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OZET

Mobbing, drgiitsel yasamda sik¢a karsilasilan, fakat nedenleri ve etkileri
kolayca gézlenemeyen yikict bir olgudur. Mobbing; diismanca ve etik olmayan
iletisimle olusan bir ya da daha fazla ¢alisan tarafindan bir diger ¢alisani hedef
alarak siirekli, sistemli olarak uyguladiklari, magduru is yasamindan dislamayt
amacglayan davramslardir. Bazi durumlarda is yerinde birden fazla ¢alisan tek bir
calisan iizerinde sistematik ve siirekli bir sekilde siddet uygulamaktadir. Isyerinde
orgiitsel yudirma olarak adlandirilan bu olayda magdur sézel, sézel olmayan,
psikolojik ya da fiziksel siddete maruz kalmaktadir. Amag, hedef alinan kisiyi
zalimce, kotii niyetli ve asagilayici tavirlarla yildirmak ve onu isten ayrimaya
zorlamaktir.

Arastirmalara gére kurbamin ¢alisma arkadaglari, dostlar: ve ailesi gibi tiim
yvasam alamni etkiledigi gibi organizasyonlar icin de yonetimsel bir sorundur.
Orgiitlerde mobbing; verimliligin azalmasi, is goren devir hizimin artmasi, artan
sigorta maliyetlerine yol agmakta ve bunlarin sonucu olarak orgiit saghgim ciddi
sekilde olumsuz etkilemektedir. Mobbing uygulamalar: arttik¢a kigilerin isten ayrilma
niyetlerinde de artis meydana gelmektedir ve kisiler kuruma olan inang ve
beklentilerini  kaybetmektedirler. Giiniimiiziin ~ degisen sartlarinda  sirketlerin
basarisimin temelinde gsirkete bagh c¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
psikolojik siddet olarak nitelendirilen mobbing’in sirketteki uygulamalarini minimum
diizeye getirmek, drgiitsel baglihik diizeyinin artmasina neden olmast beklenmektedir.

Sivas ilinde bulunan kamu hastaneleri evrenimizi olusturmaktadir. 3 kamu
hastanesinde toplam 625 hemsire gorev yapmaktadir. Ornekleme giren hastanelerdeki
toplam 329 hemsireye anket uygulanmistir. Aragtirma verileri iy tatmin Olgegi ve
mobbing él¢cegi kullamlarak toplanmstir.

Anahtar Kelimler: Mobbing, Orgiit, Hemgire.

ABSTRACT

Mobbing is a sort of destruction phenomenon that is frequently confronted in
organizational life even though its reasons and effects can not be observed
easily.Mobbing is a systematic behaviour of one or more employees in a farm which
aims to exclude another employee by humiliating him in a hostile and unethical
manner.In business life, aggressive behaviour contains complex and sophisticated
strategies. Nowadays violence at work place is observed such as a group of worker
makes a violence at a single worker continuously and systematically, this named as a
mobbing.The aim of mobbing is to force a person out of the workplace through
unacceptable behaviors.

According to the researchers the victim affects all life area like, the victim’s
colleagueses, his friends and his family; it is also methodical problem for
organizations.In associations, mobbing negatively affects decreasing of productivity,
increasing of turnspeed of worker, insurance cost increase and consequently the
health of constitution.Increased practice of mobbing seems to cause the employees to
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consider leaving the company and people tend to lose their expectations and trust in
the company. Under today’s changing circumstances, loyal employees factor seems to
be the main determinant of the success of companies. Hence the level of
organizational commitment will be increased by minimized practice of mobbing in
corporations, which is considered to be a form of psychological abuse.

Our research universe consisted of 329 of the 625 nurses working in three state
hospitals situated in Sivas. The 329 subjects participated in the survey were evaluated
by using their answers on satisfaction and mobbing scales.

Key Words: Mobbing, Organization, Nurse.
1. GIRIS

Mobbing, baska bir deyisle is yerinde psikolojik taciz, ¢agimizin is
hayatinda sik¢a rastlanan ancak cesitli sebeplerle giin yiiziine ¢ikmayan bir
konu olmakla birlikte, son zamanlarda mobbing olaylarinin artis géstermesine
paralel olarak, akademik g¢evrelerin konuya gostermis oldugu ilgi, bu konuyu
tartisthr  hale getirmistir. Ulkemizde konu ile ilgili olarak tatmin edici
caligmalarin sayist olduk¢a azdir. Mobbing, c¢alisma ahengini bozan,
calisanlarin is tatmin diizeylerini olumsuz yonde etkileyen, ¢alisilan kurumun
calisma ahengini ve uyumunu bozan ve siire¢ i¢inde gerilimli bir iklimin
zeminini hazirlayan bir siirectir. Mobbingi uygulayanlarin ya da mobbing
siirecini kullanmak isteyenlerin esas amaci hedef olarak goriilen, yipratilmak
istenen kisi ya da kisilere cesitli politikalar uygulanmasi suretiyle yipratmak,
calisma performansimi diisirmek ve en nihayetinde isten ayrilmalarini
saglamaktir. Mobbing, ¢alisma hayatinda kisilere uygulanan kasitli, sistemli,
siirekli, gii¢ dengesizligini i¢eren psikolojik bir saldiridir. Séylenti, dedikodu,
haksiz suglama, alay, kiigiik diisiirme, mesleki yeterliligini sorgulama gibi
kotii amacl pek ¢cok davranisi igermektedir.

1.1. Mobbingin Tarihcesi ve Mobbing Kavrami

Mobbing kavrami 1960’li yillarda hayvan davraniglarini inceleyen
Konrad Lorenz (Tmaz, 2008:3) tarafindan kullanilmistir. Lorenz mobbing
kavramini kiigiik hayvan gruplarmin (6rnegin kuslar)daha giigli ve yalniz bir
hayvana (6rnegin tilki) toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da ayni
kuluckadan ¢ikan yavru kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin aralarindaki
en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak dislamasi, iyice gii¢siiz hale
getirmesi ve en sonunda fiziksel saldirilarla 6ldiirerek grubun digina atmasi
durumunu ifade etmek amaciyla kullanmustir. Goriildigi tizere, mobbing
kaynagini ilk olarak hayvanlar diinyasindan almistir. Ekolojik sistemde zayif-
giiclii iligkileri baglaminda, giicliiniin zayifi devre dis1 birakarak hayatta kalma
miicadelesiyle anlam bulmaktadir.Sonraki yillarda bu kavram Isvegli hekim
Peter Paul Heinemann tarafindan ¢ocuklardan olusan kii¢iik gruplarin tek ve
giicsiliz bir ¢ocuga kars1 giristigi zarar verici saldirgan davramslari tanimlamak
amactyla kullanilmistir (Kok, 2006:435). Her iki ele alista da zayif ve giiglii
arasindaki giic miicadelesi dikkat ¢cekmektedir.

Mobbing calisma yasanunda ilk kez 1980°li yillarda Isvegli calisma
psikologu Dr. Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir (Kocaoglu, 2007:4).
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Leymann mobbing davraniglarinin yetiskinler arasindaki yansimasini ele almig
ve psikolojik taciz olgusunu énce Isve¢ daha sonra Almanya’daki isyerlerinde
incelemistir. Isyerlerinde diger ¢alisanlarm belirli bir kisiyi hedef aldig1, daha
sonra da bu kisiyi kurum disina itmek i¢in bir takim davraniglar
sergilediklerini ortaya koymus bu davraniglari da mobbing olarak
tanimlamustir (Giingér, 2008:5-6).

