SAGLIK KURUMLARINDA ORGUTSEL ADALET ALGISININ
MOBBING DAVRANISLARI UZERINE ETKISI:
BOLU’DA BiR UYGULAMA
Mehmet YILMAZ *
Sermed DOGAN **

OZET

Ulkemizde son yillarda mobbing ile ilgili cok sayida calisma olmasina
ragmen saglik alaninda mobbing calismalar1 nispeten daha az sayidadir.
Mobbing, bir kurumda faaliyette bulunan ¢alisana karsi bir veya daha fazla kisi
tarafindan devaml olarak yiiriitiilen, kisiyi yildirmaya ve bunun sonucunda
calisan1 psikolojik, fiziksel veya sosyal yonden etkileyen siiregler olarak
tanimlanabilir. Yapilan c¢alismalara bakildiginda mobbing kavrami yerine
psikolojik siddet, y1ldirma ve zorbalik terimleri de kullanilmaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami, calisanlarin érgiit yéneticilerinin iicret, terfi
ve takdir konularinda ne derecede adil bir tutum sergilediklerine iliskin algi
bicimi olarak ifade edilebilir. Crgﬁtsel adalet Ucret, terfi ve takdir konularinin
yaninda kurumda goérev yapan en alt kademeden en iist kademeye kadar
calisan bireylerin her tirlii haktan adil ve esit sekilde yararlanmasini
gerceklestirmeyi hedefler. Kurumdaki yoneticilerin, ¢alisanlarin elde ettikleri
kazanimlarin karsisinda nasil bir rol lstlendikleri ve sergiledikleri davranis
bicimleri 6rglitsel adalet kavraminin 6nemini olusturmaktadir.

Bu arastirmanin amac, saglik kurumunda calisanlarin o6rgiitsel adalet
algilarinin  mobbing davraniglar1 lizerine etkisinin olup olmadigini
gostermektir. Ayni zamanda c¢alisma saglik ¢alisanlarinin mobbinge maruz
kalma durumlarini ve en fazla rahatsizlik duyduklar1 adaletsizlik durumlarim
da ortaya koymayl amagclamaktadir. Arastirma Bolu Izzet Baysal Egitim ve
Arastirma Hastanesi'nde idari, tibbi ve diger birimlerde calisan toplam 230
calisana 92 sorudan olusan bir anket ile uygulanmistir. Calismanin sonucunda
ana hipotezi olusturan o6rgiitsel adalet algisinin mobbing davranislar: tizerinde
anlaml bir etkisi olmadig1 ortaya koyulmustur. Ayrica ¢alisanlar mobbing
degiskeninde iletisim konusunda kendilerine imkan verilmemesinden, adalet
konusunda ise 6n yargilara maruz kalmaktan sikayetci olmuslardir.
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THE EFFECTS OF JUSTICE PERCEPTION ON MOBBING BEHAVIOURS
IN HEALTH INSTITUTIONS: AN APPLICATION IN BOLU

ABSTRACT

Despite the fact that there are a lot of studies about mobbing in our
country in recent years, mobbing studies in the health field is relatively few.
Mobbing can be defined processes that carried out continuously by one or more
persons against an employee in an institution and affecting the employee in a
psychological, physical or social way. Psychological violence, intimidation and
bullying are used instead of mobbing.

Organizational justice concept can be stated as perceptions of the
fairness of employees in terms of wage, promotion and appreciation of
management. In addition to wage, promotion and appreciation, organizational
justice aims to realize the all kinds of rights to receive a fair share of individuals
working from the lowest level to the highest level in the institution. What role
does the managers in the organization play with employee achievements and
the forms of their behaviors constitute the importance of the concept of
organizational justice.

The purpose of this research is to show whether the perception of
organizational justice has an effect upon mobbing behaviors or not. A
questionnaire consisting of 92 questions has been applied to totally 230
employee who work in administrative, medical and other units of Bolu Abant
[zzet Baysal University Training and Research Hospital. As a result of the study,
it was revealed that organizational justice perception which constitutes the
main hypothesis has no significant effect on mobbing behaviors. In addition,
employees complain about in the mobbing variable, since they are not allowed
to communicate, and in the justice variable, prejudicial exposure.

Keywords: Health Care Organization, Organizational Justice, Mobbing
1. GIRIS

Orgiitsel adalet kavrami, kurumun faaliyetlerini yasamsal olarak
stirdirilmesinde, calisanlara karsi sergilenen tutumlarin ve davranislarin
calisanlar tarafindan nasil algillandigini ifade etmede etkin bir rol
iistlenmektedir. Kurumda iist yonetimin tiim ¢alisan personele sergiledikleri
tutum ve davranislarin astlari tarafindan beklentilerini ne oranda karsiladigi
algis1 bu stirecte diger bir etken olmustur. Calisanlar yonetimin uyguladig
degerlendirmeleri algilamada, tiim kisilere esit mesafeli olarak yaklasildigim
hissetmesi ve orgiit tarafindan iicret, terfi, 6diil gibi unsurlarin adil olarak
dagitilmasi orgiitsel adaletin temelini olusturmaktadir.

Bireyler orgiit icerisinde karsilastiklar1 durumlar karsisinda kendisine
sergilenen davramslarin adaletli olup olmadigina bakarak bir tutum
gelistirmektedir. Eger birey orgiitsel adalet algisini olumlu olarak algilarsa
orgiitsel adalet siireclerine karsi pozitif bir yaklasim gdsterecektir. Esit bir
degerlendirme sistemini olduguna inanan ¢alisanlarin hem kuruma baglilig
hem de etkin ve verimli ¢alisma olanagl yaratilmis olacaktir. Aksini
diistindiiglimiizde ise yani yonetimin esit degerlendirme ve 6l¢gme sisteminin
olmadigi durumlarda ¢alisanlarin ise devamlilik ve is tatmini konularinda
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olumsuz etki yaratacaktir. Bu etki neticesinde ¢alisanin ise siki sikiya bagh
olarak faaliyette bulunmamasi, yaptigi isten memnuniyetsizlik duymasi, hayal
kirikligi, motivasyon eksikligi, sik sik istirahat ya da izin alma, ise gelmeme,
disiik performans, stres, kizginlik gibi ¢iktilara ve daha kot bir sonug olarak
calisanin kurumdan ayrilmasinin kendisi icin daha iyi olacagini diisiinmeye
baslamasina neden olabilmektedir.

Glinumuz saglik kurumlari stirekli olarak gelisen bir teknolojik yapiya,
tan1 ve tedavi hizmetlerinin kisa siirede giderilebilecek teknik donanima ayrica
calisan saglik personelinin egitim seviyelerinde gergeklesen iyilesmelere sahip
oldugu g6z oniine alindiginda, orgiitsel adalet kavrami saglik kurumlari i¢in
vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stirekli olarak
uzmanlasmaya ve gelismeye acik birer kurum olan saglik kurumlarinda
orgiitsel adalet algisinin hakkaniyete uygun olarak yerine getirilmemesi
neticesinde dolayli olarak ya da dogrudan mobbinge yol agabilmektedir.

Isyerinde iiretim veya hizmet faaliyetleri yiiriiten kisilerin {istleri,
astlar ve is arkadaslar1 tarafindan sistematik ve ahlak dist davraniglara maruz
kaldig1 psikolojik yildirma faaliyetleri mobbing olarak nitelendirilmektedir.
Mobbing kavrami tiim kuruluslarda genis bir alan1 kapsamaktadir. Bu kapsam
dogrultusunda su davramslarla karsilasabiliriz; iletisime gecilmeme,
susturulma, kendini ifade etmesinin engellenmesi, yapilan isin elestirilmesi,
telefonla rahatsiz edilme, yazili tehditler, iftiralar atilmasi, dedikodu, etnik
kimlikle alay edilme gibi.

Ulkemizde literatiire son yillarda giren ve biiyiik yanki uyandiran
mobbing kavrami saglik sektdriinde de yerini almistir. Hizmet sektoriiniin en
kapsamli alanlarindan biri olan saglik sektorii ¢ok sayida meslek grubunu
barindiran ve matriks bir yapida oldugu icin mobbingin ¢ok rahat yayildig: bir
saha olarak goriilebilir. Psikolojik yildirma faaliyetleri asagilama, tehdit,
zorbalik, taciz hatta bazen fiziksel siddete kadar ulasan faaliyetlerdir. Bu
faaliyetlerin kurum icinde gerceklesmesi kurum personelini olumsuz etkilerken
dolayli yoldan kurum performansini da olumsuz etkileyecektir.

Bu ¢alismada orgtitsel adalet algisinin mobbing davranislari tizerindeki
etkisi ele alinacaktir. Kurum igerisinde gerceklesen adalet algilarinin mobbing
davranislar iizerine etki edecegi diisiiniildiigi icin ¢alismada iki kavramin
incelenmesine karar verilmistir. Saglk calisanlarindan (doktor, hemsire, ebe,
saglik memuru, saglik teknisyenleri, idari personel ve diger) alinan bilgilerle
istatistiksel analizler yapilarak orgiitsel adalet algilarinin personelin mobbing
davranislarini etkileyip etkilemedigi belirlenmeye ¢alisiimistir.

2. LITERATUR
2.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami uzun yillardir siiregelen bir 6neme sahiptir.
1960-1970’lerden beri is ortaminda dikkat edilen, énem verilen bir konu
olarak adaleti agiklama ve tanimlama ¢abalari 6rgiitsel adalet adi1 verilen yeni
bir literatiiriin gelismesine yol agmistir (Oral, 2012:5). Orgiitsel adalet kavrami
ile ilgili literatiiriin gelismesi sonucu kavramla ilgili tanimlarda artmistir.
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ii.

