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OZET

HEMSIRELERDE MOBBING VE IS TATMINI ILISKISININ META ANALIZ
YONTEMIYLE INCELENMESI

Amag: Tirkiye’de calisan hemsirelerin genel mobbing algisi, boyutsal diizeyde
mobbing algilar1 ve mobbing ile is tatmini arasindaki iligki diizeylerinin meta analiz
yontemiyle incelenmesidir.

Materyal ve Metot: Arastirmada belirlenmis veri tabanlarinda se¢ilmis anahtar
kelimelerle sistematik tarama yapilmistir. Arastirma verileri 05.01.2019-05.04.2019
tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirma kapsaminda hemsirelerde genel mobbing
algisi, iletisim kurma olanagmi hedef almaya, sosyal hayati hedef almaya, bireyin
itibari1 ve sayginligini hedef almaya, bireyin mesleki durumunu etkilemeye ve
dogrudan saghig: etkileyen davraniglara yonelik algi ve mobbing ile is tatmini iligkini
inceleyen sirastyla 6, 16, 15, 15, 16, 14 ve 3 galisma analize dahil edilmistir. Sirasiyla
1452, 2622, 2422, 2422, 2622, 2263 ve 864 orneklem sayisina ulagilmigtir.

Bulgular: Tirkiye’deki hemsirelerde Leymann tipolojisine gore genel mobbing algi
diizeyi 1.867, iletisim kurma olanagin1 hedef almaya yonelik davraniglara iligkin algi
diizeyi 2.133, sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davranislara iliskin algi diizeyi 1.945,
bireyin itibarmi ve saygimligini hedef almaya yonelik davranislara iliglin alg1 diizeyi
1.950, bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglara iliskin alg1 diizeyi
1.979, dogrudan saglig1 etkilemeye yonelik davranislara ilskin algi diizeyi 1.878 olarak
bulunmus ve mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski
oldugu ortaya ¢ikmistir (r=-0.510 ve p=0.000).

Sonug¢: Yapilan meta analiz ¢alismasi sonucunda Tiirkiye’de hemsirelerin mobbing algi
diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica hemsirelerin mobbing diizeyi arttik¢a
is tatmin diizeylerinin azaldig1 sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire; Mobbing; s tatmini; Meta analiz

Mustafa KURNAZ, Yiiksek Lisans Tezi
Ondokuz Mayis Universitesi - Samsun, Temmuz - 2019



ABSTRACT

ASSESSMENT OF MOBBING AND JOB SATISFACTION RELATIONSHIP
WITH META-ANALYSIS METHOD IN NURSES

Aim: To examine the perceptions of nurses working in Turkey about mobbing in
general, dimentional mobbing, and to look into the relationship between mobbing and
job satisfaction through the meta-analysis.

Material and Method: A systematic research was conducted with key words selected
in databases to be included in the search. The research data were collected between
05.01.2019 and 05.04.201. Within the scope of the research; the number of studies
which examined general mobbing perception in nurses, perception of behavior towards
targeting the possibility of communication, targeting social life, targeting individual's
reputation and dignity, behavior that affect individual's professional status, behavior that
directly affect health, and the realationship between mobbing and job satisfaction were
as follows; 6, 16, 15, 15, 16, 14 and 3. The sample numbers of the studies are
respectively 1452, 2622, 2422, 2422, 2622, 2263 and 864.

Results: It has been found out that general mobbing perception level is 1.867,
perception of behavior towards targeting the possibility of communication level is
2.133, perception about behavior aimed at targeting social life level is 1.945, perception
about behavior aimed at targeting individual's reputation and dignity level is 1.950,
behavior that affect individual's professional status level is 1.979, behavior that directly
affect health level is 1.878 and it has been appeared that there is a negative and medium
level relationship between mobbing and job satisfaction. (r=-0.510 ve p=0.000).
Conclusion: Mobbing perception levels of the nurses in Turkey has been found high as
a result of the meta-analysis study. Besides it has been observed that as the mobbing
levels of nurses increase, the job satisfaction levels decrease.

Keywords: Nurse; Mobbing; Job satisfaction; Meta analysis

Mustafa KURNAZ, Master Thesis
Ondokuz Mayis University - Samsun, July - 2019
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1. GIRIS

Uluslararas1 Calisma Orgiitii'ne gére 2000°1i yillarin en énemli sorunlarindan
biri mobbing eylemleridir (Yildirrm ve Yildirim, 2010). “Mobbing”, “birine karsi
harekete gecmek” ya da ruhsal terér anlamina gelmektedir. Bu olgu magdurun
sistematik damgalama ve adaletsizlik (haklarmin ihlal edilmesi gibi) durumlarinda
ortaya c¢ikar, birka¢ yil icerisinde kisi isinde kendine yer bulamaz haline gelir
(Leymann, 1990). Mobbing olgusu, yaklasik 40 yil 6nce hayatimiza girmis olan bir
kavramdir ve aragtirmacilar son 25 yildir bu konu ile ilgili aragtirmalar yapmaktadirlar
(Branch, Ramsay ve Barker, 2013). Arastirmacilarin bu konuyu anlamak ve onlemek
icin yaptiklar caligmalar, igyerinde uygulanan bu olumsuz davranisin hem birey hem de
kurum iizerinde negatif etkiler biraktigini1 gostermistir (Agervold, 2007; Akar, 2013).

Yurtdisinda yapilmis bircok ¢alisma isyeri zorbaliginin 6nemli bir sorun
oldugunu ortaya koymustur. Calismalar ayrica, bu tiir olumsuz davraniglara maruz kalan
kisilerde zihinsel ve fiziksel saglik sorunlarina neden oldugunu gostermistir. Hastalik
nedeniyle artan devamsizlik, dnemli maliyet faktorii olusturmaktadir. Isyeri zorbaligina
maruz kalan birgok kisi isi birakmay1 tercih ettiklerini ifade etmistir (Hoel ve Cooper,
2000).

Klinik ortamlarda uygulanan mobbing davranislari, ¢alisanin enerjisini hasta
bakimindan uzaklastirarak, iletisimsizlige ve tibbi hatalara yol agabilecegine dair
kanitlar vardir. Tibbi hatalarin ABD’de {iclincii biiyiik 6lim nedeni oldugu
diisiniilmektedir. Bu nedenle saglik sektoriinde mobbingin bir halk sagligi sorununa
neden agtig1 sdylenebilir (Johnson, 2018). Isve¢ ve Almanya’da yiizbinlerce mobbing
magdurunun erken emekli oldugu ve yatarak tedavi gordiikleri belirlenmistir (Karcioglu
ve Akbasg, 2010).

Gilinimiizde kurumlar arasinda artan rekabetler, bireylerin yeterli diizeyde
karsilanamayan talep ve ihtiyaglarindan kaynakli, bireylerin birbirlerine karsi olan
tahammiilleri olduk¢a azalmistir. Bu durum da kizginlik ve 6fke gibi olumsuz durumlari
beraberinde getirmektedir. Tiirkiye’de ve yurtdisinda yapilmis olan c¢alismalar
kurumlarda, saldirganlik, 6fke, yildirma gibi davramislarin arttigini belirtmektedir.
Ozellikle son yillarda bu durumlarin artan bir egilim gdstermesi, bu konularm

aragtiritlmasi gerekliligine sebep olmaktadir (Bal Tastan, 2014).



Kamu-o6zel ayrimi1 gozetmeksizin Diinya’da ve Tiirkiye’de mobbing oldukca
onemli bir sorundur. Amerika’da “Workplace Bullying Institute (WBI)” mobbingle
ilgili genis katilimli c¢aligmalar yapmaktadir. 2007 yili WBI caligmasina gore;
calisanlarin %36.8’si mobbinge maruz kalmis, %12.8’ide mobbinge tanik olmustur.
2010 y1li WBI ¢alismasina gore; ¢alisanlarin %34.5°1 mobbinge maruz kalmis, %15’ide
mobbinge tanik olmustur. 2014 yili WBI ¢alismasina gore; ¢alisanlarin %27’si onceki
veya simdiki islerinde mobbing’e maruz kalmis, %21’ide mobbinge tanik olmustur.
2017 yili WBI calismasina gore; ¢alisanlarin %19’u mobbinge maruz kalirken, %19°u
mobbinge tanik oldugunu ifade etmistir (WBI, 2007; 2010; 2014; 2017). Avrupa Birligi
tilkelerini kapsayan genis bir calismada, tiim c¢alisan niifusun %8’inin mobbinge
ugradigr gozlenmistir. Tirkiye’de yapilan calismalar dogrultusunda; o6zel sektor
calisanlarinin %30, kamu, egitim ve saglik sektorii calisanlarinin yaklasik %40°1
mobbinge maruz kalmaktadir (Akpunar, 2017). Arastirmalar, diger hizmet sektorlerine
gore, saglik hizmeti sektorii ¢alisanlarinin 16 kat daha fazla siddete ugrama riski
oldugunu (Kingma, 2001), saglik ¢alisanlarinin iginde ise hemsirelerin 3 kat daha riskli
oldugunu gostermektedir (Ates ve ark., 2014).

Is tatmini ¢alisanlarin ruhsal, fiziksel ve sosyal ihtiyaclarmin karsilanma
diizeyini ifade ederek, ¢alisanin basarili ve iiretken olabilmesinin de ilk kosullarindan
biridir (Kilig, 2013). Giinlimiizde modern yonetim anlayisinda, calisanlari motive
ederek kurumun verimliligini arttirmak on plandadir (Karcioglu ve Akbas, 2010).
Kurumlar is tatmin diizeyini yiiksek tutmaya calisarak hem caliganin mental saglhigini
korur hem de calisanin performansini arttirir (Unliisoy Dinger, 2010).

Caligma ortam1 hemsirelerin is tatmin diizeyinin bir gostergesidir (Monroe ve
Wofford, 2017; Van Bogaert ve ark., 2013). Yapilan ¢alismalar, ¢calisma ortaminin
hemsirelerin  kesintisiz olarak islerini yapabilecegi, is arkadaslariyla iletisim
kurabilecegi, ihtiyag duyduklar1 malzemelere erisebilecekleri ve kaliteli bakim
gosterebilecekleri bir sekilde olmasi gerektigini gostermektedir (Zang ve ark., 2014;
Breau ve Rheaume, 2014). Bu sekilde olusturulmus bir is ortami hemsirelerin islerini
etkin ve verimli yapmasini saglayarak is tatminlerini arttirir (Monroe ve Wofford,
2017).

Hemsirelik mesleginde yeteri diizeyde ¢alisan bulunmamaktadir. Bu durum

diinya genelinde bu sekildedir. insanlarin daha uzun yasam beklentisi ve kronik



hastaliklarin artist da insan sagligim1 olumsuz etkiledigi i¢in, hemsire sayisinin
arttirilmas1 (Dall’ora ve ark., 2015; Ravari ve ark., 2012) ya da en azindan su anki
seviyesinde tutulmast oldukc¢a onemlidir. Diisiik is tatmini, mesleklerinden ayrilan
hemsirelerin yam1 sira hasta bakim kalitesini de distliren kiiresel bir sorun
olusturmaktadir (Lu, Zhao ve While, 2019; Roelen ve ark., 2013).

Saglik kurumlar1 hizmet sektorii i¢inde yer alan ve c¢iktisinin insan hayati
oldugu olduk¢a &nemli kurumlardir. Insan hayat: gibi énemli bir konuda ¢alistiklar:
i¢in, ¢alisanlarin iglerini etkili ve verimli bir sekilde yapmalar1 gerekmektedir, bu da
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasina baghdir (Teker, 2014).

Yapilan bu aragtirmada agagidaki sorularin cevaplar1 aranmaktadir:

1. Tirkiye’de gorev yapan hemsirelerin genel mobbing diizeyleri nedir?

2. Tiirkiye’de gorev yapan hemsirelerin iletisim kurma olanagini hedef almaya
yonelik davraniglara maruz kalma diizeyleri nedir?

3. Tirkiye’de gorev yapan hemsirelerin sosyal hayati hedef almaya yoOnelik
davranislara maruz kalma diizeyleri nedir?

4. Tiurkiye’de gorev yapan hemsirelerin bireyin itibarin1 ve saygiligini hedef
almaya yonelik davranislara maruz kalma diizeyleri nedir?

5. Tiirkiye’de gorev yapan hemsirelerin bireyin mesleki durumunu etkilemeye
yonelik davraniglara maruz kalma diizeyleri nedir?

6. Tirkiye’de gorev yapan hemsirelerin sagligi dogrudan etkileyen davraniglara
maruz kalma diizeyleri nedir?

7. Tirkiye’de gorev yapan hemsirelerde mobbing ile is tatmini arasindaki

iligkinin diizeyi nedir?



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Mobbing

Mobbing kelimesi, Ingilizce “mob” ve Latince “mobile vulgus” kelimelerinde
tiiremigtir. “Mob” kelimesinin eylem halidir ve kanun dis1 siddet uygulayan cete
anlamina gelmektedir. “Mobile vulgus” ise kararsiz kalabalik demektir. (Karcioglu ve
Akbas, 2010).

Mobbing kelimesini ilk olarak 1960’11 yillarda Lorenz kii¢iikk hayvanlarin bir
araya gelerek daha biiyiik ve yirtici olan hayvani uzaklastirmak i¢in yaptiklar1 saldirilar
olarak kullanmistir. Daha sonra Isvecli doktor Peter-Paul Heinemann, derslerden sonra
bir grup ¢ocugun bir ¢ocuga yapmis olduklari olumsuz davranislar1 tanimlamak ig¢in
kullanmistir (Agil, 2017). Dr. Carroll Brodsky “The Harassed Worker” 1976’da
yayinlanan kitab1 i¢in Leymann, ilk kez kendisinin mobbing olarak isimlendirdigi
davranislarin ¢alisildigi ancak direkt olarak mobbing davraniglarinin analizinin
yapilmadigini belirtmistir (Leymann, 1996). Mobbing kavramiyla ¢alisanlar 1980’li
yillarda tamsmslardir. “Mobbing” terimini literatiire Isvegli psikolog Heinz Leymann
kazandirmigtir (Cigeklioglu, 2016).

Mobbing, belirli kisilere sistematik olarak uygulanan yipratma ve duygusal
saldir1 hareketleridir. Kii¢lik diislirme, taciz, haksiz yere suglama, dedikodu, duygusal
istismar, kinaye yaparak kisiyi is ortamin1 terketmeye =zorlayict kotii niyetli
davranislardir (Ates ve ark., 2014). Mobbing calisanlara, iistleri, astlar1 ve ayni
kademedeki meslektaglar1 tarafindan sistematik yapilan olumsuz davramiglardir.
Mobbing ¢alisanlara psikolojik baski yapar ve kisiyi yanlis yapmaya sevk eder (Agcil,
2017). Olumsuz davraniglarin mobbing olarak tanimlanabilmesi igin, bu tiir
davranislarin en az 6 ay boyunca ve haftada en az bir kez tekrarlanmas1 gerekmektedir
(Leymann, 1990).

Mobbing adindan oldukg¢a fazla soz ettiren bir olgudur. Orgiitlerde yasanan
mobbing olaylari, orgiitiin sagligini bozar ve ¢alisanlarin verimliligini digiiriir (Aksu ve
Akyol, 2010). Ancak bir¢ok is yerinde mobbing, saglik problem olarak goriilmez ve bu
ylizden onlem alma ve iyilestirme ¢alismalar1 yapilmamaktadir (Ates ve ark., 2014).

Mobbing eylemleri c¢esitli iilkelerde ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli
kavramlarla kullanilmistir; “psyhoterror at workplace” (“is yerinde psikolojik taciz”),

“victimization” (“kurban etme”), “work or employee abuse” (“is ya da is goren tacizi”),



“horizontal violence” (“yatay siddet”), “psychological abuse” (“psikolojik suistimal”),
“emotional abuse” (“‘duygusal suistimal”), “psychological terror” (“psikolojik terdr”),
“psychological harassment” (psikolojik taciz”), “psycgological violence” (“psikolojik
siddet”), “intimidation” (“gdzdagr verme”), “bullying at workplace” (“isyerinde
zorbalik) (Karcioglu ve Celik, 2012), “workplace abuse” (“isyeri tacizi”’) (Keashly ve
Jagatic, 2003), “workplace deviance” (“igyeri sapkinligi)” (Robinson ve Bennett, 1995),
“workplace aggression” (“isyeri saldirganligi”) (Baron ve Neuman, 1996), “workplace
incivility” (“igyeri nezaketsizligi”’) (Anderson ve Pearson, 1999).

Ulkemizde kullanilma bigimleri ise su sekildedir; “isyerinde duygusal taciz”,
“igsyerinde manevi taciz”, “isyerinde psikolojik ter6r”, “isyerinde psikolojik taciz”,
isyerinde duygusal ling”, isyerinde duygusal teror”, “isyerinde duygusal saldir1”,
“yildirma”, “igyeri tramvasi”, “igyerinde zorbalik”. Bu konuyla ilgili bir¢cok terim
kullanilmis olsa da “mobbing” kavrami diinya dillerine cevrilirken ayni sekilde

kalmistir (Karcioglu ve Celik, 2012).

Tablo 1. Gegmisten Giiniimiize Baz1 Mobbing Tanimlar1

Yazar Yil ifade Tanim
Brodsky 1976 Harassment Bir kiginin yipranmasi, sinirlenmesi ve olumsuz
(Taciz) tepkiler almasi icin tekrarli sekilde yapilan 1srarci

cabalar. Uygulanan kisi, baski goriir, korkutulur,
gz dag1 verilir veya rahatsiz edilir (Keashly ve

Jagatic, 2003).

Thylefors 1987 Scape-Goating Bir siire boyunca tekrarlanan, bir veya daha fazla
(Giinah Kegiligi) kisinin, bir veya daha fazla kisiye kars1 gosterdikleri

negatif tutumlardir (Chirila ve Constantin, 2013).

Leymann 1990 Mobbing Bir veya birkag kisi tarafindan sistematik sekilde
uygulanan diismanca ve etik olmayan iletigim
seklidir. Magdur, c¢aresiz ve savunmasiz bir
pozisyona itilerek, mobbing faaliyetlerine devam
edilir. Bu eylemler ¢ok sik (haftada en az 1 kez) ve

uzun bir siire boyunca (en az 6 ay) gerceklesir.

Wilson 1991 Workplace Trauma  Isveren veya amir tarafindan uygulamp, magdur
(Isyeri Tramvast) tarafindan algilanan veya gerceklesen, siirekli ve
kasitli kotii muamele sonucu ¢alisanin temel benliginin

parcalanmasi (Chirila ve Constantin, 2013).




Tablo 1. Gegmisten Giliniimiize Baz1 Mobbing Tanimlari (devamu)

Yazar Yil ifade Tamim
Adams 1992 Bullying Kamu veya 6zel sektorde, galigani kiigiik diigiiren,
(Zorbalik) tekrarlanan elestiri ve tacizler (Ozen, 2007).
Bjorkqyvist, 1994 Workplace Herhangi bir nedenden 6tiirii kendini savunamayan
Osterman ve Harassment bir veya daha fazla kisiye yonelik zihinsel (bazen
Hjelt-Back (Isyerinde Taciz) fiziksel) ac1 ¢ektirmek i¢in yapilan ve tekrarlanan
eylemlerdir.
Keashly, Trott 1994 Abusive Behavior  Cinsel ya da irksal igerige bagli olmayan, bir ya da
ve Maclean (Kiifiirbaz Davranig)  daha fazla kisinin kendilerine benzemeleri icin bir
ya da daha fazla kisiye zarar vermeyi amaclayan
diismanca olan sozlii/s6zsiiz davraniglardir.
Robinson ve 1995  Workplace Deviance Kayda deger orgiitsel normlar: ihlal eden ve bunu
Bennett (Isyeri Sapkinligr) yaparken Orgiitiin veya iyelerin refahint veya her
ikisini de tehdit eden goniilli davraniglardir.
Baron ve 1996 Workplace Bireylerin, 6nceki veya su anda ¢alistigi kuruma
Neuman Aggression veya calisma arkadaslarina zarar verme ¢abalari. Bu
(Isyeri Saldirganlig1)  zarar verici durum kasten yapilir ve fiziksel hasarin
disinda psikolojik hasar1 da igerir.
Einarsen ve 1996 Bullying Bir olay1 zorbalik olarak adlandirmak igin, olayin
Skogstad (Zorbalik) bir siire boyunca tekrarlanmasi ve karsidaki kisinin
kendini savunmakta zorluk ¢ekmesi gerekmektedir.
Yaklagik olarak iki esit giiciin ¢atigma halinde
olmasi zorbalik degildir.
Richman ve ark. 1997 Workplace Abuse Caliganlarinin, fiziksel, psikolojik ve/veya mesleki
(Isyeri Tacizi) biitiinliiklerinin  ihlali. Cinsel olmayan ancak
piskolojik olarak asagilayici iligkiler (Keashly ve
Jagatic, 2003).
O’Moore ve 1998 Bullying Zorbalik yikicr bir davranistir. Bir birey veya grup
arkadaslan (Zorbalik) tarafindan bagkalarmma karsi1 yiriitillen sozli,

psikolojik veya fiziksel eylemler tekrarlamir. izole
agresif davraniglar, tolere edilmeseler bile zorbalik
olarak nitelendirilemez. Yalnizca sistematik olarak
uygulanan ve uygulayicinin bu durumdan zevk

aldig1 davraniglar zorbalik olarak adlandirabilir.




Tablo 1. Gegmisten Giliniimiize Baz1 Mobbing Tanimlari (devamu)

Yazar Yil ifade Tamm
Andersson ve 1999  Workplace Incivility  Isyeri normlarina aykiri olarak karsihikli sayginin
Pearson (Isyeri azaldig1, hedefe zarar vermek igin belli belirsiz
Nezaketsizligi) yapilan sapma davranisi.

Zapf 1999 Mobbing Isyerinde mobbing yapmak; taciz etmek, zorbalik
yapmak, rahatsiz etmek, sosyal olarak dislamak
veya kisinin {istesinden gelemeyecegini bildigi isler
vermek demektir.

Hoel ve Cooper 2000  Workplace Bullying  Bir veya daha fazla kisinin, bir veya birkag kisiye,
(Isyeri Zorbalhigr) bir siire boyunca siirekli olarak uyguladiklari
negatif davraniglar ve bu duruma maruz kalan
kisilerin artik kendilerini savunmasiz hissettigi
durumdur. Sadece bir kere uygulanan olumsuz
davranis, igyeri zorbalig1 olarak nitelendirilemez.
Namie ve Namie 2000  Workplace Bullying  Hedeflenen kisinin, sagligina ve ekonomik
(Isyeri Zorbaligr) durumuna zarar veren, siirekliligi olan kasith
diismanca hareketler (Namie, 2003).
Tepper 2000  Abusive Supervision Calisanlarn, fiziksel temas disinda istleri
(Kotii Niyetli tarafindan algiladiklar1 diismanca sozlii veya s6zsiiz
Denetim) davranislar.
Keashly 2001 Emotional Abuse at  Diger calisanlar tarafindan, genellikle bir kisiye
Work duyulan olumsuz duygulari, fiziksel olmayan,
(isyerinde Duygusal  tekrarlanan, sozlii veya sdzlii olmayan etkilesimler.
Taciz)
Salin 2001 Bullying Bir veya birkag kisiye yonelik, diismanca bir
(Zorbalik) calisma ortami yaratan, tekrarlanan ve 1srarci
olunan olumsuz davraniglardir. Zorbalik durumunda
hedef kisi kendini savunmakta zorlanir; bu nedenle
esit giicler arasinda olan catigmalar zorbalik olarak
sayilmaz.
Vartia 2001  Workplace Bullying ~ Saldirgan davraniglardan 6tlirii, hedef kisinin

(Isyeri Zorbalhigr)

isyerinden  dislanmasindan, agir  tramvalar
yasamasina kadar c¢esitli asamalardan olusan bir
siiregtir. Bu siiregte diger caligma arkadaslariin
genellikle gbzlemci veya izleyici gibi rolleri vardir.

(Kaynak: Keashly ve Jagatic, 2003; Chirila ve Constantin, 2013; Leymann, 1990; Ozen, 2007;
Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-Back, 1994; Keashly, Trott ve MacLean, 1994; Robinson ve
Bennett, 1995; Baron ve Neuman, 1996; Einarsen ve Skogstad, 1996; O’Moore ve ark., 1998;
Andersson ve Pearson, 1999; Zapf, 1999; Hoel ve Cooper, 2000; Namie, 2003; Tepper, 2000;
Salin, 2001; Vartia, 2001.)



Tablolastirilmis olarak verilen tanimlarin ortak yoniine bakacak olursak
mobbing; tekrarlanan ve uzun siireli, negatif etkiler birakan, secilmis bir kurban ve
kurban ile mobbingi uygulayan arasinda gii¢ dengesizligi olan bir davranistir (Akpunar,
2017).

2.1.1. Mobbing ve Bullying Farki

Mobbing kavrami ile “bullying” kavrami birbirine yakin ve birbiri ile
karistirtlan iki kavramdir. Mobbing, bireyi i¢inde bulundugu gruptan dislamak igin
yapilan eylem iken, bullying 6grenciler arasinda yapilan sozlii ve fiziksel saldirilardir
(Karcioglu ve Akbas, 2010; A¢il, 2017).

Leymann, Ingiliz ve Avustralya’li arastirmacilarm kullandigr “bullying”
kelimesini kullanmak istememistir. Ciinkii mobbingin biiylik bir kism1 “bullying” ile
ortismemektedir. Mobbing daha hassas bir sekilde, sik zaman araliklariyla yapilir ve
yiiksek oranda damgalayici etkisi vardir. “Bullying” ise daha ¢ok fiziksel saldirganlik
ve tehdit anlami c¢agristirmaktadir. “Bullying” genellikle okullarda fiziksel olarak
agresif davraniglarla bagdastirilir. Buna karsin isyerinde mobbing davranislarinda
fiziksel siddet ¢cok az goriiliir. Mobbing, daha ¢ok magduru sosyal hayattan izole etmek
icin yapilan karmasik davranislardir. Bu yiizden Leymann, okulda ¢ocuk ve genglerin
davraniglari igin “bullying” kelimesini, yetiskin davraniglari i¢in “mobbing” kelimesinin

kullanilmasini 6nermektedir (Leymann, 1996).

2.1.2. Mobbingin Belirtileri
Daventport ve arkadaslar1 yaptiklar1 ¢alismada mobbingin bireyler {izerinde;

psikolojik rahatsizliklar, issiz kalma, kariyer kaybi, is kazalar1 ve bunlara bagh
sakatliklar, is baskisi, arkadagsiz kalma, ailesel problemler ve maddi kayiplara,
kurumlar iizerinde ise; orgiit kiiltiiriinlin bozulmasi, c¢alisanlarin saglik raporu alim
oranlarimin artmasi, yaratcilifin azalmasi, nitelikli eleman kaybi, verimlilikte diisiis,
isten ayrilan ¢alisanlara tazminat gibi bircok olumsuz sonuca neden olmaktadir (Agil,
2017).

