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OZET

19801i yillardan itibaren "mobing kavrami" calisma hayati igerisinde yerini
almaya baslamistir. Orgiitlerde mobbing kavrami kisinin ¢alisma arkadaslar1 veya
yOneticileri tarafindan planli, diizenli ve siirekli bir sekilde baskiya maruz kalmasidir.
Mobbing kurbani ugradigi saldirgan ve baskici davraniglardan dolay1 psikolojik sorunlar
yasayabilir. Magdurun yasadig1 psikolojik sorunlar 6zel hayatin1 ve ¢alisma hayatini
olumsuz etkiler. Mobbing kurbanmnin maruz kaldig1 psikolojik baski ve saldirgan
davranislardan dolayi; performansinda, verimliliginde ve etkinliginde azalma olabilir.
Kisinin performansindaki bu diisiis kurumun genel basarism1 da olumsuz
etkilemektedir. Ciinkii ¢alisanin kendini huzurlu ve glivende hissetmedigi bir ¢alisma
ortam1 hem kisi i¢in hem de c¢alistig1 kurum i¢in maddi ve manevi basarisizliklara neden
olabilir. Magdur is yerinde yasadigi baski ve bunalimdan 6zel hayatina zaman ayiramaz
ayirsa bile yasadigi olaylardan dolay1r huzursuz ve mutsuz olur. Magdur yasadigi
psikolojik ve fiziksel baskilardan dolay1r maddi kayip yasayacagini bilerek kendi eliyle
istifa dilekcesini verebilir hatta daha da durumla bas edecek giicli kendinde bulamazsa
canina kiymayi bile diisiinebilir.

Yapilan arastirmalardan ulasilacag: iizere diger sektorlerde oldugu gibi saglik
sektoriinde de mobbingle sik sik karsilasilmaktadir. Diger sektorlerde oldugu gibi saglik
hizmetlerinde de mobbing farkli sekillerde ve farkl siddette goriilmektedir. Saghk
hizmetlerinde goriilen mobbing olaylarmin saglik personelinin performansi iizerinde de
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Saglik personelinin mobbinge maruz kalmasmda
demografik Ozelliklerin yani1 swra sosyal Ozelliklerin de etkisi vardir. Saghk
hizmetlerinde yasanan mobbing olaylar1 sadece calisanlar1 degil toplumu da
etkilemektedir. Bu yiizden mobbing konusunda farkindaligi artirmak ve g¢alisanlar
bilinglendirmek i¢in gerekli ¢alismalarin yapilmasi gerekir. Calisanlar1 koruyacak yasal

dizenlemeler getirilmeli, saglik sektortinde ki eksiklikler giderilmelidir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Saghk kuruluslari, Saglikta mobbing, Saglk

calisanlar1
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ABSTRACT

The concept of mobbing has started to emerge in working life since 1980s. The
concept of mobbing in organizations is the planned, regular and continuous exposure to
pressure by one’s colleagus or managers. The victim of mobbing may experience
psychological problems due to aggressive and oppressive behaviors. The
psychhological problems experienced by the victim negatively affect his/her private and
working life. The victim of mobbing may experience a decrease in performance,
productivity and effectiveness due to psychological pressure and depression. This
decrease in the success of the person also negatively affects the overall success of the
organization. Because in a work environmenhet where the employee does not feel
peaceful and safe, in may cause material and moral failures. The victim cannot spare
time for his/her private life due to the pressure and depression he/she experiences at
work, and even if he/she does, he/she becomes restless and unhappy due to the evets
he/she experiences.

It even gets to the point that the person may even think of taking his/her own life
and resing himself/herself due to the psychological and physical pressures he/she
experiences. As can be seen from the researches, mobbing is frequently encountered in
the health sector as in other sectors. As in other sectors, mobbing in health services is
seen in different forms and severity. Mobbing incidents in health services have negative
effectsts on the performance of health personnel. In addition to demographic
characteristics, social characteristics also have an impact on the exposure of health
personnel to mobbing. Mobbing incidents in health services affect not only the
employees but also the socienty. Therefore, necessary studies should be carried out to
raise awarenness about mobbing and to raise awarennes of employees. Legal
arrangements should be nade to protect employees and deficiencies should be

eliminated.

Keywords: Mobbing, Health workers, Mobbing in healthcare, Health care

worker.
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1. GIRIS VE AMAC

Mobbing kavramimi giinlimiizde gerek sosyal medyada, gerek basin yoluyla,
gerekse akademik caligmalarda sik¢a gormekteyiz. Calisma hayatinda aslinda pek
cogumuz mobbingle karsilasiriz ancak ¢okta anlamlandiramayiz. Literatiir ¢alismalarini
inceledigimizde ise son 20 yildir mobbing kurumlar i¢in biiyilk bir sorun olarak
gorilmistir.

Ik olarak 1960’1 yillarda hayvan davramislarmi inceleyen Avusturyali bilim
adam1 Konrad Lorenz, "mobbing” kelimesini hayvanlarin davranislarmi tanimlamak
icin kullanmustir. Daha sonralar1 Isvegli Sosyolog Peter — Paul Heinemann tarafindan
1970’11 yillarda ¢ocuklar arasinda; bir grup cocugun tek bir ¢ocuga karsi olan yikict
davranislarmi ifade etmek amaciyla kullanilmstir. ki kullanimda da ortak olan sey bir
grup varligm birlesip tek olana psikolojik ya da fiziksel saldirmasidir. 1980’11 yillarda
ise, benzer davraniglari Profesor Heinz Leyman galisanlar arasinda gozlemleyerek,
mobbing terimini; isyerinde yetiskinler arasinda ki grup siddetini tanimlamak i¢in
kullanmistir (Leymann, 1996).

Tiirkge’ de ise mobbing kelimesi birden fazla kelimeyi karsilamaktadir. Bunlar;
duygusal taciz, psikolojik siddet, sindirme, psiko- terdr, manevi taciz gibi kelimeleri
karsilamaktadir. Mobbing konusunda c¢alismalar yapan Tmaz (2006), TDK’nin
"mobbing"” kelimesinin yerine kullandig:1 "bezdiri* kelimesini; "kurumlarda acimasizca
yapilan etik dis1 davranislarin basitlesmis hali” olarak ifade etmistir.

Kurumlarda mobbing bir ya da birkag kisinin bir kisiye kars1 sistemli ve diizenli
araliklarla ahlaki kurallara uymayacak sekilde davranmasidir. Hemen hemen biitiin
kurumlarda psikolojik siddet goriilmektedir. Psikolojik siddet olarak adlandirilan
mobbingi Leymann bir ¢esit yildirma operasyonu ve korku salma olarak tanimlamaistir.
Mobbing her tiirlii psikolojik baski ve saldirganligi icermektedir. Ayrim yapilmadan her
tirli; sosyal, kiiltiirel, ekonomik, kisisel degiskenlerden dolayr mobbinge maruz
kalnabilir.

Kurumlarda fazla mobbingle karsilasma ihtimali olarak is tatmini, performansin
yetersiz olmasi, kurumda kalic1 olarak kalma diisiincesi gibi nedenleri siralayabiliriz.
Kurumlardaki mobbingin amaci kisiye psikolojik baski kurarak, yildirma ve biktirmayla
etik olmayan davraniglarla isten ayrilmasmna sebep olmaktir. Mobbing genel olarak
listten alta goriilecegi gibi, ayn1 diizeydeki gruplar arasinda hatta bir grup ast tarafindan

yoneticilerine karsi da uygulanabilir. Mobberlarm; kontrolcii, korkak, nevrotik,



hiikmetme duygusuyla dolmus, mobbinge basvurmadaki asil sebebinin ise korkaklik,
giivensizlik ve gekememeden kaynaklandigi diisiiniillmektedir.

Kurumlarda verilen hizmet ne olursa olsun nasil bir Orgiit kiiltiiriine sahip
olunursa olunsun kurumda mobbing yasanmamasi pek miimkiin degildir. Mobbing
kurum ayrimi, is ayrimi yapmadig1 gibi personeller arasinda cinsiyet ayrimi da yapmaz.
Goriilme sikhigi degigsede kadinlar da erkekler de mobbing magduru olabilirler.

Hastaneler is yiikii fazla olan kurumlardandir. Nobet sayisinin fazla olmasi, mesai
saatlerinin uzunlugu, iicret yetersizligi, personel sayisinin yetersizligi, ise alimlarda
liyakatsiz kisilerin istihdami gibi pek ¢ok olumsuz nedenler hastanelerde mobbingin
siklikla gorilmesine neden olur. Yapilan birgok literatiir c¢alisgmasinda en fazla
mobbinge maruz kalan kisilerin saglik ¢alisanlar1 oldugu sonucuna ulasilmustir.

Ulkemizde mobbing kavramu iizerinde; gerek sosyo-ekonomik durumlar sebebiyle
gerek durum kabullenilerek ¢ok durulmamaktadir. Ancak kiiresellesen ¢alisma
hayatinda mobbing yeteri kadar dikkat cekmekte ve rahatsiz edici olmaktadir.
Mobbingin en fazla goriildiigii sektorleri inceledigimizde ise kamu sektoriine bagh
saglik kurumlarinda ve egitim kurumlarinda fazlaca goriilmektedir. Bunlar1 bankacilik,
pazarlama, sigortacilik sektorii takip etmektedir. Personel olarak inceledigimizde ise
mobbinge en fazla maruz kalanlar ise teknik ¢alisanlar ve tibbi ¢alisanlardir.

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim giris ve amag¢ kismidir.
Burada mobbing ile ilgili kisa bilgiler verilmistir. Tkinci kisimda ise mobbing ile ilgili
kavramlar agiklanmistir. Mobbingin tanimi, tarihsel gelisimi, mobbing ile ilgili
kavramlar agiklanmistir. Ugiincii kisimda "Saglik Sektoriinde Mobbing" aciklanmustir.
Saglik sektoriinde mobbing, saglik sektdriinde mobbingin sebepleri, saglik sektoriinde
mobingin sonuglar1 gibi konulara deginilmistir. Dordiincti boliimde ise calismanin
yonteminden bahsedilmistir. Son olarak ise ¢alismanin geneline bir bakis ve calisma ile

ilgili degerlendirmelere yer verilmistir.



2. MOBBING KAVRAMI VE TANIMI

2.1. Mobbingin Tanim

“Mob” sbzciigii, Ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya
"cete" anlammna gelmektedir ve Latince "kararsiz kalabalik" anlamina gelen "mobile
vurgus” sozciiklerinden tiiremistir. "Mob" kokiiniin Ingilizce eylem bi¢imi olan
"mobbing" ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz ve rahatsiz etme veya sikinti verme
anlamina gelmektedir. Mobbingin birgok tanimlamasi yapimistir, bu boliimde bu
tanimlamalardan bazilarna yer verilmistir (Kose ve Emine, 2010).

Mobbing: orgiitte personelin birbirlerini rahatsiz ve huzursuz etmeleri, psikolojik,
fiziksel baskilar uygulayarak, kirici, yipratict muamelede bulunarak psikolojik olarak
cokertmeye calisir. En az bir kisinin yine en az bir kisiye kars1 diizenli ve planh sekilde
etik olmayan davraniglarla kisiyi veya kisileri isten ayrilma noktasina kadar getirmeyi
amagclarlar (Cobanoglu, 2005).

Mobbing; mobber(lar) tarafindan magdura yonelik baski ve psikolojik siddet
yoluyla engel olundugu, siirekli denetiminde ve goézetiminde tutulmaya calisilarak
magdurun vazgecmeye pes etmeye zorlandig1 bir tiir siddettir. Bir nevi psikolojik siddet
olan mobbingi magdura; yoneticileri, takim arkadaslari, astlar1 uygulayabilir.
Mobbingte amag¢, kurbana karsi birlikte hareket ederek yildirmak, pes ettirmek,
vazgecirmektir (Hecker, 2007) .

Mobbing uygulamaktaki amag, kisi veya kisilere duygusal olarak baski yapmaktir.
Birey etik ve ahlaki olmayan eylemlerin hedefi olur. Mobberlar bir kisi etrafinda kendi
iradeleriyle yahut zorla yine baska kisi veya kisilere karsi; yildirici, yipratici, alayci
tavirlarla zor durumda birakarak kisi veya kisileri isten ayrilmaya kadar surlkler.
Mobbing kavramindaki taciz fiziksel bir eylem degildir. Kisiye psikolojik baski
uygulayarak zor durumda birakma, utandirma, asagilama, gormemezlikten gelerek
psikolojik olarak yildirmaktir. Mobbing;

e Gerilim ve ¢atismali bir iklim olusmasina neden olan tlim psikolojik faktorlerin
birlesimi sonucu ortaya ¢ikan,

e Orgiit saghgmi bozan,



e Caligsanlarm is doyumunu ve Galisma basarisini olumsuz etkileyen temel drgiitsel
sorundur (Tinaz, 2006).

Italya’da Prima tarafindan yapilan arastirma mobbing eylemlerindeki tacizcilerin
sayisini ortaya koymaktadir. Buna gore mobbing olaylarinin yaklasik olarak %45,5'1 iKi
ya da dort kisilik gruplar tarafindan uygulanmaktadir. Yagsanan mobbing olaylarnin
%26,2’lik boliimiinde tacize karisan kisi sayisi dortten fazla olabilmektedir. Tek bir
kisinin uyguladig1 mobbing orani ise %19,9 olarak bulunmustur. Tiim bir boliimiin ya
da biitiin meslektaglarm rol aldiklar1 mobbing olaylarmin orani da %8,3 olarak

belirlenmistir (Dilman, 2007).

2.2. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing terimi ilk olarak 1960’11 yillarda Avusturyali bilim insam1 Konrad
Lorenz tarafindan, hayvanlarin kendi aralarinda veya siirii dis1 bir yabanciya karsi
uyguladiklar1 taciz davramisini tanimlamak igin kullanilmistir. Lorenz “mobbing”
kavramini, kii¢iik hayvan gruplarmin daha gii¢lii ve yalniz bir hayvani korkutarak toplu
sekilde hiicum etme davranislarini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Daha sonralar1 Isvecli
Sosyolog Peter- Paul Heineman tarafindan 1970°li yillarda bir grup ¢ocugun tek bir
cocuga karsi olan ¢ok yikici davraniglarini ifade etmek amaci ile kullanilmigtir
(Leymann, 1996).

Lorenz’den sonra Heimann, ¢ocuklarda diger ¢ocuklara yonelik olarak sergilenen,
genelde zorbalik, kabadayilik olarak bilinen davranislar1 tanimlamak amaciyla mobbing
terimini kullanmistir. Heimann; Lorenz’in mobbing kavramini, kurbani yaniltan ve
Umitsizlik nedeniyle intihara kadar goétirebilen bu davranisin ciddiyetini vurgulamak
amaciyla kullanmistir.

Calisma hayatinda mobbinng kavrami ilk olarak endiistri psikologu olan Heinz
Leymann tarafindan 1980 yillarda bahsedilmistir. Mobbinge sebep olan veya mobbing
ile ilgili olan davranislar1 Isvec ’te arastirnus, Almanya’da ise halk ile paylagsmistir.
Leymann inceledigi kurumda anlagilmasi ve birlikte c¢alisilmasi giic olan kisileri
arastirmaya baslayinca aslinda bu kisilerin boyle olmadiklarin1 bu yakistirmalar1 onlarla
bir nevi biitlinlestirerek; yipratmak, yormak isten c¢ikarmaya kadar gotlirmeyi
amaglamiglardir. Leymann mobbing kavramina ulagmasi ayni veya benzer, olumsuz,
etik olmayan ozellikleri gosteren kisileri inceleyerek ulagsmustir (Leymann, 1996).

Mobbing ile ilgili gerek bilim insanlarinin yaptigi ¢alismalar gerekse iilkelerin

kendi kurum ve kuruluslar ile birlikte yaptigi arastirmalar, calismalar olmustur. Sonug



olarak ise mobbingi psikolojik siddet, yildirma, bezdirme, baski yoluyla, siirekli ve
diizenli bir sekilde kontrol altina almaya ¢alismak olduguna dair sonuclara ulasilmistir.

Mobbing isyerlerinde tanimlanmasindan sonra, ilk arastirmalar Leymann ve
Gustavsson tarafindan 1984’te yapilmustir. Bu rapor, Isve¢ (Stockholm) Ulusal Is
Giivenligi ve Saghgi Enstitiisii tarafindan hazirlanmultir. Heinz Leyman, mobbing
kavrammi ilk kez sistematik bir sekilde ele alip agiklayan bir arastirmacidir. Mobbing
icerigi hakkinda ilk kitabin1 da 1986 yilinda yazmistir (Davenpot vd., 2003).

Mobbing ile ilgili ilk arastirmalarin yapilmasmin ardindan, 1986’da bu konu ile
ilgili ilk kitabin yazilmasindan sonra mobbing kavrami bir¢ok iilkede arastirmacilar igin
Onemli bir arastrma konusu olmustur. ilk arastirmalardan giiniimiize kadar bir cok
calisma, arastirma yapilmis olsa da hala tam anlamiyla bitmis bir konu degildir(Tinaz,
2008) .

Ingiliz gazeteci Andrea Adams, 1998 yilinda BBC’de yapilan programlarda
Ingiltere’de yasanan bir zorbalik olaymi giindeme getirerek mobbing konusuna
kamuoyunun dikkatini ¢cekmistir. Konuyla ilgili gelismeleri yakindan takip eden Adams,
yaptig1 calismalar1 1992 yilinda yaymmlanan "Isyerinde Yildirma: Nasil Karsi
Konulabilir ve Ustesinden Gelinebilir?" (Bullying at Work: How to Confront and
Overcome) adli kitabinda okurlarma iletmistir. Mobbing olgusunun medya ile tanigmasi
bu kitap araciligi ile olmustur. Bundan sonra olgu radyo ve televizyon programlarinin
ilgi odag1 haline gelmistir. Adams zorbalik terimine karsilik geldigini diisiindiigt
"Bullying" adli eseri "surekli kusur bulma™ ve "bireyi kiiglik diisiirme" anlaminda
kullanilmistir. Adrea Adams’in liimiinden sonra 1997 yilinda isyerinde ki zorbalik
magdurlarina yardim amaciyla "Giiven" adiyla bir vakif kurulmustur. Bu vakifin amac1
isyerinde ki zorbalik boyutu ve elektronik ortam aracilifiyla gonderilen taciz igerikli
postalarin arastirilmasini yiiritmektir (Davenpot vd., 2003).

1990’11 yillarin bitmesine dogru kurumlarda mobbing bir eylem hareketi olarak
kabul edildikten sonra mobbing iizerine yapilan calismalar da degismistir. Baz1 gruplar
yapist iizerinde dururken, bazilar1 mobbing uygulanan siireyi arastirmis, bazilari ise
uygulayicilari arastirmigtir.

Kurumlarda mobbingi arastiran diger bir ¢aligmact Tim Field’dir. Field mobbing
kavramini kisinin baskasi iizerinde istiinliik kurma, hiilkmetme, zor durumda birakma
gibi olumsuz ve etik olmayan davranig bi¢imi olarak "GOrunurdeki Zorba" isimli
kitabinda anlatmustir.

Ingiltere’de ki kurumlarda mobbing kavramimin olusmasmda Crawford’un

calismalari etkili olmustur (Dilman, 2007).



Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun mobbing davraniglari ile ilgili
yaptig1 arastirmalar sonucu "Isyerinde Siddet" isimli bir ¢alisma hazirlamislardir. Bu
calismay1 Uluslararas1 Cahisma Orgiitii’de duymustur. Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niim
calisgmay1 duyurmasiyla beraber mobbing kavrami uluslararasi bir bakis olmustur.
Uluslararas1 Cahisma Orgiitii konu ile ilgili ¢alismalarma devam etmis ve kurumlarda
siddeti fiziksel ve duygusal yonden incelemistir (Ozer, 2009).

Yapilan bu arastrmalar sonucunda hem ulusal hem de uluslararasi mobbing
kavramini dikkate almis mobbing ile ilgili yazili, gorsel, hukuki, kurumlar kapsaminda

calismalar yapilmistir.

2.3. Mobbing ile Tlgili Kavramlar

Mobbing kavrami uluslararasi literatiirde degistirilmeden aynen kullanilmistir.
Kelimenin bircok tanimi olmakla beraber, bir¢cok dilde de karsiligi bulunmaktadir.
Ulkemizde ise mobbing kelimesi yerine psikolojik baski, isyeri terdrii, drgiit zorbalig:,
orgiitte psikolojik taciz, duygusal zorbalik gibi kavramlar kullanilmaktadir.

Bu boliimde mobbing ile baz1 kavramlarin anlam iliskilerine yer verilecektir.

2.3.1. Sikhik ve Uzun Siirelilik

Mobbing tanimu ile ilgili yapilmis ¢alismalar1 inceledigimizde dikkatimizi ¢eken
mobbing silirecinde siklik ve uzun siirelilik kavramlarmin olmasidir. Mobberler
tarafindan mobbing uygulamada siirelilik ve siklik dikkat ¢ekmektedir.

Rayner ve c¢alisma arkadaslarinin yaptigi c¢alismalar neticesinde mobbing
stiresinin uzunlugu ve sik sik tekrarlanmasi ile ilgili uluslararasi ¢alismalarda fikir
birligi saglanmistir(Nield, 1996) .

Mobbing ile ilgili arastirma yapan uzmanlar ve arastirmacilar siklik ve siirelilik
konusunda fikir birligi saglamistir. Ancak siklik ve siireliligin boyutu, siddeti, siiresi
hakkinda fikir birligi saglayamamiglardir. Mobbing uygulama sireci ortalama 15 ay
olarak tespit edilmis; en kisa 6 ay, en uzun ise 29-46 aydir. Bu slre¢ icerisinde
mobbingin kalic1 etkileri ortaya ¢ikmaya baglar. Bu siirelerin bir kesinlik ifade ettigi
sonucuna varilmamistir. Ancak tespit siiresince yol gosterici olarak kabul edilebilir
(Davenport vd.,2003).

Ulkemizde insankaynaklar.com ve Cnbc-e isbirligi ile hazirlanan anket
sonuglarmna gore katilimcilarm %33,7 ‘si 13 aydan yani yaklagik 1 yildan daha uzun
sliredir bu tiir sikintilarla karsilastigini, %20,8’1 ise sadece birkag kez bu tir durumlarla

karsilastigini belirtmistir (Noring, Sonja, 2000).



