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SAGLIK CALISANLARINDA MOBBING VE iS TATMINi
(ARDAHAN iLi ORNEGI)

Mobbing; isveren, ast veya is arkadaslar1 tarafindan bir Kisinin veya
grubun siireklilik arz edecek sekilde tek birakilmasi, etik olmayan davramslara
maruz kalmasi, kisiligine zarar verilmesi ve manevi olarak yildirmayla istifaya
zorlanmasidir. Yapilan bircok arastirma gostermektedir ki tiim is alanlarinda
oldugu gibi saghk kurumlarinda da yaygin sekilde mobbing uygulanmaktadir.
Is tatmini ise, kurumda ¢alisanin aldig1 gorev ve sorumluluklar1 baghlik hissi
icerisinde severek ve isteyerek yapmasidir. Bu ¢calismada mobbing ve is tatmini
kavram ele alinmis ve saghk sektoriinde ki durumunun tespit edilmesi i¢in

kaynak tarama, veri toplama ve anket uygulama teknigi esas alimmstir.

Mobbing tiim sektorlerde oldugu gibi saghk sektoriinde de degisik boyut
ve siklikta goriilmekte ve saghk cahisanlarimin is tatmini iizerine olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Kurumlarda mobbing yasanmasi durumunda
calisanlarin is tatmini olumsuz etkilenmektedir. Saghk calisanlarinin mobbinge
maruz kalmalarinda cinsiyet, egitim durumu ve ¢alisma yeri etkili olmaktadir.
Cahsma hayatinda yasanan mobbing sadece is hayatim etkilemekle kalmayip
calisanlarin aile hayati ile sosyal hayatim etkilemekte ve 6nlem alinmamasi

durumunda toplumsal bir sorun haline doniismektedir.
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ABSTRACT

MOBBING AND JOB SATISFACTION IN HEALTH EMPLOYEES
(THE SAMPLE OF ARDAHAN PROVINCE)

Mobbing; employer, subordinate or colleagues to leave a single person
or group in a way to be permanent, unethical behavior, the personality is
damaged and is forced to resign spiritually. Many studies show that mobbing is
widely used in health institutions as well as in all business areas. Job satisfaction
is the duty and responsibility of the employee in the institution to make a sense
of loyalty and willingness to do. In this study, the concept of mobbing and job
satisfaction was taken into consideration and resource screening, data collection
and questionnaire application technique were used to determine the situation in
the health sector.

Mobbing is seen in the health sector as well as in all sectors and it has
negative effects on job satisfaction of health workers. In case of mobbing in the
institutions, the job satisfaction of the employees is negatively affected. Gender,
educational status and workplace are effective in the exposure of health workers
to mobbing. Mobbing in working life not only affects the business life but also
affects the family life and social life of the employees and turns into a social

problem if no measures are taken.

il
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GIRIS

-Cahsma Konusunun Secimi: DSO tarafindan yapilmis bir calisma da her
iki ¢alisandan biri, calisma hayati boyunca mutlaka bir kere de olsa mobbinge maruz
kaldig1 tespit edilmistir. Kurum igerisinde mobbinge maruz kalinmasi, ¢alisanlar
lizerinde olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sonuglar; kiside, is
performansinda diisme, is giicii kayb1 ve hatali isler, kurumun sayginliginda azalma,
vb. bir¢ok alanda olumsuz etkiler gdstermektedir. Bu durum hasta memnuniyetini ve
kurumun basarisin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Ayni sekilde magdur kisinin
yasamis oldugu psikolojik sorunlar hem kendisinde hem de ailesinde istenmeyen

sonuclar gostermektedir.

Mobbing konusunda saglik kurumlarinda c¢alisan yoneticilere biiyiik
sorumluluklar diismektedir. Calisma ortaminda Mobbingin olmadigi, ¢alisanlarinda
yilksek performans ve ihtiyag duyduklar1 is tatminini alarak c¢aligmalarini
saglamalidirlar. Calisma ortamini 6ncelikle ¢alisan kisiler olusturmaktadir. Onlarin
rahat ve huzurlu sekilde calismalarini saglamak yoneticilerinin asli goérevidir. Is
tatmini olmayan c¢alisanlar da performans diisiikligli, verimliliklerde azalma, is
kazlarinda artma, devamsizlik ya da psikolojik olarak mide agrisi, bas agrisi, vb.

hastaliklar ortaya ¢ikmaktadir.

Saglik kurumlari sunmus olduklar1 hizmet geregi Ozel c¢aba, itina ve
performans gerektiren bir meslek grubudur. Boyle bir meslek grubunda hizmet sunan
calisanlarinda bir o kadar is tatmini alarak ¢aligmalar1 O6nemlidir. Mobbing
uygulanmasinda kimler tarafindan kime uygulanacagi iizerinde net veriler
olmamakla birlikte, genellikle astlardan {iistlerine, iistlerinden astlarina ya da ¢alisan
ayni grup igeresinde uygulanmaktadir. Yapilan bir¢ok arastirmada sektorler arasinda
en fazla mobbing olaylarinin saglik sektoriinde yasandigr tespit edilmistir.
Tirkiye’de en fazla mobbinge maruz kalan meslek mensubunun saglik ¢alisanlari
olmas1 ve mobbing konusunda Ardahan ilinde yapilmis ¢alisma olmamasi nedeniyle
“Saglik Calisanlarinda Mobbing ve Is Tatmini: (Ardahan ili Ornegi)” calismanin

konu se¢iminde etkili olmustur.



-Calismanin Amaci: Bu aragtirmanin amaci, saglik kurumlarinda mobbinge
maruz kalan saglik calisanlar1 ve bu ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerinin dl¢tilmesidir.
Ardahan ilinde ki saglik calisanlarinin mobbinge maruz kalma ve is tatmini

durumlarinin arastirilmasi amag¢lanmustir.

-Calismanin Onemi: Calisma hayatinda mobbing yasanmasi, sadece kisinin
is hayatin1 etkilemekle kalmayip, ayni zamanda sosyal ve aile hayati1 da
etkilemektedir. Mobbing olgusunun kiside yarattig1 psikolojik travma is yasaminda
tatminsizlik, kuruma baglilikta azalma, ise devamsizlik en sonunda ise isten ayrilma
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Magdurlarin kendilerini rahat ifade edememeleri,
yasananlari mobbing olarak tanimlayamamalar1 veya kurum yoneticilerinin yasanan
olaylar1 kurum i¢i kiigiik siirtiismeler olarak degerlendirmeleri veya olaylarin {istiinii
kapatmak  istemeleri  nedeniyle @ kurumda  yasanan  mobbing  ortaya
¢ikarilamamaktadir. Mobbing konusunda saglik kurum ve kuruluslari tarafindan
yapilan herhangi bir i¢ denetim veya arastirma olmadigi i¢in bilimsel ¢aligsmalarda
mobbing konusunun islenmesi hem saglik kurumlarinda yasanan mobbingin
boyutunu ortaya ¢ikarmaya yardimci olacak, hem de alinacak onlemler konusunda

karar vericilere kaynak saglayacaktir.

-Calismanin Plami: Calismanin birinci boliimiinde Mobbing, mobbing ile
ilgili kavramlar, mobbing siirecinde taraflarin kisilik 6zellikleri, mobbing asamalari,
mobbing siirecindeki roller, mobbingin etkileri, mobbingle basa ¢ikma yollari,
mobbingin nedenleri ve saglik kurumlarinda mobbinge yer verilmistir. Ikinci
boliimde ise is tatmini, is tatmininin onemi, etkileyen faktdrler, is tatminini arttirma
yollar1, saglik kurumlarinda is tatmini ve is tatminsizligine yer verilmistir. Ugiincii ve
son boliimde ise Ardahan ilinde ki kamu saglik kuruluslarinda gorev yapan toplam
853 saglik calisanindan 233’iine ulasilarak mobbing ve is tatmini anket teknigiyle

arastirilmistir.

-Kullanilan Metod ve Teknikler: Bu arastirmada, teorik ve saha ¢alismasi
uygulandi. Teorik kisminda literatiir taranarak, Ozet, yorum, aynen aktarma
tekniklerine yer verilmistir. Saha ¢alismasinda ise birinci bolimde saglik
calisanlarinin sosyo-demografik ozelliklerine ait dokuz sorunun cevabi alinmaya

calisildr. ikinci boliimde ise Mobbing ile ilgili kirk bes soru ve is tatmini ile ilgili



yirmi sorunun cevabi alinmaya calisildi. Cikan verilerin istatistiksel olarak analizi
yapildi, tablolar haline getirildi. Analizleri yapilan verilerin sonucunda olusan

bulgular yorumlandi.

-Karsilasilan Zorluklar ve Simirhiik: Mobbing kavraminin ¢alisma
hayatinda yeni olmasi ve mobbing ile ilgili yapilmis ¢aligma sayisinin sinirlt olmasi
nedeniyle zaman zaman kaynak bulma konusunda zorluklar yasanmistir. Caligsma
yapilan ilde ki kaynaklara ulasim noktasinda, Mevcut Halk kiitiiphanesinde ve yeni
kurulan Universite’de mobbingle ilgili yeterli kaynak olmadigindan disaridan tedarik
edilen kitap kaynaklari, dergi kaynaklari ve yayinlanmamis tez c¢aligmalarindan

yararlanilmistir.

Ayrica Mobbingin kurumlar i¢in mahrem bir konu olmasi ve Ardahan ilinde
ki saglik c¢alisan1 sayisinin bazi branslarda tek veya belirgin olmasi nedeniyle
calisanlarin ankete objektif cevap vermekten kaginmalarina veya arastirmaya katilma

noktasinda ¢ekingen davranig sergilemelerine neden olmustur.
-Varsayimlar: Calismada su varsayimlarin test etmesi amaclamstir.
i. Mobbing ile i tatmini arasindaki iliski ters yonliidiir.
ii.  Kadinlar erkeklere oranla daha ¢cok mobbinge maruz kalmaktadir.
ili.  Kadinlarin 1§ tatmini erkeklerden ytiksektir.

iv. Is tatmini ile kisisel faktdrlerden kaynaklanan mobbing arasindaki iliski

ters yonlidiir.

v. Is tatmini ile is siirecinden kaynaklanan mobbing arasindaki iliski ters

yonliidiir.

vi. Is tatmini ile sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing arasindaki iliski

ters yonlidiir.

vii. Is tatmini ile hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing arasindaki iliski

ters yonliidiir.



viii. Is tatmini ile kurum ikliminden kaynaklanan mobbing arasindaki iliski

ters yonlidiir.

ix. s tatmini ile kurum kiiltiiriinden kaynaklanan mobbing arasindaki iliski

ters yonliidiir.

X. Is tatmini ile Yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan

mobbing arasindaki iligki ters yonliidiir.



BiRINCI BOLUM
MOBBINGIN BASLICA BILESENLERI VE MOBBINGIN NEDENLERI
1. MOBBINGIN BASLICA BILESENLERI
1.1.Mobbingin Tanimi

Latince ‘mobile bulgus’ kelimesinden tiireyip, Tiirkce karsiligi olarak
kararsizlik anlamma gelen ‘mob’ terimi Ingilizcede diizensizlik, rahatsiz etmek
saldirmak anlamina gelmektedir. Mobbing ile ilgili ¢alismalarin 6nciilerinden olan
Leymann tarafindan psikolojik saldiri durumu olarak da ifade edilmektedir. Leymann
bu kavrami orgiit icerisinde siddeti fark ettigi zamanda kullanmig ve bir ya da birden
fazla kiginin hedefte ki kisi ya da gruba sistemli bir sekilde, en az alti ay boyunca
devam eden saldirgan davranislar seklinde tanimlamistir. Mobbing konusunda bir¢ok

tanim yapilmaktadir.'

Mobbing terimi Ingilizce icerisinde yer alan bir terim degilken 1960 yillarda
biyoloji konusunda yaptig1 ¢aligmalarla taninmis etoloji uzmani iinlii bilim insani
Konrad Lorenz tarafindan ilk kez kullanilmistir. Lorenz Mobbing terimini
hayvanlarin avlanmakta olan yabanciy1r veya bir diigmani kagirmak icin yaptiklari

davranislar seklinde tanimlamistir.

Mobbingin kavramini zorba kavramindan ayiran en 6nemli 6zellik, mobbinge
bir grup insan neden olmaktadir. Zorbalikta genellikle saldir1 bireysel olarak
gerceklestirilmektedir. Mobbing, bircok gelismis iilkede cinsel taciz gibi suglarin
Online gee¢mis psikolojik bir saldiridir. Genelde {ist diizey yoneticiler tarafindan
uygulanan bir durumdur. Mobbinge neden olanlarin ¢ogunlugu, orta yas grubunda,
egitim durumu iyi kisilerdir. Onemli kariyere sahip bu kisiler, yoneticileri i¢in tehdit

olusturmakta, bu sebeple devre dis1 birakilmalar1 gerektigi diistiniilmektedir.

! Z. Kiling, Orgiitlerde Sessiz Tehlike Mobbingin Calisanlar Uzerindeki Etkisine Y&nelik Bir
Arastirma, Sakarya Universitesi (SAU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi (YYLT), Sakarya, 2010, ss.5-6

2 D. Deniz, Mobbing (Isyerinde Yildirma ), istanbul, 2012, ss.19-20



Mobbing gruplar i¢inde bulasict bir hastalik gibidir. Tedbir alinarak orgiit i¢inde

soruna neden olmadan 6nlem alinabilir.!

Mobbing, isyerleri ile ilgili psikolojik sorunlardan kaynaklanan isyerlerinden
uzaklagma olgusu ile karsilasmis ve rekabet ortami nedeniyle psikolojik baskilarla
ortaya ciktigr diisliniilen ve istifa ederek isyerinden ayrilmalara neden olan bu
duruma denir. > Bagka bir deyisle mobbing; bir kisi veya cogunlukla bir grubun,
Ozellikle kurban segilen bir kisi veya bir gruba karsi bilingli ve art niyetli olarak

gerceklestirdigi, etik olmayan olumsuz davranis seklidir.?
1.2. Mobbingle Iliskili Kavramlar
1.2.1. Mobbing — Kisilik Tliskisi

Her bireyin sahip oldugu kisilik 6zelligi cevreyi etkileme ya da ¢evreden
etkilenme seklini degistirmektedir. Yapilan baz1 calismalarda saldirgan ve
mazlumlarin  birgok kisilik 6zelliklerinin  birbirlerine benzediklerini ortaya
cikarmiglardir. Saldirgan kisilerin hedefleri farklilik gosterse de genel olarak
istenmeyen kisilik 6zelliklerini tasimaktadirlar. Saldirgan insanlar kendi i¢
diinyalarindaki bozuk kisilik 6zelliklerini korumak ve devamini saglamak adina tiim
mazlumlar iizerinde giiclerini kullanirlar. Mobbing uygulayan kisilerin baz1 kisilik
ozellikleri sunlardir; antipatik kisilikte olmasi, ayricalikli ve vazgegilmez olduguna
inanmasi, narsist kisilige sahip olmasi, diigmanlik yapmaktan kendini
alikoyamamasi, sadist kisilige sahip olmasi, onyargili ve duygusal olmasi, kotil

kisilik sahibi olmas1 ve genellikle bu kisilerin ¢aligkan olmalaridir.*

Kisilik bireyin mobbinge kars1 direncini de tayin etmektedir. Yaratic1 ve yeni
fikir {ireten kisilik, eski ve gelenek¢i kisilik tarafindan stirekli sikintiya

disiiriilmektedir. Calisanlar arasinda da bu kisilik 6zellikleri ile mobbinge maruz

! B. Girgin, Bes Faktor Kisilik Modelinin Isyerinde Duygusal Tacize (Mobbing) Etkileri, Dumlupinar
Universitesi (DPU), SBE, YYLT, Kiitahya, 2007, ss.5-6

2 A. Ko&ksal, Orman Uriinleri Sanayi Sektdriinde Psikolojik Taciz (Mobbing),Karadeniz Teknik
Universitesi (KTU), Fen Bilimleri Enstitiisii (FBE), YYLT, Trabzon, 2011, s.2

3 B. Erzor, Halkla Iliskiler Alaninda Yildirma(Mobbing) Arastirmasi, Istanbul Universitesi (1U), SBE,
YYLT, istanbul, 2009, s.19

4 A. Karyagdi, Orgiitlerde Yildirma (Mobbing) ve Bir Arastirma, Indnii Universitesi (INU), SBE,
YYLT, Malatya, 2007, ss.10-13



kalma arasindaki iliski diizeyi ve maruz kalma karsisindaki birgok farkli

davraniglarin oldugu goriilmektedir.
1.2.2. Mobbing — Catisma iliskisi

Kurum igerisinde verimliligi artirmak ve istenilen amaclara ulagsmak ig¢in
kurum ¢aliganlar arasinda rekabet olmasi hedeflenmektedir. Uygun sartlarda yapilan
rekabet ortamlarinda ¢atisma istenen bir sonug iken mobbing uygulanan durumlarda
ortamdaki c¢atismalar arastirilmalidir. Calisanlar igerisindeki c¢atismalar bazi
durumlarda siddete neden olmaktadir. Kurumlarda mobbing uygulaniyor ise; calisma
ortaminda gerginlik, iletisim bozuklugu ve catismalar goziikecektir. Genellikle bir
catigsma ortaminin oldugu durumlar mobbingi, mobbingin oldugu durumlar da
catismay1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bir kurumda mobbing var ise o kurumun isleyisinde
aksakligin veya bozuklugun oldugunu goéstermektedir. Kurumda var olan mobbing

sorununu tespit edip gerekli 5Snlemler alinmalidir.!

Mobbing ve c¢atigmay1 birbirinden ayiran bazi farklar vardir. catismada
gorevler ve roller belirlenmis iken mobbing de roller belirsizdir. ¢catismada iyi bir
ekip iliskisi bulunurken mobbing de ekip iliskisi yoktur herkes kendi basina hareket
eder. ¢atigmada hedefler ortak ve paylasilmakta, mobbing de ise hedefler kisiye
Ozgiidiir, catismada istenmeyen durumlara karsi tedbirler alinmis, mobbingde
tedbirler alimmamustir. ¢catismada kisiler arasi iligkiler agik ve net iken mobbing de
iligkiler belirsizdir. ¢atismada tartismalar agik iken mobbing de bu durum gizli
eylemler seklinde yapilmaktadir. ¢catismada donem donem uyusmazliklar olurken,
mobbing de bu donem uzun siirer. Catismada dogrudan iletisim yapilirken,

mobbingde dolayli yollarla iletisim saglanmaktadir.?

' A. Toker Gokge, Is Yerinde Yildirma: Ozel ve Resmi ilkogretim Okulu Ogretmen ve Y&neticiler
Uzerinde Yapilan Bir Aragtirma, Ankara Universitesi (AU), Egitim Bilimleri Enstitiisii
(EBE) Yayimlanmamis Doktora Tezi (YDT), Ankara, 2006, ss.73-76

2 D. Gokdemir, Saglik Calisanlarinda Mobbing Algisinin Isn Tatmini Uzqrinfleki Etkisi: Kamu
Hastanesinde Bir Arastirma, Istanbul Gelisim Universitesi (IGU), SBE, YYLT,
Istanbul,2016, s.11



1.2.3. Mobbing — Siddet iliskisi

Mobbing ve siddet kavramlar1 arasindaki iligki; insanlik tarihi ile beraber
ortaya ¢ikmis olan siddet, pek ¢ok bireysel ve toplumsal olgu ile birlikte karisik bir
yap1 ortaya koymaktadir. Bu sebeple siddet olgusunun tanimini yapmak ve siddet
olgusunu ortaya c¢ikarmak kolay degildir. Siddet, fiziksel giiciin veya kuvvetin, bir
kisi veya grup lizerinde sakatlik, 6liim, psikolojik durumda bozulmaya veya gelisim
bozuklugu gibi sikintilara neden olabilecek sekilde, kisi veya gruba karsi kasith
olarak kullanilmasidir. Yildirma, psikolojik siddet olarak da tanimlanmaktadir. Fakat
bahsi gecen siddet ise genelde fiziksel miidahale ve somut iz birakan siddet akla
gelir. Oysa siddet tek basina fiziksel olmayip psikolojik, ekonomik ve siyasal da
olabilir. Siddet kavramimin daha ince sekli olan yildirma, fiziki siddetten daha
tehlikelidir.  Ciinkii  daha kalict  psikolojik ve psikosomatik  hasarlar
birakabilmektedir. !

Siddet uygulamalarin daha ¢ok yoneticilerden kaynaklandigi goriilmekle
birlikte, Orgiitsel bag igerisinde degerlendirildiginde yoneticinin mesleki aklinin
yanin da duygusal aklinin da gelistirilmesi icap etmektedir. Siddetin her zaman iist
yonetimden degil bazen es deger pozisyondaki ¢evresinden de gelebilecegi ve bunun

da temelinde kiskangligin ve cekememezligin bulundugu bilinmektedir.
1.2.4. Mobbing — Zorbalik Tliskisi

Mobbing ile zorbalik (bullying) kavrami arasinda yakin bir iliskisi vardir.
Mobbing; vazgecirme, bastirma, kisinin benligini yok etme gibi anlamlara gelirken;
zorbalikta ise bahsedilen durumun tutum ve davraniglarin biraz daha fazla miktarda
uygulamak anlamia gelmektedir. Yani zorbalik, mobbing’den farkli olarak, daha
cok fiziksel saldir1 ve tehdit igeren davraniglar olarak nitelendirilirken, mobbing ise
daha karmasik davraniglar1 tanimlamakta ve psikolojik boyuta isaret etmektedir.
Ancak bu kiigiik farkliliklara ragmen iki kavramin da es anlamda kullanildiklar1 ve

birbirlerinin yerine gectikleri goriilmektedir.

! Z. Aydogan, Okullarda Ogretmen-Yénetici Iliskilerinde Yildirma (Mobbing) ve Etkileri, Beykent
Universitesi (BEU), SBE, YYLT, Istanbul, 2010, s.12

2 A. Anisoy, Mobbingi Ortaya Cikaran Faktorler: Isparta- Antalya Burdur’da Saglik Sektdriinde
Hemsireler Uzerine Calisma, Siileyman Demirel Universitesi (SDU), SBE, YYLT, Isparta,
2011, 8.7



Calisma hayatinda mobbing genellikle sinsice baslayan psikolojik saldiri
seklinde ortaya c¢ikmakta iken, okullarda Ogrenciler arasinda goriilen zorbalik
vakalar1 daha ¢ok fiziki saldir1 seklinde olmaktadir.! Okullarda 6grencilerin tek
basina veya grup olarak genellikle zayif gordiikleri akranlarina kasitli, stirekli olarak
rahatsiz etmeleri veya fiziki, psikolojik saldirgan davranig gostermeleridir. Yapilan
caligmalarda okullarda yasanan zorbalik olaylar1 ilkokul yillarinda artis gosterdigi,
ortaokul ve lise yillarinda ise diistiigii goriilmiistiir. Ogrencilik dénemlerinde
zorbalikta bulunanlarin ilerleyen yasamlarinda aile i¢i siddete ve is ortaminda

mobbing eylemlerine yatkin olduklar1 goriilmiistiir.
1.2.5. Mobbing — Cinsel Taciz iliskisi

Mobbing ve cinsel taciz iliskisinde cinsel taciz; insanoglunun namus ve
onurunu ihlal etmek amaciyla s6zlii ya da fiziksel olarak uygulanip magdurunu utang
durumuna diigiirmek ve asagilamak adina uygulanan saldirganca davraniglar olarak
tanimlanabilir. Mobbing ve cinsel taciz kavramlarini bir araya getiren durum ise
istenmeyen davranislarin ne kadar siklikla ve siire ile yapilmasidir. Mobbing de olay
uzun siireli olarak devam etmektedir. Kurumlarda yapilan mobbingde genellikle
cinsiyet temeli bulunmamakta ve sadece magdurunun isten ayrilmasi
hedeflenmektedir. Yasanan mobbingle iliskili cinsel taciz yavas ve sinsice
uygulanmakta olup baskalar1 tarafindan algilanmasi zaman almaktadir. Kisinin
magduriyetini dile getirse de yasalar heniiz istenen diizeyde olamamasindan dolay1

sessizlik devam etmektedir.?

Kurumlarda istenmeyen bu tiir cinsel istismarlarda daha ¢ok istismar1 ifa eden
kisi/kisiler tarafindan imali sozler, fiziki temaslar, cinsellik igeren fikra ya da
gorseller bulunmakta ayrica kiginin mesleki pozisyonu ve kariyeri agisindan da art
niyetli kararlarin alinmasi s6z konusu olabilmektedir. Genellikle cinsel tacize
kadinlar daha ¢ok maruz kalmaktadirlar. Yapilan arastirmalar 6zellikle bosanmus,
bekar ve yalniz yasayan kadinlarin daha c¢ok cinsel tacize maruz kaldigim

gostermektedir. Cinsel taciz daha c¢ok gelismis {lkelerde goriilmekle birlikte,

' D. Ergun Ozler, N. Mercan, Yonetsel ve Orgiitsel A¢idan Mobbing Psikolojik Terér, Ankara,2009,
$s.8-9

2 F. Polat, Calisanlarin Psikolojik Taciz Algisimin Orgiitsel Baghlik iliskisi, Atatiirk Universitesi
(ATAU), SBE, YYLT, Erzurum, 2011, ss.11-12



gelismekte olan geleneksel toplumlarda daha az oldugu anlamina gelmemelidir.
Ciinkii cinsel tacizi ifade etmek zor oldugundan kayit altina alinmasi da daha az
olmaktadir. Cinsel taciz mobbinge gore daha kolay fark edilmekte olup yasalarda

acik hiikiimler olmasi nedeni ile cezalandirilmasi miimkiin olmaktadir.'
1.3. Mobbing Siirecinde Taraflarin Kisilik Ozellikler

Isyerinde mobbingin uygulamasi ve mobbinge maruz kalma konusunda
belirleyici olan faktdrler daha ¢ok isgorenlerin kisilik yapilarindan kaynakli olur.
Kisilik yapisinin bir¢ok yonii vardir ve bunlar ¢alisanin isyerinde mobbinge dayanma
simirin1  belirlemektedir. Calisanin mobbinge karsi direng gostermesinde kisisel
yapisinin 0nemli bir yeri vardir. Higbir faktdr kisinin davranisini tek basina
belirleyemez. Kisinin davranisin1 o durumdaki ¢evreyi anlamlandirma bi¢imi bagka
bir deyisle fenomenidir. Tiim stirecler i¢cinde sadece magdurun degil ayn1 zamanda
zorbanin kisilik 6zellikleri, ise, ekibe ve ekip liyelerine yonelik davraniglar: ve dissal

faktorler de etkili olmaktadir.?