Mobbingin bilinen belirtileri;

» Calisma ortamindaki bireyler arasindaki tartismalarin sayisi artar ve tartigmalar
genelde gereksiz yere ortaya ¢ikar.

» Sigaradan hoslanmayan calisanin yanina sigara kullanan ¢alisan verilir.



» Birey, ortama girdiginde sohbet halinde olan diger bireyler sessizlesir veya
baska konulardan konusmaya baslarlar.

Calisana, yetenek diizeyinin altinda veya gorevi disindaki isler verilir.

Bireyin dis goriiniisii veya kiyafetleriyle alay edilir.

Bireye, statii olarak kendinden daha diisiik ¢alisanlardan, daha az maas verilir.

YV V VYV V

Birey kiskirtilarak, kendine zarar verecek tepkiler vermesi saglanmaya calisilir

(Ac1l, 2017)

A\

Bireyin meslegi kiictimsenir.

A\

Bireye mesleginin gerekliliklerini yerine getiremedigine dair ithamlarda
bulunur.

Bireye lakap takilir.

Bireyin hata yapmasi i¢in, yanlis veya eksik bilgi verilir.

Bireyin calismasi sosyal veya fiziksel olarak engellenir.

Bireyin elde edebilecegi mesleki firsatlarin Oniine gegilir.

YV V. V V V

Bireye fazla is kisitli zaman verilerek baski ortami yaratilir (Goziim, 2017).

2.1.3. Mobbing Tipolojisi

Diismanlik faaliyetlerinin degiskenlerinin belirlenmesi, mobbing siirecinin
anlasilmasina yardimci olacaktir (Leymann, 1996). Dr. Heinz Leymann, 45 mobbing
davranisi belirlemistir ve davranisin niteligine bagl olarak bunlar1 5 farkli kategoride
toplamistir. Bu davraniglar tablo halinde asagida verilmistir. Ancak mobbingde bu
davranislarin hepsi her durumda gergeklesmez.

Kategorilestirilen bu davraniglarin, her biri ayri ayr1 olumsuz ve tek basina
yapildiginda bile genel olarak kabul edilemez davanislardir. Bu davranislar (sadece bir
kereligine ve bir olumsuz davranis oldugu durumlarda), olumsuz davranis1 yapan
kisinin kotii bir giin gecirdigi diisiiniilerek tolere edilebilir. Ancak bu durum siirekli ve
farkl1 varyasyonlarla gerceklestigi takdirde, bu kasten yapilmis olur (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 1999).



Tablo 2. Leymann’mn Tipolojisi

Birinci Kategori

Cahsanin Kendini ifade Etmesi ve Iletisimi Engellenir

Ustiin kendini ifade etme firsatini kistilar.

S6zuniiz siirekli kesilir.

Meslektaslariniz/is arkadaslariniz kendinizi ifade etme firsatinizi kisitlar.

Size kars1 bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz.

Yaptigmiz isler/isler siirekli elestirilir.

Ozel hayatimiz siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

So6zli tehditlere maruz kalirsiiz.

O O N o O | W N

Yazilh tehditler alirsiniz.

[ER
o

Kurmaya ¢alistiginiz temas jest ve mimiklerle reddedilir.

[EE
[

Kurmaya ¢alistiginiz temas imalarla reddedilir.

Ikinci Kategori

Kisinin Sosyal Iligkilerine Saldirilir

Insanlar artik sizinle konusmaz.

Kimseyle konusamazsiniz, baskalariyla iletisiminiz engellenir.

Caligma arkadaslarinizdan izole edilmis bir ortamda ¢aligirsiniz.

Is arkadaslarinizin sizinle konusmas1 yasaklanir.

g b~ W N

Gorilinmezmissiniz gibi davranilir.

Ugiincii Kategori

Kisinin itibarma Saldirihr

Insanlar arkanizdan kétii konusur.

Asli olmayan dedikodulariniz yapilir.

Alay konusu edilirsiniz.

Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.

Psikolojik tedavi gormeniz igin baski yapilir.

Herhangi bir yetersizliginiz/engelinizle dalga gegilir.

Jestleriniz, yiirliyiisiiniiz veya sesiniz taklit edilerek dalga gecilir.

Siyasi ya da dini inanglarinizla alay edilir.

©| 0 N o O | W N

Ozel yasaminizla alay edilir.

[ERN
o

Uyrugunuzla alay edilir.

[EE
[

Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.

[ERN
N

Cabalarimiz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir.

[ERN
w

Kararlariniz her zaman sorgulanir.

[EEN
SN

Kiigiik diisiirticti isimlerle ¢agirilirsiniz.
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Tablo 2. Leymann’m Tipolojisi (devamu)

15 Cinsel imalara maruz kalirsiniz.

Doérdiincii Kategori

Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Konumuna Saldirilir

Onemli gorevler verilmez.

Yoneticiniz elinizdeki gorevi alir ve kendinize yeni bir is yaratmaniz engellenir.

Yapmaniz i¢in anlamsiz isler verilir.

Niteliginizin altinda gorevler verilir.

Siirekli yeni gorevler verilir.

Kendinize olan sayginizi olumsuz yonde etkileyecek isler verilir.

Itibarmiz1 zedelemek igin niteliginizin iistiinde isler verilir.

Yapamadiginiz islerden dolay1 olusan zararin faturasi size kesilir.

©| O N o O | W N

Evinize veya ¢aligsma alaniniza zarar verilir.

Besinci Kategori

Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

Fiziksel olarak yorucu bir is yapmak zorunda birakilirsiniz.

Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

Tehdit edici hafif siddet uygulanir.

Fiziksel olarak taciz edilirsiniz.

g b~ W N

Dogrudan cinsel tacize maruz kalirsiniz.

(Kaynak: Davenport, Schwartz ve Elliott, 1999; Zonp, 2012; Atasoy, 2010.)

2.1.4. Mobbing Siireci

Mobbing “birine karsi harekete gecmek”, “zorbalik” ve “psikolojik teror”
olarak adlandirilmistir. Bu tiir bir catisgmada magdur, sistematik bir damgalanma
siirecine ve medeni haklarmin tecaviiziine ugrar. Isyerinde mobbing, caresiz ve
savunmasiz bir pozisyona itilen bireye, diismanca ve etik olmayan davranislar
icermektedir. Tanima goére bu durum, ¢ok sik (en az haftada bir kez) ve uzun siire
boyunca (en az 6 ay) gerceklesmelidir. Uzun siireli bu diigmanca davraniglardan dolayz,
bireyde ciddi psikolojik, psikosomatik ve sosyal sorunlar meydana gelir (Leymann ve
Gustafsson, 1996).

Gilinlimiizde mobbingle karsilagma riskini herkes tagimaktadir. Ciinkii mobbing
listten astta, aymi pozisyonda c¢alisan bireyler arasinda ve asttan iiste dogru
olabilmektedir. Ozellikle islerinde basarili olan bireyler tepki c¢ekebilir, bu bireylerin

arkasindan dedikodu yapilir, bilgiler saklanir, elestirilir, ¢aligmalar1 sabote edilmeye
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calisilir, dislanir ve sosyal izolasyona itilmeye calisilir. Bu durumda mobbing
uygulanan birey ilk basta kendisine daha sonra ¢evresine yabancilasmaya baglar. Bu
siire¢ devam ettikce, bireyde ise karsi isteksizlik olusur, zamanla verimliligi azalir ve
devamsizlik yapmaya baslar, isine son verir hatta intihar bile edebilir.

Mobbingin zaman iginde ortaya ¢ikan kotii niyetli davranislar stireci olarak
gerceklestigini vurgulamak onemlidir. Bu durum sinsice baslar ve kisa siirede ivme
kazanir ve geri doniisii olmayan bir noktaya ulasir. Bir kasirga gibi, olaylar sarmal
seklinde yiikselir. Leymann, mobbing siirecini 5 asamaya ayirir (Davenport, Schwartz
ve Elliott, 1999).

Tablo 3’te mobbing siireci anlatilmigtir. 5 asamaya ayrilan mobbing siirecinin
birinci asamasi ¢atisma, ikinci asamasi saldirgan eylemler, iiclincli asamasi isletme
yonetiminin mobbinge dahil olmasi, dordiincli asamasi ge¢imsiz veya akil hasta olarak

damgalanma ve son asamasi kovulmadir.

Tablo 3. Mobbing Siireci

Birinci Asama

Catisma

Catigma asamasinda, olasit anlasmazliklan tetikleyici, kritik bir olay ortaya ¢ikar. Bu durum mobbing
degildir, ancak mobbinge doniisebilme potansiyeli oldukc¢a yiiksektir. Catigma asamasinda kurban genellikle

psikolojik veya fiziksel olarak rahatsiz edilmez.

ikinci Asama

Saldirgan Eylemler

Bu agsamada, birinci asamada olusan anlagmazliklar nedeniyle, kisiye karst saldirgan eylemler ve psikolojik
saldirilar baglar. Zamanla birey, ¢alisma arkadaslarindan izole edilir. Bu tiir eylemlerin gergeklesmeye

baglamasi, mobbing siirecinin basladigina isarettir.

Uciincii Asama

Isletme Yonetiminin Mobbinge Dahil Olmasi

[lk iki asamda ydnetim bu olaylara dahil olmaz. Ancak ilk asamada yasananlara 6n yargi ile yaklasir ve bir
nevi magdurun karsisinda yer almis olur. Yonetim, genel olarak mobbingi bir problem olarak gérmez ve
bazi hallerde g6z yumarak aslinda mobbinge ortak olmus olur. Magdur ise, bu asamada artik yonetimle de

bagetmek durumunda kalir.
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Tablo 3. Mobbing Siireci (devami)

Doérdiincii Asama

Gec¢imsiz veya Akil Hastas1 Olarak Damgalama

Bu asamada magdur asi, paranoyak, akil hastasi, gecimsiz, muhalif gibi sifatlarla damgalanir. Artik
magdurun fiziksel ve psikolojik sorunlar1 ortaya ¢ikmaya baglar. Bu asamada yonetim magdura negatif
yaklagsmaya devam eder. Magdur, kotiiliik ve adeletsizlik gibi duygular nedeniyle uyku problemleri
yasamaya baslar. Magdur saglik problemlerini nedeniyle saglik hizmeti almaya baslar. Ancak 6zellikle
yonetim tarafindan isinden uzaklagstirilma gerekgesiyle rapor almasinin dniine gegilir. Bu agamanin sonunda

magdur, istifaya zorlanir ve kovulmakla kars1 karstya kalir.

Besinci Asama

Kovulma

Mobbingin sonucu genellikle istifa veya isten c¢ikarilma gerceklestirilir. Kisi isten ¢iktiginda, duygusal
sikintilar1 ve buna bagl olusan psikomatik hastaliklar1 daha da yogunlasarak devam eder. Ayrica bu durum,
tramva sonrasi stres bozuklugunu da tetikleyebilir. Ustelik magdurla bu asamaya kadar yasanan olaylar

neticesinde kotii bir referans olusacaktir, bu durum magdurun ilerideki is hayatin1 da olumsuz etkileyecektir.

(Kaynak: Leymann 1996; Davenport, Schwartz ve Elliott, 1999; Zonp, 2012; Atasoy, 2010.)

Mobbing basitten komplekse dogru gelisen bir siirectir. Yani kisinin hissettigi
baski siireg i¢inde siirekli artar (Kog ve Urasoglu Bulut, 2009).

Tablo 4. Mobbingin Asamalari

Catigmanin ilk belirtileri

Coziimlenemeyen catisma

Mobbingin baslamasi (Fiziksel ve ruhsal saglik etkilenir)

Mobbingin siddetlenmesi (Performansin diismesi)

Mobbingin iyice yogunlasmasi (istirahat, rapor, ise ge¢ kalma)

Yogun mobbingin devam etmesi (Hastalik isin 6niine geger)

Hastalik - Istifa - Kovulma vb sonuglar

(Kaynak: Davenport, Schwartz ve Elliott, 1999; Kog¢ ve Urasoglu Bulut, 2009.)

2.1.5. Mobbing Siirecinde Roller

Timaz’a gére mobbing siirecinde yer alanlar (A¢il, 2017):
» Mobbingi uygulayanlar
» Mobbing magdurlari
» Mobbingin izleyicileridir.
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Tablo 5’te mobbing siirecinde yer alan kisilere verilen diger isimlerden bazilari

verilmistir.

Tablo 5. Mobbing siirecinde yer alanlar

Uygulayanlar Magdurlar Izleyiciler
Zorbalar Kurban Mobbing ortagi
Tacizciler Hedef lgisizler
Saldirganlar Tutsak Karsitlar

(Kaynak: A¢il, 2017.)

Sekil 1’de mobbing siirecinde magdur ve

bazi durumlar verilmistir.

uygulayicinin gii¢ diizeylerine gore

Magdurun zayif, uygulayicinin ise giiglii
olmasi, uygulayicinin olumsuz
davranislarina, magdurun higbir sekilde
tepki verememesiyle sonuglanir.

Uygulayici bu durumdan faydalanir.

Bu durumda uygulayici, magdura gore
daha zayif ve disik ozelliklere sahiptir.
Uygulayici bu zayif yonlerinin ortaya
¢itkmamast i¢gin mobbing uygulama
girisimi  gdsterir. Magduru kurumdan

uzaklastirmaya calisir.

Bu durumda uygulayici hem kendi hem de
magdurun yetersizliklerinin farkindadir.
Kendi durumu (zayifligini) gizleyerek

magdurun iistiine gider.

Durum
Magdur Uygulayici
1
Zayif Giligli
Uygulayici
2
Zayif
Magdur Uygulayici
3
Zay1if Zayif
Uygul
4 ygulayict

Giicli

Esit derecede “giicli” veya sert kisilikli
kisiler arasinda ¢coziimlenmemis
catigmalarin olmasi mobbing davranigini
doguran bir diger etkendir. Bu durumun
arka planinda hoggorii ve iletisim eksikligi

vardir.

Sekil 1. Mobbing Siirecinde Baz1 Durumlar (Kaynak: Khalib ve Ngan, 2007.)
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Mobbingi Uygulayanlar

Bu gruba giren kisiler, ilgi gérmek isteyen zayif karakterli ve farkedilmeyen
tiplerdir. Tartisma esnasinda siirekli karsi tarafi suclayip yargilama ¢abasi i¢ine girerler.
Bu kisiler kendilerini yetersiz goriirler ve kendi korku ve endiselerini diger kisilerin
itibarin1 zedelemek icin kullanirlar.

Mobbing konusunda olduk¢a fazla arastirma yapilmistir ancak bu
aragtirmalarin ¢ogu mobbing uygulayanlar1 incelememistir. Mobbing uygulayicilari ile
ilgili yapilan ¢aligmalara gére mobbing uygulayicisinda; obsesif kompiilsif, antisosyal,
nasistik, bagimli, paranoid ve sizoid kisilik bozukluklar1 goriilebilmektedir (G6ziim,
2017).

Mobbing Magdurlar

Mobbing magdurlar1 yenilik¢i, zeki, diiriist, nitelikli olmalariyla 6n plana
ciktiklar1 igin, Ust yonetimin dikkatini c¢ekerler. Eger {ist yonetim kisinin basarili
olmasim kiskanip yerine ge¢gmesinden korkarsa, bu durum bireyi kurban konumuna
getirebilmektedir. Mobbing magdurlar1 genellikle empati giicii yiiksek ve yetenekli
bireylerdir ancak bazi calismalarda kararsiz, endiseli, 6zsaygis1 diisiik bireylerinde
yiiksek oranda mobbing magduru olduklari goriilmistir (G6ziim, 2017). Mobbingle
anlamli bir iligki tespit edilen olumsuz nitelikler; ¢ekingenlik, diisiik 6zgiiven, diisiik

benlik saygisi, tirkeklik ve boyun egmedir (Khalib ve Ngan, 2006).

Mobbing izleyicileri
Mobbing uygulamayan, mobbinge maruz kalmayan, ancak bir sekilde mobbing
stirecine pasif sekilde dahil olan bireylerdir. Bu kisilerin mobbingle ilgisi yokmus gibi
goziikse de, aslinda genel olarak mobbing uygulayicilarinin yanlarinda bulunurlar. Bu
kisiler mobbingle ilgili herhangi bir sorumluluk kabul etmezler (G6ziim, 2017).
Mobbing izleyicilerini 3 gruba ayrilirlar.
» Mobbing ortaklari: Mobbing uygulayicilarini desteklerler.
> llgisizler: Aslinda kimseyi desteklemezler, ancak olaya géz yumduklari icin
olayin devamliligini saglayarak mobbing uygulayicilarina yardim etmis olurlar.
» Karsitlar: Olusan mobbing olgusundan rahatsiz olurlar ve bu sorunu ¢ézmek

icin gayret gosterirler.
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2.1.6. Mobbing Nedenleri

Teknik olarak mobbing isyerinde asir1 bir sosyal stres kaynagidir (Zapf, Knorz
ve Kulla, 1996). SGK (2016) “Mobbing nedenleri 6ngoriilebilir ve sonuglar1 dnlenebilir
bir isyeri hastaligidir.” isyerinde mobbingin ortaya ¢ikmasi tek bir nedene bagli degildir
ve karmagsik bir siirectir. Arastirmalarin  bir bolimii mobbingi is ¢evresiyle
iliskilendirmistir. Ornegin; agir is yiikii, rekabetci cevre, rol catismasi, Orgiitsel
yapilanma, yonetim anlayisi. Bu ve bunun gibi sorunlar, diisiik is tatminine neden
olarak mobbing olgusunu ortaya c¢ikarabilmektedir. Arastirmalarin diger bolimi
mobbingle kisilik 6zelliklerini bagdastirmaktir (Ozmen, 2007).

Mobbing birden ¢ok etmenin bir araya gelmesiyle olusur. Sadece c¢evresel veya
sadece kisisel ozellikleri incelemek yanlis olur. Cevresel kosullar taraflarinin kisiligini
gormezden gelirken, kisisel 6zellikler orgiitsel, toplumsal ve ekonomik sorunlar1 arka
plana atar (Ozmen, 2007).

Mobbing caligmalar1 neticisinde mobbingin ekonomiye, topluma ve ¢alisana
zarar verdigi gorlimiistiir. Mobbing taniklarinin mobbing siirecine karigmamalari, bu
konuda sessiz kalmalar1 da mobbingi devam ettiren bir unsurdur (G6ziim, 2017).

Mobbing magduru, mobbing siirecinin basladigi olaym kasith oldugunu
genelde anlayamaz ve bu durum icin kendini suclayabilir. Aslinda bu davranis kasitlidir
ve magdura Ustiinliikk kurmak i¢in yapilir (Goziim, 2017).

Sekil 2°’de mobbingin nedenleri ve sonuglar1 sunulmustur. Mobbinge neden
olabilecek orgiitsel ve sosyal nedenler vardir. Mobbing ¢esitli saglik sorunlarina da
neden olabilmektedir. Sekilde neden-sonug iligkisinin yonii net degildir. Bu durum
mobbing konusunun énemli sorunlarindan biridir. Ornegin; bireyin endiseli, depresif
veya takintili davraniglari bir siire sonra mobbinge neden olabilecek olumsuz bir

reaksiyon yaratabilir (Zapf, 1999).
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Nedenler Mobbing Sonugclar

Kurumsal T I
I:iderlik Dedikodu Psikomatik
Orgiit Kiltiiri \-

Is Stresi ) )
is Organizasyonu Sosyal Izolasyon Rahatsizliklar

| Uygulayici |\,.I
Sozli Saldir — Depresyon

Sosyal Grup
Diismanlik
Kiskanglik Orgiitsel Ozellikler Kaygi
Grup Baskist
Giinah Kegisi

T

Kisilik
Nitelik

Fiziksel Saldir1 Bozuklugu

Kisisel /‘
/

Kisisel Alana Saldir1 Tramva Sonrasi Stres

Sosyal Beceriler
Fiziksel Kusurlar <«

Sekil 2. Mobbingin Neden ve Sonuglar1 (Kaynak: Zapf, 1999.)

Kurumsal Nedenler

Mobbing incelenirken, sadece mobbing uygulayicisi ve mobbing magduru
arasindaki iligkiye bakmak yeterli olmaz. Mobbingin gergeklestigi sistem de
incelenmelidir. Ozellikle, kurum igindeki gii¢ iliskileri, kurumun kurallari, normlar,
otorite yapisini incelemek mobbing sorununun c¢oOziimii i¢in yardimci olabilir
(Kocaman, 2017).

Kurumun elinde olan olumlu kosullar ¢alisana yansir ve ¢alisanin verimliligi
artar. Ancak kurumun sartlart yeterli diizeyde iyi degilse, c¢alisanlar bu durumdan
olumsuz etkilenmeye baglarlar. Daha sonrasinda bu durum strese ve mobbinge ortam
hazirlamaktadir. Kurumun sartlarmin diisiikliigli sadece fiziksel degil ekonomik de
olabilir (Sarag, 2018).

Kurumda mobbingi tetikleyen baglica etmenler su sekildedir (Turan, 2006);

» Rebaketin fazla olmasi

»  Kurumun stresli yapisi
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Kurumun iyi yonetilememesi
Kurumun kii¢iilmeye gitmesi
Iletisim problemleri

Verimliligi artirma

Asir disiplin

Kurumun seffaf olmayan yapisi

Ekip caligmasinin yeterli diizeyde olmamasi

YV V. V V V V V V

Egitim eksikligi

Kisisel Nedenler

Kisisel nedenleri incelerken; mobbing uygulayicilari ile mobbing magdurlarini
ayr1 ayri incelemek daha dogru sonuglar verecektir. Mobbing magdurlarinin, hedef
olarak secilmelerindeki su faktorler etkili olmaktadir (Sarag, 2018);

> Ozgiiveni yiiksek ve girisimci yapilar

Isleri disindaki olaylarla ¢ok ilgilenmemeleri
Diiriist ve 1y1 niyetli olmalar1
Yaratict olmalari
Duygusal zekalariin yiiksek olmasi

Fikirlere odaklanmalari

YV V V V V V

Caliskan olmalar1
Verilen maddeler 1s18inda mobbing magdurunun diger calisanlara gore daha
basarili oldugu goriilmektedir. Bu nedenle magdurun basarisi, diger ¢alisanlarda bask1
olusturdugu i¢in mobbing ortaya ¢ikmaktadir. Ancak basari mobbingin tek sebebi
degildir. Is ortaminda kisiler arasinda mobbing olusmasma neden olan etmenler
arasinda; is arkadaglar1 arasinda sorulan sorularin yanitsiz kalmasi, kisiler arasi ¢atisma
gibi kotii iletisim énemli rol oynamaktadir (Sarag, 2018).
Mobbing magdurlarinin kisilik 6zellikleri ise su sekilde siralanabilir (Mavi,

2015);

» Yalmzlik

» Acayiplik/Farklilik

» Basarili Olmak

>

Kuruma Yeni Gelmek
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Mobbing uygulacilar1 {izerinde yapilmis c¢alismalar, 5 farkli mobbing

uygulayicist tipi ortaya koymustur (Sarag, 2018).

>

Yalanci ve ikiyiizli
Hiddetli, bagiran
Narsist

Megaloman

Hayal kirikligina ugramis

2.1.7. Mobbing Tiirleri
Mobbing dikey, yatay veya asigadan yukariya dogru gergeklesebilir.

Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Dikey mobbing; iist yonetim kadrosunda calisan kisilerin, sahip olduklari

kurumsal giicii kullanarak astlarina uyguladiklari baski, sindirme, ezme gibi davraniglar

sonucu, magduru kurumdan uzaklastirma ¢abalaridir. Kurumda ydnetici pozisyonunda

bulunan kisi, baz1 c¢alisanlara ayricalikli davraniyorsa, mobbingin ortaya cikmasi

kaginilmazdir. Dikey mobbingin genel nedenleri (Ag¢il, 2017):

>

Sosyal imajin tehdit edilmesi: Eger calisan, iistlinden daha fazla is yaparak
basarili konuma gelmeye baslamissa, ¢alisanin {istii bu durumdan rahatsizlik
duyar. Bu durumda {ist, astinin yaptig1 isleri kendisi yapmis gibi gdstererek
tiim kredileri toplamaya caligir.

Yas farki: Kurumda kendinden basarili astlarinin yerine gegebilecegi
korkusuyla yonetici, astlarina mobbing uygulayabilir.

Kayirma: Eger bir kisi iistii tarafindan kayirildigini biliyorsa isyerinde daha
rahat davranir. Baz1 durumlarda iist kayirilmaktadir. Kayirildigini bilen dist,
astlarina mobbing uygulamakta kendini daha rahat hissetmektedir.

Politik nedenler: Kurum i¢inde ast ve {ist siyasi diigiincelerini agiklamis ve bu
diisiinceler birbirlerine uymuyor olabilir. Sirf bu yiizden {istli astina mobbing

uygulayabilmektedir.

Yatay Mobbing

Hiyerarsik diizene gore ayni seviyede c¢alisan bireylerin, birbirlerine

uyguladiklar1 mobbing tiirlidiir. Esit bireyler arasinda goriilen bu mobbing tiiriiniin

baslica nedenleri (Ag¢il, 2017):
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>

Rekabet: Rekabet duygusu dogustan gelir. Ancak bazi kisilerde bu duygu
olduk¢a yogun bir sekilde yasanir. Bazen kisiler daha iyi calistig i¢in kendi
Ontine gegcmesi korkusuyla, is arkadaslarina mobbing uygulamaktadir.

Farkh bir yerlesim yerinden gelme: Bazen bireyler sirf konusmasi, giyinmesi
veya hal ve hareketlerinin farkli olmasi nedeniyle mobbinge maruz
kalabilmektedir.

Irke¢ihik: Toplumun kiiltiir yapistyla ortaya ¢ikan mobbing tiirtidiir. Genellikle

futbol sahalarinda goriilmektedir.

Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Bu mobbing tiirlinde ast, {istiine mobbing uygulamaktadir. Ast ilk once {istiiniin

otoritesini sorgular. Ustiiniin yerine gegmek isteyen geng, kiskanglik duygusuyla

birlikte, iistiiniin gérevini haketmedigini diisiinlir ve mobbing uygulamaya ¢alisir (Acil,

2017).

2.1.8. Mobbingin Sonuclari

Insan haklarina saldiri, negatif iletisim ve asir1 stres gibi nedenlerden &tiirii,

mobbingin ciddi fiziksel ve psikolojik hastalik sorunlarma yol actigi bilinmektedir.

Ancak mobbing magdurlari, cogunlukla duygusal yonden yiprandiklari i¢in hastalanmig

degil, zarar gérmiis olarak kabul edilir (Turan, 2014). Mobbing alaninda yapilmis

birgok calisma mobbing magdurunun, psikolojik acidan rahatsizlik yasadigini ortaya

koymustur (Leymann ve Gusfatsson, 1996). Tablo 6’da bireyin maruz kaldigi mobbing

davranis1 sonucu bireyde goriilebilen psikolojik ve davranissal sorunlar verilmistir.

