MEYAD
akademi

Icindekiler

1-18 (ARASTIRMA MAKALESI)

Yikici Liderlik Algilarinin Cinsiyet, Yas ve Egitim Diizeylerine Gore
Incelenmesi

Ozan ARICI

(ARASTIRMA MAKALESI) 19-36

Ozel Sektorde Calisan Bireylerin Mobbing ve Psikolojik Saglamlik ile Ilgili
Goriisleri

Mehtap KARACIL

37-49 (DERLEME)
Aile Saglig1 Merkezinde Saghik Calisanlarina Siddet
Ebru UGRAS TIRYAKI, Erhan SIMSEK

(DERLEME) 50-74
Saglik Calisanlarinda Mobbing ve Zorbalik: Cerrahi Bilimler Ornegi
Celal Gokhan OSMANOGLU, Fatih ORHAN

75-96 (DERLEME)
Mobbingin Birey Uzerindeki Etkileri: Bir Derleme Calisma
Mehtap KARACIL


https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1428001
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1428001
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1464779
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1464779
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1457388
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1458130
https://dergipark.org.tr/tr/pub/meyadakademi/issue/84042/1464671

MEYAD
akademi

ARASTIRMA DOI: 10.59007 /meyadakademi.1428001

YIKICI LIDERLIK ALGILARININ CINSIYET, YAS VE EGITIiM
DUZEYLERINE GORE INCELENMESI*

Ozan ARICI**

0z

Bu c¢calismanin temel amact, Antalya’da gbérev yapan  ortaokul
6gretmenlerinden cinsiyet,yas ve egitim dtizeyi degiskenlerine gére okul miidtirlerinin
algilanan yikict liderlik davramislarint arastirmaktir. Veri toplama stirecinde Antalya
ili bes merkez ilgesi ortaokullarinda gdérev yapan 345 6gretmenden anket
toplanmustir. Elde edilen verilerin analizinde, cinsiyet degiskeninde t testi, yas ve
egitim dtizeyi degiskenleri icin de anova testi kullandmistir. Calismanin hipotezlesen
iliskisi su sekildedir: Cinsiyet, yas ve egitim diizeyi degiskenlerine gbre okul
miidtirlerinin algdanan yikict liderlik davrarmuslant farkliik gdstermekte midir?
Arastirma sonuglart ortaya koymaktadwr ki, dgretmenlerin yikict liderlik goriisleri
cinsiyet, yas ve egitim dtizeylerine gére anlamlt farkldik gdstermektedir. Ayrica
calisma sonuclarnina gére, arastirmaya katilan dgretmenlere gére okul miidiirlerinin
sergilemis olduklart yikict liderlik davranis dtizeyleri distiktir. Bu calisma,
glintiimiize kadar arastiriimamis ve g6z ardi edilmis olan egitim sektértinde okul
miidtirlerinin yikict liderlik davranis diizeylerini ortaya koyarak alan yazina énemli
bir katkt sunmaktir. Calisma Antalya’da gbérev yapan ortaokullarda gérev yapan
devlet okullarninda gérevli 6gretmenler ile sturlandirilmistir.
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INVESTIGATION OF DISRUPTIVE LEADERSHIP PERCEPTIONS
ACCORDING TO GENDER, AGE AND EDUCATION LEVELS

ABSTRACT

The main purpose of this study is to investigate the perceived destructive
leadership behaviors of school directors among secondary school teachers working in
Antalya according to gender, age and education level variables. During the data
collection process, a survey was collected from 345 teachers working in secondary
schools in five central districts of Antalya. In the analysis of the data obtained, t test
was used for the gender variable and anova test was used for the age and education
level variables. The hypothesized relationship of the study is as follows: (1) Do the
perceived destructive leadership behaviors of school directors differ according to
gender, age and education level variables? The research results reveal that teachers
views on destructive leadership vary significantly according to gender, age and
education levels. In addition, according to the study results, the levels of destructive
leadership behavior exhibited by school directors are low compared to the teachers
participating in the research. This study makes a significant contribution to the
literature by revealing the destructive leadership behavior levels of school directors in
the education sector, which has not been researched and ignored until today. The
study was limited to teachers working in public schools working in secondary schools
in Antalya.