Literatiirdeki orgiitsel adalet kavrami ile ilgili tamimlarin bir kismi su
sekildedir:

Cropanzano, Bowen ve Gilliland’'e goére orgiitsel adalet, yonetsel
davranislarin etik ve ahlaki durumu hakkindaki kisisel degerlendirmelerdir
(Cropanzano vd., 2007:35). Sulu ise orgiitsel adaleti, calisanlara is ortaminda ne
derece adil davranildigini ve elde ettikleri sonuglarin (kazanglarin) ve
uygulanan siireclerin ne derece adil oldugu yoniindeki algilar1 olarak
tanimlamaktadir (Sulu, 2010:4). Kaynova Emsen’e gore orgiitsel adalet
ciktilarin (6diil ve cezalar) ne sekilde dagitilmas1 gerektigini, bu dagitim
kararlarinin alinmasinda kullanilan prosediirleri ve insanlarin birbirlerine
kars1 olan davraniglarini belirleyen kurallar1 ve sosyal normlar1 konu
almaktadir (Kaynova Emsen, 2010:5).

Verilen tanimlardan da anlasilacag: iizere orgiitsel adalet kavrami
kurumlarda calisanlar arasinda gorev, tcret, 6diil, ceza gibi konularda tim
kurum personeline ayni dzverili davranisi sergileme bi¢imidir. Bu baglamda
bir¢cok meslek grubunu barindiran kompleks yapilar olan saglik kurumlarinda
da orgutsel adalet kavrami buyuk onem arz etmektedir.

2.1.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Orgiitsel adalet kavramini daha iyi anlayabilmek icin boyutlarina
ayirmak gerekmektedir. Boylece bir olguyu daha somut hale getirmek miimkiin
olabilir. Orgiitsel adaletin hangi boyutlarda nasil degerlendirilecegi konusunda
degisik goriisler vardir. Ancak, bu gortsler arasindaki farklilik tutarsizlik olarak
degil, zenginlik ve farkli degerlendirilebilme olarak algilanmalidir. Bu baglamda
orgiitsel adaletin boyutlari ii¢ baslik altinda incelenmektedir:

Dagitimsal Adalet: Orgiitsel adaletin bir boyutu olarak karsimiza ¢ikan
dagitimsal adalette amag, drgiitte dagitilan kaynaklarin hangi dlciitlere
gore belirlendigi ve dagilimda adaletin olup olmadigim1 saptamaktir
(Sahin ve Taskaya, 2010:88). Adams’a gore, kurum personelinin adalet
hakkinda endiselendikleri konu sadece c¢iktilarin mutlak bir seviyede
olmasi degil ayni1 zamanda bu ¢iktilarin adil olup olmamasidir (Colquitt
vd., 2001:426). Dagitim adaleti gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar,
cezalar/ddiiller, roller, statiiler, Ucretler, terfiler vb. her tiirli
kazanimin kisiler arasindaki paylasimini konu alan kavramdir (Ozen,
2002:112).

Islemsel (Prosediirel) Adalet: Dagitimsal adalet ve islemsel adaletin
bir¢ok benzer yoniiniin bulunmasinin yani sira ayrildiklari noktalarda
mevcuttur. Dagitimsal adalet ¢iktilarin adilligi ile ilgilenirken, islemsel
adalet bireylerin siireclere ve ¢iktilara katilip katilmadig), siireclerin
tutarly, etik, 6n yargisiz, dogru ve diizeltilebilir olup olmadig1 algisina
ve karar verme siireglerinin adilligine odaklanmasidir (Moon vd.,
2008: 85). Islemsel adalet kurum i¢cinde 6deme planlarina ne sekilde
karar verildigi ve orgiitlerde ne tir sorun ¢dzme yollarinin izlendigi
gibi konular1 ele alan, kararlarin ne oldugundan ¢ok kararlarin nasil
alindig ile ilgilenen bir adalet boyutudur (Kaynova Emsen, 2010:7). Bu
durumda islemsel adaletin kurumun isleyisinde en fazla s6z sahibi olan
list yonetim ile alakali oldugu soylenebilir. Personel {ist yonetimin
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karar siirecinde adil oldugunu disiiniiyorsa kurumun islemsel adalet
algis1 yiiksek olacak ve bu da beraberinde yiiksek performans ve
verimlilik getirecektir.

iii. Etkilesimsel Adalet: Etkilesimsel adalet yoneticilerin kisilerarasi
davranislari ile belirlendiginden dolayi, etkilesimsel adalet zihinsel, duygusal ve
personele karsi davranigsal tepkiler ile iligkili oldugu kabul edilmistir (Cohen
vd., 2001:281). Etkilesimsel adalet kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet olmak
tizere iki alt baslikta incelenir. (1)Kisilerarasi Adalet: Kisiler arasi adalet,
prosediirleri yerine getiren ve sonuglari belirleyen yetkililer ve {iciincii sahislar
tarafindan calisanlara ne kadar saygi duyuldugu, nazik davranildigi ve kiymet
verildiginin derecesini yansitir (Colquitt vd. 2001:427). (2)Bilgisel
(Enformasyonel) Adalet: Bilgisel adalet kararlar alinirken kullanilan islemlerin
ni¢in belirli bir sekilde kullanildig1 ya da sonuglarin nigin belirli bir tarzda
bolistirialdigine iliskin bilgileri ac¢iga c¢ikaracak agiklamalarin Kisilere
verilmesi ile ilgilidir (Cop, 2008:25). Bilgilendirme siirecini personel nezdinde
adil olarak degerlendirilmesi icin bilgilendirmeyi yapan yoneticilerin samimi,
gercekei, mantikli, yasal prosediirlerle desteklenmis bilgiler vermesi gerekir.
Bu sartlar saglandiginda kurumda karsilikli giiven ortami olusacak ve ¢alisma
sartlar iyilesecektir.

2.2. Mobbing

Kararsiz kalabalik ve siddete yonelmis topluluk gibi anlamlar tasiyan
mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” sézciigiinden tiiretilmistir. Mob fiili
Ingilizce’de bir yerde toplanmak, saldirmak ve rahatsiz etmek gibi manalara
gelmektedir. Bircok dilde bu terim c¢eviri yapilmaksizin, aynen mobbing olarak
kullanilmaktadir. Bunun sebebi terimin birebir karsiliginin bulunmasinin
zorlugudur (Karakale, 2011:7).

Mobbing sozciigii disinda farkhi kelimeler de ayni anlami tagimaktadir.
Ayrica hepsi yine mobbing s6zciigiiniin icinde yer alabilmektedir. Psikolojik
yildirma, psikolojik siddet, baski, psikolojik teror, kusatma, taciz, rahatsiz etme
veya sikint1 verme ve bezdiri gibi anlamlari icinde barindirmaktadir ve yine bu
anlamlar mobbing yerine de kullanilmaktadir. Bu kavram, yabanci kaynaklarda
benzer olarak “workplace bullying” olarak da adlandirilmaktadir (Giil,
2009:516). Leymann is yasaminda mobbing kavramim kisiye bir veya daha
fazla kisinin saldirilmasi veya ko6ti muamelede bulunulmasi seklinde
gerceklestirilen diismanca ve etik olamayan bir davranis olarak
tanimlamaktadir (Leymann, 1996:168).

Bu tanimlardan hareketle mobbing kavrami kurum icerisinde rahatsiz
etme, taciz, psikolojik yildirma, siddet ve baski gibi ¢esitli sekillerle ortaya
¢ikan, maruz kalanin ¢alisma yasamini olumsuz yonde etkileyerek isi terk
etmeye kadar gidebilen bir siiregtir.
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ii.

iii.

ii.

2.2.1. Mobbing Tiirleri

Mobbing tiirleri kurum igerisinde kim tarafindan uygulandigim1 gore
degismek iizere li¢ sinifa ayrilmaktadir. Kurum icerisinde istler tarafindan
uygulanan mobbing yukaridan asagiya dogru mobbing (dikey), astlar
tarafindan uygulanan mobbing asagidan yukariya dogru mobbing ve is
arkadaslar1 tarafindan uygulanan mobbing esdegerler arasinda mobbing
(yatay) olarak adlandirilmaktadir.

Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing (Dikey): Bu tur psikolojik
yildirmada bir amirin ya da yoneticinin mesleki rolunun getirdigi
konumdan yararlanarak astlarina dogru uyguladig bir psikolojik
yildirma olgusu soz konusudur. Yukaridan asagiya psikolojik
yildirmanin en yaygin ve en ¢ok bilinen nedenleri sunlardir (Turan,
2006:11): (1)osyal Imajin Tehdit Edilmesi, (2) Yas Farki, (3)Kayirma,
(4) Politik Nedenler

Asagidan Yukariya Dogru Mobbing: Bu mobbing turunde ¢alisanlar
bir araya gelerek amire karsi blok olusturur. Hiyerarsik yapiy1
cigneyerek ust yonetimle gorusmeler yaparlar. Yonetimin amirin
gereksiz oldugunu dusunmeleri icin; is bilgisini, birime hrkimiyetini
sorgulatir hale gelirler (Adalar Solmaz, 2015:21). Astlarin ustlere zarar
vermek icin isleri kasten yavaslatmasi, kuruma zarar verecek
yatirimlara onay vermesi bu mobbing turune ornek gosterilebilir.

Esdegerler Arasinda Mobbing (Yatay): Yatay siddet ¢calisma
ortaminda ayni statuye sahip ve isin devamliligi i¢in birbirleri ile iliskili
olan bireyler arasinda olusmaktadir. Yatay siddet uygulayan kisiye
olusan mobbing ortami soruldugunda karsisindaki bireye yonelik siddet
niyetinin olmadigi bireyi uyarmak i¢in, yanlis yapmasini engellemek icin
bireyin iyiligini dusundukleri i¢in yaptiklarini soylemektedirler. Yatay
siddette bireyler arasinda kiskanglik, cekememe, yarisma, gibi nedenler
sebep olmaktadir (Mavi, 2015:113).
2.2.2. Mobbing Siireci
Mobbing olgusunun ortaya ¢ikmasi ve sonlanmasi bir sure¢ dahilinde
gerceklesmektedir. Siirecin ilerlemesi ile birlikte asamalarin kisiye olan zarar
siddeti artmakta ve engellenemez sonuglarin ortaya c¢ikmasina sebep
olmaktadir. Siirecin baslamasi ile engellenebilirlik orani fazla iken siireg
ilerledik¢e engellenemez bir dongii haline gelmektedir. Bu nedenle mobbing
olgusunun varliginin kabul edilmesi ile birlikte siire¢ iyi bilinmeli ve
tanimlanmali ve orgiit ve calisanlar bilin¢lendirilmelidir (Mavi, 2015:45).
Mobbing siireci literatiirde 5 baslik altinda incelenmistir:

Anlasmazhik (Catisma): Bu asamada siire¢ heniliz mobbing o6zelligi
kazanmamistir. Ancak sergilenen davranis, kisa siire icinde mobbing
davranisina doniisebilir. Bu safthada mobbing magduru, herhangi bir
psikolojik veya fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilir (Kilig, 2013:8).

Saldirgan Eylem: Mobbing siirecinde ortaya c¢ikan davramslarin
tlimiiniin, kisiyi isyerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan saldir
girisimli davranislar oldugu soéylenemez, bununla beraber, mobbing
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iil.

iv.

iceren davranislar, hemen hemen her giin ve uzun bir siire diismanca
bir amacla devam ederse; normal giinliik iletisim i¢inde ortaya ¢ikan
davraniglar olarak kabul edilebilir. Bu tiirden, mobbing iceren
davranislar, zaman igerisinde sekil degistirerek Kkisiyi grup icinde
yalniz birakip, cezalandirmaya yo6nelik saldirgan eylemlere doniisebilir.
Saldirgan eylemlerin ve psikolojik saldirilarin baslamasi, mobbing
dinamiklerinin harekete gectiginin habercisidir (Gorgild, 2013:15).
Mobbing davranmislarinin harekete gectigi bu asamada magdur her
zaman mobbingin farkina varamaz, saldirganin sinsi mobbing
davranislarina maruz kalabilir.

Yonetiminin Devreye GirmesiBu asamada mobbing davranislar gizli
degil, herkesin ortasinda islenmeye baslamaktadir. Mobbing magduru,
yasadiklarini resmi ya da resmi olmayan yollarla yoneticilerine sikryet
eder (Aydin, 2008:52)

Yanhs Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalama: Mobbinge
ugrayan kisi psikiyatrist ya da psikologa gittiginde, bu uzmanlarin
durumu yanlis yorumlama riski olduk¢a yuksektir. Cunku bu uzmanlar,
is yerindeki sosyal durumlari sorgulamada yeterli egitime sahip
degillerdir. Bu nedenle, kurban kisiligi nedeniyle suglanir ve kurbana
paranoya, manik depresyon, karakter bozuklugu gibi yanlis teshisler
konur. Bu hatali yargilama bireyin yasal haklarini aramasinin yolunu
kapatabilir (Kusseven, 2016:30).

Isine Son Verme: Bu evre mobbingin en son safhasidir. Bu asamada
duygusal saldirilar sonucu psikolojisi bozulan magdur yonetimden de
bekledigi yardim ve destegi bulamamistir. Saglik sorunlari artan ve ise
gelemez hale gelen magdur, yonetim tarafindan da istenmeyen ¢alisan
olarak gorulmektedir. Psikolojik siddet uygulayanin ¢abalan sonucu
isyerinden uzaklastirilan magdur, artik kendisinden beklenen
performansi gosteremeyecek konumdadir, ¢alisan ya kapasitesinin
altinda islerde ¢alistirilir, sosyal yonden izole edilerek ¢alismaya devam
eder ya da isine son verilir (Dogan, 2009:27-28).
2.2.3. Mobbingin Sonuglari
Kurum i¢indeki mobbing vakalar1 hem kurum acisindan hem de
mobbing magduru agisindan ciddi anlamda olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Bu béliimde mobbing siirecinin bireyler ve orgiitler lizerindeki sonuglari
incelenmistir.

i.Mobbingin Bireysel Sonuglari: Mobbingin ¢ok 6énemli bir stres etkeni
oldugu sdylenebilir. Mobbingin neden oldugu strese bagh olarak bireylerde;
uykusuzluk, cesitli sinir bozuklugu semptomlari, melankoli, hissizlik, sosyal
fobi, sosyal yalitim, konsantrasyon bozuklugu, kendini kiicimseme ve hor
gorme, depresyon, umutsuzluk, ¢aresizlik hissi, sinirlilik, 6fke, ¢calisma giicii ve
veriminde diisiis, huzursuzluk gibi psikolojik sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir.
Mobbingin siddetine gére de magdurun yasadigi derin yalnmzlik ve yalitilmishk
hissi ile gliven ihtiyaci artmaktadir (Ocak, 2008:44). Bu baglamda mobbing
bireysel anlamda magdur bakimindan kuruma baglanamama, is tatminsizligi,
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motivasyon eksikligi, 6z sayginin azalmasi, giiven problemleri, depresyon, nabiz
oraninda artis, isten ayrilma istegine yol agcabilmektedir.

ii. Mobbingin Orgiitsel Sonuclar1: Mobbingin sadece buna maruz kalan
kurban iizerinde degil érgiit icin de olumsuz sonuglari vardir. isveren acisindan
sonuclar1 daha ¢ok ekonomik niteliktedir. Diinya Saghk Orgiiti (WHO)
mobbingin isverenler acgisindan sonuglarini su sekilde siralamistir (Kusseven,
2016: 39-41): (1) Erken emeklilikten kaynaklanan ek maliyetler, (2) Sirketin
imajinin zedelenmesi, (3) Rekabet yeteneginde diisiis, (4) Uriin kalitesinde
diisiis, (5) Performansta diisiikliik, (6) Isgiicii devir oraninin artisi, (7) Orgiitsel
iklimin kotiilesmesi, (8) Yargilama giderleri, (9) Nitelikli isgiiciinde azalma,
(10) Bireysel ve grup tretkenliginde diisiis, (11) Motivasyon ve yaraticilikta
diisiis, (12) Isten ayrilmalar nedeniyle yeni alinan personelin getirdigi maliyet
(replacement costs), (13) Hastalik izinleri, (14) Yeni personeli egitmek icin
6denen maliyetler.

2.2.4. Saghk Calisanlarinda Mobbing

Hizmet sektoriiniin en kapsaml kollarindan biri saglik sektoridiir.
Yogun calisma sartlari, hata toleransinin diisiik olmasi, ikamesi olmamasi gibi
sebeplerle mobbinge en iyi zemin hazirlayan alanlarinda basinda gelmektedir.
Ayni zamanda hata sonucunda geri doniillemez olaylara sebebiyet verebilecegi
icin calisma ortamindaki stres seviyesi oldukg¢a yiiksektir. Stresin ve
yogunlugun fazla oldugu bu ortamda mobbing de siklikla meydana gelmektedir.

Saglik sektoriinde mobbingi tetikleyen etkenlerden bazilarini su
sekilde siralayabiliriz (Gorgiilii, 2013:19-20):

e Hasta sayisinin yiiksek olmasi nedeniyle ¢alisma temposu yogundur.

e Ozellikle devlet kurumlarinda alinan maaslar yetersizdir.

e Akademik kariyer ve yiikselme sirasinda kayirmacilik mevcuttur.

e Yogun calisma sartlar1 ve nobetler nedeniyle aile hayatini devam
ettirmek zorlasmaktadir.

e Hasta yogunlugu nedeniyle meslegin gerekleri tam olarak yerine
getirilememektedir

e Hemsireler hemen lise egitimleri sonrasi uzak diyarlarda ve kiiciik
yaslarda ¢alisma hayatina basladiklarindan, her tiirli saldir ve tacize
kars1 kendilerini koruyamamaktadirlar.

e Idareye yakinhk ve yéneticiye kisisel yaklasim nedeniyle ayrimcilik
yapilmaktadir.

Hizmet sunucunun Kkarsilastifi mobbing davraniglarn is arkadaslar,
iistleri ya da astlarinin uyguladigi yildirma olarak gériilmektedir. Mobbingin is
yerinde bu Kkisiler tarafindan uygulandiginda alinacak tedbirlerde farklilik
gosterecektir. Bu farklilik neticesinde saglik kurumlarinda ortaya ¢ikan
mobbing kavramina kesin ¢6ziim saglayacak énlemler alinmadig: takdirde hem
kurum igindeki hizmet sunucularina hem de hizmet sunulan kesimi ciddi
sorunlarla karsi karsiya birakacaktir. Kurumun devamhligi giiniin sartlar
karsisinda varligini korumak icin yonetim ya da orgit icinde calisanlarin
mobbingin farkindalifinin saglanmasi1 ve birlikte ¢6ziim yodntemleri
gelistirilerek sonug alinabilir.
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3. ARASTIRMANIN METEDOLOJisi
3.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan literatlir taramasi sonucu c¢alismanin teorik kisminda da
belirtildigi lizere 6rgiitsel adalet kavrami, kurum igerisinde ¢alisan personele
aynt imkanlarin sunulmasi, c¢alisanlar arasinda ayrim yapilmamasi ve
calisanlarin haklarina saygi duyulmasi olarak tanimlanmaktadir. Mobbing ise
kurum personeline iistleri, astlar1 ve is arkadaslari tarafindan yapilan psikolojik
ylldirma faaliyetleri olarak ifade edilmektedir. Bu dogrultuda arastirmanin
amaci, saghk kurumlar1 personelinin o6rgiitsel adalet algilarinin mobbing
davranislar: lizerine etkisini belirlemektir. Ayrica ¢alisma saglik ¢alisanlarinin
mobbinge maruz kalma durumlarini ve en fazla rahatsizlik duyduklar
adaletsizlik durumlarini da ortaya koymay1 amag¢lamaktadir.

3.2. Arastirmanin On Kabulleri ve Sinirhiiklar:

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun anket formundaki sorulara
dogru ve tarafsiz olarak yanit verdikleri, evrenden alinan érneklem grubunun
evreni temsil ettigi varsayilmistir.

Arastirma 2015 yili mayis ayinda yapilmistir, dolayisiyla arastirmanin
orneklemi bu donemde hastanede gorev yapmakta olan personel ile sinirhdir.
Arastirmanin bir diger sinirlilifi zaman kisitidir. Arastirmanin en 6nemli
sinirliliklarindan biri de uygulamanin ¢ok yogun calisan saglik kurumlari
iizerinde uygulanmasi gelmektedir. Katilimcilara yogun is temposu dolayisi ile
ulasilmakta giicliik ¢ekilmis ve 230 kisiyle sinirli kalinmistir.

3.3. Aragtirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Bolu da bulunan saglik kurumlari personelinden
(doktor, hemsire, ebe, saglik memuru, saglik teknisyenleri, idari personel, diger)
olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan bireylerin tumune ulasmanin
zorlugundan dolayi, belirlenen bu evren uzerinden orneklem se¢gme yolu tercih
edilmistir. Arastirma bu evren uzerinden rastgele orneklem secimi ile
belirlenen Bolu Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde ¢alisan 230
personel uzerinde yurutulmustur.

3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Aragstirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Anketin hazirlanmasinda Cakil (2014)'1n ve Seyrek (2013)’'in
yliksek lisans tezinden yararlanilmistir. Hazirlanan anket 3 boélimden
olusmaktadir. Birinci boéliimde katilimcilarin demografik bilgilerini 6grenmeye
yonelik sorular sorulmustur. Ardindan meslegin algilanmasina iliskin
bulgularin 3’lii likert 6l¢cegi kullanilarak odl¢iilmesi saglanmistir. Anketin ikinci
bolimiinde kurumdaki mobbing davranislarin1 tespit etmeye ydnelik
hazirlanmis, 5°li Likert 6l¢egi kullanilan 42 soru ve sonrasinda mobbinge kim
tarafindan maruz birakildigini tespit etmeye yonelik 1 soru olmak iizere
toplamda 43 sorudan olusmaktadir. Anketin {igiincli béliimiinde ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilarin1 6lgmeye yonelik 5°1i Likert olcegi kullanilan 19
sorudan olusmaktadir.
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3.5. Verilerin Analizi

Anket formlarindan elde edilen veriler bilgisayar ortamindan SPSS 22.0
(Statistical Package For The Social Sciences) paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Anlamlilik seviyesi olarak 0,05 kullanilmis olup, p<0,05 olmasi
durumunda anlaml farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamh
farkliligin olmadigi belirtilmistir.

Anketteki tiim sorulara ve olgekteki 6nermelere verilen cevaplara ait
frekans ve yilizde dagilimlar1 hesaplanmis, bu dagilimlar tablolarla
gosterilmistir. Ayrica ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistiklerden
de yararlanilmistir. Hipotez testleri bolimiinde verilerin dagilimi normal
olmadig icin Non-Parametrik Testler kullanilmistir. [kiden fazla bagimsiz grup
icin Kruskal-Wallis H testi, iki bagimsiz grup icin Mann-Whitney U Testi'ne yer
verilmistir. Orgiitsel adalet algisinin mobbing davranislar iizerindeki etkisini
bulmak amaciyla da regresyon analizi yapilmistir. Anketin giivenilirlik diizeyini
saptamak amaciyla Cronbach Alfa guvenilirlik katsayis1 kullanilmistir.

3.6. Arastirma Hipotezleri

Bu calismada Bolu izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde
calismakta olan personelin adalet ve mobbing algilarinin belirlenerek adalet
algilarmin  mobbing davranislar1 iizerindeki etkisinin degerlendirilmesi
amaglanmistir. Ayrica mobbing ve adalet algisinin saghk c¢alisanlarinin
demografik degiskenlerine gore fark gosterip gostermedigi de ele alinmistir.
Literatiir tarandiginda adalet algisinin ve mobbing davranislarinin kurum
icerisinde birbirini etkileyen iki kavram oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
orgiitsel adalet algisinin  mobbing davranislart iizerinde etkisinin
incelenmesinin dogru olacagina karar verilmistir. Seyrek (2013)’tiin ¢alismasi
da hemsireler tzerinde oOrgiitsel adalet algisinin mobbing davranislar
tizerindeki etkisini ele alan ¢alismasi da incelenerek su hipotezler
gelistirilmistir:

Hi: Katiimcilarin adalet algilart medeni durumlarina gére anlaml bir
farklilik gostermektedir.

Hz: Katilimcilarin adalet algilari cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik
gostermektedir.

Hs: Katilimcilarin adalet algilar1 yaslarina goére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Ha: Katilimcilarin adalet algilart egitim durumlarina gore anlaml bir
farklilik géstermektedir.

Hs: Katilimcilarin adalet algilar1 mesleklerine gore anlamli bir farklhilik
gostermektedir.

He: Katilimcilarin adalet algilar1 deneyimlerine gore anlaml bir farklilik
gostermektedir.

H7: Katilimcilarin adalet algilan ¢alistiklar1 birime gére anlaml bir
farklilik gostermektedir.

Hs: Katilimcilarin adalet algilar gelir durumlarina gore anlaml bir
farklilik gostermektedir.

Ho: Katilimcilarin mobbing algilar1 medeni durumlarina goére anlaml
bir farklilik gostermektedir.
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Hio: Katilimcilarin mobbing algilar cinsiyetlerine gére anlamli bir
farklilik géstermektedir.

Hi1: Katilimcilarin mobbing algilar yaslarina gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hiz2: Katiimcilarin mobbing algilart egitim durumlarina gére anlamh
bir farklilik gostermektedir.

Hisz: Katilmclarin mobbing algilart mesleklerine goére anlamli bir
farklilik géstermektedir.

Hi4: Katilmcilarin mobbing algilar1 deneyimlerine goére anlamli bir
farklilik géstermektedir.

His: Katilimcilarin mobbing algilar ¢alistiklar: birime gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hie: Katilimcilarin mobbing algilar: gelir durumlarina gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hi7: Saghk kurumlarinda calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
mobbing davranislari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.7. Bulgular Ve Yorum

Bu boliimde anket formunun analiz edilmesi ile elde edilen verilere ve
yorumlamalarina yer verilmistir.

3.7.1. Glivenilirlik Analizi

Anketin giivenilirlik diizeyini saptamak amaciyla Cronbach Alpha
givenilirlik analizi kullanilmistir. Calismanin degiskenlerinin giivenilirlik
analizleri Tablo 1’de aktarilmistir.

Tablo 1. Gilivenirlik Analizi

% N
Mobbing 0,96 43
Adalet Algisi 0,91 19

Tablo 1 incelendiginde gilivenilirlik katsayisi, mobbing degiskeni icin
%96 iken, adalet algis1 degiskeni i¢cin %91 ile sonug¢lanmistir. Bu durumda
calismanin iki degiskeni de yuksek derecede guvenilir olarak kabul edilir.

3.7.2. Demografik Verilerin Tanimlayic istatistikler ile Analizi

3.7.2.1. Yas, Medeni Durum, fhsiyet ve Egitim Durumuna iliskin
Bulgular

Tablo 2’ de katimcilarin demografik bilgilerinden yas, cinsiyet,
medeni durum ve egitim durumuna iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Tablo 2. Yas, Medeni Durum, Cinsiyet ve Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Kategori Alt Kategori l(:lléie;?ns E((;)Z)de
25 yas ve alti 22 9,6
26-35 yas arasl 84 36,5
Yas Grubu 36-45 yas arasl 79 34,3
46-55 yas arasi 40 17,4
56 ve lizeri 5 2,2
Bekar 49 21,3
Medeni Durum Evli 181 78,7
Kadin 168 73.0
Cinsiyet Erkek 62 27.0
Lise 54 23,5
On Lisans 85 37,0
Egitim Durumu Lisans 79 34,3
Yiiksek Lisans 8 3,5
Doktora 4 1,7

Tablo 2’de aktarilanlara gore:

e Arastirmaya katilanlarin yas gruplarnn %9,6 (22 kisi) 25 yas ve alty,
%36,5 (84 kisi) 26-35 yas arasi, %34,3 (79 kisi) 36-45 yas arasi, %17,4
(40 Kkisi) 46-55 yas arasi, %2,2 (5 kisi) 56 yas ve izeri seklinde

dagilmistir.

e Arastirmaya katilanlarin %21,3"i (49 kisi) bekar, %78,7’si (181 kisi)
evlidir.

e Arastirmaya katilanlarin %73't (168 kisi) kadin, %27’si (62 kisi)
erkektir.

e Arastirmaya katilanlarin %23,5’i (54 Kkisi) lise, %37’si (85 Kkisi) 6n
lisans, %34,3’l (79 kisi) lisans, %3,5’i (8 kisi) yiiksek lisans, %1,4’i (7
kisi) doktora mezunudur.

3.7.2.2. Meslek, Gelir Diizeyi ve Calisma Bicimine iliskin Bulgular

Tablo 3’ de katilimcilarin demografik bilgilerinden meslek, gelir diizeyi,
calisilan birim ve deneyimlerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3. Meslek, Gelir Diizeyi ve Calisma Bigimine iliskin Bulgular

. . Frekans Yiizde

Kategori Alt Kategori (Kisi) (%)
Doktor 12 5,2
Hemsire 93 40,4

Goreviniz Ebe 30 13,0
Saglik Memuru 16 7,0
Saglik Teknisyenleri 24 10,4
idari Personel 24 10,4
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Diger 31 13,5
idari birimler 30 13,0
Calistigimiz birim Tibbi birimler 177 77,0
Diger 23 10,0
1-5 48 20,9
6-10 40 17,4
Mesleki deneyiminiz 11-15 40 17,4
16-20 38 16,5
21 ve lizeri 64 27,8
1000-1500 TL 39 17,0
Gelir diizeyiniz 1501-2000 TL 40 17,4
2001 TL ve iisti 151 65,7

Tablo 3’e gore:

Arastirmaya katilanlarin %5,2" si (12 kisi) doktor, %40,4’t (93 Kkisi)
hemsire, %13’i (30 kisi) ebe, %7’si (16 kisi) saglik memuru, %10,4’u
(24 kisi) saglik teknisyeni, %10,4’ti (24 kisi) idari personel, %13,5'i (35
kisi) diger alanlarda ¢alistiklarini belirtmislerdir.