Latince “kararsiz kalabalik” anlamia gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden tiireyen “mob” sozciigii Ingilizce “kanun dis1 siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya ¢ete” (Tiaz, 2008:7) anlamina gelmektedir. “Mob”
kokiiniin eylem bigimi olan “mobbing” ise psikolojik siddet, kusatma, taciz,
rahatsiz etme veya sikint1 verme anlamina gelmektedir (Bezmez ve Avery,
1995:629). Fransizlar ise bu siireci "yavas zehir" (Onoglu, 2004:1) olarak
adlandirmaktadir. Kavrami taciz boyutu ile degerlendiren Heugten’e
(2009:17) gore zorbalik yatay akran grubuyla psikolojik saldirganliklar1 akla
getirir. Bu ele alista zorbalik olarak isimlendirilen bu eylemler aym yas
grubundaki bireylerin birbirlerine kars1 yaptiklarini icermektedir.

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu i¢in Tirkce karsilig
heniiz bulunmamakta ve bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Mobbing
lizerine arastirma yapanlar, bu olguyu tek bir sézciikle ifade etmek yerine

99 ey

kavrama Tiirkce karsilik olarak “is yerinde psikolojik taciz” “is yerinde
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psikolojik terdr” “is yerinde duygusal taciz” “is yerinde moral taciz” “is
yerinde manevi taciz” “is yerinde zorbalik” “yildirma” ve “is yerinde
yildirmaya yonelik psikolojik saldir1” (Bk: Tinaz, 2006:17) "yildirici kusatma"
ya da kisaca "yildirma" (Bk: Onoglu, 2004:1), “psikosiddet” “birilerine cephe
almak”, “zorbalik” ya da “psikolojik terér’(Bk: Yaman, 2009:23), yildirkagir
(Bk: Tmaz,2008:15-16) ve son olarak Tirk Dil Kurumu “Bezdiri”
(http://www.hurriyet.com) olarak kullanilmasim1 Onermistir. Ayrimcilik,
kayirma, yildirma/korkutma, ihmal, somiirii (istismar), bencillik, iskence
(eziyet), siddet-baski-saldirganlik, is iligkilerine politika karigtirma, hakaret ve
kiifiir, bedensel ve cinsel taciz, gérev ve yetkinin kétliye kullanimi, dedikodu,
dogmatik davraniglar, yobazlik/bagnazlik gibi orgiitlerde goriilen etik dis1
davraniglar (Yaman, 2009:1-2) psikosiddete 6rnek gosterilebilecek tutum ve
davramislardir.

Tiirkce karsiliklarindan da anlasildig: iizere mobbing is yasantisinda
yasanan bazi olumsuzluklarin adlandirmasidir ve bir tarafin diger tarafa ya da
calisana yoOnelik olumsuz ya da yikici eylemleridir. Bu eylemlerde zorbalik,
taciz, terér, yildirma, saldirganlik, korkutma gibi wvurgulamalar dikkat
¢ekmektedir.

Aydin ve Ozkul (2007:173) herhangi bir davramisin mobbing olarak
degerlendirilebilmesi i¢in belli kriterlerin olduguna vurgu yapmaktadir. Bu
kriterler agsagidaki gibidir:

a) Taraflar arasinda mutlak bir gii¢ dengesizligi

b) Olumsuz bir davranigin varhigi

c) Hedef alinan kisi tarafindan davranmiglarin olumsuz olarak algilanmas1

d) Olumsuz davranigin siirekliligi ve sikligi

e) Davramsin kurban iizerinde olumsuz etkilerinin olmasi

Yukaridaki kriterlerden de anlasildig: {izere siirecin iki aktorii arasinda
mutlak surette bir giic dengesizligi mevcuttur. Taraflardan birinin ya da bir
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kaginin avantajli ya da istiin bir 6zelliginin varligi, davrams1 mobbing
kategorisine tasimaktadir. Buna ek olarak olumsuz bir davranigin hissedilmesi
ve magdur olan kisi tarafindan da siirecin ya da durumun bu sekilde
isimlendirilmesi 6nemlidir. Yine bu davraniglarin yapilma siklig1 ve siiresi ile
kisi lizerinde olumsuz ya da yikici etkilerinin olmasi; Aydin’in ele alisinda
herhangi bir durumun mobbing olarak degerlendirilmesinde 6nemli ve
gereklidir.

1.2. Mobbingi Ortaya Cikaran Nedenler

Mobbing, tek bir nedene baglanmayacak kadar karmasiktir (Giindiiz ve
Yilmaz, 2008:270). Mobbingi ortaya c¢ikaran bir¢ok neden bulunmaktadir.
Mobbing uygulayanin psikolojik yapisi, orgiit kiiltlirii, mobbinge maruz
kalanin psikolojik durumu, toplumsal degerler ve normlar (Kocaoglu, 2007:6),
hiyerarsik yapi, iletisim zayifligi, suclu arama, takim c¢aligmasi azligi, ilgi ve
ihtiyaclarin ihmal edilmesi, narsist (bencil) kisilikler, kapali kap1 politikasi,
catisma ¢Ozme yetersizligi, givensizlik, siirekli egitime Onem vermeme,
kiskanglik ve empati eksikligi (Tinaz, 2006:19) yiiksek stres, zaman baskisi ve
orgiitsel sorunlar (Cemaloglu, 2007:113), bireylerin kendi basarisizliklarini,
yetersizliklerini, baskalarmi ¢ekistirerek gidermesi ve bu durumun dedikodu
denilen ve genellikle yanli ve amagli yorumlar1 igeren bir yanlig iletisim
tarzin1 gelistirmesi (Pehlivan, 1993:66), duygularin suistimali (Téremen ve
Cankaya, 2008:43), etik degerlerin kaybolmasi (Pir, 2006:2), basarisiz
yonetimin varhigi, yoneticilerin mobbinge maruz kalan kurbana inanmamasi,
hiyerarsik yapi, takim g¢alismasinin amacina uygun olarak yapilamamasi,
(Can, 2007:30) bireyi grup kurallarini kabul etmeye zorlamak, diismanliktan
zevk almak, zevk arayisi, can sikintisi, 0n yargilar1 pekistirmek, ayricalikli hak
sahibi olduguna inanmak, sahip olamadiklarinin acisim1 ¢ikarmak (Tinaz,
2008:87-99), monotonluk, ahlak dig1 uygulamalar, yeniden yapilanma, 6rgiit
liderlerinin duygusal zekadan yoksunlugu (Bahge, 2007:44-48) orgiitsel
iklimin iyi olmadigi is yerlerinde, hem iletisim kosullarinin hem de
calisanlarin birbirlerini sosyal olarak destekleme diizeylerinin diisiik olmas1
(Acar ve Diindar, 2008:114) mobbingi ortaya ¢ikaran nedenler olarak
sayilabilir.

Yukarida ayrintili olarak ifade edilen nedenlere bagl olarak genel bir
degerlendirme yapilacak olursa; mobbingin nedenlerini temelde kisisel
faktorler ve digsal faktdrler olmak iizere iki grupta toplayabiliriz. Tacizde
bulunanlarin ve kurbanin psikolojisi ve karakter ozellikleri kisisel faktorler
olarak degerlendirilirken; kurum kiiltiirii, organizasyon yapisi, kurum igi
catigmalar, toplumsal deger ve kurallar, kurum disindaki rekabet ortami ve
bunun kuruma yansimasi da dissal faktorler olarak ele alinmaktadir
(Glingor,2008:14).

Arpacioglu’nun (2009:3) verdigi bilgiye gore zorbaligin yiizde 58'i,
kurban boyun egmeyi reddedip kontrole diren¢ gosterdigi igin, ylizde 56's1
kurbanin zorbalik yapan kisiden is konusunda daha iistiin olmasindan
kaynaklanan ¢ekememezlik sebebiyle, yiizde 49'u kurbanin sosyal yetenekleri,
olumlu tavirlar1 ve is yerindekilerce sevilmesi sebebiyle, ylizde 46's1 kurbanin
kurum i¢inde yanlis giden olgular1 otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk gibi
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algilanmas1  ve ylzde 42'si de zorbanin acimasiz kisiliginden
kaynaklanmaktadir.