’

Keywords: Destructive leadership, educational institutions, secondary
school, teacher.
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1.GIRIS

Liderlik izleyenlerini etkileyen, y6n veren ve Orgutsel amaclarn
gerceklestirilmesini saglayan o6nemli bir unsurdur. Bu nedenle olumlu
ciktilar elde edebilmek icin organizasyonlar etkili liderlere ihtiyac
duymaktadirlar. GuUnumuzde gelisen teknolojik degisimler neticesinde
organizasyonlarin yeniliklere uyum saglayabilmesi icin gelisime ve degisime
uyum saglayabilen liderlere ihtiya¢c vardir. Okul mudurlerinin okuluna
onderlik eden, okulunu her turli yeniliklere, varyasyonlara hazirlayan
olmas1 beklenmektedir. Sosyal ve kulttirel yapilar1 her ne olursa olsun
toplumlarin liderlere ihtiyaci var olagelmistir (1). Liderlik, belirli hedefler
dogrultusunda bireyleri istekleri dogrultusunda yoénlendirmek ve harekete
gecirebilmektir (2). Liderler, kurumuna vizyon olusturmali ve vizyonu
takipcilerine benimsetmelidir (3). Liderler daima 6rgtitti ve takipcilerini iyiye
ve dogruya yonlendiren katiyen yanlislik yapmayan kahramanlar degillerdir.
Liderlik dusuncesinin esasen olumlu oldugu dustncesiyle mevcut
arastirmalar genellikle liderin ve liderligin olumlu y6nlerini ortaya cikarmaya
odaklanmistir. Bu calismada, Antalya ilinde resmi ortaokullarda gbérev yapan
ogretmenlerden cinsiyet, yas ve egitim duzeyi degiskenlerine goére okul
mudurlerinin algilanan yikici liderlik davranislar: incelenmektedir. Olumsuz
liderlik tUzerine yapilan calismalarin sinirli olmas:t ve olumsuz liderlik
tirlerinden yikici liderligin bu arastirmada incelenmis olmasi sebebiyle alan

yazinina 6nemli bir katki sunmaktadir.

1.1 Liderlik

Liderlik, belirli amaclar dogrultusunda insanlar1 etkileyebilme ve harekete
gecirebilmektir (2). Liderlik, organizasyonun hedefleri istikametinde
izleyenlerine is yaptirabilme yetenegidir. Yoneticiler gunltk islerle ilgilenirler,
yapilmas:1 gereken isleri yaparlar. Liderler ise kurumuna vizyon olusturmak

ve vizyonu kurumuna benimsetmekten sorumludurlar (3). Idareciler denge
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ve etkinlige 6nem verirken, liderler degismeye ve bireyleri yapilacak islerle
ilgili ikna etmeye odaklanir (4). Lider, bir grubu kendi amac ve hedefleri
dogrultusunda yoénlendiren kisidir. Belirtilen gruplar, bir isletme, ekip,
takim, siyasi parti ve Ulke gibi ortak amaclari, hedefleri olanlardir. Benzer
sekilde, yb6netim sUreci zaman ya da eylem acisindan degisebilen bir
durumdur. Liderlik, bir liderin kendisi, bir grup ve yonlendirme stUreci

olarak tanimlanabilir.
1.2 Liderlik Teorileri

Liderlerin ortaya cikmasinda kisisel 6zelliklerin 6nemini savunan o6zellikler
teorisi liderligi, bireyin farkli fiziksel ve psikolojik 06zelliklerine goére
aciklamaktadir (5). Basarili liderlerin ilgi, kabiliyet ve kisilik 6zelliklerinin
basarisiz liderlerden farkli oldugu dusunulmektedir (6). Belli o6zelliklere
sahip kisilerin lider olabilecegini ileri stren teoriye gore lider, toplumun
hayal gliciine girmis olan seckin, yetenekli bir kisidir. Lideri izleyicilerden
ayiran Usttnltkler, boy, yas, akici konusma, anlayishilik, inatcilik, ekonomik
sayginlik, baskalarini harekete gecirebilme, ice ve disa doénukliuktur.
Ozellikler teorisi, liderligi sadece lider parametresine gére degerlendirdigi icin
yaygin kabul gérmemistir. Arastirmalara goére, basarili liderlerin ayni
ozellikleri sergilemedikleri, hatta gruptaki liderlerden daha
kabiliyetli olanlarin lider olarak kendilerini gésteremedikleri gortilmustir. Ek
olarak, liderlerde olmasi1 gereken o6zelliklerin devamli olarak artmasi
ve genellemelerin yapilmasi zorlastigindan, teori liderligi tanimlamada

yetersiz kalmistir (7).