Tablo 6. Mobbing Magduru Agisindan Psikolojik ve Davranigsal Sonuglar

Psikolojik Sonuclar Davranislar Sonuglari
Depresyon Saldirganlik
Anksiyete Diizensiz beslenme

Saplanti

Asin diizeyde alkol ve tiitiin kullanma

Cinsel sorunlar

Sosyal izolasyon

Uyku problemleri

Olaylar1 hatirlamada zorlanma

(Kaynak: Leymann ve Gusfatsson, 1996; Beasley ve Rayner 1997; Einarsen 1999; WHO, 2003; Turan,

2014)
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Mobbing magdurlarinda uykusuzluk, bas agrilari, depresyon, kaygi
bozukluklari, caresizlik hissi, yorgunluk, istahsizlik, alinganlik, 6zglivende azalma gibi
fiziksel ve duygusal bir ¢ok sorun ortaya c¢ikmaktadir. Mobbing magdurlar1 iginde
bulundugu sikintili durumdan uzaklasmak i¢in sigara, sakinlestirici, uyusturucu gibi
maddeler kullanmaya ve bu maddelere bagimli olmaya baslayabilmektedir (Tifekei,
2014).

Mobbing magduru, mobbing siirecinin baglamasinin ardindan kendisine
“Neden ben?”, “Bende yanlis olan sey ne?” gibi sorular sormaya baglar. Fiziksel
rahatsizliklarindan yakinmaya, sosyal ortamlardan kaginmaya, randevularini unutmaya,
ailesinden uzaklagsmaya bagslar. Ailesine karsi olan sorumluluklar1 yerine getirememesi
ailesinin dagilmasma neden olanbilir. Magdurun yasadigi bu stresli durum, panik
ataklara, depresyona ve hatta intihara neden olabilir (Turan, 2014).

Mugla Sitk1 Kogman Universitesi'nde gdrev yapan bir akademisyenin maruz
kaldig1 davraniglar sonucunda intihar etmesi, mobbingin herkesin bagina gelebilecek ve
onemli sonuglar dogurabilir bir problem oldugunu ortaya koymaktadir (Turan, 2014).
Tablo 7°de mobbinge maruz kalan kisi(ler) agisindan mobbingin psikolojik sonuglar1 ve

bu durumun finansal etkileri verilmistir.

Tablo 7. Mobbingin psikolojik sonuglari ve finansal etkileri

Etkilenen Psikolojik Sonuglar Finansal Maliyetler
Magdur Stres Regetesiz ilag maliyetleri
Duygusal rahatsizliklar Terapi
Fiziksel rahatsizliklar Doktor 6demeleri
Kazalar Hastane 6demeleri
Engellilik durumu Kaza maliyetleri
Sosyal izolasyon Sigorta primleri
Ayrilik acisi Avukat giderleri
Is kayb1 Issizlik / Is arama
Arkadas kaybi Istenilen isin bulunamamast
Intihar Tasinma
Aile Caresizlik hissi Aile gelirinde azalma

Kargasa ve catisma

Bosanma giderleri

Ayrilma/boganma acisi

Terapi

Cocuklara etki
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Tablo 7. Mobbingin psikolojik sonuglari ve finansal etkileri (devami)

Etkilenen Psikolojik Sonuglar Finansal Maliyetler

Kurum Diisiince ayriliklart Hastalik izinlerinin daha fazla kullanilmasi
Hastalikli kurum kiiltiiri Personel devri maliyetleri
Diisiik moralli ¢alisan Diisiik verimlilik
Yaraticiligin azalmasi Kaliteli islerde azalma

Uzman personel kayb1

Tazminat 6demeleri

Hukuki giderler

Erken emeklilik

Toplum Toplumda mutsuz insanlar Saglik giderleri
Siyasi ilgisizlik Sigorta giderleri
Issizlik

Issizlik nedeniyle vergi kaybi

Sosyal yardim programlarina talebin artmasi

Toplumsal ruh sagligi i¢in artan giderler

(Kaynak: Davenport, Schwartz ve Elliott, 1999)

Mobbing magduru, yasadigt olumsuz durum sonrasinda psikolojik ve
fizyolojik sagliginda meydana gelen sorunlar igin tedavi gérmeye baglar. Bu siiregte
magdurun tani, tedavi, terapi, doktor, ila¢c gibi cok ¢esitli tibbi harcamasi olacaktir.
Magdur bu masraflar1  kendisi O6deyece8i i¢cin ekonomik acidan zorluk
yasayabilmektedir. Magdur sagligina kavusup isine geri dondiigli durumda, mobbinge
tekrar maruz kalabilmektedir. Bu durumda bireyin sagliginda tekrar bozulmalar
meydana gelip yeniden saglik hizmeti baslandiginda bireyin calisti§i kurum saglik
problemleri sebebiyle bireyin isine son verebilmektedir. Birey bu noktada hukuki
yollara bagvurmaktadir. Saglik harcamalarinin iistline magdurun avukat ddemeleri gibi
hukuki giderleri de ortaya ¢ikmaktadir. Isinden kovulan bireyin artik bir geliri olmadig
icin birtakim masraflarini karsilayamaz. Ayrica birey yeni bir is bulmak i¢in de harcama
yapar. Bu durumlarin hepsinin maddi ve manevi zararlar1 birbirinden farklidir

(Sonmeztekin, 2016).
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2.1.9. Mobbing ile Miicadele Yontemleri

Mobbing; kurumda, bireyde ve toplumda negatif sonuglar dogurmaktadir ve bu
olumsuz sonuglarin ileriki evrelere ilerlememesi i¢in onlemler alinmas1 gerekmektedir
(Tastan, 2017). Bir¢ok kurum calisan1 mobbinge bagli saglik sorunu yasamasina
ragmen, bu sorunu gormezden gelerek, herhangi bir Onlem alma ¢abasina
girmemektedir. Ancak mobbinge maruz kalanlarin ruhsal ve fiziksel problemlerinin
ortaya ¢iktig1 bircok calismada gézlenmistir (Dikmetas, Top ve Ergin, 2011).

Bir sorunu ¢6zebilmek i¢in donce sorunun ne oldugunu bilmek gerekmektedir.
Ayni zamanda bu konuyla ilgili kamuoyunda farkindalik yaratmak gerekmektedir.
Mobbingin  dnlenmesi, sadece c¢alisan-calisan, ¢alisan-igveren iligkileri ile
sinirlandirilmamali, tim toplum bu konuda bilgilendirilmelidir. Olusabilecek ekonomik,
ruhsal ve fiziksel sonuc¢lardan once alaninda uzman kisiler (psikolog, sosyolog vb.) ile
calisan bilgilendirilmelidir. Kurumlar ve sendikalarin, mobbing ortaya ¢iktiktan sonra
olusan zararlarin geri doniisii olmadigini bilmesi olduk¢a dnemlidir. Ancak pek ¢ok kisi
mobbingi bir sorun olarak gérmemektedir. Mobbingle miicadele yontemleri, bireysel ve

kurumsal olarak 2 baslik altinda incelenebilir (Tastan, 2017).

Mobbing ile Bireysel Miicadele

Catisma  yOnetiminin  uygulandi@i  kurumlarda mobbing c¢ok fazla
goriilmemektedir. Clinkii bu kurumlar bu olumsuz durumu diizeltme ve bu durumdan
ders c¢ikarmaya calisirlar. Ancak her kurum catigma yoOnetimini iyi yonetemez, hatta
bazi1 kurumlar mobbingi destekleyici tavirlar icine girebilmektedir. Boyle bir durumda
bireyin yapmasi gereken en Onemli sey “hedef olmayi” reddetmektir. Mobbing ile
miicadelede bireysel olarak yapilabilecek bazi yontemler sunlardir (Sonmeztekin,
2016);

» Bireyin ne ile karsi karsiya oldugunu bilmesi, yani mobbingi Ogrenmesi

gereklidir.
Orgiitiin prensiplerini ve yasal haklarini iyice grenmelidir.
Olabildigince ¢atismadan kaginmali ve sakin olmaya ¢alismalidir.
Hedef olmay1 reddetmelidir.
Kendine giivenmeli ve saldiridan korkmamalidir.

Cevresindekilere etik kurallar dogrultusunda karsilik vermelidir.

YV V. V V V V

Mobbingi uygulayan iist yonetim degil ise konuyu iist yonetime tagimalidir.
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YV V. V V V

Motivasyonunu yiiksek tutmalidir.

Karsisindakiler giiliimseyerek cevap vermelidir.

Ailesiyle ve sevdigi arkadaslariyla daha ¢ok vakit gecirmelidir.

T1bbi ve hukuki yardim almaktan ¢ekinmemelidir.

Kendisine karsi yapilan her tiirli olumsuz davramisi kayit altina almalidir.
Ornegin; not, e-posta, yazismalar. Olumsuz sonu¢ dogurabilecek talepleri

yazili halde istemelidir.

Mobbing ile Kurumsal Miicadele

Huzursuz is ortami ve sagliksiz orgiit kiiltiiriinlin, kurumun yaratmis oldugu

degerler iizerinde olumsuz etkileri olabilmektedir. Kurum yaratmis oldugu degerleri

koruyabilmek ve varligin1i devam ettirebilmek i¢in, mobbingi bir problem olarak

gormeli ve mobbingle miicadele etmelidir. Kurumun mobbing ile miicadelerde

kullanabilecegi baz1 yotemler sunlardir (Sonmeztekin, 2016);

>

YV V V VY

YV V V V

Mobbing, siddet ve etik olmayan davranislar1 agik bir sekilde yasaklamali ve
bu kurallara uymayan kisilere gerekli cezai islemleri uygulamalidir.

Is ortaminda gesitlilige ve esitlige dnem veren bir anlayisa sahip olmalidir.
Calisanlarinin kurban, hedef olmasina g6z yummamalidir.

Bireysel degil biitlinciil normlar agilamalidir.

Yonetici pozisyonunda calistirdigi her bireye; catisma ve stress yonetimi, is
hukuku gibi alanlarda egitim vermelidir.

Grup caligmalarin1 desteklemelidir.

Kurumun verdigi gorevler anlasilabilir, somut ve yapilabilir olmalidir.
(Calisanlarin kendilerini gelistirmesinin 6nii kapatilmamalidir.

Mobbing nedeniyle kurumdan ayrilacak kisinin tazminatinin bir kismi mobbing

uygulayicisindan alinmalidir.

2.1.10.Saghk Sektoriinde Mobbing

Insandan insana duygu yasama bi¢imi degisir. Herkes duygu ve diisiincelerini

aym sekilde anlatamaz. Hastanede tedavi olan hastalar, birgok yonden kendilerini kotii

hissederler. Viicutlarindaki degisim, sosyal hayattan ve sevdikleri insanlardan uzak

olma hissi, hastaligin verdigi ac1 gibi olumsuz duygular hastanin psikolojisini negatif

yonde etkiler (Agil, 2017).
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Mobbing tiim meslek gruplart i¢in 6nemli bir risk faktorii olmakla birlikte,
ozellikle saglik sektoriinde oldukga sik goriilmektedir (Kilig, Ciftci ve Sener, 2016).
Saglik sektoriiniin dogast geregi uzun siireli (bazen dinlenme firsati bulamadan
calismak),yogun ve rahat olmayan caligma ortami, diger islere gore daha fazla mesleki
risk dogurmaktadir (Asi Karakas ve Okanli, 2013). Saglik kurumlarinda, hasta, hasta
yakin1 ya da diger bireylerden sozlii veya fiziksel birgok saldir1 gerceklesmektedir.
Saglik kurumlarinda mobbingin yiiksek oranda olmasinin nedenleri arasinda; ¢alisma
sartlari, hastalar arasinda ayrimcilik yapilmasi, hasta sayisinin fazla olmasi, maas,
nobetler, ¢alisma sartlar1 dogrultusunda aile ve arkadaslara zaman ayiramama sayilabilir
(Yigitbas ve Deveci, 2011).

Saglik sektoriinde gorev alan personelin mobbinge maruz kalma ihtimalinin
yuksek oldugu yapilan c¢alismalarla gozlemlenmistir. Saglik sektoriiniin  i¢inde
mobbinge en ¢ok hemsireler maruz kalmaktadir. Hemsireler hastayla ilk ve en g¢ok
muhattap olan personeldir (Agil, 2017). Hemsireler, yaptiklari ise gore tatmin edici bir
maas alamamalari, baghemsireler basta olmak tizere diger saglik calisanlari tarafindan
haklarinin istismar edildigi, gorev aldigi servisler disindaki servislere gonderilmeleri,
hastayla siirekli muhattap olmalar1 gibi sorunlar nedeniyle mobbinge maruz kalmaktadir
(Ayaktas, 2014). Ote yandan kadinlarin yogunlukta oldugu kurumlarda mobbinge daha
stk rastlanmaktadir (Adalar Solmaz, 2015). Hemsirelerin, mobbing orani yiiksek
ortamlarda ¢aligmas1 sonucu, stres diizeyleri artar, fiziksel ve psikolojik sagliklarinda
bozulmalar meydana gelmeye basar ve sonu¢ olarak sorumluluklarini yerine
getirememeye baslayarak verimlilik diiger, kurumsal igleyiste bozulmalar meydana gelir
(Aslan, 2017).

Saglik sektoriinde oldukca fazla goériilen mobbing ciddi bir mesleki, saglik ve
giivenlik problemidir. Mobbingden yalnizca magdur degil toplum da etkilenmektedir.
Bu nedenle mobbing oranini diisiirmek ic¢in saglik hizmeti ¢alisanlarina, sorun ve
catisma ¢ozme, stres ve 6fke kontrolii, isyerinde siddet 6nleme gibi konularda egitim ve
seminerler verilmelidir. Saglik calisanlarint mobbingden koruma i¢in yasal tedbirler
alinmal1 ve mobbing sorunu i¢in farkindalik yaratilmalidir (Karsavuran, 2014).

Sénmez ve Yildirnm (2018) hemsireler iizerinde yapilmis mobbing

arastirmalart ile ilgili literatlir arastirmast yapmuglardir. Arastirmalarina dahil ettikleri
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38 calismaya gore Tiirkiye’de calisan hemsirelerin mobbinge maruz kalma oranlarinin
yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Yildirim ve Yildirim (2007), 325’1 kamu, 180’1 6zel hastane calisan1t olmak
tizere 505 hemsire ilizerinde yaptiklari ¢alismada, hemsirelerin %86.5’1 son 1 yil
icerisinde mobbinge maruz kaldiklarini bildirmislerdir. Yildirim (2009), 286 kadin
hemsire iizerinde yaptig1 ¢alismada hemsirelerin %21’inin son bir y1l igerisinde direkt
olarak mobbing davraniglarina maruz kaldigin1 gézlemlemistir. Yildirim ve Yildirim
(2010), saglik alaninda (tip, hemsirelik, dis hekimligi, eczacilik, fizyoterapi, beslenme
ve diyetetik vb.) calisan 880 akademik personel iizerinde yapmis oldugu calismada,
calismaya katilan akademisyenlerin %90 min son 12 ayda en az 1 kere mobbinge maruz
kaldiklarin1 gézlemlemistir.

Pinar ve arkadaglar1 (2017), Tiirkiye’de saglik sektoriinde yasanan siddet ile
ilgili genis kapsamli bir ¢caligma yapmislardir. Calismaya toplam 12,944 saglik ¢alisani
(3,377 doktor/dis hekimi, 4,343 hemsire/ebe, 1,371 idari personel, 1,306 laboratuvar
calisani, 1,224 destek personeli, 765 saglik memuru, 309 acil servis calisani, 190
terapist, 58 giivenlik memuru) katilmistir. Calisma sonucunda son bir yil igerisinde
saglik calisanlarinin %52,3°1 igyeri siddetine maruz kaldiklarini bildirmislerdir. Bu
siddetin %10,4’1i fiziksel, %48,2’si sozel, %15’1 mobbing, %]1,6’s1 cinsel saldir1
seklinde ger¢eklesmistir. Ayrica doktorlar ve dis hekimlerinin 70,2’si, hemsire ve
ebelerin %57,4’1i ¢alisma hayatlar1 boyunca en az 1 kere isyeri siddetine maruz
kaldiklar ifade edilmistir. Kadinlar (%54,3) erkeklere (%49,4) gore daha fazla isyeri
siddetine maruz kaldigina ¢alismanin sonuglart arasindadir. Qunie (2002) 594 intdrn
doktor iizerinde yaptig1r ¢alismada, intdrn doktorlarin %37’sinin son 1 yil igerisinde
mobbing davraniglarina maruz kaldiklarini belirtmistir.

Akar (2013) Antalya’da gorev yapan 300 saglik personelinin (intdrn doktor ve
hemsire) algilanan isyeri streslerini, isyerinde zorbalik ve igyeri stresi arasindaki
iligkilerini incelemistir. Calisma sonucunda; katilimecilarin isyeri stresi ile igyerinde
zorbalik diizeyleri ortalamanin istiinde bulunmus, isyerinde zorbalik ile igyeri stresi
arasinda pozitif yonde bir iliski saptanmistir. Hemsirelerin doktorlara gére zorbaliga
ugrama ve stres diizeyleri anlamli derecede yiiksek bulunmustur.

Ozen Col (2008) Mugla ilinde gorev yapan 272 saglik personeli (78 hemsire)

ile mobbing olaylarinin yayginligi ve diizeyini incelemistir. Calisma sonucunda,
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katilimcilardan 95 kisinin en az bir kez mobbing davranisina maruz kaldigi
goriilmiistiir. Mobbinge maruz kalanlarin %61°1 6zel sektdr, %38.9’u ise kamu
calisanidir. Mobbingin genel olarak yayginligt %34.9 olarak bulunmustur. Hemsireler
de ise bu oran %35.9 olarak bulunmustur.

Tutar ve Akbolat (2012) Sakarya’da kamu hastanesinde g¢alisan 185 saglik
calisani ile, kadin ve erkeklerin yonettigi orgiitlerdeki ¢alisanlarin mobbing algisinin
kurum yoneticilerinin cinsiyetlerine gore degisip degismedigini ve ¢alisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerinin mobbing algisinda anlamli farklilik olusturup olusturmadigini
incelemislerdir. Calisma sonucunda saglik sektorii ¢alisanlarinin ¢ok fazla mobbinge
maruz kalmadigi saptanmistir. Orgiit yoneticilerinin kadin ya da erkek olmasi 6zel
yasama yoOnelik yildirma ve gorevin yapilmasina yonelik yildirma boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark yaratmazken; kurbani asagilamaya yonelik yildirma,
sozlii ve fiziksel yildirma, dislama, iletisim kurmamaya yonelik yildirma, kisisel
gelisimi  engellemeye yonelik yildirma ve kiiltiirel kimlige yonelik yildirma
boyutlarinda erkek yoneticilerle calisan saglik katilimcilarin mobbing algist anlamli
derecede ytiiksektir. Ayrica erkek calisanlarin kadinlara gére daha fazla mobbinge maruz
kaldig1 goriilmiistiir.

Dalvand ve arkadaslari (2018) Iran’li hemsirelerin mobbing durumlarimni
incelemek icin bir meta-analiz ¢alismasi yapmislardir. Calismaya 22 arastirma dahil
edilmistir. Orneklem 5639 (52 ile 1317 aras1 degismektedir) hemsireden olusmaktadir.
Calismanin sonuglarina gore; hemsirelere uygulanan sozlii siddet orant %74 (CI 95%:
66-83) ve mobbing oram1 %28 (CI 95%: 21-35) olarak bulunmustur. Sozlii siddete
(%75) en ¢ok, mobbinge (%21) en az maruz kalan bolim acil bdliimiinde ¢alisan
hemsirelerdir. Ebrahim ve Issa (2018) Irak’ta (Basra) acil boliimiinde calisan 84
hemsirenin isyerinde siddete maruz kalma durumlarini incelemislerdir. Calismaya
katilan hemsirelerin %90.5°1 (76 hemsire) isyeri siddetine maruz kaldigini belirtilmistir.
Erkek hemsirelerde bu oran %93.8 (48/45) iken kadin hemsirelerde %86.1 (36/31)
olarak hesaplanmustir. Isyeri siddetinin %71.1°i sdzlii siddet seklinde ger¢eklesmistir.

Karsavuran (2014) Ankara’da gorev yapan 244 saglik sektorii yoneticisinin
mobbing diizeylerinin sosyodemografik 0Ozelliklerine gore incelemesini yapmistir.

Calisma sonucunda mobbinge en fazla maruz kalan gruplar; 29-39 yas arasi, kadin,
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bekar, saglik meslek lisesi ya da dnlisans mezunu ve yoneticilik pozisyonunda bulunma
stiresi 0-5 yi1l arasinda olanlar olarak tespit edilmistir.

Yildiz ve Elis Yildiz (2009) Kars ilinde gorev yapan 167 saglik personelinin
(46 hemsire) mobbing davranisina maruz kalip kalmadigint ve mobbing davranisina
maruz kalan magdurlarin depresyon diizeylerini incelemislerdir. Calisma sonucunda,
katilimcilarin %35.3’1 (59 kisi) mobbing davranisina maruz kaldigini belirtmislerdir.
Katilimcilara mobbinge kim tarafindan maruz birakildiklarr soruldugunda ise %42.4’1
bashekim, %40.7°si doktor, %37.3’1i ¢alisma arkadasi, %30.5’1 bashemsire, %16.9’u
yardimci teknik personel ve %10.2’°si hasta cevabini vermislerdir. Mobbing davranisina
maruz kalanlar kalmayanlara gore daha yiiksek diizeyde depresyon skorlar1 gostermistir.

Soysal ve arkadaslar1 (2014) Kilis’te gorev yapan 200 saglik personelinin (140
hemsire) cinsiyet temelinde yildirmaya ne derece maruz kaldigini incelemislerdir.
Calisma sonucunda, erkek calisanlara gore kadin calisanlarin kendini gdstermeye
yonelik saldirilara 2.56 kat daha fazla maruz kaldigir goriilmiistiir. Bunun yaninda;
sosyal iliskilere yonelik saldirilar, itibara yonelik saldirilar, calisma yasam kalitesine
yonelik saldirilar ve 6zel yasam ve kisisel unsurlara yonelik saldirilar boyutlarinda
kadin ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Sahin ve Diindar (2011a; 2011b) Bolu’da ¢alisan 514 saglik calisaninin (198
hemsire) mobbingle karsilasma durumlarini incelemistir. Yaptiklar: ¢aligmaya gore 362
saglik calisani (%70.4) en az 1 mobbing davranigana maruz kaldiklarini belirtmistlerdir.
Saglik calisanlarinin mobbinge maruz kalma durumlari ile etik iklim arasindaki iliskiye
bakildiginda anlamli bir farklilik bulunamamastir (p>0.05).

Bas ve Oral (2012) ilag sektoriinde galisan 100 personelin mobbinge maruz
kalmasi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Caligma sonucunda,
personelin  %44’linlin mobbinge maruz kaldigr bulunmustur. Mobbing diizeyi;
bekarlarda, lisansiistii mezunlarinda ve ¢alisma siiresi 2 senenin altinda olanlarda
anlamli derecede yliksek bulunmustur, cinsiyete gore anlamli bir fark bulunmamustir.

Carikgt ve Yavuz (2009) Siileyman Demirel Universitesi Tip Fakiiltesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde calisan 189 saglik personeline mobbing
uygulanip uygulanmadigi, uygulaniyorsa personeldeki mobbing algisinin ¢esitli
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemislerdir. Calisma

sonucunda; personelin verdigi cevaplardan biiyiik 6l¢iide mobbinge maruz kalmadiklar
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sonucuna ulasilmistir. Ayrica genglerde, egitim diizeyi yliksek olanlarda ve isini maddi
zorunluluklardan dolay1 yapanlarda mobbing algisinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Demirel ve Yoldas (2014) Tiirkiye’den 150, Kazakistan’dan 165 saglik caligant
ile maruz kaldiklar1 psikolojik yildirmanin(mobbing) Tiirkiye ve Kazakistan’a gore
farklilik gosterip gostermedigi incelemislerdir. Calisma sonucunda; Kazakistan’da
Tiirkiye’ye gore psikolojik yildirma davramiglariin  ¢ok daha stk gorildigi
saptanmigtir.

Karahan ve Yilmaz (2014) Afyon Kocatepe Universitesi Arastirma ve
Uygulama Hastanesi’nde gorev yapan 321 saglik personelinde mobbing ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda; mobbingin genelde
toplum normlarina ayak uyduramama ya da meslekte tecriibesiz olma gibi etkenlerden
kaynaklandig1r sonucuna ulasilmistir. Mobbingin varlig: ile orgiitsel baghlik arasinda

negatif bir iligki tespit edilmistir.

2.2. Is Tatmini

Isletmelerin faaliyet siirecinde kullandig1 kaynaklardan biri, insan giiciidiir.
Insan giiciiniin isletmeye maliyeti olduk¢a yiiksek olan bu kaynak, isletmenin
verimliligini direkt olarak etkilemektedir. Ayrica iiretim siirecinde kullanilan diger tiim
girdilerin yonetimi de insan giicliniin elindedir. Bu ylizden isletmeler agisindan insan
giiciiniin onemi olduk¢a fazladir. Isletmeler belirlemis olduklar1 amag ve hedeflere
ulasabilmek i¢in insan giicii faktOriiniin tatminini saglamak durumundadir (Mutlu,
2019).

Cogu arastirmact is tatminini, ¢alisanin isinden elde ettigi maddi kaynak,
calisgmanin ve ortaya birseyler ¢ikarmanin (iiriin, hizmet) verdigi mutluluk olarak
tanimlamislardir (Bektas, 2012). Is tatmini, genel anlamda bireyin isini degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu hislerdir (Senol, 2019).

Cetinkanat’a gore is tatmini: “Calisanin isine gosterdigi duygusal tepkidir. Is
tatmini genellikle beklentilerin ne oranda karsilandigiyla belirlenir.” Poyrazoglu,
“Bireylerin c¢alisma yasamindan beklentileri dogrultusunda, yapti§i isten memnun
olmak”, Miner ise “is tatmini, bireyin isi ve ¢alistig1 kurum hakkindaki genel duygu ve
diisiinceleri hakkinda fikir veren énemli bir degiskendir. Isinde beklentilerini ve ise

yonelik tutumlarini ifade eder.” seklinde agiklanmistir (Bektas, 2012).
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Bireylerin isinden tatmin olmasi ile isyerinin verimliligi arasinda pozitif bir
iliski vardir. Is tatmini arttikca, kurumun da verimliligi artar, is tatmini azaldikca,
kurumun verimlili§i azalir. Ayrica isinden tatmin olmayan calisanlarda fiziksel ve
psikolojik rahatsizliklar olusabilmektedir. Dolayisiyla is tatmini, kurum i¢in Onemli
oldugu kadar bireyler i¢inde 6nemlidir (Biyikbeyi, 2019).

Hawthorn arastirmalarina gore; verimliligi artiran asil unsur, fiziki unsurlardan
ziyade sosyal unsurlardir. Bireyin verimliligini artiran asil faktorler; g¢alisanin
odiillendirilmesi, motivasyonu ve is tatminidir. Bu ylizden i tatmininin bir ihtiyag
oldugu ve calisanin motivasyonu i¢in olduk¢a 6nemli oldugu belirtilmistir (Karcioglu

ve Akbas, 2010).