Bu siirecte birde magdur ile zorba kisi arasindaki iliskiyi izleyen bir kisilik
bulunmaktadir. Bu kisilik zaman igerisinde siirece dahil olabilecegi gibi, sadece
seyirci kalmakla da yetinebilmektedir. Bu kisilik hem tanik hem de taraf olma

ozelligi tasimaktadir.
1.3.1. Mobbing Magdurlarinin Kisilik Ozellikleri

Mobbing kisilik yapisi, cinsiyet, kiiltiir, siif farki gozetmeksizin biitiin is
yerlerinde gerceklesebilen bir durumdur. Bundan dolayi, mobbinge maruz kalma
herkes i¢in olabilecek bir durumdur. Mobbing siireci farkli ¢aligma ortamlarinda
farkli sekillerde olugsa bile olugsma bi¢imi ve izlenilen yol benzerdir. Kisi mobbinge
maruz kaldiginda bunu hisseder. Ciinkii psikolojik yonden yipranmis, depresyona

girmis kisi kurban olarak akla gelmektedir.

! Ergun Ozler- Mercan, ss. 7-8

2 Ergun Ozler- Mercan, ss.21-22
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Mobbinge ugrayan kisinin yasadig1r bazi durumlar sunlardir. Kisi kendisini
hasta hissetmeye baslar. Is yerinde kendini iyi hissetmedigi igin stres yasar. Yasadig1
strese bagli psikolojik belirtiler ortaya c¢ikar, depresyona girer, hatta intihar
girisiminde bulunur. Geri plana atildig1 i¢in kendini yalniz hisseder. Diger taraftan
suclu olmadigini diigiiniir. Bir yandan da yaptig1 her seyin yanlis oldugunu diisiiniir.
Kendine giivensizlik oldugu i¢in kararsizdir. Bulundugu bu durum nedeniyle ya her

seyin sorumlulugunu kendisi iistlenir ya da tiim sorumlulugu reddeder.!
1.3.2. Mobbing Uygulayicilarmin Kisilik Ozellikleri

- Mikropolitik Davramslar: Birden c¢ok kisi etkili olduklar1 alam
genisletmek amaciyla kendilerine hedef bir kurban segerler. Segtikleri bu kurbani ya

is yerinden uzaklastirir ya da yalmzlastirmak isterler.?

- Sahsi Nedenler: Bu tarz kisilik 6zelliklerine sahip bireyler, ilk basta
intikam amaci giiderler. Ozgiiveni diisiik saldirganin karsiliksiz asklar1 veya tek
tarafli sonlanan iligkileri magdura kars1 saldirganca tepki vermelerine neden
olmaktadir. Saldirgan davraniglara meyilli gii¢siiz yoneticiler kendi sahsi egolari,
basar1 hedefleri veya mevcut konumunu koruma i¢giidiisii nedeniyle kendilerinden

altta bulunan basaril1 ve yetenekli calisanlar1 hedef secerler.’

- Bilingsiz Nedenler: Saldirgan ile magdurlar arasinda iletisim eksik oldugu
icin saldirgan magdurun iizerinde olusturdugu etkinin farkinda degildir. Magdur
kendini rahat ifade edemedigi icin saldirgan yaptig1 davranist saka veya alay konusu
olarak degerlendirmektedir. Magdur uzun siire sabir gdstermekte ancak belli bir
noktadan sonra agir1 tepki vermektedir. Magdurun bu asir1 tepkisi saldirgan
tarafindan anlayigsizlik, abartt ve uygun olmayan davranis olarak nitelendirip yine
magduru suglama yoluna gidilmektedir. Kendilerine giivenleri fazla oldugu ig¢in

magdurlara ac1 gektirip onlar1 baski altinda tutmak isterler.*

! P. Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Istanbul, 2011, ss.102-103
2 Ergun Ozler - Mercan s.25

3 Ergun Ozler - Mercan s.25

4 Ergun Ozler - Mercan ss.25-26
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1.4. Mobbingin Asamalar1
1.4.1. Kritik Olay ( Catisma)

Kritik olayda catisma ile benzerlik gdsteren tetikleyici bir olaymn ¢atismanin
ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bazen ortaya ¢ikan olay kisiden kaynaklanabilecegi
gibi bazi durumlarda is kaynaklida ortaya ¢ikabilir. Bu sebeple mobbing, bazi
durumlarda artmis veya ilerlemis bir catisma gibi algilanabilir. Bu siire heniiz
sindirme niteligini kazanmamis ancak gosterilen bu davramis kisa bir zamanda
mobbinge doniisebilir. Catismanin hangi asamada mobbinge doniisecegini tahmin
etmek olduke¢a giigtiir. Magdurun bu donemde siirekli savunma halinde olmasi,
cevresindekilere olan biteni anlatmasi ve gevresi tarafindan gligsiiz, stresle basa
cikamayan kisi olarak tanimlanmasina neden olur. Bu dénemde magdur, herhangi bir

psikolojik veya fiziksel bir sorun hissetmeyebilir.!

Calisma hayatinin merkezinde insan faktoriiniin yer almasi ve birbirleriyle
stirekli etkilesim halinde olmalar1 nedeniyle aralarinda ¢atismanin olmasi beklenen
bir durumdur. Yoneticiler kurumda ki ¢atismay1 engellemek veya gérmezden gelmek
yerine catismanin olumlu yanlarimi kurum yararina kullanmak, olumsuzluklar1 ise

etkilerini azaltmak veya tamamen ortadan kaldirmak i¢in ¢aba gdstermeleri gerekir.?
1.4.2. Saldirgan Davranislar (Karalama)

Karalama davranisi karsi tarafa karsi diigmanca onu incitmek adina sergilenen
davraniglar biitiiniidiir. Saldirganlik ile ilgili birbiri ile c¢elisen bir¢ok kuram
bulunmaktadir. Saldirgan davranislar ¢ogunlukla biyolojik veya icgilidiiseldir. Bu
sebeple oOrnek olarak filozof Thomas Hobbes, siddetin insanin dogasinda
bulundugunu soyliiyor ve bireylerin birbirine karst savasindan biiyiik bir gayret
harcay1p ustaca davranarak kaginilabilecegini sdyliiyor. Konu ile ilgili birgok okul bu
hipoteze katilmakta ve saldirgan kisilige sahip bireyin yogun egitim siireci veya siki

kurallarla denetimle desteklendigi, toplumsallasmayla gemlendigini iddia

' G. Vural Ozkan, Is Yerinde Yildirma (Mobbing) ve Is Doyumu iliskisi, Dokuz Eyliil
Universitesi(DEU), SBE, YYLT, izmir, 2011, ss.23-24

2 S. Ozdemir, Mobbing ve Is Doyumu Iliskisi: (Hemsireler Uzerine Bir Arastirma), Atilim
Universitesi (ATU), SBE, YYLT, Ankara, 2014, 5.20
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etmektedirler. Sonug¢ olarak toplumsallasma tek basina yeterli degildir fakat
insanlarin uygar davranislari i¢in siirekli ddiillendirilme mekanizmalarinin iglemesi,
onaylanmayacak saldirgan davranislar icinde cezalandirma mekanizmasinin islemesi

gerekmektedir.!

Kisinin ¢alistigt kurumda diger bireylere karsi saldirgan ve diismanca tavirlar
sergilemesi kurumun ¢alisma verimini olumsuz yonde etkileyebilmekte, dolayisi ile
uyumsuz bir calisma ortami olugmaktadir. Bu sebeple kurum icerisinde mobbing
magdurlar ortaya ¢ikmakta ve kisilerin is yerinde karalama yapmalar1 meslektaslari
tarafindan ortamdan uzaklastirma ya da yoOnetim tarafindan isten cikarima ile

sonuglanmaktadir.
1.4.3. Yonetimin Katilima

Mobbing asamalarindan Tigiincii sirada olan yonetimin katiliminda;
yonetimde 6nceden hedefte olan kisi hakkinda sdylenen ifadelerle birlikte bir 6nyargi
olugmasina neden olabilir. Yonetimde bulunanlar, magdur ile ilgili ortaya atilan
suclama ve yargilar1 kabul ederler. Magdur zor veya akil sagligi bozuk olarak
damgalanir. Bu durum is ile ilgili kanunlarin uygulanmasi basamaginda, magdurun
hakkinin ciddi bigimde ihlal edilmesine neden olabilir. Hatali bu yorumlar nedeni ile
magdurun ¢aligma arkadaslar1 ve yoneticileri mobbing siirecini aciklamada c¢evresel
faktorler yerine kisisel faktorleri esas almis olurlar. Yonetici mobbing ile ilgili

durumda sorumluluk almak istemez.>

Yonetim, magdur ile ilgili inkdr1 ya da kisiligi ve karakteri iizerine
yanliglarin1 aramaya ve onu bu yonleri ile ifsa etmeye yonelik agiklamalar yapmay1
secer. Boylece kurumun giiclinii kullanarak magdurun mobbinge maruz kalmis
olmasimin {stli kapatilir ve bir nevi igyeri diizeni psiko-sosyal olarak kontrol altina

alinmais olur.

' D. Yildiz, Calisma Yasaminda Mobbingin (Psikolojik Siddet) Orgiitsel Baglihiga Etkisi: Nigde ilinde
Bir Arastirma, Nigde Universitesi (NU), SBE, YYLT, Nigde, 2012, ss.14-15

2 G. Karslioglu, Isyerinde Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi,
Gazi Universitesi (GU), SBE, YYLT, Ankara, 2011, s.12
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1.4.4. Yanlis Tanimlama

Is yerinde calisana yonelik psikolojik saldirilarin siirekli tekrarlanmasi
halinde ¢alisanlarin sagligini etkileyecek fizyolojik, psikolojik ve fiziksel sorunlarin
ortaya c¢ikmast kaginilmazdir. Calisanin yasamis oldugu bu olumsuz durum
neticesinde olaylar1 algilama bi¢imi degisir ve her seyden kusku duymaya baglar.
Cevresine giiven duymadig1 icin gevresiyle olan iletisimini koparir. Ozgiiveni

kaybolur ve saldirgan davranislar gosterir. !

Sorunlarin ¢6zlimii i¢in,“eger magdur psikolojik yardim alirsa yardim alinan
profesyonellerin durumu yanlis tanimlama ihtimali ¢ok yiiksektir c¢iinkii bu
profesyonellerin isyerindeki sosyal durumlar1 arastirma konusunda deneyimleri
azdir. Dolayistyla magdura paranoya, manik-depresif, uyum bozuklugu, karakter
bozuklugu gibi tanilar konulabilir. Bu yargi da kisinin profesyonel hayata donmek

i¢in bagvurdugu mesleki rehabilitasyondan bir kazanim saglamasimi engeller.”?
1.4.5. Isten Cikartilma veya Istifa

Mobbing asamalarindan sonuncusu olan isten ¢ikarilma, magdurla ilgili kotii
bir alg1 olustugundan gelecekteki is yasami da riske girmis olur. Isten ayrildiktan
sonra da kisi bunun baskisindan kurtulamaz. Bu siirecte yasadigi stres ve devaminda
psikolojik hastaliklar artarak devam eder. Yasadiklarinin sarsintis1 kiside Travma

Sonrasi Stres Bozuklugunu (TSSB) tetikler.?

Kisinin istegi diginda baska bireyler ya da yoneticiler tarafindan siirekli
hakarete ugramasi, kendisiyle alay edilmesi ya da toplum oOniinde itibarinin
diisiiriilmeye calisilmasi, ¢alistig1 alanda kiigiiltiilmesi ve saldirgan tutumlara maruz
birakilmasi kiside istifay: diisiindiirmekte veya yonetim tarafindan isten ¢ikarilmaya
zorlanmaktadir. Bu siire¢ kisinin daha sonraki is hayati ile birlikte 6zel hayatin1 da

olumsuz yonde etkileyecektir.

' Ozdemir s.23

2 B. Cakir, Is Yerindeki Yildirma Eylemlerinin (Mobbing) Isten Ayrilmalara Etkisi Uzerine Bir
Arastirma, Marmara Universitesi (MU), SBE, YYLT, Istanbul, 2006, s.19

3 E. Sarag, Is Ortaminda Psikolojik Tacizin (Mobbing) Calisanlar Uzerinde Etkileri, BEU, SBE,
YYLT, istanbul, 2011, 5.13
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1.5. Mobbing Siirecindeki Roller
1.5.1. Mobbing Uygulayanlar

Kurumlarda yasanan ve uygulanan mobbingin bircok uygulayicisi
bulunmaktadir. Uygulayicilan kisilik 6zellikleri incelendiginde bazi ortak 6zellikleri
dikkat ¢ekmektedir. Bunlar; paranoid, takingh kisilik, narsistik ya da anti-sosyal
kisilik olarak goriilmektedir. Ayrica yapilan ¢alismalarda uygulayicilar astlar, iistler
ya da ayni pozisyonda c¢alisan kisilerden de olusabilmektedir. Bu durum
gostermektedir ki uygulayic1 olmak demek statii iistiinliigiinii gerektirmemektedir.
Mobbing uygulayicilarinin magdur olarak sectikleri kisiler genellikle kendisinden
daha basarili ama konum olarak altinda oldugu durumlarda sik sik karsilasilmaktadir.
Bunun nedeni olarak hirslarinin esiri oldugu, kiskanc¢lik gibi duygulari yogun olarak
yasamasindan kaynaklanmaktadir. Kadinlarda erkeklere gore daha sik magdur

durumunda bulunmaktadirlar.!

Genellikle c¢alistigt kurumda mobbing uygulayan kisiler aile igerisinde
cocuklaria/eslerine veya yakin cevrelerine de mobbing uygulamaktadir. Bu
durumda olan kisilerin genellikle alkol bagimlis1 ya da arkadaslari ile samimiyet
kuramayan, gilindelik hayatta uyum bozuklugu yasayan ve yalnizlik hissini fazlasi ile

yasayan kisiler oldugu ger¢egini ortaya koymaktadir.
1.5.2. Mobbinge Maruz Kalanlar

Kurumlarda mobbinge maruz kalmak i¢in bir¢gok neden bulunmaktadir.
Magdurlarin her konumda ¢aligmalar1 magduriyetlerini etkilememektedir. Mobbing
magduru kisilerin kisilik 6zelliklerine bakildiginda; saf, ¢abuk inanan ve etkilenen
kisiliklerdir. Magdur olduklar siirecte calisma ortaminda mutsuz olup duygusal
yikim yasamaktadirlar. Caligma ortamlarinda magdurlar genel olarak uyumlu ve
nevrozlu kisilik 6zelligindedirler. Mobbing magduru olmayanlar ise disa doniik ve
Ozenli kisiler oldugu goriilmektedir. Calisma alanlarinda magdur olmay1 ortaya
cikaran dort kisilik tipi goriilmektedir. Bunlar; bulundugu ortamda hemcins sayisin

olmamasi yani erkek grup icinde tek bayan ya da kadin grup igerisinde tek erkek

! G. Iskin, Isyerinde Psikolojik Taciz, IU, SBE, YYLT, Istanbul, 2010, ss.12-13
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olmak gibi. Grup igerisine girmeyi basaramayan, giyim kusam olarak farklilik
gosteren kisilik tarzinda olmasidir. Calisma alaninda basarili isler ¢ikariyor olmasi ve
yonetim tarafindan takdir edilmesi durumlar1 var ise kisinin magdur olma olasilig1
yiiksektir. Ise yeni baslama ve baslamis oldugu iste bir takim 6zellikleri ile beraber

gelmesi diger ¢alisan arkadaslar tarafindan mobbinge maruz kalmasini artiracaktir.!

Mobbing magdurlarinin mobbinge maruz kaldiklar1 duruma verdikleri
tepkilerde farklilik gostermektedir. Bir kism1 duruma tepkisiz kalirken ya da durumu
kabul ederken bir kismi1 ¢atismayi tercih etmektedir. Mobbing magdurlar1 genellikle
calismis olduklar1 yerde stresi yonetmekte zorlanir ve cogu zaman pes ederek kendini
calisma alanmin disina atarlar. Bazen hakli olduklar1 6n yargisi ile g¢atigmayi
deneseler bile bu durun kisilerin saglik durumlarim1 bozacak kadar kendilerini zor

duruma diistirebilir.
1.4.3. Mobbing Taniklar1

Kurum igerinden uygulanan mobbingin taniklar1 olarak amirler, ¢alisma
arkadaslar1 veya astlar1 bulunmaktadir. Mobbingi uygulayan kisi kadar tanik olarak
bakan kisilerin de statiileri 6nemli bir faktdr olmaktadir. Bir¢ok tanik olaylari
gormemezlikten gelmekte, ne karst durmakta ne de herhangi bir miidahale
etmemektedirler. Bu durum uygulayici kadar tehlikelidir. Mobbing magdurlarin1 her
iki taraftan yalniz birakildiklari i¢in mutsuz olmaktadirlar. Ama bu durum tanik igin
islerin bozulmasi ya da is basarisizlig1 gibi goziikeceginden kisinin mobbinge maruz

kalmasina izin vermekte veya géz yummaktadir.>

Mobbing taniklarini en ¢ok zora sokan durum meslektaslarinin 6zelliklede
yakin is arkadaglarinin mobbinge maruz kaldigina tanik olduklarinda grup olarak
degil de tek baslarina hareket etmek zorunda olmalaridir. Aslinda ¢ogu zaman
kendileri de yapilanlardan rahatsiz olmakta, {iizerlerindeki baski nedeniyle is
verimleri diismektedir. Bu durum magdur kadar tani§inda ¢alisma ortamindaki moral

bozuklugunun bulundugu gercegini gdz ardi etmemelidir.

! C. Uye, Hemsirelerin Yoneticileri Tarafindan Mobbing Davranislar1 Ile Karsilasma Durumlarinin
Belirlenmesi, Hali¢ Universitesi (HALU), SABE, YYLT istanbul, 2009, ss.12-13

2 C. Bahge, Mobbing Olusumunda Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii: Bir Ornek Uygulama, GU, SBE, YYLT,
Ankara, 2007, ss.32-33
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1.6. Mobbing Uygulanma Y 6nii
1.6.1. Yukaridan — Asagiya Dogru Mobbing

Yukardan asagiya dogru olan mobbing ayni zamanda dikey mobbing olarak
da adlandirilmaktadir. Degisik sebeplerle yonetici tarafindan direkt olarak magdura
hitaben, zarar verici, saldir1 tarzinda veya cezalandirma tarzinda yapilan davranis
seklinde uygulanmasidir. Yani amirin statiisiinden dolayi astlarina dogrudan dogruya
ya da dolayl1 olarak saldir1 ve cezalandirma tarzinda mobbing yapmaktadir. Bu tiir
Mobbingin nedenleri arasinda; konumunu kaybetme korkusu, ¢alisanlarin
kendisinden yasg¢a kiiciik olmasi, farkli siyast diisiince veya yonelimler, irk ayrimu,

kisi kayirma seklinde siralanmaktadir.!

Klasik soguk mizacl, otoriter durum sergileyen bir yoOnetici mobbing
uygulayacagi gibi kimi zaman c¢alisanlar1 ile daha samimi ve yakin iliski kuran
yonetici de mobbing uygulamasi miimkiindiir. Bu tiir mobbing uygulamalar1 kimi
zaman personel arasinda hiyerarsik diizeni hissettirmek veya olasi bir otoriteye

yonelik baskaldirty1 6nceden engellemek maksadiyla da gergeklestirebilir.
1.6.2. Yatay (Islevsel) Mobbing

Calisanlar arasinda ayni pozisyonda olanlar tarafindan uygulanan mobbing
seklidir. Uygulayici ya da magdurun gorev ve yetkileri ayn1 durumda olabilmektedir.
Mobbingin ortaya ¢ikis nedenlerine bakildiginda, c¢ekisme, daha basarili olma,
yonetimin goziine girme, vb. bircok faktor ¢alisma arkadaslar1 arasindaki mobbing’ i
ortaya ¢ikaracaktir. Baz1 kurumlarda kati kurallar bulunup buda c¢alisanlar arasinda

mobbinge zemin hazirlamaktadir.

Yatay mobbing i¢in bazi nedenleri siralayacak olursak; grup calisanlari
arasindaki cekisme ve rekabet, yeni ise baslamis kisinin farkli ve basarili
ozelliklerinin olmasi, c¢alisma ortaminda ki kiskanchik ya da c¢ekememezlik,

birbirlerinden karakter olarak hoslanamama durumlari, 1k veya siyasi goris

! B. Yurttas, Mobbing’in Calisanlarin Performansina Etkisi Uzerine Bir Arastirma, NU, SBE, YYLT,
Nigde, 2010, s.23
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farkliliklar1 gibi nedenler seklinde siralanabilmektedir. Yatay mobbingte ¢ekismeler

bi¢imsel olmaktan ¢ok bi¢imsel olmayan zeminde uygulanmaktadir.’
1.6.3. Asagidan — Yukariya Dogru Mobbing

Asagidan-yukariya dogru mobbing, otoriteyi tanimama durumudur ve
orgiitlerde ¢ok nadir olarak goriilmektedir. Is gérenler tarafindan, ydneticiyi devre
dis1 birakma ve yaptiklarini1 sabote etmeye yonelik olarak; verdigi gorevleri yerine
getirmeme veya isi yavaslatma, yoneticinin aldigr kararlar1 sorgulama, siirekli
hatasini1 arama ve bir hata durumunda yaptig1 hatanin iizerine gidilmesi gibi tutum
ve davranislar sergilenmektedir. Davraniglar1 sergileyenler ¢cogu zaman tek bir kisi
olmamakta, ¢ogunlukla o birimde bulunan tiim c¢alisanlar veya bir grup calisan
yildirma  davranist  gostermektedirler.  Astlarin  yildirma  davraniglarinda
bulunmalarinin nedenleri; eski yoneticiye kars1 duyulan asir1 baglilik ve sevgi, kisisel
catigmalar, yOneticinin bulundugu makami hak etmedigi diisiincesi veya yoneticiyi

sabote ederek yerine gecme diisiincesi seklinde goriilmektedir.

Asagidan yukartya mobbing nadiren de olsa ¢aligma hayatinda goriilmektedir.
Saldirgan tutum igerisinde olanlar, kiskangliklarin1 su yiiziine ¢ikaran kisilerdir.
Aslinda bu gorevin kendilerine ait oldugunu ve bu yoneticiler yliziinden o goreve
getirilmedikleri fikrini savunurlar. Bu nedenle de yoneticiye karst hep bir kotii niyet

sergilemek ve baski uygulamaya c¢alismaktadirlar.
1.7. Mobbingin Etkileri
1.7.1. Mobbingin Bireye Olan Etkileri

Isyerinde yasanan mobbing vakalarinda kuskusuz en biiyiik zarar1 magdur
yasamaktadir. Kasitli bir sekilde siirekli ve sistematik uygulanan davranislarin etkisi
yavagca ortaya cikmakta ve giderek daha zararli bir hal almaktadir. Magdurun

yasamis oldugu bu olumsuz davraniglardan dolay1 sugluluk, korku, 6fke ve isinde

' E. Yilmaz, Mobbing Davranisi ve Bandirma Ili Kamu Hastaneleri Calisanlarma Yonelik Bir
Arastirma, Okan Universitesi (OKANU), SABE, YYLT, Istanbul, 2013, s5.25-26

2 E. Mammadov, Tiirkiye ve Azerbaycan’daki ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin
Yasadiklar1 Yildirma (Mobbing) Davrammlarinin Karsilagtirilmas;, GU, EBE, YYLT,
Ankara, 2010, ss.25-26
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yetersiz oldugunu diisiinerek mahcubiyet hisseder. Mobbing kisinin benligini ve

mesleki imajin1 zedelediginden kisinin kendisinden siiphe duymasina neden olur.!

Mobbing birey iizerinde bir¢ok olumsuz etkileri vardir. Bunlar; ekonomik,
sosyal ve saglik olarak {i¢ boliimde incelenmektedir. Ekonomik etkileri; kisi yasamis
oldugu mobbing sonras1 sagligini kaybetmekte ve bu sagligin geri gelmesi i¢in para
harcamaktadir. Isini kaybetmeye bagli olarak var olan mevcut kazancini da
kaybedecektir. Sosyal sonuglari; yasadigi mobbing sonrasi is verimi ve etkinligi
azalacak bu durumda ailesi ve cevresi tarafindan olumsuz karsilanacagindan kisinin
itibarin1 kaybetmesine neden olacaktir. Son olarak saglik iizerine olan olumsuz
etkileri ise; fiziki ve psikolojik olarak iki dalda etkilenmektedirler. Psikolojik olarak;
motivasyonda azalma, is etkinliginde diisme, hata yapma olasiliginda artma, stres,
kiskirtma, o6fke patlamalari, saldirgan davraniglar gibi tepkiler ortaya
cikabilmektedir. Fiziki olarakta; mide agrilari, bas agrilari, uyku problemi, dokiintii,
vb. hastalik belirtileri ortaya ¢ikacaktir. Mobbingin kisi tizerinde yaptig1 etkiyi ne
kadar siire ve ne siklikla karsilastigi etkilemektedir. Ne kadar uzun silire maruz
kalinirsa ortaya cikan belirtilerde o kadar fazlalasacaktir. Bireyler yasadiklar: strese
bagli Travma Sonrasi Stres Bozuklugu Sendromu (TSSB) yasayabilmektedirler.
Bilindigi gibi TSSB genelde biiyiikk afetler sonrasinda ortaya cikarken, kisinin
yasamis oldugu mobbing sonrasi da Travma Sonrasi Stres Bozuklugu Sendromu

goriilebilmektedir.?
1.7.2. Mobbingin Orgiite Olan Etkileri

Kurumlarda uygulanan mobbing i{i¢ yonde etki yapmaktadir. Bunlar; sosyal,
ekonomik ve psikolojik etkilerdir. Sosyal etki; birey kurumda yasadigi mobbingi
iceride paylasamadigindan bu durumu disarda anlatacaktir. Kisinin gosterecegi
performans diisecek buda islerin etkin ve verimli olmasinda kayiplara neden
olacaktir. Diigsen etkinlik ve verimlilik akabinde 1is kaybi ve miisteri
memnuniyetsizligine neden olacaktir. Zamaninda isler yetismeyecek ve rakiplere

firsat dogacak, kurumun sayginlig1 azalacaktir. Psikolojik etkileri; ¢alisanlar arasinda

! Oztiirk, s.34
2 Cam, $5.59-63
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kavga ve catisma, disartya karst kotii kurum kiiltiirii, var olan misyon ve degerlerinde
kayip, herkesin duymus oldugu saygi ve sevgide gerileme ve bunlarla beraber

isteksiz caligsan bireyler nedeniyle is giicii kayiplar1 yasanacaktir.