Davranigsal teoriye gore liderlik, hedeflerin gerceklestirilmesi icin
baskalarinin etkilenmesi strecidir (8). Basari, liderin kisisel 6zelliklerinden
ziyade, liderlik sirasinda sergiledigi davranislardir. Liderin izleyenleri ile
iletisimi, planlama ve kontrol sekli, yetki devri yapip yapmadigi, hedefleri
belirleyip belirlemedigi gibi davranislar liderin etkililigini belirleyen 6nemli

etmenlerdir (9). Liderligin yalniz kisisel 6zellikler ile degil, davranis tarzlariyla
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aciklanabilecegini, liderligin yaradilistan gelmedigini bilahare
gelistirilebilecegini ileri sUrmektedir. Kisisel ve ise yonelik liderlik
davranislar1 teoride o6ne cikmaktadir. Ise yonelik davranislar; lider is
tanimini, standartlar1 belirler ve calisanlarin kurallara uymasini bekler.
Calisanlarin  hatalarin1  elestirir, calismalarini denetleyerek verimli
calismasini1 saglar. Kisiyi yonelik davranislar; lider ile calisanlar arasinda
saygli ve guvene dayali cift yonlad iletisim vardir. Lider c¢alisanlarin
ihtiyaclariyla ilgilenir, calisanlarina dostca yaklasarak ekip calismasina ve
calisanlarinin mutluluguna énem verir (10). Ise yonelik ve kisiye yénelik
davranislarda dengenin kurulmasiyla verimlilik ve etkililigin arttirilabilecegi

soylenebilir.

Durumsal teoriye gore, her zaman her ortamda tatbik edilecek yegane
evrensel liderlik bicimi yoktur. Liderlik davranisinin belirlenmesinde cevresel
sartlarda dikkate alinmalidir. Belirli 6zelliklere sahip kisi, baz1 ortam ve
cevrelerde lider olabilirken, ayni kisi farkli ortam ve cevrelerde lider
olamayabilir (7). Liderlik tarzinin belirlenmesinde en 6nemli etken etkililiktir.
Liderlik tarzi bazen otoriter bazen demokratik olabilir. Orgiitiin etkililigini ve

amaclarini en Ust dlizeyde gerceklestirebilen liderlik bicimi uygulanmalidir.

Liderlerin takipcileri ile iletisimi 6rgit icerisindeki en muhim olanidir.
Liderlerin catisma yOnetme tarzlari ve izleyenlerine verdikleri emirlerin
takipcileri Utizerinde muhim etkisi vardir (11). Liderler de beceri zayifligi
gorulebildigi gibi bazi1 zamanlarda liderlerin kendilerine fazla givenmeleri ve
asirt  karizmalar1 basarisizligin sebebi olabilir. Buhran zamanlarinda
liderlerin kendilerine fazla glvenmeleri kontrolti kaybetmelerine neden
olabilir (12). Bu nedenle liderlik daima pozitif ve harikulade bir kavram
degildir. Liderlerin takipcileriyle iliskileri, davranislari, isteyerek veya
istemeyerek aldiklar1 kararlar yoluyla takipcilerini ve organizasyonu
tehlikeye atabilirler (13). Liderler kimi zaman Ttust yo6netiminde onay
vermemesine ragmen kisisel hirslarindan 6tlrti organizasyonun veya

izleyenlerinin menfaatini tehlikeye sokacak, hatta yikici olabilecek kararlar
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verebilirler (14). Liderler calisanlarin verimini artirabilecek calisma ortami
olusturabilecegi gibi herkesin mutsuz oldugu, olumsuz calisma ortamlari da
yaratabilirler (15). Yapilan arastirmalarda olumsuz liderlik davranislarinin
olumlu liderlik davranislar: gibi arastirmaya deger gérilmesine ragmen alan

yazinda bircok arastirma olumlu liderlik davraniglar: tizerine yogunlasmaistir.
1.3 Yikic1 Liderlik