2.2.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen baslica bireysel faktdrler; egitim, yas, cinsiyet, zeka ve
bireysel yeteneklerdir. Hulin ve Smith yaptiklar1 bir ¢calismada erkeklerin kadinlara
oranla daha fazla is tatmini duyduklarmni belirlemislerdir. Aynmi etkiyi, Sauser ve
York’da devlet memurlar iizerinde yaptiklari ¢alismada dogrulamislardir. Bilgi¢ ise
kendi calismasinda is tatmininin cinsiyet iizerinde anlamli bir farkliliga neden
olmadigin1 gérmiistiir. Sonugta, kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda kimin daha fazla is
tatmini duyduguna dair net bir kamt bulunmamaktadir. Is tatmini ile egitim diizeyi
arasinda olumsuz bir iliski varken, is tatmini yas ile genelde olumlu bir iligki

gostermektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010).

Bireysel Faktorler

Kurumsal kosullari aynm1 olan ¢alisanlarda is tatmin diizeyi farklilik
gosterebilmektedir. Bu farkliligin sebebi bireysel faktorlerdir (Karakoyunlu, 2014).

Is tatminini etkileyen bireysel faktoler;

Yas: Tecriibe gerektiren isleri yasi ilerlemis ¢alisanin daha kolay yapmasindan
dolayi, yas ilerledik¢e is tatminin artmasi beklenmektedir (Karaalp, 2014). Aksan
(2010) saglik personeli iizerinde yaptig1 calismada is tatmin diizeyini diisiik bulmustur.
Bunun nedenini 6rneklemin %72.38’sinin geng personel olmasi ve bu personellerin
yiiksek beklentilerine baglamistir. Oflezer ve arkadaslar1 (2011) bir kamu kurumda
calisan iscilerin genel is tatmin diizeylerini diisiik bulmakla beraber, is tatmini en

yiiksek diizeyde olan gruplarin 36-40 yas ve 41 {stli yas gruplart oldugunu
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gbozlemlemistir. Yas ilerledik¢e ¢alisanin isyerine uyumu arttig1 ic¢in is tatminininde
artigint savunmuslardir. Agirbas, Celik ve Biiylikkayik¢1 (2005) hastane bashekim
yardimcilar1 ile yaptiklart calismada, bashekim yardimcilarinin yas1 ilerdikce
beklentilerinin karsilanma diizeyi artarak, 15 tatmin diizeylerinin de arttigini
gozlemlemislerdir. Durukan (2011) 20. Ulusal Bobrek Hastalari, Diyaliz ve
Transplantasyonu Hemsireligi Kongresine katilan hemsireler arasindan 314 nefroloji
hemsiresi lizerinde yaptigi c¢alismada is tatmini ile yas faktorii arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulamamistir. Bjork ve arkadaslar1 (2007) Norveg’te ¢alisan
2095 hemsire (ortalama yas: 37) lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, orneklemin ortalama
yasinin Ustlinde olan c¢alisanlar1 is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugunu
gozlemlemistir.

Cinsiyet: Calisma hayatinda kadin ve erkeklerin kuruma verdikleri deger ve
kurumdan beklentileri farklilik gdstermektedir. Ozellikle kiigiik cocugu olan kadimlarin
ev ile ilgili daha ¢ok sorumlulugu olmaktadir. Bu konuyla ilgili yapilmis caligmalarla
ilgili, genel olarak kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek is tatminine sahip oldugu
diistiniilmektedir (Karaalp, 2014). Ancak bu konuda net bir yargida bulunmak dogru
olmaz, clinkii baz1 calismalarda kadinlarin, baz1 ¢alismalarda ise erkeklerin is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Terekli, 2010). Gokkaya (2012)
Zonguldak Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’'nde c¢alisan saglik personeli ilizeri yapmis
oldugu caligmada kadinlarin erkeklere oranlara motivasyon oranlarinin daha yiiksek
oldugunu gozlemlemistir. Carik¢t ve Oksay (2004) 3 farkli hastanede 410 saglik
calisan1 lizerinde yapmis oldugu calismada, is tatmini konusunda en biiylik farkin
“kendimi gelistirme olanaklarim yoktur” segeneginde oldugunu gormiistiir. Hem
kadinlar hem de erkekler bu secenekte tatminsizlik yasadigi dile getirmislerdir, ancak
kadin calisanlarin tatmin diizeyleri daha diisiik bulunmustur. Celen (2011) Giilhane
Askeri Tip Fakiiltesinde calismakta olan 428 saglik personeli iizerinde yapmis oldugu
caligmaya gore erkek calisanlarin is tatmin diizeyi kadin ¢alisanlarin is tatmin
diizeyinden daha yiiksek bulunmustur. Mclntyre ve Mclntyre (2010) Portekizde, 1314
hastane ve saglik merkezi c¢alisani iizerinde yaptigi c¢alismada erkeklerin is tatmin
diizeyinin daha yiiksek oldugunu gdzlemlemislerdir. Kuzulugil (2012) Istanbul’da
bulunan iki kamu hastanesinin 331 c¢alisan1 tlizerinde yapmis oldugu ¢alismada

cinsiyetin i tatmini T{izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugunu
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gbzlemlemistir. Garcia-Bernal ve arkadaslar1 (2005) 413 kisi iizerinde cinsiyetin is
tatmini ile iligkisini incelemisler ve cinsiyet faktoriiniin is tatminin tiim alt boyutlarinda
anlamli farklilik oldugunu gozlemlemislerdir. Wickramasinghe (2009) 122 kisi iizerinde
yaptig1 calisamada kidem ve cinsiyetin, is tatmininin belirlemesinde onemli bir etkisi
oldugu gozlemlemistir.

Egitim: Egitim is tatminini etkileyen en &nemli faktorlerden biridir. Bu
faktorde onemli olan, kiginin almis oldugu egitim sonrasi bilgi birikimi ve ¢alisma
degerleri ile kurumun sagladigi ortam ve olanaklarin paralel olmasidir (Oztiirk ve
Giizelsoydan, 2001). Kisinin almis oldugu egitim yalnizca is hayatinda kullanacagi bilgi
ve uzmanliklar1 degil, diinyay1 anlama bi¢imini de degistirmektedir. Egitim seviyesi
yiikseldik¢e bireyin beklentileri de ylikselecektir, bu durum bazen is tatminsizligine
neden olabilmektedir (Karaalp, 2014). Oflezer ve arkadaslar1 (2011) yapmis olduklari
calismada is tatmini ile egitim durumu arasinda bir iliski bulamamaistir. Durukan (2011),
nefroloji hemsireleri lizerinde yapmis oldugu calismada lisansiistii egitim derecesine
sahip olan hemsirelerin diger hemsirelere oranla daha yiiksek is tatmini diizeyine sahip
olduklarini bulmustur. Gékkaya (2012) yapmis oldugu calismada egitim durumu ile is
tatmini arasinda anlaml bir iliski bulmustur (p<0.05). Bireyin egitim diizeyi arttikca is
tatmin diizeyi de (ilkdgretim 2.38, lise 2.65, yiiksekokul 3,17, fakiilte 4,14) artmaktadir.
[Ikogretim mezunu calisanlarin diisiik kadrolarda calisarak iistlerinden siirekli emir
almar1 ve daha az maas almalar1 ig tatminini diisiiren etmenlerin basinda gelmektedir.
Bu alanda yapilmis bazi ¢alismalar ise egitim diizeyi daha diisiik bireylerin daha yiiksek
is tatminine sahip oldugu gozlemlenmistir (Kuzulugil, 2012; Durak ve Serinkan, 2007).

Medeni Durum: Evlilik insan hayatin1 diizene sokan bir durumdur. Bireyler
evlendiginde birbirlerine karsi olan sorumluluk duygusu bireyin is tatmin diizeyini
etkilemektedir. Evliligin insan hayatina sorumluluk ve diizen getirmesi, is tatminini
arttiran bir etkidir denilebilir (Karaalp, 2014). Kuzulugil (2012) yaptig1 ¢alismada evli
olmanin is tatmini arttigini goézlemlemisken, Durukan (2011) hemsireler iizerinde
yaptig1 calismada bekar olan hemsirelerin is tatmin diizeylerini daha yiiksek bulmustur.
Ancak bazi calismalarda medeni durum ile is tatmini arasinda bir iliski bulunamamistir
(Oflezer ve ark., 2011; Celen, 2011; Yaprakli ve Yilmaz, 2007; Oshagbemi, 2003).

Hizmet Yili: Bireylerin is yerinde hizmet etme siireleri arttikga, yiikselme

imkanlar1 artacagi i¢in is tatmin diizeyleride artabilmektedir. Ancak ise yeni giren
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bireylerin ylikselme sanslarinin ¢ok yiliksek olmamasi, beklentilerinin yiiksek olmasi
gibi nedenler is tatmin diizeylerini azaltmaktadir (Karaalp, 2014). Ancak bazi
calismalarda ise yeni giren bireylerde yliksekken zaman ilerledik¢e is tatmin
diizeylerinin azaldig1 gorilmiistiir (Aksan, 2010). Oflezer ve arkadaslarimin (2011)
kamu hastanesi calisanlar1 lizerinde yaptigi ¢alismada is tatmin diizeyi degiskenlik
gostermistir (5 yildan az 43.2, 6-10 yil 41.5, 11-15 yi1l 43.9, 16-20 y1il 49.4, 21 y1l ve
iistli 47.8). En yliksek tatmin diizeyi kurumda 16-20 yil ¢alisan bireylerde, ikinci en
yuksek is tatmini kurumda 21 yildan fazla calisan bireylerde goriilmiistiir. Yani hizmet
siiresi arttik¢a is tatmininin arttig1 bulunmustur diyebiliriz. Piyal ve arkadaslar1 (2000)
Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde ¢alisan 529 calisan iizerinde yaptig1
calismaya gore, en yiiksek is tatmini diizeyi olan grup kurumda 21 yil ve iistii ¢alisan
gruptur (2 yildan az 170.61, 3-5 y1l 166.81, 6-10 y1l 167.27, 11-15 y1l 170.95, 16-20 y1l
174.50, 21 yil ve istii 190.24). Mandiracioglu, Liileci ve Leblebici (2000) 96 is¢i
lizerinde yaptigi calismada is tatmini ile hizmet siiresi arasinda anlamli bir iliski

bulamamustir.

Kurumsal Faktorler

Bir kurumda is tatminini saglamak demek c¢alisanlarin ve kurumun
verimliligini arttirmak demektir. Is tatminini saglamis kurumlar da, calisanlarin
performanst ve hizmet kalitesini arttirmig olurlar. Bu durum kurumda personel devir
hizinda azalma (Flinkman ve ark., 2008; Masum ve ark., 2016), kurumsal imajda ve
kurum bagarisinda artis gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikarir (Giilten, 2018).

[s tatminini etkileyen kurumsal faktorler:

Yapilan Is: Bireyler yapacag isin zevkli olmasini isterler. Bireyin yapacagi isi
begenmesi is tatminini arttirabilecek en 6nemli faktorlerden biridir (Aksungur, 2009).
Bireyler siirekli bir baski hissetmemek ve daha 6zgiir olabilecekleri bir is yapmayi
isterler. Bireylerde daha yaratict olabilmek adina bagimsiz ¢alisma arzusu vardir.
Ayrica yapacaklari iste monotonluktan kagmak isterler. Ciinkii monotonluk devaminda
bireyde tiikenmislik hissi yaratabilmektedir (Aksan, 2010).

Ucret: Kavramsal olarak maas bir iicrettir. Maas birey daha calismadan
aybasinda Odenir, licret ise birey c¢alistiktan sonra 6denir (Ergin, 2009). Kurum igin;
amaglara ulasmasi i¢in katlanmasi gereken onemli bir maliyettir. Calisan igin ise

gecim kaynagidir. Bu yiizden ¢alisan i¢in olduk¢a 6nemlidir. Calisanlarin isinden tatmin
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olmalari, hem aldiklar1 iicretten memnun olmalari, hem de kurumun {icreti adil
dagitmasiyla yakindan ilgilidir. is tatminininde yapilmis caligmalara gore iicret, is
tatmini i¢in olduk¢a dnemli bir faktordiir (Ataay ve Acar, 2013). Aksan (2010) yaptig
calismada, “yetersiz maas ve licret dengesizligi” sorusa ¢alisanlarin %52.38’1 ¢ok fazla,
%24.76’s1 ¢ok cevabii vermiglerdir. Durukan (2011) yaptig1 calismada en yiiksek
tatminsizligin iicretten kaynaklandigini gozlemlemistir. Oflezer ve arkadaslar1 (2011),
hastanede c¢alisan is¢ilerin iicretlerinden memnun ve tatmin olduklarini gézlemlemistir.
Yapraklt ve Yilmaz (2007) ise ila¢ miimessileri iizerine yaptiklar1 ¢aligmada iicret
tatminsizliginin, i tatminsizligine neden oldugunu tespit etmislerdir.

Yonetim/Yonetici: Organizasyonel yapmin ozellikleri bireylerin is tatminini
etkiliyen bir diger faktordiir. Bireylerin; gorev ve sorumluluklarinin tam belirtilmemesi,
yonetimin genel ilkelerinin aksamasi-uygulanmamasi, yetki devri gibi konular is
tatminini diisiiren bazi sorunlardir. Yapilan ¢ogu arastirma yoneticilerin is tatminini
etkileyen en onemli faktor oldugunu gostermistir (Karaalp, 2014). Eger yonetim, ¢alisan
merkezli olursa ve c¢alisanlart karar verme siirecine katarsa is tatmini artar (Aksan,
2010). Agirbas, Celik ve Biiylikkayikli (2005) bashekim yardimcilari ile yaptig
calismada, calisanlarin yonetim tarafindan beklentileri karsilandik¢a, yoneticilerinde is
tatmin diizeyinin arttiin1 belirlemistir. Yildiz ve Kanan (2005) Istanbul’da yogun
bakim hemsiresi olarak ¢alisan 112 hemsire iizerinde yaptiklari ¢aligmada is tatmini ile
“yonetim bi¢imi” ve “yoneticilerle iliskiler” arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gozlemlemislerdir. Tumulty (1992) 10 farkli hastaneden 110 bashemsire ile yaptigi
calismada, “otonomi”, “geri bildirim” ve “idari konularda calisanlarin bilgilendirilmesi”
konularinin ig tatminini arttirdigini gézlemlemistir.

Terfi Imkanlari: Is tatminini arttiran bir diger etmen terfi alma ihtimali ve
terfinin adil sekilde yapilmasidir. Terfi alan c¢alisanin sorumlulugu ve maast
artmaktadir, bu durum is tatminini olumlu yonde etkiler. Meslek statiisii ile is tatmini
arasinda da olumlu bir iliski vardir (Karaalp, 2014).

Is Arkadaslari: Insanlar dogas1 geregi sosyal canlilardir. Eger birey galisma
ortaminda beraber is yapmaktan zevk aldig1 insanlarla calisirsa is tatminini artar. Yani
kurumdaki sosyal iliskilerin iyi ya da kotii olmasi, is tatmin diizeyini pozitif veya
negatif anlamda etkiler (Karaalp, 2014). Yaprakli ve Yildiz (2007) ilag miimesillerinin

1§ tatminin artmasi i¢in is arkaslar ile iliskilerini gelistirmesini tavsiye etmistir. Celen
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(2011) ve Derin (2007) yaptiklar1 calismada is arkadaslariyla pozitif iligskinin is
tatminini arttidigin1 belirlemislerdir. Lu, While ve Barriball (2007) Cin’de 512 hemsire
tizerinde yaptiklari caligmada, hemsirelerin %67’sinin is arkadaslarindan memnun,
%13.7’sinin 1s arkadaslarindan olduk¢a memnun olduklarin1 gézlemlemislerdir.

Is Kosullari: Calisma ortami ve fiziksel kosullar calisanin is tatminini
etkileyen bir diger etkendir. Isyerinin fiziksel ortammnin, ¢aliganlarin motivasyonlarimi
arttiracak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Kurum igin igyeri glivenlik dnlemlerinin
alinmasi; is kazalarini, meslek hastaliklarini azaltarak c¢alisanin is tatminini arttirir
(Kimik, 2007). Kurumun fiziksel ortami da ¢alisanin motivasyonu arttirict sekilde
diizenlenmelidir. Saglik kurumlar1 islerin daha rahat devam edebilmesi igin
havalandirma, sicaklik, ses, aydinlatma ve sosyal imkanlar agisindan konforlu olmasi,
calisanin da huzurunu ve is tatmin diizeyini arttirir (Karaalp, 2014).

Tletisim: Iletisim olmazsa insan ve toplum varligmi siirdiiremez hale gelir.
Insanlar kendilerini ve toplumu gelistirebilmek adina dogal kaynaklar1 ve teknolojik
cihazlar1 kullanirlar. Bu kullanimin olmasi, yiiriitiilmesi, gelistirilmesi iletisim sayesinde
olur (Karaalp, 2014). Kurumun sahip olacagi iy1 bir iletisim yapisi, ¢alisanlarin is
tatminini dolayisiyla kurumun da performansinmi arttirir. Ayni zamanda calisanlar
arasindaki paylasim duygusu artarak, is yeri siirtiismeleri ve baskilar da azalir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010).

Odiil: Eger ¢alisan yaptig1 bir is karsiiginda 6diil aliyorsa, kendisine kurum
tarafindan deger verildigini ve kurumun amaglarina dogru sekilde hizmet ettigini
diisiiniir. Bunun neticesinde kendine olan saygisi ve kuruma kars1 olan giiveni artar.
Odiil sisteminin yapis1 basit olmalidir. Calisan performansi karsilig1 hakettigi 6diil kisa
siirede calisana verilmelidir. Odiiller maddi olmak zorunda degildir, ¢alisan1 maveni
yonden ylikseltecek takdir edici sozler de odiil kategorisi i¢cine girmektedir. Calisana

verilen maddi ve manevi odiiller ¢alisanin is tatminini de arttirir (Vural, 2014).

2.2.2. Is Tatmini Ol¢iim Yontemleri
Is tatminini 6lgmek igin birbirinden farkli birgok olcek bulunmaktadir.
Arastirmacilarin  segtikleri arastirmaya ve Ornekleme uygun bir Olcek segmeleri

gerekmektedir (Ozsoy ve ark., 2014).
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Minnesota Is Tatmin Olcegi

Calisanlarin  is tatminini Ol¢mek adma arastirmacilarin  olduk¢a fazla
kullandiklar1 bir dlgektir. Olgek Weiss, David, England ve Lofguist tarafindan 1967
yilinda gelistirilmistir. Olgegin 2 versiyonu bulunmaktadir; 100 maddelik uzun form ve
20 maddelik kisa form. Arastirmacilar genellikle 20 maddelik olan formu tercih
etmektedirler (Vural, 2014; Karaalp, 2014; Aypar, 2018). Katilimcilardan olgekteki
sorular1 “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum” ve

“cok memnunum” seceneklerinden birini segerek cevaplamalari istenir (Ozsoy ve ark.,

2014). Tablo 8‘de Minnesota is tatmini 6l¢eginin boyutlar1 verilmistir.

Tablo 8. Minnesota is Tatmini Olgeginin Boyutlar

Aktivite Tazminat Sosyal Hizmet
Bagimsizlik Ilerleme Yetki

Cesitlilik Sorumluluk Yetenek Kullanimi
Sosyal Durum Yaraticilik Giivenlik

Denetim (Insan Iliskileri) Calisma Sartlar Basari

Teknik Denetim Is Arkadaslar Tanima

Ahlaki Degerler Sirket Politikalar1 ve Uygulamalari

(Kaynak: Aypar, 2018.)

Kritik Olay Yontemi

Herzberg tarafindan 1959 yilinda gelistirilmis bir yontemdir (Filiz, 2012).
Calisanlarina bazi kriterler (yapilan is, licret, denetleme bigimi, terfi gibi) verilir. Bu
kriterlerden en ¢ok hangisinden tatmin hangisinden tatminsizlik yasadiklar1 sorulur.

Sonrasinda sonuglar analiz edilir (Karaalp, 2014).

Porter Gereksinim ve Doyum Olgegi

Bu o6lgek Porter tarafindan 1961 yilinda gelistirilmistir (Pierson, Archambault
ve lwannicki, 1985). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanmaktadir. Porter bu
Olcekte, kurumun mevcut kosullariyla calisanin ideal kosullar1 arasinda iligski kurmay1
amaglamistir. Bu kosullar arasinda calisanin algiladigi fark is tatmininin gostergesi
olarak kabul edilmistir. Fark ne kadar az olursa is tatmin diizeyi o kadar fazla

olmaktadir (Karaalp, 2014).
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Spector Is Tatmin Olcegi

Olgek Spector tarafindan 1985 yilinda gelistirilmistir. Olgek 9 ana grup ve 36
degiskenden olusmaktadir. Olgekte bulunan 9 grubun dorder tane alt degiskeni vardir.
Anketin uygulamasinda altili 6l¢ek kullanilmaktadir (Altintas, 2011). Spector is tatmini
dlgeginin degerlendirilmesi 6’11 Likert dlgegine gore yapilir (Ozsoy ve ark., 2014).

Tablo 9’da Spector is tatmini 6l¢eginin ana gruplari verilmistir.

Tablo 9. Spector Is Tatmini Olgeginin Ana Gruplari

Olcek Gruplar Soru Numarasi
Ucret 1, 10r, 19r, 28
Terfi 2, 11r, 20, 33
Yo6netim 3, 12r, 21r, 30
Yan Odemeler 4r, 13, 22, 29r
Diger Odiillendirmeler 5, 14r, 23r, 32r
Caligma Sartlar1 6r, 15, 24r, 31r
is Arkadaglari 7, 16r, 25, 34r
isin Kendisi 8r, 17, 27, 35
Tletisim 9, 18r, 26r, 36r

€690,

r”’yi takip eden 6ge ters skorlamalidir.

(Kaynak: Spector 1997; Altintas, 2011.)

Is Tammlama Ol¢egi

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. Olcekte 5 ana
grup, 72 alt ifade bulunmaktadir. Olgekte bulunan degiskenler 3 secenekli sorular
halinde hazirlanmistir. Olgek is tatmini konusunu biitiinsel olarak ele almistir. “Isin
kendisi”, “yOnetim kalitesi”, “calisma arkadaslartyla olan iligkiler”, “6demeler” ve “terfi
imkanlar1” olmak tizere 5 boyutu Olgmeyi amaglar (Altintag, 2011; Karaalp, 2014;

Ozsoy ve ark., 2014).

Is Genel Olgegi

Is genel 6lgegi Ironson ve arkadaslari tarafindan 1989 yilinda gelistirimistir
(Spector, 1997). Is genel &lgegi, 18 ifadeden olusmaktadir. Olgekte “evet”, “hayir” ve
“kararsizim” olmak {iizere 3 sikli cevaplama secenegi bulunmaktadir. Is tanimlama
Olcegine oldukca benzemektedir. Farki; is tanmimlama oOlg¢egi is tatminini gruplara

ayirarak Olcerken, is genel 6lgegi is tatminini bir biitiin olarak ele alarak genel bir 6lgiim
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yapar. Is genel dlgeginin avantaji, hizli ve kullaniminin basit olmasidir. Dezavantaji ise,

alt faktorlerle ilgili bilgi verememesidir (Karaalp, 2014).

Michigan Is Tatmin Olcegi

Michigan is tatmin Olcegi Hackmann ve Oldham tarafindan 1976 yilinda
gelistirilmistir (Bowling ve Hammond, 2008). Is tatminini genel anlamda &lgen 3
maddeden olusan bir Olgektir. “Genel olarak isimden memnunum”, “Genel olarak isimi
sevmiyorum”, “Genel olarak bu kurumda c¢alismay1r seviyorum”. Sorularin

degerlendirilmesi 7’11 Likert 6lgek ile yapilir (Altintas, 2011).

Quinn ve Staines’in Genel Is Tatmini Olcegi
Quinn ve Staines tarafindan 1979 yilinda gelistirimistir (Taber ve Alliger,
1995). Is tatmin 6lgegi, is tatminini genel anlamdan dlgen bir dlgektir ve dlgekte 4 soru
bulunmaktadir (Altintas, 2011).
» “Genel olarak isinizden ne kadar memnunsunuz?” 7°1i Likert
» “Bugiinkii akliniz olsaydi tekrar bu iste ¢alisir miydiniz?” 3’lii Likert
» “Gelecek sene bagka bir kurumda ¢alismak {izere is arama ihtimaliniz sizce ne
kadar?” 3’1ii ters Olgek

» “Genel olarak ¢alistiginiz kurumdan ne kadar memnunsunuz?” 7°1i Likert.

2.2.3. Is Tatminine Iliskin One Siiriilen Kuramlar
Is tatminine iliskin kuramlar kapsam ve siire¢ olarak iki grupta incelenir.
Kapsam kuramlari, is tatmininin nedenlerini, siire¢ kuramlar1 i¢sel faktorleri inceler

(Ozkan, 2018).

Kapsam Kuramlan

Kapsam kuramlari, bireylerin davraniglarinin bir amaci oldugunu ileri siirerler.
Insanlar birseyler elde etmek icin ¢alisigimi savunurlar. Bu kuramlar1 4 grupta
incelemek miimkiindiir (Ozkan, 2018);

Maslow’un Thtiya¢lar Hiyerarsisi Kuram: Maslow’a gore her davranis bir
ihtiyact gidermeye yoneliktir. Bu ihtiyaglar bir siralama i¢inde olmalidir. Alt
basamaktaki ihtiyaglar giderilmeden, bir {ist basamaga gecilmez (Tosun, 2019;
Ozkan 2018). Maslow’a gore insan icin énemli olan 5 ihtiya¢ su sekildedir (Ozkan,
2018);
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v’ Fizyolojik Ihtiyaglar: Yemek yeme, su icme, uyumak gibi hayatini devam
ettirmesi i¢in gerekli ihtiyaclar.

Giivenlik Ihtiyaglar: Can giivenligi ihtiyaci.

Sosyal Ihtiyaglar: Arkadaslik ortami, sevilme ihtiyaci.

Kendini Gésterme Ihtiyaci: Basarma hissi, yaptiklarin1 begendirme ihtiyac.

S X X

Kendini Tamamlama Ihtiyaci: Bu basamakta birey tiim ihtiyaglarini
karsilamistir. Becerilerini gelistirmeye devam eder.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami: Herzberg, is tatmini ile is tatminsizliginin
bunlara sebep olan etkenlerin farkliligindan dolayr zit kavramlar olmadigini ileri
siirmiistiir. s tatminsizligine neden olan faktdrler ortadan kaldirilsa bile is tatmininin
artmadigi, ¢iinki is tatminin arttiracak faktorlerin baska faktorler oldugunu
anlatmaktadir. Herzberg’in kurami, ekonomik boyutta incelendigi ve bireyler arasi
farkliliklar1 goz ardi ettigi igin elestirilmistir (Ozkan, 2018; Séylemezoglu, 2019).