Mobbig tespitinde siklik ve siirelilik 6nemli kriterlerdir. Ancak sadece tespitinde
degil sonuca ulagsmada da bu iki kavram onemli kriterler arasindadirlar. Mobber

iizerinde kalict olmak, psikolojisini bozmak, bezdirmek i¢in de bu iki dnemli kriter
etkilidir.

2.3.2. Mobbing ile Bullying (zorbalik) iliskisi

Mobbing kavramu ile ilgili literatiir taramasi yapildiginda, bullying kavram ile
benzer anlamlarda kullanildig1 sonucuna ulasilmistir.

Leymann, yaptig1 bir calismada ¢ocukluk ve yetiskinlik donemlerinde ortaya
cikan baski, taciz, saldirtyr "bullying” olarak tanimlamis; oOrgutlerde ki eylemler
hareketler i¢cinde "mobbing" kavramini kullanmistir (Tinaz, 2007) .

Tutar’in yaptig1 bir diger ¢alisma da ise mobbingi; uzaklastirma, yildirma, duygu
ve diisiincelerini bitirme gibi anlamlarda kullanmistir. Bullying ise mobbingin ilerlemis

ve daha agir halidir (Macintosh, 2005).

2.3.3. Mobbing ile is Siirtiismesi Iliskisi

Is siirtiismesi ile mobbing ayni anlamlara gelmemektedir. Bu iki kavram
birbirlerinin yerine kullanilmamalidir. Kurum personellerine veya amirlerine kendileri
ve kurum icin; kendilerini gelistirmeleri, daha iyi isler basarmak igin ¢aligmalar1
gerektigini anlatmak, bunlarin farkinda olunmasmi saglamak mobbing degildir,
karistirilmamalidir. Personel veya amir kendine ¢eki diizen verince ¢alisinca hedeflerine
ulasmak icin miicadelesi basarili bir sekilde devam edince olumlu sonuglar ile
karsilaginca bu siire¢ sona erer. Mobbing ise hi¢bir sekilde olumlu bir siire¢ degildir.
Aksine kisiyi veya Kkisileri yildirma, yipratma, vazgecirme, isten kurumdan
uzaklagsmasini amaglar (Atasoy, 2010).

Kurumlarda zaman zaman personeller arasi tartigmalar, siirtiismeler olabilir. Bu
stireci mobbingle karistirmamak gerekiyor. Ciinkii mobbing belirli araliklarla, istekli bir

sekilde uzun bir donem devam eder.

2.3.4. Mobbing ve Catisma (Conflict) Iliskisi

Mobbing ile catisma arasinda da bir benzerlik oldugu disiiniilebilir. Ancak
stireleri, sonuglar1 farklidir ayrica ¢atigmanin kismen de olsa olumlu sonuglar1 olabilir.
Fakat mobbingin sonucunda olumlu bir sonuca varilamaz. Etik olmayan davranislarda

mobbing siresi boyunca gorilebilir (Leymann, 1996).



2.3.5. Mobbing ve Stres (Stress) Iliskisi

Literatlrde gerginlik, bunalma, yiikklenme gibi karsiligi olan stres kurumlarda
fiziksel ve ruhsal zorlanmasi baski altinda olmasidir. Olumsuz sonuglar1 arasinda
bireylerde uyumsuzluk, basarisizlik, psikolojik bozukluklar goriilmektedir. Stresin
bireyler iizerinde her zaman olumsuz sonuglar1 gériilmez. Ornegin kisi stresin yarattig1
gergin ortamda daha ¢ok motive olarak hayatin zorluklariyla daha iyi miicadele edebilir.

Mobbing stresin olugmasini saglayan, daha tehlikeli duruma kisiyi siiriikleyen siiregtir

(Tutar, 2004).

2.3.6. Mobbing ve Siddet (Violence) iliskisi

Siddet kelimesi genel olarak gozle goriilebilir ve fiziksel miidahale olarak
zihnimizde yer edinebilir. Fakat siddet sadece vurup dokmeyle olmayabilir. Kimi zaman
kisiye uygulanan psikolojik baski olarak goriilebilir. Mobbingle fiziksel siddeti
kiyasladigimizda mobbing fiziksel siddetten daha kotii sonuglarin ortaya ¢ikmasma
sebep olup; kurumlarda verimsizlige, huzursuzluga, psikolojik sorunlara yol agabilir.

Siddet kisinin kendisine veya baskalarma istemli bir sekilde fiziksel olarak
muidahale etmesidir. Bu midahaleler sonucunda ise yaralanma, 6lim, psikolojik
bozukluk gibi sonuclar olabilir. Ancak mobbingde ise her hangi bir fiziksel midahale
s6z konusu degildir (Tutar, 2004).

2.3.7. Mobbing ve Cinsel Taciz (Sexual Harressment) Iliskisi

Cinsel saldir1 savunmasiz sekildeki ¢ocuga, kadimna, gence veya herhangi bir
bireye kars1 sozlii taciz, fiziksel hareket ile baslayip cinsel tacize kadar giden
saldirilardir. Cinsel tacize el kol hareketi, sozlii ithamlar, cinsellik i¢in sikistirma ve
tecaviz 6rnek verilebilir.

Kurumlarda meydana gelen bazi hos olmayan hareketler taciz olarak
degerlendirilmemelidir. Is yeri tacizi olarak degerlendirilmesi i¢in saldirinin kurumda
veya kuruma ait bir yerde olmasi gerekir. Saldirinin; cinsiyete yonelik, cinsellik ile ilgili
olmast gerekir. Ayrica saldirmm istenmeden karsi tarafin onayr olmadan meydana
gelmesi gerekir. Baz1 durumlarda bir kerelik bir hareket taciz sayilamayacagi gibi bazi
hareketlerin de tekrar etmesi gerekiyor (Yesiltas, 2005).

Ulusal ve uluslararasi yapilan ¢aligmalar sonucunda, kurumlarda yasanan cinsel
istismarin; ¢aliganin hem performansmin diigmesine hem de kendini kotii hissetmesine
sebep olabilir. Kurumlarda meydana gelen cinsel istismar sonucu kurum giveni, inanci

olmayan ve calisanlar arasi huzurun barigin bittigi bir ¢aligma ortami halini alir.
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Cinsellik igerikli konugmalar, davranmig ve isaretler kurumlarda cinsel taciz olarak

adlandirilabilir.

2.4. Orgutlerde Mobbing ve Siirecler

Mobbing kavramimi kuramsal temelleri inceledigimiz bu bélimde kurumlarda;
mobbing, mobbing tirleri, mobbing stireci, mobbing etkileri ve Turk ve Dunya Hukuk
Sisteminde mobbing kavramini inceleyecegiz. Giinlimiiz kosullarinda duragan olmayan
ve rekabet i¢inde olmayr gerektiren c¢alisma hayatinda mobbing kavrami ile
karsilasmamak pek de miimkiin degil. Mobbing kavraminin tirlerini inceleyecek
olursak "dikey" ve "yatay" olmak tizere iki tane tiirii vardir. Hiyerarsik Mobbing ve
Fonksiyonel Mobbing olmak iizere iki baslik altinda incelenmesi gereken orgltlerde

mobbing tiirlerini bir bagka deyisle, dikey ve yatay olmak iizere incelenir.

2.4.1. Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Normal kabul edilenin tersine dikey mobbing (hiyerarsik mobbing) isminden de
anlasilacagi iizere hem asttan {iste hem de {stten alta uygulanmaktadir. Asttan iiste
uygulanan mobbing, personelin kendi aralarinda grup olusturarak yoneticilerine

mobbing uygulamalaridir (Tmaz, 2006).

2.4.2. Yatay (Fonksiyonel) Mobbing

Aralarinda islevsel iliskinin oldugu gruplar arasinda gergeklesen mobbingtir.
Yatay mobbing genel olarak belirgin degildir ve gruplar mobbing uyguladiklarmni kabul
etmezler (Tutar,2005).

2.4.3. Orgutlerde Mobbing Suireci

Mobbingle ne zaman nerede karsilasacagimiza ait kesin bir bilgi yoktur. Ciinkii
mobbingin olusmasi i¢in birgok sebep vardir. Fakat mobbing sebepsiz ve aniden de
olusabilir. Bazen hi¢bir neden olmadan da kisinin psikolojisinden kaynakli sorunlar da
bu siireci baslatabilir. Orgiitlerde mobbingin belirtileri; kisinin mobbinge ugradigini
anlayabilmesi i¢in en 6nemli nokt bu davramiglarin farkinda olmasidir. Mobbing
slirecinden bahsettigimiz tiim bu asamalarin hepsi ayni anda gergeklesmeyebilir. Bu
slirecin en onemli belirtisi belirli periyodlarla tekrarlanmasidir.

Kurumlarda yoneticiler, ¢aligma arkadaslar1 tarafindan kisinin belirli bir stre
devam eden baskilara maruz kalmasidir. Kurumlarda psikolojik teror olarak da bilinen

mobbing personelleri; amirleri, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan diizenli ve



sistemli bir sekilde asagilama, psikolojik ve fiziksek siddet, tehdit gibi kotli soz ve
eylemleri icermektedir. Mobbingin tanimi ile ilgili literatlirde bir takim kargasalar
yasanmaktadir. Bu duruma 6rnek verecek olursak is yerinde hep birlikte yemek yerken
disardan gelen arkadasiniz herkese afiyet olsun diyor ama size sdylemiyor bu bir
mobbing degildir. Ciinkii mobbing olabilmesi i¢in diizenli ve sistemli bir sekilde olmas1
gerekir. Belki de o an arkadaginizin dalginligina geldi ve bunu bir kereye mahsus yapti.
Burada dnemli olan davranigin belirli bir sure devam etmesidir. Bu sureci mobbing
olarak adlandirmamiz igin haftada en az iki kere ve alti1 ay gibi bir sire davranisin
devam etmesi gerekir (Leymann, 1996).

Mobbing goriildiigli siire boyunca, bu slre icerisinde karsilasilabilecek normal
davranisalr ile anormal davraniglarin farkina varilmasidir. Uzun bir stireci kapsayan
donemi Leymann 5 asamada incelemistir. Bunlar kisaca;

1. Asama: Bu asamada mobbingin farkina varilmamistir. Daha ¢ok
stirtisme gibidir, mobbing baslamamistir. Ancak kisa bir siire sonra mobbinge
doniisecektir. Magdur heniiz bu durumdan rahatsiz degildir. .

2. Asama: Birinci asamaya istinaden bu asamada mobbing davranisa
donlismiistiir. Zaman gectik¢e artik mobber tarafindan magdur yalniz birakilarak
bir nevi ceza verilmeye calisilir. Orgiitiin giinah kegisi segilir ve biitiin suclar
magdurun {lizerine yikilmaya ¢aligilir.

3. Asama: Bu asamada artik tam anlamiyla mobbing ortaya c¢ikmustir.
Ancak magdur bu asamada yonetim tarafindan anlasilmayabilir hatta haksiz yere
aleyhine kararlar bile alinabilir. Yonetim bu durumun farkinda olmayabilir hatta
istemeden goz bile yumabilir.

4. Asama: Bu asamada magdur artik psikolojik ve fiziksel yonden rahatsiz
olmaya baslamistir. Magdurun emek verdigi ¢alistigi kurum artik onu anlamiyor,
azarlaniyor daha da ileri giderek magdura cezalar kesiliyordur. Bu siireci magdur
tek basmna atlatamayabilir psikolojik destek alabilir. Magdura "zor insan®,
"Psikolojik hasta" damgalar1 vurulabilir. Magdurun aldig1 psikolojik destek ise
yaramayabilir. Kurumdan kovulma veya =zorla ayrima gibi durumlarla
karsilagabilir.

5. Asama: Bu asamada magdur kurum iginde iyice kotii duruma diistiigi
icin gelecekteki meslek hayati da etkilenir. Magdurun yasadigi duygusal ¢okme,
psikolojik hastaliklar iyice giin yiiziine ¢ikar(Davenport vd, 2003).
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Bu asamalardan da anlasilacagi lizere magdurun basarili bir sekilde bu durumun
ustesinden gelebilmesi i¢cin mobbing belirtilerini anladig:1 ilk andan itibaren 6nlemler

almasi gerekir.

2.4.4. Orgutlerde Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Kurumlarda genellikle mobbingle ne zaman karsilagilabilecegini anlamak pek
miimkiin degildir. Genellikle mobbingin zayif, i¢cine kapanik, personele uygulandigina
dair aragtirmalar olsa da aksine giiclii, basarili, ¢caliskan, isine ve ¢evresine bagli kisilere
de uygulanabilir.

Mobberler genellikle kendilerinin eksik ve zayif yonlerini baskalarina baski ve
psikolojik siddet uygulayarak kapatmaya calisirlar. Kurbanlarinin caresiz kaldiklar
durumlar1 kiiciimseyerek kendi zayif yonlerini bastirmaya calisirlar(Cemaloglu, 2007).
Mobberi rahatsiz eden kiskirtan durum da zaten kurbaninin giiclii ve zayif yonleridir.
Mobbing sirecinde ki bireyleri daha detayli inceleyecek olursak; mobbing

uygulayanlar, mobbing magdurlar1 ve mobbingi izleyenlerdir.

2.4.5. Mobbing Uygulayanlar

Mobberler bu davranis1 aligkanlik haline getirmiglerdir. Ve her zaman kendilerine
kurban bulabilirler. Ayrica mobbing uygulamak i¢in bir sebebe ihtiyaclar1 yoktur. Kendi
zayif ve gli¢siiz yonlerini kapatmaya calisacaklardir. Bu ylizden her zaman hazirlikli bir
sekilde avlarini beklerler.

Mobberler duygusal degildir; huysuz, karamsar, depresif ve kaygi icindedirler.
Kaybetme duygusunu ¢ok baskin sekilde yasadiklari igin zor sartlarda elde ettikleri
islerini ve mevkilerini kaybetme korkusu yasarlar. Surekli tetikte ve kendileri icin
kurban se¢me pesindedirler. Kedilerine pek glvenleri yoktur (Cobanoglu, 2005).

Mobbing uygulayanlari gruplandiracak olursak:

-Kotii Kisilik:
Kotii kisiler kendi bozuk ruh sagliklarini tatmin etmek i¢in siirekli bagkalarina
mobbing uygulamaya caligirlar. Kendi yerlerini korumak igin baskalarini feda etmekten

hi¢ cekinmezler.

-llahi Hak:
Yonetici konumundaki mobberler bu guclerini her turli kullanabileceklerini

diisiiniirler. Yonetici konumunda olduklar1 i¢cin buna haklar1 oldugunu diistiniirler.
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-Tehdit Altinda ki Benmerkezcilik:
Mobber sisirilmis bir egoya sahip oldugu i¢in en ufak bir sorunda asir1 tepki

verebilir. Ayrica benmerkezci oldugu i¢in tepkilerini u¢ noktalarda yasayabilir.

-Narsist Kisilik:

Narsistik kisiler kendilerini diger insanlardan daha iistiin goren, essiz ve degerli
goren bireylerdir. Basarilar1 ve Oykiileriyle onlara hayranlik duyulmasini beklerler.
Diger bireylere kendilerini 6nemsiz, degersiz, higbir ise yaramaz olarak hissettirerek

kendilerini motive ederler.

-Antipatik Kisilik:
Her zaman gucli gorinmek isterler. Her seyi kontrol altinda tutup denetlemek
isterler. Cikarlari i¢in her yolu kendileri igin uygun gortrler. Strekli giinah kegisi arama

pesindedirler.

-Onyargili ve Duygusal Mobbingci:
Mobberlarin davranislarinin  mantikli ve ger¢ek¢i bir agiklamasi yoktur.
Magdurun mobbinge maruz kalmasi etnik, sosyal, dini nedenlerden olabilecegi gibi

basarisi da magdur olmasima sebep olabilir.

-Sadist Kisilik:
Sadizm; baskalarmin mutsuzlugundan, aci ¢gekmesinden, basarisizligindan mutlu
olan kisilerdir. Empatiden yoksun kimselerdir. Hicbir sekilde baskasinin ne hissettigi

onun umurunda degildir.

-Ayricahkl ve Vazgecilmez Olduguna inanan Mobbingci:
Kurum hiyerarsisinde kendilerini vazgecilmez disiiniirler ve her tirli giic
uygulamay1 kendilerine uygun goriirler. Gerilimin yiiksek oldugu ortamlar hoslarina

gider, stresli ortamlar1 severler.
-Iki Yiizlii Mobbingci:

Magduru siirekli baski altinda tutmak isterler, rahat birakmazlar. Bunlar1 yaparken

de kendini kamufle ederek su¢lu olduklarini gizlerler. Suglu olduklarini kabul etmezler.
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-Pusuda Bekleyen Mobbingci:
Bu gruptakiler direk temasa girmezler izleyici gibi davranirlar. Tartigma i¢inde
bulunmazlar, magdura karsi1 koruyucu degildir. Bunun icinde mobberla ayni

konumdadir.

-Zorba Mobbingci:
Davranislarinda acimasizca davranirlar zalimlerdir. Magdurlarini kdle gibi goriip

kendilerini herkesten Gsttin gorarler.

-Hiddetli ve Bagirgan Mobbingci:

Bu tip mobberler 6fkelidirler. Bagirarak, siddetli sekilde duygularini géstererek
kontrol altinda tutmaya c¢alisirlar. Ofkelenmeleri icin bir sebep yoktur. Sonrasinda ise
hicbir sey olmamig gibi davranirlar. Kendilerini {istiin gorerek, Obagkalarini

kiiciimseyerek varliklarin1 benimsetmek isterler.

-Megaloman Mobbingci:

Megalemon bireyler; bireysel diisiincelere, goriislere, beyin firtinasma karsi
kimselerdir. Herhangi bir kimsenin 1yi olmas1 basarili olmas1 onu son derece keyifsiz
ve mutsuz etmektedir. Kendilerini Gstlin gorerek, baskalarmi kiigiimseyerek varliklarmi
benimsetmek isterler.

Mobbing uygulayan kisileri inceledigimizde genellikle kendilerinde olmayan veya
zayif olan yoOnlerini baskalarinda gozlemlediklerinde kiskanirlar ve onlar1 bastirmaya
calisirlar. Bagkalarmin mutsuzlugu onlarin mutlulugu ve motive kaynagi olur.
Bagkalarma aci ¢ektirmek, nefret dolu olmak onlarin mutluluk sebebidir. Magdur
yasadiklariyla miicadele verirken hatta yasadiklarindan etkilenip sagligindan bile olma

riski varken mobberler hayatlarina higbir sey olmamis gibi devam ederler.

Mobbing magdurlari;

Mobbing uygulanmasi i¢in herhangi bir sosyal, kiiltiirel, cinsiyet gibi nedenlere
ihtiya¢ yoktur. Bu siirecte magdur olma riskini herkes yasayabilir. .

Yapilan literatiir ¢aligmalarindan wulasildigi {lizere mobbing magdurlarinin
genellikle; basarili, caligkan, diiriist, ahlakli, isine kurumuna bagli, iiretmeyi seven
kisilerin genellikle magdur kisiler olduklarina ulasilmistir. Ayrica iiretken ve yenilik¢i
kisilerin diger kisileri rahatsiz ettikleri icin zorbalar tarafindan hedef alinabilir. Bu

kisilerin 6zelliklerini siralamak gerekirse:
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-Basarih olanlar:
Akademik kariyerinde yahut is ortaminda bagarili olan bireyler ¢aligma
arkadaslar1 tarafindan kiskanilirlar ve calisma arkadaglar1 arkalarindan her tiirli is

cevirmeye calisirlar.

-Isyerinde yalmz olanlar:
Calisma ortamlarinda ¢ogunluga karsi az kisi olmakta zorbalar i¢in bir hedef
olabilir. Cok fazla kadinin oldugu bir yerde tek erkek olmak veya herkesin evli oldugu

grupta tek bekar olmak gibi durumlar1 6rnek verebiliriz.

-Isyerine yeni gelen Kisi olanlar:

Gruba sonradan dahil olanlardir. O pozisyon i¢in daha az bilgiye sahiptir.

-Diiriist, giivenilir, kurulusa sadik olanlar:
Isine, gorevine, kurumuna son derece sadik olan calisanlardir. Prensiplerinden
kurallarindan taviz vermezler. Kurumun basarisini, kurumun gelecegini 6n planda

tutarlar.

-Yaratici ve paylasimci olanlar:
Ogrenmeye acik olan kendini yenileyen kisilerdir. Ayrica &grendiklerini,

bildiklerini paylasmay1 ¢ok severler.

-Kendi degerinin farkinda olmayanlar:
Stirekli 6grenmeyi gelismeyi istediginden kendi degerinin farkinda olmayan

kisilerdir.

-Haksi1zhga kars: gelenler:
Bagkalarmin haklarmi kendi haklarindan 6nde tuttuklar1 i¢cin magdurun her zaman

yanindadirlar.

-Zeki olanlar:
Zeki insanlar kendi yanlis ve dogrularmin farkindadirlar. Zeki insanlar; hatalarmin
farkina varabilen, hatalarin1 gézden gegirebilen ve hatalarindan ders ¢ikarabilen

kisilerdir.
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-Bagimsiz hareket edenler:

Kendi kararlarini kendi verebilen, 6zgiir bir sekilde davranan kimselerdir.

-Digerlerinden farkh olanlar:

Calistig1 veya ait oldugu grupta diger kisilerden farkli olanlardir. Ornegin farkli
bir dine, farkli bir cografyaya ait olan kimselerdir. Bu 0Ozellikler de kimi zaman
dogustandir ve kisi tarafindan degistirilmesi pek miimkiin degildir. Kisi bu farkl
Ozelliklerinden dolay1 da mobbing magduru olabilir (Tinaz, 2006).

Mobbing magduru kisiler genellikle pozitif, sicakkanli, hassas, 6zgiiveni yiiksek,
hirsh kisilerdir. Tespit edilen 6zellikler ve kriterler birbirlerinden farkli da olabilir
(Tmaz, 2008). Kurbanlarin Ozellikleri de birbirlerine benzemeyebilir. Mobber her
zaman avinit hazir bir sekilde beklemektedir. Mobbinge maruz kalan kurbanlar bu
stirecin hi¢ bitmeyecegini bu zorlu dénemin hep bdyle devam edecegini diisiiniir.
Mobberlar firsat bulduklar1 her an saldirtya hazirdir. Ataga gecmek icin herhangi bir
zamana ihtiyaglar1 yoktur. Magdur kendini bu durumdan kurtaracak bir kurtarici
bulamazsa bu siire¢ devam edecektir. Mobbinge maruz kalan kisi kendini korumada pek
basarili olamaz. Magdur bu siireci nasil yonetecegini bilemedigi ve olaylar karsisinda ne
tepki verecegini bilemedigi i¢in geri ¢ekilir. Mobbing magduru baski ve psikolojik
siddet karsisinda kendi i¢ginde bir ¢atismadadir. Bu sekilde calismaya devam ettikge
isine konsantre olmakta c¢ok zorluk c¢ekecektir. Bu zorlu kosullar altinda hem isini
kaybetme korkusu yasamakta hem de maddi kaygilar yasamaktadir (Duffy and Spreyy,
2007).