Tacizin bazi durumlarda politik bir yonii de olabilmektedir. Ornegin
birinin pozisyonunu saglamlagtirmak adina digerlerinin performansini sabote
etmesi veya rakiplerini bertaraf etmek adina tacizi bir yéntem olarak
kullanmasi, kendi iginde oldukga tutarli ve rasyonel bir davranigtir. Ayrica
kurumun &diil sistemi de Kisileri tacize ydnlendirebilmektedir. Ozellikle de
siralama  esasina  dayali bir performans degerlendirme sistemi
kullanilmaktaysa, calisanlar kendileri ig¢in performans barajini yiikselten ve
calisma normlarini bozan kigileri cezalandirmak isteyebilir ve calisma
arkadaglarinin  performanslarmi1  sabote ederek kendi siralamalarini
yiikseltmeye calisabilirler (Tinaz, 2008:22-23).

1.3. Mobbing Davramslar

Mobbing siirecinin kavranabilmesi noktasinda, bu siirece sekil veren
davramglarin  bilinmesi gerekmektedir. Siire¢ i¢inde ortaya ¢ikan bu
davraniglarin  bazilart olumsuz olarak goriiliitken bazilar1  etkilesim
davraniglar1 olarak goriilebilir (Tmaz,2006:16). Bu gruptaki davraniglar bir
defaya 6zgii hos goriilebilir. Ancak bu davraniglar sistematik bir sekilde, uzun
siire ve kasitli olarak yapilirsa, mobbing olarak ifade edilmektedir. Kisinin
yaptigi isin stirekli elestirilmesi, kisiye s6z hakki taninmamasi, yazili ve sozlii
tehditler, ¢evresindeki insanlarin kisiye yokmus gibi davranmasi, ¢alisma
arkadaglarinin kisinin arkasmdan asilsiz ithamlarda bulunmasi, kurbanin
komik durumlara disiiriilmesi, kisinin baski altina alinmaya c¢alisilmasi
(Hood,2004:25; www.members.shaw.ca/mobbing/mobbingCA)) gibi pek ¢ok
davranis mobbing davranisi olarak goriilebilmektedir.

Leymann, is yerinde psikolojik siddet siirecinde, ortaya cikabilecek 45
ayrt mobbing davranmis1 tammlamigtir (www.leymann.se, aktaran Tinaz,
2008:53-56). Bu davranislar1 5 ayr1 baglik altinda incelemistir:

Birinci Kategori: letisime Yonelik Saldirilar
Amir, kurbaninin kendini ifade etme olanagini sinirlar.
Kurban, konusmaya basladiginda daima sozii kesilir.
Calisma arkadaslari, kurbanin kendini ifade etme olanagini sinirlar.
Kurban azarlanir veya kii¢iimsenir.
Kurbanin yaptig: isler siirekli elestirilir.
Kurbanin 6zel yasantist siirekli olarak elestirilir.
Kurban, sessiz veya tehdit edici telefonlar alir.
Sozlii tehditlere maruz kalir.
Yazili tehditler alir.
Uzaklagtiric1 bakiglar ve davranmislar yonelterek kurbanla temas
reddedilir.
e Dolayl imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir.
ikinci Kategori: Sosyal iliskilere Saldirilar
Kurbanla konusulmaz.
Kurbana herhangi bir s6z yoneltilmez.
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Calisma arkadaslarindan uzakta bir ofiste ¢alismak zorunda birakilir.
Calisma arkadaslarmin kendisiyle konusmalar1 yasaklanir.
Sanki o yokmus gibi davranilir.
Uciincii Kategori: Sosyal imaja Saldirilar
Arkasindan konusulur.
Kurbanla ilgili ¢esitli dedikodular yayilir.
Giiliing duruma diisiiriiliir.
Kurbanin akil hastasi olduguna dair kusku yaratilir.
Psikiyatri doktoruna gidip muayene olmasi i¢in ikna edilmeye
caligilir.
Fiziksel engelinden dolay1 kendisiyle alay edilir.
Kurbanla alay etmek i¢in yliiriiylis veya konugma tarzi taklit edilir.
Politik veya dini inanglarina saldirilir.
Ozel yasamyla alay edilir.
Milliyetiyle alay edilir.
Onurunu zedeleyici isler yapmak zorunda birakilir.
Yaptigi is, yanlis ve yaralayici bir tarzda yargilanir.
Aldig1 kararlardan siiphe edilir.
Kurbana kars kiiflir veya asagilayici sozler sarf edilir.
Kurbana kars1 s6zlii veya sozsiiz cinsel tacizler yoneltilir.
Dérdiincii Kategori: Mesleki ve Ozel Konumun Kalitesine Yénelik
Saldirilar
e Kurbana is verilmemeye baslanir.
e Isini artik yaratici anlamda yapamamast i¢in her tiirlii calisma faaliyeti
engellenir.
Kendisine anlamsiz isler verilir.
Kendisine uzmanlik alaninin ¢ok altinda isler verilir.
Kendisine agagilayict isler verilir.
Kurbanin beceriksizligini ortaya koymak amaciyla kendisine,
yeteneklerinin ¢ok tistiinde gorevler verilir.
Besinci Kategori: Saghga Yonelik Saldirilar
e Kurban, sagligina zararl islerde ¢alismak zorunda birakalir.
e Kurban fiziksel siddetle tehdit edilir.
Kurbana ders vermek amaciyla ufak bir siddet (tokat veya itme gibi)
hareketinde bulunulabilir.
Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasina ¢aligilir.
Kurbani zarara sokmak amaciyla ¢esitli girisimlerde bulunulabilir.
Evine veya is yerine zarar verilebilir.
Kurbana cinsel tacizde bulunulabilir.

Her mobbing durumunda yukarida sayilan davraniglarin tiimiiniin
bulunmasi gerekmemektedir. Bu davramis gruplarindan bir ya da birkagi
sistematik olarak, kasith ve siirekli bir sekilde sergileniyor ve bu davramlara
maruz kalan kisiyi rahatsiz ediyor, kisiye zarar veriyorsa bu durumda
mobbingin olustugunu sdylemek miimkiindiir.
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1.4. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing duragan bir siire¢ degildir. Kisiyi rahatsiz eden eylemlerle
kendini gdsterir ve zaman i¢inde ¢ok ciddi sonuglara sebep olmaktadir. Her bir
asama bir sonraki agamanin hazirlayicisidir.

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

1. Asama: Catisma: Catigma asamasi olarak tanimlanan bu asamada,
tetikleyici kritik bir olayin ortaya ¢ikmasi s6z konusudur. Bu nedenle mobbing
bu agamada tirmanmig bir ¢atigma gibi algilanabilmektedir. Bu agsamada siireg
heniiz mobbing niteligi kazanmamakta olup, sergilenen davranis kisa bir siire
icinde mobbing davranisina doniisebilmektedir. Bu evrede, mobbing magduru
herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilir.

2. Asama: Saldirgan Eylemler: Mobbing siirecinde ortaya c¢ikan
davraniglarin tiimil, kisiyi is yerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan saldirt
girisimli davraniglar degildir. Bununla birlikte taciz edici davranslar siirekli
olarak ve uzun bir siire diismanlik amacl davramislar olarak devam ederse;
normal gilinlik iletisim icinde ortaya ¢ikan davramglar olarak kabul
edilmektedir. Bu davranislarin, zaman igerisinde sekil degistirerek kisiyi grup
icinde yalmiz birakmaya ve cezalandirmaya yonelik saldirgan eylemlere
doniismesi ile psikolojik saldirilarin baglamasi ise mobbing unsurlarmin
olusmaya bagladigin1 géstermektedir.