Alderfer’in Varolus-iletisim Kurma-Gelisme Gereksinimi (ViG) Kuram:
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile benzerlik goztermektedir. VIG kurami 3 gruba
ayrilmaktadir; var olma ihtiyaci, iletisim kurma ihtiyac1 ve gelisme ihtiyact (Ozkan,
2018). Insanlar genel olarak gereksinimlerini belirli bir diizeyde karsilayamazlarsa alt
seviyedeki ihtiyaglarina geri doneceklerdir. Alderfer, Maslow’un “doyumdan sonra bir
list basamaga gegilir” fikrine, doyumsuzluk sonucu ortaya g¢ikan hiisran kavramini
eklemistir (S6ylemezoglu, 2019).

David McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami: Insanlarin birbirinden
farkli ihtiyaclar1 vardir. Is tatmin diizeyi, bu ihtiyaglarm karsilanip karsilanamamasina
gore degismektedir. McClelland’a gore ihtiyaglar; basari ihtiyaci, sosyal iliski kurma
ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacidir (Ozkan, 2018).

Siire¢ Kuramlari

Calisanin hangi sekilde motive edilebilecegi bu kuramlarla arastirilir. Bu
kuramlarda “Bireyin istinilen davranigin1 yapmasi, istenmeyen davraniglari yapmamasi
icin neler yapilabilabilir?” sorusuna yanit aranir. Yalnizca ihtiyaclar bireyin
davraniglarin1  etkilemez. Bireyin davramglarini = sekillendiren dis etmenler de
bulunmaktadir (Ozkan, 2018).

Vroom’un Beklenti Kurami: Calisanin kendi davranislarina iliskin diistince

ve tutumlariyla ilgilidir. Motivasyonun derecesini kisi belirler (Altun, 2019). Birey
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verecegi emek karsiliginda 6diil kazanacagina inanmalidir ve bu 6diilii istemelidir (Pala,
2019). Bu kurama gore; bireyler gosterecekleri cabanin performasini arttiracagina, artan
performansin hedefledikleri 6diile ulagmasini saglayacagini diisiiniirlerse ve kazanacagi
odiiliin, calisma hayatinda elde edebilecegi diger basarilar i¢in gerekli olduguna
inanirlarsa motive olmalar1 daha kolay olur. Bu kuramda 3 kavramdan bahsedilir
(Altun, 2019).

v Beklenti: Bireyin isi basarmasina iliskin inanci.

v" Valens: Ciktiya yiiklenen deger.

v Aragsallik: Bireyin elde ettigi ¢ikti ile hedefledigi ¢ikt1 arasindaki iliski.

Porter ve Lawyer’in Beklenti Kurami: Bu kuramda 6diil, gayret, performans
ve doyum arasindaki iliski incelenir. Bu kurama gore is tatmini; performans ve 6diile
baglidir (Ozkan, 2018).

Adams’in Esitlik Kurami: Adams esitlik kurami motivasyon timeline
dayanarak gelistirmistir. Bu kuram, is tatmini ve is tatminsizligi konularmi da
kapsamaktadir. (Ozkan, 2018). Bu kuramda calisan kendisini diger calisanlarla
kiyaslamaktadir. Calisan eger yaptiklar1 isler neticesinde elde ettikleri kazanimlar
arasinda bir adaletsizlik oldugunu diisiinlirse bu durumu ortadan kaldirmak i¢in bir
takim davranislarin igine girecektir (Karakus, 2011).

Locker’m Ama¢ Yonelimi Kurami: Bireysel hedefler ile is basarisi
arasindaki iliskiye odaklanir. Bu kuram bireyin amaglarina ulasabilemesi igin ne kadar
calismas1 gerektigini ve c¢alismalarin neticesinde kazanacagi odiilii gostermektedir

(Ozkan, 2018).

2.2.4. is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmini bireyin sagligi, bireyin ve kurumun verimliligi, toplumun gelismesi
acisindan oldukga 6nemli bir konudur. Modern yonetim anlayist kurumlarin bagarini
sadece karlilik, pazar pay1, performans gibi degiskenlerle 6l¢gmek yerine insan boyutunu
da ele alarak 6lgmeyi amaglamaktadir (Yilmaz, 2015).

Bireyler hayatlarinin yaklasik {igte birini is ¢alisarak gecirdikleri igin, isten
duyulan tatmin, bireyin ¢aligma hayatindaki kalitesini ve bu sebeple sosyal hayatindan
duyacag tatmin diizeyi de artacaktir. Daha once yapilmis ¢alismalar incelediginde
bireyin is tatmin diizeyinin artmasi isindeki basar1 ve verimliligini de arttirmis oldugu

goriilmiistiir. Bireyin performansinin artmast i¢in de iginden tatmin olmasi
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gerekmektedir. Ayni sekilde eger birey isinden tatmin saglayamiyorsa olumsuz
duygular hissetmeye baslar (Talas, 2016). Is tatminsizligi ayrica devamsizlik, isi
birakma, , kuruma yabancilagma, bitkinlik, kavga gibi olumsuz sonuglar dogurarak
kurum huzurunu negatif yénde etkilemektedir (Ozdemir, 2014; Gokdemir; 2016).

Is tatmini kurum icinde oldukca &nemli bir konudur. Giiniimiizde kurumun
diger kurumlardan bir fark yaratabilmesinin yolu insan faktdriinden ge¢mektedir.
Kurum c¢alisanlarin ig tatmin diizeyini yiliksek diizeyde tutarsa, calisanlarin isi
birakmaz, zorunlu olmadik¢ca devamsizlhik yapmaz, verimlilik ve yaraticilik
diizeylerinde azalma goriilmez (Akbas, 2009).

Sekil 3’de is tatmininin nedenleri, olumlu ve olumsuz sonuclarini

gostermektedir.
Kisisel Faktorler Is Ortamina Bagli Kurumsal Faktorler
4 Genetik Egilim\ 4 Orgiitsel N Orgiit Kiiltiirii / Genel Orgiitsel \
Aile Faktorii Diizenlemeler Kisiler Arast Faktorler
Esitsel Faktérl is Analiz Iliskiler Ucret
itsel Faktorler nalizi ,
s o .S o Kararlara Is Giivencesi
Sosyo-Kiiltiirel Is Tatmini Ka_tlhm - is Ozelligi
Faktorler Is Gerekleri Y:;':S'O[::;;“ is Disiplini
- I D - 1 : . s . o,
Deger Yargilari s Degerlemesi Verilen Deger Hizmet I¢i Egitim
Is Hayat1 Yénetim Tarzi Sosyal Olanaklar
Tecriibesi Terfi Fiziki Kosullar

AN )\ VNG /

Is Ortamina Bagli Kurumsal Faktorler

/ is Tatmini \ f Is Tatminsizligi \

*[se ve kuruma baghlik *sten ve kurumdan uzaklasma
*Zorunlu sartlarda olugan devamsizlik *Devamsizlikta artig
*Diistik i *Sikayet oraninda artig
S*V p?rsf'lll'il e *Yiiksek personel devir hiz
erimlilik artisi p
*Mutlu ve saglikli ¢aligan *Diisiik verimlilik
*Yaraticiligin ortaya ¢ikmasi *Mutsuz ¢alisan

k *Qrgiit amaglarma giidiilenme / k *@Glidiillenme eksikligi /

Sekil 3. Is Tatmini Neden Sonug iliskisi (Kaynak: Temur, 2009)
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2.2.5. Saghk Sektoriinde Is Tatmini ve Onemi

Hemsire kitlig1 (azlig1) cok uzun zamandir bir problem teskil etmektedir, diinya
genelinde bu durum bdyledir ve boyle devam etmesi beklenmektedir (Lu, Zhao ve
While, 2019). Diinya Saglik Orgiiti'ne (WHO) iiye devletlerin %60’sindan fazlasi
10.000 kisi basina diisen hemsire ve ebe sayisinin 40’tan az oldugunu bildirmistir.
WHO’ya tiye iilkelerin yaklasik %25’inde ise bu saymin 10’dan az oldugu bildirilmistir
(WHO, 2019). Hemsirelerin hastanede calisan olarak kalmalari, hemsire eksikligini
gidermek igin bir anahtar faktor olarak belirlenmistir (Lu, Zhao ve While, 2019).
Tirkiye de yogun hemsire kith§1 yasayan iilkelerden biridir. Ancak bu hemsire kithgi
durumunun sebepleri veya hemsirelerin orani ile ilgili arastirmalar yapilmamaktadir
(Sabanciogullar1 ve Dogan, 2015). Is tatmini, yasam ve mesleki 6gelerin birbirleriyle
iliskilerinden olusur. Ornegin, kariyer olanaklari, maas, is arkadaslari, takim ¢alismasi
gibi. Is tatmini, kisinin isine kars1 duygusal yamtidir. Olgiimii ve degerlendirilmesi
oldukg¢a zor bir kavramdir (Giilten, 2018).

Is tatmininin yeterli diizeyde olmas1, kurumdaki is performansinin da yiiksek
olmasina, is tatminsizliginin olmast ise verimin ve kalitenin diismesine sebep
olmaktadir. Is tatminsizligi; grev yapma, is yavaslatma gibi kurumsal sorunlara sebep
olabilmektedir (Giilten, 2018).

Is tatmininin Snemini giindeme gelmesini saglayan en &nemli etken isci
sendikalaridir. ABD’de 1930’11 yillarda yayilan sendikacilik ve zamanla sendikalarin
gli¢ kazanip, soz sahibi olmalar1 ve 1937°de Wagner is¢i-isveren yasasinin ¢ikmasiyla
konuya hukuki bir boyut kazandirilmasi, is tatminine olan ilgiyi ve is tatmininin
Oneminin artmasina neden olmustur (Giilten, 2018).

Is tatmini, bireyler acisindan oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Is tatmin diizeyi
ylksek olan calisanlar daha motive ve huzurlu calisirken, isinden tatmin saglayamayan
bireylerde isten uzaklasma, uyumsuzluk ve ise ilgisizlik gibi olumsuz durumlar
meydana gelmektedir. Is tatmininin artmasi kimi bireylerde kurum ici yiikselmeyle
gerceklesirken, kimi bireylerde yaptigi isin karsiligi olan maasin daha iyi seviyeye
gelmesiyle olur. Kurumlar g¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini yliksek tuttuk¢a daha
etkili ve verimli sonuglar elde edecekler, kurumun hata oranini azaltarak miisteri

memnuniyetini arttiracaklardir. Ayrica is tatmin diizeyi yiiksek olan galisan, ¢alistigi
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kurumdan ayrilmak istemeyecegi icin, personel devir hiz1 da diisiik olacaktir (Kavak,
2018).

Yapilan ¢aligmalar sonucu, is tatmini azaldik¢a calisanlarin islerini birakma
oraninin arttid1 gdzlenmistir. Isinden tatmin olamayan c¢alisanlar, devamsizlik yapma,
isten kagma, fiziksel ve ruhsal saglhiginda bozulma, tikenmislik ve calisma hayatinda
hatalar yaparlar ve bu durumlar ¢aliganin isi birakmasina neden olmaktadir (Karcioglu
ve Akbas, 2010). Is tatmin diizeyi diisik olan hemsirelerde bas agrisi, anksiyete,
yorgunluk gibi sonuclar doguracagi i¢in hemsirelerin verecegi hizmetin kalitesi diiser
veya hizmeti aksatabilir (Aydin, 2012).

Saglik sektoriinde calisanlarin is tatminini arttirmak icin saglik personellerine
doner sermayeden pay dagitilmaktadir. Ancak ¢ogu personel dagitilan doner
sermayenin adaletli bir sekilde dagitilmadigini diisiinmektedir. Calistigi kurumdan
adaletsizlik duygusu hisseden personelin is tatmin diizeyi diisebilmektedir (Ozkan,
2018).

Aytac ve Dursun (2013) saglik sektoriinde ¢alisan 865 kadin saglik ¢aliganinin
maruz kaldig isyeri siddetinin fiziksel, sdzel, duygusal ve cinsel boyutlarini ve bu tiir
siddet eylemlerine maruz kalmanin kadin ¢alisanlarin stres, depresyon, kaygi diizeyleri
ve is tatmini lizerindeki etkilerini incelemislerdir. Calisma sonucunda, kadin saglik
personelinin %55.7’sinin siddete maruz kaldigi; bu siddetin % 49.9 oraninda sozel,
%39.1 oraninda duygusal baski ve yildirma, %5.8 oraninda fiziksel ve %?2.4 ile cinsel
siddetten olustugu bulunmustur. Siddetin, kadinlarin stres ve depresyon diizeylerini
arttirdigy, is tatminlerini ise azalttig1 tespit edilmistir. Karacaoglu ve Reyhanoglu (2006)
KKTC’de c¢alisan 322 Tiirk ve Kibrishh saglik c¢alisaninin  kiiltiirel farkliliktan
kaynaklanan mobbinge maruz kalip kalmadiklari incelemislerdir. Calisma sonucunda;
ebeveynlerinden her ikisi Tiirkiye kokenli olanlarla, her ikisi Kibris kokenli olanlar
arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu durum “’kiiltiiren kimlige yoOnelik
asagilama’ ve “’kiltiirel kimlige yonelik dislama’ olarak iki faktor altinda
toplanmustir.

Sabanciogullar1 ve Dogan (2015) 28 devlet hastanesi ve 14 iiniversitesinde
calisan 2122 hemsirenin ig tatmin diizeylerini ve bunun isten ayrilma niyeti {izerine
etkisini incelemislerdir. Hemsirelerin %50.4’4 18-30 yas araliginda, %96.2’si kadin,

%67.5’u evli ve %73.3’{i nobet usulii calismaktadir. Hemsirelerin Minnesota Is Tatmini
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Olgegi'ne gore is tatmini puanlar1 5 iizerinden 3.18 (SD=0.64) olarak hesaplanmustir.
Bu puan hemsirelerin orta diizeyde is tatminine sahip oldugunu gostermektedir.
Hemsirlerin igsel is tatmin alt 6lgegi en yiiksek (ortalama=3.37 ve SD=0.65) ve dissal is
tatmin alt 6l¢egi en diisiik (ortalama=2.90 ve SD=0.78) ortalamaya sahip olduklar1
goriilmiistiir. Lojistik regresyon analizine gore, is tatmini (f=0.646, SE=0.081,
Wald=63.947, df=1, P=0.000) ve mesleki kimlik (=-0.026, SE=0.004, Wald=36.074,
df=1, P=0.000) hemsirelerin meslekten ayrilma niyetini 6nemli derecede etkilemektedir.

Wang ve arkadaglar1 (2012) Cin’de yatak kapasitesi 600’iin iizerinde olan
hastanelerde calisan 510 hemsirenin is tatmin diizeylerini ve is tatminin isten ayrilma
niyetini etkisini dlgmek icin bir ¢aligma yapmislardir. Hemsirelerin is tatmin diizeyleri
“Chinese Nurses Job Satisfaction Scale (NJSS)” ile dl¢lilmiistiir. Hemsirelerin ortalama
is tatmin diizeyleri 3.11 (SD=0.40) olarak hesaplanmustir. Is tatmini Slgeginin 8 alt
Olceginin sonuglarina bakildiginda en yiiksek ortalama is arkadaslar1 (ortalama=3.88 ve
SD=0.49), sonrasinda aile-is dengesi (ortalama=3.43 ve SD=0.75) en diisiik 6deme
(ortalama=2.27 ve SD=0.75) boliimlerinde hesaplanmistir. Hemsirelerin isten ayrilma
niyeti skorlar1 1.33 ile 5 arasinda degismektedir, ortalamast 3.56 (SD=0.65) olarak
hesaplanmistir. Pearson kolerasyon testine gore is tatmini ile iste kalma niyeti
arasindaki kolerasyon anlamli derece pozitif (r=0.507, P<0.01) bulunmustur.

Masum ve arkadaglar1 (2016) Kocaeli’de bulunan 6 6zel hastanede ¢alisan 417
hemsire {lizerinde 1§ tatmini ve bunun isten ayrilma niyeti {lizerine etkisini
incelemislerdir. Hemsirelerin %63’ kadin, %54.2°si 21-30 yas araliginda, %55.4’1
evli, %57.3’1 nobet usiilii ¢aligmaktadir. Uygulanan 6lgeklere hemsirelerin verdikleri
yanitlara gore is tatmin diizeyi 6 ilizerinde 3.46 (SD=0.42) yani %58 olarak
hesaplanmistir. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti ise 4 tizerinden 2.81 (SD=0.62) olarak
hesaplanmis, yan, hemsirelerin %60.9’u bir yil iginde mevcut isinden c¢ikmak
istediklerini belirtmislerdir. iki temel calisma degiskeni olan is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Flinkman ve arkdaglar1 (2008) Finlandiya’da 147 hemsire lizerinde yaptiklari
calismada, hemsirelerin %26°s1 son bir yil i¢ginde sik sik isini birakmay1 diistindiiklerini
belirtmislerdir. Bunun sebebi olarak ise; tiikenmislik hissi, kendini gelistirme olanag:
bulamamasi, mesleki baglilig1 eksikligi, diisiik is tatmini, is-aile ¢atigmasi gibi konulari

belirtmislerdir.
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Abdelhafiz, Alloubani ve Almatari (2016), Urdiin’de ¢alisan 200 hemsirenin
(160 hemsire, 40 bas hemsire), bas hemsirelerinin benimsedikleri liderlik anlayiglarinin
is tatminleri tizerine etkisini incelemislerdir. Hemsirelerin %67.5’u kadin, %38’1 30
yasindan kiiciik ve %65°1 evlidir. Hemsirelerin genel is tatmin diizeyleri; devlet
hastanesinde calisanlarda ortalama 5.40 (SD=1.01), 06zel hastanede c¢alisanlarda
ortalama 4.85 (SD=0.94) olarak hesasplanmustir. Is tatmini konusunda devlet
hastanesinde c¢alisan hemsireler ile 6zel hastanede calisan hemsireler arasinda anlamli
bir farkliklik gézlenmistir (p<0.001). Liderlik tiirlerinden doniisiimsel liderlik (tiim alt
Olcekleri de dahil), genel islemsel liderlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligski oldugu
gozlenmistir (r=0.374, p<0.001). Ancak islemsel liderlik ile is tatmini arasinda
dontisiimsel liderlikten daha gii¢lii bir iligki vardir. Ancak pasif kaginmasi liderlik ile is

tatmini arasindaki genel korelasyon negatif bulunmustur (r=-0.240, p<0.001).

2.2.6. Saghk Sektoriinde Mobbing ve Is Tatmini

Mobbing kurumu yavas yavag Oldliren bir hastalik gibidir. Bireylerin
kurumlarma ve islerine olan baglilik duygularini ortadan kaldiran bir faktordiir.
Mobbinge maruz kalan birey aslinda kurumda g¢alismiyordur, sadece fiziksel olarak
orada bulunmaya devam ediyordur.

Kurum i¢inde yasanan ve ¢oziimlenememis sorunlar, kurumun verimliligini ve
kalitesini etkileyen bir durumdur. Bu durum sonucunda bireylerde sorumluluk duygusu
azalir ve bireyler daha kolay hata yapmaya baslarlar (Ozdemir, 2014). Saglhk
kurumlarinda ¢ikti insan hayat1 oldugu i¢in mobbing olaylarinin iizerinde durmak biiyiik
Onem arz etmektedir.

Giliniimiizde kurumlar arasinda rekabet oldukca yiiksek diizeydedir.
Kurumlarin kendi gelecekleri i¢in ekonomik agidan alacaklar1 kararlar oldukca
onemlidir. Bir kurumun varligmi devam ettirebilmesi, kit kaynaklar1 verimli
kullanabilmesine baghdir. Kaynaklar1 verimli kullanabilmenin en etkin yolu g¢alisan
performansindan gecer. Yonetimde gorev alan kisiler, calisan performansini arttirmak
i¢in is tatminini arttirici ¢aligmalar yapmalidir. Kurum calisanlarin psikolojik ve sosyal
ihtiyaglarin1 karsilamalidir. Is tatminini etkileyen en dnemli unsurlardan birisi mobbing
olgusudur. Kurumda ¢alisanlara mobbing uygulaniyorsa, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
ve verimlilikleri diiser. Hizmet alan grup ise memnuniyetsizligi sebebiyle baska

kurumdan hizmet alimina gitmeyi tercih eder (Kavak, 2018).
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Karcioglu ve Akbas (2010), Ozdemir (2014), Talas (2016), Gokdemir (2016),
Aydin (2012), Akbas (2009), Erdogan ve Yildirim (2017), saglik calisanlar1 tizerinde
yapmis olduklar1 caligmalarda mobbing ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligki

saptamigslardir.
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Materyal

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Mobbing is hayatindaki baski, siddet ve yildirma hareketlerini tanimlamak i¢in
kullanilan bir terimdir. Mobbing, ¢alisanlarin is verimliliklerini diistiren dolayisiyla
isten ayrilmalara ve saglik problemlerine yol acan son yillarin en Onemli sosyal
problemlerinden biridir. Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (2006) raporuna gore taksi
stiriicliler1, saglik calisanlari, 6gretmenler ve sosyal hizmet uzmanlarinin mobbinge
maruz kalma riskleri oldukca yiiksektir. Is tatmini, ¢alisanlarin yaptig1 is ve bunun
sonucunda elde ettikleri maddi ve manevi ihtiyaclarin kisisel deger yargilariyla
ortiismesi sonucu yasadigi bir duygudur. Saglik sektorii ¢alisanlarinin is tatmininde
yasayacagl problemler, saglik hizmetlerinde aksakliklara ve geri doniisii miimkiin
olmayan zararlara yol agabilir. Her iki konu da saglik yonetimi alaninda ¢ok fazla ilgi
gérmiis ve birgok arastirma yapilmistir. Bu tez ¢alismasinda Tiirkiye’deki hemsirelerin
genel ve boyut diizeyinde mobbing algist ve mobbing ile is tatmini arasindaki iliski
konusunda Tiirkge ve Ingilizce yapilmis olan calismalarin meta analiz ydntemiyle

birlestirilerek analiz edilmesi amaglanmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada meta-analiz yontemi kullanilmistir. Meta analizi, belirli bir
konuda yapilmis olan, birbirinden bagimsiz birden ¢ok c¢alismanin sonuglarinin
birlestirilmesi, elde edilen bulgularin istatistiksel analizinin yapilmasi yontemidir. Meta
analiz yonteminin 0zgiilliigli tek bir yargiya giivenmekten ziyade nicel yoOntemleri

kullanmasidir. (Akgoz ve ark., 2004; Kis, 2013).

3.1.3. Arastirmanin Etik Yonii

Bu arastirma bir meta analiz ¢alismast oldugu igin literatlir tarama modeli
kullanilarak hazirlanmigtir. Bu model, insanlar veya hayvanlar {izerinde dogrudan bir
etki icermemektedir (Kantek ve Kartal, 2016; Hashemi, 2018). Bu sebeple arastirma

i¢in etik kurul izni alinmamustir.

3.1.4. Arastirmanin Simirhliklar

Bu aragtirmanin sinirliliklar agagida belirtilmistir:
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> Arastirmaya sadece Tiirkce ve Ingilizce dillerinde hazirlanms calismalar
eklenmistir. Diger diinya dillerinde hazirlanmis ¢aligmalar eklenmemistir.

» Aragtirmaya sadece Tiirkiye’de gorev yapan hemsireler iizerinde yapilmis
caligmalar eklenmistir. Bu yilizden sonuglar tiim diinyadaki hemsirelere
genellenemez.

» Arastirmaya eklenmesi i¢in secilen caligmalarin bir kisminda gerekli veriler
bulunamamaktadir. Bu durumda yazarlarla iletisime gecilmistir. Bazi
arastirmacilar geri donilis yapmakta ancak bazi arastirmacilar geri doniis
yapmamaktadir. Bu durum meta analiz ¢alismasinda veri kaybina sebep olacagi
icin bir sinurlilik olarak degerlendirilmektedir.

» Arastirmaya sadece lisansiistii tezleri ve makaleler dahil edilmistir. Bildiri ve

kongre sunumlari arastirmaya dahil edilmemistir.

3.2. Metot
3.2.1. Verilerin Analizi
Bu c¢alismanin veri analizinde CMA V.3 (Compherensive Meta-Analysis

Software Versiyon 3) programi kullanilmistir.

3.2.2. Verilerin Toplanmasi
Tirkiye’de mobbing ve is tatminini konu edinen makale, yiiksek lisans ve

doktora tezleri aragtirmanin temel veri kaynaklaridir.

Taramada Kullanmilan Sozciikler

Konuya iliskin arastirmalara ulasmak igin kullanilan Tiirkce ve Ingilizce
anahtar kelimeler: “mobbing”, “job satisfaction”, “is tatmini”, “nursing”, “hemsirelik”,
“nurses”, “hemsireler”, “health personnel”, “saglik ¢alisanlar1”, ‘“health care

professional”, “saglik bakim uzmanlar1”, “Turkey”, “Tirkiye”dir.

Tarama Yapilan Siire ve Veri Tabanlari

Hemsirelerde mobbing ve is tatmini iliskisini inceleyen caligmalara ulagsmak
icin, 05.01.2019 ila 05.04.2019 tarihleri arasinda Ulusal Tez Merkezi, DergiPark,
PubMed, EBSCO Host ve Web of Science ulusal ve uluslararasi veri tabanlarindan

taranmistir.
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Literatiir taramasi1 sonucunda hemsirelerde mobbing algis1 ile ilgili ulasilan 850
calismadan, genel mobbing algisi i¢in 6, iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik
davraniglar algisi i¢in 16, sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar algisi igin 15,
bireyin itibarin1 ve saygmligini hedef almaya yonelik davraniglar algisi i¢in 15, bireyin
mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranmislar algis1 i¢in 16, dogrudan sagligi
etkileyen davraniglar algisi i¢in 14 ¢aligma meta analize dahil edilmistir. Meta-analize
dahil edilecek ¢aligmalarin indirgenmesi sekilde gosterilmistir.

Secilen veri tabanlarindan elde edilen 850 calismadan, 6 tanesi Tiirkiye’de
yapilmadigi, 11 tanesine ayni veri tabanlarinda rastlandigi, 6 tanesinin konusu mobbing
olmadigi, 540 tanesinin Orneklemi hemsire olmadigi, 42 tanesi hukuk alaninda
yapildigi, 3 tanesi basin haberlerinin derlemesi oldugu, 48 tanesi literatiir ¢alismasi
oldugu, 13 tanesi kavramsal ¢alisma oldugu, 15 tanesi nitel ¢alisma oldugu, 18 tanesine
erisim olmadigi, 6 tanesi tezden makale yapildigi, 25 tanesinin 6rneklemindeki hemsire
sayist belli olmadigi, 4 tanesine farkli veri tabaninda rastlandigi ve 75 tanesini
kullanilan Olgek farkliligi nedeniyle arastirmanmn disinda tutulmustur. Kalan 40
calisgmadan 22 tanesi ise kodlama protokoliine uymadigi igin c¢alismaya dahil
edilmemistir. Sistematik tarama 6zeti Sekil 4’te verilmistir.

Sekil 5’te genel ve boyutsal diizeyde mobbing algilar1 i¢in ¢aligmaya dahil

edilecek caligma sayilart verilmistir.