Son olarak ekonomik etkileri ise ¢alisanlar yeterli olarak calisamayacak ve
yasadig1 saghk sorunlari nedeniyle tedavi masraflar1 ortaya c¢ikacaktir. Isin ehli
olmus profesyonel is yapan elemanlar isten ayrilacak ve yerine acemi calisanlar
alinacak ve bu siiregte isi 6grenene kadar gecen donemde kayiplar devam edecektir.
Yapilan isin kalitesinde diisme ve miisteri memnuniyetinde azalmaya bagli olarak
miisterilerin bagka firma arayisina girmelerine neden olacaktir. Ayrica uzun yillar
hizmet etmis calisanin isten ayrilmasi nedeniyle ddenecek tazminatlar ile yeni ise

baslamis calisanin egitim masraflar1 kurumun ekonomik kayiplarma neden olacaktir.!
1.7.3. Mobbingin Aileye Olan Etkileri

Mobbingin aileye olan etkilerinde; kisilerin ¢alistiklar1 kurumlarda yasamis
olduklar1 mobbing olgusu kisinin 6zel yasamini yani esleri ve ¢ocuklari olumsuz
etkilemesi beklenir. Ancak, magdur yasadiklarinin ne kadarini ailesine yansittig
onem arz etmektedir. Magdur isyerinde yasadigi yalmizlik, dislanmishk vb.

duygularini aile ortamina tasir ve is ortaminda bulamadig: ilgiyi ailede arayabilir.?

Bu siirecte aile iiyelerinin mobbinge maruz kalan bireye destek olmalar1 6nem
arz etmektedir. Mobbing magdurunun ¢alismis oldugu kurumdan istifa etmesi ya da
isten ¢ikarilmasi gibi bir durum s6z konusu oldugunda aile bireylerinin ekonomik ve

sosyal olarak etkileneceklerinden, psikolojik destek ihtiyaglari ortaya ¢ikacaktir.
1.7.4. Mobbingin Topluma ve Ulke Ekonomisine Olan Etkileri

Mobbingin isyeri 6zelinde yasanmis olsa bile topluma ve {ilke ekonomisine
olan etkileri yiiksektir. Orgiitsel yildirma hareketinin hig siiphesiz topluma yiikledigi

bedeli de oldukg¢a agirdir. En 6nemlisi toplumda mutsuz, igsiz, topluma kayitsiz birey

I A. Zorlu, Calisanlarin Mobbing Davranis1 Karsisindaki Tutumlari {le Kisilikleri Arasindaki iliskinin
Incelenmesi, MALU, SBE, YYLT, Istanbul, 2009, ss.18-19

2 A. Demirgil, Isletmelerde Mobbing Uygulamalar1 ile Orgiitsel Baglilik iligkisinin Incelenmesine
Yoénelik Bir Arastirma, Yildiz Teknik Universitesi (YTU), SBE, YYLT, istanbul, 2008,
$s.35-36
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sayist artmakta ve bu durum aile ve toplum huzurunu tehdit etmektedir. Dolayisi ile
bu durum saglik masraflarinda artis, vergi kayiplari, psikolojik saglik sorunlar1 ve
nihayet malulen emeklilik talepleri toplumu ve iilke ekonomisini ciddi oranda

etkilemektedir.'

Mobbing magdurunun ayni sekilde toplum iliskileri zedelenecek, kendisini
ifade etmekte ya da kabullendirmekte sorunlar yasayacak belki de intihar
girisimlerini ortaya ¢ikaracaktir. Ayrica isyerlerinde mobbinge maruz kalan ¢alisanin
istifaya zorlanmasi ya da isten ¢ikarilmasi sonucu nitelikli isgiiciinde ki kayiplara

bagli olarak iilke ekonomisine olumsuz etkileri olacaktir.
1.8. Mobbing Ile Basa Cikma Yollari
1.8.1. Bireysel Basa Cikma Yollari

Kisiler kurumda uygulanan mobbingle basa c¢ikma yontemlerini bulmak
zorunda kalmaktadirlar. Yasanan mobbing sonrasi sosyal, ekonomik ve psikolojik
sorunlar ortaya ¢ikmakta ve 6nlem alinmadig: takdirde ¢alisana ciddi saglik sorunlari
olusturmaktadir. Eger bu duruma miidahale edilmezse kisi ya isten ¢ikacak ya da
cikarilacaktir. Bu durumlara diismeden yapilacak bazi Oneri ve yoOntemler

bulunmaktadir.

Calisanlar olarak basa ¢ikma yontemlerinden bazilar1 sunlardir. Asla kendini
diger calisma arkadaslarindan yalin ve uzak tutmamali, girisken ve grup iginde
bulunmalidir. Her zaman ozgiivenini yliksek tutmali ¢ilinkii kendine gilivenen insan
grup i¢inde farkliligmi gosterecektir. Kendisine yapilan yanlis uygulama ve
haksizliklart sineye ¢ekmeyecek ve hakkini aramayr bilecektir. Hoslandig1 ve vakit
gecirmekten zevk aldigi islere devam edecektir. Yasanan olay ve durumlara genis ag1
ile bakacaktir. Birey kendini magdur gibi hissetmeyecek ve bu duygulardan
uzaklasacaktir. Bilinmelidir ki insan istedigi zaman bas edemeyecegi higbir bir sorun
yoktur. Yasanan mobbing ve magdur olmak bireylerin eksikligi ya da hatas1 degildir.
Bir yerlerde caligmak isi basarmak bu konuda yetenekli ve becerikli oldugunun

gostergesidir. Mobbing uygulayicisinin yaptigi kotli davraniglarin farkinda oldugunu

' A. Akkar, Meslek Liseleri Yonetici ve Ogretmenlerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing), MU, FBE,
YYLT, Istanbul, 2010, s.45
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ve bu davranis1 kabul etmedigini agikca ifade etmelidir. Her zaman iletisime agik ve
Ozgiliven sahibi olunmalidir. Yasanan mobbing kurum yoneticilerine bildirilmeli ve
Onlem almasi i¢in uyarilmalidir. Yapilan tiim davranmislara ragmen ¢6ziim

bulunamiyorsa hukuki miicadele yollarini aranmalidir.!

Mobbing ve Stresle basa ¢ikma ydntemleri i¢in profesyonellerden egitim
destegi almalidir. Egitim destegi iceriginde mobbinge karst nasil bir tavir
sergilenmesi gerektigi aciklanmali ve magdur kisinin bu durumu en iyi sekilde
uygulamasi saglanmalidir. ilk énce anlayis gostermeye calisilmali, anlayis karsilik
bulmadigr durumlarda karsi savas verme yontemi seg¢ilmeli, bu yonteminde eksik
kaldig1 goriiliirse geri ¢ekilme seklinde yaklasim gosterilmelidir. Geri g¢ekilme
durumu kabullenme seklinde algilanmamali kimi zaman sessiz kalmak ya da geride

durmakta magdur i¢in kazang olabilir.
1.8.2. Orgiitsel Basa Cikma Yollart

Mobbing ile miicadelede kurumlarin yapmasi gereken en Onemli sey
calisanlarda farkindalik olusturacak faaliyetler yapmaktir. Calisanlarin mobbing
konusunda bilinglendirilmesi ve alinan Onlemler konusunda bilgilendirilmesi
gerekmektedir. Caligsanlarin birbirlerine karsi saygili davrandigi bir calisma ortami
olusturulmalidir. Calisanlarin mobbingle ilgili sikayetlerini bildirecekleri birim veya
yetkili makamlar belirlenerek iletisim kanallarini acik tutulmasini saglamalidir.?

Mobbing kurum ic¢inde uygulanmaya baslandiktan sonra mutsuzluk,
verimlikte diisme, is kayiplari, personel is giicii devrinde artma, isten ayrilma, vb.
bircok sorun ile karsi karsiya kalinacaktir. Kurum yoneticileri durum bu seviyelere
gelmeden oOnce tiim c¢alisanlart ile konugmali gerekli aciklamalari yapmalidirlar.
Belirlenmis etik davramiglar kiiltiir temelinde yer almalidir. Sik sik c¢alisanlari
dinlemeli, aksaklik ya da mobbing davraniglari ortaya c¢ikmadan Once

engellemelidirler. Calisanlarin profesyonel davraniglar i¢cinde ve giiven ortaminda

1 D. Belikirik, Asistan Doktorlarda Yildirma Algist ve Bir Alan Arastirmasi, SAU, SBE, YYLT,
Sakarya, 2009, ss.56-58
2 T. Tastan, Hemsirelikte Mobbing Yasama Durumunun Kurumsal Baglilik ve Kurumsal Giivene

Etkisi, Ondokuz Mayis Universitesi (OMU), Saglik Bilimleri Enstitiisii (SABE), YYLT,
Samsun, 2017, s.17
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caligmalar1 saglanmalidir. Calisan her bireyin yasadigi ya da hissettigi mobbing
davranis1 hemen kendisine iletmesi konusunda cesaretlendirilmelidirler. iletisim ve
iyi bir ekip ruhu olusturulmalidir. Her ¢alisanin gorev yetki ve becerileri
dogrultusunda tanimlama yapilmalidir. Bu durumda kimse kimseden gorevi olmayan
baska igler isteyemeyecek, yonlendirilemeyecek ve c¢alisanlarin motivasyonlari

kirilmayacaktir.'

Orgiit tarafindan mobbingi dnlemek ya da basa ¢ikmak icin kurumun kurulus
amacimi ve gelecekteki beklentilerini ast ve list herkese anlatmali, onlarin gorev ve
sorumluluklart ile kendilerinden beklenenleri kesin bir sekilde ifade etmeli ve
calisanlarina verdigi degeri her daim hissettirmelidir. Ayrica calisanlarin fikirleri
dinlenmeli ve diisiinceleri 6nemsenmelidir. Bu sayede kurumun kendine has bir
kiiltiiri olugacag: gibi calisanlarinda 6zgiiveni artacak ve dogru, diiriist ve sadakatli

bir ¢aligma sergileyeceklerdir.
1.9. Tiirkiye’de Mobbing

Ulkemizde kamu ve 6zel kurumlarda mobbing ¢ok fazla bilinmemekteydi.
Ilerleyen siiregte mobbing sikca goriilmiis fakat anlami tanimlanamanstir. Son
yillarda mobbing ile ilgili arastirmalarin artmasi ile birlikte mobbinge verilen 6nemin
arttigimi gostermektedir.  Yapilan aragtirmalara gore lilkemizde mobbinge
ugrayanlarin sayisinin Avrupa’ dan daha fazla oldugu ve %77 sinin kadinlardan
olustugu goriilmustiir. Tiirkiye’ de yapilan goérevin niteligi, zorlu ¢alisma saatleri,
yonetim bi¢iminin eski olmasi ya da yeni goreve baslayanlarin eski tip yonetim

anlayisina uyum saglayamamasi mobbingi tetikledigi goriilmektedir.>

Ulkemizde mobbing ilk defa yargi karari ile tanim1 yapilmis ve 2008 yilinda
tanimlanan bu karar Yargitay tarafindan onaylanmistir. 2008 yilinda, Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi (TBMM) adalet komisyonu, isverene psikolojik tacizi (mobbing)

onleme sorumlulugu getiren Bor¢lar Kanunu tasarisini da sunmustur.?

1 F. Akdemir Mansur, Isletmelerde Uygulanan Mobbingin (Psikolojik Siddet) Orgiitsel Baglihga
Etkisi, GU, EBE, YYLT, Ankara, 2008, s5.67-68

2 B. Tokat - M. Cindiloglu - H. Kara, Degerlerin Psikolojik Kusatmasi Mobbing, Kiitahya, 2011,
$8.69-72

3 .....;Mobbing Davrans1 ve Kisilik Ozellikleri le liskisi, www.timucinoral.com (15/03/2018)
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Aslinda iilkemizde mobbing ile ilgili somut bir kanun tasaris1 bulunmamakla
birlikte, basta Anayasa olmak iizere, Is Kanunu, Medeni Kanun ve Ceza Kanununda
kisiyi psikolojik tacizden koruyabilecek hiikiimler bulunmaktadir. (Orn, Anayasa’nin
17-24-25-48-49-50. Maddesi, 657 DMK 10- 11 ve 125. Maddesi gibi). Ayrica
giiniimiizde mobbing uygulamalarina karst magdurlar tarafindan davalar agilmaya
baslanildig1 goriilmektedir. Bu davalar sayesinde mobbinge maruz kalmis kisilerin

daha gii¢lii ve yasal haklarla daha glivende olduklar1 izlenimi olusmaktadir.
2. MOBBINGIN NEDENLERI

Yapilan arastirmalar mobbingin  Onyargillardan dolayr baslamasim
hizlandirdig1 yoniindedir. Calisanlar karsisinda ki kisilere ve yasadiklar1 olaylara
onyargi ile yaklastiklarinda mobbing siirecini baslattiklart ortaya c¢ikmustir.
Mobbingin olusmasi bircok nedene bagl olabiliyorken bunlarin en 6nemlileri kisisel

nedenler, drgiitsel nedenler ve sosyal nedenler seklinde siralanmaktadir. !

Sekil 1. Mobbingin Nedenleri ve Sonucglar:
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Kaynak: G. Karshoglu, Isyerinde Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Calisan
Motivasyonu Uzerine Etkisi, GU, SBE, YYLT, Ankara, 2011, s.24.

"' H. Atic1 Tiirkeli, Mobbing ve Mobbingin Orgiitsel Baghliga Etkisi, BEU, SBE, YYLT, istanbul,
2015, .38
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2.1 Kisisel Nedenler
2.1.1.Magdur Kaynakli1 Nedenler

Yapilan bir¢ok ¢alismada, is yasaminda basarili ve 6zgiliveni yiiksek kisilerin
mobbinge daha fazla maruz kaldiklarimi gostermektedir. Bu tiir kisiler nedeniyle
mobbing uygulayicilarinin kendilerinin geri planda kalacaklarindan endise duymaya
basladiklar1 andan itibaren mobbinge basvurabilmektedirler. Genellikle magdurlar
bir iist makamdaki kisilere tehdit olduklar1 diisiincesiyle mobbinge maruz
kalabilmektedirler. Ise yeni baslayan calisanlardan, farkli bir kisiligi olan basarili ya
da yalniz kisilerin mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Magdurlarin
iyi niyetli ve iyi davranis i¢inde olmalar1 mobbing uygulayicilarini cesaretlendiren

bir durumdur.

Is yerlerinde mobbingle ilgili calisma yapan arastirmacilar bir kisinin
diinyaya bakisi, tutumu, davranisi ve mevcut kosullart nedeni ile mobbinge maruz
kalip kalmayacag1 konusunda farkl: fikirler ortaya koymuslardir. Baz1 aragtirmacilar
mobbing magdurlarinin kisilik 6zellikleri boyutunda benzerlik olmadigin1 savunmus
olmalarina ragmen yine birgok arastirmacinin vaka bazli yaptig1 c¢alismalarda

magdurlarin benzer kisilik dzellikleri tasidiklari ortaya ¢ikmustir. !
2.1.2.Saldirgan Kaynakli Nedenler

Yapilan birgok arastirmada saldirganlarin  mobbingi  baslattiklarini
gostermektedir. Bircok saldirganin psikolojik problemleri nedeniyle mobbinge yatkin
olduklar1 ve biiyiik bir kismmin da mobbing yaptiklarin1 kabul etmediklerini
gostermektedir. Bir kismimin ise uyguladigi mobbingin farkinda olmadiklar
gosterilmigtir. Saldirgan kisilige sahip olanlar kendilerine rakip gordiikleri kisilere

mobbing davranislarina bagvurduklari gériilmiistiir.?

I C. Cukur, “Is Yeri Psikolojik Taciz (Mobbing)’’. Cimento Endiistrisi Isverenler Sendikas1 Dergisi,
C.26, S.2, Istanbul, 2012, 5.39
2 M. Z. Cégenli, Universitelerde Mobbing’in Incelenmesi ve Akademisyenler Uzerine Bir Uygulama,

Mugla Sitk1 Kogman Universitesi (MSKU), SBE, YDT, Mugla, 2013, ss.13-14
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Mobbingin uygulayici tarafinda yer alanlarin kisilik 6zellikleri derinlemesine
irdelendiginde ¢cogunlukla kisinin i¢inde bulundugu ruh hali ve yaptiklar1 davranislar
dayanak noktasi olarak alinmaktadir. Mobbing uygulayicilarinin kendi kusurlarini ve
eksik kaldiklar1 yonleri ortadan kaldirmak i¢in baskasina mobbing uyguladiklar1 ve

kendilerini bu sekilde tatmin ettikleri goriilmektedir. !
2.2.0Orgiitsel Nedenler
2.2.1 Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Kurumda goriilen mobbingin bir¢ok nedenin yaninda cogunlukla kurum
icinde bulunan kiiltiir ve etikten kaynaklanmaktadir. Kotii bir yonetime sahip,
rekabetin ¢ok fazla oldugu ve stresin ¢ok fazla yasandigi kurumlarda performansi
artirmak amaciyla uygulanan disiplin kurumda sorunlara yol ag¢gmaktadir.
Kurumlarda var olan rekabet ortami nedeni ile yonetimin izleyecegi yol ve konuyla
ilgili kabiliyeti biiylik 6nem arz etmektedir. Yapilan arastirmalar mobbinge maruz
kalma nedenlerinin baginda giicli bir yonetim anlayisinin olmamasindan
kaynaklandig1 yoniindedir. Kurumlarda kurum kiiltiiriniin olusturulabilmesi i¢in
takim ¢alismasiyla birlikte etkili iletisime yer verilmemesi ve ¢alisanlar arasinda ki
catismanin dikkate alinmamasi mobbing sebebidir. Her kurumun farkli yonetim
sekilleri oldugu i¢in, mobbingin yasanmasinda ve siddetinde farkliliklar
gorilmektedir. Kurumda yasanan her mobbing kurum kiiltiiriine ve isleyisine 6nemli

zararlar vermektedir.?

Burada kurumsal baglilik diizeyinin de etkisi bulunmaktadir. Kuruma diisiik
bir baghilik sergileyen calisanin kisisel performansi distiklik gosterecegi gibi
calistigl grup ya da kurumun bagliligmin yiikselmesi i¢in bir ¢abasi olmayacaktir.
Ancak kuruma yliksek seviyede bir baglilik olmasi durumunda bireysel performans

artacag gibi kurum igerisinde giiven hisside artacaktir.

! Vural Ozkan, s.55

2 S. Tayyar, Isletmelerde Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve Etkilerine Y&nelik Bir Arastirma, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii (GYTE), SBE, YYLT, Gebze, 2008, ss.15-18
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2.2.2 Kurum Ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Genellikle rekabetin fazla oldugu kurumlarda mobbing daha fazla goriiliir.
Bir¢ok arastirmada kurum ikliminin mobbing ile iliskili oldugu goriilmiistiir.
Kurumda iletisimin eksik olmasina bagli olarak ¢alisanlarin birbirine iistiinliik
saglama c¢abalart mobbingin ortaya cikmasinit kolaylastirir. Kurumda yasanan
belirsizlikler ¢aliganlara mobbing yapma durumunu artirdigi i¢in c¢alisanlarin hata
yapma payini da yiikseltir. Rekabet¢i bir yapiya sahip bir kurumda kendini ispatlamis

bir ¢alisan mobbinge maruz kalir.!

Aslinda rekabetin oldugu kurumlarda mobbing icin uygun zemin
bulunmaktadir. Bir ¢alisan diger calisana iistiinliik kurmak ya da onun iizerinden
kendini gostermeye calismast kacinilmazdir. Bu durum kurum igerisinde iletisimi

dolayist ile ¢alisma verimini de negatif yonde etkiler.
2.2.3.Y6netim Tarzindan ve Yoneticiden Kaynaklanan Nedenler

Kurum yoneticisi ¢alisanlart denetleme yetkisine sahiptir. Bu yetki ¢aliganlar
etkilemektedir. Kurum ydneticisinin yetkisini kotliye kullanmasi ile mobbingin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Kurumda mobbing ortaya ¢ikmissa bu genellikle
yoneticilerin ~ yonetim seklinden kaynaklanmaktadir. YOneticinin  mobbing
olusumunu engellemek icin 1iyi yonetim becerilerine sahip olmast gerekir.
Yoneticinin kurumunda ortaya ¢ikan duruma géz yummamasi, ¢ézliim icin gerekli

onlemleri almasi gerekir.?

Yonetici zafiyet gosterir ya da umursamaz bir tavir sergiler ise bu kurumun
calisma ahengini de bozacaktir. Bu durumda kurum basarili ve verimli bir ¢alisma
sergileyemeyecegi gibi yonetici veya liderin siireci yonetememesi sonucu var olan

kurum kiiltiirii kaybolmaya baslayacaktir.

' F. Ozalp, Calisma Yasaminda Mobbing ve Is Tatmini Arasinda ki Iliski; Kamu Kurulusunda Bir
) Uygulama, Istanbul Aydin Universitesi (IAU), SBE, YYLT, Istanbul, 2013, ss.30-31
2 Ozalp, ss.30-31
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2.2.4 Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Nedenler

Kurumlarda hiyerarsik yapidan dolay1 istlerin yani yoneticilerin altta ki
calisanlara mobbing uyguladiklar1 siklikla goriilmektedir. Kurumlarda mobbinge
maruz kalanlarin islerinde ki kontrollerinin daha az oldugu fakat streslerinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Basarili ve kendini ispat etmis ¢alisan1 kendisine tehdit
gordiigii i¢in mobbing uygulamaya baslar bunun nedeni konumunu kaybetme

korkusu ve yasamis oldugu kaygidir.!

Kurum igerisindeki hiyerarsik diizenden dolay1 iist yonetici giicli her daim
kendi elinde tutmak isteyecektir. Gerektiginde kendini kanitlamig bir ¢alisani istifa

etmeye zorlayacak ya da konumunu korumak igin isten ¢ikarilmasini saglayacaktir.
2.2.5. Is Siireclerinden Kaynaklanan Nedenler

-Yalmiz Calisma Ortam: Etkili iletisimin oldugu ve ekip ¢alismasina dnem
veren kurumlarin basari elde ettikleri goriilmiistiir. Kurumda calisanlar ekip halinde
degil de yalmz calisiyorlarsa daha benmerkezci olurlar. Bu durumda iggoérenler

yalniz olduklar1 i¢cinde mobbinge maruz kalmalar1 daha yiiksek olasiliktadir.

-Monotonluk: kurum i¢inde isi aym rutinde, ayni sekilde ve ayni yerde
yapilmast mobbing kolaylastirir. Bu isler nedeniyle yonetici baska yapacak isi
olmamas: nedeniyle mobbinge bagvurur. Monotonlugun oldugu is yerlerinde
konsantrasyon olmadigi i¢in verimlilikte diismektedir. Y6netici monotonlugun 6niine

gecmek i¢in ¢oziimler iiretmelidir.?

-Stres: kurumun varligin1i devam ettirme c¢abasi ve calisanlarin islerini
kaybetme korkusu yasamalar1 stres durumunu ortaya cikarmaktadir. Bu durum

kurumda negatif ortam olusturmakta ve ¢alisanlarda stres yaratmaktadir. Bu durum

! M. Var, Mobbing Davranislar1 Ile Orgiit Kiiltiirii Arasinda ki iliski: Bir Kamu Kurumu Ornegi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi (ESOGU), SBE, YYLT, Eskisehir, 2016, ss.15-16

2 H. Cigeklioglu, Mobbing ve Fiziksel Siddetin Calisanlar Uzerine Etkileri: Saglik Kurumlarinda Bir
Alan Cahismasi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi (KSU), SBE, YYLT,
Kahramanmaras, 2016, s.17
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mobbingi arttirmaktadir. Calisanlarin Isini kaybetme korkusu daha fazla mobbinge

maruz kalmalarina ve stres durumlarinin giderek artmasina neden olmaktadir.

2.3.Sosyal Nedenler

Kurumlar toplumlar gibi kendilerine 6zgii kiiltiirlere sahiptirler. Kurumun bu

kiiltiirii toplumun kiiltiirel yapisindan etkilenmektedir. insanm bir malzeme veya

tiriin gibi goriildiigii toplumlarda mobbing daha fazla yaganmaktadir.

Toplumun is birligi yapmasi, zamana yaklagimi, birbirine kars1 gosterdigi

anlayis siiphesiz isyerine yansir. Cobanoglu Mobbing Is Cevrelerinde Duygusal

Saldir1 ve Miicadele Yontemleri isimli kitabinda sosyal nedenleri asagidaki sekilde

aciklamistir;

il.

1il.

1v.

Bireysellik: Bireyselligin arttigi  kurumlarda, c¢alisanlar kendi
davranislarindan sorumludur.

Yenilikg¢ilik: Kurumlarda yonetimdeki degisiklikler bazi yenilikler
dogurabilir. Yapilan bu degisikliklerin fazla olmas1 mobbing ortamina
zemin hazirlayabilir.

Verimlilik: Verimliligin artmast i¢in is gorenden ¢ok calismasi
beklenebilir. Baz1 isgéren bu beklentiye yanit verirken, bir kisim
isgoren isleri oluruna birakabilir. Bu beklentilere cevap veren isgoren
takdir edilirken, beklentiye cevap vermeyen calisanlar i¢in bir risk
olabilir.

Rekabet: Bazi zamanlarda is goren igveren arasindaki rekabet
acimasiz bir hal alabilir. Bunun sonucunda, isveren ve is gorenlerin
karsilikl1 saldiris1 zarar verme olasilig1 dogar.

Smirsiz  Ozgiirliik: Ust yoneticiler rekabet kosullarina ayak
uydurmak ve verimliligi artirmak i¢in smirsiz Ozgiirlik hissi
yasayabilirler. Sartlar ne olursa olsun bildiklerini yapmakta 6zgiir
olduklarin1 diisiiniirler. Birtakim sanayi toplumlarina felsefi ve
ekonomik acidan bakildiginda 6nemli degerler olduklarina
inandigimiz bu sebepler, kigkirtildiginda acimasiz bir hal alabilmekte

ve duygusal saldirilara neden olabilmektedir. Sonug¢ olarak,
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saldirganin psikolojik durumu, kurumun sahip oldugu degerler ve
kiiltlir, magdurun kisilik oOzellikleri ve toplumun deger yargilari

mobbing siirecini etkilemektedir.!

3. SAGLIK SEKTORUNDE MOBBING

Saghik sektorii sunmus oldugu hizmet dogrultusunda diger sektorlerden
farklilik icermektedir. 7-24 hizmet sunan, yogun emek harcanan ve ¢ok sayida
calisganin oldugu bir kurum olmakla beraber mobbing oram1 da diger hizmet
kurumlarma gore farklilik gostermektedir. Saglik kurumlarinda mobbingi arttiran
baz1 nedenler sunlardir. Saglik kurumlarinda tibbi malzemelerde eksiklik olmasi,
yiiksek hasta sayisina karsi ¢alisan sayisinin az olmasi ve is yiiklerinin fazla olmast,
calisanlarin almis olduklart iicretin diger hizmet gruplarina gore diisiik olmasi. Terfi
ve gorevde yiikselme olanaklarinda adaletli olunmamasi, nobet sistemine bagh aile
yasantilarinin etkilenmesi, kuruma bagvuran hastalar icerisinde konumundan dolay1
hizmette ayricalik istemeleri, ¢alisanlardan bazilarinin yonetim tarafindan korunmasi
ve tarafli davranilmasi ve son olarak da saglik calisanlarinin géreve baglama yaginin

kiigiik olmasi ve ailelerinden uzak c¢aligsma ortaminin olmasi seklinde siralanabilir.

Hastane ve kesintisiz hizmet veren diger birimlerde ¢alisanlar 24 saat hizmet
verdikleri i¢in fiziksel ve psikolojik olarak yipranmalarmin yaninda idarenin de
calisanlar arasinda ayrimcilik yapmasi durumunda ¢alisanlarin stres yasamalar1 daha
fazla olacaktir. Calisma kosullarinin bu sekilde olmasi ve haksizliklarin yapilmasi
kisiler {iizerinde yipratict ve saf dis1 yaklasimlarin olmasina kisileri mobbing
davranig1 gosterme yoluna itecektir. Dolayisiyla bu sikintilarla miicadele eden
calisanlarin mobbing ile karsilagsma oranlar1 da yliksek olacaktir. ICN, WHO, ILO
tarafindan yayimlanan bir¢ok raporda saglik alaninda mobbingin ¢ok fazla yasandigi

ve bunun ciddi bir sorun oldugu tespit edilmistir.>

!S. Cobanoglu, Mobbing s Cevrelerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri, istanbul, 2005,

$5.66-68

2 C. Kaya, Cerrahi Béliimlerde Caligan Hemsirelerinin Mobbinge Maruz Kalma Durumlarmin
Belirlenmesi ve Mobbingin Hemsirelerin Motivasyonlari Uzerine Olan Etkisinin
Incelenmesi, Afyon Kocatepe Universitesi (AKU), SABE, YYLT, Afyonkarahisar, 2012,
ss.15-16
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Diinyada ve iilkemizde diger meslek dallarina oranla saglik sektoriinde kadin
calisan sayisinin her donemde fazla olmasi dikkat cekicidir. Hemsirelik mesleginin
cogunlukla bayan agirlikli olmasi goz, psikiyatri, kadin dogum ve ¢ocuk hastaliklar
gibi bazi tip alanlarinin bayanlar i¢in 6ncelikli tercih nedeni olmasi kadin ¢alisan
sayisinin fazla olmasinda 6nemli rolii oldugu asikardir. Tiim bu sayilan nedenlerin
yant sira bazi durumlarda saglik ¢alisanlar1 48 saat siireyle nobete kalmaktadirlar. Bu
sartlarda yapilan baskilar yildirma politikalar1 ve devre disi birakma davranislari
mobbingi dogurmaktadir. Yasanan sorunlar, gereginden fazla is yikii, yapilmasi
gereken fazla sayida arastirmalar ve bunlardan bunalan geng saglik c¢alisanlar1 yogun

stres sonrasinda yoneticiler tarafindan mobbingle karsi karsiya kalabilmektedir.!
3.1. Saglik Sektoriinde Mobbing Nedenleri

Saglik alaninda yasanan Mobbingin bir¢ok nedeni vardir. Bunlar; ¢alisanlarin
cinsiyetinden, kuruma bagvuran hastanin tutum ve davraniglarina kadar birgok farkli
nedenler bulunmaktadir. Bunlarin yaninda ¢evresel faktorlerinde etkili oldugu
yapilan arastirmalarda anlatilmaktadir. Kamu kurumlarinda calisma sartlarinin agir
olmasi, diizensiz caligma araliklarinin olmasi, yetersiz dinlenme saatlerinin olmasi,
gece ve gilindiiz kavraminin olmamasit gibi nedenler psikolojik sikintilarinin
olusmasina yol acacaktir. Saglk alaninda yasanan mobbing diger alanlardan daha
fazla oldugu, saglik ¢alisanlari igerisinde de hemsirelerin daha fazla maruz kaldig:

yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur.?

Saglig1 etkileyen etmenleri su sekilde siralanabilir. Bakilmasi gereken hasta
sayisinin ¢ok fazla olmasi nedeniyle calisma yogunlugu, ozelliklede kamu
kurumlarinda alinan maaslarin az olmasi ve ¢alisanlar1 tatmin etmemesi, akademik
olarak yiikselme sirasinda kayirmacilik mevcut olmasidir. Yogun is temposu ve
calisma sartlar1 nedeniyle 6zel yasamini devam ettirmede yasanan zorluklar durumu
lyice zorlastirmaktadir. Hasta yogunlugu nedeniyle meslegin gerekleri tam olarak
yerine getirilememektedir. Hemsire mesleginde lise egitimlerinden hemen sonra uzak

yerlere goreve gitmeleri ve kiiclik yaslarda ¢aligma hayatina baslamalari, her tiirli

I F. Aksoy, Psikolojik Siddet ’in (Mobbing) Saglik Calisanlarina Etkisi, MU, SABE, YDT, Istanbul,
2008, s.26

2 F. V. Akybn, Isyerinde Siddete Kars1 Calisanlarin Bireysel Catisma Yonetimi Yaklasimlar; Saglk
Sektériinde Bir Aragtirma, MU, SBE,YDT, Istanbul, 2008. s.74
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psikolojik ve fiziksel saldirtya karsi miicadelede yetersiz kalmalarina neden

olmaktadr.!
3.2. Saglik Sektoriinde Mobbingin Sonuglari

Saglik sektoriinde mobbinge ugrayan kisi iizerinde, kurum c¢alisanlar
arasindaki iliskide, kurumda ve kurumun bulundugu biitiin ¢evresinde dnemsenecek
diizeyde kayiplara yol agmaktadir. Tiim bu negatif durumlarda ve zararlarda ele
alinmas1 gereken en Onemli faktor mobbinge ugrayan kisinin etkilenmesidir.
Calisilan kurumlarda mobbingde en ¢ok zarar géren magdur kisidir. Kisiler tizerinde
maruz kalinan mobbing sonucu psikolojik, fiziksel, sosyal ve ekonomik rahatsizliklar
olusabilmektedir.? “Bireysel olarak kisilerde stres, duygusal rahatsizliklar, fiziksel
rahatsizliklar, sakatliklar, tecrit edilme, mesleki kimlik kayb1 gibi psikolojik sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir. Aileler bakimindan ise caresizlik icinde kalma acisi, karmasa ve
catismalar yasama, ayrilik veya bosanma gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitte
hastalik izinlerinin artmasi, yliksek personel hareketi maliyeti, diisiik verim,
calisanlara tazminat 6denmesi, diisiik is kalitesi, dava masraflari, yiikselen personel
maliyetleri gibi maddi anlamda sonuglar yaratmaktadir. Saglik masraflari, igsizlik ve
kapasite alti calistirllmadan dogan vergi kayiplari, kamu yardim programlarina
talebin artmasi, zihinsel saglik programlarina talebin artmasi ve malulen emeklilik

taleplerinin artmasi seklinde ekonomik maliyetleri s6z konusu olmaktadir.”

Ulkemizde yapilan calismalar sonucunda saglik calisanlarmin en fazla
fiziksel ve sozel siddete hasta yakinlari tarafindan maruz kaldiklari, diger tilkelerde
ise hasta yakinlarindan ¢ok hastalar tarafindan siddete maruz kaldiklar1 goriilmiistiir.
Kamu veya 6zel sektorde calisan saglik calisanlarinin biiyiik ¢ogunlugunun yasanan
siddetle ilgili konusarak ¢dzmeye calistig1 bir kisminin ise dava actig1r goriilmiistiir.

0zel ve kamu hastanelerinde dikey ve horizontal mobbingin oldugu, mobbinge

' N. Gorgiilii, Mobbing’ in (Bezdiri) Saglik Calisanlar1 Uzerine Etkileri, OKANU, SBE, YYLT,
Istanbul, 2013, ss.19-20

2 H. Seyrek, Hemsirelerde Adalet Algisinin Mobbing Davranislar1 Uzerine Etkisi, GU, SABE, YYLT,
Ankara, 2013, ss.24-25

3 S. Akbas, Isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Is Tatmini Iliskisi- Saglik Calisanlar1 Uzerine
Bir Uygulama, ATAU , SBE, YYLT, Erzurum, 2009. s.31
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ugrayan saglik calisanlarin yasadiklari fiziksel ve ruhsal saglik sorunlari1 nedeniyle

giinliik yasamlar1 da olumsuz etkilendigi goriilmiistiir.!

4. SAGLIK KURUMLARINDA MOBBING VE iS TATMINI

Rekabetin yogun oldugu giiniimiizde iilkelerin gelismislik diizeylerini
ekonomik agidan atacaklari adimlar ve alinan kararlarin zamaninda ve dogru bir
sekilde alinmasi ile paralellik gosterdigi goze carpmaktadir. Kurumlarin var
olabilmesi ve devamliligini idame etmesi i¢in elinde bulunan kaynaklar1 verimli ve
etkin kullanmasiyla alakalidir. Bunlar1 saglayabilmek icin c¢alisanin performanslari
ve verimli is c¢ikarmalari kurumun bagart durumunu olumlu yonde etkileyen
etkenlerin Oniinde yer almaktadir. Kurumlarda yonetimde olanlar c¢alisanlarinin is
tatminlerini saglamak ve pozitif yonde artirmak icin gerekli tedbirleri almalidirlar.
Kisilerin psikolojik ve sosyal isteklerini karsilamali, olusabilecek sorunlar
onlenmelidir. Calisanlarin is tatminini etkileyen etkenlerin igerisinde kisiyi stres,
sikint1 ve tatminsizlik gibi duygular yasatan en onemli etken kurumda yasadigi
mobbingdir. Mobbingin tiirli ne olursa olsun kisiye ya da kuruma olumsuz sekilde
yanstyacaktir. Mobbing sonucunda is tatminsizligi ile beraber ¢alisma ortaminin
huzurunu, verimliligini hizmet alan grubun memnuniyetsizligini ve rakiplere firsat
sansini ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica mobbinge maruz kalan kisiler psikolojik yonden
saglik sorunlar1 yasamaktadir. Bunlardan bazilar1 stres, uyku diizeninde bozukluk,
ajitasyon, gogiis agrilari, mide agris1 veya ilser, alkole bagimlilik gibi istenmeyen
sonuglarin ortaya cikaracaktir. Is ortaminda ise performansta diisme, isten
uzaklasma, verimlilikte azalma, is kazalari, ¢alisma arkadaslarina giivensizlik, hatali

isler yapmak gibi istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikacaktir.?

Karakas ve Okanli yapmis olduklar1 calismada “iilkemizde son yillarda
hemsirelerle yapilan mobbingle ilgili ¢alismalarda da mobbinge maruz kalma orani

sirayla 70% , 84% ve %]17olarak belirlenmistir. Yurt disinda yapilan bir ¢caligmada

I C. Yigitbag, E.S.Deveci, “Saglik Calisanlarina Yonelik Mobbing”, Mesleki Saglik ve Giivenlik
Dergisi, Cilt (C) 11, Say1 (S) 42, Istanbul, 2011, s5.25-26.
2 H. Karakus, Mobbingin Hemsireler ve Is Tatmini Uzerine Etkileri: Sivas Ili Ornegi, Cumhuriyet
Universitesi (CU), SBE, YDT, Sivas, 2011, .32
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bu oran 1% ve 4% olarak belirlenmistir. Bu sonuclara gore iilkemizde, hemsirelerin
mobbinge maruz kalma oraninin diinya ortalamasina gore yliksek oldugu

diistiniilmektedir.” !

I'S. A. Karakas - A. Okanli, “Hemsirelik ve Mobbing”, Giimiishane Universitesi Saglik Bilimleri
Dergisi, C. 2, s: 4, Glimiishane, 2013. s.571
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IKINCi BOLUM

iS TATMINININ ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE SAGLIK
KURUMLARINDA IS TATMINI

1. iS TATMINI

Is tatmini kurum iizerinde dogrudan etkileri olmas1 nedeniyle &rgiit igerisinde
onemli bir yer tutmaktadir. Bu konu {izerinde sayisiz g¢aligmalar yapilmaktadir.
Yapilan ¢aligsmalar sonucunda farkli fikirler olussa da temel olarak is tatmini kisinin
yapmis oldugu iste géstermis oldugu tecriibesinin fark edilip takdir edilmesi, pozitif
duygular durumu seklinde ifade edilmektedir. Yani is tatmini; “bireyin isten elde
ettigi maddi ¢ikar, caligmaktan hosnut oldugu, {iriin ve hizmet saglamanin

olusturdugu mutluluk olarak tanimlanmustir.”!

Is tatmini calisanlarin maddi kazang sagladigi kadar bulundugu c¢alisma
ortamindan mutluluk duymasi, grup arkadaslari ile beraber ortaya ¢ikardiklari is
sonucunda zevk almalart durumudur. Ayrica c¢alisanlarin kurum ve kendi
hedeflerinin birbiriyle uyumlu olmasi, yapmis olduklar1 isten bekledikleri 6diil terfi
durumlarinin kendi beklentilerini de karsilamalidir. Aslinda is tatmini, soyut bir
kavram olmasima karsilik calisanlar tarafindan elde ettigi sonuglar ise somut
gostergeler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini ¢alisma hayatinda kaliteli bir is
Olciitii olarak tanimlanabilir. Caligma hayatinda yapmis oldugu isler, elde ettigi
kazang, bir o kadar da kayiplari, iiziintiileri kisinin isine karst tutumunu ve tatminini
etkilemektedir. Kisaca is tatmini; ise karsi gosterilen duygusal cevap, beklentilerinin
karsilanip kariglanamama durumu, isin kendisi, elde ettigi iicret ve yonetim tutumu

gibi cesitli iliskiler ile alakalidir.?

! A. Bektas, Yoneticilerin Is Tatmini ve Motivasyon Diizeylerinin Yasam Anlanm Diizeyi Uzerindeki
Etkisi, Maltepe Universitesi (MALU), SBE, YYLT, Istanbul, 2012.5.3

2 B. Kurt, Liderlik Davranislari, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ile Firma Performansi Iliskileri,
GYTE, SBE, YYLT, Gebze, 2010.s.47
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1.1. Is Tatmininin Onemi
1.1.1. Birey Acisindan Is Tatmininin Onemi

[s tatmini isgdren bireyler tarafindan 6nemli bir yere sahiptir. Is tatmini fazla
olan ¢alisanlar mutlu ve huzurlu calisirken, is tatmininin diismesi durumlarinda isten
uzaklagma, ilgisizlik veya uyumsuzluklar goriilmektedir. Calisan bireyler egitim
seviyelerini bir {ist kademeye c¢ikardik¢a kurumdan beklentileri de artmaktadir.
Ihtiyag duydugu beklentiler karsilanmadiginda is doyumsuzlugu olusmaktadir.
Calisan ve yoneticiler arasinda iyi bir iletisim ortaminin kurulmasi onemlidir. Agik
bir iletisim sisteminin kurulmasi ile beraber astlar ve {istler ihtiya¢ beklenti ve
gereksinimlerini rahatca birbirlerine aktarabilmektedirler. Aksi takdirde ifade
edilemeyen duygu ve diisiinceler huzursuzluk ve motivasyon diisiislerine neden
olmaktadir. Calisanlar kurumda is tatminsizligi ile caligmaya devam ederler ise isten
ayrilma, psikolojik sorunlar vb. sikintilar ortaya cikacaktir. Is tatmini, kisinin sadece
calisma ortamini degil tiim dzel yasaminda da etkili oldugu goriilmektedir. Is tatmini
saglanmis bireyler hem 15 hayatinda hem de oOzel hayatlarinda basarili isler

yapacaklardir.!

Is tatmini bireysel agidan degerlendirildiginde kimisi i¢in kurum igerisinde
yiikkselme is tatmini olarak algilanirken kimi i¢in ise emeginin karsiliginda almis
oldugu ticretin dolgunlugu is tatmini olarak nitelendirilebilir. Bu bakimdan is tatmini
bireysel agidan ele alindiginda dahili ve harici doyum olugmasi bakimindan da

degerlendirilmelidir.
1.1.2. Orgiit Acisindan Is Tatmininin Onemi

Kurum igerisinde c¢alisanlar is doyumu saglanmis sekilde basarili isler
sagladik¢a verimli sonuglar alinacak, hata pay1 azalacak ve bir o kadar da hizmetin
sunuldugu miisteri memnuniyet diizeyi de yiiksek olacaktir. Orgiit agisindan is
tatmini maddi ve manevi kazan¢ saglamakla beraber bu kazanclar1 saglayabilmek
i¢in ¢alisanlarinin is tatmini ve performansini g6z ardi etmemelidir. Is tatmini yiiksek

olan calisan daha giicli hizmet sunacak ve sonucunda da verimlilikte artig

' A. Karakurt, Performans Degerleme Uygulamalarimin Calisanlarin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Tiirk
Havacilik Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi, SAU, SBE, YYLT, Sakarya, 2009.ss.69-70
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saglanacaktir. Is tatmini saglanmus kisilerin isten ayrilma oranlar diisiik olacagindan
is kaybi, yeniden bagka bir calisana isi Ogretmek adina zaman kaybi

yasanmayacaktir.

Kurumlar is tatminini saglamak i¢in ¢alisanlarina kurumun kimligini agik¢a
ifade edebilmeli, misyonunu, vizyonunu ve kurum hedeflerini c¢alisanlarina
aktarabilmelidir. Kurum agisindan is tatmininin Onemi baz1 nedenlere
dayanmaktadir. Bunlar; verimlilik, ¢alisma yasam kalitesi, yasalar ve rekabetin
olmas1 seklinde siralanmaktadir. Yani ¢alisanlarin is tatmininin yliksek olmasiyla

kurum agisindan hem verimlilik artacak hem de memnuniyet oram yiiksek olacaktir.!
1.1.3. Yonetici A¢isindan is Tatmininin Onemi

Is tatmininin y&netici tarafindan énemli oldugunu gdsteren en 6nemli neden
yiiksek 1s tatmini ve basarili sonuglar kurumun ne kadar iyi yonetildiginin bir
gostergesidir. Bu sonuglar kolay elde edilemeyecegi gibi disardan maddi destekle
elde edilemeyecektir. Yiiksek is tatmini iyi bir yonetimin sonucu olarak goriiliir.
Kurumlardaki yoneticilerin ¢alisanlar agisindan 6nem vermelerini gerektiren {i¢
onemli ac1 bulunmaktadir. Is tatmini olmayan ¢alisanlar isten ayrilma, devamsizlik,
verim kaybina neden olacaktir. Is tatmini olan bireyler ise daha basarili ve daha
yiiksek performansli olumlu sonuglar ¢ikarmaktadirlar. Son olarak is tatmini olan
bireylerde hem ¢alisma ortamlarina hem de 06zel yasantilarina daha dinamik ve
iyimser bakmaktadirlar. Bu nedenle kurum ydneticileri c¢aligsanlarin is tatminini
karsilamada mevcut bilgi ve yetenekleri dogrultusunda uygun islerde ¢alistirarak is

tatmini konusunda duyarli davranmalidirlar.?

Yoneticilerin is tatmini i¢in profesyonel diisiinmeleri gibi adil bir yonetim
sergilemeleri kurumun basarisini pozitif anlamda etkileyecektir. Yonetici ¢aligsanlarin
sorumluluklarin1 yerine getirebilmesi i¢in uygun ortam saglamasi ve her daim
desteklemesi, firsat verip yapilan1 gérmesi ve ddiillendirme sistemini tercih etmesi

kurum agisindan da iiretkenligi ve verimliligi arttiracaktir.

I A. Karatas, Otel Isletmelerinde Kronizmin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri:
Mugla ilinde Bir Arastirma, Balikesir Universitesi (BAUN), SBE, YYLT, Balikesir, 2013,
s.38.

2 C. Demir, Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yo6nelik Bir Uygulama,
INU, SBE, YYLT, Malatya, 2012, ss.55-56
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1.2. Is Tatminin Gelisimi

“Daha Onceki klasik yonetim anlayista insan mekanik unsurla esdegerde
tutuluyordu. Yani birey tipki kullandigi makina ve aletleri tamamlayan bir parca
misali idi; bu nedenle is gorenin isinden tatmin olup olmamasinin pek bir 6nemi
yoktu. Y&netim kadrosu sadece isin dogru yapilmasi ile ilgilenirdi. Is tatmini
deneyimli iggorenin dikkatini ¢ekmek ve bireyden faydalanabilmek i¢in ihtiyag
duyulan unsurdur. Yapilan ¢alismalar saglik sektoriinde calisanlarin is tatminsizligi
varsa stres artar ve sonucunda davranis bozuklugu, ¢atisma, bagli oldugu kuruma
inanci azalir, hastanin iyilesme zamaninda artis gibi negatif sonuclar meydana getirir.

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi bu teorinin basinda gelir.”!

Sekil 2. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

KENDINi GERCEKLESTIRME iHTiYACI:
Yaraticilik

KENDINi GOSTERME IHTiYACI:
Taninma, Prestij

SOSYAL IHTiYACLAR:
Gruba Mensup Olma, Dostluk

GUVENLIK iHTiYACI:
Can ve Is Giivenligi

FiZYOLOJIK IHTIYACLAR:
Yeme, i¢cme, Barinma

Kaynak: C. Ibili, Tibbi Miimessillerin Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin
Belirlenmesi, Nuh Naci Yazgan Universitesi (NNYU), SBE, YYLT, Kayseri,
2017, s.7

! C. Ibili, Tibbi Miimessillerin Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi, Nuh Naci Yazgan
Universitesi (NNYU), SBE, YYLT, Kayseri, 2017, s.7
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1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
1.3.1. Bireysel Faktorler

Bireylere gerekli orgiitsel olanaklarimin saglanmasi bireyin is doyumuna
ulasacagi anlamina gelmemektedir. Clinkii her bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikler
birbirinden farklidir. Is doyumu kavrami bireyden bireye degiskenlik gdstermektedir.
Bu durum bireyin degerlerine ve degerlerinin Oncelik sirasina gore degismektedir.
Ornegin; bir kisi i¢in terfi birinci sirada doyum saglarken diger bir kisi icin iicret

birinci sirada ve dnemde olabilmektedir.!

Kurumlarin kapasiteleri ve sunmus olduklari is konumlari haricinde bireyin
gereksinimi ve iimidi is tatmini {izerinde etkili olmaktadir. Is tatminini etkileyen
faktorlerden bireysel faktorleri; cinsiyet, yas, statii, egitim diizeyi, Kkisilik,

sosyokiiltiirel ¢cevre ve medeni durum seklinde yedi baslikta incelenebilir.
1.3.1.1. Cinsiyet

Kadmlarin is ortamina katilmasiyla beraber kadin- erkek farkliliklar
olugmaya, is giicii ve isle etkilesim konularinda iy doyumunun kadin erkege gore
farkliliklar oldugu yapilan arastirmalar ortaya ¢ikarmaktadir. Esit olmayan ¢alisma
ortami, iicret, calisma kosullar1 ve mesai gibi birgcok kavram is tatminini

etkilemektedir.?

Kadin ve erkek calisanlar arasindaki is tatmini farkliliklari cinsiyetlerinden
ziyade daha farkli grup etkenlerden kaynaklanabilmektedir. Beklenti diizeyleri,
kisilerin is tatminine olan yaklagimini etkilemektedir. Kadinlarin istek ve beklentileri
daha cok biirolarda ¢alismak olmasina karsin, erkekler daha ¢ok dis ortamda ve

fiziksel gli¢ gerektiren isleri tercih etmektedir.

' 1. Yilmaz, Ogretmenlerin Maruz kaldiklar1 Psikolojik Yildirma (Mobbing) Davramslari ile Is
Doyumu Arasindaki Iliski, MSKU, EBE, YYLT Mugla, 2017, 5.70

2 H. Okan, Ortadgretim Ogretmenlerinin Karsilastiklar1 Yildirict Davramglar ile Is Doyumu
Arasindaki Iliski, MALU, SBE, YYLT, Istanbul,2010, ss.37-38
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1.3.1.2. Yas

Yas, calisanlarin ¢alismis olduklar: alana iliskin ihtiyag, talep, umut ve ileriye
dontik bakiglarini etkilemekte ve sekil vermektedir. Calisma hayatinin basinda olan
birinin is tatmini ve isten beklentileri ile emekliligi yaklasmis bir calisanin

beklentileri arasinda farkliliklar olmaktadir.

Is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden olan; yas ile is tatmini arasinda
dogru orant1 vardir. Yas is tatminini diizeyini belirlemede diger nedenlerden daha
fazla etkiye sahiptir. Geng insanlar yasli insanlara gore islerinden daha az memnun
olmaktadirlar. Kisiler 30’lu yillarinda islerinden daha memnun olurken,. 40’l
yillarda ise bu tatmin diizeyi sabit bir sekilde stirmektedir. 50’ 1i yillarda ise is

tatmin diizeyi yeniden artmakta ve memnuniyet durumuna gelmektedir.!

1.3.1.3. Statii

Is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden statii; bir kisinin yasadig1 sistem
icerisinde hak ve gorevlerini ifade ettigi konumudur. Iki sekilde statii
goriilebilmektedir. Bicimsel olan ve bi¢imsel olmayan statiidiir. Bicimsel statii;
kurumun belirlemis oldugu otoriteye bagli olusturdugu siralamaya gore ortaya ¢ikar.
Bicimsel olmayan statii ise; kisinin kendisine duyulan sevgi ve saygi nedeniyle
sistem igerisindeki pozisyonunu ifade etmektedir. Statii ister bi¢imsel olsun ister

bicimsel olmasin ¢alisanlar icin 6nemli olup is tatminlerini etkilemektedir.

Yapilan arastirmalarda is tatmini ve statiiniin birbirleriyle giicli iliskilerinin
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yine yoneticiler arasinda da yapilan bagka bir
arastirmada da iist yonetimde bulunan ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin yiiksek

oldugu dogrulanmigtir.?

! B. Artan, Isletmelerde Egitimin Cift Faktor Teorimi Kapsaminda Is Tatminine Etkisi ve Bir
Uygulama, MU, SBE, YYLT, istanbul 2011, s.49

2 B. Canik, Esenboga Hava Limani’'nda Farkli Birimlerde Calisanlarin Stres Diizeylerinin Is Tatmini
Uzerine Etkisi, GU, SBE, YYLT, Ankara, 2010, s.76
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1.3.1.4. Egitim ve Ogretim Diizeyi

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden biride egitim ve Ogrenim
diizeyidir. Egitim diizeyr ile 1is tatmini arasindaki iligki tam olarak
tanimlanamamugstir. Egitim diizeyi yiiksek kisiler bazi durumlarda beklentileri
yiikseldigi i¢in isle ilgili tatminsizlik yasarken, bazi durumlarda ise
odiillendirmelerin ~ Orgiitsel seviyede olmasi is tatmini diizeylerini arttirdigi

gorilmistiir.

Egitim durumu, kisinin sadece is konusundaki donanimini degistirmekle
kalmayip ayni zamanda hayata bakis acgisin1 da degistirdigi bir gergektir. Tiim bu
degisikliklerle beraber kisilerin is tatmini diizeyleride farkl1 olabilmektedir. Isgdrenin
egitim diizeyi yiikseldikge, i¢inde bulundugu referans grubunun diizeyi arttig1 icin
isgoren isi ile ilgili ddiilleri degerleme durumu degismekte ve bu durum sonucunda is

tatmini azalabilmektedir.’

Gokdemir calismasinda egitim durumuyla igsel ve dissal is tatmini arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Lise mezunlarinin i¢sel ve dissal is
tatminleri lisans mezunlarinda daha yiiksek oldugunu belirlemistir.”> Calisanlarda
egitim diizeyi arttikca beklentilerinde de artis olacaktir. Dolayisiyla kurum
calisaninin beklentisini karsilayamayacak durumda oldugunda da is tatminsizligini

ortaya ¢ikacaktir.
1.3.1.5. Kisilik

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler den kisilik; kisilik ozellikleri ve is
doyumu arasinda iliski oldugu bilinmektedir. Esnek kisilik yapisina sahip, kendini
ifade etme yetenegi yliksek ve iligskilerinde yapici bireylerin daha yiiksek i
doyumuna sahip olduklari ifade edilmektedir. Kendisi ile barisik, yaptigi ise glivenen
0z benlik duygusunu gelistiren ¢alisanlar daha ¢ok is doyumu saglayabilmektedirler.

Bu calisanlar, basariya daha ¢ok motive olmakta, daha ¢ok sorumluluk iistlenmekte,

L A. A. Gorgiiliiler, Orgiitsel Adalet ve Is Tatmininin Orgiitsel Bagliliga Etkisi Uzerine Bir Aragtirma,
NU, SBE, YYLT, Nigde, 2013, s.81
2 Gokdemir, ss.116-119
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ovillmeyi, onaylanmayi daha az talep etmekte, yapilan elestiriden az oranda
etkilenmekte, isi ile ilgili catismaya, sorun yasamaya daha az diismekte ve uyum ile
ilgili yollara daha az oranda basvurmaktadir. Olumsuz diisiincelere sahip kisilerin is

doyumsuzlugunu yasamaya daha egimli olduklar saptanmigtir.!

Kisilik bir bakima kiginin yapmis oldugu isinden neler beklediginin yaninda
etrafindakilerin kendisine ne Ol¢iide imkan verdigi ya da bunlar arasinda ne gibi
farkliliklarin bulundugu ile de agiklanabilmektedir. Kisilik bireyin ¢alistigr ortami
etkileyebilmekte ya da kendisi ¢alistign ortamdan etkilenebilmektedir. Iletisim
becerileri az olan ve fazla sinirli kisilerin genellikle is tatminleri diisiik olmaktadir.
fletisim becerisi yiiksek kisilerin ise is yerine uyumlarinin kisa zamanda olmasi, is
yerinde kolay arkadaslik iligkileri gelistirebildikleri i¢in ise baglilik ve is tatmini
yiiksek olmaktadir.?

1.3.1.6. Sosyal Etki

Bireysel faktorlerden olan sosyal etki ise; isgorenler, c¢evresindeki
bireylerden, gruplardan, i¢inde bulundugu kiiltiirden etkilenirler. Normal sartlarda
yetismis bir birey yiiksek maas almay1 arzu edecektir. Sayet istediginden daha az bir
maas alirsa isinden tatmin olma olasilig1 diisecektir. Is arkadaslar1 isgoreni etkileyen
faktdrlerden bir digeridir. Ozellikle ise yeni baslayanlar iizerinde yiiksek etkiye

sahipler.

Sayet ise yeni baslayan isgérenin cevresindeki arkadaslari isten tatmin
degillerse, bu durum onu da etkileyecektir. Aile ortamina buna benzer bir bigimde e
calisanin is tatmini diizeyini etkileyecektir. Zengin ortamda yetismis bir kisiyi
O0gretmenlik yaparak kazandigi maasi kendisini tatmin etmeyecektir. Ciinkii zengin
ortamda ailesi ile elde ettigi yasam standardinin daha da altinda bir hayat

standardina sahip olmus olacaktir.?

! E. Baysal, Hemsirelerde Oz-Yeterlilik Inanc1 ve Is Doyumu iliskisi: Bir Universite Hastanesinde
Saha Caligmasi, 1U, SBE, YYLT, istanbul, 2010, s.33

2 E. Yilmaz, Hastanelerde Kadin Calisanlara Yonelik Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve Is
Tatminine Etkisi: Isparta ilinde Bir Uygulama, SDU, SBE; YYLT, Isparta, 2015, s5.49-50

3 A. Egri, Orgiitlerde Algilanan Calisan Koglugunun Iste Ayrilma Istegi ile Iliskisinde Is Tatmini ve
Duygusal Bagliligin Aracilik Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Hacettepe
Universitesi (HU), SBE, YYLT Ankara, 2013, 5.42
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1.3.1.7. Medeni Durum

Yapilan ¢alismalarda bekarlara gore evli ¢alisanlarin daha fazla seviyede is
tatminine sahip olarak hizmet verdikleri goriilmektedir. Esinden ayrilmis kisilerin de
evli calisanlara gére daha az seviyede is tatmini yasadiklar1 goriilmektedir. Bekar
calisanin evlendikten sonra is tatmininin de artis oldugu bunun nedeni olarak da
evliligin getirdigi sorumluluk ve maddi odiillere daha fazla Onem vermesi

gosterilebilir.!

Calisan bekar yalniz kendi hayatim1 idame ettirdigi ve kendisi haricinde
sorumluluk hissinin pek olmamasi, evli olan bireyin kendisi haricinde bakmakla
yiikkiimlii oldugu ailesinin gecimi, sosyal ¢evresinin beklentileri ve igyerinde kendini

kabullendirme diisiincesinden dolayi is tatmini yiikselir.
1.3.1.8. Tecriibe

Calisma hayatina yeni baslayan bireyler yaptiklari isten tatmin olma
egiliminde olmaktadirlar. Bu donemdeki yonlendirmeler becerilerin ve yeteneklerin
gelismesini de kapsamaktadir. Is yeni oldugu i¢in degisik ve cekici goriinebilir.
Erken olusan bu tatmin isgérenin ilerlemesini ve gelismesini silirdiirmeyince
gerilemektedir. Boylelikle isgorenin i¢inde gecirdigi birka¢ yil sonrasinda cesareti
kirilmakta ve kurum igerisinde yiikselmesi yavas ilerlemektedir. Mesleki diizey ve
diger kisisel degiskenler sabit kaldigindan uzun yillar ayni isi yapan ve daha

deneyimli olan calisanlar adeta isi ile biitiinlesir ve islerine kars1 uyumlar1 fazla olur.”

Aktay caligsmasinda tecriibenin artmasiyla ¢alisanlarda is tatmin diizeylerinin
arttigini, 16-20 yi1l c¢alismasi bulanan doktorlarin 6-10 ve 11-15 yil is tecriibesine
sahip doktorlardan daha fazla is tatmini duyduklarmi tespit etmistir.’ Ise yeni
baslayanlar i¢in durum biraz farklilik gostermektedir. Beklentileri yiiksek olmakla

birlikte ise yonelik gilizel diisiinceler icerisinde bulunurlar. Ancak zamanla bu

L E. Kilig, Is Tatmini ve Is Rotasyonu Arasindaki iliskinin incelenmesine iliskin Otomotiv
Sektoriinde Bir Arastirma, MU, SBE, YYLT, Istanbul, 2008, 5.20
2 Yilmaz, s.48
3D. D. Aktay, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski ve Askeri Hastanede Bir Uygulama,

10U, SBE, YYLT, Istanbul, 2010, s.73
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beklentinin karsilanmayacagi hissine kapildiklarinda is tatminsizligi yasarlar.
Genellikle yeni ise baglayan kisi ise uyum konusunda yeterince desteklenmedigi

durumlarda eski ¢aligsana gore daha diisiik is tatmini ile calisir.
1.3.2. Orgiitsel Faktorler
1.3.2.1. Fiziksel Calisma Kosullar

Is tatminini etkileyen fiziksel ¢alisma kosullarinda; Kisilerin ¢alisma ortami
ve bu ortami etkileyen fiziksel kosullar verimlilik, motivasyon ve is tatmini diizeyini
etkileyen 6nemli unsurlar arasindadir. Kullanilan beden giiciiniin fazla olmasi,
giiriiltiilii ortam, asir1 sicak veya soguk ortam, c¢alisilan ortamin nem miktar1 ve
calisma ortaminin asir1 tehlikeli olusu is tatmini diizeyini etkileyen fiziksel kosullar
arasinda gelmektedir. Ornegin ¢ok giiriiltiilii ortamda ¢aligma tansiyon yiiksekligi,
mide rahatsizliklarina veya duyma bozukluklarina neden olabilmektedir. Yetersiz
aydinlatilmis bir ortamda c¢alisma zamanla gérme ile ilgili sorunlara neden
olabilmektedir. Caligma ortamindaki 1siklandirmanin iyi olmasi is verimliligini

arttirdi@n goriilmiistiir.!

Calisanlar i¢in igyerinin fiziki ortami1 ve 1s1 nem dengesinin uygun bir sekilde
ayarlanmas1 gerekmektedir. Yapilan isin 6zelligine gore sicak veya soguk ortamlarda
bulunmak calisanlarda stres olusturmaktadir. Bu nedenle ¢alisma ortaminin fiziki

sartlarini iyilestirerek ¢alisanlarda is tatmininin arttirilmas: hedeflenmelidir.
1.3.2.2. Ucret Seviyesi

Is tatmininde iicret hem motive edici hem de is tatminini belirleyen temel
faktorlerden biridir. Kurumlarda ¢alisanlarin beklentileri, adil bir iicret dagitimimin
olmasidir. Verilen hizmet karsilig1r hedeflenen iicret alinamadiginda mutsuz ve is

doyumlar1  diisik olacaktir.  Calisanlar maddi tatminsizligin  ardindan

! A.R. Giiner, Saghk Hizmetlerinde Orgiitsel Baghlik, ise Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki Iliskilerin
Modellenmesi, AKDU, SBE, YYLT, Antalya, 2007, ss.60-61

2 F. Kara, Kamu Calisanlarmin Is Tatmini Uzerine Bir Arastirma, Nisantas1 Universitesi (NTU), SBE,
YYLT, Istanbul, 2017, .36
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performanslarinda azalma, isten ayrilma gibi diisiinceler ile isin biitiiniine duydugu

tatminsizlikte azalma olacaktir.!

Kurum i¢inde ¢alisanlarin yalnizca maddi yonden memnun edilmesi, iyi bir
ticretle miikafatlandirilmasi onun isten tatmin olacagi veya daha verimli ¢alisacagini
gostermez. Gegmis yillarda calisanlardan daha fazla verim almak veya kurumda
tutabilmek i¢in fazla iicret 6denmesi gerektigi yanilgisina diisilmistiir. Ancak
yapilan aragtirmalar ve uygulamalar gostermistir ki {licret tek basina is tatmininde
yeterli degildir. Calisanlarin iicrete dair beklentisinin kaynaginda ihtiyaglarinin

karsilanacag: yeterlilikte olmasi ve hakkaniyet icermesidir.?
1.3.2.3. Terfi imkanlart

Is tatminini etkileyen oOrgiitsel faktorlerden terfi imkanlarinin is tatmini
tizerinde etkileri bulunmaktadir. ““Terfilerin adil olmasi i3 doyumunu arttiran bir
faktor olarak kabul edilmektedir. Yapilan ¢alismalarda terfi ile is tatmini arasinda
anlamli bir biitlinlik olmadig1 goriilmiistiir. Bazi ¢alismalarda terfi etme ile is tatmini
arasinda pozitif, bazilarinda ise negatif bir iliski tespit edilmistir. Buradaki ana sorun
terfi olanaklarimin kurumdan kuruma veya 0Ozel sektérden kamuya farklilik

gostermesi seklinde ifade edilebilmektedir.”

Terfi bir anlamda isinde monotonlasan ve bulunmus oldugu pozisyondaki
yetkilerini eksik hissetmeye baslayan kisinin 6niinii agmaktir. Yerinde sayan ya da
ayni isin etrafinda dolasip tikanmaya baglayan ve is tatminsizligi meydana getirecek

bir durumun Oniine gecilmektedir.
1.3.2.4. Kararlara Katilma ve Otonomi

Calisanlar i¢in karar verme 0zgiirliigii otonomi olarak tanimlanmaktadir. Her
calisan birey yapmis oldugu isle alakali olarak 6zgiirce karar vermek ve uygulamak

ister. Sik yapilan denetimler veya yoneticiler tarafindan yapilan asir1 miidahaleler

' A. Degerli, Orgiit Kiiltiirii ve I3 Tatmini arasindaki iliski ve Egitim Kurumlarinda Bir Arastirma,
GYTE, SBE, YYLT, Gebze, 2010, ss.81-82

2 C. Hos.-A. Oksay. ‘‘Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini iliskisi>’, SDU, IiBFD, C.20, S.4,
Isparta, 2015, s.11

3 H. Ogretmen, Mobbingin Is Doyumuna Etkisi: Mersin 1li Tarsus Ilgesinde Goérev Yapan Ogretmenle
Uzerine Bir Arastirma, Cag Universitesi (CAGUNI), SBE, YYLT, Mersin, 2013, .43
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calisanlar icin stres olusturmakta ve stresli ortamda c¢alismaya bagli olarak

calisanlarda is tatminsizlikleri olugsmaktadir.

Ayrica calisanlar yapmis olduklar islerde verilecek kararlarda kararlara
katilma, fikirlerinin degerli kabul edilmesini isterler. Kararlara katilma ve
otonominin olusmasi ¢alisanlart motive etmekte ve yaptiklart isten tatmin olmalarini

saglamaktadir.!
1.3.2.5. Iletisim

Kurumlarda iletisim; is gorenlerden neler beklenildigini, islerin nasil
yapilmasi gerektigini, iistlerin veya diger c¢alisanlarin ne diisiindiiklerini 6grenmenin
yolu iletisim kurmaktir. Toplumsal yasamda bilginin paylasilmas1 yonetim agisindan
O6nemlidir, bunun yaninda igsgorenler arasinda olumlu tutum ve davranislar edinilmesi

iletisimin etkili olmasina baglidir.

Isletmede iletisimin eksik olmasi o isletmede belirsizlik ortammi arttirir.
Belirsizlik ortaminda isten tatmin olma diiser. Stres, giiven problemi, isyerine
bagliligin diismesi, ise gelmeme, verimlilik diisiisii ve sonucunda da isten ayrilmalar
artar. Isletmede iletisim kazalar1 yasanmasi olumsuz tutum ve davramslarin
gelismesine neden olur.? Is gérenler ve isveren arasinda ki iletisim diizeyi seffaf
olmali, yoneticiler iletisime acik olmali, kolay ulasilabilir olmali ve her iki taraf
sikint1 ve isteklerini rahatca ifade etmeleri i tatmini acisindan énemli olup olumlu

yonde etkilemektedir.
1.3.2.6. Statii

Statii orgiitiin kisilere deger olarak bigtikleri bir kavramdir. lyi bir kurumda
calismak ya da 1yi bir konumda olmak kisi i¢in statiisiinde onemli etki yapmaktadir.
Statiiniin kazanilmas: kurum tarafindan gostermis oldugu davramis ve tutumlar
sonucunda kisiye verilmektedir. Calisanlar da kendilerini gostermek icin gayret ve

cabalarin1 daha da artirmakta, fedakarliktan kaginmamaktadirlar. Géstermis oldugu

' A. Dogru, Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri ve Is Tatminine Etkisi: Afyon Kocatepe
Universitesi Tip Fakiiltesi Ornegi, DPU, SBE, YYLT, Kiitahya, 2010, s.21.

2 A. Aliyeva, Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik Bir
Arastirma, AU, SBE, YYLT, Ankara, 2013, s.65.

46



caba ve gayret sonucunda yoneticiler tarafindan goriilmeleri dogrultusunda motive

olacak ve is tatminleri artacaktir.!
1.3.2.7. Is Arkadaslari Ile iliskiler

Orgiitsel faktorlerden is arkadaslar ile iliskilerde; basarili organizasyonlar,
bilgi, diisince ve duygu paylasiminin keyfini calisanlarina yasatmaktadirlar ve
olumlu duygular yaratan bir kiiltiiriin nasil olusturulduguna iliskin Grnekleri
izlemektedirler. Glivenin egemen oldugu ve bilginin paylasildig: bir kiiltiir yaratmak

is goreni daha iiretken yapacaktir.

Amag birligi drgiitsel birlige yol agmaktadir. Isgdéren yaptig1 isin karsiliginda
her zaman somut bir basar1 ve sadece maddi kazang beklemez. Yasaminin biiyiik
cogunlugunu gegirdigi is ortaminda uyumlu bir sekilde calismak ve sosyallesmek
ister. Bu sebeple uyumlu is arkadaslar1 ve is ortami olan isgdrenlerin is tatmini daha
yiiksek oldugu gériilmiistiir. Isgorenlerin birbirleri ile olan iletisimi ne kadar gii¢lii

olursa islerinden bir o kadar memnun olduklari gériilmiistiir.>
1.3.2.8. Sosyal Giivence ve Is Giivenligi

Calisanlarin kurum igerisinde is giivenliginin olmasi is tatmininde 6nemli bir
faktor olarak rol oynamaktadir. Calisanlar i¢cinde bulunduklar1 ortamlarda giivenlik
hizmetinin 1yi sunulduguna, kendisine herhangi bir zarar gelmeyecegi kanaatine
varildiginda degerli oldugunu diisiinecek ve is tatmini yliksek olacaktir. Gilivenlik
onlemleri veya tedbirlerinde eksiklik oldugu durumlarda g¢aliganlarda motivasyon
kaybi, yaptig1 isten mutsuzluk duyma, is kazalarinda artma, vb. etkiler ortaya
cikacaktir. Kurumlara diisen gorevlerden biri de calisanlarin giivenligini saglayarak

is tatminlerini arttirmaktir.’

Ulkemizde kisiler sadece sosyal giivence diisiincesi ile daha az iicret ile de

olsa kamuda calismay1 tercih etmektedir. Isletmelerin, calisanlarina ekonomik ve

! A Giinbatan, Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 ve Caliganlarin Is Tatmin, Uzerlerine Bir
Uygulama, INU, SBE, YYLT, Malatya, 2006, s.71

2 A. B. Somuncuoglu, Psikolojik Giiglendirme ve Is Tatmini Arasindaki Iliski ve Bir Uygulama, iU,
SBE, YYLT, istanbul, 2013, 5.68

3 D. Giiltekin, Orgiitsel Kariyer Planlama ve Is Tatmini Etkilesimi ve Altin Cini Isletmesinde Bir
Arastirma, DPU, SBE, YYLT, Kiitahya, 2010, 5.70
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sosyal haklar1 noktasinda gelecek kaygisi yasamadan giiven duymalarini sagladiklar

oranda calisanlarinda is tatmini diizeyleri ayn1 oranda artacaktir.
1.3.2.9. Is ve Isin Ozellikleri

Is ve isin 6zelliklerinde; ¢alisan kendi bilgi ve becerisine uygun bir is yaparsa
o isten tatmin olabilir. Bilgi ve becerisine uygun olamayan iste ¢alisan kisi, istedigi
basariy1 gdsteremez ve is tatmini yasayamaz. Isin calisan1 doyuma ulastirabilmesi
i¢in calisana cekici gelmesi gerekmektedir. Ilging olabilir, degisik seyler 6grenme

olanagi taniyabilir olmasi vb. doyumu saglayan degiskenler arasinda sayilabilir.

Yani isin kendisi olarak ifade edilmek istenen isin niteligidir. Isin niteligi de
kisinin yetkinligine uygun olmali, kisiye cazip gelmeli, kisinin kapasitesini
zorlayabilecek nitelikte olmamalidir.! Is ve isin dzelligi sadece orgiitsel faktdr olarak

degil ayn1 zamanda bireysel faktor olarak da ele alinabilecek bir olgudur.
1.4. Is Tatminini Artirma Yollari

Kurumun hedefleri ile ¢alisanin hedefleri ayni dogrultuda oldugu siirece elde
edilen verim her iki taraf i¢cin de olumlu olacaktir. Calisanlar 6rgiite bagliliklarini is
tatmini diizeyleriyle de gostereceklerdir. Is tatminini artirmak igin bazi konularda
dikkatli davranmak gerekmektedir. Bu konular; ¢alisanin ve isinin 6zelliklerine gore
ortamim uygun olmasi fiziki sartlarmin diizenlenmesidir. Ucret dagilimi belirlenmis
hedefler dogrultusunda yapilip adil bir sekilde calisanlara bilgi verilerek
dagitilmalidir. Kurum igerisinde iletisimi artirmak i¢in toplantilar yapilip ¢alisanlarin
sikayet, istek ve Onerilerini aktarmalari i¢in firsat verilmelidir. Calisma ortamu ile
ilgili alinacak kararlarda calisanlarin  goriisleri alinmali, uygun olanlar

degerlendirilmelidir.

Kurum igerisinde sosyal yardim ve hizmet birimleri olusturulup ihtiya¢ olan
personellerin  gereksinimleri karsilanmalidir. Kariyer ve terfi diizenlemeleri

belirlenmeli ve ¢alisanlar tarafindan bilinmelidir. Calisanlar yaptiklar1 islerde takdir

' A. Karamil Koy, Yoneticiye Giivenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin
Arac1 Rolii: Istanbul ve Kocaeli Illerinde Beyaz Yakalilar Uzerinde Bir Arastirma, MU, SBE,
YYLT, Istanbul, 2011, s.38
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edilmeli, desteklenmeli, gerekli durumlarda 6diillendirilmelidirler. Kurum igerisinde
bu diizen ve isleyis sistematik olarak isledigi siirece ¢alisanlarin ve kurumun elde

edecegi is tatmini oraninda birbirine paralel olarak artacaktir.'
2. SAGLIK KURUMLARINDA iS TATMINIi VE iS TATMINSIZLiGi

Saglik alaninda emek ve yogun hizmetin oldugu hastanelerde isgiicii diger
sektorlere gore saglik kuruluslarinda daha fazladir. Ciinkii saglik calisaninin en ufak
hatas1 saglik hizmeti alan hastanin hayatina mal olabilir. Saglik hizmeti veren saglik
calisani ile hasta arasinda iyi bir iletisimin oldugu bu ortamda is tatmini diisiik olan
saglik calisaninin hizmet sunumunun kaliteli olmasini ve hasta memnuniyetini
beklemek miimkiin degildir. Hizmeti alan hasta ve yakinlarinin verilen hizmetten
memnun olmasi i¢in saglik ¢alisaninin yaptigi isten ve isyerinden tatmin olmus

olmasi gerekir.”
2.1. Saglik Kurumlarinda is Tatmininin Sonuglari
2.1.1. Motivasyon

Saglik calisanlarinda is tatmininin artmasi sonucu motivasyonlar1 da paralel
olarak artacaktir. Motivasyon calisanlar icin psikolojik bir donem olmakla beraber
kisinin arzularini, isteklerini, giidiilerini ya da ihtiya¢larim1 tanimlamaktadir. Verimli
isler konusunda motivasyon calisma istegini getirmektedir. Bu siirecte is tatmini
olumlu duygularla birlikte artis gosterecektir. Kisaca calisan kisilerde harekete
geciren, hedeflerine yonelten, onlarin duygu ve diislincelerini ifade ettiren bir
diirtiidiir. Motivasyonu iyi olan saglik calisanlar1 verdikleri hizmette kaliteli isler
ortaya koyacak ve kisiler yaptiklari islerden mutluluk duyup is tatminlerinin

artmasini saglayacaktir.?

' E. Yersiz, Ilkogretim Okul Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan Algilanan Yéneticilik

Performanslari {le Ogretmenlerin Is Tatmini Arasindaki iliski Diizeyi, Yeditepe Universitesi
(YETU), SBE, YYLT, istanbul, 2010, ss.50-51

2 Aktay, s.27

3 Ozdemir, ss.62-63
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2.1.2. Performans

Yapilan ¢alismalar saglik kurumlarinda is tatmini ile kurum personellerinin
performanslar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya koymaktadir. Calisanlarin
performansi1 ile is tutumlari  arasinda ki  iliskinin incelenmesi Hawthorne
arastirmalarina kadar uzanmakta ve giinimiizde de konu ile ilgili c¢alismalara

rastlanmaktadir.

Yapilan c¢alismalarin bir ¢ogunda saglik c¢alisaninin performans: ile is
tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugu yoniinde sonuglar bulunmustur. Konu ile
ilgili yapilan bazi arastirmalarda saglik calisaninin performansi ile is tatmin diizeyi
arasinda anlamli bir iliskiden s6z edebilmesi igin ¢alisanlarin kisilik 6zelikleri ve
bunun yaninda adaletli bir calisma ortami ve odiillendirilme olmas1 gerektigi
vurgulamakta ve is tatmini yliksek calisanlarin, is tatmini diisiik olan ¢alisanlara gore

daha yiiksek performans gosterdikleri vurgulanmistir.!
2.1.3. Basari

Sagli kurumlarinda is tatmininin sonuclarindan basari, kisinin ulagmak
istedigi hedefe varabilmek i¢in gosterdigi ¢aba sonucu ulagsmak istedigi yere
varabilmesidir. Sonucunda c¢alisan mutlu ve huzurlu oluyorsa basarilidir. Hedefini
belirleyerek ve o hedefe varmak i¢in caba harcamasiyla basar1 ortaya cikar.
Goriintirde izlenen yol ile 6diillendirme oldugunda tatmin ortaya ¢ikar. Kurum iginde
i gorenlerin ayn1 Ozellikler olsa bile yaraticiliklart ayr1 olabilmektedir. Basari,

kisisel yapiya gore degismektedir.

Bilimsel bir ¢alismada is tatmini ve basar1 arasinda olumlu ancak diisiik
baglant1 ortaya ¢ikmustir. Is tatmini ve basari arasindaki iliskiler; tatmin basariyi

artirmakta, basar1 tatmine yol agmakta, basar1 ve tatmine ddiiller sebep olmaktadir.”

! B. Mamedov, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski ve Bir Arastirma, iU, SBE, YYLT,
Istanbul, 2013, 5.28

2 Ozalp, 78
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2.1.4. Orgiitsel Bagllik

Saglik kurumlarinda is tatmininin olumlu sonuglarindan olan drgiite bagllik,
calisanin bulundugu o6rgiitiin belirledigi hedefe ulasabilmesi i¢in sarf ettigi ¢caba, istek
ve inancidir Orgiite olan baglilik ile is tatmini arasinda karsilikli bir iliski vardar.
orgiitsel baglilik i tatminini olumlu yonde etkilerken, is tatmini de oOrgiitsel
baglilig1 ayn1 yonde etkiler. Bagka bir deyisle; yaptig1 isten tatmin olan c¢alisan Grgiite
daha ¢ok bagli olma, yaptig1 isten tatmin olmayan ¢alisanlar ise, orglite zarar verme

davranisinda olabilirler.!

Orgiitsel baglhlik uzun yillar ayni yerde calisan bir kisinin calistigi orgiit ile
biitiinlesmesi, onunla ortak kimlik kazanmasi anlamina gelir. Bu bakimdan kisinin
calistigr yere olan sadakati ile orgiitiin calisanina verdigi imkanlar is tatminini

etkilemektedir.
2.2. Saglik Kurumlarinda Is Tatminsizliginin Sonuglar
2.2.1. Ise Yabancilasma

Is yiikiiniin artmas1 ve calisanlarin katkilarinin parcalanmasi dogrultusunda
kurum igerisinde yabancilasma ortaya ¢ikmaktadir. Calisma ortaminda kisi yapmis
oldugu hizmetin herhangi bir katki yapmadigini fark etmesi durumunda ise karsi
tatminsizlik ortaya c¢ikarmaktadir. Calisanlar sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini
ortaya koyamadiklar1 siirece kurumlarin biiyiikliikleri icerisinde kayboldukga,

kendisine, ¢aligma arkadaslarina ve kurumuna kars1 yabancilasir.

Calisanlarin kurum igerisindeki yabancilagsmalarinda bazi belirtiler ortaya
cikmistir. Bunlar; gelecekle ilgili plan yapamama, herhangi bir ama¢ veya hedef
olmadan ise gelme, diger c¢alisanlar ile iletisime girmekten kag¢inma, mutsuzluk,
kurum igerisindeki yeni olusan degisimlere katilmama, vb. bircok gosterge
bulunmaktadir. Kurum igerisindeki olusan ise yabancilasma durumu kisinin emek ve

cabasini da azaltmaktadir.?

Y. Celik, Calisanlarin Isletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faaliyetlerine Yonelik Algisi ile s
Tatmini Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma, {U, SBE, YYLT, Istanbul, 2013, 5.102

2 Z. Karakas, Yonetime Katilmanin s Tatmini Uzerine Etkisi: Denizli’ de Tekstil Sektoriinde Bir
Uygulama, DPU, SBE, YYLT, Kiitahya, 2010, s.55

51



2.2.2. Devamsizlik Uzerine Etkisi

Saglik kurumlarinda is tatminsizliginin sonuglarindan biri de ise
devamsizliktir. Calisanlar mazeret gostermeden, yonetime gecerli mazeret sunmadan
veya haber vermeden isine gelmemesi ya da ge¢ gelmesi, ¢alismay1 aksatmasidir.
Yani calisanlar ¢alisma saatlerinde kurumlarina gelmemeleri ve sorumlulara konu ile

ilgili bilgilendirme yapmamalaridir.

Yapilan aragtirmalarda bazi1 kaynaklarda is tatmini ile devamsizlik arasinda
kayda deger bir iligkinin olmadigini, bazi kaynaklarda da tam tersi olarak negatif
yonde bir durumdan bahsedilmektedir. Kisaca c¢alisanin is tatmininde azalma
olanlarda ise gelme durumlarinda aksamalar oldugu, hatta gelmedigi ile ilgili
calismalarin olduguna rastlanmaktadir. Calisan c¢alistig1 isten memnun degilse ise

devamsizlik yapmaktadir.!
2.2.3. Personel Devri Uzerine Etkisi

Is tatminsizliginin sonuglarindan olan personel devri iizerine etkisinde devir
orani; bir kurumda belli bir donem de calisanin, o donem i¢inde isten ayrilan
calisanin ylizdelik oranini ifade eder. Calisan devri yiiksek ise isletme i¢in sorunlarin

¢tkmast anlamina gelmektedir.

Yapilan calismalar genel olarak, isgiicii devir hiz1 ile is tatmini arasinda
olumsuz bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Is tatmini ile isgiicii devir hizi
arasinda devamsizliklarla is tatmini arasindaki iliskiden daha kuvvetli bir iligki
oldugu saptanmistir. Ancak bununla birlikte isten ayrilmalar {izerinde etkili olan
baska faktorlerinde varligimi goz ardi etmemek gerekmektedir. Bunlar; icinde
bulunulan pazar kosullari, alternatif is imkanlari, gérev siiresinin uzunlugu ve de kisi

i¢in isten ayrilma karar1 almaya yol acan baska kisitlar olarak ifade edilebilir.?

I A. Skeja, Calisanlarin Tiikenmislik Diizeyi Ile Is tatmini Arasindaki iliski ve Bir Arastirma, 10U,
SBE, YYLT, Istanbul 2012, 5.69

2 B. A. Tiiziin, Is Tatmininin Orgiite Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Perakende Sektériinde Bir
Arastirma, MU, SBE, YYLT, Istanbul, 2013. s5.19-20
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2.2.4. Is Kazalar1 Uzerine Etkisi

Saglik kurumlarinda is tatminsizliginin 6nemli sonuclarindan biri de is
kazalarinda artma oranidir. Calisan kisiler dikkatsizlige, olaya adapte olamamaya

bagli hata sayilarinda artma olmaktadir.

Yapilan her hata basta hastalara, ¢alisana, kuruma olumsuz yonde maddi ve
manevi sonuglar ortaya cikaracaktir. Is tatminsizligi icerisinde olan calisanlar islerini
severek ve isteyerek yapmayacaklar1 i¢in hata yapmalar1 yiiksek olacaktir.
Yaptiklarinin da hata oldugunu fark etmeyeceklerdir. Saglik kurumundaki hatalarda

bircogu geri doniisii olmayan saglik sorunlar1 ortaya ¢ikaracaktir.’
2.2.5. Grev ve Lokavt Uzerine Etkisi

“Isinden tatmin olmayan insanlarin olumsuz duygulara o kadar yogunlasir ki,
bazen bu duygular igyerine yonelik veya bireyin kendisine yonelik olumsuz sonuglar
dogurabilir. Ornegin, c¢alisan hizmeti engeller, sabote eder ya da kullandig1 alete
zarar verir. Bu paralelde toplu halde isi terk etmek, yapilan hizmeti engellemek gibi
eylemlerin arkasinda da c¢alisanlarin islerinden alamadiklari doyumun intikaminm

orgiitten cikarma gibi bilingli veya bilingdist sabotaj davranislari s6z konusudur.”?

Aynmi sekilde isverenin ya da vekilinin is¢ilerin istek ve taleplerini
karsilayamamasi, durumun kurulusun hizmete devam etmesine engel olacak
boyutlara ulagmasi, isverenin ve c¢alisanlarin is doyumunu saglayamadiklarina
isarettir. Bu manada hosnutsuzluk sadece orgiit igerisinde kalmayip baska orgiitleri

de etkileyebilmekte ve ¢alisilan sektorde is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.
2.2.6. Psikosomatik Rahatsizliklar

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin is tatminsizlikleri sonucu olusabilen
psikosomatik rahatsizliklar; c¢alisanlarin yasadigi stres durumu, zamanla bireyin

bedeninde bozukluklar ortaya cikarabilmektedir, ortaya ¢ikan bu tiir bozukluklara

LA, Y. Oztiirk, Orta Ogretim Kimya Ogretmenlerinin Is tatmini, YETU, SBE, YYLT, Istanbul, 2007,
.95

2 A. Takim, Orgiitsel Catismanin Is Tatmini Uzerine Etkisi (Bir Kamu Kurumunda Uygulama), IAU,
SBE, YYLT, Istanbul, 2012, 5.67

53



psikofizyolojik/ psikosomatik hastaliklar olarak isimlendirilmektedir. En fazla
yasanan psikosomatik hastaliklar, herhangi bir nedene bagli olmadan mide agrisi,

kalp hastaliklar, yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi hastaliklardir.

Psikosomatik rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasini is tatminsizliginin ortaya
cikardigr goriilmiistiir. Yani, is tatminsizligi isgorenin ruhsal sagliginin yani sira,
bedensel saghigim1 da olumsuz etkiledigi ve bircok hastaliga yol agtif1
goriilmektedir.! Yapilan bazi c¢alismalarda psikosomatik rahatsizliklarin saglik
kurumlarinda g¢alisanlarin yabancilastirilmasinin sonuglari igerisinde, is tatmini ile
yabancilastirma arasinda eksi yonde bir bag oldugu ve is giicii devri ile de art1 yonde

bir iliski bulundugunu gostermektedir.

' E. Demirhan, Belediyelerde is Tatmini ve Turhal Belediyesi Ornegi, Gaziosmanpasa Universitesi
(GOU)), SBE, YYLT, Tokat, 2007, 5.61
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UCUNCU BOLUM
ARDAHAN iLi SAGLIK CALISANLARI MOBBING ve iS TATMINi

1.DEMOGRAFIK OZELLIiKLERINE GORE KATILIMCILARIN
FREKANS DAGILIMLARI

Bu boliimde anketi cevaplayanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, aylik gelir, unvani, ¢alisma siiresi ve ¢cocuk sayisina gore elde edilen bulgular
soru formunun ilk sayfasinda elde edilmistir. Demografik 6zelliklere gore frekans ve

oran analizi asagida yapilmistir.
1.1.Yasa Gore Frekans Dagilimi

Tablo 1. Yasa iliskin Bulgular

Yas Frekans %o
18-24 56 24,0
25-30 101 433
31-40 57 24,5
41-50 18 7,7
51 Yas ve iizeri 1 0,4
Toplam 233 100,0

Yas dagilimina bakildiginda katilimcilarin 3’de 2’sinin 18-30 yas araliginda
olduklari, 40 yas lizeri calisan sayisinin ¢ok diisiik oldugu goriilmiistiir. Saglik
calisanlarinin biiyiik ¢cogunlugunun 30 yas altinda gen¢ yas grubunda olmasi ve
mevcut yasalarda ki emeklilik yas1 géz Oniline alindiginda Ardahan’da saglik
kurumlarinda personel devir hizinin yiiksek oldugunu géstermektedir. Bunun nedeni
ise; Ardahan ilinin ilk atama yeri ve zorunlu hizmet bolgesi olmasi, serhat ili olmast,
iklim kosullarinin kis aylarinda agir gegmesi, sosyal hayatin gelismemis ve egitim
olanaklariin kisith olmasi1 nedeniyle hizmet stirelerini tamamlayan saglik ¢alisanlar
ilk firsatta biiyliksehirlere tayin istemektedir. Tayin donemlerinde ilden ayrilan
personel sayisinin fazla olmasma bagli olarak atama donemlerinde yeni baslayan
personel sayisida fazla olmaktadir. Bu denli personel sirkiilasyonunun oldugu yerde

mesleginin daha basinda ¢okca geng calisan olmasi normal bir durumdur.
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1.2. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi

Tablo 2. Cinsiyete Iliskin Bulgular

Cinsiyet Frekans %0
Kadin 147 63,1
Erkek 86 36,9
Toplam 233 100,0

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlarina bakildiginda % 63,1°1 kadin
ve % 36,9’unun erkek oldugu goriilmektedir. Kadin / erkek dagilimina bakildiginda
tilkenin kadin erkek niifus dagiliminda ki birbirine yakin oranlarin aksine kadin

saglik ¢alisanlarinin agirlikta oldugu goriilmektedir.

Gegmis yillarda Ebelik Hemsirelik gibi mesleklerin sadece kadinlar eliyle
yiirlitiiliiyor olmasi ve saglik kolejleri ile saglik yiiksekokullarin sadece kadinlarin
kayit yaptirtyor olmast nedeniyle saglik ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun kadin olmasi

beklenen sonugtur.

1.3. Katilimeilarin Medeni Durumuna Iliskin Bulgular

Tablo 3. Medeni Duruma iliskin Bulgular

Medeni Durum Frekans %o

Evli 104 44.6
Bekar 129 55,4
Toplam 233 100,0

Katilimeilarin medeni durumuna bakildiginda yarisindan fazlasinin bekar
oldugu goriilmektedir. Ciinkii iilkemizde ortalama ilk evlenme yasmin erkeklerde
27°nin, kadinlarda 24’ln tzerinde oldugu dikkate alinirsa calisanlarin biiyiik
boliimiiniin geng yas grubunda olmasi, personel devir hizinin yiliksek olmasi, 10 yil
iistli ¢alisan sayisinin az olmasi ve ilin ilk atama bodlgesi olmasi nedeniyle evlenen
calisanlarin es durumu tayinlerinde baska illere gitmeyi tercih ettikleri i¢in bekar

oraninin yiiksek ¢ikmasi normaldir.
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1.4. Katilimcilarin Egitim Durumuna Iliskin Bulgular

Tablo 4. Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Egitim Durumu Frekans %
Lise / Meslek Lisesi 62 26,6
On lisans / Meslek Yiiksekokulu 89 38,2
Lisans 70 30,0
Yiiksek Lisans ve Uzeri 12 52
Toplam 233 100,0

Katilimeilarm egitim durumuna bakildiginda iicte birinden fazla On lisans /
Meslek Yiiksekokulu, {icte birine yakini Lisans, dortte birinde biraz fazlasi Lise /
Meslek Lisesi, %5,2 gibi diisiik bir oranin Yiiksek Lisans ve tizeri mezun olduklari
goriilmektedir. Saglik Bakanligi tarafindan yapilan ilk atamalarda ebelik, hemsirelik,
laboratuvar teknisyeni, rontgen teknisyeni, acil tip teknisyeni, anestezi teknikeri gibi
unvanlarda saglik meslek lisesi veya Onlisans mezunlar1 arasindan atama
yapilmaktadir. {lde goreve baslayan saglik calisanlarinin mesleklerinde ilerlemek igin
tiniversite Ogrenimine baglamak istemeleri halinde ilde ki {niversitede saglik
alaninda yiiksek lisans programi veya fakiilte olmamas1 nedeniyle ¢alisanlarin biiyiik

boliimii egitim durumundan baska illere tayin olmaktadir.

1.5. Katilimcilarin Aylik Gelir Durumuna Iliskin Bulgular

Tablo 5. Ayhk Gelir Durumuna iliskin Bulgular

Aylik Gelir Durumu Frekans %
2000 TL’den az 22 9.4
2001-3000 TL aras1 172 73,8
3001-4000 TL arasi 23 99
4001 TL ve iizeri 16 6,9
Toplam 233 100,0

Katilimcilarin dortte Gi¢ gibi biiytlik bir kesimin 2001-3000 TL arasi, sadece %
7’ye yakin bir kisminin 4001 TL’den fazla aylik gelire sahip olduklar1 gériilmektedir.
Saglik ¢alisanlarinin ¢gogunlugunun 2001-3000 TL aras1 aylik gelire sahip olmalar

giiniimiiz kosullarinda ekonomik sikintilar yasayabilecekleri ve gelirlerinin diisiik
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olmasina bagli olarak performans ve nobet sisteminin uygulandig saglik sisteminde
haftalik 45 saatlik calisma saatinin istiine fazladan calismak zorunda olacaklar

diistiniilmektedir.

1.6. Katilimcilarin Unvan Durumuna Iliskin Bulgular

Tablo 6. Unvan Durumuna iliskin Bulgular

Unvani Frekans Yo
Acil Tip Teknisyeni 51 21,9
Anestezi Teknikeri 4 1,7
Arastirmaci 1 0,4
Biyolog 3 1,3
Doktor 10 4,3
Ebe 31 13,3
Eczaci 1 0,4
Fizik Tedavi Teknikeri 1 0,4
Fizyoterapist 2 0,9
Hemsire 63 27,0
Istatistikci 1 0,4
Kimyager 1 0,4
Laboratuvar Teknikeri 6 2,6
Paramedik 12 5,2
Psikolog 3 1,3
Radyoloji Teknikeri 4 1,7
Saghk Memuru 23 9,9
Sosyal Calismaci 1 0,4
Sube Miidiirii 3 1,3
Tibbi Sekreter 12 5,2
Toplam 233 100,0

Katilimeilarin unvan durumuna bakildiginda, yarisindan fazlasinin Ebe,
Hemsire ve Acil Tip Teknisyenlerinden olustugu, geri kalanlarin unvanlarin ise
Saglik Memuru, Paramedik, Tibbi Sekreter, Doktor, Laboratuvar Teknikeri, Anestezi
Teknikeri, Radyoloji Teknikeri, Biyolog, Psikolog, Sube Miidiirli, Fizyoterapist,
Arastirmaci, Eczaci, Fizik Tedavi Teknikeri, Istatistik¢i, Kimyager ve Sosyal
Calismaci oldugu goriilmektedir. Saglik Hizmetlerinde gorev yapan her meslek
unvanindan katilimcinin ¢alismada yer almasi 6zellikle Hemsire ve Acil Tip

Teknisyenlerinin bilimsel ¢aligmalara 6nem ve destek verdiklerini diistindiirmektedir.
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1.7. Katilimcilarin Gorev Yerlerine iliskin Bulgular

Tablo 7. Gorev Yerlerine iliskin Bulgular

Gorev Yeri Frekans %

11 Saghk Miidiirliigii 74 31,8
Halk Saghg Miidiirligii 71 30,5
Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi 88 37,8
Toplam 233 100,0

Katilimeilarm gorev yerlerine bakildiginda iigte birine yakimi Il Saglik
Midiirliigi, ticte bire yakin1 Halk Sagligi Midiirligi ve tigte birden fazlas1 Kamu
Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginde caligmaktadir. Katilimci sayilarinin esit

dagilim gostermesi li¢ kurumunda ¢alismaya destek verdiklerini gostermektedir.

1.8. Katilimcilarin Calisma Siirelerine iliskin Bulgular

Tablo 8. Cahsma Siirelerine iliskin Bulgular

Calisma Siiresi Frekans Yo
1 Yildan az 40 17,2
1-5 Yil 120 51,5
6-10 Y1l 44 18,9
11-15 Y1l 15 6,4
16 Y1l ve Uzeri 14 6,0
Toplam 233 100,0

Katilimeilarin  g¢alisma stirelerine bakildiginda altida biri 1 yildan az,
yarisindan fazlasinin 1-5 yil arasi, beste birine yakin 6-10 y1l arasi, geri kalaninin 10
yildan fazla kurumda gorev yaptiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin yarisindan
fazlasinin 5 yilin altinda ¢aligma siirelerinin olmas1 ve gen¢ yas grubunda olmalari
birlikte degerlendirildiginde ¢ogunlugunun meslek hayatina ve kuruma yeni
bagladiklarimi gostermektedir. Ayrica on yil {izeri c¢alisan sayisinin azligi kurumda

personel devir hizinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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1.9. Katilimeilarin Cocuk Sayilarina Iliskin Bulgular

Tablo 9. Cocuk Sayilarna Iliskin Bulgular

Cocuk Sayisi Frekans %0
0 130 56,7
1 46 19,7
2 45 19,3
3 9 3.9
4 1 0,4
Toplam 233 100,0

Katilimeilarin ¢ocuk sayilarma gore dagilimima bakildiginda, katilimcilarin
yarisindan fazlasinin ¢ocugunun olmadigi, beste birine yakininin bir ¢ocugu yine
beste birinin iki ¢ocuk sahibi olduklari, ii¢ ve iizeri ¢ocuk sahibi ¢alisan sayisinin ¢ok
diisiik kaldig1 goriilmiistiir. Katilimeilarin cogunlugunun geng yas grubunda ve bekar

olmalar1 ¢cocugu olmayanlarin oraninin yiiksek ¢ikmasi beklenen sonugtur.
2. CALISMANIN TEKNIiK ANALIZ CERCEVESI

Calisanlarin mobbing ile is tatmini arasindaki iliski incelenirken, ankete
katilanlarin mobbing ve is tatmini sorularina verdikleri cevaplara gore faktor analizi
yapilmis olup, faktor analizi yapilirken madde ¢ikarma islemi sirasinda; faktor
yiiklerinin birbirine yakin olmasi, madde toplam korelasyonunun diisiik veya eksi
olmasi, silindikten sonra agiklanan varyansin biiylimesi, bir faktorde iki madde

kalmas1 gibi 6zellikler dikkate alinmistir.
2.1. Mobbing Giivenirlilik Analizleri

Faktor analizinde yapilan madde ¢ikarma isleminden sonra 45 sorudan olusan

mobbing sorular1 28 madde tlizerinden degerlendirilmistir.

Tablo 10. Mobbing Olcegi Giivenirlilik Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
915 28

28 Soru lizerinden yapilan mobbing 6l¢egi giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s

Alpha katsay1 degeri 0,915 olarak bulunmustur.
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Ankete katilanlarin mobbing ile ilgili sorulara verdigi cevaplara gore yapilan

faktor analizi sonucunda;

= Yonetim Tarzi ve Yonetici Yapisindan Kaynaklanan Mobbing,

= Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Mobbing

» Kurum ikliminden Kaynaklanan Mobbing

= Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Mobbing

= Sosyal Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing

» s Siirecinden Kaynaklanan Mobbing

= Kisisel Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing olmak iizere yedi baglikta analiz

edilmisgtir.

Tablo 11. Yénetim Tarz1 ve Yonetici Yapisindan Kaynaklanan Mobbing Olcegi

Giivenirlilik Tstatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,885 6

Faktor analizi sonucu; 28 Mobbing sorusunda 6 tanesinin yonetim tarzi ve
yOnetici yapisindan kaynaklanan mobbing dlcegi icerisinde yer aldigi goriilmektedir.
Yonetim tarzi ve yoOnetici yapisindan kaynaklanan mobbing o6lcegi giivenirlilik

analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsay1 degeri 0,885 olarak bulunmustur.

Tablo 12. Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Mobbing Ol¢egi Giivenirlilik

Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,826 5

Faktor analizi sonucu; 28 mobbing sorusunda 5 tanesinin kurum kiiltiiriinden
kaynaklanan mobbing 6l¢egi igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Kurum kiiltiirtinden
kaynaklanan mobbing Ol¢egi giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,826 olarak bulunmustur.
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Tablo 13. Kurum Ikliminden Kaynaklanan Mobbing Olcegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
172 4

Faktor analizi sonucu; 28 mobbing sorusunda 4 tanesinin kurum ikliminden
kaynaklanan mobbing 6l¢egi icerisinde yer aldigi goriilmektedir. Kurum ikliminden
kaynaklanan mobbing Olcegi giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,772 olarak bulunmustur.

Tablo 14. Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Mobbing Olcegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,806 3

Faktor analizi sonucu; 28 mobbing sorusunda 3 tanesinin hiyerarsik yapidan
kaynaklanan mobbing 6l¢egi igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Hiyerarsik yapidan
kaynaklanan mobbing Olcegi giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,806 olarak bulunmustur.

Tablo 15. Sosyal Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing Olcegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
174 3

Faktor analizi sonucu; 28 mobbing sorusunda 3 tanesinin sosyal faktdrlerden
kaynaklanan mobbing 6lcegi igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Sosyal faktorlerden
kaynaklanan mobbing Ol¢egi giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,774 olarak bulunmustur.
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Tablo 16. Is Siirecinden Kaynaklanan Mobbing Olcegi Giivenirlilik Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,781 4

Faktor analizi sonucu; 28 mobbing sorusunda 4 tanesinin is siirecinden
kaynaklanan mobbing dlgegi icerisinde yer aldigi goriilmektedir. Is siirecinden
kaynaklanan mobbing 06lgegi glivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,781 olarak bulunmustur.

Tablo 17. Kisisel Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing Olgegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,669 3

Faktor analizi sonucu; 28 Mobbing sorusunda 3 tanesinin kigisel faktorlerden
kaynaklanan Mobbing 6l¢egi igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Kisisel faktorlerden
kaynaklanan Mobbing 0l¢egi gilivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha

katsay1 degeri 0,669 olarak bulunmustur.
2.2. Is Tatmini Giivenirlilik Analizleri

Faktor analizinde yapilan madde c¢ikarma isleminden sonra 20 maddeden

olusan mobbing sorular1 14 madde lizerinden degerlendirilmistir.

Tablo 18. is Tatmini Ol¢egi Giivenirlilik Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
,939 14

14 madde iizerinden yapilan mobbing 6l¢egi giivenirlilik analizi sonucunda
Cronbach’s Alpha katsay1 degeri 0,939 olarak bulunmustur. Ankete katilanlarin is

tatmini ile ilgili sorulara verdigi cevaplara gore yapilan faktor analizi sonucunda;

1. Orgiitsel Faktdrlerden Kaynaklanan Is Tatmini Olcegi
2. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Is Tatmini Olgegi
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Tablo 19. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Is Tatmini Olcegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
922 8

Faktor analizi sonucu; 14 is tatmini sorusunda 8 tanesinin Orgiitsel
faktorlerden kaynaklanan is tatmini Olgegi igerisinde yer aldigi goriilmektedir.
Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan is tatmini dlcegi giivenirlilik analizi sonucunda

Cronbach’s Alpha katsay1 degeri 0,922 olarak bulunmustur.

Tablo 20. Kisisel Faktorlerden Kaynaklanan Is Tatmini Olgegi Giivenirlilik
Istatistigi

Cronbach’s Alpha Degisken Sayisi
915 6

Faktor analizi sonucu; 14 is tatmini sorusunda 6 tanesinin bireysel
faktorlerden kaynaklanan is tatmini Olcegi igerisinde yer aldigi goriilmektedir.
Bireysel faktorlerden kaynaklanan is tatmini 6l¢egi giivenirlilik analizi sonucunda

Cronbach’s Alpha katsay1 degeri 0,915 olarak bulunmustur.

2.3. Mobbing Olgeginin Faktdr Analizi

Tablo 21. Mobbing Ol¢egine Gore KMO Ve Barlett'in Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,834
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4,354E3
df 378
Sig. ,000

Orneklemin yeterliligini 6lgmek icin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki
tablodaki verilere bakildiginda KMO 6l¢iimii sonucunun 0,834 oldugu goriilmiistiir.
Buradaki deger 1’e yakin oldugu i¢in yapilan aragtirma faktor analizi i¢in uygundur.
Ayn1 zamanda kiiresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilecegini

gostermektedir.
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Tablo 22. Mobbing Olcegine Gore Ac¢iklanan Toplam Varyans

Ik Ozdegerler Yiiklemelerinin Karelerinin| Yiiklemelerinin Karelerinin
Toplaminin Cikarimi Toplaminin Doniisiimii
2 gl e | 5| g 5 | e | =
m =l > M =l > M > N
1| 9,518[33,995] 33,995 9,518/33,995 33,995 4,376| 15,628 15,628
21 2,464 8,799] 42,794 2,464 8,799 42,794 3,261 11,646 27,274
3l 2,161 7,719 50,512| 2,161| 7,719] 50,512 3,245| 11,590| 38,864
4 2,040 7,284| 57,797| 2,040 7,284| 57,797 2,549 9,105 47,969
5 1,464| 5,228| 63,024 1,464| 5,228 63,024 2,308 8,244 56,213
6 1,235 4,412| 67,436 1,235 4,412 67,436 2,143 7,655| 63,868
71 1,056 3,771| 71,208] 1,056 3,771 71,208 2,055 7,339 71,208
8 ,906( 3,237| 74,444
9 ,896| 3,199| 77,643
101 ,824| 2,942| 80,585
11 ,598| 2,137| 82,722
12 571 2,038 84,760
13 5411 1,932 86,693
14 ,505| 1,804 88,497
15 4201 1,501 89,998
16 ,402| 1,436] 91,433
17 353 1,262 92,695
18 311 1,110] 93,805
19 271,969 94,774
201 259 ,925| 95,699
21 232,829 96,528
22 182,651 97,179
23 77 ,633] 97,812
24 51,541 98,353
25 147 ,526| 98,879
26 122 ,436] 99,315
27 ,105( ,374] 99,689
28 ,087[ ,311] 100,000
Yukaridaki tabloya bakildiginda agiklanan toplam varyans tablosu
incelendiginde, analizde 6z degeri birden biiyiik yedi faktoriin tiiretildigi

goriilmektedir. Elde edilen bu yedi faktoriin toplam varyansin yaklasik yiizde
71,208 ni agiklamaktadir.
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Tablo 23. Mobbing Ol¢eginin Déniistiiriilmiis Faktor Yiikleri

Faktorler
112113145 (6]7
Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanns bir ortamda
,826
calismak zorunda birakilirim.
Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 171
Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. , 770
Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim. ,669
Itibarinu zedeleyecek sekilde, niteliklerimin digindaki 660
isler verilir. ’
Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiylisiim,
Lo . o 575
mimiklerim veya sesim taklit edilir.
So6zum surekli kesilmektedir. , 788
Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim
. ,718
reddedilir.
Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir. ,686
Telefonla rahatsiz edilirim. ,648
Yaptigim isler siirekli elestirilir. ,637
Tehdit iceren yazili mesajlar alirim. ,789
Bir 6zriimle/kusurumla alay edilir. 774
Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmem i¢in
,745
bask1 yapilir.
Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim. ,664
Isyerimde fiziksel siddet tehditleri alirim. ,861
Goziimii korkutmak i¢in hafif siddette kaba kuvvet 829
uygulanir. ’
Isyerimde fiziksel olarak hirpalanirim. ,694
Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa 829
sokulurum. ’
Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim. ,781
Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme
,503
olanaklarimi kisitlar.
Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde
,840
bulunulur.
Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim. ,740
Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir. ,613
Insanlar arkamdan kétii konusur. ,533
Milliyetimle alay edilir. ,823
Ozel esyalarima ya da igverenin bana tahsis ettigi 756
esyalara zarar verilir. ’
Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir,
. A ,647
kendime yeni bir i bile yaratamam.
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Faktor analizi sonucunda tiiretilen yedi faktoriin dondiiriilmiis faktor yiikleri
tablosu incelendiginde, ilk alt1 degiskeninin birinci faktorde toplandigi, kisaca ilk alt1
degiskenin birinci faktor olan Yonetim Tarzi ve Yonetici Yapisindan Kaynaklanan
mobbingde toplandig1 elde edilmistir. Birinci faktdrde yer alan faktor yiikleri yani
Yonetim Tarzi ve Yonetici Yapisindan Kaynaklanan Mobbing faktoriinde yer alan
faktor yiikleri 0.826-0.575 arasinda degismektedir. ikinci faktorde yer alan faktor
yiikleri yani kurum kiltiiriinden kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor
yiikleri 0.788-0.637 arasinda degismektedir. Ugiincii faktorde yer alan faktor yiikleri
yani kurum ikliminden kaynaklanan mobbing faktdriinde yer alan faktor yiikleri
0.789-0.664 arasinda degismektedir. Dordiincii faktdrde yer alan faktor yiikleri yani
hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.861-
0.694 arasinda degismektedir. Besinci faktorde yer alan faktor yiikleri yani sosyal
faktorlerden kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.829-0.503
arasinda degismektedir. Altinc1 faktérde yer alan faktor yiikleri yani is siirecinden
kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.840-0.533 arasinda
degismektedir. Yedinci faktorde yer alan faktor yiikleri yani kisisel faktdrlerden
kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.823-0.647 arasinda
degismektedir.

2.4. Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi

Tablo 24. is Tatmini Ol¢egine Gore KMO Ve Barlett'in Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 916
Bartlett'in Kiiresellik Testi Test of Yaklasik Ki- Kare 2,657E3
Sphericity Serbestlik Derecesi 91

Sig. ,000

Orneklemin yeterliligini 6lgmek icin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki
tablodaki verilere bakildiginda KMO 6l¢iimii sonucunun 0,916 oldugu goriilmiistiir.
Buradaki deger 1’e yakin oldugu i¢in yapilan aragtirma faktor analizi i¢in uygundur.
Ayn1 zamanda kiiresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilecegini

gostermektedir.
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Tablo 25. is Tatmini Ol¢egine Gore Aciklanan Toplam Varyans

Yiiklemelerinin Yiiklemelerinin
o Karelerinin Toplaminin |Karelerinin Toplaminin
Ik Oz Degerler Cikarimi Dontistimii
g &2 | B 2B fE |8
/@ N, N2 2
1 7,921|56,577( 56,577 7,921 56,577| 56,577 5,017(35,838| 35,838
2 1,724(12,313| 68,890 1,724| 12,313| 68,890| 4,627|33,052| 68,890]
3 ,808( 5,772( 74,663
4 ,642| 4,585( 79,247
5 ,605( 4,323( 83,570
6 ,551] 3,937| 87,508
7 ,332| 2,371 89,879
8 ,292| 2,086( 91,965
9 ,261| 1,867| 93,833
10 ,238| 1,697| 95,530
11 ,189| 1,350( 96,880
12 ,175] 1,247( 98,127
13 ,137] ,976[ 99,103
14 ,126] ,897(100,000

Yukaridaki tabloya bakildiginda aciklanan toplam varyans tablosu
incelendiginde, analizde 6z degeri birden biiyliik iki faktoriin tiiretildigi
goriilmektedir. Elde edilen bu iki faktoriin toplam varyansin yaklagik ylizde
68,890’11 agiklamaktadir.
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Tablo 26. Is Tatmini Olceginin Déniistiiriilmiis Faktor Yiikleri

Faktorler
1 2

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimidan 314
Caligsma sartlar1 bakimindan ,809

Is icinde terfi olanagimim olmas1 bakimindan , 791

Isyeri kurallarmin uygulanma sekli acisindan 187
Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan , 745
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan ,7128
Yaptigim iyi bir i karsiliginda takdir edilmem agisindan ,694

Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan ,591
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 900
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan ,886
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 74
bakimindan ’
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan ,820
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi agisindan ,601
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan ,532

Faktor analizi sonucunda tiiretilen iki faktoriin dondiiriilmiis faktor yiikleri
tablosu incelendiginde, ilk sekiz degiskeninin birinci faktorde toplandig, kisaca ilk
sekiz degiskenin is tatmininin alt boyutu olan Orgiitsel faktorden kaynaklanan is
tatmininde toplandig1 elde edilmistir. Birinci faktorde yer alan faktor ytkleri yani
bireysel faktdrden kaynaklanan is tatmini faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.814-
0.591 arasinda degismektedir. Ikinci faktdrde yer alan faktdr yiikleri yani bireysel
faktorden kaynaklanan is tatmini faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.900-0.532

arasinda degismektedir.

3. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIiK ve MESLEKI OZELLIKLERINE
GORE MOBBING ve iS TATMINI DUZEYLERI

Ankete katilan deneklerin mobbing ve is tatminine gore cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, ¢ocuk sayisi, aylik gelir, unvan ve ¢alisma siiresi durumlarina
gore, tek yoOnlii varyans analizi ve mann-whitney u testi ile kruskal-wallis testi

asagida verilmistir.
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3.1. Cinsiyet Durumuna Gore Ranks ve Mann-Whitney U Testi

Tablo 27. Cinsiyet Durumuna Gore Ranks Tablosu

Siralama
Cinsiyet Hacim Ortalamasi Toplam Siralama
Mobbing Kadin 147 125,79 18491,50
Erkek 86 101,97 8769,50
Toplam 233
Is Tatmini Kadin 147 105,69 15536,50
Erkek 86 136,33 11724,50
Toplam 233

Cinsiyet durumuna gore yukaridaki tablo incelendiginde kadinlar erkeklere
oranla daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar. Is tatmini degiskeni agisindan ise
erkekler kadinlara oranla, erkeklerin ig tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Mobbing ile
is tatmini arasinda ters oranti bulunmaktadir. Mobbing artmasi durumunda is tatmini
azalmaktadir. Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla mobbinge maruz kalmalar
onlarin is tatmini diizeylerinin azalmasina neden olmaktadir. Kadinlarin erkeklere
oranla daha duygusal olmalari, olaylardan g¢abuk etkilenmeleri ve savunmasiz

olmalar1 onlarin mobbinge maruz kalmalarini kolaylastirmaktadir.

Tablo 28. Cinsiyet Durumuna Gore Mann-Whitney U Testi

Mobbbing Is Tatmini
Mann-Whitney U 5028,500 4658,500
Wilcoxon W 8769,500 15536,500
V4 -2,700 -3,367
Asymp. Sig. (2-tailed) ,007 ,001

Mann-Whitney U testi tablosu incelendiginde cinsiyet durumuna gore

mobbing faktoriine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,007<0,05) 6nem
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamlidir. Is tatmini faktoriine iliskin ortalamalar
arasindaki farklilik (p=0,001<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur.
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3.2. Medeni Duruma Goére Bagimsiz T Testi ve Mann-Whitney U Testi

Tablo 29. Medeni Duruma Gore Bagimsiz T Testi

Levene'nin
Varyanslarin
Esitligi Testi Ortalamanin esitligi i¢in T Testi
95% Giiven
Ortala [ Std. | Araligi Farki
Serbestlik ma | Hata
F P t | Derecesi | P-2 | Farki | Farki | Diisiik | Yiiksek
s Esit Kabul i
Tatmini Edilen 081 ,776]1,123 231] ,262(,12928|,11507 ,35601
,09744
Varyanslar
Esit Kabul -
Edilmeyen 1,127 223,263| ,261|,12928(,11469 ,35530
,09674
Varyanslar
Mobbin Esit Kabul ) i i
g Edilen 1,589 ,209 1.110 231 ,268 04872 ,04391 13524 ,03779
Varyanslar
Esit Kabul ) i i
Edilmeyen 1,154 225,463 ,250 04872 ,04224 13195 ,03450
Varyanslar

Bagimsiz T testi tablosu incelendiginde medeni durumuna gére is tatmini

faktoriine 1iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,776>0,05) ve mobbing

faktoriine iligskin ortalamalar arasindaki fark (p=0,209>0,05) onem diizeylerinde

istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 30. Medeni Duruma Gore Mann-Whitney U Testi

Mobbbing Is Tatmini
Mann-Whitney U 6228,500 5935,500
Wilcoxon W 1,169E4 14320,500
Z -,972 -1,519
P ,331 ,129

Mann-Whitney U testi tablosu incelendiginde medeni durumuna gore

mobbing faktoriine iligkin ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,331>0,05) ve is

tatmini faktoriine goére ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,129>0,05) Onem

diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir
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3.3. Yas Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tablo 31. Yas Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin |Serbestlik| Karelerin
Toplam1 | Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbing Gruplar Arasi 171 4 ,043 ,380 ,823
Grup I¢i 25,613 228 112
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arasi 511 4 ,128 ,165 ,956
Grup Ici 176,579 228 174
Toplam 177,090 232

Tek Yonlii Varyans Analizi tablosu incelendiginde yas durumuna gore

mobbing (p=0,823) ve is tatmini (p=0,956) faktorlerine iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.4. Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis

Testi

Tablo 32. Egitim Durumuna Goére Kruskal-Wallis Testi

Mobbing

Is Tatmini

Ki-Kare
Serbestlik Derecesi
P

19,792

,000

3

5,950

3
114

Kruskal-Wallis Test tablosu incelendiginde egitim duruma gore i§ tatmini

faktoriine iligkin ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,114>0,05) 6nem diizeylerinde

istatistiksel olarak anlamli degil. Ancak mobbing faktoriine iliskin ortalamalar

arasindaki farklilik (p=0,000<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 33. Egitim Durumuna Gore Ranks Tablosu

Siralama

Egitim Hacim | Ortalamasi

Mobbing Lise / Meslek Lisesi 62 113,06
On Lisans / Meslek Yiiksekokulu 89 98,92
Lisans 70 134,67
Yiiksek Lisans ve Uzeri 12 168,38
Toplam 233

Is Tatmini Lise / Meslek Lisesi 62 116,80
On Lisans / Meslek Yiiksekokulu 89 128,87
Lisans 70 102,88
Yiiksek Lisans ve Uzeri 12 112,42
Toplam 233

Egitim durumuna gore yukaridaki tablo incelendiginde yiiksek lisans ve iizeri

mezuniyet derecesine sahip katilimcilar, digerlerine oranla daha fazla mobbinge

maruz kaldigim1 belirtmektedir. Yiiksek lisans ve iizeri egitime sahip ¢alisanlar

mobbing konusunda daha fazla farkindaliga sahip olmalari ve kurum icinde

yiikselme potansiyelleri nedeniyle yonetici veya calisma arkadaslari igin tehdit

olusturdugundan mobbinge daha fazla maruz kalmaktadirlar.

Tablo 34. Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin Serbestlik| Karelerin
Toplami Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbing  Gruplar Arasi 1,047 3,349 3,231(,023
Grup I¢i 24,737 229,108
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arast 2,493 3(,831 1,090|,354
Grup Ici 174,597 229(,762
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde egitim duruma gore

mobbing faktoriine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p=0,023<0,05) 6nem

diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ancak is tatmini faktoriine

iliskin  ortalamalar arasindaki farklihk (p=0,354>0,05) Onem diizeylerinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
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Tablo 35. Egitim Durumuna Gére Tanimlayici istatistik Tablosu

95% Giliven
Araligi Farki
Std. | Std. [Alt  [Ust
N [Ortalam| Sapma | Hata |Smir |Smir |[Minimum|Maximum

Mobbing Ez;’iMeSlek 62| 1,1785| 26606,03379[1,1109| 1,2461 1,00 2.44

On Lisans /

Meslek 89| 1.1403| ,28337(,03004{1,0806| 1,2000 1,00 2.60|

Yiksekokulu

Lisans 70| 1,2695| 42148,05038|1,1690| 1,3700 1,00 3,62

Yiksek Lisans| 51 | 3741| 31553].09109]1,1736| 1.5746 1,00 1,93

ve Uzeri

Total 233| 1,2013| 33338|,02184[1,1583| 1,2444 1,00 3.62
Is Lise/Meslek | 51 3 3984(1.01690|.12915(3.1401| 3.6566 1,00 5,00}

. . Lisesi

Tatmini

On Lisans /

Meslek 89| 3.5944| ,77127(,08175|3.4319]| 3,7569 1,00 4,75

Yiksekokulu

Lisans 70| 3.3700| ,86453[,10333(3,1639| 3,5761 1,00 4,85

Yiiksek Lisans| 5| 3 3750 ¢3107]23991/2.8470| 3.9030 1,65 4.10}

ve Uzeri

Total 233| 3.4635| .87368|,05724(3,3507| 3.5763 1,00 5,00|

Tanimlayic istatistik tablosu incelendiginde egitim durumuna gére mobbing

faktoriine iliskin yiiksek lisans mezunlar1 digerlerine oranla daha fazla mobbinge

maruz kalmaktadir.

3.5. Cocuk Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis

Testi

Tablo 36. Cocuk Sayisina Gore Kruskal-Wallis Testi

Mobbing

Is Tatmini

Ki-Kare

Serbestlik Derecesi

p

2,582
4
,630

3,141
4
,534
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Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde ¢ocuk sayisina gore is tatmini

faktoriine (p=0,534) ve mobbing faktoriine (p=0,630) iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 37. Cocuk Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin |Serbestlik| Karelerin
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbbing Gruplar Arast ,238 4 ,060 , 532 ,712
Grup Ici 25,546 228 112
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arasi 1,923 4 481 ,626 ,645
Grup Ici 175,167 228 ,768
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde c¢ocuk sayisina gore

mobbing faktoriine (p=0,712) ve is tatmini faktoriine (p=0,645) iliskin ortalamalar

arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.6. Aylik Gelire Gore Tek Yonli Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis Testi

Tablo 38. Aylik Gelire Gore Kruskal-Wallis Testi

Mobbing

Is Tatmini

Ki-Kare
Serbestlik Derecesi
P

6,670

,083

3

464
3
927

Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde aylik gelirine gore is tatmini

faktoriine (p=0,927) ve mobbing faktdriine (p=0,083) iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Tablo 39. Aylik Gelire Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin |Serbestlik| Karelerin
Toplam1 | Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbbing Gruplar Arasi ,328 3 ,L109 ,983 ,402
Grup I¢i 25,457 229 111
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arasi 2,008 3 ,6069 ,876 ,454
Grup Ici 175,081 229 , 765
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde aylik gelire gére mobbing

faktoriine (p=0,402) ve is tatmini faktoriine (p=0,454) iligkin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.7. Unvan Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans Analizi

Tablo 40. Unvan Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin [Serbestlik| Karelerin
Toplam1 | Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbbing Gruplar Arasi 2,675 19 ,141 1,298 ,187
Grup I¢i 23,109 213 ,108
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arasi 6,701 19 ,353 ,441 ,980
Grup Ici 170,389 213 ,800
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde unvan durumuna gore mobbing

faktoriine (p=0,187) ve is tatmini faktoriine (p=0,980) iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.
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3.8. Caligma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis

Testi

Tablo 41. Calisma Siiresine Gore Kruskal-Wallis Testi

Mobbbing

Is Tatmini

Ki-Kare
Serbestlik Derecesi
P

2,853
4
,583

1,771
4
,178

Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde calisma siiresine gore is tatmini

faktoriine (p=0,778) ve mobbing faktoriine (p=0,583) iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 42. Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin [Serbestlik| Karelerin
Toplam1 | Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbbing Gruplar Arast ,226 4 ,057 ,505 132
Grup I¢i 25,558 228 112
Toplam 25,784 232
Is Tatmini Gruplar Arasi 2,751 4 ,688 ,900 ,465
Grup I¢i 174,338 228 , 765
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde g¢alisma siiresine gore is

tatmini faktoriine (p=0,465) ve mobbing faktoriine (p=0,732) iliskin ortalamalar

arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.9. Caligma Yerlerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis

Testi

Tablo 43. Calisma Yerlerine Gore Kruskal-Wallis Testi

Mobbbing Is Tatmini
Ki-Kare 13,850 9,074
Serbestlik Derecesi 2 2
P ,001 ,011
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Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde calisma siiresine gore is tatmini
faktoriine (p=0,011) ve mobbing faktoriine (p=0,001) iliskin ortalamalar arasindaki

farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 44. Calisma Yerlerine Gore Ranks Tablosu

Siralama

Gorev Yeri Hacim | Ortalamasi

Mobbbing 11 Saglik Miidiirliigii 74 93,81
Halk Saglhig1 Midiirliigii 71 126,58
Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi 88 128,77
Toplam 233

Is Tatmini 11 Saglik Miidiirliigii 74 130,20
Halk Saglig1 Miidiirliigii 71 123,92
Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi 88 100,32
Toplam 233

Calisma yerlerine gore yukaridaki tablo incelendiginde Il Saglhk
Miidiirliigii’nde calisanlarin diger kurumlarda calisanlara oranla daha az mobbinge
maruz kaldiklar1 ve en yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. Kamu
Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’'nde g¢alisanlarin diger kurumlara oranla is
tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu ve en yiiksek mobbinge maruz kaldiklar
goriilmektedir. Hastanelerde 7/24 kesintisiz sunulan saglik hizmetleri nedeniyle
calisanlarin normal mesai harici gece, hafta sonu, resmi ve dini bayramlarda yogun
caligmalar1 i1s tatmininde diisiise neden olmaktadir. Hastanelerde uygulanan
sozlesmeli yoneticilik pozisyonlar1 nedeniyle calisanlar arasinda yasanan yogun

rekabet ve kiskangliklar mobbing yasanmasina neden olmaktadir.

Tablo 45. Calisma Yerlerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin  |Serbestlik| Karelerin
Toplami Derecesi | Ortalamasi P
Mobbbing Gruplar Arasi ,560 2 ,280 2,552 ,080
Grup I¢i 25,225 230 ,110
Toplam 25,784 232
Ts_Tatmini Gruplar Arasi 1,079 2 ,539 ,705 ,495
Grup I¢i 176,011 230 ,765
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Tablo 45. Calisma Yerlerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin  [Serbestlik| Karelerin
Toplam1 Derecesi | Ortalamasi F P
Mobbbing Gruplar Arasi ,560 2 ,280 2,552 ,080]
Grup I¢i 25,225 230 ,110
Toplam 25,784 232
Is_Tatmini Gruplar Arasi 1,079 2 ,539 , 705 ,495
Grup I¢i 176,011 230 , 765
Toplam 177,090 232

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde calisma yerlerine gore is

tatmini faktoriine (p=0,495) ve mobbing faktoriine (p=0,080) iliskin ortalamalar

arandaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.10. Korelasyon (Pearson) Analizi

Tablo 46. Korelasyon (Pearson) Analizi

o B2 |2 |5 |2
B E < = = 1 A/
Z| E=s|Es|EES_|EF s |2
gl TEES|EE| 55 53 25 A2
=1 B, R Vi VRV IS IRV R ] VIS
Mobbbing  Pearson 1| =531 813 797| 625 .499| 749 751| 526
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| ,000| .000| .000| .000| 000| .000[ 000}
N 233| 233 233| 233 233| 233 233] 233 233
Iy Tatmini ~ Pearson -531 1| -431| -512| -220| -244]| -446| -357| -,194
Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000 .000| 000 .001| .000| .000| .000| 003
N 233| 233 233| 233 233| 233 233| 233 233
Yon.Tarz.ve Pearson
Yon.Yan Ka Comrolation 813| -431 1| .495| 528 310| .604| .527| 399
yn.M Sig. (2-tailed) | 000 ,000 .000| .000| .000| .000| .000| 000l
N 233| 233 233| 233 233| 233 233] 233 233
KurKiilt.Ka Pearson 797| -512| a49s| 1| 323| 403| s4s| 552 268
yn.M Correlation
Sig. (2-tailed) | 000 ,000| ,000 ,000] ,000| ,000| .,000| .000|
N 233|233 233| 233 233| 233 233] 233 233
Kur.Iklim.Ka Pearson 625 -220] 528 323| 1| a4so| 348| .416| 391
yn.M Correlation
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Sig. (2-tailed) | ,000] ,001| ,000] ,000 .000] .000| .000| .000|

N 233| 233 233 233 233 233] 233] 233] 233
Hiy.Yap Kay Pearson 499| -244| 310| 403 a4s0| 1| .320] 280| .157
n.M Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| 000 ,000[ ,000| ,000 .000| 000 017

N 233| 233 233 233 233 233] 233| 233] 233
Sos.Fakt.Kay Pearson 749| -a46| 604| 545 348 3200 1| 417] 272
n.M Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| 000 000 ,000| ,000| ,000 .000| 000|

N 233| 233 233 233 233 233] 233] 233] 233
Is_Str.Kayn. Pearson 51| -357| 527| 552| .416| 280| 417 1| 461
M Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| ,000] ,000| ,000| 000 ,000| 000 000|

N 233| 233 233 233 233| 233] 233] 233] 233
Kig.Fakt.Kay Pearson 526 -.194] 390 268 391| 157] 272 461l 1
n.M Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000] ,003| ,000| ,000| ,000| 017 .000| 000

N 233| 233 233 233 233 233] 233] 233] 233

-Mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek icin yapilan caligmada
korelasyon tablosunu inceledigimizde mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli ve
giiclii bir iliskinin oldugu, mobbing durumunun artmasi ile is tatmini ylizdesinin
azaldig1 (r= -0,531) ve bulunan bu iliskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

-Kisisel faktorlerden kaynaklanan Mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi
degerlendirmek amaciyla yapilan ¢alismada korelasyon tablosunu incelendigimizde,
kisisel faktorlerden kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli bir iligki
oldugu, kisisel faktorlerden kaynakli mobbing artmasi durumunda is tatmini
yiizdesinin azaldig1 (r= -0,194) ve tespit edilen bu iliskinin 0,01 anlamlilik

seviyesinde istatistiksel anlaml1 oldugu tespit edilmistir.

-Is siirecinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla yapilan korelasyon tablosunu incelendigimizde is siirecinden kaynakli
mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu, is siirecinden
kaynaklt mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (= -0,357) ve

bu iliskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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-Sosyal faktorlerden kaynakli mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi
degerlendirmek i¢in yapilan korelasyon tablosu incelendiginde sosyal faktorlerden
kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii, gii¢lii bir iliskinin oldugu, sosyal
faktorlerden kaynakli mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinde azalma
oldugu (r= -0,446) ve bu iliski 0,01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur.

-Hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi
O0lcmek icin yapilan korelasyon tablosunu incelendigimizde hiyerarsik yapidan
kaynaklanan mobbing ile ig tatmini arasinda ters yonli ve gii¢li bir iliski oldugu,
hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing artmasi ile is tatmini ylizdesinin azaldig

(r=-0,244) ve bu iliskinin 0,01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

-Kurum ikliminden kaynakli mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
icin yapilan korelasyon tablosunu incelendigimizde kurum ikliminden kaynaklanan
mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve gli¢lii bir iligkinin oldugu, kurum
ikliminden kaynakli mobbingin artmas: ile is tatmini yiizdesinin azaldig: (r= -0,220),

bu iliskinin 0,01 seviyesinde istatistiksel anlamli bulundugu goriilmiistiir.

-Kurum kiiltliriinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi
O0lcmek i¢in yapilan korelasyon tablosunu incelendigimizde kurum kiiltiirlinden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliski oldugu,
kurum kiiltiirtinden kaynaklanan mobbing artmasi ile i tatmini yiizdesinin azaldig1
(r=- 0,512),ve bu iligkinin 0,01 seviyesinde istatistiksel anlamli bulundugu
gorilmiistiir.

-Yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing ile is tatmini
arasindaki iliskiyr O6lgmek i¢in yapilan korelasyon tablosunu incelendigimizde
yOnetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters
yonlii ve giiclii bir iliski oldugu, yonetim tarzi ve yOnetici yapisindan kaynaklanan

mobbingin artmasi durumunda is tatmini oranlarinin azaldigi (r=-0,431) ve bu

iliskinin 0,01 seviyesinde istatistiksel anlamli oldugu bulunmustur.
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SONUC

Tiim sektorlerde oldugu gibi saghk sektoriinde de mobbing yaygin bir
sekilde goriilmektedir. Saglik sektoriinde sunulan hizmetin hasta odakli olmas1 ve
genel hasta profilinin ajite, dramatik, ilgi bekleyen veya saldirgan olmasi saglik
hizmeti sunan personelin psikolojik olarak yipranmasina neden olmaktadir.
Psikolojik olarak yipranan saglik calisanlarinin is yerinde mobbing yasamasi
durumunda fiziksel ve ruhsal daha derin travmalar yagsanmasina yol agmaktadir. Bu
durum hizmet alan hastalari, ¢alisanin is arkadaslarini, sosyal g¢evresini ve aile

bireylerini de etkilemektedir.

Saghk calisanlarinda cinsiyet is tatmini ve mobbinge maruz kalmada
etkilidir: Yapilan calismada kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara oranla daha fazla
mobbinge maruz kaldiklari, is tatmini agisindan erkeklerin kadinlara oranla is tatmini
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
mobbinge maruz kalmalar1 is tatmin diizeylerinin diismesine neden olmaktadir.
Kadin cinsiyetinin daha duygusal olmasi, erkeklere gore zorluklarla bas etmede
yetersiz kalmalar1 onlarin mobbinge maruz kalmalarimi1 kolaylastirmaktadir. Ayrica
toplumda ailenin ge¢imini saglama gorevinin erkeklerde oldugu inanis1 ve erkegin
eve ekmek getiren bir figiir olarak goriilmesi nedeniyle erkeklerin daha fazla is
tatmini duyarak c¢alismalarma ve kurum icinde yiikselmek i¢in yogun c¢aba
gostermelerine neden olmaktadir. Toplumsal statiiniin kadinlara ¢alisma hayatinin
yaninda ev isleri, ¢ocuklarin bakimi ve annelik gibi roller yiiklemis olmasi ve
kadinlar i¢in 6ncelikli tatmin konusunun 1yi bir es veya iy1 bir anne olma diislincesi
oldugu icin yaptig1 isten erkeklere oranla daha az tatmin duymalar1 olagan bir

durumdur.

Saghk calisanlarinda egitim durumu is tatmini ve mobbinge maruz
kalmada etkilidir: Yapilan calismada egitim durumu agisindan is tatminine
bakildiginda, calisanlarin egitim durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 goriildii. Egitim durumu ile mobbing arasinda ise anlamli bir iligski oldugu
tespit edildi. Yiiksek lisans ve iizeri egitime sahip ¢alisanlarin lise, 6n lisans ve lisans
mezunlarina gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi goriildii. Bu durum egitim

seviyesi ne kadar artarsa kurumda kisinin kariyer sahibi olacagi imajinin olusmasina
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neden oldugundan yatay veya dikey mobbinge maruz kalma riskini arttirmaktadir.
Bu durum mobbinge maruz kalan calisanin verilen gorev ve sorumluluklart uygun
sekilde yapmasina engel olmaktadir. Ozalp ¢alismasinda is tatmini ile egitim durumu
arasinda anlamli bir iligki olmadigin1 ancak egitim durumu ile mobbing arasinda
anlaml bir iliski oldugunu tespit etmis ve yiiksek lisans mezunlarinin diger egitim
durumlarina gére daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini tespit etmistir. Bu sonug
calismamizin sonucunu destekler niteliktedir. Gokdemir calismasinda ise egitim
seviyelerine gore lise mezunlar1 en yiiksek, lisans mezunlar1 en diisiik is tatminine
sahip olduklarini tespit etmistir. Egitim durumunun yiikselmesi ¢alisanin aldig icret,
isindeki statiisii ve kurum icinde yiikselme beklentisinin karsilanamamasi gibi

nedenlerden dolayi is tatmininin diismesine neden olmaktadir.

Yiiksek lisans mezunlarinin mobbing konusunda farkindaliklarinin olmasi
yasananlar1 mobbing olarak tanimlayabilmeleri ¢alismada diger egitim durumunda ki
calisanlardan yiiksek ¢ikmasina neden olmaktadir. Kurumda gorev yapan idareci ve
calisanlara belli periyotlarla mobbing konusunda farkindalik egitimlerinin yapilmast,
calisanlarin bilinglenmesine neden olacaktir. Calisanlarin mobbing konusunda
bilinglenmeleri mobbingi Onleme noktasinda kuruma ve c¢alisana biiyiik katki

saglayacaktir.

Saghk cahisanlarinda caliyma yeri is tatmini ve mobbinge maruz kalmada
etkilidir: Calisma yerlerine gore 11 Saghk Miidiirliigiinde ¢alisanlarin diger
kurumlarda c¢alisanlara oranla daha az mobbinge maruz kaldiklar1 ve is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu, Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginde
calisanlarin ise is tatminlerinin daha diisiik, mobbinge maruz kalma durumlarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Hastanelerde sunulan saglik hizmetlerinin 7 giin 24
saat kesintisiz veriliyor olmasi nedeniyle hastanelerde g¢alisan personelin normal
mesaiye ek olarak nobet tutmalari, resmi ve dini bayramlarda ¢alismalar1 ve ¢alisilan
birimler arast is yogunluklarmin farkli olmasi calisanlarin is tatminini olumsuz
etkilemektedir. Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginde uygulanan s6zlesmeli
yoneticilik pozisyonlari nedeniyle calisanlar arasinda yasanan yogun rekabet ve
kiskancliklar yatay veya dikey mobbing yasanmasina neden olmaktadir. Saglik

Miidiirliigii  ¢alisanlarinin  ¢ogunlugu biiro islerinde gorev aliyor olmalari ve
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hastanelerde gorev yapan saglik c¢alisanlarina oranla daha az stresli islerde

caligmalar1 nedeniyle is tatmin diizeyleri ytiksektir.

Saghk calisanlarinda ¢alisma siirelerinin is tatmini ve mobbinge maruz
kalmada etkili olmadig1 tespit edilmis olmasina karsin; Aktay c¢alismasinda
caligma siireleri 1-5 yil ile 16-20 yi1l arasinda olan doktorlarin 6-10 ve 11-15 yil is
tecriibesine sahip doktorlardan daha fazla is tatmini duyduklarini tespit etmistir.
Meslek hayatina yeni baslamis doktorlarin meslegin verdigi ilk heyecanla daha
idealist ve kendilerini kanitlama isteklerinin fazla olmasi nedeniyle is tatminleri de
yiiksek olmaktadir. 15 yil iistii hizmet siiresi olan doktorlarin ise meslek hayatinda
deneyim kazanmis, kendini ispatlamis ve gelecek kaygilarimin olmamasi onlarin
yaptig1 isten tatmin olmalarin1 saglamaktadir.

Saghk cahisanlarimin ayhk gelir durumu is tatmini ve mobbinge maruz
kalmada etkili degildir: Yapilan ¢alismada aylik gelir durumu ile mobbinge maruz
kalma ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigr goriildii. Kamuda calisan
saglik personelinin aylik gelirlerinin standart ve meslege baslarken bunun biliniyor
olmasi ve 6zel sektdrde alinan iicretlerden biraz daha iyi olmasi nedeniyle calisanlar
calistigl igyerinde Oncelikle stres yasamadan daha huzurlu bir ¢alisma ortamina

ihtiyag¢ duyarlar.

Saghk cahsanlarinin medeni durumu is tatmini ve mobbinge maruz
kalmada etkili degildir: Yapilan ¢alismada medeni durum ile mobbing ve is tatmini
arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmiis ise de, birgok ¢alismada bekarlara gore
evli ¢alisanlarin daha fazla is tatminine sahip olduklari, esinden ayrilmis kisilerin ise
evli calisanlara gore daha az is tatmini yasadiklari goriilmiistiir. Bekar calisanin
evlendikten sonra is tatminin de artis oldugu bunun nedeni olarak da evliligin
getirdigi sorumluluk ve maddi odiillere daha fazla Onem vermesinden

kaynaklanmaktadir.

Saghk calisanlarinin unvan durumu is tatmini ve mobbinge maruz
kalmada etkili olmadig1 tespit edilmistir: Gokdemir calismasinda saglik
calisanlarinin unvan durumuna gore is tatmin diizeyinin en diisiik ebe ve
hemsirelerde, en yiiksek ise doktor ve saglik memurlarinda oldugunu, mobbinge

maruz kalmada ise unvan durumuna gore fark olmadigini tespit etmistir. Ebelik ve
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hemsirelik unvanlarinda kadinlarin, doktor ve saglik memuru unvanlarinda ise
erkeklerin agirlikli calismast nedeniyle ebelik ve hemsirelik unvanlarinda is

tatmininin diisiik olmasi cinsiyet degiskeniyle a¢iklanabilir.
Varsayimlarin degerlendirmesi su sekildedir.

- “Mobbing ile is tatmini arasindaki iliski ters yonliidiir.”” Bu varsayim
tutarlidir. Mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve gili¢lii bir iliskinin oldugu,
mobbing durumunun artmasi ile is tatmini ylizdesinin azaldigi ortaya c¢ikmustir.
Giliniimiizde gerek isletmeler gerek ¢alisanlar arasinda rekabet anlayisin artmasiyla,
isgorenler arasinda kiskanglik, birbirlerine karsi olumsuz tutumlar, tehdit etme ve
istiin astina kotii davranmasi gibi 6rneklerle mobbing olugmasina neden olmakta
bunun sonucunda ise is tatmini diizeyi diiserek calisanlardan yeterli verim
alinmamast gibi olumsuz sonuclara sebep olmaktadir. Ayni sekilde calisanlara
yonelik mobbing davranislari isten ayrilma niyetlerini de art1 yonde etkilemektedir.

Mobbing fazlalastikga magdurun iste kalmaya yonelik ¢abasi azalmaktadir.

- ““Kadinlar erkeklere oranla daha ¢cok mobbinge maruz kalmaktadir.”’
Bu varsayim tutarlidir. Kadinlarin mobbinge maruz kalma oranlarinin erkeklere gore
daha fazla oldugu goriilmektedir. Kadin calisan agirliklt bir sektor olan saglik
sektoriinde Ozellikle hemsirelerde saglik meslek lisesi sonrasit 18 yasinda meslege
baslamalar1 ve ¢alisma hayatinda tecriibesiz olmalari onlarin mobbinge maruz
kalmalarini kolaylagtirmaktadir. Erkeklerin mobbing magduru olmalarinda yalniz

erkekler etkili iken kadinlarin mobbing magduru olmalarinda her iki cinste etkilidir.

-““Kadinlarin is tatmini erkeklerden yiiksektir.”” Bu varsayim tutarl
degildir. Yapilan c¢alismada cinsiyet durumu ile is tatmini arasinda ki iliskide
erkeklerin kadinlara gore i tatmini diizeylerinin daha yliksek oldugu goriilmiistiir.
Erkeklerin is yerinde kendisini kadinlardan daha fazla anlatabiliyor olmasi ve
kendisini ifade etmek icin daha fazla firsat yakaliyor olmasi is tatmini diizeyini
arttirmaktadir. Kadinin ailesi ile ilgili iizerlerindeki yiikiimliiliikleri is yerinde daha
fazla sorun yasamasina dolayisi ile is tatmininin azalmasina neden olmaktadir.
Ayrica is faktorleri kadin ¢alisanin is tatminine etkisi ¢cok yiiksek iken erkek calisan

i¢in 1s faktoriiniin ¢cok fazla 6nem arz etmedigi anlasiimistir.
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- ““Is tatmini ile kisisel faktorlerden kaynaklanan mobbing arasindaki
iligki ters yonliidiir.”> Bu varsayim tutarlidir. Kisisel faktorlerden kaynakli mobbing
ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliski oldugu, kisisel faktorlerden kaynakli
mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 ortaya ¢ikmustir. Is
gorenlerde degisen durumlarda ben merkeziyet¢ilik anlayisinin 6n planda olmasi,
kurumlarda kendini ispat etmis, yaptigi iste yetenekli, duygusal zekasi yiiksek ve
kariyerli olmasinin da isletmede mobbing olusmasina sebebiyet verdigi gorilmiistiir.
Bu duruma is tatmini agisindan bakildiginda is tatmin diizeyinin diisiik olmasina
neden olmaktadir. Kisisel faktorler incelendiginde is tatmini {izerinde egitim seviyesi

ve yas1 bliyilik olanlarin is tatmininin yliksek oldugu goriilmektedir.

-“Is tatmini ile sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing arasindaki
iliski ters yonliidiir.”” Bu varsayim tutarlidir. Sosyal faktorlerden kaynakli mobbing
ile i3 tatmini arasinda ters yonlii, giiclii bir iliskinin oldugu, sosyal faktorlerden
kaynakli mobbing artmasi durumunda is tatmini ylizdesinde azalma ortaya ¢ikmuistir.
Kurumlarda olumsuz davraniglarin yani c¢alisana eziyet etmesi, kendisi ile
anlagsmayana gorev verilmemesi gibi durumlarin yasanmasina miisaade edilmesine
bagli olarak orgiit igcinde mobbing olusur ve bireyin isten ayrilmasina neden olur. Bu
durum bireyde ekonomik sorunlara zemin hazirlar. Bu duruma is tatmini agisindan

bakildiginda is tatmini diizeyinin diismesine sebebiyet vermektedir.

-“Is tatmini ile hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing arasindaki
iliski ters yonliidiir.”” Bu varsayim tutarhdir. Hiyerarsik yapidan kaynaklanan
mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiglii bir iliski oldugu, hiyerarsik
yapidan kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini ylizdesinin azaldigi
ortaya ¢cikmistir. Kurum i¢inde yonetici ve c¢alisan arasinda olusan hiyerarsik yapi,
yonetici konumunda bulunan amirin yetkisini kullanarak kendisinden daha basarili
olan alt calisanin, tlist konumdaki yonetici makaminin tehlikeye girecegini
hissetmeye baslamasi ile mobbing olugsmaya baslar. Bu duruma is tatmini agisindan

bakildiginda is tatmini diizeyinin diisiik olmasina sebebiyet verdigi goriilmiistiir.

¢.fs tatmini ile kurum ikliminden kaynaklanan mobbing arasindaki
iliski ters yonliidiir.”> Bu varsayim tutarlidir. Kurum ikliminden kaynaklanan

mobbing ile ig tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iligkinin oldugu, kurum
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ikliminden kaynakli mobbingin artmas: ile is tatmini ylizdesinin azaldig1
goriilmistiir. Kurum icinde zayif iletisimin oldugu, Rekabet nedeni ile kin,
kiskanclik ve nefretin olugsmaya baslamasi ile kurumda c¢alisanlar arasinda ¢atisma
yasanmasina neden olmaktadir. Yasanan ¢atismalar sonucunda kisilerin birbirlerine
tistiinliikk kurma ¢abast mobbing olusmasina neden olmaktadir. Bu duruma is tatmini
acisindan bakildiginda is tatmini diizeyinin diisiik olmasina neden oldugu

gorilmektedir.

-“Is tatmini ile kurum Kkiiltiiriinden kaynaklanan mobbing arasindaki
iliski ters yonliidiir.”> Bu varsayim tutarhidir. Kurum kiiltiiriinden kaynaklanan
mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giicli bir iliski oldugu, kurum
kiiltiirlinden kaynaklanan mobbing artmasi1 ile is tatmini yiizdesinin azaldig
goriilmiistiir. Kurumda misyon, vizyon ve varmak istedigi hedefler tam olarak idrak
edilmemesi, mobbing olugmasi sirasinda veya fark edilmesi aninda yoneticilerin bu
durumu Onlemesi igin ¢aba gostermesi, bununla birlikte siki bir yapt olmasi, bilgi
akisinin dogru olmamasi ve kurum politikalarinin sorgulanmasi gibi durumlarda
mobbinge sebep olmaktadir. Bu duruma is tatmini acisindan bakildiginda is tatmini

diizeyinin diisiik olmasina neden oldugu goriilmektedir.

-“Is tatmini ile yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing
arasindaki iliski ters yonliidiir.”” Bu varsayim tutarlidir. Yonetim tarzi ve yonetici
yapisindan kaynakli mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliski
oldugu, yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbingin artmasi
durumunda is tatmini oranlariin azaldig ortaya ¢ikmistir. Kurumda {ist yoneticinin
calisan1 denetleme yetkisine sahip olmasi ¢alisanlar istedigi sekilde yonlendirebilir.
Fakat bu yonetim tarzi, yoneticinin tutumu ve elindeki giicii keyfi olarak kullanilmasi
isyerinde mobbinge sebebiyet vermektedir. Bu duruma is tatmini agisindan

bakildiginda is tatmini diizeyinin diisiik olmasina sebebiyet verdigi goriilmektedir.
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EK

ARDAHAN iLi SAGLIK CALISANLARINDA MOBBING ve i$
TATMINI ANKETI

Degerli Katilimet,

Bu anket formu, Istanbul Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yonetimi Anabilim Dali Hastane ve Saglik Kurumlari Yonetimi Tezli
Yiiksek Lisans Programi kapsaminda “Saglik Calisanlarinda Mobbing ve Is Tatmini:
Ardahan ili Ornegi” baslikli Yiiksek Lisans Tez eserinin, arastirma kismiyla ilgilidir.
Bulgular tamamiyla bilimsel amagcla kullanilacak olup, daha sonra imha edilecektir.
Sorulari ictenlik ve tarafsiz olarak cevaplandirmaniz ¢alismanin bilimsel degerini

artiracaktir.

Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ediyor, caligmalarimizda basarilar

diliyorum.
Prof. Dr. Mehmet Fikret GEZGIN Altan KAVAK
Beykent Upiversitegi Beykent Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Ogretim Uyesi Hastane ve Saglik Kurumlar1 Ydnetimi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A GRUBU SORULARI, KIiSISEL BILGILER
1. Yasmiz:
()18-24yas ()25-30yas ()31-40yas ()41-50 () 51 yas ve lizeri
2. Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek
3. Egitim durumunuz (liitfen en son mezun oldugunuz segenegi isaretleyiniz):
() Lise/Meslek Lisesi () On Lisans/Meslek Yiiksek Okulu
() Lisans () Yiiksek Lisans ve tizeri

4. Medeni durumunuz:

() Bekar ()Evli
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5. Varsa c¢ocuk sayimiz:
6. Aylik ortalama geliriniz:
()2.000 TL’de az () 2.001-3.000 TL aras1
() 3.001-4.000 TL aras1 ()4.001 TL ve tizeri
7. Unvaniniz:
8. Gorev Yaptigmiz Kurum
( )11 Saglik Miidiirliigii ( ) Halk Sagligs Miidiirliigii
( ) Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi
9. Kurumda ¢alisma siireniz:

()1 wyildanaz () 1-5yil ()6-10y1l () 11-15y1l () 16 yil ve iizeri

B GRUBU SORULARI, MOBBING iLE IiLGILi SORULAR

Asagida kurumunuzda karsilasilabilecek durumlarla ilgili ¢esitli ifadeler yer
almaktadir. Her bir ifade i¢in size uygun olan durumu, son 1 yil igerisinde ve en az 6
aylik zaman diliminde, ne siklikta yasadiginiz ile bu davramglari belirtmeniz
istenmektedir. S0z konusu davranislari ne siklikta yasadiginizi degerlendirerek, (1)
Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Cogu Zaman, (5) Her Zaman ol¢iilerine

gore bu davraniglarin ilgili siituna (x) isaretini koyunuz.

97



GORUSLER

Hic¢ Bir
Zaman

Nadiren

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

1. Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir.

2. Sozum stirekli kesilmektedir.

3. Yaptigim igler siirekli elestirilir.

4. Ozel yasantim siirekli elestirilir.

5. Telefonla rahatsiz edilirim.

6.Asagilayict bakis ve mimiklerle iletisim kurma iste§im
reddedilir.

7. Cevremdeki insanlar benimle konugmaz.

8.Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve baskalariyla iletisim
kurmam engellenir

9. Is arkadaslarimdan soyutlanms/dislanmis bir ortamda calismak]
zorunda birakilirim.

10. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir.

11. Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay edilir.

12. Psikolojik rahatsizliklarim varmig gibi davranilir.

13. Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiylisiim, mimiklerim
veya sesim taklit edilir.

14. Ozel yasamimla alay edilir.

15. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim.

16. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim.

17. Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir.

18. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.

19. Itibarimi zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler|
verilir.

20. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma
istegim reddedilir.

21. Insanlar arkamdan kétii konusur.

22. Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.

23. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim.

24. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir.

25. Kararlarim siirekli sorgulanir.

26. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime
yeni bir ig bile yaratamam.

27. Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim.

28. Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim.
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Asagida kurumunuzda karsilasilabilecek durumlarla ilgili ¢esitli ifadeler yer
almaktadir. Her bir ifade i¢in size uygun olan durumu, son 1 yil igerisinde ve en az 6
aylik zaman diliminde, ne siklikta yasadiginiz ile bu davranislar1 belirtmeniz
istenmektedir. S6z konusu davranislar1 ne siklikta yasadigimizi degerlendirerek, (1)
Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Cogu Zaman, (5) Her Zaman Olciilerine

gore bu davraniglarin ilgili slituna (x) isaretini koyunuz.

GORUSLER

Cogu Zaman

Nadiren

Hic Bir Zaman
Bazen

Her Zaman

29. Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme
olanaklarimi kisitlar.

30. Tehdit igeren sozler isitirim.

31. Tehdit iceren yazili mesajlar alirim.

32. Is arkadaslarimin benimle konusmasi yasaklanir.

33. Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmem igin baski
yapilir.

34. Bir 6zriimle/kusurumla alay edilir.

35. Milliyetimle alay edilir.

36. Kiiciik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim.

37. Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde
bulunulur.

38. Bana higbir 6zel/6nemli gorev verilmez.

39. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafal
sokulurum.

40. Ozel esyalarima ya da isverenin bana tahsis ettigi
esyalara zarar verilir.

41. Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim.

42. Isyerimde fiziksel siddet tehditleri alirim.

43. Gozimii korkutmak icin hafif siddette kaba kuvvet
uygulanir.

44. Isyerimde fiziksel olarak hirpalanirim.

45. Cinsel tacize maruz kalirim.
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C GRUBU SORULARI, i$ TATMINI ILE ILGILI SORULAR

Asagida yer alan su andaki isinizin gesitli yonlerden ne kadar tatmin edici olup

olmadigmi gosteren ifadeleri, (1) Hig Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim, (3)

Kararsizim, (4) Memnunum, (5) Cok Memnunum o6l¢iilerine goére ilgili siituna (x)

isareti koyunuz.
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1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4. Toplumda “saygmn” bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan

8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

9. Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam|
bakimindan

10. Kigilere ne yapacaklari sOyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin|
olmas1 bakimindan

12. Isyeri kurallarinin uygulanma sekli agisindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is iginde terfi olanagimin olmas1 bakimidan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini banal
saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi agisindan

100




OZGECMIS

01.01.1978 tarihinde Ardahan ili Gole Ilgesinde dogdum. ilk ve Orta
egitimimi Ardahan/Gole Kopriilii Ilkokulunda, Lise egitimimi Erzurum Oltu Saglik
Meslek Lisesi Saglik Memurlugu boliimiinde tamamladim. 2001 yilinda Anadolu
Universitesi Saghk Memurlugu &n lisans egitimimi tamamladim. 2002 yilinda
Ardahan 1li Géle Ilgesi Kopriilii Saglik Ocaginda Saglik Memuru olarak goreve
basladim. 2008 yilinda Anadolu Universitesi Kamu Y6netimi Lisans ve 2011 yilinda
Atatiirk Universitesi Hemsirelik Lisans egitimimi tamamladim. 2012 yilinda Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali, Hastane ve
Saglik Kurumlart Yonetimi Yiiksek Lisans 6grenimine basladim. 2012- 2016 yillart
arasinda Ardahan Halk Sagligi Miidiirligiinde Sube Miidiirii olarak gdrev yaptim.
2016 yilindan itibaren de Bursa Saghk Midiirliiglinde Sube Midiirii olarak gérev

yapmaktayim. Evliyim ve Eyliil adinda bir kizim var.

Altan KAVAK

101