3. Asama: Yonetimin Devreye Girmesi: YoOnetimin mobbingde ilk
kez devreye girmesi, genellikle olaylar1 yanlis algilayarak sugu, yalniz
birakilan mobbing magdurunda bulma ve problemi basindan atma egilimi
gostermesi seklinde olabilmektedir. Bu asamada, yonetim mobbingin sarmal
bigimde hiz kazanan olumsuz gelisim siireci iginde yerini almaktadir. Yonetim
asil sorumlulugu olan “calisma ortaminin psikososyal durumunun kontroliinii”
reddederek ve mobbing siireci i¢indeki yerini alarak dongiiye katilmaktadir.

4. Asama: Yanhs Yakistirmalar ve Tamlarla Damgalama: Mobbing
magduru kisi, maruz kaldig1 mobbing davraniglar1 sebebiyle psikolojik destek
almaya calistiginda, mobbing uygulayicilari bu durumu yine mobbing kurbani
iizerinde kullanabilmektedirler. Bu asamada mobbing kurbami kisi; “akil
hastas1”, “paranoyak kisilik” veya “sorunlu insan” gibi yakistirmalara maruz
kalabilmektedir. Bu durum, mobbing kurbaninin aldig1 profesyonel psikolojik
destekten vazgecmesine sebep olabilmekte. Bu asamada yonetimin de,
mobbing uygulayicilar1 gibi diislinerek kurban hakkinda yanlis yakistirmalari
dikkate almasi ve uzun siireli hastalik izinleri ile kisiyi ¢aligma ortamindan
uzak tutmasi siireci, kisinin isten cikartilmasina tasiyan 5. asamaya
tasimaktadir.
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5.Asama: Ise Son Verme, Zorunlu istifa: Is yerinden
uzaklastirildiktan sonra kisiye inanilmamasi veya inanilmak istenmemesi,
kisiyi i3 yasamindan uzaklastiran olaylarla ilgili herhangi bir c¢aba
gosterilmemesi durumunda, kisinin o kurumda daha fazla kalmasi
imkansizlagsmakta ve kisi ya isten ¢ikartilmakta ya da istifaya zorlanmaktadir.

Yogun calisma temposu i¢inde seyir gosteren is ortamindaki her
eylemin ve hareketin mobbing olarak algilanmasi miimkiin degildir. Is
yogunlugu ve stresi iginde bir dizi sorunlarin yasanmasi kaginilmazdir.
Herhangi bir davranisin mobbing olarak degerlendirilebilmesi i¢in zaman
icinde gosterdigi seyri iyi analiz etmek gerekir. Belli asamalar i¢inde gelisim
gosteren, her bir agamanin bir sonraki agamayi belirledigi dinamik bir gelisim
oriintlisii olarak yol almaktadir. Leyman’in ele alisinda bu dinamik siirecin
asamalarini net bir sekilde gérmek miimkiindiir. Leyman, yapmis oldugu
siralamanin ilk asamasinda kritik bir olaym varligindan séz etmektedir.
Leymann’in goriislerinden anlagilacagi tizere, bu kritik olay her zaman
yaganan olaylardan farkli bir 6zellige sahip olmalidir. Ancak her ne kadar
kritik bir olay s6z konusu olsa da Leyman’ a gére mobbingin varligindan s6z
etmek miimkiin degildir. Oyle ki birey davranissal ve fizyolojik herhangi bir
rahatsizlik hissetmemektedir. Leyman’a gore is ortaminda yasanan ¢atigsmalar,
huzursuzluklar amaclh bir davranis seklinde kisiyi cezalandirmak veya yalniz
birakmak i¢in yapiliyor ve siire¢ iginde psikolojik bir saldirtya doéniisiiyorsa
mobbingin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Leyman’a goére calisanlar
arasinda yasanan bu dongiliye, yonetimin de katilmasi, mobbing siirecinin
tigilincii evresi olarak ele alinmakta ve siireci daha belirgin hale getirmektedir.
Calisanlar lizerinde yOnetimin sdz sahibi olmasi ve caligsanlar arasindaki
iligskileri dengeleyici bir role sahip olmasi noktasinda mobbing siirecinde
yonetimin durusu Onemlidir. Leyman yonetimin olaylara yon veren bir
pozisyona sahip olmasini O6nemli bir asama olarak degerlendirmektedir.
Yonetimin de bu siirece dahil olmasi ile kendini hem arkadaslarma hem de
sorumlu oldugu yonetime karst agiklamakta ve savunmakta yalniz kalan
kisinin biitiin bu yasananlar sonrasinda psikolojik destek alma girisiminde
bulunmas: kaginilmazdir. Bireyin bu girisiminin ¢evresindekiler tarafindan
yanlig algilamp, yanlis tan1 ve diisiinceler ile bireyin bir nevi etiketlenmesi,
Leyman’a gore kisiyi icinden ¢ikilmaz bir sekilde mobbing siirecinin igine
itmektedir. Bir 6nceki asamada oldugu gibi yonetimin de bireyi damgalamasi
ve bireye yonelik yanlis yakistirmalar yapmasi en son asamanin hazirliklar
olarak degerlendirilebilir. Yasanan gelismelere bagli olarak kisinin isine son
verilmesi ile slire¢ tamamlanmaktadir.

Yoneticinin Orgiitte gilic sahibi olmasi, oOrgiitte islerin daha kolay
ylirimesinde 6nemli bir etkendir. Giigli yoOneticinin orgiitteki c¢esitli
boliimlerle iligkisi vardir. Bu durum kendisine sayginligi arttirtp, kendisine
daha kolay destek elde etmesine neden olur. Orgiitte isbirliginin olmamasi,
bilgilerin saglanamamasi ve iletisim aglarinin desteklenmemesi iiretici giiciin
yok olmasina neden olur. Uretici giiciin olmamasi durumunda y®netici,
zulmedici giic uygulayabilir. Bu durumda, calisanlarin cezalandirildigs,
kararlara ve uygulamalara calisanlarin katilmadigi orgiit ici is iliskilerin
zayifladig1 ve disa kapali bir orgiit yapist ortaya c¢ikmaktadir (Ertekin ve
Yurtsever,2003:25).
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1.5. Mobbingi Uygulayan Kisinin Orgiit Icindeki Yeri

Mobbing siirecinde kimlerin hedef alindigi 6nemli bir konudur.
Yildirma magdurlar ile yapilan goriismelerde, bu kisilerin iistiin 6zelliklere
sahip olduklar1 zeki, yetenekli, yaratici, bagar1 yonelimli, diiriist, giivenilir
ozellikler tasidiklar1 ve genellikle kendilerini isine adamis olduklar1 sonucu
ortaya c¢ikmistir (Yiicetiirk, 2005:2). Boylesi olumlu 6zelliklere sahip olan
bireylerin mobbing magduru olmasinin altinda, mobbingi uygulayan kisi veya
kisilerin kendi eksikliklerini telafi etmek, kendi ad ve konumlarini korumak
(Yavuz,2007:29) gibi istekler yatmaktadir.