Yapic1 liderlik davranislarina calisildigi oranda yikici liderlik davranislari
lUzerine de calisilmas: gerektigini séyleyen Einarsen vd. (2007)’ e gore yikici
liderlik; yo6netici konumunda olan liderin, 6rgiittin cikarlarini, faaliyetlerini,
amaclarini, kaynaklarini etkin kullanmadan oOrgtiti zayiflatan veya
astlarinin is doyumlarini, motivasyonlarini bozan davranislari sistemli ve
tekrarli olarak sergilemesidir(16). Schmidt(2018)’e goére yikict liderlik
calisanlara ko6éti davranan, Orglitin verimliligini dustren, olumsuz
ozelliklere sahip liderlik bicimidir(17). Krasikova vd. (2013)’e gore yikici
liderlik, liderin organizasyona veya astlarina zarar vermek niyetiyle
organizasyonun cikarina ters disen hedefleri ama¢ edinmesidir(18). Uymaz
(2013) yikiar liderlikle ilgili yaptigi calismada yikici liderligi alti boyuta
ayirmistir. Bunlar; asirt otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik disi
davranis, teknoloji ve degisime direnme, astlara karsi1 duyarsizlik ve adam

kayirmadir (19). Einarsen vd. (2007) yikici liderligi Gi¢ gruba ayirmistir:
e Zorba liderlik: Orgiutiin menfaatlerine yapici, ¢alisanlarin menfaatine
yikici

e Destekleyici-sadakatsiz  liderlik: Orglitiin  menfaatlerine  yikic,

calisanlarin menfaatine yapici

e Yoldan ¢cikmis liderlik: Orgtititin ve calisanlarin menfaatine yikici(16).
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Kellerman (2004) yikici liderligin yedi tird oldugunu belirlemistir: yetersiz,
sert, 6lclistiz, duyarsiz, yozlasmis, dar goérislia ve ko6tti(20). Ashforth (1994)
da yikica liderligin alti boyutta ele almistir. Bunlar arasinda zevk ve ego
tatmini, astlarin asagilanmasi, ilgi eksikligi, catisma ¢6zimuine yodnelik gticlti

bir tutum, cesaret kirici projeler ve keyfi cezalandirma yer almaktadir(21)

2. YONTEM

Antalya ili merkez ilceleri resmi ortaokullarinda gérev yapan 6gretmenlerden
cinsiyet,yas ve egitim duzeyleri degiskenine goére okul mudurlerinin yikici
liderlik davranislarini belirlemeyi amaclayan bu calismada nicel arastirma

yontemlerinden tarama modeli kullanilmistir (22, 23, 24).

Calismanin evrenini Antalya Iline bagh bes ilce merkezinde goérev yapan
resmi ortaokul 6gretmenleri olusturmaktadir. Orneklem seciminde cok
asamall 6rneklem kullanilmistir. Birinci asamada, merkez ilcelerin evreni
temsil etme oranlarina goére seckisiz tabakali 6rnekleme kullanilarak
oérneklem grubuna alinmasi gereken sayida ogretmen belirlendi. Ikinci
asamada, basit seckisiz Ornekleme yontemi kullanilarak yeter sayida
ogretmen tesaduifen secilmistir. Antalya ili merkez ilcelerinde o6rnekleme
dahil edilen okullar yasal izinler alindiktan sonra arastirmaci tarafindan
ziyaret edilerek, okul yonetimine anket uygulama istegi iletilmistir.
Katilimcilara anketler okul yénetiminin uygun gérdiigii zaman diliminde bire
bir ulastinlmistir. Anket sorular1 dagitilmadan ©6nce, arastirmaci
katilimcilardan elde edilecek bilgilerin yalnizca bu calisma igin
kullanilacagini, katilimcilarin yanitlarini ve kisisel bilgilerini hicbir kisi veya
kurumla paylasilmayacagini taahhiit etmistir. Anket, ziyaret edilen
ortaokullardan 458 06gretmene dagitildi. Arastirmaci, katilimcilardan
anketleri dogrudan geri toplamistir. Geri donutlerde anketlerdeki eksik veri
ve okuldaki calisma suiresi 1 yildan az olan 6gretmenler degerlendirme disi

birakildiktan sonra anket sayisi1 345 olarak belirlenmistir. Calismanin etik
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kurul izni; Akdeniz Universitesi Rektdrliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu 09/11/2020-118547 sayili karariyla

alinmistir.

