Psikolojik c¢okiintii icinde olan kisilerin is

ortaminda beklenilen diizeyde bir performans gostermesi miimkiin degildir.

Mobbing olgusunu orgiit sagligim1 bozan, is doyumunu diisiiren, ¢aligsma
basarisin1 olumsuz yonde etkileyen temel bir Orgiitsel sorun olarak goéren Tinaz
(2008: 46) mobbingin orgiitler iizerindeki etkisine vurgu yapmaktadir. Yildirmanin
oldugu yerde calisanlar1 motive eden, giiven saglayan, orgiitsel baglanmaya ve is
doyumuna katki saglayict tiim faktorler ortadan kalkmakta ve bunun yerini

doyumsuzluk, azalan oOrgiitsel baglilik, orgiitsel adalet hakkinda gelisen stipheci
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duygular almaktadir (BINGOL; 2007:109). Mobbing kurbanin 6rgiitsel amag ve
hedeflere karsi ilgisiz kalmas1 ve orgutsel kurallara uyum saglamada isteksizlesmesi
(TUTAR; 2004:119-120), ise karsi isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi,
calisanlarin dikkatinin kurulusun amaglarindan ve kendi gorevlerinin tasidig
onemden uzaklasmas1 (DEMIRGIL; 2008:65), yonetici ve calisma arkadaslarina olan
giivenlerinin azalmasi, ¢alisma arkadaglart ile iletisimlerinin olumsuz yonde
degismesi (CAKIR; 2006:60), isten ayrilma niyetinin artmasi, vicdanlik, nezaket,
sportmenlik ve sivil erdem boyutlarinda Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
diizeylerinin azalmas1 ve devamsizlik sikliginda artis olmasi1 (SAHIN; 2006:85),
calisanlarin inisiyatif kullanmalariin sekteye ugramasi, yaraticiliklarinin 6lmesi ve
isle ilgili tim isteklerinin kaybolmasi (BAHCE; 2007:48) orgitsel dizeyde
hedeflerin kaybedilmesine, is gruplar1 arasinda uyumsuzluga ve orgiitsel imaj kaybi
birlikteligin kaybolmast (ASUNAKUTLU ve SAFRAN; 2006:116) sonuglarini
dogurmaktadir. Biitiin bu siralanan faktorler kisinin is ortamindaki ¢alisma enerjisini
diisiirmekte ve bir siire sonra is tatmininin azalmasina sebep olmaktadir. Bu durum
uzun bir siire devam ettigi takdirde bireyin, Orgiit ve calisma yasaminin disina

itilmesi (ACAR ve DUNDAR; 2008:112) gibi davranislar ortaya ¢cikmaktadir.

Mobbing (Psikolojik Siddet) magdurunun, bulundugu ortamdan izole
edilerek, is yasaminin ¢ekilmez hale gelmesi sonucu; ¢alisan careyi isi terk etmekte
ya da kamu alaninda ise tayin istemekte bulmaktadir (YAVUZ; 2007:20). Mobbing
slirecinde mobbingcinin amaci, baski yoluyla is yerindeki bazi kisilerin
performansin1 ve dayanma giiciinii yok etmek ve onlar isten ayrilmaya zorlamaktir

(PIR; 2006:1).

Isletmelerde olumsuz tutumlarla karsilasan bireylerde ii¢ boyutlu bir sekilde
ortaya ¢ikan “tilkenmislik sendromu ” olusmaktadir. Mobbing davraniglarina maruz
kalan bireylerde dncelikle bireylerin islerinde yorulmalarini ve yipranmalarini ifade
eden “duygusal tiikkenme”, sonra bireyin calistigi kisilere karsi olumsuz, alayci
tutumlar ve duygular gelistirmesini ifade eden “duyarsizlik” en son da bireyin
kendisini galistig1 isle ilgili olarak olumsuz degerlendirmesi ve kendisini basarisiz
hissetmesi olarak agiklanan “basarisizlik” sendromlar1 goriilmekte, tiim bunlar da

caliganlarin Orgiitsel baghiliklarim1 zayiflatmaktadir (ATALAY vd.; 2008:12).
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Isletmelerdeki calisma huzurunun bozulmasi, psikolojik tacize maruz kalan
calisanlarin is veriminin diigmesi, gorevini ve islerini geregi gibi yapamamasindan ya
da hatali yapmasindan dolay1 ¢alisanlarin hastalanip ise gelememesi nedeniyle
isletme isgiicii kaybina ugramakta, bu da Ulke ekonomisine zarar vermektedir
(BOZBEL ve PALAZ; 2007: 71). Boylece mobbingin etki alani {ilke ekonomisine

zarar verme noktasina kadar gelmektedir.

Yukarida da ayrintili olarak belirtildigi iizere, mobbing davranisi bireyler
acisindan olumsuz bir atmosfer yarattigindan ve Orgiitte bozulmalara neden
oldugundan is tatminini digiiren bir Ozellik gostermektedir. Yasanan biitiin bu
olumsuzluklar kurumlarin isleyisindeki bazi aksakliklart da beraberinde

getirmektedir. Bu anlamda is doyumsuzlugunun orgiitiin yap1 ve isleyisine olumsuz

etkileri su sekildedir (SEZEREL; 2007: 51-54):
a) Hastalik izinleri ve devamsizlik
b) Artan personel hareketliligi
c) Sabotaj

Belirtilen bu 3 faktér mobbing-is tatmini dongisiiniin kaginilmaz ve
beklenilen sonuglaridir. Is yerinde sorunlar yasayan insanlar izin ve devamsizlik
haklarin1 kullanarak kismen de olsa sorunlarindan kagma egilimi gostermektedirler.
Kurumun bu durumdan rahatsizliklar duyup yeni elemanlar arayisi i¢inde olmasi bu
dongiiniin bir diger sonucudur. Sonugta iste bastirma, bunaltma, korkutma, tehdit
etme gibi taktiklerle uygulanan yildirma is tatminsizliginin, Orgiitsel ¢atigma ve

verimsizligin temel kaynag1 olarak goriilmektedir (KOK; 2006:434).

Internet iizerinde olusturdugu web sitesinden calisanlara yonelik arastirma
yapan Kutlu (2006) mobbing davranislar1 ve tiikkenme sendromu arasinda pozitif bir
korelasyon bulmustur. Arastirmada, mobbingin boyutlart ile tiikkenmislik
boyutlarinda olan duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma arasinda istatistiksel a¢idan
pozitif yonli glclu bir korelasyon diizeyi oldugu, kisisel basari ile mobbing boyutlari

arasinda negatif bir iliski oldugu saptanmustir.
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I1. BOLUM

MOBBINGIN SOSYOLOJIiK BOYUTU

2.1. Mobbingin Sosyolojik Boyutu

Son dénemlerin popiiler kavramlarindan olan mobbing psikolojik, sosyolojik
ve hukuksal boyutlar1 olan disiplinler arasi bir ¢alisma alanidir. Calismamizin bu
boliimiinde mobbing siirecinin sosyolojik boyutuna yer verilecektir. Ozellikle de
kisiler arasi iligkileri sekteye ugratmasi ve orgiit kiltliriinii aksatmasi noktasinda
sosyoloji baglantisinin  kurulmasi zorunludur. Sosyoloji literatiiriinde yer alan
kuramlar ve temel kavramlar 1s18inda, mobbing kavramina toplumbilimsel bir
yaklagim ortaya konulacaktir. Bu kapsamda modernlesme siireci, kentlesme, sosyal
esitsizlik, sosyal farklilagsma, sosyal tabakalagma, yabancilagma, iletisim, siddet ile

devlet yapisi1 gibi temel kavramlarin mobbingle iligkisine yer verilecektir.

Mobbing olgusunu, benzer diger kavramlardan ayiran Ozellik yapilan
davraniglara kurum iginde olan diger calisanlarin da katilmasi ya da inanmasidir.
Ciinkii herhangi bir konu ya da kisiyle ilgili bir diisiince uyandirmanin 6n kosulu bir
kisinin o diisiinceye inanmasi ile siirli degildir. Kisinin bu duruma iligskin
diisiincelerinin bagkalar1 tarafindan da desteklenmesi ve kabul edilmesi gereKir.
Bagka bir ifadeyle mobbing olgusuna iliskin olarak bir ¢evre olusturmasi
gerekmektedir. Bahsedilen bu ¢evrenin olusturulmasi konunun sosyal boyutuna
dikkatleri cekmekte ve mobbing olgusunun sosyolojik olarak ¢ok fazla sayida kisiyi
etki alanina aldigim1 gostermektedir. Ciinkii mobbing kurbant olan kisinin
davraniglarina iliskin olarak kurum c¢alisanlarinin birgogunun benzer goriislere sahip
olmas1 gerekmektedir. Kisi hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarilmasi mevcut diisiinceyi
destekleyen kisi sayisini artirip, konuyla ilgili olarak ¢evre yaratma diisiincesinin bir
sonucudur. Bu yoniiyle mobbing eylemi ¢evrenin sug ortakligi ile isleyen bir siiregtir

(KOSE; 2006:284).
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Cevrenin sug ortakligi ile igleyen bir siire¢ olan mobbingin sosyolojik yonii,
insanlik tarihinin gecirdigi degisimlerin ele alinmasi ile aciklanabilir. Ciinkii
mobbing, yasanan bu degisimlerin sonucunda, gliniimiizde karsimiza c¢ikan bir

savunma seklidir.

Batili toplumlarda Ronesans ve reform hareketlerini izleyen 17. yilizyildaki
kesifler, 18. yiizyilda aydinlanma hareketleri ve siyasal devrimler, 19. yiizyilda
yayginlasan sanayi devrimi ve devaminda kentlesme, uluslasma, ulus devletlerin
kurulusu insanlik tarihinin biitiin alanlarindaki degisim ve doniisiimlerin Onciisii
olmustur. Giddens (2005: 16) modernligin sonucunda ortaya ¢ikan yasam tarzlarinin,
toplumu geleneksel toplumsal diizenden alikoydugunu diisiiniir. Modern toplumsal
kurumlar1 gelencksel toplumsal diizenlerden ayiran 6zelliklerin basinda, modern
cagin harekete gecirdigi degisme hizi gelir. Modernlesmeyle birlikte hizla degisen
degerler, yargilar ve aligkanliklarla birlikte bireye bigilen sosyal roller iginde, bireyin
sergiledigi birtakim davraniglar ve yine bu sosyal yapidan etkilenerek sekillenen
kurumsal yapilanmalar i¢inde birtakim doniisiimler gézlemlenmektedir. Guven ve
baglilik olgularinda zayiflama, yaratilan belirsizlik i¢inde risk almadan basarili
olmanin imkansiz hale getirilmesi ve 6zellikle 6n plana ¢ikan rekabet olgusu bu
doniisiimlerden bazilaridir (GUNGOR; 2008: 38). Modernlesmenin konumuz
acisindan Onem arz eden noktalari; giivenlik, tehlike ve risk kavramlarinin
anlamlarinda ve onemlerinde neden oldugu degisim, sosyal iligkilerde neden oldugu
zayiflama, yasamin merkezine yerlestirdigi belirsizlik olgusu ve rekabet anlayigidir
(GUNGOR; 2008: 33). Modern toplumun zorunlu bir 6gesi olan rekabet kavrami
caligma hayatina ivme kazandirmaktadir. Her birey rekabete dayali iliskilere uyum
gostermek ve bu uyum paralelinde c¢alismasini ortaya koymak durumundadir.
Rekabet kosullarinin degisimine 6zen gostermekte gecikmek, bedeli agir sonuclara
yol agmaktadir (EGEMEN; 2000:645). Bu degisim ve doniisiimlerden yansimalarinin
en belirgin olarak goriildiigii alan ise ¢alisma hayatidir. Ingiliz sanayilesmesinin en
cok tartisilan ve zaman zaman ¢ok agir tenkitlere konu olan yonii, onun ¢alisanlar
acisindan ortaya c¢ikardigi agir yiiktii. Sanayi devrimi ile beraber meydana gelen isci
hareketlerinin temel sebebi, licret ve refah kosullarina yonelik olusan telas ve

endisedir (UZUN; 2000:203). Ozellikle sanayilesmenin ilk yillarinda daha belirgin bir
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sekilde gozlenen bu olgu, iiretimde ve Ozellikle tekstil sanayisinde makinelesmenin
hizlanmasiyla birlikte is¢ilerin ¢cok agir sartlarda, diger bir ifadeyle uzun calisma
saatleri, diisiik iicretler ve kat1 bir fabrika disiplini igerisinde ¢alistirilmasi seklinde ifade
edilmigtir (UZUN; 2000:203). Mobbing, ginimizde yeni dile getirilmeye
baglanmakla birlikte ilk ¢alisma yasaminin varligindan beri siiregelen bir ig yeri
hastaligidir. Psikolojik yildirmanin yogun ve yikici etkiler yaratmasi, bu eyleme
duyarhlikla yaklasma geregini artirmaktadir. Mobbing siirecinde isini ve sagligini
kaybeden magdurlar duygusal, fiziksel ve ekonomik olarak zarar gérmektedir (GUL;

2009:515).

Sanayi devrimi sonucunda buglnki anlamda modern kentler meydana
gelmistir (TELLIER; 2006:9). Giiniimiiz toplumlarinda sosyal problemler
sanayilesme ile paralel olarak artis gostermistir. Hi¢ kuskusuz sanayilesme hizli ve
diizensiz kentlesmeyi birlikte getirmistir. Bookchin’e gore, kentlesme olumlu iligkiler
ve degerler iireten kenti ve kirsal kesimi dliimciil bir sekilde tehdit eder. Kentlesme
sadece cografi bir genisleme olmayip, ayn1 zamanda kent yasaminin insani niteligini
yitirmesi, tarimsal yasamin dogal halinden uzaklastirilmasi anlamina gelen tehdidi
icerir (BAL; 2003:7) Kentlerin nitelik ve nicelik olarak ¢ogalmasi, ayn1 zamanda
geleneksellik ve feodal Kkitleler yerine, burjuva degerlerinin ikame surecini
baslatmistir (BRAUDEL; 1991:170). Onun iriinii olan issizlik, gelir dagiliminda
esitsizlik, orf ve adetlerin sarsilmasi gibi sosyal faktorlerin ailelerde ve fertlerde
yarattig1 tatminsizlik, umutsuzluk, caresizlik duygular (YILMAZ; 2006: 49), kentte
yasamin yiizeysel olmasi, insanlarin birbirlerini tanimamasi, iliskilerin gelip gegici
olmasi, akrabalik ve dostluk baglarinin zayif olmasi (AKSOY; 2008: 12) bu siirecin
birer sonucudur. Chicago Okulu’nun 6nciilerinden Wirth, kalabalik bir yerde yasayan
insanlarin ¢ok sik hareket etmelerinin tiirlii anlagsmazliklarin ¢ikmasina ve bireylerin
sinirli olmasina yol actigmi belirtmektedir. Yogun niifuslu alanlarda yasamak
zorunda kalmanin yol actifn hizli tempo ve karmasik teknoloji bu tiir kisisel
Ofkelerden kaynaklanan gerilimi daha da artirir. Louis Wirth kentlilik kavramini bir
yasam bicimi olarak ele alip, kent yasaminin kisisel olmamay1 ve sosyal mesafeyi
dogurdugunu (KARASU; 2008:272) belirtir. Chicago Okulu’nun temel hareket

noktasi, insan davranisinin genetik yapi nedeniyle degil, toplumsal ve maddi ¢evre
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faktorlerinden etkilenerek olustugu diisiincesidir. Bu diisiinceye gore, insanin maddi
cevresini olusturan kent onu etkilemekte, davranis bigimlerinin belirlenmesinde
onemli bir rol oynamaktadir. Chicago Okulu i¢in; kent, uygar insanin dogal yasam
alanidir (KARASU; 2008:259). Chicago Okulu’nda 6zellikle iki kavram 6n plana
cikmaktadir. Bunlardan ilki, kentlere iliskin ¢6ziimlemelerde kullanilan ekolojik
yaklasimdir. Bu yaklasima gore, tabiatta canlilarin birbiriyle ¢atigmasi, uyum iginde
yasamasi gibi, insanlar da kent i¢inde tabiatin kurallarima benzer kurallar i¢inde
yasamaktadir. Tabiatta goriilen istila, rekabet, birbiri ardina gelme, yogunlasma,
merkezilesme, ayrilma, yerine ge¢gme vb. eylemler kentsel mekanda insanlar
tarafindan tekrar edilmektedir (KARASU; 2008:259). Bu kurama gére, insanlarin
kentsel mekanda dagilimi, hakimiyet iliskilerinin bir sonucudur. Tipki tabiatta
oldugu gibi, belli bir tiir veya tiirler digerlerine iistiin gelmektedir. Bir bitki
toplulugunda bu hakimiyet, genel olarak, farkli tiirlerin 151k i¢in yapmis olduklari
miicadelenin bir sonucudur. Isiga daha rahat ulagan bitkiler daha ¢ok gelismekte,
diger bitkiler tizerinde hakimiyet kurmaktadir (KARASU; 2008:259). Kentlilesen
bireyin ilk sorunu yalnizlasma duygusu olmaktadir. Bu duygu her ne kadar bireysel
ve psikolojik bir sorun gibi goriinse de bir ¢evrede yasayan insanlar toplulugunun
cogunlugunda goriilen bu rahatsizlik giderek toplumsal yabancilagma olgusunu
beraberinde getirecek ve ¢oziilmeye neden olacaktir (SENCER; 1979:161). Kente
uyum siirecinde belki de bireylerin ¢ektigi en biiyiik sikinti rol degisimi ve
cesitlenmesidir. Kalabalik olan kentte bireyler birbirlerini daha az tanimakta,
birbirlerine gore konumlar1 resmilesmektedir. Herkesin herkesi tanidigi ve hakkinda
hemen her seyi bildigi kdy toplulugundan, insanlarin birbirini ¢ok daha az ve sinirh
diizeyde tanidig1 kent toplumunda yasanan yabancilasmaya bir de rol ve statiilerdeki
farklilagmadan dogan celiskiler eklendiginde uyum siireci iyiden iyiye zorlasmakta

ve bunalimli hale gelmektedir (SENYAPILI; 1978:163).

Biitiin bu yasananlarin i¢inde, konumunu tam olarak netlestiremeyen, sisteme
dahil olmak istemeyip, zorunluluktan dahil olan birey kendini diglanmis hissetmeye
ve buna karsi savunma mekanizmalar1 gelistirmeye baslar (ADITYAMAN; 2008:27).
Kente uyum saglayamayan veya kentin yogunlugunu tasiyamayan insanlarin asiri

stres yasamalar1 da vurgulanmasi gereken bir durumdur. Stresin bir kent hastalig
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oldugunu sdylemek abarti olmamaktadir. Stres insanda 6tke ve kizginlik duygusu
yaratir. Siirekli stres altinda olan insanlarda giderek diismanca duygular gelisir,
siddet ve saldirganlik goriilebilir. Stresle karsilasan insan, durumun iistesinden
gelebilecegini anlarsa stresle bas etmeye cabalar, kendisini yetersiz buldugu
durumlarda ise savunmaya yonelik tepkiler gelistirir (KAYA vd; 2007:37). Anomi,
yabancilasma, yalnizlik, kendini soyutlama, giivensizlik, iletisim kuramama, siddet

ozellikle de psikolojik siddet bu anlamda sayilabilecek tepkilerdir.

Mobbing olgusunu baslatan olaylar dikkate alindiginda tizerinde durulmasi
gereken belirlemelerden birisi de konunun siddet temelinde degerlendirilmesidir.
Siddeti fiziksel siddetten sozlii siddete kadar genis bir yelpazede ele almak
mimkunddr. Mobbing olgusu icinde ¢alisanlara fiziksel ve s6zli tehditler gibi
durumlar ele alinmistir. Bu ele alisa bagli olarak mobbingin siddet olgusu

baglaminda degerlendirilmesi gereklidir.

En genel anlami ile siddet “karsit goriiste olanlara inandirma veya uzlastirma
yerine kaba kuvvet kullanma” (TDK; 2005:1866) olarak tanimlanmaktadir. Ancak
siddetin yalniz insan viicuduna ve mala zarar veren bir saldir1 degil, ayn1 zamanda
fert Uzerinde psikolojik tahribat yapan bir yoniiniin de bulundugu gozden
kagmamalidir (HAZIR; 2001:19). Ciinkii siddetle baglantili olarak bahsedilen gii¢
sadece fiziksel gii¢ degil, sosyal tabaka, mevki, makam, maddi imkan boyutunda da
ele alman bir kavramdir. Dolayist ile ¢iktilar1 da sadece fiziksel unsurlara bagh
degildir (SAVAS; 2006:48). Mobbing bazinda karsimiza ¢ikan siddeti psikolojik
boyutu ile degerlendirmek gerekir.

Mobbing siirecinde, mobbingi uygulayan kisinin bazi amaglari
bulunmaktadir. Bu amaclar, mobbingi uygulayan kisinin hedefleri dogrultusunda
farkliliklar gosterebilir. Bu farkliliklar amaca ulagsmada, mobbing uygulayicilarim
farkl1 yontemleri kullanmaya sevk edebilir. Hatirlanacagi {izere, mobbing cesitli
evrelerde gelisim gosteren bir durumdur. Bu gelisim evreleri i¢cinde mobbing
uygulayan kisinin, ileri bir asama olan siddeti tercih etmesi miimkiindiir. Mobbing
uygulayicisi, amacina ulasmada siddeti bir ¢6zlim olarak goriiyorsa, sozlii ya da fiili

olarak, bu segenegi kullanmakta bir sakinca gérmeyecektir.
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Calismamizin ana aktorliniin hemsireler olmasi ve bu meslegin agirlikli
olarak kadinlar tarafindan yapilmasi, kadina yonelik olarak yapilan psikolojik siddete
deginmeyi zorunlu kilmaktadir. Kadinin istegi ve oluru aranmaksizin bedenine ve
cinselligine yonelen her tiirlii davranig siddettir (KORKUT ve OWEN; 2008: 12).
Sozle, elle sarkintilik, laf atmak, anlamli sézlerle yapilan sakalar, bakislar, cinsel

kiifiirler vb. 6rnekler bu grupta sayilabilir.

Kadina yonelik siddet genel olarak 5 grupta toplanmaktadir (YETIM ve
SAHIN; 2002: 49-50):

1) Duygusal siddet
2) Sozel siddet

3) Ekonomik siddet
4) Cinsel siddet

5) Fiziksel siddet

Fiziksel siddet, kaba kuvvetin bir korkutma, sindirme ve yaptirim araci olarak
kullanilmasidir. Fiziksel siddete genellikle kadinlarin maruz kaldigi istatistiksel
kanitlarla gosterilmektedir. Fiziksel siddet; itmek, tokat atmak, 1sirmak, bogmaya
calismak, tekmelemek, yumruklamak, esya firlatmak, fiziksel kuvvet kullanarak
evden ¢ikmasina veya eve girmesine engel olmak, bigak veya silah gibi aletlerle
tehdit etmek, iskence yapmak gibi fiziksel giiciin kullanildigi durumlan

kapsamaktadir.

Duygusal siddet, duygularin ve duygusal gereksinimlerin; zorlamak,
asagilamak, cezalandirmak, O0fke, gerginlik bosaltmak amaciyla karsi tarafa baski
uygulayabilmek i¢in tutarli bir sekilde istismar edilmesi, bir yaptirim ve tehdit araci
olarak kullanilmasidir. Duygusal siddete iligskin bazi davranislar; sevgi, sefkat, ilgi,
onay, destek gibi duygu ve duygusal ihtiyaglarin goz ardi edilmesi, kiiciimsenmesi,
dine, 1rka, dile, kultirel gruba veya gecmise ait deger verilen inanglarin asagilanmasi
veya onlara aykirt davranmaya zorlanmasi, kadimin maddi ve manevi destek

alabilecegi kurum ve kisilerden soyutlanmasina yonelik olarak arkada ve aile
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bireylerinin siirekli asagilanmasi, gériismenin denetlenmesi ve engellenmesi, evden

kovulma veya evden ayrilmakla tehdit edilmesi seklinde siralanabilir.

Sozel siddet, s6z ve hareketlerin duzenli bir sekilde korkutma, sindirme,
cezalandirma ve kontrol araci olarak kullanilmasidir. Sozel siddete iligkin
davraniglardan en belirgini, kisinin deger verdigi konulara yonelik giiven sarsmak ve
kadin1 yaralamak amaciyla belirli araliklarla ¢ok agir hakaret ve sozler sdylemektir.
Kadini kii¢iik diistiriicii adlar takmak ve sik sik olumsuz bir sekilde elestirmek ve

alay etmek de sozel siddet kapsaminda degerlendirilmektedir.

Mobbing olgusu icinde &tekilestirme ya da yabancilastirma kavramini da
barindirmaktadir. Kisinin ¢alistigi ortamdan diglanmasi, yeri geldiginde varliginin
sorgulanmasi, kendisine ve isine olan saygisinin azaltilmasi gibi konularda
calisanlarin maruz kaldigi davranis sekilleri sosyoloji literatiiriinde yabancilagsma

olgusu ile agiklanmaktadir.

3

Ingilizce karsihigi “alienation” olan yabancilasma “uzaklastirmak, aralarini
agmak, sogutmak, baskasma devretme” (OXFORD ANSIKLOPEDIK SOZLUK;
1990: 40) olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal kurumlar arasindaki hareketlilik,
kisilerde rollerin ¢ok sik degismesine yol agmaktadir. Bu durum insanlarin kisilikleri
ve oynadiklari roller arasindaki uzakligi bazen ¢ok agmaktadir. Bireyin toplumsal,
kilturel ve dogal cevresine uyumunun azalmasi ile sonucglanan rol catismalari,
bireyin cevre (zerindeki denetiminin ortadan kalkmasi, giderek bireyin
yalnizlasmasina ve ¢evresine yabancilagsmasina yol agmaktadir. Bir baska agidan
yaklasildiginda yabancilasma, bireyin sosyal, kulturel ve dogal c¢evresine uyum
gosterme derecesindeki diisme ve bireyin ¢evresi Gizerindeki denetiminin azalmasidir.
Bunun sonucu olarak bireyin igine diistiigii toplumdan uzaklasma ve yalmizlik

duygusu, zamanla yabancilagsma olgusuna doniismektedir (SENTURAN; 2007: 96).

Mobbing terimini sosyal bilimler alaninda ilk kullanan kisi, bundan 6nceki
paragraflarda da belirtildigi iizere Heinz Leymann’dir. Leymann’in ele aliginda terim
psikolojik  ter6r  olarak isimlendirilmektedir. Leymann’in  mobbing
kavramsallastirmas1 i¢inde Ozellikle iki vurgu dikkat cekmektedir (DAVENPORT
vd.; 2003:4-5). Ilki ahlakdis1 iletisimsel yonelim ve ikincisi ise sistematik
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diismanliktir. Leymann’in iizerinde durdugu bu iki kavram O&nemlidir. Cunku
vurgulamalar orgiit i¢i iletisim catismasiyla baglantilidir ve kurumsal iklimin
yapisinin zarar gérmesine neden olacak olumsuzluklar1 da beraberinde getirecektir.
Kurumlardaki mevcut rekabet kosullarinin acimasizligr ve is tatmini, is verimi ve
yonetsel alanlarda yaratilan stresin sonucunda, catismalar kaginilmaz olacaktir.
Belirtilen bu catismay1 genis kapsamli diisiinmek miimkiindiir. ilk etapta aklimiza
gelecek olan ¢atigma tiirii ise iletisim alaninda da ortaya c¢ikan catismalardir. Ciinkii
kurumlarda bahsedilen durumlarin kendisini ilk etapta gosterdigi alan iletisimdir.
Bundan onceki paragraflarda ayrintili olarak belirtilen kisinin umursanmamasi,
gormezden gelinmesi, kisi hakkinda asilsiz sdylentilerin ¢ikarilmasi, kisiye 6n yargili
davranilmasi, alcaltici isimlerle anilmas1 gibi eylemler bahsedilen ¢atismalar1 ortaya
cikaran durumlara verilebilecek orneklerdir. Biitiin bu yikicit davranislarin iletisim

kanalinda yasanan aksamalardan kaynaklandig: sdylenebilir.

Gerek ozel gerekse is yasantimizda iletisime her kesimden insanin gerekli
ozeni godstermesi gerekir. Iletisimin dogru yapilmasi, taraflarin {izerine diisen
gorevleri yapmasi ve gerekli hassasiyetleri gostermesi ile miimkiindiir. Taraflarin
dogru durusuna ek olarak iletisim kanalinda yer alan mesajlarin saglikli verilmesi,
iletisim siirecini dinamik ve saglikli kilacaktir. Genel olarak iletisim siirecinde
kaynak ve alic1 arasinda olmasi gereken istek, anlayis, durus ve yapici iliskiler zayif
oldugunda iletisim siireci ciddi bir darbe almaktadir. Bu darbe sonrasinda insanlarin
ozellikle de is yasamlarinda istenilen verimi gostermesi pek olasi degildir. Bireylerin
is ortamlarinda gormezden gelinmesi, Onyargili davranilmasi, alayci konusmalara
maruz kalmasi, gormezden gelinip umursanmamasi bahsettigimiz iletisim stirecinde
yasanan basarisizliklarin birer yansimasidir. Biitiin bu basarisizliklarin tezimiz
kapsamindaki karsiligi ise mobbing yani is yerinde psikolojik yildirma

uygulamalaridir.

Weber’in otorite ve gli¢ kavramlarini bu ¢alisma kapsaminda degerlendirmek
gerekir. Mobbing otorite ve gi¢ kavramlar1 paralelinde ilerleyen bir siiregtir.
Weber’e gore gli¢ bir aktdriin istegini bir baskasina, bu kisi karsit koysa bile kabul
ettirme olasiligina sahip olmasi ile tanimlanir. Bu bakimdan gii¢, bir toplumsal iligki

icinde yer alir ve aktorlerden birinin istegini digerine kabul ettirmesine yol agan bir
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esitsizligi belirler (SAN; 1971;63). Weber esitsizligin sadece maddi iliskilerle
olugsmadigi, katilimcilarin beklentileri ve fikirleri konusunun da anlagilmasi
gerektigini gostermeye calismistir (WATERS; 2008:486). Bu ele alista da goriildigi
lizere otorite ve gii¢c toplumsal iliskiler ag1 i¢inde yer alan bireylerden birisinin farkl
nedenlere bagl olarak diger kisi ya da kisiler lizerinde sahip oldugu ve uyguladigi
baskin eylemlerdir. Bu yoniiyle bahsedilen bu iliskiler ag1 kendi i¢inde bir esitsizligi
de barindirmaktadir. Miicadele ve esitsizligin oldugu yerde c¢atismalar kacinilmaz
olacaktir. Giddens’a goére Weber’in bahsettigi catisma ‘giiclerin catismast degil,
cikarlarin catismasidir (GIDDENS; 2005:244). Weber’deki otorite ve gig
miicadelesine yon veren catismanin kaynaginin kisilerin sahip oldugu ¢ikarlar olmasi

bizi tekrar mobbingi yaratan nedenleri diisiinmeye sevk etmektedir.

Mobbingin sosyolojik boyutu iginde yer alan kavramlardan bir digeri ise
tabakalagmadir. Tabalasma en genel anlami ile bireyler ve gruplarin belirli veya
genellestirilmis karakteristiklere gbre asagi ve yukari statiilere, rollere sahip ve
siniflara  mensup olarak anlasilmalar1, derecelendirilmeleridir (DONMEZER;
1984:303). Sosyal tabakalasma konusu icinde, toplumsal hareketlilik, sosyal
esitsizlik, statt, prestij, gi¢ ve otorite (MARSHALL; 1999:710) kavramlari
bulunmaktadir. Toplumsal hareketlilik dogasi geregi tek bir yonde degil farkli
yonlerde gelisir. Bu anlamda iki turlii hareketlilikten soz edilebilir (DOGAN;
1996:260)

a) Yatay hareketlik: Hareketliligin ayn1 ya da benzer statiiler arasinda

olmasina denir.

b) Dikey Hareketlilik: Farkli diizeylerdeki statiilerin tabakalar arasinda
gerceklestirildigi hareketlilige denir. Dikey hareketlilik asagidan yukari olabildigi
gibi asagidan yukariya dogru da olabilir.

Yatay hareketlilik is yerlerinde beklenen yer degistirmelerin ayni1 ya da
benzer konumda olan insanlar arasinda olmasinin ifadesidir. Dikey hareketlilik ise
farkli diizeydeki konumlar igin gecerli olan hareketliliktir. Bu hareketlilik alt
konumda olan birisinin bir iist basamaga ge¢mesi seklinde olabilecegi gibi, {ist

basamakta olan birisinin alt basamaga diismesi seklinde de olmaktadir.
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Toplumsal tabakalagsma baslig1 altinda ele almamiz gereken alt basliklardan
bir digeri ise esitsizlik kavramidir. Kisilerin ve gruplarin az veya ¢ok, fakat belirli bir
derecede silirecek bir statiiler hiyerarsisi i¢ine girmesi, konulmasi siirecine
“tabakalagsma” ad1 verilmektedir. Tabakalagsma boylece bir tiir esitsizlik hiyerarsisidir
(DONMEZER; 1984:304). Sosyal esitsizlik, bir toplumu olusturan bireyler arasinda
ekonomik, sosyal ve siyasal anlamda kaynaklarin ve firsatlarin kullaniminda esit
giice ve paya sahip olamama anlamma gelmektdir (CAGATAY; 2003: 41).
Tanimdan anlagilacagi iizere, tabakalasma dogas1 geregi esitsizligi bilinyesinde
barimndirmaktadir. Ciinkii kavram kapsaminda insanlarin farkli konumlar ve statiiler

icinde olmasi s6z konusudur. Farkliklarin oldugu yerde esitsizlikler de kaginilmazdir.

Tabakalasmanin prestij boyutu hiyerarsi i¢inde derecelendirilmis olan
mevkilerin nisbi degerlerinin farklilig1 demektir (DONMEZER; 1984:306). Prestij en
genel anlami ile “sayginhk, itibar’(MISALLI BUYUK TURKCE SOZLUK;
2005:2527) olarak tanimlanmaktadir. Hemsirelik mesleginin gerek kamuoyundaki
izlenimi gerekse meslekler igindeki yeri meslegin prestijini belirleyen unsurlardir. Bu
kapsamda hemsirelerin mesleklerine bakis acisi meslegin hemsirelerin goziindeki

prestijini belirleme noktasinda 6nemlidir.

Herhangi bir meslegin prestij boyutundaki diislinceleri ortaya koymak, belli
konularda yogunlasan sorulara verilen cevaplara bakmakla miimkiindiir. Meslegin
kamuoyundaki imaji, aym1 meslegi segme konusundaki diisiinceler, isten ayrilma
diisiincesinin belirip belirlemedigi, yapilan isi bagkalarina tavsiye etme noktasindaki
durug gibi sorulara verilen yanitlar hemsirelerin mesleklerine dair prestij

konusundaki yaklagimlarini yansitacaktir.

Meslegin  bagkalarina  Onerilmesi,  meslegin  prestij  boyutunun
yansimalarindandir. Bu konuda calismamiza yansiyan yiizdelik dilimlere goz
attigimizda, meslegin bagkalarina Onerilmesi konusunda; hemsirelerin %54,1’i
mesleklerini bagkalarina 6nermeyeceklerini, %24,3’ti mesleklerini baskalarina
onereceklerini belirtmislerdir. Hemsirelik mesleginin yogun ve yorucu bir tempoda
olmasiin, %54,1 gibi bir yiizdelik dilimi ortaya ¢ikardigin1 sdyleyebiliriz. Buna
karsilik, hemsirelik mesleginin kutsal yonii agir basan bir meslek olmasi nedeniyle

hemsirelerin %24,3’niin meslegini baskalarina 6nerdiklerini soyleyebiliriz.
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Tez ¢alismamiz kapsaminda kullanilan mobbing 6l¢eginin alt bagliklarindan
birisinin “kurum ve yOnetimin etkisi” olmasi, Tiirkiye’de devlet yapisin1 incelemeyi
gerekli kilmistir. Tiirk biirokrasinin isleyisinde yasanan bazi sorunlar bulunmaktadir.

Bu sorunlar, zaman zaman sistemin tikanmasina yol agmaktadir.

Slinney (2008:75) Turkiye’de kamu birokrasinin sorunlarini su sekilde
belirtmektedir

a) Merkeziyetcilik

b) Orgutsel bilyiime

) Yonetimde gizlilik ve disa kapalilik
d) Yonetimde tutuculuk.

Yukarida belirtilen baghiklar icinde 6zellikle merkeziyetgilik Uzerinde
durulmasi gereken bir 6neme sahiptir. Biirokrasinin sorunlari iginde belirtilen diger
iki secenek olan yonetimde gizlilik ve disa kapalilik ile yonetimde tutuculuk

merkeziyetciligin getirisi olan sorunlardir.

Osmanli-Tirk siyasetinin agik bir bigimde “biirokratik merkeziyet¢i bir yap1
sergilemesi (YILMAZ; 2005:115) bu g¢alisma kapsaminda ele alinmalidir. ClnKi
gerek yildirma eylemlerini gerekse is tatminsizligini tetikleyen dnemli nedenlerden
birisinin kurumlardan ve kurumlarin yapisindan, isleyis seklinden kaynaklanmasi

Tiirk siyasi gelenegine atifta bulunmayi zorunlu kilmistir.

Turkiye’de glcli bir devlet yonetim geleneginin bulundugu bilinmektedir.

Tiirkler tarih boyunca pek cok devlet kurmustur. Bu devletlerin tamami agiri
merkeziyet¢ilige dayanan bir yonetim felsefesini yansitmaktadir (AYKAC; 1994:
55). Kamu hizmetlerinin tek bir merkezden, merkez hiyerarsisine bagli organ ve
orgutler eliyle yurutilmesini 6ngdren yonetim bicimi, merkezden yodnetim olarak
adlandirilmaktadir. Kamu kudreti, Ulke genelinde, birbirine hiyerarsi yoluyla bagh
tek bir Orgitin elinde toplanmaktadir (COKER; 1995: 174). Merkeziyetcilik,
kamusal kaynaklarin ve yetkinin bagkent oOrgiitleri tarafindan kullanilmasi

(ERYILMAZ; 2003: 234) olarak tanimlanmaktadir.
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Merkeziyet¢i bir yonetim Oncelikle giiclii bir devlet yonetimi saglar. Ciinkii
tilkenin tek bir otorite altinda toplanmasi siyasi ve idari bakimdan gii¢lii bir yonetimi
beraberinde getirir (ERYILMAZ; 2003: 60). Merkezi yonetimle hizmetler, daha az
harcama ile rasyonel bir sekilde yiirttiilir. Tiim kaynaklarin merkezde toplanmasi
merkezi devletin tasarruf yapmasim1 ve kaynaklart daha rasyonelce kullanmasini
kolaylastirir. Tiim iilkenin tek bir otorite altinda toplanmasi ile idari hizmetler tim
iilke genelinde yeknesak bir bigimde yiiriitiiliir. Bu da bélgeler ve vatandaslar
arasindaki birlik ve esitligi miimkiin kilar. Merkezi bir devlette bolgeler arasi
farkliliklarin giderilmesi daha kolaydir. Merkezden yonetimde mali denetim daha
kolaydir. Hizmetlerin sunulmasinda merkezi bir yonetimle kamu gorevlilerinin yerel

etkilerden kurtulduklar1 da ileri siiriilmektedir ( GULEC; 2003: 40).

Merkezi devletin en garpici dzelligi devlet 6rgltlenmesinin hem kendi igin-
de, hem de kendi disindaki olusumlarla olan iligkilerinde temel bir esitsizligin
olmasidir (GULEC; 2003:39). Yani devlet organlar arasinda daima kat1 bir ast-(ist
(hiyerarsi) iliskisi vardir. Merkezi devlette, devlet personelini bdlen hiyerarsi ¢ok
yonliidiir. Bunlar arasinda en dikkat cekeni ise; siyasal gili¢ farkindan dogan
birokrasidir. Bu 0lciit cercevesinde merkezi devletin personeli {i¢ sinifa ayrilabilir;
doruktakiler, ortadakiler ve siradan gorevliler (EROGLU; 2002:166).

Merkeziyet yonetimin en Onemli sikintilarindan birisi  6zgiirliikleri
kisitlamasi, ¢ogunlugun azinlik¢a baski altinda tutulmasi ve girisimcilige yonelik
hareketlerin engellendigi bir ortam olusturulmasidir. Bu durum su sekilde ifade
edilmektedir; “Merkeziyet demek, hirriyeti inhisara almak, ekseriyeti ekalliyete
cignetmek, tesebbiis fikrini kahretmektedirl... Adem-i merkeziyet ise milli
murakabeyi yalnizca Meclis-i Mebusan vasitasiyla Istanbul’da degil, fakat vilayet
umumi meclisleri ile vilayetlerin her tarafinda murakabeyi koklestirecegi igin
Osmanlilar1 Osmanli Devleti’ne kalben baglayacak milli ticaretimize siirekli bir
genislik verecek harice karsi birlik halinde hareket llizumunu izhar ve bu sayede
kavmiyet rekabetlerini sondiirmege en kuvvetli bir vasita tegkil edecektir” (EGE;
1977:187). Bu yoniyle merkeziyetci yonetimlerdeki blrokrasi gelismeyi kostekleyici
bir role sahiptir.
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Osmanli devlet gelenegine iligkin olarak Prens Sabahattin’in vurgulamalarin
dikkate almakta fayda bulunmaktadir. Prens Sabahattin’e gore, Osmanli devletinin
icinde bulundugu durum, bir yénetim sorunu degil, bir yap: sorunudur (OKMEN;
2008:11) ve biitiin problemler kamucu yapidan bireyci yapiya gegememekten
kaynaklanmaktadir (KACMAZOGLU; 1999:37). Sabahattin’in yapt sorunudur
dedigi sey merkeziyetgilikten baska bir durum degildir. Sabahattin Bey'e gore
rahatsizliklarimizin sebebi, halktaki girisim yoklugu ve idaredeki merkeziyettir
(BAYUR; 1991: 38-39 ve HANIOGLU; 1981: 195-205). Prens Sabahattin
tilkemizde kat1 bir merkezi yapinin varligina vurgu yapmakta ve bu durumun bireysel
girisimleri engelledigine dikkatleri ¢ekmektedir. Gergek hirriyetin kurulabilmesi
icin, toplumun ferdi haklar tizerine kurulmasi (KUTAY; 1964: 248) diisiincesini

savunmaktadir.

Ulkemizin merkeziyetgi bir yap1 ozelligi gostermesi ve bireyselliklerden
yoksun kat1 bir merkeziyet¢i anlayis ile gerek Ulke ve gerekse kurum yonetiminin
yapilmaya calisilmasi pesi sira pek cok agmazi da beraberinde getirmektedir.
Ulkemizde 6zellikle devlet kurumlarinda kisilerin, iistiin isteklerine ve emirlerine
stk sikiya bagli olmasi ve bireyselliklerini bir kenara birakarak tek bir erkin
giidiimiinde olmasi elbette ki gelismeyi ve degismeyi engelleyecektir. Boylesi bir
yapilanma iginde insanlarin ya da c¢alisanlarin bulunduklar1 yapiy1 elestirmeleri
miimkiin olmayacaktir. I¢inde bulunduklar1 kurumlar1 en iyi tamyan kisiler olarak
boylesi bir degerlendirme hakkindan mahrum olmalart hem kisilere deger
verilmedigi hissi uyandiracak hem de kurumlarin zamanin gelisimlerine ayak
uyduramadan eski anlayiglara gore yonetilmeleri devam edecektir. Bundan onceki
paragraflarda da vurgulandigi iizere boylesi bir yapilanma, erki elinde bulunduranlari
giiclendirmekten bagka herhangi bir getiriye sahip olmayacaktir. Ast hep ast olarak
kalacak ust ise sadece (st olarak kalmayacak glictine gu¢ katarak konumunu daha da
pekistirecektir. Bahsedilen bu durum calismamiz kapsaminda da dikkate alinmistir.
Cinkii yapilan anket c¢alismalar1 esnasinda bahsedilen biirokratik engellerle
fazlasiyla karsilagilmigtir. Anketimize katilan hemsireler yasadiklari sikintilara
iligkin olarak konusmak istememisler, konusma istegi olanlar cesitli gerekcelerle

(diisiincelerinin {ist makamlar tarafindan bilinecegi endisesi ile) anketimize ilgi
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gostermemislerdir. Boylesi bir yapilanma iginde hemsirelerin sikintilarini dile
getirmesi imkansiz hale gelmektedir. Caligmamiza konu olan yapilarin devlet
hastaneleri olmasi kastedilen durumu c¢ok daha iyi agiklamaktadir. Hemsirelerin
yasadiklar1 sikintilara iligkin olarak ciddiye alinmasi gereken onemli fikirleri ve
¢Ozlim Onerileri bulunmaktadir. Calisma kapsaminda bu fikirleri de bizimle paylagsan
hemsirelerin, bu fikirlerin dikkate alinmayacagi veya uygulanmayacagma dair
diisiincelere sahip olmasi, Tiirk devlet gelene8i agisinda disilindiiriiciidiir. Bu
umutsuzlugun altinda biiyiik 6l¢iide kararlarin ve bu kararlara iliskin olarak getirilen
cozimlerin merkezden alinmasi ve merkezin bu konuda tek soz sahibi olarak
kendisini gormesi s6z konusudur. Yasanilan ve gozlenilen bu sikintilar tez
calismamizin bu kisminda Tiirk biirokrasinin agmazlarina vurgu yapmayi gerekli

kilmaktadir.

Dikey Mobbingin en yaygin ve en bilinen nedenlerinden birisi kayirmaciliktir
(Kaymrilan kigi amir ise, istedigi her seyi yapma giiciinii kendinde gérmesi hali)
(YAVUZ; 2007:43). Turk toplumunun en belirgin 6zelliklerinden birisi aidiyet
duygusunun kuvvetli ve saglam olmasidir. Bu kuvvetli duygu beraberinde
kayirmacilik sorunsalin1 getirmektedir. Kayirmacilik, kamu orgiitlerinde ayn1 okulda
okumus olmak, ayn1 yoreden olmak, ayni siyasi partinin ¢izgisinde bulunmak gibi
Olculerin; yonetimi duzenleyen evrensel 6lcllerin  6énine gegcmesi olarak
nitelendirilmektedir. Tlrk burokrasisinde bu durum olduk¢a yaygindir (OKTAY;
1997: 209). Kamu hizmetlerine giriste liyakat yerine, tanidik ya da siyasi yakinlik
gibi faktorlerin birinci derecede rol oynamasi kayirmaciligin bir tiirii konumundadar.
Kayirmaciligin hakim oldugu alanlarda ¢ogu zaman sinavlar formaliteden Ote bir
anlam tagimamaktadir. Yazili smavlarin objektif esaslara baglandigi bazi kamu
kurumlarinda, sozlii simavlara alinacak olan sayidan ¢ok daha fazla adayin davet
edilmesi  suretiyle kayirmaciligin  gergeklesmesine  olanak  taninmaktadir

(ERYILMAZ; 2003: 240-241).

Tez calismamizin anket boliimiinde kullanilan bazi sorular 6zellikle
mobbingin politik ya da burokratik yonunu tespit etmeye yoneliktir. Kurumsal
adaletin olmamasi, yonetimin sikdyetleri dinlememesi, {istiin astin kendini

gostermesine imkan vermemesi ve bu olanaklar1 kisitlamasi, kiginin istii tarafindan
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mobbinge maruz kalmasi, kisinin siyasi goriisii ile alay edilmesi biirokratik olarak
yasanan sorunlarin mobbing davraniglarini ne derece etkiledigini ortaya koyma
amacii tasimaktadir. Biirokratik olarak bazi sorunlarin varligi ve bu sorunlarin
cOziimlenmesi yerine her gecen giin daha da giiclenerek calisan kisilerin karsisina
¢ikmasi galigmamizin konusunu olusturan mobbing davraniglarin1 olusturmaktadir.
Calisan kisinin amirinden daha basarili bir grafik ¢izmesi, daha dinamik fikirler ve
performans ortaya koymasi, amiri ile iistii arasinda yas farkinin bulunmasi ve bu
durumun amir tarafindan sorun olarak algilanmasi, 6zellikle de siyasi tercihler
noktasinda amirin ve ¢alisanin farkli eksenlerde bulunmast (ki c¢alismamiz
kapsaminda yapilan derinlemesine goriismede H9, H13 bu konuda sikintilar
olduklarin1 aktarmiglardir), yonetimin siyasallasmasi giinlimiiz Tiirk biirokrasisinde
On plana ¢ikan sorunlardir. Bu sorunlarin varlig1 birgok kisi tarafindan bilinmektedir.
Bu sorunlarin yansimasi olan olumsuzluklar1 ortadan kaldirarak hem calisanlarin
hem de kurumun g¢aligmalarina ihtiyag duyan bir¢ok kisinin tepkisini ¢ekmemek
adina amirlerin baz1 6nlemler almasi kaginilmaz olacaktir. Alinacak 6nlemlerden
akla ilk gelen ise kisinin kendini savunma haklarinin elinden alinmasidir. Mobbingin
zaten en dikkat cekici yani boylesi bir 6zellige sahip olmasidir. Mobbing magduru
olan kisilerin haklarini savunacak kozlar1 olsa bile gorevi veren kisinin amiri olmasi
ve amirin biirokratik anlayisimizda sorgulanmayacak erklere sahip olmasi ¢alisan
kisiyi dayaniksiz birakmaktadir. Mobbing uygulamalarina maruz kalan kisilerin bu
sorun ile miicadele noktasinda yetersiz kalmasinin faturasi yine kendilerine
cikmaktadir. Oyle ki zaman iginde isinden sogumasi, insanlara giivenmemesi,
psikolojik sorunlar yagamasi ve son olarak da isinden ayrilma kararini alma boyutuna
gelmesi gibi yasadigr bir dizi gelismeyi ispat etmesi miimkiin olmamaktadir. BUtln
bu olumsuzluklarin kaynagi yine kendisi olarak goriilmektedir. Bu durum mevcut
biirokratik yapilanma icinde bir kisir dongli olarak devam edecektir. Yukarida
siraladigimiz bu sorunlarin yasanmamasinin tek ¢ikar yolu, verilen her gorevi kabul
ederek, yonetimin siyasallasmasini, kayirmaciligi, katt merkeziyet¢i yapiyr ve

yapilan yanlislar1 gormeden, sorgulamadan oldugu gibi kabul etmekle miimkiindiir.

Cagimizin i¢inde bulundugu bunalimin ana kaynaginin; maddi ve manevi

baglhiligin saglanamamasi ve toplumsal degerlerden uzaklasilmasi1 olarak
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belirtilebilir. Bunun sonucunda da insanlar sinirsiz bir rekabet hirsi, tamah, bencillik,
kiskanglik ve g¢ekisme icerisine girmektedirler. Cagdas maddi temelli tek boyutlu
sistemler, insan tabiatindaki hirs ve kiskanglik duygularini tahrik ederek
ilerlemektedir (KOZAK; 1999:154). Tiirkiye’de is hayatina hakim olan ilkeler Bati
toplumlarindan farklilik gostermektedir. Bati toplumlarina yon veren kriterlerin
farkliligi her konuda oldugu gibi psikolojik yildirmanin yasanmasi konusunda da
karsimiza g¢ikmaktadir. Bir toplumun degerleri ve normlari, ekonomik yapisi ve
felsefesi, bir kurulusun kiiltiiriinii etkiler. Ornegin basarmnin yalnizca ekonomik
terimlerle degerlendirilmesi veya siddete deger verilmesi, ¢alisan insanlar1 olumsuz
etkiler (DAVENPORT vd; 2003:56). Bati toplumlarmin gerek toplumsal hayatta
gerekse is hayatinda rekabetgiligi ve bireyselciligi 6ne ¢ikardigi bilinmektedir
(ATIKER; 1997:34). Ozellikle Amerika, Ingiltere, Almanya gibi bat1 toplumlarinda
var olan tipik Ozellikler psikolojik yildirma davraniglarini tetiklemektedir. Bu
ozelliklerin bir kismimi ve yol actiklar1 fiziksel ve duygusal tahribati su sekilde

aciklayabiliriz (COBANOGLU; 2005:67):

Bireysellik: Asir1 bireysellesen kurumlarda, ¢alisanlar kendi davranislarindan
sorumludur. Is yerine uyum saglayip saglayamamak bireysel bir sorun olarak

gorilmektedir

Yenilikcilik: Bir is yerinde yonetim degisiklikleri sonucu bazi yenilikler
getirilebilir. Yapilacak sik ve anlamsiz degisiklikler psikolojik yildirma ortamini

desteklemektedir.

Verimlilik: Verimli olabilmek i¢in insanlardan ¢ok ¢alismalar1 beklenir. Bazi
calisanlar verimli olabilmek i¢in gayret sarf ederken, bir kisim c¢alisanlar ise isleri
oluruna birakmaktadirlar. Cok calisan kisiler vasat kisiler i¢in bir tehdit olarak

algilanmaktadir.

Rekabet: Kimi durumlarda insanlar ve kurumlar arasi rekabet acimasizliga

dontisebilir. Bunun sonucu olarak ¢alisanlarin birbirine saldirmasi giindeme gelebilir.

Smrsiz Ozgiirliik: Yoneticiler verimli olabilmek ve rekabet kosullarinda
ayakta kalabilmek i¢in kendilerinde sinirsiz bir 6zgiirliik hissine kapilabilmektedirler.

Bu his ise yoneticilerin objektif ve insancil davranamamalarina neden olmaktadir.
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Bat1 toplumlarinda goriilen bu 6zellikleri Amerikan 6rneginde agagidaki tablo

ile gosterilebilir (DAVENPORT vd.; 2003:58):

Tablo 2: Amerikan Toplumunda Abartilmas1 Halinde Mobbinge Yol

Acan Davranislar

AMERIKAN TOPLUMUNUN TiPIK ABARTILMIS DURUMLARI

OZELLIKLERI MOBBINGE YOL ACABILIR
Rekabetcilik Rekabetcilik acimasizhiga doniisebilir.
Bu durumda mobbing yayginlasabilir.
Basar1 merkezcilik. Genelde para ile | Mobbing ile “basamaklarin
olcular. tirmanilmasi” yolunu acabilir.
Bireycilik. Kisisel hedefler | Bireycilik su anlama da gelebilir.

digerlerininkine agir basar. Bu, kisilerin | Davranislarinizdan siz  sorumlusunuz.
nasil  yasayacaklarini  kendilerinin | Buray1r sevmiyorsaniz gitmek de sizin
se¢mesi ve basarili olup olmamalarinin | se¢iminizdir.

kendilerine bagli olmas1 anlamina gelir.

Dolaysiz ve pratik olmak Sorunlara sadece sonuclar1 diisiinerek
yaklasmak, bireylerin feda edilmesine
neden olabilir.

Verimlilik Cok verimli yontemler her zaman

katitlime1  yapilar ve agik iletisimle
birlikte yarimeyebilirler.

Cok ¢alismak Kendini ise fazla adamak digerleri
tarafindan tehdit olarak algilanabilir.

Ozgiirliige diiskiinliik. Kontrol edilmeye | Kontrol edilmeyi istememek su anlama
karsi olus. da gelebilir. Bildigimi okurum. Se¢me
Ozgiirliigii de su anlama gelebilir. Buray1
sevmiyorsan baska bir yere git.

Yenilikcilik Cok sik degisiklik yapmak veya
onermek rahatsizlik yaratir.
Dogrudan etkilesim Kisisel saldir1 haline gelebilir.

Iliskilerin genelde s13 olmasi ve uzun | Isgiicii bir son verme aracidir.
stireli olmamasi.

Kaynak: Davenport vd.; 2003:58

Bati1 toplumlarinda goriilen bu kriterler, mobbing davraniglarina zemin
hazirlamaktadir. Yaptigimiz anket ¢alismasi sonucunda, hemsirelerin %32,9°u
mobbing davraniglari ile karsilasmamistir. Calismamizda ortaya ¢ikan bu sonug, Bati
toplumlarina hakim olan kriterler bazinda, kendi toplumumuzu degerlendirmeyi
gerekli kilmigtir. TUrkiye’nin, her ne kadar gelismekte olan bir iilke konumunda olsa

da gelencksel degerler anlaminda yapisin1 korudugu ve toplumsal iliskilerin bu
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degerlere gore sekillendigi (DENIZ; 2007:85) Bati1 toplumlarina gbre daha
toplulukcu (AYCAN vd., 2000°den akt: DENiZ; 2007:86) bir 6zellige sahip oldugu
sOylenebilir. Tiirk toplumunda 6zellikle kurumlarda calisanlar ne yazik ki kendi
davraniglarindan sorumlu degildirler. Bireysel calisma anlayisi ve bireysel
girisimlerde bulunma rastlanan bir durum degildir. Prens Sabahattin bu durumu Turk
egitim sistemine ve aile yapisina baglamaktadir. Prens Sabahattin’e gore
(BAYRAKTAR; 1997:57-58) Tiirkiye'de ailenin ve okulun oOgrencilere verdigi
egitim, onlarda girisimcilik ve bagimsiz olmak diisiincesini gelistirmek yerine,
sadece, gorenek ve esaret anlayigina yatkinlik yaratmaktadir. Birey-bagimsiz olarak-
egitim-Ogretim siirecini degistirebilecek donanima sahip olacakken, yalnizca,
ogrendigi konularin, olaylarin etkisinde kalmaktadir. Bati toplumlarinda mobbingin
bir nedeni olarak goriilen bireysellik, ekonomik hayatin dinamizmini agisindan tesvik
edilmektedir. Bu tesvikin asirt boyutlara ulasmasi mobbingin bir nedeni olarak
gorilmektedir. Bizde ise bireysellik Prens Sabahattin’in vurgulamalarinda gortildigi
lizere glin yiiziine ¢ikarilmasi engellenmekte veya geciktirilmektedir. Buna baglh
olarak bireysel girisimlerin eksikliginin, mobbing davranislarina zemin hazirladig
sOylenebilir. Yonetim alaninda siirekli yapilan yeniliklere bakis agisinin sicak
olmamasi, yenilik girisimlerinin zaman zaman sorun olacagina dair bir diisiince,
verimli caligmaktan ziyade yapilmasi gereken isi yapmanin Onemli oldugunu
dislinlip tlizerine ek calismalar yapma konusundaki eksiklikler ve idarecilerin
kendilerine taninan yetkilere dayali olarak gii¢ konusunda sinirsizliklar yasamasi
yaptigimiz calisma kapsaminda mobbing davranislarina rastlanmamasinin nedenleri

olarak gosterilebilir.
2.2. Mobbing ile Tlgili Sosyolojik Yaklasimlar
2.2.1. Catisma Teorisi

Islevselci terminolojide, toplumlar birer biitiindiir, birbirleriyle ilintili
parcalardan meydana gelen sistemlerdir. Pargalarin biitlinle islevsel iligkisi 6nem
kazanmstir; tiim 6gelerin biitiinlin korunmasina katkida bulundugu uyum, denge ve
ahengin 6nemli sayildigi (KIZILCELIK; 2002:108-109) diisiinceleri hakimdir.

Kurama gore ¢atigmalar islevsiz sonuglar dogurabilir. Sapma, gerginlik ve gerilmeler
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toplumsal biitiinlesme ve denge yoniinde islevsiz Ogelerdir. Bireysellik ve aykiri

davraniglar toplumsal sistem agisindan olumsuzdur (DURAKBASA; 2002:25-26).

Catisma teorisi, islevselci teorinin elestirisi olarak okunabilir (KIZILCELIK;
2002:111). Islevselci teorinin terminolojisinde yer alan temel kavramlar (denge,
ahenk, diizen, biitiinlesme, konsensus, karsilikli bagimlilik) teorinin handikaplar
olarak goriilmekte ve bu durum bagka bir sosyolojik teorinin catigma teorisinin

ortaya ¢ikmasina kaynaklik etmistir.

Sosyolojik terminolojide siklikla kullanilan kuramlardan birisi Catisma
teorisidir. Kuramin 6zellikleri is yerinde yasanilan rekabet ve ¢atigma durumlarina

uygunluk goéstermektedir.

Leymann mobbingi bes asamada gerceklesen bir silireg olarak
degerlendirmektedir. Siireci baslatan ilk asamanin c¢atisma olmasi konunun
sosyolojik boyutu bakimindan degerlendirilmesini de gerekli kilmaktadir. Mobbingi
baslatan ¢oziime baglanmamis, iizerine gidilmemis ¢atismadir. Bu tiir bir ¢catismanin
siddeti artarak mobbinge doéniismektedir. Coziimlenmemis c¢atisma, kendi i¢
dinamiklerini yaratmaya egilimlidir. Yogunlasir ve bas edilemez boyutlara ulasir

(DAVENPORT vd., 2003:132).

En genel anlam ile gatisma, iki veya daha fazla birey ya da grup arasindaki
cesitli kaynaklardan dogan anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk veya birbirine ters

diisme olarak tanmimlanmaktadir (HANCERLIOGLU; 1996:70-72).

“Giic, miicadele, degisim ve catisma” (KIZILCELIK; 2002:110-114)
Uzerinde yogunlasan ¢atisma teorileri genel olarak toplumun birbirleriyle catisan
birim ve dgelerden olustugunu degismenin de aralarinda ¢atisan bu ogelerin itici
giiciiyle ortaya ¢iktigin1 savunmaktadirlar. Bu teorilere gore toplumsal biitlinliik;
uyumlu ve biitiinlesmis bir varlik olmayan toplumun o6geleri arasindaki ¢atigmanin
meydana getirdigi birbirine zit giiclerin dengelenmesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir.
Catisma teorileri catigmanin nedenleri bakimindan bireysel nedenli ¢atisma ve
toplumsal nedenli catisma olmak iizere iki farkli goriise ayrilmaktadir (KONGAR;
1995: 185-86). ilk goriise gore, catisma bireyin i¢giidiisel bir 6zelligidir, kaginilmaz

ve evrenseldir. ikinci goriise gore, ¢atismanin nedeni toplum iginde farkli gruplarin
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cikarlarinin ¢atigmasi sonucu ortaya c¢ikmaktadir ve kagmilmazdir. Catismanin
bireysel ve sosyal kaynakli nedenlerinin her ikisini de mobbing baglaminda
degerlendirmek miimkiindiir. Is yerlerinde kisiler arasinda yasanan bireysel ve sosyal
eksenli istekler ve beklentiler mobbing siireciyle baglantilidir.

Cagdas catisma teorisyenleri olan Karl Marx, Ralp Dahrendorf ve Lewis
Coser’'m (KONGAR; 2000:185-194) catigmaya iligskin diisiincelerine konumuz

acisindan yer vermek gerekir.

Dahrendorf’a gore (SIMSEK; 2003:5) sanayi toplumu, ¢ok sayida
uyusmazlik ve anlagmalarin  bir arada bulundugu farklilasmis, toplumsal
hareketliligin gelismesiyle firsat esitliginin yayginlagsmasinin oldugu, birbirlerinden
farkli gruplasmalar (gruplar) arasinda servet ve giic bakimindan 6nemli farkliliklar
bulundugu i¢in esitlige dayali degildir. Dahrendorf'a gére sermayenin degil, emegin
parcalanmas: s6z konusudur. Proleterya arttk homojen bir grup olma Ozelligini
yitirmistir. XIX.ylzyilin sonlarindan itibaren is¢i sinifi kendi iginde tabakalagmaya
(katmanlagma) ugramis, kalifiye iscilerin tepede ve kalifiye olmayan isgilerin ise
altta yer aldiklar: bir hiyerarsi olusmustur. Proleterya da tipki burjuvazi gibi kendi
icinde farklilagmis bir grup olarak olusmustur (POLOMA; 1993: 117). Ona gore sinif
catismasinin temelini, liretim araglari ile olan iligkiler degil, otorite ve gii¢c kaynaklar
olusturur. Bu dogrultuda, toplumlarda iki temel siifsal ayrimlasma s6z konusudur:
Bunlardan ilki devlet giiciiniin kullanimina, ikincisi ise endiistriyel tiretimde kontrol
kriterine baglidir. Sahiplik ve kontrol olgular1 sanayi toplumunda oldukga
farklilagmigtir. Bdylesi toplumlarda sahiplik ¢ok sayidaki pay sahiplerine
dagilmisken, kontrol ¢ok az sayidaki yoneticilerin elinde yogunlagmistir. Bu durum
ise, sanayi toplumlarinda yonetici sinifin, toplumdaki baskin sinif konumuna gelmesi
sonucunu dogurmustur (ARSLAN; 2004:132). Dahrendorf'un formulasyonuna gore
menfaat gruplar bir kez saglandi mi, artik yar1 gruplar olmaktan ¢ikarak, toplumsal

degismeye yol acan ¢atigmalara girerler (POLOMA; 1993: 120).

Cagdas catisma teorisinde ismi gecen bir diger isim olan Coser’a gore
(GUNGOR; 2010:68) catisma, degerler iizerinde, kit kaynaklar iizerinde ve statii ve

giic elde etme gibi faktorler lizerinde yliriitiilen ve rakibi ortadan kaldirma, etkisiz



117

hale getirme ve ona zarar vermeyi amacglayan eylemler olarak tanimlamaktadir
(GUNGOR; 2010:68).

Bir diger catisma teorisyeni olan Karl Marx ise, toplumsal degismeyi
toplumun kendi i¢inden, iiretim bi¢imi ve giiclerine bagl olarak meydana gelen bir
kaynaga (gatismaya) baglar. Insanlik kaginilmaz bir sekilde iiretim iliskilerine bagh
olarak smif ¢atigmalarinin belirledigi belli devrelerden gecmek zorundadir. Kolelik,
derebeylik, burjuva toplumu ve komiinist toplum insanlik tarihinin iiretim giic ve
bi¢imleriyle belirlenen kaginilmaz gelisme asamalaridir (KONGAR; 1995:129). Karl
Marx; catigmay1 her kapitalist toplumda ortaya ¢ikan iki ayri sosyal smif olan
burjuva yani sahip olanlar ile proletarya yani is¢i sinifi kapsaminda agiklamaktadir.
Marx catismanin toplumda kaynaklarin azligindan ve bu kaynaklarin 6zellikle giiciin
dagilimdaki tarihsel esitsizliklerden dolayr meydana geldigini, bu esitsizliklerin de
burjuva smifi ve proletarya sinifi arasinda ¢atisma yaratacagini belirtmistir
(BURKAY; 2008:12). Marx’a gore siniflar arasindaki farklilasmanin temel nedeni,
iiretim araclar1 tizerindeki 6zel miilkiyettir. Boyle bir ¢erceve i¢inde sinifsal iktidar
farklar1, bir toplumdaki temel siyasal giiclerin bu miilkiyet tiiriine bagli olmasindan,
ona gdre tanimlanmasindan ileri gelmektedir. Uretim siirecinde miilkiyetin birey igin
belirledigi mevkiye, yani kisinin toplumsal durumuna goreli olarak, insanlar arasinda
sayginlik, yasam bigimi ve hatta fikir farklari dogacaktir (TOLAN; 1993:263).
Marx’a gore, maddesel giice hakim olan sinif ayn1 zamanda tinsel giice de hakimdir.
Bunun gibi maddi iiretim araglarina sahip olan smnif, tinsel {iretim siirecine de
sahiptir. Yiikselen her sinif kendi ilgi ve ¢ikarlarini genelin ilgi ve ¢ikarlartymis gibi
satmaya calisir. Bu durum bu sinifi olusturan biitiin bireylere hakim bir durumdur ve
devrimci diisiince sinifa hakim oldugu siirece bu olgu da devam eder. Fakat adi
gecen sinif, hakim smif olup giicii eline ge¢irir gecirmez, bu kez kendi 6zel ilgilerini
on plana ¢ikarmaya calisir ve daha da ileri giderek genelin ilgi ve cikarlarini tam

olarak yansittigini iddia eder (TOPAKKAYA; 2008:383).

Marx’1n ¢atisma kurami kapsaminda vurgu yaptigi bir diger nokta da ticretler
konusudur. Bu vurgu tez konumuz kapsaminda Onemlidir. Ciinkii kamu
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin % 76,31 ¢alistiklar1 kurumda Ucret sisteminin

adil olmadigini belirtmistir. Marx’in calisanlarin aldiklar1 {icretler ile ilgili olarak
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yapmis oldugu saptama Onemlidir. Marx’a gore is gucu, Uretim slreci igin
vazgecilmez bir 6neme sahiptir. Bu iiretim siireci boyunca is¢iler galistiklar: stirenin
en fazla yaris1 karsiliginda iicretlendirilmekte; diger calisilan saatlerde isveren
tarafindan hirsizlanmaktadir (TOPAKKAYA; 2008:384-385). Marx’a gore Ucreti
gecimlik duzeyde tutan kuvvet, emek arzinin talebi asmasi yani yedek is¢i ordusudur
(AKTAN ve VURAL; 2002:4). Marx’a gore Kkapitalist Gretimin rahatca at
oynatabilmesi i¢in yoksullardan olusan yedek bir sanayi ordusuna ihtiyacit vardir. Bu
yoksul yedek sanayi ordusunun biiyiikliigiine duyulan ihtiya¢ yoksullara katilanlarin
sayistm da artirir. Is¢i simifimin galisan kesiminin asir1 calismasi, fazla mesai
yapmasi, yedek yoksul is¢i ordusunun yani yoksul igsizlerin saflarin sisirirken, Gte
yandan da bu yedek is giicii olan igsizlerin rekabet yolu ile calisanlar {izerinde artan
baskisi, bunlari, asir1 ¢alismaya boyun egmek ve sermayenin diktasi altina girmek
zorunda birakir. Bu siirecte, kapitalistler daha da zenginlesirken, calisanlarin reel
ticretleri distiiglinden daha da yoksullasirlar. Ancak, kapitalistin daha da
zenginlestigi, sermayesinin arttig1 bu donemde ayn1 oranda yeni is olanaklar1 ve gelir
artis1 yaratilmaz, igsizlik ve yoksulluk ayni oranda ve hizda azalmaz (AKKAYA;
2004:95-96).

(Cagdas catigma teorilerinin temsilcileri, rekabet eden gruplar ya da ¢ikarlarin
bir sistemini temsil eden toplumun degismesinde, sosyal uyumun ve sosyal evrimin
daha fazla ilerlemesinde sosyal ¢atismanin 6nemi lizerinde durmuslardir (BURCU;
2004:180). Dahrendorf uyusmazlik, anlasmazlik, otorite ve gii¢ farkliligi ve giicii
elinde bulunduranlarin baskin olmasi konularima vurgu yaparken; Marx esitsizlik
olgusundan hareketle farkli siniflar arasindaki uyusmazliklara deginmektedir. Coser
ise statli elde etme, zarar verme amacina sahip olma gibi a¢ilardan g¢atigmalarin
yasandigin1 belirtmektedir. Biitin bu sayilan durumlarin mobbing siirecinde
yaganmasi mobbingi catisma kurami agisindan degerlendirmeyi gerekli kilmustir.
Ciinkii, sayillan durumlarin her biri mobbingin farkli asamalarina ivme
kazandirmakta ve siireci yonetmektedir. Catisma teorisyenleri ¢atismanin toplum igin
olumsuz oldugu kadar olumlu yanlarinin da bulundugunu ifade ederek bu agidan
catismay1 insan etkilesiminin bir bi¢imi olarak gormektedirler (SIMSEK; 2005:7).

Catisma teorisyenlerinin bu saptamasi 6nemlidir. Ciinkii mobbingi baslatan ¢6ziime
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baglanmamuis, iizerine gidilmemis ¢atigmadir. Bu tiir bir ¢atismanin siddeti artarak
mobbinge doniismektedir (DAVENPORT vd., 2003: 132). Bu anlamda g¢atismalar
kurumlar i¢in yikici degildir. Catismalar iyi yonetildigi takdirde oOrgiit agisindan
olumlu sonugclar vermektedir (ACAR ve DUNDAR; 2008:113).

Mobbing siirecinde c¢atigmanin yerinin tam anlamiyla anlasilabilmesi igin
catismanin olumlu ve olumsuz yanlarma vurgu yapmak gerekir. Clinkii mobbing
siirecinde catigmalarin iyl yoOnetilememesi bir baska deyisle catismanin olumlu
yanlarinin sistem i¢inde yeterli bir sekilde isletilememesi mobbing durumlarini

yaratmaktadir.

Cagdas yaklagimlarin temel sayiltilar1 dikkate alindiginda, Orgutsel
dinamizmi ve rekabeti artiric1 etkisi ve bireyleri motive edici boyutuyla ¢atismaya
olumlu yaklasilmaktadir. Cagdas catisma kuraminin bu anlamdaki ilkelerini

belirtmekte fayda vardir (OSKAY'; 1983:36-37):

a) Sosyal yapinin dinamizminin kaynagi, sosyal yapinin kendi i¢inde

dogal olarak yarattig1 ¢atigsmadir.

b) Catisma kaginilmaz bir olgudur. Bu teorisyenlere goére toplumu
olusturan bireylerin, gruplarin ve smiflarin her birinin objektif
kosullar icinde olusan farkli ¢ikarlari, 6zlemleri ve deger yargilar
vardir. Dolayisiyla sosyal degismenin itici giicii dogal ve kacinilmaz

bir olgu olan ¢atigmadir.
c) Catigma toplumun biitiinliigii i¢in fonksiyoneldir.

d) Catigma toplumun amaglarini yerine getirmesine, ilerlemesine katkida

bulunan bir olgudur.

e) Catigma de8ismenin itici giicli olarak ¢esitli sosyal sorunlarin

varliginda yansimasini bulur.

Catisma kuramimin yukarida dile getirilen ilkeleri dikkate alindiginda kisiler
arasinda var olan farkliliklarin gelisim ve degisimin Onciisii olacag1 ongoriilebilir.
Farkliliklarin beraberinde getirecegi cesitlilik, kurumlar1 gelistirici ve Kkisileri

calismaya tesvik edici durumlar yaratabilir.
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Catismanin sakincalari ise su sekilde siralanabilir (SEVAL,; 2006:252):
a. Karar alinmasinda gecikmelere neden olabilir.

b. Catisma nedeniyle asir1 tavizler verilmesi 6rgiitiin amaglarindan

uzaklasmasina neden olabilir.
c. Isgoren degisim ¢abuklugu artar.
¢. Orgiitte motivasyon azalir.
d. Amagclar disinda enerjinin tiiketilmesine neden olur.
e. Orgiitte giiven ortami1 bozulur ve verim azalir.

Catisma konusu, olumlu ve olumsuz yonleriyle ele alindiginda, 6rgiit i¢inde
mevcut ve potansiyel ¢atisma diizeyinin ¢ok iyi belirlenmesi ve yonetilmesi gerekir
ki, meydana geldigi organizasyona c¢ok fazla zarar vermeden sonuglansin. Bir
organizasyonda ortaya ¢ikan catigma, profesyonel bir yonetici tarafindan rasyonel bir
sekilde yonetilirse ve ¢atisma belirli bir diizeyde tutulursa, ¢atisma organizasyon i¢in
olumlu (islevsel) sonuglar getirecektir. Eger, catismanin belli bir diizeyden sonra
devam etmesine izin verilir ve iyl bir sekilde yonetilmez ise ayni1 organizasyon
catismanin olumsuz (islevsel olmayan) sonuglariyla karsi karsiya kalacaktir.
Gunumuz yonetim anlayisinda ¢atisma kavramina bir tehlike olarak degil,
yararlanilmas1  gereken  bir  firsat  olarak  bakilmaktadir  (ATIKER;
http://www.kto.org.tr/tr/dergi/ 29.04.2006).

Orgiitlerde en ¢ok rastlanan bireyler aras1 gatigma tiirleri ast — {ist ¢atismalar1
ile kurmay — komuta yoneticileri arasindaki kisisel anlasmazliklardir. Ayrica, is¢iler
arasindaki gec¢imsizlikler; miidiirler, sefler ve memurlar arasindaki goriis, fikir ve
cikar ayriliklar1 bireyler arasi gatisma tiiriine girmektedir (CAKIR; 2006:8-9). Ayni
Orgut iginde temel islevleri yerine getirmek iizere bir arada bulunan ve her birinin
gorev, yetki sorumluluklar1 farkli bulunan orgiitsel boliimler arasinda 6nemli bazi
catismalar meydana gelmektedir. Ornegin, finans boliimii ile iiretim bdliimiiniin bazi
yatirimlar i¢in kaynak bulma ve zamanlama yapma bakimindan goriis ayriliklarina

diismeleri ya da insan kaynaklar1 bolimiiniin terfi plan ve uygulamalarmin bazi
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boliimler tarafindan uygun bulunmamasi da bu tiir ¢calismaya O0rnek gosterilebilir
(CAKIR;2006:9).

Yoneticinin orgltte gic sahibi olmasi, orgiitte islerin daha kolay ytrimesinde
6nemli bir etkendir. Gicli yoneticinin orgutteki cesitli bolumlerle iliskisi vardir. Bu
durum kendisine saygmlhigi arttirip, kendisine daha kolay destek elde etmesine neden
olur. Orgiitte isbirliginin olmamasi, bilgilerin saglanamamasi ve iletisim aglarmin
desteklenmemesi {iretici giiciin yok olmasma neden olur. Uretici giiciin olmamasi
durumunda yonetici, zulmedici gli¢ uygulayabilir. Bu durumda, c¢alisanlarin
cezalandirildig, kararlara ve uygulamalara galisanlarin katilmadigi orgiit ici is iligkilerin
zayifladigi ve disa kapali bir orgiit yapisi ortaya cikmaktadir (ERTEKIN ve
YURTSEVER,; 2003:25).

Orgiitlerde yoneticiler yukaridaki nedenlere bagli olarak, catismay1 sakincali
gbrmekte, orgiitii ve c¢alisanlar1 ¢atismalardan korumaya c¢alismaktadirlar.
Kurumlarda catismayi ¢éziimlemek ve en Onemlisi kazanca doniistiirmek gerekir.
Catigmanin olumsuz oldugu kadar olumlu yanlar1 da bulunmaktadir. Fakat mobbing
stirecinde mobbingi uygulayan kisi mobbingin olumlu yonlerini gérmez, gérmek
istemez. Ciinkii mobbingcinin amacit kisiyi yildirmak ve yipratmak oldugu igin
catismanin olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz yonlerine egilim gdstermektedir. Ve
¢oziimlenmemis catismalarin en Onemli sonuglarindan birisi mobbingdir.
Coziimlenmemis ¢atisma, kendi i¢ dinamiklerini yaratmaya egilimlidir. Yogunlasir
ve bas edilemez boyutlara ulasir . Bir konu, eylem ve tepkilerle karmasik birkag
konuya doniisiir. Bu siire¢ iginde ilk ¢atismanin ne oldugunun unutuldugu cok
olmustur. Coziilmemis catisma verimliligin diismesine, duygusal endiselere ve
giderek artan hastalik izinlerine yol agar. Bu asamadan sonra magdurun davraniglari
yOneticisine veya iist yonetime onu elestirme gerekcesi sunar ve mobbingi korikler.
Zarar goren kisi ¢Oziim aramaya ¢alistikga mobbingci de sorunun ¢dzilmemesi igin
nedenler yaratir. Magdurun davranislarinda, kendilerini hakl ¢ikaracak yeterli sebep
bulurlar. Karsilikli su¢lamalar durumu koriikler. Insanlar temel sorunlar1 ¢ézmeye
istekli olmadiginda —mobbingde de bdyledir- catismanin kizigsmasi kaginilmaz
olacaktir (DAVENPORT vd.; 2003: 132).
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Catismay1 Orgiit icerisinde olustugu yere gore; dikey, yatay ve emir — komuta
ile kurmay personeller arasindaki catigmalar seklinde ele almak miimkiindiir

(SEVAL; 2006:248-249):

a-Dikey Catisma: Orgitlerde daha ok ast — iist arasinda ¢ikan ¢atismalardir.
Dikey catismalarin ¢ok degisik nedenleri bulunmaktadir. Ornegin; yoneticilerin
gerekli beceri ve donanima sahip olmamalari, nitelikli ast ile {ist arasinda g¢atismanin

¢ikmasina neden olabilecektir.

b-Yatay Catisma: Orgiitlerde ayn1 hiyerarsik seviyede yer alan kisiler veya

birimler arasinda ortaya ¢ikan catigmadir.

c-Emir — Komuta ve Kurmay Personeller Arasindaki Catisma: Orgitteki
kurmay personellerle komuta personeller arasinda ortaya ¢ikan catisma, daha cok
yetki alanlarmin iyi belirlenmemesinde ortaya ¢ikmaktadir. Zaman zaman kurmay
personeller gelistirdikleri ©nerilerin uygulanabilmesi ig¢in komuta personellere

fikirlerini empoze etmeye kalkmakta, bu da gatismaya neden olmaktadir.

Is yerinde ¢atismalarin ortaya ¢ikmasinda cok cesitli faktorler rol oynayabilir.
En yaygin catisma kaynagi olarak belirtilen temel faktorler sunlardir (TINAZ;
2006:22-28):

e Sinirh kaynaklarin paylasimi

e Gorevler arasi karsilikli bagimlilik

e Iletisim sisteminden kaynaklanan nedenler
o Statii farkliliklar

e Degisim ve belirsizlik

e (Odiil ve tesvik sistemleri

e Yetki ve sorumluluklardaki karisikliklar

e Uzmanlagsma

e  Orgiitiin biiyiikliigii

e Yonetim bigimindeki farkliliklar
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e Bireysel farkliliklar
e Engelleme
e Deger ve inang farkliliklari

Kompleks birer yapiya sahip olan hastanelerde ¢atismalarin sebepleri de ¢ok
degisiktir. Bazen herhangi birimdeki ¢atisma Orneginin arkasinda ¢ok sayida sebep
yer alabilir. Hastane ortamlarinda gatismayi yaratan nedenleri Aslan (2004:600-602)

su sekilde sirlamaktadir:
1. Iletisime Iliskin Nedenler
2. Amag ve Rol Farkliliklar
3.0rtak Kaynak Kullanim1
4. Kisileraras1 Karsiliklt Bagimlilik
5. Deger ve Algilayislardaki Farkliliklar
6.Etkin Performans Degerlendirme ve Odiillendirmenin Uygulanamamas1
7. Orgutsel Gorev ve Sorumluluklardaki Karisikliklar
8. Etkin Ekip Calismasinin Uygulanamamast
9. Hastanede Calisan Personelin Ogrenim Farkliliklart

Hastanelerde yonetimdeki hiyerarsiye bagli olarak iletisim problemleri
yasanmaktadir (SAYERS; 1993:225). Yonetimdeki hiyerarsiyi hastane bagshekimligi,
bashemsirelik, servis doktoru ve servis hemsiresi olarak diistinebiliriz. Calismamizda
kullanilan mobbing 6l¢eginde, calisanin iletisimini engellemeye yonelik davraniglari
iceren sorulara yer verilmistir. Kisileri bu davraniglara ydnlendiren nedenlerin
tiimiind iletisim siirecinde yasanan aksamalara baglamak miimkiindiir. Caligmamiza
katilan hemsirelerin % 11,3’ (37) jest ve mimiklerle iletisiminin engellendigini,
%6,4’1 (21) 6zel hayatinin elestirildigini, %8,5’1 (28) soziiniin kesildigini, %10,3’
(34) ise gormezden gelindigini belirtmistir. Hastanelerde sik¢a karsilasilan bu
davraniglar, hemsirelerin kendini ifade etmesini, grup i¢inde kendini géstermesini ve

cevresi ile saglikli ve dengeli iletisim kurmasini engelleyecektir.
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Hemsireler bagimsiz degil, doktorlarin yardimer elemani konumundadirlar.
Bu statii farkliligi, mesleklerinin 6zerk olmasini isteyen hemsireler iizerinde bir
gerilim hissetmelerine sebep olmakta ve tip personeli ile zaman zaman bu konuda
sorunlar yasamalarina sebep olmaktadir (ASLAN; 2004:600). Hastanedeki tim
personel birbirine baglidir. Doktor hemsire olmadan yapamaz. Gorev baglilig
igindedirler. Orgiit diizeyinde alman kararlarin bazilarinda birey veya grubun biri,
aliman karardan olumlu etkilenirken diger kisi/kisiler veya grup/gruplarin ¢ikarlari
olumsuz etkilenebilir. Bu durumda c¢atisma icin bir zemin olusabilir. Bir sistemde yer
alan birey ya da gruplarin ¢ikar ve degerlerinin birbiriyle oldugu kadar sistemle
uyusmamasi da bir diger catisma potansiyelidir (BAYSAL ve TEKARSLAN;
1996:313). Saglik c¢alisanlar1 g¢alismalarindan dolay1, herhangi bir performans
degerlendirme islemlerine maruz kalmamaktadir. Benzer sekilde iicretler, becerilere

gore ddiillendirme olmamasi ¢atisma nedenidir.
2.2.2. Etiketleme Teorisi

Leymann’in mobbing tipolojisine goére yapmis oldugu siniflandirmanin
dordiincii asamasinda, kisinin yanhs yakistirmalar ve tanilarla damgalanmasi

(www.leymann.se/English, 29.12.2009 ), etiketleme teorisini degerlendirmeyi gerekli

kilmigtir. Leyman’in tipolojisine gore mobbing magduru kisi, maruz kaldig1 mobbing
davraniglar1 sebebiyle psikolojik destek almaya calistiginda, mobbing uygulayicilari
bu durumu yine mobbing kurbani iizerinde kullanabilmektedirler. Bu asamada
mobbing kurbani kisi ; “akil hastas1”, “paranoyak kisilik” veya “sorunlu insan” gibi
yakistirmalara maruz Kkalabilmektedir. Bu durum, mobbing kurbaninin aldigi
profesyonel psikolojik destekten vazge¢mesine sebep olabilmekte ve kisiyi daha da

igcinden ¢ikilmaz bir mobbing siirecinin igine sokabilmektedir.

Etiketleme teorisinin temsilcisi H. Becker’dir (MARSHALL; 1999:212).
Etiketleme teorisi 1960’11 yillarda su¢ ve su¢luluk konularinda dikkat ¢eken davranig
sapmalarinin kokenleriyle, davranig sapmalarinin nedenleri ve sonuglari1 lzerinde
yogunlasan (DOGAN ve KOCACIK; 2006:111) ve kisa siire igerisinde de taninan
bir kuramdir. Bu teori bireylerin etiketlenmelerinin onlarin sug isleme siireclerinde
etkili oldugunu ileri siirmektedir. Buradan hareketle bu teori, bireylerin sapkin veya

suclu olarak etiketlenmelerinin onlarin toplumdan dislandiklar1 yoniinde bir duyguya
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kapilmalarina neden olacagini ve bu diglanma duygusunun bireylerin suclu gruplarla

iliskiye girmesinde etkili olacagin1 vurgulamaktadir (KIZMAZ; 2005:167).

Becker, toplumda kurallar1 koyanlarin daha giicli insanlar oldugunu
(KIZILCELIK; 1996:152) ve toplumsal gruplarm, olusturduklar1 kurallara
uymayanlar1  “disaridakiler”  olarak  etiketleyerek  sapmayr  yarattigini
vurgulamaktadir. Anlasildigi gibi, gruplara ait kurallar grup igin uygun olan
davranig1 tanimlamaktadir. Bu kurallarin ihlal edilmesi de bir kisiyi disaridaki yapar.
Ancak diger bakis acisindan da kurallarin olusumunda giice sahip olan kisilerin
kararlar1 kimin disaridakiler olarak tanimlanacagini belirler. Kurallarin olusumunda
giice sahip olan kisinin karart Onemliyken, kurallar yine de grupla birlikte
olusturulur. Sonucta, sapma; kisilerin eylemlerinin bir niteligi degil, kurallarin ve
yaptirimlarin uygulanmasinin sonucudur. Etiketin basariyla uygulandig kisi de

sapmis olarak tanimlanir (TURK EGITIMSEN; 2005:5).

Etiketleme teorisi, egemen giiclerin kendi ¢ikarlarina yonelik kurallar
koydugunu ve bu kurallar1 6zellikle alt smifin iyelerine uygulayip onlar
“toplumdis1” olarak etiketleyerek sapmayr meydana getirdiklerini iddia eder
(KIZILCELIK; 2002:141). Toplumsal gruplarin ihlalinin sapkinlik olarak goriildiigii
kurallar belirleyip bu kurallar1 bazi insanlara yansitarak ve onlara yabancilar etiketi
yapistirarak sapkinlik yaratmasi anlaminda, sapkinligi toplumun yarattigini

vurgulamaktadir (MARSHALL; 1999:212).

Bir¢ok toplumda damgalama, ilk olarak, akil hastalarina kars1 gelistirilmistir.
Bazi aragtiricilar tarafindan damgalama; “daha az deger verme davranisi, bu etiketi
tasiyan insanlarin daha az istenebilir ve neredeyse insan gibi idrak edilmemesi”

olarak tarif edilmistir (IKIISIK; 2008:17).

Ekonomik degisimlerin damgalama {izerinde etkili oldugu savunulmaktadir.
Bu konuda en eski arastirma, 1882-1930 yillari arasinda Amerika Birlesik
Devletleri’nde, siyahlarin ling edilmeleri ile ekonomik indeks arasindaki iliskidir.
Yillar igerisinde ekonomi kotiilestikgce, daha ¢ok siyah ling edilmis; ekonominin

toparlamasiyla, is kaynaklarinin artmasiyla, ling edilme olaylar1 azalmistir (IKIISIK;

200818).
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Son yillarda damgalanma, utanma ve saygmhgin kaybi1 olarak

tanimlanmaktadir (BYRNE; 2000:65-72’den akt: KATKAK; 2008:11).

Goriildugii tizere etiketleme cok eski yillardan giiniimiize kadar farkli
sekillerde karsimiza c¢ikmaktadir. Etiketlemenin biitiin kullanim sekillerinde,
ayristirma ve farklilagtirma girisimi bulunmaktadir. Terimin ilk zamanlarda akil
hastalarina yonelik olarak kullanilmasi, diger insanlar ile akil hastalig1 olan insanlar1
farkli konumlarda degerlendirmenin bir sonucudur. Amerika’da yasanan olumsuz
ekonomik gelismelerin faturasinin siyahilere ¢ikartilmasi, bahsi gecen etiketlemenin
en ilging oOrneklerinden birisini olusturmaktadir. Yasanan olumsuz durumlarin
sorumlusu olarak siyaht insanlarin goriilmesi, bu kesimdeki insanlarin diger beyaz
insanlardan nasil ayr1 diisiiniildiigiinii gostermektedir. Cesitli sekillerde giicii eline
bulunduran kisilerin kendi koyduklar1 kurallara uymayanlar1 sapkin ya da aykir
olarak isimlendirip etiketlemeleri bu alanda karsimiza ¢ikan diger bir ele alistir. Son
zamanlarda ise etiketleme utanma ya da sayginligin azalmasi seklinde bir kullanima

sahiptir.

Insanoglu cok cesitli nedenlere bagl olarak diger insanlar etiketleme ihtiyaci
duymaktadirlar. Insanlar olumsuz bilgiye, olumlu bilgiden daha ¢ok deger verme
egilimindedir. Ornegin Kisilerin bircok iyi Ornekle karsilasmalari olumlu
dustnmelerini saglamazken, bir tane cinayet islemis psikiyatrik hasta ile
karsilasmalari,  kalict  olumsuz  diisince  gelistirmelerini  saglamaktadir
(KOCABASOGLU ve ALIUSTAOGLU; 2003:190-192). insanlar genellikle
baskalarmin kétiiliiklerini istememekle beraber, baskalarinin kot durumlarini,
kendilerini daha iyi hissetmek i¢in kullanmak arzusundadirlar. Bununla birlikte,
tehditlere, basarisizliklara veya catismalara maruz kalan kendilerine glvenleri az
olan insanlar, baska kisileri daha kiigik gérme, horlama egiliminde olmaktadirlar. Bu
kendi guvensizliklerini gizlemek icin gelistirilen bir savunma mekanizmasidir
(IKIISIK; 2008:17-18). Etiketlemede, kisinin ve ailesinin gec¢misi, tipi (dis
gorliniimii), yasadig1 yer, gelir durumu, isi, egitimi, aksani en 6nemli unsurlar olarak
gbz oniine alinmaktadir. Ornegin, bir kimse fakirse hirsizlik sugunu isler ve siddet
kullanir, seklinde bir etiketleme ¢ok rahat yapilmaktadir (GOKSU ve KARAKAYA,
2009:29). Kisi eger toplumda bir normu herhangi bir sekilde ihlal etmisse bu kisiye
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“sapkin” etiketi vurulur ve ona toplumun bakis1 degisir. Kisi de zamanla bu etiketi
igsellestirir ve kisiliginin bir parcasi haline getirir. Bir markette unutarak bir malin
parasint 6demeden ¢ikan kimsenin gorevlilerce yakalanmasi durumunda kisiye hirsiz
damgas1 vurulur ve sonraki aligverislerinde gozler siirekli onun iizerinde olur
(GOKSU ve KARAKAYA; 2009:29). Damgalamaya toplumun bakis acis1 da
Oonemlidir. Yiizyillarin getirmis oldugu 6zdeyisler belli konulardaki genel kabulleri
yansitmaktadir. Tiirk kiiltiirtinde siklikla kullanilan bir 6zdeyis bu konuda bir vurgu
yapmay1 gerekli kilmaktadir. Bir insana 40 giin deli desen deli olur” 6zdeyisi aslinda
etiketlemeyle self imaj olusumunu anlatmaktadir (GOKSU ve KARAKAYA;
2009:34).Medya organlart giinimuzde etiketleme konusundaki en 6nemli
araclardandir (GOKSUve KARAKAYA; 2009:36-37). 25 Agustos 2001 tarihinde
isadam1 Uzeyir Garih’in 6ldiiriilmesiyle basinin hedefleri dogrultusunda Fuat
isminde 13 yasinda bir ¢ocuk yakalanmis ve ¢ocuk suglu ilan edilmistir. Cocugun
“Deli Fuat”, “Tinerci Fuat”, “Tinerci Deli Fuat” gibi isimleri oldugu ve diger
tinerciler gibi ¢ok tehlikeli oldugu vurgulanarak bunlarla nasil savasilacag taktikleri
verilmistir. Sorusturmalar sonucunda cocugun ne katil, ne tinerci ne de bdyle
sifatlara sahip oldugu anlasilmistir. Ancak cocuk ve ailesi magdur edilmistir.
Ornegin, babas! isten ¢ikarilmistir. Gazete ve TV haberlerinden &grendigimize gore
okullar a¢ilinca Fuat okula baslamis ancak Fuat’in smifindaki 6grencileri veliler

bagka bir sinifa almaya baslamislardir.

Insanoglu etiketleme girisimine isteyerek ya da istemeyerek bir sekilde
bagvurmaktadir. Her kesimin damgalamay1 yapmasi farkli durumlara bagli olarak
degismektedir. Herhangi bir konuda hep ayni sesleri duymaya alisan insan, farkl bir
ses duydugu zaman bir anda biitiin dikkatlerini o noktaya yonlendirebilmektedir.
Bakis acisinin bu sekilde olmasi, farkli olan olaylarin ya da kisilerin insanlarin
dikkatini ¢ekmesine neden olmaktadir. Insanlarin dis diinyadaki olaylara kars:
kendini koruma kalkan1 olarak g¢esitli savunma mekanizmalar1 gelistirdikleri
bilinmektedir. Bu anlamda kendi gercekleri ve sorunlar ile yilizlesme cesareti ve
giicli olmayan insanlar, siirekli olarak bagka hayatlara dikkat ederler. Bu hayatlarda
gordukleri sorunlara bagl olarak insanlar1 ayristirma, farkli olarak algilama egilimi

bas gosterebilir. Kisinin kendinden uzaklasip, kendi gercgekligine yabancilagarak
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baska insanlara odaklanmasi, bir¢ok kisinin basvurdugu tipik bir savunma
mekanizmasidir. Insanlarin sahip oldugu farkli dzellikler de etiketleme yapmak icin
bir neden olarak goriilmektedir. Kisilerin geliri, yasadig1 sehir, aksani, etnik kokeni,
dogdugu yer gibi ¢esitli 6zelliklerine gore etiketlendikleri bilinmektedir. Calismamiz
kapsaminda etiketleme teorisi ile ilintili olan sorulara hemsirelerin verdikleri
cevaplar, belirtilen durumlarin yasanip yasanmadigini belirlemeye yoneliktir. Bu
kapsamda hemsirelerin dini goriisii, siyasi goriisii, etnik kokeni ile ilgili olarak
herhangi ayirt edici bir davramisa maruz kalip kalmadiklart test edilmeye
calisilmistir. Hemgirelerin %7,9’u (26) dini goriisii ile %8,2’si (27) siyasi goriisii ile
%06’s1 (20) etnik kokeni nedeni ile mobbing yasadiklarini belirtmislerdir.

Kisilerin etiketleme veya damgalama yapildiktan sonra bu damgay yillarca
tagidiklar1 da kuramda dile getirilmektedir. Toplumlar zaman zaman kisinin yanlis
davranigini gérmeden de onun ge¢misine, sosyo-ekonomik durumuna bakarak
etiketleme yapabilmektedir (GOKSU ve KARAKAYA; 2009: 30). Damgalandiktan
sonraki iligkilerinde “bunlar hep aymidir, bunlar degismez” ve “bir kez yapan strekli
yapar” kurallar1 gecerlidir (GOKSU ve KARAKAYA; 2009: 32). Boylece kisi is
yerinde ya da sosyal hayatinda bir kez damgalandiktan sonra, bu damganin izlerini
yillarca tagimakta ve yine kurama gore bu diislinceyi zamanla igsellestirerek sapkin

hareketler ortaya koyabilmektedir.

Mobbing siirecinde mobbing uygulayacak olan kisi bir neden arar, gerek¢eler
yaratir. Bilindigi lizere mobbing kendiliginden gelismeyip, bilingli olarak yaratilan
bir suregtir. Bu siiregte mobbingi uygulayan kisi, kurban olarak gordiigii kisiye hangi
acilardan mobbing uygulayacagini analiz eder. Hedefteki kisinin yukarida siralanan
nedenlere gore etiketlenip, kurban yapilmasi s6z konusu olabilir. Bu siire¢ sonunda
etiketlenen kisinin bazi tepkiler vermesi elbette ki kagmilmazdir. Damgalanan
bireylerin ortak bir tepki olarak cgekildiklerini (KATKAK; 2008: 14) soyleyebiliriz.
Magdurun siirecin sonunda ¢ekilmesi, mobbingci igin bir basaridir. Mobbing
magduru olan kisiler is yerinde uygulanan yildirma eylemleri sonrasinda fizyolojik
rahatsizlanmalardan psikolojik rahatsizlanmalara kadar ¢ok genis bir yelpazede
yildirmanin sonuglarint yasamaktadir. En son asama kisinin psikolojik bir destege

ihtiya¢c duymasi etiketleme teorisi kapsaminda kisinin 6zellikle damgalanip isten
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sogutulmas1 noktasinda son hamlenin vurulmasi i¢in yeterlidir. Ciinkii kuram
kapsaminda kisiler kendilerine atfedilen etiketin izlerini yillarca tagimaktadirlar. Bu
anlamda kiginin is yerinde yasadigi sorunlar sonrasinda bir kez bile psikolojik
destege ihtiya¢ duymasi sonraki yasaminda da etkilerini gdstermesi anlaminda
Oonemlidir. Calismamiza katilan hemsirelerin %5,1°1 (17) psikolojik yardim alma
konusunda kendilerine c¢esitli imalarin yapildigin1 belirtmislerdir. Yeni bir is
ortaminda kisinin psikolojik tedavi gordiigii bilgisinin is arkadaslarina ulagmasi,
kisinin is arkadaslar1 goziinde farkli bir puanlamaya gitmesine neden olacaktir. Is
arkadaglarmin, kisinin ihtiya¢c duydugu psikolojik tedavi sonrasinda kisiyi paranoyak
kisilik, sorunlu kisilik, akil hastast kisilik (http://www.leymann.se/English,

29.12.2009) olarak gormesi yeni is yerinde yepyeni bir etiketlemeyi beraberinde

getirecektir.
2.2.3. Rol Teorisi

Rol teorisine gore, hastaneler ve iiniversiteler gibi karmasik orgiit yapilarina
sahip isletmelerde c¢alisanlarin hem rol sisteminde birden fazla pozisyonda goérev
almasi hem de birden fazla yoneticiye bagli olmasi sik karsilasilan durumlardir. Bu
kosullarda ¢alisan bireylerin ise rol ¢atigmasi (role conflict) ve rol belirsizligi (role
ambiguity) yasama olasilifinin olduk¢a yiiksek oldugu belirtilmektedir (RIZZO
vd.,1970;152-154 den akt: SABUNCUOGLU; 2008:35).

Rol teorisi baglaminda tez ¢alismamizin anket boliimiinde bazi sorulara yer
verilmistir. Anket bolumunde yer alan “gorev ve becerilerim diginda isler veriliyor”,
“anlamsiz isler veriliyor”, “kapasiteme uygun olmayan isler veriliyor” seklindeki
sorularimiz, rol teorisinde yer alan rol belirsizligi ve rol catismasi kavramlarini

aciklamay1 gerekli kilmistir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, hemsirelerin ¢alisma ortamina ait baslica stres
kaynaklarin1 denetci ve yoneticilerle yasanan ¢atigmalar, rol ¢atismasi ve belirsizligi,
asir1 is yiikii, hastalarin sorunlar1 nedeniyle yasanan duygusal stres, yogun bakima
gereksinimi olan ve 6lmekte olan hastalarla ¢alisma, hastalarla yasanan ¢atismalar ve
vardiya ile ilgili sorunlar olarak tanimlanmaktadir (PEK TEKIN; 1998:74-78).
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Hemsirelerin  savunuculuk rollerini yerine getirirken baz1 engellerle
karsilastiklar bilinmektedir (CARY’; 1992:682-703’den akt: ARDAHAN; 2003:25).
Bunlar; rol belirsizligi, uzmanlik alanina girilmesi, karsit iligkiler ve kazanclarin
catigmasidir. Rol teorisine gore, hastaneler ve tiiniversiteler gibi karmasik oOrgiit
yapilarina sahip isletmelerde ¢alisanlarin hem rol sisteminde birden fazla pozisyonda
gorev almast hem de birden fazla yoneticiye bagli olmasi sik karsilasilan
durumlardir. Bu kosullarda ¢alisan bireylerin ise rol ¢atismasi (role conflict) ve rol
belirsizligi (role ambiguity) yasama olasiligimin olduk¢a yiliksek oldugu
belirtilmektedir (R1ZZO vd.,1970; 152-154).

Hastanede gorev tanimlarinin yapilmamis olmasi, hiyerarsik mesafe, calisma
grubu biiyiikliigli, resmilestirme gibi faktorler, rol algilayislarini belirlemektedir.
Esasen kisiye ne kadar ¢ok geri bildirim saglanirsa, kisinin roliinii anlamas1 o kadar
kolaylasacaktir. Ulkemizde saglik personelinin ¢alismalarmni diizenleyen mevzuat
eski ve kullanima cevap vermemektedir. Oyle ki; ydnetmeliklerde birgok meslegin

gorev tanimlarinda eksiklikler bulunmaktadir (ASLAN; 2004:613).

Rol catismasi, isteki iki beklentinin birbiriyle uyumsuz olmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisanin  rol ve davramig dizlemini benimsememesi
durumundaki rol uyumsuzlugu, kisinin yeteneginin, isin niteligi isin gerektiginden
fazla veya az olmasi ya da birden fazla yoéneticiden birbiriyle iliskili talimatlar
almas1 gibi degisik sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (KOLASA; 1979:310). Kiling
(1991:21-22) ise rol ¢catismasini, “ayn1 anda iki ya da daha fazla rolii yerine getirme
durumunda kalan bir rol yukumlustnun, rol gereklerinden birisine, digerini

giclestirecek sekilde daha fazla uymasi” olarak ifade etmektedir.

Literattirde rol catismasini ortaya ¢ikaran nedenler su sekilde siralanmaktadir

(ARIKANLI ve ULUBAS; 2004:116 ve KILING;1985:120-121):

1) Kisinin orgitteki rollerinin gerekleri ile kisinin kendi degerleri

arasindaki catisma.
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2) Kisinin is yerindeki calisanlarin kendisinden bekledigi davraniglar ve

talepler ile is disindaki kisilerin beklentileriyle taleplerinin

uyusmamasi.
3) Kisiden, kapasitenin Ustiinde birbiriyle uymayan ek isler istenmesi.

4) Kisinin talep ve beklentilerinin ayni orgiitte ¢alisan bir digerinin

taleplerine beklentilerine ters diismesi.

5) Rolu gonderen kisinin, rolii oynamasini istedigi kisiden celisen ve

uyumsuz beklentilerde olmasi.
6) Birden fazla rol gondericinin taleplerinin gakismasi.

7) Rol yukimlisunin yerine getirmesi gereken rollerden birini tercih

edememesi.

Rol belirsizligi ise bireyin gorev, yetki ve sorumluluklarinin iyi ¢izilmemis
olmasi ve bireyden beklenen gorev ile ilgili davranislarin agik olmamasi; bireyin, isin
amaclarinin ne oldugunu tam anlamiyla bilmemesi; yaptig1 isin biitliin i¢inde ne
anlam tasidigindan haberdar olmamasi olarak tanimlanmaktadir (BALTAS ve

BALTAS; 2000:89).

Bireyin/hastanin bakimini primer olarak yliriitecek olan kisi, yOnetim
tarafindan belirlenmediginde rol belirsizligi ortaya ¢ikar. Yonetim tarafindan
hemsireye gorev verilmezse, hemsire kendi basma bir gorevi iistlenemez. Eger
gorevi istlenirse, diger ekip liyeleri ile arasinda ¢atisma problemi ortaya ¢ikabilir.
Ayrica hemsirenin rolii tam olarak belli olmadig1 i¢in, hastanin savunuculugunu da

yapamaz (ALLEN;2000:1-10’dan akt: ARDAHAN; 2003:24).

Saglik kavraminin ¢ok boyutlulugu ve saglik hizmetlerinin disiplinleraras1 bir
isbirligi olusu ekip yaklasimini gerektirir. (EREN; 1997:345). Ekibin uyumu ve
basarist ise, ekipteki her liyenin rol ve islevlerinin tanimlanmis ve taninmis olmasina,
ekipteki her iiyenin kendi rol ve islevlerini en iist diizeyde yerine getirebilme
yeterliligine ve olanagma sahip olmasina baglidir. Oysa hastanelerde hala gorev
tanim eksikligi yasanmaktadir. Is ortamlarinda her birey aldig1 egitimin bir geregi

olarak farkli rollere biiriinmek suretiyle isinin gereklerini yerine getirip meslegini
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icra etmeye c¢alismaktadir. Rol paylasimi ¢aligma ortamlarinin olmazsa olmazidir.
Ciinkii her bireyin her gorevi ve rolii yerine getirmesi miimkiin degildir. Uygun rol
dagilimi ile hem bireyler aldiklar1 egitimin gerekliliklerini yerine getirmekte hem de
1s boliimii gercekleserek is ortaminin daha dinamik ve isler olmasi saglanmaktadir.
Ancak is ortamlarinda bireyleri sahip olduklart rollere ters diisen gérevlendirmeler
yapmak suretiyle ¢alistirilmak istenmesi mobbingin en tipik seklidir. Is ortamlarinda
igverenler ya da iist konumda olan bireyler cesitli sebeplere dayal1 olarak kisilerde rol
belirsizligi ve rol catismasi yaratmak isteyebilirler. Kisinin uyumsuz islerle
kargilasmasi, birden fazla talebe cevap verememesi, kendisine verilen rollerden
hangisini yerine getirecegi konusunda belirsizlikler yasamasi kisilerin islerinden
yilmasina neden olan davranislardir. Isverenler ¢ogu zaman emrindeki kisiyi
yildirmak, asti konumundaki kisinin kendisinden daha yetenekli oldugu alanlarda
basarisizlik duygusu yasamasini saglamak ve bunu bulundugu ortama ispat etmek,
duruma gore iistiin kendi yasadigi basarisizligi ortbas etmek istemesi, kiskanglik,
basarisiz yoneticilerin bu basarisizligin faturasini baskalarina ¢ikartma girigsimi gibi
daha birgok nedene bagli olarak kisilere birden fazla rol yiiklemesi yaparak rol
catismasi yaratmaktadirlar. Bu durumla miicadele edemeyen kisiler bir siire sonra
yilginlik gostererek fizyolojik ve psikolojik bazi tepkiler gosterebilmektedirler.
Ozellikle hemsireler, organizasyonel ortam, ekip ve hasta/aileleri ile iliskiler, hasta
bakimi saglamada algilanan rol catismalar1 ve belirsizlikler, hemsirelik egitim
yontemi ile ilgili sorunlar, tiikenmislik gibi nedenlerden kaynaklanan c¢esitli
sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (ISIL vd; 2002:1-6). Bunun sonucunda
anksiyete, caresizlik, depresyon gibi ruhsal sorunlar yaninda uykusuzluk, kaslarda
gerginlik, yorgunluk gibi fiziksel yakinmalar goriilmekte ve is motivasyonlari
azalmakta, is verimi diismekte, isi birakma olgulart artmaktadir (TEL vd.; 2001:144).
Yapilan caligmalar yiiksek diizeyde yasanan rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin stres,
huzursuzluk, korku ve diismanlik duygularmi artirdigini is doyumunu ve kendine

giiveni azalttigini gdstermektedir (CIMEN; 2000:204).

Calisma arkadaglarini mobbing magduru yapma istegi i¢inde olan kisi ya da
kisiler icin, yukarida belirtilen rol catismasi ve rol belirsizligi iyi bir nedendir.

Ozellikle de saglik sektdriinde yasanan eleman sikintisina ve islerin yogunluguna
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bagli olarak, bashekim ya da baghemsire tarafindan hemsirelere farkli gorevler
verilmek suretiyle rol belirsizligi ve rol catigmasi yaratilmak istenebilir. Mobbinge
maruz kalan kisinin isinden duyacagi tatmin de o oranda azalacaktir. Nitekim
konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalar rol ¢catismasinin ¢alisanda i¢sel c¢atigma
yarattigini, isin gesitli yonleri ile ilgili gerilim olusturdugunu, is tatminini
diislirdigiinii calisganin {stline duydugu giiveni azalttigim1 ortaya koymustur
(AYTAC; 2006:1). Rol ¢atismasini is doyumu tizerinde dogrudan, negatif ve gii¢lii
bir etkisi oldugu; buna karsilik, duygusal yorgunluk araciligi ile dolayli etkisinin ¢ok
daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu durum, rol ¢atismasinin, bireylerde oncelikle
duygusal bir yorgunluga yol agmak suretiyle is doyumlarini azalttiginin bir
gostergesi olarak yorumlanabilir (SABUNCUOGLU; 2008:45-46). Benzer sekilde
rol belirsizliginin de kisinin is tatminine yonelik olumsuz etkilerinin olduguna dair
arastirmalar mevcuttur. Ornegin, KARATEPE ve TEKINKUS (2004:195), rol
belirsizliginin duygusal yorgunlugu artirarak is doyumunun azalmasina yol agtigini;
Bedian ve Armenakis (1981: 423) ise rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin is doyumunu
hem dogrudan hem de, isten kaynaklanan gerilimi artirarak, dolayli olarak
etkiledigini bulmustur. Bazi arastirmalarda rol belirsizliginin duygusal yorgunlugu ve
duyarsizlasmay1 arttiran (TANOVA ve KARATEPE; 2004:194-199) bir faktor

oldugu saptanmistir.

Calismamizin mobbing dl¢eginde, rol catigmasi ve rol belirsizligine iligkin
olarak yoneltilen sorulara, hemsirelerin vermis olduklar1 cevaplara gz atacak
olursak; hemsirelerin %17’si (56) kendilerine gorev ve becerilerinin disinda isler
verildigini, %11,6’s1 (38) anlamsiz isler verildigini, %11°1 (36) ise kapasitesine

uygun isler verildigini belirtmistir.
2.2.4. Sosyal Alisveris Teorisi

Tonnies insanlar arasindaki iliskinin, karsilikli baglhligin ve bagimliligin
kismen dogal, orijinal fiili sartlara, kismen de insan ihtiyaglarina bagli oldugunu
disiintir. Aile gibi Gemeinschaft benzeri bir iliskinin gideremedigi ihtiyaglar
karsilamak i¢in, insanlar topluma yonelirler. Bu ihtiyaglari emek, hizmet veya daha
onceden bunlarin karsilig1 olarak elde etmis olduklar1 para ile karsilamaya calisirlar.

Burasi takas ve miibadele alanmidir, toplumdur (Gesellschaft). Buradaki iliskilerin
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zihni yoni agir basar ve anlik bir ortak irade gerektirdiklerinden genel olarak gegici
niteliktedirler. Bir sézlesme iliskisindeki taraflar o zamana kadar yabanci, bagimsiz
ve hatta diisman olabilirler. Bu iliskinin yegane ilkesi “vereceksin diye veriyorum”
seklinde 6zetlenebilir (GOLBASI; 2007:6-7). Insanlar kazanglarini artirmak icin
rasyonel bir sekilde hareket etmektedirler. Bireyin sosyal etkilesimden edecegi

yararlar bireyin digerlerine sagladig: yararlara baghidir (WATERS; 2008:110).

G. Simmel, insanlarin birbirleriyle temas nedenlerini, ihtiyaglar1 tatmin ve
bireysel amaclari kovalamaya baglar ve insanlarin etkilesimlerinin bir karsiliklilik
ozelligi tasidigini One siirerek bir bi¢imde aligveris kuramina Onciiliikk etmis olur
(GUNAY; 2006:536-537 ve TEZCAN; 1993:23). Alisveris kurammin dile getirdigi
bu O6nerme ve birazdan ayrintili olarak siralanacak olan temel 6nermeler, mobbing
siirecine ivme kazandiran olusumlara 1s1k tutmaktadir. G. Simmel’in de vurguladig
lizere insanlarin ¢aligma ortamlarinda birbirlerine ihtiyag duymalar1 bireysel amaglar

ve ¢ikarlarindan kaynaklanmaktadir.
Sosyal aligveris teorisinin temel ilkeleri sunlardir ( KIZILCELIK; 2002:147):
a) Insanlar her tiirlii iliskilerinde yalmzca kendi ¢ikarlarini diisiiniirler.
b) Insanlar yasamlarinda akilc1 davranirlar.
¢) Insanlar arasinda karsilikli iliski vardir.
d) Bu etkilesim siirecinde aligveris esastir.

e) Insanlar arasindaki iliskiler verme ve geri alma denklestirmesine
dayanir. Insanlar diger insanlara bir seyler verirken karsiliginda bir

seyler beklerler. Yasamin kendisi karsiliklilik iizerine kurulmustur.
f) Alsveris siirecinde 6diil elde etme 6nemlidir.

g) Odiiller yalnizca sosyal etkilesimle elde edilir. Bunun igin de insanlar

iliskilerini siirekli olarak yenilerler.

h) Aligveris sosyal ittifaki giiclendirir ve toplumun biitiinlesmesini

saglar.
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Homans aligveris siirecinin bes 6nerme ifadesi ile agiklanabilecegini belirtir
(POLOMA; 1993:60-65). Bunlar basari, uyaran, deger, yoksunluk-doyumluluk,

saldirganlik-onaylama.

a) Kisi bir kere 6diil elde etmeyi basarirsa (ya da cezadan sakinirsa) onun bu
davranig1 tekrarlamaya yonelecegini belirtir. Giinlik yasam kisilerin  6diil
bulabildikleri davranislardan olusur. Biz agir bir ¢alisma haftasinin ardindan bir

0deme ceki bekleriz.

b) Istenen &diilii hatirlatan nesne ya da eylemdir. Uyaran dncekilerle az ya da
cok benzer olabilir ve Homans’in 6nermesi istenen ddiillerin elde edilebilmesi igin en
fazla benzeyenlerin secgilecegini varsayar. Bu durumda bireysel ¢alisma benzemez

uyaran olan grup ¢alismasi uyaranlarina yeglenecektir.

c) Basar1 6nermesi bize Ogrencinin iyi notlar almak amaciyla calisacagini
sOyler. Uyaran onermesi i¢in digerlerinden daha uygun olabilecegini belirtir. Deger
Oonermesinin belirttigi ise kisinin uyaranlar tarafindan gosterilen oOdiilii isteme

derecesidir.

¢) Yoksunluk- doyumluluk 6nermesi ayrica hoslanilan belli bir eylemin

gerceklestirilebilmesinin kosullarini belirler.

d) Saldirganlik-onaylama onermesi ise eger kisi bekledigini elde edemezse

sinirlenecektir.

Odiil, statii, iktidar, etkilesim, ¢ikar, akilct davranmis gibi farkli kavramlar
lizerine insa edilmis bir kuram olan sosyal aligveris teorisinin yukarida ayrintili
olarak siralanan ilkeleri mobbing siireci anlaminda 6nemlidir. Her birey is ortaminda
kendi ¢ikarlarin1 ve beklentilerinin gergeklesmesi icin miicadele vermektedir.
Kisilerin beklentileri ¢ok ¢esitli olabilir. Stati elde etmek, Ucretini yikseltmek,
yiikselme olanaklarinin kendini tatmin edecek bir seviyede olmasini saglamak ya da
prestij getirici eylemlerin merkezinde olmak gibi ¢ok ¢esitli beklenti ve ¢ikarlara
sahip olabilir. Bu beklentilere her meslek grubu gibi hemsirelerinde de sahip
oldugunu soyleyebiliriz. Kisiler bu diisiincelere sahip olurken elbette ki akilci
davranmaktadirlar. Calisma ortamlarinda her birey davraniglarinin sonuglarina iliskin

Onsezilere sahiptir. Kisiler, isteklerine gotlirecek adimlari rasyonel bir sekilde
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atmaktadirlar. Yol haritalarini bu diisiince iizerine kurmus olan bireyler amaca giden
yolda grup dinamizminin éneminin ve gerekliliginin de farkindadirlar. Bu farkindalik
bireylerin iligkilerindeki karsilikliligi da beraberinde getirmektedir. Kisiler is
ortamlarinda herhangi bir fedakarlikta bulunurken bu davranigin karsiligini alma
diistincelerini ve isteklerini de belirtmektedirler. Saglik sektorii bahsi gegen
durumlarin belirgin bir sekilde yasandigi ortamlardir. Bu sektorde her bir meslek
grubunun birbirine ihtiya¢ duymasi iizerinde durulmasi gereken bir veridir. Hastane
ortamlarinda hemsirelerin doktorlara, doktorlarin hemsirelere ve hastabakicilara
ihtiya¢ duymasi kaginilmazdir. Vatandaslara istenilen hizmetin verilmesi, bu meslek
gruplar1 arasindaki iligkinin etkinligine baghdir. Bu bagimlilik iligkisini yalnizca
hiyerarsik iligkiler bazinda diisiinmemek gerekir. Tezimize konu olan hemsirelerin,
gorev yaptiklar1 birimlerdeki is yogunluguna ve nobet degisimine bagli olarak
bagimli bir iligki yasadiklart sdylenebilir. Anket ¢alismamizda gegen “Bu is yerinde
yardimlagma, paylasma ve isbirligi 6nemlidir” sorusuna hemsirelerin %40,7’sinin
evet yaniti vermesi, bu diisiincemizi dogrulamaktadir. Her meslek grubu gibi
hemsireler de sosyal aligveris kurami kapsaminda yer alan kendi ¢ikarmi diisinme,
iligkilerin karsiliklilik iizerine kurulmasi, 6diil elde etme istegi, iligkileri yenileme
gibi diislincelere sahiptirler. Hemsirelerin gorev tanimlart geregi, insan sagligi
konusunda dikkatli olmalar1 ve hata yapmamalar1 gerekir. Dikkatin ve iyi bir
performansin zorunlu oldugu bir meslek olan hemsirelik hatay1 ve yanlis1 asla kabul
etmez. Mesai arkadaslarindan birisine yardim eden bir hemsire, benzer bir yardimin

ayni kisi ya da bir bagka hemsireden gelme beklentisine sahip olabilir.

Bireylerin biitiin bu girisimlerinin ardinda yatan en biiylik nedenlerden birisi
de odiil elde etme istegidir. Bahsettigimiz 06diili maddi ve manevi olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Kiginin {icretinin artmasi seklinde olabilecegi gibi bir
ise sahip olup doyum saglamak ve 6zgiiven kazanip bir ¢cevre olusturmak ve basarili
olma istegine sahip olmak seklinde manevi de olabilir. Calisma ortamlarinda
insanlarin bu tiir beklenti ve isteklere sahip olmas1 dogaldir. Dogal oldugu kadar da
kacinilmazdir. Siirecin etkili islemesi i¢in etkilesimin siirekli olmasi1 gerekmektedir.
Bu siirece yon veren gelismeler aktif, canli ve isler bir etkilesim siirecinin varlig1 ile

mUmkuanddr.
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Calisma ortamlarinda siirecin istenilen sekilde yiiriimesi bazen yikici ve
olumsuz Onlemler alinmasi ile miimkiin olmaktadir. Homans’in aligveris kurami
kapsaminda belirttigi 6nermede de gectigi {izere, kisinin bekledigini elde
edemediginde sinirlenmesi s6z konusudur. Bu duygunun etkisinde olan bireyin
kendine gore bir dizi 6nlemler almasi kaginilmazdir. Bahsedilen bu 6nlemlerden
birisini mobbing eylemleri olarak isimlendirmek mimkindir. Her insanin ¢ikar,
beklenti, 6dil istegi gibi arzulara sahip olmasi g¢atismalara neden olacaktir. Bu
catigmalar i¢inde ¢ikarlarim1 en iist diizeyde gergeklestirme istegi icinde olan fist
konumdaki kisi ya da kisiler oyunun kurallarin1 daha sert koyacaklardir. Durum
bdyle olunca bir tarafin diger tarafa ¢ikarlarini gerceklestirme noktasinda yildirma
eylemleri i¢ine girmesi kaginilmaz olacaktir. Bu gii¢ miicadelesinde bir tarafin diger
tarafi yildirarak yoluna devam etmesi gerekecektir. Ozellikle de kisilerin caresizlik,
giivensizlik, gerginlik, kaygi, isten ayrilma, konsantrasyon bozuklugu gibi yildirma
eylemleri ile taraflardan birisinin etkilesim siirecinde baskin olmasi gerekecektir. Bu
siirecte baskin olan taraf hemsirenin tistii olan bir birey olabilecegi gibi hemsire ile
ayni konumda olan bir baska hemsire de olabilir. Hastane ortamlarinda isin dogasi
geregi bagimliligin oldugu o6zellikle vurgulandi. Ancak bazi durumlarda bireyler
isteklerinin, ¢ikarlariin kurbani olabilmektedirler. Bu tiir durumlarda hemsirelerin
birbirlerine yonelik mobbing eylemlerine basvurmast kagmilmaz olabilir.
Hastanelerde servislerin yogunluk derecesi birbirinden farklilik géstermektedir. Bazi
servisler yogun bir tempoya sahipken bazi servisler nispeten daha az yogundur.
Islerin nispeten daha az oldugu servislerde calisma istegi pek cok hemsirede
mevcuttur. Hemsirelerin 6zellikle de belli servislerde ¢alismak ic¢in bu tiir
davraniglara girmesi kagmilmaz olabilir. Evli hemsirelerin ailelerine daha fazla
zaman ayirmak istemelerinden dolayr is yiikiini bekér ve evlilik sorumlulugu

olmayan hemsirelere devretme isteginin olabilecegi diistiniilebilir.

Sonug olarak; mobbing 1980’li yillarda dile getirilen bir kavram olmakla
birlikte, calisma hayatinin ilk yillarindan beri siiregelen bir is yeri hastaligidir.
Insanoglunu calisma hayatina gotiiren pek ¢ok degisim cesitli sorunlart da
beraberinde getirmistir. Siddet, yabancilasma, esitsizlik, tabakalagsma, rekabet,

catisma gibi pek cok durumun hiz kazanmasi, diinya tarihinde yasanan Onemli
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gelismelere baglanmaktadir. Bir is yeri hastaligi olarak mobbing birey, aile,
kuruluglar ve toplum iizerinde hem psikolojik hem de parasal maliyetleri
bulunmaktadir. Bireylerin stres, duygusal ve fiziksel rahatsizlik, ailelerin ayrilma,
bosanma, catismalar, kuruluslarin anlasmazlik, diistik moral, kisitli yaraticilik
yagsamasi, toplumlarin mutsuz bireylerden olugmasi mobbingin psikolojik boyutlar
arasinda sayilabilir. Psikolojik boyuta ek olarak mobbingin parasal maliyetleri de
bulunmaktadir. Bireylerin issiz kalmasi, ailelerin gelir kaybina ugramasi,
kuruluglarda izinlerde artis, diisiik verim, is kalitesinde azalmalarin olmasi, toplumda
saglik ve sigorta masraflarmin artmasi, emeklilik taleplerinde artisin olmasi gibi
durumlar1 mobbingin ortaya ¢ikardig1 parasal maliyetler olarak diisiiniilebilir. Biitiin
bu sayilan faktorler toplumlarin istikrarhigi agisindan énemlidir. Mutlu ve is verimi

yiiksek olan bireylerden olusan toplumlar gelecek i¢in guven vericidir.
2.3. Mobbingin Topluma Etkileri

Calisma ortamlarinda yasanan mobbing davranislarinin, toplumlara yiikledigi
agir bedeller vardir. Kisilerin igleri ile ilgili olarak yasadiklar1 tatminsizlikler
sonrasinda ¢esitli uyumsuzluklar gostererek, ¢ozimi kendilerine gore Uretmelerinin
topluma yansimalar1 kaginilmaz olacaktir. Topluma eskisi gibi katkida bulunamayan
mobbing magdurlar yaraticilik ve iiretkenligini kaybeder. Mobbing yasandiginda
bedelini aslinda dolayl yoldan tiim toplum ¢demektedir (DAVENPORT; 2003:12).

Calisma yasaminda goriilen anti-sosyal bir davranis olan mobbing, sadece
kurban1 degil ayn1 zamanda onlarin aile bireylerini ve genel olarak aile yagamlarin
da derinden etkilemektedir. Is yerinde yasanan bir mobbing olgusunun bireyin 6zel
yasamina uzantisi sonucunda kari-koca iliskilerinin; ebeveyn-gocuk iliskilerinin;
ayrica ¢ocuklarin psikolojik gelisimlerinin olumsuz etkilenmesi beklenmektedir
(TINAZ;2006: 169).

Tinaz yildirmanin topluma ve iilke ekonomisine iligkin sonuglarini agagidaki

gibi siralamaktadir (TINAZ; 2006:175-185):

e Magdurun saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalarinin

artmast,

e Sigorta masraflarinda artis,
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o Issizlik,

e Nitelikler ve yeteneklerin altinda calistirilmadan dogan vergi kayiplari,
e Devletin sagladig1 yardim programlarina yonelen talebin gogalmasi

e  Erken emeklilik oraninin artmasi,

e s yerlerinde uygulanan psikolojik taciz sonucunda mesleki yeterliligini
yitirmis, psikolojik yonden tlikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir

toplum

Magdurun kaba ve siddet kullanan bir birey haline gelmesi sonucunda

bosanmis ve pargalanmuis ailelerin bulundugu toplum

Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldigi ve ¢alisma bariginin bulunmadigi

bir is yasamu.

Asagidaki tablo, mobbingin psikolojik etkileri ile sosyal maliyetinin ve
insanlara, aileleri ile topluma getirdigi gercek mali yiikii gostermektedir
(DAVENPORT; 2003:146-148):
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Tablo 3: Mobbingin Psikolojik ve Parasal Maliyetleri

Etki alam Psikolojik maliyetler Parasal maliyetler
BIREYLER *Stres *[lagla ayakta tedavi
*Duygusal rahatsizliklar *Terapi
*Fiziksel rahatsizliklar *Doktor faturalari
*Kazalar *Hastane faturalari
*Sakatliklar *Kaza masraflar1
*Tecrit edilme *Sigorta primleri
*Ayrilik acilart *Avukat Ucretleri
*Mesleki kimlik kayb1 *[ssizlik
* Arkadaslarin kaybi *Kapasite alt1 ¢alistiritlma
*Intihar/cinayet *[s arama
*Tasinma
AILELER *Caresiz kalma *Ailenin gelir kaybi
*Karmasa ve catismalar *Ayrilma ve/veya bosanma
*Ayrilik ve/veya bosanma masraflari
acisi *Terapi
*Cocuklara etkileri
*Ayrilma veya bosanma
masraflari
KURULUSLAR * Anlagmazliklar *Hastalik izinlerinin artmasi
*Hastalikli sirket kiiltiirii *Ylksek personel hareketi
*Diigiik moral maliyeti
*Kisitlanmis yaraticilik *Diiglik verim
*Diisiik is kalitesi
*Uzmanlik kayb1
*Calisanlara tazminat
odemeleri
*[ssizlik maliyetleri
*Yasal islem/dava
masraflari
*Erken emeklilik
*Ykselen personel yonetim
maliyetleri
TOPLUM *Mutsuz bireyler *Saglik masraflari
TOPLUMLULUK *Politik kayitsizlik *Sigorta masraflari

*[ssizlik veya kapasite alt1
calistirilmadan dogan vergi
kayiplari

*Kamu yardim
programlarina talebin
artmasi

*Zihinsel saglik
programlarina talebin
artmasi

*Malulen emeklilik
taleplerinin artmasi

Kaynak: Davenport; 2003:147
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Tablodan da goriildiigii iizere, mobbing davraniglarinin birey, aile, kuruluslar
ve toplum iizerinde hem psikolojik hem de parasal maliyetleri bulunmaktadir.
Toplum icinde mutsuz ve umutsuz Kkisilerin sayisi artmakta, issizlik, intihar,
bikkinlik, hayattan bezme gibi daha birgok sosyal sorunlar ortaya c¢ikmaktadir.
Sosyal boyutuna ek olarak ekonomik olarak da ciddi gétiiriileri olmaktadir. Ulke
gelirlerinin  biiylik bir c¢ogunlugunun saglik harcamalarina ayrilmasi sorunun
ekonomik yoniine dikkatleri ¢ekmektedir. Bunlara ek olarak bireyin hem is
hayatindaki hem de aile hayatindaki sosyal imaji1 olumsuz anlamda etkilenmektedir.
Kendini derin bir yalmizligin i¢inde bulan birey, zaman ic¢inde depresyon, saglik
problemleri gibi psikolojik etkilere maruz kalmaktadir. Sonugta mutsuz kisi
profillerinin sayis1 artmaktadir. Mutsuz bireylerden olusan toplumlarin ne kadar
saglikli ve mutlu olacagi ise tartismalidir. Goriildiigii {izere birey ilizerinde yasanan
bir olgu gibi algilanan mobbing siireci uzun vadede toplumun sosyal ve ekonomik

gelisimi iizerinde yikici ve yipratici sonuglara yol agabilmektedir.

Mobbingin olasi etkilerine yonelik olarak Tutar (2003:117-118) asagidaki
istatistikleri vermektedir:

1) Almanya ¢aligma bakanliginin yaptig1 bir aragtirmaya gore, yildirmanin
isglicii kayb1 ve artan tedavi giderleri nedeniyle Almanya’ya maliyeti, yillik 100

milyon Euro’dur.

2) A.B.D.’de 9000 kamu ¢aligan1 lizerinde yapilan arastirmadan yola ¢ikilarak
yapilan 2001 tahminine gore stres kaynakli maliyetlerin yilda 12 milyar sterlin

oldugu, bunlarin yarisinin da yildirmadan kaynaklandigi sanilmaktadir.

3) Ingiltere’de de yildirma kaynakli stres nedeniyle basaris1 diisiik personeli
normal duzeye ulastirmak amaciyla yapilan harcamalarin maliyeti 3 milyar

pounddur.
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111. BOLUM

ARASTIRMANIN METODOLOJISIi

3.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, mobbing davranislarinin hemgireler ve is tatmini
uzerine etkileridir. Gliniimiiz toplumlarinda insanlarin yagamlarinin énemli bir kismi
calisma ortamlarinda ge¢mektedir. Zamaninin biyiik bir kismini gegirdigi is
ortamindaki iligkilerin uyumu ve diizeni kisinin hayatinda énemli bir yere sahiptir.
Kurumlarin amacia ulagsmasi kurulan bu iligkilerin saglikli ve istikrarli olmasina
baghdir. Glinimiiz Tirkiye’sinde mobbing gercegi gozlerden uzak tutulmaktadir.
Kavramin gérmezden gelinmesi ¢ok uzun yillar bu olgunun ele alinmasini
geciktirmistir. Oyle ki Avrupa toplumlarinda 1980’li yillarda ele alinan bu olgu
Tirkiye’de son birka¢ yildir ilgi gormektedir. Ancak son yillarda yapilan
caligmalarin da etkisiyle olsa gerek mobbing olgusu, iizerine konusulur bir kavram
haline gelmistir. Ozellikle son zamanlarda mobbing davalarinda yasanan artislarin
sayisin1 bu ger¢ege dayandirmak miimkiindiir. Bu durum mobbingin is yerlerinde ve

kurumlarda bir sorun olarak algilanmaya baslandiginin da bir géstergesidir.

Mobbing bircok sektorde goriilmekle birlikte o6zellikle saglik ve egitim
sektorlerinde yogun olarak yasanmaktadir. Mobbing davranislari ¢ok farkli
derecelerde karsimiza c¢ikan bir kavramdir. Genel olarak 06zetleyecek olursak
psikolojik baski, yildirma, énemsememe, dedikodu yapma, anlamsiz isler verme,
s0zli ve fiziksel saldirida bulunma, anlamsiz gorevler verip is yiikiinii fazlalastirma
gibi.

Bu ¢alismada, is ortamlarinda kisilerin gerek is yasamimi gerekse Ozel
yasamini etkileyerek, caligma verimini diisiiren ve psikolojik destek alma boyutunda

kisiyi olumsuz etkileyen mobbing olgusu ele alinmustir.
3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Amacimiz, Sivas ili merkez ilge kamu hastanelerinde gorev yapan

hemsirelerin, mobbing davraniglar1 ile karsilasma diizeylerini tespit edip, bu
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durumun hemsireler ve is tatminleri tizerindeki etkilerini ve bunun sonuglarini ortaya

koymaktir.

Bu genel amaglara ek olarak aragtirmanin alt amaclarimi su sekilde

siralayabiliriz:

1. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin yas, medeni durum, calisma yil
vb.demografik bilgileri ile mobbinge maruz kalma siklig1 arasindaki iliskiyi tespit

etmek.

2. Mobbing davraniglarinin neler oldugunu ve bunlarin yasanma sikligini

belirlemek

3. Kamu hastanelerinde hemsirelere karst en ¢ok hangi tip mobbingin

yapildigini tespit etmek
4. Mobbing yapanlarin kimler oldugunu ortaya ¢ikarmak
5. Mobbing sonrasi yaganilan psikososyal sorunlar1 belirlemek

Mobbinge iliskin literatiire goz atildiginda mobbing uygulamalarinin siklikla
saglik sektoriinde yasandigimi gérmek miimkiindiir. BOylesi bir saptama Sivas ilinde
hemsireler lizerine yapilan bu calismayr 6nemli hale getirmektedir. Calismamizin
ozellikle de saglik sektoriinde bu konuya dikkatleri ¢ekmesi beklenmektedir.
Konuyla ilgili olarak yapilan ¢aligsmalarin sinirli sayida olmasi nedeniyle mobbingin
ortadan kaldirilmasi noktasinda yapilacak ¢aligmalara yon verecegi diisiiniilmektedir.
Ayrica yapilan alan ¢alismasi esnasinda hemsirelerin konuyla ilgili yeterli bilgiye
sahip olmadiklar1 gdzlemlenerek, saglik ¢alisanlarinin mobbing olarak isimlendirilen
psikolojik yildirmaya maruz kalabileceklerine dikkat ¢ekmek amacglanmaktadir.
Calismamizin, kisilerin gerek kendilerinin gerekse yakin c¢evrelerinde bulunanlarin
mobbinge maruz kalip kalmadiginin tespit edilmesi ve bu konuda alinmasi gereken

onlemler konusunda katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.
3.3. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin kapsamini Sivas ili merkez ilcede bulunan kamu hastanelerinde

calisan hemsireler olusturmustur. Arastirma evreninde 3 kamu hastanesi
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bulunmaktadir. Bunlar Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi,

Sivas Numune Hastanesi ve Sivas Devlet Hastanesidir.
3.4. Arastirmanin Yontem ve Teknikleri
3.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Sivas’ta bulunan kamu hastaneleri (Cumbhuriyet
Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi, Numune Hastanesi, Sivas Devlet
Hastanesi) saglik ocaklari ve semt polikliniklerinde goérev yapan hemsireler
olusturmaktadir. Sivas Il Saglik miidiirliigiiniin 2010 yilina ait kamu hastanelerindeki
hemsire sayis1 625 olarak bildirilmistir. Aragtirmanin evreninde, kamu hastanelerinde

calisan 329 hemsireye ulasilmistir.

Sivas ili merkez ilge kamu hastaneleri ile saglik ocaklar1 ve semt
polikinlikleri de dahil olmak iizere kamuda gorev yapan tiim hemsirelere ulagilmak
amaglanmistir. Ancak, anket c¢alismasi yapilan donemin hemsirelerin izin
kullandiklar1 aylara denk gelmesi, bazi hemsirelerin is yogunlugu ve anket
calismasina katilmak istememeleri nedeniyle toplam 329 hemsire ile saha ¢alismasi

tamamlanmistir. Bu ¢alismaya katilanlarin 311’1 hemsire, 18’i ebedir.
3.4.2. Anket Formu

Sivas’ta kamu hastanelerinde gorev yapan hemsirelerin is yerlerinde
mobbinge maruz kalma durumlari, mobbinge ugrayan calisanlarda goriilen psiko
sosyal sorunlar, mobbingin hemsirelerin is tatmin diizeyine olan etkileri, hemsirelerin
kisilik yapilar1 ile mobbinge ugrama diizeyleri arasindaki iliski ve bunlarin etki
dereceleri incelenmistir. Is tatmini o6lcegi, kisilik Olcegi ve mobbing o6lcegi

kullanilarak asagidaki sorulara cevap aranmustir.
1. Hemsire ve ebelere yonelik yapilan mobbing davraniglar1 nelerdir?
2. Mobbing davranislarinin yasanma sikligi nedir?
3. Hemsireler mobbing davranislarina kimler tarafindan maruz kalmaktadir?

4. Mobbinge ugrayan kisilerde goriilen psikolojik ve sosyal sorunlar nelerdir?
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Bu aragtirmada veri toplama araci olarak hemsirelere mobbing kavrami, is
tatmini ve kisilik yapilart ile ilgili olarak hazirlanan 159 sorudan olusan bir 0l¢ek
orneklem grubuna uygulanmistir. Uygulanan anketler, SPSS 15.00 paket programi
ile analiz edilerek yorumlanmistir. Arastirmanin son kisminda ise 329 hemsirenin
ankete vermis olduklar1 cevaplar degerlendirmeye alinmistir. Mobbingin hemsireler
ve is tatmini iizerine etkileri konulu tez ¢aligmamizda, konuya iliskin hazirlanan
anketi hazirlamak i¢in konuyla ilgili literatiir ve arastirmalar incelenmistir.
Aragtirmanin kuramsal boyutu baz alinarak anketler hazirlanmistir. Anket
calismamiza katilanlarla anketler yiliz yiize goriisme ile doldurulmak istenmis ancak
konunun hassas olmasi ve hemsirelerin yogun c¢alisma temposu nedeniyle kendileri
doldurmak istemislerdir. 329 anket i¢inde baz1 sorularin bos birakildig1 goriilmiistiir.
Yine 3 hemsire tarafindan sorularin anlagilmadig bilgisine ulagilmistir. 6 adet anket
formu ise iptal edilmistir. Bazi hemsireler anket formunu doldurmak istememislerdir.
Hemgirelerin bu tavirlarini mobbing davraniglarindan korkmalarina ya da bu konuyu

konusma konusunda duyduklar1 korku olarak yorumlamak mumkdnddir.

Anketin birinci bdliimiinde, kisisel bilgilere yer verilmistir. Bu bdéliimde
aragtirma kapsaminda yer alan hemsirelerin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
durumu, kurumdaki hizmet y1l1, pozisyonu, ¢alisma durumu ve gelir diizeyi ile ilgili
sorular yoneltilmistir. Ikinci béliimde ise is tatmini ile ilgili sorular Likert tipi
Olcegine uygun olarak hazirlanmistir. Kesinlikle katiliyorum, katiliyorum,
kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum seklinde derecelenmistir. Likert
tipi Olgekte secenekler katiliyorum-katilmiyorum  seklindeki  cevaplardan
olusmaktadir. Yaygin olarak 5°1i likert 6lgegi tercih edilmektedir. Bu 6lgek daha ¢ok
kisilerin tutumlarini ve egilimlerini 6lgme amaclh olarak kullanilmaktadir. Anketin
liclincli boliimiinde ise ice doniikliik ve disa doniikliik 6zelliklerini tespit etmeye
yonelik sorular eklenerek hemsirelerin kisilik o6zellikleri ortaya konulmaya

calisilmistir. Anketin dordiincii boliimiinde ise mobbing 6lgegi uygulanmistir.

Anket calismast Agustos ay1 iginde yapildi ve yaklasik iki hafta siirdi.

Derinligine goriismeler ise bir ay i¢cinde tamamlandi.



146

Anket uygulamalarini bitimiyle birlikte, anket formlar1 tek tek kontrol edilmis
ve eksiksiz olarak doldurulan anketlere numaralar verilmistir. Iptal olan anketler
degerlendirilmeye alinmamistir. Calismamiz kapsaminda iptal olan anket sayisi 6
tanedir. Anket formlarina yansiyan bilgiler bilgisayar araciligiyla SPSS 15.00

programina kaydedilerek regresyon analizi Ki-kare analizleri yapilmistir.

Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS 15.00 programinda
degerlendirilerek ilgili sorulara ait aritmetik ortalama, standart sapma ve frekanslar
hesaplanarak tablo haline getirilmistir. Tablolara yansiyan sayisal bilgilere dayali

olarak anketler yorumlanmustir.
3.5. Temel ve Alt Hipotezler
Arastirmanin temel ve alt hipotezleri asagidaki gibidir.
Temel Hipotez:

Mobbing, kamu sektoriinde calisan hemsireler arasinda degisik boyut ve
siklikta goriilmektedir ve hemsirelerin ig tatminleri Gzerinde olumsuz etkileri vardir.
Asin ig yikil, is stresi, uzun siireli ¢alisma, yetersiz dinlenme aralari, yetersiz
personel gibi nedenler saglik sektoriinde hastane ortamlarinda hemsirelerin mobbing
davraniglarina maruz kalmasini kolaylastirmaktadir. Bu durum hemsireler ve
hemsirelerin is tatminleri tizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir. Bu da is verimini

(bireysel ve kurumsal anlamda) olumsuz etkilemektedir.
Alt Hipotezler
Arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
H1: Calisma durumu ile is tatmini arasinda ilgi vardir.
H2: Cinsiyet ve is tatmini arasinda ilgi vardir.
H3. Egitim ve is tatmini arasinda ilgi vardir.
H4. Medeni durum ve is tatmini arasinda ilgi vardir.
H5. Calisilan pozisyon ve is tatmini arasinda ilgi vardir.
H6. Yas ve is tatmini arasinda ilgi vardir.

H7. Gelir ve is tatmini arasinda ilgi vardir.
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H8. Bireyin hizmet yili arttikca is tatmin diizeyi azalmaktadir.
H9. Calisma durumu ve mobbinge ugrama arasinda ilgi vardir.
H10. Cinsiyet ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H11: Egitim ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H12. Medeni durum ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H13. Calisilan pozisyon ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H14. Yas ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H15. Gelir ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H16. Hizmet yil1 ve mobbing arasinda ilgi vardir.

H17. Isin sagladig is tatmini ile mobbingin psikolojik etkilenme ve tilkenme

boyutu arasinda ilgi vardir.

H18. Isin sagladig is tatmini ile mobbingin kurum ve yénetimin etkisi boyutu

arasinda ilgi vardir.

H19. Isin sagladig is tatmini ile mobbingin itibara saldirilar boyutu arasinda

ilgi vardr.

H20. isin sagladig is tatmini ile mobbingin kisisel ve is iliskilerine saldirilar

boyutu arasinda ilgi vardir.

H21.Isin sagladig1 is tatmini ile mobbingin sosyal iliskilerden etkilenme

boyutu arasinda ilgi vardir.

H22. Isin sagladig is tatmini ile mobbingin kendini gdsterme ve iletisime

saldirilar boyutu arasinda ilgi vardir.

H23. Isin sagladig is tatmini ile mobbingin is uygulamalarina saldirilar

boyutu arasinda ilgi vardir.
H24. Disa doniik kisilik 6zelligine sahip olanlar mobbing arasinda ilgi vardir.

H25.Ice doniik kisilik 6zelligi ile mobbing arasinda ilgi vardir.
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Yukarida olusturulan tiim hipotezler, anket soru formunun uygulanmast

sonucu elde edilen veriler géz onilinde bulundurularak test edilmistir.
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VI. BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 4: Cinsiyet Durumu

Frekans Yuzde
Erkek 12 3,6
Kadin 317 96,4
Toplam 329 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore dagilimlari
incelendiginde (Tablo 4) %96,4’ii bayanlardan olugmaktadir. Biyolojik cinsiyetin
kisilere verilen saglik hizmeti ile herhangi bir iligkisi yoktur. Nitekim hemsirelik
meslegi incelendiginde, hemsireligin ilk defa bir erkek meslegi olarak ortaya ¢iktigi
goriilecektir. Sonradan degisen kosullara bagl olarak, kadinlar bu meslekte yogunluk
kazanmiglardir. Bu durum hemsirelik mesleginin kadin meslegi olarak algilanmasi
sonucunu dogurmustur. Hemsirelik mesleginin bayanlar tarafindan tercih edilen bir

meslek olmasi bu yiizdelik dilimlerini anlamli hale getirmektedir.

Tablo 5: Yas Durumu

Frekans Yuzde
18-30 129 39,2
31-40 168 51,1
41-50 23 7,0
51+ 9 2,7
Toplam 329 100,0

Hemsirelerin %39,2’si 18-30 yas araliginda, %51,1°1 ise 31-40 yas araliginda
bulunmaktadir. Bu oranlar saglik sektoriinde geng bir hemsire kadrosunun oldugunu
gostermektedir. Hemsirelik meslegi, ¢alisma kosullarina bagli olarak her yastan
insanin yapamayacagl bir tempoya sahiptir. Her an dikkatli, ding¢, konsantrasyonu

yiiksek bireyler tarafindan daha saglikli yapilabilir. Uzun ndbet saatlerini belli yas
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grubundaki hemsirelerin rahatlikla yapmasi pek kolay olmayacaktir. Bu nedenlere
bagli olarak, hemsirelik mesleginin gen¢ bir hemsire kadrosu tarafindan yapilmasi
hem hasta sagligi, hem hizmet kalitesi hem de hemsirenin kendi meslek doyumu
acisindan 6nemlidir. Bu anlamda tablomuza yansiyan sonucglara goére, hemsirelik
mesleginin sikintilari, zorluklarin1 omuzlayabilecek geng bir hemsire kadrosunun var

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 6: Medeni Durum

Frekans YUzde
Bekar 77 23,4
Evli 248 75,4
Bosanmus 4 1,2
Toplam 329 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsgirelerin medeni durumlarma gore dagilimlari
incelendiginde (Tablo 6) %75,4’U evli hemsirelerden olusmaktadir. Hemsirelik
meslegi, yorucu ve yogun bir tempoda isleyen bir meslektir. Uzun c¢aligma saatleri,
nobet uygulamasi, tasidigr mesleki riskler, toplumun bakis acisi, farkli statiilerde
calisma, yiikkselme ve terfi olanaklarindaki kisithlik, is tatmininden duyulan
yetersizlik gibi bir¢ok sorunu biinyesinde barindirmaktadir. Bu sikintilara sahip olan
bir meslegin, evlilik kurumu ile yiiriitilmesi olduk¢a giigtiir. Evlilik kurumu
fedakarlik, 6zveri isteyen bir kurumdur. Hemsire adayinin hem bu meslegi yapmasi
hem de evlilik anlaminda ailesi, ¢ocuklarina kaliteli zaman ayirmasi zor olabilir.
Tablomuza yansiyan sonuglara goz attigimizda, hemsirelerin %75,4°niin (248
hemsire) evli oldugu goriilmektedir. Bu anlamda, c¢alismamizda meslegin
zorluklarina ragmen, evlilik yapmayi tercih eden, bu kararini geri plana atmayan bir

hemsire grubunun yogun katilim gosterdigini sdyleyebiliriz.



Tablo 7: Egitim Diizeyi Durumu

Frekans Yuzde
Lise 23 7,0
Onlisans 175 53,2
Lisans 117 35,6
Lisansustu 14 4,3
Toplam 329 100,0

151

Calismamiza katilan hemsirelerin %53,2’si 6nlisans mezunu, %35,6’s1 Lisans
mezunudur. Lisantstl egitim yapan hemsirelerin sayisi 14 olup, bu oran oldukca
azdir. Bu oranlari, hemsirelerin yogunluklar1 nedeniyle lisansiistii egitime firsat
bulamadiklar1 olarak yorumlanabilir. Ayrica Lisaniistii egitim diisiinen hemsirelerin
akademik kariyer yapmay1 istedigi hipotezinden hareketle, hemsirelerin bir¢ogunun
akademik kariyer diistinmediklerini soyleyebiliriz. Bir baska acidan yiiksek lisans
egitiminin kariyerlerine ¢ok fazla bir etkide bulunmayacagina dair bir inanisa sahip

olmalar1, bu durumu ortaya ¢ikarmistir diyebiliriz.

Tablo 8: Calisma Durumu

Frekans Yuzde
Tam zamanh 313 95,1
Yari zamanh 16 49
Toplam 329 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin ¢alisma durumlarina gére dagilimlari
incelendiginde (Tablo 8) %95,1 oraninda tam zamanli ¢alistiklar1 sonucu ortaya
cikmistir. Bu istatistigi, Tiirkiye’de yar1 zamanl ¢alisma geleneginin olmamasi ve

hemsireye duyulan ihtiyacin fazla olmasi seklinde yorumlamak mumkandr.

Tam zamanli calisma uygulamasi icinde nobet uygulamasindan ve
etkilerinden kisaca bahsetmek gerekir. Nobetli ¢alisma uygulamasinin, hemsirelerin
fizyolojik, psikolojik sagliklari ile sosyal yasam ve hizmet kalitesini olumsuz
etkiledigi soylenebilir. Uykusuzluk, halsizlik, konsantrasyon bozuklugu, dikkat
dagiiklig gibi sikintilar hizmet kalitesini ve verimini olumsuz olarak etkileyecektir.

Bu durum ayni zamanda hemsire performasinda ve is tatminindeki diismeleri de



152

beraberinde getirecektir. NoObet uygulamasinin etkilerini hemsirelerin  sosyal
yagsamlarinda da gérmek miimkiindiir. Tam zamanli ¢aligma uygulamas: i¢inde olan
hemsireler, kendileri igin 6nemli olan aile tiyeleri, yakin arkadaslar ile iletisimleri
azaldigi icin diglanma duygusu yasayacaklar1 soylenebilir. Hemsirelerin bu uygulama
icinde bayram ve tatil ginlerini ¢alisma ile gecirmek zorunda kaldiklarini da
belirtmek gerekir. Son olarak tam zamanli g¢alisma uygulamasi, hemsirelerin
meslekleri ile ilgili gelismeleri ve ¢alismalar1 izlemelerini de engelleyecektir. Bu
durum hemsirelerin mesleki gelisimlerini sekteye ugratacaktir. Yine bu calisma
temposu i¢inde hemsirelerin sosyal aktivitelere ayiracaklari zaman kisith olacak
belki de hi¢ kalmayacaktir. Calisma saatleri disinda kalan saatleri dinlenme ile

gecirmek, evli ve cocuk sahibi ise ailesi ile gecirmeyi tercih edeceklerdir.

Tablo 9: Kurumdaki Hizmet Yilh Durumu

Frekans Ylzde
1-5 87 26,4
6-10 67 20,4
11-15 97 29,5
16-20 52 15,8
21-30 20 6,1
30+ 6 1,8
Toplam 329 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin kurumdaki hizmet yilina gore
dagilimlart incelendiginde (Tablo 9) hemsirelerin %26,4’(i 1-5 yillar1 arasinda
calisan hemsireler iken, % 74,6’s1 5 yildan fazla bir siiredir meslekte caligsmaktadir.
Bu verilere dayali olarak calisamamiza katilan hemsirelerin meslekte 5 yili geride

biraktiklarini sdyleyebiliriz.
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Tablo 10: Gelir Duzeyi Durumu

Frekans Yuzde
0-1000 11 3,3
1001-2000 279 84,8
2001-3000 37 11,2
3001 2 0,6
Toplam 329 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin gelir dlzeyine gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 10) %84,8’i (279 hemsire) 1001-2000 aras1 bir gelire sahiptir.
Saglik sektoriinde kadrolu ve sozlesmeli olarak ¢alisan hemsireler bulunmaktadir.
Hemsire maaslar1 her hastanede aynidir, ancak hastanelerin doner sermayesine gore
farklilik gosterebilir. Ayrica kadro farkliligi, cocuk yardimi, es yardimi, doner
sermaye farkliligi, merkeze uzaklik, kidem, derece gibi nedenlere dayali olarak

hemsirelerin aldiklar ticretlerde farkliliklar olabilir.



Tablo 11: Derinligine Goriisme Yapilan Hemsirelere Iliskin Bilgiler
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H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 H10 H111 H12 H13 H14 H15 H16
Yas 25 36 27 27 28 28 28 30 34 30 23 25 22 29 20 24
Cinsiyet | K K K K K K K K K K K K K K K E
Medeni | E B B E E E E E E E E E E E B B
Durum
Egitim Lisans Lisans Lisans Lise Lisans Lisans | Lisanusti | Lisans Lisans | Lisans Lisans | Lisans Lisans | Lisans | Lisans Lisans
Calistigi | Onkoloji | Dahiliye Gogiis Goz Enfeksiyon | Kadin Uroloji Gogiis Kadin | Dahiliye | Uroloji | Enfeksiyon | Kadin | Kadin Dahiliye | Acil
Birim Cerrahisi | Hastaliklar1 | Hastaliklar1 | dogum Cerrahisi | dogum Hastaliklart | dogum | dogum Servis

Tablo 11’de galismamiz kapsaminda derinligine goriisme yaptigimiz hemsirelere iliskin bilgiler gosterilmektedir.
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4.2. Mobbing ve Is Tatmini ile Tlgili Yiizdeler

Sekil 7: Hemsirelerin Mobbinge Ugrama Yiizdeleri

Hemsirelerin Mobbinge Ujrama Durum/lari
35,00% 1 2l
29%
30,00%
25,00%
20,00%
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BOS KESINLIKLE KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM KESINLIKLE
KATILIYORUM KATILMIYORUM

Tez calismast kapsaminda, mobbing silireci sekiz alt bashk halinde
degerlendirilmistir. Mobbing siirecinin kapsamli ve ¢ok yonlii olmasit nedeniyle,
giivenilir ve anlamli sonuglara ulagilmasi sekiz alt boyutta mobbingin incelenmesi ile
mimkiin olmaktadir. Bu nedenle her bir alt boyut belli soru araliklar1 halinde
belirtilmistir. 79-89 piskolojik etkilenme ve tikenme, 90-106 kurum ve yonetimin
etkisi, 107-123 itibara saldirilar, 124-134 kisisel ve is iligkilerine saldirilar, 135-140
sosyal iligkilerden etkilenme, 141-148 kendini gdsterme ve iletisime saldirilar, 149-
156 is uygulamalarina saldirilar, 157-159 ise saglig1 etkileme seklinde belirtilmistir.
Belli soru araliklarinda yer alan sorulara verilen cevaplarin ylizde ortalamasi alinarak
tablolastirilmigtir. Her bir grupta yer alan sorularin ayri ayri tablo haline getirilmesi
istatistiksel olarak anlamli olmayacagi i¢in daha iyi bir yorum yapilabilmesi amacuyla,
bu sorularin ortalamasi alinarak yiizde hesabi1 iizerinden tablolastirilarak grafik

seklinde gosterilmistir.

Calismamiza katilan 329 hemsirenin %61,9’u mobbing magduru olmadigini,
%23,8’1 mobbing magduru oldugunu belirtmistir. Tez c¢alismamizda kullandigimiz
mobbing 6l¢egi, kendi icinde 8 alt basliga sahiptir. Mobbing ¢ok degisik boyutlarda
ortaya ¢ikan bir siirectir. Genel anlamda hemsirelerin biiylik bir ¢ogunlugu mobbing

magduru olmadigini belirtmistir. Ancak kesin bir yorum yapabilmek i¢in alt bagliklara
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yanstyan yiizdelik dilimlere géz atmak faydali olacaktir. Katilimeilarin bu alt baslikta

yer alan mobbing davranislarina maruz kalma yiizdelikleri asagidaki gibidir;

Sekil 8: Hemsirelerin Mobbingden Psikolojik Etkilenme ve Tiikenme Yiizdeleri

Hemsirelerin Mobbingden Psikolojik Etkilenme ve Tikenme
Yiizdeleri
30,00% - 28,38%
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KATILIYORUM KATILMIYORUM

Tez calismamizda kullanilan anket 6rneginin 79-89 araliginda yer alan sorular
mobbingin psikolojik etkilenme ve tiikenme duzeyini tespit etme amaci ile

diizenlenmistir.

Bu ¢aligma kapsaminda, hemsirelerin %38,16’s1 mobbing siirecinde psikolojik
etkilenme ve tilkenme yasamadigini, %39,45°1 ise yasadigini belirtmislerdir. Mobbing
stirecinde psikolojik etkilenme ve tiikenme yasayan hemsirelerin, bu sorunu

yasamalarina iliskin ¢esitli nedenler bulunmaktadir.

Arastirmalar, yildirmaya maruz kalan g¢alisanlarin uykusuzluk, ofke, apati,
konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilasma, is arkadaslariyla uyumun ve
uretkenliligin dismesi, surekli gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik
yakinmalar, kendini su¢lama, is arkadaslarina ya da yoneticilerine kars1 giivensizlik,
isten ayrilma egilimi, sosyal olarak geri ¢ekilme ve alkol kullanimi, 6rgiitsel bagliligin
dismesi, isten kagmalarin ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyonun ve retimin
diismesi is doyumunun dismesi (SALIN; 2003) gibi psikolojik yakinmalara sahip

oldugunu gostermektedir.

Hastanelerde hemsireler ¢cok farkli nedenlere dayali olarak ¢esitli sorunlar
yasamaktadirlar. Hemsgirelerin silirekli hasta insanlarla ilgilenmesi, meslek dist

gorevlendirmeler yapilmasi, is tatminsizligi, ilerleme ve yiikselme olanaklarinin kisitl
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olmasi, mesleklerinin rutinlesmesi, yenilik ve yaraticilik gerektirecek bir meslek
olmamas1 gibi nedenlere dayal1 olarak bu yakinmalara sahip olduklarini sdyleyebiliriz.
Mesleklerinde rol belirsizligi ve rol catismasi yasayan ve bu durumla miicadele
edemeyen hemsireler bir siire sonra yilginlik gostererek fizyolojik ve psikolojik bazi
tepkiler gosterebilmektedirler. Ozellikle hemsireler, organizasyonel ortam, ekip ve
hasta aileleri ile iliskiler, hasta bakimi saglamada algilanan rol ¢atigsmalart ve
belirsizlikleri, hemsirelik egitim yontemi ile ilgili sorunlar, tiikenmislik gibi
nedenlerden kaynaklanan cgesitli sorunlarla karsi karsiya kalmaktadirlar (ISIL vd;
2002). Bunun sonucunda anksiyete, ¢aresizlik, depresyon gibi ruhsal sorunlar yaninda
uykusuzluk, kaslarda gerginlik, yorgunluk gibi fiziksel yakinmalar goriilmekte ve is
motivasyonlar1 azalmakta, is verimi diigmekte, isi birakma olgular1 artmaktadir (TEL;
2001). Yapilan ¢alismalar yiiksek diizeyde yasanan rol gatismasi ve rol belirsizliginin
stres, huzursuzluk, korku ve diigmanlik duygularimi artirdigini, is doyumunu ve
kendine giiveni azalttigmi godstermektedir (CIMEN; 2000). Hemsirelerin calisma
saatlerinde karsilastiklar1 ancak ¢ok fazla dile getirmedikleri taciz olaylarinin da gesitli
fiziksel ve psikolojik sorunlar1 yaratacagi soylenebilir. Taciz magduru olan
hemsirenin, gerek 0©zel yasantisinda gerekse is yasantisinda sorunlar yasamast
kacinilmazdir. Bu durum hemsirelerde utang, siiphe, sucluluk, endise, 6tke ve stres
gibi duygular1 da yaratacaktir. Taciz olayr hemsirelerin servis degistirmesi, igini
birakmak egilimi, isine yabancilagmasi, isine olan bagliligin azalmasi gibi durumlari

da yaratabilir.
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Sekil 9: Hemsirelerin Kurum ve Yonetimden Etkilenme YUzdeleri

Hemsirelerin Kurum ve Yénetimden Etkilenme Yiizdeleri
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Tez ¢alismamizda kullanilan anket 6rneginin 90-106 araliginda yer alan sorular
mobbingin kurum ve yoOnetimden etkilenme diizeyini tespit etme amact ile

duzenlenmistir.

Anket calismamizda, hemsirelerin%62’si (204 hemsire) yoneticilerinin tarafsiz
olmadigini, %65,3’1i kurumsal adaletin var olmadigini, %66,5’1 yonetimin seffaflik
anlayisindan yoksun oldugunu, %42,5’1 yoOnetimin sikayetlerini dinlemedigini,
%50,2’s1 yonetimle olan iletisimin agik olmadigini, %25,8’1 (85 hemsire) yonetimin
kendini gosterme olanaklarini kisitladigini, %20,1°1 (66 hemsire) istii tarafindan
mobbinge maruz birakildigini  belirtmistir. Biitiin  bu veriler, hemsirelerin
yoneticilerinden kaynakli olarak mobbing yasadiklarini ortaya koymaktadir.
Hemsirelerin kurum ve yoOnetimden kaynakli sorunlarinin genel dagilimima goz
attigimizda, katilimcilarin %45,18’1 kurum ve yoOnetimin etkilerine bagli olarak

mobbing davranislarina maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Caligma yagsaminda her birey yoneticisinin yonetim anlayisinin adil ve herkese
esit mesafede olmasimi bekler. Karar mekanizmalarinin aldiklar1 tiim kararlarda
calisanlarina esit mesafeli bir durus sergilemesi 6nemlidir. Yoneticiler ne kadar seffaf
olursa ¢alisma hayatinda giiven ortami1 da o oranda saglanmis olur. Hastanelerin
yonetim anlayist hemsirelerin is performansi ve is tatmini {izerinde etkilidir.
Calisanlarin kuruma olan giiven duygularinin saglanmasi, bu yonetim anlayisindan

gecmektedir.
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Karar mekanizmalarinin hemsirelerin ¢alisma saatlerine iligskin diizenlemeleri
gz ard1 etmemesi Snemlidir. Iyilestirici ¢oziimler iiretme noktasinda, ¢alisanlarini
dinlemesi, ¢alisanlarina deger verdigini gostermesi, sorunlar iyilestirici bir yonetim
anlayisinin takipgisi oldugu mesajini calisanlarina vermesi Onemlidir. YOnetimin,
hemsirelerin sikintilarin1 dinleme girigsimleri ¢alisanlarin hem is tatminini olumlu

yonde etkileyecek hem de bulunduklar1 hastaneye olan bagliliklarini artiracaktir.

Saglik sektorii gibi hayati bir onem tasiyan hizmet alaninda, {ist kademede
bulunan kisilerin asti konumundaki kisilerin ¢aligma becerilerini engellemek bir yana,
bu beceriyi daha fazla ortaya ¢ikarmak igin ¢aba sarfetmesi gerekir. Calismamizda 85
hemsire bu konuda karsilastiklar1 engellemeleri dile getirmistir. Bu davranisin altinda,
istiin kendisinden daha basarili, daha 6n planda, daha giiven veren bir personel
istememesi gosterilebilir. Ozellikle de yeri degistirilmek istenen basarili hemsirelerin,

basarisiz olduklar seklinde bir durum yaratilmak istenebilir.

Hastane ortamlarinda, karar mekanizmalar1 sahip olduklar1 kurumsal giicii
altinda c¢alisan insanlar1 sindirmek, yildirmak amaciyla kullanabilir. Kimi idareciler
acisindan baski, yildirma bir yonetim anlayisi olarak degerlendiriliyor olabilir. Bu
grupta yer alan idareciler agisindan, baski, zorlama, korkutma ve sindirme gibi yollar

vasitasiyla insanlar yonetilebilir anlayis1 hakimdir.

Hastane ortaminda ¢esitli sebeplerle iltimas gegilen, torpil yapilan hemsirelerin
diger hemsireler tarafindan bilinmesi yoneticinin dncelikle sayginligini, sonrasinda ise

inandiricilik ve giivenilirligini zedeleyecektir.

Calisan kisinin amirinden daha basarili bir grafik ¢izmesi, daha dinamik fikirler
ve performans ortaya koymasi, amiri ile istii arasinda yas farkinin bulunmasi ve bu
durumun amir tarafindan sorun olarak algilanmasi, ozellikle de siyasi tercihler
noktasinda amirin ve calisanin farkli eksenlerde bulunmasi bu yiizdelik dilimleri

ortaya ¢ikaran bir diger nedendir.

Hemsirelik meslegi, ¢alisma saatleri, kosullari, nobetler gibi gesitli nedenlere
bagli olarak zor bir meslektir. Kurum yoneticileri tarafindan yapilabilecek iyilestirici

caligmalar bu anlamda 6nemlidir. Yoneticiler, bu konuda ¢esitli yetkilere sahiptirler.
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Bu yetkinin karar mekanizmalar1 tarafindan iyi kullanilamamasi, hemsirelerin

yOneticilerine olan bakis agisini etkileyecektir.

Sekil 10:Hemsirelerin Itibara Saldirilardan Etkilenme Yiizdeleri

Hemsirelerin Itibara Saldirlardan Etkilenme Yiizdeleri
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Tez calismamizda kullanilan anket Orneginin 107-123 araliginda yer alan
sorular mobbingin itibara saldirilardan etkilenme diizeyini tespit etme amaci ile

diizenlenmistir.

Hemsirelerin %23,4°1i (77 hemsire) kendileri ile ilgili olarak asilsiz sdylentiler
cikarildigini, %25,8’1 (85 hemsire) on yargili davranildigini, %13,7’si (45 hemsire)
onuruna golge disiirildigini, %24,6’s1 (81 hemsire) ¢aligmalariin takdir
edilmedigini, %6’s1 (20 hemsire) etnik kokeni ile alay edildigini belirtirken, %5,5’1
(18 hemsire) kararsiz oldugunu vurgulamistir. %5,4°ti (18 hemsire) memleketinden
dolayr mobbing magduru oldugunu, %35,8’1 (19 hemsire) ise bu konuda kararsiz
oldugunu belirtmistir. %7,9’u (26 hemsire) dini goriisii ile alay edilmek suretiyle
siireci yasadigint vurgularken, %>5,8’1 (19 hemsire) bu konuda kararsizligini
belirtmistir. Son olarak hemsirelerin %8,2’si (27 hemsire) siyasi goriisii 6n plana
atilarak mobbing siirecini yasadigini, %6,1’1 (20 hemsire) ise bu konuda kararsiz

oldugunu anketimize yansitmistir. Hemsirelerin %4,8’1 (16 hemsire) alcaltict isimlerle
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anildigin1 belirtmistir. Hemsirelerin itibara saldirilardan kaynakli sorunlarinin genel
dagilimina goz attigimizda, %72,16’s1 mobbing siirecinde itibarlarina saldirilar

anlaminda bir davranisla karsilasmadigini, % 14,59°u karsilagtigini belirtmislerdir.

Bu verilere dayali olarak, hemsirelerin itibara saldirilar anlaminda cesitli

davranislar ile karsilasmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir.

Bu davraniglari, isinde basarili olan, davraniglari ve mesleki basarilart ile
dikkatleri tlizerine c¢eken, ismini duyurmus olan hemsirelerin yasama ihtimali
yuksektir. Ciinkii bu davraniglarin altindaki amag, ilgili kisiyi yipratmak, diger
personelin goziinde deger kaybina ugratmaktir. On yargili davramslar, kisinin benlik
ve giiven duygusunu zedelemek, kisiye kendini suglu hissettirmek, mesleki
biitiinliigiini bozmak, huzursuzluk yaratmak i¢in kullanilan bir yol olarak
diisiiniilebilir. On yargili davranislar ile kisinin bulundugu serviste ya da hastanedeki
itibarin1 diisiirmek amaglanmis olabilir. Biitiin bu davraniglardaki temel amacin kiginin

is performansini diisiirmek, kisisel hirslar ve rekabet oldugunu sdyleyebiliriz.

Insanlarin sahip oldugu etnik kimliklerin ayrintisinin, profesyonellik gerektiren
caligma ortamlarina yansitilmasi, hizmet kalitesi agisindan dogru olmayan bir yoldur.
Mobbing eylemlerinde daha once sik¢a dile getirildigi gibi, mobbing uygulayan
kisinin oncelikli amaci, hedef gordiigii kisiyi bir sekilde yipratmak, yaralamak,
tilkenmislik duygusu yasatarak, onu saf dis1 birakmaktir. Bu davranisa bagl olarak
kisinin etnik kimligi, siyasi goriisii, dogdugu yer ve dini goriisii gibi 6zel alanlarina
miidahale etme girisimde bulunabilir. Mobbinggilerin bu dort 6zellige dayali olarak
kisilerin sahip oldugu degerler ile alay etmesi, ayrimcilik, hor gérme, dislama olarak
yorumlanabilir. Mobbinggi, kurban olarak gordiigii kisiye belirli bir kilttrel kesimin
kimligini tasidigi, dini goriisii genelden farkli oldugu, diinyaya geldigi cografya
itibariyle farkli 6zellikleri barindiran bir takim unsurlar tasidigi icin alay ediyorsa, bu
durumu mobbing olarak degerlendirmek miimkiindiir. Hemsirelerin bu konuda
yasadig1 sikintilari, iliskilerin saglikli olmamasi, iletisim kanallarinin kapali olmasina
baglamak miimkiindiir. Algaltict ifadeler ¢ogu kez konusacak konularin tiikenip, kisa
yoldan rencide edici yollar tercih ederek karsi tarafi sindirme davranisindan dolay1

kullanildigint sdyleyebiliriz.
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Sekil 11: Hemsirelerin Kisisel ve Is iliskilerine Saldirilardan Etkilenme

Yuzdeleri
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Tez caligmamizda kullanilan anket Orneginin 124-134 araliginda yer alan
sorular mobbingin kisisel ve is iligkilerine saldirilar diizeyini tespit etme amaci ile

diizenlenmistir.

Hemgirelerin  %28,5’1 (61 hemsire) sorumlu oldugu islerin kendilerine
danisilmadan degistirildigini, %3,3’1 (11 hemsire) fiili cinsel taciz yasadigini, %7,3’i
(24 hemsire) sozlii cinsel taciz yasadigini, %6,6 (22 hemsire) sozlii ve yazili tehdit
aldigini, %9,4’1 (31 hemsire) fiziksel siddet yasadigini, %14,9’u (49 hemsire) 6nemli
islerin niteliksiz kisilere verildigini belirtmistir. Kisisel ve is iligkilerine saldirilar
anlaminda genel dagilima goz attigimizda, hemsirelerin %81,41°’1 bu davranislar ile
karsilagsmadigini, %10,03 1 kisisel ve is iligkilerine saldirilar seklinde kendini gosteren

mobbing eylemlerine rastladiklarini belirtmislerdir.

Saglik sektoriiniin 6nemli bir alan olmasi nedeniyle, kisinin izni olmadan
sorumluluklarin degisiminin yapilmamasi gerekir. Bu davranis kisisel hirslari, iistiin
asta yonelik yetki kullanimi, is yerinde sindirme, ayagim kaydirma gibi cesitli

davraniglar1 akillara getirmektedir.

Hemsirelik mesleginin ¢ogunlukta kadinlar tarafindan tercih edilen ve yapilan
bir meslek olmas1 taciz olaylarinin yaganmasinin bir nedeni olarak diisiiniilebilir.
Hemsirelerin ¢alisma saatlerinde karsilastiklar1 ancak ¢ok fazla dile getirmedikleri

taciz olaylarinin meslekten uzaklasma, c¢esitli fiziksel ve psikolojik sorunlari



163

yaratacagi soylenebilir. Toplumumuzda gegerli olan bazi toplumsal degerler, taciz
kurbani olan kadinlarin, konusmalar1 ya da sorunlarini dile getirmeleri halinde daha
fazla magdur olacagi seklinde bir korku ya da tedirginlige neden olabilir. Bu korku,
konuyla ilgili olarak konusmay1 engellemistir diyebiliriz. Belli servislerde ¢alismanin
getirdigi zorluklar, yorucu bir tempo ve stres gibi faktorler dikkate alindiginda,
hemsirelerin belirli servislerde calisma igin birbirlerine yOnelik olarak tehdit iceren
davraniglar sergilemesi varsayilabilir. Yine bazi hemsirelerin bashemsire ve bashekim
ile olan yakinhigmma dayali olarak, bazi hemsire arkadaslarinin baska servislerde
gorevlendirilmeleri ile ilgili girisimlerde bulunabilirler. Bodylesi bir haksizliga
ugradigimmi diisiinen kisinin tepki vermesi kaginilmaz olacaktir. Verilen tepki
sonrasinda, hemsirenin pasifize edilmesi i¢in sozlii ya da yazili tehdit gibi goz

korkutucu girisimlere bagvurulabilecegi diisiiniilebilir.

Sekil 12: Hemsirelerin Sosyal Iliskilerden Etkilenme Yiizdeleri
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Tez caligmamizda kullanilan anket Orneginin 135-140 araliginda yer alan
sorular mobbingin sosyal iligkilerden etkilenme diizeyini tespit etme amaci ile

diizenlenmistir.

Hemgirelerin  %7,9’u (26 hemsire) alayct konusma ve giiliismeler ile
karsilastigini, %6,3’1 (21 hemsire) bir topluluga katilmakta giicliik ¢ektigini, %13,4’1
(44 hemsire) istenilmedigini, %15,5’1 (51 hemsire) mobbingden dolay: tayin istemeyi

diisiindiigiinii, %7°si (23 hemsire) kendisini ilgili oldugu konularda basarisiz
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gordiigiinii belirtmistir. Konuyla ilgili genel dagilima goz atacak olursak; hemsirelerin
%79,99’u sosyal iligkilerine yonelik bir mobbing eylemi ile karsilagsmadigini,
%10,49’u karsilastigini belirtmistir.

Basarilt hemsireleri yildirmak, kisisel hirslar, itibara yonelik saldir1 girigimi,
rekabet duygulari, hemsirelerin diga doniik 6zellige sahip olmasi, degersizlik hissi
yaratma gibi nedenlere bagli olarak hemsirelerin bu davranislar ile karsi karsiya

kaldiklar1 sdylenebilir.

Sekil 13: Hemsirelerin Kendini Gosterme ve iletisime Saldirilardan

Etkilenme YUzdeleri
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Tez caligmamizda kullanilan anket Orneginin 141-148 araliginda yer alan
sorular mobbingin kendini gosterme ve iletisime saldirilar diizeyini tespit etme amaci

ile diizenlenmistir.

Hemgirelerin  %11,3’0 (37 hemsire) jest ve mimiklerle iletisiminin
engellendigini, %4,8’1 (16 hemsire) bir ortama girdiginde bulundugu ortamin bilerek
terk edildigini, %38,5’1 (28 hemsire) siirekli soziinliin kesilerek iletisiminin
engelledigini, %6,4’1 (21 hemsire) 6zel hayatinin elestirildigini, %5,1’1 (17 hemsire)
psikolojik yardim alma imasinin yapildigini belirtmistir. Genel dagilima bakilacak
olursa; Katilmcilarin %83,20°si  Kendini Gosterme ve {letisime Saldirilardan
Etkilenme anlaminda mobbing davranisi ile karsilagsmadigini, % 8,431 karsilagtigini

belirtmistir.
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Yukarida siralanan davraniglarn tetikleyen bazi nedenler bulunmaktadir. Kisiyi
yok sayip, kendini gosterme olanagmi elinden alma, bu davranisa maruz kalan
hemsirenin iyi bir hemsire olmasi, dikkatleri lizerine g¢ekmesine neden olmus
diyebiliriz. Davranisi uygulayan kisi ya da kisilerin basarili olan bir hemsirenin
kendini gosterme olanaklarini kisitlamak istemeleri, kendi yerlerini saglamlastirip bir
baska kisinin ayagin1 kaydirmak diistincesi, uygulayan kisinin yasadig 6zel ve kisisel
sorunlar1 g6z 6niinde olan birisine yansitmasi bu durumu yaratmistir olabilir. Hastane
ortamlarinda var olan hiyerarsik yapilanmaya, hemsirelerin aralarinda yasadiklar
rekabete dayali iliskilere dayali olarak bu durumun yasanmis olabilecegini
sOyleyebiliriz. Degersizlik hissettirmek, disa doniik bir kisilik 6zelligi var ise pasifize

etmek, etkili ve yetkili olmadigi hissi uyandirmak sayilabilecek diger nedenlerdir.

Sekil 14: Hemsirelerin Is Uygulamalarina Saldirilardan Etkilenme

Yuzdeleri
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Tez caligmamizda kullanilan anket Orneginin 149-156 araliginda yer alan
sorular mobbingin is uygulamalarina saldirilar diizeyini tespit etme amaci ile

diizenlenmistir.

Hemgirelerin %11,6’s1 (38 hemsire) kendisine anlamsiz isler verildigini,
%10,8’1 (36 hemsire) kapasitesine uygun isler verilmedigini, %31,3’1 (103 hemsire)
rutin isler verildigini, % 17’°si (56 hemsire) gorevi disinda isler verildigini, %28,6’s1

(94 hemsire) daha diisiik pozisyondaki kisiler tarafindan denetlendigini, %8,5’1 (28
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hemsire) isten ayrilmasi i¢in baski yapildigini, %7,6’s1 (25 hemsire) performansi ile
ilgili olarak siirekli olumsuz degerlendirmeler yapildigini, %19,2°si (63 hemsire)
yaptig1 isin kiigimsendigini belirtmistir. Genel dagilima goz attigimizda; Hemsirelerin
Is Uygulamalarina Saldirilardan Etkilenme Yiizdelerine goz attigimizda, %72,61%i

olumsuz bir durumla karsilasmadigini, % 16,831 karsilastigini belirtmislerdir.

Isverenler emrindeki kisiyi yildirmak, asti konumundaki kisinin kendisinden
daha yetenekli oldugu alanlarda basarisizlik duygusu yasamasini saglamak ve bunu
bulundugu ortama ispat etmek, duruma gore iistlin kendi yasadig1 basarisizlig1 ortbas
etmek istemesi, kiskanclik, basarisiz yoneticilerin bu basarisizligin faturasini
baskalarina ¢ikartmak istemesi, ideolojik diisiince ve etnik koken farkliliklari, rekabete
dayali iligkilerin yol ag¢tigr hirs, bu anlamda is uygulamalarina yonelik yapilan

saldirilarin nedenleri arasinda sayilabilir.

Sekil 15: Hemsirelerin Isinden Tatmin Olma Yiizdeleri
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Tez calismamizda kullanilan anket Orneginin 157-159 araliginda yer alan

sorular mobbingin saglig1 etkileme diizeyini tespit etme amaci ile diizenlenmistir.

Hemgsirelerin % 57,7’si (190 hemsire) ¢alisma kosullarinin yeterli olmadigini,
%87,6’s1 yaptig1 igin lstleri tarafindan takdir edilmesinin is tatmin diizeyini olumlu
etkiledigini, % 44,4’ (146 hemsire) isinden tatmin olmada taninmanin, %68,3’l (225
hemsire) sorumluluk almanin, %84,2’s1 (287 hemsire) isi basarma duygusunun énemli
oldugunu, %75,7’s1 (149 hemsire) yaptiklari iglerin fark edilip 6diillendirilmediklerini,

%61,7’s1 (203 hemsire) terfi sisteminin, %76,3’1 (251 hemsire) iicret sisteminin adil
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olmadigini, %74,2’si (244 hemsire) ilerleme olanaklarini olmadigini, %68,7’s1 (226
hemsire) is yerinde esitligin olmadigini, % 61,4’i ayn1 isi se¢meyecegini, %54,1°1

mesleklerini bagkalarina 6nermeyeceklerini belirtmislerdir.
Hemsirelerin is tatminsizliginin altinda yatan ¢ok ¢esitli nedenler vardir.

Hemgirelik mesleginin, ¢alisma kosullari, fiziksel ortamlari, ndbet sistemi,
icret, mesleki riskler, yogun ¢aligma temposu, ¢aligmalarinin takdir gérmemesi, terfi,
yiikselme olanaklarini yeterli olmamasi, adil ve seffaf yonetim anlayisinin olmamasi,
rol ve is tanimindaki belirsizlikler, meslegin toplumdaki imajimnin iyi olmamasi,
esitsizlik anlaminda sikintilar1 bulunmaktadir. Hemsirelerin %39,23’nlin meslekte

tatminsizlik yasamasinin altinda bu nedenlerin yattigini séyleyebiliriz.

Sekil 16: Hemsirelerin I¢e Déniik Kisilige Sahip Olma Yiizdeleri
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Ice doniik kisilik yapisina sahip olan bireylerin, belirgin bazi &zellikleri
bulunmaktadir. ice kapanik ve smirli bir arkadas grubuna sahiptirler. Kendi basina
kalmaktan hoslanirlar. Insanlarla kolay iliski kuramazlar. Hayata karsi bakis agilart
karamsardir. Hissettikleri duygularin ¢esidi ne olursa olsun duygularini kolay

denetlerler ve yalnizliktan hoslanirlar.

Calismamiza katilan hemsirelerin %57,84’1 ice doniik bir kisilik yapisina sahip
oldugunu belirtmistir. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin, tasidiklar1 bu kisilik
yapisina dayali olarak mobbing magduru oldugu sdylenebilir. ige déniik kisilik
yapisina sahip olan insanlarin, yukarida siralanan 6zelliklerin timdne ya da birkagina

sahip olmasi, mobbing uygulayacak olan kisinin amacina ulagmasini
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kolaylastiracaktir. ice déniik yapida olan bireyler, cogu kez dis diinyadan kendilerini
soyutlayarak yasarlar. Etraflarinda olan olaylara karsi tepkilerini yiiksek sesle
vermekten cekinirler. i¢e kapanik yasamayi tercih ederler. Yasadiklar1 olaylarin zaman
icinde kendiliginden ortadan kalkacagmna dair bir inanca sahiptitler. i¢inde
bulunduklar1 grupla iliski kurmaktan kaginirlar. Biitiin bu 6zellikler, bu grupta bulunan
kisilerin caligma arkadaslar1 ile iletisim kurmasini giiglestirebilir. Kisinin kendi
dogasinda sahip oldugu bu oOzellik, calisma arkadaglar1 tarafindan yanlis sekilde
yorumlanabilir. Ustiinliik duygusuna sahip oldugu, ortami1 ve i¢inde bulundugu grubu
begenmedigi, diger insanlardan kendini soyutlayarak kollektif basar1 yerine bireysel
basarilar pesinde kosan bir insan oldugu seklinde yorumlarin yapilmasina neden
olabilir. Bir baska agidan degerlendirecek olursak; caligma ortaminda kendi amaglari
ve beklentilerini karsilamada tek basina yeterli olmadigim1 diisiinen birisi, bu
ozelliklere sahip olan kisiyi kendi yeteneklerini, giliclinii, farkliligin1 ortaya koymak
icin mobbing uygulayabilir.

Sekil 17: Hemsirelerin Disa Doniik Kisilige Sahip Olma Yiizdeleri
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Disa dontik 6zellige sahip olan bireylerin belirgin bazi 6zellikleri vardir. Bu
gruptaki insanlarin iligkileri iyidir, sosyal ve girisken bir yapidadirlar. Buna bagl
olarak farkli kesimden bir¢ok insanla rahatlikla iletisim kurabilirler. Grupla yapilan
etkinliklerden hoslanirlar. Bu anlamda ekip ¢alismasi gerektiren islerden hoslanirlar.
Kalabalik, giiriiltili ve yogun tempolu ortamlardan bunalmazlar. Bu durum
mesleklerini yapmak i¢in bir engel degildir. Bu gruptaki kisilerin, i¢ce doniik kisilere

nazaran, davraniglari ve hareketleri iizerindeki kontrolleri zayiftir. Bu 6zelligin,
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kendileri agisindan  dezavantajli  durumlar  yaratabilecegini  sdyleyebiliriz.
Davranislarin1 kontrol etme noktasinda eksiklikler yasamasi insanlarin olumsuz
anlamda dikkatini ¢ekecektir ve bir siire sonra bastirilmak istenecektir. Ayrica ¢ok
kolay kizma ve tepki verme Ozellikleri vardir. Bu durum sevilen bir insan olmalarina
ragmen arkadaslar1 tarafindan, hoslanilmayan durumlar yaratabilir. Disa doniik
insanlarin  sahip oldugu olumlu o6zelliklere dayali olarak mobbing magduru
olmayacagimi soOyleyebiliriz. Ancak bu kisilik yapisi, onun meslekte taninmasi
noktasinda ciddi artilar1 olan bir 6zellik tasiyorsa, mobbing kurbani olmasinin bir
nedeni olarak diisiiniilebilir. Hastane ortaminda, disa doniik kisilik yapisindan dolay1
hastane bashekimi, doktorlar, hastalar ve hasta yakinlari tarafindan sevilen ve bu
ozelligi ile anilan, bu 6zelligine baglh olarak tercih edilen bir hemsirenin varligi diger
calisma arkadaslarinin dikkatlerini bu kisi {lizerine ¢ekebilir. Calismamiza katilan
hemgirelerin  %351,61°nin biitiin bu nedenlere dayali olarak mobbing magduru

oldugunu soyleyebiliriz.
4.3. Mobbing ve Is Tatmini Davramslar ile Ilgili Bulgular

4.3.1. Is Tatmini ile ilgili Bulgular

Tablo 12: Calisma Kosullarinin Yeterli Olmasi1 Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 17 5,2
Katiliyorum 75 22,8
Kararsizim 42 12,8
Katilmiyorum 87 26,4
Kesinlikle Katilmmyorum 103 31,3
Cevapsiz 5 1,5
Toplam 329 100,0

Her meslek grubu uygun calisma kosullarina bagli olarak kisiler tarafindan
tercih edilmekte ya da edilmemektedir. Hemsirelik meslegi, calisma kosullar
anlaminda sikintilar bulunan bir alandir. Hastanelerin fiziksel ortamlarinin uygunlugu,
nobet sistemi, ticret, mesleki riskler, yogun ¢alisma temposu anlaminda hemsirelik

meslegi cesitli sikintilar1 bilinyesinde barindirmaktadir. Bahsi gecen sikintilarda
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yapilacak olan iyilestirmeler, hemsire motivasyonu, performansi ve is tatminin
saglanmast anlaminda 6nemlidir. Mevcut kosullarin uygun diizeye ulasmasi, hemsire
verimliligi ve hizmet kalitesi anlaminda gereklidir. Bu diizenlemeler ayn1 zamanda,
hemsirelerin c¢alistiklar1 hastane yonetimi ve personel ile olan biitiinlesmesi, isi
sahiplenmesini saglayacaktir. Biitiin bu faktorlerin diizenlenmesi kisinin zamaninin
blylik bir kismint gegirdigi c¢alisma ortaminda mutlu ve huzurlu olmasinm

saglayacaktir.

Aragtirma kapsamindaki hemsirelerin % 28’1 (92 hemsire) ¢alisma kosullarinin
yeterli oldugunu belirtirken, %57,7°si (190 hemsire) calisma kosullarinin yeterli
olmadigini belirtmistir. Olumsuz ¢alisma kosullar1 hemsirelerde toplumda hemsirelik
mesleginin tercih edilmeyen bir meslek olarak goriilmesine yol agmaktadir. Bu durum
hem meslegi segmeyi diisiinen adaylari olumsuz etkilemekte, hem de galisanlarda isten

ayrilma, isinden uzaklagma egilimi yaratmaktadir denilebilir.

Tablo 13: Is Giivencesinin Is Tatmin Diizeyini Etkilemesi Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 116 35,3
Katiliyorum 158 48,0
Kararsizim 15 4,6
Katilmiyorum 9 2,7
Kesinlikle Katilmiyorum 13 4,0
Cevapsiz 18 55
Toplam 329 100,0

“Is giivencesi is tatmin diizeyimi etkiler” seklinde yoneltilen soruya
hemsirelerin %83,3’1 katildiklarini ifade etmislerdir. Calismamiza yansiyan bu oranlar
Maslow’un kuraminda vurguladigi durumu dogrulamaktadir. Kisilerin isleri ile ilgili
olarak duyduklar1 giiven duygusu is tatmin diizeyleri ile dogru orantilidir. Buna gore
giivenlik ihtiyaci arttik¢a is tatmin diizeyi de artmaktadir. Calismamizda derinligine
goriisme yaptigimiz H11 ve H12 4B’li ¢alistiklarint ve bu durumun kendilerine zaman

zaman hatirlatildigini ifade etmislerdir.
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Konuyla ilgilki olarak H14 ile yapilan goriismede, sozlesmeli g¢aligmanin

yarattig1 sikintiy1 su sekilde anlatmaktadir:

H14: “3 yildir sdzlesmeli hemsire olarak ¢alistyorum. Oncesinde Kayseri’de
0zel bir hastanede ¢alistim. Kadrolu hemsire olmak istiyorum. Ciinkii isimiz zaten zor
bir de giivence hissetmemek bazen geriyor beni. 6 ay 6nce bashemsire ile telefonda
ciddi bir tartisma yasadik. Ve bashemsire beni sdzlesmemi fesh etmekle tehdit etti.
Istek ve sikayetlerimde hakliydim. Ama bana 6yle bir tehdit yapildi ki hakkimi
savunamadim ve Oziir dilemek zorunda kaldim. Maddi imkansizliklarim var ve
calismak zorundaymm. Is giivencemin olup bashemsireye cevap verebilmeyi ¢ok

isterdim.”

Tablo 14: Yapilan Isin Ustler Tarafindan Takdir Edilmesi ve Yapic Elestirilerin
Is Tatmin Diizeyini Etkilemesi Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 137 41,6
Katiliyorum 148 45,0
Kararsizim 21 6,4
Katilmiyorum 3 9
Kesinlikle Katilmiyorum 14 4,3
Cevapsiz 6 1,8
Toplam 329 100,0

“Yaptigim isin Ustlerimce takdir edilmesi ve yapict elestriler is tatmin
diizeyimi etkiler” sorusuna hemsirelerin %87,6’s1 (285 hemsire) katildiklarini ifade
etmiglerdir. Bu ylizdelik dilimler Maslow’un kuraminda vurgu yaptigi noktayi
dogrular niteliktedir. Kisinin takdir edilmesi bigiminde motivasyounun saglanmasi is

tatmin diizeyini artirmaktadir.

Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda kisinin isinden tatmin olmasini saglayan dort

ana faktor bulunmaktadir
1.Taninma
2. Sorumluluk
3.1si basarma

4.1lerleme
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Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda dile getirdigi bu dort kritere iligskin
hemgirelerin yanitlar1 Tablo 15, Tablo 16, Tablo 17°de belirtilmistir.

Tablo 15: isten Memnun Olmada Taninma Onemlidir

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 32 9,7
Katilhyorum 114 34,7
Kararsizim 69 21,0
Katilmiyorum 60 18,2
Kesinlikle Katilmiyorum 36 10,9
Cevapsiz 18 5,5
Toplam 329 100,0

Calisma hayatinda, insanlarin uzun yillar aranan, tercih edilen eleman olarak
bilinmesi, meslekleri ile ilgili olarak biraktiklar1 ize baghdir. Ozellikle saglik
sektoriinde, insanlar hizmet almak istedikleri saglik personelini se¢cme egilimi
gostermektedir. Hastanelerde 0zellikle de hastane yonetimi, uzman doktorlar
tarafindan hemsirelerin tercih edilen, aranan hemsireler olmasi meslekte taninmalarina
baghdir. Bu durum hemsirelerin sorumluluk duygusu hissetmesini saglayarak, isi
sahiplenmesini beraberinde getirecektir. “Isimden tatmin olmada taninma &nemlidir”
sorusuna hemsirelerin %44,4°ti (146 hemsire) katildigini, %29,1°1 (96 hemsire)
katilmadiginmi belirtmistir. Bu oranlar Herzberg’in kuraminm1 kismen dogrulamaktadir.
Herzberg’in kuraminda vurguladigi gibi hemsirelerin islerinde taninmalar is tatmin

diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.



Tablo 16: isten Memnun Olmada Sorumluluk Alma Onemlidir

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katilhyorum 62 18,8
Katiliyorum 163 49,5
Kararsizim 38 11,6
Katilmiyorum 34 10,3
Kesinlikle Katilmiyorum 19 5,8
Cevapsiz 13 4,0
Toplam 329 100,0
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Hemsirelik meslegi, sahip oldugu o6zellikler geregi milliyet, 1k, siyasi goris,
yas, cinsiyet gozetmeksizin isleyen evrensel bir meslektir. Hemsireligin bu yonii,
hemsirelerin tasimalart gereken sorumluluklart artirmigtir. Saglik  kalitesini
yiikseltmek, hastaliklar1 iyilestirmek, acilart dindirmek, hastalari motive etmek
tagimalar1 gereken sorumluluklar arasinda sayilabilir. Hemsireler sahip olduklar1 bu
sorumluluklar1 disa yansittiklar1 oranda, geri bildirim almak suretiyle is tatmini
saglayacaklardir. Hemsireler sahip olduklar1 sorumluluk duygular ile kendilerine
ihtiyag duyan, sifa arayan insanlarin giivenini kazanacaktir. “Isimden memnun olmada
sorumluluk alma ©nemlidir” sorusuna katilimcilarin  %68,3’t (225 hemsgire)
katildiklarim1 ifade etmislerdir. Saha caligmamizda tabloya yansiyan oranlar
Herzberg’in kuraminda vurguladigi sorumluluk ve is tatmini arasindaki dogru orantili

iliskiyi dogrular niteliktedir.

Tablo 17: isten Memnun Olmada isi Basarma Duygusu Onemlidir

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 89 27,1
Katiliyorum 188 57,1
Kararsizim 16 4,9
Katilmiyorum 13 4,0
Kesinlikle Katilmiyorum 13 4,0
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0

Insanoglu hayatta kalmak, temel ihtiyaclarini karsilamak igin ise ihtiya¢ duyar.
Ancak meslek sahibi olmak insana sadece maddi doyum saglamaz. Ayni zamanda,
mesleginde gosterdigi performansa baglh olarak yasadigi cesitli duygularin etkisi ile

farkl1 duygular yasayarak manevi doyum saglar. Bu duygulardan birisi basari
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duygusudur. Basar1 duygusu insana, hedeflerine kolay ulagsma azmi verir. Prestij ve
taninma icin ¢aba sarf ederler, kariyerleri icin 6nemli adimlar atarlar. Iste hissedilen
basarma duygusu hemsirelerin yiiksek hedefler belirlemesini saglayacaktir. Basari
duygusunu hissetme derecesi, insan1 meslegine baglayacak, akilc1 ve gergekei hedefler
koymasin1  saglayacaktir. Bu anlamda hemsirelik mesleginde, hemsirelerin

mesleklerinden basar1 duygusu hissetmesi 6nemlidir.

Katilimicilarin %84,2’si (287 hemsire) “Isimden memnun olmada isi basarma
duygusu 6nemlidir” sorusuna katildiklarini ifade etmislerdir. Tablo 17°de ortaya ¢ikan
sonuglar Herzberg’in basarma duygusu ve is tatmininin yasanmasi arasindaki olumlu

yOndeki iligkiyi dogrular niteliktedir.

Vroom’un beklenti teorisi kisilerin gorevlerini icra etmek ve 6dul elde etmek
icin algisal yeteneklerine dayal1 olarak ise iligskin kararlar aldiklarini belirtir. Caligsma
hayatina adim atan her bireyin gelecege yonelik bazi hayalleri ve beklentileri
bulunmaktadir. Kisiyi is ortamina baglayan giic, biiyiik dlciide gelecege yonelik olarak
tasarlanan bu diisiincelerdir. Ise iliskin beklentiler, hayaller ve idealler ile, is hayatinin
kisiye sundugu ddiiller, kisinin is tatminini yakindan etkilemektedir. Bu etki zaman

icinde is tatmininin varligini belirlemektedir



175

Tablo 18: Yapilan Dogru Islerin Fark Edilmesi ve Gerektigi Sekilde
Odullendirilmesi Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 5) 1,5
Katihyorum 27 8,2
Kararsizim 47 14,3
Katilmiyorum 104 31,6
Kesinlikle Katilmiyorum 145 44,1
Cevapsiz 1 0,3
Toplam 329 100,0

Calismamizin is tatmin 6l¢eginde yer alan “Bu is yerinde ¢alisanlar yaptiklari
dogru islerde fark edilmekte ve gerektigi sekilde oOdiillendirilmektedir” sorusuna
hemsirelerin %75,7°si (149 hemsire) katilmadiklarini belirtmislerdir. Tablomuza
yanstyan sonug¢lardan hemsirelerin biiylik bir ¢ogunlugunun is tatminin saglanmasi

noktasinda ¢aligmalarinmi fark edilip 6diillendirilmedikleri sonucuna ulagilmaktadir.

Hemsirelerin adil bir sistem dahilinde odiillendirilmesi, is tatminini olumlu
yonde etkileyecektir. Hastane yonetimlerinin, gercek¢i ve adil bir degerlendirme
yontemi ile basarili ve hak eden hemsireleri odiillendirmesi is tatmini ve is
performansini artiracaktir. Is tatmininin saglanmasinda hem maddi hem de manevi
cikarlarin, beklenti ve isteklerin karsilanmasi gerekir. Bu uygulama hemsirelerin
kendilerine deger verildigi ve kendi beklentilerinin idareciler tarafindan gozetildigi
duygusunu yaratacaktir. Bu durum hemsirelerin giiven ve saygi gérme isteklerini daha

da pekistirecektir.

Bu oranlar da Vroom’un kuramini dogrulamaktadir. Hemsirelerin biiyiik bir
cogunlugu calismalarinin fark edilmedigini ve emeklerinin karsiligin1 alamadiklarini
ifade etmislerdir. Vroom’un da belirtigi {lizere, beklentilerinin karsiligini alamayan
bireyler, is tatmini yasayamayacaklardir. Derinligine goriisme yaptigimiz H7 ve H8
ozellikle hastane yonetimleri tarafindan kendilerine yonelik olarak odiillendirilmelerin
yapilmadigini, yilda bir kez hemsireler giinli dolayisi ile diizenlenen sosyal etkinliklere

katildiklarini ifade etmislerdir.
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Adams’in kurami esitlikler tizerine kurulmustur. Belirli alanlarda yasanan
esitliklerin varligi is tatmin diizeyi ile dogru orantilidir. Odiil adaletinin calisanlart
siirekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok 6nemli degeri olduguna isaret
edilmistir. Orgiitte calisanlarin iicretleri, is giivenceleri, terfi sanslar1 ve hosca vakit
gecirmeleri gibi uygulamalarda esitlik durumu onlarin motivasyonunu etkileyen temel

faktorlerdir.

Tablo 19: Calisanlar Arasindaki Anlasmazhklarin Giderilmesinde Ydneticilerin

Tarafsi1z ve Basarili Olmasi1 Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 14 4,3
Katiliyorum 33 10,0
Kararsizim 78 23,7
Katilmiyorum 109 33,1
Kesinlikle Katilmiyorum 95 28,9
Toplam 329 100,0

Isyerinde sorunlarin ¢dziilmesi icin ydneticilerin tarafsiz olup olmadiklarini
tespit etmeye yonelik olarak hazirlanan soruya, hemsirelerin %62°si (204 hemsire)
katilmadiklarin1 belirtmiglerdir. Katilimcilarin biiylik bir cogunlugu yoneticilerin
caligsanlara kars1 tarafsiz bir tutum i¢inde olmadiklar1 diisiincesini ortaya koymuslardir.
Bu oranlar Adams’in esitlik var ise is tatmini vardir kuramini dogrulamaktadir.
Hemsirelerin yasadigi tatminsizligin en basta gelen nedenlerinden birisi olarak

yoneticilerin ¢alisanlara kars1 esit bir durus sergilememesi gosterilebilir.

Yonetim igsinde profesyonel davranan kisiler ¢alisanlarina aralarindaki iliski ne
olursa olsun, mesafeyi ayarlayarak yaklagmay1 bilirler. Arada akrabalik, arkadaslik,
hemsehricilik gibi iligkiler olmasina ragmen, profesyonel, tarafsiz ve basaril
yOneticiler calisanlar1 ile belli bir mesafeyi korumay:1 basarirlar. Calisan personel
arasinda anlagmazliklarin giderilmesi noktasinda 6nemli olan bir diger konu ise iltimas
geemek ya da torpilli davranmaktir. Hastane ortaminda cesitli sebeplerle iltimas
gecilen, torpil yapilan hemsirelerin diger hemsireler tarafindan bilinmesi yoneticinin

oncelikle sayginligini, sonrasinda ise inandiricilik ve giivenligini zedeleyecektir.



Konuyla ilgili olarak H12’nin diisiinceleri asagidaki gibidir:
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H12: “Idareye yakinsaniz istediginiz birimde calisabilirsiniz. Yiikii agir olan

bir servisten digerine ge¢is yapmak bazilar i¢in o kadar kolay ki”

Tablo 20: Terfi Sisteminin Adil Bir Sekilde Dizenlenmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 16 4,9
Katiliyorum 47 14,3
Kararsizim 60 18,2
Katilmiyorum 74 22,5
Kesinlikle Katilmiyorum 129 39,2
Cevapsiz 3 9
Toplam 329 100,0

Katilimeilarin - %61,7’si (203 hemsire) terfi sisteminin adil olmadigini
belirtmistir. Bu durum c¢alisanlar agisindan is tatminsizligi yaratan nedenlerden
birisidir. Bu oranlar Adams’in kuraminda ortaya koydugu diisiinceyi dogrular
niteliktedir. Terfi sisteminin adil bir sekilde islemesi is tatmin diizeyini olumlu yonde

etkileyecegi gibi, meslekteki kaliteyi de beraberinde getirecektir.

Terfi olanaklar1 konusunda yasanan sikintilar, i tatmini yasanmasina engel
olan 6nemli bir faktérdiir. Hemsireler mesleklerinde yasadiklari sikintilari, ilerleme ve
terfi duygusu yasayarak agmak isteyebilirler. Hastanede calisan hemsireler, egitim
diizeyi agisindan farkliliklar gostermektedir. Lise mezunu, lisans mezunu ve lisansusti
egitim yapan hemsireler bulunmaktadir. Hemsireler yaptiklar1 kariyer egitimlerine
bagl olarak bagshemsirelik, egitim hemsiresi, enfeksiyon kontrol hemsiresi, supervisor,
servis hemsiresi, linite sorumlu hemsgiresi gibi unvanlar almaktadirlar. Farkli egitim
diizeylerine ragmen, benzer islerin yapilmasi, terfi almanin siklikla ¢aligma yili ile
iliskilendirilmesi ve uygunsuz atamalarin yapilmasi, hemsirelerin yasadigi belli
sikintilar i¢inde yer almaktadir. Yonetici konumunda olan hemsirelerin daha fazla is
tatmini yasadigin1 soyleyebiliriz. Terfi almanin hemsireler agisindan dile getirilen
oneme sahip olmasi, yoneticilerin bu konuda adil bir yonetim anlayisi

gerceklestirmesinin  Onemini ortaya koymaktadir. Hemsireler yoneticilerin karar
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verme, yOnetim tarzi ve hastanede uygulanan terfi sistemi ile ilgili olarak seffaf, adil

ve objektif bir yonetim anlayisina sahip olmasini beklemektedir.

Tablo 21: Kariyer Gelisimi I¢in Egitim Gereksinimi Duyan Herkese Esit

Olanak Saglanmas1 Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 18 5,5
Katiliyorum 59 17,9
Kararsizim 50 15,2
Katilmiyorum 94 28,6
Kesinlikle Katilmiyorum 104 31,6
Cevapsiz 4 1,2
Toplam 329 100,0

Her meslek acisindan kariyer gelisimi, meslegi yapan kisi agisindan cesitli
getirilere sahiptir. Hemsirelerin motivasyonun artmasi, terfi imkani saglamasi,
hemsirelerin kendini gergeklestirme duygusu yasamasi noktasinda kariyer gelisimi
onemlidir. Mesleginde kariyer yapan kisilerin, meslege olan bagliklar1 ve is tatminleri
de o oranda artacaktir. Kurumlarda idarecilerin kariyer gelisimi i¢in gerekli adimlari
atacak dilizenlemeleri yapmalar1 gerekir. Bu diizenlemeler esnasinda yoneticilerin
biitiin hemsirelere esit kosullar saglayarak, imkanlar yaratmasi gereklidir. Hemsireler
kariyer gelisimi alaninda lisansiistii egitime gereksinim duyabilirler. Lisansiistli egitim
icin yogun bir tempoda ¢alisan hemsirelere esnek bir ¢alisma programinin yapilmasi,
egitim siiresince ¢aligmalarini siirdiirmelerini saglayacak kosullarin yaratilmasi kariyer
gelisimi agisindan 6nemlidir. Bashekim ya da bashemsireligin bu diizenlemeleri
yaparken esit davranmasi, hemsireleri akademik kariyer yapma konusunda

yureklendirecektir.

Hemsirelerin  %60,2°si (198 hemsire) kariyer gelisimi igin herkese esit
olanaklarin saglanmadigini belirtmislerdir. Kariyer gelisimi i¢in esit imkanlarin
taninmamas1 is tatminsizligini yaratan nedenlerinden birisidir. Saha c¢alismasinda

tabloya yansiyan oranlar Adams’in belirtmis oldugu kurami dogrulamaktadir.
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Tablo 22: Ucret Sisteminin Adil Olduguna inanmilmas1 Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 13 4,0
Katiliyorum 28 8,5
Kararsizim 33 10,0
Katilmiyorum 117 35,6
Kesinlikle Katilmiyorum 134 40,7
Cevapsiz 4 1,2
Toplam 329 100,0

Calisanlar arasindaki esitligin en belirgin olanlarindan birisi iicretlerdir. Ucret
sisteminde yasanan esitsizlikler bireylerin islerine olan bakis acilarini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu diisiince Adams tarafindan da dile getirilmistir. Calismamiza
katilan hemsirelerin %76,3’ii (251 hemsire) iicret sisteminin adil olmadigini dile

getirmistir. Bu yoniiyle Adams’in kuraminin dogrulandigin1 sdyleyebiliriz.

Her meslek grubunda oldugu gibi hemsirelik mesleginde de cesitli faktorlere
(kidem, yas, sozlesmeli ¢alisma, kadrolu ¢alisma) bagli olarak lcret konusunda
esitsizlikler mevcuttur. Hemsire motivasyonu agisindan iicret faktorii dikkate alinmast
gereken bir konu alanidir. Hizmet kalitesi acisindan ticretlerin dolgun ve doyurucu
olmas1 motive edici bir faktér olarak ele alinabilir. Saglik bakanlig1 tarafindan son
donemlerde sozlesmeli hemsire g¢alistirma uygulamasina gegilmistir. Bu uygulama
kapsaminda hemsirelerin aldiklar iicretleri doyurucu bulmadiklar: sdylenebilir. Saha
calismasi esnasinda soOzlesmeli calistigini belirten pek ¢ok hemsire, tcretlerin
tatminkar ve yaptiklari isin karsiligi olmadigini vurgulamistir. Sozlesmeli olarak

calisan 4/B’li hemsireler tlicretlerinin diisiikliigiinden bahsetmistir.
Konuyla iligli olarak H16 nin goriisleri asagidaki gibidir:

H16: “Isim ekonomik anlamda beni tatmin etmiyor, hastaneye gelmek zor
oluyor. Maddi karsilig1 tatminkar olsa bir sekilde kendimi teselli ederim ama hayur.

Maddi olarak aldigimiz iicret tatmin etse eminim meslegime farkli yaklasacagim.”
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Tablo 23:Yonetimin Zorbalik ve Duygusal Baskiya Ugrayan Yerine Baskiy:
Uygulayan Kisiye Inanmasi1 Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 49 14,9
Katiliyorum 80 24,3
Kararsizim 76 23,1
Katilmiyorum 68 20,7
Kesinlikle Katilmiyorum 41 12,5
Cevapsiz 15 4,6
Toplam 329 100,0

Adams tarafindan dile getirilen diisiincelerden birisi de yoneticilerin galisanlara
kars1 sergiledigi durusun esit mesafede olmasi yoniindedir. Calismamiza katilan
hemsirelerin  %39,2°s1 (129 hemsire) “yOnetim baskiya ugrayan yerine baski
uygulayan kisiye inaniyor” seklindeki soruya katilryorum, %33,2’si (109 hemsire) ise
katilmadiklar1 seklinde yanit vermislerdir. Yonetimin zorbaliga maruz kalan yerine,
zorbalig1 uygulayan kisinin yaninda yer alip almadigini tespit etmeye yonelik olarak
yukaridaki tablo hazirlanmistir. Burada yoneticilerin sorunlar1 ¢6zme noktasinda,
dogru yerde durup durmadiklarii tespit etmek amacglanmistir. Tabloya yansiyan
sonuglar bu durumdan yakinan hemsire oldugu kadar bu durumdan yakinmayan,
rahatsizlik duymayan hemsirelerin oldugunu gdstermektedir. Caligmamizin 3 farkl
kamu hastanesinde yapilmasi, ylizdelik dilimlerin farkliligint yaratmistir diyebiliriz.
Hastane bashekim ya da bashemsirenin yasanan olumsuzluklar sonrasi, sorun yaratan
faktorleri ortadan kaldirmalarinin sonucu olarak 109 hemsirenin bu cevabi verdigi

varsayilabilir.
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Tablo 24: Arkadaslarimdan Daha Basarih Olmak icin Elimden Geleni

Yaparim

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 44 13,4
Katiliyorum 127 38,6
Kararsizim 58 17,6
Katilmiyorum 62 18,8
Kesinlikle Katilmiyorum 24 7,3
Cevapsiz 14 4,3
Toplam 329 100,0

Rekabet insanoglunun dogasinda bulunan dogal bir duygudur. Her duygu gibi
rekabet duygusunun da kisiye ve yakin ¢evresine zarar vermemesi i¢in uygun seviyede
tutulmasi gerekir. Uygun sekillerde kontrol edilen rekabet i ortaminda motivasyonu,
iiretkenligi artirir. Abartili rekabet kisinin 6nce kendisine sonra yakin ¢evresine zarar
verecektir. Bu durum hastane ortaminda verim kaybina, huzursuzluklara, gerilimlere
neden olacaktir. Hastanede bir hemsire baska bir hemsirenin basarisint kiskaniyor ve
bu duygu onu kamgcilayip daha ¢ok calismaya itiyorsa, bu yapici bir rekabet
duygusudur. Ancak bir hemsire, i¢inde var olan rekabet duygular1 nedeni ile karsisinda
bulunan diger hemsirelere zarar vermek istiyorsa, yasanan bu duygu olumsuz bir ¢cok
etki yapacaktir. Hemsireler, is arkadaslarindan biri ya da bir kag¢i daha iyi ¢alistigl,
hastalar, hasta yakinlar1 ve diger mesai arkadaslar1 tarafindan daha ¢ok sevildigi i¢in

kendinde olusan kiskanglik duygularinin etkisiyle rekabet duygusunu esiri olabilir.

Bagarma Gereksinimi Kuramina gore, is gérenin en biiyiik gereksinimi bagarilt
olmaktir. Bu yiizden is goren, baska gereksinmelerinden ¢ok basar1 gereksinmesi i¢in
guduilenir. Hemsirelerin %52°si (171 hemsire) ¢alisma arkadaslarimdan daha basarili
olmak icin elimden geleni yaparim sorusuna katiliyorum yanitim1 vermislerdir. Bu

yuzdelik dilimler isi basarma gereksinimi kuramini1 dogrulamaktadir.
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Tablo 25: Hastalardan Gelen Olumlu Tepkilerin Is Tatmin Diizeyini Etkilemesi

Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 140 42,6
Katiliyorum 134 40,7
Kararsizim 17 5,2
Katilmiyorum 11 3,3
Kesinlikle Katilmiyorum 16 4,9
Cevapsiz 11 3,3
Toplam 329 100,0

Pekistirme Kuramina gore c¢evre tarafindan benimsenen ve oOdiillendirilen
davraniglar tekrar edilmekte, cevrenin benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar
ise, tekrar edilmemektedir. “Hastalardan gelen tepkiler is tatmin diizeyimi etkiler”
seklinde yoneltilen soruya, katilimcilarin %83,3’U (274 hemsire) katiliyorum yanitini
vermiglerdir. Tabloya yansiyan bu oranlar pekistirme kurammin tezini
desteklemektedir. Cevre tarafindan gosterilen olumlu davramiglar kisiyi olumlu
davraniglara yonlendirmekte ve isindeki tatmini artirmaktadir. Derinligine goériisme
yaptigimiz H2 ve H14 hastalardan kendilerine gelen olumlu climlelerin gln iginde

yasadiklar1 sikintilar1 bir nebze olsun hafiflettigini dile getirmistir.
4.3.2. Mobbing ile Tlgili Bulgular

Tablo 26: 6 Ay ve Daha Fazla Bir Stireden Beri Mobbinge Maruz
Kalinmas1 Durumu

Frekans Yizde
Kesinlikle Katiliyorum 42 12,8
Katiliyorum 50 15,2
Kararsizim 70 21,3
Katilmiyorum 95 28,9
Kesinlikle Katilmiyorum 61 18,5
Cevapsiz 11 3,3
Toplam 329 100,0

Tez calismamiz kapsaminda kisi ya da kisilere karsi yapilan eylemlerin
mobbing olarak degerlendirilebilmesi i¢in 6 ay ve daha fazla bir siire devam etmesi

gerekir. Calisma hayatinda yasanan her sorunu mobbing olarak degerlendirmek
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miimkiin degildir. Bu noktada ayirt edici bir kriter olarak yasanan olumsuzluklarin
yasanma siiresi onemlidir. Elde edilen verilere gore Tablo 26°da dile getirilen duruma
katilanlar %28 (92 hemsire), kararsiz %21,3 (70 hemsire), katilmayanlar %47,4 (156
hemsire) olarak hesaplanmistir. Ancak kararsizlarin oraninin %21,3 olmasi ¢alismamiz
kapsaminda diisiindiiriicii gortinmektedir. Tabloya yansiyan Kararsizlar oraninin bu
kadar fazla olmasini, hemsirelerin mobbing olgusunu tam anlamiyla bilmemesine ve
yasadiklar1 durumlar yillarca normal algilayarak adin1 koyma noktasinda belirsizlikler
yasamalarmma baglamak miimkiindiir. Calisma ortaminda insanlarin biiyiik bir
cogunlugunun mobbinge maruz kalmasi beklenemez. Daha 6nce de belirtildigi gibi,
mobbinge maruz kalmak i¢in belirli 6zelliklere sahip olunmasi ve mobbing yapanlarla
uyusmama olmasi gerekir. Bu nedenle, tablo verilerine gore hemsirelerin %28’i (92
hemsire) calistiklar1 kurumda 6 ay ve daha fazla slreyle mobbing davranislarina

maruz kalmistir.

Hemgirelerin mobbinge maruz kalmalarinin geri planinda ¢ok ¢esitli nedenler
oldugu distiniilebilir. Karar mekanizmalarinin hemsirelerin karst oldugu bir
uygulamay1 uygulamakta 1srarci olmasi, mobbingi uygulayan kisinin kisilik
yapisindan kaynaklanan nedenler, idarecilerin bulunduklart konumun kendilerine
verdigi yetkiye dayali olarak sinirsiz gili¢ kullanimi hakkini kendinde goérmesi,
yiikselme gayesi i¢inde olan hemsirelerin kendilerine rakip gordiikleri hemsireleri
hedef almasi ya da hedef yapmasi, hastanede yasanan yogun stresin is iliskilerine
yansimasi, yeterli ve doyurucu olmayan iletisim bu anlamda hemsirelerin yasadiklar

mobbing davranislarinin nedeni olarak diisiiniilebilir.



Tablo 27: isyerinde Ust Tarafindan Mobbinge Maruz Birakilma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 19 5,8
Katiliyorum 47 14,3
Kararsizim 72 21,9
Katilmiyorum 114 34,7
Kesinlikle Katilmiyorum 67 20,4
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0
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Is yerinde mobbing uygulamalarinin en ¢ok kimler tarafindan yapildig1 sorusu
her ¢aligmanin merak edilen kismini olusturmaktadir. Yapilan ¢aligmalarin bir¢ogunda
mobbingin is yerlerinde bireylerin Ustii konumunda bulunan kisiler tarafindan
uygulandigi sonucuna ulagilmistir. Bu durumu tespit etmeye yonelik olarak yoneltilen
soruya iligkin olarak, Tablo 27’ye yansiyan sonuglara goz attigimizda, ¢alismamizda
farkli bir sonucun ortaya ¢iktigini goriiyoruz. Hemsirelerin % 55,1°i (181 hemsire)
iistii tarafinda mobbinge maruz birakilmadigini, %20,1°1 (66 hemsire) {istii tarafindan
mobbinge maruz kaldigini, %21,9’u (72 hemsire) kararsiz oldugunu belirtmistir.
Duruma iliskin olarak kararsizlarin oraninin yiiksek bir yiizdelik dilime sahip olmasi
dikkat c¢ekmektedir. Kararsizlarda karsimiza ¢ikan bu orani, hemsirelerin uUstleri
tarafindan kendilerine gosterilen davraniglart normal karsilamalarina ve tste itiraz
etmenin dogru olmadigi seklinde bir diisiinceye baglamak miimkiindur. Hastane
ortamlarinda, karar mekanizmalar1 sahip olduklar1 kurumsal glcu, altinda calisan
insanlar1 sindirmek, yildirmak amaciyla kullanabilir. Kimi idareciler agisindan baski,
yildirma bir yonetim anlayist olarak degerlendiriliyor olabilir. Bu grupta yer alan
idareciler acisindan, baski, zorlama, korkutma ve sindirme gibi yollar vasitasiyla
insanlar yonetilebilir anlayigi hékimdir. Konuyla ilgili olarak derinligine goriisme
yaptigimiz hemsirelerden H1 mesleginin ilk yillarinda kendisine verilen her gorevi
itiraz etmeden, isin gereklilikleri olarak diisiindiigiinii sdyleyerek kabul ettigini ancak

bunun ¢ok da dogru bir karar olmadigini ¢cok sonralar1 fark ettigini belirtmistir.



Tablo 28: Isyerinde Ast Tarafindan Mobbinge Maruz Birakilma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 15 4,6
Katiliyorum 27 8,2
Kararsizim 74 22,5
Katilmiyorum 119 36,2
Kesinlikle Katilmiyorum 80 24,3
Cevapsiz 14 4,3
Toplam 329 100,0
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Mobbing uygulamalarinin kisilerin kendinden alt konumda bulunan kisiler
tarafindan yapildigina dair herhangi bir arastirma bulgusu mevcut degildir.
Calismamiza katilan hemsirelerin %60,5°1 (199 hemsire) asti tarafindan herhangi bir
mobbing davranigina maruz birakilmadigini belirtirken, %12,8’1 (42 hemsire) bu

davranis ile karsilastigini belirtmistir.

Mobbingin ast konumda bulunan bir kisi tarafindan iist konumda bulunan bir
kisiye uygulanmasi istisnai bir durumdur. Calisma ortamlarinda, higcbir ¢alisan kolay
kolay iistii konumunda bulunan bir otoriteye karst durus sergilemeyi goze alamaz.
Hastane ortamlarinda astin tistte bulunan kisi ya da kisilere (hemsirenin bashemsireye,
glivenlik gorevlisi ya da hasta bakicinin hemsireye, bagshemsirenin bashekime gibi)
mobbing uygulamasi bir nevi idareyi ya da otoriteyi tanimama durumudur. Bu
anlamda, iist tarafindan alinan kararlarin uygulanmamasi ya da uzun vadede
uygulanmasi, alinan kararlarin sorgulanmasi, yonetimin hatasinin bulunup agikca dile

getirilmesi verilebilecek 6rneklerdir.

Zapf yaptig1 aragtirma sonucunda, mobbing eylemlerinde karsilasilan belli
basl davraniglari ortaya koymustur. Kisi ile konusulmayip iletisiminin engellenmesi,
oniine engeller konularak gevresinin kurbandan uzaklasmasi, kurbanin 6zel yasami ve
yasayisi ile alay edilmesi, kurbanin diger insanlar iginde asagilanmasi, kendisine
bagirilip ve kiigiik disiiriilmesi, iteklemeler, durtmeler, kiftrler meydana gelebildigi
gibi, kurbanin bilingli olarak bir kavganin igine ¢ekilerek fiziksel zarara ugratilip,
kisinin arkasindan kotii amagli sézler edilmesi. Biitiin bu durumlar Zapf’in yapmis
oldugun calismada ulastig1 sonuglardir. Konuyla ilgili olarak bizim calismamiza

yansiyan sonuglara goz atacak olursak;



Tablo 29: Strekli S6ziin Kesilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 20 6,1
Kararsizim 22 6,7
Katilmiyorum 110 33,4
Kesinlikle Katilmiyorum 164 49,8
Cevapsiz 5) 15
Toplam 329 100,0
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Sirekli olarak soziim kesilerek iletisimim engelleniyor seklinde yoneltilen
soruya hemsirelerin %83,2’si (274 hemsire) katilmadigini, %8,5’i (28 hemsgire)
katildigin1  belirtmistir. Hemsgireleri sosyal ortamlarda dislamak, degersizlik
hissettirmek, disa doniik bir kisilik 6zelligi var ise pasifize etmek, etkili ve yetkili

olmadig1 hissi uyandirmak i¢in bu yolun tercih edilebilecegini sdyleyebiliriz.
H3’{in konuyla ilgili goriisleri agagidaki gibidir:

H3: “Diistincelerimi agikg¢a séylemeyi seviyorum. Bunu yaparken amacim asla
on plana ¢ikmak ya da birilerini rencide etmek degil. Isiniz zaten zor bir de tahammdil
edilmeyen durumlarla karsilastiginizda, konusmadan yapamiyorsunuz. Sanirim bunu
son zamanlarda c¢ok yapmis olmaliyim ki, birka¢ kere soziim ozellikle kesildi.

Cilmlemi tamamlayamadan, isteginiz anlagilmistir denildi.”

Tablo 30: Ozel Yasantimin Stirekli Elestirilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 13 4,0
Kararsizim 20 6,1
Katilmiyorum 119 36,2
Kesinlikle Katilmiyorum 163 49,5
Cevapsiz 6 1,8
Toplam 329 100,0

Kisinin 6zel hayatinin elestirilerek mobbinge ugratilmasi durumunu tespit
etmeyi amaclayan Tablo 30°da dile getirilen soruya, hemsirelerin %85,7’si (282

hemgsire) katilmadiklarini ifade ederken, hemsirelerin %6,4’1 (21 hemsire) katildigini
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belirtmistir. Hemsireler giiniin biiylik bir kismini nobetlerini de diislindiigiimiizde,
hastanelerde geg¢irmektedir. Hemsirelerin kendileri, aileleri ile ilgili gelismeleri
arkadaglarina anlatmasi, paylasmasi, zaman zaman ailevi sorunlarin getirdigi
sikintilara paralel olarak islerini aksattiklar1 diistiniilebilir. Boylesi bir aksamanin
yoneticiler ve diger hemsire arkadaslar tarafindan dile getirilmesi s6z konusudur
diyebiliriz. Ayrica, 6zel yasantisin1 6n plana koyup, is yasantisini aksatan hemsirelerin

varlig1 bu yiizdelik oranlari ortaya ¢ikarmistir diyebiliriz.

Tablo 31: Seref, Onur ya da Itibara Gélge Diisiiriilmesi Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katilhyorum 25 7,6
Katiliyorum 20 6,1
Kararsizim 29 8,8
Katilmiyorum 111 33,7
Kesinlikle Katilmiyorum 131 39,8
Cevapsiz 13 4,0
Toplam 329 100,0

Onuruma golge diisiiriilityor seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %73,5’i
(242 hemsire) katilmadigini, %13,7’s1 (45 hemsire) katildigini belirtmistir.

Her insanin i¢inde bulundugu toplumda, yasadig ailede ve c¢alistig1 ortamda bir
kisilik hakki ve sayginligi vardir. Kisinin onur ve saygmligini toplum iginde zedeleyen
davraniglar Kisilik hakkina saldiri olarak kabul edilebilir. Kisilik hakki, kisinin
degerlerinin ve varhi@min bltinidir. Kisilerin kisilik haklar1 ve saygmliklar1 hukuksal
diizlemde de kabul gérmekte ve yasal dayanaklar ile giivence altina alinmaktadir.
Hemgirelerin kisilik haklarma yonelik olarak yapilan saldirilarin yok sayilmasi elbette ki
miimkiin olmayacaktir. Hemsirelerin mesleki anlamda yasadiklar1 sorunlarin kisilik
yapilar1 ve 6nem verdigi degerlerle iliskilendirilerek yipratilmaya ¢alisilmasi miimkiindiir
diyebiliriz. Bu yolla hemsirelerin hem mesleki durus hem de insani 6zellikleri bakimindan
yipratilarak, performanslarmin diisiiriilmeye calisildigini  sdyleyebiliriz. Mobbing
uygulamalarinin  hukuksal diizende yer almasimin ¢ikis noktalarindan birisi bu konu
olmaktadir. “24/11-b maddesindeki “Isveren iscinin seref ve namusuna dokunacak
sekilde sozler soOyler, davranislarda bulunursa” hitkmi ile 24/I1-c maddesindeki

“isveren ig¢iye veya aile liyelerinden birine karsi satagsmada bulunur veya gozdagi
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verirse....haysiyet kirict asilsiz agir isnad veya ithamlarda bulunursa” hiikiimlerinin
icerigindeki “davranig”, “satasma” ve “asilsiz isnad ve itham” kavramlar1 esas
alindiginda  is¢iye davraniglarla  yapilan saldirilar mobbing kapsaminda
degerlendirilebilir. Ciinkii igverenin is¢isine yaptig1 psikolojik baski da fiili bir eylem
olmamasina ragmen calisan1 rahatsiz eden bir durum olarak degerlendirilebilir

(http://www.yaklasim.com/mevzuat/dergi/makaleler/2007089565.htm)” seklindeki hiikiim

mobbingin hukuksal zeminde ele alinmasini saglamaktadir.

Tablo 32: Iyi Calismaya Ragmen Azarlanma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 20 6,1
Katiliyorum 37 11,2
Kararsizim 24 7,3
Katilmiyorum 102 31,0
Kesinlikle Katilmiyorum 133 40,4
Cevapsiz 13 4.0
Toplam 329 100,0

Iyi galismama ragmen cogu kez azarlaniyorum seklinde yoneltilen soruya
katilimcilarin %71,4°1 (235 hemsire) katilmadigini belirtirken, hemsirelerin %17,3’i
(57 hemsire) bu sorunu yasadigini belirtmistir. Zapf’in calismasinda ulastigi sonug

bizim ¢alismamizda kismen de olsa ortaya ¢ikmaistir.

Mobbing, magdur agisindan yipratici ve rencide edici uygulamalari igeren bir
siirectir. Bu stire¢ icinde hemsirelerin yaslari, kidemleri, tecriibeleri, basarilar1 dikkate
alinmadan istenmeyen davraniglara maruz kalmasi olasidir. Bu davraniglar iginde,
kiginin iyi bir performans gostermesine ragmen is arkadaslari ya da hastalar yaninda
azarlanmas1 gosterilebilir. Boylesi bir davranig kisinin kendine olan giivenini
azaltacagi gibi, mesleginden duydugu doyumu da azaltacaktir. Mobbingin bu
boyutunda, hemsire acgisindan kabul edilemeyecek olan durum, i1yi ¢alisma, iyi 6zveri
ve basariya ragmen azarlanma gibi bir davranis ile karsilasmaktir. Ozellikle de hasta
ya da hasta yakinlar1 yaninda bu olumsuz durumu yasayan hemsirenin isine baglilik

derecesinin ne olacag tartismalidir.


http://www.yaklasim.com/mevzuat/dergi/makaleler/2007089565.htm�

Tablo 33: Fiziksel Siddete Maruz Birakilma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 12 3,6
Katihyorum 19 5,8
Kararsizim 7 2,1
Katilmiyorum 86 26,1
Kesinlikle Katilmiyorum 201 61,1
Cevapsiz 4 1,2
Toplam 329 100,0
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Fiziksel siddete maruz kaliyorum seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin
%87,22s1 (287 hemsire) katilmadiklarini belirtirken, hemsirelerin %9,4°1 (31 hemsire)
fiziksel siddete maruz kaldigini belirtmistir. Zapf'in g¢alismasinda ulastigt sonug

kismen de olsa dogrulanmistir diyebiliriz.

Hemsirelik meslegini yiriten kadinlar, hem mesleki yasamlarinda hem de
toplumsal yasamin diger alanlarinda siddet olay: ile karsilabilmektedir. Siddetin
boyutu fiziksel siddetten psikolojik siddete kadar degisik boyutlarda yasanabilir. Hasta
ve hasta yakinlarinin kontrolsiiz davraniglari, nobetli calisma, yetersiz giivenlik
Onlemleri, hemsirelerin siddetle karsilasma riskini artiran nedenler olarak

diistiniilebilir.

Tablo 34: Asilsiz Soylentiler Cikarilmasi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 26 7,9
Katiliyorum ol 15,5
Kararsizim 38 11,6
Katilmiyorum 85 25,8
Kesinlikle Katilmiyorum 120 36,5
Cevapsiz 9 2,7
Toplam 329 100,0

Hakkimda asilsiz soOylentiler ¢ikariliyor seklinde dile getirilen soruya
katilimeilarin %62,3°l (205 hemsire) katilmadigini, %23,4’i (77 hemsire) bu sorunu
yasadigini belirtmistir. Kisiyle ilgili, dogru olmayan bilgilerin kullanilarak, kisilerin

yipratilmaya c¢aligmasi, mobbing uygulamalar1 i¢inde sayilmaktadir. Bu davranis,
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isinde basarili olan, davraniglari ve mesleki basarilari ile dikkatleri iizerine geken,
ismini duyurmus olan hemsirelerin yasama ihtimali yiiksektir. Ciinkii kisiyle ilgili
asilsiz soylentiler cikarilmadaki amag, ilgili kisiyi yipratmak, diger personelin

goziinde deger kaybina ugratmaktir.

Tablo 35: Is yerinin Sagladig is Tatmininden Memnuniyet Duyulmasi

Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 9 2,7
Katiliyorum 49 14,9
Kararsizim 82 24,9
Katilmiyorum 92 28,0
Kesinlikle Katilmiyorum 86 26,1
Cevapsiz 11 3,3
Toplam 329 100,0

Katilimcilarin %54,1°i (178 hemsire) is Yerlerinin kendilerine sagladigi is
tatmininden memnun olmadiklarin1 ifade etmislerdir. Bu veri Salin’in kuramini
dogrulamaktadir. “Is  tatminsizliginin  yaratmis oldugu atmosfer mobbing

uygulamalarina uygun bir ortam hazirlayabilir” yorumunu yapmak mimkundar.
Konuyla ilgili olarak H7’nin goriisleri asagidaki gibidir:

H7: “Bu konuyla ilgili degerlendirmeler bazen is ortamina iliskin, bazen
ortamdaki ekip arkadaslarina iliskin, bazen de yonetime iligkin. Kendimden ve
meslegimden memnunum. Ama bu memnuniyet benim kisisel giivenim ve pozitif

diisiincemle ilgili. Kurumsal problemler her gecen giin artiyor”

Hemsireler calistiklar1 kurumlarda doktor, hasta, hasta yakinlar1 gibi farkli
kesimden kisiler ile muhatap olma durumunda kalmaktadirlar. Yasanan sorunlarda ve
acil durumlarda ilk aranan ya da akla gelen ismin hemsireler olmasi, meslekte ¢esitli
zorluklar1 da beraberinde getirecektir. Yoneticilerle ve ¢alisma arkadaslar ile yasanan
gerilimler, rol belirsizligi, asir1 is yiikii, stres, hasta ve hasta yakinlar1 ile yasanan
catigmalar, meslekleri geregi yasadiklar1 olaylar ve gordiikleri vakalar sonrasi
caresizlik, timitsizlik gibi olumsuz duygulara kapilma, yorucu ¢aligma temposu nedeni
ile halsizlik, yorgunluk ve fiziksel yakinmalar gibi belirtilerin hissedilmesi ve meslege

kars1 duyulan ilginin zamanla kaybolmasi is tatminsizligini beraberinde getirecektir. Is
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tatminsizligi yasayan hemsirelerde, zaman i¢inde igini 6nemsememe, isi birakma ya da
tayin isteme, bagka bir kuruma ge¢me, izin ve rapor alma isteginde artis, is iliskilerinin

bozularak kendini ¢alistigi kurum ve personelden soyutlama gibi durumlar goriilebilir.

Tablo 36: Baska Bir Isi Yapma Istegi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 120 36,5
Katiliyorum 105 31,9
Kararsizim 34 10,3
Katilmiyorum 23 7,0
Kesinlikle Katilmiyorum 41 12,5
Cevapsiz 6 1,8
Toplam 329 100,0

Salin’in kuraminda gegen is tatminsizligine paralel olarak belirtilen bir diger
durum ise hayal kirikligidir. Katilimcilarin baska bir meslegi tercih etme noktasinda
hayal kirikligi yasayip yasamadiklarini test etmek icin yoneltilen Tablo 36°da
belirtilen soruya hemsirelerin %68,4°0 (225 hemsire) katiliyorum sikkini isaretleyerek
baska bir meslege duyduklari 6zlemi dile getirmislerdir. Calismamiza yansiyan bu

oran Salin’in kuramini desteklemektedir.
Konuyla ilgili H1in diisiinceleri asagidaki gibidir:

H1: “Cocuklugumdan beri doktor ya da hemsire olmak istemistim. Universite
siavlarina hazirlanirken ayni istege eskisinden daha fazla sahiptim. Ama simdi
diistinliyorum da bazi seyler hayallerde giizelmis. Gergekte ise ¢ok zorluklar var.
Simdi diisiiniiyorum da keske 6gretmen olsaydim. Hem kendime hem ¢ocuklarima ¢ok

zaman ayirabilirdim. Uzun uzun tatiller yapip dinlenebilirdim”

Hemgirelerin zor ve olumsuz calisma kosullar, is tatminsizligi, ticret
yetersizligi, meslege toplumda deger verilmemesi gibi nedenlere bagli olarak
hemsirelik meslegi disinda baska mesleklere 6zlem duyabilecekleri diisiiniilebilir.
Ayrica, hemsirelik meslegi nobet uygulamasi ile birlikte calisan kadinin zamaninin
biiylik bir kismin1 almaktadir. Hemsirelerin islerine ¢ok fazla zaman ayirmasi, ailesi,
esi, cocuklari, yakin ¢evresi ve kendi ile daha az ilgilenmesi demektir. Bu durumun

gecici olmayip, bir yasam tarzi haline geldigine inanan hemsirelerin farkli bir meslege
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ozlem duyduklari, sectikleri meslege deger vermelerine ragmen hayal kirikligi

yasadiklar1 varsayilabilir.

Tablo 37: Isten Cikarilma Korkusu Duymamak Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 111 33,7
Katiliyorum 109 33,1
Kararsizim 38 11,6
Katilmiyorum 31 9,4
Kesinlikle Katilmiyorum 37 11,2
Cevapsiz 3 9
Toplam 329 100,0

Hemsirelerin -~ %66,8’i  (320) isten ¢ikarilma korkusu duymadiklarini
belirtmislerdir. Salin’e gore isten ¢ikarilmaktaki zorluklar mobbingi yaratan nedenler
icinde destekleyici yap1 ve siirecler grubu iginde yer almaktadir. Calismamiza
yansiyan ylizdelik dilimlere gbz attigimizda katilimcilarin %66,8°1 isten c¢ikarilma
korkusu duymadiklarin1 belirtmislerdir. 320 hemsirenin bu korkuya sahip olmamasini
kadrolu olarak ¢alismasina, sozlesmeli dahi olsa personel eksikliginin getirdigi
ihtayaca bagli olarak, hastane yonetiminin isten ¢ikarma karart almayacagina duyulan
inan¢ gosterilebilir. Hemsirelerin %20,6’s1 (68 hemsire) isten c¢ikarilma kaygisi
yasadiklarin1 belirtmistir. Bu endiseyi, sozlesmeli ¢alisma, ekonomik sikintilardan

dolay1 bu ise duyulan ihtiya¢ yaratmistir diyebiliriz.

Tabloya yansiyan oranlar her ne kadar Salin’in kuramimi destekliyor gibi
goriinsede biz bu yiizdelik oranlar1 devlet hastanclerinde 657’ye tabi olarak
calisilmasina baglayabiliriz. Ozel hastanelerde yapilan bir calisma olmadigi igin,
arastirma yapilan alanin devlet garantisi olan bir sektdr olmasi bu ylizdelik dilimleri

ortaya ¢ikarmis olabilir.
4.3.3. Leymann’in Tipolojisine iliskin Bulgular
Leymann mobbing eylemleri tipolojisini 5 grupta ele almistir.

Birinci grup: Magdurun (kurbanin) yeterli derecede iletisim kurma olanagini

hedef alan davraniglar:
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ikinci grup: Magdurun sosyal iliskilerini, sosyal hayatmi hedef alan

davraniglar:
Uclinci grup: Magdurun itibarin1 ve sayginligini hedef alan davranislar:
Dordanci grup: Magdurun mesleki durumunu hedef alan davranislar:
Besinci grup: Magdurun fiziksel sagligini hedef alan davranislar:

Leymann’a gore biitiin bu faktorlerin varligi hemsirelerin mobbing magduru

olup olmadig1 hakkinda bilgiler vermektedir.

1.GRUP DAVRANISLAR

1. Saldirgan (y6netici), magdurun kendini gosterme olanagini,

iletisimini kisitlar.

2. Magdurun s6zu surekli kesilir, magdur susturulur.

3. Meslektaslar1 veya birlikte ¢alistig kisiler, magdurun kendini gésterme
olanaklarini ve iletisimini kisitlar.

4. Meslektaglar tarafindan magdura bagirilir, magdur ylksek sesle azarlanilir.
5. Magdurun yaptig1 is strekli elestirilir.

6. Magdurun 6zel yasam siirekli elestirilir.

7. Magdur, telefonla rahatsiz edilir.

8. Magdur, sozlii tehditler alir.

9. Magdura yazil tehditler gonderilir.

10. s yerindeki insanlar jestler ve bakislarla magdurla iletisimi reddederler.
11. Iméalar yoluyla magdurun varlig1 reddedilir.

Birinci grup:
Magdurun kurbanin)
yeterli derecede
iletisim kurma
olanagini hedef alan
davranislar:

Tablo 38: Ustiin Calisanin Kendini Gosterme Olanaklarim Kisitlamasi

Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 35 10,6
Katiliyorum 50 15,2
Kararsizim 74 22,5
Katilmiyorum 103 31,3
Kesinlikle Katilmiyorum 57 17,3
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0

Leymann’in ele alisinda bireyin mobbing magduru sayilabilmesi igin iistii
tarafindan kendini gosterme olanaklarinin kisitlanmasi gerekiyor. Bu durumu tespit

etmek igin yoneltilen Tablo 38’deki soruya hemsirelerin %48,6’s1 katilmiyorum
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secenegini isaretlerken, 85 hemsire bu sorunu yasadigini, 74 hemsire de kararsiz
oldugunu belirtmistir. Saglik sektorii gibi hayati bir 6nem tagiyan hizmet alaninda, {ist
kademede bulunan kisilerin asti konumundaki kisilerin ¢alisma becerilerini
engellemek bir yana, bu beceriyi daha fazla ortaya ¢ikarmak igin ¢aba sarfetmesi
gerekir. Calismamizda 85 hemsire bu konuda karsilastiklar1 engellemeleri dile
getirmigtir. Bu davranigin altinda, {istliin kendisinden daha bagarili, daha 6n planda,
daha glven veren bir personel istememesi gosterilebilir. Ozellikle de yeri
degistirilmek istenen basarili hemsirelerin, basarisiz olduklar1 seklinde bir durum

yaratilmak istenebilir.

Tablo 39: S6zIU ve Yazih Tehdit Alma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 11 3,3
Katilhyorum 11 3,3
Kararsizim 11 3,3
Katilmiyorum 95 28,9
Kesinlikle Katilmiyorum 197 59,9
Cevapsiz 4 1,2
Toplam 329 100,0

“Sozlii ve yazili tehdit aliyorum” seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin
%88,8’i katilmadigini ifade ederken, 22 hemsire yazili ve s6zIU tehditler almak sureti
ile mobbing magduru oldugunu belirtmistir. Saha c¢alismasi esnasinda pek cok
hemsireden, belli servislerin yogunlugu ve sikintilari ile ile ilgili bilgi edinilmistir.
Belli servislerde ¢alismanin getirdigi zorluklar, yorucu bir tempo ve stres gibi faktorler
dikkate alindiginda, hemsirelerin belirli servislerde ¢alismak icin birbirlerine yonelik
tehdit iceren davranislar sergiledigi varsayilabilir. Yine bazi hemsirelerin bashemsire
ve bashekim ile olan yakinligina dayali olarak, bazi hemsire arkadaglarinin bagka
servislerde gorevlendirilmeleri ile ilgili girisimlerde bulunabilirler. Bdylesi bir
haksizliga ugradigini diisiinen kisinin tepki vermesi kaginilmaz olacaktir. Verilen tepki
sonrasinda, hemsirenin pasifize edilmesi i¢in s6zli ya da yazili tehdit gibi goz
korkutucu girisimlere bagvurulabilecegi diistintilebilir. Konuyla iligli olarak H4 verilen
gorevleri kabul etmemesi durumunda daha agir bir serviste gorevlendirilecegine dair

telefonda sozlii bir tehdit aldigini belirtmistir.
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Sonug olarak Birinci grup davraniglar bazinda hemsirelerin mobbing magduru
olmadig1 soOylenebilir. Birinci grup davranislar bazinda mobbing magduru olan
hemsireler ile birlikte, kararsizlar ve disiincelerini agiklikla ifade edemeyen
hemsireleri dikkate aldigimizda, mobbing magduru olan hemsirlerin var oldugunu

soyleyebiliriz.

2. GRUP DAVRANISLAR

ikinci grup: Magdurun | 1. Magdurun gevresindeki insanlar onunla konusmazlar.

sosyal iligkilerini, 2. Magdurun baskalarina ulagsmasi engellenir.
sosyal hayatini hedef 3. Magdura digerlerinden uzakta, izole bir is yeri verilir.
alan davraniglar: 4. Meslektaslarinin magdurla konusmasi yasaklanir.

5. Magdur sanki orada degilmis gibi davranilir.

Tablo 40: Gérmezden Gelinme Durumu

Frekans Yilzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 26 7,9
Kararsizim 18 55
Katilmiyorum 101 30,7
Kesinlikle Katilmiyorum 170 51,7
Cevapsiz 6 1,8
Toplam 329 100,0

Mobbingin en belirgin gostergelerinden birisi kisinin sosyal iliskilerine
saldirilar seklinde kendini gostermektedir. Bireylerin, ¢evresinde bulunan diger kisler
tarafindan varligma iligkin olarak yapilan davranislar, sosyal hayattan bireylerin
dislanmas1 olarak yorumlanabilir. Dislanma olgusu, kisinin c¢evresi ile olan
biitlinlesmesini  saglayan iliskilerden yoksun birakilmas1 olarak okunabilir.
Hemsirelerin hastane ortamlarinda amiri ya da calisma arkadas: tarafindan gérmezden
gelinmesi olarak ifade edilebilecek olan dislanma davranmisinin gesitli nedenleri
olabilir. Rekabet, licret dengesizligi (ayn1 isi yapip farkli kadrolara atanma nedeniyle
olusan durum), kurumsal adaletsizlik, esitsizlik, kayirmacilik gibi nedenlere bagl

olarak bu davranisin ortaya ¢iktigini sdyleyebiliriz.
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“Gormezden geliniyorum” seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin %82,4’1
katilmadiklarini belirtirken, 34 hemsire bu davranis ile karsilastiklarini belirtmistir.
Yukarida siralanan nedenlerin, bir sonucu olarak 34 hemsirenin bu sorunu yasadigi

varsayilabilir.
3.GRUP DAVRANISLAR

Tablo 41: Psikolojik Yardim Alma imasimin Yapilmasi Durumu

Frekans YUzde
Kesinlikle Katiliyorum 7 2,1
Katiliyorum 10 3,0
Kararsizim 24 7,3
Katilmiyorum 115 35,0
Kesinlikle Katilmiyorum 165 50,2
Cevapsiz 8 2,4
Toplam 329 100,0

Hemsireler meslekleri geregi ac1 ve {liziintii verici olaylar ve durumlarla karsi
karstya kalmaktadirlar. Mesleklerinin bir geregi olarak sogukkanli bir durus
sergilemeleri, gordiikleri manzaralara va yasadiklar1 olaylara kayitsiz kalmalart ve
etkilenmemeleri miimkiin degildir. Bu etkilenmelere bagli olarak hemsirelerin zaman
zaman farkli tepkiler gostermesi, psikolojik kirtlmalar yasamasi miimkiindiir. Ancak
saglik personelinin bu tavirlarinin ¢aligma arkadaslari tarafindan ima konusu olmasi,
mobbingin yansimalarindan birisidir. Hemsirelerin %85,2’si  “Psikolojik yardim
almam gerektigi ima ediliyor”seklindeki Soruya katilmadiklarmi ifade etmistir. 17
hemsire bu davranis ile karsilastiklarini, 24 hemsire ise konuyla ilgili olarak
kararsizlik yasadigini belirtmistir. 17 hemsireye arkadaslar1 ya da amirleri tarafindan
bu imalarin yapilmasimnin altinda, kendi 6zel sorunlarin olmasi, i ortaminda yasadigi
sikintilar, meslekten duydugu tatminsizlik, kendi kisilik yapisinin sinirli ya da hassas
olmas1 gibi nedenler gosterilebilir. Ozelikle de bir saglik personeline arkadaslari
tarafindan alayci bir yolla imalarin yapilmasi hemsirelerin is iliskilerini diizenleme ve
calisma performansini olumsuz olarak etkileyecektir. Konuyla iligli olarak H11’in

gortsleri asagidaki gibidir.



197

HI1: “Gegtigimiz giinlerde pek ¢ok hemsire hastaneden ayrildi. Bashekimlik
ayrilan arkadaglarin gorevlerini bizlere ig bolimi yaparak dagitti. O glinlerde ailevi
sorunlarim vardi. Anlayacaginiz ¢cok gergindim. Her sey bana itici geliyordu. Hastane
psikiyatri servisi ile konusmaya karar verdim. Bunu samimi goriip arkadaglarim ile
paylastim. Keske paylasmasaydim. Hepsi degil ama bir hemsire bunu hep espiri
konusu yapti. Sen git akil al da gel demeye basladi. Evet espri gibi goriinliyor. Ancak
bir saglik gorevlisinin boyle bir durumu espri konusu yapmasi ¢ok vahim. Espriler

beni dyle etkiledi ki psikiyatri servisine gitmekten vazgectim.”

Tablo 42:Cabalarin Takdir Edilmeyip, Basarilarin Kiicimsenmesi

Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 31 9,4
Katiliyorum 50 15,2
Kararsizim 39 11,9
Katilmiyorum 105 31,9
Kesinlikle Katilmiyorum 90 27,4
Cevapsiz 14 4,3
Toplam 329 100,0

Calisma hayatinda her meslek grubu, calismalarinin ve emeginin gerek idareci
gerekse calisma arkadaslari tarafindan fark edilmesini ister. Bu davranis ¢ogu kez,
calisanin motive olmasini ve dort elle isine sarilmasini saglar. Ozellikle de saglik
sektoriinde hemsire, ebe gibi yogun ve yorucu bir tempoda ¢alisan kesimler agisindan
bu durum daha gereklidir. Hemsirelerin motivasyonun saglanmasi 6nemli bir konudur.
Hemgireleri  gosterdikleri performans sonucunda, takdir ederek, basarilarini,
farkliliklarin1 gdstererek motive etmek gereklidir. Ozellikle de idareciler tarafindan,
hemsirelere aranan, ihtiya¢ duyulan bir eleman olduklart hissi sik sik uyandilir ise
hemsire motivasyonu ve performansinda meslegin kutsalligindan da kaynakli olarak
degisimler gozlenecektir. Boylesi bir davranis hem kiginin kendine olan giivenini
artiracak hem de hastane ortamlarinda iyi bir c¢alisma atmosferi yaratilacaktir.
Calismamizda, “Cabalarim takdir edilmiyor, basarilarim kiiglimseniyor” sorusuna
katilimcilarin 9%59,3’U katilmadiklarini ifade ederken, 81 hemsire ¢alismalarinin takdir

edilmesi konusunda gerekli 6zenin gosterilmedigini belirtmektedir. 39 hemsire ise bu

konuda Kkararsizliklar yasadigini belirtmistir. Kararsizlar grubunda yer alan
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hemsireleri, 81 hemsirenin yer aldigi grupta degerlendirmek muimkinddr. Saha
caligmast esnasinda, anket caligmasina katilan hemsirelerin biiyiik bir ¢cogunlugu acil
miidahele gerektiren durumlarda gosterdikleri basarili performanslarla ilgili olarak
gerek yoneticilerinin gerekse caligma arkadaslarinin konusma gereksinimi bile
duymadiklarin1 belirtmistir. Konuyla ilgili olarak kadin dogum servisinde galisan
H14’iin goriisleri agagidaki gibidir:

H14: “Bizler meslegimiz geregi ¢alisma saatlerimizde bulundugumuz
servislerden ayrilamiyoruz. Yemeklerimizi bile gorevli oldugumuz serviste yeriz.
Doktorlar kendilerine acil mudahele durumunda haber verilmesini istedikleri igin
servisten ayrilabiliyorlar. Servisimizde kalan hastalardan birinde ani bir rahatsizlanma
oldu. Doktor beyi hemen aradik ancak o gelene kadar hemen miidahele yapilmasi
gerekiyordu. O giin gorevli bendim miidaheleyi yaptim. Doktor bey de kisa zamanda
geldi. Hemgirelikte uzun yillar1 geride biraktim ama bu durum beni germisti. Hata
yapabilirdim. Ozellikle de doktor beyden gururum oksayacak bir s6z duymayr ¢ok

istedim.”

Calismamiz kapsaminda yer alan Tablo 43, Tablo 44, Tablo 45 ve Tablo 46’da
dile getirilen, dini goriis, siyasi goriis, etnik kokenle alay edilme ve memleketinden

dolay fikirlerinin degersiz goriilmesi konular1 toplu olarak degerlendirilmistir.

Tablo 43: Dini Goriisle Alay Edilmesi Durumu

Frekans YUzde
Kesinlikle Katiliyorum 10 3,0
Katiliyorum 16 4,9
Kararsizim 19 58
Katilmiyorum 96 29,2
Kesinlikle Katilmiyorum 178 54,1
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0




Tablo 44: Siyasi Goriisle Alay Edilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 10 3,0
Katiliyorum 17 5,2
Kararsizim 20 6,1
Katilmiyorum 92 28,0
Kesinlikle Katilmiyorum 181 55,0
Cevapsiz 9 2,7
Toplam 329 100,0

Tablo 45: Etnik Kokenle Alay Edilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 10 3,0
Katiliyorum 10 3,0
Kararsizim 18 5,5
Katilmiyorum 100 30,4
Kesinlikle Katilmiyorum 183 55,6
Cevapsiz 8 2,4
Toplam 329 100,0

Tablo 46: Memleketten Dolayr Hak ve Fikirlerin Degersiz

Gortlmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 11 3,3
Katiliyorum 7 2,1
Kararsizim 19 5,8
Katilmiyorum 101 30,7
Kesinlikle Katilmiyorum 181 55,0
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0
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Insanlarin sahip oldugu etnik kimliklerin ayrintisinin, profesyonellik gerektiren
caligma ortamlarina yansitilmasi, hizmet kalitesi agisindan dogru olmayan bir yoldur.
Is yerinde kisiler aras1 ya da gruplar aras1 yasanan sorunlara bagli olarak, insanlarin
¢Ooziimii etnik kimlik, dini goriis, dogdugu yer ve siyasi tercihler gibi konular
giindeme getirerek c¢ozmeye calismasi, iginden ¢ikilmaz durumlara zemin

hazirlayacaktir. Bahsi gegen konularin insanlarin 6zel yasantisi, aile yasantisina ait
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ayrintilar olmasi konunu is ortamlarina taginmamasi gereken 6zel konular oldugunu
diistindiirmektedir. Mobbing eylemlerinde daha Once sik¢a dile getirildigi gibi,
mobbing uygulayan kisinin Oncelikli amaci, hedef gordigii kisiyi bir sekilde
yipratmak, yaralamak, tikenmislik duygusu yasatarak onu saf dis1 birakmaktir.
Mobbing¢inin amacina ulagsmak i¢in i¢inde tasidigi hirsin boyutu, ele alacagi konular
anlaminda onu sinirsiz yapabilecektir. Bu sinirsizlik duygulart ile mobbinggi
konugsmamasi, dile getirmemesi gereken konular1 kendi amaci dogrultusunda
kullanabilir. Bu davranisa bagli olarak kisinin etnik kimligi, siyasi goriisii, dogdugu
yer ve dini goriisii gibi Ozel alanlarina miidahale etme girisimde bulunabilir.
Mobbinggilerin bu dort 6zellige dayali olarak kisilerin sahip oldugu degerler ile alay
etmesi, ayrimcilik, hor gorme, dislama olarak yorumlanabilir. Mobbingci, kurban
olarak gordiigii kisiye belirli bir kiiltiirel kesimin kimligini tasidigi, dini goriisi
genelden farkli oldugu, diinyaya geldigi cografya itibariyle farkli 6zellikleri barindiran
bir takim unsurlar tasidigr i¢in ayrimciliga maruz kalip, alay ediliyorsa, bu durumu
mobbing olarak degerlendirmek miimkiindiir. Mobbingginin bu dort konuda bireye
mobbing uygulamasinin ¢esitli nedenleri olabilir. Calismamiz kapsaminda anket
yapilan hemgsirelerin birgogu bu dort konu baslhiginda herhangi bir sorun
yasamadiklarint  belirtmistir. Hemsirelerin  %86°s1  etnik  kokeni ile  %85,7’si
memleketinden dolay1, %83’ siyasi goriisii, %83,3’U siyasi goriisii nedeniyle
herhangi bir mobbing davranisi ile karsilasmadiklarini belirtmistir. Yiizdelik dilimlere
bakarak, Sivas ilinde calismanin gergeklestigi kamu hastanelerinde bahsi gecen
konularin bir¢ok hemsire tarafindan yasanmadigini sdyleyebiliriz. Buna karsilik, bu
davraniglart yasadigini belirten ve kararsizlik yasayan hemsirelerin géz ardi
edilmemesi gerekir. 20 hemsire etnik kokeni ile alay edildigini belirtirken, 18 hemsire
kararsiz oldugunu vurgulamistir. 18 hemsire memleketinden dolay1r mobbing magduru
oldugunu, 19 hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. 26 hemsire dini
goriisii ile alay edilmek suretiyle mobbing slirecini yasadigini vurgularken, 19 hemsire
bu konuda Kkararsizligini belirtmistir. Son olarak 27 hemsire siyasi goriisii 6n plana
atilarak mobbing siirecini yasadigini, 20 hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu
anketimize yansitmistir. Calismamiz kapsaminda ozellikle de siyasi goriis ile alay
edilmesi sorusuna yansiyan yiizdelik dilimlerin daha fazla olmasi beklenmistir. Clnku

caligmanin yapildig1 hastanelerinin devlet hastanesi olmasi, se¢imlerle is basina gelen
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yOneticilerin siyasi tercihlerini yOnetim anlayiglaria yansitacaklart varsayilmigtir.
Yoneticilerin kendi 6zgiin diisiinceleri ve dogrular1 yerine siyasi iktidarin isteklerinin
boyundurugu altina girecegi varsayilmistir. Bu varsayimdan hareketle, mevcut
yonetime yakin siyasi goriisii olmayan hemsirelerin, bu tutumlarinin kars1 bir davranis
olarak mobbing eylemleri seklinde kendilerine ddnecegi varsayilmstir. insanlarin
etnik kokenlerinin de siyasi bazi cagrisimlar, belli cografyalara islemis tarihsel
ctiketler tasiyacagi, kiiltlirel ritiiellerin farkliligi diistincesi nedeniyle, mobbing
davraniglarinda kullanilabilecegini sOyleyebiliriz. Memleket anlayisinda ise, dogum
yeri olarak goriilen sehrin geri kalmisligi, bu cografyanin tarihsel siirecte oynadigi rol
ve giiniimiize tasidigi bazi misyonlar bir neden olarak diisiiniilebilir. Bltin bu
nedenlere bagli olarak c¢alismamiza katilan ve bu dort konu bashginda sorun
yasadigini belirten hemsirelerin bu nedenlere dayali olarak sorun yasadigini

varsayabiliriz.

Caligmamiz kapsaminda derinligine goriisme yapilan H7’nin konuyla ilgili

aktardiklar1 asagidaki gibidir:

H7: « Iktidarda olan siyasi partiye yakin degilim, olmayacagim da. Kendimden
odiin vermeyi diisiinmiiyorum. Istedigim serviste calismak icin onlar gibi mi olmam
lazzm? Bunu anlamakta gucluk c¢ekiyorum. Ne zaman bir ortama girsem, siyasi
konular a¢ildiginda, herkesin imal1 bakis ve laflarindan bunaldim. Bir giin patlamaktan

korkuyorum”.

Tablo 47: Algaltic1 Isimlerle Anilma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katihyorum 10 3,0
Katiliyorum 6 1,8
Kararsizim 21 6,4
Katilmiyorum 96 29,2
Kesinlikle Katilmiyorum 187 56,8
Cevapsiz 9 2,7
Toplam 329 100,0

Giinlik yasam ve is yasantisinda

gostermesi miimkiin degildir. Her insan hayatinda yer alan insanlar ile c¢esitli

insanlarin her konuda anlagmasi, uyum
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konularda farkli eksenlerde yer alacaktir. insanlarin zaman zaman bu farkliliklari
cesitli sekillerde asma yolunu tercih ettikleri gorilmektedir. Bu yollardan birisi,
karsisindaki insana farkli isimlendirmeler yapmak suretiyle, icindeki olumsuz
diistinceleri yansitma istegidir. Calismamizda hemsirelerin %86’s1 “Algaltict isimlerle
anililiyorum” seklinde yoneltilen soruya katilmadigimmi belirtirken, 16 hemsire bu
durumu yasadigini, 21 hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir.
Hemsirelerin bu konuda yasadigi sikintilari, iliskilerin saglikli olmamasi, iletisim
kanallarin kapali olmasia baglamak miimkiindiir. Insanlarin karsisinda yer alan
insanlara alcaltict ifadeler kullanmasi, ¢ogu kez konusacak konularin tiikenip, kisa
yoldan rencide edici yollar1 tercih ederek karsi tarafi sindirme davranigindan

kaynaklanir.

4.GRUP DAVRANISLAR

Dérdiunci 1. Magdura higbir 6zel gorev verilmez.

grup: 2. Magdura verilen igler geri alinir, faaliyetlerden mahrum birakilir.
Magdurun 3. Magdura strdurmesi i¢in anlamsiz isler verilir.

mesleki 4. Sahip oldugundan daha az yetenek gerektiren isler magdura verilir.
durumunu 5. Magdurun isi strekli degistirilir, yeni isler verilir.

hedef alan 6. Magdurun 6z giivenini etkileyecek, alcaltici igler verilir.

davranglar: | 7. Magdurun kapasitesinin disinda, zor isler verilir.

Tablo 48: Anlamsiz isler Verilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katihyorum 18 5,5
Katilhlyorum 20 6,1
Kararsizim 34 10,3
Katilmiyorum 125 38,0
Kesinlikle Katilmiyorum 123 37,4
Cevapsiz 9 2,7
Toplam 329 100,0

“Anlamsiz isler veriliyor” seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %75,4’1
katilmadiklarin1 ifade ederken, 38 hemsire kendilerine anlamsiz isler verildigini
belirtmistir. Kisiye anlamsiz isler verilmesi, kisinin mesleki durumunu hedef alan,

mesleki itibarini yipratmak, degersiz ya da 6nemsiz oldugu algisi uyandirmak igin
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yapilan davraniglar1 icermektedir. Calismamiza katilim gosteren 38 hemsirenin bu

nedenlere bagli olarak mobbing eylemlerine maruz kaldiklarini sdyleyebiliriz.

Tablo 49: Kapasiteye Uygun Olmayan Islerin Verilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 20 6,1
Katiliyorum 16 4,9
Kararsizim 24 7,3
Katilmiyorum 124 37,7
Kesinlikle Katilmiyorum 134 40,7
Cevapsiz 11 3,3
Toplam 329 100,0

“Kapasiteme uygun olmayan isler veriliyor” seklinde yoneltilen soruya
katilimcilarin %78,4°ti katilmadiklarimi ifade ederken, 36 hemsire kapasitesinin
disinda islerin verildigini belirtmistir. Insan saglig1, hasta bakimi gibi konular hatay:
kabul etmeyen alanlardir. Hastane yonetimi hemsireler arasinda gorev dagilimi
yaparken bu konuya hassasiyet gostermektedirler. Belli klinikler ve servisler deneyim,
kapasite ve tecriibeyi gerektirmektedir. Hemsirelerin ¢ok biiyiik bir ¢cogunlugunun
Tablo 49’da dile getirilen soruya katilmadiklarini ifade etmesinin altinda bu
diisiincenin yattig1 sOylenebilir. 36 hemsirenin boylesi 6nemli bir alanda, kapasitesine
uygun olmayan islerle gorevlendirilmeleri, cesitli diisiinceleri akillara getirmektedir.
Karar mekanizmalarinin ideolojik diistince farkliliklarina, etnik kokene, baglh olarak
baz1 hemsireleri yildirmak istemeleri, rekabete dayali iliskilerin yol agtigi kiskanglik
ve hirs bu anlamda sayilabilir. Hemsirelere degersiz oldugu hissini yaratmak icin

yapabileceginin altinda isler ile gérevlendirilmelerini de ekleyebiliriz.
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Tablo 50: Sorumlu Olunan Islerin Sorulmadan Degistirilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 26 7,9
Katiliyorum 35 10,6
Kararsizim 16 49
Katilmiyorum 124 37,7
Kesinlikle Katilmiyorum 117 35,6
Cevapsiz 11 3,3
Toplam 329 100,0

“Sorumlu oldugum isler bana sorulmadan degistiriliyor” seklinde yoneltilen

soruya katilimcilarin %73,3’1 katilmadiklarini ifade ederken, 61 hemsire bu sikintiy1

yasadigini belirtmistir. 61 hemsirenin bu sorunu yagamasi ve 16 hemsirenin konuyla

ilgili olarak kararsizlik yasamasi, kisisel hirslari, iistiin asta yonelik yetki kulanimu, is

yerinde sindirme, ayagini1 kaydirma gibi ¢esitli davraniglari akillara getirmektedir.

5.GRUP DAVRANISLAR

Besinci grup:
Magdurun fiziksel
sagligin1 hedef alan
davraniglar:

1. Magdura tehlikeli isler verilir.

2. Magdura fiziksel siddet tehditleri yapilir.

3. Magdurun goziind korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

4. Magdurun sagligi i¢in ciddi sonuglara neden olabilecek fiziksel
saldirilar yapilir.

5. Magdur kasith olarak biiyiik paralar harcamaya zorlanir.

6. Magdurun is yerine ya da evine zarar vermek i¢in kazalara sebep
olunur.

7. Magdura cinsel saldirilar taciz (vb.) yapilir.

Tablo 51: S6zIU Cinsel Taciz Yasanmasi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 16 4,9
Kararsizim 18 5,5
Katilmiyorum 76 23,1
Kesinlikle Katilmiyorum 206 62,6
Cevapsiz 5) 15
Toplam 329 100,0
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Tablo 52: Fiili Cinsel Taciz Yasanmasi1 Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 3 9
Kararsizim 10 3,0
Katilmiyorum 79 24,0
Kesinlikle Katilmiyorum 215 65,3
Cevapsiz 14 4,3
Toplam 329 100,0

Hemsirelik mesleginin ¢cogunlukta kadinlar tarafindan tercih edilen ve yapilan
bir meslek olmasi taciz olaylarimin yasanmasinin bir nedeni olarak disiiniilebilir.
Hemsirelerin c¢alisma saatlerinde karsilastiklar1 ancak ¢ok fazla dile getirmedikleri
taciz olaylarinin meslekten uzaklagma, c¢esitli fiziksel ve psikolojik sorunlari
yaratacag1 sdylenebilir. Calisma ortamlarinda yasanan taciz olaylar siirekli var olan
bir sorun olmasma ragmen, dile getirilmeyen bir konu alamdir. Calismamizda
hemsirelerin %8931 fiili cinsel taciz yasamadigini belirtirken, 11 hemsire bu davranig
ile karsilagtigini belirtmistir. S6zIii cinsel taciz konusunda ise 24 hemsire bu davranis
ile karsilastigin1 vurgulamistir. So6zli ve fiili cinsel taciz konusu ile ilgili olarak
kararsizlar hanesinde yer alan katilimcilari da bu sorunu yasayan grup iginde
degerlendirmek miimkiindiir. 18 hemsire sozlii cinsel taciz konusunda kararsiz
oldugunu belirtirken, 10 hemsire de fiili cinsel taciz konusunda kararsiz oldugunu
belirtmistir. Konunun hassas ve dile getirilmesi gii¢ bir konu alan1 olmasi nedeniyle,
kararsizlar taciz olay1 yasayan grup i¢inde degerlendirmek miimkiindiir diyebiliriz.
Toplumumuzda gegerli olan baz1 toplumsal degerler, taciz kurbani olan kadinlarin,
konugmalar1 ya da sorunlarmi dile getirmeleri halinde daha fazla magdur olacag:
seklinde bir korku ya da tedirginlik yasamalari, konuyla ilgili olarak konusmay1
engellemektedir. Calismamizda ¢ikan sonuglar1 bu nedene baglamak miimkiindiir.
Taciz magduru olan hemsirenin, gerek 6zel yasantisinda gerekse is yasantisinda
sorunlar yasamasi kac¢inilmazdir. Bu durum hemsirelerde utang, siiphe, sugluluk,
endise, 6fke ve stres gibi duygulari da yaratacaktir. Taciz olay1 hemsirelerin servis

degistirmesi, isini birakmak egilimi, isine yabancilagmasi, isine olan bagliligin



206

azalmasi gibi durumlar1 da yaratabilir. Taciz olay1 ayn1 zamanda ¢aligma ortaminin

ahengini bozacak, zamanla iiretkenligi azaltacaktir.
Konuyla iligli olarak derinligine goriisme yapilan H5’in goriisleri su sekildedir:

HS5: “Meslegimizin belki de en kot tarafi hastalarimizi segemememiz. Farkli
ahlak yapilarma sahip insanlarla karsilagiyoruz. Bizlerin insanlar tarafindan sinirli
olarak nitelendirilmesinin nedeni aslinda bu. Giinliik yasantimizda, gercekte ¢ok
farkliyiz. Zaman zaman hastalarin yaninda kalan refakatcilerin imali sorularina ve
bakislarina maruz kalabiliyorum. Somut olarak yasadigim birka¢ olay var; ancak
ayrinttya girmek istemiyorum. Sadece bir refakatciyi uygunsuz bir lafindan dolayi,

giivenlige sdylemek zorunda kalmistim”.

Tablo 53: isyerindeki iliskilerin Sicak, Samimi Olmas1 Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 35 10,6
Katiliyorum 96 29,2
Kararsizim 89 27,1
Katilmiyorum 74 22,5
Kesinlikle Katilmiyorum 33 10,0
Cevapsiz 2 ,6
Toplam 329 100,0

Mobbingin sosyolojik boyutunda yer alan is yerindeki iliskilerin samimiyet
derecesini 6l¢gme amaciyla yoneltilen “bu is yerinde kisiler arasi iligkiler sicak, samimi
ve dostcadir” seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %39,8’1 katilmiyorum, %39,8’1
katiliyorum secenegini isaretlemistir. Tabloya yansiyan en yiliksek oran katiliyorum
ifadesi olmakla birlikte kararsizlarin oraninin %27,1 olmasi diistindiirliciidir. Bu orana
ek olarak katilmayanlarin oraninin %32,5 olmasi ise kesin bir yorum yapmay1
engellemektedir. Hemsirelerin bir¢ogunun iliskilerin samimi olduguna dair olumlu
diistinceye sahip olmalarini; bulunduklari ¢alisma ortaminda birbirlerine ihtiyag
duymalarina baglamak miimkiindiir. Hemsirelerin serviste yaptiklari islerin baska bir
meslek grubu tarafindan yapilma ihtimalinin az olmasi iliskilerin seyrini belirlemis
olabilir. Isyerinde gii¢lii bir birlik duygusunun varligina isaret eden (Tablo 54) bir

diger tabloya yansiyan oranlarin bu tablodaki oranlari1 desteklemesi gerekir.



Tablo 54: Isyerinde Giiclii Birlik Duygusunun Varhg Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 25 7,6
Katiliyorum 95 16,7
Kararsizim 96 29,2
Katilmiyorum 109 33,1
Kesinlikle Katilmiyorum 43 13,1
Cevapsiz 1 3
Toplam 329 100,0
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Sosyolojik agidan g¢alisma ortamlarinda giiclii bir birlik duygusunun varlig
oldukca onemlidir. “Bu is yerinde ¢alisanlar arasinda giiclii bir birlik duygusu
mevcuttur”’ seklinde yoneltilen soruya verilen yanitlar iliskilerin samimi oldugunu
6lgcmeye yarayan soruya verilen kararsizlarin anlamliligin1 artirmaktadir. Hemsirelerin
%46,2 gibi biiyiik bir kismi is yerinde giiclii bir birlik duygusunun var olmadigini
isaretlemistir. ikinci en yiiksek oranmin %29,2 ile kararsizlar olmas1 bu konudaki
diisiincemizi destelemektedir. Sonu¢ olarak anketimize yansiyan yiizdelik oranlara
dayali olarak diyebiliriz ki mobbingin ilk olarak ortaya ¢ikma seklinde kendini
gosterdigi iletisim boyutunu ifade eden iligkilerin diizeyi, istenilen seviyede degildir.
Cinkii iliskilerin samimi ve dost¢a oldugu ve birlik duygusunun yogun bir sekilde
yasandig1 ortamlarda iletisimin etkili oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu kisimlarda
yasanan sorunlar iletisim ile ilgili olarak sikintilarin oldugunu gosteriyor diyebiliriz.
Calisma arkadaslar1 ortaminda yasanan iletisim problemleri ve birlik duygusundan
yoksunluk hizmetin amacindan uzaklasmasina, hemsirelerde is tatminsizligine Yol
acarak saglik calisanlarinin amaglarina ulagmasini engelleyecektir. Ayrica galisma
arkadaglarinin sik sik degismesi de birlik duygusunun &niindeki en biiyiik engellerden
birisi olacaktir. Degisken bir ¢alisma ortami, devamlilifi bozacagi gibi, iletisim ve

birlik duygusunu da sekteye ugratacaktir.



208

Tablo 55: Amir ve Cahsan iletisiminin Etkin, Acik ve Bilgilendirici Olmasi

Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 29 8,8
Katiliyorum 67 20,4
Kararsizim 67 20,4
Katilmiyorum 93 28,3
Kesinlikle Katilmiyorum 72 21,9
Cevapsiz 1 3
Toplam 329 100,0

“Bu i yerinde ¢alisanlar ile amirler arasinda kurulan iletisim tarzi; etkin, agik
ve bilgilendirmeye yoneliktir” seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %50,2’si
katilmadigini, % 29,2°si ise katildigini bildirmistir. Yiizdelik dilimlerden de
anlasilacaga tizere Ozellikle de ast ve istler arasindaki iletisim konusunda ciddi
sorunlar yasandigini sdylemek miimkiindir. Konuyla ilgili derinligine goriisme

yapilan hemsirelerden H8 ve H13’{in goriisleri su sekildedir.

H8: “Servisteki biitin hemsireler noébetlerden ve gorev dagilimindan
rahatsizdik. Igimizden bir sozcii segtik ve bashekimlik ile gériismeye karar verdik.
Bashekimlige gittigimizde, buraya kadar geldiginize gore bos oturmaya zamaniniz var
gibi garip bir durumla karsilagtik. Espri yolu kullanilarak diislincelerimizin

aciklanmasina izin verilmedi. Yoneticilere ulasmak bu kadar zor olmamali.”

“Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikariliyor” seklinde yoneltilen soruya
hemsirelerin = %36,5’1  kesinlikle katilmadigini, %25;8’1 ise katilmadiklarini

belirtmislerdir.

H13: “Bence hakli oldugumuz her konuda kendimizi savunmaliyiz.
Diisiincelerimizi sOylemekten ¢ekinmemeliyiz. Ben karakterim geregi dobra bir
insanim. Icimden geceni sdylerim. Ancak 6grendigime gore benim bu 6zelligim pek

cok kisi tarafindan “provokasyoncu” olarak degerlendirilmis.”



Tablo 56: On yargih Davramilmasi Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katilhyorum 36 10,9
Katiliyorum 49 14,9
Kararsizim 44 13,4
Katilmiyorum 100 30,4
Kesinlikle Katilmiyorum 90 27,4
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0
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Calisma ortamlarinda iliskilerin saglikli olmasi giivene dayali iligkilerin
kurulmasina baghdir. “Bana on yargili davraniliyor” seklinde ydneltilen soruya
hemsirelerin  %57,8’1 katilmadigini, 85 kisi katildigimi, 44 kisi ise kararsizlik
yasadigin1 belirtmistir. Hastane ortamlarinda, gerek yonetimin hemsirelere gerekse
hemgsirelerin kendi calisma arkadaslarina yonelik olarak ©6n yargili davranislar
gostermelerinin ¢esitli nedenleri olabilir. Hemsirelerin biiyiik bir ¢ogunlugu bu sorunu
yasamadiklarin1 belirtmis olmakla birlikte, 85 hemsire kendilerine yonelik Onyargili
tutumlarin oldugunu belirtmistir. On yargili davramslar, kisinin benlik ve glven
duygusunu zedelemek, kisiye kendini suglu hissettirmek, mesleki biitiinliigiinii
bozmak, huzursuzluk yaratmak i¢in kullanilan bir yol olarak diisiiniilebilir. On yargili
davraniglar ile kisinin bulundugu serviste ya da hastanedeki itibarim1 diisiirmek
amaglanmig olabilir. Biitiin bu davraniglardaki temel amacin kisinin is performansini

diistirmek, kisisel hirslar, rekabet oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 57: Alaycit Konusma ve Giiliismelerin Olmasi1 Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 8 2,4
Katiliyorum 18 5,5
Kararsizim 16 4,9
Katilmiyorum 115 35,0
Kesinlikle Katilmiyorum 167 50,8
Cevapsiz 5 15
Toplam 329 100,0

Hemsirelerin %85,8’1 alayci konusma ve giiliismelere maruz kalmadiklarini, 26
hemsire bu davramis ile karsilastigini belirtmistir. Basarili hemsireleri yildirmak,

kisisel hirslar, itibara yonelik saldir1 girisimi, rekabet gibi duygulara bagli olarak
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hemsirelerin bu davraniglar ile karsi karsiya kaldiklart sdylenebilir. Tablo 56 igin

belirtilen yorumlarin bu tablo i¢in de gecerli oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 58: Jest ve Mimiklerle iletisimin Engellenmesi Durumu

Frekans Yizde
Kesinlikle Katiliyorum 18 5,5
Katiliyorum 19 5,8
Kararsizim 30 9,1
Katilmiyorum 111 33,7
Kesinlikle Katilmiyorum 144 43,8
Cevapsiz 7 2,1
Toplam 329 100,0

Is ortaminda iletisimin boyutunu belirlemek icin yoneltilen sorulardan bir
digeri olan “Jest ve mimiklerle iletisimim engellenerek en aza indiriliyor” sorusuna
katilimcilarin %77,5°1 katilmadigini, 37 kisi katildigini, 30 kisi konuyla ilgili olarak
kararsizlik yasadigini belirtmistir. Jest ve mimiklerle iletisimin engellenmesi, kisiyi
yok sayip, kendini gosterme olanagini elinden alma olarak yorumlanabilir. Calismaya
katilan hemsirelerin biiylik bir ¢ogunlugu bu sorunu yasamadigini belirtmistir. Ancak
37 kisi ile birlikte, kararsizlarin da bu sorunu yasadiklari varsayilirsa, caligmaya
katilan 67 kisinin ¢alisma performansina yonelik bir saldirinin oldugunu sdéylemek
mumkindlr. Jest ve mimiklerle iletisimi engellenerek mobbinge maruz birakilan
hemsirelerin, bu davranisla karsilasmalarinin ¢esitli nedenleri olabilir. Bu davranisa
maruz kalan hemsirenin iyi bir hemsire olmasi dikkatleri tizerine ¢ekmistir diyebiliriz.
Davranigt uygulayan kisi ya da kisilerin basarili olan bir hemsirenin kendini gosterme
olanaklarin1 kisitlamak istemeleri, kendi yerlerini saglamlastirip bir baska kisinin
ayagini kaydirmak diisiincesi, uygulayan kisinin yasadig1 6zel ve kisisel sorunlar1 géz

ontinde olan birisine yansitmasi bu durumu yaratmistir diyebiliriz.



Tablo 59: Bulunulan Ortamin Terk Edilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 10 3,0
Katiliyorum 6 1,8
Kararsizim 12 3,6
Katilmiyorum 111 33,7
Kesinlikle Katilmiyorum 183 55,6
Cevapsiz 7 2,1
Toplam 329 100,0
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Katilimcilara “bir ortama girdigimde bulundugum ortam bilerek terk ediliyor”
seklinde yoneltilen soruya %89,3’ii katilmadigimi belirtirken, 16 kisi calistiklari
hastanelerde bu davranis ile karsilastiklarini, 12 kisi ise konuyla ilgili olarak
kararsizlik yasadigini belirtmistir. Hastane ortamlarinda var olan hiyerarsik
yapilanmaya, hemsirelerin aralarinda yasadiklar1 rekabete dayali iligkilere dayali
olarak bu durumun yasanmis olabilecegini sOyleyebiliriz. Hemsirelerin biiylik bir
cogunlugunun mobbingin yansimasi olan diger davraniglarla daha sik karsilastigi, bu
davranisin calisilan servislerde hemsirelerin karsisina ¢ikan bir durum olmadigi,
hemsireligin dayanigmaya dayali bir meslek olmasi nedeniyle, hemsirelerin bu tiir

olumsuz davranislardan kaginmis olabilecekleri yorumunu yapmak da miimkiindiir.

Tablo 60: Mobbingden Dolay1 ise Yabancilasma Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 46 14,0
Katiliyorum 80 24,3
Kararsizim 62 18,8
Katilmiyorum 93 28,3
Kesinlikle Katilmiyorum 33 10,0
Cevapsiz 15 4,6
Toplam 329 100,0

Hastanelerde hemsireler ¢ok farkli nedenlere dayali olarak ¢esitli sorunlar
yasamaktadirlar. Hemsirelerin siirekli hasta insanlarla ilgilenmesi, meslek dis1
gorevlendirmeler yapilmasi, is tatminsizligi, ilerleme ve yiikselme olanaklarinin kisith

olmasi, mesleklerinin rutinlesmesi, yenilik ve yaraticilik gerektirecek bir meslek
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olmamasi ve yasadiklar1 yogun stresin yarattigi yikimlardan birisini yabancilagma
olarak isimlendirmek miimkiindiir. “Mobbingden dolay1 isinize yabancilastiniz mi1?”
sorusuna katilmayanlarin oram1  %38,3, katilanlarin oram1 ise %38,3 olarak
hesaplanmistir. Yukarida siralanan nedenlere bagli olarak hemsirelerin %38,3 niin
yabancilagsma duygusu yasadiklarini, %38,3’{inilin ise yasadiklar1 sorunlarin sonucunu

yabancilagsma kavramu ile iliskilendirmediklerini syleyebiliriz.

Tablo 61: ilerleme ve Yiikselme Olanaklar1 Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katihyorum 5) 15
Katiliyorum 29 8,8
Kararsizim 43 13,1
Katilmiyorum 118 35,9
Kesinlikle Katilmiyorum 126 38,3
Cevapsiz 8 2,4
Toplam 329 100,0

Hemsirelik mesleginde ilerleme olanaklari, hemsirenin hem bireysel hem de
mesleki gelisimi alanindaki her tirlii uygulama olarak disiiniilebilir. Hastane
yonetimleri ve Saglik Bakanligi tarafindan yaratilan g¢esitli imkanlara bagli olarak
sunulacak olan ilerleme ve yiikselme imkéanlar1 hemsirelerin kendilerini degerli
hissetmelerini saglayacaktir. Anket calismamizda “Bu is yerinde ilerleme ve yukselme
olanag1 vardir” seklinde yer alan soruyu ozellikle de dikey hareketlilik kapsaminda
degerlendirmek miimkiindiir. Ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi, alt
basamaklardan iist basamaklara gegisin oldugunun gostergesidir. Yukaridaki tabloda
yer alan verilere baktigimizda hemsirelerin %74,2’si katilmadigini, %10,3’U ise
katildigint belirtmiglerdir. Bu soruya yansiyan olumsuz yondeki oranlar oldukga
yuksektir. Bu oranlara bakarak hemsirelik mesleginde ilerleme ve yiikselmenin
olmadigina dair bir alginin oldugunu séylemek mimkundir. Bu durumu sosyolojik
olarak degerlendirdigimizde hareketliligin s6z konusu olmadigim1 belirtebiliriz.
llerleme ve vyiikselme olanaklari konusunda kurumlarin sagladigi imkanlarin
yetersizligi hemsirelerin mesleklerinden saglayacagi doyumu da azaltacaktir. Bu

durum bulunduklar1 hastaneye olan baglhiliklarin1 da azaltacaktir. Calistiklar
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hastaneden ayrilma, bagka bir meslegi tercih etme gibi ¢esitli sekillerde bu durum

kendini gosterecektir.

Tablo 62: Isyerinde Esitligin Varhg Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 14 4,3
Katiliyorum 25 7,6
Kararsizim 54 16,4
Katilmiyorum 102 31,0
Kesinlikle Katilmiyorum 124 37,7
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0

Anket calismamizda yer alan sorulardan esitlikle ilgili olan sorumuz ise “bu is
yerinde esitlik soz konusudur” seklindedir. Bu soruya verilen olumsuz yanitin
yiizdelik orani oldukg¢a yiiksektir. Oranlara g6z attigimizda hemsirelerin %68,7’si
katilmiyorum secenegi isaretlemisken, %11,9’u ise katildigimi ifade etmistir. Bu
olumsuz ifadeye verilen yanitlarin yiizdelik dilimlerinin olduk¢a yliksek olmas,
hemsirelerin galistiklar is ortamlarinda esitligin olmadigin1 gostermektedir. Ankete
yanstyan yiizdelere ek olarak, yapilan derinligine gériismelerde de benzer sonuglara
ulagilmistir. Derinligine goériisme Yyaptigimiz 16 hemsireden 9 tanesi calistiklar
servislerde higbir sekilde esitlik kurallarina uyulmadigini ve bazi hemsirelerin gerek
kidem bakimindan gerekse hastane list diizey yoneticileri ile yakin iliskilerinden
dolay1 onceliklere sahip olduklarini belirtmislerdir. Gerek anket ¢alismasinda gerekse
derinligine goriismelerden elde edilen veriler esitlik kavrami anlaminda hemsirelik
mesleginde ciddi sorunlar oldugunu gostermektedir. Bu durumu Turk birokrasinin en

temel ¢ikmazlarindan birisi olan kayirmacilik kavramu ile iligkilendirmek mimkindur.

Esitsizligin en temel yansimalarindan birisi iicretlerdir. Herkesin ayni isi
yaptig1 ve ayni performansi sergiledigi yerde iicretlerin esit olmasinin beklenmesi
olagandir. Anket ¢caligmamizda yer alan konuyla ilgili sorumuz su sekilde sorulmustur
“ Bu is yerinde dcret sisteminin adil olduguna inanryorum”. Ucret bazinda esitligin ya
da esitsizligin tesbit edilmeye c¢alisildigi bu soruya verilen yanitlarin biiyiik bir
cogunlugu olumsuzluk gostermektedir. Hemsirelerin  %76,3’U0  katilmadigini

belirtmistir. Oranlardaki bu biiyiikliigii calisma saatlerinin farkli olmasi, kidem ve 6zel
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durumlara baglayabiliriz. Derinligine goriisme yaptigimiz hemsirelerden H15, H10 ve
H3 emekliligi az kalmis hemsire arkadaslarina daha az gorev verildigini 6zellikle
belirtmiglerdir. Buna ek olarak kidemi yiliksek olan hemsirelerin daha fazla {icret

aldigin1 da eklemislerdir.

Tablo 63: Isyerinin Kamuoyundaki Imajimin fyi Olmas1 Durumu

Frekans YUzde
Kesinlikle Katiliyorum 30 9,1
Katiliyorum 73 22,2
Kararsizim 92 28,0
Katilmiyorum 62 18,8
Kesinlikle Katilmiyorum 65 19,8
Cevapsiz 7 2,1
Toplam 329 100,0

Calisma hayatinda, caligilan kurumun toplumdaki imajinin, insanlarda biraktigi
izlenimin iyi olmas1 gerekmektedir. Ozellikle saghk gibi onemli bir sektdrde,
insanlarin hastane, doktor, saglik hizmeti konusunda segici davrandiklar1 goz oOniine
alindiginda c¢alisilan kurumlarin imajinin iyi olmasinin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir.
Hemsirelerin galistiklart is yeri ile ilgili kamuoyundaki imajin iyi olup olmadigini
tespit etmeye yonelik olarak hazirlanan soruya verdikleri yanitlarin yer aldigi tabloya
gore; hemsirelerin %31,3’0i ¢alistiklar1 hastanelerin  kamuoyundaki imajinin iyi
oldugunu belirtirken, %38,6’s1 bu imajin iyi olmadigini, %28’i ise bu konuyla ilgili
olarak kararsizlik yasadigini belirtmistir. Calismanin 3 farkli kamu hastanesinde
yapilmasinin bu sonuglar1 ortaya ¢ikardiginmi sOyleyebiliriz. 3 farkli bashekim
yonetiminde idare edilen hastanelerin Sivas ilinde insanlar Gzerinde farkli izlenimler

biraktig1 sOylenebilir.



Tablo 64: Yeniden Aym isin Secilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 16 4,9
Katilhyorum 46 14,0
Kararsizim 62 18,8
Katilmiyorum 66 20,1
Kesinlikle Katilmiyorum 136 41,3
Cevapsiz 3 9
Toplam 329 100,0
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Meslegin prestiji ile ilgili olarak “yeniden ayni isi secerdim” seklinde
yOneltilen soruya hemsirelerin %61,4’4 katilmadigini ifade ederek ayni isi se¢me
konusundaki olumsuz disiincelerini  yansitmiglardir. Ytizdelik oranlardaki bu
yiiksekligi sadece prestij konusuna baglamak dogru degildir. Hemsirelerin zor
kosullarda ¢alismasi, yorucu bir tempo i¢inde ¢alistyor olmalari, ticretleri ile ilgili
olarak yasadiklari doyumsuzluk, meslegin yipratict yanlarinin fazla olmasini da bu
kapsamda degerlendirmek miimkiindiir. Ancak meslege dair prestij ¢cok gii¢lii ise bu

yondeki yakinmalarin az olmasi gerektigini de 6zellikle vurgulamak gerekir.

Tablo 65: Meslegi Bagkalarma Onerme Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 21 6,4
Katihyorum 59 17,9
Kararsizim 64 19,5
Katilmiyorum 63 19,1
Kesinlikle Katilmiyorum 115 35,0
Cevapsiz 7 2,1
Toplam 329 100,0

Hemsirelerin olumsuz ¢alisma kosullarinda caligsmasi, is tatmin diizeylerinin
diisiik olmas1 ve stres olgusuyla sik sik karsilagmalar1 toplumda hemsirelik mesleginin
tercih edilmeyen bir meslek olarak goriilmesine yol agmaktadir. Bu durum hemsire
olmak isteyen hemsire adaylarin1 olumsuz etkilerken, c¢alisan hemsirelerde isten
ayrilma, isinden uzaklagma, hemsirelik gorevleri disinda farkli islere 6zlem duyma

egilimi yaratmaktadir. Katilimcilarin %54,1°’1 mesleklerini bagkalarina kesinlikle
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onermeyeceklerini belirtmislerdir. Hemsirelerin pek ¢ok alanda meslekleri ile ilgili
olarak sorunlar yasamasi, is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi, hizmetlerine yansiyan
ucretlerin tatminkar olmamasi, ilerleme ve yiikselme olanaklarinin kisitli olmasinin bu

kararda etkili oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 66: Beklentilerin Acik¢a Belirtilmesi ve Bildirilmesi Durumu

Frekans Yizde
Kesinlikle Katiliyorum 22 6,7
Katihyorum 93 28,3
Kararsizim 59 17,9
Katilmiyorum 86 26,1
Kesinlikle Katilmiyorum 69 21,0
Toplam 329 100,0

Giliniimiliz yonetim anlayisi, iyi bilgilendirme ve isteklerin calisanlara net bir
bicimde aktarilmasi ile islemektedir. Degisen ve gelisen diinyamizda higbir meslek
grubu yillar 6ncesinin ¢aligma anlayis1 ve aliskanligi ile yiirimemektedir. Yeni diizen
anlayisina, yeni beklentilere, degisen ve gelisen hizmet anlayisinin getirdigi
yeniliklere bagli olarak, calisanlara isteklerin aktarilmasi gerekmektedir. Bu durum
ozellikle de saglik sektorii gibi onemli ve hayati bir alanda ¢ok daha 6nemlidir. Tip
diinyasindaki hizli degisimlerin ¢aliganlar tarafindan uygulanmasi dnemlidir. Bu ve
buna benzer bilgilendirilmelerin ve yeni gorev tanimlarinin c¢alisanlara karar
mekanizmalar1 tarafindan bildirilip, beklentilerin ve yapilmasi gerekenlere iliskin
iletilerin net bir bigimde verilmesi ve bu konunun siki takibinin yapilmasi énemlidir.
Hemsirelerin bu yeni diizene iligkin olarak bilgilendirilmeleri ve hemsirelik
mesleginden beklentilerin  kendilerine belirtilmesi gerekir. “Bu is yerinde,
calisanlardan beklenenler acik ve net olarak belirlenmis ve kendilerine bildirilmistir”
seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %46,2°si  katildiklarin1  %47,1°i  ise
katilmadigini ifade etmistir. Calismamiz 3 farkli kamu hastanesinde yapilmistir. Farkli
bashekimlerin farkli yonetim anlayislarinin oranlardaki bu benzerligi ¢ikarmig

olabilecegini sdyleyebiliriz.
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Tablo 67: Gorev ve Beceriler Disinda Isler Verilmesi Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 23 7,0
Katiliyorum 33 10,0
Kararsizim 32 9,7
Katilmiyorum 117 35,6
Kesinlikle Katilmiyorum 114 34,7
Cevapsiz 10 3,0
Toplam 329 100,0

Her bireyin is yasantisinda tagimakla yiikiimlii oldugu rolleri bulunmaktadir.
Bireylere gorev ve becerileri disinda farkli gorevliendirmeler yapilmasi rol belirsizligi
yasanmasinin en temel gostergelerinden birisidir. Anketimizde “Gorev ve becerilerim
disinda isler veriliyor” seklinde diizenlenen soruya katilmcilarin  9%70,3’i
katilmadigini ifade etmistir. Yiizdelik oranlara bakarak ¢alismamiza giren hemsirelerin
biiyiik bir ¢ogunlugunun kendi gorev ve becerilerinde isler verildigini sdyleyebiliriz,
Calismamiza katilan 56 hemsire hemsirelik mesleginin gorev tanimi icinde yer
almayan bazi istekler ile karsilastiklarini belirtmistir. Personel yetersizligi, fedakarlik
gerektiren bir meslek olarak hemsirenin her isi yapmasi gerektigi yonilinde bir
anlayisin olmasi, hasta bakicilarin yapmasi gereken islerin hemsirelik gorev taniminda
olduguna inanilmasinin bu sonucu ortaya g¢ikardigini sdyleyebiliriz. Konuyla iligli
olarak goriisme yaptigimiz H4 ve H7 nin konuyla ilgili olarak goriislerini su sekilde

aktarmiglaridir:

H4: “Bizler hastanelerde insanlarin yardim alacagi personel olarak ilk akla
gelen meslek grubuyuz. Bu aslinda giizel bir durum. Ancak uzun nobet saatlerinden
sonra, size ait olmayan bir isin sizden istenmesi hos olmayan tartigmalara neden
oluyor. Bir hastanin film ¢ektirmek i¢in ilgili birime tasinmasi hastabakici arkadaglarin
gorevidir. Evet gerekirse biz de yapabiliriz ancak oncelikli gorev onlarin. Nedense

israrla bizden istiyorlar.”

H7: “Sagliga aktarilan kadrolarin bir an Once artirilmasi lazim. Personel
eksikligi inanin son yillardaki en biiylik sikintimiz. Bazen birkag isin pesinden

kosmaniz gerekebiliyor. Bir siire sonra yoruluyor, bitkin diisiiyorsunuz. Gegenlerde
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birimlerde tasinma durumu vardi. Inanimn bazi esyalar1 biz tasidik. Duyarsiz

kalamiyorsunuz.”

Tablo 68: Kurumsal Adalet Yoklugu Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 102 31,0
Katiliyorum 113 34,3
Kararsizim 42 12,8
Katilmiyorum 33 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 31 9,4
Cevapsiz 8 2,4
Toplam 329 100,0

Hemsirelik meslegi, ¢alisma saatleri, kosullari, nobetler gibi ¢esitli nedenlere
bagli olarak zor bir meslektir. Kutsal bir meslek olan hemsireligin, bu zorluklarinin
ortadan kaldirilmasi, kurumsal adalet ilkesinin uygulanmasi ile hafifletilebilir. Kurum
yoneticileri tarafindan sosyal haklara yonelik olarak yapilabilecek iyilestirici
caligmalar bu anlamda anlamlidir. Dinlenme zamanlarinin ayarlanmasi, fazla mesainin
esit bicimde dagitilmasi, her hemsireden mesleklerine uygun gorevler istenmesi,
normal ¢aligsma saatleri (08.00-16.00/17.00) disinda calisma gerektiren alanlarda hangi
hemsirelerin tercih edilecegi, kosullart yoneticilerin inisiyatifine birakilmakta, bu yetki
ise her zaman esitlik¢i uygulanmamaktadir. 657 sayili devlet memurlar1 kanununa
gore, “Hastane bashekimleri kesintisiz hizmetin devami ag¢isindan personel sayisini
dikkate alarak fazla c¢alisma ve ndbet gibi hizmetlerde farkli ¢alisma saatleri
belirleyebilir’ maddesi (m.38/2) (TURK HEMSIRELER DERNEGI; 2008:23) ile
yoneticilere, hemsirelerin ¢aligma saatleri ile ilgili olarak kendi inisiyatiflerine bagl
karar alabilme yolu agilmistir. Bu yetkinin karar mekanizmalar1 tarafindan iyi
kullanilamamasi,  hemsirelerin  mesleklerine  bakis  agisim  etkileyecektir.
Calismamizda, kurumsal adaletin varligina inanmayanlarin yiizdelik dilimleri oldukca
yuksektir. Kurumsal adaletin varligina inanmayanlarin orani %65,3 iken, inananlarin
orani %19,4’tiir. Bu ylizdelik dilimler kurumlarin adaletli davranma noktasinda

hemsireleri tatmin etmedigini géstermektedir.
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Tablo 69: Seffaf Bir YOnetimin Yoklugu Durumu

Frekans Yuzde
Kesinlikle Katiliyorum 106 32,2
Katiliyorum 113 34,3
Kararsizim 44 13,4
Katilmiyorum 42 12,8
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4,6
Cevapsiz 9 2,7
Toplam 329 100,0

Is yerinde seffaflik kavram, giiven terimi ile ilgilidir. iliskilerin sicak, samimi,
icten olmast bu kavramin tam anlamiyla yasanmasi ile miimkiindiir. Calisma
yasaminda her birey yoneticisinin yonetim anlayisinin adil ve herkese esit mesafede
olmasint bekler. Karar mekanizmalarinin aldiklar1 tiim kararlarda c¢alisanlarina esit
mesafeli bir durus sergilemesi onemlidir. Yoneticiler ne kadar seffaf olursa calisma
hayatinda giiven ortami da o oranda saglanmis olur. Hastanelerin yonetim anlayisi
hemsirelerin is performansi ve is tatmini lizerinde etkilidir. Calisanlarin kuruma olan
giiven duygularinin saglanmasi, bu yonetim anlayisindan ge¢mektedir. YOnetimin
seffafliginin yoklugu ile ilgili olarak hemsirelerin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle
katiliyorum ve katiliyorum seceneklerini tercih ettikleri goriilmektedir. Seffaf bir
yonetimin yokluguna katilmiyorum diyenler %17,4 iken katiliyorum segenegini tercih
edenler %66,5 olarak hesaplanmistir. Bu bulgular yonetim ile ilgili olarak hemsirelerin
seffaflik konusunda sikintili oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin yonetime olan
glivenlerinin olmadigi, yoneticilerin calisanlarina yonelik adil bir yonetim tarzi

sergilemedigi seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 70: Y0Onetimin Sikayetleri Dinlememesi Durumu

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katiliyorum 60 18,2
Katiliyorum 80 24,3
Kararsizim 62 18,8
Katilmiyorum 79 24,0
Kesinlikle Katilmiyorum 35 10,6
Cevapsiz 13 4.0
Toplam 329 100,0

Saglik sektoriinde g¢esitli alanlarda yasanan sikintilar siklikla  dile
getirilmektedir. Hemsgire sikintisi, hemsirelerin gorevi birakmasi, hastane hizmet
kalitesinin yetersizlikleri, uygun olmayan ¢alisma kosullari, fazla ¢alisma bu anlamda
sayilabilir. Hemsirelerin sikintilar1 iyilestirilmedik¢e sorunlarin ¢dziimii miimkiin
olmayacaktir. Cesitli zamanlarda, hemsirelere yonelik olarak, hastane bashekimligi
tarafindan yapilan anket caligmalar1 ile hemsirelerin yasadigi sikintilar hakkinda bilgi
edinmek miimkiin olacaktir. Karar mekanizmalarinin hemsirelerin ¢alisma saatlerine
iliskin  diizenlemeleri g6z ardi etmemesi Onemlidir. Yoneticilerin gerekli
diizenlemeleri yapmadig1 bir ortamda hemsirelerin sunacaklar1 hizmet kalitesi de
tartismali hale gelecektir. Saglik sektoriinde yoneticilerin biitiin problemleri ortadan
kaldirmas1 elbette ki miimkiin degildir. Iyilestirici ¢oziimler iiretme noktasinda,
caligsanlarin1 dinlemesi, ¢alisanlarina deger verdigini gostermesi sorunlari iyilestirici
bir yonetim anlayislinin takipgisi oldugu mesajini ¢alisanlarina vermesi onemlidir.
Karar mekanizmalarinin, hemsirelerin sikintilarini dinleme girisimleri ¢alisanlarin hem
is tatminini olumlu yonde -etkileyecek hem de bulunduklar1 hastaneye olan
baglhiliklarin1  artiracaktir. Calismamizda “Yonetim sikdyetlerimizi dinlemiyor”
sorusuna katilanlarin oram1 %42,5 iken, katilmayanlarin orani1 ise %34,6’dir.
Hemsirelerin biiyiikk bir ¢ogunlugu karar mekanizmalarinin problemlere yaklasma
tarzlariin kendilerini tatmin etmedigini belirtmektedir. Bu yaklasim elbette ki pesi
sira pek ¢ok agmazi da beraberinde getirecektir. Is tatmininin ve hemsirelerin

bulunduklar1 hastaneye olan bagliliklarinin azalmasi, hemsirelerin hastaneden ayrilma
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girisimlerinde bulunmasi gibi sekillerde kendini gosterecektir. Biitiin bu sikintilar

hizmetin kalitesinde aksamalara neden olacaktir.

4.3.4. Yardimc1 Hipotezler

4.3.4.1. Is Tatmini ve Demografik Ozellikler Arasindaki Capraz Tablolar

Tablo 71:Hemsirelerin Calisma Durumu ve Is Tatmini

Isyerinin Sagladig Is Tatmininden Memnun
Olma

Calisma Evet Hayir Kararsiz Toplam
durumunuz | Frekans| % | Frekans| % | Frekans| % | Frekans| %
Tam zamanh | 53 16,9 | 169 54,0 | 91 29,1 | 313 100,0
Yari1 zamanh | 5 31,39 56,3 | 2 12,5 |16 100,0

Toplam 58 17,6 | 178 54,1193 28,3 | 329 100,0

2=3263 p=0196>005 sd=2

Arastirmada “H1: Hemsgirelerin ¢alisma durumu ile is tatmini arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
(Tablo 71) is yerinin sagladigi is tatmini ile ¢alisma durumu (y2=3,263p=0,196>0,05;
H1 Red) arasinda anlamli diizeyde iliski olmadig goriilmektedir. Calismamiz
kapsaminda, H1 hipotezinin dogrulanacagi beklenmekteydi. Bu beklentinin arka
planinda, hemsirelik mesleginin kosullarinin, tatminsizlik yaratacagi seklinde bir
diistince bulunmaktadir. Tablo 71°de anlamli bir iliski goriilmemesine ragmen,
hipotezimizi destekler nitelikte verilerin oldugunu gérmekteyiz. Tam zamanli ¢alisan
hemsirelerin %54°i (169 hemsire), yar1 zamanli ¢alisan hemsirelerin ise %56,3’i (9
hemsire) is tatmini yasamadiklarini belirtmistir. Hemsirelik mesleginin mevcut

caligma kosullarinin bu hipotezi yarattigini sdyleyebiliriz.

ile hastanelerde
Nobetli

Hastane yonetimleri tam zamanli c¢alisma uygulamasi

yasanilan  sorunlarin  {istesinden gelmeye calismaktadir. calisma

uygulamasinin, hemsirelerin fizyolojik, psikolojik sagliklar1 ile sosyal yasam ve
hizmet kalitesini olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Uykusuzluk, halsizlik, konsantrasyon

bozuklugu, dikkat daginikligi gibi sikintilar hizmet kalitesini ve verimini olumsuz
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olarak etkileyecektir. Bu durum ayni zamanda hemsire performasinda ve is
tatminindeki diismeleri de beraberinde getirecektir. Tam zamanli ¢aligma uygulamasi,
hemsirelerin  meslekleri ile ilgili gelismeleri ve ¢alismalar1 izlemelerini de
engelleyecektir. Bu durum hemsirelerin mesleki gelisimlerini sekteye ugratacaktir.
Tablo 71 incelendiginde, p degerinin beklenenden yiiksek 2 degerinin diisiik

¢cikmasinin sebebini, yari zamanli ¢aligan oraninin toplam calisan oranindan diisiik
olmasina baglamak mimkindir. Yar1 zamanli ¢alisanlara dair verinin yetersiz olmasi
(16 hemsire), analizin, matematiksel sonuglarini sekteye ugratmaktadir. Bu duruma
bagli olarak, caligmamizda beklenilen sonucun ortaya ¢ikmadigini sdyleyebiliriz.
Ayrica serbestlik degerinin diisiik olmasi (sd=2) analiz i¢in yeterli verinin olmadigin

da gostermektedir.

Derinligine goriisme yapilan hemsirelerden H2, H6, H7 ve H13 tam zamanlh
calismanin getirdigi zorluklardan bahsetmislerdir. H2 kendilerine sdylenen caligma
saatlerine uyulmadigim1 ve siirekli olarak yeni saatler verilmek suretiyle mevcut
hemsire agigmnin kapatilmaya calisildigini belirtmistir. H6 ¢alisma saatleri nedeniyle
cocuklarina ve esine yeteri kadar zaman ayiramadigini, ¢ocuklarinin okulda yapilan
toplantilarina katilamadigini ve bazen ¢ocuklarini hi¢ gérmedigini belirtmistir. H7 tam
zamanli ¢aligmanin sonucu olarak cesitli deri hastaliklar1 yasadigini ve ¢ok zor da olsa
izin alarak, bir kaplicada tedavi gordiiglinii belirtmistir. H13 ise yogun c¢alisma
temposunun bir sonucu olarak, sosyal iliskilerinin zayifladigini1 ve arkadaslari ile uzun
zamandan beri goriisme firsati yakalayamadigini belirtmistir. Calisma saatleri disinda

kalan saatleri evinde dinlenerek gec¢irdigini vurgulamstir.

Tablo 72:Cinsiyet ve Is Tatmini Iliskisi

Isyerinin Sagladig: Is Tatmininden Memnun Olma
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Cinsiyetiniz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | %
Erkek 2 16,7 10 83,3 0 0 12 100,0
Kadin 56 17,7 168 53,0 93 29,3 317 100,0
Toplam 58 17,6 178 54,1 93 28,3 329 100,0

12=5494 p=0064>005 sd=2

Arastirmada “H2: Hemsirelerin cinsiyeti ile is tatmini arasinda ilgi vardir”

hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina goére (Tablo
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72) is yerinin sagladig is tatmini ile cinsiyet (y2=5,494  p=0,064>0,05 H2 Red)
arasinda anlamli diizeyde iliski olmadig1 goriilmektedir. Calismamiza katilan kadin ve
erkek hemsire sayisindaki esitsizlik, bu oranlarin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur
denilebilir. Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskinin analizi i¢in yeterli sayida erkek
hemsir olmamas1 nedeniyle, p degerinin 0,064 ¢iktigin1 sdyleyebiliriz. Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni aciklamasi olarak ifade edilen determinasyon
katsayis1 (R2) degerlerine gore (Tablo 97), diger degiskenler iginde, cinsiyet degiskeni
(RZ: 0,222) is tatminini en az etkileyen degiskendir.

Tablo 72’de anlamli bir sonu¢ ¢ikmamasini, meslegin sahip oldugu 6zelliklerin,
her iki cinsiyeti ayn1 derecede etkilemesine baglamak miimkiindiir. Hemsirelerin
mesleklerinden doyum saglamasimi saglayacak kosullarin eksikligi, hemsirelerin is
tatminsizligini de beraberinde getirmektedir. Yogun is yiikii, stres, gerginlik, licret
yetersizligi, ilerleme ve kariyer olanaklarinda yasanan eksiklikler, yorucu ve plansiz is
saatleri, meslek dis1 gérevlendirmeler, baski, siddet, net olmayan kural ve yonetmelikler,
saglik hizmetlerindeki yetersizlikler, personel eksikligi, fizyolojik rahatsizliklar gibi pek
cok olumsuzlugun, hemsirelik mesleginde, her iki cinsiyette de tatminsizligin nedenleri
olarak gosterilebilir. Tablo 72°de anlamli bir iliski ¢tkmamasina ragmen, tabloya yansiyan
oranlar yukarida siralanan nedenlere dayali olarak hemsirelerin her iki cinsiyette de
tatminsizlik yasadigini gostermektedir. Calismamiza katilan hemsirlerin %83,3’i (10
hemsir), kadin hemsirelerin %53’ (168 hemsire) islerinden tatmin olmadiklarini

belirtmislerdir.

Tablo 73: Egitim Durumu ve is Tatmini Iliskisi

Isyerinin Sagladig: Is Tatmininden Memnun Olma
Evet Hayir Kararsiz Toplam

Egitiminiz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | %
Lise 3 13,0 |13 56,5 |7 30,4 |23 100,0
Onlisans |44 25,1 |73 41,7 |58 33,1 | 175 100,0
Lisans 7 6,0 |84 71,8 |26 22,2 | 117 100,0
Lisansustu | 4 28,6 |8 57,1 |2 14,3 |14 100,0
Toplam |58 17,6 | 178 54,1 |93 28,3 | 329 100,0

v2=31,604 p=0,000<005 sd=6

Arastirmada “H3: Hemgirelerin egitim durumu ile is tatmini arasinda ilgi

vardir” hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
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(Tablo 73) is yerinin sagladigi is tatmini ile egitim durumu (¥2=31,604p=0,000<0,05
H3 Kabul) arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. is Tatmini ile
Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskinin Regresyon Analizi (Tablo 97) sonuglarina
gore hemsirelerin is tatmin diizeyini en fazla etkileyen bagimsiz degisken egitim
durumudur (R2=0,392). Iliskinin anlamli ve gii¢lii oldugunu belirten bir diger veri ise
serbestlik degeridir. Tablo 73’de gorildiigii iizere sd = 6 olmasi, iliskinin gucli

oldugunun bir gostergesidir.

Pek cok meslek grubu, mesleginde ilerlemek, kariyer yapmak diisiincesine
sahiptir. Bu diisiince hem is tatmini duygusunu yasamak hem de bireyin kendini
gerceklestirmesi agisindan motive edici bir 6zellige sahiptir. Calismamizda belirtildigi
iizere, hemsirelik meslegi pek cok agidan zorluklar1 olan bir meslek dalidir. Bu
zorluklar icinde, egitim seviyesini ilerletmis olan bir hemsirenin hem c¢alisma
kosullarinin hem de beklentilerinin karsilanmis olmasi gerekir. Biitiin bu g¢abalari
icinde beklentilerini karsilayamayan hemsirelerin, gayretlerine ragmen kendilerinden
daha diistik egitim seviyesine sahip olan hemsireler ile aynmi gorevleri yapmalari is
tatminini olumsuz etkileyecektir. Hemsireler, egitim diizeylerinin farkliliginin
gorevlendirmelere yansimasimi beklemektedir. Tablo 73’e yansiyan sonuglara goz
attigimizda, ©On lisans, lisans ve lisansustl mezunlarinin islerinden memnun
olmadiklart gdzlenmistir. Onlisans mezunlarinin %41,7’si (73 hemsire), lisans
mezunlarinin ise %71,8’1 (84 hemsire), lisansiisti mezunlariin ise % 57,1’1 (8
hemsire) iglerinden tatmin olmadiklarini belirtmistir. Ortaya ¢ikan bu sonucu, saglik
sektoriinde yasanan personel ihtiyact sorununa baglamak miimkiindiir. Hastane
yonetimleri, hizmetlerin yiiriitiilmesi i¢in, hemsireleri egitim diizeylerine bakmadan
gorevlendirmektedir. Bir diger neden olarak hemsirelerin aldiklar1 egitimin karsilig
olan iicreti almamalar1 gosterilebilir. Caligmamiza egitim seviyesi agisindan dort ayri
kategoride hemsireler katilmistir. Iginde bulunduklari olumsuz kosullari, egitim diizeyi
ile kapatmak istegi i¢inde olan hemsirelerin, bu beklentilerinin karsiliksiz kalmasinin
is tatminsizligi yarattigini sdyleyebiliriz.

Gorlisme yaptigimiz H6 yiiksek lisans egitimi yaptigini, ancak bu egitiminin
calisma sartlarma yansimadigini vurgulamistir. Calistigir saglik kurumunda, lise

mezunu olan hemsire ile aym gorevleri yaptigini, egitim farkinin ¢alisma kosullarina
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yansimadigint belirtmistir. H6 6zellikle hastane ydnetimlerinin, hemsirelerin egitim
diizeylerine bakarak gorevlendirmeler yapmamalarini, yonetim adina bir zaaf olarak
degerlendirmektedir. H6 ¢alisma arkadasinin ¢esitli imalarla, egitim farkliligina

ragmen ayni isi yaptiklarina dair sakalarina maruz kaldigini vurgulamistir.
Goriisme yapilan bir diger hemsire H5 ise sunlar1 kaydetmistir:

“Lise mezunu da ayni isi yapiyor lisans mezunu da ve bu boyle de devam
edecek. Calistigimiz kosullara bakmamiz lazim. En kotii kosullarda nobet tutuyoruz.
saatlerimiz  stirekli Bu kosullarda isimi nasil sevebilirim.

Calisma artiyor.

Adaletsizlikler var.”
Goriisme yapilan bir diger hemsire H11 ise sunlar kaydetmistir:

“Bu yil Ales’e girdim. Iyi de bir puan aldim. Yiiksek lisans yapmak
istiyordum ancak danistigim kisiler buna olumsuz yaklasti ve deneyimin daha énemli
oldugunu soylediler. Torpilin varsa bir yerlere gelirsin Ales gereksiz gibi sozler
sarfettiler. Ben ilerde bashemsirelik i¢in bunlar1 yapmistim. Ama yapacagim egitim

pek etkili degilmis. Umudum kirildi anlayacaginiz.”

Tablo 74: Medeni Durum ve is Tatmini Iliskisi

Isyerinin Sagladigi is Tatmininden Memnun
Olma

Medeni Evet Hayir Kararsiz Toplam
durumunuz | Frekans | % | Frekans| % |Frekans| % | Frekans %
Bekar 10 13,0 | 58 75,319 11,7 |77 100,0

Evli 47 19,0 | 119 48,0 | 82 33,1 |248 100,0
Bosanmis |1 25011 25012 50,0 |4 100,0
Toplam |58 17,6 | 178 54,193 28,3% | 329 100,0%

2 =20,237 p=0,000<0,05 sd=4

Arastirmada “H4: Hemsirelerin medeni durumu ile is tatmini arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
p=0,000<0,05 H4

Kabul) arasinda anlamli diizeyde iligki oldugu goriilmektedir. Medeni durum ve is

(Tablo 74) medeni durum ve is tatmini arasinda (y2=20,237

tatmini iligkisini belirlemeye yonelik olarak hazirlanan Tablo 74’e yansiyan sonuclara

g0z attigimizda; bek&r hemsirelerin %75,3’t (58 hemsire) is tatmini yasamadigini
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belirtirken, evli hemsirelerin %48’si (119 hemsire) is yerinin sagladigi is tatmininden

memnun olmadigini belirtmistir.

Tez ¢alismamiza 77 bekdr hemsire, 248 evli hemsire katilmistir. Yizdelik
dilimlere gbz attigimizda, is tatminsizliginin biiylik 6lgiide bekdr hemsireler arasinda
yaygin oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu duruma iliskin ¢esitli yorumlar yapmak
miimkiindiir. Meslegin getirdigi asirt titizlik ve sorumluluk nedeniyle, gorev alanina
giren isler agir gelmis olabilir. Bir bagska neden olarak da, bekar olmanin getirdigi
rahatliga alisan hemsirelerin, ayn1 rahathigi ve serbestligi hastane ortamlarinda
yasamamalarina bagli olarak is tatminsizligi yasadiklar1 varsayilabilir. Evli hemsireler
acisindan  durumu  degerlendirdigimizde, evliligin  getirdigi  sorumluluk ve
yukumlulikler ile hemsireligin getirdigi sorumluluklarin fazla olmasinin yol agtigi
catismanin, bu durumu ortaya ¢ikardigl yorumu yapilabilir. Evli olan hemsirelerin tam
zamanli ¢alismanin getirdigi zorluklar1 ve problemleri aile hayatlarina yansitarak is

tatminsizligi yasadiklar1 sdylenebilir.
Konuyla ilgili olarak gériisme yapilan H3 sunlar1 kaydetmistir:

“Isim ¢ok yorucu. Inanin evde dinlenmek disinda hicbir sey yapmak
istemiyorum. Evlenmek bana ¢ok cazip gelmiyor. Evli hemsire arkadaglar var. Onlarin
temposuna hayranim. Ben bunlar1 yapabilecegimi zannetmiyorum. Kendime bile

bakmaktan acizim. Isimin sorumlulugu bana yetiyor agikcas1.”

Tablo 75: Calisilan Pozisyon ve Is Tatmini Iliski

Isyerinin Sagladig: Is Tatmininden Memnun Olma
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Pozisyonunuz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans| %
Hemgsire 54 17,4 | 175 56,3 |82 26,4 | 311 100,0
Ebe 4 22,2 |3 16,7 |11 61,1 |18 100,0
Toplam 58 17,6 | 178 54,1 |93 28,3 | 329 100,0

x2=12,427 p=0,002<0,05 sd=2

Arastirmada “HS5: Calisilan pozisyon ve is tatmini arasinda ilgi vardir”
hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gére (Tablo
75) galisilan pozisyon ve is tatmini (}2=12,427 p=0,002<0,05 H5 kabul) arasinda

anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin %56,3’1 (175 hemsire),
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ebelerin ise %16,7’si (3 hemsire) is yerinin sagladigi is tatmininden memnun
olmadiklarini belirtmistir. Ortaya ¢ikan bu sonucu iki a¢idan degerlendirmekte fayda
vardir. 1lki istatistiksel agidan ¢alismamiza katilan ebe sayis1 azdir. Calismamiza 18
ebe, 311 hemsire katilm gdstermistir. Iki meslek grubunun dagilimdaki esitsizlik
yorumun giivenilirligini etkilemis olabilir. ikinci olarak ise, ebe ve hemsirelerin kadro
durumlarinin = farkli olmasina ragmen, kadro farkliliginin gorev farklilifina
yansimamasini gosterebiliriz. Hemsirelerin ebelerden daha fazla is tatminine sahip
oldugunu soyleyebilmek i¢in; hemsirelerin farkli gorevlendirilmeler ile bu farklilig
hissetmesi gerekmektedir. Mesleklerinin isimlendirilmesinde, pek ¢ok hemsire ebe

olarak isimlendirilmekten hoslanmamaktadir.
Derinligine goriisme yapilan H6 sunlar1 dile getirmistir:

“Ebe ve hemsire ayni degildir. Aymi olsa idi isimleri ayn1 olurdu. Madem
hemsire islerinde c¢alismak istiyorlar, hemsirelik okusalarmis. Liitfen artik herkes
kendi igini yapsin. Ben bir hemsire olarak ebe diye nitelendirilmek istemem c¢iinki ben

bir hemsireyim. Kime sorsan hemsire. Ama bu boyle degil kesinlikle.”

Bir bagka hemsire H7 ise bu konuyla ilgili olarak diisiincelerini su sekilde

yansitmigtir:

“Ben ebenin isini yapmak istemiyorum; ¢linkii ben hemsireyim ve mezun
oldugum okuldan hemsire unvanini aldim. Hemsire hastanin tibbi tanisina ve
ihtiyaglarina gore bakim yapan tedavi uygulayan ve hastay1 takip eden kisidir. Biz her
klinik anabilim dalinin egitimini aliyoruz ve klinik olarak uygulamaya ¢ikiyoruz.
Ebeler ise dogum ve ana sagligi agirlikli dersler gOrlr. Eline enjektorti alan ben
hemsireyim ayni isi yapiyorum diyor. Bu ¢ok sagma bir durum. Hemsirelik enjeksiyon
ve damar yolu agmaktan ibaret degildir. Ebe, saglik memuru, anestezi teknisyeni,
hemsire degildir. Hemsirelik farkli ve profesyonel bir meslektir. Hemsireyim demek
icin hemsirelik egitimini almak gerekir. Bu meslege emek veren ve akademik anlamda

calisan biri olarak sozlerimin sonuna kadar arkasindayim.”
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Is yerinin Sagladign Is Tatmininden Memnun Olma
Evet Hayir Kararsiz Toplam

Yasimiz | Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
18-30 13 10,1 88 68,2 28 21,7 129 100,0
31-40 38 22,6 75 44,6 55 32,7 168 100,0
41-50 5 21,7 14 60,9 4 17,4 23 100,0
51+ 2 22,2 1 11,1 6 66,7 9 100,0
Toplam 58 17,6 178 54,1 93 28,3 329 100,0

x2 =26,482 p=0,000<0,05 sd=6

Arastirmada “H6: Yas ve is tatmini arasinda ilgi vardir” hipotezini test etmek
amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo 76) yas ve i tatmini
arasinda (}2=26,482 p=0,000<0,05 H6 Kabul) anlamli diizeyde iliski oldugu
gortlmektedir. Tablo 76’ya g6z atildiginda, 18-30 yas araliginda %68,2 iken, 31-40
yas araliginda %44,6, 41-50 yas araliginda ise %60,9 olarak yansimigtir. Gortldigi

Uzere tatminsizlik oran1 meslegin ilk yillar1 ile son yillarinda artis halindedir.

Geng hemsirelerin meslege dair amag ve degerlerinin, calistiklart kurumun
amag¢ ve degerleri ile uyusmamasi noktasinda tatminsizlik yasadiklari sdylenebilir.
Geng hemsire grubunun yiikselme ve diger kosullara iligkin beklentilere sahip
olamayacaklarina dair bir diisiinceye, meslegin ilk yillarinda sahip olmalar1 bir diger
neden olarak diisiiniilebilir. Meslegin ilk yillarinda idealist anlayisin meslegin
zorluklar1 sonrasinda, tatminsizlige doniistiigii varsayilabilir. Yasin ilerlemesi ile
birlikte, meslekte tatmin diizeyinin arttig1 goriilmektedir. 18-30 yas aralifinda tatmin
orani %10,1 iken bu oran ilerleyen yas gruplarinda giderek artmistir. Bu durumun
nedeni olarak, ilerleyen yasin getirisi olan deneyimin uyum sorunlarin1 ve diger
sorunlar1 ortadan kaldirmasi gosterilebilir. Hemsirelik mesleginde, deneyim ile birlikte
zorluklarla miicadele etme, sorunlarin {istesinden gelme, Ozerk olma, kendini
gosterme, is ortaminin genel atmosferi icinde nasil hareket edecegini bilme, insan

iliskilerinde yapici ve ¢oziim tretici olma 6zelliklerinin gelisecegi varsayilabilir.

Konuyla ilgili olarak derinligine goériisme yapilan H9’un goriisleri asagidaki
gibidir:
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“12 yillik hemsireyim. Bu sorunlarin degisecegini pek zannetmiyorum. Bu
diizen boyle devam eder. Sizin yaptiginiz ¢alismalar keske ele alinsa da, birileri bu
diizeni degistirmek i¢in bazi1 girisimlerde bulunsalar. 10 yil 6nce yasadigim sorunlar,

simdi de yasaniyor. Degisen bir sey yok.”

Tablo 77: Gelir ve Is Tatmini Iliskisi

Is yerinin Sagladig is Tatmininden Memnun Olma
Evet Hayir Kararsizim Toplam
Gelir dizeyiniz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans| %
0-1000 5 45,5 4 36,4 2 18,2 11 100,0
1001-2000 52 18,6 148 53,0 79 28,3 279 ]100,0
2001-3000 1 2,6 26 66,7 12 30,8 39 100,0
Toplam 58 17,6 178 54,1 93 28,3 329 ]100,0
x2=12,331 p=0,015<0,05 sd=4

Arastirmada “H7: Hemsirelerin gelir diizeyi ile ig tatmini arasinda ilgi vardir”
hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo
77) gelir diizeyi ve is tatmini arasinda (¥2=12,331 p=0,015<0,05 H7 Kabul) arasinda
anlamli diizeyde iligki oldugu goriilmektedir. Tez ¢alismamiz kapsaminda, bireylerin
gelir diizeyleri ile is tatminleri arasinda dogru orantili bir iliskinin bulundugu ve is
tatminini saglayan en 6nemli degiskenin iicret oldugu diisiincesi savunulmustur. Bu
alanda yapilan gesitli caligsmalarda, benzer sonuglarin ortaya konuldugu goriilmektedir.
Gelir ve is tatmini arasindaki iligkiye vurgu yapan ¢alismalara gz attigimizda; Ay vd.
(2005), saglik personeli tizerinde yaptigi calismada hemsirelerin en az doyum
sagladiklar1 boyutlarin  basinda {icret oldugu saptanmistir. Bayrak’in (2004),
hemsirelerde is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla askeri bir
hastanede ¢alisan 300 hemsire lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda; hemsirelerin en
diisik doyum sagladiklari boyutun Ucret oldugunu ortaya koymustur. Aslan ve
Akbayrak’in (2002), bir askeri hastanede c¢alisan hemsirelerin is doyum diizeyini
belirlemek amaciyla yaptigi calisma sonunda en diisiik doyum alinan alanin Ucret

oldugu saptanmustir.

Bu tez ¢alismasinda, Tablo 77°de goriildiigii tizere, gelir diizeyi arttikga, is
tatmin diizeyi azalmaktadir. 0-1000 araliginda bulunan hemsirelerin isinden tatmin

olma yuzdesi %45,5 iken, 1001-2000 araliginda bulunan hemsirelerde bu oran %18,6
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olmustur. 2001-3000 araliginda bulunan hemsirelerin ise isten tatmin olma yiizdesi ise
%2,6’dir. En yiiksek is tatminine sahip olan 0-1000 aralifinda bulunan hemsire sayisi
11°dir. Bu verinin saghkli bir yorum i¢in yetersiz olmasi, analizin matematiksel
sonuglarin1 sekteye ugratmaktadir. Bu duruma bagh olarak, calismamizda beklenilen

sonucun ortaya ¢ikmadigini syleyebiliriz.
Konuyla ilgili olarak gériisme yapilan HS sunlar kaydetmistir:

“4B’li olarak g¢alisiyorum. Diiz maasim 966 lira. Biitiin memurlar i¢inde en
diigiik tcreti biz aliyoruz. Diisiik iicret alan biz hemsireler, insan hayati ig¢in

ugrastyoruz, dogum yaptiriyoruz. Bu durumumuz hig adil degil.”

Tablo 78: Hizmet Yih is Tatmini fliskisi

Is yerinin Sagladig1 Is Tatmininden Memnun
Olma
Kurumdaki Evet Hayir Kararsizim Toplam
hizmet yilmz | Frekans | % | Frekans| % | Frekans| % | Frekans| %

1-5 11 12,6 63 72,4 13 14,9 87 100,0
6-10 7 10,4 37 55,2 23 34,3 67 100,0
11-15 17 17,5 46 47,4 34 35,1 97 100,0
16-20 19 36,5 19 36,5 14 26,9 52 100,0
21-30 4 15,4 13 50,0 9 34,6 26 100,0
Toplam 58 176| 178 |541 93 28,3| 329 |100,0

x2=31,380 p=0,000<0,05 sd=8

Arastirmada “H8: Hemsgirelerin hizmet yili ile is tatmini arasinda ilgi vardir”
hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gére (Tablo
78) hizmet yil1 ve is tatmini arasinda (y2=31,380 p=0,000<0,05 H8 Kabul) arasinda
anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Tablo 78’e g6z atildiginda meslegin 1-5
yillar1 arasinda olan hemsirelerin %72,4’{ islerinden tatmin olmadiklarini belirtmistir.
Tablo 78’e gore hizmet yili arttikga, isten duyulan tatminsizligin azaldigi
gorilmektedir. 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin %55,2’si, 11-15 yil arasi ¢alisanlarin
%17,5’1, 16-20 yil aras1 ¢alisanlarin ise %36,5’1 mesleki anlamda tatmin olmadiklarini
belirtmislerdir. Goriildiigii iizere meslegin ilk yillarinda tatminsizlik oranlar1 oldukga
yiiksektir. Yapilan saha ¢alismasinda hemsirelerin bircogunun beklenti diizeylerinin

diisiik oldugu goriilmiistiir. Ve meslege uzun yillarini vermis hemsirelerin birgogunun

mevcut durumu kabullenerek, kendi c¢abalar1 ile ¢6ziim Onerileri iirettiklerini
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sOyleyebiliriz. Yasanan ve yasanacak olan sikintilarin ¢6ziimsiiz kalacagina olan
inanig, hemsirelerin kendince ¢oOziimler {iretmelerini saglamig olabilir. Meslekte
kidemli olan hemsirelerin daha pratik diistinmesi, deneyimlerini karar alma siirecine
yansitabilme becerisinin yliksek olmasi, hizmet yilinin artmasi ile birlikte is tatmin

diizeyinin artmasi sonucunu dogurmus olabilir.
4.3.4.2. Mobbing ve Demografik Ozellikler Arasindaki Capraz Tablolar

Tablo 79: Hemsirelerin Calisma Durumu ve Mobbing

Mobbinge Maruz Kalma

Evet Hayir Kararsiz Toplam
Calisma Durumunuz | Frekans | % | Frekans| % | Frekans| % | Frekans| 9%
Tam zamanh 87 27,8 147 47,0 79 25,2 313 100,0
Yar1 zamanh 5 31,3 9 56,3 2 12,5 16 100,0
Toplam 92 28,0 156 47,4 81 24,6 329 100,0

x2 = 1,345 p =0,510> 0,05 sd=2

Aragtirmada “H9: ““Hemsirelerin ¢alisma durumu ile mobbinge ugrama
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuclarina gore (Tablo 79) is yerinde karsilagilan mobbing davraniglar ile caligma
durumu (¥2=1,345 p=0,510>0,05; H9 Red) arasinda anlamh diizeyde iliski
olmadig1 goriilmektedir. Tam zamanh ¢alisan hemsirelerin  %27,8’i mobbing
yasadigini, %25,2’si kararsiz oldugunu belirtmistir. Yar1 zamanh ¢alisan hemsirelerin
%56,3’li mobbing yasamadigini, %31,3’1 yasadigini, %12,5’1 kararsiz oldugunu
belirtmistir. Mobbing ile ilgili olarak yapilan ¢esitli arastirmalarda, ¢alisma durumu ile
mobbinge ugrama arasinda anlamli diizeyde bir iliskinin varligina isaret edilmektedir.
Cobanoglu'na gore (2005), hemsireler 48 saat silireyle ndbet tutmak durumunda
kalmaktadir. Bu kosullarda uygulanan baskici, yildirici, saf dis1 birakici yaklagimlar
mobbing saldirisin1 dogurmaktadir. Hemsireler, nobetler, asir1 hasta yiikii ve yogun
stresin ardindan nevrotik kisilik sahibi yoneticiler tarafindan mobbing sendromuyla
kars1 karsiya birakilmaktadir. Saglik sektoriinde yapilan bir diger arastirmada ise

(CARIKCI ve YAVUZ: 2009) arastirmaya katilanlarin haftalik ¢alisma sireleri ile
mobbing algilar1 arasindaki iliski incelendiginde farklilik olmadigi sonucuna

ulasilmuastir.
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Calismamizin alt hipotezi olarak bu iki durum arasinda anlamli bir iliskinin
olmasi bekleniyordu. Ciinkii hemsirelerin mobbinge maruz kalmasmin en 6nemli
nedeni olarak, yogun calisma temposu gosterilmektedir. Yogun c¢alisma temposu
icinde gerek hasta ve hasta yakinlar1 ile gerekse ¢alisma arkadagslari ile olan iligkiler
nedeniyle hemsirelerin mobbinge maruz kalacagi diistiniilmiistiir. Ancak bu hipotez,
calismamiz kapsaminda dogrulanmamistir. Bu sonucu iki nedene baglamak
miimkiindiir. Tlki; p degeri 0,510 ¢iktig1 i¢in matematiksel anlamda bu tablonun ¥2
analizi degerlendirmeye tabi tutulamaz gibi goriinmektedir. P degerinin yiiksek vey2
degerinin diigiik ¢ikmasinin sebebini yari zamanli ¢alisan oraninin, toplam calisan
orani i¢indeki degerinden diigiilk olmasina baglayabiliriz. Ayrica serbestlik degerinin
diisiik olmas1 (sd=2) analiz igin yeterli verinin olmadigim gdstermektedir. Ikinci bir
neden olarak; ¢alismamiza katilan hemsirelerin %61,9’u (Sekil:7) mobbinge maruz
kalmadigin1 belirtmistir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan bu sonug, hemsirelerin biiyiik bir
cogunlugunun mobbinge maruz kalmamasina da baglanabilir. Ancak, Tablo 79’a
yansiyan oranlara goz attigimizda, tam zamanli calisgan hemsirelerin %27,8’1 (87
hemsire), yar1 zamanli hemsirelerin ise %31,3’i (5 hemsire) c¢alisma durumlar
nedeniyle mobbing magduru olduklarini belirtmistir. Asir1 is yiikii ve yogun calisma
temposu icinde olan hemsirelerin, bu duruma tepki vermeleri kaginilmaz olacaktir.
Hemsirelerin bu kosullara bagli olarak, izin kullanma, devamsizlik, bagka bir
hastaneye geg¢me, is degistirme, farkli bir serviste gorevlendirmesini isteme gibi bazi
taleplere sahip olmasi muhtemeldir. Hemsirelerin bu taleplerine cevap vermenin
imkansiz olmast halinde, o6zellikle ydnetici pozisyonundaki kisilerin mobbing

uygulamasi kaginilmaz olabilir.



233

Tablo 80: Cinsiyet Mobbing iliskisi

Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Cinsiyetiniz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Erkek 4 33,3 4 33,3 4 33,3 12 100,0
Kadin 88 27,8 152 47,9 77 24,3 317 100,0
Toplam 92 28,0 156 47,4 81 24,6 329 100,0

x2=1,033 p=0,596>0,05 sd=2

Arastirmada “H10: Hemsirelerin cinsiyeti ile mobbinge ugrama arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
(Tablo 80) mobbing ile cinsiyet (¥2=1,033 p=0,596>0,05 H10 Red) arasinda anlamli
diizeyde iliski olmadigi goriilmektedir. Anlamlilik derecesinin olmamasini hem
gercekten anlamli bir fark olmamasina hem de erkek saglik gorevlisi sayisinin az
olmasina bagli olarak, analiz i¢in yeterli verinin bulunmamasina baglamak
mUmkindir. Mobbing ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskinin Regresyon
Analizi sonuglarina gore (Tablo 96) cinsiyet disinda tiim bagimsiz degiskenler ile
mobbinge ugrama arasinda anlamlilik degerinin p<0,05 olmas1 nedeniyle, kuvvetli bir
iliskinin varligindan s6z edilebilir. Cinsiyet bagimsiz degiskeni ile ilgili olarak ortaya
¢ikan sonucu, cinsiyet ile ilgili esit olmayan bir dagilima (Tablo 4) baglamak miimkiindiir.
Calismamiza 317 kadin hemsire ile 12 erkek hemsirin katilmis olmasi, iliskinin anlamlilik

diizeyini etkilemistir diyebiliriz.

Mobbing ile ilgili olarak yapilan bazi1 calismalarda, mobbing ve cinsiyet
arasinda anlaml1 diizeyde bir iliskinin varlig1 ortaya konulmustur. Mobbing psikolojik
bir siddettir. Kadinlarin karakteristik 6zellikleri geregi, siddete erkeklere nazaran daha
acik olduklarmi, siddetle miicadele yoOntemlerinin nispeten daha kisithh oldugunu
sOyleyebiliriz. Hemsirelik meslegi anlaminda kadin calisanlar hem mesleklerini
yaparken hem de toplumsal hayatin diger alanlarinda siddetle sik¢a karsi karsiya
gelmektedirler. Calismamiza katilim gosteren kadin hemsirelerin %27,8’1 (88 hemsire)
mobbing davraniglarina maruz kaldigini1 belirtmistir. Hemsirelerin psikolojik siddete
maruz kalmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Hasta ve hasta yakinlarinin egitim
seviyesinin diisiikligii, yetersiz saglik personeli, hemsireler ile ilgili olarak toplumda

var olan yanlis diislinceler, hemsirelerin meslekleri geregi yorgun olmalarina bagl
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olarak hasta ve hasta yakinlarina tahammiilsiiz davranmalar1 gibi ¢ok ¢esitli nedenlere
dayali olarak siddet olaylarinin gergeklestigini sOyleyebiliriz.  Aksoy (2008)
“Mobbingin Saglik Calisanlarina Etkisi” Tiirkiye‘de saglik sektoriinde mobbingin ¢ok
fazla yasanmasimnin nedenlerini  kadin c¢alisanlarin  sayisinin  ¢ok olmasina
baglamaktadir. Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasinin (SES); 1771 kadin
saglik calisantyla 2006 yilinda yaptigi bir aragtirmaya gore (Milliyet gazetesi, 2006:
ATASOY; 2010), Tiirkiye‘de saglik sektoriinde ¢alisan kadinlarin % 40.6’s1 is yerinde
siddete ugramaktadir. Saglik ve Sosyal Hizmet sektoriinde ¢alisan kadinlarin yariya
yakin fiziksel ve psikolojik siddete maruz kalmaktadir. Yapilan arastirmada siddetten
en ¢cok hemsireler sikayetci olurken % 10 oraninda hasta ve yakinlarindan siddet
gordukleri ortaya ¢cikmistir. Kadinlarin % 51°1 tehdit, psikolojik ve ekonomik baskidan
sikayet ederken, % 6,8’i fiziksel siddet, % 3,7’si de cinsel tacize maruz kaldiklarini
ifade etmektedir. Egitim hastanelerinde c¢alisan kadinlarin % 43,9’u, devlet
hastanelerinde ¢alisanlarin % 43,3’0, ihtisas hastanelerinde c¢alisanlarin % 38,7’si,
saglik ocaklarinda calisan kadinlarin % 28,2’si is yerinde psikolojik ve fiziksel siddet

gordiigiinii belirtmektedir.

Cinsiyet ve mobbing arasinda anlamli diizeyde bir iliskinin olmadigin1 belirten
calismalar da mevcuttur. Istanbul’da faaliyet gosteren hastanelerde mobbing
davranisina maruz kalma bakimindan cinsiyetler arasi fark saptanamamistir
(AKSOY:2008). Bir diger ¢alismada katilimcilarin cinsiyetleri ile gerek olas1 yildirma
davraniglart gerekse bu davranislarin olusturdugu boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 saptanmistir (DUNDAR:2010). Aksoy’un (2008) Isparta’da saglik ¢alisanlar:
ile yaptig1 ¢alismasinda da cinsiyetle yildirma magduru olma arasinda anlamli bir
iliski olmadigi ortaya konmustur. Yine Bahge’nin (2007) calismasinda yildirma

uygulamalart ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski olmadig1 saptanmuistir.

Derinligine goriisme yapilan H16 cinsiyeti nedeniyle yasadigi olaylart su

sekilde aktarmustir:

“Toplumumuz ne yazik ki erkek hemsireye hazir degil. Bu hem ¢alistigimiz
arkadaglarimiz hem de vatandaslar icin gecerli. Ben ne yazik ki hem caligsma
arkadaglarimin alayli s6z ve davranislarina maruz kaliyorum hem de hastalardan ¢ok

cesitli tepkiler aliyorum. Doktorlar ¢cogu kez bana bayan muamelesi yaparak dalga
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geciyorlar. Gegenlerde televizyon igin hastanenin tanitim programi yapildi. Ben ve
diger birka¢ arkadasim afferdersiniz ama siis esyasi gibi Ozellikle boy gostermemiz
soylendi. Bakislar ve giiliismeler gercekten rahatsiz ediciydi. Hastalar ise daha farkli.
Bayanlar beni kesinlikle kabul etmiyor. Ben bayan isterim diyerek bizi dighyorlar.

Inani ikinci simif vatandas muamelesi gdriiyorum.”

Tablo 81: Egitim ve Mobbing liskisi

Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsiz Toplam

Egitiminiz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Lise 1 43 |15 65,2 |7 30,4 |23 100,0
Onlisans | 47 26,9 |85 48,6 |43 24,6 | 175 100,0
Lisans 40 34,2 |49 419 |28 23,9 | 117 100,0
Lisansusti | 4 28,6 |7 50,0 |3 214 |14 100,0
Toplam |92 28,0 | 156 47,4 |81 24,6 | 329 100,0

x2=9,045 p=0,171>0,05 sd=6

Aragtirmada “H11: Hemgirelerin egitim durumu ile mobbinge ugrama
arasinda ilgi vardwr” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore (Tablo 81) egitim durumu ile mobbinge ugrama arasinda (¥2=9,045
p=0,171>0,05 H11 Red) anlaml diizeyde iliski olmadigi gorulmektedir. Calismamiz
kapsaminda ortaya koymaya ¢alistigimiz hipotezlerden birisi; kisinin egitim diizeyinin
artmast ile mobbing magduru olmasi arasinda dogru orantili bir iliski oldugu
yoniindedir. Kisinin egitim diizeyinin artmast ile birlikte basarisinin, sorunlara hakim
olma, ¢oziim Onerileri lireterek sorunlarin {izerinden gelme becerisinin artacagi
diisiincesi bizleri bu hipotezi diisinmeye sevk etmistir. Caligma hayatinda, egitim
diizeyinin kisinin terfi, kariyer, ilerleme ve dikkatleri lizerine ¢ekme gibi getirilerinin
olacagr varsayilmaktadir. Ancak calismamiz kapsaminda egitim diizeyi ile mobbing
magduru olma arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 bulgusuna ulasilmistir. Bu
durumu hemsirelerin egitim durumlarina gore gorevlendirilmeyip, tek tip bir
gorevlendirmenin yapilmasina baglamak miimkiindiir. Saglik sektoriinde hemsirelerin
egitim diizeylerinin farkli olmasi, ¢calisma kosullarini, yapilan isin niteligini ¢ok fazla
degistirmemektedir. Bu durumun farkinda olan pek ¢ok hemsire, bu durumu zaman
icinde kabullenmis olabilir. Mobbing davranisinin olabilmesi i¢in, taraflardan birinin

kendini farkli kilacak bir giice ya da artiya sahip olmas1 gerekmektedir.
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Egitim ve mobbing arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyi ile ilgili olarak
yapilan ¢aligmalara g6z atacak olursak; Col (2008) yapmis oldugu ¢alismada, galisanin
egitim diizeyi yiikseldik¢e psikolojik siddete maruz kalma riskinin arttigin1 ortaya
koymustur. Dindar ise (2010) 6zellikle lisansiistii egitim derecesine sahip olanlarin
yildirmaya maruz kaldigini belirtmistir. Solakoglu (2007) bir saglik kurulusunda
yaptig1 calismasinda yildirma magdurlarinin egitim diizeyi yiiksek olan kisiler
oldugunu belirtmistir. Yine Cobanoglu (2005) yildirma magdurlarinin yiiksek egitim
seviyesine sahip olduklarini ifade etmistir. Yavuz’un (2007) c¢alismasinda saglik
caliganlarinin egitim durumlan ile yildirmaya maruz kalma agisindan anlamli bir
farklilik oldugunu ortaya koymustur. Dilman’in (2007) ¢alismasinda saglik meslek
lisesi mezunlarinin yildirmaya daha fazla ugradigi gosterilmistir. Tez calismamizda
anlaml bir iligskiye rastlanmamasina ragmen, tabloya yansiyan yiizdelik oranlara goz
attigimizda, yukaridaki ¢aligmalar1 destekleyen oranlar goze carpmaktadir. Lisaniistii
mezunlarinin %28,6’s1 (4 hemsire), lisans mezunlarinin %34,2°si (40 hemsire), 6n

lisans mezunlarinin %26,9’u (hemsire) mobbing magduru oldugunu belirtmistir.

Her meslek grubu gibi hemsireler de aldiklar1 egitimin, kendilerini bir yerlere
tagimasin1  isteyecektir. Meslekte ylikselme ve ilerleme konusunda yasanan
olumsuzluklar ve haksizliklar, egitim derecesi iyi olan hemsirelerin diger hemsire
arkadagslar1 ya da yoneticileri tarafindan istenmeyen kisi ilan edilmeleri, bu grupta
bulunan hemsireleri mobbing siirecinin magdurlar1 haline getirmektedir. Hemsirelik
mesleginde, egitim seviyesi ylkseldikge karar verme, sorumluluk alma, acil midahale
yetkisini kendinde bulma, bilgi birikimi sayesinde elestirilerini mantiksal bir zemine
oturtabilme gibi Ozelliklerin gelismis oldugu varsayilabilir. Hemsirelerin bu

ozelliklerine bagli olarak mobbing magduru olduklarini sdyleyebiliriz.

Lisanslsty egitim yapan hemsirelerin, bilgi birikimleri geregi, diger hemsire
arkadaslar1 acisindan bir tehdit olarak goriildiigiinii sdyleyebiliriz. Gorevde ylikselme,
ilerleme anlaminda lisansistl egitimin saglayacagi yararlarin, hemsirelerin mobbinge
ugrama nedeni olarak dikkat ¢ektigini sdyleyebiliriz. Ayrica lisansiistii egitim yapan
hemsireler, egitimleri geregi meslekleri ile ilgili olan literatiirii iyi bilmek
durumundadirlar. Kendilerini gelistirmeleri anlaminda, islerini daha iyi yaptiklarini

soyleyebiliriz. Mesleki anlamda kendilerini gelistirmelerinin geri bildirimlerinin bas
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hemsire ya da bas hekim gibi idarecilerden almalar1 da dikkatleri lisansiistii egitime

sahip olan hemsirelere ¢ekmis olabilir.

Tablo 82: Medeni Durum ve Mobbing iliskisi

Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Medeni durumunuz | Frekans | % | Frekans| % | Frekans| % | Frekans| %
Bekar 29 37,7 35 455 13 16,9 77 100,0
Evli 62 25,0 120 48,4 66 26,6 248 100,0
Bosanmuis 1 25,0 1 25,0 2 50,0 4 100,0
Toplam 92 28,0 156 47.4 81 24.6 329 100,0
2=7236 p=0,124>0,05 sd=4

Arastirmada “H12: Hemsirelerin medeni durum ve mobbing arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
(Tablo 82) medeni durum ve mobbing (x2=7,236 p=0,124>0,05 H12 red) arasinda

anlaml diizeyde iliski olmadig1 goriilmektedir.

Evli hemsirelerin %25’i (62 hemsire), bekar hemsirelerin %37,7°si (29
hemsire) mobbing yasadigini belirtmistir. Calismamiza katilan 77 bekar hemsireden
29’u mobbing magduru oldugunu belirtmistir. Geng ve bek&r hemsirelerin, hasta, hasta
yakinlar1 ve galisan personel tarafindan evli olmadiklar1 gerekgesi ile tacize ugradiklar
varsayilabilir. Tinaz’a gére (2006) bazen, sirf evlilerin bulundugu bir ofiste tek bekar
veya sadece bekarlarin ¢alistig1 bir ofiste tek evli kisi olmak dahi, mobbinge maruz
kalmaya yeterli nedendir. Azinlik bir gruba dahil olan kiginin mobbinge ugrama
olasilig1 ¢ok yiiksektir. Mobbingi medeni duruma goére degerlendiren ¢alismasinda
Aksoy (2008) bekar ve esinden ayrilanlarin daha fazla psikolojik siddete ve tacize
ugradigini tespit etmistir. Bir baska c¢alismada ise akademisyen hemgsirelerin
demografik ozellikleri ile genel toplamda ve alt faktorler diizeyinde mobbing yasama
durumu karsilastirildiginda, medeni durumun mobbing yasama durumunu etkilemedigi

saptanmustir (OZTURK:2007).

Aile hayatina 6ncelik veren hemsireler, hastanede sorumlu olduklart baz isleri
ihmal etmis olabilirler. Bu durumun, bazi hemsirelerle ilgili rapor tutulmasi, ¢esitli
istii tarafindan ceza olarak anlamsiz

sOylentilere maruz kalinmasi, islerde
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gorevlendirilmesi seklinde mobbing davranislarini beraberinde getirdigi varsayilabilir.
Bekar hemsireler agisindan durumu degerlendirdigimizde ise; bekar hemsirelerin hasta
ya da hasta yakinlarina umursamaz davranmalarinin bir sonucu olarak mobbing
yasadiklar1 varsayilabilir. Bekar hemsirelerin mobbingin iftira, dedikodu gibi yonleri

bakimindan risk gruplarini olusturduklar1 varsayilabilir.

Tablo 83: Calisilan Pozisyon ve Mobbing iliskisi

Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Pozisyonunuz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | %
Hemsire 87 28,0 148 47,6 76 24,4 311 100,0
Ebe 5 27,8 8 44,4 5 27,8 18 100,0
Toplam 92 28,0 156 47,4 81 24,6 329 100,0
¥2=0,113 p=0,945>0,05 sd=2

Arastirmada “H13: Calisilan pozisyon ve mobbing arasinda ilgi vardir”
hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina goére (Tablo
83) calisilan pozisyon ve mobbing (y2=0,113 p=0,945>0,05 H13 Red) arasinda
anlamli diizeyde iliski olmadigi goriilmektedir. Ebe sayisinin az olmasi, gorev
farkliliginin is ortamina yansimamasi ve hemsirelerin %61,9’nun (Sekil:7) mobbinge
maruz kalmadigini belirtmesinin bu sonucu ortaya ¢ikardigini sdyleyebiliriz. Anlamli
bir

hemsirelerin

iligkinin olmamasma karsin,

%28’nin,

tabloya yansiyan oranlara goz attigimizda;

ebelerin ise % 27,8’nin mobbing magduru oldugu
goriilmektedir. Her iki meslek grubunun, mobbing uygulayan kisiler tarafindan benzer
bir statiide degerlendirilmesinin, bu sonucun ortaya c¢ikmasinda etkili oldugu
sOylenebilir. Hemsirelerin %24,4°1i, ebelerin ise % 27,8’1 bu konuda kararsiz oldugunu
belirtmistir. Her iki meslek grubunun karsilastiklar1 problemleri mobbing olarak
degerlendirme noktasinda kararsizliklar yasamasinin ve yasadiklari olaylar1 normal

algilamalarinin, bu sonucu ortaya ¢ikarmis oldugu varsayilabilir.
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Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsiz Toplam

Yasimz | Frekans | % Frekans | % Frekans | % Frekans %
18-30 30 23,3 55 42,6 44 34,1 129 100,0
31-40 52 31,0 86 51,2 30 17,9 168 100,0
41-50 8 34,8 8 34,8 7 30,4 23 100,0
51+ 2 22,2 7 77,8 0 0 9 100,0
Toplam 92 28,0 156 47,4 81 24,6 329 100,0

x2=16,068 p=0,013<0,05 sd=6

Arastirmada “H14: Yag ve mobbinge ugrama arasinda ilgi vardir” hipotezini
test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gére (Tablo 84) yas ve
p=0,013<0,05 H14 Kabul)

mobbinge ugrama arasinda (x2=16,068 anlaml

diizeyde iliski oldugu goriilmektedir.

Yas ve mobbing arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik olarak hazirlanan
Tablo 84’e yansiyan sonuglara g6z attigimizda; 18-30 yas araliginda calisan
hemsirelerin %23,3°1, 31-40 yas araliginda ¢alisan hemsirelerin ise %31,’1, 41-50 yas
araliginda calisan hemsirelerin %34,8’1, S1ve lstii olan hemsirelerin ise %22,2’si

mobbing yasadigini belirtmistir.

Yas ve mobbing arasindaki iligkiyi ortaya koyan ¢alismalara géz attigimizda;
Leyman’m (1996) Isvec’teki arastirmasi, daha geng ¢alisanlarin (21-40 yaslar arasi)
mobbing magduru olduklarini ortaya koymustur. Aksoy ise (2008) calismasinda 40
yasin lstiinde cinsel taciz uygulanmadigi bulgusuna ulagsmistir. 30 yasin altinda geng
olan 6zellikle de mesleklerinin ilk yillarinda (ilk 5 yil ) olan geng hemsirelerin daha
fazla siddete maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Yas arttik¢ca siddete maruz kalmanin da
azaldigi tespit edilmistir (COSAR vd.; 2009 ve ATASOY:2010). Yas dagilimini
yansitan alt gruplar i¢inde ise magduriyet oranlar1 15-25 yas grubunda yiizde 36,8, 25-
36 yas gurubunda yiizde 37,0 olarak bulunmustur. Buna gore ¢alisanlar psikolojik
siddete en ¢ok 15-35 yas arasinda maruz kalmaktadirlar. Psikolojik siddete maruz
kalma riskinin en diisiik oldugu yas grubu ise 4655 yaslar1 arasindadir. Bu grubun
magduriyet oran1 ylizde 28,5 tir. Magduriyet oran1 yas ilerledik¢e azalmakta; diger bir
ifade ile geng ve orta yasli (15-36 yas arasi) ¢alisanlar, yash ¢alisanlara gore psikolojik
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siddete daha fazla maruz kalmaktadir (COL;2008). Diindar (2010) yapmis oldugu
caligmasinda, yildirma ile yas arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Bu duruma gore yildirma davraniglari daha ¢ok 31- 57 yas grubundaki saglik
calisanlarinda goriilse de bazi yildirma davraniglarina 19-30 yas araliginda daha sik
rastlanmaktadir. Yavuz’un (2007) yaptig1 calismada da saglik calisanlarinin yaslari ile
yildirma davranislarini algilamalar1 arasinda anlamli bir iliski saptanmigken Dilman’in
(2007) arastirmasinda yas gruplart ile hemsirelerin yildirma davranislarima maruz
kalmalar1 arasinda bir iliski bulunmamistir. Yine Yildirim ve arkadaslarinin (2007)
yaptig1 c¢aligmada hemsirelerin yaglari ile yilldirma arasinda anlamli bir iliski
goriilmedigi ifade edilmistir. Akademisyen hemsirelerin demografik o6zellikleri ile
genel toplamda ve alt faktorler diizeyinde mobbing yasama durumu
karsilagtirildiginda, yasin, mobbing yasama durumunu etkilemedigi saptanmistir

(6ZTURK; 2007).

18-30 yas araliginda ¢alisan hemsirelerin; genglik donemlerinin tecriibesizligi,
meslege yeni baglamanin vermis oldugu heyecan, miikemmel olma istegi, amirleri
tarafindan daha kolay uyarilma ve elestirilme gibi nedenler goz oniline alindiginda
mobbinge ugrayabilecekleri varsayilabilir. 31-40 yas araliginda ¢alisan hemsgireler ise
kidemli ve mesleklerine hakim olduklarmi diisiinerek, haksizliga ugradiklarin
varsaymuis oOlabilirler. 41-50 yas grubundaki hemsirelerin ¢esitli sebeplere dayali olarak
fikirlerini ¢alismamiza yansitmadiklarini sdyleyebiliriz.  Derinligine goriisme
yaptigimiz hemsirelerin bir ¢ogunun 18-30 yas grubunda olmast bu diigiinceyi
dogrular niteliktedir. Ayrica emeklilik yaslarinin gelmesi nedeniyle kendilerine
mobbing davranislar1 uygulanmiyor olabilir. Yine bu yas grubunda olan hemsirelerin
mobbing olarak ifade edilen davranislara karsi sorun ¢ézme becerilerinin, sorunlarla
ilgili olarak ne yapabilecekleri konusunda bilgi ve giivenlerinin, yaslart geregi
tecriibesinin fazla olmasma bagli olarak daha fazla yetki verilmesinin bu sonucu

ortaya ¢ikarmis olacagi varsayilabilir.
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Tablo 85: Gelir ve Mobbing iliskisi

Mobbinge Maruz Kalma
Evet Hayir Kararsizim Toplam
Gelir dizeyiniz | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | %
0-1000 1 9,1 7 63,6 3 27,3 11 100,0
1001-2000 79 28,3 130 46,6 70 25,1 279 100,0
2001-3000 12 30,8 19 48,7 8 20,5 39 100,0
Toplam 92 28,0 156 47,4 81 24,6 329 100,0
x2=2,511 p=0,643>0,05 sd=4

Arastirmada “H15: Hemgirelerin gelir diizeyi ile mobbing wuygulamalari
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuclaria gore (Tablo 85) gelir diizeyi ve mobbing arasinda (x2=2,511p=0,643>0,05
H15 Red) anlamli diizeyde iliski olmadig1 gériilmektedir. Is yerlerinde esitligin en
belirgin gostergelerinden birisinin gelir olmasi, bizleri mobbing ve gelir arasindaki
baglantiy1 diistinmeye sevk etmistir. Hemsireler arasindaki gelir farkliliginin 6zellikle
de galisanlar arasinda mobbing davranislarini tetikleyecegi diisiincesinden hareketle,
H15 hipotezi olusturulmustur. Ancak gerek Tablo 85’¢ yansiyan sonuglar, gerekse
hemsirelerin %60,5’nin astlari tarafindan mobbinge maruz birakilmadiklarin1 (Tablo:
28) belirtmeleri H15 hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica gelir dagilimindaki esitsiz
dagilim, bu hipotezle ilgili giivenilir sonuglari ortaya cikarmayr engellemistir
denilebilir. Tablo 85’de anlamli diizeyde bir iliski ¢ikmamasma ragmen, gelir
durumunun artmasma bagli olarak hemsirelerin mobbinge ugrama yiizdelerinin
artmasi, gelirde yasanan esitsizligi mobbing nedeni olarak yorumlamayir miimkiin
kilmaktadir. 1001-2000 arasinda gelire sahip olanlarin %28,3’ti, 2001-3000 aras1

gelire sahip olan hemsirelerin ise %30,8’1 mobbing magduru oldugunu sdylemistir.

Bu tez calismasi ii¢ farkli kamu hastanesinde gergeklestirilmistir. Ug
hastanenin, kendi kosullarindan kaynaklanan uygulamalarin, bahsi gegcen durumu
yarattigini soyleyebiliriz. Performans degerlendirmesi adi altinda, objektif olmayan
kriterler iizerinden doner sermaye payr 0denmesi, ek 6deme miktarlarinin calisilan
saglik kuruluglar1 arasinda ciddi oranlarda degismesi, fazla c¢alistirilan personelin,
fazla mesaisinin karsiliginin idarenin yetkisine birakilmasi — ki bu durum keyfi

uygulamalar1 da beraberinde getirecektir- ndbet licretleri ile doner sermaye oranlarinin
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hastanelere gore farkliliklar gostermesi, kadrolu ve sozlesmeli calisgan personelin
varlig1 gibi durumlarin birgok esitsizligi de beraberinde getirecegi sdylenebilir. BUtin

bu esitsizliklerin, hemsireler arasinda mobbing davranislarina zemin hazirlamasi

olasidur.
Tablo 86: Hizmet Yili ve Mobbing iliskisi
Mobbinge Maruz Kalma

Kurumdaki Evet Hayir Kararsizim Toplam
hizmet yilmz | Frekans| % | Frekans| % |Frekans| % |Frekans| %
1-5 18 20,7 | 43 49,4 | 26 29,987 100,0
6-10 19 28,4 | 26 38,8 | 22 32,8 | 67 100,0
11-15 36 37,148 49,513 13,4 | 97 100,0
16-20 12 23,126 50,0 | 14 26,9 |52 100,0
21-30 7 26,9 | 13 50,0 | 6 23,126 100,0
Toplam 92 28,0 | 156 47,4 |81 24,6 | 329 100,0

x2=14,239 p=0,076>0,05 sd=8

Arastirmada “H16: Hemgirelerin hizmet yili ile mobbinge ugrama arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
(Tablo 86) hizmet y1li ve mobbing arasinda (x2=14,239 p=0,076>0,05 H16 Red)
anlamli diizeyde iliski olmadig goriilmektedir. Tablo 86’ya yansiyan sonuglara baglh
olarak hizmet yili ile mobbinge ugrama arasinda anlamli diizeyde bir iliski
kurulamamasina ragmen, tabloya yansiyan veriler incelendiginde; meslegin 11-15
yillarinda olan hemsirelerin daha fazla mobbing magduru oldugu gorilmektedir.
Meslekte 1-5 yillar1 arasinda olan hemsirelerin %20,7’si mobbing magduru oldugunu
belirtirken, %29,9’u bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. 6-10 yil arasinda
calisgan hemsirelerin %28,4’i mobbing magduru oldugunu belirtirken, %32,8’1 ise
kararsiz oldugunu belirtmistir. Son olarak meslekte 16-20 yil arasinda g¢alisanlarin
%23,1’1 mobbing magduru oldugunu, %26,9’u ise kararsiz oldugunu belirtmistir.
Konuyla nilgili olarak yapilan c¢alismalara gz attifimizda; Calisma yili arttikca
siddete maruz kalmanin azaldig: tespit edilmistir (COSAR vd.,2009 ve ATASOY,;
2010). Diindar yapmis oldugu ¢alismada, katilimcilarin galisma siireleri ile yildirma
uygulayan kisiye bakildiginda ¢aligma siiresi 6 ay- 4 yil (%48,7) ve 15-30 yil (%38.,6)
olanlar en ¢ok yoneticiler tarafindan bu davraniglara maruz birakilirken 5-9 yil

(%41,1) ve 10-14 yillar1 arasinda (%33,3) olanlar yildirma davranigina maruz
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kalmaktadir. Hemsirelerin meslegin ilk yillarinda hem acemi hem de azimli olmalarina

bagli olarak mobbing magduru olabilecekleri disiiniilebilir. Meslegin son
donemlerinde olan hemsgirelerin ise caligmaktan yorulma, mesleki kirginlik ve
kizginliklar nedeni ile oOzellikle de idari amirleri tarafindan mobbinge maruz

birakildiklart sGylenebilir.
4.3.4.3. Mobbing ve Is Tatmini Arasindaki Capraz Tablolar

Tablo 87: is Tatmini ve Psikolojik Etkilenme Tliskisi

Psikolojik Etkilenme ve Tukenme
Evet Hayir Kararsiz Toplam

Is tatmini | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 16 27,6 |33 56,9 |9 15,5 |58 100,0
Hayir 88 494 |53 29,8 | 37 20,8 | 178 100,0
Kararsiz | 28 30,1 |31 33,3 |34 36,6 |93 100,0
Toplam | 132 40,1 | 117 35,6 |80 24,3 | 329 100,0

2 =26,168 p=0,000<0,05 sd=4

Arastirmada “H17: Isin sagladigi is tatmini ile psikolojik etkilenme ve tilkkenme
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore (Tablo 87) is tatmini ve psikolojik tiikenme arasinda (32=26,168
p=0,000<0,05 H17 Kabul) arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Isin
sagladigi is tatmini ile psikolojik etkilenme ve tilkenme arasindaki iliskiyi gosteren
Tablo 87’ye yansiyan sonuglara gore; psikolojik etkilenme ve tiikenme grubunda yer
alan tim sorular ile is tatmini arasinda anlamli bir iligski vardir. Mobbing surecinde
psikolojik etkilenme ve tilkenme yasadigini sdyleyen hemsirelerin %49,4°1,
kararsizlarin ise %30,1°1 islerinden tatmin olmadiklarin1 belirtmislerdir. Mesleginde is
tatmini yasayan hemsirelerin %56,9’u (33 hemsire) psikolojik etkilenme ve tilkenme

boyutuyla mobbing yagamadigini belirtmistir.

Mobbing stirecinde, magdurlarin yasadigi bazi olaylar psikolojik reaksiyonlar
seklinde kendini gostermektedir. Arastirmalar, mobbing magdurlarinin uykusuzluk,
ofke, konsantrasyon bozuklugu, depresyon, is arkadaslariyla uyumun diismesi, surekli
gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik yakinmalar, kendini su¢lama,
glivensizlik, sosyal olarak geri gekilme gibi psikolojik yakinmalara sahip oldugunu
goOstermektedir.
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Hemgirelerin siirekli hasta insanlarla ilgilenmesi, meslek dis1 gérevlendirmeler
yapilmasi, ilerleme ve yiikselme olanaklarinin  kisitli  olmasi, mesleklerinin
rutinlesmesi, yenilik ve yaraticilik gerektirecek bir meslek olmamasi, rol belirsizligi ve
rol ¢atigmasi yasanmasi gibi nedenlere dayali olarak hemsirelerin bir ¢ogu yilgilik
gostererek fizyolojik ve psikolojik bazi tepkiler verebilmektedirler. Ozellikle
hemsireler, organizasyonel ortam, ekip ve hasta aileleri ile iligkiler, hasta bakimi
saglamada algilanan rol ¢atismalar1 ve belirsizlikleri, tiikenmislik gibi nedenlerden
kaynaklanan c¢esitli sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (ISIL vd; 2002). Bunun
sonucunda anksiyete, caresizlik, depresyon gibi ruhsal sorunlar yaninda uykusuzluk,
kaslarda gerginlik, yorgunluk gibi fiziksel yakinmalar gortlmektedir (TEL; 2001).
Yapilan calismalar yiiksek diizeyde yasanan rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin stres,
huzursuzluk, korku ve diismanlik duygularimi artirdigini, is doyumunu ve kendine
giiveni azaltigmi gostermektedir (CIMEN; 2000). Bireyin isinden tatmin olmasi
demek, yaptig1 isi sevmesi boylece hem kendinin hem de ¢alistigi kurumun daha etkin
ve verimli olmas1 anlamma gelmektedir. Isinden tatmin oldugunu belirten hemsirelerin
%56,9’u (33 hemsire) islerinden sagladiklari tatmine bagli olarak psikolojik anlamda
bir etkilenme yasamadiklarini belirtmislerdir. Calismamiza katilan 33 hemgire
meslegin zorluklar1 i¢inde degerlendirilebilecek sorunlara bagli olarak depresyon,
gerginlik, uykusuzluk vb. sorunlar ile karsilasmamislardir. Bu grupta yer alan
hemsirelerin mesleklerini ¢ok sevdiklerini, mesleki motivasyonlarinin ¢ok iyi
saglandigini, ekip iligkilerinin saglikli oldugunu, iyi bir ¢alisma ortaminin var

oldugunu sodyleyebiliriz.

Konuyla ilgili olarak derinligine goriisme yapilan H9’un goriisleri asagidaki
gibidir:

“2 yasinda bir kizim var. Cocuk gelisimi agisindan bu yaslarda onun yaninda
olmam lazim. Ama calismak zorundayim. Isim yorucu. Birakin kizima kendime
ayiracak vaktim yok. Mutsuzum ve mutsuzlugumu kizima ve esime yansitiyorum.
Esim oldukca anlayisli ve beni anliyor. Ancak kizim c¢ok kiiciik ve bana ihtiyag
duyuyor. Kizima yetemedigimi ve ona zaman ayiramadigimi diislindiik¢e aglamak

istiyorum. Son zamanlarda psikolojimin bozuldugunu hissediyorum. Yasadigim bu
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sorun isime olan bakigimi da degistiriyor. Bu durum boyle devam ederse uzman

yardimi almay1 diigiiniiyorum.”
Bir diger hemgire HS ise sunlar kaydetmistir:

“Nobette iken herkes yataginda uyurken, siirekli diistiniiyorum. Ben gercekten
burada m1 olmaliyim? Neden daha dikkatli diigiiniip bana daha uygun bir meslek
segmedim diyorum. Saatlerce bu diisiincenin etkisi ile bunaliyorum. Cogu zaman
icinde bulundugum durum canimi ¢ok acitiyor, tahammiil edemiyorum. Sabaha karsi,

bazen bitiin giin aglama nébetim olabiliyor.”

Siireci yasayan bir diger hemsire H2 ise konuyla ilgili olarak sunlari

belirtmistir:

“14 wyildir ndbet tutuyorum. Eskiden uyku dizenim iyiydi. Ancak son
donemlerde uyuyamiyorum. Bunu nébet sonrasi yasiyorum. Inanir misiniz bazen 1-2

saatlik uyku ile idare ediyorum. Kahvalt1 yapmaya bile firsat bulamiyorum.”
H11 ise mobbing siirecinde yasadig1 sikintilar1 su sekilde kaydetmistir:

“Nobette teksiniz ve heryere kosusturmak zorundasiniz. Aglayan, inleyen
hastalar var. Gormemezlikten gelemiyorsunuz. Her yere tek basma yeterli olayim
derken bir bakmissimiz ki bel agrilar1 ¢ekiyorsunuz. Son zamanlarda viicudumda

ozellikle belimde ciddi agrilar yasiyorum.”
H7 ise bu siirecte karsilastigi fizyolojik etkileri su sekilde belirtmistir:

“Uyumayr seviyorum. Diizenli bir uykunun bana enerji verdigini
diistinliyorum. Ancak son zamanlarda hastaneden ayrilan arkadaslarin gorevleri ve
ndbetleri bize yazildi. Normal uykuyu birakin 2-3 saatlik uykuya hasret kaldim. Bu
sorunu agmak i¢in sevmedigim halde devamli kahve iciyorum. Fakat biliyorum Ki
kahvenin ciddi zararlar1 var. Biliyorsunuzdur agir1 tiiketim kalbin ritmini etkiler. Fazla
kafein tiiketimi ritim bozar ve kalp ¢arpintilarina yol acar. Bunu son giinlerde ¢ok

fazla yastyorum.”

Son olarak H2 konuyla olarak diistincelerini su sekilde belirtmistir:
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“Bir keresinde uykusuzdum ve laboratuvara yanlis bir tahlil gondermistim.

Neyse ki arkadaslardan birisi fark etti de sorun olmadi.”

Tablo 88: is Tatmini ve Kurum ve Yonetimin Etkisi Iliskisi

Ust Tarafindan Mobbinge Maruz Birakilma Durumu
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % Frekans | % Frekans % | Frekans %
Evet 10 17,2% 40 69,0% 8 13,8% 58 100,0%
Hayir 45 25,3% 81 45,5% 52 29,2% 178 100,0%
Kararsiz 11 11,8% 60 64,5% 22 23,7% 93 100,0%
Toplam 66 20,1% 181 55,0% 82 24,9% 329 100,0%

x2=16,551 p=0,002<0,05 sd=4

Arastirmada “H18: Isin sagladigi is tatmini ile kurum ve yonetimin etkisi
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore (Tablo 88) is tatmini ve yonetimin etkisi (y2=16,551 p=0,002<0,05
H18 Kabul) arasinda anlaml diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Ustii tarafindan
mobbinge maruz birakildigin1 sdyleyen hemsirelerin %25,3°l islerinden tatmin
olmadiklarini, %11,8’i ise kararsiz oldugunu belirtmistir. Is tatmini yasayan
hemgsirelerin %69’u (40 hemsire) Ustli tarafindan mobbinge maruz birakilmadigini
belirtirken, %17,2’s1 (10 hemsire) mobbing magduru oldugunu belirtmistir. Tablodan
da anlasildig iizere is tatmini yasayan hemsirelerin istii tarafindan daha az mobbinge
maruz kaldigi goriilmektedir. Bu durum, hemsirelerin st kademede bulunan
yoneticileri ile iyi iligkiler iginde olup takdir edilen bir eleman olmasi, yoneticilerin
calisanlar karsisinda adil bir yonetim anlayis1 sergilemesi, birey merkezli bir yonetim

anlayisinin hakim olmasi seklinde yorumlanabilir.
Konuyla ilgili olarak yapilan ¢alismalara goz attigimizda;

Tirkoz’iin (2000) calismasinda is doyumu ve kurumsal baglilik arasinda
kuvvetli bir iliski saptanmistir. Yavuz (2007) ise yapmis oldugu c¢alismada
hastanelerde 24 saat siireyle ndbet tutan saglik calisanlar1 yOnetimin yaptigi
ayrimcilik, kiskanglik ve sorumsuzluk gibi durumlar karsisinda stresle miicadele
etmek durumunda kaldiklarini belirtmistir. Bu kosullarda uygulanan baskici, yildirici
ve saf dis1 birakici yaklagimlar bireyleri yildirma davraniglarimi uygulamaya dogru

itmektedir. Giinliik sikintilar, nobetler ve hasta yiikiinden bunalan saglik ¢alisanlarinin
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yildirma sendromuna maruz kalmalar giderek kolaylagsmaktadir. Bir baska ¢aligmada
Turan (2006) psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin en sik ydoneticileri
tarafindan psikolojik yildirmaya maruz birakildiklart bulgusuna ulagmistir. Can (2007)
tez c¢alismasinda yoneticiler/amirler %71 ile en ¢ok mobbing uygulayan Kkisiler
arasindadir sonucuna ulasmistir. Uye’nin (2009) calismasma katilan her hemsire,
yoneticisi tarafindan Mobbing davraniglart ile son bir yil igerisinde karsilastigini
belirtmistir. Diindar’in (2010) caligmasinda ise yildirma davraniglarini uygulayan
kisilerin basinda 9%39,2 ile yoneticiler gelmektedir. Yildirirm ve Yildirinm (2007)
caligmasinda hemsireler, yildirmayr yoneticilerinden gordiiklerini  belirtmistir.
Yavuz’un (2007) ve Aksoy’un (2008) caligmalarinda da saglik ¢alisanlarinin en ¢ok
yoneticilerden yildirmaya ugradiklar1 goriilmektedir. Carik¢1 ve Yavuz (2009) yapmis
olduklar1 ¢alismada, ¢alisanlara bu tiir davranislarin “kimler tarafindan uygulandig1”
sorusu soruldugunda; “Dogrudan bagli oldugunuz yoneticilerimiz” segenegini
isaretleyenlerin oran1 % 41,2°dir. Biitiin bu c¢alismalarla birlikte, bu tez calismasi
kapsaminda da hemsirelerin %45,18’i (Sekil:9) kurum ve yonetimin etkilerine bagl

olarak mobbing davranislarina maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Asagidaki diyalog H5’e ait. Goriisme yaptigimiz hemsirelerin birgogunun ayni

sikintiya sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

“Idarecilerimiz bizi ciddiye almiyor. Sikintilarimi anlatiyorum. Bazen
anlatirken aglayacak gibi oluyorum, sesim titriyor, yanlis anlasilmaktan korkuyorum.
Karsinizda sizi anlamayan ve dayatmalar yapan bir kisi var ve siz sanki duvara
konusuyorsunuz. Evet onlar da zor durumda ama biraz bizi anlar gibi gorinseler.
Saglik sorunlar1 yasadiginizda bir eleman daha rapor alacak ve kaybedecekler. Bizlere
farkli 6rnekler vererek sindirmeye calisiyorlar. Doktorlar da ndbet tutuyor siz de
verilen gorevi yapacaksiniz seklindeki bir konusma beni kahrediyor. Idareci boyle
olmaz. Evet, sert olur ancak sizi anlayan bir yanim hissettiginizde daha farkli

olursunuz.”

Hastanelerin yonetim anlayist hemsirelerin is performanst ve is tatmini
tizerinde etkilidir. Caliganlarin kuruma olan giiven duygularin saglanmasi, bu
yonetim anlayigindan gegmektedir. Yoneticilerin iyilestirici ¢oziimler {iretme

noktasinda, calisanlarini dinlemesi, ¢alisanlarina deger verdigini géstermesi, sorunlari
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iyilestirici bir yonetim anlayislinin takipgisi oldugu mesajin1 ¢alisanlarina vermesi
onemlidir. Yonetimin, hemsirelerin sikintilarini dinleme girisimleri ¢alisanlarin hem is
tatminini olumlu yonde etkileyecek hem de bulunduklar1 hastaneye olan bagliliklarini
artiracaktir. Hastane ortamlarinda, yoneticiler sahip olduklar1 kurumsal gici emri
altinda calisan insanlar1 sindirmek, yildirmak amaciyla kullanabilir. Kimi idareciler
acisindan baski, yildirma bir yonetim anlayisi olarak degerlendiriliyor olabilir. Bu
grupta yer alan idareciler agisindan, baski, zorlama, korkutma ve sindirme gibi yollar
vasitasiyla insanlar yonetilebilir anlayis1 hakimdir. Calisan kisinin amirinden daha
basarili bir grafik ¢izmesi, daha dinamik fikirler ve performans ortaya koymasi, amiri
ile iistii arasinda yas farkinin bulunmasi ve bu durumun amir tarafindan sorun olarak
algilanmasi, ozellikle de siyasi tercihler noktasinda amirin ve ¢alisanin farkli

eksenlerde bulunmasi bu yiizdelik dilimleri ortaya ¢ikaran bir diger nedendir.

Tablo 89: is Tatmini ve itibara Saldirlar iliskisi

Itibara Saldirilma Durumu
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 11 19,0 |43 74,1 |4 6,9 |58 100,0
Hayir 28 15,7 | 125 70,2 |25 14,0 | 178 100,0
Kararsiz |6 6,5 |74 79,6 | 13 14,0 |93 100,0
Toplam |45 13,7 | 242 73,6 |42 12,8 | 329 100,0

¥2=17,913 p=0,095>0,05 sd =4

Arastirmada “H19: Isin sagladigi is tatmini ile itibara saldirilar arasinda ilgi
vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore
(Tablo 89) is tatmini ve itibara saldirilar arasinda (y2=7,913 p=0,095>0,05 H19
Red) anlamli diizeyde iliski olmadigi goriilmektedir. Bireylerin gerek mesleki gerekse
kigisel itibarina yapilan saldirilar, is tatmin diizeyini olumsuz olarak etkileyecektir.
Itibara saldirilar anlaminda mobbing siirecini yasadigini sdyleyen hemsirelerin
%15,7’si is tatmini yasamadigmi, %6,5’1 ise kararsiz oldugunu belirtmistir.
Hemgirelerin itibarina yonelik olarak yapilan saldirilar (asilsiz sdylenti, 6n yargi,
takdir edilmeme, alay edilme, algaltici isimlerle anilma, azarlanma vs.) is tatmin
diizeyini bliylik olclide etkileyecektir. Calismamiz kapsaminda hemsirelerin %
72,16’s1  (Sekil:10) mobbingin bu boyutunda bir mobbing davranisi ile
karsilagmadigini belirtmistir. Bu yiizdelik dilim dolayisiyla is tatmini ve itibara
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saldirilar arasinda anlamli diizeyde bir iligkinin olmadig1 sdylenebilir. Hemsirelerin
%15,7’sinin bu sorunu yasamasinin ¢esitli nedenleri olabilir. Bu davranislari, isinde
basarili olan, davraniglar1 ve mesleki basarilar1 ile dikkatleri iizerine ¢eken, ismini
duyurmus olan hemsirelerin yasama ihtimali yiiksektir. Ciinkii bu davraniglarin
altindaki amag, ilgili kisiyi yipratmak, diger personelin goziinde deger kaybina
ugratmaktir. Onyargili davranslar, kisinin benlik ve giiven duygusunu zedelemek,
kisiye kendini suclu hissettirmek, mesleki biitiinliiglinii bozmak, huzursuzluk yaratmak
icin kullanilan bir yol olarak diisiiniilebilir. On yargili davranislar ile kisinin

bulundugu serviste ya da hastanedeki itibarini diisiirmek amaglanmis olabilir.

Mobbing eylemlerinde daha o©nce sik¢a dile getirildigi gibi, mobbing
uygulayan kisinin Oncelikli amaci, hedef gordiigii kisiyi bir sekilde yipratmak,
yaralamak, tlikenmislik duygusu yasatarak, onu saf dis1 birakmaktir. Bu davranisa
bagli olarak kisinin etnik kimligi, siyasi goriisii, dogdugu yer ve dini goriisii gibi 0zel
alanlarina miidahale etme girisimde bulunabilir. Mobbinggilerin bu dort 6zellige
dayali olarak kisilerin sahip oldugu degerler ile alay etmesi, ayrimcilik, hor gérme,
dislama olarak yorumlanabilir. Mobbinggi, kurban olarak gordigii kisiye belirli bir
kiiltiirel kesimin kimligini tasidigi, dini goriisii genelden farkli oldugu, diinyaya
geldigi cografya itibariyle farkli 6zellikleri barindiran birtakim unsurlar tasidig igin
alay ediyorsa, bu durumu mobbing olarak degerlendirmek miimkiindiir. Hemsirelerin
bu konuda yasadigi sikintilari, iliskilerin saglikli olmamasi, iletisim kanallarinin kapali

olmasina baglamak miimkiindiir.

Tablo 90: is Tatmini Kisisel ve Is Iliskilerine Saldirilar liskisi

Kisisel ve Is Iliskilerine Saldirilar
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 6 10,3 47 81,0 5 8,6 58 100,0
Hayir 8 4,5 166 93,3 4 2,2 178 100,0
Kararsiz 8 8,6 79 84,9 6 6,5 93 100,0
Toplam 22 6,7 292 88,8 15 4,6 329 100,0

y2=28,815 p=0,066>0,05 sd=4
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Arastirmada “H20: Isin sagladigi is tatmini ile kisisel ve is iliskilerine
saldirilar arasinda ilgi vardir” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare
analizi sonuglarina gore (Tablo 90) is tatmini ve kisisel ve is iliskilerine saldirilar
arasinda (¥2=8,815p=0,066>0,05 H20 Red) anlamli diizeyde iliski olmadigi

gorulmektedir.

Calisma hayatinda bireylerin kisisel ve is iliskilerine yonelik olarak yapilan
saldirilar, bireylerin islerine bakis agisin1 olumsuz olarak etkileyecektir. Bu durumun
bireyin is tatmin diizeyini etkilemesi kaginilmazdir. Ancak calismamiz kapsaminda
anlamli diizeyde bir iliski kurulamamigtir. Hemsirelerin %81,41°1 (Sekil:11) is
iliskilerine saldirilar anlaminda herhangi bir mobbing eylemi ile karsilagsmadiklarini
dile getirmistir. Hemsirelerin biiyiik bir ¢ogunlugunun is iliskilerine saldirilar
anlaminda herhangi bir mobbing eylemi ile karsilasmadigini belirtmelerinden dolayi,
is tatmini ve is iligkilerine saldirilar arasinda anlamli diizeyde bir iligkinin olmadigi
soylenebilir. Bu veriye ragmen Tablo 90’a goz attigimizda, hemsirelerin %4,5’1 kisisel
ve is iliskilerine saldirilar anlaminda is tatminsizligi yasadigini belirtirken, %8,6’s1 ise
kararsiz oldugunu belirtmistir. Bu alanda mobbing davraniglarina basvurarak,
hemgirelerin is tatmin diizeyini diislirmek isteginin ¢esitli amaglar1 olabilir. Bu
davranis kisisel hirslari, istiin asta yonelik yetki kullanimi, is yerinde sindirme,
ayagimmi kaydirma gibi ¢esitli davranmiglart akillara getirmektedir. Hemsirelik
mesleginin ¢cogunlukta kadinlar tarafindan tercih edilen ve yapilan bir meslek olmasi
taciz olaylariin yaganmasinin bir nedeni olarak diisiiniilebilir. Hemsirelerin ¢aligma
saatlerinde karsilastiklar1 ancak ¢ok fazla dile getirmedikleri taciz olaylarinin
meslekten uzaklasma, gesitli fiziksel ve psikolojik sorunlar1 yaratacagi sdylenebilir.
Belli servislerde calismanin getirdigi zorluklar, yorucu bir tempo ve stres gibi faktorler
dikkate alindiginda, hemsirelerin belirli servislerde caligsma i¢in birbirlerine yonelik
olarak tehdit iceren davraniglar sergilemesi varsayilabilir. Verilen tepki sonrasinda,
hemsirenin pasifize edilmesi i¢in sozlii ya da yazili tehdit gibi goz korkutucu

girisimlere basvurulabilecegi diisiiniilebilir.
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Sosyal Iliskilerden Etkilenme Durumu
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 6 10,3 |44 759 |8 13,8 |58 100,0
Hayir 25 14,0 | 138 77,5 |15 8,4 |178 100,0
Kararsiz |11 118 |74 79,6 |8 8,6 |93 100,0
Toplam |42 12,8 | 256 77,8 |31 9,4 |329 100,0
¥2=2,055 p=0,726>0,05 sd=4

Arastirmada “H21: Isin sagladigi is tatmini ile sosyal iliskilerden etkilenme
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore (Tablo 91) is tatmini ve sosyal iliskilerden etkilenme arasinda
(x2=2,055 p=0,726>0,05 H21 Red) anlaml1 diizeyde iligski olmadig1 goriilmektedir.
Bireylerin sosyal anlamda iliskilerinde yasadiklar1 olumlu duygular, is tatmin diizeyini
olumlu yonde etkileyecektir. Bireylerin is iliskileri sicak, samimi ve igten oldukga, is
tatmin diizeyleri artmaktadir. Hemgsirelerin %14’ti mobbing siirecinde sosyal
iliskilerden etkilenme anlaminda is tatminsizligi yasadigini, %11,8’1 ise bu konuda
kararsizlik yasadigini belirtmistir. Bu yilizdelik dilim i¢inde bulunan hemsirelerin,
yasadig1 soruna iligkin ¢esitli nedenler diisiiniilebilir. Basarili hemsireleri yildirmak,
kisisel hirslar, itibara yonelik saldiri girisimi, rekabet duygulari, hemsirelerin disa

doniik ozellige sahip olmasi, degersizlik hissi yaratma gibi nedenlere bagli olarak

hemsirelerin bu davranislar ile kars1 karsiya kaldiklar1 soylenebilir.

Konuyla ilgili olarak derinligine goriisme yapilan H13’iin goriisleri asagidaki
gibidir:

“Cocuklar ve esim hafta sonlar1 hep bir seyler yapmak istiyor, ben ise sadece
dinlenmek istiyorum. Ne yazik ki g¢ocuklarla ilgilenemiyorum. En son ne zaman
sinemaya gittigimi hatirlamiyorum dersem inanir misiniz? En ¢ok da misafir gelecek
diye korkuyorum. Diger insanlar gibi degilim artik. Bazen kendimi insanlardan
uzaklagtirmaya calistigimi diisiiniiyorum. Herhangi bir arkadas grubuna girersem
ekstra yiikiimliiliikleri olacak gibime geliyor. Yani insanlara zaman ayiracak giicim

yok.
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Tablo 92: Is Tatmini ve fletisim, Kendini Gosterme Iliskisi

Kendini Gosterme durumu

Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % Frekans | % Frekans | % | Frekans %
Evet 9 15,5 47 81,0 2 3,4 58 100,0
Hayir 21 11,8 141 79,2 16 9,0 178 100,0
Kararsiz 4 4,3 83 89,2 6 6,5 93 100,0
Toplam 34 10,3 271 82,4 24 7,3 329 100,0

y2=7,881 p=0,096>0,05 sd=4

Arastirmada “H22: Isin sagladigi is tatmini ile kendini gosterme ve iletisime
saldirilar arasinda ilgi vardir” hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare
analizi sonuglarma gore (Tablo 92) is tatmini ve kendini gosterme ve iletisime
saldirilar (¥2=7,881 p=0,096>0,05 H22 Red) arasinda anlamli diizeyde iliski

olmadig goriilmektedir.
Konuyla ilgili olarak yapilan ¢alismalara goz atacak olursak;

Dindar (2010) yapmis oldugu ¢alismada, yildirma davranisini olusturan
boyutlar agisindan; iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglarin
(ort:4,5+0,7), sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davraniglar (ort:4,8+0,5), itibarin1 ve
sayginligini hayat1 hedef almaya yonelik davranislar (ort:4,7+0,4), mesleki durumunu
hayatt hedef almaya yonelik davranislar (ort:4,7+0,6) ve fiziksel sagligi hayati hedef
almaya yonelik davraniglardan (ort:4,940,3) daha fazla goriildiigii sonucuna ulagmistir.
Dilman (2007) o6zel hastanelerde c¢alisan hemsirelerin yildirmaya maruz kalma
durumlan ile ilgili yaptigr calismasinda en sik karsilasilan davranisi “Konusurken
siirekli sOziin kesilmesi” olarak bulmustur. Solakoglu (2007) saglik calisanlari ile
yaptig1 aragtirmasinda “Siz konusurken soziiniiz kesilir veya araya laf karistirilir”

ifadesini orta siklikta karsilagilan yildirma davranisi olarak ifade etmistir.

Iletisim ve kendini gdsterme konusunda mobbing yasadigin1 belirten
hemgirelerin  %11,8’1 is tatmini yasamadigimni, %4,3’i ise kararsiz oldugunu
belirtmistir. Yiizde 11,8’lik dilim i¢inde bulunan hemsirelerin bu durumu yasamasinin
cesitli nedenleri bulunabilir. Kisiyi yok sayip, kendini gosterme olanagini elinden
alma, bu davranisa maruz kalan hemsirenin iyi bir hemsire olmasi, dikkatleri lizerine

¢cekmesine neden olmustur diyebiliriz. Davranisi uygulayan kisi ya da kisilerin basaril
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olan bir hemsirenin kendini gdsterme olanaklarini kisitlamak istemeleri, kendi
yerlerini saglamlastirip bir baska kisinin ayagini kaydirmak diisiincesi, uygulayan
kisinin yasadigr 6zel ve kisisel sorunlari gz Onilinde olan birisine yansitmasi bu
durumu yaratmistir olabilir. Hastane ortamlarinda var olan hiyerarsik yapilanmaya,
hemsirelerin aralarinda yasadiklar1 rekabete dayali iliskilere dayali olarak bu durumun
yasanmis olabilecegini sOyleyebiliriz. Degersizlik hissettirmek, disa doniik bir kisilik
Ozelligi var ise pasifize etmek, etkili ve yetkili olmadigi hissi uyandirmak

sayilabilecek diger nedenlerdir.

Tablo 93: Is Tatmini Is Uygulamalar

Is Uygulamalarina Saldirilar
Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Tatmini | Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 6 10,3 | 47 81,0 |5 8,6 |58 100,0
Hayir 17 96 |144 80,9 |17 96 |178 100,0
Kararsiz |2 2,2 |78 83,9 |13 14,0 |93 100,0
Toplam |25 76 |269 81,8 |35 10,6 |329 100,0

¥2=6,567 p=0,161>0,05 sd =4

Arastirmada “H23: Isin sagladigi is tatmini ile is uygulamalarina saldwilar
arasinda ilgi vardw” hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore (Tablo 93) is tatmini ve is uygulamalarina saldirilar (¥2=6,567
p=0,161>0,05 H23 Red) arasinda anlamli diizeyde iliski olmadigi goriilmektedir.
Tablo 93’de anlaml1 diizeyde bir iliski olmamasina karsin, is uygulamalarina saldirilar
seklinde mobbing davranislar ile karsilastigini belirten hemsirelerin %9,6°s1 is tatmini
yasamadiklarini, %2,2’si ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. Isverenler
emrindeki kisiyi yildirmak, astt konumundaki kisinin kendisinden daha yetenekli
oldugu alanlarda basarisizlik duygusu yasamasini saglamak ve bunu bulundugu
ortama ispat etmek, duruma gore iistiin kendi yasadigi basarisizligi Ortbas etmek,
basarisiz yoneticilerin bu basarisizligin faturasini baskalarina ¢ikartmak istemesi,
ideolojik diisiince ve etnik koken farkliliklari, rekabete dayali iliskilerin yol agtig1
kiskancglik ve hirs, bu anlamda is uygulamalarina yonelik yapilan saldirilarin nedenleri

arasinda sayilabilir.
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4.3.4.4. Mobbing ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki Capraz Tablolar

Kisilik, her insanin kendine 6zgii 6zellikler tagiyan, onu diger insanlardan
ayiran 6zel bir yapidir. Bu 0zel yap1 sayesinde insan hem i¢ diinyast hem de dis
diinyasi ile kurdugu iligkilerin yoniinii tayin eder. Bireyin g¢evresi ile uyumlu iligki
kurmasi, yapici, ¢oziim {iretici olmasi, kendini dis diinyaya kabul ettirmesi ya da
diglanmasi gibi pek ¢ok durumun arka planinda bireyin kisilik yapist bulunmaktadir.
Bireylerin, 6zellikle de karsilastiklar1 sorunlar karsisindaki durusu, olaya yaklasimi ve
micadele yeteneginin gelismesi noktasinda kisilik yapisi olduk¢a dnemli bir 6zellik
gostermektedir. Bireyin kisilik yapis1 miicadeleci, sorgulayici, sorunlarla bas edici bir
Ozellik gosteriyorsa, problemlerin iizerinden gelmesi miimkiin olacaktir. Ancak
kabullenici sorgulamayan bir durus, bireyin olaylarin iginde kaybolup, biitiin
olumsuzluklarin igine ¢ekilmeye ¢alisilan bir nesne haline doniismesine yol agacaktir.
Kisilik yapisinin dile getirilen bu 6zellikleri mobbing siireci acisindan onemlidir.
Ciinkli mobbing siireci igerigi geregi, 6zellikle de magdur agisindan miicadele vermeyi
gerektirmektedir. Calismamiz kapsaminda iki kisilik 6zelligine ozellikle yer
verilmistir. Bunlardan ilki disa doniik kisilik, ikincisi ise i¢e doniik kisiliktir. Her iki
kisilik 6zelliginin mobbing siireci iginde belirgin bir yere sahip oldugu diisiincesi,

bizleri kisilik yapis1 ve mobbing arasindaki iliskiyi diislinmeye sevk etmistir.

Tablo 94: Disa doniikliik ve Mobbing

Mobbinge Maruz Kalma
Disa Evet Hayir Kararsizim Toplam

Donuk Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %
Evet 72 30,4 | 110 46,4 |55 23,2 | 237 100,0
Hayir 10 25,0 |20 50,0 |10 25,0 |40 100,0
Kararsizzim |9 20,9 |25 58,1 |9 20,9 |43 100,0
0 1 111 |1 11,1 |7 778 |9 100,0
Toplam 92 28,0 | 156 47,4 |81 24,6 | 329 100,0

x2=16,708 p=0,010<0,05 sd=6

Arastirmada “H24: Disa doniik kisilik ozelligine sahip olanlar mobbing
davramslart arasinda ilgi vardir” hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki
kare analizi sonuglarina gore (Tablo 94) mobbing ve disa doniik 6zellige sahip olma
(x2=16,708 p=0,010<0,05 H24 Kabul) arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu



255

goriilmektedir. Disa doniik 6zellige sahip oldugunu sdyleyen hemsirelerin %30,4’i

mobbinge maruz kaldigin1 belirtmistir.

Disa doniik 6zellige sahip olan bireylerin belirgin bazi 6zellikleri vardir. Bu
gruptaki insanlarin iliskileri iyidir, sosyal ve girisken bir yapidadirlar. Buna bagh
olarak farkli kesimden bir¢ok insanla rahatlikla iletisim kurabilirler. Diger insanlarla
rahat ¢alisir, uyumludur, kendi dogrularin1 savunma giicii geligmistir. Grupla yapilan
etkinliklerden hoslanirlar. Bu anlamda ekip ¢alismasi gerektiren islerden hoslanirlar.
Kalabalik, giriltiili ve yogun tempolu ortamlarda bunalmazlar. Bu durum
mesleklerini yapmak igin bir engel degildir. Bu gruptaki kisilerin, ice doniik kisilere
nazaran, davraniglar1 ve hareketleri iizerindeki kontrolleri zayiftir. Bu 6zelligin,
kendileri  agisindan  dezavantajli  durumlar  yaratabilecegini  sdyleyebiliriz.
Davraniglarimi  kontrol etme noktasinda eksiklikler yasamasi insanlarin olumsuz
anlamda dikkatini ¢ekecektir ve bir siire sonra bastirilmak istenecektir. Ayrica ¢ok
kolay kizma ve tepki verme o6zellikleri vardir. Bu durum sevilen bir insan olmalarina
ragmen arkadaslar1 tarafindan, hoslanilmayan durumlar yaratabilir. Disa doniik
insanlarin sahip oldugu olumlu 6zelliklere dayali olarak mobbing magduru olacagini
sOylebiliriz. Bu kisilik yapisi, kisiyi tasiyan, onun meslekte taninmasi noktasinda ciddi
artilar1 olan bir Ozellik tasiyorsa, mobbing kurbani olmasinin bir nedeni olarak
diistintilebilir. Hastane ortaminda, disa doniik kisilik yapisindan dolayr hastane
bashekimi, doktorlar, hastalar ve hasta yakinlar1 tarafindan sevilen ve bu ozelligi ile
anilan, bu 6zelligine bagl olarak tercih edilen bir hemsirenin varlig1 diger ¢aligma

arkadaslarinin dikkatlerini bu kisi iizerine ¢ekebilir.

Tablo 95: iceddniikliik ve Mobbing

Mobbinge Maruz Kalma
ice Evet Hayir Kararsizim Toplam
Donuk Frekans | % | Frekans | % | Frekans | % | Frekans %

Evet 18 25,0 |33 458 |21 29,2 |72 100,0
Hayir 56 26,7 | 109 51,9 |45 21,4 | 210 100,0
Kararsizim | 16 42,1 |13 34,2 |9 23,7 |38 100,0
0 2 22,2 |1 11,1 |6 66,7 |9 100,0
Toplam 92 28,0 | 156 47,4 |81 24,6 | 329 100,0

12=15955 p=0014<005 sd=6
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Arastirmada “H25:/ce doniik kigilik ozelligi ile mobbing arasinda ilgi vard:”
hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo
95) mobbing ve ige doniik 6zellige sahip olma (¥2=15,955, p = 0,014 < 0,05 H25
Kabul) arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Calismamiza katilan

hemsirelerin %25°1 i¢e doniik kisilik 6zelliginden dolayr mobbing belirtmistir.

Mobbing ile ilgili mevcut literatiir, mobbing siirecini bir siddet olarak
degerlendirmektedir. Siddet ortamlarmin olusmasinda, zayif tarafin gii¢lii olan
karsisinda magduriyeti s6z konusudur. Es deger 6zelliklere sahip olan kisiler arasinda
sonucu belli olmayan siirtiigmeler var iken, zayif ve giiclii olarak siniflandirilan
durumlarda esit olmayan bir gii¢ dengesi vardir. Bu ele alisa basli olarak yaygin
inanis, ice doniik bireylerin daha fazla mobbing magduru oldugu yoniindedir. Diindar
(2010) yapmis oldugu ¢alismada duygusal ve pasif ozellikli olan kisiler yildirmaya
daha fazla maruz kalmaktadir seklinde bir sonuca ulasmistir. Zapf (1999) ise hakkini
aramayan, cekingen ve oOzgiliven eksikligi olan kisilerin yildirmayla daha fazla

karsilastiklarini 6ne stirmiistir.

Kisilerin, ¢cok yiiksek veya cok diisiik duygusal zekaya hakim olmalari, vicdan
unsurlarinin hassas olmasi, daha az rekabetci davranmalari, daha ige doniik ve karakter
acisindan daha zayif olmalari (ALPARSLAN ve TUNC: 2009), grup tarafindan
yonlendirilmek ve onun bir parcast olmak gereksinimi, farkli olunursa dislanabilecegi
korkusu (DAVENPORT vd; 2003), depresif veya korkak goriiniim, yalniz, sosyal
iliskilerden kaginma egilimde olanlarin ( MINIBAS; 2009:) mobbing magduru olma
ihtimali oldukca yiksektir.

Ice doniik kisilik yapisina sahip olan bireylerin, belirgin bazi &zellikleri
bulunmaktadir. i¢e kapanik ve sinirli bir arkadas grubuna sahiptirler. Kendi basma
kalmaktan hoslanirlar. Insanlarla kolay iliski kuramazlar. Hayata karsi bakis agilart
karamsardir. Hissettikleri duygularin ¢esidi ne olursa olsun duygularini kolay

denetlerler ve yalnizliktan hoslanirlar.

Calismamiza katilan hemsirelerin %57,84°t (Sekil:16) ige doniik bir kisilik
yapisina sahip oldugunu belirtmistir. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin, tasidiklar:

bu kisilik yapisina dayali olarak mobbing magduru oldugu sdylenebilir. ice doniik
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kisilik yapisina sahip olan insanlarin, yukarida siralanan 6zelliklerin timiine ya da bir
kagina sahip olmasi, mobbing uygulayacak olan kisinin amacina ulagmasin
kolaylastiracaktir. ige doniik yapida olan bireyler, ¢ogu kez dis diinyadan kendilerini
soyutlayarak yasarlar. Etraflarinda olan olaylara karsi tepkilerini yiiksek sesle
vermekten cekinirler. ice kapanik yasamayu tercih ederler. Yasadiklari olaylarin zaman
icinde kendiliginden ortadan kalkacagina dair bir inanca sahiptirler. Icinde
bulunduklar1 grupla iliski kurmaktan kaginirlar. Biitiin bu 6zellikler, bu grupta bulunan
kisilerin ¢alisma arkadaslar1 ile iletisim kurmasimi giiclestirebilir. Kisinin kendi
dogasinda sahip oldugu bu ozellik, calisma arkadaslar1 tarafindan yanlhis sekilde
yorumlanabilir. Ustiinliik duygusuna sahip oldugu, ortam1 ve icinde bulundugu grubu
begenmedigi, diger insanlardan kendini soyutlayarak kollektif basar1 yerine bireysel
basarilar pesinde kosan bir insan oldugu seklinde yorumlarin yapilmasina neden
olabilir. Bir baska acidan degerlendirecek olursak; ¢alisma ortaminda kendi amaglari
ve beklentilerini karsilamada tek basma yeterli olmadigimi diisiinen birisi, bu
ozelliklere sahip olan kisiyi kendi yeteneklerini, giictinii, farkliligin1 ortaya koymak

icin mobbing uygulayarak amaglarina alet edebilir.
4.3.4.5. Lojistik Regresyon Analizi

Arastirmada hemgirelerin mobbinge ve is tatminsizligine maruz kalmalarina
etki eden faktorleri ve etki diizeyini saptamak amaciyla lojistik regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Bu analizin amaci bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
uzerindeki etkilerini hesaplamaktir. Analizde bagimli degisken mobbinge maruz
kalma ya da maruz kalmama ve is tatmini ve is tatminsizligi durumu olup, bagimsiz
degiskenler cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet siiresi, pozisyon,

calisma durumu, gelir durumundan olugmaktadir.
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4.3.4.5.1. Mobbing ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskinin

Regresyon Analizi

Tablo 96: Mobbing ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskinin Regresyon

Analizi

BAGIMSIZ DEGISKEN R’ Sig

Cinsiyet 0,278 0,174
Yas 0,440 0,000
Medeni Durum 0,450 0,000
Egitim Durumu 0,414 0,000
Hizmet Suresi 0,460 0,000
Pozisyon 0,350 0,002
(Calisma Durumu 0,417 0,000
Gelir Durumu 0,461 0,000

Sivas kamu hastanelerinde yasanan mobbing davraniglar1 ile bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet siresi, pozisyon,
calisma durumu, gelir durumu) arasindaki iliskinin ortaya konulmasi i¢in, regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizinde, mobbing bagimli degisken, cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, hizmet siiresi, pozisyon, ¢alisma durumu ve gelir
durumu bagimsiz degisken olarak kullanilmigtir. Tiim istatistik ¢dziimlemelerde

anlamlilik seviyesi p<0,05 olarak kabul edilmistir.

Analiz sonuglarina gore (Tablo 96) cinsiyet disinda tiim bagimsiz degiskenler
ile mobbinge ugrama arasinda anlamlilik degerinin p<0,05 olmasi nedeniyle, kuvvetli
bir iligkinin varligindan sz edilebilir. Cinsiyet R2=0,278, yas R2=0,440, medeni durum
R2=0,450, egitim durumu R2=0,414, hizmet slresi R2=0,460, pozisyon R2=0,350,
calisma durumu R2=0,417, gelir durumu R2=0,461 olarak bulunmus olup, regresyon
analizinin cinsiyet bagimsiz degiskeni disinda diger degiskenler agisindan gii¢lii bir
iligkinin varligina isaret ettigi soylenebilir. Cinsiyet bagimsiz degiskeni ile ilgili olarak
ortaya cikan sonucu, cinsiyet ile ilgili esit olmayan bir dagilima (Tablo 4) baglamak
mimkiindiir. Calismamiza 317 kadin hemsire ile 12 erkek hemsirin katilmis olmasi,
iliskinin anlamlilik diizeyini etkilemistir diyebiliriz. Mobbing ile hemsirelerin demografik
ozellikleri arasindaki iligkiyi incelemek iizere yapilan regresyon analizinde, hizmet siiresi

(R2= 0,460) ve gelir durumunun (R2= 0,461) mobbingi etkileyen en énemli degiskenler
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oldugunu séyleyebiliriz. Bu iki degiskeni sirasiyla medeni durum (R2= 0,450), yas (R2=
0,440), egitim durumu (R2=0,414) ve ¢alisilan pozisyon (R2=0,350) izlemektedir.

4.3.4.5.2. Is Tatmini ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskinin

Regresyon Analizi

Tablo 97: is Tatmini ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskinin Regresyon

Analizi

BAGIMSIZ DEGISKEN R’ Sig

Cinsiyet 0,222 0,008
Yas 0,259 0,000
Medeni Durum 0,222 0,008
Egitim Durumu 0,392 0,000
Hizmet Siresi 0,328 0,000
Pozisyon 0,246 0,001
Calisma Durumu 0,267 0,000
Gelir Durumu 0,279 0,000

Sivas kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is tatmin diizeyi ile bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet siiresi, pozisyon,
calisma durumu, gelir durumu) arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi
sonuglarina gore (Tablo 97); tiim bagimsiz degiskenler ile is tatmini arasinda anlamli
diizeyde bir iligkinin varligindan s6z edilebilir. Hemsirelerin is tatmin diizeyini en
fazla etkileyen bagimsiz degisken ise egitim durumudur (R2=0,392). Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni aciklamasi olarak ifade edilen determinasyon
katsayisi (R2) degerlerine gore, is tatminini etkileyen diger degiskenler sirasiyla hizmet
stiresi, gelir durumu, calisma durumu, yas, calisilan pozisyon, medeni durum ve
cinsiyettir. Medeni durum ve cinsiyet tabloya yansiyan degerlere gore ayn1 R2 degerine

sahiptirler ve her ikisi de is tatminini en az etkileyen degiskenlerdir.
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VI.BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

Insanoglu icinde bulundugu diinyanin degisen dengeleri ile birlikle yeni
siireclerle kars1 karsiya kalmaktadir. Yasanan degisimler sosyal bilimler alanindaki
yenilikleri de beraberinde getirmektedir. Iginde yasanilan diinyanin yasadig
degisimlere ad koyma cabasi, yeni kavramlara hayat vermektedir. Bu anlamda son
donemlerin popiiler kavramlarindan birisi olan mobbing, sosyal bilimler alanindaki

yerini almistir.

Mobbing giiniimiizde yeni dillendirilen bir kavram olmakla birlikte, ¢alisma
hayatinin ilk giinlerinden beri mevcuttur. ingiliz sanayilesmesinin en ¢ok tartisilan ve
elestirilen yonii, calisanlar agisindan ortaya c¢ikarmig oldugu agir yiiktir. Sanayi
devrimi ile birlikte yasanan isci hareketlerinin temel nedeni, ticret ve refah kosullarina
yonelik olusan telas ve endisedir. Bu durum makinelesmenin hizlanmasi ile birlikte
is¢inin ¢ok agir sartlarda uzun calisma saatleri i¢inde diisiik iicretle ve kat1 bir disiplin
icinde ¢alismasi durumunu da beraberinde getirmistir. Mobbingin bir is yeri teréri ya
da is yeri hastaligi oldugu diisiiniildiiglinde, giiniimiliz insaninin yasadigi sorunlarin

benzerinin uzun yillar 6nce is hayatina adim atan insanlarda da goriildiigii soylenebilir.

Mobbing siirecini, insanin modern hayatin zorluklar1 karsisinda gelistirmis
oldugu bir savunma mekanizmasi olarak diisinmek miimkiindiir. Kentlesme ile
birlikte insanlar, bazi olumsuz duygularla karsi karsiya kalmislardir. Issizlik,
yalnizlagsma, gilivensizlik, rol degisimi, ilicret dengesizligi gibi. Kent hayatinin bu
olumsuzluklar1 i¢inde insanlarin stres yasamasi kacinilmazdir. Stresin bir kent
hastalig1 oldugu sik sik dillendirilmektedir. Stres faktorii beraberinde, 6fke, kizginlik,
diismanlik, siddet, saldirganlik gibi duygular da stiriiklemektedir.

Is hayatinda mobbingi ortaya ¢ikaran cok cesitli nedenler mevcuttur. Is
arkadaglarinin birbirini ¢ekememezIligi, yoneticilerin ezici gicleri, dedikodular,
siirtiismeler, rekabet, fazla is yiiki, issizlik, isini kaybetme korkusu, kiskanc¢lik gibi
nedenlerle bireyler ¢alisma arkadaglarina zarar vermektedirler. Kurumsal agidan is

tatmininde diisiis, ise bakis acgisinda degismeler, is veriminde yasanan diisiisler s6z
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konusu iken; toplumda da psikolojik ve parasal maliyetler anlaminda sorunlara neden

olmaktadir.

Tirkiye’de mobbing olgusu ile ilgili olarak bilimsel anlamda yapilmis olan bu
calismada, iilkemiz agisindan gizli kalmis bir sosyal sorunla ilgili bulgular ortaya

cikarilmak amaglanmaistir.

Mobbing hakkindaki agiklamalarin bilimsel bir temele oturtulmasi amaciyla
Sivas merkezde bulunan kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelere yonelik anket
calismasi ve derinligine goriisme yapilmistir. Bu ¢alisma, hemsirlerin mobbinge
ugrayip ugramadiklarini tespit etmek ve mobbing magduru olan hemsirelerin psiko-
sosyal sorunlarini tespit etmek ve hemsirelerin is tatmin diizeylerini incelemek
amaciyla yapilmis ve 329 hemsireye ulasilmistir. Sivas ilinde bulunan kamu
hastaneleri tercih edilmistir. Kamu hastanelerinde hiyerarsinin ve kadrolagsmanin fazla

olmasinin, mobbing davraniglarinin yayginlagsmasinda etkisi oldugu sdylenebilir.

Hastaneler 24 saat hizmet veren ve bu nedenle nobet sistemi ile galisan
yerlerdir. Nobet sistemi bireyleri fiziksel ve psikolojik acidan olumsuz etkilemektedir
ve bu nedenle zor bir sistemdir. Fakat saglik sektorii kesintisiz hizmet vermek zorunda
oldugu icin nobet sistemi zorunludur. Hastaneler 7 gilin 24 saat bayram tatilleri de

dahil olmak iizere siirekli nobet sistemi ile caligmaktadirlar.

Calisma kalitesi ve verimliligi agisindan ¢alisan hemsire sayisinin yeterli
olmasi1 gereklidir. Hemsire sayisindaki azlik is yikiinii ve alinan sorumlulugu
artiracaktir. Ozellikle az sayida calisanla ¢ok is yapma manti1 hemsirelere daha fazla
nobet ve mesai uygulamalarini getirecektir. Bu durum dogal olarak verilen hizmetin
kalitesini diisiirecektir. Personel sayisini artirmak maliyetleri artiracaktir. Mali diizeni
dengede tutma zorunlulugu, personel alimlarini engelleyecektir. Biitiin bunlara ek
olarak hemsirelerin 6zliik haklar1 bakimindan farkl statiilerde ¢alismasi (kadrolu, 4-
B), normal ¢aligma saatleri ve gérevleri disinda ¢alisma zorunluluklari, ndbet sayisi ve
hasta sayisinin fazlaligi, ¢alisma kosullarindaki sikintilar, uykusuzluk cesitli riskleri
barindirmakta ve 1s kazalarini artirmaktadir. Hemsirelerin aldiklar1 iicretlerdeki
yetersizlik, gorev tanimlarinin ¢ogu zaman yapilmamasi, meslek dis1 gérevlendirmeler

yapilmasi, meslekte ilerleme olanaklarinin olmamasi, doktorlarin yardimcist olarak
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algilanmalar1 gibi nedenlere dayali olarak bu tez calismasi ile mobbingin hemsireleri
ve hemgsirelerin i tatmin diizeylerini etkileme derecesini ortaya ¢ikarmak

amagclanmistir.

Tez calismamiza 329 hemsire katilmistir. Sivas ili Kamu hastanelerinde
(Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi, Sivas Devlet Hastanesi,
Numune Hastanesi) ¢alisan hemsire sayis1 625°tir. Ancak anket calismasinin yapildig
donemde hemsirelerin birgcogunun izin doneminde olmasi ve bazi hemsirelerin yogun

caligma temposu nedeni ile 6rneklem sayis1 329°da kalmastir.

Calismamiza katilan hemsirelere iliskin demografik bilgilere g6z atacak
olursak; aragtirmaya katilanlarin %96,4’i kadin, %3,6’s1 ise erkektir. Hemsirelerin
%39,2’si 18-30 yas araliginda, %51,1’i ise 31-40 yas araliginda bulunmaktadir.
Medeni durumlarina gore dagilimlari incelendiginde %75,4°U evli, %23,4’1 bekardir.
Hemsirelerin %53,2’si 6nlisans mezunu, %35,6’s1 lisans mezunudur. Lisaniistii egitim
yapan hemsirelerin sayis1 14 olup, bu oran olduk¢a azdir. Arastirma kapsamindaki
hemgsirelerin calisma durumlarina gore dagilimlar incelendiginde %95,1’1 tam
zamanl %4,9’u yar1 zamanli olarak ¢alismaktadir. Hemsirelerin kurumdaki hizmet
yilina gore dagilimlari incelendiginde %29,5’1 11-15 yillar1 %26,4’1 1-5, %20,4°0 ise
6-10 yillar1 aras1 caligmaktadirlar. Hemsirelerin gelir diizeyine gore dagilimlari

incelendiginde %84,8’i 1001-2000 arasi bir gelire sahiptir.

Calismamizin ana hipotezi; mobbing, kamu sektoriinde g¢alisan hemsgireler
arasinda degisik boyut ve siklikta goriilmektedir ve hemsirelerin is tatminleri tizerinde
olumsuz etkileri vardir. Katilimcilarin %23,8’1 mobbing yasadiklarini, % 61,9’u
mobbing yasamadiklarini belirtmistir. Kararsiz olanlar ise % 11,5’tir. Derinligine
goriisme yapilan hemsirelerin tiimii ¢ok farkli sekillerde mobbing uygulamalarina
maruz kaldiklarin1 belirtmislerdir. Sadece kendi yasadiklari bir sorun olmayip, bircok
hemsirenin kendilerinin maruz kaldigi davranislara ugradiklarini belirtmislerdir.
Mobbinge ugrayan hemsirelerin yilizdelik oranlarinin %23,8’de kalmasim ¢esitli
sekillerde yorumlayabiliriz. Hemsireler, yasadiklar1 sikintilar1 yansitmaktan ¢ekinmis
olabilirler. Ozellikle kamu sektdriinde devlet memuru olarak ¢alismalarmin, bu tiir bir
engellemeyi yaratmis oldugunu sdyleyebiliriz. Hemsirelerin konuya yabanci olmasi

bir diger neden olarak gdosterilebilir. Sahaya inildigi zaman, hemsirelerin birgogunun
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mobbinge iliskin bilgileri olmadig1 gdzlemlenmistir. Yoneticilerin, hemsirelerin karsi
oldugu kararlar1 uygulamakta israrc1 olmasi, mobbingi uygulayan kisinin kisilik
yapisindan kaynaklanan nedenler, idarecilerin bulunduklar1 konumun kendilerine
verdigi yetkiye dayali olarak simirsiz gii¢ kullanimi hakkin1 kendinde goérmesi,
yiikselme gayesi i¢inde olan hemsirelerin kendilerine rakip gordiikleri hemsireleri
hedef almasi1 ya da hedef yapmasi, hastanede yasanan yogun stresin is iliskilerine
yansimasi, yeterli ve doyurucu olmayan iletisim bu anlamda hemsirelerin yasadiklar

mobbing davraniglarinin diger nedenleri olarak diistiniilebilir.

Hemysirelere kars1 yapilan eylemlerin mobbing olarak degerlendirilebilmesi igin
6 ay ve daha fazla bir siirenin yasanmasi1 gerekmektedir. Calisma hayatinda yasanan
her sorunu mobbing olarak degerlendirmek miimkiin degildir. Bu noktada ayirt edici
bir kriter olarak yasanan olumsuzluklarin yasanma siiresi 6nemlidir. Elde edilen
verilere gore, “6 ay ve daha fazla bir siireden beri mobbing yasiyorum” sorusuna
hemgsirelerin  %28’1 (92 hemsire) katildigini, %21,3’4 (70 hemsire) kararsizlik
yasadigini, %47,4’0 (156 hemsire) katilmadigint belirtmistir. Kararsizlarin oraninin
%21,3 olmasi ¢alismamiz kapsaminda diisiindiiriicti gériinmektedir. Tabloya yansiyan
kararsizlar oraninin bu kadar fazla olmasini, hemsirelerin mobbing olgusunu tam
anlamiyla bilmemesine ve yasadiklari durumlar1 yillarca normal algilayarak adini
koyma noktasinda belirsizlikler yasamalarina ya da sorunlarin ¢6ziimsiiz kalacagina
dair bir diisiinceye sahip olmalarina baglamak miimkiindiir. Mobbing magdurlar ile
birlikte kararsizlar grubunda yer alan hemsirelerin anket formunu doldururken,
yasadiklart psikolojik, fiziksel ve cinsel tacizi anlatmaktan c¢ekinmis olduklarim
sOyleyebiliriz. Yasadiklar1 olaylar sonrasinda, ¢evrede bulunan kisiler tarafindan
suclanma ve bir anlamda etiketlenme korkusunun bu duruma meydan verdigini

sOyleyebiliriz.

Calismamizda kullanilan mobbing 6lcegi kendi icinde 8 alt basliga sahiptir.
Hemsirelerin Mobbingden Psikolojik Etkilenme ve Tlkenme Dizeyleri, Hemsirelerin
Itibara Saldirilardan Etkilenme Diizeyleri, Hemsirelerin Kisisel ve Is iliskilerine
Saldirilardan Etkilenme Diizeyleri, Hemsirelerin Sosyal Iliskilerden Etkilenme
Diizeyleri, Hemsirelerin Kendini Gosterme ve Iletisime Saldirilardan Etkilenme

Duizeyleri, Hemsirelerin Is Uygulamalarina Saldirilardan Etkilenme Diizeyleri ve
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Hemsgirelerin Saghiga Etkilerinden Etkilenme Duzeyleri seklindedir. Mobbing ¢ok
degisik boyutlarda ortaya ¢ikan bir siiregtir. Katilimcilarin %38,45°1 mobbing
siirecinde psikolojik etkilenme ve tiikkenme yasadiklarini, %45,18’1 kurum ve
yonetimin etkilerine bagli olarak mobbing davraniglarina maruz kaldiklarini, %14,59u
mobbing surecinde itibarlarina saldirilar anlaminda bir davranigla karsilagtiklarini,
%10,03’1 kisisel ve is iliskilerine saldirilar seklinde kendini gosteren mobbing
eylemlerine rastladiklarini, %10,49’u Sosyal lliskilerden Etkilenme anlaminda
olumsuzluk yasadiklarim, %8,43’U Kendini GoOsterme ve Iletisime Saldirilardan
Etkilenme anlaminda mobbing davramis1 ile karsilastigim, %16,83°0 s
Uygulamalarina Saldirilardan Etkilenmede olumsuz bir durumla karsilastiklarini

belirtmistir.

Isin sagladig: is tatmini ile psikolojik etkilenme ve tiikkenme arasinda ilgiyi
gosteren analiz sonucunda psikolojik etkilenme ve tikenme grubunda yer alan tim
sorular ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir sonucuna ulasilmistir.
Mesleginde psikolojik tiilkenme yasayan hemsirelerin is tatmin diizeyinin diistiigi
sOylenebilir. Mobbing siirecinde, magdurlarin yasadigi bazi olaylar psikolojik
reaksiyonlar seklinde kendini gdstermektedir. Mobbing magduru olan bireylerin
uykusuzluk, ©fke, konsantrasyon bozuklugu, depresyon, is arkadaslariyla uyumun
dismesi, stirekli gerginlik, kaygi, c¢aresizlik duygusu, psikosomatik yakinmalar,
kendini suclama, glvensizlik, sosyal olarak geri ¢ekilme gibi psikolojik yakinmalara

sahip oldugu bilinmektedir.

“Isin sagladig1 is tatmini ile kurum ve yonetimin etkisi arasinda ilgi vardir”
olarak ifade edilen hipotezi test etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi
sonuglarina gore is tatmini ve yonetimin etkisinin anlamli diizeyde iliskili oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Kurum politikalarinin, bireylerin ¢aligma diizenlerini zorlamasi
ya da zorlastirmasi, is tatmin diizeyini olumsuz olarak etkileyecektir. Hemsirelerin
%45,18’1 kurumdan kaynakli nedenlere bagli olarak mobbing davranislarina maruz
kaldiklarin1 belirtmislerdir. Bu yiizdelik dilim, kurumdan kaynakli nedenlere bagh
olarak pek ¢ok hemsirenin is tatminsizligi yasadigi sonucunu ortaya koymaktadir.
Calismamiza katilan hemsirelerin %20,1’1 (66 hemsire) iistii tarafindan mobbinge

ugradigini, %21,9°u (72 hemsire) bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. Ayrica,
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hemsirelerin  %66,5’1 seffaf bir yoOnetimin var olmadigini, %42,5’1 yonetimin
sikayetlerini dinlemedigini, %62’si yoneticilerinin tarafsiz olmadigin1 belirtmistir.
Kararsizlarda karsimiza c¢ikan bu orani, hemsirelerin istleri tarafindan kendilerine
gosterilen davraniglart normal kargilamalarina ve liste itiraz etmenin dogru olmadigi,
seklinde bir diisiinceye baglamak miimkiindiir. Kararsizlar grubunda yer alan
hemgirelerin bircogu, normal olarak algiladiklart bir durumun, kendilerine is yerinde
yasanan bir sorun olarak yansitilmasi noktasinda karar veremeyip bu segenegi
isaretlemis olabilirler. Hemsirelerin ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugu, kurum ve yonetimin
uygulamalarindan ve yonetimin seffafligindan sikintili olduklarin1 beyan etmislerdir.
Hastane ortamlarinda, karar mekanizmalar1 sahip olduklar1 kurumsal giicii altinda
calisan insanlar1 sindirmek, yildirmak amaciyla kullanabilir. Kimi idareciler agisindan
baski, yildirma bir yonetim anlayis1 olarak degerlendiriliyor olabilir. Bu grupta yer
alan idareciler acisindan, baski, zorlama, korkutma ve sindirme gibi yollar vasitasiyla
insanlar yonetilebilir anlayist hakimdir. Hemsirelerin biiyiik bir ¢ogunlugu karar
mekanizmalarinin problemlere yaklagma tarzlarinin kendilerini tatmin etmedigini
belirtmektedir. Bu yaklagim elbette ki pesi sira pek c¢ok agmazi da beraberinde
getirecektir. Is tatmininin ve hemsirelerin bulunduklari hastaneye olan bagliliklarinin
azalmasi, hemsirelerin hastaneden ayrilma girisimlerinde bulunmasi gibi sekillerde
kendini gosterecektir. Biitiin bu sikintilar hizmetin kalitesinde aksamalara neden
olacaktir. Calisma yasaminda her birey yoOneticisinin yonetim anlayisinin adil ve
herkese esit mesafede olmasimi bekler. Yoneticilerin aldiklart tiim kararlarda
calisanlarina esit mesafeli bir durus sergilemesi 6nemlidir. Yoneticiler ne kadar seffaf
olursa ¢alisma hayatinda gliven ortami da o oranda saglanmis olur. Hastanelerin
yonetim anlayist hemgirelerin is performanst ve is tatmini {izerinde etkilidir.
Calisanlarin kuruma olan giliven duygularinin saglanmasi, bu yonetim anlayisindan

gecmektedir.

Mobbing ile ¢alismamizda kullanilan bagimsiz degiskenler (yas, cinsiyet,
egitim, medeni durum, gelir diizeyi, ¢alisma durumu, hizmet siiresi, pozisyon)
arasindaki iliskinin regresyon analizine gz attigimizda, cinsiyet disinda tiim bagimsiz
degiskenler ile mobbinge ugrama arasinda anlamlilik degerinin p<0,05 olmasi

nedeniyle, kuvvetli bir iliskinin varligindan s6z edilebilir. Mobbing ile hemsirelerin
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demografik ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemek {iizere yapilan regresyon analizinde,
hizmet stresi (R2= 0,460) ve gelir durumunun (R2= 0,461) mobbingi etkileyen en 6nemli
degiskenler oldugunu sdyleyebiliriz. Bu iki degiskeni sirasiyla medeni durum (R2= 0,450),
yas (R2= 0,440), egitim durumu (R2=0,414) ve ¢alisilan pozisyon (R2=0,350) izlemektedir.

Mobbing cok degisik sekillerde gerceklesen bir siirectir. Kisi hakkinda
cikarilan asilsiz sOylentilerden cinsel tacize kadar ¢ok genis bir yelpazede seyir
gosteren bir strectir. Bu siirecte yasanilan her olumsuz eylem hemsirelerin is tatmin
dizeyini negatif yonde etkileyecektir. Tez ¢alismamizin basligi belirlenirken, hastane
ortamlarinda hemsirelerin yasadiklar1 mobbing davranislarinin is tatmin diizeylerini
etkileyecegi diisiincesinden yola ¢ikilmistir. Hemsirelerin iglerinden tatmin olmalarini
ifade eden yuzdelik dilimlere goz attigimizda; katilmcilarin %354,1°1 isyerlerinin
kendilerine sagladigr is tatmininden memnun olmadiklarin1 ifade etmislerdir.
Isyerlerinde tatminsizligi yaratan cok cesitli nedenler bulunmaktadir. Calismamiz
kapsaminda bizim i¢in 6ncelikli ve 6nemli olan mobbing davranislarinin is tatminine
olan etkileridir. Bu nedenle mobbing eksenli olarak ortaya ¢ikan davranislarin is

tatminsizligi yarattigini soyleyebiliriz.

Mobbing eylemlerinde daha oOnce sikg¢a dile getirildigi gibi, mobbing
uygulayan kisinin Oncelikli amaci, hedef gordigi kisiyi bir sekilde yipratmak,
yaralamak, tilkenmislik duygusu yasatarak onu saf dis1 birakmaktir. Mobbingginin
amacina ulagmak igin, i¢inde tasidigi hirsin boyutu, ele alacagi konular anlaminda onu
smirsiz yapabilecektir. Bu smirsiz duygular ile mobbingci konusmamasi, dile
getirmemesi gereken konulart kendi amaci dogrultusunda kullanma davranisi
gosterebiliriz. Bu davraniga bagli olarak kisinin etnik kimligi, siyasi goriisii, dogdugu
yer ve dini goriisii gibi Ozel alanlarina miidahale etme girisimde bulunabilir.
Mobbinggilerin bu dort 6zellige dayali olarak kisilerin sahip oldugu degerler ile alay
etmesi, ayrimcilik, hor gérme, dislama olarak yorumlanabilir. Mobbing¢i, kurban
olarak gordiigii kisiye belirli bir kiiltiirel kesimin kimligini tasidigi, dini goriisii
genelden farkli oldugu, diinyaya geldigi cografya itibariyle farkli 6zellikleri barindiran
bir takim unsurlar tasidig1 i¢in ayrimciligi, alay etmeyi gosteriyor ise, bu durumu
mobbing olarak degerlendirmek miimkiindiir. Mobbingginin bu dért konuda bireye

mobbing uygulamasinin ¢esitli nedenleri olabilir. Calismamiz kapsaminda anket
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yapilan hemsirelerin 20 tanesi etnik kokeni ile alay edildigini belirtirken, 18 hemsire
kararsiz oldugunu vurgulamistir. 18 hemsire memleketinden dolay1r mobbing magduru
oldugunu, 19 hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. 26 hemsire dini
goriisii ile alay edilmek suretiyle siireci yasadigini vurgularken, 19 hemsire bu konuda
kararsizligini belirtmistir. Son olarak 27 hemsire siyasi gorlisii 6n plana atilarak
mobbing siirecini yagadigini, 20 hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu anketimize
yansitmistir. Calismamiz kapsaminda Ozellikle de siyasi goriis ile alay edilmesi
sorusuna yansiyan yiizdelik dilimlerin daha fazla olmasi beklenmistir. Ciinki
calismanin yapildig1 hastanelerinin devlet hastanesi olmasi, se¢imlerle is basina gelen
yoneticilerin siyasi tercihlerini yOnetim anlayiglarina yansitacaklart varsayillmistir.
Yoneticilerin kendi 6zgiin diisiinceleri ve dogrular1 yerine siyasi iktidarin isteklerinin
etkisi altina girecegi varsayilmistir. Bu varsayimdan hareketle, mevcut yonetime yakin
siyasi gorlisli olmayan hemsirelerin, bu tutumlarinin karsi bir davranig olarak mobbing
eylemleri seklinde kendilerine donecegi varsayilmistir. Memleket anlayisinda ise,
dogum yeri olarak goriilen sehrin geri kalmishigi, bu cografyanin tarihsel siirecte
oynadig1 rol ve giiniimiize tasidig1 bazi misyonlar bir neden olarak diisiiniilebilir.
Biitiin bu nedenlere bagli olarak ¢aligmamiza katilan ve bu dort konu basliginda sorun
yasadigini belirten hemsirelerin bu nedenlere dayali olarak sorun yasadigin

varsayabiliriz.

Surekli olarak soziim kesilerek iletisimim engelleniyor seklinde yoneltilen
soruya hemsirelerin %83,2°si (274 hemsire) katilmadigini, %8,5’1 (28 hemsire)
katildigint belirtmistir. Kiginin 6zel hayatinin elestirilerek mobbinge ugratilmasi
durumunu tespit etmeyi amacglayan soruya, hemsirelerin %85,7’si (282 hemsire)
katilmadiklarin1 ifade ederken, hemsirelerin %6,4’ti (21 hemsire) katildigini
belirtmistir. Onuruma goélge disiiriiliiyor seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin
%73,5’1 (242 hemsire) katilmadigini, %13,7°si (45 hemsire) katildigini belirtmistir.
Hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikariliyor seklinde dile getirilen soruya katilimcilarin
%62,3’1 (205 hemsire) katilmadigini, %23,4’1 (77 hemsire) bu sorunu yasadigini
belirtmistir. “Gormezden geliniyorum” seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin
%82,4’1i katilmadiklarin1 belirtirken, 34 hemsire bu davranis ile karsilastiklarini

belirtmistir. Calismamizda “Algaltici isimlerle aniliyorum” seklinde yoneltilen soruya
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hemsirelerin %86°s1 katilmadigin1 belirtirken, 16 hemsire bu durumu yasadigini, 21
hemsire ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. “Anlamsiz isler veriliyor”
seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin %75,4’1 katilmadiklarimi ifade ederken, 38
hemsire kendilerine anlamsiz isler verildigini belirtmistir. “Kapasiteme uygun
olmayan igler veriliyor” seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin  %78,4’1
katilmadiklarin1 ifade ederken, 36 hemsire kapasitesinin disinda islerin kendisine
verildigini belirtmistir. “Sorumlu oldugum isler bana sorulmadan degistiriliyor”
seklinde yoneltilen soruya katilimcilarin %73,3’1 katilmadiklarini ifade ederken, 61
hemsire bu sikintiyr yasadigini belirtmistir. “Bana Onyargili davraniliyor” seklinde
yoneltilen soruya hemsirelerin %57,8’1 katilmadigini, 85 hemsire katildigini, 44
hemsire ise kararsizlik yasadigmi belirtmistir. Is ortaminda iletisimin boyutunu
belirlemek ic¢in yoneltilen sorulardan bir digeri olan “Jest ve mimiklerle iletisimim
engellenerek en aza indiriliyor” sorusuna katilimcilarin %77,5’1 katilmadigini, 37
hemsire katildigini, 30 hemsire konuyla ilgili olarak kararsizlik yasadigini belirtmistir.
Katilimcilara “Bir ortama girdigimde bulundugum ortam bilerek terk ediliyor”
seklinde yoneltilen soruya %89,3’1 katilmadigini belirtirken, 16 hemsire ¢alistiklar
hastanelerde bu davranig ile karsilastiklarini, 12 hemsire ise konuyla ilgili olarak
kararsizlik yasadigimi belirtmistir. Calismamiza katilan 56 hemsire hemsirelik
mesleginin gorev tanimi iginde yer almayan bazi istekler ile karsilastiklarini

belirtmistir.

Hemsirelerin yukarida belirtilen mobbing davranislarina maruz kalmasinin ¢ok
cesitli nedenleri olabilir. Hemsireleri sosyal ortamlardan dislamak, degersizlik
hissettirmek, disa dontik bir kisilik 6zelligi var ise pasifize etmek, etkili olmadig1 hissi
uyandirmak ve bu yolla hemsirelerin hem mesleki durus hem de insani 6zellikleri
bakimidan yipratilarak, performanslarinin diisiiriilmeye c¢alisildigini soyleyebiliriz. Bu
davranis ile, isinde basarili olan, davranislar1 ve mesleki basarilari ile dikkatleri
tizerine ¢eken, ismini duyurmus olan hemsirelerin karsilagsma ihtimali daha yiksektir.
Ciinkii kisiyle ilgili asilsiz sOylentiler ¢ikarilmadaki amag, ilgili kisiyi yipratmak, diger
personelin  goziinde deger kaybma ugratmaktir. Mobbingin en belirgin
gostergelerinden birisi  kisinin sosyal iliskilerine saldirilar seklinde kendini

gostermektedir. Bireylerin, ¢cevresinde bulunan diger kisiler tarafindan varligina iliskin
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olarak yapilan davraniglar, sosyal hayattan bireylerin dislanmas1 olarak
yorumlanabilir. Dislanma olgusu, kisinin ¢evresi ile olan biitiinlesmesini saglayan
iliskilerden yoksun birakilmasi olarak okunabilir. Hemsirelerin hastane ortamlarinda
amiri ya da ¢alisma arkadasi tarafindan gérmezden gelinmesi olarak ifade edilebilecek
olan diglanma davranisinin ¢esitli nedenleri olabilir. Rekabet, {icret dengesizligi (ayni
isi yapip farkli kadrolara atanma nedeniyle olusan durum), kurumsal adaletsizlik,
esitsizlik, kayirmacilik gibi nedenlere bagli olarak bu davranisin ortaya c¢iktigini
soyleyebiliriz. Insanlar hayatlarma yon veren ¢esitli konularda, ¢evresinde bulunan
insanlardan farkli diisiincelere sahip olabilirler. Insanlarin zaman zaman bu
farkliliklar gesitli sekillerde agsma yolunu tercih ettikleri gorilmektedir. Bu yollardan
birisi, karsisindaki insana farkli isimlendirmeler yapmak suretiyle, i¢indeki olumsuz
diisiinceleri yansitma istegidir. Hemsirelerin bu konuda yasadig sikintilari, iliskilerin
saglikli olmamas1 ve iletisim kanallarinin kapali olmasma baglamak miimkiindiir.
Algaltic1 ifadeler kullanma, ¢ogu kez konusacak konularin tlikenip, kisa yoldan
rencide edici yollar1 tercih ederek karsi tarafi sindirme davramisindan kaynaklanir.
Kisiye anlamsiz isler verilmesi, kisinin mesleki durumunu hedef alan, mesleki itibarini
yipratmak, degersiz ya da dnemsiz oldugu algis1 uyandirmak i¢in yapilan davraniglart
icermektedir. Onyargili davramislar, kisinin benlik ve giiven duygusunu zedelemek,
kisiye kendini suglu hissettirmek, mesleki biitiinliigiinii bozmak, huzursuzluk yaratmak
i¢in kullanilan bir yol olarak diisiiniilebilir. Onyargili davranislar ile kisinin bulundugu
serviste ya da hastanedeki itibarini diisiirmek amaclanmis olabilir. Jest ve mimiklerle
iletisimin engellenmesi, kisiyi yok sayip, kendini gosterme olanagini elinden alma
olarak yorumlanabilir. Bu davranisa maruz kalan hemsirenin iyi bir hemsire olmasi
dikkatleri tlizerine c¢ekmistir diyebiliriz. Davranisi uygulayan kisi ya da kisilerin
basarili olan bir hemsirenin kendini gosterme olanaklarini kisitlamak istemeleri, kendi
yerlerini saglamlastirip bir baska kisinin ayagini kaydirmak diisiincesi, uygulayan
kisinin yasadig1 6zel ve kisisel sorunlar1 gz onilinde olan birisine yansitmasi bu

durumu yaratmistir diyebiliriz.

Fiziksel siddete maruz kaliyorum seklinde yoneltilen soruya katilimecilarin
%87,22’si (287 hemsire) katilmadiklarini belirtirken, hemsirelerin  %9,4’1 (31

hemsire) fiziksel siddete maruz kaldigini belirtmistir. Hemsirelik meslegini yirtten
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kadinlar, hem mesleki yasamlarinda hem de toplumsal yasamin diger alanlarinda
siddet olay: ile karsilasabilmektedir. Siddetin boyutu fiziksel siddetten psikolojik
siddete kadar degisik boyutlarda yasanabilir. Hasta ve hasta yakinlarinin kontrolsiiz
davraniglari, nobetli c¢alisma, yetersiz givenlik oOnlemleri hemsirelerin siddetle

karsilagma riskini artiran nedenler olarak diisiiniilebilir.

“Sozlii ve yazili tehdit aliyorum” seklinde yoneltilen soruya hemsirelerin
%88.,8’1 katilmadigini ifade ederken, 22 hemsire yazili ve sozli tehditler almak sureti
ile mobbing magduru oldugunu belirtmistir. Saha c¢alismasi esnasinda pek ¢ok
hemsireden, belli servislerin yogunlugu ve sikintilar ile ilgili bilgi edinilmistir. Belli
servislerde c¢alismanin getirdigi zorluklar, yorucu bir tempo ve stres gibi faktorler
dikkate alindiginda, hemsirelerin belirli servislerde ¢alisma igin birbirlerine yonelik
olarak tehdit iceren davranmislar sergilemesi varsayilabilir. Yine bazi hemsirelerin
bashemsire ve bashekim ile olan yakinligina dayali olarak, bazi1 hemsire arkadaslarinin
baska servislerde gorevlendirilmeleri ile ilgili girisimlerde bulunabilirler. Boylesi bir
haksizliga ugradigini diisiinen kisinin tepki vermesi kaginilmaz olacaktir. Verilen tepki
sonrasinda, hemsirenin pasifize edilmesi i¢in sozlii ya da yazili tehdit gibi goz

korkutucu girisimlere basvurulabilecegi diisiiniilebilir.

Hemsirelik mesleginin ¢cogunlukta kadinlar tarafindan tercih edilen ve yapilan
bir meslek olmasi taciz olaylarimin yasanmasinin bir nedeni olarak disiiniilebilir.
Hemsirelerin ¢alisma saatlerinde karsilastiklar1 ancak cok fazla dile getirmedikleri
taciz olaylarinin meslekten uzaklagma, c¢esitli fiziksel ve psikolojik sorunlari
yaratacag1 sdylenebilir. Calisma ortamlarinda yasanan taciz olaylar siirekli var olan
bir sorun olmasma ragmen, dile getirilmeyen bir konu alanmidir. Calismamizda
hemsirelerin %89°3’0 fiili cinsel taciz yasamadigimi belirtirken, 11 hemsire bu
davranig ile karsilastigini belirtmistir. S0zIU cinsel taciz konusunda ise 24 hemsire bu
davranig ile karsilastigini vurgulamistir. SozIlii ve fiili cinsel taciz konusu ile ilgili
olarak kararsizlar hanesinde yer alan katilimcilar1 da bu sorunu yasayan grup icinde
degerlendirmek miimkiindiir. 18 hemsire sozlii cinsel taciz konusunda kararsiz
oldugunu belirtirken, 10 hemsire de fiili cinsel taciz konusunda kararsiz oldugunu
belirtmistir. Konunun hassas ve dile getirilmesi giic bir alan olmasi nedeniyle,

kararsizlari, taciz olay1 yasayan grup icinde degerlendirmek miimkiindiir diyebiliriz.
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Toplumumuzda gecerli olan bazi toplumsal degerler, taciz kurbani olan kadinlarin,
konugmalar1 ya da sorunlarmi dile getirmeleri halinde daha fazla magdur olacag:
seklinde bir korku ya da tedirginlik konuyla ilgili olarak konusmay1 engellemektedir.
Calismamizda ¢ikan sonuglart bu nedene baglamak miimkiindiir. Taciz olay1
hemsirelerin servis degistirmesi, isini birakmak egilimi, isine yabancilasmasi, igine

olan bagliligin azalmas1 gibi durumlar1 da yaratabilir.

Mobbing kaynakli biitiin bu nedenlere dayali olarak hemsirelerin is tatmin
diizeylerinin diisiik oldugunu sdyleyebiliriz. Nitekim katilimcilarin %54,1°1 (178
hemsire) isyerlerini kendilerine sagladigi is tatmininden memnun olmadiklarini ifade
etmiglerdir. Hemsireleri, is tatminsizligi duygusuna gotiiren ¢esitli durumlarin varligi
s0z konusudur. Terfi, ilerleme ve yiikselme olanaklari, kariyer, esitlik, {cretler,
calisma kosullari, meslegin toplum i¢indeki imaj1 gibi konularda beklentilerin istenilen

diizeyde karsilanmamasinin, is tatminsizligi yarattigini sdyleyebiliriz.

Katilimcilarin = %61,7’si (203 hemsire) terfi sisteminin adil olmadiginm
belirtmistir. Bu durum c¢alisanlar agisindan is tatminsizligi yaratan nedenlerden
birisidir. Terfi sisteminin adil bir sekilde islemesi is tatmin diizeyini olumlu yonde
etkileyecegi gibi, meslekteki kaliteyi de beraberinde getirecektir. Hemsirelerin
%60,2’s1 (198 hemsire) kariyer gelisimi i¢in herkese esit olanaklarin saglanmadigini
belirtmislerdir. Hemsirelik mesleginde ilerleme olanaklari, hemsirenin hem bireysel
hem de mesleki gelisimiyle ilgili her tiirli uygulama olarak diisiiniilebilir. Anket
calismamizda “Bu is yerinde ilerleme ve yiikselme olanagi vardir” seklinde yer alan
soruyu Ozellikle de dikey hareketlilik kapsaminda degerlendirmek miimkiindiir.
Ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi, alt basamaklardan iist basamaklara gegisin
oldugunun gostergesidir. Konuyla ilgili olarak ¢alismamiza yansiyan verilere
baktigimizda, hemsirelerin %74,2’si  katilmadigini, %10,3’ii ise katildigini
belirtmislerdir. Bu soruya yansiyan olumsuz yondeki oranlar oldukg¢a yiiksektir. Bu
oranlara bakarak hemsirelik mesleginde ilerleme ve yiikselmenin olmadigina dair bir
alginin  oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumu sosyolojik olarak
degerlendirdigimizde hareketliligin s6z konusu olmadigini belirtebiliriz. Ilerleme ve
yiilkselme olanaklar1 konusunda kurumlarin sagladigi imkanlarin yetersizligi

hemsirelerin mesleklerinden saglayacagi doyumu da azaltacaktir. Bu durum
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bulunduklar1 hastaneye olan bagliliklarin1 da azaltacaktir. Calistiklar1 hastaneden
ayrilma, baska bir meslegi tercih etme gibi cesitli sekillerde bu durum kendini
gosterecektir. Tez ¢alismamizda yer alan sorulardan esitlikle ilgili olan sorumuz ise
“Bu is yerinde esitlik s6z konusudur” seklindedir. Bu soruya verilen olumsuz yanitin
yiizdelik orani oldukg¢a yiiksektir. Oranlara goz attifimizda hemsirelerin %68,7’si
katilmiyorum segenegi isaretlemisken, %11,9’u ise katildigini ifade etmistir. Bu
olumsuz ifadeye verilen yanitlarin yiizdelik dilimlerinin olduk¢a yiiksek olmasi,
hemsirelerin calistiklar1 is ortamlarinda esitligin olmadigini gostermektedir. Ankete
yanstyan yiizdelere ek olarak, yapilan derinligine goriismelerde de benzer sonuglara
ulagilmistir. Derinliine goériisme yaptigimiz 16 hemsireden 9 tanesi calistiklart
servislerde higbir sekilde esitlik kurallarina uyulmadigini ve bazi hemsirelerin gerek
kidem bakimindan gerekse hastane iist diizey yoneticileri ile yakin iligkilerinden
dolay1 oOnceliklere sahip olduklarint belirtmislerdir. Esitsizligin en temel
yansimalarinda birisi Tcretlerdir. Herkesin ayni isi yaptigi ve ayni performansi
sergiledigi yerde iicretlerin esit olmasinin beklenmesi olagandir. Anket calismamizda
yer alan sorumuz su sekilde sorulmustur; “Bu is yerinde {icret sisteminin adil olduguna
inantyorum” seklindedir. Ucret bazinda esitligin ya da esitsizligin tespit edilmeye
calisildigi bu soruya verilen yanitlarin biiyiik bir c¢ogunlugu olumsuzluk
gostermektedir. Hemsirelerin %76,3’1 katilmadigini belirtmistir. Caligma saatlerinin
farkli olmasi, kidem ve 06zel durumlara bagli olarak bu yilizdelik dilimin ortaya

ciktigini soyleyebiliriz.

Hemgsireler calistiklart kurumlarda doktor, hasta, hasta yakinlari gibi farkli
kesimden kisiler ile muhatap olma durumunda kalmaktadirlar. Yasanan sorunlarda ve
acil durumlarda ilk aranan ya da akla gelen ismin hemsireler olmasi, meslekte ¢esitli
zorluklar1 da beraberinde getirecektir. Yoneticilerle ve ¢alisma arkadaslar ile yasanan
gerilimler, rol belirsizligi, asir1 is yiikii, stres, hasta ve hasta yakinlar ile yasanan
catigmalar, meslekleri geregi yasadiklar1 olaylar ve gordiikleri vakalar sonrasi
caresizlik, timitsizlik gibi olumsuz duygulara kapilma, yorucu ¢aligma temposu nedeni
ile halsizlik, yorgunluk ve fiziksel yakinmalar gibi belirtilerin hissedilmesi ve meslege
kars1 duyulan ilginin zamanla kaybolmast is tatminsizligini beraberinde getirecektir. Is

tatminsizligi yasayan hemsirelerde, zaman icinde isini onemsememe, isi birakma ya da
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tayin isteme, bagka bir kuruma ge¢me, izin ve rapor alma isteginde artis, is iliskilerinin

bozularak kendini ¢alistig1 kurum ve personelden soyutlama gibi durumlar goriilebilir.

Calisma hayatinda her meslek grubu, ¢alismalarinin ve emeginin gerek idareci
gerekse calisma arkadaglan tarafindan fark edilmesini ister. Bu davranis ¢ogu kez,
calisanin motive olmasini ve dort elle isine sarilmasmi saglar. Ozellikle de saglk
sektoriinde hemsire, ebe gibi yogun ve yorucu bir tempoda ¢alisan kesimler agisindan
bu durum daha gereklidir. Hemsirelerin motivasyonun saglanmasi énemli bir konudur.
Hemsirelerin  gosterdikleri performans sonucunda, takdir ederek, basarilarini,
farkliliklarini gostererek motive etmek gereklidir. Ozellikle de idareciler tarafindan,
hemgsirelere aranan, ihtiya¢ duyulan bir eleman olduklar1 hissi sik sik uyandirilir ise
hemsire motivasyonu ve performansinda meslegin kutsalligindan da kaynakli olarak
degisimler gozlenecektir. Calismamizda, “Cabalarim takdir edilmiyor, basarilarim
kiglmseniyor” sorusuna katilimcilarin %59,3’l katilmadiklarini ifade ederken, 81
hemsire caligmalarinin takdir edilmesi konusunda gerekli 6zenin gosterilmedigini
belirtmektedir. 39 hemsire ise bu konuda kararsizliklar yasadigimi belirtmistir.
Kararsizlar grubunda yer alan hemsireleri, 81 hemsirenin yer aldigi grupta
degerlendirmek miimkiindiir. Saha c¢alismasi esnasinda, anket g¢aligmasina katilan
hemgirelerin biiyiik bir ¢cogunlugu acil miidahale gerektiren durumlarda gosterdikleri
basarili performanslarla ilgili olarak gerek yoneticilerinin gerekse c¢alisma

arkadaslarinin konusma gereksinimi bile duymadiklarini belirtmistir.

Meslegin prestiji ile ilgili olarak “yeniden ayni isi secerdim” seklinde
yoneltilen soruya hemsirelerin %61,4’1 katilmadigini ifade ederek ayni isi se¢cme
konusundaki olumsuz diisiincelerini yansitmiglardir. Yiizdelik oranlardaki bu
yiiksekligi sadece prestij konusuna baglamak dogru degildir. Hemsirelerin zor
kosullarda ¢alismasi, yorucu bir tempo icginde ¢alisiyor olmalari, tcretleri ile ilgili
olarak yasadiklart doyumsuzluk, meslegin yipratici yanlarmmin fazla olmasini bu
kapsamda degerlendirilebilir. Ancak meslege dair prestij ¢cok gii¢lii ise bu yondeki

yakinmalarin az olmasi gerektigini de 6zellikle vurgulamak gerekir.

Hemgirelerin olumsuz ¢alisma kosullarinda ¢alismasi, i tatmin diizeylerinin
diisiik olmas1 ve stres olgusuyla sik sik karsilagmalar1 toplumda hemsirelik mesleginin

tercih edilmeyen bir meslek olarak goriilmesine yol agmaktadir. Bu durum hemsire
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olmak isteyen hemsire adaylarini olumsuz etkilerken, c¢alisan hemsirelerde isten
ayrilma, isinden uzaklagma, hemsirelik gorevleri disinda farkli islere 6zlem duyma
egilimi yaratmaktadir. Katilimeilarin %54,1°i mesleklerini baskalarina kesinlikle
onermeyeceklerini belirtmislerdir. Hemsirelerin pek ¢ok alanda meslekleri ile ilgili
olarak sorunlar yasamasi, is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi, hizmetlerine yansiyan
ucretlerin tatminkar olmamasi, ilerleme ve yiikselme olanaklariin kisitli olmasinin bu

kararda etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Sivas kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is tatmin diizeyi ile bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet siiresi, pozisyon,
calisma durumu, gelir durumu) arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi
sonuclarina gore (Tablo 95); tiim bagimsiz degiskenler ile is tatmini arasinda anlaml
diizeyde bir iligkinin varligindan s6z edilebilir. Hemsirelerin is tatmin diizeyini en
fazla etkileyen bagimsiz degisken ise egitim durumudur (R2=0,392). Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni aciklamasi olarak ifade edilen determinasyon
katsayis1 (R2) degerlerine gore, is tatminini etkileyen diger degiskenler sirasiyla
hizmet siiresi, gelir durumu, ¢alisma durumu, yas, calisilan pozisyon, medeni durum
ve cinsiyettir. Medeni durum ve cinsiyet tabloya yansiyan degerlere gore ayni R2

degerine sahiptirler ve her ikisi de is tatminini en az etkileyen degiskenlerdir.

Hemsirelerin egitim durumu ile is tatmini arasinda ilgi vardir hipotezini test
etmek amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo 71) is yerinin
sagladigr is tatmini ile egitim durumu arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu
bulgusuna ulagilmigtir. Hemsireler, egitim diizeylerinin farkliliginin gorevlendirmelere
yansimasini beklemektedir. Calismamizda 6n lisans, lisans ve lisansiistl mezunlarinin
islerinden memnun olmadiklart gdzlenmistir. Onlisans mezunlarinin %41,7’si (73
hemgire), lisans mezunlarinin ise %71,8’1 (84 hemsire), lisansiistii mezunlarinin ise %
57,1°1 (8 hemsire) islerinden tatmin olmadiklarini belirtmistir. Ortaya ¢ikan bu sonucu,
saglik sektoriinde yasanan personel ihtiyaci sorununa baglamak miimkiindiir. Hastane
yonetimleri, hizmetlerin yiiriitiilmesi i¢in, hemsireleri egitim diizeylerine bakmadan
gorevlendirmektedir. Bir diger neden olarak hemsirelerin aldiklar1 egitimin karsiligi

olan iicreti almamalar1 gosterilebilir.
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Hemsirelerin hizmet yil1 ile i tatmini arasinda ilgi vardir hipotezini test etmek
amaciyla gergeklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo 76) hizmet yili ve is
tatmini arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Meslegin ilk
yillarinda tatminsizlik oranlar1 oldukg¢a yiiksektir. Yapilan saha ¢alismasinda
hemsirelerin birgogunun beklenti diizeylerinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Ve meslege
uzun yillarin1 vermis hemsirelerin birgogunun mevcut durumu kabullenerek, kendi
cabalar1 ile ¢0ziim Onerileri {irettiklerini sOyleyebiliriz. Meslekte kidemli olan
hemsirelerin daha pratik diisiinmesi, deneyimlerini karar alma siirecine yansitabilme
becerisinin yiiksek olmasi, hizmet yilinin artmasi ile birlikte is tatmin diizeyinin

artmasi sonucunu dogurmus olabilir.

Yas ve is tatmini arasinda ilgi vardir hipotezini test etmek amaciyla
gerceklestirilen ki kare analizi sonuglarina gore (Tablo 74) yas ve is tatmini arasinda
anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Gen¢ hemsirelerin beklentilerinin az
olmasi, idealist anlayisin zamanla yerini umutsuzluga birakmasi, meslekleri ile ilgili
olarak ciddi adimlarin atilmamasi, deneyimli ve kidemli hemsirelerin goriislerinden

etkilenme gibi nedenlerin bu sonucu ortaya ¢ikardigini séyleyebiliriz.

Mobbing ile ilgili olarak iilkemizde ve batida alinan Onlemler ile konuya
gosterilen duyarlilik farkliliklar géstermektedir. Bat1 toplumlarinda, bu konu 6zellikle
kurumlar ve idareciler tarafindan bir is yeri hastalig1 olarak goriilmekte ve hastayi
iyilestirmek i¢in receteler yazilmaktadir. Mobbingi ¢alisan insanlara ve yoneticilere
tanitmak, konuyla ilgili olarak kisileri bilgilendirmek, uzmanlarin bu konuyla ilgili
goriislerine yazili ve gorsel medyada yer vermek, 6zellikle de magduriyet yasayanlara
hem saglik hem de hukuksal destek saglamak ve bu amacla danigsma birimleri
olusturmak gibi uygulamalar mevcuttur. Biitiin bu bilgilendirmeler icinde kisiler
mobbingin ne oldugunu ve bu sorunla ilgili neler yapilabilecegini net bir sekilde
bilmektedirler. Ulkemizde bahsi gegen uygulamalara rastlamak su an i¢in miimkiin
degildir. Tam aksine Mobbing kelimesini bilmeyen bir¢cok hemsire ile karsilagilmistir.
Saha ¢alismasi yapilirken, pek ¢ok hemsireye bu kavram ve siiregle ilgili olarak bilgi
verilmistir. Birgok hemsire bu kavrami daha once hi¢ duymadigini, duysalar bile

anlam1 ve igerigi konusunda herhangi bir diisiinceye sahip olmadiklarini
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belirtmisglerdir. Saha g¢aligmasinda rastlanan bu durum, mobbingin bilinmeyen bir

kavram oldugu gergegini de ortaya ¢ikarmistir.

Hemsirelerin mobbing olgusuna dair farkli algilamalari oldugu sdylenebilir.
Oyle ki hemsireler yasadiklar1 sorunlar1 mobbing olarak degil, mesleklerine yapilan
saldirilar olarak degerlendirmis olabilirler. Mesleki konumlarina yapilan saldirilari,
kendi mesleki becerileri ile ¢alisma performanslarina degil, mesleklerinin toplum
icindeki imajina dayali olarak yapilan saldir1 olarak algilayarak cevaplamayi yapmis

olabilirler.

Konunun hassas bazi bilgileri i¢cermesi ve caligmanin kamu hastanelerinde
yapilmasi da bu sonucu ortaya ¢ikarmis olabilir. Devlet memuru olmanin vermis
oldugu tedirginlik nedeni ile hemsirelerin daha temkinli cevaplar verdigini

soyleyebiliriz.

Hastane ortamlarmin hem disiplin gerektirmesi hem de hatay1 kabul etmeyen
mekanlar olarak kabul edilmesi diisiincesine bagli olarak, hemsirelerin siki bir disiplin
anlayisinin varhigina inandiklar1 sdylenebilir. Bu inanisa bagli olarak mobbing

olaylarini normal davranislar olarak yorumlayip, sorun olarak algilamamais olabilirler.

Ozellikle Avrupa iilkelerinde yapilan arastirmalar mobbingin isten ayrilma ile
sonuclandigint gostermektedir. Tez calismamizda is tatminsizliginden dolay:r isten
ayrilmay1 diistinenler %49,9 olarak bulunmustur. Mesleginden uzaklastirilan kisilerin
agmus olduklari ise iade davalar1 bulunmaktadir. Ulkemizde issizligin ulastig1 boyutlar
bilinmektedir. Sozlesmeli calisan hemsirelerin, islerini kaybetme endisesi iginde
mobbing ile micadele etme glclnii kendilerinde bulamadiklarini, 6nceligi bu sirecle
ugragsmak yerine elindeki isini kaybetmemek i¢in suskunlugu tercih -ettiklerini
soyleyebiliriz.  Ulkemizde issizlik sorununun yillarin getirdigi bir toplumsal ve
ekonomik sorun olarak varligim1 her zaman hissettirmesinin de mobbing
davranislarinda etkili oldugu sdylenebilir. Issizligin ¢ok yaygin oldugu bir dénemde
calisan kisilerin mesleklerini kaybetmemek ve yeni bir is bulmanin zorluklar

nedeniyle bu siirece sessiz kaldiklarini sdyleyebiliriz.

Mobbing siirecini toplumlarin kiiltiirel 6zelliklerine gére degerlendirmek de

mimkindur. iginde bulundugumuz toplumun baskin kiiltiirel 6zelliklerinin mobbing
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davraniglarin1  yayginlastirdigint =~ sdyleyebiliriz.  Biiyiiklere saygi  duyulmasi
zorunlulugu, sorgulama yetenegimizdeki eksiklikler, farkli olana toplumun bakis
acisinin tepkisel nitelikte olmasi, hakli oldugu konularda dahi ast konumunda olmasi
nedeniyle sessizligi tercih eden bir yap1 ya da yapilanma gibi nedenler mobbingi
tetikleyebilir.

Yine kurumlarda mobbing davranislarina maruz kalan insanlar ile ilgili olarak
“Dogru ¢alisan bir insana kimse bir sey yapmaz” seklindeki bir yaklasimin da bu
siirecte etkili oldugunu sdyleyebiliriz. Yasanan sorunlarin kiginin kendi hatasindan
kaynakli olduguna dair bir inancin bu siirecin kabul edilmesi noktasinda g¢esitli
Onyargilar yarattig1 sGylenebilir.

Hem c¢alismamizda ortaya c¢ikan sonuca hem de saha c¢alismasi esnasinda
yapilan gozlemlere bagli olarak mobbing siirecinin yonetim kaynakli olarak
yasandigin1 sOyleyebiliriz. Kamu kurumlarinda siyasi kadrolasmaya bagli olarak,
calisan bazi kisilerin 6nceki yonetimin elemani olacag: diisiincesi ile bu davraniglara
maruz kaldiklarini; kadro degisikligi yapmak isteyen bazi yoneticilerin bu degisikligi
yapma zeminini hazirlamak i¢in mobbing siirecini kullandiklarmi; herhangi bir
mevkiye kendi istedigi bir elemanin yerlesmesini istemek ve kurumlarda yapilan
yolsuzluklar1 ortaya ¢ikaran c¢alisanlart sindirmek amaciyla mobbing siirecinin
yasandigin1 soyleyebiliriz. Mobbing magdurunun kurumda yanlis giden durumlar
otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk olarak algilanmasina bagli olarak kurban
olduklar1 sdylenebilir.

Mobbingde bireyin kisiligine yonelik saldirilar s6z konusudur. Bu saldirilarin
hem sikligina hem de yapan kisi sayisinin fazlaligina bagli olarak bireyler bir slre
sonra kendileri ile hesaplasmaya baslayabilir. Kisinin kendi i¢ hesaplasmasina bagl
olarak zaman ic¢inde kendilerini yargiladiklarii soyleyebiliriz.  “Nerde hata
yapryorum? Deneyimim ve bilgimde eksiklik mi var?” seklinde kendinden kaynakli
nedenlere yonelerek bu slreci anlamaya c¢alisabilirler. Bireyler kaybettikleri
givenlerini tekrar kazanmak icin, calisma performanslarini artirirlar.  Bu durum
elbetteki mobbing uygulayan kislerin isine gelecektir. Sonucta kisi kendinden kaynakl
nedenlere dayali olarak yasadiklarini mobbing olarak degerlendirmemis olabilir

diyebiliriz.
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Mobbing konusunun 6zelde ve genelde hassasiyetler icermesi nedeniyle ¢alisan
kisilerin konuyla ilgili olarak yasadiklar1 sorunlar1 en yakinlarinda bulunan kisiler ile
paylasmadiklarm da soyleyebiliriz. Ozellikle de kadimlara yonelik olarak yapilan
sozlii ve fiili cinsel taciz ile ilgili olarak konugma egilimlerinin olmasini beklemek pek
miimkiin olmayacaktir.

Bat1 kaynakli bir kavram olan mobbing ile ilgili olarak Bati’da yapilan
caligmalarda, mobbingin merkezinde sessiz, ige doniik kisilerin hedef oldugu
belirtilmektedir. Ancak bizim sosyo-kiiltiirel yapimizda bu kategoride bulunan kisiler
hedef olmak bir yana insanlar tarafindan sevilmekte ve sayilmaktadir.

Calisanlara yonelik olarak yapilan hakli elestirileri mobbing olarak
degerlendirmek miimkiin degildir. Isini layig1yla yapmayan, ayni1 hatalar tekrarlayan,
isine zamaninda gelmeyen, raporlarin1 zamaninda ve tam olarak vermeyen, gereksiz ve
zamansiz rapor ve izin alarak isini aksatan ¢alisanlarin elestiri almasi1 gerekir. Kisiyi
uyarma yetkisine sahip olan kisinin, uyarilarin1 yaparken nazik ve saygili olmasi
gerekir. Ama kisi bazen kontrolii kaybedip, 6fkesini kapiy1 garparak gosterebilir. Bu,
is yasamina uygun olmayan bir davranis olsa da, zorbalik tanimima girmeyen, bir

kerelik bir davranigtir ve bu yoniiyle mobbing degildir.

Calismamiz kapsaminda bundan sonraki arastirmalara 1sik tutmasi amaciyla

bazi Oneriler de sunulacaktir.

1- Mobbing konusu ile ilgili olarak dzellikle bilimsel anlamda tniversitelerin

caligmalar yapmasi gecerli ve giivenilir olacaktir.

2- Calisma ortamlarinda mobbing davraniglarint tetikleyen faktorlerin

saptanmasi ve bu faktorleri ortadan kaldiracak yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekir.

3- Mobbing magduru olanlar i¢in yoOnetimin ve yoneticilerin gerekli

onlemleri almasi yararli olacaktir.

4- Hemgsirelere mobbing konusunda egitim verilmeli ve risk altinda bulunan

gruplara daha da agirlik verilmesi gerekir.

5- Etkili bir 6dil-ceza sisteminin uygulanarak isler hale getirilmesi bu siiregte

etkili olacaktir.
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6- Mobbing olaylar ile ilgili olarak derinligine gorligme ydnteminin daha

etkili bir sekilde uygulanmasi yapilan ¢aligmalar1 daha etkili ve giivenilir yapacaktir.

7- Calisma ortamlarinda yoneticiler tarafindan seffaf, acik bir kurum

kiiltiirtiniin olusturulmasi faydali olacaktir.

8- Mobbinge maruz kalanlara yonelik saglik hizmetleri ve danigma

birimlerinin kurularak magdurlar bilgilendirilmeli.

9- Mobbinge maruz kalanlara yonelik olarak yasal haklarinin neler olduguna
dair bilgilendirmeler yapilmasi gerekir. Bu konuda seminer ve bilgilendirici

toplantilarin yapilmasi faydali olacaktir.

10-  Yonetici ve ¢aligsanlar arasinda etkili iletisim kanallarinin kurulmasi ve

iletisimin giiclendirilmesi sorunlarin kisa zamanda ¢6ziimii agisindan yararli olacaktir.

11-  Yasanan sorunlar yoneticilerin goz ardi etmemesi ve sorunlarin iizerine

gitmesi 6nemlidir.

12-  Yoneticilerin gorev dagiliminda adil davranmasi ¢alisgan memnuniyeti

ve verimi agisindan gereklidir.

13-  Mobbing ile ilgili olarak kitapgik ve brosiirlerin dagitilmas1 konuya

olan ilgiyi artiracaktir.

14-  Hemsirelere yonelik memnuniyet anketi yapilmasi ve sonuglari ile ilgili
olarak hemsirelerin bilgilendirilmesi ve yapilabilecekler hakkinda kendilerinden geri

bildirimler alinmasinin faydali olacagi diisiiniilmektedir.

15-  Saglik hizmetlerinde yasanan mobbing uygulamalarinin iilke
ekonomisine etkilerinin bilimsel caligmalar ile belirlenerek toplumsal duyarliligin

yaratilmasi gerekir.

Mobbing kurumlar agisindan olumsuz ve yikici etkileri olan bir terordiir.
Iyilestirici dnlemlerin alinmamasi durumunda kurumun tiim organlarma yayilmasi
kaginilmaz olacaktir. Bu anlamda mobbing siirecine kars1 etkin bir miicadele
yonteminin gelistirilmesi yararli olacaktir. Oncelikle bu siirecin magduru olan kisilerin
psikolojik savunma yontemleri gelistirmesi gerekir. Sancili bir siliregte yol almak

isteyen magdurlarin kendilerinde bu giicli bulacak mekanizmanin islerligi 6nemlidir.
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Magdurlarin hem hukuki hem de tibbi destek alacaklar1 danisma birimlerinin kurulup
etkin olarak kullanilmasi 6nemli bir adimdir. Bu birimlerin aktif olup, kisileri
bilgilendirmesi ve yol gosterici bir rehber olmasi hem magdurlarin dikkatini ¢ekecek
hem de bu siirecte kisilerin haklarmi savunmasi asamasinda 6nemli bir fonksiyon
istlenecektir. Mobbing magdurlarinin tespit edilmesine yonelik olarak isimsiz bildirim
sisteminin kurulmasi da akla gelen onlemlerden birisidir. Boylece gercek mobbing
olaylarini ortaya ¢ikarmak miimkiin olacaktir. Mobbing magdurlarinin hukuki siiregte
kullanmak {izere yasadiklari olaylar1 yazili olarak kaydetmeleri (hastane kayitlari,
doktor raporlar1), kendilerine verilen emirlerin soézlii degil yazili olarak verilmesini
istemeleri ve mobbingi ¢agristiran mesajlart ve mailleri sakli tutup kullanmalar1 bu
strecte énemli bir yere sahiptir. Devletin ve siyasetcilerin mobbing konusuna olan
farkindaliklarini artirmak gerekir. Bu farkindaligin yaratilmasinda en etkili araglardan
birisinin kitle iletisim araglar1 oldugunu soyleyebiliriz. Medyanin iizerinde durdugu
konulara siyasetcilerin, sendikalarin, sivil toplum kuruluslarinin kayitsiz kalmasi
mimkiin olmayacaktir. Calisan insanlarin yasadiklar1 sikintilarin dile getirilip ¢6zim
onerilerini {iretilmesi noktasinda sendikalarin ve sivil toplum kuruluslarinin destegi hig
kuskusuz giiclii bir etki yaratacaktir. Tam da bu noktada sendikalara mobbing
siireciyle miicadelede c¢esitli yetkiler verilebilir. Mobbing siirecinde en Onemli
asamalardan birisi sliphesiz magdur olanlarin organize olmasidir. Bu siireci yasayan
kisinin tek bagina miicadele vermesi zor olacaktir. Bu anlamda mobbing magdurlarinin
organize olacagi bir web sitesinin varlig ilgi ¢ekici olacaktir. Bu web sitesi ile hem
magdurlar organize olacak hem de magdurlarin teknik bilgi almasinin yolu agilmis

olacaktir.

Mobbingde en biiylik zarari siirecin merkezinde bulunan birey gérmektedir.
Mobbing birey {iizerinde sosyal ve ekonomik etkiye ek olarak fiziksel ve ruh sagligi
iizerinde de etkilidir. Diglanan, mesleki kimligi zedelenen, davraniglari nedeni ile
etiketlenen insanin yasadiklarinin aile yasantisina yansimasi da kacginilmaz olacaktir.
Mutsuz ve huzursuz birey ve ailelere sebep olan mobbing, psikolojisi bozulmus,

caligma verimi diismiis bir toplum yapisini dogurabilir.
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EK-I:
HEMSIRELIiK MESLEGININ TARIHCESI

Insanlar ilkgaglardan beri baskalarinin duydugu acilardan etkilenmis, hasta ve
sakatlar1 rahat ettirme istegi duymuslardir. Dogum, yaslanma, 6liim ve hastaliklara
iliskin diisiince ve davraniglar caglar biyunca hemsirelik ve tedavi yontemlerinin

gelismesini etkilemistir (ANA BRITANNICA; 2004:578).

Hemsireligin itici giiclinii bilim ve dinden aldig1 sdylenebilir. 16. yiizyildaki
bilimdeki ilerlemelere kosut olarak toplumsal ve dinsel hizmetlerde de hizlanma
goriildii. 1633°te kurulan St. Vincent de Paul Rahibeleri tarikati hemsirelere mesleki
ve genel bir egitim veriyor, onlarin halkin sagligi konusundaki bilgilenmesine
yardimce1 olmasini dngdriiyordu (ANABRITANNICA; 2004:578).

Hemsirelikte en biiyiik ilerleme, 19. yiizyilda Florence Nightingale’in
onciiliigiiyle bagladi (ANABRITANNICA;2004:578).

Hemsirelik Osmanli Devleti’nin son donemlerine degin bir meslek olarak
yerlesmemisti. 20. yiizyilin basindaki savaglarda, hasta bakiminin yetersizligi
nedeniyle yarali askerlerin kurtarilamamasi, yetkililerin bu alanda ¢alismalara

baslamasina yol acti (ANABRITANNICA; 2004:578).

Cok eski donemlere ait bir takim kayitlarda hemsireligin, ayr1 bir ugras
oldugunu gosteren kiiglik kanitlar olmakla birlikte, bunlarin siklikla bir tip adaminin,
rahibin, ebenin veya usta bir kadinin uygulamalarinin bir pargasi olmaktan Oteye
gitmedigi anlagilmaktadir. Evdeki hasta bakiminda ise ailede esas olarak kadin
gorevlendirilmistir. Bu gorevlendirme biiyiik bir olasilikla kadinin es ve anne roliinden
kaynaklanmaktadir. M.O. 3500 yillarma ait eski bir Hint kitabinda saghk ve tibbi
bilgilere iligkin kayitlarda, bakim siirecinde ayr1 bir grup iiyesi olarak hemsirelerin

tanimlandigina rastlanmaktadir. Bu hemsireler nadiren kadindi ancak nitelikleri
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giinlimiiz hemsirelerine benzer ozellikler gostermekteydi. Bu nitelikler bilgi-akil-

sorumluluk ve yiiksek etik standartlardi (OKDEM vd.;2000:1).

Kadinlar hasta bakimina Antik Yunan donemi sirasinda basladilar. Yunan
tarihinin iinlii hekimi ve mitolojide Tanr1 olarak kabul edilen Aesculapius’un kizi
Hijyen, tapinakta yardim isteyen hastalara saglik hizmeti sunuyordu. Bu doneme ait
herhangi bir oOrgiitli hemsirelik grubunun oldugunu gosteren yazili kaynaklara
rastlanmamaktaydi (OKDEM VD; 2000:1).

Avrupalilar Hagli seferleri sirasinda askeri disiplinden kaynaklanan bir kurulug
olusturmuslardir. Bu kurulus sadece erkeklerden olusan, yara temizleme ve sarma
konusunda hinerleri olan sovalyelerden meydana gelmistir. Bu sovalyeler hasta

bakiminda da gorev almislardir (OKDEM vd.; 2000:6).

Din devriminin ortaya ¢ikisiyla hastaneler kapatilip, hasta bakimi yasaklandi;
fakat bir siire sonra hasta bakimi1 gereksinimi kendini giiglii olarak duyurunca Ucret
karsilig1 calisan erkek ve kadin hemsireler yeniden gorev almaya basladilar. Bu ihtiyag
dinsel amaglardan degil, toplumsal zorlamalardan kaynaklaniyordu. Ancak hemsirelik
meslegi toplumsal konumunu yitirmisti ve sayginligt yoktu. Bir kadin yapacak hig¢bir

is bulamadig1 zaman hemsire oluyordu (OKDEM vd.; 2000:6-7).

Osmanlilarda sosyal yardim islerinde ve hasta bakiminda goniillii kadinlarin
calistiklar1 goriilmektedir. Soylu kadinlar tarafindan bir takim sifahaneler agilmakla
birlikte hasta bakimi alaninda bir &grenim yapilmadigi i¢in hemsirelik meslegine
katkilarinda s6z etmek miimkiin olmamaktadir. Modern hemsireligin kurulmasi ve

gelismesi Cumhuriyet ddnemiyle birlikte baslamistir (OKDEM vd.; 2000:7).

Tirkiye’de modern anlamda hemsirelik 1. Diinya savasi’ndan sonra baslamistir.
Hekimlik mesleginin ilerlemesine karsin olumsuz etkiler nedeni ile Tiirk kadininin
caligmasina engel olundugu i¢in hemsirelik meslegi iilkemizde ge¢ gelisen bir meslek
olmustur. Ancak, saglik alaninda ortaya ¢ikan zorlayici gelismeler, yatakli saglik
kurumlarinin agilmasi, Tiirk hekimliginin lerlemesine ragmen hastalara bakacak
yetismis, bilgili hemsirelerin bulunmayisi bazi hekimlerimizi bu konuda c¢alismaya

yoneltmistir (OKDEM vd; 2000:7).
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1911 yili Trablusgarp ve 1912 Balkan Savaglari’nda hasta bakimi alaninda
biiyiikk zorluklar yasanmigtir. Hasta bakiminin yetersiz olmasi nedeniyle ordadaki
askerle biiylik kayiplar vermislerdir. 1911 yilindaki Kizilhag’in  Washington
Kongresi’ne katilan Dr. Besim Omer Pasa, Kizilay Denegini (Hilal-i Ahmer) uyararak
iilkenin hemsirelik meslegine olan gereksinimi dile getirmis ve bir hemsire okulu

acilmasinin zorunlu oldugunu belirtmistir (OKDEM vd; 2000:9).

Ortagcagda bazi hastaliklarin tanimlamasi toplum sagliginin bilinmemesi, arag
gere¢ Yyetersizligi gibi sorunlar sonucu askerle gerekse toplum arasindaki salgin
hastaliklarin dogmasma yol a¢mustir. Savasanlar ve gd¢menler i¢in yapilan
misafirhanelerde gereksinimi karsilamaktan uzak kalmistir. Ornegin, Kudiis’teki St.
Helere ve St. Paula misafirhaneleri yetersiz kalmis olup, ¢evre sagligini engelleyen
kotii sartlar bulasici hastaliklarin 6nlenmesi, hastane, doktor, hemsireye olan ihtiyacin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu orgiitlerde, silahsorler, rahipler, rahibeler,
dekanlar(erkek hemsire) sisterler ve géniilliller gorev yapmuslardir (KESKIN;
1993:70).

Yenigag saonu (19. yiizyilda) Hemsirelik Hizmetleri; 19. yy baglarinda
hemsirelige duyulan ihtiya¢ artmistir. Yiizyil baslarinda Katolik dini etkin oldugu
iilkelerde hastane ve hemsirelik islevleri dinsel diisiincelere gore yapilmistir.
Hemsirelik islevlerinde kadimlarin erkek hastalara bakmasima baslanmistir. Irlandali
hayirsever hemsirelerin kurulusu 1815 yilinda Marg Arken Head tarafindan
baslatilmis ve iilkenin her tarafina yayilmistir. ingiliz kilisesine bagli hemsireler,
sosyal yardim islerinde calismalar yapmuslardir. ilk egitim 2 yil siireli 1848 yilinda
Johns Hause’de Bondrata baslamistir (KESKIN; 1993:70).

Tiirkiye’de de bu amagla ilk hemsirelik yiiksekokulu olan Ege Universitesi
Hemsirelik Yiiksekokulu, erkek dgrencileri 6grenimleri i¢in kabul etmis, 1963-1967
yillar1 arasinda 14 erkek hemsire mezun etmistir. 1999 yilina gelindiginde, ylizden
fazla erkek hemsire saglik yiiksekokullarina alimmistir. Ancak, hemsirelik
kanunundaki “Tirk kadinlarindan baska hi¢ kimse hemsirelik yapamaz” maddesi
nedeniyle, Yiiksekogretim Kurulu (YOK) 2003 yilinda, bu yasadan kaynaklanan
sikintilar nedeniyle, erkek Ogrencilerin iiniversitelerde hemsirelik bdliimlerine

alimlarini1 durdurmustur (www.turkhemsirelerdernegi.org.tr, 2007).
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Hastalarin bakimsiz bilgisiz hademelerin elinde kalmasi, hastanelerin ise
kimsesizlerin atildigi ve halkin gitmekten ¢ekindigi yerler haline gelmesi, Turk
hekimlerini bu durumu degistirmek istegini ortaya ¢ikarmistir. (GUMUS; 2002:24).
Bunun (zerine yapilan bir toplantida Kadirgadaki Osmanli Verladathanesinde
hastabakicilik egitimine devam edecek 10 kadina, ayda 16 gun ders verilecek,
ogrencilere ders basmma Cemiyet veznesinden 5 kurus 6deme yapilacak ve egitim
ihtiyaclari i¢in kullanilmak Uzere 30 Osmanli altin1 6denek verilecektir. Kabul sartlari
ise su sekilde belirlenmistir:1.okuma yazma bilmek 2. iyi ahlak sahibi olmak 3.

viicutca saglam olmak (BIROL; 1985:35).

Hasta bakimi tek tanrili dinlerde de 6nemli bir yer tutmustur. Tiirklerde
ortacagin baslarindan beri, bakimevlerinde hastalarin bakildigi, erkek hastalara,
erkek kadin hastalara kadin hastabakicilarin baktig1 bilinmektedir (TEPECIK;
2006:14).

2. Beyazit zamaninda Enderun Mektebi Hastanesi’nde c¢alisan 3 kadin
mevcuttur ve bunlara ‘ana ‘ denmistir. Analarin baslarinda bulunan kisilere de
Hastabakanlar Ustast denmektedir. Yine Osmanli saraylarinda hassa hekimlerine
yardimer olarak calisan usta- ¢irak tarzinda yetismis kadimlar vardi( TEPECIK;
2006:16).

Istanbul‘ da kurulan ve giiniimiize kadar gelen hastanelerden en énemlileri,
1843 yilinda kurulmus olan Valide Sultan‘in yaptirdigi Gureba Hastanesi ile 1862
yilinda Sadrazam Kamil Pasa‘nin esi adina yaptirdigi, Zeynep Kamil Hastanesidir.
Buralarda hasta bakimini kadinlar vermektedir (UNAT; 1988:99).

Cephede asker bakmis, yiyeceginden giyeceginden, sagligina kadar askere
saglanan hizmetlere katkida bulunmustur. Cephe gerisinde, sivil halkla ilgilenmis,
ayrica Balkan Savaslarinda Bulgar zulmiinden kacan binlerce gd¢menin Istanbul‘a
sigimmastyla ortaya ¢ikan salgin hastaliklar ve savas sebebiyle, Tiirk kadinlari, hasta

bakmaya yonelmistir (OZAYDIN; 2001:309).

1. Diinya Savasi basladig1 siralarda, hastabakicilik kurslar1 da olsa, temel

egitim alarak bu ugrasiyr meslek edinmis hanimlardan, Merkez-i Umumiye* ye



285

basvuranlarin sayis1 353 dur. Hilal-i Ahmer‘e kayitli bulunan ve Hilal-i Ahmer* in
askeri ve miilki hastanelerinde hastabakicilik yapanlar 284, Hilal-i Ahmer* den
diploma almis hastabakici hanimlar 20, Dariilflinun’da verilen teorik derslere devam
edenler 36, Kadirga Mektebine devam edenler 37, Balkan Savaslarinda hastanede
bulunduklarina dair belgeleri bulunanlar 35, diploma ve belgesi bulunmayanlar 156
hanimdir. Son grup, genelde goniillii hasta bakicilardir (AKGUN ve ULUGTEKIN;
2001: 170).

Balkan Savaglari, Tirk kadinlarinin hemsirelige yonelmesinde biiyiik rol
oynamistir. Hilal-i Ahmer Hanimlar Merkezi de, cephede asker bakmis, yiyeceginden
giyeceginden, sagligina kadar askere saglanan hizmetlere katkida bulunmustur. Cephe
gerisinde, sivil halka egilmis, ayrica yine o giinlerde Bulgar zulmiinden kacan binlerce
gdemenin Istanbul‘ a siginmasi, bir yanda kolera salgini, bir yanda savas, Tiirk

kadinlarini, hasta bakmaya ydnlendirmistir (OZAYDIN; 2001: 309).

Cumhuriyet yonetiminin, ekonomik zorlamalar i¢inde bogustugu bir donemde
Hemsirelik Okulu, kizlarim1 bu okula géndermeyi kabullenen ailelere onlar1 gayet
saygin bir gelire ulastirma olanagi, giivenli bir gelecek kapisi olmustur. Daha okul
acilir agilmaz, yetisen gen¢ hemsirelere pek ¢ok is olanagi ¢ikacagi belli olmustur.
Okula, Bursa, Erzurum, gibi yurdun ¢esitli sehirlerinden istekler birbirini izlemistir

(CELIK; 2007:40).

Eski c¢aglarda kadin toplum igerisinde: erkegin yaninda savasa katilan ata
binen, silah kullanan avlanan aile icerisinde de; otorite sahibi, aileyi bir arada tutan
annelik roliiyle giliglii toplumsal statiiye sahipti. Orta ¢agin baslarinda kurnazligi,
giizelligi ve cilvesiyle sanata konu olan kadinin statiisii orta ¢agin sonlarima dogru
dinlerin etkisinde kalarak olumsuz yonde etkilenmis ve kadin cinselligi ile erkegi
bastan ¢ikartici, gunahkdr bir varlik olarak goriilmiis ve seytani-yilan gibi
benzetmelere maruz kalmistir (INANC ve USTUNSOZ; 1992:65-70).

Tirkiye de cumhuriyet oncesi donemde kadin, egitim ve calisma imkanlari
kisith, evdeki birka¢ esten biri, se¢gme ve secilme hakki olmayan, niifus sayimlarinda
sayllmayan, mirastan pay alamayan, ortiilii, kdylerde tarlada ¢alisan sehirlerde kapali

bir hayat yasayarak kendisinden beklenen degismez gorevi yani dogurganligini yerine
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getiren bir birey olarak algilanmigtir. Tiirkiye Cumhuriyetinin kuruldugu 1923 yilini
izleyen ilk 10 yilda Atatiirk iin 6nderliginde gelisen reformlar, bir yandan kadinin
yurttaslik haklarini kazanmasini diger yandan Tiirk toplumunun yeniden yapilanmasini
saglamis ve bdylece biiyiik bir toplumsal degisim gerceklesmistir (TERZIOGLU ve
TASKIN; 2008:63).

Boylece kadin, geleneksel annelik ve ev kadinligi rollerinin disinda; erkeklerle
esit kosullarda egitime katilma, bir meslek sahibi olma, ekonomik bagimsizligini ve
karar verme hakkini elde ederek toplum icinde giiclenmeye baslamistir (TERZIOGLU
ve TASKIN; 2008:63).

Hemsire ve kadin sozciiklerinin otuz dilde ne anlama geldigini ortaya koyan bir
arastirmanin sonucuna gore, bu iki sozciigiin iyi ve aktif olarak algilanmakla birlikte
duygusal ve zayif anlamina da geldigi ve dolayisiyla hemsire sozciigiiniin anlam
olarak kadin sozciigii ile 6zdeslestigi belirlenmisti TERZIOGLU ve TASKIN;
2008:65).

Erkekler de kendi cinsiyetleri tarafindan yiiriitiilmeyen isleri listlendiklerinde
korkmaktadirlar. Tiirkiye’de hemsirelik okullarina ilk yillarda erkek &grenciler
alinmistir. Erkek hemsirelik o6grencilerinin bir kadin mesleginin iiyesi olmaktan
duyduklar rahatsizlik nedeni ile iiniversitenin baska boliimlerine aktarildiklar ve
zamanla hemsirelik okullarina erkek Ogrenci alinmasina son verildigi bilinmektedir

(VURAL; 1997:15-22).
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104 | Isyerimde astm tarafindan mobbinge (psikolojik wildrma) maruz
birakalryorum IT3(20 1730114013501
105 | Isyerimde Gstim  tarafindan  mobbinge  (psikolojik  sldwma) maruz
birakihyorum T pp20 1201401501
106 | Arkadaglanmdan daha baganli olmak igin elimden geleni vaparim IR 20 1463011401150
107 | Mesleki yeterliliklerime saldimliyor 111201030 7114[ 141371
108 | Hakkimda asilsiz sévlentiler erkanlyor {1l 1lart4r1tisry
109 | Kendimi gdsterme/yeteneklerimi kullanma olanaklanm kisitlaniyor T T2 ELI3[ 1 E40 1050
110 | Olaylann ve gelistmelerin digimda tutnluyorum 1LY L2E Y130 a4 8151
111 | Aldighm kararlar siirekli sorgulamyor 1120303011471 115¢1]
112 | Bana 8n yargih davranilyor 11201 43[ 1)4[1!5[]
113 | Seref, onur ya da itibanma gélge diigorilliyor 1V 1201311140115
114 | Cabalanm takdir edilmiyor ve basanlam kilgimseniyor LT 31200 130114011501
115 | Iyi galismama rafmen, gofu kez bana baginliyor ve azarlaniyorum L1 (2R 1031140110511
116 | Dini goragtimle alay edilivor - 1012778371 ]4§71]511
117 | Siyasi goriigimle alay ediliyor 112075301 ]4[1715[]
118 | Etnik kitkenimle alay ediliyor 1f)i2[ (3 ][4[]1:5[]
119 | Algaltict isimlerle amuliyorum 112 01730 7 ([4f 501
120 | Yagindan dolay: haklarim ve fikirlerim degersiz giriliyor IL3 2] 1937114011501
121- | Memleketimden{dogdugum yerldolayt haklanm ve fikirlerim degersiz gbeiiliiyor 1 1]2] 31411150
122 | Kisisel egyalanma/miilkletime zarar verildi 1L 102 1330114018817
123 | Cinsivetimden dolay haklarim ve fikitlerim degersiz gériiliiyor INEFAEERIBEEINERIE|
124 | Tsle ilgili toplantilar benden habersiz yapiliyor If 1 v20 Y [3( 1 )40 (511
125 | Isim igin gerekli olan bilgi dokiiman ve materyaller benden saklamyor TE 1 J20 11301 140011501
126 | Yazismalanim kontrol ediliyor LI T |20 1137 3 /471|501
127 | Onenmli igler benden daha niteliksiz kisilers veriliyor L2 1130114011501
128 | Sorumlu oldugum igler bana sorulmadan degigtirilivor [INEFIEEEIREEIREEINE
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£ E E
23| 3 ; FREE
129 | Fiziksel siddete maruz kahyorum IT 1120 103011401151
130 | Cahsma arkadaglarimdan s5zlii ve yazih tehdit ve uyan aliyvorum L1 tar b3 ytar sy
131 | Igyerimde sozlil cinsel taciz yagiyorum L1120 113104 11s5i1
132 | Isverimde fiili cinsel taciz yagiyorum IBEFFARIEIREEIRERIE
133 | Isyerimde disadénik kisilik bzelligimden dolayt mobbinge {psikolojik vildirma
rri:ruz kahycn?um ’ § g s @ i ) Thdzl 3 3004t |s0i
134 Eszn;(iil ;g:;f:‘nuk kigilik “8zellizimden dolayi mobbinge (psikolojik wildirmta) TOIEIRIEIS IR IS
135 | Bir topluluga ve sosyal gruba katlmakia giiclitk ¢ekiyorum Ttz t3cr4r1isry
:136 | insanlarla iletigim kurmaktan va da karsilagmaktan korkmaya basladim I Y 120 1030 1 (411501
137 | Istenilmedigimi diigiiniiyorum L1 f20 10301 44014501
138 | Mobbing (psikolojik yildima) sebebiyle tayin istemeyi diigtintyorum IT T [20 1130 1 1401 150]
139 | Isimle ilgili konularda kendimi bagansiz hissedivorum I l2r 13014014501
140 | Benimle ilgili alayct konugmalara ve gilligmelere maruz kaliyorum IC (20 1130114011511
141 | Kisisel biitiinlifimiin bozuldufunu digiindyorum I 112 1 3111411351
142 | Jest ve mimiklerle iletisim engellenerek en aza indiriliyor IIEEVIEEEIBEEIBEREN
143 | Ozel yagantim sirekli elestiriliyor I 121 13r1q14r11s
144 | Caligma arkadaglanm tarafmdan diriisiliigim ve ghivenirligim sorgulamyor 1T 112 Y13 1040105101
145 | Siirekli séziim kesiliyor ] I L2013 14011501
146 | Ruhsal soruniarim varmg gibi psikolojik yardim almam gereltifi imaedilivor {17 T 120 T U130 P 140 1150 1]
147 | Sanki yokmusum gibi davraniliyor/ gbrmezden geliniyorum T L2 1130 L4l 1151
148 | Bir ortama girdigimde, bulundufum ortam bilerek terk ediliyor LD T 128 103014011501
149 | Cogunlukla rutin isler verilivor trrd2ryI3rtar 11511
150 | Girev ve becerilerim disinda igler veriliyor TERRERAEN 40 1[50
151 | Bana sirekli anlamsiz isler verilivor V1 d2f 1 g3 k4r 1151
152 | Benden deha diigitk pozisyondaki kigiler tarafinda denetleniyorum LE Y (2 B3 11411501
153 | Isten aynlmam ya da yer degistirmem igin baski yapihyor LT 20 ) (3011401151
54 | Kapasiteme uygun olmayan ister verilivor [ 401 [5[1]
155 | Performansimla iigiii sirekli olumsuz degerlendirmeler yapihiyor L2 1a3r 31411501
156 | Yaptiim ig degersiz ve dnemsiz goriilityor, kilgimseniyor Ll T2 1131547 1 15[1
157 | Mide-bafirsak sorunlanm var i 31 (471 10s01]
158 | Gbgiis agns, kalp carpintis oluyor L = A O A O O A % I
159 | Uyku bozukluklan cekiyorum I 120§ 13 4011501

ANKETOR KODU :

*Daha sonra sizinle derinligine gériigme yapllmaslm istiyorsamz telefon numaramzi yaziniz {Gizlilik esas

almacaktir).

T T Y T T P PR P TP PP PP PP [

Giisterdiginiz flgi I¢in Tesekkiir Ederiz.



1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

291

DERINLIiGINE GORUSME MULAKAT FORMU
Mobbinge maruz kaldiniz mi1?

Mobbingin 6zellikle hangi boyutunda sorunlar yasadiniz?( Psikolojik
etkilenme- kurumun ve ydnetimin etkisi- itibara saygi- kisisel ve is
iligkilerine saygi- sosyal iligkilere etkilenme- iletisime saldirilar- ig

uygulamalarina saldirilar)

Yasadiginiz sikint1 meslegine bakis a¢inizi degistirdi mi?
Isyerinde ne tiir adaletsizlikler yasadiniz?

Sorunlarinizin ¢dziimii noktasinda neler yaptiniz?

Mobbinge maruz kaldiginiz1 nasil fark ettiniz?

Kisilik yapiizin, yasadiginiz sorunlarla baglantis1 var mi sizce?
En fazla mobbing davranisini kimlerden goriiyorsunuz?

Mobbing konusunda nasil bir hukuksal miicadele vereceginizi biliyor

musunuz?

10) Isyerinizde esitlik, adalet, terfi, iicret, yiikselme gibi konularda ne gibi

sikintilar yasiyorsunuz?
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