Mobbingi izleyenler;

Mobbingin yasandig: siirecte bu siirece dogrudan bir miidahalesi olmayan ancak siiregten
bir sekilde haberdar olan kisilerdir. Bunlar calisanin iistii ya da calisanin calisma arkadasi
olabilir. Mobbing izleyicileri kimi zamanda siirece karisabilirler. Mobbing izleyicilerini

siiregteki tutum ve davranislarina gore inceleyecek olursak;

-Diplomatik izleyici: .Diplomatik izleyiciler bu siiregte daha ¢ok yatistirict,
sakinlestirici, ortak bir yol bulmaya ¢alisan kisilerdir.

-Yardaka izleyici: Mobbere yaranmak en 6nemli amacidir. Goziine girmek i¢in
her seyi yapar ancak bunu hissettirmez, sinsice yapar.

-Fazla ilgili izleyici: Herkesin sorunu ile ilgilenen, ¢dzmek i¢in ugrasan kisidir.
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-Bir seye karismayan izleyici: Ortalikta goziikmeyi ve olaylara karigmayi pek
sevmeyen kisilerdir.
-Ikiyiizlii yilan izleyici: Davranislarin1 ve diisiincelerini saklayan ancak aslinda

belli goriisleri davraniglari olan kisilerdir.

2.4.6. Orgutlerde Mobbing Etkileri
Kurumlarda mobbingin hem kurum hem de birey igin kotii sonuglar1 vardir. Bu

zararlar1 hem kurum ag¢isindan hem de birey agisindan inceleyelim.

Mobbingin Bireysel Etkileri;

Mobbing magdurlarinin bu duruma maruz kaldiklarinda davranislar1 da farkli
olabilmektedir. Bu siirece bazi magdurlar daha fazla dayanamayip pes ederken bazi
calisanlar ise tiim zorluklara ragmen calismaya devam ederler. Magdurlar bu siiregten
olumsuz etkilenirler ve kendilerini ortamdan diglarlar. Ortamu terk etmek isterler. Ayrica
islerini terk etme korkusu da icten ice magduru rahatsiz etmeye baslamistir
(Cobanoglu,2005).

Mobbing magduru yasadig1 psikolojik rahatsizliklarla birlikte istah1 azalir, uyku
dizeni bozulur, kalbinde ¢arpintilar ve kalp rahatsizliklari artar, stres ve sikintidan
dolay1 cildinde rahatsizliklar goriiliir. Stresten dolay1r sinir bozukluklar1 yasamaya
baslar. Kurban sosyallesmekten korkar, dikkat eksikligi yasar, depresyona girer,
melankolik bir ruh haline biiriiniir. Magdur bu psikolojik baskidan dolayi siirekli stresli
ve gergindir. Bu olumsuz ruh haliyle ¢evresindekileri de olumsuz etkiler.

Mobbing magduru kisinin; kuruma ve is arkadaslarina olan giiveni ve sadakati
azalir. Kisinin kendine olan giliveni azalir, motivasyonu ve basaris1 diislise gecer.
Kurumda mobbinge maruz kalan kisi ise gelmek istemez ve bu isteksizlik zamanla artar.
Mobbing siirecinde magdur isine kars1 kayitsiz kalmaya baslar, bikkinlik baslar, yorgun
diiser, kisisel basaris1 diiser hatta son olarak isten ayrilmaya Karar verir. inatlasmayla
baslayan {istline diisiilmeyen bu psikolojik siire¢ pek dikkate alinmaz en fazla isten
ayrilir gibi diisiinceye sahip olunsa da ¢ok biiyiik ve kétii sonuglar dogurabilir (Ozdemir
ve Acikgdz, 2007).

Mobbing siireci uzadik¢a magdur bu baskiya karsi iist yonetim tarafindan koruyup
kollanmadig1 zaman magdurun bu siirecle bas etmesi zorlasacaktir. Magdurun amirleri
magduru; sorunlu calisan, siirekli olay ¢ikartan kisi olarak goriirse magdurun
mucadelesinin basariyla sonuglanmasi gittikge zorlasacaktir. Mobber eger yonetimin de

destegini alirsa, zorbalig1 artarak devam eder (\VVandekerckhove and Commers,2003).
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Magdur ugradigi zorbalik ve psikolojik baskilar yiiziinden hasta olabilir.
Psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar bag gostermeye baslar (Tinaz, 2008).

Calisma ortaminda bir tirlii huzuru ve sakinligi yakalayamayan magdurun
zamanla basarisi diislise gecer. Zaten mobbing uygulayan da bunu amaglar. Magdurun
caligma hayatinda basarisiz olmasini istemektedir. Magdurun; ¢alisma hayatinda, sosyal
hayatinda ve 0zel yasaminda basarisizliklarin bas gostermesi mobberin amacia
ulagtigint gosterir. Tim bu olumsuzluklar sadece magduru olumsuz etkilemez,

kurumunda basarisinin diismesine neden olur.

2.4.7. Mobbingin Orgutsel Etkileri

Mobbing kisilerin {izerinde olumsuz etkileri oldugu kadar kurumlarinda basarisini
olumsuz etkilemektedir. Kurum agisindan en biiylik kayip ise kurumun maddi yonden
zorluklar ¢ekmesine sebep olmasidir. Kurumda birlik, beraberlik, takim ruhu bozulur.
Kurumun basar1 dolu hikayesi tersine donerek kurumun sayginligi azalir, kurumun adi
lekelenir ve rekabetin, miicadelenin bas rol oynadigi giniimiiz ¢alisma hayatinda
basarisizliklar boy gosterir. Mobbingim ilk asamada sadece bireysel zararlar1 var gibi
goriinse de kurum icinde basarisizliklara da sebep olabilmektedir (Tinaz, 2006).
Kurumlar i¢inde mobbing bir tehdit unsurudur. Mobbing siirecinde yasanan
olumsuzluklara diger calisanlar da sahit oldugu icin kuruma olan giivenleri, inanglari
azalir. Tim bu sorunlar1 ¢6zmek kurumun basarisini ve saygmligii koruyabilmek i¢in

gereklidir. Kurum tiim bu sorunlar1 bastan ¢6zUp tedbirler almalidur.

2.4.8. Mobbing Ile Miicadele Etme Yontemleri

Bu bélimde mobbing ile micadele yontemleri ¢alisanlar ve orgiit acisindan ele
alinacaktir.

2.4.9. Mobbingle Bireysel Mucadele Yontemleri;

Mobbing magdurunun bu siiregle bas edebilmesi i¢in bazi miicadele yontemleri
uygulanmaistir.

Bu yontemleri inceleyecek olursak;

¢ Mobbing siirecini ¢ok iyi bir sekilde anlamal1 ve kavramalidir.

e Magdura mobbing siirecini yasatanlar arasinda amirleri yoksa onlardan bu
siirecte destek almalidir.

e Magdur bu siirecte miicadeleci ruhunu gelistirip hayatina devam etmelidir.

e Magdur maruz kaldig1 bu siirece kars1 farkli bir alternatif yolu varsa daha iyi

sartlar altinda kesinlikle degerlendirmelidir.
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e Stirecin her tirll yasal yollarla takipgisi olmalidir.

¢ Yasadig1 magduriyeti ortaya ¢ikarmali bu sekilde siirecle bas etmelidir.

e Mobbing magduru olmamak i¢in her an kendini korumali ve temkinli olmalidir.

Eger bu siiregte miicadeleci ruhumuzu gelistirerek devam edersek uygulanacak

birka¢ yontem gelistirilmistir;

Duygular acik ve net bir sekilde yasanmalidir.

Bazen degismenin de bir ¢6ziim yolu olabileceginin diistiniilmesi gerekir.
Kisi kendine inanmali ve giivenmelidir.

Cevrenizden maddi ve manevi destek isteyin

Sosyal hayatiniza 6nem verin ve zaman ayirin.

Yeteneklerinizi bilin, farkinda olun ve kendinizle guru duyun.
Hobive aktivitelerinize zaman ayirin.

Farkli hobiler edinmeyi deneyin.

Onem verdiginiz kisilerin yanmizda olmasma miisaade edin.
Kendinizi simartimn.

Kendi kendinizle olumlu seyler konusun ve kendinizi onaylayn.
Size deger veren insanlarla beraber ge¢irdiginiz zamani arttirin.
Yeni bir beceri edinin.

“Kurban “ zihniyetini birakin.

Kontrolln sizde olduguna ve segenekleriniz olduguna inanin.
Isyerinizle araniza bir mesafe koyun ve genis bir bakis acis1 edinin.
Bir miicadele plan1 yapin.

Inangli olun (Karakas, 2011).

Mobbingle miicadelesinde tek basina olan ve bu zorlu sirecte hem psikolojik

hem fiziksel olarak baskiya maruz kalan kisi her ne kadar yildirilmaya, ¢okertilmeye

calisilsa da kendine olan giliveni ve inanci onu bu siirecte zafere ulastiracaktir. Cilinkii

her ne kadar baskiya ve siddete maruz kalsa da ayakta durabilmeyi basarmayi

hedeflemistir. Boyle kisiler Ogrenilmis guglik seviyesi yiiksek olan kisilerdir.

Bu miicadele de onlar1 zafere ulastiran azimleri ve kararlaridir. Kurumlarda veya giinliik

hayatta baz1 kisiler psikolojik ve fiziksel saldirilara karsi giiclii ve azimli olurken,

bazilar1 da daha baslamadan pes ederler. Kendilerine olan inanglarmi ve giivenlerini

kaybetmislerdir. Ogrenilmis giicliik seviyesi yiiksek olan kisiler baskiya, siddete karsi

miicadelecidir, pes etmez aksine ona karsi olan tepkinin istine gider yilmadigni

baskinin iistiine giderek gosterir. Alan arastirmalarinda ilk kez Ogrenilmis giicliik
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kelimesinden bahseden arastirmaci yazar Meichenbaun’dur. Ogrenilmis giicliik
seviyesini ilk kez kullanmis ve insan davraniglari ile icsellestirmistir. Zorlu hayat
kosullarinda karsilasa bilecegimiz baskilara, siddete karsi kisinin miicadeleci ruhunu
tetikleyen 6grenilmis giicliik seviyesidir (Keser, Yilmaz, Yiirir, 2009).

Meichenbaun’dan sonra 6grenilmis giicliik ile ilgili caligmalar yapan bir diger
arastirmact ise Rosenbaum’dur. Baskilarla miicadele edebilmek i¢in kiginin kendi iginde
miicadeleci ve kontrol edici olmasi gerekir. Bireye karsi yapilan baskilara, tepkilere
kars1 miicadeleyi 6grenilmis gii¢liik olarak adlandirmaktadir. Ogrenilmis giicliik bireye
dort temel 6zellik katmaktadir. Bunlar;

e Sorunlar1 ¢6zebilme yetenegi,

e Kisinin doyumunu erteleyebilmesi,

¢ Kisinin i¢sel olaylarini kontrol altinda tutabilmesi,

e Duygularin1 ve eylemlerini kontrol altinda olmasi i¢in 6z yOnergenin
kullanilmasidir (Keser, Yilmaz, Yiiriir, 2009) .

Ogrenilmis giigliik her birey i¢in 6nemlidir. Ancak ¢alisan kisiler acisindan daha
da onem arz etmektedir. Ciinkii c¢alisma ortamlarinda her an her tiirlii olayla
karsilasilabilir. Boyle durumlarda hemen yilmamak, pes etmemek énemlidir. Kisinin
dik durusu, azmi ve miicadeleci ruhu onu bu siiregten zaferle ¢ikartacaktir. Onemli olan
bu sorunlarda pes etmemektir. Gfliciinii, sabrmi ve miicadeleci ruhunu onlara
gostermektir. Boyle Ozelliklere sahip kisilerde ogrenilmis giicliik seviyesinin yliksek

olmasi gerekir.

2.4.10.Mobbingle Orguitsel Muicadele Yoéntemleri

Kurumlar agisindan mobbing vebali bir hastalik gibi yavas ve sinsi bir sekilde
ilerleyerek kurumu tamamen etkisi altma alir. Bir an once mobbinge karsi tedbir
alinmas1 gerekir. Bunun i¢cin de kurumun mobbingin bilincinde olmasi gerekir.
Calisanlarin  takim ruhu bilincinde, bir arada tutarak birlik beraberlik i¢inde
calisilabilecek calisma ortamlar1 saglanmalidir (T1naz, 2006).

Kurumlarda yaganan mobbing olaylar1 kurum i¢in; sosyal, psikolojik ve ekonomik
yonden olumsuzluklarla karsilagsmasma neden olabilir. Ciinkii kurumlar i¢cin mobbing
sadece manevi yonden sekteye ugratmaz. Mobbing yasanan kurumlarda etkinlik,
verimlilik ve performans da azalir. Performans azalisi yasayan kurum haliyle
faaliyetlerini de yerine getiremez olur. Yasanan soruna vaktinde miidahale edilip, sorun

¢cozlme kavusturulmadiginda ilerleyen zamanlarda ¢oziilmesi daha da zor bir hale
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gelebilir. Kurumsal yapida basarilt olan mobbber kedine yeni magdur bulmakta fazla
zaman kayb1 yagamaz.

Kurumlarin mobbingin farkinda olmas1 ve tedbirler almasi i¢in onlara yardimci
olabilecek el kitaplarmin olusturulmas: gerekir. Ingiltere’ de bir Hemsirelik Okulu’nun
hazirladigi kurumlara mobbing siirecinde yardimci olabilecek kitapgik hazirlanmistir.
Bu kitapc¢ikta mobbing siirecinde etkili olabilmek ve bu siireci basarili bir sekilde
atlatabilmek igin belli bagli noktalara deginilmistir.

Kitap¢igin belli bash noktalarinin 6zetini gegecek olursak;

e Oncelikle, mobbing siirecinin herkes tarafindan (¢alisanlar, ydnetim) basarili bir
sekilde atlatilabilmesi i¢in yazili bir politika olusturulmalidir. .

¢ Bu kurallarin, politikalarin uygulanabilmesi i¢in iist kurul olusturulmalidir. .

¢ Bu kurallarin, stratejilerin uygulanabilmesi i¢in egitimler verilmelidir.

e Kurumun bu kurallari 6gretmek igin; kurum, kurum igi egitimin bir pargasi
olmalidur. .

e Mobbingle miicadele programinin basariya ulasmasi igin; gercekci bir butce
ayirmak planl programli egitimler hazirlamak gerekir

Mobbingle miicadele egitimi bilgi ve beceri olarak iki gruba ayrilir.

Bilgi olarak;
e  Mobbingin tanimi yapilmali, kavramsal olarak agiklanmall,
e  Mobbingin belirtileri agiklanmals,
e  Kurumun politikalari, ilkeleri belirlenmeli
e  Onaylanan davranislar ve onaylanmayan davraniglar agiklanmali,
Hukuksal agidan agiklanmalidir.
Beceri olarak;
¢ Kurumda, ¢alisanlara mobbingi anlama, tanima egitimi verilmeli,
¢ Basa ¢ikma yontemi gelistirilmeli,
e Mobbing siirecinde magdur ve mobbing uygulayan kisi i¢in farkli aktiviteler,

programlar sunulmalidir (Kirel, 2007).

Mobbingin engellenmesinde risk yonetimi cok énemlidir. Risklerin belirlenmesinde
kullanilan baz1 yontemler;

e Anket,

o Goriisme,
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e Ornek gruplar,

¢ Tliim yontemlerin bir arada kullanildig1 karma yontem yaklasimidir.

Orgiit calisanlarinin bizzat yasadiklar1 veya sahit olduklari mobbing olaylarmi
bildirmeleri igin tesvik edilmeli, bu amagla;

e Ozel bir bildirim formu gelistirilmeli,

e Telefonla bildirim sistemi kurulmalidir (Kirel, 2007).

Orgiitlerde mobbinge karsi miicadele yonteminde amirlerin gok biiyiik etkisi

vardir. Amirlerin, bu siireci basariyla gecmesi i¢in aktif rol almalar1 gerekir.

2.4.11.Mobbing ile Hukuksal Mucadele

Devlet mobbingle miicadele de énemli bir yiklenicidir. Mobbingle miicadele de
mobbing igeren eylemlerin su¢ icermesi ve bu suclarin yaptirimlari olmalidir. Son
zamanlarda mobbing davalarin arttigindan da anlayacagimiz iizere magdurlarin artik
sessiz kalmadiklar1 haklarini aradiklarmi goriiyoruz. Bunun igin de mobbingle ile ilgili
gerekli yaptirimlarin diizenlenmesi gerekir. Mobbing ile ilgili 6zel bir yasal diizenleme
yoktur. Ancak anayasa, Is Kanunu, Medeni Kanun, Yeni Borglar Kanunu'nda ilgili

diizenlemeler vardir.

Hukuksal Bir Kavram Olarak Mobbing;

Kurumlarda mobbing ve mobbing eylemleri diinyanin hemen hemen her yerinde
karsilasilacak bir durumdur. Kurumlarda mobbing yasandigini, ¢alisanlarn mobbinge
maruz kaldigim ortaya ¢ikarmak c¢ok giictiir. Ciinkii magdur maruz kaldig1 psikolojik
baskiy1 ortaya ¢ikarirsa amirleri tarafindan sorunlu ¢alisan, mizmiz kisi olarak bilinirse
isten kovulabilir ayrica toplum tarafindan dislanirim korkusuyla yasadiklarini ortaya
¢ikarma taraftar1 olmazlar. Ulkemizde oldugu gibi uluslararasi hukuk sisteminde de
mobbing ile ilgili dizenlemelere yer verilistir. Hukuki anlamda mobbing kavramini
inceleyecek olursak; Kara Avrupast Hukuk Sisteminde Mobbing, Anglo - Sakson
Hukuk Sisteminde Mobbing son olarak da Tiirk Hukuk Sistemin’ de Mobbing

kavramlarini inceleyecegiz.

2.4.12. Kara Avrupas1 Hukuk Sisteminde Mobbing
Mobbing kavrami temel olarak mobbing ve bullying olarak incelenmektedir.
Mobbing kavrami genellikle ABD, italya, Kara Avrupasi iilkelerinde kullanilir.

Bullying kavrami ise Ingiltere ve irlanda gibi iilkelerde kullamlir. Yapilan birgok
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literatur caligmalarinda bullying ve mobbing kavramlarini biitiinlestirmis ayn1 anlamda

kullanmiglardir(www.ceis.org.tr,2014).

2.4.13.Anglo-Sakson Hukuk Sisteminde Mobbing

Ortak hukuk ya da Anglo-Sakson Sistemi, (common law), 6zellikle tarihinde
Birlesik Krallik somiirgesi olan birgok iilkenin hukuki temellerini olusturmaktadir.
Emsal kararlar yansitan, kapsamli yasallasmamis kanunlar1 dikkat ¢eken oOzellikleri
arasinda yer alir. Bu emsal kararlar yilizyillarca yargiglar tarafindan gercek davalarda
verilen hikiimlerden elde edilmistir.

Orta Hukuk sisteminde mobbing kelimesinin yerine bullying kelimesi
kullanilmigtir. Ancak bullying daha gok fiziksel hareketleri, davraniglar1 ifade ederken

mobbing kelimesi ise psikolojik siddet, sozlii tacizi karsilamaktadir(Tmaz,2008) .

2.4.14. Turk Hukuk Sisteminde Mobbing;

Turk Hukuk sisteminde mobbing kelimesi yerine; psikolojik taciz, psikolojik
yildirma, duygusal saldiri, psikolojik siddet kelimeleri kullanilmistir. Yeni Borglar
Yasast’nin 417. Maddesinde ise ‘psikolojik taciz’ kelimesi kullanilmistir.

Medeni Kanunda mobbing ile ilgili dogrudan bir bilgi olmamasma ragmen
kisiligin korunmasina dair hiikiimler vardir.

Ote yandan, 2004 yilinda kabul edilen 5237 sayili yeni ceza kanunumuzda madde
105'te cinsel taciz ile ilgili hitkiimler bulunmaktadir.

Buna gore

-Kisiye karsi islenmis cinsel saldirida, magdurun da sikayeti lizerine ii¢ aydan iki
yila kadar hapis cezas1 veya para cezas1 uygulanabilir.

Kurumlarda yasanan mobbing olaylarinda ¢alisanlarin maruz kaldigi psikolojik
travmalar kisi iizerinde bazi agir sonuclarin yasanmasima da sebep olabilir. Kisinin
isminin karalanmasina, ¢alisanin performansinin diismesine, saglhigini kaybetmesine ve
calisanin kariyer hayatinda bazi olumsuzluklara sebep olabilir. Bu tiir olumsuzluklarin
yasanmamasi ve ¢alisanin is yerinde kendini huzurlu ve mutlu hissedebilmesi i¢in 2011
yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Kurumu tarafindan bir genelge yaymlanmistir. Bu
genelgede uyulmasi gereken bazi tedbirler siralanmistir. Tedbirler su sekildedir:

1. Kurumlarda mobbing yagsanmamasi i¢in yoneticilerin bu konuda gerekli
biitiin dnlemleri ve tedbirleri almasi gerekir.
2.Kurumlarda caligan personeller mobbinge sebep olabilecek ve mobbing

sayilan davranislardan, diisiincelerden uzak durmalidir.
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3. Toplu sekilde alinan kararlarda, genelgelerde mobbing yasanmamasi igin
koruyucu ve onleyici tedbirlerin alinmasi gerekir.

4. Mobbingle miicadele edebilmek ve mobbinge maruz kalan calisanlarin
yalniz olmadiklar1 hissettirebilmek i¢in Calima ve Sosyal Giivenlik Kurumu
tarafindan ‘ALO 170’ ihbar hattt kurulmus, psikologlar esliginde ¢alisanlara
destek olunmustur.

5.Mobbinge maruz kalan c¢alisanlarin yasadiklar1 psikolojik travmalarda
yardime1 olabilmek, bu siirecin bizzat habercisi olmak ve gerekli engelleyici
tedbirleri alinmasi i¢in Calisma ve Sosyal Gilivenlik Kurumu 6nderliginde kamu,
ozel ve sivil toplum kuruluslar1 i1s birligiyle ‘Mobbingle Miicadele Kurulu’
olusturulmustur.

6. Mobbing ile ilgili doniislerde kontrolcii ekibin doniisleri dikkatli ve
ayrmtili bir sekilde inceleyip gerekli kararlar1 alip en kisa siirede paylasmasi
gerekir.

7.Kurumlarda yasanan mobbing vakalarimda c¢alisanlarmm 6zel hayatlarina
dikkat edilmeli ve bu siirecin 6zel hayatlarma yansitilmamasi gerekir.

8. Bakanliga bagl gerekli kurum ve kuruluslar mobbing konusunda gerekli
egitici, farkindalik yaratacak programlar, toplantilar ile siirece destek olmalidir.

Tiirk Is Hukukunda ¢ok yakm zamanda yer alan mobbing kavrami, Tiirk

Borglar Yasasi'nda ise bu konu ile ilgili yasal diizenlemeler yer almaktadir.

2.4.15.1s Kanunu A¢isindan Mobbing;

Is Kanununa gére isveren iscisini korumakla miikelleftir. Amirin is¢isine mobbing

uygulamasi veya mobbing uygulanmasina gz yummasi durumunda is¢iyi koruma

gorevine aykir1 davranmig olur. Magdur kuruma veya kisiye karst maddi manevi

tazminat hakkina sahiptir. Davanin zaman asimi 10 yildir.

Is Kanununa gore ¢alisanin sagligini bozacak bir durumla karsilastigi zaman

saglikli ¢alisma kosullar1 saglanincaya kadar calismama hakki vardir. Magdurun, is

saghg ve giivenligi birimine bagvurarak ¢alisma kosullariin gozlemlenmesi ve saglikli

calisma kosullar1 olusturuluncaya kadar ¢aligmama hakki vardir.

Magdurun mobbing sirasinda maruz kaldig1 sozlii veya fiziki eylemler, kendinin,

ailesinin namusuna ve serefine yOnelik davranislarda ihbar siiresini beklemeden is

akdini feshedilebilir. Magdur bu hakkimi mobbingin sona ermesinden sonra ki 6 gin

icinde kullanmalidir. Ayn1 zamanda magdura tazminat alma hakki da verilmistir.

23



Is Kanunu'na gore isveren calisanlarma esit davranmali ve buna aykiri
davranmamalidir. Isverenin ¢alisanma diizenli sekilde olumsuz davranislar sergiledigi
zaman esit davranma sorumlulugunu ihlal etmis olur. Calisan bdyle bir durumla
karsilastiginda ise dort aylik {icret miktar1 kadar ayrimcilik tazminati alabilir ve
verilmeyen haklarini geri almak i¢in dava acabilir. Is¢i kotii s6z ve davranislara maruz
kaldig1 icin kot niyet tazminati da alabilir. Davalarin zaman asimi ise 10 yildir
(Dilndar, 2010).

2.4.16.Medeni Kanun Acisindan Mobbing;

Medeni Kanuna gore kisiye, kisinin haklarina yapilan saldirilar kargisinda magdur
uygulanan baskiyr durdurmak, gerekli tedbirlerin alinmasi, saldirilarin  hukuka
aykirihigini tespiti i¢in hukuki yollara bagvurabilir. Dava agilmasinda zamannagimi sz
konusu degildir. Mobbinge maruz kalan magdur maddi ve manevi tazminat davasi1 agma
hakkina saiptir. Mobbing tazminat davasinda zaman asimi 10 yildir. Mobbing sirasinda
meydana gelen maddi ve manevi zararlar arasinda nedensellik bagi olmasi gerekir

(Diindar,2010).

2.4.17.Yeni Bor¢lar Kanunu Acisindan Mobbing;

Borglar Kanun ‘un 49. maddesi, "Sahsiyet hakki hukuka aykir1 bir sekilde
tecaviize ugrayan kisi, ugradigi manevi zarara karsilik manevi tazminat namiyla bir
miktar para 6denmesini dava edebilir. Hakim manevi tazminatin miktarmi tayin
ederken, taraflarin sifatini, isgal ettikleri makamu ve diger sosyal ve ekonomik
durumlar1 da dikkate alir. Hakim bu tazminatin 6denmesi yerine, diger bir tazmin sureti
ikame veya ilave edebilecegi gibi tecaviizii kinayan bir karar vermekle yetinebilir ve bu
kararin basin yolu ile ilanima da hiikmedebilir." hiikiimlerini igerebilir. Goriildiigii tizere
isyerinde mobbinge ugrayan is goren dava acarak tazminat talebinde bulunabilir
(Dindar, 2010).

4 Subat 2011°de kabul edilen 27836 sayili Yeni Borg¢lar Kanunu’nun 6.
Boluminde yer alan madde 417°de is¢inin kisiliginin korunmasi konusu ele alinmustir.
Bu maddeye gore isveren; galisma ortaminda ¢alisanin kisiligini korumak, sevgi ve
saygl gostermek, ¢alisma ortaminda etik ve ahlaki kurallar iginde kosullar olusturmak,
psikolojik ve cinsel tacizler olmamasi i¢in gerekli tedbirleri almas: gerekir. Isveren bu
kurallara uymayip gerekli tedbirleri almadig: stire boyunca s6zlesmeye aykiri davranmis

olur.

24



3. SAGLIK SEKTORUNDE MOBBING

Saglik hizmeti sunumunda temeli olusturan hastaneler; hem hizmet sunumu hem
sahip olduklar1 karmasik yapt hem de hizmet sunumunda gorev alan ¢alisanlarin
cogunun saglik personeli oldugu kurumlardir. Saglik personelleri hizmet sunumunda
hizmet talep eden kisilere yardimci olabilmek igin birlikte calisip, birlikte mesai
harcarlar ve karsilagtiklar1 sorunlara birlikte ¢oziim iretirler. Bu birlikteligin bir ekip
calismasi olabilmesi i¢in belli bir amaca, hizmete ve ortak bir hedefe hizmet etmeleri
gerekir. Boylece kurumun bir alt kiiltiiriinii olusturmus olurlar. Orgiitlere ve ¢alisanlara
maddi ve manevi zarar veren is yeri terorii olarak da adlandirilan mobbingi; 6nlemek ve
azaltmak igin gerekli tedbirlerin alinmasi, mobbingle karsilagildigi durumlarda nasil bir
yol izlenecegi gibi gerekli ¢alismalar yapilmalidir (Cobanoglu, 2005).

Calisma hayatinda ki tim sektorlerde mobbing karsimiza g¢ikmaktadir. Bazi
sektorlerde daha fazla yasanmakla birlikte bazi sektorlerde daha az karsilasilan bir
durumdur. Mesela saglik sektoriinde daha fazla yasanmaktadir. Ciinkii saglik kuruluslari
fedakarlik, dayaniklilik, sabir gerektiren matriks yapida g¢alisma sisteminin oldugu,
hizmet sunumunda sifir hatanin kabul edildigi, yogun stres ortamu ve iletisimin dnemli
oldugu sosyal bir sistemdir. Mobbing ile ilgili gerek yerli gerek uluslararasi caligmalarla
saglik sektérinde ki mobbingin boyutu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica saglk sektoriinde is
giicii yogunlugu, stres ve rekabetin fazla olmas1 mobbingin olusmasi i¢in ¢ok uygun bir
ortamdir. Giiniimiizde gelisen teknolojik imkanlar saglik hizmetlerinde de goriilmiis
saglik sektoriinde ayrica yasanan farmolojik gelismeler, saglik calisanlarinin ve
hastalarin karsilikli iletisim i¢inde olmalari, hizmet sunumunda etik olmayan
davraniglarin artmasi bu olaylara iliskin hem yazili hem gorsel basinda haberlerin
artmas1 hastaneler i¢in etik anlayis ve etik davraniglarin 6nemini vurgulamaktadir.

Is yerinde yasanan mobbing hem 06zel hem kamu sektdriinde calisanlarin
psikolojik ve fiziksel sagliklarini bozan, ¢alisanlarin ¢alisma hayatindan uzaklasmasini
ya da uzaklastirilmasina neden olan psikolojik siddet veya her tiirlii kaba davranistir.
Yapilan arastrmalar da mobbing ve mobbingin boyutu hakkinda Onemli kriterlere
deginilmis ve mobbingin Onlenmesi i¢in adimlar atilmistir. Mobbing sektdr ayrimi
yapmadan her sektorde yasanmaktadir. Ancak her sektorlerde esit bir sekilde
dagilmamustur.

Saglik kurumlarinda meydana gelen mobbing vakalarinin; ¢alisanlara, kuruma ve

hastalara karsi biiyiikk ve agir sonuglari vardir. Saglik kurumlarinda ki mobbing



vakalarinda artis meydana gelmesi hem kurum acisindan hem de g¢alisanlar agisindan
giivenlik problemi sorununu ortaya c¢ikarmakta ayni zamanda da is performansinda
azalis ve ise devamlilikta azaliy durumu ortaya ¢ikmakta ve bu durumdan hastalarda
olumsuz bir sekilde etkilenmektedir.

Saglik organizasyonlart biitiin toplumlarda Onemlidir ve farkli yapilardan
olusmaktadir. Saglik organizasyonlar1 toplumlarin dini ve sosyal degerlerinin
yansimasidir. Hastanelerin misyon ve vizyonlar1 birey hayati ile biitlinlesmis bir nevi
hayati olaylarm gerceklestigi kurumlar haline gelmistir. Saglik kurumlar1 psikolojik
siddet olaylarmin goériilme ihtimalinin oldugu en riskli kurumlardir ve etkilenen de
saglik ¢alisanlaridir. Saglik calisanlarinin biitiin bu zorlu kosullar altinda insanlara fayda
saglayabilmeleri; fiziksel ve ruhsal olarak kendilerini iyi hissetmelerine baglidir.
Hastaneler yogun ve stresli is ortamlaridir ve zor ¢aligma sartlari, ndbetler,
imkansizliklar, yetersiz {iicret, akademik kariyer ve yiikselme sirasinda yapilan
adaletsizlikler, hemsirelerin kiiciik yaslarda ¢alisma hayatma baslamalari, saldir1 ve
tacize kars1 kendilerini koruyamamalari, idareye yakinlik ve yoneticiye kisisel yaklagim
nedeniyle ayrimcilik yapilmasi gibi sebepler mobbingi tetikleyen etkenlerdir (Arisoy,
2011). Saghk kurumlarinda genel olarak kadin ¢alisan sayismin fazla olmasi mobbing
vakalarinin goriilme sikligini artrmaktadir. Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore
maaslarinin diisiik olmasi, is hayatlarinin istikrarsiz olmasi, diisiik statii ile islerde daha
fazla calismalar1 mobbinge maruz kalma ihtimallerini artirmaktadir. Genellikle
hemsirelerin kadin olmasi, belli bash klinik ve poliklinikte bayan personelin ¢alismasi
yine mobbinge maruz kalma ihtimalini artirmaktadir (Di Martino, 2003). Calisma
saatlerinin fazla olmasi, nobetler ve ek mesailerin getirdigi yorucu ve stresli ¢alisma
ortami1 mobbing olaylarmin goriilmesine zemin hazirlamaktadir. Boylesi zor sartlar
haliyle mobbing goriilme ihtimalini artwrmaktadir. Zor sartlar altinda gorevini yapan
saglik caliganlar1 baskict ve siddet yanlist iist tarafindan da mobbinge maruz
kalmaktadir.  Saglik sektdriinde meydana gelen mobbing vakalar1 calisanlar1 ve
kurumlar1 etkilemektedir. Kurumlarda mobbing gorilme ihtimali ile ilgili yapilan
calismada ulasilan sonu¢ cok act vericidir. Saghik kurumlarinda mobbing goriilme
ihtimalinin diger kurumlarla kiyaslandiginda; saglhik kurumlarmda mobbing goriilme
ihtimali 16 kat daha fazla oldugu sonucuna -maalesef- ulasilmistir (Karsavuran, 2014).
Mobbinge en fazla maruz kalan saglk c¢alisanlarinin ise; ambulans gorevlileri,
hemsireler ve doktorlar oldugu sonucuna ulagilmistir. Biiyiik sehirlerde ki saglik
kurumlar1 su¢ oraninin yiiksek oldugu yerlerde ki saglik kurumlar1 ve genellikle tenha

yerlerde kalan saglik kurumlarinda mobbing goriilme ihtimali fazladir. Saglik
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kurumlarinda, hizmet talebinde bulunan kisiler hastalar ve hasta yakinlaridir. Saglk
kurumlarmda is ylikiiniin fazla olmasi, personel eksikliginin yasanmasi, mesai saatlerin
ve nobet sayilarmnin fazla olmasi saglik calisanlarinin mobbinge maruz kalmasini
artirmaktadir. Saglk kurumlarinin ¢alisma kosullarinin strese ve siddete daha meyilli
olmas1 ve genellikle kadin c¢alisanlardan olusmasi mobbing goriilme ihtimalini
artirmaktadir. Saglik kurumlarmmda mobbing goriilme ihtimali ile ilgili ¢aligmalar
incelendiginde ulagilan sonuglar da saglik calisanlarinin %18’1 ile %37’si mobbing
yasadigini, %74 ile 91’inin ise ¢alisma arkadaslarinin bir ya da daha fazlasinin mobbing
davranisma maruz kaldigii belirtmistir. Karatuna ve Tinaz’m 2010 yilinda {i¢ farkh
Olciimle yaptig1 bir arastirmada saglik ¢alisanlarinin %23,2, %31,2 ve %46,5 oraninda
mobbing yasadig1 belirlenmistir (Johnson, 2021; Vaclavikova ve Kozakova, 2020).
Diinya saglik ¢alisanlarinda mobbinge en fazla %50 ve tizerinde (haftada bir ya da daha
fazla) maruz kalan ve olumsuz etkilenen grubun hemsireler oldugu belirtilmektedir
(Fronteria vd., 2003). Ulkemizde ise farkli sehirlerde yapilan ¢alismalarda hemsirelerin
%]17,4 ile %84’iiniin akranlari, diger saglik calisanlari, yoneticiler, hasta ve hasta
yakmlar1 tarafindan mobbinge ugradigi saptamustir (Ozcan, 2011). Barcenas ve
arkadaslarinin farkli uzmanlik alanlarindan 77 hekimle yaptiklar1 bir arastirmada
hekimlerin %40,3’lnlin yiiksek % 29,9’unun orta siddette mobbing yasadigi
belirlenmistir. Tibbi sekreterlerle yapilan ¢alisma da ise mobbing oram %42,1 olarak

saptanmustir (Daveport, 2003).

3.1. Saghk Kurumlarinda Mobbinge Zemin Hazirlayan Etkenler

Gilintimiizde gerek hizli niifus artis1 gerek degisen ve gelisen ¢evre sartlar1 saglik
hizmetlerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Ozellikle de tedavi edici saglik hizmetlerinin
degerinin ne kadar ¢ok oldugunu gdstermistir. Gelisen teknolojik gelismeler saglik
sektoriinii de etkilemistir. Gelismis teknolojik aletler, uygulamalar calisanin uyum
stirecini etkilemekte ve Kkendisini daha iyi yetistirmesini gerektirir. Yasanan bu
gelismeler saglik hizmetinde hizmet sunumunun béliinmesine sebep olmaktadir. Saglik
personelinin karsilagtigi problemler farkhilik gostermektedir. Kiiresellesen giiniimiiz
sartlarinda karsilagilan sorunlara karsi tepkisiz kalinmamali, isverenler ve calisanlar
tarafindan birey ve toplum i¢in gerekli onlemlerin alinmasi gerekir.

Yapilan ¢aligmalarda en fazla mobbing goriilen kurumlarin egitim kurumlar1 ve
saglik kurumlari olduguna ulasilmistir. Bu sonugla birlikte saglik personelinin de gok
fazla mobbinge ugradigi sonucuna ulasilmistir. Personeller arasi mobbing goriilme orani

cinsiyet acisindan incelendiginde ise kadnlarin erkeklere oranla daha fazla mobbinge
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ugradigi sonucuna ulasilmistir. Mobbinge neden olan orgutsel ve bireysel faktorler
incelendiginde saglik kurumlarinda ¢alisanlarin diger kurumlarda ¢alisanlara gére daha
fazla mobbinge ugramasinin sebebi mesleki zorluklar ve bireysel faktorlerdir. Sistemin
getirdigi eksiklikler ve sorunlarmin giderilememesi de isin cabasidur.

Saglik hizmetlerinin herkes tarafindan ulasilabilir nitelikte olabilmesi ve
hizmetlerin devamimi saglayabilmek icin 2003 yilinda Saghk Bakanlii tarafindan
hazirlanan ‘Saglikta Doniisim Programi’ hazirlanmistir. Saglikta Doniisim Programi
var olan sorunlara ¢oziimler getirirken ayni zamanda baska sorunlarin ¢ikmasina da
zemin hazirlamigtir. Getirdigi sorunlardan biri saglik hizmeti sunumunu kamu hizmeti
sunumundan ¢ikararak Ozellestirmek piyasaya birakmaktir. Hizmet sunumunu
Ozerklestirmek 6zel hastaneleri daha etkili kilmak olarak  goriilmiistiir.
Ozellestirilmesindeki sebep olarak ise hizmet talebinin fazla olmasi, kaynaklarin smirl
olmas: talebi karsilayamayacak hale gelince de 6zel sektoriin piyasada ki payr artmistir.
Saglikta Doniisim Programi ile ilgili saghk calisanlarma yonelik yapilan bir
arastirmada "Saglik Calisanlarmin Saglikta Doniisiim Projesine Iliskin Gériisleri” adli
calismada saglk calisanlarinin biliyiik bir kismmin 6zellesmedigi hizmet sunumundan
memnun oldugu diisiincesine ulasilmistir. Ancak hastalara hem kurum hem de calisanlar
tarafinda miisteri goziiyle bakildig1 sonucuna ulagilmistir. Ayrica ¢alisma imkanlarinin
giicliiklerinin arttig1 ve is yiikiiniin arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Saglikta Doniisiim Programi ile artik saglik hizmeti sunumunun amacindan, etik
degerlerinden uzaklastirildig1r ve saglik hizmeti sunucusunun ve saglik hizmetlerinin
degersizlestigi agik¢a ortadadir. Hastanelerin birer isletmeye doniistiiriildiigii, hastalara
ise birer miisteri gbziiyle bakildigi bir durum ortaya ¢ikmustir.. Bu durumda saglik
hizmeti sunumu sayginliginin yitirilmesine, etik dis1 davraniglara ve rekabetin arttig1 bir
ortama strtklenmistir. Ucretlendirmenin yapilan ise gére yapilmasiyla personeller arasi
is paylagimini azaltarak, is doyumunu diisiirdiigii bilgisine ulagilmistir. Personeller arasi
rekabetin artirilmasiyla ¢aligma ortamlarinin huzursuz olmasi yine g¢alisanlara stres
gerginlik gibi olumsuz diisiincelerle donecektir.

Saglik hizmetlerinde gorev alan idari ve tibbi hizmet c¢alisanlar1 egitimlerini
tamamlaylp mezun olduktan sonra saglik kurum ve kuruluslarinda mesleki bilgi ve
becerilerine gore gorev alirlar. Saglik hizmetlerinin karisik ve matriks drgiitlenme yapisi
yeni c¢alismaya baslayan kisinin adapte olmasini zorlastirabilir. Hatta daha eski
calismaya baslayan kisi yeni kisi ilizerinde niifuz saglamaya onu kendi c¢ikarlari
dogrultusunda kullanmaya calisabilir. Saglik hizmetlerinde ki bu karisik yap1 ise uyumu

ve adapte siirecini zorlastirabilir. Yine ise uyum ve 6grenme siirecini olumsuz etkileyen
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bir siire¢ de ¢ok fazla hizmet talep edilmesi, nobet sayilarinin fazla olmasi ve siirekli
aragtirma pesinde olan saglik ¢alisanin yasadigi bu siiregten bunalmasi, yoneticisinin

acimasiz ve diisiincesiz yapisi bizzat mobbinge maruz kalmasina ortam hazirlar.

3.2. Saghk Kurumlarinda Mobbing Nedenleri

Mobbingin meydana gelmesindeki en Onemli sebepleri siralayacak olursak;
insanlara hiikkmetmek, c¢alisanlara istediklerini yaptrmak veya istedigi gibi olmalari
konusunda baski yapmaktir. Mobbing uygulayanlar; herkesi her seyi kontrolleri altinda
tutmak isterler, her zaman kendi duygu ve diisiinceleri 6n planda olur. Mobbingin
uygulandig1 ortamlarda digerlerinin diisiincelerine, haklarina deger verilmez. Genellikle
mobbing uygulayanlar duygusal olarak istikrarli degildirler. Mobbing uygulayanlar
gucu ve hiikmetmeyi seven karsisindaki kisinin durumunu anlamadan diislinmeden
davranan kisilerdir. Oncesinde mobbing magduru olan kisiler gii¢ sahibi olduklarinda
yasadiklar1 magduriyetin acisini ¢ikarircasina davranirlar. Dolayisiyla da mobbingin
ortaya ¢ikis nedenleri incelendiginde grup halinde bulunulan c¢alisma ortamlarda
mobbing kagmilmazdir. Bir diger 06zellik ise mobbing magduru yasadiklarmi,
gordiiklerini yasatmak ister ve bu sekilde de daha oncesinde yasadiklarinin intikamini
almaya calisir (Durmus vd., 2018). Kurumlarda mobbingin meydana gelmesinin
nedenleri incelendiginde yoneticilerin  planlamayr ve gorevlendirmeyi tam
yapamadigindan ve magdurun kisisel ve sosyal anlamda diisiik standartlara sahip
olmasindan kaynaklandigina ulagilmistir.

Mobbing magduru ve mobberlarin bulundugu is ortaminda genellikle gic
dengesizligi vardir ve genellikle erkeklerin baskin oldugu is ortamlaridir (Cikman ve
Gokmen, 2019; Karatuna ve Tinaz, 2010). Durum bdyle olunca da kurumlarda Ki
personel, ¢alisan bir birey oldugu i¢in degil kadin olduklarindan dolayr mobbinge maruz
kaldiklarma ulagilmaktadir. Saglik kurumlarinda de durum aymidir. Calisan kisilerin
daha ¢ok kadin olmasindan ve kadin ¢alisanlarin gogunun da hemsire olmasindan dolay1
mobbinge daha fazla maruz kalmaktadirlar. Saghk kurumlarmdan hizmet talebinde
bulunan hasta bireylerin fazla olmasi, yogun ve yorucu calisma sartlari, sunulan
imkanlarin kisith olmasi, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini tam olarak alamamasi,
yiikselmelerde ve ise alim siirecinde liyakatsiz sekilde davranilmasi, yogun is ortaminda
yeteri kadar 0zel hayata zaman ayirilamamasi, hemsirelerin daha kii¢iikk yaslarda
meslege baglamasi gibi olumsuz nedenlerden dolay1r saglik kurumlarinda mobbinge

sikga rastlanilmaktadir. Yogun is temposunun oldugu saglk kurumlarinda hizmet
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bekleyen hasta sayis1 da fazla olunca calisanlarm yogun is temposuyla birlikte
mobbinge maruz kalma ihtimalleri de artacaktir.

Saglik sektoriinin en temel hizmetleri sunan kurumlarindan olan hastaneler,
saglik calisanlar1 agisindan artik giivensiz yerler olmaya baglamistir. Giivensizlik
duygusu saglik ¢alisanlar1 arasinda, en Ustte gorevden alan personelden en altta gorev
alan calisana kadar aynidir. Her ne kadar saglik alaninda gelismeler yasansa da; bu
gelismelere ve degismelere ayak uyduramamak, yasalarin bu konuda eksik kalmasi gibi
nedenlerden dolay1 saglik calisanlar1 kendilerini giivende hissetmemektedirler.

Saglik ¢alisanlar1 hizli gelisen teknolojik ilerlemeler ve yasal diizenlemelerde ki
bosluklardan dolay1 kendilerini giivenli ve huzurlu hissetmemektedirler. Saglik
calisanlarinin genellikle bilingli bir sekilde mobbinge maruz kaldig1 yapilan ¢caligmalar
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Ozel sektorde galisan saglik personelinin durumu daha da
kotudir. Clnki 0zel sektor kendi biinyesinde ki saglik ¢alisanlarini kendisi igin kaynak
olarak gorir ve her tiirlii is kolunda g¢alistirma yetkisini kendisinde goriir. Mobbingin
onlenmesi igin ¢alisanlarin ve yoneticilerin kendi aralarinda gerekli dnlemleri alarak
birlikte hareket etmeleri gerekir. Calisilan birimin yogunlugu ve gergin ortamlarinin
bulunmasi saglik ¢calisaninin stres diizeyini etkilemekte olup mobbinge maruz kalmasina
neden olmaktadir. Magdurlar yasadiklarini anlatmak istemedigi i¢in yahut sorunlu kisi
damgas1 yememek i¢in yasadiklarmi sineye c¢eker. Boyle ortamlarda calisanin
performansi diiser, isten ayrilma ihtimali artar kurumun basarisi olumsuz etkilenir.

Yapilan literatiir ¢aligmalarindan elde edilen sonuca gore mobbing, gelismekte
olan iilkelerin saglik hizmetlerinde tehlikeli bir durum haline gelmektedir. Hastanelerin
organizasyon yapisimnin matriks bir yapiya sahip olmasindan dolayr calisanlar arasi
iletisim eksikligi yasanmaktadir. Yasanan bu eksiklikten dolay1 da bir tskim sorunlar
meydana gelmektedir. Insan ve toplum saghgi icin vazgecilmez kurumlardan olan
hastanelerde mobbingin 6nlenmesi i¢in biran 6nce gerekli 6nleyici tedbirlerin alinmasi

gerekir.

3.3. Saghk Kurumlarinda Mobbing Sonuclan ve Basa Cikma Yontemleri

Saglik personeline uygulanan mobbingin olumsuz sonuglar1 arasinda; psikolojik,
fiziksel ve duygusal duygu degisimlerine, bireyin sundugu hizmetin kalitesinin
diigmesine, kisinin mutsuzluguna ve hasta memnuniyetinin azalmasina sebep olabilir
(Efe ve Ayaz, 2010; Yildirim ve Yildirim, 2007). Mobbing huzursuz bir ¢aligma ortami
olusturarak bireylerde ki mesleki becerilerde tiikenmeye, duygu degisimine ve

tepkisizlige neden olabilir(Goralewska- Slonska, 2019). Mobbing calisanda psikolojik,
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fiziksel ve ruhsal duyarsizlasmaya neden oldugu i¢in hasta bakimmi ve memnuniyetini
olumsuz etkilemektedir. Mobbing gorilen kurumlarda gergin, yorucu bir hava
oldugundan ¢alisanlar olumsuz etkilenmekte, is giicii verimliligini azalmakta, ¢aliganin
kuruma olan baghlig1 azalmakta, iyi personelin kaybina, yaraticilifin azalmasina,
kurumun itibarinin azalmasina ve ciddi maddi kayiplara neden olabilir. Hemsireler
arasinda yapilan bir calismada mobbinge ugrayan hemsirelerin ise baghiliginin azaldigi,
odaklanmada sorun yasadiklar1 ve hata yapma oranlarmnin arttigi belirtilmistir. Yine
hemsireler arasi yapilan bagska bir calismada ise hemsirelerin bir kismi ise gitmekten
korkarken; buyik bir kismi da is yerinde olmak istemedikleri igin isten ayrilmay1
diistindiikleri, sonucuna ulagilmistir. Hekimler arasi yapilan bir ¢alismada ise mobbinge
maruz kalan mobberler tarafindan kasithh olarak i yiiklerinin arttirildigr ve mesleki
tikenmisligin daha fazla goriildiigi tespit edilmistir.

Mobbingi dnlemek yapilacaklar ¢evresel, orgiitsel ve davranigsal olarak ii¢ sekilde
smiflandirilmaktadir (Goymen, 2020; Kirel, 2007). Cevresel yaklasimlar; mobbing ile
ilgili gerekli koruyucu dnlemlerin alinmasini ifade eder. Orgiitsel yaklagim ise; kurumda
veya calisma ortaminda mobbinge egilimi olan bireylerin yoneticiler tarafindan
belirlenmesi ve gerekli Onlemlerin alinmasidir. Davranigsal yaklasimda ise liderlik
ozelligine sahip, duygusal algis1 yiiksek kisilerin rol model olarak kullanilarak kiskirtic
davranisa sahip kisiye karst Ornek olmasi saglanmalidir. Kurum yapacagi egitim
seminerleri, kutlamalar, motivasyon arttiric1 etkinliklerle mobbingin olusmasini
engellemeye ¢alismalidir (Kirel, 2007).

Mobbinge ugrayan hemsirelerin biiyiik bir kismi magdur olduklarini, mobbinge
maruz kaldiklarin1 bildirmek istemiyorlar. Ciinkii herhangi bir olumlu geri doniis
olmayacagmi ve sorunlu bir ¢alisan olarak bilinmekten kagindiklar1 sonucuna
ulagilmigtir. Yapilan bu c¢alismadan da anlasildigi {izere kurumlarin mobbingle
miicadele igin etkili, verimli, olumlu doniislerin olacagi bir program diizenlemeleri
gereklidir (Vaclavikave Kozakova, 2020).

Mobbigle miicadele de kisinin kendisi de basa ¢ikma yontemlerini gelistirmelidir.
Kisi koydugu hedefe ulagsmay1 amac¢ edinmeli, bilingli olmali, yerinde bir 6zgiivene
sahip olmali, giiglii ve zayif yonlerini bilmeli, bireysel olarak kendini gtclendirmeli ve
gelistirmelidir (Goymenn, 2020). Mobbingle basa ¢ikmada bir baska yontem de
mobbinge maruz kalan saglik ¢alisanina ve ailesine psikolojik destek verilmesidir
(Duffy ve Brown, 2018). Orgitlerin mobbingle miicadele edebilmesi icin; kurum sahip
oldugu amaglari, hedefleri, planlar1 acik ve anlasilir sekilde ifade etmelidir. Kurum

gorevlerini, sorumluluklarini net bir sekilde tanimlamalidir. Calisanlarina deger vermeli,
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karsihikli fikir alis verisinde bulunmali, kurumla ilgili her tirli egitimlerden ve
konferanslardan calisanlar1 haberdar etmelidir. Yoneticilerin etik ve ahlaki kurallar
icinde gorevlerini yapmalari i¢in gerekli egitimleri almasi saglanmali, kurum i¢in alinan
kararlarda veya herhangi bir sorunda ¢alisanlara kars1 acik kap1 politikast uygulanmali,
(calisanlarin aklinda sorular siipheler olmamali giiven sorunu yagamamali) ¢alisanlara
diizenli araliklarla ¢atigma, saldiri, orta yolu bulma sakinlestirme yontemleri ile ilgili

egitimler verilmelidir.

3.4. Tiirkiye’ de Saghk Kurumlarinda Mobbing ile Basa Cikma Yéntemleri
icin Yapilan Baz1 Kamusal ve Ozel Cahsmalar

Mobbingle ilgili tilkemizde yapilan literatiir arastrmalar1 ve mobbingle basa
c¢ikma yontemleri i¢in uygulamalarmm ge¢misi ¢ok eskiye dayanmamaktadir. Ancak
mobbing ile ilgili literatiir calismalar1 giiniimiizde artmakta ve konu ile ilgili
arastirmalar siirmektedir. Ulkemizde saglik kurumlarmda mobbing ile ilgili yapilmig
calismalari inceleyecek olursak;

Saglik Bakanligina bagl Performans Yo6netimi ve Daire Bagkanlig1 ve Calisma ve
Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi is birligiyle olusturulan, c¢alisanlara mobbing
konusunda gerekli psikolojik ve fiziksel destek saglamak ve her konuda yardimec1 olmak
icin "ALO 170" ihbar hatti olusturulmustur. Bu ihbar hattinda psikologlar saglik
calisanlarina gerekli konularda yardimci olacaktr. Kamu kurum ve kuruluslarinda
"ALO 170" ihbar hatt1 ile mobbing konusunda saglik personeline, amirlere mobbing ile
ilgili egitimler vermeyi ve mobbingin Onlenmesi igin gerekli ¢alismalar1 yapmay1
amaglamistir. Yine bu calisma adi altinda mobbing magduru olan saglik calisani i¢in
olayin gerekli incelemelerin, degerlendirmelerin yapilmasi, mobbing olaylarinin
yasanmamas1 i¢in koruyucu tedbirlerin almmmasi gerektigi konusunda "Psikolojik
Tacizle Mucadele Kurulu" olusturulmus gerekli planlamalar yapilmuistir.

Tiirkiye’de ilk Mobbing Arastirma ve Destek Merkezi Prof. Dr. Pmar Tinaz’in
katkilartyla kurulmus; yasam kocu, psikolog ve avukat olmak iizere 8 ¢alisaniyla hizmet
sunmaktadir. Mobbing Arastirma ve Destek Merkezinin sundugu hizmetler Gcretsizdir
ve ¢alisanlarina mobbing konusunda her tiirlii yardime1 olmaktadirlar (Yildirim, 2017).

19 Mart 2011’de basbakan Recep Tayyip Erdogan tarafindan mobbingle
miicadele adma isyerlerinde "Mobbing Onlenmesi" adli genelge yaymlanmistir. Yine
mobbing konusunda personeli bilinglendirmek ve hukuki boyutlara tagimayi
kolaylastirmak icin "Isyerlerinde Mobbing Bilgilendirme Rehberi" olusturulmustur
(Yddirim, 2017).
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3.5. Saghkta Mobbinge iliskin Uluslararasi ve Ulusal Arastirmalar

Kurumlarda meydana gelen mobbing vakalar1 ile ilgili bilgilere ulasilmasi
paylasilmasi ile ilgili sorunlar sadece bizim tilkemizde degil batili ve diger iilkelerde de
goriilmektedir. Geligmis lilkeler arasinda olan Kuzey Avrupa, Kuzey Amerika, Birlesik
Krallik ve Avusturalya’da mobbing konusunda arastirmalar ve bilgi paylagimi vardir.
Heniiz gelismesini tamamlamamis iilkelerde ise mobbing konusundaki bilgi paylagimi
pek s6z konusu degildir. Mobbing konusunda Batili {ilkelerin yapmis oldugu
arastrmalarda  mobbingin en fazla yasandigi  sektor saghik  hizmetleri
sektoriidiir(Lynehan, 2000). Diger sektorlere oranla saglik hizmetlerinde mobbing
vakasinin goriilmesi ihtimali diger sektorlere gore 16 kat fazladwr (Elliot, 1997).
Uluslararasi yapilan bir ¢aligmada saglik hizmetlerinde yasanan mobbing vakalarinin
genel olarak sahsi goriildiigii, sorunun ¢éziimiine gidilmedigi ve sorunun kamuoyuyla
paylasiimadig1 sonucuna ulasilmustir. Ulkelere gore isyeri siddeti bakimindan en riskli
iilkeler swrastyla Irlanda, Ingiltere; 2. swrada Danimarka, Hollanda, Finlandiya ve
Isveg tir. Tiirkiye ise bu grafige gore 4. sirada yer almaktadir (Aytag vd., 2011). Diinya
Saglik Orgiitii’niin (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) destegi ile saglik
sektoriinde farkl iilkelerde yapilan ¢alismalarda siddet goriilme sikligi %47 ile % 76
arasinda degismektedir. (Di Martino, 2003). Kurumlarda meydana gelen mobbing
vakalarinin en ¢ok sozel saldir1 seklinde en az ise cinsel taciz seklinde oldugu sonucuna
ulagilmistir. Almancanin resmi dil oldugu iilkelerde iist diizey yOneticilerin astlarina
daha fazla mobbing uyguladigi sonucuna ulasilmistir. Yapilan arastrmanin diisiik bir
yiizdesinde ise astlarin da birleserek {istlerine mobbing uyguladigi sonucu elde
edilmistir (Zapf vd., 1996).

Hekime Yonelik Siddet Calistaymin tabip odasinin sundugu rapora gore
doktorlarin haftalik caliyma saatlerinden fazla calistiklari ve doktorlarin yarisinin
tuttuklar1 nébet ve baktiklar1 hasta sayisinin fazlahig: dikkat ¢cekmektedir. Kimi zaman
hasta sayisi ve tutulan ndbet sayisi ortalamanin da {izerine ¢ikmaktadir. Siddetle
karsilasma ihtimali sorusu hekimlere yoneltilince neredeyse hekimlerin tamamina
yakmmimn toplumda siddetin arttigni, yarisindan fazlasmin ise g¢alisilan kurumlarda
mobbingin artti§1 cevabini vermistir. Siddetin genel olarak artmasindaki sebeplerin;
ekonomik, egitim, kiiltiir seviyesindeki yetersizliklerden kaynaklandigi sonucuna
ulagilmugtir. Saglik personellerinin yarisindan fazlasi siddete maruz kalmaktadir. Bu
siddet genellikle fiziksel ve sozel siddettir. Saglik personeline en fazla siddet hasta
yakinlar1 tarafindan uygulanmaktadir ve en fazla siddete nObette maruz kalmaktadir.

Mesai saatleri icerisinde siddete maruz kalma orani1 biraz daha diistiktiir. Saglik
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kurumlarinda saglik personellerinin de kendi aralarinda siddet uyguladiklar1 ve maruz
kalinan siddete de kimi zaman herhangi bir iglem yapilmadigi da ulasilan sonuglar
arasindadir. Siddete yonelik sunulan ¢6ziim Onerileri arasinda yazili ve gorsel medya
araciligiyla kamuoyuna saglik personelinin c¢aligma saatleri, egitim durumu gibi
konularda bilgilendirici programlar hazirlanmalidir. Ayrica meslek Orgiitlerinin de
siddet konusunda daha ses getirici planlamalar yapmas1 gerektigi sonucuna ulasilmistir.
Siddet en fazla hastanelerin acil servislerinde sozel ve duygusal siddet olarak
goriilmektedir. Yine hemsireler arasi yapilan baska bir literatiir g¢aligmasinda
hemsirelerin % 80'i siddete maruz kalmaktadir (Kisa, 2008). Ulkemizde yapilan literattir
calismalarinda mobbingin en fazla saglik sektoriinde goriildiigii ve en fazla kadin saghk
calisanlarinin mobbinge maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir. Bilgel ve arkadaslari
tarafindan Bursa’ da saglik ve egitim sektdrleri ile emniyet teskilatinda beyaz yakali
calisanlar iizerinde bir arastrma yapilmistir. Bu arastirma da calisanlarm %55’ inin
mobbinge maruz kaldigi, saglik sektorii ¢alisanlarinin en ¢ok risk altinda oldugu
saptanmustir (Kirel, 2007). Saglik hizmetlerinde hem idari hizmetlerde hem de tibbi
hizmetlerde c¢alisan personeli kapsayan arastirmada personel arasinda mobbing
gorilmesinin  sebebinin  ¢cekememezlikten kaynaklandigi sonucuna ulasilmistir.
Mobbing yasanmasinda nadirde olsa siyasi ve dini sebeplerde goérilmektedir. Mobbing
magduru yasadigr magduriyeti bir arkadasiyla paylasmayir veya bu duruma karsi
tepkisiz kalmay1 segmektedir. Mobbing magduru olan saglik ¢alisani; yasam Kalitesi,
iletisim bi¢imi ve is hayatinda sahip olduklarindan dolayr mobbinge daha fazla maruz
kalmaktadir. Eskisehir’ de bir kamu hastanesinde yapilan ¢alismada arastirmaya katilan
saglik calisanlarmdan %38,6’sinin mobbing magduru oldugu sonucuna ulasilmistir
(Solakoglu, 2007). Hastanelerde mobbing vakalar1 genel olarak yasanan bir psikolojik
baski, yildirma ve yipratmadir. Hastanelerde c¢alisan saglik personelinin biiylik bir
cogunlugu iistleri ve takim arkadaslar1 tarafindan mobbinge maruz kalmaktadir.
Mobbing magdurlar1 genel olarak haklarmi hukuki yollarla aramay: tercih
etmemektedir. Ulusal ve uluslararasi yapilan calismalarda ulasilan bir sonug ise
calisanlarin yasal haklarini bilmemeleri ve karsilastiklar1 herhangi bir sorunda hukuksal
olarak miicadeleci olmadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Ancak giiniimiizde hem mobbing
vakalarindaki artis hem de artik yavas yavas da olsa calisanlarin mobbing konusunda
bilinglenmeye baglamasiyla magdurlar hukuki anlamda haklarini aramaya baslamigstir.
Ulkemizde saglk kuruluslarimda mobbing magduru olan saglk calisanlarr artik
yasadiklart magduriyetin takipg¢isi olup hukuki yollara bagvurarak haklarini aramaya

baslamustir.
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Ancak bu gibi bagvurular, {ist yonetimin yetersiz oldugu kurumlarda bazen kisinin
isyerinde damgalanmasina bile yol acarak aleyhine sonu¢ dogurabilmektedir. Bu
nedenle kendisine uygulanan mobbingi anlatan kisi bazen uyumsuzlukla, asilikle
su¢lanip diglanarak bir sekilde cezaya dahi maruz kalabilmektedir. Genelde magdurlarin
bu konudaki sorunlarmi yakin arkadas ve aileleri ile paylagmakla yetindikleri
belirlenmistir. Ayrica mevcut bulgular, Tirkiye’de igyerinde yaygin siddet tiiriiniin
sozel ve psikolojik siddet oldugunu gostermistir. Gegmisten kalan yeterli kayit ve belge
tutma aliskanlig1 kazanilmamasinin 6nemli bir olumsuz sonucu da delil yetersizliginden
genelde magdurlarm agtiklar1 davalar1 kaybetmesidir (Kayhan, Unlii, 2016).

Saglik sektoriinde saglik ¢aligsanlarimm maruz kaldigr mobbing, ¢alisanlar1 kuruma
ve meslegine karsi olumsuz yonde etkiler, bu yiizden de ¢alisanlarin performanslarinda
diisme meydana gelebilir. Saglik hizmetlerinde hizmet sunumu adina en onemli
kriterlerden biri de hizmet sunum kalitesidir. Bu yiizden de saglik personeline karsi
mobbingin dnlenmesi saglik kurumlar1 i¢cinde dnemli goriilmektedir. Sonug olarak her
tiirlii kosulda kendi hayatlarin1 hige sayarak insan hayatini kurtarmayi amag¢ edinmis
saglik calisanlarimizin mobbinge maruz kalmasi psikolojik ve fiziksel anlamda olumsuz
sonuglar dogurur. Kendilerini baski altinda hissetmelerinin; is glicll veriminin azalmasi,
hizmet sunumunun kalitesinin diismesi, malprastik hatalarin artmasi, canina kiyma gibi

agir sonuglar1 olabilir.
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4. YONTEM

Sistematik derleme; Ogretici ve kanitlayict bilimsel aragtirmalar dogrultusunda
ulagilabildigi kadar en dogru delillere ulagmak, incelemek ve sentezlenmesi igin
planlanmis bir literatlir ¢aligmasidir. Sistematik incelemeler, insanlarin yagamlarini
etkileyen kararlarin ilgili arastirma kanitlarmin gilincel ve eksiksiz bir sekilde
anlagilmasiyla bilgilendirilmesini saglama ihtiyacindan gelistirilmistir (Dichson vd.,
2014). Sistematik derlemeler insanlarin hayatlarina etkisi olan diislincelerin ve konu ile
ilgili verilerin glincel ve tam sekilde anlasilmasi, 6gretilmesi i¢in {izerinde ¢aligmalar
yapilmis ve gelistirilmistir. Calisma yapilacak kaynaklarm gittikce artmasi ve
aragtirmacilarin bu kadar fazla ¢alismanm i¢inde hepsini incelemesi ve bireysel karar
almas1 miimkiin degildir. Sistematik derlemeler kisisel arastirmalarin sonuglarini toplar,
arastirma konulariin sonucuna ulagabilmek i¢in konusu ile ilgili yapilmis ¢alismalari
Ozetler halinde inceler bu sayede de calisma konusu ile ilgili 6nemli sonuglara
ulasabilir. Cochrane tarafindan incelenen sistematik incelemeler de ulasilan sonuglarda;
yanlilik ihtimalinin degerlendirilmesi, ulasilan sonucun uygulanabilirligi, sonucun
yorumlanmasini, alanda yapilmis diger c¢alismalarm giivenirliligini inceler. Ortak
calisma konularinda ¢alisma yapan veya degerlendiren arastirmacilarin fazla zaman
kaybetmemeleri ve Onceden yapilmis c¢alismalarin {stlerine eklemeler yaparak
detaylarda kalabaliklarda bogulmay1 engeller.

Sistematik derlemeler belirlenmis calisma konusuna ulasabilmek i¢in 6nceden
belirledigi ¢alisma sorularina uyan bilgilerin hepsini degerlendirmeye alir. Onyargilari
azaltmak, giivenirligi arttirabilmek i¢in secilen kriterlerin agik ve sistematik olmasi
gerekir. Arastirmanm  kalitesinin  belirlenmesi i¢in; arastirmanin  medolojik
onyargilardan ne kadar arindirildigr ile alakalidir. Caligmalarin artmasiyla beraber
sistematik incelemeler igin tip biliminde de birgok yontemler gelistirilmistir. Sistematik
incelemelerin sunulmasinin dogrulugunu, ag¢ikligimi arttrmaya katki saglamak igin
PRISMA (Sistematik Incelemeler ve Meta analizler i¢in Tercih Edilen Raporlama
Ornegi) yonergesi kullanilir. Alan arastirmalarinda bazi énemli dergiler bu dnergeyi
kabul etmis ve sistematik ¢aligmalarinda, meta analiz yayininda 27 maddelik kontrol
listesini ve akis semasmi benimsemislerdir. Yiiriitilen bu g¢alismada bahsettigimiz
yaklagimlardan yola c¢ikarak hazirlanmistir. Elde dilen verilerin yorumlanmasi ve
degerlendirilmesi i¢in "anlat1 sentezi" kullanilmistir. Yani g¢alisma birden ¢ok

aragtirmadan, sistematik incelemelerden degerlendirilmeler sonucunda ulagilan verilerin



Ozetlenmesidir. Anlat1 sentezi dort asamadan olusmustur bunlar; teori gelistirme,
bulgularin 6n sentezi, ¢aligmalar arasinda iliski kurma, degerlendirme ve sentezin
dayanakligidir. Bu arastirmada da anlat1 sentezinin dort asamasi kullanilarak, "Saglik
Hizmetlerinde Mobbing" ile ilgili yapilmis ¢alismalar 6zet gecilerek ¢alisilmustir.

Sistematik ¢alismalar; konusuna tam anlamiyla adapte olmus, eksiksiz bir sekilde
baslica 6gelerini belirterek, arastirma konusuna belli bash katki saglayarak en 6nemli
ozelligi ise cevaplanabilir soruya ait olmasi gerekir. Konu ile ilgili bilgiler, caligmalar,
sistematik incelemenin sorusundan olustugu i¢in, sistematik incelemenin sorusuna karar
vermek arastirma konusunun yontemini yollarmi gelistirmek i¢in dnemlidir.

* Bu aragtirmanin amaci da saglik kurumlarinda mobbing olgusunu sistematik
derleme yontemi ile tespit etmektir. Calismamin literatiir taramasi Sistematik
derleme yontemi ile gerceklesmistir. Sistematik derleme; var olan biitiin
caligmalara ulasmak, aralarmdan se¢meler ve aralarinda gruplandirmalar

yaparak tekrarlanabilen bir ¢aligma tiirtidiir.

Tespit

Dahil Etme  Uygunluk  Tanimlama Etme

Sekil 1. Tarama stratejisine uygun akis diyagrami
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4.1. Dahil Etme ve Dislama Kriterleri

Literatlir taramasinda arastirma konusuna uygun olacak sekilde caligsmalarda

kullanilacak dil, kanit diizeyi, arastirma tarihi, veri kaynaklari, anahtar kelimeler, ile

ilgili dislama ve dahil etme kriterlerini de i¢eren literatiir tarama stratejileri geligsmistir.

Buna gore;

Calismaya saglik kurumlarinda yapilan ¢aligmalar alinmistir. Diger kurumlarda
yapilan ¢aligmalar degerlendirmeye alinmamustir.

Calisgmama 01.01.2000-30.10.2024 tarihleri arasinda yapilan ¢aligmalar dahil
edilmistir. Bu tarihleri secmede ki amag¢ zaman araligin1 genis tutarak daha fazla
calismaya ulasmak ve literatiir arastirmasi yapildiginda mobbing ile ilgili
caligmalarin Tiirkiye’de 2000'li yillar ve sonrasi calisildigi gostermektir.
Calismada giincel c¢alismalara yer verilerek c¢alismanin kalitesinin artacagi
diistiniilmiistiir.

Calismada Google Akademik, Dergi Park, YOK tez, veri tabanlarindan Tiirkce
ve Ingilizce belirlenen anahtar kelimeler kullanilarak arastrma yapilnustir.
Kullanilan bu veri tabanlar1 genis aga sahip oldugu icin ve konu ile ilgili
yayinlanmig biitiin calismalara yer verildigi i¢in tercih edilmistir. Calismada yer
verilen Tiirkge ve Ingilizce anahtar kelimeler asagida yer verilmistir

Turkce Anahtar Kelimeler

"Mobbing” OR "Saglhk Kuruluslari” OR "Saglikta Mobbing” OR "Saglik
Calisanlar1”.

Ingilizce Anahtar Kelimeler

"Mobbing" OR "Health Workers" OR "Mobbing in Healthcare™ OR "Health
Care Worker"

Saglik Kurumlarinda Mobbing konu edinilen tam metin ¢aligmasinda; yiksek
lisans, doktora, arastirma makalesi, tipta uzmanlik tezi veri kaynaklarmi
olusturmaktadir.

Caligmada Saglik Kurumlarinda Mobbing ile ilgili ¢alismalar incelenmistir.
Diger kavramlarla iligkisine bakilmamustir.

Dahil etme ve diglama kriterlerine gore kaynak icin elektronik ortamdan

yararlanilmigtir. Dahil etme ve diglama kriterlerine goére ulasilan ¢aligmalarda

dublikasyona yer vermemek, arastrma konusunun anahtar kelimelerinin gectigi

calismalara ulasmak, konu bagliklarin1 siniflandirmak i¢in Mendeley programina

yiiklenmistir. Calisma bir derleme ¢aligmasi oldugundan etik kurul iznine gerek yoktur.
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5. BULGULAR

Sistematik derlemeye dahil edilen caligmalar tablo 1° de arama stratejisi akis
diyagraminda sunulmustur. Arastirma siiresince yapilan arastirmalar sonucu konu ile
ilgili yazilmig 731 tez ¢alismasina ulagilmistir. Baslik ve 6zetleri incelendikten sonra tez
calismalarinin 83 tanesi konu ile ilgili olup 648 tane tez ¢calismasi konu dis1 oldugundan
elenmistir. 83 tane tez c¢alismasi arastirma stratejilerine, dislama ve dahil etme
kriterlerine uygun olarak okunmustur. 83 tane calismadan 43 tanesi ¢alismada incelenen
birinci kavram(mobbing) konusunda fazla detaya girmistir. 20 tanesi saglik
kurumlarinda mobbing ile ilgili olmadigindan elenmistir. Geriye kalan 20 tane ¢alisma
tam metin olarak 5 kez okunup igerik olarak incelendikten sonra sistematik derlemeye
dahil edilmistir. Google akademikte arama sonucu ile ulasilan 100 makaleden 55 tanesi
alakasiz oldugu i¢in elenmistir. Geriye kalan 45 makaleden 3 tanesi caligmaya dahil
edilmistir. Dergi parkta yapilan aragtirmalar sonucu 2544 makaleye ulasilmistir. 2532
tanesi alakasiz basliklar nedeniyle elenmis, baslik ve 6zete gore incelenen 100 tane
makaleden de 10 tanesi ¢calismaya dahil edilmistir. Sistematik derleme ve meta analiz
caligmalarinda gegerliligin arastirmaya dahil edilerek eklenen bireysel caligmalarin
gecerliligi olusturur. Bu nedenle de arastrmaya eklenen c¢alismalarin kalitesi

derecelendirilerek kontrol listesi dikkate alinmustir.

Tablo 1. Tarama stratejisine uygun akis diyagrami

Veri Tabam  Arama Arama Alakasiz Baslik ve Sistematik
tarihi sonucu bagliklar Ozete gore  degerlendirmeye

ulasilan nedeniyle incelenecek dahil edilen
makale, atilan makale, Makale makale sayisi
tez sayis1  tez sayisi sayis1

Dergi park  30.08.2023 2544 2532 100 10

Google 16.08.2023 100 55 3

Akademik

YOK tez 30.08.2023 731 648 83 20

Arastirmada dahil etme kriterleri 1g1ginda Saglik Kurumlarinda Mobbing ile ilgili
arastrmalar sonucunda 43 tane calisma sistematik derlemeye dahil edilmistir.
Calismanin  Orneklemini bu ¢aligmalar olusturmaktadir. Caligmalar1 tlrlne gore
incelendiginde 17 tane yiiksek lisans tezi, 2 tane doktora tezi, 1 tane tipta uzmanlik tezi,

13 tane de arastirma makalesinden olusmaktadir.



Tablo 2. Dahil edilen arastirmalar, 6rneklem sayilari ve yayin tiirii

No Caligma yazar Orneklem Yayin tiirii Caligmanin
sayisi yapildigi kurum

1  (Sarman, 2017) 285 Yiksek Lisans Tezi Kamu

2 (Ozdemir, 2013) 465 Yiksek Lisans Tezi Ozel

3  (Kaya, 2012) 2250 Yuksek Lisans Tezi Kamu 6zel

4  (Karakasg, 2011) 218 Doktora Tezi Kamu

5  (Ozdogan, 2022) 624 Yiiksek Lisans Tezi Kamu

6 (Keles, 2021) 275 Yuksek Lisans Tezi Kamu

7 (Dere, 2020) 415 Doktora Tezi Kamu

8  (Arslan, 2019) 120 Yuksek Lisans Tezi Kamu

9 (Cibik, 2019) 1774 Yuksek Lisans Tezi Kamu

10 (Koseoglu, 2019) 255 Yiksek Lisans Tezi Kamu

11  (Dase1, 2019) 650 Yiksek Lisans Tezi Kamu

12 (Boz, 2019) 260 Yiksek Lisans Tezi Kamu

13 (Mentes, 2019) 10.000 Yiksek Lisans Tezi Kamu

14 (Kibris, 2019) 1168 Yiksek lisans tezi Kamu

15 (Karaca, 2019) 117 Doktora tezi Kamu

16 (Kara, 2019) 2901 Yiksek lisans tezi Kamu

17 (Kavak, 2018) 100 Yiksek lisans tezi Kamu

18 (Aydin, 2018) 83 Yiksek lisans tezi Kamu

19 (Ozkaraca, 2017) 466 Yiksek lisans tezi Kamu

20 (Cingirlar, 2014) 405 Yiksek lisans tezi Kamu

21 (Demirel ve Yoldas, 2008) 315 Makale Kamu

22 (Ates vd., 2014) 216 Makale Kamu

23 (Karsavuran, 2014) 454 Makale Kamu

24 (Karakus, 2011) 329 Makale Kamu

25 (Gayrr ve Ozgelik, 2021) 1040 Makale Kamu

26 (Kilig vd., 2016) 436 Makale Kamu

27 (Cigekgioglu, 2016) 595 Yuksek lisans tezi Kamu

28  (Gokdemir, 2016) 1078 Yuksek lisans tezi Kamu ve 0zel

29 (Kargin, 2016) 374 Yuksek lisans tezi Kamu

30 (Cetin, 2016) 132 Yuksek lisans tezi Kamu

31 (S6nmeztekin,2016) 7 Yuksek lisan tezi Ozel ve kamu

32 (Glnay vd., 2016) 1200 Makale Ozel ve kamu

33 (Gil, 2022) 30 Makale Ozel ve kamu
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Tablo 3. Sistematik derlemeye ait bulgular

Veri Veri
No Yazarlar Calisma Bashg Toplama  Analiz Orneklem Bulgular
Yoéntemi  Yontemi
Saglik calisanlarinin Bagmsiz Calisamaya gore
mobbing ile Grnekler sendikaya uye olan
miicadelesinde . caliganlarin iiye
(Sarman . T- Testi
1 2017) ' sendikalarin etkisi: Nicel Tek bn’IU 290 olmayan ¢aliganlara
Sivas kamu var Zns gore daha az mobbinge
hastaneleri birligi ana)llizi maruz kaldig1 sonucuna
ornegi ulasilmustir.
Istanbul’da 6zel
hastane Calisanl |
calisanlarina Kolmogor ansaniar yasa:
. haklarini bilmeli.
. uygulanan mobbing ov Mobbing konusunda
) (Ozdemir,  ile Anadolwda ézel . 1 Smimov .. ity
2013) hastane testi ve 8 aimat ve .
calisanlarina nonparam karsilastiklar1 herhangi
uygulanan etrik testi, b!rlso]runda gerekli I
mobbingin birimlere bagvurmalidir.
karsilastirilmasi
l?eer:aitzlelerinin Mobbing farkindalig
mobiin N—— Frekans ile ilgili caligmalar
kalma d?lrumlarmm ve ylizde artirilmalidir. Farkli
3 (Kaya, belirlenmesi ve Nicel dagilimi, 2250 kurumlarda ¢alisan
2012) . bbindih yant sira personeller arasi
hem ire?erin aritmetik farkliliklar incelenmesi
motii/asyonlarl ortalama gerektigi sonucuna
uzerine olan etkisi ulasitmustir.
Anket
fl:\?artnf:ﬂ’s Atilganlik diizeyi
Mobbinge maruz atileanhik arttkca mobbinge maruz
kalan hemsirelere 6lgeggi kalma orani
4 (Karakas, v?rlller} a.tllganhk Nicel hemsirele 218 dusm@ktedlr ve
2011) egitiminin r icin mobbing magdurlarina
mobbingle bas e(i:i tirilm danigmanlik ve destek
etmeye etkisi 1g 3 saglanmasi gerektigi
ni obbing sonucuna ulagilmustir.
oleegi
Ozel ve devlet
Saglik ¢aliganlarinin Bagimsiz h;;ﬁi?leﬁglggeuff; ;lsma
) mobbing ve drgitsel Orneklem (siegisiklik 3
5 (Ozdogan, sinizme yonelik ‘ Nicel ttesti, 624 gostermektedir bu
2022) algilar1 arasindaki Anova ile dezisiklikler o
iliskinin Tukey. qegistciicier goz
incelenmesi LSD ' 6ntinde bulundurularak
Onlemler alinmalidir.
OKVO_ImOgor Saglik kurumlarinda is
smirnov stresi, is performansini
Saglik kurumlarinda testi ve mobbing diizeyini
is stresi, calisan, Cronybach kontrol edebilmek igin
6 (Keles, performansi ve Nicel aloa t- 275 personelin kurumdaki
2021) mobbing arasindaki tesptiy one gorev yetki ve
iligkinin Way’ sorumluluklarin agik bir
incelenmesi sekilde ifade edilmesi
QE;?:A’ gerektigi sonucuna
testi ulagilmustir.
Saglik Mann Mobbingle miicadelede
calisanlarinda Whitney u yasal diizenlemeler
7 (Dere, mobbing algt Nicel 1596 testi coklu yapilmali gerekli cezai
2020) diizeylerinin ve gruplarda yaptirimlarin verilmesi
iligkili faktorlerin Kruskal gerektigi sonucuna
degerlendirilmesi Wallis testi ulagilmustr.
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Tablo 3. (Devami)

Saglik
tz:;llgzlj;lnda Calisma hayatl_nda
(Yoldas ve psikolojik yildirma Faktor analizi, y?sail an mobblnlg
8 Demirel, 200 davramslarinin Nicel 315 guvenirlik oayrarl peﬁsone arail
8) Turkiye ve analizi yumu aza ur, sosya
Kazakistan iligkileri bozar
acisindan sonucuna ulagilmistir.
karsilagtirilmasi
Hems_irelerin -Il_—et\?(i::(’a testi Kurumlarda mobbing
(Cibik mobbinge maruz _ ANOVA tes’ti yaganmamast i¢in
9 2019) ' kal_rnas1 ve bunu _ Nicel 1099 Kolmogov ' gerekli 6nlemlerin ve
etk!leyen fa!<t('jrler|n testi. Kruskal tedbir_lerin alinmasi
belirlenmesi Wallis testi gerekir.
Personelin mobbinge
1l saglk VAL. MOB maruz kalma
10 (Koseoglu,  mudurliklerinde Nicel 255 MobBing ' durumunda cinsiyetle
2019) calisanlarin Sleedi iliskisi olmazken egitim
mobbing algisi olgest diizeyi, medeni durum
yas ile iligkisi vardir.
Hemgirelerin T testi
mobbinge maruz ANO\}A testi Saglik kurumlarinda
11 (Das¢1, kalma durumlar1 ve Nicel 650 Pearson ' ahlakli bir ig ortamu igin
2019) hastane etik iklimi Korelason mobbingle miicadele
ile ilgili i edilmesi gerekir.
degerlendirmeleri
Hizmet i¢i egitim
programlarina saglik
Hemgirelerde is personelinin
yiikii, rol ¢atigmasi Korelasyon verimliligini ve
ve rol belirsizligi ile . analizi, etkinligini azaltan
12 (Boz, 2019) psikolojik taciz Nicel 259 regresyon faktorler dahil
arasindaki iliskinin analizi, ttesti  edilmelidir. Gerekli
incelenmesi tedbirlerin alinmasi
gerektigi sonucuna
ulagilmustir.
Saglikli ve huzurlu bir
ig ortamu i¢in
mobbingin gérulmemesi
Tiirkiye’de saghk icin ilk dnce bireysel
sektdriinde saygl ve sevgi
13 Eﬁlﬁhggi’g) mobbinge gotlren Nicel 60 Ki- kare testi saglanmali. Caligma
' sebepler ve ortaminda huzur ve
miicadele yollar1 barig saglanmali geri
doniisler dikkate
alinmalidir sonucuna
ulagilmustir.
Saglik ¢alisanlarinin
Saglik ¢aliganlarinin Zifaﬁll rgllbrﬁz?rzlelf
(Kibrs, _r_nol?blng konusunda . Nor_malhk geerIi onlemler
14 2019) orgutsel ve Nicel 1168 testi, Alpha almmali ve kurum
hukuksal teknigi C -
farkindaligt ’ I..gmde. qe ger?k“
Onleyici tedbirler
alinmasi gerekir.
Saglik hizmetlerinde
eHciS:ra::ﬁerinde Ki- karg testi, daha kaljteli ve verimli
mobbing normalllk ) _sa_ghk hlzl_net} sunumu
15 (Karaca, maruziyetinin, orgit  Nicel 105 testi, u testi, icin mobbingin nedeni
2019) baslilior ve i tlen korelasyon aragtirilmali ve gerekli
. gﬂmg ni et$i testi, kruskal-  onlemlerin alinmasi
r X! Wallis testi gerektigi sonucuna

tizerine etkileri

ulasilmistir.

42



Tablo 3. (Devamu)

Saglik calisanlarinin

Saglik calisaninin
maruz kaldig1 mobbing

psikolojik yildirma ANOVA testi, davraniglart magdurda
16 (Kara, ve algilanan sosyal Nicel 2901 korelasyon ve  hastalara ve magdurun
2019) dii L regresyon sosyal cevresinin
Uzeylerinin - : .
: : testi, olumsuz etkilenmesine
incelenmesi 5
sebep oldugu sonucuna
ulasilmustir.
Mobbinge maruz kalan
saglik ¢alisam
Saglik T testi, u testi, ps'lr(olll?ljl'kk?l?i:?ks 511k
(Kavak, calisanlarinda . varyans yipranmaxradir. Sag
17 . . Nicel 233 - calisaninin ailesi,
2018) mobbing ve is analizi, hastal b
tatmini kruskal astalart, cevresi bu
' durumdan olumsuz
etkilendigi sonucuna
ulagilmustir.
Ameliyathane
Ameliyathane hemgirelerinin yarisina
hemsirelerinde - yakininin mobbinge
(Aydin, mobbing ve . Anova, ttest maruz kaldig1 ve
18 . b Nicel 112 Kruskal- . .
2018) tiikenmislik Wallis. U testi genellikle yaptiklari isin
diizeylerinin ' degersiz 6nemsiz
incelenmesi goriildiigii sonucuna
ulagilmustir.
Kurumlarda mobbingin
yasanmast durumunda
) Saglik ¢aliganlarinin calisanlarin
19 (Ozkaraca, mobbing yasama Nicel 424 Tanimlayici performansinin
2017) diizeylerinin ig istatistikler diismesine, kurumun
doyumuna etkisi basarisinin diismesine
sebep oldugu sonucuna
ulasilmustir.
Mobbinge neden Kiiresellesen diinya
olan etmenler ve sartlarinda mobbingin
(Cingirlar mobbinge basa yayilmasini engellemek
20 201 4‘% ’ cikma ydntemleri: Nicel 405 Anova testi, icin gerekli koruyucu
Adana ilgeleri kamu Onleyici tedbirlerin
hastanelerinde bir alinmasi gerektigi
calisma sonucuna ulagilmistir.
Mobbingin bireyler,
- toplumlar ve aileler
Sm%’%glingaélfﬁgrlﬁ?mn tizerinde maddi ve
(Arslan kalma d?lrumlarl ile . . manevi olumsuzluklar
21 ! . Nicel 120 T testi, vardir. Kurumlarda bu
2019) stres arasindaki ) lukl K
iliski ve stresle baga oumsuziuian yox
Tkma vollart edebilmek igin gerekli
¢ Y onlemlerin alinmasi
gerekir.
Saglik hizmetlerinde
- tibb1 personel olarak
S:ffl;ﬁann da gorev alan hekim,
quo‘t?bin alersiim i Kolmogorov —  hemsire, hasta bakicisi
(Gokdemir, omg a’s $ . smmirnov saglik memuru ve saglik
22 tatmini Gzerine Nicel 1078 . .
2016) . testi, kruskal calisanlart mobbinge
etkisi: kamu wallis h testi maruz kalma
hastanelerinde bir - .
durumunda is tatmini ve
arastirma

performansinin azadigi
sonucuna ulagilmustir.
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Tablo 3. (Devamu)

Saglik caliganlarinin
mobbing ve mesleki

Kendilerini insanlara
yardim etmeyi
amaclayan micadeleci
saglik ¢alisanlarina

adanmuslik Kruskal- giivenli ve huzurlu bir is
23 (Cetin, diizeylerinin Nicel 132 wallis, sunulmalidir. Mobbing
2016) aragtirilmast: bir Tamhane’s T2 konusunda
arastirma ve testi bilinglendirici egitimler
uygulama hastanesi verilmeli isletmelerde
ornegi insan kaynaklari
psikolojik danigmanlik
birimi olugturulmalidir.
Mobbingle miicadele
konusunda hedeflenen
basariya ulasabilmek
Saglik sektoriinde icin mucadele de
iist yonetimin algis1 samimi olunmali hem
. . Uzerine nitel bir calisanlar hem de
24 E}SZ?)T;)Z teki arastirma Nitel 7 Gorilisme kurumlar agisindan
! psikolojik, sosyal,
ekonomik ve sosyal
degerlerin de iyilesme
meydana geldiginde
huzurlu bir ig ortanmu
olusacaktir.
Saglik personelleri ve
- idarecilere mobbing ile
(Gayir ve Sagblgf Qal‘fanla“m“ Anova testi T 11l egitimler
25 Ozgelik 202 120 8 CE! Nicel 1040 test‘i’ atesth T verilmeli, psikolojik
1) desteklerle mobbinge
aragtirma
kars1
bilinclendirilmelidirler.
Mobbing ve fiziksel Mobbinge maruz kalan
. o siddetin ¢alisanlar saglik calisanlari 6zel
26 fjc;%fg)l ol uzerine etkileri: Nicel 595 égtrielasyon hayatlar1 ve kariyerleri
' saglik kurumlarinda olumsuz etkilendigi
alan arastirmasi sonucuna ulagilmistir.
Mobbinge kars1
. personel
,;  (Erasvd,  Saglksekiorinde .o 150 . Stfft;)' SO bilinglendirilmeli, cezai
2017) mobbing S yaptirimlar
testl . -
dizenlenmelidir
sonucuna ulagilmistir.
Hemygirelik boliimii S{;jgl;/l;él;]rumlarmda
g (Atesvd,  Ogrencilerinde Nicel 183 Ki-Kare testi  dgrencilerinde
2014) klinik stajda . -
- mobbinge maruz kaldig
mobbing
sonucuna ulagilmistir.
Kurum ve kuruluglarda
mobbinge sebep olan
Saglik soktortnde A
29 (Karsavuran mo bb.' ng: Hgstar)e Nicel 454 Kol.mogorov- gerekli miicadele
,2016) yoneticileri Uizerine Smirnov testt .
bir uygulama yap_lln_lall, kanunlarda ki
eksiklikler
diizenlenmesi gerektigi
sonucuna ulagilmigtir.
Kurumlarda
yaganabilecek
Hemgirelerde kurum mobbinge karsi bireysel
(Karakus ve yOnetimin _ _ ) mﬁcadelenil} zor pldugu
30 2011) ’ etkisine bagl olarak  Nicel 329 Ki- kare testi ancak yoneticilerin

yasanan mobbing
davraniglar

destegiyle mobbingle
miicadelenin daha kolay
olabilecegi sonucuna
ulasilmustir. .
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Tablo 3. (Devami)

Saglik personeline
mobbing uygulayan

Hemsirelerde hastalar, yakinlari,
mobbing Yiizde testi, amirleri ve i

31 (Glinay vd.,  davramslarina Nicel 311 frekans testi, arkadaglardir.

2016) maruz kalma aritmetik Planlanmus egitimler ve
durumlarinin ortalama testi  programlarla mobbingle
belirlenmesi micadele edilmesi

gerektigi sonucuna

ulasilmustir.

Mobbing bireysel
Saglik davraniglar ve bagariy

32 g;/[entes’zol isletmelerinde Nicel 344 Khi-kare testi  olumsuz yénde

mobbing etkiledigi sonucuna
ulagilmustir.
Mobbingle miicadele
- - konusunda ilgili cezai
33 (21;:)1;2713 vd, Saglik sektdriinde Nicel 150 T testi yaptirimlarin
) mobbing R .
diizenlenmesi gerektigi
sonucuna ulasilmistir.
Mobbingle miicadelede
- LIPT olgegi, magdurun kisisel ve
Saglik kummlar.l_”da meslekig ¢ derﬁograﬁk ’

34 (Gil,2022) Mmobbing etkileri: o) 30 baglilik ozelliklerinin bir
lisansustii tezleri Sloedi. i tkisinin olmadi3
tizerine derleme gegL 1y o ctasinin omadigl

doyum dlgegi  caligma sonucunda

ulagilmustir.

Sistematik derleme ¢alismasmin 6zeti tablo 2’dedir. Calismaya eklenen bitln
calismalarin, "saglik kurumlarmda mobbing" konusu ile iligkisi olduguna ulasilmistir.
Sistematik derleme ¢alismalarinin kalite kontrol degerlendirme yontemleri kullanilarak
degerlendirilmesi tercih edilmektedir. Yapilan arastirmalarm kalite kontrol esnasinda
orneklemin igerigine, degiskenlere ve degiskenlerin ¢alisma sorusu ile ortiismesine,
yeterli ve agik verilere ulasilmasi amaglanmaktadir. Bu ¢alismada makalenin kalitesinin
kontrolii i¢in kontrol listesi kullanilmamistir. Calismalarin kisithiginin olmasinin yani
sira arastirmacilarm inceledigi makalelerin indekslerle taranmis olmasi, daha kati olmasi
(hakemli dergiler) gibi sinirlar1 kaldirmigtir.

(Sarman, 2011) yaptig1 "Saglik Calisanlarinin Mobbing ile Miicadelesinde Sendikalarin
Etkisi" adli caligmada saglik personelinin ¢alisma hayatinda, mobbingle olan iliskisine
sendikalarin etkisinden bahsedilebilir. Mobbing siiresince idarenin de sergiledigi
davranisin ¢alisan memnuniyetine etkisi oldugu sonucuna ulasilmstir. (Ozdemir, 2013)
"[stanbul’da Ozel Hastane Calisanlarina Uygulanan Mobbing ile Anadolu’da Ozel
Hastane Calisanlarma Uygulanan Mobbingin Karsilastirilmasi" adli ¢aligmada;
calisanlar yasal haklarin1 bilmeli, mobbing konusunda egitimli olmali ve karsilastiklar1
herhangi bir sorunda gerekli birimlere basvurarak haklarin1 aramali, siirecin yasal
takipgisi olmalar1 gerektigi sonucuna ulagilmistir. (Kaya, 2012) "Cerrahi Hemsirelerin

Mobbinge Maruz Kalma Durumlarinin Belirlenmesi ve Mobbingin Hemsirelerin
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Motivasyonlar1 Uzerine Etkisinin Incelenmesi” adli calismada kisisel, sosyal ve
demografik degiskenlerin mobbinge maruz kalma ile mobberin uyguladig1 davranislar
arasinda bir iligki olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Karakas, 2011), "Mobbinge Maruz
Kalan Hemsirelere Verilen Atilganlik Egitiminin Mobbingle Bas Etmeye Etkisi" adli
calismada atilganlik diizeyi arttik¢a kisinin kendi haklarini, diigiincelerini, duygularini
ve inanglarini agik, net ve uygun bir sekilde ifade etmesi mobbinge maruz kalma riskini
diisiirmektedir. (Keles, 2021), "Saghk Kurumlarinda Is Stresi, Calisan Performansi ve
Mobbing Arasindaki Iligkilerin Incelenmesine Yonelik Ampirik Arastirma" adh
calismada saglik calisanlarinin mobbinge maruz kaldig1 calisanlar arasinda da
kadinlarin erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi sonucuna ulagilmistir.
(Késeoglu, 2019), "II Saglik Miidiirliiklerinde Caliganlarin Mobbing Algisi" adh
calismada ¢alisan kisilerin demografik ve kisisel ifadeleri ile mobbing incelendiginde
farkliliklar oldugu ancak cinsiyet ile olan iligkisi incelendiginde herhangi bir farklilik
olmadig1r sonucuna ulasilmistir. (Dere, 2020), "Saglhk Calisanlarinda Mobbing Algi
Diizeylerinin ve Iliskili Faktorlerin Degerlendirilmesi" adli ¢alismada saglik
calisanlarinin alg1 diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica saglik
calisanlarinin kurumdaki gorev yetki ve sorumluluklar1 agik ve net bir sekilde ifade
edilmelidir. Personele mobbing algisi hakkinda egitimler verilmeli, mobbing alg:
diizeyinin artirilmasi saglanmali, c¢alisanlara calisma hayatlar1 ve 6grenim hayatlar
boyunca mobbing egitimleri verilmelidir. Kurumda birlikte ¢alisan personele dogru ve
anlayisl iletisim anlayisiyla birlik beraberlik ve ait olma duygular1 gelistirilmelidir.
Boylece ¢alisanlarin kuruma ait olma ve memnuniyet duygusu artacak mobbinge maruz
kalma ihtimali diisecegi sonucuna ulagilmistir. (Arslan, 2019), "Saglk Calisanlarmnin
Mobbinge Maruz Kalma Durumlar1 ile Stres Arasindaki Iliski ve Stresle Basa Cikma
Yollar1" adli ¢galismada mobbingin kisiler, kurumlar ve toplum agisindan psikolojik ve
ekonomik ydnden olumsuz etkilerini géz ardi etmemek gerekir. Isletmelerde meydana
gelen mobbing vakalarina engel olmak, calisan haklarinin korunmasi ve gerekli
hukuksal miicadelenin baslatilmas1 gerekir. Mobbing farkindalik egitimleri verilmeli,
kurumlar i¢in yol gosterici evraklar verilmelidir. Personel alim siirecinde tarafsiz olup,
dogru personeli segerek olusabilecek herhangi bir olumsuzlugu ortadan kaldirmis
olunur. Kurum i¢i egimlerde personele mobbing egitimi verilmelidir. Isletmelerin
mobbingle miicadele de kurallar olusturarak mobbing ile ilgili koruyucu ve Onleyici
tedbirler alarak personelle paylagilmasi gerekir. Mobbing konusunda uzman kisiler
yetistirilecegi sonucuna ulasilmistir. (Cibik, 2019), "Hemsirelerin Mobbinge Maruz

Kalmas1 ve Bunu Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi™ adli ¢alismada ulusal kurumlarin
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cogunda, "ust hakldir, iist ne derse odur”, amire itaat gibi profesyonellige, meslek
adabina, meslek disiplinine yakigsmayan vizyonsuz goriigler vardir. Boyle belirsiz
diizensiz ve etik olmayan calisma kurallarina aykiri bir ortam mobbing olugmasi igin
gerekli sartlarn barmdigi bir ortamdir. Mobbing olusmasini 6nlemek ve meslek etik
kurallarna uygun bir ¢alisma ortami i¢in mobbingle miicadele de kurullar
olusturulmalidir. Amirler tarafindan mobbing ile ilgili kurum i¢i egitimlerin verilmesi,
calisanlar arast birlik beraberlik saglanmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir. (Dasct,
2019), "Hemsirelerin Mobbinge Maruz Kalma Durumlar1 ve Hastane Etik Iklimi ile
Ilgili Degerlendirmeleri" adli calismada saglik hizmetlerinde ve saglik personellerinin
yasadig1 mobbing olaylari ¢alisanin hem isine hem de kuruma olan baghligini diisiirtir.
Performansinda diisiis meydana gelir. Saglik hizmetlerinde saglik calisani, hizmet
sunumu hizmet kalitesi adina 6nemlidir. Saglik calisanlarinin maruz kaldig1 mobbing
davranisini 6nlemek i¢in ilk olarak kurumlarda etik bir caligma ortamimin olusturulmasi
gerektigi sonucuna ulasilmistir. (Boz, 2019), "Hemsirelerde Is Yiikii, Rol Catismas1 ve
Rol Belirsizligi ile Psikolojik Taciz Arasmndaki Iliskinin Incelenmesi: Sakarya Kamu
Hastaneleri Ornegi" adl1 ¢alismada kurumlarda verilen hizmet i¢i egitim programlarina
hemsirelerde gorev c¢atismasi, gorev belirsizligi, 1s ylikii, motivasyon ve verimliligin
azalmasina sebep olan nedenler arastirilmali sorumlara ¢6zimler bulunmalidir. Saghk
kurumlarinda hasta basina diisecek hemsire sayis1 belirlenmeli ve yogun olan birimlere
fazla c¢alisan tahsis edilmelidir. Personel gorevlendirilmesinde hasta sayisi dikkate
alinmali, hemsirelerin mesai saatleri diizenlenmeli, hemsirelere gorevleri disinda
sorumluluk verilmemeli, konforlu ve huzurlu bir ¢alisma ortami saglanmali, is yiikleri
azaltilarak verimli ve kaliteli hizmet sunmalar1 i¢in gerekli diizenlemelerin yapilmasi
gerektigi sonucuna ulasilmstir. (Mentes,2019), "Saglik Isletmelerinde Mobbing: Devlet
Hastaneleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastrma" adli ¢alismada mobbing ve calisan
motivasyonu arasindaki bag incelendiginde; mobbing davraniglarinin personelin
moralini ve verimliligini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Kurumlarda is
yeri mobbingi olarak bilinen psikolojik ve fiziksel siddeti iceren davranislar is yerlerine
ve bireyler agisindan kot sonuglar  dogurabilir.  Meydana gelebilecek tim
olumsuzluklar1 yok edebilmek igin kanun koyuculara, bireylere ve topluma belirli gérev
ve sorumluluklar diigmektedir. Kurumlardaki mobbing vakasini azaltmak ve bireyleri
bilinglendirmek i¢in sistemli bir sekilde g¢alisiimasi gerektigi sonucuna ulasiimistir.
(Kibris, 2019), "Saglik Calisanlarmin Mobbing Konusunda Orgiitsel ve Hukuksal
Farkindalig1" adli calismada kurumlarda mobbinge sebep olabilecek stresli ve gergin is

ortaminin olugmamast i¢in eglendirici ve dinlendirici etkinlikler yapilmalidir. Kurumun
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basaris1 ve saglikli iliskiler mobbing davraniginin meydana gelmesine engel olur ve
Orgut disiplinini olusturur. Kurumlarda giiven duygusunun gelistirilebilmesi ig¢in
yoneticilerin ve amirlerin aldiklar1 kararlar1 astlarla paylasmasi, fikir aligverigsinde
bulunmasi gerekir. Personel alimmda hakkaniyetli davranilmalidir. Terfilerde, iicret
farkinda, gorevlendirmelerde adil olunmali ve dikkatli davranilmali, gerekli fikir
aligverisinde bulunulmalidir. Karaca (2019), "Hastane Eczanelerinde Mobbing
Maruziyetin, Orgiit Baghlig1 ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Izmir ili Kamu
ve Universite Hastaneleri Ornegi" adli ¢alismada hastane eczanelerinde gorev alan
eczacilar mobbinge maruz kalinca duygusal yonden yipranma yasadiklar1 ve ayrica
islerine devam konusunda isteksiz olduklarmna ulagilmistir. Mobbingin ¢alisanin isine
olan sadakatinin ve bagliliginin, kurumun basaris1 iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadigina ve mobbinge maruz kalan ¢alisanin isten ayrilmasmin kurumu iyi yénde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. (Kara, 2019), "Saghk Calisanlarmin Psikolojik
Yildirma ve Algilanan Sosyal Diizeylerinin Incelenmesi” adli ¢alismada hemsire ve
hekimlerde psikolojik yildirma diizeyi daha fazla bulunmus olmasi1 sebebiyle; saglik
kurumlarinda ¢alisanlarin gérev tanimlamalarin, is yiiklerinin ve is tasarimlarinin
gozden gecirilmesi eleman sayilarmin artirilmasi onerilmektedir. Saghik kurumlarinda
calisma arkadaslarindan gelen yardimseverlik davranislarmin orgiit kiiltiiri olarak
yetistirilmesine yonelik ¢alismalar yapilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir. (Kavak,
2018), "Saglik Calisanlarmda Mobbing ve Is Tatmini" adli ¢alismada diger sektorlerde
oldugu gibi saglik hizmetlerinde de mobbing yaygin bir sekilde goriilmektedir. Saghk
hizmetlerinde mobbinge maruz kalma da cinsiyet ve ¢alisilan boliimiin etkisinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. (Aydin, 2018), "Ameliyathane Hemsirelerinde Mobbing ve
Tiikenmislik Diizeylerinin Incelenmesi" adli ¢alismada ameliyathane hemsiresi olarak
gorev yapan hemsirelerin yarisindan fazlasinin mobbinge maruz kaldigr sonucuna
ulagilmistir. En fazla gordiikleri mobbing davranisi ise mesleklerinin ve gorevlerinin
degersiz goriildiigii sonucuna ulasilmustir. (Ozkaraca, 2017), "Saglik Cahsanlarinin
Mobbing Yasama Diizeylerinin Is Doyumuna Etkisi" adli ¢alismada mobbingin
goriildiigli kurumlarda mobbinge maruz kalan g¢alisanlarin ¢alisma heveslerinin ve
isteklerinin azaldigin1 ve mobbing magdurunun igsiz kalma korkusuyla isine bu
sartlarda devam ettigine ve bu zor sartlar altinda ¢alismak magdurun korkmasina ve
stresli olmasina sebep olmaktadir. Bu sartlarda devam ettikleri i¢in magduriyetlerini pek
yansitamryorlardir. Isletmelerde maddi ve manevi kayiplara sebep olmaktadir. Bu
olumsuzluklara engel olabilmek igin de Ustler tarafindan hizli bir sekilde dnlemlerin ve

gerekli tedbirlerin alinmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir. (Tirkeli, 2015), "Mobbing
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ve Mobbingin Orgiitsel Bagliliga Etkisi" adli ¢alismada mobbingin yasandigi
kurumlarda; kuruma olan bagliligin azalmasi, personelin kuruma olan bagliliginin
olumsuz yonde etkilenmesi, mobbing goriilen kurumda personelin ¢alisma isteginin ve
kuruma olan aitlik duygusunun azalacagi i¢in kurumu zarara ugratacaktir. Kisi sayisinin
az oldugu cinsiyetin mobbinge daha fazla maruz kaldig1 sonucuna ulagilmistir.
(Cingirlar, 2014), "Mobbinge Neden Olan Etmenler ve Mobbingle Basa Cikma
Yontemleri: Adana Ilgeleri Kamu Hastanelerinde Bir Calisma" kurumlarda mobbing
yaganmasi sadece c¢alisanlardan kaynakli olmayabilir. Bazen de sistemsel veya
yoneticilerden kaynakli sorunlardan da yasanabilir. Boyle ortamlarda iistlerin adil olup
hakliy1 ve haksizi gérmeleri ve miidahale etmeleri gerekir. Mobbingle dogru bir sekilde
mucadele etmek hem kurumsal hem bireysel hem psikolojik hem de toplumsal fayda
saglamaktadir. Mutlu ve huzurlu calisanlarin doniiti kuruma olumlu yondedir.
Mobbingle mucadele kiresel bir sorun olmadan 6nce bir an evvel gerekli 6nlemlerin
alinmas1 gerektigi sonucuna ulasilmistir. (Cigeklioglu, 2016), "Mobbing ve Fiziksel
Siddetin Calisanlar Uzerine Etkileri: Saglik Kurumlarinda Bir Alan Arastirilmas1” adli
caligmada saglik personelinin yaptigi islerin degersiz gorilmesi, hiinerlerini sergileme
ve bilgilerini sunma da engellemeler getirilmesi, personele haddinden fazla goérevler
verilmesi, personelin agir sartlarda galismaya zorlanmasi gibi zorbaci davranislara
maruz kalabilirler. Cevreden gelebilecek herhangi bir baskidan ¢ekindikleri igin bu
sartlarda ¢alismaya kendilerini mecbur birakirlar, ayrica, "isten ¢ikarsam her sey daha
da kotlye gider", diisiincesiyle baskici ve zorbaca sartlar altinda c¢alismaya devam
etmek zorunda kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. (Gokdemir, 2016), "Saghk
calisanlarmda Mobbing Algisinin s Tatmini Uzerine Etkisi: Kamu Hastanelerinde Bir
Arastirma" adli ¢alismada saglik kurumlarinda gorev alan ¢alisanlarin gorevlerinin agik
ve net bir sekilde ifade edilmesi ve mecbur kalmadik¢a farkli bir ise yonlendirilmemesi
bu sayede calisanlar arasi olusabilecek kiskanclik ¢ekememezlik gibi sorunlarin oniine
gecilecegi sonucuna ulagilmistir. (Cetin, 2016), "Saglik Calisanlarmin Mobbing ve
Mesleki Adanmishik Diizeylerinin arastirilmasi: Bir Arastirma ve Uygulama Hastanesi
Ornegi" adli calismada asil amaglar1 ve gorevleri insanlara hizmet etmek olan saglk
calisanlarinin ¢alisma ortamlarinin huzurlu ve giivenli olmas1 gerektigine deginilmistir.
Kurum i¢i personel egitimi verilmelidir, kurallarin diizenlenmesi, yOneticilerin
gorevlerini lakiyla yerine getirmesi olusabilecek herhangi bir soruna karsi tedbirler
almas1 gerekir. Calisanlar haklarini bilmeli, ¢alisanlara mobbing egitimi verilmeli,
psikolojik danigmanlik ve insan kaynaklar1 birimleri olusturulmasi gerektigi sonucuna

ulasilmistir. (Sonmeztekin, 2016), "Saglk Sektdriinde Ust Yonetimin Algist Uzerine
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Nitel Bir Arastrma” adli galismada mobbingle mucadele edebilmek ve hedeflenen yere
varabilmek icin bu mucadelede sahici, gercek ve kendinden emin olmak gerekir.
Kurumlarin  ¢aligma ortamlarmmin  psikolojik, sosyal, kiiltirel diizeylerinin
iyilestirilmesiyle mutlu huzurlu yapilar meydana geldigi sonucuna ulasilmistir.
(Ozgelik, 2021), "Saghk Calisanlarnin Mobbing Algist Uzerine Bir Arastirma" adli
calismada mobbingle miicadele de yoneticilerin istlerine diigen goérevi yapmalari
gerektigi ve bunun icinde belli bash diizenlemeler yapmalar1 gerektigi belirtilmistir.
Ulkemizde mobbingle miicadelede yasal diizenlemeler ¢ok da iyi sayilmaz. Cuinki
mobbingle miicadele de farkli farkli ¢oziimlere bagvuruldugu icin belli baslt diizen
olusamamistir. Suca gore cezalar verilmeli ve gerekli tedbirlerin alinmasi gerekir.
Mobbingle micadele de daha mobbing meydana gelmeden durumla bas edebilmeli;
sendikalarin, Orgiitlerin gerekli egitimleri, bilgilendirmeleri yapmalar1 gerektigi
sonucuna ulasilmistir. (Kilig ve Ciftgi, Sener, 2016) "Saglik Calisanlarinda Mobbing ve
[liskili Faktor" adli ¢alismada, ¢alismaya dahil edilen ayn1 bolgede calisanlar ile diger
bolgelerden gelen calisanlarin mobbinge daha fazla maruz kaldiklar1 ve cinsiyete,
egitim durumuna, tibb1 hizmetlerde calisanlarin idari birimlerde c¢alisanlara gore
calisanlarin yaslarina gére mobbinge maruz kalma ihtimalleri anlamli sekilde degistigi
sonucuna ulasilmistir (Ertas ve Cift¢i Kirag, 2017), "Saglik Sektdriinde Mobbing" adli
caligmada is yerinde mobbinge ugrayan calisan; psikolojik ve fiziksel olarak magdur
olmakta aymi sekilde kurumun da basarisini, verimliligini olumsuz ydnde
etkilemektedir. Kurumlarda mobbingin yasanmamasi igin gerekli dnlemlerin alinmasi
gerekir. Devletinde bu konuda kurumlara yardimei olup gerekli onleyici tedbirlerin
almmas1 gerektigi sonucuna ulasilmistir. Miicadele kapsaminda c¢alisanlara diizenli
egitimler verilmeli, cezasinin karsiliksiz kalmayacagi ve basin yayin yoluyla da gerekli
desteklerin verilecegi sonucuna ulagilmustir. (Ates vd., 2014) "Hemsirelik Bolimii
Ogrencilerinde Klinik Stajda Mobbing" adli calismada mobbingin kisiler iizerinde
sosyal, psikolojik ve mental olarak bircok kotii sonuclart olabilir. Kisi tek basina
mobbinge maruz kalinca hem bireysel olarak hem de sosyal yonden olumsuz
etkilenmektedir. Bu ylizden de egitim programlarma mobbing konusu eklenmeli,
Ogrencilerin bireysel yonden kendilerini gelistirmeleri i¢in egitimler verilmelidir.
Caligma ortamlarinin diizenlenmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir (Karsavuran, 2016),
"Saghk Sektoriinde Mobbing: Hastane Yoneticileri Uzerine Bir Uygulama" adh
calismada en temel gorevleri ve amagclar1 insanlara yardim etmek, sifa dagitmak olan
saglik calisanlarmm mobbinge maruz kalmasi gdrevlerini yerine getirmekte bir takim

olumsuzluklara neden olabilir. Bunun iginde saglik calisanlarina rahat ve huzurlu bir
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sekilde calisabilecekleri ortamlar olusturmak bir nevi toplumsal goérevdir. Bu sorunla
miicadele edebilmek i¢in devletin tiim kamu ve 6zel kuruluslarina gorevler diismektedir.
Ik yapilacaklardan birisi de saglik calisanlarma huzurlu, giivenli is ortamlar1 saglamak
ve kendilerini kuruma ait olduklarinin hissettirilmesinden ge¢mektedir. Yoneticilerinde
personeller arasinda ayrim yapmadan, terfilerde, zamlarda sosyal iligkilerde adil ve
diiriist olmas1 gerekir. Calisanlarin da kendi aralarinda sevgi ve saygi olmali, birlikte
caligtiklar1 i¢in kurum kiiltiiri olusmalidir. Kurum i¢inde de mobbing konusunda gerekli
bilinglendirmelerin yapilmasi, egitimlerin verilmesi gerekir. Mobbing vakalar1 kayit
altma alinmali, sorunlar tek tek incelenmeli ve gerekli geri doniislerin yapilmasi
gerektigi sonucuna ulagilmistir. (Erdem, 2014), "Mobbing ve Mobbingle Micadele
Yontemleri" adli ¢alismada kurumlarda meydana gelen mobbing kurumun huzurunu,
giivenligini ve verimliligini disiirdiiginden bahsedilir. Bu konuda gerek kurumlara
gerekse hiikiimete bircok gorev diismektedir. Kanunlarla ve kurum i¢i kurallarla
mobbingin meydana gelmesine engel olmak ve gerekli miicadeleleri yapmak gerekir.
Calisanlara mobbingle miicadele de gorevler diismektedir. Sosyal iliskilerinde ve kurum
icinde olan davranislarinda ¢ok dikkatli olmalari, toplu halde yasamayi benimsemeli,
birbirlerine saygi ve sevgi duymalar1 gerektiginin bilincinde olmas1 gerektigi sonucuna
ulasgilmistir. (Yigitbas, Deveci, 2011) "Saglik Calisanlarma Yonelik Mobbing” adli
calismada saglik hizmetlerinde mobbing vakasina c¢okca rastlanildigi ancak geri
bildirimlerin yok denilecek kadar az oldugu goriilmektedir. Bunun da genel sebebi
olarak hukuksal olarak gerekli dizenlemelerin ve koruyucu onlemlerin olmamasidir.
Boylesi yetersiz ortamlarda ¢alismak bir yana ¢alisanlarin bOyle bir ortamda verimli
olmas1 beklenemez. Bu miicadelede ilk olarak yapilmasi gerekenler hukuksal alandaki
eksiklikleri tamamlamak, istlerin adil ve diriist bir sekilde yonetimi saglamasi,
personel i¢in gerekli egitimlerin ve farkindaligin olusturulmasiyla miicadeleye
baslanilmasidir. (Cmar, Korkmaz, Yilmaz, 2016) "Hemsirelerde Mobbing" adli
calismada ¢aligma hayatinda sik¢a karsilagilan mobbing vakalar1 ¢alisanin basarisini
olumsuz yonde etkilemektedir. Olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilmek, ¢alisanin ve
kurumun basarisini artirabilmek i¢in mobbingle miicadelede gerekli onlemlerin ve
tedbirlerin alimmasi gerektigi sonucuna ulasilmigtir. (Mizrahi, 2013), "Calisma
Hayatinda Mobbing ile Miicadele Yontemleri" adli ¢galisjmada mobbinge maruz kalan
calisanlar sadece calisma hayatinda sorunlarla karsilasmaz; magdur hem sosyal
hayatinda hem de 6zel hayatinda yasadigi olayin etkisini yasayabilmektedir. Ciinkii
mobbing bizzat kisinin onuruna gururuna yonelik yapilmis kotii bir davranistir.

Uluslararas1 hukuk sisteminde mobbingle miicadelede gerekli zemin olusturulmustur.
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Tiirk Hukuk sisteminde belli basli calismalar vardir ancak bu c¢alismalarin
yayginlagtirilmasi gerektigi ve gerekli dnleyici tedbirlerin alinmasi gerektigi sonucuna
ulasiimustr.  (Ibiloglu, 2020), "Farkli Yonleriyle Mobbing" adli ¢alismada mutly,
huzurlu, basarili, saglikli bireyler ve ayn1 zamanda toplum olusturabilmek i¢in kurum ve
kuruluglarda mobbingle miicadeleyi guclendirmek gerekir. Bunun icinde kurumlardaki
yoneticilere Onemli gorevler diismektedir; c¢alisanlarm g¢aligma standartlarmi
diizenlemeli ve iyilestirici dnlemler almas1 gerekir. Mobbing konusunda bilinglendirici
ve egitici egitimler verilmesi gerektigi Sonucuna ulasilmistir. (Metin ve Kulakag, 2022),
"Saglik Calisanlarinda Mobbing" adli ¢aligmada toplum ve birey sagligi i¢in miicadele
eden saglik calisanlar1 mobbinge maruz kalinca psikolojik ve sosyal yonde cokiis
yagayabilir. Maruz kaldiklar1 bu durumda islerinde basarisiz olabilme, tibbi hatalarda
artis goriilmesi, kendilerini yetersiz ve gii¢gsiiz gorebilme ve hatta intihar diisiincesine
kadar gidilecegi sonucuna ulasilmistir. (Yoldas ve Demirel, 2008), "Saghk
Kuruluslarinda Karsilagilan Psikolojik Yildirma Davranislarmin Tiirkiye ve Kazakistan
Acisindan Karsilastirilmasi” adli ¢alismada kurumlarda yasanabilen mobbing davranisi
saglik calisanmi tizerinde psikolojik ve fiziksel baski, kisinin kuruma olan bagliligini
azaltma, is verimini diisiirme, kurumuna ve is arkadaslarina diisman olma gibi bir hale
getirebilir. Yapilan arastirma da saglik kurumlarinda mobbbing davranigini Tiirkiye ve
Kazakistan agisindan degerlendiren bu ¢alismada mobbing davraniglari iki iilke arasinda
degisiklikler gostermektedir. Ancak Kazakistan’da yasayan saglik calisanlarmmin daha
fazla mobbinge maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir. (Demir, 2021), "Mobbing Olgusu
ve Saglik Kuruluslarinda Hemsirelere Yonelik mobbing” adli ¢caligmada bir tiir siddet
¢esidi olan mobbing kendiliginden olusmayan, sosyal bir varlik olan insan sayesinde
meydana gelen sosyal bir olaydir. Ayrica mobbingin olusmasi tek bir nedene de
baglanilmaz daha ¢ok karmasik bir yapida meydana gelen bir olaydir. Saghk
kurumlarinda mobbing sadece ¢alisanlarin hayatlarini degil, kuruma hizmet talebi icin
gelen hastalar1 da etkilemektedir. Hizmet talep edilen siireyi de olumsuz etkileyebildigi
ve sekteye ugrattigi sonucuna ulasilmistir. (Giinay vd., 2016), "Hemsirelerde Mobbing
Davraniglarma Maruz Kalma Durumlarmin Belirlenmesi" adli ¢aligmada saglik
kurumlarinda calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve diizenlenmesi, ¢alisanlarin
kendilerini glivende hissedebilecekleri ortamlarin olusturulmasi gerektigi, mobbing
konusunda farkindalik olusturabilecek egitimlerin verilmesi gerektigi ve ¢alisanlar arasi
etkili iletisim i¢in programlar diizenlenmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. (Karakus,
2011), "Hemsirelerde Kurum ve Yonetimin Etkisine Bagli Olarak Yasanan Mobbing

Davraniglar1" adli ¢alismada kurumda karsilasilabilecek olumsuz davranislarla
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calisanlarin tek baslarma miicadele etmesi miimkiin degildir. Yoneticilerin gerekli
Onleyici ve diizenleyici tedbirleri kurum iginde almasi gerektigi ve bu sayede mobbing

slirecini denetim altina almasini kolaylastig1 sonucuna ulasilmistir.
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6. TARTISMA

Yapilan aragtrmalar ve literatiir taramasindan sonra "Tirkiye’de Saglik
Kurumlarinda Mobbing™ ile ilgili ¢ok fazla ¢alismaya ulagilmistir. Calismalarin baslik
ve Ozetleri, i¢erigi incelendikten sonra toplamda 33 calisma sistematik derlemeye dahil
edilmigtir. Arastirmanin Orneklemini saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Caligmalar
turlne gore incelendiginde 17 tane yiliksek lisans tezi, 2 tane doktora tezi, 1 tane tipta
uzmanlik tezi, 13 tane de arastirma makalesinden olusmaktadir. Sistematik derlemeye
dahil edilen galismalarin tamami saglik kurumlarinin mobbing ile iligkisini agiklamak
icin gerceklestirilmistir. Sistematik derleme kapsaminda saglik kurumlarinda mobbing
ile ilgili veriler incelenip tablolar halinde ¢alismaya dahil edilmistir. Caligmalarda tercih
edilen veri analiz yontemi farklilik gostermektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda
saglik sektoriiniin diginda da mobbing ile ilgili ¢aligmalar yapilmistir. Literatiir
arastrmalart sonucunda sistematik derlemeye dahil edilen "saglik kurumlarinda
mobbing™ ile "kurumlarda mobbingin” benzer sonuclar olduguna ulasilmistir.

Bu ¢alismanin en 6nemli teorik bulgusu saglik kurumlarinda mobbingi etkileyen
sebepler (Ustliik saglama, emir altina alma ya da yok etmeyi isteme) gibi daha zengin
bir sekilde literatiire kazandirilmasidir.

Bu calismanimn basta arastirmacilar, insan kaynaklar1 birimi, igverenler, ¢alisanlar,
olmak iizere ilgili biitiin kisiler i¢in ¢caligma hayatlarinda karsilagabilecekleri her tiirli
Mmobbing davranisina karsi daha giiclii olabilmeleri i¢in yardimci olabilecegi
diistiniilmektedir.

Son yillarda "Tiirkiye’de Saghik Kurumlarinda Mobbing™ ile ilgili ¢alismalarin
arttigr goriilmektedir. Ciinkii degisen sartlarla birlikte kiiresellesmenin artmasiyla
gelisen ve degisen sartlara uyum saglamak bununla birlikte istiinliik saglama, emir
altma alma, isten ayrilmasina sebep olmak gibi olumsuz davranislarin artmasiyla
birlikte bu davraniglar1 goézlemlemek ve bu davraniglarm olugmasini engellemek ve
yoneticilere bir dizi yol gostermek i¢in saglik kurumlarinda mobbing ile ilgili
calismalarda artis goriilmektedir.

Bilindigi gibi tlilkemiz saglk sektoriinde gelismekte olan bir evrededir. Saglik
sektoriinde mevcut istihdam edilen personel ile ihtiyag olan sayi arasinda maalesef
ucurum vardir. Diger sektorleri inceledigimizde mobbinge maruz kalan calisanlarin
isten atilma korkusu, yeni bir ig bulma stresi yliziinden yasadiklar1 mobbinge karsi

sessiz kalip bu durumun tutsagi oluyorlar.



Saglik sektoriinde durum biraz daha farklidir. Sektorde bash basina zaten personel
ac1g1 vardir. Calisanlar da diger sektorlerde oldugu gibi is kaygis1 yasamaktadir. Saglik
calisanlar1 da mobbingin olumsuz etkilerinden nasibini almaktadir. Saglk ¢aliganlarinin
islerinde yaptig1 hatalarm ¢ogu kez doniisii olmaz olsa bile agir bedeli vardir. Saglik
calisanlari stresi fazla olan bir is yapmaktadirlar. Mobbing olmasa bile yaptiklar1 is hem
psikolojik hem de fiziksel olarak ¢ok yipraticidir.

Saglik calisanlarinin yaptiklar1 igin, ¢alisma ortamlarinin, hizmet sunduklari
kitlenin (hastalar, yakinlar1), istthdam agigindan dolay1 3 kisinin yapacagi isi bir kiginin
yapmasi, uzun ve vardiyali caligma saatleri saglik c¢alisanin giinlilk hayatmi olumsuz
etkilemektedir. Psikolojik yorgunlugun yani sira fiziksel olarak da yorulmasiyla bir
hayli yipranir. Ozel hayatma zaman ayramaz aywrsa bile vakit gecirecek hali
kalmamistir. Mobbinge maruz kalan g¢alisan hem kurumda hem de toplum icinde
tehlikeli bir durum olusturur.

Artan calisma saatleri ile birlikte calisanlar zamanlarmin ¢ogunu is yerlerinde
gecirmektedir. Bu ylizden kisinin is yerinde yasadig1 iyi ya da kotii olaylarin kendisine,
ailesine uzun vadede ise topluma geri doniisleri olmaktadir. Saglikli toplumlar i¢in ilk
once sagliklhi bireyler yetistirilmesi gerekir. Bu yiizden de saglikli toplumlar igin;
saglikli bireyler, saghkli oOrgiitler olmasi gerekir. Saglikli bir toplumu tehdit eden
kurumlarda mobbingle miicadele etme yontemleri gelistirilmelidir. Hatta gelistirmekten
ziyade mobbing olugsmamasi i¢in birtakim dnlemler alinmasi gerekir.

Mobbing 6nleme ¢alismalarinda; bireye, yoneticiye, kuruma ve topluma blyuk
gorevler diismektedir. Kurumda calisma kosullarmnin iyilestirilmesi, saglik ¢alisanlari
icin ¢alisma mevzuati ile ilgili diizenlemeler yapilmalidir. Boylelikle de saghk calisani
O0zel hayatina daha ¢ok wvakit aymracaktir. Sonucunda ise fiziksel ve psikolojik
yorgunlugun oniine gecilmis olunur.

Mobbingi 6nleyici baska bir tedbir ise yasal diizenlemelerin daha net, agik ve
Kesin olmasidir. Kurumlarda mobbing ile ilgili bilgilere is saghgi ve giivenligi
mevzuatinda daha ¢ok yer verilmelidir. Onleyici tedbirlerin alinmasi zorunlu
tutulmalidir. Kurumlarda calisanlara hizmet vermesi i¢in rehberlik servisleri olmasi
gerekir ya da calisan, is yeri hekimi tarafindan profesyonel destek alacagi birimlere
yonlendirilmelidir.

Bu durumlarda yoneticilere de gorev diismektedir. Odalarmna tikilip kalmayarak
kurum iginde calisanlarla vakit gecirmeli, olaylara ve kisilere karsi tarafsiz olmali, is
saghigt ve kurullarinda mobbinge yer vermeli bu konunun Onemsendigini

gosterilmelidir. Kurumlarda ¢alisanlarin memnuniyeti i¢in kurullar olusturulmali ve bu
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kurullarin diizenli olarak toplanmasi saglanmali ve bu kurullarda, ¢alisanlar kendilerini
rahatca ifade etmelidir.

Mobbing siirecinde magdurlarin olumsuz etkilenmesinin en Onemli sebebi
farkindaliginin olmayisidir. Bu yilizden de sozlii, yazili ve gorsel medyada bireylere,
kurumlara ve toplumlara mobbing ile ilgili farkindalik egitimleri verilmelidir.

Kisiler yasal haklarinin farkinda olmali, mobbing siirecini tanimali hatta daha
mobbing basladigi anda mobbinge ugradigini anlamali ve durumla ilgili farkindalik
kazanmis olmasi1 gerekir. Mobbing basladig1 anda yoneticilere insan kaynaklar1 birimine
bildirmeli ve gerekli Onleyici tedbirlerin alinmasi1 saglanmalidir. Calisanin kurumda
kendini agik bir sekilde ifade edebilmeli, ¢aligsma hayati boyunca bahsettigimiz bireysel
miicadele etme yOntemlerini kullanmali ve gerektigi zaman profesyonel destek

almalidir.
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7. SONUC VE ONERILER

Hastaneler hizmet sektorinde, igerisinde hem hasta bireylere hem de saglikli
insanlara verdikleri hizmetlerle, 6nemli kuruluslardandir. Hizmet sunumunda birebir
insanlarin oldugu hastanelerde hizmet saglik personelleri tarafindan hasta kisilere
sunulur.

Hastaneler; gerek yapilan isler, gerek hizmet sunduklar1 kitle agisindan diger
sektorlerden ayrilirlar. Hasta ve hasta yakimlarina saglik hizmeti sunmak i¢in saglik
calisanlar1; meslektaslari, diger ¢alisanlar, hasta ve hasta yakinlari ile daha fazla kisiler
arasi iliski sergilemek durumundadir. Saglik sektoriinde farkli meslek gruplar1 bir arada
caligir; bu birlik kimi zaman c¢alisanlar arasinda ast- ist iliskisinde sorunlara neden
olabilir, saglik kurumlarinda hem bireysel hem de mesleki anlamda sorunlara sebep
olabilir. Zamanla artan bu sorunlar tartismaya ve mobbinge doniiserek hem kisileri hem
de kurumlar1 olumsuz etkilemektedir. Mobbing, calisanlarm mesleki basarilarini
olumsuz yonde etkileyerek hizmet sunumunun Kkalitesini disiiriir. Yasanan bu
olumsuzluklarin artis1 hem ¢alisanlar1 hem de kurumu maddi ve manevi zarara gotiiriir
(Karsavuran, 2014).

Saglik hizmeti sunan kurumlarda kurumun basarisi teknolojik yatirimlardan daha
cok yeterli ve basarili personeller ile personellerin yaptiklar1 isleri benimsemeleri ile
ilgilidir. Saglik calisanlarmin mesleki basarilarini etkileyen birgok faktorler vardir.
Kisinin g¢alistig1 ortam, iist yonetimin tutumu, mobbinge ugramasi, mesleki konumu,
ekonomik nedenler gibi bir¢cok faktor vardir (Cetin, 2016). Kurumlarda ister ¢alisan,
ister yonetici olsun mobbinge maruz kalabilir. Bunun sebebinin de kisilikten
kaynaklandig1 dusiiniilmektedir. Bu tutumlar genellikle profesyonellikten uzak olan
ortamlarda goriiliir. Orgiitlerde insan kaynaklar1 birimi veya psikolojik ve rehberlik
danigma birimi tarafindan egitimler verilmeli herhangi bir sorunda gerekli birime
iletilmeli magdura psikolojik destek verilmelidir. Ancak saglik sektoriinde bu
davranislar diizenli olarak iletilip incelenmedigi i¢in siklig1 ve siiresi dogru bir sekilde
bilinememektedir. En biiylik hedefleri insanlara yardimci olmak ve insan hayati
kurtarmak olan saglik ¢alisanlarmin mutlu ve huzurlu bir is ortaminda caligmalar1 en
dogal haklaridir. Caliganlara mutluluk ve huzur veren is ortaminin olusturulmasinda;
calisanlara birbirleri ile nasil iletisim kuracagi ve ahlakli bir is ortami icin egitimler
verilmeli, mevzuatta gerekli dizenlemelerin yapilmasi gerekir, ayrica yoneticilerin

stirekli i ortamini takip etmeli listlerine diigen gérevi yapmalidir. Calisanlar da yasal



haklarin1 bilmeli ve mobbing ile ilgili egitimler almalidirlar. Psikolojik ve danigmanlik
birimi ve insan kaynaklar1 birimi kurumlarda olusturulmalidir. Mobbinge sebep
olabilecek davramiglar azaldik¢a ¢alisanlarin  mesleki basaris1 ve mesleklerini
benimsemeleri artacaktir.

Sonug olarak mobbing ahlak dis1 bir davranis seklidir. Saglik sektorii agisindan
insan saghiginin dneminden toplum olarak saglikli bireyler i¢in ve kaynaklarm verimli,
etkin bir sekilde kullanilmasi gerekir. Saglik ¢alisanlarinin moralleri ve performans
diizeyinin iy1 olmas1 gerekir. Saglk personelinin etkin, verimli ve maksimum fayda
saglayabilmesi icin mobbinge sebep olacak faktorlerin ortadan kaldirilmasi gerekir.
Mobbinge sebep olabilecek etmenlerin ortadan kaldirilmasi sadece bireysel saglik
hizmetleri i¢in degil toplum sagligi icin de Onemlidir (Keskin vd., 2017).
Tiirkiye’de saglikta mobbing konusu ile ilgili calisma yapacak arastirmacilara
verilebilecek oOneri; onceki yapilmig caligmalar1 dikkate alarak, iistlerine eklemeler

yaparak ve sonuglarini dikkate alarak ¢aligmalarini ilerletmeleri gerektigidir.
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