Mobbing siireci igerisinde Oncelikle mobbingci ve mobbing kurbani
olmak tizere iki kisinin bulundugunu varsayarak, bu iki kisi arasindaki iligki,
stirecin Ui¢ farkli sekilde akigini olasi kilar ( Tinaz, 2008:122):

1.5.1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing (Dikey Mobbing)

Dikey mobbing, cesitli nedenlerden Gtiirii bir iist tarafindan dogrudan
dogruya kisiye yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirici davraniglarin
uygulanmasidir. Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore dikey siddet daha
¢ok yoneticilerden astlarina yoneltilmis bir psiko-teror oldugu anlasilmaktadir.
S6z konusu arastirmada, yoneticilerin astlarma uyguladigi mobbing %85,5
iken, esit statlide olanlarm birbirlerine uyguladiklart mobbing, %15,7 oldugu
tespit edilmistir. Eger bir kisi, orgiit i¢indeki konumunun bilincindeyse ve
gerektiginde bunu acimasiz bir sekilde kullanma egiliminde ise, bu kisinin bir
mobbing uygulayicisi olma olasiligi oldukea yiiksektir.

Yukaridan asagiya mobbing’in nedenleri su sekilde 6zetlenebilir (Tmaz,
2008:118):

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Ustiindeki kisiden daha fazla calisan
ve daha basarili bir astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan bir durumdur. Amir,
astinin yaptigi isi sahiplenir ve bu durumu kendi basarisiymis gibi gostermeye
caligir.

Yas Farki: Kendisinden daha geng bir astin varligi halinde iist yonetici,
o bireyi oOrgiit i¢indeki kendi pozisyonu acisindan bir tehdit unsuru olarak
algilayip korku duyabilir ve mobbing’e bagvurabilir.

Kayirma: Kayirilan kisi tist konumda ise, arkasinda onu koruyan
birilerinin bulundugundan emindir, giicline giivenmektedir ve istedigi her seyi
yapmakta 6zgiirdiir. Bazen kayirilan kisi ast da olabilir. Bu durumda iistiin
mobbing i¢in bahanesi zaten hazirdir; bu bireyin bu konum igin yeterli
olmadigimi veya bu isi hak etmedigini gosterecek tiim uygulamalari
sergileyebilecektir.

Politik Nedenler: Ast ve ist, birbirlerine karsit veya diigmanca olan
politik goriislerini agik¢a belirtmislerse mobbing ortaminin olusmasi olasidir.
Dikey mobbing’in uygulanmasindaki neden, astin politik goriis ve tercihinin
iistiin fikrinden farkl olmasidir.
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1.5.2. Esdegerler Arasinda Mobbing (Yatay Mobbing)

Bu tarz mobbing’de kisi kendi ile aym1 konumda bulunan galisma
arkadaslar1 tarafindan uygulamalara maruz kalir. Bir ig yerine yeni alinan,
atanan veya terfi ederek gelen yeni birey, kisiligi ve uzmanliginin 6zellikleri
ile bir sekilde gruptaki bilinen ve kabul edilmis i¢ dengeleri bozacak gibi
algilanir (T1naz, 2008:127).

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

Rekabet: Rekabet, kisinin 6z yapisinda gizli, genetik bir gereksinmedir.
Rekabet gereksinmesini ve duygusunu cok giicli olarak yasayan birey,
caligma yasaminda kendisine rakip olacagi duygusuna kapildig1 herhangi bir is
arkadagmma karst haksiz bir mobbing davramisini baglatip acimasizca
uygulayabilir.

Farkli Bir Bolgeden veya Kentten Gelmis Olma: Bireyin 6z kiiltiiriine
baglh gelisen sosyal yasammin siireci i¢inde yapilanan kisiliginin belirli bir
parcasi olarak edindigi 6zellikler sonucu olusur. Ornegin; bireyin geldigi veya
dogdugu yer olumsuz yanlari ile sik sik vurgulanir ve sonucunda birey ait
oldugu yer ile 6zdeslestirilir.

Irkgilik: Bu tarz mobbing, tamamen yagsanan toplumun kiiltiiriiyle
birlikte calisilan firmanin kiiltir ve deger yargilarma bagli bir olgudur.
Stirecin  temelinde, kiiltirel yonden tamamen farkli bir bireye Kkarsi
tahammiilsiizliik yatmaktadir.

1.5.3. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Bu durum, bir istiin yetkisi, astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi
zaman ortaya cikar. Mobbing uygulayan kisiler genelde birden fazladir.
Mobbing uygulayan kisiler, kisiyi kurumun iist yonetimi karsisinda zor
duruma diisiirmek amaci ile dislama stratejisini sabote etme ile beraber
kullanirlar. Talimatlara uymaz, bile bile yanlis yaparlar (Tinaz, 2008:139).

Zorbaligm genelde iist yonetici tarafindan yapildigim anlatan
Arpacioglu (2009:2-3), zorbalik yapan kisilerin yiizde 81'inin magdurun {istii,
ylizde 14niin esiti veya calisma arkadasi, yiizde 5'inin asti oldugunu
belirtmektedir.

Yapilan bir diger arastirmada, ¢alisanlarin %@81’inin yoOneticileri
tarafindan, %58’inin is arkadaslar1 tarafindan mobbinge maruz kaldiklari;
mobbing aktorlerinin yonetici olmasi durumunda, calisanlarin daha fazla
olumsuz duygular yasadiklar1 ve is yerinin mobbing konusunda bir adim
atacagma inanmadiklarin1 ortaya koymustur. Almanya, Avusturya ve
Ingiltere’de yapilan arastirmalarda, calisanlarm bir iistii tarafindan siddete
maruz kalma oraninin %70 ile %80 arasinda oldugu ve {istleri tarafindan
mobbinge ugrayanlarin daha fazla zarar gordiigi belirtilmektedir (Kok,
2006:433).
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2. YONTEM

Calismanin amaci Sivas ili merkez ilge kamu hastanelerinde goérev
yapan hemgirelerin yonetim ve kurum politikalarindan kaynakli mobbing
davraniglarini ve bu davramglarin is tatminlerini etkileme derecesini ortaya
konyaktir.

Arastirmanin evrenini Sivas’ta bulunan kamu hastaneleri (Cumhuriyet
Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi, Numune Hastanesi, Sivas
Devlet Hastanesi) saglik ocaklar1 ve semt polikliniklerinde gorev yapan
hemsireler olusturmaktadir. Sivas il Saglik miidiirliigiiniin 2010 yilina ait
kamu hastanelerindeki hemsire sayis1 625 olarak bildirilmistir. Arastirmanin
evreninde, kamu hastanelerinde ¢alisan 329 hemsireye ulagilmistir. Kamuda
gorev yapan tim hemsirelere ulasilmak amaglanmistir. Ancak, anket ¢alismast
yapilan donemin hemsirelerin izin kullandiklar1 aylara denk gelmesi, bazi
hemsirelerin is yogunlugu ve anket calismasina katilmak istememeleri
nedeniyle toplam 329 hemsire ile saha c¢aligmasi tamamlanmistir. Bu
caligmaya katilanlarin 311’1 hemsire, 18’1 ebedir.

Arastirmamizda iki hipotez bulunmaktadir.

a) Hemsireler yoneticileri tarafindan mobbing davraniglarina maruz
kalmaktadir.

b) Kurum ve yo6netim kaynakli mobbing davramslarina maruz kalan
hemsgirelerin is tatmin diizeyi azalmaktadir.

3. BULGULAR

Calismamiza katilan hemsirelere iliskin demografik bilgilere goz atacak
olursak; arastirmaya Kkatillanlarm %96,4°ti kadin, %3,6’s1 ise erkektir.
Hemygirelerin %39,2’si 18-30 yas araliginda, %51,1°1 ise 31-40 yas araliginda
bulunmaktadir. Medeni durumlarma gére dagilimlar incelendiginde %75,4’
evli, %23,4’li bekardir. Hemsirelerin %53,2°si 6nlisans mezunu, %35,6s1
lisans mezunudur. Lisansiistii egitim yapan hemsirelerin sayist 14 olup, bu
oran oldukga azdir. Arastirma kapsamindaki hemsirelerin ¢alisma durumlarina
gore dagilimlart incelendiginde %95,1°1 tam zamanl %4,9’u yar1 zamanh
olarak calismaktadir. Hemsirelerin kurumdaki hizmet yilina gore dagilimlari
incelendiginde %29,5’1 11-15 yillart %26,4’1 1-5, %20,4’1 ise 6-10 yillar
arast caligmaktadirlar. Hemsirelerin gelir diizeyine gore dagilimlar
incelendiginde %84,8°1 1001-2000 aras1 bir gelire sahiptir.