Tablo 10. Mobbing boyutlari

Birinci Boyut fletisim Kurma Olanagin1 Hedef Almaya Y6nelik Davranislar
Ikinci Boyut Sosyal Hayat1 Hedef Almaya Y 6nelik Davraniglar

Ugiincii Boyut Bireyin itibarmi ve Sayginligin1 Hedef Almaya Y 6nelik Davranislar
Dordiincii Boyut Bireyin Mesleki Durumunu Etkilemeye Yo6nelik Davranislar
Besinci Boyut Dogrudan Sagligi Etkileyen Davranislar

Tablo 10°da Leymann tipolojisinde yer mobbing boyutlart verilmistir.
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850

Tiirkiye'de

Ayn1 arama tabaninda

yapilmamis rastlanan calisma
Toplam Caligsma 6 11
|
v
Orneklemi hemsire Konusu mobbing
olmayan degil Hukuk Calismast
540 6 42
|
v

Basin Haberleri

Literatiir Calismasi

Kavramsal Calisma

Sekil 4. Tarama sonucu mobbing algist analizene dahil edilecek ¢aligmalar

50

Caligsmasi
3 48 13
|
v
. .. Tezden Makaleye
Nitel Calisma Erisim Yok Yapilms Caligma
15 18 6
|
v
Orneklemdeki Farkli Tarama )
Hemsire Sayisi Belli Tabanainda Rastlanan Kullanilan Olgek
Degil Calisma 75
25 4
|
v
[IJ(Odlama Prptokolﬁne Arastirmaya Dahil
ygun Veri Icermeyen Edilen Calisma
Calisma 18
22




Aragtirmaya Dahil
Edilen Calisma Sayis1
18

Genel Mobbing Boyut 1
Algist 16
6

Boyut 2 Boyut 3
15 15

Boyut 4 Boyut 5
16 14

Sekil 5. Tarama sonucu genel ve boyut diizeyinde mobbing algisi analizene dahil edilecek ¢aligmalar

Literatiir taramasi sonucunda hemsirelerde mobbing algis1 ile is tatmini

arasinda iligki ile ilgili ulagilan 50 c¢aligmadan, toplam 3 calisma meta analize dahil

edilmistir. Meta-analize dahil edilecek calismalarin indirgenmesi sekilde gdsterilmistir.

Secilen veri tabanlarindan eclde edilen 50 c¢alismadan, 1 tanesinin konusu

mobbing olmadigi, 32 tanesinin Orneklemi hemsire olmadigi, 1 tanesine erisim

olmadigi, 2 tanesi tezden makale yapilmasi nedeniyle arastirmanin disinda tutulmustur.

Kalan 14 ¢alismadan 11 tanesi ise kodlama protokoliine uymadigi i¢in ¢alismaya dahil

edilmemistir. Sistematik tarama 6zeti Sekil 6’da verilmistir.

50 Konusu mobbing Ornekllemi hemsire
N desil olmayan
Toplam Caligsma ef ! 32
; |
Kodlama Protokoliine
Erisim yok Tezden Makaleye Uygun Veri Icermeyen
—> Yapilmis Caligsma
1 5 Calisma
11
P |
Arastirmaya Dabhil
Edilen Calisma
3

Sekil 6. Tarama sonucu mobbing ve ig tatmini iliskisi analizine dahil edilecek ¢aligmalar
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3.2.3. Dahil Edilme Kriterleri
Arastirmaya dahil edilmis ¢aligmalar i¢in kullanilan kriterler su sekildedir;

» 1. Kriter: Zaman araligi: Calismanm 1996-2018 yillar1 arasinda yapilmis
olmasi

» 2. Kriter: Kaynak: Segilen veritabanlarinda yaymlamis hakemli/hakemsiz dergi
makaleleri, yliksek lisans tezleri ve doktora tezleri

» 3. Kriter: Calismalardaki aragtirma yénteminin uygun olmasi: EtKi
bliyiikliigiine ulagabilmek i¢in, dahil edilecek g¢alismalarin empiric ¢alismasi
olmasi, brans, cinsiyet ve hemsire gruplaria sahip olmalar1 ongoriilmistiir.

» 4. Kriter: Yeterli sayisal veri igermesi: Etki bilylikligiiniin hesaplanabilmesi

icin betimleyici sayisal verilere ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.2.4. Hari¢ Tutma Kriterleri
Arastirmaya dahil edilmemis ¢alismalar i¢in kullanilan kriterler su sekildedir;
» 1. Kriter: Kongre sunum ve bildirileri
» 2. Kriter: Verilerin daha 6nce baska ¢alismada kullanilmis olmasi (Tezden
makaleye doniistiiriilmiis ¢alismalar)
» 3. Kriter: Calismanin arastirmanin sinirlar1 disinda kalmasi
» 4. Kriter: Calismanin meta-analiz i¢in gerekli istatistiksel verilere sahip

olmamasi

3.2.5. Kodlama Yontemi
Mobbing ve is tatmini ile ilgili nicel yoOntemle hazirlanmis ¢alismalar
toplandiktan sonra, ¢alismaya dahil edilecek uygun c¢alismalardan kategorik
degiskenlere doniistiirecek kodlama yontemi gelistirilmistir. Kodlamaya alinacak
ozellikler etki biiytlikliigiinii etkileyecek bir 6zellik olmalidir. Meta analiz ¢alismasina
dahil edilen ¢aligsmalar agik ve detayl1 bir sekilde kodlanmalidir (Kis, 2013).
Kodlama y6temini olusturan form 3 béliimden olusmaktadir.
»  Caliyma Kimligi: Bu boliimde aragtirmanin adi, numarasi, yazar(larin) adi,
aragtirma y1li ve yeri, calismanin yayin tiirii bulunmaktadir.
» Calisma Igerigi: Bu boliimde 6rneklem ve uygulanan &lgek ile ilgili bilgiler

bulunmaktadir.
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»  Calisma Verileri: Bu bolimde hemsirelerin genel mobbing ortalamalari, boyut
diizeyinde mobbing ortalamalari, korelasyon degeri, orneklem sayist gibi
veriler bulunmaktadir.

Kodlama Protokolii EK-1’de verilmistir.

Arastirmaya dahil edilecek c¢alismalar ayrica Joanna Briggs Enstitiisii’niin
hazirlamis oldugu “Sistematik Tarama ve Arastirma Sentezleri Kontrol Listesi”ne gore
kontrol edilmistir. Joanna Briggs Enstitiisii Sistematik Tarama ve Arastirma Sentezleri

Kontrol Listesi EK-2’de verilmistir.

3.2.6. Gegerlilik

Meta analiz ¢aligmasina alinacak caligmalarin gegerliligi olmasi gerekmektedir.
Bu galismaya genel mobbing algisi i¢in dahil edilen 6, “iletisim kurma olanagini hedef
almaya yonelik davraniglar” boyutu icin dahil edilen 16, “sosyal hayati hedef almaya
yonelik davraniglar” boyutu i¢in dahil edilen 15, “bireyin itibarini1 ve sayginligini hedef
almaya yonelik davranislar” boyutu i¢in dahil edilen 15, “bireyin mesleki durumunu
etkilemeye yonelik davraniglar” boyutu i¢in dahil edilen 16, “dogrudan saglig: etkileyen
davraniglar1 boyutu i¢in dahil edilen 14, mobbing ile is tatmini iliskisi i¢in dahil edilen

3 ¢aligmanin gecerliligi bulunmaktadir.
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4. BULGULAR

4.1. Arastirmaya Dahil Edilen Cahsmalara iliskin Betimsel Istatistikler

Hemsirelerde genel mobbing algisi, iletisim kurma olanagini hedef almaya
davranislara iliskin algi, sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglara iliskin algi,
bireyin itibarin1 ve saygiligini hedef almaya yonelik davraniglara iligkin alg1, bireyin
mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislara iligkin algi, dogrudan sagligi
etkileyen davranislara yonelik algi ve mobbing ile is tatminine iligskini inceleyen
sirasiyla 6, 16, 15, 15, 16, 14 ve 3 ¢alisma belirlenmistr. Bu ¢alismalara iliskin betimsel

istatistikleri agagida verilmistir.

Tablo 11. Genel mobbing algisi analizine dahil edilen ¢aligmalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2011 1 %16.66
2012 1 %16.66
2014 1 %16.66
2016 1 %16.66
2017 1 %16.66
2018 1 %16.66
Toplam 6 %100
Yayn Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 4 %66.67
Makale 2 %33.33
Toplam 6 %100

Genel mobbing analizine 2011, 2012, 2014, 2016, 2017 ve 2018 yillarindan
birer caligma olmak iizere toplam 6 calisma dahil edilmistir. Aragtirmaya dahil edilen 6

calismadan 4 tanesi yiiksek lisans tezi, 2 tanesi makaledir.
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Tablo 12. Mobbing boyutu olan “Iletisim Kurma Olanagin1 Hedef Almaya Yonelik Davranislar” algist

analizine dahil edilen ¢alismalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2006 1 %6.25
2009 1 %6.25
2010 4 %25.00
2011 1 %6.25
2012 1 %6.25
2013 2 %12.50
2014 1 %6.25
2016 1 %6.25
2017 2 %12.50
2018 2 %12.50
Toplam 16 %100
Yayin Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 14 %87.50
Makale 2 %12.50
Toplam 16 %100

[letisim kurma olanagmi hedef almaya yonelik davranislar algis1 analizine
2006, 2009, 2011, 2012, 2014, 2016 yillarindan birer, 2013, 2017, 2018 yillarindan
ikiser ve 2010 yilindan dort ¢alisma olmak {izere toplam 16 ¢aligma dahil edilmistir.

Aragtirmaya dahil edilen 16 ¢alismadan 14 tanesi yliksek lisans tezi, 2 tanesi makaledir.
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Tablo 13. Mobbing boyutu olan “Sosyal Hayati Hedef Almaya Yo6nelik Davramiglar” algisi analizine

dahil edilen galigmalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2006 1 %6.66
2009 1 %6.66
2010 3 %20
2011 1 %6.66
2012 1 %6.66
2013 2 %13.33
2014 1 %06.66
2016 1 %06.66
2017 2 %13.33
2018 2 %13.33
Toplam 15 %100
Yayin Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 13 %86.67
Makale 2 %13.33
Toplam 15 %100

Sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davranislar algisi analizine 2006, 2009,
2011, 2012, 2014, 2016 yillarindan birer, 2013, 2017, 2018 yillarindan ikiser ve 2010
yilindan ii¢ ¢alisma olmak iizere toplam 15 ¢alisma dahil edilmistir. Arastirmaya dahil

edilen 15 calismadan 13 tanesi yiiksek lisans tezi, 2 tanesi makaledir.
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Tablo 14. Mobbing boyutu olan “Bireyin Itibarin1 ve Sayginhigim Hedef Almaya Y&nelik Davramglar”

algisi analizine dahil edilen ¢alismalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2006 1 %6.66
2009 1 %6.66
2010 3 %20
2011 1 %6.66
2012 1 %6.66
2013 2 %13.33
2014 1 %06.66
2016 1 %06.66
2017 2 %13.33
2018 2 %13.33
Toplam 15 %100
Yayin Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 13 %86.67
Makale 2 %13.33
Toplam 15 %100

Bireyin itibarin1 ve sayginligini hedef almaya yonelik davranislar algisi
analizine 2006, 2009, 2011, 2012, 2014, 2016 yillarindan birer, 2013, 2017, 2018
yillarindan ikiser ve 2010 yilindan {i¢ ¢aligma olmak iizere toplam 15 calisma dahil
edilmistir. Arastirmaya dahil edilen 15 ¢alismadan 13 tanesi yiiksek lisans tezi, 2 tanesi

makaledir.
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Tablo 15. Mobbing boyutu olan “Bireyin Mesleki Durumunu Etkilemeye Yo6nelik Davraniglar” algist

analizine dahil edilen ¢aligmalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2006 1 %6.25
2009 1 %6.25
2010 4 %25.00
2011 1 %6.25
2012 1 %6.25
2013 2 %12.50
2014 1 %6.25
2016 1 %6.25
2017 2 %12.50
2018 2 %12.50
Toplam 16 %100
Yayin Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 14 %87.50
Makale 2 %12.50
Toplam 16 %100

Bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar algisi analizine
2006, 2009, 2011, 2012, 2014, 2016 yillarindan birer, 2013, 2017, 2018 yillarindan
ikiser ve 2010 yilindan dort ¢alisma olmak {izere toplam 16 ¢aligma dahil edilmistir.

Arastirmaya dahil edilen 16 ¢alismadan 14 tanesi yiiksek lisans tezi, 2 tanesi makaledir.
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Tablo 16. Mobbing boyutu olan “Dogrudan Saglhigi Etkileyen Davraniglar” algisi analizine dahil edilen

caligmalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2006 1 %7.14
2009 1 %7.14
2010 3 %21.43
2011 1 %7.14
2012 1 %7.14
2013 1 %7.14
2014 1 %7.14
2016 1 %7.14
2017 2 %14.29
2018 2 %14.29
Toplam 14 %100
Yayin Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 13 %92.86
Makale 1 %7.14
Toplam 14 %100

Dogrudan saglig1 etkileyen davraniglar algist analizine 2006, 2009, 2011, 2012,
2013, 2014, 2016 yillarindan birer, 2017, 2018 yillarindan ikiser ve 2010 yilindan {i¢
calisma olmak iizere toplam 14 caligsma dahil edilmistir. Aragtirmaya dahil edilen 14

calismadan 13 tanesi yliksek lisans tezi, 1 tanesi makaledir.
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Tablo 17. Mobbing ve is tatmini iligkisi analizine dahil edilen ¢aligmalarin betimsel istatistikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Calisma Yili
2009 1 %25.00
2012 1 %25.00
2016 1 %25.00
Toplam 3 %100
Yayn Tiirii
Yiiksek Lisans Tezi 3 %100
Toplam 3 %100

Mobbing ile is tatmini iligskisi analizine 2009, 2012, 2016 yillarindan birer
calisma olmak {izere toplam 3 calisma dahil edilmistir. Arastirmaya dahil edilen tiim

caligsmalar yliksek lisans tezidir.

Tablo 18. Genel mobbing algis1 analizine dahil edilen ¢aligmalar

Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Kovar (2018) 377 Tez
3 Giil ve Agirdz (2011) 103 Makale
4 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
5 Ozdemir (2014) 160 Tez
6 Talas (2016) 386 Tez
Toplam Orneklem Sayisi 1452

Genel mobbing analizine dahil edilen 6 calismanin toplam o6rneklem sayisi

1452°dir.
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Tablo 19. Mobbing boyutu olan “iletisim Kurma Olanagini Hedef Almaya Y&nelik Davramslar” algist

analizine dahil edilen ¢alismalar

Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Diindar (2010) 198 Tez
3 Durdag (2010) 200 Tez
4 Gonliiagik (2017) 156 Tez
5 Giirkan (2010) 165 Tez
6 Kovar (2018) 377 Tez
7 Pala (2018) 102 Tez
8 Sahin (2010) 27 Tez
9 Tungel (2009) 146 Tez
10 Turan (2006) 55 Tez
11 Karsavuran (2011) 58 Tez
12 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
13 Yildiz, Akbolat ve Isik (2013) 159 Makale
14 Gokdemir (2016) 277 Tez
15 Kilig (2013) 116 Tez
16 Ozdemir (2014) 160 Tez

Toplam Orneklem Sayisi 2622

Iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davranislar algisi analizine

dahil edilen 16 ¢aligmanin toplam 6rneklem sayist 2622°dir.

61



Tablo 20. Mobbing boyutu olan “Sosyal Hayati Hedef Almaya Yonelik Davraniglar” algisi analizine

dahil edilen galismalar

Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Diindar (2010) 198 Tez
3 Gonliiagik (2017) 156 Tez
4 Giirkan (2010) 165 Tez
5 Kovar (2018) 377 Tez
6 Pala (2018) 102 Tez
7 Sahin (2010) 27 Tez
8 Tungel (2009) 146 Tez
9 Turan (2006) 55 Tez
10 Karsavuran (2011) 58 Tez
11 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
12 Yildiz, Akbolat ve Isik (2013) 159 Makale
13 Gokdemir (2016) 277 Tez
14 Kilig (2013) 116 Tez
15 Ozdemir (2014) 160 Tez

Toplam Orneklem Sayisi 2422

Sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davranislar algisi analizine dahil edilen 15

calismanin toplam 6rneklem sayisi1 2422 dir.
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Tablo 21. Mobbing boyutu olan “Bireyin Itibarin1 ve Sayginhigim1 Hedef Almaya Yénelik Davramiglar”

algisi analizine dahil edilen ¢aligmalar

Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Diindar (2010) 198 Tez
3 Gonliiagik (2017) 156 Tez
4 Giirkan (2010) 165 Tez
5 Kovar (2018) 377 Tez
6 Pala (2018) 102 Tez
7 Sahin (2010) 27 Tez
8 Tungel (2009) 146 Tez
9 Turan (2006) 55 Tez
10 Karsavuran (2011) 58 Tez
11 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
12 Yildiz, Akbolat ve Isik (2013) 159 Makale
13 Gokdemir (2016) 277 Tez
14 Kilig (2013) 116 Tez
15 Ozdemir (2014) 160 Tez

Toplam Orneklem Sayisi 2422

Bireyin itibarim1 ve sayginligini hedef almaya yonelik davranislar algisi

analizine dahil edilen 15 ¢aligmanin toplam 6rneklem sayis1 2422°dir.
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Tablo 22. Mobbing boyutu olan “Bireyin Mesleki Durumunu Etkilemeye Yonelik Davraniglar” algisi

analizine dahil edilen ¢alismalar

Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Diindar (2010) 198 Tez
3 Durdag (2010) 200 Tez
4 Gonliiagik (2017) 156 Tez
5 Giirkan (2010) 165 Tez
6 Kovar (2018) 377 Tez
7 Pala (2018) 102 Tez
8 Sahin (2010) 27 Tez
9 Tungel (2009) 146 Tez
10 Turan (2006) 55 Tez
11 Karsavuran (2011) 58 Tez
12 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
13 Yildiz, Akbolat ve Isik (2013) 159 Makale
14 Gokdemir (2016) 277 Tez
15 Kilig (2013) 116 Tez
16 Ozdemir (2014) 160 Tez

Toplam Orneklem Sayisi 2622

Bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar algist analizine dahil

edilen 16 calismanin toplam 6rneklem sayis1 2622°dir.
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Tablo 23. Mobbing boyutu olan “Dogrudan Saglhigi Etkileyen Davraniglar” algisi analizine dahil edilen

calismalar
Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayin Tiirii
1 Alar Erkal (2012) 309 Tez
2 Diindar (2010) 198 Tez
3 Gonliiagik (2017) 156 Tez
4 Giirkan (2010) 165 Tez
5 Kovar (2018) 377 Tez
6 Pala (2018) 102 Tez
7 Sahin (2010) 27 Tez
8 Tungel (2009) 146 Tez
9 Turan (2006) 55 Tez
10 Karsavuran (2011) 58 Tez
11 Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 Makale
12 Gokdemir (2016) 277 Tez
13 Kilig (2013) 116 Tez
14 Ozdemir (2014) 160 Tez

Toplam Orneklem Sayis 2263

Dogrudan sagligi etkileyen davranislar algist analizine dahil edilen 14

calismanin toplam 6rneklem sayisi 2263 ’tiir.

Tablo 24. Mobbing ve is tatmini iligkisi analizine dahil edilen ¢alismalardaki bagimsiz degiskenler ve

etki biiyiiklikleri
Calisma No Calisma Orneklem Sayisi Yayn Tiirii
1 Talas (2016) 386 Tez
2 Akbas (2009) 177 Tez
3 Aydin (2012) 301 Tez
Toplam Orneklem Sayisi 864

Mobbing ile is tatmini analizine dahil edilen 3 calismanin toplam Orneklem

say1s1 864 tiir.

4.2. Genel Mobbing Algisina Yonelik Bulgular
Bu bolimde genel mobbing algisina yonelik meta analiz ¢alismas1 sonuglari

verilecektir.
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Tablo 25. Genel mobbing algist sonuglart

Cahsmanim Ad1 Ortalama | Standart | Varyans | Alt Simr | Ust Z Degeri | P
Hata Smir

Alar Erkal (2012) 1.460 0.029 0.001 1.403 1.517 50.322 0.000
Kovar (2018) 1.690 0.029 0.001 1.632 1.748 57.568 0.000
Giil ve Agiroz (2011) | 2.182 0072 | 0005 2041 | 2323 | 30294 | 0.000
Kiligaslan ve Kaya 1.640 0.072 0.005 1.500 1.780 22.919 0.000
(2017)

Ozdemir (2014) 1.370 0.059 0.004 1.254 1.486 23.137 0.000
Talas (2016) 2.860 0.033 0.001 2.795 2.925 86.446 0.000
Sabit 1.891 0.016 0.000 1.859 1.922 118.601 | 0.000
Rastgele 1.867 0.263 0.069 1.352 2.382 7.109 0.000

Analize eklenen 6 ¢alismada ulasilan 6rneklem sayis1 1452°dir. Bu 6rneklem

tizerinde yapilan testler sonucu Tiirkiye’de gorev hemsirelerin Leymann’in Psikolojik

Siddet 6lcegine gére mobbing algi diizeyleri 1.867 (p=0.000) olarak hesaplanmistir. Bu

da Tirkiye’de hemsirelerin yiliksek derecede

gostermektedir.

Model Study name

Statistics for each study

Mean

Alsr Erksl 2012 1,480

Kowar 2018 8590

Gul & Agiroz 2011 2,182

Kilicaslan & Kays 2017 1,840

Omdemir 2014 ATD

Talz=s 2016 2,880

Random 1,887

Lowwer
limit

1,403

1,832

D41

a

1,500

2,735

1,352

Sekil 7. Genel mobbing algist orman grafigi

Upper
limit

mobbinge

Mean and 95% Cl

maruz

kaldiklarim

Orman grafigi, ¢aligmaya dahil edilen her ¢alismanin etki biiyiikligii ve giiven

araligini, ayrica ¢aligmaya dahil edilen tiim caligmalarinin toplam etki biiyiikligi ve
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giiven aralifini gostermektedir. Orman grafiginde goriilen beyaz kutular, ¢alismanin
ornekleminin toplam drnekleme oranini gosterir ve kutunun biiyiikliigii calismadan elde
edilen bilgilerle orantilidir. Altta yer alan deltoid ise genel etki biiyikliglini
gostermektedir. (Bakioglu ve Goktas, 2018). Deltoidin ortasi ortalamay1, genisligi ise

ortalama giiven araligin1 gostermektedir (Hashemi, 2018).

Tablo 26. Genel mobbing algist homojenlik testi sonuglart

Model Etki Biyiikligi Heterojenlik Testi

Tiird N | Point | Standart | Varyans | Alt Ust 4 P Q Df(Q) | P 12
est. hata Limit | Limit | degeri degeri

Sabit 6 | 1.891 | 0.016 0.000 1.859 | 1.922 | 118.601 | 0.000 | 1231.451 | 5 0.000 | 99.594

Rastgele | 6 | 1.867 | 0.263 0.069 1.352 | 2.382 | 7.109 0.000

6 calismanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige
sahip oldugu goriilmektedir. (Q=1231.451, df=5, p=0.000<0.05, 1°=99,594). 1> degeri
%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.

Meta analiz ¢alismasina dahil edilen ¢alismalar i¢in yaym yanlilig1 testi
yapilmasi onemlidir. Yayin yanlilig1, negatif ve istatistiksel olarak anlamli bulunmayan
caligsmalarla karsilagildiginda, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bulunan ¢aligmalarin
yayinlanmasi egilimi oldugu anlamina gelir (Kis, 2013). Bu ¢alismada yayin yanliligini
bulmak i¢in kullanilan yontemler; huni sa¢ilim grafigi, Klasik Fail Safe N, Begg ve

Mazumdar Sira Korelasyonu, Egger regresyon testi, Kirp-Doldur testi

0,00 |
III
o o\ o
0,05 | x ﬁ'.
O |
I of | to
© | 1
T fd
+ 0,10 4 \
[3+] 1
= |
[
i \
wn 1
0,15 | !.
\
| i
I| \
0,20 : ; - ; :
9
-3 -2 - 0 1 2 3

Ortalama

Sekil 8. Genel mobbing algis1 yayim yanliligi sonuglari
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Sekil 8 huni grafiginde ¢alisma azlig1 nedeniyle kismi asimetri gériilmektedir.
Standart hata degerleri iyi olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda
kismi yayin yanlig1 vardir denilebilir.

Etkiyi, etkisiz hale getirmek icin az sayida caligmaya (5-10 gibi) ihtiyag
duyuldugunda, ger¢ek etkinin gercekte sifir olduguyla ilgili siiphe olusabilir. Ancak
etkiyi, etkisiz hale getirmek i¢in ¢ok fazla sayida g¢alismaya ihtiya¢ duyuldugunda
(20.000 gibi) yaymn yanliligi kaygisi azalmaktadir (Borenstein ve ark., 2013). Yayin
yanliligimin bir diger testi (klasik fail-safe N) sonucuna gore yayin yanliligi yoktur
(Fail-safe N: 9068). Begg ve Mazumdar Sira Korelasyon testi, 6rneklem biiytikligi ile
etki biiyiikligli arasindaki iligkiyi test etmeyi amaclamaktadir (Borenstein ve ark.,
2013). Yayimn yanliliginin bir diger testi olan Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu
sonucuna gore yayin yanlilig1 yoktur (p=0.12983>0.05). Huni grafigi asimetriligi testi
olan Egger’in regresyon testi sonucuna gore yayin yanliligi yoktur (p=0.48475>0.05).
Yayin yanlhiligin1 6lgmek i¢in kullanilan bir diger test Duval ve Tweedie’nin Kirp ve
Doldur testidir. Bu testin sonucuna gore simetri saglamak {lizere analize 1 ¢aligma daha
eklenirse sonug 1.86727°den 1.96651 e ylikselmektedir. Bu miktarda ciizzi bir artis da

yayin yanliligi olmadiginin bir diger kanitidir.

4.3. lletisim Kurma Olanagim Hedef Almaya Yénelik Davramslar
Algisina Yonelik Bulgular
Bu boliimde iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davraniglar algisina

iliskin meta analiz sonuglari incelenecektir.
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Tablo 27. iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davramislar algis1 sonuglart

Calismanin Adi Ortalama | Standart | Varyans | Alt Ust z P

Hata Smir Smir Degeri
Alar Erkal (2012) 1.650 0.035 0.001 1.581 1.719 46.781 0.000
Diindar (2010) 4.400 0.057 0.003 4.289 4511 77.392 0.000
Durdag (2010) 1.930 0.061 0.004 1811 2.049 31.738 0.000
Gonliiagik (2017) 1.720 0.043 0.002 1.635 1.805 39.636 0.000
Giirkan (2010) 1.962 0.057 0.003 1.851 2.073 34.619 0.000
Kovar (2018) 2.030 0.033 0.001 1.964 2.096 60.639 0.000
Pala (2018) 1.490 0.046 0.002 1.399 1.581 32.223 0.000
Sahin (2010) 2.006 0.251 0.063 1515 2.497 8.006 0.000
Tuncel (2009) 1.970 0.068 0.005 1.837 2.103 29.064 0.000
Turan (2006) 1.910 0.077 0.006 1.759 2.061 24.851 0.000
Karsavuran (2011) 4.300 0.039 0.002 4.223 4377 | 109.159 0.000
Kiligaslan ve Kaya 2.100 0.087 0.008 1.929 2.271 24.088 0.000
(2017)
Yildiz, Akbolat ve 1.320 0.037 0.001 1.248 1.392 36.027 0.000
Isik (2013)
Gokdemir (2016) 1.940 0.038 0.001 1.865 2.015 50.529 0.000
Kilig (2013) 1.810 0.062 0.004 1.689 1.931 29.315 0.000
Ozdemir (2014) 1.580 0.065 0.004 1.452 1.708 24.166 0.000
Sabit 2.127 0.012 0.000 2.103 2.151 | 173.893 0.000
Rastgele 2.133 0.243 0.059 1.657 2.609 8.775 0.000

Hemsirelerin mobbingin birinci alt boyutu olan “Iletisim Kurma Olanagini
Hedef Almaya Yonelik Davraniglar”a yonelik algilarinin  ortalamasi 2.133 (alt
sinir=1.657, Ust smir=2.609) olarak bulunmustur. Bu oran hemsirelerin sik olarak

iletisim kurma olanaklarinin kisitlandigini gostermektedir.
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Sekil 9. iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davranislar algis1 orman grafigi

Study name

Alar Erkal

2012

Crundar 2010

Crwrdiag 2010

Gonluacik

2017

Gurkcan 2010

Kowar 201

Psla 2018

2

Sahin 2010

Tuncel 2005

Turan 2006

Karsavwran 2011

Statistics for each study

Lower Upper
Mean limit limit

cE] 1,811 2,043
1,720 B35 1,805
ooz BET 2,073
2,020 1,564 2,055
1,450 1,255 BB
2,005 1,515 2457
ST0 Bar 2,103
210 TES 2,05

Kilicaslan & Kaya 2017 210D 1,528 2,271
Yikdiz, Akbolat & Isik 2013 1,320 248 352
Gokdemir 2016 240 1,885 2,015

Kilic 20132 810 i) 23
demir 2014 2] 452 TOE
2,133 BET 2,608

s
-

Mean and 95% CI

Beyaz kutularin ortasindan gegen yatay cizgilerin uzunlugu, ¢alismanin giiven

araligim1 gostermektedir. Yatay cizgi kisa ise giiven aralig1 az ancak hassasiyet yiiksek

demektir.

Tablo 28. iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davranislar algist homojenlik testi sonuglar

Model Etki Biytikliigii Heterojenlik Testi

Tiiri N | Point | Standart | Varyans | Alt | Ust |Z P Q Df(Q) | P 12
est. hata Limit | Limit | degeri | degeri

Sabit 16 | 2.127 | 0.012 0.000 2.103 | 2.151 | 173.893 | 0.000 | 5748.302 | 15 0.000 | 99.739

Rastgele | 16 | 2.133 | 0.243 0.059 1.657 | 2.609 | 8.775 0.000

16 calismanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige
sahip oldugu goriilmektedir. (Q=5748.302, df=15, p=0.000<0.05, 12=99,739). 12 degeri
%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.
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Sekil 10. letisim kurma olanagini hedef almaya yonelik davramslar algis1 yaym yanlilig1 sonuglart

Huni grafiginde kismi asimetri goriilmektedir. Standart hata degerleri iyi
olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda kismi yayin yanligi vardir
denilebilir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore yayin yanliligi bulunmamaktadir
(N=2773). Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yaym yayin yanliligi
bulunmaktadir (p=0.03955<0.05). Huni grafigi asimetriligi testi olan Egger regrasyon
testi sonucuna gore yayimn yanliligt bulunmamaktadir (p=0.45526>0.05). Duval ve
Tweedie’nin Kirp ve Doldur testi ile ¢alismaya simetriyi saglamak icin 5 ¢alisma daha
eklenirse sonug 2.13292°den 2.39856’ya yiikselecektir. Bu artig miktar1 yaym yanlilig

olmadiginin bir diger kanitidir.

4.4. Sosyal Hayati Hedef Almaya Yonelik Davramslar Algisina Yonelik

Bulgular
Bu boliimde sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar algisina iligskin

meta analiz sonuglar1 incelenecektir.
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Tablo 29. Sosyal hayati hedef almaya y6nelik davraniglar algisi sonuglari

Calismanin Adi Ortalama | Standart | Varyans | Alt Ust z P
Hata Smr Smir Degeri
Alar Erkal (2012) 1.490 0.035 0.001 1.422 1.558 | 42.937 | 0.000
Diindar (2010) 4.500 0.064 0.004 4.375 4.625 | 70.356 | 0.000
Gonlitagik (2017) 1.480 0.049 0.002 1.385 1.575 | 30.403 | 0.000
Giirkan (2010) 1.712 0.056 0.003 1.602 1.822 | 30.628 | 0.000
Kovar (2018) 2.000 0.053 0.003 1.896 2.104 | 37.702 | 0.000
Pala (2018) 1.140 0.033 0.001 1.074 1.206 | 34.063 | 0.000
Sahin (2010) 2.024 0.244 0.060 1.545 2.503 8.288 | 0.000
Tuncel (2009) 2.270 0.099 0.010 2.077 2463 | 23.010 | 0.000
Turan (2006) 1.290 0.050 0.002 1.192 1.388 | 25.856 | 0.000
Karsavuran (2011) 4.700 0.039 0.002 4.623 4777 | 119.314 | 0.000
Kiligaslan ve Kaya 1.580 0.083 0.007 1.417 1.743 | 18.968 | 0.000
(2017)
Yildiz, Akbolat ve 1.090 0.029 0.001 1.034 1.146 | 37.863 | 0.000
Isik (2013)
Gokdemir (2016) 1.313 0.031 0.001 1.252 1.374 | 41.944 | 0.000
Kilig (2013) 1.220 0.041 0.002 1.140 1.300 | 30.000 | 0.000
Ozdemir (2014) 1.370 0.051 0.003 1.271 1.469 | 26.993 | 0.000
Sabit 1.739 0.011 0.000 1.716 1.761 | 151.523 | 0.000
Rastgele 1.945 0.296 0.087 1.365 2.524 6.578 | 0.000

Tablo 29’a gore hemsirelerin mobbingin ikinci alt boyutu olan “Sosyal Hayati

Hedef Almaya Yonelik Davranislar”a yonelik algilarinin  ortalamasi

1.945 (alt

sinir=1.365, st sinir=2.524) olarak goriilmektedir. Bu oran hemsirelerin sik olarak

sosyal hayatlarinin kisitlandigin1 gostermektedir.
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Study name

Alar Erkal 2012

Dundar 2010

Gonluacik 2017

Gurkan 2010

Fiowvar 2018

FPala 2018

Sahin 2010

Tuncel 2009

Turan 2008

Karsavuran 2011

Kilicaslan & Kaya 2017

Yildiz, Akbolat & Isik 2013

Gokdemir 2018

Kilic 2013

O=zdemir 2014

Statistics for each study

Mean

Lower
lirit
1,422
4375

1,385

Upper
limit

Mean and 95% CI

L
I.'_I

Sekil 11. Sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar algisi orman grafigi

Sekil 11°de sosyal hayat1 hedef almaya yonelik davraniglar algis1 bulgularinin

orman grafigi verilmistir. Orman grafiginde Diindar (2010) ve Karsavuran (2011)’in

caligsmalar1 genel ortalamanin c¢ok iistiinde oldugu i¢in, orman grafiginin gériinmeyen

sag kisminda kalmaktadir.

Tablo 30. Sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar algist homojenlik testi sonuglari

Model Etki Biiytkligi Heterojenlik Testi

Tiirii N | Point | Standart | Varyans | Alt | Ust | Z P Q Df(Q) | P E
est. hata Limit | Limit | degeri | degeri

Sabit 151739 | 0.011 0.000 | 1.716 | 1.761 | 151.523 | 0.000 | 8962.330 14 0.000 | 99.844

Rastgele | 15 | 1.945 | 0.296 0.087 | 1.365 | 2524 | 6.578 | 0.000

15 caligmanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige

sahip oldugu goriilmektedir. (Q=8962.330, df=14, p=0.000<0.05, 12=99,844). 1> degeri

%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.
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Sekil 12. Sosyal hayati hedef almaya yonelik davranislar algis1 yayin yanlilig1 sonuglari

Huni grafiginde kismi asimetri goriilmektedir. Standart hata degerleri iyi
olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda kismi yayin yanlig1 vardir
denilebilir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore yaym yanliligi yoktur (N=7052).
Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yaym yanliligi vardir
(p=0.00205<0.05). Huni grafigi asitmetriliginin testi olan Egger regresyon testine gore
yaym yanlilig1 yoktur (p=0.19575>0.05). Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur testi ile
caligmaya simetriyi saglamak icin 4 c¢alisma daha eklenirse sonu¢ 1.94470°den
2.22231’ya yiikselecektir. Bu artis miktar1 yayin yanliligi olmadiginin bir diger

kanitidir.

4.5. Bireyin Itibarim ve Sayginhgimi Hedef Almaya Yoénelik Davramslar
Algisina Yonelik Bulgular

Bu boliimde bireyin itibarin1 ve saygmligini hedef almaya yonelik davraniglar

algisina iliskin meta analiz sonuglar1 incelenecektir.
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Tablo 31. Bireyin itibarini ve sayginligini hedef almaya yonelik davraniglar algisi sonuglari

Calismanin Adi Ortalama | Standart | Varyans | Alt Simir | Ust Stmir | Z Degeri | P

Hata
Alar Erkal (2012) 1.340 0.030 0.001 1.281 1.399 44.443 0.000
Diindar (2010) 4.700 0.036 0.001 4.630 4.770 132.270 | 0.000
Gonliiagik (2017) 2.240 0.062 0.004 2.119 2.361 36.147 0.000
Giirkan (2010) 1.635 0.042 0.002 1.553 1.717 39.183 0.000
Kovar (2018) 1.520 0.031 0.001 1.458 1.582 48.382 0.000
Pala (2018) 1.220 0.039 0.002 1.143 1.297 31.036 0.000
Sahin (2010) 2.084 0.239 0.057 1.616 2.552 8.719 0.000
Tuncel (2009) 1.770 0.059 0.003 1.655 1.885 30.250 0.000
Turan (2006) 1.450 0.044 0.002 1.363 1.537 32.586 0.000

Karsavuran (2011) 4.700 0.026 0.001 4.649 4.751 178.971 | 0.000
Kiligaslan ve 1.520 0.076 0.006 1.370 1.670 19.881 0.000

Kaya (2017)

Yildiz, Akbolat ve 1.140 0.028 0.001 1.085 1.195 40.493 0.000
Isik (2013)

Gokdemir (2016) 1.401 0.029 0.001 1.345 1.457 48.883 0.000
Kilig (2013) 1.310 0.044 0.002 1.224 1.396 29.892 | 0.000
Ozdemir (2014) 1.220 0.049 0.002 1.123 1.317 24.691 | 0.000
Sabit 2.124 0.010 0.000 2.105 2.144 214.869 | 0.000
Rastgele 1.950 0.374 0.140 1.217 2.683 5.212 0.000

Hemsirelerin mobbingin iiciincii alt boyutu olan “Bireyin Itibarin1 ve
Sayginligin1 Hedef Almaya Yonelik Davraniglar’a yonelik algilarinin ortalamasi 1.950
(alt stir=1.217, iist sin1r=2.683) olarak bulunmustur. Bu oran hemsirelerin sik olarak

itibarlarinin ve sayginliklarinin saldiraya ugradigini géstermektedir.
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Study name Statistics for each study Mean and 95% CI

Lower Upper

Mean limit limnit
Alar Erkal 2012 1,340 1,281 1,399 O
Dundar 2010 4,700 4,830 4,770
Gonluacik 2017 2,240 2119 2,381 ]
Gurkan 2010 1,635 1,553 1,717 O
Kovar 2018 1.520 1,458 1,582 O
Pala 2018 1,220 1,143 1,297 O
Sahin 2010 2,084 1.818 2,582 1
Tuncel 2009 1,770 1,855 1,885 ;I
Turan 2008 1,450 1,383 1,537 O
Karsavuran 2011 4,700 4,843 4,751
Kilicaslan & Kaya 2017 1,520 1,370 1.870 O
Yildiz, Akbolat & Isik 2013 1.140 1,085 1,195 O
Gokdemir 2016 1,401 1,345 1,457 O
Kilic 2013 1,310 1,224 1,398 O
Cedemir 2014 1,220 1,123 1,317 O
1,850 1,217 2,882 *

Sekil 13. Bireyin itibarin1 ve saygmligini hedef almaya yonelik davranislar algist orman grafigi

Sekil 13’de bireyin itibarini ve sayginligini hedef almaya yonelik davraniglar
algist bulgularinin orman grafigi verilmistir. Orman grafi§inde Diindar (2010) ve
Karsavuran (2011)’in ¢alismalart genel ortalamanin ¢ok iistiinde oldugu icin, orman

grafiginin goriinmeyen sag kisminda kalmaktadir.

Tablo 32. Bireyin itibarin1 ve sayginligini hedef almaya yonelik davraniglar algisi homojenlik testi

sonuglart

Model Etki Biytiklugi Heterojenlik Testi

Tiirii N | Point | Standart | Varyans | Alt | Ust |Z P Q Df(Q) | P 12
est. hata Limit | Limit | degeri degeri

Sabit 15| 2.124 | 0.010 0.000 | 2.105 | 2.144 | 214.869 | 0.000 | 19459.084 14 | 0.000 | 99.928

Rastgele | 15 | 1.950 | 0.374 0.140 | 1.217 | 2.683 | 5.212 | 0.000
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15 caligmanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige
sahip oldugu goriilmektedir. (Q=19459.084, df=14, p=0.000<0.05, 12=99,928). 1? degeri

%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.
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Sekil 14. Bireyin itibarmi ve saygmligini hedef almaya yonelik davranislar algis1 yayin yanlilig1 sonuglari

Huni grafiginde kismi asimetri goriilmektedir. Standart hata degerleri 1yi
olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda kismi yayin yanlig1 vardir
denilebilir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore yaym yanliligi yoktur (N=4789).
Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yaym yanlili§i vardir
(p=0.02388<0.05). Huni grafigi asitmetriliginin testi olan Egger regresyon testine gore
yayin yanlilig1 yoktur (p=0.26128>0.05). Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur testi ile
calismaya simetriyi saglamak icin 4 c¢alisma daha eklenirse sonu¢ 1.94990°den
2.21510’ya ytikselecektir. Bu artis miktar1 yaymn yanliligi olmadiginin bir diger

kanitidir.

4.6. Bireyin Mesleki Durumunu Etkilemeye Yoénelik Davramslar Algisina

Yonelik Bulgular
Bu boliimde bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar algisina

iliskin meta analiz sonuglar1 incelenecektir.
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Tablo 33. Bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar algisi sonuglart

Calismanin Adi Ortalama | Standart | Varyans | Alt Smr | Ust Stmir | Z Degeri | P
Hata
Alar Erkal (2012) 1.350 0.031 0.001 1.289 1.411 43.147 | 0.000
Diindar (2010) 4.600 0.050 0.002 4.502 4.698 92.468 | 0.000
Durdag (2010) 1.990 0.078 0.006 1.836 2.144 25.354 | 0.000
Gonliagik (2017) 1.790 0.048 0.002 1.695 1.895 37.015 | 0.000
Giirkan (2010) 1.643 0.054 0.003 1.537 1.749 30.498 | 0.000
Kovar (2018) 1.530 0.035 0.001 1.462 1.598 44339 | 0.000
Pala (2018) 1.170 0.037 0.001 1.098 1.242 31.765 | 0.000
Sahin (2010) 2.226 0.254 0.065 1.727 2.725 8.749 0.000
Tuncel (2009) 2.230 0.098 0.010 2.039 2.421 22.835 | 0.000
Turan (2006) 1.730 0.109 0.012 1.516 1.944 15.840 | 0.000
Karsavuran (2011) 4.500 0.053 0.003 4.397 4.603 85.677 | 0.000
Kiligaslan ve Kaya 1.450 0.075 0.006 1.303 1.597 19.292 | 0.000
(2017)
Yildiz, Akbolat ve 1.160 0.030 0.001 1.102 1.218 39.005 | 0.000
Isik (2013)
Gokdemir (2016) 1.506 0.034 0.001 1.439 1.573 44284 | 0.000
Kilig (2013) 1.390 0.060 0.004 1.273 1.507 23.283 | 0.000
Ozdemir (2014) 1.420 0.065 0.004 1.292 1.548 21.772 | 0.000
Sabit 1.763 0.012 0.000 1.740 1.786 149.504 | 0.000
Rastgele 1.979 0.261 0.068 1.467 2.491 7.578 0.000

Hemgirelerin mobbingin ddrdiincii alt boyutu olan “Bireyin Mesleki Durumunu
Etkilemeye Yonelik Davranislara yonelik algilarinin ortalamasi 1.979 (alt sinir=1.467,
ist smir=2.491) olarak bulunmustur. Bu oran hemsirelerin sik olarak mesleki

durumunlarinin etkilendigini gostermektedir.
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Study name

Alar Erkal 2012
Dundar 2010

Durdag 2010
Gonluacik 2017
Gurkan 2010

Kowvar 2018

Fala 2018

Sahin 2010

Tuncel 2009

Turan 2008

Karsavuran 2011
Kilicaslan & Kaya 2017
Yildiz, Akbolat & Isik 2013
Gokdemir 2019

Kilic 2013

Czdemir 2014

Sekil 15. Bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglar algisi orman grafigi

Statistics for each study

Mean
1,350
4,800
1,980
1,780

Lowrer
limit
1,289

4,502

Upper
limit

1,411
4,888

2144

Mean and 95% CI

4,00 -2,00

0,00

2,00 4,00

Sekil 15’te bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglar algisi

bulgularinin orman grafigi verilmistir. Orman grafiginde Diindar (2010) ve Karsavuran

(2011)’in ¢aligmalar1 genel ortalamanin g¢ok {istiinde oldugu i¢in, orman grafiginin

goriinmeyen sag kisminda kalmaktadir.

Tablo 34. Bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglar algis1 homojenlik testi sonuglari

Model | Etki Biyikligi

Heterojenlik Testi

Tiirii N | Point | Standart | Varyans | Alt | Ust |Z P Q Df(Q) | P 2
est. hata Limit | Limit | degeri | degeri

Sabit 16 | 1.763 | 0.012 0.000 | 1.740 | 1.786 | 149.504 | 0.000 | 7039.021 15 0.000 | 99.787

Rastgele | 16 | 1.979 | 0.261 0.068 | 1.467 | 2.491 | 7.578 | 0.000

15 caligmanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige

sahip oldugu goriilmektedir. (Q=7039.021, df=15, p=0.000<0.05, 12=99,787). 1> degeri

%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.
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Sekil 16. Bireyin itibarini ve saygiligini hedef almaya yonelik davranislar algisi yayin yanliligi sonuglari

Huni grafiginde kismi asimetri goriilmektedir. Standart hata degerleri iyi
olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda kismi yayin yanligi vardir
denilebilir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore yaym yanliligi yoktur (N=9170).
Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yaym yanliligi vardir
(p=0.00664<0.05). Huni grafigi asitmetriliginin testi olan Egger regresyon testine gére
yaym yanlilig1 yoktur (p=0.14963>0.05). Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur testi ile
caligmaya simetriyi saglamak icin 4 calisma daha eklenirse sonu¢ 1.97941’den
2.21832’ya yiikselecektir. Bu artis miktar1 yaym yanliligt olmadiginin bir diger

kanitidir.

4.7. Dogrudan Saghg Etkileyen Davramslar Algisina Yonelik Bulgular
Bu boliimde bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar algisina

iligkin meta analiz sonuglar1 incelenecektir.
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Tablo 35. Dogrudan saglig etkileyen davranislar algisi sonuglari

Calismanin Adi Ortalama | Standart | Varyans | Alt Smr | Ust Stmir | Z Degeri | P
Hata

Alar Erkal (2012) 1.400 0.035 0.001 1.332 1.468 40.344 | 0.000
Diindar (2010) 4.900 0.028 0.001 4.844 4.956 172.373 | 0.000
Gonliagik (2017) 1.340 0.043 0.002 1.257 1.423 31.460 | 0.000
Giirkan (2010) 1.244 0.047 0.002 1.152 1.336 26.588 | 0.000
Kovar (2018) 1.420 0.025 0.001 1.371 1.469 56.268 | 0.000
Pala (2018) 1.130 0.038 0.001 1.055 1.205 29.414 | 0.000
Sahin (2010) 2.092 0.243 0.059 1.615 2.569 8.600 0.000
Tuncel (2009) 1.200 0.031 0.001 1.140 1.260 39.294 | 0.000
Turan (2006) 1.310 0.092 0.008 1.130 1.490 14.287 | 0.000
Karsavuran (2011) 4.900 0.026 0.001 4.849 4.951 186.586 | 0.000
Kiligaslan ve Kaya 1.420 0.073 0.005 1.276 1.564 19.320 0.000
(2017)

Gokdemir (2016) 1.417 0.035 0.001 1.348 1.486 39.972 | 0.000
Kilig (2013) 1.230 0.047 0.002 1.138 1.322 26.233 | 0.000
Ozdemir (2014) 1.290 0.058 0.003 1.177 1.403 22.291 | 0.000
Sabit 2.310 0.010 0.000 2.290 2.330 227.721 | 0.000
Rastgele 1.878 0.454 0.206 0.989 2.767 4.141 0.000

Hemsirelerin mobbingin besinci alt boyutu olan “Dogrudan Saghigi Etkileyen
Davranislar”a yonelik algilarinin ortalamast 1.878 (alt sinir=0.989, iist sinir=2.767)
olarak bulunmustur. Bu oran hemsirelerin sik olarak dogrudan saghigi etkileyen

davraniglara maruz kaldigin1 géstermektedir.

81



Study name

Alar Erkal 2012
Dundar 2010
Gonluacik 2017
Gurkan 2010
Kovar 2018

Pala 2018

Sahin 2010
Tuncel 2009
Turan 2008
Karsawvuran 2011
Kilicaslan & Kayva 2017
Gokdemir 2018
Kilic 2013
Ozdemir 2014

Mean

1,400
4,500
1,340
1,244
1,420
1,130
2,082
1,200
1,310
4 500
1,420
1,417
1,230
1,280
1,878

Lower
limit
1,332
4,544
1,257
1,152
1,371
1,055
1615
1,140
1,130
4,845
1275
1,348
1,138
1177
0,985

Upper
limit
1,463
4 956
1,423
1,336
1,465
1,205
2,569
1,260
1,480

4,951

1,403
2,787

-4,00

Mean and 95% CI

Sekil 17. Dogrudan sagligi etkileyen davranislar algis1 orman grafigi

2,00 0,00

|:||:||:||:|

O

O

_‘DDDEI

2,00 4,00

Sekil 17°de dogrudan saglig1 etkileyen davraniglar algisi bulgularinin orman

grafigi verilmistir. Orman grafiginde Diindar (2010) ve Karsavuran (2011)’in

caligmalar1 genel ortalamanin ¢ok iistiinde oldugu i¢in, orman grafiginin gériinmeyen

sag kisminda kalmaktadir.

Tablo 36. Dogrudan saglig: etkileyen davraniglar algis1 homojenlik testi sonuglart

Model Etki Buyiiklugi Heterojenlik Testi

Tiirti N | Point | Standart | Varyans | Alt | Ust | Z P Q Df(Q) | P 12
est. hata Limit | Limit | degeri | degeri

Sabit 14 | 2.310 | 0.010 0.000 | 2.290 | 2.330 | 227.721 | 0.000 | 25003.849 13 0.000 | 99.948

Rastgele | 14 | 1.878 | 0.454 0.206 | 0.989 | 2.767 | 4.141 | 0.000
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15 caligmanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun yiiksek heterojenlige
sahip oldugu goriilmektedir. (Q=25003.849, df=13, p=0.000<0.05, 12=99,948). 1? degeri

%99 ile yiiksek derecede heterojenlik gostermektedir.
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Standart Hata

Sekil 18. Dogrudan sagligi etkileyen davranislar algisi yayin yanliligi sonuglart

Huni grafiginde kismi asimetri goriilmektedir. Standart hata degerleri iyi
olmakla birlikte kismen simetri s6z konusudur. Bu durumda kismi yayin yanlig1 vardir
denilebilir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore yaym yanliligi yoktur (N=2335).
Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yaym yanliligi vardir
(p=0.03135<0.05). Huni grafigi asitmetriliginin testi olan Egger regresyon testine gore
yayin yanlilig1 yoktur (p=0.12619>0.05). Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur testi ile
calismaya simetriyi saglamak ic¢in 4 calisma daha eklenirse sonu¢ 1.87805’den
2.14952’ya yiikselecektir. Bu artis miktar1 yayin yanliligi olmadigmin bir diger

kanitidir.

4.8. Mobbing ve is Tatmini iliskisine Yonelik Bulgular
Bu boéliimde mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen caligsmalarin
sonuclart incelenecektir. Meta-analize 3 ¢alisma eklenmistir. 3 calismada ulasilan

orneklem sayis1 864 tiir.
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Tablo 37. Mobbing ile is tatmini iligkisi sonuglari

Calismanin Ad1 | Korelasyon | Alt Simir | Ust Siir | Z Degeri P

Talas (2016) -0.480 -0.553 -0.399 -10.235 0.000
Akbasg (2009) -0.490 -0.595 -0.369 -7.071 0.000
Aydin (2012) -0.557 -0.630 -0.474 -10.849 0.000
Sabit -0.510 -0.558 -0.458 -16.445 0.000
Rastgele -0.510 -0.558 -0.458 -16.368 0.000

Hemsirelerde mobbing ve is tatmini iliskisine yonelik korelasyon degeri -0.510
(alt sinir=-0.558, iist sinir=-0.458) olarak bulunmustur. Bu oran hemsirelerde mobbing

ile is tatmini iliskinin negatif yonlii ve orta diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI
Lowwer Upper
Correlation limit limit
Talas 2018 0,480 -0.563 -0,255
Akbss 2009 0,450 0,555 -0, 385
Aydin 2012 0,557 0,530 0,474
0,510 0,558 -0, 458

1,00 -0,50 000 050 1,00

Sekil 19. Mobbing ile is tatmini iligkisi orman grafigi

Sekil 19°da mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiye ait bulgularin orman
grafigi verilmistir. Tiim ¢alismalarin sonuglar1 birbirine benzer olmakla beraber, genel

korelasyon negatif yonlii ve orta diizeyde bulunmustur.

Tablo 38. Mobbing ile is tatmini iliskisi homojenlik testi sonuglar

Model Etki Biiyiikligi Heterojenlik Testi
Tiirii N | Point | Alt Ust Z degeri | P degeri | Q Df(Q) | P 12
est. Limit Limit

Sabit 3 | -0.510 | -0.558 | -0.458 | -16.445 0.000 2.017 2 0.365 | 0.829
Rastgele | 3 | -0.510 | -0.558 | -0.458 | -16.368 0.000
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3 c¢alismanin dahil oldugu bu meta analiz sonucunun homojen oldugu

goriilmektedir. (Q=2.017, df=2, p=0.365>0.05, 12=0.829). 12 degeri %0 ile homojenlik

gostermektedir.
0,00
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0,05 - / )
o o
o /
T » 1
S 0,10 | \
c |
S \
S .
0,15 /
IIII
0,20 . ;
<
2,0 1,6 -1,0 0,5 0,0 0,5 1,0 1,6 2,0

Fisher Z
Sekil 20. Mobbing ile is tatmini iligkisi yayin yanlilig1 sonuglari

Huni grafigi simetriktir ve grafigin tepe bolgesinde yogunlagsma goriilmektedir.
Bu yaym yanhilig1 olmadiginin bir kamtidir. Klasik Fail-Safe N testi sonucuna gore
yayin yanlilig1 yoktur (N=204). Begg ve Mazumdar Sira Korelasyonu testine gore yayin
yanliligi yoktur (p=0.50000>0.05). Huni grafigi asitmetriliginin testi olan Egger
regresyon testine gore yayin yanlilig1 yoktur (p=0.48246>0.05). Duval ve Tweedie’nin
Kirp ve Doldur testi ile ¢calismaya simetriyi saglamak i¢in daha fazla calisma eklenmesi

gerekmemektedir. Bu durumda yayin yanliligi olmadiginin bir diger kanitidir.
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5. TARTISMA

Meta analiz ¢aligmas1 yapilirken ilk Once sistematik tarama yapmak
gerekmektedir. Literatiir incelendiginde mobbing konusu ile ilgili kisitl sayida meta
analiz ¢alismasi bulunmaktadir. Bununla birlikte literatiirde hemsirelerde mobbing,
mobbing boyutlar1 ve mobbing ile is tatminini inceleyen meta analiz ¢alismasina
rastlanmamustir.

Bu aragtirmada Tiirkiye’de gorev yapan hemsirelerin genel mobbing algi
diizeyleri ve boyut diizeyinde mobbing alg1 diizeyleri Leymann Tipolojisi kullanilarak
yapilmis ve hemsirelerin mobbing ile is tatmini iligkisini inceleyen ¢alismalar
incelenmistir. Hemsirelerin genel mobbing alg1 diizeyi analizine 6 galisma eklenmistir
ve ulasilan 6rneklem sayis1 1452°dir. Caligmalarin 4 tanesi yiiksek lisans tezi ve 2 tanesi
makale seklinde hazirlanmistir. Alar Erkal (2012) 309 hemsire, Kovar (2018) 377
hemsire, Kiligaslan ve Kaya (2017) 117 hemsire, Ozdemir (2014) 160 hemsire ile
yaptiklar1 ¢aligmalarda hemsirelerin genel mobbing diizeyini 1.00 ila 1.99 arasindaki
degerlerde bulmuslardir. Bu da hemsirelerin son 1 yil igcerisinde mobbingle karsilasma
diizeylerinin olduk¢a yiiksek oldugunu gostermektedir. Giil ve Agiréz (2011) 103
hemsire, Talas (2016) 386 hemsire ile yaptiklar1 calismalarda hemsirelerin genel
mobbing diizeyini 2.00 ila 2.99 arasindaki degerlerde bulmuslardir. Analize dahil edilen
diger calismalar kadar olmasa da bu calismalarinda sonucuna gore hemsireler yiiksek
diizeyde mobbinge maruz kalmaktadir. Analiz sonucu hemsirelerin genel mobbing algi
diizeyi 1.867 (p=0.000) olarak hesaplanmistir. Yani Tirkiye’deki hemsirelerin
mobbingle karsilagsma diizeylerinin oldukga yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Di Martino’nun (2002) ¢alismasina gore; Avustralya’da ¢alismaya katilan 400
saglik calisaninin (200 hemsire) %10.5°1, Brezilya’da ¢alismaya katilan 1569 saglik
calisaninin (%6.5°1 hemsire) %15.2°si, Bulgaristan’da caligmaya katilan 508 saglik
calisaninin (%27.6’s1 hemsire) %30.9’u, Liibnan’da calismaya katilan 1016 saglik
calisaninin (%59’u hemsire) %22.1°1, Gliney Afrika’da ¢aligmaya katilan 1018 saglik
calisaninin (%39.5’1 hemsire) %20.6’s1, Tayland’da caligmaya katilan 1090 saglik
calisaninin (%45.5°1 hemsire/ebe) %10.7’°si mobbinge maruz kalmaktadir.

Topa ve Moriano (2013) Ispanya’da 388 hemsire iizerinde Einarsen ve
Raknes’in (1997) hazirlamis olduklar1 “Olumsuz Davranislar Olgegi” ile hemsirelerin

mobbing diizeylerini 6lgmiislerdir. Calisma sonucu hemsgirlerin mobbing ortalamasi
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1.51 olarak hesaplanmustir. Bu oran Olumsuz Davramslar Olcegine gore hemsirelerin
neredeyse hi¢ mobbinge maruz kalmadiklarinm1 gostermekle birlikte hemsirelerin
yaklagik %75’inin son 6 icinde is arkadaslar1 tarafindan mobbing davraniglarina maruz
kaldiklar1 belirtilmistir. Aydm (2012) Istanbul ilinde bir {iniversite hastanesinde ¢alisan
301 hemsire iizerinde Dilek ve Aytolan (2008) tarafindan gelistirilmis mobbing 6l¢egi
ile hemsirelerin mobbing diizeylerini 6lgmiistiir. Calisma sonucu hemsirelerin mobbing
ortalamasini 0.947 olarak hesaplamistir. Kullanilan olgege gore bu degerin 1 ve
tizerinde olmasi1 hemsirelerin kasten mobbinge maruz kaldiklarin1 gostermektedir.
Aydin (2012)’nin c¢alismasina gore hemsireler kasten olmasa da ciddiye alinacak
boyutta mobbing davranislarina maruz kalmaktadirlar.

Qunie (2001) Ingiltere’”de 1100 saglik calisani (396 hemsire) iizerinde
Zigmond ve Snaith (1983)’in hazirlamis olduklar1 Hastane Anksiyete ve Depresyon
Olcegi ile mobbing diizeylerini 6l¢meyi amaglamistir. Hemsirelerin %44’ linlin mobbing
davraniglarina maruz kaldigin1 ve hemsirelerinin diger saglik calisanlarina gére daha
fazla mobbing davranisina maruz kaldigmi belirtmigtir  (hemsire mobbing
ortalamas1=2.2, diger saglik ¢alisanlar1t mobbing ortalamasi=1.5).

Celik Durmus, Topcu ve Yildirrm (2018) Istanbul’da ¢alisan 658 hemsirenin
mobbinge maruz kalma durumlarini incelemislerdir. Katilimcilarin %88.4’i kadin,
%60.0’1 26-36 yas araligindadir. Yapilan ¢alismada hemsirelerin mobbinge maruz
kalma oranlar1 %62.2 olarak bulunmustur.

Yildirrm ve Yildirnrm (2007) 505 hemsire {izerinde yaptiklar1 c¢alismada
hemsirelerin %86.5’inin Yildirim (2009) 285 hemsire iizerinde yaptiklari ¢aligmada
hemgirelerin %21’inin son bir yil i¢erisinde mobbing davranislarina maruz kaldiklarini
gozlemlemistir. Yildirim, Yildirnm ve Timugin (2007) 210 akademik hemsirenin
mobbing algilarini incelemistir. Katilimcilarin ¢ok 6nemi bir yiizdesi (%91) son 12 ay
icerisinde en az bir kez mobbinge maruz kaldigin1 belirtmislerdir. Mobbinge maruz
kalanlarin ¢ogu mobbingi iistiiniin uyguladigini sdylemistir.

Pinar ve arkadaslar1 (2017) 12,944 saglik c¢alisan1 (4,343 hemsire) {lizerinde
yaptiklar1 ¢alismada saglik ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma oraninm1 %15 olarak
hesaplamislardir. Giiven, Ozcan ve Kartal (2012), Nevsehir’de 142 kamu calisan1 ebe
ve hemsirenin mobbinge ugrama durumunu incelemistir. Katilimcilarin 100’ hemsire,

42’si ebedir. Katilimcilarin %12.7’si, son 6 ay igerisinde en az bir kere mobbinge maruz
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kaldiginmi belirtmistir. Yapilan ¢alismada saglik calisanlarina yoneltilen bir diger soru
“Bagka bir kurumda c¢alismay1 istiyor musunuz?” seklindedir. Bu soruya saglik
calisanlarinin %41.5’ugu evet yanitin1 vermistir.

Turag ve Sahin (2014) Ankara’da g¢alisan 689 hemsirenin mobbinge maruz
kalma durumlarini incelemistir. Arastirmaya katilan hemgirelerin %68,5’1 son 6 ay
icinde en az 1 kere mobbinge maruz kaldiklarin1 ifade etmislerdir. Caligmada
hemsirelerin en ¢ok iletisim kurma olanaginin kisitlanarak mobbinge maruz
birakildiklar gbzlenmistir.

Dalvand ve arkadaslar1 (2018) yaptiklar1 meta analiz ¢alismasi sonucu Iran’da
5,639 hemsirenin mobbing oraninin %28 oldugunu tespit etmislerdir.

Demirtas ve Yoldas (2014) Tiirkiye’den 150 ve Kazakistan’dan 165 saglik
calisan1 ile yaptiklar1 c¢alisma sonucunda Kazakistan’da gorev yapan saglik
calisanlarinin daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini gozlemlemistir.

Demir ve arkadaglar1 (2014) bir {iniversite hastanesinde gorev yapmakta olan
126 hemsirenin mobbinge maruz kalma durumlarini incelemislerdir. Calisma sonuglarin
hemsirelerin %11.9’unun (15 kisi) mobbinge maruz kaldigini, mobbingin en c¢ok
yoneticiler taraftan uygulandigini gostermislerdir. Mobbinge maruz kalan hemsirelerin
mobbingin nedensiz yere uygulandigini diisiinmektedir ve mobbing durumunda
hicbirsey yapmadiklarini ifade etmislerdir.

Efe ve Ayaz (2010), Ankara’da 206 hemsire iizerinde yaptigr calismanin
sonuglari, hemsirelerin mobbing 6lgegine gore %9.7 oraninda, kendi algilarina gore ise
%33 oraninda mobbinge maruz kaldigin1 gostermektedir. Mobbingin en ¢ok
bashemsireler tarafinda uygulandigi, mobbinge en c¢ok kotii iletisim, iletisimsizligi
neden oldugu gozlenmistir. Mobbinge ugrayan 68 hemsireye, mobbing karsisinda ne
yaptiklar1 soruldugunda, 24’1 hicbir sey yapilamayacagini, 21’1 arkadasiyla dertlestigini
dile getirmistir. 23 hemsire bu soruya cevap vermek istememistir.

Leymann tipolojisinin birinci boyutu “iletisim kurma olanagini hedef almaya
yonelik davraniglar”dir. Birinci boyut mobbing analizine 16 c¢alisma eklenmis ve
ulasilan 6rneklem sayis1 2622°dir. Calismalarin 14 tanesi yiiksek lisans tezi ve 2 tanesi
makaledir. Alar Erkal (2012) 309 hemsire, Durdag (2010) 200 hemsire, Gonliiagik
(2017) 156 hemsire, Giirkan (2010) 165 hemsire, Pala (2018) 102 hemsire, Tungel
(2009) 146 hemsire, Turan (2006) 55 hemsire, Yildiz, Akbolat ve Isik (2013) 159
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hemsire, Gokdemir (2016) 277 hemsire, Kili¢ (2013) 116 hemsire, Ozdemir (2014) 160
hemsire ilse yaptiklari calismalarda “iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik
davraniglar” boyutunun algi diizeyini 1.00 ila 1.99 arasinda bulmuslardir. Yani
hemsirelerin Leymann Tipolojisinin birinci boyutu olan “iletisim kurma olanagint hedef
almaya yonelik davramiglar”a son 1 bir yil i¢inde ¢ok sik maruz kalmislardir. Pala
(2018) 102 hemsire, Sahin (2010) 27 hemsire yaptiklar1 c¢alismalarda birinci boyut
ortalmasint 2.00 ila 2.99 arasinda bulmuslardir. Yani hemsireler son bir yil iginde
birinci boyut mobbing davranislarina sik maruz kalmiglardir. Diindar (2010) 198
hemsire, Karsavuran (2011) 58 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismada hemsirelerin birinci
boyut alg1 diizeylerini 4.00 ila 5.00 arasinda bulmuslardir. Yani hemsirelerin birinci
boyut mobbing algilarini diisiik bulmuslardir. Analiz sonucu hemsirelerin birinci boyut
mobbing alg1 diizeyleri 2.133 (p=0.000) olarak hesaplanmistir. Yani Tirkiye’deki
hemsirelerin birinci boyut algi diizeylerinin yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.

Leymann tipolojisinin ikinci boyutu “sosyal hayati hedef almaya yonelik
davranislar”dir. Ikinci boyut mobbing analizine 15 calisma eklenmis ve ulasilan
orneklem sayisi 2422°dir. Calismalarin 13 tanesi yiiksek lisans tezi ve 2 tanesi
makaledir. Alar Erkal (2012), Génliiagik (2017), Giirkan (2010), Pala (2018), Turan
(2006), Kilicaslan ve Kaya (2017), Yildiz, Akbolat ve Isik (2013), Gokdemir (2016),
Kilig (2013) ve Ozdemir (2014) ¢alismalarinda hemsirelerin ikinci boyut mobbing algi
diizeylerini 1.00 ila 1.99 arasinda bulmuslardir. Yani bu g¢alismalarda hemsirelerin
ikinci boyut mobbing algilar1 ¢ok yiiksektir. Kovar (2018), Sahin (2010) ve Tungel
(2009) calismalarinda hemsirelerin ikinci boyut mobbing algi diizeylerini 2.00 ila 2.99
arasinda bulmusglardir. Yani bu caligmalarda hemsirelerin ikinci boyut mobbing algi
diizeyleri yiiksektir. Diindar (2010) ve Karsavuran (2011) hemsirelerin ikinci boyut
mobbing algi diizeylerini 4.00 ila 5.00 arasinda bulmuslardir. Yani bu ¢aligmalarda
hemsirelerin ikinci boyut mobbing alg1 diizeyleri diigsiik bulunmustur. Analiz sonucu
hemsirelerin ikinci boyut mobbing algi diizeyleri 1.945 bulunmustur. Tiirkiye’deki
hemsirelerin ikinci boyut mobbing davranislarina maruz kalma oranlari ¢ok yiiksektir.

Leymann tipolojisinin {igiincii boyutu “bireyin itibarin1 ve sayginligini hedef
almaya yonelik davranislar”dir. Ugiincii boyut mobbing analizine 15 ¢alisma eklenmis
ve ulasilan orneklem sayis1 2422°dir. Calismalarin 13 tanesi yiiksek lisans tezi ve 2

tanesi makaledir. Alar Erkal (2012), Giirkan (2010), Kovar (2018), Pala (2018), Tungel
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(2009), Turan (2006), Kilicaslan ve Kaya (2017), Yildiz, Akbolat ve Isik (2013),
Gokdemir (2016), Kilig (2013) ve Ozdemir (2014) ¢alismalarinda hemsirelerin {igiincii
boyut mobbing algi diizeylerini 1.00 ila 1.99 arasinda bulmuslardir. Yani bu
caligmalarda {igiincli boyut mobbing algis1 ¢ok yiiksektir. Gonliiagik (2017) ve Sahin
(2010) caligmalarinda {igiincli boyut mobbing algi diizeylerini 2.00 ila 2.99 arasinda
bulmuslardir. Yani bu ¢aligmalarda bulunan iiglincli boyut mobbing alg1 diizeyleri
yiiksektir. Diindar (2010) ve Karsavuran (2011) hemsirelerin ii¢lincli boyut mobbing
alg1 diizeylerini 4.00 ila 5.00 arasinda bulmuslardir. Bu ¢alismalarda bulunan algi
diizeyi diisiiktiir. Analiz sonucu Tiirkiye’deki hemsirelerin {igiincii boyut mobbing algi
diizeyleri 1.950 olarak hesaplanmistir. Tiirkiye’de hemsirelerin itibarin1 ve sayginligini
hedef alan davranislara maruz kalma orani ytiksektir diyebiliriz.

Leymann tipolojisinin dordiincii boyutu “bireyin mesleki durumunu etkilemeye
yonelik davraniglar’dir. Dordiincli boyut mobbing analizine 16 calisma eklenmis ve
ulagilan 6rneklem sayis1 2622°dir. Calismalarin 14 tanesi yiiksek lisans tezi ve 2 tanesi
makaledir. Alar Erkal (2012), Durdag (2010), Gonliiagik (2017), Giirkan (2010), Kovar
(2018), Pala (2018), Turan (2006), Kiligaslan ve Kaya (2017), Yildiz, Akbolat ve Isik
(2013), Gokdemir (2016), Kilig (2013) ve Ozdemir (2014) ¢alismalarinda hemsirelerin
dordiincii boyut mobbing algi diizeylerini 1.00 ila 1.99 arasinda bulmuslardir. Bu
caligmalarda bulunan degerlere gore hemsirelerin  dordiincii boyut mobbing
davraniglarina maruz kalma oranlar1 oldukg¢a ytiksektir. Sahin (2010) ve Tungel (2009)
calismalarinda bu orami 2.00 ila 2.99 arasinda bulmuslardir. Bu ¢alismalarda bulunan
degerlere gore hemsirelerin dordiincii boyut mobbing alg1 diizeyleri yiiksektir. Diindar
(2010) ve Karsavuran (2011) ¢aligmalarinda dordiincii boyut mobbing alg1 diizeylerini
4.00 ila 5.00 arasinda bulmuslardir. Bu ¢alismalarda bulunan degerlere gore dordiincii
boyut mobbing algi diizeyi diisliktiir. Analiz sonucu Tiirkiye’deki hemsirelerin
dordiinci boyut mobbing alg1 diizeyleri 1.979 olarak hesaplanmistir. Tiirkiye’de
hemsirelerin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglara maruz kalma oram
yiiksektir diyebiliriz.

Leymann tipolojisinin besinci boyutu “dogrudan sagligi etkileyen
davraniglar”dir. Besinci boyut mobbing analizine 14 calisma eklenmis ve ulasilan
orneklem sayist 2263°dir. Calismalarin 13 tanesi yiiksek lisans tezi ve 1 tanesi

makaledir. Alar Erkal (2012), Gonliagik (2017), Giirkan (2010), Kovar (2018), Pala
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(2018), Tungel (2009), Turan (2006), Kilicaslan ve Kaya (2017), Gokdemir (2016),
Kili¢ (2013) ve Ozdemir (2014) ¢alismalarinda hemsirelerin besinci boyut mobbing alg:
diizeylerini 1.00 ila 1.99 arasinda bulmuslardir. Bu ¢aligmalarda bulunan degerlere gore
hemsirelerin besinci boyut mobbing davramislarina maruz kalma oranlari oldukca
yuksektir. Sahin (2010) ¢alismasinda hemsirelerin besinci boyut mobbing algi diizeyini
2.00 ila 2.99 arasinda bulmustur. Bu calismada bulunan degere gore hemsirelerin
besinci boyut mobbing algi diizeyleri yiiksektir. Diindar (2010) ve Karsavuran (2011)
caligmalarinda besinci boyut mobbing algi diizeylerini 4.00 ila 5.00 arasinda
bulmuslardir. Bu c¢alismalarda bulunan degerlere gore besinci boyut mobbing algi
diizeyi diistiktlir. Analiz sonucu Tiirkiye’deki hemsirelerin besinci boyut mobbing algi
diizeyleri 1.878 olarak hesaplanmistir. Tiirkiye’de hemsirelerin mesleki durumunu
etkilemeye yonelik davraniglara maruz kalma orani oldukca yiiksektir diyebiliriz.

Mobbing 1ile is tatmini iligkisi incelenirken Olgek sinirlandirmasi
uygulanmamistir. Bu analize 3 calisma eklenmistir ve ulasilan 6rneklem sayis1 864 tiir.
Talas (2016) 386 hemsire, Akbas (2009) 177 hemsire ve Aydin (2012) 301 hemsire ile
yaptiklar1 ¢aligmalarda korelasyon degerini negatif olarak bulmuslardir. Yani mobbing
ile is tatmini arasinda ters bir iliski vardir, birisi artarken digeri azalmaktadir. Analiz
sonucunda mobbing ile is tatmini arasindaki iliskinin korelasyon degeri -0.510
(p=0.000) olarak hesaplanmistir. Tiirkiye’de hemsirelerin mobbing diizeyleri arttik¢a is
tatmin diizeyleri azalmaktadir.

Goris ve arkadaslar1 (2016) 446 hemsire, Aiken ve arkadaslar1 (2002) 10 184
hemsire, Ozdemir (2014) 160 hemsire, Erdogan ve Yildirim (2017), Gékdemir (2016)
277 hemsire, Quine (2001) Ingiltere’de 1100 saglik ¢alisan1 (396 hemsire) ile yapiklari
calismada mobbing ile is tatmini arasinda negatif yonlii korelasyon bulmuslardir.

Tiim sonuglar degerlendirildiginde; literatiirde hemsirelerin maruz kaldigi
mobbing diizeyi degiskenlik gostermektedir. Meta analiz arastirmasina dahil edilen
calismalar dogrultusunda Tiirkiye’de hemsirelerin yiiksek diizeyde mobbinge maruz
kaldig1 tespit edilmistir. Mobbing ile is tatmini alaninda ¢aligmalarin hepsinde negatif
yonli bir iliski gézlenmistir. Bu arastirmada diger sonuglara paralel olarak bu iliski

negatif yonlii olarak bulunmustur.
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6.SONUC VE ONERILER

Meta analiz, benzer konuda yapilmis bagimsiz ¢alismalarin bulgularini
birlestirerek genel bir sonug elde eden istatistiksel analizdir (Balc1 ve Beydemir, 2015).
Meta analizde onemli olan konulardan biri arastirmacinin literatiirdeki c¢aligmalara
ulagabilmesidir. Bu arastirmada genel mobbing algis1 i¢in 6, iletisim kurma olanagini
hedef almaya yonelik davranislar algist i¢in 16, sosyal hayati hedef almaya yonelik
davransslar icin 15, bireyin itibarin1 ve sayginligini hedef almaya yonelik davranislar
icin 15, bireyin mesleki durumunu etkilemeye yonelik davranislar i¢in 16, dogrudan
saglig1 etkileyen davraniglar i¢in 14 ve mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen 3 calismaya ulagilmistir. Genel mobbing algist igin 1452, iletisim kurma
olanagint hedef almaya yonelik davraniglar algist ve bireyin mesleki durumunu
etkilemeye yonelik davraniglar algis1 i¢in 2622, sosyal hayati hedef almaya yonelik
davranislar algis1 ve bireyin itibarini ve saygilhigini hedef almaya yonelik davranislar
algis1 i¢in 2422, dogrudan saglig1 etkileyen davraniglar algisi i¢in 2263, mobbing ile is
tatmini arasindaki iligski icin 864 Ornekleme ulasilmistir. Genel mobbing algist ve
mobbing boyutlar1 igin Leymann tipolojisini temel alarak hazirlanmis calismalar
arastirmaya dahil edilmistir. Mobbing ile is tatmini arasindaki iliski inceleyen
calismalarda; Talas (2016) mobbing 6l¢egi i¢cin Leymann tipolojosi, is tatmini dlgegi
icin Minnesota is tatmini Olcegini, Akbas (2009) mobbing oOl¢egi icin Leymann
tipolojisi, 1s tatmini 6l¢egi i¢in Comer, Machleit ve Lagace’nin gelistirdikleri 6lgegi,
Aydin (2012) mobbing i¢in Dilek ve Aytolan (2008) gelistirmis oldugu, is tatmini i¢in
Minnesota is tatmini 6l¢egini kullanmislardir.

Genel mobbing algis1 analizi, iletisim kurma olanagini hedef almaya yonelik
davranislar algis1 analizi, sosyal hayati hedef almaya yonelik davraniglar algisi analizi,
bireyin itibarini ve saygilhigini hedef almaya yonelik davraniglar algisi analizi, bireyin
mesleki durumunu etkilemeye yonelik davraniglar algis1 analizi ve dogrudan saglig
etkileyen davranislar algisi analizine gore Tirkiye’deki hemsirelerin yiiksek derecede
mobbing davraniglarina maruz kaldigi bulunmustur. Mobbing ile is tatmini iliskisi
analizine gore mobbing ile is tatmini arasinda negatif ve orta diizeyde korelasyon
bulunmustur. Yani mobbing diizeyi arttik¢a is tatmini diizeyi azalmaktadir.

Hemsirelerde mobbing ve is tatmini iliskisinin meta analiz yontemiyle

incelenmesi adl1 arastirmamizin sonuglarina gore su 6nerilerde bulunulabilir.
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Meta analiz calismalan iki veya daha fazla bagimsiz caligmanin sonuglarini
sentezleyerek giiclii sonuglar elde edilmesini saglayan istatistiksel bir analiz
yontemidir. Son yillarda yapilan akademik calismalarin sayis1 artig
gostermektedir. Bu durum meta analiz yonteminin kullanilmasi i¢in uygun bir
zemin olusturmaktadir. Arastirmacilarin gii¢lii sonuglara ulasmak adina meta
analiz yontemini kullanmasi 6nerilebilir.

Meta analiz ¢aligmalariin yapilabilmesi i¢in Onceki ¢alismalara ulagabilmek
olduk¢a Onemlidir. Calismalarda bulunan kisitlamalarin  kaldirilmasi
arastirmacilarin daha fazla calismaya ulasabilmesini saglar. Bu durumda
yapilacak meta analiz ¢alismalar1 daha gii¢lii sonuglara ulasabilecektir.

Meta analiz calismasinin dogru bir sekilde yapilabilmesi igin sistematik
taramanin iyi yapilmasi gerekmektedir. Ulkemizde, arastirmacinin tiim
caligmalara ulasabilecegi bir veri tabaninin olusturulmasi dnerilebilir.

Meta analiz calismalarinda analize standart bir yapida olan c¢alismalar
cklenebilmektedir. Analize daha fazla c¢alisma eklenebilmesi adina
caligmalarda p, ortalama, standart sapma, Orneklem sayisi gibi istatistiki
verilerin ve birden fazla meslek grubunu (hemsire, ebe, doktor, dis doktoru vb.)
iceren c¢aligmalarda her meslek grubu i¢in tiim degerlerin ayrintili bir sekilde
verilmesi Onerilmektedir.

Bu arastirmada hemsirelerin genel ve boyutsal diizeyde mobbing algilar1 ve
hemsirelerde mobbing ile is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Genel ve
boyutsal diizeydeki mobbing algilar Leymann tipolojisine goére incelenmistir.
Mobbing konusundaki hazirlanmis diger dlgeklere gore hemsirelerin mobbing

algilariin olgiilmesi ile ilgili ¢alismalar yapilabilir.
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