Katilimcilarin %13't (30 kisi) idari birimler, %77’si (177 kisi) tibbi
birimler, %10’u (23 kisi) diger birimlerde ¢alistiklarini séylemislerdir.
Katilimcilardan %20,9’u (48 kisi) 1-5 yil, %17,4’t (40 kisi) 6-10 yil,
%17,4't (40 kisi) 11-15 yil, %16,5’i (38 kisi) 16-20 yil, %27,8'i (64
kisi) 21 y1l ve lizeri deneyim sahibidir.

Katilimcilarin %17’si (39 kisi) 1000-1500 TL arasi, %17,4’t (40 kisi)
1501-2000 TL arasi, %65,7’si (151 Kkisi) , %65,7’si (151 kisi) 2001 TL
ve lzeri maas aldiklarini belirmislerdir.

3.7.2.3. Meslegin Algilanmasina iliskin Bulgular

Tablo 4’ de katilimcilarin meslegi algilama bigimlerine iliskin bulgulara

yer verilmistir.

Tablo 4. Meslegin Algilanmasina iliskin Bulgular

Kategori Alt . Frel:{a_ns Yiizde
Kategori (Kisi) (%)
Evet 109 47,4
Isinizi seviyor musunuz? Hayir 26 113
Kismen 95 41,3
Mesleginizin toplumda hak ettigi sayginhg Evet 19 8,3
aldigim diigiiniiyor musunuz? Hayr 163 70,9
Kismen 48 20,9
Mesleginizi kendinize uygun goriiyor Evet 121 52,6
musunuz? Hayir 41 17,8
Kismen 68 29,6
Calisma ortaminda size sunulan imkanlari Evet 30 13,0
yeterli buluyor musunuz? Hayir 129 56,1
Kismen 71 30,9
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Kendinizi is arkadaslarinizla uyumlu bir E;:;tlr 1;6 736'55
. - 4 ,
birey olarak goriiyor musunuz? Kismen 16 20,0
Calistigimiz boliimde alinan kararlardan Evet 60 26,1
zamaninda haberdar edildiginizi Hayir 71 30,9
diigiiniiyor musunuz? Kismen 99 43,0
is arkadaslarimizin veya amirlerinizin Evet 28 12,2

hastalara sizin mesleki yetersizliginiz
konusunda olumsuz séylemlerde Hayir 172 74,8
bulunduklarina sahit oldunuz mu veya
boyle oldugunuzu diisiiniiyor musunuz? Kismen 30 13.0
Nobet devir teslim sirasinda is Evet 73 31,7
arkadaslarimizin size yeterli bilgi verdigini | Hayir 6 2,6
diigiiniiyor musunuz? Kismen 22 9,6
Yogun nébet veya vardiyalarin her zaman Evet 26 LL3
size verildigini diisiiniiyor musunuz? Hayir 166 72,2
Kismen 38 16,5
Mobbing’e (bezdiri) maruz kaldiginiz Evet 71 30,9
diisiiniiyor musunuz? Hayr At EO
Kismen 78 33,9
Baskalarina mobbing (bezdiri) Evet 150 65,2
uygulandigina sahit oldunuz mu? Hayr 80 34,8
Kismen 0 0

Tablo 4’de aktarilan verilere gore;

Katilimcilarin islerini sevme durumunda %47,40 (109 kisi) isini
sevdigini, %11,3’0 (26 kisi) isini sevmedigini, %41,3't (95 kisi) isini
kismen sevdigini belirtmistir.

Katilmcilarin  %38,3'tt (19 kisi) mesleginin toplumda hak ettigi
sayginligr aldigini, %20,9’u (48 kisi) kismen yeterli sayginligi aldigini
disiintirken, %70,9'u (163 kisi) hak ettigi sayginligi alamadigini
diistinmektedir.

Katilimcilarin %52,6’s1 (121 kisi) meslegini kendine uygun gormekte,
%29,6’s1 (68 kisi) kismen uygun goérmekte, %17,8'i (41 kisi) ise
meslegini kendine uygun gérmemektedir.

Katilimcilarin %13’ (30 kisi) ¢alisma ortamimi imkanlarini yeterli
bulurken, %30,9'u (71 kisi) kismen yeterli bulmakta, %56,1'i (126 kisi)
ise calisma ortamindaki imkanlari yetersiz bulmaktadir.

Katilimcilarin %76,5’i (176 Kkisi) kendilerini is arkadaslarina uyumlu
birey olarak goriirken, %20’si (46 kisi) kismen uyumlu goérmekte,
%3,5'1 (8 kisi) ise kendisini is arkadaslari ile uyumsuz gérmektedir.
Katilimcilarin %26,1’, (60 kisi) biriminde kararlardan zamaninda
haberdar edildigini dusiiniirken, %43t (99 kisi) kismen haber
verildigini, %30,9'u (71 kisi) zamaninda haber verilmedigini
diisiinmektedir.
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e Katilimclarin %12,2’si (28 kisi) is arkadaslarinin veya amirlerinin
mesleki yetersizlik konusunda kendisini rencide ettigini belirtirken,
%131 (30 kisi) buna kismen maruz kaldigini, %74,8’i (172 kisi) boyle
bir olaya maruz kalmadigini belirtmistir.

e Katilimcilarin %31,7’si (73 kisi) nobet teslimi sirasinda yeterli bilgi
verildigini diistintirken, %9,6’s1 (22 kisi) kismen yeterli bilgi
verildigini, %2,6’s1 (6 kisi) yeterli bilgi verilmedigini belirtmistir.

e Katilimcilarin %11,3't (26 kisi) yogun nébet ve vardiyalarin kendisine
verildigini diislinmekte, %16,5'1i (38 kisi) kismen bdyle oldugunu
disiintirken, %72,2’si (166 kisi) yogun ndbet ve vardiyaya siirekli
maruz kalmadigini belirtmistir.

e Anketin ana degiskenlerinden biri olan mobbinge maruz kalma
sorusuna ise katilmcilarin %30.9’'u (71 kisi) mobbinge maruz
kaldigini, %35,2’si (81 kisi) mobbinge maruz kalmadigini, %33,9'u (78
kisi) ise mobbinge kismen maruz kaldigini belirtmistir.

e Katilmcllarin %65,2’si (150 Kkisi) bagskalarinin mobbinge maruz
kaldigin1 gordiigiinii sdylerken, %34,8’i (80 Kkisi) boyle bir duruma
sahit olmadigini belirtmistir.

3.7.3. Mobbing ve Adalet ifadelerinin Tamimlayic1 Istatistikler ile
Analizleri

Tablo 5’de kurumda mobbing uygulayan kisilerin dagilimi
gosterilmistir.

Tablo 5. Kurumda Mobbing Uygulayan Kisi

T [is

Ustlerim Arkadaslari Astlar T Ss.

N % N % N| %
M°bb‘“glii‘;'gulaya“ 137 | 596 | 78 | 339 |3|13]138]052

Kurum personelinin %59,6’s1 (137 kisi) mobbinge iistleri tarafindan,
%33,9’u (78 kisi) is arkadaslarn tarafindan, %1,3'ti (3 kisi) astlar tarafindan
mobbinge maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Bu durumda kurum personelinin
biiytiik bir oranda tistleri tarafindan mobbinge maruz kaldig1 sdylenebilir.

Mobbing ifadelerine verilen cevaplar Tablo 6’da incelenmistir.
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Tablo 6. Mobbing Sorular1 Frekans Degerleri

Higbir Nadiren Bazen Gogu Her =
Zaman Zaman Zaman X S.S.
N % N % N % N % N %

Size iletisim icin hi¢cbir imkan verilmez. 47 20,4 | 57 | 24,8 76 33,0 | 31 13,5 19 8,3 2,64 1,19
Siirekli susturulursunuz ve soziiniiz kesilir. 66 28,7 | 77 | 33,5 51 22,2 | 27 11,7 9 3,9 2,29 1,12
Kendinizi ifade etmenize imkan taninmaz. 67 29,1 | 61 | 26,5 65 28,3 | 29 12,6 8 3,5 2,35 1,13
:(nli:?nlilzlfe bagirilir veya yiiksek sesle azarlanir 122 | 530 | 55| 239 | 34 | 148 | 12 5.2 7 3.0 181 1,06
Yaptiginiz is siirekli elestirilir. 86 374 | 70 | 30,4 | 53,0 | 23,0 | 16 7,0 5 2,2 2,06 1,04
Ozel yasaminiz siirekli elestirilir. 148 64,3 | 49 | 21,3 21 9,1 7 3,0 5 2,2 1,57 0,94
Telefonla rahatsiz edilirsiniz. 165 71,7 | 35 | 15,2 25 10,9 1 0,4 4 1,7 1,45 0,89
Sozlii tehditler alirsiniz. 163 70,9 | 32 | 13,9 26 11,3 6 2,6 3 1,3 1,50 0,77
Yazil tehditler alirsiniz. 189 82,2 | 21| 91 13 57 4 1,7 3 1,3 1,31 0,95
Sizinle herhangi bir temas kurulmak istenmez. 136 59,1 | 47 | 20,4 35 15,2 | 10 4,3 2 0,9 1,67 1,06
Onemsiz biri olarak goriiliirsiiniz. 126 54,8 | 43 | 18,7 39 17,0 | 20 8,7 2 0,9 1,82 0,89
Sizinle hicbir surette konusulmaz. 163 70,9 | 30 | 13,0 26 11,3 | 10 4,3 1 0,4 1,50 0,65
Sizin digerleriyle konusmaniz yasaklanir. 193 | 839 | 19| 83 15 6,5 2 0,9 1 0,4 1,26 0,70
Digerlerinin sizinle konusmasi yasaklanir. 195 848 | 16| 7,0 13 57 5 2,2 1 0,4 1,27 0,75
Herkesten uzak bir odada calismaniz istenir. 198 | 861 | 14| 6,1 9 39 7 3,0 2 0,9 1,27 0,86
Sanki orada yokmussunuz gibi davranilir. 173 75,2 | 29 | 12,6 18 7,8 7 3,0 3 1,3 1,43 1,02
Size asilsiz iftiralar atilir ve yalanlar sdylenir. 165 | 71,7 |23 |1 10,0 | 24 | 104 | 14 6,1 4 1,7 1,56 1,13
Hakkinizda dedikodu yapilir. 119 51,7 | 49 | 21,3 34 14,8 | 22 9,6 6 2,6 1,90 1,15
Sizinle alay edilir. 165 71,7 | 26 | 11,3 | 21 9,1 14 6,1 4 1,7 1,55 1,00
Psikiyatrik muayeneye gitmeniz icin ugras verilir. 198 86,1 | 17 | 7,4 9 3,9 5 2,2 1 0,4 1,24 0,67
Sizin hasta bir birey oldugunuza inanilir. 199 | 865 | 15| 65 10 4,3 4 1,7 2 0,9 1,24 0,69
zfl?llir:-l_z, hareketleriniz veya mimikleriniz taklit 175 76,1 | 33 | 143 17 7.4 3 13 2 0,9 137 0,75
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Politik ve dini inan¢larimizdan dolay1 sozlii 177 | 770 | 26 | 113 | 16 70 g 35 3 13 141 0,87
saldirilara maruz kalirsiniz.

Kisisel yasantinizla alay edilir. 183 79,6 | 23 | 10,0 17 7,4 6 2,6 1 0,4 1,34 0,77
Etnik kimliginizle alay edilir. 196 | 852 | 19| 83 8 35 5 2,2 2 0,9 1,25 0,70
Gurur kiricl isler yapmaya zorlanirsiniz. 191 83,0 | 19 | 8,3 10 4,3 9 3,9 1 0,4 1,30 0,77
Sl}l‘?kl.l kon?:rol .edlllI‘Slan ve is performansiniz 148 | 643 | 43187 | 27 | 117 | 9 3.9 3 13 1,59 0,93
kotii niyetle izlenir.

Aldigimiz kararlar siipheyle karsilanir. 155 674 | 36 | 157 | 27 | 11,7 | 11 4,8 1 0,4 1,55 0,91
Kiifiir veya asagilayici sozler sarf edilir. 188 81,7 |17 | 7,4 18 7,8 4 1,7 3 1,3 1,34 0,80
Sozlii veya sozsiiz cinsel taleplerde bulunulur. 197 | 857 | 18| 7.8 8 3,5 5 2,2 2 0,9 1,25 0,70
Sizi hicbir sekilde herhangi bir is verilmez. 190 82,6 | 21| 91 15 6,5 2 0,9 2 0,9 1,28 0,70
Calisma ortamimizdaki herhangi bir aktiviteden 174 | 757 | 26 | 113 | 22 96 5 22 3 13 1,42 0,85
mahrum birakilirsimiz.

Sizden anlamsiz isler yapmaniz istenir. 150 | 652 | 40| 174 | 25 | 109 | 11 4,8 4 1,7 1,60 0,98
Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren | ;g |\ ¢40 | 35| 139 | 25 |109 |17 | 74 | 7 | 30 | 1,70 | 1,11
islerle gorevlendirilirsiniz.

Siirekli yeni is gorevleri verilir. 116 50,4 | 47 | 204 | 36 | 157 | 19 8,3 12 5,2 1,97 1,21
Ozgiiveninizi etkileyici ve onur kiria isler verilir. 154 67,0 | 35 | 15,2 20 8,7 14 6,1 7 3,0 1,63 1,07
Kapasitenizin  izerinde zor isterle | 135 | 587 | 46| 200 22 | 96 | 15| 65 | 12 | 52 | 1,80 | 1,17
gorevlendirilirsiniz.

Fiziksel olarak size agir gelebilecek isler verilir. 148 64,3 | 33 | 14,3 22 9,6 17 7,4 10 4,3 1,73 1,17
Fiziksel siddetle tehdit edilirsiniz. 178 | 774 | 25109 | 11 4,8 9 39 7 3,0 1,45 0,97
Fiziksel saldiriya ugrarsimiz. 185 | 80,4 | 21| 91 11 4,8 9 39 4 1,7 1,37 0,88
Saghiginizda ciddi sonuglara yol acacak fiziksel 189 | 822 | 16| 7,0 12 52 9 39 4 17 136 0,88
saldirilara maruz kalirsimz.

lsyerlc_erlmzde. _ veya evinizde cesitli kazalara 184 | 800 | 21| 91 15 6,1 7 3 4 17 137 0,87
sebebiyet verilir.

83 Mehmet YILMAZ, Sermed DOGAN




Tablo 6'ya gore hastane personelinin mobbing konusunda en fazla
ortalamaya sahip olan (X: 2,64) 6nerme “Size iletisim icin hicbir imkan
verilmez.” ifadesi olmustur. Bu énermeye katilimcilarin %33’{in bazen yanitini
vererek kurum icerisinde galisanlarin iletisimi engelleyen kisi veya kisilerin
oldugunu giin yuziine ¢ikarmistir. Katilimcilarin mobbing konusunda en az
sikdyetci olduklar1 oOnermeler ise 1,24 ortalama degeri ile “Psikiyatrik
muayeneye gitmeniz icin ugras verilir.” ve “Sizin hasta bir birey oldugunuza
inanilir.” 6nermeleri olmustur.

Tablo 7’de orgiitsel adalet ifadelerinin frekans degerleri verilmistir.
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Tablo 7. Orgiitsel Adalet ifadelerinin Frekanslari

Hic Cok Az Kismen Yeterince | Biiyiik Ortalama Standart
N|[% IN|[% [N |% [N [% [N [% Sapma
1.Asagidaki ifadeler sizi kazanimlar (iicret, terfi, takdir ) ulastiran siirecler ile ilgilidir.
Fikirlerinizi ve duygularimizi bu siirecler | 37 | 16,1 | 42 | 18,3 | 84 36,546 | 20,0 | 21| 9,1
. > 2,88 1,18
esnasinda ifade edebiliyor musunuz?
Bu siirecler esnasinda elde edilen | 63 | 27,4 | 31 | 13,5 | 66 28,7 | 55 | 239 | 15| 6,5
N .. 2,69 1,28
Kkazanimlar iizerinde etkiniz var midir?
Bu siirecler tutarlh bir sekilde uygulanir | 58 | 25,2 | 65 | 28,3 | 74 32,2 |23 1100 | 10 | 4,3 240 110
mi1? ! ’
Bu siire¢ler dnyargilardan uzak uygulanir | 62 | 27,0 | 65 | 283 | 70 | 30,4 | 20 | 8,7 13|57 238 114
mi1? ! ’
Bu siirecler dogru ve tutarhh bilgilere mi | 49 | 21,3 | 61 | 26,5 | 84 365|124 (104 | 12| 5,2
2,52 1,10
dayandirilmistir?
Siirecler sonucu ulasillan kazanimlarin | 31 | 13,5 | 42 | 18,3 | 86 37,4 | 36 | 15,7 | 35 | 15,2
.. . .. PR 3,01 1,22
diizeltilmesini talep edebilir misiniz?
2.Asagidakiler ifadeler elde ettiginiz kazanimlarla( aldiginiz iicret, terfi, takdir vb. is sonu¢larimza) ilgilidir.
Elde ettiginiz kazanimlar isteki cabamzi | 46 | 20,0 | 41 | 17,8 | 66 28,7 | 43 | 18,7 | 34 | 14,8 290 133
yansitir m1? ’ ’
Elde ettiginiz kazanimlar tamamladigimiz | 45 | 19,6 | 50 | 21,7 | 74 32,2 |41 | 17,8 | 20 | 8,7 274 121
ise uygun mudur? ’ ’
Elde ettiginiz kazanimlar Kuruma | 36 | 15,7 | 46 | 20,0 | 71 309 |56 | 243 |21]|91
o 2,91 1,20
yaptiginiz katkiy1 yansitir mi1?
Elde ettiginiz kazanimlar géstermis | 56 | 24,3 | 46 | 20,0 | 65 28,342 | 18,3 | 21|91
o 2,68 1,28
oldugunuz kazanima uygun mudur?
3.Asagidaki ifadeler siirecleri(kazanimlarinizla ilgili karar vermede amirinizi/amirlerinizin kullandigi islemler) yonlendiren
yetkili( amir/amirleriniz) ile ilgilidir.
Size nazik davranir m1? 9 3,9 251109 | 76 33,0 | 88 | 38,3 | 32 | 13,9 3,47 0,99
Size deger verir mi? 17 | 7,4 37 | 16,1 | 82 357 |73 (31,7 | 21|91 3,19 1,05
Size saygili1 davranir mi1? 12 | 5,2 26 | 11,3 | 72 31,3191 | 396 | 29| 12,6 3,43 1,02
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Size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir | 54 | 23,5 | 67 | 29,1 | 60 26,1 | 36 | 15,7 | 13 | 5,7 251 117
mi? ! ’
Sizinle olan diyaloglarinda samimi midir? 18 | 7,8 36 | 15,7 | 92 40,0 | 66 | 28,7 | 18 | 7,8 3,13 1,03
Siiregleri biitiiniiyle aciklar m1? 22 | 9,6 45 (19,6 | 92 40,0 | 58 | 25,2 | 13 | 5,7 2,98 1,03
Siireclere yonelik aciklamalar1 mantikh | 18 | 7,8 40 | 17,4 | 101 | 439 | 59 | 25,7 | 12 | 5,2

3,03 0,98
midir?
Siireclere yoénelik ayrintilar1 zamaninda | 24 | 10,4 | 33 | 14,3 | 108 | 47,0 | 53 | 23,0 | 12 | 5,2

2,98 1,00
aktarir m1?
Bilgi aktarirken herkesin anlayacagi dilden | 12 | 5,2 41 | 17,8 | 74 32,2 |79 | 34,3 | 24 | 10,4 327 104
Kkonusur mu? ’ ’

Tablo 7’'ye gore adalet alg1 dlceginin ilk sorusunu olusturan ticret, terfi, takdir gibi kurum igerisindeki kazanimlari ilgilendiren
bélimde katihmcilar en yiiksek ortalamay: (¥:3,01) “Siirecler sonucu ulasilan kazanimlarin diizeltilmesini talep edebilir misiniz?”
onermesinde belirtmislerdir. Bunu takip eden en yiiksek katilim ise 2,88 ortalama degeri ile “Fikirlerinizi ve duygularinizi bu siiregler
esnasinda ifade edebiliyor musunuz?” énermesi olmustur. Katilimcilarin %36,5’i kismen yanitini vermislerdir. Katilimcilarin bu béliimde
en diisiik ortalama degerine ulastifi 6nerme ise 2,38 ortalama degeri ile “Bu siire¢ler 6nyargilardan uzak uygulanir mi?” 6nermesi
olmustur. Bu o6nermeye de katimcilarin %30,4’ti kismen yanitin1 vererek kurum icerisinde kazanmimlarla ilgili fikir beyan etme
konusunda ufak puriizlerin oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Adalet algis1 dlgeginin ikinci sorusunda ise dnermelerin hepsi agirlikli olarak kismen yanitiyla sonug¢lanmistir. “Elde ettiginiz
kazanimlar isteki cabanizi yansitir mi1?” énermesine katilimcilarin %28,7’si, “Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun mudur?”
onermesine katilimcilarin %32,2’si, “Elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiy1 yansitir mi1?” énermesine katilimcilarin %30,9'u
ve “Elde ettiginiz kazanimlar gostermis oldugunuz kazanima uygun mudur?” énermesine katilimcilarin %28,3’ii kismen yanitini
vermiglerdir. Bu durumda kurum icerisinde personelin emeklerinin karsiligini isteklerini tatmin edecek 6l¢iide olmasa da kismen
aldiklarini diistindiiklerini sdyleyebiliriz.

Adalet algis1 6lgeginin ligiincii sorusunu olusturan ve kurum igerisinde listlerin astlarina karsi tutum ve davraniglarini élgmeye
yonelik olan sorular ise kurum agisindan pozitif yonde seyretmistir. Katilimcilarin bu béliimde en yiiksek ortalama ile sonuglandirdiklar
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(X: 3,47) 6nerme “Size nazik davramir mi1?” énermesi olmustur. Bu
onermeye katilmcilarin %38,3'ii  yeterince yanitini vererek istlerinin
nezaketinden memnun olduklarini dile getirmislerdir. Katiimcilarin %29,1’i
“Size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir mi?” 6nermesine ¢ok az yanitini
vermislerdir. Bu o6nermeler dogrultusunda kurum personelinin biiyiik bir
cogunlugunun istlerinin tutum ve davraniglarindan memnun olduklarini,
kendilerine kars1 pozitif bir tutum sergiledigini dile getirdikleri séylenebilir.

3.7.4. Hipotezlerin Analizi

Bu bélimde arastirma hipotezleri boliimiinde aktarilan 17 hipotezin
analizi ele alinacak ve gerekli yorumlamalara yer verilecektir.

3.7.4.1.Katihmcilarin  Adalet Algilarimin  1ki Gruplu Demografik
Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

Tablo 8'de katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinin iki gruplu
demografik degiskenlere gore anlaml bir farklilik gésterip gostermedigi Mann
Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Tablo 8. Katihmcilarin Adalet Algilarinin iki Gruplu Demografik Degiskenler
Bakimindan Kiyaslanmasi

iki Gruplu Demografik N Sira V\l;ﬁ?:e
Degiskenler Ortalamasi U y P
Medeni Bek.ar 49 102,03 3774,50 0,11
Durum Evli 181 119,15
N Kadin 168 111,17
Cinsiyet Erkek 62 127.23 4480,50 0,10

Bu analiz sonucunda katilimcilarin adalet algilari medeni durum
(0,11>0,05) ve cinsiyetlerine (0,10>0,05) gore anlaml bir fark goéstermedigi
tespit edilmistir. Bu durumda “Hi: Katilimcilarin adalet algilar1 medeni
durumlarina gore anlaml bir farklilik géstermektedir.” ve “Hz: Katilimcilarin
adalet algilar1 cinsiyetlerine goére anlamli bir farkliik goéstermektedir.”
hipotezleri reddedilmistir.

3.7.4.2. Katihmalarin Adalet Algillarinin  Ikiden Fazla Gruplu
Demografik Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

Tablo 9’da katiimcilarin adalet algilarinin ikiden fazla gruplu
demografik degiskenler bakimindan farklilik gosterip gostermedigi Kruskal
Wallis H testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 9. Katihimailarin Adalet Algilarinin ikiden Fazla Gruplu Demografik
Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

ikiden Fazla Gruplu N Sira Ki-
Demografik Degiskenler Ortalamasi Kare P
Yas 25 ve alti 22 91,34
Gruplarl | 26-35 yas arasi 84 122,27
36-45 yas arasl 79 107,92 7,58 0,11
46-55 yas arasi 40 131,83
56 ve lizeri 5 97,30
Egitim Lise 54 102,44
Onlisans 85 107,45
Lisans 79 127,94 11,34 0,02*
Yiikseklisans 8 169,25
Doktora 4 109,88
Meslek Doktor 12 130,21
Hemsgire 93 108,17
Ebe 30 117,12
::g:;ll: Memuru 16 154,94 8,84 0,18
Teknisyenleri 24 121,31
idari Personel 24 100,17
Diger 31 117,26
Calisilan | idari Birimler 30 105,82
Birim Tibbi Birimler 177 118,16 1,23 0,54
Diger 23 107,65
Deneyim 1-5y1l 48 111,94
6-10 y1l 40 121,35
11-15y1l 40 95,31 5,98 0,20
16-20 y1l 38 116,07
21 ve uizeri 64 126,80
Gelir 1000-1500TL 39 95,23
arasl
1501-2000 TL 40 106,83 6,24 0,04*
arasl
2001 TL ve 151 123,03
lizeri

* Asymp. Sig. Degerinin 0.05’e esit veya kii¢iik oldugunu gosterir.

Tablo 9’da aktarilanlara gore katilimcilarin adalet algilari iizerinde yas
grubu (0,11>0,05), meslek (0,18>0,05), calisilan birim (0,54>0,05), mesleki
deneyim (0,20>0,05) degiskenlerine gore anlamh bir farklilik gostermedigi
ortaya konmustur. Ancak katilimcilarin adalet algilar egitim durumlarina ve
gelirlerine gore anlamhi bir farklihk gosterdigi tespit edilmistir. Gelir
durumunda olan bu anlamh farkliik 2001 TL ve {zeri gelir sahibi olan
katilimcilardan kaynaklandig ortaya ¢ikmistir.

Katilimcilarin egitim durumlarinda meydana gelen farklilik ise ytliksek
lisans diizeyinde egitim almis kisilerden kaynaklanmaktadir. Bu durumda “Hs:

|—|88 Mehmet YILMAZ, Sermed DOGAN




Katiimcilarin  adalet algillar1  yaslarina goére anlamhi  bir farklilik
gostermektedir.”, “Hs: Katilimcilarin adalet algilar1 mesleklerine gére anlamh
bir farklilik gostermektedir.”, “He: Katilimcilarin adalet algilar1 deneyimlerine
gore anlaml bir farklilik géstermektedir.” ve “H7: Katilimcilarin adalet algilar
calistiklar1 birime gore anlamli bir farklilik gostermektedir.” hipotezleri
reddedilirken, “Hs4: Katilimcilarin adalet algilar1 egitim durumlarina goére
anlaml bir farklilik gostermektedir.” ve “Hs: Katilimcilarin adalet algilar gelir
durumlarina gore anlamh bir farklilik gdstermektedir.” hipotezleri kabul
edilmistir.

3.7.4.3. Katlimcilarin Mobbing Algilarinin iki Gruplu Demografik
Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

Tablo 10’da katilimcilarin mobbing algilarinin iki gruplu demografik
degiskenlere gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi Mann Whitney U
testi ile analiz edilmistir.

Tablo 10. Katilimcilarin Adalet Algilarinin iki Gruplu Demografik Degiskenler
Bakimindan Kiyaslanmasi

iki Gruplu Demografik N Sira V\l;ﬁ?:e
Degiskenler Ortalamasi U y P
Medeni Bel«_{ar 49 110,23 3984,00 0,93
Durum Evli 181 109,30
N Kadin 168 120,79 "
Cinsiyet Erkek 62 10116 3899,00 0,05

* Asymp. Sig. Degerinin 0.05’e esit veya kiiciik oldugunu gosterir.

Bu analizin sonuglarina gére katilimcilarin mobbing algilar1 medeni
durumlarina (0,93>0,05) gore anlaml bir farklilik géstermezken, mobbing
algilarinin cinsiyete (0,05<0,05) gore farkliik gosterdigi tespit edilmistir.
Sonuglara gore anlaml farkliligi olusturan grup ise kadinlardir. Yani kurum
icerisinde kadinlarin daha fazla mobbing sikayetlerinin oldugu séylenebilir. Bu
durumda “He: Katilimcilarin mobbing algilart medeni durumlarina gére anlamh
bir farkliik gostermektedir.” hipotezi reddedilirken, “Hio: Katilimcilarin
mobbing algilan cinsiyetlerine gore anlaml bir farkliik gostermektedir.”
hipotezi kabul edilmistir.

3.7.4.4. Katilimcilarin Mobbing Algilarinin ikiden Fazla Gruplu
Demografik Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

Tablo 11’de katilimcilarin mobbing algilarinin ikiden fazla gruba sahip
demografik degiskenlere goére anlamli bir farklihlk gosterip gostermedigi
Kruskal Wallis H testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 11. Katiimcilarin Mobbing Algilarinin Ikiden Fazla Gruplu Demografik
Degiskenler Bakimindan Kiyaslanmasi

ikiden Fazla Gruplu Demografik N Sira Ki-
Degiskenler Ortalamasi Kare p

25 ve alti 22 91,34

Yas 26-35 yas arasi 84 122,27

Gruplar 36-45 yas arasi 79 107,92 7,47 0,11
46-55 yas arasi 40 131,83
56 ve lizeri 5 97,30
Lise 54 114,39
Onlisans 85 118,05

Egitim Lisans 79 113,27 1,97 0,74
Yiikseklisans 8 135,00
Doktora 4 81,38
Doktor 12 117,79
Hemsgire 93 122,10
Ebe 30 148,75

Meslek Sag:;llk Memuru 16 65,25 35,34 0,01*
Saghk 24 76,08
Teknisyenleri ’
idari Personel 24 86,44
Diger 31 141,60

Calisilan idari_Bi.ri_mler 30 90,37

Birim Tibbi Birimler 177 114,32 13,45 0,01*
Diger 23 157,35
1-5yi1l 48 122,69
6-10 y1l 40 112,49

Deneyim 11-15y1l 40 122,40 10,17 0,04*
16-20 y1l 38 135,57
21 ve lizeri 64 95,77
1000-1500TL arasi 39 133,85

Gelir 1501-2000 TL arasi 40 111,40 3,58 0,17
2001 TL ve iizeri 151 111,85

* Asymp. Sig. Degerinin 0.05’e esit veya kiiciik oldugunu gosterir.

Tablo 11’ de aktarildigi lizere katilimcilarin mobbing algilar1 yas
gruplarma (0,11>0,05), egitim durumlarina (0,74>0,05) ve gelir durumlarina
(0,17>0,05) gore anlamh bir farkhilik géstermezken, meslege (0,01<0,05),
¢alisilan birime (0,01<0,05) ve deneyim durumuna (0,04<0,05) gore anlamli bir
farkliik gostermektedir. Bu anlamli farkliliklar incelenecek olursa ebelerin
daha fazla mobbinge maruz kaldigi séylenebilir. Ayni zamanda diger olarak
adlandirilan temizlik, yemek, giivenlik personelini kapsayan biriminde tibbi ve
idari birimlerde ¢alisanlara gére daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ortaya
cikmistir. Deneyim ag¢isindan ise meslek hayatinda 16-20 yillik tecriibeye sahip
olan insanlar mobbinge daha fazla maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Bu durumda “Hii: Katilimcilarin mobbing algilar1 yaslarina gore
anlamh bir farkhilik goéstermektedir.”, “Hiz: Katilimcilarin mobbing algilar
egitim durumlarina goére anlamli bir farklihlk gostermektedir.” ve “Hie:

|—|90 Mehmet YILMAZ, Sermed DOGAN




Katilimcilarin mobbing algilar1 gelir durumlarina gére anlamh bir farkhilik
gostermektedir.” hipotezleri reddedilirken, “H13: Katilimcilarin mobbing algilari
mesleklerine gore anlaml bir farkliik gostermektedir.”, “His: Katilimcilarin
mobbing algilar1 deneyimlerine gore anlaml bir farklilik géstermektedir.” ve
“His: Katiimcilarin mobbing algilar ¢alistiklar birime gére anlaml bir farklilik
gostermektedir.” hipotezleri kabul edilmistir.

3.7.4.5. Orgiitsel Adalet Algisinin Mobbing Davramslar1 Uzerindeki
Etkisi

Tablo 12’'de orgiitsel adalet algilarinin mobbing davranislari tizerindeki
etkisi regresyon analizi ile analiz edilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel Adalet Algisinin Mobbing Davranislar1 Uzerindeki Etkisi

R R2 |F P

(')rgiitsel Adalet Algis1-Mobbing Davranislari 0,11 | 0,01 | 2,574 | 0,11

Tablo 12 incelendiginde p degerinin 0,05'den biyik c¢ktig
gorilmektedir. Bu durumda saglik kurumlarinda ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet
algisinin mobbing davranislar tizerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla “Hi7: Saghk kurumlarinda galisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
mobbing davranislar1 i{izerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi
reddedilmistir.

4.SONUC

Kurumda c¢alisanlarin adalet algilamalar1 bir¢ok kavramla dile
getirilmektedir. Saglik kurumlarinda hizmetler, yogun ve siireklilik gosterdigi
icin calisanlarin adalet algilamalari bir¢ok sekilde degerlendirilmektedir. Saglik
kurumlarindaki bu adalet algilamalarinda yasanan olumsuzluklar1 azaltmak
icin karar siireclerine katilim, esit ddiillendirme yo6ntemleri, iicret yapisi,
calisma saatlerinin dlzeltilmesi ve Kkisiler arasi iletisimde adaletin tiim
calisanlara esit mesafede davranilarak gerceklestirilmesiyle olusacaktir. Bu
sliregler uygulanirken Kkisilere 6zel ya da kisinin sahsiyetine karsi on
yargillardan uzak durularak yapilmasi, orgiite karsi adalet algilamalar:
konusunda olumlu etki yaratacaktir.

Arastirma sonuglarina gore, saglik personelinin en ¢ok “Bu siirecler
onyargilardan uzak uygulanir mi?” ifadesi (2,38+1,14) 6n yargili davranislara
maruz kalindigim1 gostererek adaletsizlik algilamaktadirlar. Adaletsizlik
algilamalarindaki diger onemli ifade ise, “Bu siirecgler tutarli bir sekilde
uygulanir mi1?” (2,40+1,10) ifadesidir. Calisanlarin kurumun adalet algilarindan
memnun olduklari ifade ise, “Size nazik davranilir mi1?” (3,47%0,99) ifadesidir.
Mobbing boélimiindeki ifadelere baktigimizda, saglik calisanlarinin en ¢ok
rahatsizlik duydugu durum “Siirekli susturulursunuz ve soéziiniiz kesilir”
(2,62+1,32) ve bu ifadeyi ” Size iletisim i¢in hi¢cbir imkan verilmez” (2,54+1,05)
ifadesi takip etmektedir. Bu durumda kurum igerisindeki mobbing sorununun
iletisimsel boyutta engellemelerden olustugunu séylemek miimkiindiir.

Kurumda c¢alisanlara kim veya kimler tarafindan mobbing
uygulandigina baktigimizda; %56,6’s1 stleri, %33,9'u is arkadaslari, %1,3’t
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astlar1 gerceklestirmektedir. Bu sonug¢ saglik kurumundaki orta ve iist diizey
yoneticilerin saglik c¢alisanlarina karsi dikkate deger bir mobbing davranisi
sergiledigi gozlenmektedir. Is yerinde mobbing davranislarina maruz kalan
saglik calisanlarinin orani %30,9’dur. Baskalarina mobbing uygulandigini géren
¢alisanlarin oran1 %65,2’dir.

Orgiitsel adalet algistmin demografik degiskenlere gére fark gésterip
gostermedigini ele alan hipotezlerde egitim durumu, gelir durumu demografik
degiskenlerinde farklilik tespit edilmistir. Egitim durumu degiskeninde ki
farklihigin yiiksek lisans mezunu kisilerden kaynaklandig1 saptanmistir. Gelir
degiskeninde ise farkliligi olusturan grup 2001 TL ve flzeri gelire sahip
olanlardir. Bu durumda egitim durumu ve gelir diizeyi arttikca adalet
algilarinin artacagi yoniinde bir ¢ikarimda bulunulabilir.

Mobbing algisinin demografik degiskenlere gore fark gosterip
gostermedigi incelendiginde ise, cinsiyet degiskeninin anlaml bir fark yarattig
saptanmistir. Sonuglara gore anlamh farkliligi olusturan grup ise kadinlardir.
Yani kurum igerisinde kadinlarin daha fazla mobbing sikayetlerinin oldugu
soylenebilir. Mobbing algisi ¢alisanlarin mesleki deneyimine gore de anlaml bir
farkliik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu farkliligin 16-20 yi1l mesleki
deneyime sahip kisilerden kaynaklandig1 tespit edilmistir. Bu durum,a az
tecriibeye sahip calisanlarin mobbinge wugrayip ugramadiklarim fark
etmemelerinin sebep oldugu diistintilmektedir.

Mobbing algist c¢alisilan birime goére anlamli bir farkhilik
gostermektedir. Bu farkliligi diger olarak gruplandirilan kurum igerisinde
temizlik, yemek, giivenlik gibi yardimci hizmetlerden sorumlu personeli
kapsamaktadir. Mobbing algis1 personelin mesleklerine goére de anlamli bir
farklilik arz etmektedir. Meslek acisindan degerlendirildiginde anlaml farkliligi
olusturan grubun ebelerden kaynaklandig tespit edilmistir. Bu durumda saglik
kurumlarinin idari birimlerinde calisanlar ve direk hastaya tibbi miidahalede
bulunan hekim ve hemsireler haricinde diger personellerin mobbinge daha
fazla maruz kaldig1 s6ylenilebilir.

Arastirmanin  ana hipotezi olarak saglik kurumunda c¢alisan
personellerin o6rgiitsel adalet algilarinin mobbing davranislar lizerine etkisinin
olup olmadig: incelenmistir. Saglik kurumlarinda calisanlarin orgiitsel adalet
algisinin mobbing davraniglar: {izerinde anlaml bir etkisi bulunmadig tespit
edilmistir. Bu durumda kurum igerisinde ¢alisanlarin adaleti algilama diizeyleri
mobbing davranislari izerinde bir etkisi bulunmadig1 sdylenebilir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda saghk kurumlari yetkililerine
mobbing konusunda 6zellikle yardimci personellere daha dikkatli davranilmasi
tavsiye edilebilir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin kurum icgerisinde kendilerini
rahatca ifade edebilecekleri ve diislincelerine 6n yargisiz yaklasilacagi bir
ortam yaratilmasi kurum verimliligi acisindan olumlu olacaktir.
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