En sik yasanan mobbing davraniglarina hemsirelerin verdikleri yamitlar
asagidaki gibidir:

Hemsirelerin = %8,5’1 (28 hemsire) sozii kesilerek iletisiminin
engellendigini, %6,4’i (21 hemsire) 6zel hayatinin elestirildigini, %13,7’si
(45 hemsire) onuruna golge diisiiriildigiini, %23,4’14 (77 hemsire) hakkinda
asilsiz sOylentiler ¢ikarildigimi, %10,3°i (34 hemsire) gormezden gelindigini,
%4,8’1 (16 hemsire) alcaltic1 isimlerle anildigini, %11,7’si (38 hemsire)
anlamsiz isler verildigini, %11°1 (36 hemsire) kapasitesine uygun olmayan
igler verildigini, %18,5’1 (61 hemsire) sorumlu olduklar iglerin kendilerinden
habersiz olarak degistirildigini, %25,8’i (85 hemsire) onyargili davranildigini,
%11,3’1 (37 hemgire) jest ve mimiklerle iletisimin engellendigini belirtmistir.
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Mobbing 8 alt boyutta gerceklesen bir siiregtir. Bu siireclerin en 6nemli
ayaklarindan birisi yonetim ve idarecilerden kaynakli mobbing davramslaridir.
Ciinkii mobbing ile ilgili literatiir incelendiginde mobbingin siklikla idareciler
tarafindan uygulandigr bilgileri mevcuttur. Caligmamizda hemsirelerin
yonetimden kaynakli olarak mobbing yagsamalarina iligkin olarak sorulan 17
soruya verdikleri cevaplarin yiizdelik ortalamalar1 asagidaki gibidir.

Hemsgirelerin Kurum ve Yonetimden Etkilenme Yiizdeleri
% 1
3000% 25,87%
25,00% 21.38%
0,

2000% 19,31% 17 850

15,00% 12.27%
10,00%

500% 3.29%

0‘00% A - . . . . . ]

BOS KESINLIKLE KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM KESINLIKLE
KATILIYORUM KATILMIYORUM

Sekil 1: Hemsirelerin Kurum ve Yonetimden Etkilenme Yiizdeleri

Hemgirelerin %45,18’1 kurum ve yonetimin etkilerine bagli olarak
mobbing davranmislarina maruz kaldiklarin1 belirtmislerdir. Bu yiizdelik
dilimleri ortaya ¢ikaran sorulara hemsirelerin vermis olduklar1 yanitlar
asagidaki tabloda gosterildigi gibidir:
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Tablo 1: Hemsirelerin Yonetim ve Kurumdan Kaynakh Mobbing
Davramslarina iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplar

Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum

Sorular F (%) F | %) |F (%)
Kurumdaki sorunlar ¢oziilmiiyor | 206 | 62,6 64 | 195 |52 | 15,8
Kurumsal adalet yok 215 | 65,3 42 1128 |64 | 194
Seffaf bir yonetim yok 219 | 66,5 44 | 13,4 57 | 174

Yoneticilerin liderlik 6zellikleri | 215 | 65,3 50 | 15,2 57 | 174
yetersiz

Yeni fikirler ortaya konmuyor 216 | 65,7 56 | 17,0 |48 | 145

Calisanlar gelismelerden | 176 | 53,5 64 1195 |79 |24
haberdar edilmiyor

Ustim tarafindan  mobbinge | 66 | 20,1 72 1219 |181|551
maruz birakiliyorum

Ustim  kendimi  gosterme | 85 | 25,8 |74 |225 | 160 | 48,6
olanaklarimi kisitliyor

Yonetim sikayetlerimizi | 140 | 42,5 62 | 18,8 114 | 34,6
dinlemiyor

Siirekli suglanacak biri araniyor | 177 |53,8 62 (18,8 |80 (24,3

Insanlar kolaylikla gozden | 107 |22,5 51 | 15,5 160 |48,7
cikarilryor

Haksiz gerekcelerle rapor |40 [12,2 35 (10,6 242 | 73,5
tutuluyor

Yonetim  baskiyr  uygulayan | 129 | 39,2 76 [23,1 |109 |33,2
kisiye inantyor
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Calismamizda, hemsirelerin %65,3’i kurumsal adaletin var olmadigini,
%66,5°1 yonetimin seffaflik anlayisindan yoksun oldugunu, %42,5’1 yonetimin
sikdyetlerini dinlemedigini, %50,2’si yOnetimle olan iletisimin acik
olmadigimi, %?25,8’1i (85 hemsire) yonetimin kendini gésterme olanaklarini
kisitladigimi, %20,1°1 (66 hemsire) istli tarafindan mobbinge maruz
birakildigimi, %62,6’s1 kurumdaki sorunlarin ¢6ziilmedigini, %53,8°1 siirekli
suclanacak birisinin arandigmi, %22,5’1 insanlarin kolaylikla gdzden
cikarildigini, %12,2’si haksiz gerekgelerle rapor tutuldugunu ve %39,2’si
yonetimin baskiyr uygulayan kisiye inandigini belirtmistir. Hemsirelerin
siklikla  karsilastiklar1 mobbing davramiglart sonrasinda hemsirelerin
yoneticileri ve kurum politikalar: ile ilgili olarak yoneltilen sorulara vermis
olduklar1 yanitlar, yoneticilerinden kaynakli olarak mobbing yasadiklarini
ortaya koymaktadir. Ortaya ¢ikan bu sonuglara iligkin olarak ¢esitli yorumlar
yapmak miimkiindiir:

Caligma yasaminda her birey yoneticisinin yonetim anlayiginin adil ve
herkese esit mesafede olmasini bekler. Karar mekanizmalarinin aldiklar1 tiim
kararlarda c¢alisanlarma esit mesafeli bir durus sergilemesi Onemlidir.
Yoneticiler ne kadar seffaf olursa ¢alisma hayatinda giiven ortami da o oranda
saglanmig olur. Hastanelerin yonetim anlayisi hemsirelerin is performansi ve
is tatmini iizerinde etkilidir. Calisanlarin kuruma olan giiven duygularinin
saglanmasi, bu yonetim anlayisindan gegmektedir.

Karar mekanizmalarmin hemsirelerin c¢alisma saatlerine iliskin
diizenlemeleri gdz ardi etmemesi onemlidir. lyilestirici ¢oziimler iiretme
noktasinda, ¢alisanlarini dinlemesi, ¢alisanlarma deger verdigini gdstermesi,
sorunlar1 iyilestirici bir yoOnetim anlayisinin takipgisi oldugu mesajini
calisanlarma vermesi 6nemlidir. YO6netimin, hemsirelerin sikintilarim dinleme
girisimleri ¢alisanlarin hem is tatminini olumlu yonde etkileyecek hem de
bulunduklar1 hastaneye olan bagliliklarini artiracaktir.

Saglik sektorii gibi hayati bir Oonem tasiyan hizmet alaninda, iist
kademede bulunan kisilerin asti konumundaki kisilerin ¢alisma becerilerini
engellemek bir yana, bu beceriyi daha fazla ortaya ¢ikarmak icin caba sarf
etmesi gerekir. Calismamizda 85 hemsire bu konuda karsilastiklar
engellemeleri dile getirmistir. Bu davramsin altinda, {istiin kendisinden daha
basarili, daha 6n planda, daha giiven veren bir personel istememesi
gosterilebilir. Ozellikle de yeri degistirilmek istenen basarili hemsirelerin,
basarisiz olduklar1 seklinde bir durum yaratilmak istenebilir.

Hastane ortamlarinda, karar mekanizmalar1 sahip olduklar1 kurumsal
glicti altinda ¢alisan insanlar1 sindirmek, yildirmak amaciyla kullanabilir. Kimi
idareciler acisindan baski, yildrma bir yOnetim anlayis1 olarak
degerlendiriliyor olabilir. Bu grupta yer alan idareciler acisindan, baski,
zorlama, korkutma ve sindirme gibi yollar vasitasiyla insanlar yonetilebilir
anlayis1 hakimdir.

Caligan kiginin amirinden daha bagarili bir grafik ¢izmesi, daha dinamik
fikirler ve performans ortaya koymasi, amiri ile iistii arasinda yas farkimin
bulunmasi ve bu durumun amir tarafindan sorun olarak algilanmasi, 6zellikle
de siyasi tercihler noktasinda amirin ve ¢alisanin farkli eksenlerde bulunmasi
bu yiizdelik dilimleri ortaya ¢ikaran bir diger nedendir.
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Hemgirelik meslegi, calisma saatleri, kosullari, nobetler gibi ¢esitli nedenlere
bagh olarak zor bir meslektir. Kurum yoneticileri tarafindan yapilabilecek
iyilestirici ¢alismalar bu anlamda 6nemlidir. Yoneticiler, bu konuda ¢esitli
yetkilere sahiptirler. Bu yetkinin karar mekanizmalar1 tarafindan iyi
kullanilamamasi, hemsirelerin yoneticilerine olan bakis agisimi etkileyecektir.

Amiri ya da yoOneticisi tarafindan mobbinge maruz birakilan
hemsirelerin ig tatmin diizeylerinde diisiisler olmasi kagimilmaz olacaktir.
Tablo 2 istii tarafindan mobbinge maruz birakilan hemsirelerin is tatmin
diizeylerini gostermektedir.

Tablo 2: is Tatmini ve Kurum ve Yénetimin Etkisi iliskisi

Ust Tarafindan Mobbinge Maruz Birakilma

Durumu

Evet Hayir Kararsiz Toplam
Is Frekan Frekan Frekan Frekan
Tatmini | s % |s % |s % |s %
Evet 17, 69, 13, 100,

10 5 40 0 8 8 58 0
Hayir 25, 45, 29, 100,

45 3 81 5 52 5 178 0
Kararsi 11, 64, 23, 100,
5 11 8 60 5 22 7 93 0
Toplam 20, 55, 24, 100,

66 1 181 0 82 9 329 0
¥2 =16,551 p = 0,002 < 0,05 sd=4

Ustii tarafindan mobbinge maruz birakilan hemsirelerin is tatmin diizeyi
azalacaktir hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen ki kare analizi
sonuclarina goére (Tablo 2) is tatmini ve yoOnetimin etkisi (y2=16,551
p=0,002<0,05) arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Ustii
tarafindan mobbinge maruz birakildigini sdyleyen hemsirelerin %25,3’1
islerinden tatmin olmadiklarini, %11,8’i ise kararsiz oldugunu belirtmistir. Is
tatmini yasayan hemsirelerin %69’u (40 hemsire) iistii tarafindan mobbinge
maruz brrakilmadigim belirtirken, %17,2’si (10 hemsire) mobbing magduru
oldugunu belirtmistir. Tablodan da anlagildigi {izere is tatmini yasayan
hemsirelerin {istli tarafindan daha az mobbinge maruz kaldig1 goriilmektedir.
Bu durum, hemsirelerin iist kademede bulunan yoneticileri ile iyi iliskiler
icinde olup takdir edilen bir eleman olmasi, yoneticilerin ¢alisanlar karsisinda
adil bir yonetim anlayis1 sergilemesi, birey merkezli bir yonetim anlayisinin
hakim olmasi seklinde yorumlanabilir.

Hastanelerin yonetim anlayis1 hemsirelerin is performansi ve is tatmini
iizerinde etkilidir. Calisanlarin kuruma olan giiven duygulariin saglanmasi,
bu yonetim anlayisindan gegmektedir. Yoneticilerin iyilestirici ¢dziimler
iretme noktasinda, calisanlarin1 dinlemesi, calisanlarina deger verdigini
gostermesi, sorunlar1 iyilestirici bir yonetim anlayishnin takipgisi oldugu
mesajini ¢alisanlarina vermesi 6nemlidir. Yonetimin, hemsirelerin sikintilarini
dinleme girisimleri ¢alisanlarin hem is tatminini olumlu yonde etkileyecek
hem de bulunduklar1 hastaneye olan baghliklarini artiracaktir. Hastane
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ortamlarinda, yoneticiler sahip olduklar1 kurumsal giicii emri altinda calisan
insanlar1 sindirmek, y1ldirmak amaciyla kullanabilir. Kimi idareciler agisindan
baski, yildirma bir yonetim anlayisi olarak degerlendiriliyor olabilir. Bu
grupta yer alan idareciler agisindan, baski, zorlama, korkutma ve sindirme gibi
yollar vasitasiyla insanlar yonetilebilir anlayist hakimdir.

4. TARTISMA

Mobbing son yillarda iilkemiz i¢in yeni oldugu kadar Sivas ili i¢in de
yeni bir kavramdir. Akademik cevrelerin yeni ilgi gdstermeye basladigi
mobbing olgusu ile ilgili olarak Sivas ilinde yapilan 6zgiin ve tek ¢aligmadir.
Bu c¢aligmanin, bundan sonra c¢alisma yapacak olan arastiricilara yol
gostermesi, yeni ¢aligmalara oncii olacagi varsayilmaktadir. Bir is yeri sorunu
ile ilgili olarak bu g¢aligmanin, mobbinge olan ilgiyi artirmasi, mobbing ile
ilgili olarak farkindalik yaratmasi, is yerinde haksiz uygulamalar ve
suclamalar nedeniyle kendini savunamayan, hakliligi1 gosteremeyen
bireylere ¢ikis yolu olduguna dair bilgiler vermesi beklenmektedir. Ayrica,
Sivas genelinde mobbinge iliskin bilinglilik diizeyinin  artirilmasi
calismalarinda, Sivas ili adina basvurulacak bir ¢alisma olmasi, bu makalenin
bir diger ayirt edici 6zelligidir. Ulkemiz genelinde mobbing ile ilgili olarak
yapilan alan arastirmalarinda, mobbinge iligskin lilkemiz kosullarina 6zgii bir
akademik bilgi sisteminin olusturulmasi girisimlerinde, bu calismamn bir
basvuru kaynagi olacagi diisiiniilebilir.