Calisma olcegi iki boélimden olusmaktadir. Anket formunun birinci
bolimutnde, 6gretmenlerin; cinsiyet, yas ve egitim duzeyine iliskin kisisel
bilgiler formu; ikinci bélimtnde Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen “Yikici
Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Anket formunda ifadelerin yanitlanmasinda
S5’li Likert o6lcegi (1= Kesinlikle katilmiyorum- 5= Tamamen katiliyorum)

benimsenmistir(19).

Calismada kullanilan verilerin analizinde SPSS 25 paket programindan
yararlanilmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan asir1 otoriterlik ve
liderlik icin yetkin olmamak hakkindaki algilarinda anlamli farklilik olup
olmadigini test etmek amaciyla t-testi; etik disi davranis ve astlara karsi
duyarsizlik boyutlarina iliskin algilarinda anlamhli farklilik olup olmadigini
test etmek amaciyla Mann Whitney U testleri kullanilmistir. Ayrica,
katilimcilarin yaslarina goére etik disi davranis ve astlara karsi duyarsizlik
boyutlarina iliskin anlamli farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla
Anova testi; asir1 otoriterlik ve liderlik icin yetkin olmamak boyutlarina
iliskin anlaml farklilik olup olmadigini test etmek icin ise Kruskal Wallis
testi kullanilmistir. Diger taraftan katilimcilarin etik disi davranis ve liderlik
icin yetkin olmamak boyutlarina iliskin algilarinda egitim dtizeylerine gore
anlamli farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla Anova testi; asiri
otoriterlik ve astlara karsi duyarsizlik boyutlarina iliskin anlaml farklilik

olup olmadigini test etmek amaciyla Kruskal Wallis testi kullanilmistir.
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3. BULGULAR VE TARTISMA
3.1 Kisisel Ozellikler

Tablo 1 calismaya katilan 6gretmenlerin kisisel Ozelliklerine ait sonuclari

sunmaktadir.

Tablo 1'e gbre arastirmaya katilan 6gretmenlerin 131'i (%38) "erkek" ve 2144
(%062) '"kadin" katilimcilardan olusmaktadir. Yasa gore dagilimlarina
bakildiginda, katilimcilarin 19'u (%5,5) "20-29 yas", 1601 (%46,4) "30-39
yas", 1257 (%36,2) "40-49 yas" ve 38'1 (%11,0) "50-59 yas" araliginda dagilim
gostermektedir. Egitim bilgileri bakimindan ise, 5 katilimci (%1,4) "6n
lisans", 301 katilimci (87,2) "lisans", 29 katilimci (%8,4) "yluksek lisans" ve

10 katilimaci (%2,9) "doktora" mezuniyetine sahiptir.

Tablo 1. Kisisel Ozellikler

Degisken Duizey n %
Erkek 131 38,0

Cinsiyet Kadin 214 62,0
20 - 29 19 5,5
30 - 39 160 46,4

Yas 40 - 49 125 36,2
50 - 59 38 11,0
60> 3 0,9
2 Yillik S 1,4
YO

Egitim 4 Yillik Fakulte 301 87,2
Yuksek Lisans 29 8,4

Doktora 10 2,9
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3.2 Olgiim Modeli

Tablo 2. Faktor Analizi Sonuclart

Liderlik icin Asin Etik dis1 Astlara karsi

No yetkin otoriterlik davranis duyarsizlik
Olmamak

S25 ,868

S23 ,840

S24 ,812

S3 , 788

S18 ,788

S15 ,770

S10 , 768

S8 , 766

S20 , 752

S12 , 742

S2 , 728

S7 ,922

S14 ,863

S21 ,859

S1 ,856

S9 ,843

S27 ,838

S17 ,833

S28 ,825

S11 ,836

S16 ,821

S6 ,806

S19 ,798

S4 , 771

S13 ,870

S26 ,865

S5 ,666
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Calismada kullanilan 6lcegin temel boyutlarini belirlemek icin faktér analizi

kullanilmistir.

Arastirma verilerinin faktér analizine uygunlugunu test etmek amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi kullanilmistir. KMO degeri 0.5 Uzeri ise
verilerin faktdér analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Buna gore
arastirma verilerine iliskin KMO = 0.94 ve Barlett's testi anlamlilik degeri
sig=0.000’dir. Bu degerler elde edilen verilerin faktdér analizine uygunlugunu

dogrulamaktadir.

Calisma, alti1 boyut olmasina ragmen yalnizca doért boyut buldu. