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OZET
HEMSIRELIKTE MOBBING YASAMA DURUMUNUN KURUMSAL
BAGLILIK VE KURUMSAL GUVENE ETKIiSi

Amag:Arastirma hemsirelerde mobing yasama durumunun kurumsal baglilik ve
kurumsal giivene etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Materyal ve Metot: Aragtirma Mart- Haziran 2015 tarihleri arasinda hastanede olan
hemsireler iizerinde yapilmigtir. Aragtirmanin evrenini, Samsun’da bir kamu
hastanesinde gorev yapan 450 hemsire olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem se¢imine
gidilmemis, belirlenen tarihler arasinda hastanede olan ve arastirmaya katilmay1 kabul
eden tiim hemsirelere ulasilmasi hedeflenmistir. Arastirmaya goniilli olarak 304
hemsire katilmistir.  Verilerin  toplanmasinda, hemsirelerin ~ sosyodemografik
ozelliklerini belirleyen anket formu, Kurumsal Baghilik Olgegi, Kurumsal Giiven
Envanteri - kisa formu, hemsireler igin gelistirilmis olan Mobing 6lgegi 6lglim araglari
olarak kullanilmistir.

Bulgular: Arastirmaya katilanlarin %44,7’si 31-40 yasinda, %77’si bayan, %65,5 evli,
%51,6’s1 lisans veya yiliksek lisans mezunudur. Katilimeilarin %358,2’si  dahili
servislerde ve %93,1°1 servis hemsiresi olarak gérev yapmakta olup, %26 ‘s1 11-15 yil
calisma tecriibesine sahiptir. Calismaya katilanlarin %73’ mobinge ugramis olup,
mobing uygulayicilarinda %31,1°lik oranla doktorlar ilk sirada gelmektedir. Kurumsal
baglilik ve kurumsal giiven puanlarinin is yerinde mobing davranisina maruz kaldigini
ifade etmeye gore farklilik gdstermezken, mobing puanina gore farklilik gdstermektedir
sonucuna ulagilmistir. Inceleme sonucunda mobing ile kurumsal baglilik arasinda
pozitif yonli zayif anlaml bir iliski vardir (r=0,318 p<0,001). Mobing ile kurumsal
giiven arasinda ise anlamli bir iligki bulunmamastir.

Sonu¢:Kurumsal baghligin %9,8’1 mobing ile agiklanmaktadir. Kurumdaki ¢alisanlarin
giivenlerini korumak, bagliliklarini arttirmak ve mobingi 6nlemek i¢in siirekli bir egitim
olanagi saglanmal1 veya toplantilar diizenlenmelidir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire;Kurumsal baglilik; Kurumsal giiven; Mobing.

Tugce TASTAN, Yiiksek Lisans Tezi

Ondokuz Mayis Universitesi Samsun, Ocak-2017
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ABSTRACT
THE EFFECTS OF MOBBING EXPERIENCE AMONG THE NURSES ON THE
INSTITUTIONAL LOYALTY AND TRUST

Aim:The purpose of this study is to indicate the effect of mobbing experience among
the nurses on the institutional loyalty and trust.

Material and Method:The subjects of this study are 450 nurses who have been
working at a public hospital in Samsun between the months of March-July 2015. There
is no sample chosen in this study. The aim is to reach all of the nursing staff who was
present during the indicated period of time and willing to participate in the study. 304
nurses involved in this study voluntarily. The survey forms, which determine the
sociodemographic features, are used to collect the data. The institutional loyalty scale,
the institutional trust inventory, developed for the nurses, is used as a measurement of
mobbing.

Results: The research participants were 44.7% between 31-40 years old, 77% female,
65.5% married and 51.6% graduate degree of bachelor’s or master. Also, 52.2% of the
participants work in the interior services while 93.1% of them work as a service nurse.
26% have between 11-15 years of experience. The 73.0% of the participants have been
experienced mobbing. The doctors are ranked first with 31.1% when we look at the
performers of the mobbing. The institutional loyalty and trust points do not change
whether the mobbing is stated or not. However, they differ depending on the mobbing
points. The research showed that there is a weak relation between mobbing and the
institutional loyalty positively. On the other hand, there is no relation found between the
mobbing and the institutional trust.

Conclusion: 9.8% of the institutional loyalty and is explained by the mobbing. In order
to keep the employee’s trust, to increase their loyalty and to prevent mobbing,
educational opportunities should be provided or meetings should be organized.

Keywords: Institutional loyalty; Institutional trust; Mobbing, Nurse.

Tugce TASTAN, Master Thesis

Ondokuz Mayis University- Samsun, January-2017
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanimi ve Onemi

Kurumsal baglilik kavrami, kisinin kendisini belirli bir kurumla biitiinlesmis
hissetmesi olarak tanimlanabilir (Ar1 Saglam, 2003). Calisanlarin kurumlarma olan
bagliliklar1 her zaman 6nem verilen bir konu olmustur. Kurumsal baglilig1 yiiksek olan
caliganlar, daha yiiksek performans gostermekteler, kuruma olan yararlart kurumsal
baglilig1 olmayan ¢alisanlara gére daha yiiksek olmaktadir, diger calisanlarla sosyal
iliskilerini daha iyi kurmakta ve is tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Kurumsal
bagliligin saglanmasinda kuruma ve ydneticiye giivenin onemi yadsinamayacak bir
etkendir (Yalgm ve Iplik, 2005; Ozkaya ve ark, 2006; Giines ve ark, 2009).

Giiven kavram, diirtistliik ve gergeklige dayanmaktadir. Kurumsal giiven ise,
kisilerin kurumsal iliskilerden ve davramislardan beklentilerini ifade etmektedir
(Demircan ve Ceylan, 2003). Cevresel ve ekonomik degisim oraninin artmasi,
esneklige ve isbirligine duyulan ihtiyacin yiikselmesi, ¢aligsanlarla iliskilerin ve kariyer
kaliplarinin degismesi kurumsal giivenin dnemini artirmistir (Iscan ve Saym, 2010).
Yapilan ¢aligmalarda, kurumsal basar1 icin giivenin gerekli oldugu, ancak kisa zamanda
elde edilemedigi, uzun ve 6zenli ¢abalar gerektirdigi sonucu elde edilmistir. Calisma
ortaminda giiven diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, kurumsal yetkeleri destekler ve kuruma
baglanirlar; kurumun amaglari, normlari, degerleri ile biitlinlesirler. Kurumlarda giiven
ortaminin olugsmasinda kuruma baglilikk ve kurumdaki mobing olaylar1 6nem
kazanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003; Yazicioglu, 2009).

Mobing ¢agin hastaligi olarak tanimlanan i hayatindaki stresin sebeplerinden
biridir. Mobing, bir kisiye kars1 bir ya da daha fazla kisi tarafindan yiiriitiilen, kisiyi
yildirmaya, sindirmeye yonelik, ahlaki ve etik olmayan bir davranis bi¢cimidir (Tinaz,
2006; Giil ve Agiroz 2011). Hastaneler insan sagligini stirdiirme ve iyilestirme amaci ile
kurulmus ve gelismis teknoloji kullanmalarina ragmen, insan giicline duyulan ihtiyacin
daha fazla oldugu kurumlardir. Bir hastanenin basarili olabilmesi ¢alisan gruplarinin
ortak ve uyumlu ¢aligmalar1 ve mevcut insan kaynaklarinin amaglar yoniinde hareket
etmesi ile miimkiin olabilir. Bu durumda, farkli nitelikteki calisanlarin hastanenin
ulagmak istedigi hedefler dogrultusunda birlestirilmesini ve dengeli bir bi¢imde idare

edilebilmesini hastane ydneticisi saglamalidir (Oztiirk ve ark, 2007; 2008).



Literatiir incelediginde, saglik c¢alisanlart mobinge maruz kalma durumu
oldukga yiiksek diizeydedir (Tekin, 2006; Hutchinson ve ark, 2010) Tiirkiye’de yapilan
caligmalarda da saglik calisanlar1 i¢cinde en ¢cok mobing davranisina maruz kalan meslek
grubunu hemsireler olusturmaktadir (Cobanoglu, 2005; Khorsid ve Akin, 2006;
Ozengol, 2008). Bir kurulusta mobing yasaniyorsa kurulus verimlilik, moral ve ahlaki
yonden zayiflamaktadir. Calisanlarin kuruma olan inanglar1 azalmakta, hastalik izinleri
artmakta, personel devri hizlanmakta, moral ve performans diigmektedir. Calisanlarin
dikkati dagilmakta ve ekip ¢alismasi imkansizlasmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin kuruma
olan giiven ve bagliliklar1 zayiflamaktadir (Tinaz, 2006). Verilen hizmetin daha kaliteli
olmasi, hizmet alanlarin memnuniyetinin artmasi ve ¢alisanlarin yaptiklari islerinden
doyum saglamasi i¢in calisanlarin kuruma olan baghliklarini ve duyulan giivenin
artmasi i¢in, hastane yoneticileri mobingin oniine gegecek dnlemler almak zorundadirlar
(Timaz, 2006; Kirel, 2007; Ozengdl, 2008; Toker, 2008). Saglk sektoriinde ¢alisan bir
grup olan hemsirelerin mobing riski altinda olmasi, kurumsal baglilik ve kurumsal
giivenin mobing yasamada 6nemli bir belirleyici olmasi ve mobing yasama durumunun
kurumsal giiven ve kurumsal bagliliga etkisini ayr1 ayri inceleyen bir ¢ok literatiir
(Altuntas ve Baykal, 2010; Kaygin ve Atay, 2014; Esitti ve Akyliz, 2015; Durdag ve
Naktiyok, 2010; Karcioglu ve Celik, 2012; Ozler ve ark, 2008; Yildirim ve ark, 2014,
Unal ve Karaogul, 2013) bulunmasina ragmen ayni anda inceleyen literatiir olmamasi

bu alanda aragtirma yapma ihtiyacini ortaya ¢ikarmustir.

1.2. Arastirmanin Amaci
Bu aragtirma hemsirelikte mobing yasama durumunun kurumsal baglilik ve

kurumsal giivene etkisini incelemek amaci ile yapilmistir.

1.3. Arastirmanin Sorulari
1. Katilmeilarin tanimlayici 6zellikleri, kurumsal baglilik diizeylerini etkiliyor

mu?

2. Katilmecilarin tanimlayict 6zellikleri, kurumsal giiven diizeylerini etkiliyor
mu?

3. Katilimcilarin tanimlayic1 6zellikleri, mobing yasama durumlarint etkiliyor

mu?



. Katilimcilarin  mobing yasama durumlar1 kurumsal baglilhik diizeylerini

etkiliyor mu?

. Katilimcilarin mobing yasama durumlar1 kurumsal giiven diizeylerini etkiliyor

mu?



2.GENEL BILGILER
2.1. Kurumsal Baghhk

2.1.1. Kurumsal Baghhgm Tanimi ve Onemi

Bir davranis bi¢gimi olarak baglilik, toplumsal bilincin oldugu her yerde var
olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir yansimasidir (Dogan ve Kilig, 2007). Tiirk Dil
Kurumu bagliligy; kisilerin kendilerini bir camiaya ait ya da grubun iiyesi saymalari
olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr). Baglilik duygusu kisiye, kuruma ya da
kendimizden daha biiyiik gordiiglimiiz bir varliga karsi besledigimiz baghlig1 veya
yapmamiz gereken zorunluluklari tanimlamaktadir (C6l ve Ardig, 2008).

Kurumsal baglilik kavramu ise, ¢alisanlarin is ile ilgili tutumlarindan biri olup
karmasik ve ¢ok boyutlu dzellikler tagiyan bir kavramdir (Seymen, 2008). Kurumsal
baglilikla ilgili kesin anlam biitlinliigline varilamamis olsa da 1970’lerden sonra popiiler
bir kavram olmustur. Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve
kurumsal davranmig gibi farkli bilimlerden gelen arastirmacilarin baghilik kavramini
kendi uzmanliklarina 6zgii olarak ele almalaridir. Yapilan literatiir taramalar1 sonucunda
kurumsal baglilik ile ilgili pek ¢ok farkli baglilik tanimina rastlamak miimkiindiir (C61
ve Giil, 2005; Cakar ve Ceylan, 2005; Kok, 2006).

Balay (2000) kurumsal bagliligi, bireyin kurumdaki yatirimlari, tutumsal
nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davraniglara yonelimi ve kurumun amag ve degerler
sistemiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlamistir. Col (2004) ise kurumsal baglhlik ile ilgili
olarak yaptigi caligmalarda kurumsal baghligi, “calisanin ait oldugu kurum ile
0zdesleserek, kurumun ilke, amag¢ ve degerlerini benimsemesinin, kurumsal kazanglar
icin caba gostermesinin ve kurumda caligmayr siirdiirme isteginin Olgiisii” olarak
tanimlamistir (Bayram, 2005). Bayram’a gore Kurumsal baglilik kavrami; ¢alisanlarin
kurumda kalmak istemeleri, kurumun tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme,
calisanin kuruma kars1 olan sadakat tutumu ve ¢alistigi kurumun basarili olabilmesi i¢in
gosterdigi ilgi seklinde agiklanmaktadir (Bayram, 2005).

Kurumsal baglilik i¢in farkli birgok tanim olsa da tiim tanimlar  "calisanin
kurumla iligkisini tanimlayan", "kurumda kalmak istemesini saglayan", “psikolojik bir
durum” oldugu konusunda ortak bir paydada bulusmaktadir (Meyer ve Allen, 1997).

Buna gore en genel anlamda kurumsal baglilik, ¢alisanlarin kurum iginde kalma istegi,


http://www.tdk.gov.tr/

kurum amag¢ ve degerlerine olan bagliligi, seklinde tanimlanabilir (Cakar ve Ceylan,
2005).

Kurumlarin varliklarimi korumak i¢in, ama¢ ve hedefleri arasinda kurumsal
bagliliga yer vermeleri gerekmektedir. Bu nedenle tiim kurumlar iiyelerinin baglilik
diizeylerini artirmak istemektedirler. Ciinkii kuruma baglilig1 yiiksek olan caligsanlar
kurumda olusabilecek olumsuz durumlarla daha iyi basa ¢ikabilmektedir. Aragtirmalar
baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, diger calisanlarla uyum i¢inde olan, isinden daha
fazla doyum saglayan, daha iiretken olan, yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk
bilinci gelismis, gorevlerini yerine getirmede ve kurumsal hedeflere ulagsmada ekstra

caba sarf eden bireyler oldugunu gostermektedir (C61, 2004; Sigr1, 2007).

2.1.2. Kurumsal Baghhgin Simiflandirilmasi
Kurumsal baglihigin  smiflandirilmasinda  fakli  arastirmacilar  farkl
yaklasimlarda bulunmuslardir. Arastirmada kullanilan Allen - Meyer siniflandirmasi

asagidaki bagliklar halinde incelenmektedir.

2.1.2.1. Allen-Meyer Siniflandirmasi

Meyer ve Allen (1997) kurumsal baglilig: {i¢ farkli boyutla siniflandirmislar ve
bunu kurumsal bagliligin {i¢ bilesenli modeli olarak adlandirmiglardir. Literatiir
incelendiginde duygusal, normatif ve devam baglilig1 alt boyutlarini iceren bu modelin
arastirmacilar tarafindan cok sik tercih edildigi goriilmektedir (Boylu ve ark, 2007;
Yagci, 2007; Ozutku, 2008; Giines ve ark, 2009; Bozkurt ve Yurt, 2013).

Duygusal baghhk; Duygusal baglanma 6gesi, kurumsal baghlik literatiiriinde
en fazla ilgi goren baglilik 6gesidir. Duygusal baglilik sevgi ve saygi temeline
oturtulmus, kurumun amaclarint benimseyen, kurumsal vizyon ve misyonun
paylasilmasini saglayan ve yoneticiye giivenin 6n planda oldugu bir baghlik tiirtidiir
(Tutar, 2004). Kurumsal baglilig1 yiiksek olan calisanlar mecburiyetten degil, kurumda
kalmaktan mutluluk duyduklar i¢in kurumdaki varliklarini siirdiirmeye devam ederler
(Col ve Ardig, 2008).

Devam Baghhgi; Bu baglilik zorunlu baghliktir; maddi ve manevi yatirimlar
sonucunda gelisen bir durumdur. Bu tiir bagllikta ¢alisan, kurumdan ayrilmasi halinde
kurum i¢in yaptifi yatirimlarin (emek, zaman) bosa gideceginden ve bu yatirimlar

karsisinda kazandiklarini (statii, ticret) kaybetmekten korkmaktadir. Hissettigi bu korku
5



onda kuruma karsi baglanma hissi olusturmaktadir (Tutar, 2004). Kisaca, devam
bagliliginda esas olan kurumda kalma ihtiyacidir (Dogan ve Kilig, 2007).

Normatif baghhk; Bu baghlik tiirlinde calisan zorunluluk hissettigi igin
kurumda kalmaktadir. Bu zorunluluk hissinin temelinde, ¢alisanin ahlaki duygular1 ve
inandiklar1 degerler yer almaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013). Calisanlarin kendilerini
kurumda kalmaya zorunlu hissetmelerinin sebebi, kuruma karsi sorunluluklari ve
gorevleri olduguna inanmalaridir. Bu baglilik tiiriindeki mecburiyet hissi kurumdan

saglanan kazanimlara degil ahlaki duygulara ve minnet borcuna dayanmaktadir (Giil,

2002).

2.1.3. Kurumsal Baghhgi Etkileyen Faktorler

Calisanin kisilik 6zellikleri, kurumun benimsedigi politikalar, ¢alisan -yonetici
uyumu, c¢alisanin kurum icindeki gorev ve sorumluluklarmin belirli olmasi, kurum
icerisindeki egitim, terfi olanaklar1 ve kurum icindeki &diil sisteminin adil olup
olmamasi, iicret ikramiye gibi maddi kazanimlar, ¢alisanin kuruma yapmis oldugu
yatinmlar (emek, zaman, emeklilik haklar1 vb.), kurum disinda alternatif is
olanaklarinin az olusu ¢alisanin kurumsal bagliligin1 etkileyen faktorlerden bazilaridir.
Bu etkenlerden etkilenen g¢alisanin kuruma olan bagliliklart yiikseldik¢e, kurumun
amaglarmi gerceklestirmek ve performanslarini arttirmak adina daha fazla gayret
gosterdikleri goriilmiistiir (Bayram, 2005; Yagci, 2007).

Kurumsal bagliligi etkileyen unsurlar bireysel, kurumsal ve kurum dis1

faktorler olarak genel bir ¢ercevede ele alinmaktadir.

2.1.3.1. Kisisel Faktorler
Kisisel 6zelliklerin kuruma baglilik {izerindeki etkisini arastiran arastirmalarda;
yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni hal, orgiitte ¢alisma siiresi, pozisyonda bulunma

stiresi, algilanan yeterlilik ve {icret incelenmektedir (Ar1 Saglam, 2003).

2.1.3.2. Kurumsal Faktorler

Kurumsal yapiya iliskin faktorler; kurum biyiikligi ve yapisi, c¢alisma
kosullar1, kariyer olanaklari, liderlik tarzi, sendikalasma orani, kurum imaji, toplam
kalite yonetimi uygulamalari, terfi olanaklari ticret miktarlar, iicret dig1 saglanan haklar,

0diil sistemi, performans sistemi, yonetim tarzi ve yonetime katilma olanaklari ile



kurum kiiltiirii gibi kurumdan kaynaklanan bazi durumlar ve 6zelliklerdir (Ar1 Saglam,
2003).

2.1.3.3.Kurum Dis1 Faktorler

Kurumsal bagliligi etkileyen organizasyon dis1 faktorleri  basinda
profesyonellik ve yeni is bulma olanaklarinin azhig1 gelmektedir (ince ve Giil, 2005).
Profesyonellikte meslege yiiksek diizeyde 6nem verilmektedir. Dolayisiyla meslege
verilen Onemin fazla oldugu kurumlarda bireylerin meslege ve kuruma olan

bagliliklarinin daha yiiksek olacagi ortaya koyulmaktadir (Balay, 2000).

2.1.4. Kurumsal Baghhgin Sonuclar:

Kuruma baghiligin sonuglariin, olumlu mu olumsuz mu oldugunu bagliligin
derecesi belirlemektedir. Kurumsal amaglar kabul edilemez oldugunda, calisanlarin
kuruma bagliliklarinin  artmasi kurum biitlinliigiiniin  bozulmasini hizlandirirken,
amaclar makul ve kabul edilebilir oldugunda ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinin artmasi
kurumda birlik beraberlik ortami olusturarak kurumun gili¢lenmesini saglamaktadir.
Baglilik kurumdan ayrilma davranisi ile diisiik diizeyde; diisiik performans, artan
devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme davranislariyla ise, daha yiiksek diizeyde

iliski i¢indedir (Balay, 2000; ince ve Giil, 2005; Dogan ve Kilig, 2007).

2.1.4.1.Diisiik Kurumsal Baghhk

Kurumsal baglhiligin diisiik oldugu kurumlarda devamsizlik artmakta, ¢alisan
devri yiikselmekte, ise ge¢ kalma aligkanlik haline gelmekte, kurumdan ayrilma istegi
olusmakta, performansta ve kuruma duyulan giivende azalma gibi olumsuz sonuglar
gorilmektedir. Kurumsal bagliligin diisiik olmasinin kurum agisindan yarattigi olumlu
sonuglart ise nitelikli calisanlarin calistirilmasinin saglanmasi seklinde aciklanabilir.
Kurumsal bagliligi diisiik olan c¢alisanlar, bireysel gorevlerinde gosterdikleri diisiik
performansin yani sira grup bagliliginin saglanmasinda da ¢aba gostermezler (Dogan ve

Kilig, 2007; Bayram, 2005).

2.1.4.2.0rta Kurumsal Baghhk
Birey deneyiminin giiclii, fakat kurumsal 6zdeslesmenin ve bagliligin tam
olmadig1 baglilik diizeyidir. Kurumsal baglhiligi orta diizeyde olan calisanlarin

bulundugu kurumlarda, isten ayrilma istegi ve ise ge¢ kalma durumu ¢ok sik karsilasilan



durumlar degildir. Kurumsal bagliligin orta diizeyde olmasi, her zaman olumlu
sonuclanmayabilir. Bu diizeydeki c¢alisanlar, topluma kars1 yiiklenmis olduklari
sorumluluk ile kuruma bagliliklar1 arasinda gelgitler yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve

kurum isleyisinde aksakliklara sebep olabilir (Dogan ve Kilig, 2007).

2.1.4.3.Yiiksek Kurumsal Baghhk

Bu baglilik diizeyinde bireyler, kuruma gii¢lii tutum ve egilimlerle baglilik
gosterirler. Calisanlarin kurum tarafindan destek goérmesi, 6diillendirme sistemlerinde
adalete Onem verilmesi, calisanlara esit davranmasi, calisanin yonetim ve diger
calisanlarla iletisim halinde olmasi, kurum iginde giiven duygusunun benimsetilmesi
baghlik diizeylerini artiran faktorler arasinda yer almaktadir. Kuruma baglilik diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlar, kurumun hedefleri dogrultusunda ¢aligmakta, kuruma inanmakta
ve giiven duymaktadir. Yiiksek kurumsal baghiligin olumsuz sonuglar ise, ¢alisanin
gelismesini ve hareketlilik firsatlarini sinirlamaktadir (Balay, 2000; Bayram, 2005;
Dogan ve Kilig, 2007).

2.2. Kurumsal Giiven

2.2.1. Kurumsal Giivenin Tanimi

Giiven bir tarafin kars taraftan kisisel olarak yarar gorecegine veya en azindan
istismara ya da zarara ugramayacagia yonelik olumlu beklenti i¢cinde olma 6zelligi
olarak tanimlanmaktadir (Tiiziin, 2006). Giivenin sozliik anlami ise “korku, ¢ekinme ve
kusku duymadan inanma ve baglanma duygusudur (www.tdk.gov.tr).

Kurumsal giiven; ¢alisanlarin birbirlerine ve yoneticinin yeterliklerine duydugu
itimat ile kurumda adaletli, hosgoriilii ve etik ilkeler dogrultusunda hareket etme
siirecine olan inancini ifade eder (Memduhoglu ve Zengin; 2011). Kurumsal giiven
konusundaki arastirmalar; kisiler arasi giliven, amire giiven ve list yonetime giliven
olmak tizere li¢ alanda odaklanmistir. Bu baglamda kurum i¢i tiim iliskilerin temelini
giiven duygusu olusturmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003; Ar1 Saglam, 2003;
Arslantas ve Dursun, 2008). Giiven kurumsal yapilara etki eden onemli bir kiiltiirel
degerdir. Ust diizey kurumsal giiven yaratan kurum g¢alisanlarinin, olumsuz durumlarla

daha 1yi bas edebildigi, birbirleri ile daha uyumlu oldugu, takimlar1 olusturmada daha



etkin oldugu ve kriz yonetiminde daha bagarili olduklar1 goriilmektedir (Tiizlin, 2006;
2007).

Giliven kurumlarda kendiliginden ortaya c¢ikan bir kavram degildir; giiven
ortami yaratmada, yonetimin giiven duygusunu tiim kurum c¢alisanlar1 {izerinde

yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Iscan ve Sayin, 2010).

2.2.2. Kurumsal Giivenin Boyutlar
Kurumsal giivene iliskin literatiir incelendiginde, yoneticiye giiven, kuruma
(orgiite) giiven ve ¢alisma arkadaglarina giiven olmak {izere {i¢ alt boyutun 6n plana

ciktig1 goriilmiistiir.

2.2.2.1.Yoneticiye Giiven

Yonetici, kurumu temsil eden, kurumun amacglarin1 kendi amaclart gibi
benimseyen, mal ve hizmet {iretiminde calisanlarin1 motive ve organize eden kisidir.
Kurum caliganlarinin belirli bir amaca motive olmalarini saglamada énemli bir yeri olan
yoneticiye duyulan giiven, ¢alisanlarca kurumun biitliniine yiiklenebilmektedir. Buradan
anlasilacagi gibi yoneticinin davraniglari, kurumsal giivenin olugmasinda 6nemli bir
yere sahiptir. Konuyla ilgili yapilan calismalardan elde edilen ortak sonug; giivenin
yoneticiler tarafindan baslatilmasit gereken bir siire¢ oldugudur (Ar1 Saglam, 2003;

Arslantas ve Dursun, 2008).

2.2.2.2.Kuruma (Orgiite) Giiven

Kuruma giiven, kuruma itimat etme, destek algisi, verilen sozlerin tutulacagi ve
diiriist olunacagima inancin derecesidir. Kurum i¢inde saygi goren ve kuruma yararl
oldugunu diistinen calisanlarin, calistiklart kuruma giiven duymalar1 kagiilmaz
olacaktir. Calisanlarin destek algisinin ytikseltildigi, kendilerini kurumun bir pargasi
olarak gdrmelerinin saglandigi, baghiliklarinin o6diillendirildigi, yetki ve sorumluluk
verildigi, risk almanin tesvik edildigi, terfi sisteminde adaletin saglandigi, ayrica saygi,
kalite, paylasim ve birliktelik gibi kavramlara 6nem verildigi kurumlarda isyerine giiven

diizeyi yiikselecektir (Iscan ve Saymn, 2010; Memduhoglu ve Zengin, 2011).

2.2.2.3.Calisma Arkadaslarina Giiven
Calisma arkadaslarina giiven kisinin meslektaglariin yeterliligini ve adil,

itimat edilir ve etik ilkeleri benimseyen davranislar: sergileyecegine olan inanci olarak
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tanimlanabilir. Yapilan ¢aligmalarda ¢alisma arkadaslarina giiven ile is memnuniyeti
arasinda olumlu bir iligki oldugunu tespit edilmistir. Kurumlarda bireyler aras1 giiven,

calisanin, i¢inde yer aldigi kurumu giivenilir bulmasmi da ifade etmektedir (Tiiziin,
2006; 2007).

2.2.3. Kurumsal Giivenin Sonuclari
Giiven, kisinin sosyal yasantisinda ve g¢alisma ortaminda kurulan iliskilerde
vazgecilmez bir yere sahiptir. Bu 6nemli unsur hem c¢alisan agisindan hem de kurum
acisindan da ciddi sonuglar1 beraberinde getirmektedir. Ayrica giiven kisiler, topluluklar
ve kurumlar arasinda isbirliginin olusmasini saglayan temel taslardan biridir. Kurumsal
giivenin berberinde getirdigi sonuglar asagidaki gibidir (Arslantas ve Dursun, 2008;
Durdag ve Naktiyok, 2010; Memduhoglu ve Zengin, 2011);
e Isin aksakliklar yasanmadan, bir diizen igerisinde devamini saglar,
e Kurumda olusabilecek iletisim kopukluklarinin 6niine geger,
e QGiiven, yoneticilerin ¢calisanlar1 motive etmesinde oldukga etkilidir,
e Kurumda karmasiklig1 ve belirsizligi azaltarak koordinasyonu tesvik eder,
e Kurumsal etkililigi saglar,
e Calisanlarin kurumla 6zdeslesmesi de yiikseltir
e Kurumsal performansin artmasina yardimei olur,
e Yoneticilerin taraf bulmalarina yardimer olur,
¢ Gruplarin ve kurumun verimliligini arttirir,
o Stres faktoriinii azaltir,
e (alisanlar iizerinde baski kurmayarak fikirlerini ve kurumda fark ettikleri
olumsuz durumlar agikg¢a dile getirmelerini saglar,
¢ Bilgi paylasimi saglamanin 6n sartini olusturur,
e (alisanlarin motivasyonunu arttirir ve yaraticiliga tesvik eder,
e Calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma oranlarini diistiriir,
e Calisanlarin degiseme agik olmasini saglar,
e isbirligini ve dayanigmay arttirir, takim ruhu olusturur,
e Kurumsal baglilig1 ve is tatminini arttirir,
e Insan kaynaklari faaliyetlerinin kalitesini arttirir,

e Kurumda firsat¢1 davraniglarin son bulmasina katki saglar.
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Calisanlarin kurumsal gliven ve kurumsal bagliligin1 olumsuz yonde etkileyen
davraniglarin basinda mobing yasama durumlart gelmektedir. Cesitli arastirmalar
mobing’in kurumsal baglilik ve kurumsal giiven iizerinde olumsuz etkileri oldugunu
ortaya koymaktadir (Altuntas ve Baykal, 2010; Kaygin ve Atay, 2014; Esitti ve Akyiiz,
2015; Durdag ve Naktiyok, 2010; Karcioglu ve Celik, 2012; Ozler ve ark, 2008;
Yildirim ve ark, 2014, Unal ve Karaogul, 2013).

2.3. Mobbing

2.3.1. Terminolojide Mobing

Mobing, bir kisi veya grup tarafindan, bir ya da daha fazla kisiye sistematik
olarak yiiriitiilen ahlaki olmayan davramis bi¢imidir. Kisiyi yipratmaya, sindirmeye
yonelik, caresiz birakarak isten c¢ikmaya zorlayan diismanca bir girisimdir. Cesitli
sekillerde uygulanabilen mobing hangi sekilde uygulanirsa uygulansin magdurda
kendini degersiz, dislanmis, uygulanan davranistan rahatsiz olmus hissi olusturmaktadir
(Tinaz, 2006; 2008; Toker, 2008).

Mobing; isyerinde gerceklesen, bir veya daha fazla kisi tarafindan, bir veya
daha fazla kisiye, diigmanca ve etik olmayan bir sekilde, sistematik bi¢gimde tekrarlanan
ve belirli bir siire devam eden, ¢ok ¢esitli sebeplerle, kisiyi yildirma maksadiyla, kisinin
kendine olan giivenine uygulanan psikolojik veya fiziksel saldirgan davranislari ifade
etmektedir. Tek seferlik bir olumsuz davranis mobing olarak adlandirilmamaktadir
(Oztiirk ve ark, 2007; 2008; Giil ve Agiréz 2011).

Arastirmacilara gore, mobing kurbanin daha asagi bir konuma diisiiriilmesi ve
sistematik bir bigimde olumsuz sosyal davranislarin hedefi haline gelmesiyle
sonuglanan bir siirectir. Herhangi bir davranisi mobing olabilmesi i¢in o davranigin alti
aydan daha uzun siire devam etmesi ve haftada bir kez tekrarlanmasi gerekmektedir.
Arastirmacilara gore, sistematik bir sekilde devam etmeyen ve giicleri bir birine yakin
ya da esit taraflar arasinda siire giden ¢atismalar mobing olarak adlandirilamaz. Is
yerinde gerceklesen zorbaligin nasil tanimlanmasi gerektigi konusunda bir goris
birliginin bulunmamasinin yani sira, bu tiir zorba davraniglara isaret etmek icin
kullanilan kavramin ne olmasi gerektigi konusunda da bir goriis birligi yoktur. Mevcut
kavramlar arasinda en yaygin bigimde kullanilanlar “mobing” ve “bullying”

kavramlaridir (Cobanoglu, 2005; Oztiirk ve ark, 2007).
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Diinya’nin belli bash dillerinde de, ‘mobing’ ve ‘bullying’ terimleri birebir
karsiliginin bulunmamasindan dolay1 geviri yapilmadan kullanilmaktadir. Bir baska
sebebi ise mobing/bullying konusu ile ilgilenen arastirmacilarin kavram karmasasina
sebep olmamak igin bu kavramlar1 ¢eviri yapmaksizin kullanmaktadirlar (Cobanoglu,
2005; Tokat, 2011).

TBMM (Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi)’de yapilan mobing alt komisyonu’nun
kavramin Tiirk¢e karsiligin1 bulmak i¢in Tiirk Dil Kurumu (TDK) mobing kavraminin
Tirkce karsiligimi “bezdiri” olarak bildirmistir. TDK, mobingin Tiirk¢e anlamini ise,
“isyerlerinde, okullarda ve benzeri topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip,
calismalarini sistemli bir bigimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma,
diglama ve gozden diislirme” olarak tanimlamustir (Www.tdk.gov.tr).Fakat “bezdiri”
kelimesinin konu ile ilgili ¢alisma yapan arastirmacilar tarafindan siireci tanimlamakta
yetersiz kaldigr konusunda cokca elestiri yapilmistir (Cobanoglu, 2005; Karslioglu,
2013).

Tim bunlar géz Oniline alinarak bu c¢alismada bullying ve mobing
kavramlarinin Tirk¢e karsiliginin bulunamamis olmasindan dolayr mobing kavrami

degisiklige ugratilmadan kullanilmistir.

2.3.2.Mobing Dereceleri

Mobing’i kisiler lizerinde yarattigi etkilere gore ili¢ farkli derece halinde
siniflamak miimkiindiir. Mobing derecesini degisik etmenler belirler. Mobing’in siddeti,
siiresi ve sikligina ek olarak, kisilerin psikolojileri, yetisme sekilleri, ge¢mis
deneyimleri ve kurumun genel kosullari da goz Oniinde bulundurulmustur. Bu
derecelendirme mobing magdurlar1 ile yapilan goriismelerden elde edilen sonuglar

dikkate aliarak yapilmustir, bilimsel bir 6l¢ek niteligi yoktur (Davenport ve ark, 2003).

2.3.2.1. Birinci Derece Mobing

Bu satha erken bir donemdir. Magdur icinde bulundugu stresli durumdan
kagmaya ¢alisir. Eger miimkiinse gorevine farkli birimlerde devam ederek yasadigi bu
stresten uzaklasir. Kiside aglama, zaman zaman uyku bozukluklari, alinganlik,
konsantrasyon bozuklugu gibi belirtiler goriilebilir (Cobanoglu, 2005; Karslioglu,
2013).

12



2.3.2.2. ikinci Derece Mobing

Bu safhada; mobing magduru karsisindakine direnemez, kacamaz, gegici veya
uzun stireli zihinsel ve / veya fiziksel rahatsizliklar ¢eker ve ise geri donmede zorluk
ceker. Kiside; yiiksek tansiyon, kalict uyku bozukluklari, depresyon, mide bagirsak
sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir1 kilo alma veya verme, alkol ve ilag
aligkanlig1, ise sebepsiz yere gitmemek, siklasan hastalik izinleri gibi belirtiler

goriilmeye baglanir (Cobanoglu, 2005; Karslioglu, 2013).

2.3.2.3. Uciincii Derece Mobing

Bu sathada; mobing magduru ¢alisamayacak hatta herhangi bir konuda kendini
savunamayacak ve koruyamayacak duruma gelmistir. Kiside; depresyon, panik ataklar,
kalp krizleri, diger ciddi hastaliklar, kazalar, intihar ve ii¢lincii bir kisiye yonelik siddet
girisiminde bulunma gibi belirtiler goriiliir. Tibbi ve psikolojik yardim artik zorunludur

(Cobanoglu, 2005; Karslioglu, 2013).

2.3.3.Mobing Tiirleri

Kurumlarda mobing; iki sekilde uygulanmaktadir. Bunlardan biri olan dikey
(hiyerarsik) mobingde; istler astlara ya da astlar iistlere mobing uygulamaktadir. Bir
kurumda mobing uygulayict bazen daha {ist yetkiye sahip olan birisi olabilirken bazen
de astlar mobing uygulayici olabilmektedir. Bir digeri olan yatay(fonksiyonel) mobing
de ise esit statiide c¢alisanlar birbirine mobing uygulamaktadir (Tmaz, 2006; 2008;
Akgeyik ve ark, 2009; Erdogan, 2009)

2.3.4.Mobing Siirecinde Yer Alanlar

2.3.4.1. Mobing Magdurlar

Isyerinde mobinge maruz kalan tarafa “mobing magduru” ya da “kurban”
denilmektedir (Karslioglu,2013). Leymann, Mobing magduru i¢in son derece sade ve
fonksiyonel bir tanimlama yapmistir “Kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir”
(Leymann, 1990).

Mobing magdurlar, 6zge¢misleri etkili, profesyonel olarak calisan, ¢alisma
ilkeleri ve degerleri saglam ve bunlardan 6diin vermeyen, diiriist, giivenilir ve isleriyle
ozdeslesen kisiler olarak dikkat ¢ekmektedirler (Oztiirk ve ark., 2008). Buna karsilik

Efe ve Ayaz’in hemsirelerle yaptiklar1 c¢alismada hemsirelerin mobinge maruz
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kalanlarin daha silik karakterli, mobing uygulayanlarin ise baskin ve saldirgan karakterli
olduklarini ifade etmislerdir (Efe ve Ayaz 2010).

Mobing olgusunda, magdur roliinii oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut
degildir. Ancak yine de isyerlerinde dort farkli tip mobing magduru olma tehlikesiyle
kars1 karstyadir.

e Yalnmiz Bir kisi; Boyle bir kisi erkeklerin yogun oldugu bir ofiste calisan tek bir
kadin veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir yerde ¢alisan tek bir erkek olabilir.

e Acayip Bir Kisi; Her hangi bir sekilde digerlerinden farkli ve baskalariyla
kaynasamayan kisi bu grup i¢cinde anilir.

e Basarili Bir Kisi; Is hayatinda énemli basarilar gdstermis, yonetimin takdirini
kazanmuis kisiler kolayca caligsma arkadaslarinca kiskanilabilirler.

e Yeni Gelen Kisi; Daha dnce ayn1 pozisyonda ¢ok sevilen birisinin olmasi veya
yeni gelen kisinin orada c¢aliganlardan farkli bir takim 6zelliklerinin bulunmast,
kisinin mobing magduru olma olasiligini arttirir (Tutar, 2004; Karakas ve

Okanl1, 2013).

2.3.4.2. Mobing Uygulayicilar:

Literatiirde mobing uygulayan kisi i¢cin “mobing uygulayicis1”, “saldirgan”,
“tacizci” ya da “zorba” ifadeleri kullanilmaktadir (Karslioglu, 2013).

Mobing uygulayanlar, genellikle ilgi arayisi icerisinde olan, kisiliklerindeki
zayiflik sebebi ile Oviilmeye ve deger goérmeye ihtiyag duyan pasif karakterli
insanlardir. Suglamak ve yargilamak bu bireylerin kisilik yapisinda vardir. (Tutar,
2004). Hemsireler iizerinde Oztiirk ve arkadaslarmin yaptigi bir arastirmada mobing
uygulayan kisilerin 6z giiveni olmayan, kiskang, kusku duyan ve genellikle yonetici
pozisyonundaki kisiler olduklar1 ve bu davranislari {i¢ hafta ile {i¢ y1l arasinda diizenli
araliklarla gerceklestigi goriilmiistiir (Oztiitk ve ark, 2007; Karakas ve Okanli,
2013).insanlarin mobinge basvurma nedenleri; (Davenport ve ark, 2003; Tinaz, 2008):

e Birini bir grup kuralini kabul etmeye zorlamak

e Diismanliktan hoslanmak

e Can sikintisi i¢inde zevk arayisi

Onyargilar1 pekistirmek

Sahip olamadiklarinin acisin1 ¢ikarmak
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e Bencillik seklinde ifade edilebilir.

2.3.4.3. Mobing izleyicileri

Literatiirde bu kisilere “izleyiciler”, “seyirciler”, “tanik olan taraf” denilmistir.
Mobing siirecinde, uygulayan ya da magdur olarak rol almayanlar bireyler, mobing
olgusunu farkima vardiklar1 andan itibaren seyirci olarak nitelendirilmektedirler.
Seyirciler, mobing karsisindaki tavirlarina bagli olarak mobingi sona erdirebilecekleri
gibi daha fazla siddetlenmesine de sebep olabilirler (Gilingor, 2008; Tokat, 2011).

Genel olarak izleyicileri {i¢ ana grupta toplamak miimkiindiir (Tinaz, 2008):

Mobing Ortaklari: Bir sonraki mobing magduru olmak istemedikleri i¢in ya
da mobing siirecinde bulunmaktan hoslandiklar1 i¢in mobing uygulayana yardim ve
destek veren kisilerdir.

Ilgisizler: Mobing uygulayicisnin davramslarma goz yuman ve hatta
mobingin yasandig1 ortamda bulunmaktan hoslanan kisilerdir.

Karsitlar:Stresli calisma ortamindan hoslanmayan seyirciler, magdura bu
durumla bas etmesinde yardim etmeye veya bu durumdan kurtulmalart i¢in ¢oziim

tiretmeye c¢aligir.

2.3.5.Mobingle Miicadele Yontemleri

Mobingin; bireyde, toplumda ve kurumda ortaya g¢ikarabilecegi olumsuz
durumlarin daha ileriki evrelere gelmeden Once tedbirlerin alinmasi gerekmektedir
(Tnaz, 2006).

Bir problemin ne oldugunu bilmeden onunla miicadele edebilmek miimkiin
degildir. Bu noktada konuyla ilgili olarak kamuoyu bilinglendirilmesinin ve
duyarliliginin artirilmasina iliskin ¢aligmalarin yapilmasi onem verilmesi gereken bir
konudur. Isyerlerinde uygulanan mobingin énlenmesi ve/veya ortadan kaldirilmasi igin
yapilacak girisimlerin alani, sadece igsveren ve calisanla siirli birakilmamali, konuyla
ilgili olarak toplumun, tiim organlarinin bilgilendirilmesine c¢alisiimalidir. Ayrica,
karsilasilan seyin ne oldugu bilindigi takdirde bu olgudan ve bu olgunun yarattigi
zararlardan kaynaklanan korku da azalacaktir (Tinaz, 2006; 2008). Olusan ruhsal,
fiziksel ve ekonomik zararlar onarilmasi ¢ok zor bir hal almadan 6nce psikologlar,
psikolojik danismanlar ve sosyologlardan olusan uzman ekipler ve sendikalar tarafindan

calisanlara tam bir bilgilendirme olanagi sunulmalidir. Tiim isletmeler, sendikalar ve
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konuyla ilgili tim uzman kisi ve kuruluslar, mobing ortaya cikip ileri bir evreye
ulasildiginda, olugsmus psikofizik ve ekonomik zararlarin giderilmesinin olanaksiz hale
geldigini unutmamalidirlar. Ne yazik ki pek ¢ok kisi ve kurum mobingin varligini
reddedip mobingi 6nleyici ve ortadan kaldirmaya yonelik tedbirler almamaktadir (Tutar,
2004; Tmaz, 2006, Yildirirm ve Yildirim, 2007). Mobingle miicadele yontemlerini

bireysel ve kurumsal olarak iki baslik altinda inceleyebiliriz.

2.3.5.1. Mobingle Bireysel Miicadele Yontemleri

Mobingle ilk kez karsilasan bireyin durumu anlamasi zaman alabilir. Zamanla
yasadig1 baskilar ve kotii olaylar sistemli bir sekilde artarak devam ettikge bir seyleri
anlayabilir. Calisanlarin hepsi mobing karsisinda ayni tepkileri gosterememektedir.
Kimileri yasanan bu olumsuz durumu tolere edip hemen toparlanirken kimileri ayni
glicte degillerdir. Buda bireylerin 6zsaygi, 6z-etkinlik gibi Kisilik faktorleri; yas ve
cinsiyet gibi kisisel faktorler; magdurun sosyal kosullarindaki farkliliktan
kaynaklanmaktadir. Mobinge maruz kalanlar, yasadiklarinin tanimlanmis bir mobing
oldugunu ve kurban olarak secilmelerinin kendi suglarinin olmadigini anlamalari
miicadeleye devam etmeleri i¢in 6nemli bir baslangictir. Bunun yaninda kisi mobinge
kars1 verecegi miicadelede daha giiclii ve bilingli olmak adina psikolojik destek
almalidir (Akbiyik, 2013; Mizrahi, 2013).

Mobing ile ilgili yapilan caligmalarda, isten ayrilma, yoneticiyle goriisme,
sendika temsilcisinden destek alma, aile bireylerine anlatma, zorbaya karsi gelme, higbir
sey yapmama, gormezden gelme, diger calisanlarla paylasarak destek alma, sakaya
vurma gibi Kisilere gore degisiklik gosterebilen basetme yontemlerinin kullanildigi
ortaya ¢cikmistir. Mobing durumunu ic¢inden ¢ikilmaz bir hal almadan 6nce Onlemek
gerekir. Bu nedenle oncelikle Kisisel gilic yeniden kazanilmalidir. Kurban o6ncelikle
kendi kisiligini gelistirecek, direncini arttiracak cabalar iginde olmalidir. Ozgiiveni
yiiksek, kendinden emin, yasadigi baski ve mobinge ragmen hala bir seyler
basarabilecegini kendine kanitlayabilen magdur, sorunun ¢ok daha rahat iistesinden
gelecektir (Oztiirk ve ark, 2007; 2008; Erdogan, 2009; Mizrahi, 2013).

Magdur, mobing karsisinda ii¢ davranis sekli sergilemektedir. Bunlar:

Mobinge Anlayis Gosterme: Yasanan mobing eger stres olusturmuyorsa,

siddetin daha fazla biiylimemesi i¢in anlayis gosterilebilir. Ancak mobing gittikce

artiyor ve iginden cikilmaz bir hale geliyorsa, anlayish olma yontemini kullanmak
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yetersiz kalabilmektedir. Stresle basa ¢ikmada kisilerin sergiledikleri davranislar ve
dayaniklilik diizeyleri farklilik gdstermektedir.

Kars1 Savas Verme:magdur etrafindan destek alip bir kenara c¢ekilmeyip
saldirganin daha fazla {istiine gelmesinin oniine gecebilir.

Geri Cekilme: bazi durumlarda magdur, mobing uygulayicisinin daha giicli
olmasindan dolay:1 istemeden bu yolu segebilir. Nadiren olsa da bazi durumlarda

savagsmadan da bir seyler elde edilebilir (Tutar, 2004).

2.3.5.2. Mobingle Kurumsal Miicadele Yontemleri

Kurumlar i¢in mobing kanser gibidir. Habis hiicreden baslayarak kurumun
biitiin yasamsal organlarina biiyiik bir hizla sigrar. lyilestirici 6nlemler bir an once
alinmalidir (Davenport ve ark, 2003).

Mobing ile miicadelede kurumlarin yapmasi gerekenlerin basinda farkindaligin
arttirtlmasi gelmektedir. Caliganlar, bu durumun varligindan haberdar edilip engelleyici
yontemler konusunda bilgilendirilmelidir. Biitiin ¢alisanlarin birbirine saygi ve sevgi
cercevesinde davranislar sergiledigi bir isyeri Kkiiltiirii olusturulmalidir. Ornegin;
kurumun kendi hazirlamis oldugu, mobing ile ilgili bir el kitapgig1 farkindaligin
arttirtlmasinda atilabilecek adimlardan birisidir. Kurum i¢i kurallara ve toplu
sOzlesmelere, mobingden koruyan maddeler yer almali ve is yasalariyla da mobinge
karsi caydirict 6nlemler alinmalidir. Kurum iginde ¢alisanlarin mobing ile ilgili sikayet
kanallarini1 kullanimini arttirmak i¢in, mobing davranislariyla miicadele yontemleri
tanitilip yayginlagmasina yonelik ¢alismalar yapilmalidir (Akbiyik, 2013; Gok, 2013).

Liderlik olgusunun zayif oldugu kurumlarda mobing ile karsilagma ihtimali
daha ¢oktur. Yoneticinin insan iligkileri noktasinda zayifligi ve duygusal zekadan
yoksun olusu, mobingin zemin bulmasma neden olur. Yonetici, mobingin gelisim
stirecinin ilk isaretlerini fark edebilecek diizeyde olmalidir. Mobing davraniglarini
kontrol altinda tutmada yoneticinin, yonetim sekli ve liderlik 6zelliklerini tagimasi
biiyiik rol oynamaktadir. Is tanimlar1 agik ve anlagilir olmalhidir. Kendi isi disinda baska
isler yapmaya zorlanan kisiler saptanmalidir. Ust yonetim tiim bunlar1 fark ederek
kararlari1 bu dogrultuda vermelidir. Yonetim bir veya daha fazla kisiyi, ¢alisanlarin
yardim alabilecegi Kisiler (danisman) olarak gorevlendirmelidir. Mobingle miicadelede
icin yapilan calismalarda sendikalar ve sivil toplum kuruluglari 6nemli yer tutmaktadir.

Bunun yan sira 6zellikle mobing ve mobingin olumsuz etkileri ile miicadele amaciyla
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kurulmus bircok kurulus da bu olguyla bas etmede Onemli bir yer tutmaktadir
(Cobanoglu, 2005; Karslioglu, 2013) .

Sivil toplum kuruluglari mobingi o©nlemek amac1 ile c¢esitli yollar
izlemektedirler. Ozellikle toplumun genis kesimlerine ulasarak mobing hakkinda
bilgilendirme yapmakta, buna ek olarak, gerek hiikiimetlere gerekse kurumlara bu
konuda tedbir almalar1 i¢in baski yapmaktadir. Ayn1 zamanda mobing magdurlarina
ulasabilecekleri hukuki ve sosyal destek sistemleri sunmalar1 de siirecin asilmasi ve

¢Oziimlenmesi agsamasinda oldukca faydalidir (Giingdr, 2008).
2.4. Hemsirelik, Mobbing, Kurumsal Baghlik Ve Kurumsal Giiven iliskisi

Birden fazla saglik meslek {yesinin bir arada calistigi saglik sektoriinde
kurumsal baglilik ve kurumsal giiven, saglik ekibi iiyeleri veya yoneticiler ve ¢aligsanlar
arasinda daha acik bir iletisim ve igbirliginin saglanmasinda, hasta bakim hizmetlerinin
kalitesinin artirilmasinda ve hasta ve ¢alisan doyumunun artirilmasinda 6nemli bir hale
gelmektedir. Saglik ¢alisanlart iginde hastayi en fazla taniyan, beraber olan ve iletisim
kuran meslek grubu hemsirelerdir. Hemsirelikte isten ayrilmalar, kesin verilere
ulasilamamakla birlikte, hastanelerde yiiksek oranda goriilmektedir. Calisan hemsire
sayisinin azalmast kurumdaki diger hemsirelerin is ylikiiniin artmasina buda iste
aksama, motivasyon ve performansta azalma ve hasta bakim kalitesinde azalma, ise
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir. Saglik
hizmetlerinin daha verimli bir sekilde sunulabilmesi, hasta doyumu ve hemsire
doyumunun saglanmasi, hemsirelerin motivasyon ve performanslarinin artirilmasi ve
isten ayrilma oranlarinin azaltilmasi i¢in hemsirelerin Oncelikle yoneticilerine,
kurumlarina ve g¢alisma arkadaslarina glivenmeleri ve kurumsal baghliklarinin
saglanmas1 gerekmektedir (Altuntas ve Baykal, 2010; Duygulu ve Abaan, 2007).

Hemsirelerin kurumsal baglilik ve kurumsal giiven durumlarma yonelik
yapilan arastirma sonuglar1 hemsirelerin kurumlarina orta ya da diisiik diizeyde baghlik
duyduklarmi gostermektedir (Abaan ve Duygulu, 2004; Durukan ve ark, 2010).Tas
(2012), yaptig1 calismada genel olarak calisanlarin yaslari ilerledik¢e kurumsal
bagliligin arttigi, erkek calisanlarin kurumsal giiven puan ortalamalarini kadinlardan
daha yiiksek oldugu ve hekimlerin kurumsal giiven Olcegi puan ortalamalarinin

hemsirelerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir (Tas, 2012). Yapilan baska bir
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arastirmada, bolim sorumlu hemsirelerinin kuruma olan giivenlerinin, servis
hemsirelerine gore daha fazla oldugu bulunmustur (Durukan ve ark, 2010).

Kuruma sadik ve giiven duyan hemsireler, yaptiklar isten daha fazla psikolojik
ve mesleki doyum saglamakta ve yogun calisma sartlarinda daha 6zverili davranmakta,
siklikla kuruma bir¢ok ¢alisandan daha fazla fayda saglamaktadirlar. Kuruma giiven
duyan ve bagliligr giiclii hemsirelerin, zor c¢alisma sartlarina karsi basa ¢ikma
stratejilerini daha 1iyi kullandiklar1 sonucu elde edilmistir (Duygulu ve Abaan,
2007).Hemsirelerin beklentilerinin belirlendigi, kurum ile biitiinlesmesinin saglandigi,
destek ve isbirliginin yiikseltildigi, kendilerini kuruma ait hissetmelerinin saglandigi,
yetki ve karar verme giicliniin verildigi, sorumluluk bilinci ile risk almanin tesvik
edildigi, adaletli bir terfi sistemi izlendigi, ayrica saygi, kalite, paylasim ve birliktelik
gibi kavramlara 6nem verildigi kurumlarda baghlik ve giiven diizeyi ylikselecektir
(Kirel, 2007; Ozdemir, 2007; Oztiirk ve ark, 2008). Bu amacla; hemsirelere verilen
egitim  ve  bilgilendirme  toplantilarinda  kurum  hedefleri  calisanlara
benimsetilmelidir. Ayrica, iist kademe yoneticilerle birlikte informal ortamlarda
sosyal aktiviteler diizenlenmeli ve hemsirelerin her diizeydeki kararlara katilimi
saglanmalidir (Giingor, 2008; Durukan ve ark, 2010).

Ulusal ve uluslararas1 diizeyde saglik calisanlarinin karsilagtiklar fiziksel
ve/veya psikolojik siddete yonelik bircok arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalar
sonucunda goze carpan en onemli bulgu; diger is ortamlarinda calisanlara gore saglik
alaninda ¢alisanlarinin siddete daha fazla maruz kaldigidir (Karakas ve Okanli, 2013).
Demir ve Cavus’un yaptigi calismada banka ¢alisanlarimin genel olarak mobing
davranigina maruz kalmadiklari ve Cemaloglu’nun yaptig1 calismada Ogretmenlerin
mobinge orta diizeyde maruz kaldiklar1 sonucu Karakas ve Okanli (2013)’1 destekler
niteliktedir (Cemaloglu, 2007; Demir ve Cavus, 2009). Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin
(ILO) bir raporunda saglik sektoriinde calismanin mobing acisindan diger sektorlere
gore 16 kat daha riskli oldugu belirtilmistir (Dikmetas, 2011; Karakas ve Okanli, 2013).
Saglik ¢alisanlarinin; yogun is yiikii, calisma ortaminin strese acik olmasi, diizensiz ve
belirsiz ¢alisma kosullart ve bunun yani sira ayn1 zamanda kadin c¢alisanlarin yogun
olarak bulunmas1 mobinge maruz kalma riskini arttiran nedenler olarak goriilmektedir

(Efe ve Ayaz, 2010; Karakas ve Okanl1, 2013).
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Tiirkiye’de Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin (SES) asistan,
pratisyen, uzman doktor, ebe ve hemsirelerin yer aldig1 toplam 1771 kadin saglik
calisan ile yaptig1 ankette, saglik kurumlarinda ¢alisan kadinlarin psikolojik baski ve
fiziksel siddetten yiiksek diizeyde sikayetci oldugunu gostermektedir (Kirel, 2007).
Tiirkiye’ de hemsirelerle yapilan farkli arastirmalarda mobing oram1 %39 (Oztiirk ve
ark, 2007), %33 (Efe ve Ayaz, 2010), %34 (Ozengél, 2008), %21 (Yildirim, 2009) gibi
birbirine yakin degerlerde bulunurken bir baska c¢alismada bu oran %86,5 (Yildirim ve
Yildirim, 2006) olarak bulunmustur.

Saglik sektoriinde psikolojik baskilar; hastanelerde tibbi olanaklarin
yetersizligi, yogun caligma sartlar1 nedeni ile aile hayatinda zorluklar yasanmasi,
maagslarin yetersizligi, biirokratik engellerin coklugu, akademik kariyer ve yiikselme
sirasinda ayrimciligin olmasi, hastalar arasinda statii ve ekonomik duruma bagl
ayrimciligin yapilmasi, idareye yakinlik nedeni ile ayrimcilik yapilmasi seklinde

stralanir (Cobanoglu, 2005).

Hemsirelerin Mobingin Yasama Durumlarinin Kurumsal Baghhk ve
Kurumsal Giiven Uzerindeki Olumsuz Etkileri
Literatiir incelendiginde mobingin hemsireler iizerinde bir¢ok olumsuz etkiye
neden oldugu tespit edilmistir. Bu olumsuz etkiler agagida siralanmistir.

e Sok, inkar, su¢luluk, depresyon, korku

e Fiziksel ve cinsel rahatsizliklar (migren, kusma vb.)

e Artan stres diizeyi

e Benlik saygisinda ve mesleki yeterliligine olan inancinda azalma

e Kendini suglu, aciz ve somiiriilmiis gorme

e Mesleki sorumluluklar1 i¢in gereken davramiglardan kacinma ve bakim

kalitesinin diismesi

e Kisilerarasi iligkilerde bozulma

e Yoneticiye ve kuruma duyulan giivenin azalmasi

e s doyumunu yitirme

o Ise gelmeme

e Kuruma olan baghiligin azalmasi

e (alisanin motivasyonunun azalmasi ve is verimliliginin diigmesi
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e Hemsire-hasta anksiyetesi

Sonug olarak hastanelerde yasanmamasi gereken mobing yaklasik 1/6 oraninda
uygulanmakta ya da yasanmaktadir (Khorsid ve Akin, 2006; Oztiirk, 2007; Karakas ve
Okanli, 2013).
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3.  GEREC VE YONTEMLER

3.1. Arastirmanin Tiirii

Aragtirma iligki arayan tanimlayici ilkelere uygun olarak yapilmistir.

3.2. Arastirmanin yer ve zamani
Arastirma Samsun’da bir kamu hastanesinde Mart- Haziran 2015 tarihleri

arasinda yapilmstir.

3.3. Arastirmanmin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Samsun’da bir kamu hastanesine baglh 520 hemsireden
aktif olarak gorev yapan 450 hemsire olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem segimine
gidilmemis, arastirmaya katilmayr kabul eden tiim hemsirelere ulasilmasi
hedeflenmistir. Arastirmanin yapildig1 tarihler arasinda 450 hemsirenin tamamina
ulagilmis ve 146 hemsire arastirmaya katilmayi kabul etmemistir. Arastirmaya goniillii

olarak 304 hemsire katilmistir. Arastirmada evrenin %67,5” ine ulagilmistir.

3.3.1.Secim Alinma/ Dislanma Kriterleri

e Arastirmanin yapildig: tarihlerde hastanede gérev yapiyor olmak (Izinli ya da
raporlu olmamak)

e Hemsire kadrosunda ¢alisiyor olmak

e Arastirmaya katilmay1 kabul etmis olmak
3.4. Arastirmanin Degiskenleri

3.4.1. Bagimh Degisken

Kurumsal baglilik ve kurumsal giiven.

3.4.2. Bagimsiz Degisken

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisilan birim, ¢alisilan
birimdeki pozisyon, meslekteki calisma siiresi, mobing davranisina maruz kaldigini
diistinme, mobing davranigina kim tarafindan maruz birakildigi, mobing davranisina

maruz kalma stiresi.



3.5. Veri Toplama Araclar

3.5.1. Tamitic1 Ozellikler Anket Formu (Ek-1)
Arastirmaci tarafindan hazirlanan on bir sorudan olusan tanimlayic1 6zellikler

anket formu su sorular1 igermektedir;

J Hemgsirelerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi
sosyodemografik 6zelliklerini igeren dort soru,

J Calisilan birim (Dahili servisler: dahiliye, dermatoloji, enfeksiyon,
gastroentoroloji, gogiis hastaliklari, kardiyoloji, noroloji, onkoloji, servisleri ve dahili
yogun bakim, genel yogun bakim, koroner yogun bakim, néroloji yogun bakim; cerrahi
servisler: gogiis cerrahisi, genel cerrahi, beyin cerrahisi, géz hastaliklari, kulak burun
bogaz, lroloji, kalp damar cerrahisi, ortopedi, cocuk cerrahisi, plastik cerrahi ve
anestezi yogun bakim, cerrahi yogun bakim, kalp damar cerrahisi yogun bakim olarak
alinmistir),calisilan birimdeki pozisyon, meslekteki calisma siiresi gibi ¢alisma
durumlar ile ilgili ii¢ soru,

o Mobinge maruz kalma, ne tiir bir mobinge maruz kalindigi, mobing
davraniginin kim tarafindan uygulandigi ve mobinge ne kadar siire maruz kalindig1 gibi

mobing ile ilgili dort soru.

3.5.2. Kurumsal Baghlik Olcegi (Ek-2)

Meyer ve Allen 1990 yilinda ii¢ bilesenden olusan kurumsal baglilik kavrami
gelistirmis, ardindan her bir bileseni 6l¢gmek igin Duygusal, Devamlilik ve Normatif
Baglhilik Olgeklerini olusturmuslardir. Yildirnm (2002; 2003) tarafindan Tiirkceye
uyarlama, gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar1 yapilmistir. Arag, deneklerin ¢alistiklar
kuruma hangi tir baglilik hissettiklerini belirlemek {izere tasarlanmistir. Yazarlar
tarafindan gelistirilen ti¢ bilesenli 6l¢ek 24 6nermeden olusmaktadir. Bu olcek ii¢ alt
Olcekten olugmaktadir. Alt oOlcekleri duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif
baghiliktir. Ug alt dlgegin her birinde sekiz soruya yer verilmistir. Kurumsal baglilik
olgegindeki 1,2,3,4,5,6,7,8. ifadeler; duygusal baglilik boyutunu,
9,10,11,12,13,14,15,16. ifadeler devam baghilik boyutunu, 17,18,19,20,21,22,23,24.
ifadeler normatif baglilik boyutunu Slgmeye yoneliktir. Her bir énerme deneklerin

yedili bir likert dlgegi iizerinden puanlandiracaklari ciimlelerden olusmaktadir. Olgek
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icerisinde puanlarin  karsiliklar1  su  sekildedir: 1= Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kismen Katilmiyorum, 4=Kararsizim, 5=Kismen Katiliyorum,
6=Katiliyorum, 7=Kesinlikle Katiliyorum. Dolayis1 ile skorlar 7 degerine yaklastikca
kurumsal baghilik diizeyi en yiiksege ¢ikmakta, 1 degerine yaklastik¢a ise en diisiik
diizeye inmektedir. Ayrica kurumsal baglilik skalasinda bulunan 24 ifade iginde
olumsuz anlam yiiklenen 5, 6, 8. ifadeler i¢in boyut skorlar1 hesaplanmadan 6nce ters
skorlama islemi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda bu ¢alismanin; Alpha (Cronbach

Alpha) giivenirlik katsayis1 0,72 olarak belirlenmistir.

3.5.3. Kurumsal Giiven Envanteri - kisa formu (Ek-3)

Calisanlarin  kurumsal giliven diizeylerinin dlgiilmesinde Bromiley ve
Cummings (1996) tarafindan gelistirilen Kurumsal Giiven Envanterinin kisa formu
kullanilmistir. Giiveni farkli boyutlarda 6l¢en pek ¢ok dlgcek olmakla birlikte kurumsal
giiven envanteri, kurum iginde ve kurum i¢i boliimler arasi giiveni Olgmede daha
giivenilir bulunmustur. Kisa formun secilme sebebi ise, uzun forma gore gecerlilik ve
giivenirlik diizeyinin daha yiiksek olmasidir. Tiiziin (2006) yaptig1 calismada Olcegi
Tiirkceye cevirmis ve Olgegin gegerlilik ve giivenilirligini varimax rotasyonlu faktor
analizi yontemini kullanarak test etmistir. Yapilan analiz sonucunda; Alpha (Cronbach
Alpha) giivenirlik katsayis1 0,84 olarak belirlenmistir Kurumsal Giliven Envanterinin
Kisa Formu 12 6nermeden olusmaktadir. Her bir 6nerme deneklerin yedili bir likert
olcegi iizerinden puanlandiracaklart ciimlelerden olusmaktadir. Olgek igerisinde
puanlarin  karsiliklart su sekildedir: 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kismen Katilmiyorum, 4=Kararsizzim, 5=Kismen Katiliyorum, 6=Katiliyorum,
7=Kesinlikle Katiliyorum. Dolayisi ile skorlar 7 degerine yaklastik¢a kurumsal giiven
diizeyi en yiiksege ¢ikmakta, 1 degerine yaklastik¢a ise en diisiik diizeye inmektedir.
Yapilan analiz sonucunda bu calismada; Alpha (Cronbach Alpha) giivenirlik katsayisi
0,67 olarak belirlenmistir.

3.5.4.Mobing Ol¢egi (Ek-4)

Mobing olcegi, hastanede c¢alisan hemsirelerin mobing uygulamalar1 ile
karsilasma durumlarim saptamak amaciyla Oztiirk ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
gelistirilmis, 6l¢egin gegerlilik ve glivenirlik ¢alismalar1 yapilmistir. Cronbach’s Alpha
degeri 0,97 dir.Mobing 6l¢edi 68 6nermeden olusmaktadir. Her bir 6nerme deneklerin
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besli bir likert dlgegi iizerinden puanlandiracaklari ciimlelerden olusmaktadir. Olgek
icerisinde puanlarin karsiliklart su sekildedir: 1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katiliyorum,
3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum. Mobing Olgegi, 68 - 340
puan araliginda degerlendirilmektedir. Olgekten 204’iin iistiinde puan alinmas1 mobing
yasandigini, 204’{in altinda puan alinmasi mobing yasanmadig1 géstermektedir. Yapilan
analiz sonucunda bu c¢alismada; Alpha (Cronbach’s Alpha) giivenirlik katsayist 0,97

olarak belirlenmistir.

3.6. Verilerin Toplanmasi

Oncelikle bir kamu hastanesinde 15 ¢alisan iizerinde 6n uygulama yapilmistir,
Yapilan 6n uygulama esnasinda ¢alisanlarin mobingin anlamini bilmedigi anlagilmistir
ve anket formuna mobingin anlami eklenmistir. On uygulamadan elde edilen veriler
degerlendirme kapsaminda degerlendirilmemistir. Anket doldurma siiresi 15 - 20 dk
arasindadir. Anket formlar1 arastirmaci tarafindan katilimeilara dagitilmistir. Verilerin
giivenirligi acisindan is stresinden uzak bir ortamda (ev veya hemsire odasi) yalniz
cevaplamalart istenmistir. Daha sonra dagitilan formlar arastirmaci tarafindan tekrar

toplanmustir.

3.7. Verilerin Degerlendirilmesi

Veriler IBM SPSS 23 ile analiz edilmistir. Verilerin normal dagilima
uygunlugu KolmogorovSmirnov testi ile incelenmistir. Normal dagilima uymayan
verilerin degerlendirilmesinde Kruskal Wallis ve Mann Whitney U testleri
kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde Pearsonkorelasyon
analizi kullanilmistir. Mobing ile kurumsal baglilik arasindaki nedensellik iligkisi
Lineer regresyon analizi ile incelenmistir. Sonuglar ortanca, minimum (min) ve

maksimum (max) seklinde sunulmustur. Anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak alinmistir.

3.8. Smrhhiklar
Arastirma Samsun il merkezinde bir kamu hastanesindeki hemsireleri
kapsamaktadir. Sonuglarin Samsun ilindeki tiim hastanelere genellemez olusu

arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir.
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4. BULGULAR
Bu boliimde ¢alisma sonunda elde edilen bulgular ele alinmistir.

Tablo 1.Arastirma grubunun tanimlayict bulgulari

Degisken n %
Yas 30 yas ve alt1 111 36,5
31-40 136 447
41 yas ve lizeri 57 18,8
Cinsiyet Kadin 234 77,0
Erkek 70 23,0
Medeni Durum Evli 199 65,5
Bekar 105 34,5
Egitim Durumu Lisans ve Yiksek Lisans 157 51,7
On Lisans 98 32,2
Lise 49 16,1
Calisilan Birim Dahili Servisler 177 58,2
Cerrahi Servisler 78 25,7
Acil Servis 20 6,6
Poliklinikler 13 6,2
[dari Birimler 10 3,3
Cahisma pozisyonu Servis Hemsiresi 283 93,1
Yo6netici Hemsire 21 6,9
Calisma Siiresi 0-5yl 87 28,6
6-10yil 57 18,8
11- 15yl 79 26,0
16 — 20 yil 39 12,8

21 yil ve tlizeri 42 13,8




Arastirmaya katilanlarin %36,5’1 30 yas ve alti, %44,7’si 31-40 yasinda,
%18,8’1 41 yas ve lizerinde olup %77’si bayan, %65,5 evlidir. Aragtirmaya katilanlarin
%16,1°1 lise, %32,2° si On lisans, %51,7’si lisans veya yiiksek lisans mezunudur.
Aragtirmaya katilanlarin %58,2°si dahili servislerde, %25,7’si cerrahi servislerde ve
%3,3’1 idari birimlerde c¢alismakta olup, %93,1°1 servis hemsiresi, %6,9 yOnetici
hemsire olarak gorev yapmaktadir. Hemsirelerin %28,6’s1 0-5 yil, %26 ‘s1 11-15 yil

calisma tecriibesine sahiptir (Tablo 1).

Tablo 2.Aragtirma grubunun mobingle ilgili bazi1 6zelliklerin dagilimi

Degisken n %

Mobinge Maruz Evet 222 73,0
Kalma Hayir 82 27,0
Karsilasilan Fiziksel Mobing 3 1,3
Mobing Davranisi S6zel Mobing 190 85,6
Sozel ve Fiziksel Mobing 29 13,1
(n=222)
Mobing Doktor 69 31,1
Uygulayicilar: Sorumlu hemsire 55 24,8
Hastane yoneticisi 25 11,3
Is arkadas: 23 10,4
Personel 7 3,2
Diger* 43 19,2
(n=222)
Mobing Siiresi 0-5 ay 156 70,3
6 ay ve lzeri 66 29,7
(n=222)

*Diger: Hasta ve hasta yakinlari

Arastirmaya  katilanlarin = %73’ mobinge ugramis olup, mobing
uygulayicilarinda 9%31,1’lik oranla doktorlar ilk sirada gelmektedir. Doktorlari,

%24’liik oranla sorumlu hemsireler, % 19,2 ile diger kisiler (hasta ve hasta yakinlari),
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%11,3 ile hastane yoneticisi, %10,4 ile is arkadaslart ve %3,2 ile personel takip
etmektedir. Mobing magdurlarinin %85,6’s1 yalnizca sdzel mobinge maruz kalirken,
%13,1’1 hem sozel hem fiziksel mobinge maruz kalmigtir. Mobinge maruziyet

stirelerine bakildiginda 6 ay ve iizerinde olanlar %29,7’lik kism1 olusturmaktadir (Tablo
2).

Tablo 3.Hemsirelerin kurumsal baglilik, kurumsal giiven ve mobing &lgeklerinden aldiklari puanlarin

dagilimlari
Min Max Ortalama SD Cronbach o
Kurumsal Baghhk 2,40 5,52 3,91 +0,64 0,72
Kurumsal Giiven 2,50 6,33 4,09 +0,76 0,67
Mobing 95,00 340,00 238,24 +4541 0,97

Hemsirelerin kurumsal baglilik 6l¢eginden aldiklari en diisiikk puan 2,40, en
yiiksek puan 5,52 olarak tespit edilmis ve kurumsal baglilik 6l¢egi puan ortalamasi 3,91
+ 0,64 olarak bulunmustur. Katilimcilarin kurumsal giiven O6l¢eginden aldiklart en
diisiik puan 2,50, en yiiksek puan 6,33 ve kurumsal giiven 6lgegi puan ortalamasi 4,09 +
0,76 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin mobing 6l¢eginden aldiklart en diislik puan
95, en yliksek puan 340 olarak tespit edilmis ve mobing Sl¢egi puan ortalamasi 238,24
+ 45,41 olarak elde edilmistir. Analiz sonucglarinda cronbachalpha giivenirlik kat sayisi
kurumsal baglilik 6l¢egi icin 0,72, kurumsal giiven 6l¢egi i¢in 0,67, mobing Olgegi igin

0,97 olarak tespit edilmistir (Tablo 3).

Kurumsal baglilik 0Olgegi ortanca degerleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir (p=0,003). Erkeklerde ortanca deger 4,1 puan iken kadinlarda 3,9 puan
olarak elde edilmistir. Kurumsal baghlik degerlerinde erkeklerin kurumsal baglilig

kadinlardan daha yiiksek elde edilmistir (Tablo 4).

Bu c¢alismada yas, medeni durum, egitim diizeyi; kurumsal baglilik, kurumsal
giiven ve mobing durumlarin1 etkilememistir. Cinsiyet kurumsal baghiligi etkilerken,

kurumsal gliven ve mobingi etkilememistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Hemygirelerin tanimlayici 6zelliklerinin kurumsal baglilik, kurumsal giiven ve mobing 6lgekleri

puanlart lizerine etkisi

Kurumsal Baghhk

Ortanca (min-max)

Kurumsal Giiven

Ortanca (min-max)

Mobing

Ortanca(min-max)

Yas
<30 3,9(2,6 -5,5) 4,3(2,8-6,0) 234,0 (95 - 340)
31-40 3,9(2,7-5,2) 4,0(2,5-6,3) 243,0 (120-340) a
>41 4,0(2,4-5,2) 4,2 (2,7 - 5,6) 244,0 (112-301) a
Test Istatistigi* 1,5 1,8 14
P 0,477 0,410 0,487
Cinsiyet
Erkek 4,1(2,7-5,4) 4,3 (2,9 -5,6) 247,0 (95 - 340)
Kadn 39(24-5)5) 4,1(2,5-6,3) 242,0 (112 - 340)
Test Istatistigi** 6302,5 72925 7268,5
P 0,003 0,164 0,384
Medeni
Durum  Evli 39((24-52) 4,1(2,5-6,3) 243,0 (112 - 340)
Bekar 4,0 (2,6 - 5,5) 4,3 (2,8-6,0) 239,0 (95 - 340)
Test Istatistigi** -1.3 -0,8 -0,1
P 0,178 0,399 0,919
Egitim
Durumu Lise 4,0 (2,8-5,5) 4,0 (2,7-6,0) 231,0 (95 - 311)
On Lisans 39(24-52) 4,3(2,6-6,2) 243,0 (112 - 340)
Lisans 39(2,6-54) 4,1(2,5-6,3) 243,0 (123 - 340)
Yiiksek Lisans 3,8(3,0-4,6) 3,8(3,0-4)9) 251,0 (189 - 337)
Test istatistigi* 7,0 31 3.2
P 0,072 0,384 0,367

*Kruskal Wallis ve **Mann Whitney U testleri istatistigi, ortanca (min-max), a: Aym1 harfe sahip gruplar
arasinda fark yoktur.

Kurumsal baglilik ortanca degerleri caligilan birime (p=0,028) ve calistigi
birimdeki pozisyona (p=0,008) gore farklilik gostermektedir. Acilde ¢aliganlarin ortanca
degerleri 4 puan iken dahili servislerde calisanlarin 3,8 puan, genel cerrahide
calisanlarin 4 puan, poliklinikte ¢alisanlarin 3,9 puan ve idari birimde ¢alisanlarinda 3,9
puan olarak elde edilmistir. Cerrahide c¢alisanlarin ortanca degerleri dahili servislerde
calisanlardan daha yiiksek elde edilmistir. Yonetici hemsirelerde ortanca deger 4,4 puan
iken servis hemsirelerinde bu deger 3,9 puan olarak elde edilmistir. YOnetici
hemsirelerde ortanca deger servis hemsirelerinden daha yiiksektir (Tablo 5).
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Tablo 5.Hemgirelerin ¢alisma durumlarina iligkin baz1 6zelliklerin kurumsal baglilik, kurumsal giiven ve

mobing 6l¢ekleri puanlar iizerine etkisi

Kurumsal Baghhk

Ortanca (min-max)

Kurumsal Giiven

Ortanca (min-max)

Mobing

Ortanca (min-max)

Cahisilan Birim

Acil Servis 4,0(3,4-5,2)ab 3,8(3,0-4,8) 230,0 (189-265)b
Dahili servisler 3,8(26-55)b 42(25-6,2) 239,0 (95 - 340)b
Cerrabhi Servisler 4,0 (24-54)a 4,2 (3,0-6,3) 253,5(174 -320)a
Poliklinikler 3,9(34-5,2)ab 3,5(2,6-4,9) 251,0 (185 - 278)ab
idari Birimler 3,9(3,0-5,5)ab 4,5(3,1-6,0) 229,0 (190 - 267)ab
Test istatistigi* 10,8 7,2 20,4
P 0,028 0,127 <0,001
Pozisyon

Yonetici Hemsire 4,4(2,6-5,2) 3,7(29-5,1) 243,0 (123 - 340)
Servis Hemsiresi 39(24-5)5) 4,2 (2,5-6,3) 242,0 (95 - 340)
Test Istatistigi** 1938 2902 27845
P 0,008 0,858 0,630

Calisma Yih
0-5 yul 3,8(2,6-5,5) 3,9(2,8-6,0) 240,0 (95 - 340)
6-10 yil 3,9(2,6-5,4) 4,2 (3,0-5,0) 248,0 (183 - 338)
11-15 yul 4,0(2,8-5,1) 4,3(2,5-6,3) 247,0 (120 - 340)
16-20 yil 4,0(2,9-5,2) 4,0 (3,0 - 5,6) 229,0 (165 - 337)
21 yil ve iizeri 4,0(2,4-5,2) 4,0(2,6-5,1) 248,0 (112 - 294)
Test istatistigi* 1,3 7.9 2,3
P 0,857 0,094 0,677

*Kruskal Wallis ve **Mann Whitney U test istatistigi, ortanca (min-mak), a-b: Aymi harfe sahip gruplar

arasinda fark yoktur.

Mobing ortanca degerleri ¢alisilan birimlere gore farklilik gostermektedir

(p<0,001). Acilde calisanlarin ortanca degerleri 230,0 puan iken dahili servislerde

calisanlarin 239,0 puan, genel cerrahide c¢alisanlarin 253,5 puan, poliklinikte

calisanlarin 251,0 puan ve idari birimde c¢alisanlarinda 229,0 puan olarak elde

edilmistir. Cerrahide calisanlarin ortanca degerleri hem acil hem de dahili servislerde



calisanlardan daha yiiksek bulunmustur. Digerleri arasinda ise farklilik yoktur (Tablo
5).

Tablo 6. Mobing ile ilgili bazi 6zelliklerin kurumsal baglilik, kurumsal giiven ve mobing olgekleri

puanlar lizerine etkisi

Kurumsal Baghhk Kurumsal Giiven Mobing
Ortanca (min-max) Ortanca (min-max) Ortanca(min-max)
Mobinge Maruz kalma
Evet
Hayr 39(24-5,5) 4,1(2,5-6,3) 239,5 (95 - 340)
3,9(2,7-54) 4,2 (3,1-5,0) 249,5 (120 - 340)
Test Istatistigi* 8884 8531,5 7340,5
P 0,840 0,469 0,013
Mobing Tiirii
Sozel 39(24-5)5) 4,2(2,5-6,3) 238,5 (95 - 340)
Sozel ve Fiziksel 3,6(2,6-4,2) 3,4(2,8-5,6) 239,0 (149 - 292)
Test Istatistigi* 1909 2382 2364,5
P 0,008 0,240 0,219
Mobing Siiresi
0-5ay 4,0 (2,4-5,5) 4,3(2,5-6,3) 241,0 (123 - 340)
6 ay ve iizeri 39(26-52) 3,7(3,0-6,2) 235,0 (95 - 337)
Test istatistigi* 4845 4394 4621
P 0,488 0,084 0,229

* Mann Whitney U test istatistigi, ortanca (min-mak)

Calisilan birim, ¢alisti§1 birimdeki pozisyon ve calisma yili kurumsal giiven
durumunu etkilememistir. Calisma yili kurumsal baglilik durumunu etkilememistir.
Calisilan birimdeki pozisyon ve c¢aligma yili mobing durumunu etkilememistir (Tablo
5).

Mobing ortanca degerleri is yerinde mobing davranisina maruz kaldigini ifade
etmeye gore farklilik gostermektedir (p=0,013). Mobing davranisina maruz kalanlarda
ortanca deger 239,5 puan iken maruz kalmayanlarda bu deger 249,5 puan olarak elde
edilmistir. Maruz kalmayanlarda ortanca deger maruz kalanlardan yiliksek elde
edilmistir (Tablo 6).

Kurumsal baglilhik ortanca degerleri mobing tiiriine gore farklilik

gostermektedir (p=0,008). S6zel mobinge maruz kalanlarda ortanca deger 3,9 puan iken
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hem fiziksel hem de s6zel mobinge maruz kalanlarda ise 3,6 puan olarak elde edilmistir.
S6zel mobinge maruz kalanlarda ortanca deger daha yiiksek elde edilmistir (Tablo 6).
Mobinge maruz kalma kurumsal baglilik ve giiven durumlarini etkilememistir.
Karsilasilan mobing tiirii kurumsal giiven ve mobing durumlarimi etkilememistir.
Mobinge maruz kalinan siire kurumsal giiven, kurumsal baglilik ve mobing durumlarin

etkilememistir (Tablo 6).

Tablo7. Mobing dl¢eginden alinan puanlar ile kurumsal baglilik ve kurumsal giiven 6lgeklerinden alinan

puanlar arasindaki iligkinin analizi

Kurumsal Baghhk Kurumsal Giiven
Mobing
r=0,318 r=0,104
p< 0,001 p=0,071
Kurumsal Giiven
r=0,407 -
p< 0,001

Mobing ile kurumsal baghlik ve kurumsal giiven arasindaki iliski
Pearsonkorelasyon analizi ile incelenmistir. Mobing ile kurumsal baglilik arasinda
pozitif yonlii zayif anlamli bir iligki vardir (r=0,318, p<0,001). Kurumsal giiven ile
kurumsal baglilik arasinda pozitif yonlii zayif anlamh bir iliski vardir. (r = 0,407, p <

0,001). Mobing ile kurumsal giiven arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamistir (Tablo
7).

Mobing ile kurumsal baglilik arasindaki nedensellik iliskisi regresyon analizi
ile incelenmistir. Mobingin kurumsal baglilik {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu,
mobing puaninda 1 birimlik artis kurumsal baglilikta 0,109 luk artisa neden oldugu
bulunmustur. Kurumsal bagliligin %9,8’i mobing ile a¢iklanmaktadir (R = 0,334, R? =
0,109, P =0,000).
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5.  TARTISMA

Bu boliimde arastirma kapsamindaki hastanede yapilan aragtirmadan elde
edilen bulgularin litaratiirle karsilastirip tartisarak, degerlendirmesi yapilmaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %73,0’1 mobinge maruz kaldigmni ifade
etmistir. Demir ve ark.(2014)’nin hemsirelerin mobinge ugrama durumlarinin
belirlenmesine yonelik yaptiklar1 caligmada, katilimcilarin %11,9’unun mobinge maruz
kaldigim1 saptamistir. Okanli ve ark.(2011) c¢alismasinda hemsirelerin %17,4’{iniin
mobinge ugradigini tespit etmislerdir. Cakiroglu ve Tengilimoglu (2014) calismasinda,
calisanlarin %42,1’inin, Bas ve Oral (2012)’in ila¢ sektoriinde calisanlarla yaptigi
calismada ¢alisanlarin %44 {inlin mobinge maruz kaldigin1 saptamislardir. Bahgeci ve
Sagkal (2011) calismasinda hemsirelerin tiim ¢alisma hayatinda %43 oraninda mobinge
maruz kaldigi belirlenmistir. Saglik sistemi icinde hemsirelerin gorev tanimlarinin
yetersiz olmasi, genel olarak hastanelerin yonetim seklinin hemsirelerin karar verme
giicli ve becerisini uygulamalarina izin vermemesi ve hemsirelerin agirlikli olarak kadin
olmalar1 mobing davranisina daha fazla maruz kalabileceklerini diisiindiirebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %85,6’s1 yalnizca sézel mobinge, %13,1°1
sozel ve fiziksel mobinge maruz kalmistir. ANA (Amerikan Hemsireler Birligi) nin
2001 yilinda yapmis oldugu ¢alismada; hemsirelerin son bir yil i¢inde %57 oraninda
tehdit edildikleri ya da fiziksel saldiriya ugradiklar tespit edilmistir. Karakus (2011)
calismasinda hemsirelerin karsilagtiklar1 s6zel mobing davranislarini; %25,8°1 dnyargili
davranildigi, %23,4’1 hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarildigi, %13,7’si onuruna golge
disiirildigi, %8,5’1 sozi kesilerek iletisiminin engellendigini, %6,41i 6zel hayatinin
elestirildigini, %#4,8’1 alcaltict isimlerle anildigini, seklinde siralamistir. S6zel mobinge
maruz kaldigim1 ifade eden katilimcilarin oranin yiiksek c¢ikmasi, fiziksel siddet
icermeyen tim olumsuz davranislarin sdzel mobing olarak tek baslik altinda
toplanmasindan kaynaklandig diisiintilebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  %31,1°1 doktorlar tarafindan mobing
davranigina maruz kalmaktadir. Doktorlari, %24,8 ile sorumlu hemgsireler, %19,2 ile
diger kisiler, %11,3 ile hastane yoneticisi, %10,4 ile is arkadaslar1 ve %3,2 ile personel
takip etmektedir. Cakiroglu ve Tengilimoglu (2014) calismasinda, c¢alisanlarin
%17,6’s1inin hasta ve hasta yakinlari, %11,8’inin yoneticiler, %7,6’sinin 1s arkadaslari,

%2,5’inin astlar1 tarafindan mobinge maruz kaldigin1 tespit etmistir. Bahgeci ve Sagkal



(2011) calismasinda hemsirelerin %32,8’inin yoOneticisi tarafindan mobinge maruz
kaldig1 saptanmistir. Demir ve ark.(2014) c¢alismasinda %12,7’sinin yOneticisi,
%7,1’inin aynm serviste calistigi meslektasi tarafindan mobinge maruz kaldiklarini
saptamistir. Arisoy (2011) ¢alismasina katilan hemsirelerin %34,6’sinin meslektaslari
tarafindan mobinge maruz kaldigini, %32,2’sinin doktorlar tarafindan mobinge maruz
kaldigini, %13,4’iiniin istleri tarafindan mobinge maruz kaldigini saptamistir. Dilman
(2007) hemsirelerin mobinge; hastane yoneticileri tarafindan %18,6, hemsirelik
hizmetleri yoneticileri tarafindan % 36,7, doktorlar tarafindan% 52,5 oraninda maruz
kaldig1 saptanmistir. Caligmalar, 6zellikle saglik ¢alisanlari arasinda en ¢ok hemsirelerin
mobinge maruz kaldigini ortaya koymustur (Yildirim ve Yildirim, 2007; Tekin, 2006;
Khorsid ve Akin,2006). Hemsirelerin diger saglik meslekleri ile ast-iist iligkilerinden
kaynaklanan sikintilar yasamalarinin,  doktorlarin kendilerini hemsgirelerin amiri
konumunda gormelerinin bu meslekte yasanan mobing olaylarini artirdig1 diigiiniilebilir.
Bununla birlikte hemsire kokenli yoneticilerin de mobing uyguladiginin saptanmasi
diistindiirtictidiir.

Arastirmaya katilanlarin %70,3’i mobinge 0-5 aya aras1 da maruz kaldigini
ifade ederken, %29,7’si 6 aydan daha uzun siire mobinge maruz kaldigini ifade etmistir.
Cakiroglu ve Tengilimoglu (2014) calismasinda, arastirmaya katilanlarin %10,9’u 6
aydan daha az siire mobinge maruz kalirken, %31,1°1 6 ay ve iizerinde mobinge maruz
kalmaktadir sonucunu elde etmistir. Mobing kavramimni ilk kez, 80°li yillarda dile
getiren Heinz Leymann (1990) bir davranisin mobing olarak kabul edilebilmesi igin
sistemli olarak devam eden benzer davranislari igermesi ve en az 6 ay siirmesi
gerektigini savunur. Mobinge maruz kaldigimi ifade eden katilimcilarin yiizdesinin
yiiksek olmasi, ¢alismaya katilan hemsirelerin siireyi dikkate almaksizin yasadiklar1 her
tir koti muamele, tehdit, siddet asagilama gibi davranislar1 mobing olarak
algiladiklarini diistindiirebilir.

Bu ¢alismada kurumsal baghlik 6lcegi ortanca degeri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir (p<0,05). Kurumsal baghlik degerlerinde erkeklerin kurumsal baglilig
kadinlardan daha yiiksek elde edilmistir. Tas (2012), hekim ve hemsire grubundan
olusan 251 kisi ile yaptig1 calismada kurumsal baglilik ve cinsiyet arasinda anlaml
farklilik saptamistir. Erkek c¢alisanlarin kurumsal baghlik puan ortalamalarinin kadin

calisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucun ulagsmistir. Glines ve ark. (2009)’1n yaptigi
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calismalarda da, erkek c¢alisanlarin kadin ¢alisanlara oranla kurumsal baglilik
boyutlarinin daha yiiksek oldugu saptanmustir. Ozkaya ve ark. (2006)’ m, yaptiklari
calismada kadinlarin kurumsal baghlik diizeylerini anlamli diizeyde yiiksek
bulmuglardir. Bu arastirmanin aksine, c¢alisanlarin kurumsal baglilik algilamalarinin
cinsiyet degiskenine gore farklilik goOstermedigini saptayan arastirmalarda
bulunmaktadir (Durna ve Eren, 2005; Yal¢in ve Iplik, 2005; Colakoglu ve ark., 2009;
Bozkurt ve Yurt, 2013). Erkmen ve Bozkurt (2011), yaptiklar1 ¢calismada kurumsal
baghiligin cinsiyet degiskeninden anlamli diizeyde etkilenmedigi ancak erkek
calisanlarin puan ortalamalarinin bayan ¢alisanlardan yiiksek oldugu sonucuna
ulasmistir. Genel olarak arastirma sonuglart erkek calisanlarin kurumsal bagliliginin
kadin ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu durum kadinlarin sosyal
yasamda daha fazla sorumluluklari olabileceginden ve buda kurum ve diger bagliliklar
esit olarak algilamis olabileceginden kaynaklanabilir.

Bu caligmada kurumsal baglilik ortanca degerleri calisilan birime ve calistigt
birimdeki pozisyona gore farklilik gostermektedir (p<<0,05). Kurumsal baglilik ortanca
degerleri, cerrahide calisan hemsirelerin dahili servislerde calisgan hemsirelerden ve
yonetici konumunda olan hemsirelerin servis hemsirelerinden daha yiiksek elde
edilmistir. Boylu ve ark.(2007)’nin, akademik personelle yaptig1 ¢alismada, kurumsal
baglilik ve unvanlar arasinda anlamli diizeyde farklilik oldugu sonucunu elde etmistir.
Profesor ilinvanina sahip calisanlarin arastirma gorevlisi unvanina sahip calisanlara
oranla kurumlarina daha bagl oldugunu saptamistir. Pozisyon ylikseldik¢e kurumsal
bagliligin artmasi iist diizeyde bulunan bireylerin karar verme giicii, yonetim becerileri
ve yliklenen sorumluluklarinin artmasi, kisinin kendini kuruma daha fazla yarar
sagladigim1 ve kurumun ona ihtiyact oldugunu hissetmesi sonucu kurumunu
benimsemesi ile agiklanabilir.

Bu c¢alismada hemsirelerin calistiklar1 boliim ile mobing ortanca degerleri
arasinda anlamh farklilik saptanmistir (p<0,05). Cerrahide ¢alisanlarin ortanca degerleri
hem acil hem de dahili servislerde ¢alisanlardan daha yiiksek elde edilmistir. Digerleri
arasinda ise farklilik yoktur. Baska bir ¢alismada katilimcilarin ¢alistiklar1 bolim ile
mobing davranisina maruz kalma durumlar1 arasinda anlamh farklilik saptanmistir ve
bu farklilik dahili birimler ve ameliyathane/ yogun bakim/acil servislerde calisan

katilimcilarin daha fazla mobing davraniglarina maruz kaldiklar1 yoniinde olmustur
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(Gorgiilii, 2013). Diindar’in c¢alismasinda (2010), acil servislerde c¢alisan saglik
calisanlarinin cerrahi boliimlerde ¢alisanlara gére mobing davranigina daha fazla maruz
kaldiklar1 saptanmistir. Dilman (2007) yaptig1 ¢alismasinda 6zellesmis birimlerde (acil
servis, yogun bakim, ameliyathane gibi) ¢alisan hemsirelerin mobing yasanma oranini
%46,3 olarak tespit etmistir. Ozdevecioglu ve Aksoy (2005)’un ¢alismasinda da en ¢ok
acil servis ve psikiyatri boliimiinde mobinge maruz kalindigini ifade etmistir. Oztung
(2001) ¢alismasinda s6zel mobingin en fazla cerrahi birimler servislerinde yasandigini,
Demir ve ark (2014), hemodiyaliz tinitesi ve poliklinikte ¢alisan hemsirelerin daha ¢ok
mobinge maruz kaldiklarini saptamistir. Kulak¢i ve ark (2015), diger birimlerde
(poliklinik ve idare vb) c¢alisanlarin acil servis ve yogun bakimda calisanlara gére daha
fazla mobing yasadig1 sonucunu elde etmistir.

Bu caligmada mobing ortanca degerleri is yerinde mobing davranisina maruz
kaldigin1 ifade edenlere gore farklilik gostermektedir (p<0,05). Mobing davranisina
maruz kaldigin1 ifade edenlerde ortanca deger 239,5 iken maruz kalmadigimni ifade
edenlerde bu deger 249,5 olarak elde edilmistir. Mobinge maruz kalmadigimi ifade
edenlerde ortanca deger, mobinge maruz kaldigini ifade edenlerden daha yiiksek elde
edilmistir. Demir ve ark (2014), hemsirelerin mobing 6lgegi puan ortalamasina gore;
puan ortalamasmi 154,60+48,66 bulmustur. Bu ¢alismada kullanilan, Oztiirk ve ark.
(2007) tarafindan gelistirilen mobing Olgegine gore 204’lin {lizerinde puan alinmasi
mobinge maruz kalindigin1 gostermektedir. Bu ¢aligmada, her iki grupta da mobing
Olcegi ortanca degerinin 204’iin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Buda her iki
grubunda mobinge maruz kaldiklarin1 ancak bir grubun mobinge maruz kaldiginin
farkinda olmadigini gostermektedir. Bu durum hemsirelerin mobingin etkilerini fiziksel
ve psikolojik olarak yasadiklarini ancak mobingi tam olarak bilmedikleri i¢in
adlandiramadiklarini diistindiirebilir.

Bu calismada mobing ile kurumsal baglilik arasinda anlaml bir farklilik olup
olmadig1 arastirilmis, pozitif yonlii zayif anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir (p<0,05).
Karcioglu ve Celik (2014)’in ¢alismasinda, mobinge maruz kalma ile kurumsal baglilik
arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ters yonde anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde
edilmistir. Mobing arttik¢a kurumsal baglilik azalmaktadir. Karahan ve Yilmaz (2014)
caligmalarinda, mobing uygulamalarina maruz kalma siklig1 arttikga calisanlarin

kuruma olan genel baglilik diizeylerinde azalma oldugunu tespit etmistir. Bu calismada
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literatiirle ters yonde bir sonug ¢ikmistir. Mobinge maruz kalanlarda kurumsal bagliligin
yiiksek ¢ikmasi hemsirelerin mobinge maruz kaldigimin farkinda olmadigim
disiindiirebilir.

Kurumsal baghlik ve kurumsal gliven arasinda pozitif bir iliski vardir. Bu
beklenen bir sonugtur. Calisanlar kuruma giiven duyduklarinda daha fazla baglanma

egilimi gosterirler.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirma Grubunda;

Arastirmaya katilan hemsirelerin  %73,0’i1nin - mobinge maruz kaldigi
saptanmistir.

Mobinge maruz kalan hemsirelerin %85,6’s1 yalnizca sdzel mobinge, %13,1°1
sOzel ve fiziksel mobinge maruz kaldig1 saptanmaistir.

Mobinge maruz kalan hemsirelerin %31,1°’1 doktorlar, %24,8’i sorumlu
hemsireler, %11,3 ile hastane yoneticisi tarafindan mobinge maruz kaldigi
saptanmistir.

Kurumsal baglilik ortanca degerinin cinsiyete gore karsilagtirillmasinda anlaml
farklilik bulunmustur (p<0,05). Erkek katilimcilarin kurumsal baghiligi kadin
katilimcilardan daha yiiksek bulunmustur.

Kurumsal baglilik ortanca degerleri calisilan birime ve calistigi birimdeki
pozisyona gore farklilik gostermektedir (p<0,05). Kurumsal baglilik ortanca
degerleri, cerrahide c¢alisan hemsirelerin  dahili  servislerde ¢alisan
hemsirelerden ve yonetici konumunda olan hemsirelerin servis hemsirelerinden
daha ytiksek bulunmustur.

Mobing ortanca degerinin calisilan birime gore karsilastirilmasinda anlamli
farklilik bulunmustur (p<0,05). Cerrahide ¢alisanlarin ortanca degerleri hem
acil hem de dahili servislerde calisanlardan daha yiiksek elde edilmistir.
Digerleri arasinda ise farklilik olmadigi bulunmustur.

Mobing ortanca degerinin is yerinde mobing davranigina maruz kaldigin ifade
etmeye gore Kkarsilagtirilmasinda anlamli farklihik bulunmustur (p<0,05).
Mobing davranigina maruz kaldigini ifade edenlerde ortanca deger 239,5 puan
iken maruz kalmadigini ifade edenlerde bu deger 249,5 puan olarak elde
edilmistir.

Mobing ile kurumsal baglilik arasinda pozitif yonlii zayif anlamli bir iliski

oldugu saptanmistir (p<0,05).



Oneriler;

Kurumda calisanlarin giivenlerini korumak, bagliliklarini arttirmak ve mobingi
onlemek i¢in tiim saglik personeli ile ortak egitim alaninda siirekli bir egitim
olanagi olusturulmast,

Kurumsal baglilik ve giiveni arttirmak i¢in oncelikle kadin ¢alisanlar ve servis
hemsireleri basta olmak tizere egitim ve farkindalik ¢alismalar1 yapilmasi,
Hemsirelerin mobing uygulayicilart yoniinden izlenmeleri ve siklikla mobing
davranisina maruz kaldiklarini belirttikleri doktorlar ve sorumlu hemsirelerin
mobing ile ilgili egitilmesi,

Cerrahi klinikler ve acillerde c¢alisan hemsirelerin mobinge maruz kalma
ihtimalinin digerlerine gore daha yiiksek olmasi nedeni ile bu grup calisanlarin
basta olmak iizere mobing yasama sikliginin arastiriimasi,

Hemsirelerin mobing davranisina maruz kalmalarim1 ifade edebilecekleri
kurumsal ortamin olusturulmast,

Mobinge ugrayan hemsirelerin magdur profilini ortaya koyan ve bu durumu

onlemeye yonelik ¢alismalar igceren arastirilmalarin yapilmasi onerilebilir.
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EKLER

EK-1 Tamitic1 Ozellikler Anket Formu
1. Yas grubunuz 1. 20 yas ve alt1 2.21-30 yas 3. 31-40 yas
4. 41 yas ve lizeri

2. Cinsiyetiniz: 1.Erkek 2.Bayan

3. Medeni durumunuz: 1.Evli 2.Bekar

4. Egitim durumunuz: 1.0rtaokul mezunu 2.Lise ve dengi okul mezunu

3.0nlisans mezunu  4.Yiiksekokul (Lisans) mezunu 5.Yiiksek Lisans mezun

5. Cahstigimz birim: 1.Acil servis 2. Dahili servisler  3.Cerrahi servisler
4. Poliklinikler 5.idari birimler

6. Calistigimiz birimdeki pozisyonunuz: 1.Y6netici hemsgire 2. Servis hemsiresi

7. Kag¢ yildir ¢ahisiyorsunuz

1.0-5y1l 2.6-10 y1l 3.11-15y11  4.16-20y1l  5.21 yil ve lizeri
8. Simdiye kadar isyerinizde mobing davranmisina maruz kaldiniz mm?

(Mobing, bir kisiye karst bir ya da daha fazla kisi tarafindan yiiritilen, kisiyi
yildirmaya, sindirmeye yonelik, her tiir incitici ve kiigiik disiiriicii ahlaki olmayan bir
davranis seklidir.)

1. evet 2. Hayir
9. Cevabimz evetse ne tiir bir mobing davranisina maruz kaldiniz

1. fiziksel 2. Sozel 3. Hem fiziksel-hem sozel

10.Cevabiniz evetse mobing davramsini size kim uyguladi?

1. Sorumlu hemsire 2. Is arkadas1 3. Hastane yoneticisi

4. Doktor 5. Personel Onee e
11.Ne kadar siire mobing davranisina maruz kaldiniz?

1.0-5ay 2. 6 ay ve lizeri
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EK-2 Kurumsal Baghihk Olcegi
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1 Kariyerimin geri kalan kismimi bu kurumda gegirmek
beni mutlu eder.
2 Kurumumu (hastaneyi), kurum (hastane) digindaki
insanlarla tartismaktan/ konusmaktan zevk alirim
3 Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim
gibi hissederim.
4 Bu kuruma baglandigim gibi bagka bir kuruma da
kolayca baglanabilecegimi diisiiniiyorum.
5 Kurumumda  kendimi  “ailenin ~ parcas1”  gibi
hissetmiyorum.
6 Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagh”
hissetmiyorum.
7 Bu kurum, benim ic¢in 6nemli derecede kisisel anlam
ifade ediyor
8 Kendimi ¢ok fazla bu kuruma (hastaneye) ait
hissetmiyorum.
9 Bir ig bulmadan, isimden ¢ikarsam neler olabileceginden
korkmuyorum
10 | Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmam benim igin
¢ok zordur.
11 | Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem,
hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.
12 | Kurumumu su anda terk etmek bana c¢ok fazla maddi
kiilfet (kayip) getirmeyebilir.
13 | Su anda, kurumumda kalmak, istegimden kaynaklandigi
kadar biraz da gereklilikten kaynaklaniyor (Ornegin
zorunlu hizmet vb.).
14 | Bu kurumdan ayrilmami diigiindiirecek c¢ok az neden
oldugunu diisiinliyorum.
15 | Bu kurumu terk edecek olsaydim, terk etmenin birkag
ciddi oOnemli sonuglarindan birisi de mevcut
alternatiflerin (is firsat1) azlig1 olurdu.
16 | Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin baslica
sebeplerinden birisi de, buradan ayrilmanin Onemli
derecede kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir
kurum, benim su anda burada faydalandigim her seyi
(6zliik haklar1 vs) aynen saglamayabilir.
17 | Giiniimiizde insanlarin, ¢ok sik olarak bir kurumdan diger
bir kuruma gegtiklerini diigiiniiyorum
18 | Kisinin ¢alistig1 sirket veya kuruma daima sadik kalmasi

gerektigine inanmiyorum.
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EK-2 (Devam)

19 | Bir kurumdan (hastaneden) digerine ge¢mek bana etik
/ahlak dis1 goriinmiiyor.

20 | Bu kurumda caligmaya devam etmemin sebeplerinden
birisi, sadakatimin 6nemli olduguna inanmiyor olmam ve
burada kalmam konusunda ahlaki bir zorunluluk
hissetmemdir

21 | Bagka bir yerden daha iyi bir is icin teklif alsam,
kurumumu terk etmemin dogru oldugunu diisiinmezdim.

22 | Kiginin kurumuna sadik kalmasmin onemli bir deger
yargisi olduguna inanirim.

23 | Insanlarm, Kkariyerlerinin bilyiik kismuini tek bir kurumda
gecirmeleri daha iyidir

24 | ‘Sirket adam1 ’ veya ‘girket kadini > olmak istemenin artik

mantikli oldugunu diisiinmiiyorum.
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EK-3 Kurumsal Giiven Olgegi
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1 | Goriismelerde kurum yonetiminin(hastane
yonetiminin) gergekleri sdyledigine inantyorum.
2 | Kurum yo6netimi, servisimiz i¢in miizakere edilmis
yiikiimliiliiklerini yerine getiriyor.
Bana gore kurumun yonetimi giivenilirdir.
4 | Yonetimdeki insanlarin diger caliganlar iizerinden
bagarili olduklarini diisiiniiyorum.
5 | Yonetim iistiinliik kurmaya ¢alistyor.
6 | Yonetim bizim sorunlarimizdan istifade ediyor.
7 | Kurum yonetiminin bizimle goriigmelerde diiriist
olduguna inaniyorum.
8 | Kurum (hastane) yonetiminin verdigi sozleri
tuttuguna inaniyorum.
9 | Kurum ydnetiminin bizi yanlis yonlendirmedigine
inantyorum.
10 | Kurum (hastane) yoOnetiminin verdigi sozleri
tutmadigina inantyorum
11 | Kurum yonetimin goriismelerde adil katilim
sagladigina inantyorum.
12 | Kurum (hastane) yonetiminin zarar gérmeye miisait

insanlarin durumundan istifade ettiine inaniyorum.
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EK-4 Mobing Olgegi

MOBBING OLCEGI

Asagidaki sorularin karsisina sizin i¢in uygun segenegi isaretleyiniz. % é é é é‘ % é’

1 Bir ya da birkag kisiye duygusal saldir1 yapiliyor

2 Yonetim, sikayetlerimizi dinlemiyor

3 Kurumda nedeni bilinmeyen bir moral ¢okiintiisii yagantyor

4 Calisanlar kurumdaki gelismelerden haberdar edilmiyor

5 Kurumdaki sorunlar ¢6zlimsiiz kalryor

6 Seffaf /acik bir yonetim yok

7 Siirekli suglanacak bir kisi/ giinah kegisi araniyor

8 Sikici, monoton bir ¢alisma ortami1 var

9 Yonetim zorbalik/duygusal baskiya ugrayan yerine baskiy:
uygulayan kigiye inaniyor

10 Sanki yokmusum gibi davraniliyor/ gérmezden geliniyorum

11 Siirekli s6ziim kesiliyor

12 Ozel yasantim siirekli elestiriliyor

13 Jest ve mimiklerle iletisim engellenerek en aza indiriliyor

14 Ruhsal sorunlarim varmig gibi psikolojik yardim almam
gerektigi ima ediliyor

15 Cabalarim takdir edilmiyor ve basarilarim kiigiimseniyor

16 Cogunlukla rutin isler veriliyor

17 Verilen isler cogu zaman geri alintyor

18 Gorev ve becerilerim diginda isler veriliyor

19 Aldigim kararlar siirekli sorgulantyor

20 Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikariliyor

21 Mesleki yeterliliklerime saldiriliyor

22 Olaylarin ve gelismelerin diginda tutuluyorum

23 Benimle ilgili alayci konusmalara maruz kaliyorum

24 Seref, onur ya da itibarima golge diisiiriiliiyor

25 Isyerimden ayrilmaya zorlantyorum

26 Sorumlu oldugum isler bana sorulmadan degistiriliyor

27 Onemli bilgi ve belgeler benden saklaniyor

28 Basarilmasi kisa siirede miimkiin olmayan goérevler veriliyor

29 Isleri bitirmem konusunda baskiya maruz kaltyorum

30 Yazigmalarim kontrol ediliyor

31 Onemli isler benden daha niteliksiz kisilere veriliyor

32 Basit mazeretlerle bagirma, vb. agir tavirlarla karsilasiyorum
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EK-4 (Devam)

33 Yaptigim isler benden daha deneyimsiz arkadaslarima kontrol
ettiriliyor

34 Gozdag: veriliyor

35 Siirekli taciz ediliyor ve sebepsiz yere kizdiriliyorum

36 Fiziksel siddete maruz kaliyorum

37 Egitim ve kendimi gelistirme ile ilgili isteklerim geri gevriliyor

38 Cevremdeki kisilerin benimle konusmasi engelleniyor

39 Yeteneklerimi kullanma olanaklarim kisitlaniyor

40 Yaptigim isler siirekli elestiriliyor

41 Telefonla rahatsiz ediliyorum

42 Arkamdan koétii konusuluyor/ dedikodum yapiliyor

43 Bana 6n yargil davraniliyor

44 Bana siirekli anlamsiz isler veriliyor

45 Isle ilgili toplantilar benden habersiz yapiliyor

46 Verilen sozler tutulmuyor

47 Zor durumlarda desteklenmiyorum

48 Paranoyak/giivensiz bir ortam yaratiliyor

49 Siirekli kontrol ediliyorum

50 Kisisel biitiinliiglimiin bozuldugunu diisiiniiyorum

51 Nedensiz agliyorum

52 Mide-bagirsak sorunlarim var

53 Sirt, kas, bas agrilar1 cekiyorum

54 Cok kilo altyorum/veriyorum

55 | ise gitmek istemiyorum

56 | Nedensiz ve alisilmadik korkular yasiyorum

57 Kendimi mutsuz hissediyorum

58 Aniden panige kapiliyorum ve ne yapacagumi sasirtyorum

59 Bazen yagamanin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum

60 | Islerimi yapamiyorum

61 Bir topluluga ve sosyal gruba katilmakta giicliik ¢ekiyorum

62 Insanlarla iletisim kurmaktan korkmaya basladim

63 Sinirli ve 6fkeli olmaya bagladim

64 Cesaretimin kirildigini hissediyorum

65 Kendimi siirekli yorgun hissediyorum

66 Hayal kirikliklar1 yasiyorum

67 Her giin ise giderken kendimi savasa gidiyor gibi hissediyorum

68 Kimseye glivenemiyorum
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