Isyeri terorii, kurum hastahg1 gibi cesitli sekillerde ifade edilen
mobbing, son giinlerde {izerinde durulan énemli bir ¢alisma alanidir. Calisma
ve sosyal giivenlik bakanligi tarafindan mobbinge yonelik baslatilan
caligmalar, bilinglendirme girisimleri, telefon hatlarmin kurulmasi, toplu is
sozlesmelerine tacizi Onleyici hiikiimlerin konulmasi, konuyla ilgili olarak
basbakanlik tarafindan genelgenin ¢ikarilmasi, konuya verilen &nemin bir
gostergesidir. Yapilan diizenlemelerde, dikkat cekici nokta ¢alisanin hem
fiziksel hem de psikolojik sagliginin korunmasina yonelik caligmalari
icermesidir. Bu diisiincenin geri planinda ise, psikolojik tacizle miicadelenin
igverenin sorumlulugunda olup, isverenlerin tacize maruz kalmamalar1 igin
gerekli biitliin 6nlemleri almakla sorumlu olmasidir. Bagbakanlik genelgesini
hizlandiran olay bir kadin ¢alisanin yasadig1 olumsuz olaylar sonrasinda isini
kaybetmesidir. Caliganlarin isyerlerinde yasadiklari olaylarda denge saglayici
unsur kurum yoneticileri ve kurum politikalaridir. Yoneticiler ve kurum
politikalarindan kaynakli eksiklikler, bireyleri mobbing siirecine agik hale
getirmektedir. Caligma hayatinda, calisanin bazen ¢alisma arkadasinin bazen
de kurum amirinin uzun siire, sistematik, kasith olarak psikolojik taciz ortami
yaratmasi, ¢alisanin is verimliligi ve is tatmini agisindan olumsuz sonuglara
yol acacaktir. Mobbing siirecinde ydneticileri tarafindan mobbinge maruz
kalan birkag¢ ¢alismaya goz atacak olursak;

Kose (2010) hazirladigi tez caligmasinda hekim ve hemsirelerin
igyerinde mobbing davraniglariyla karsilagmalarinda, orgiit kiiltiirlintin etkili
oldugunu belirtmistir. Ciinkii, mobbing davranislarinin olugmasinda, en
onemli etkenlerden birisi Orgilit kiiltiiriidir. Hekim ve hemsirelerin
algiladiklar1 orgiit kiiltiiriiniin, mobbing davramslarinin alt boyutlar1 olan;
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bireyin isten izolasyonu iizerine %12 mesleki statiisiine %14, kisiligine saldirt
tizerinde %9 ve dogrudan olumsuz davramglara %5 oraminda etki ettiklerini
belirtmistir.

Bir diger c¢aligmada ise Diindar (2010) yildirma davranislarini
uygulayan kisilerin 6zelliklerine bakildiginda en ¢ok ydneticilerin yildirma
uyguladig1 bulgusuna ulasildigini vurgulamustir. Ozel hastane ve tip fakiiltesi
hastanesinde yildirma davraniglar1 en ¢ok yoneticilerden kaynaklanmaktadir.
Yildirma uygulayan Kkisilerin statiilerinin magdurlarin sosyo-demografik
Ozellikleri ile olan iliskisine bakildiginda, magdurlarin c¢alisma siiresi ile
yildirmayr uygulayan kiginin pozisyonu arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Caligma siiresi 6 ay-4 yil ve 15-30 yil olanlar en ¢ok
yoneticiler tarafindan yildirmaya maruz birakilirken 5-9 yil ve 10-14 yil
olanlar ise is arkadaslarindan bu davraniglar1 gérmektedir.

Uye (2009) “Hemsirelerin Yoneticileri Tarafindan Mobbing
Davraniglari ile Karsilasma Durumlarinin Belirlenmesi” konulu ¢aligmasinda,
hemsirelerin  yoneticileri tarafindan en ¢ok karsilagtiklart Mobbing
davraniglarinin, “Fiziksel siddet uygulanmasi”, “Bagkalarmin yaninda
asagilayict ve onur kirict konusulmasi” , “Sorumlu olmadigmiz konularda
suclanilmas1”, asilsiz sdylemlerde bulunulmasi” , “Ortak yapilan islerin
olumsuz sonuglarindan yalnizca sizin sorumlu tutulmaniz” seklinde bulgularin
oldugunu belirtmistir.

Dilman (2007) hemsirelerin duygusal tacize; hastane yoneticileri
tarafindan %18,6, hemsirelik hizmetleri yoneticileri tarafindan % 36,7,
doktorlar tarafindan% 52,5oraninda maruz kaldigi saptanmistir. Calisma
ortaminin degerlendirilmesi amaci ile yonetim ile ilgili olarak “Yonetimin
sikdyetleri dinlememesi” puam (Z:-3,584, p:0,001; p<0,01), “Kurumda
nedeni bilinmeyen bir moral ¢okiintiisii” olmasi puani (Z:-6,083; p:0,001;
p<0,01), ‘Calisanlarin kurumdaki gelismelerden haberdar edilmemesi” puani
(Z:-4,712; p:0,001; p<0,01), “Kurumdaki sorunlarin ¢oziimsiiz kalmasi
puani” (Z:-6,440; p:0,001; p<0,01)duygusal tacize maruz kalan olgularda ileri
diizeyde anlamli yiiksek olarak saptanmistir. “Seffaf ve acik bir yOnetimin
olmamas1” puani (Z:-5,757; p:0,001; p<0,01), “Siirekli su¢lanacak bir giinah
kegisinin aranmasi” puant (Z:-5,105; p:0,001; p<0,01), “Sikici ve monoton
bir igyerinin olmasi” (Z:-4,747; p:0,001; p<0,01), “YOnetim zorbalik/
duygusal baskiya ugrayan yerine baskiy1 uygulayan kisiye inanilmasi” puani
(Z:-4,666; p:0,001; p<0,01 ileri diizeyde anlamli bulunmustur.

Calismamiz kapsaminda yukaridaki calismalarda ulasilan sonuglara
yakin sonuglara ulasilmistir. Calismamizda hemsireler mobbing siireci
kapsaminda sozlerinin kesilmesi, iletisimlerinin engellenmesi, 6zel hayatinin
elestirilmesi, onuruna golge diisliriilmesi, sOylentilere maruz kalmasi,
gormezden gelinmesi, alcaltici isimlerle anilmasi, kapasitesine uygun olmayan
islerin verilmesi, anlamsiz gorevlendirmeler yapilmasi, 6nyargili davranilmasi
gibi tipik mobbing davranislari ile karsilastiklarint belirtmiglerdir. Biitiin bu
saylli mobbing davranislarinin her is ortaminda yasanilmasi kaginilmaz
olacaktir. Ancak calisan bireylerin bu tiir sorunlar1 kendi kisisel ¢abalar1 ile
¢ozmede basarisiz olmalari durumunda yoneticilerin devreye girmeleri
zorunlu olacaktir. Bu asamada, sorunlara duyarh ve dengeleyici bir yonetimin
varhg, sorunun ¢oziimiinii yar1 yariya saglayacaktir. Ozellikle bu
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davraniglarin bag aktorii olarak yoneticilerin olmasi, mobbing siirecini iginden
¢ikilmaz bir hale getirecektir. Calismamiz kapsaminda sorulan sorulara yanit
veren hemsireler, yoneticilerin yukarida siralanan sorunlara kargi gostermis
olduklar1 kurumsal durusun yetersizliginden yakinmaktadirlar. Sorunlarin
cozlilmemesi, kurumsal adaletin var olmayisi, seffaf bir yonetimin yoklugu,
yeni fikirlerin iiretilememesi, sikdyetlerin dinlenmemesi gibi bir anlayisinin
var oldugunu belirtmislerdir. Son giinlerde yapilan diizenlemelerin belki de bir
amaci kurumdan kaynakli mobbing eylemlerini asgari bir diizeye indirmektir.
Bu oOnlemlerin alinmamasmin faturasi yine kurumlara ¢ikmaktadir.
Calisanlarin isten ayrilma egilimi gdstermeleri, izin kullamminda artig olmas,
tayin isteme, performans diigiikligi, ekip ¢aligmasinin azalmasi, is ahenginin
bozulmasi, isyerinde kutuplagsmalarmn olmasi gibi ¢esitli sorunlara yol
acacaktir. Bu nedenle son soz olarak; mobbing siirecinin denetim altina
alinmasinda en 6nemli aktorler kurum yoneticileri ve onlarm politikalaridir.
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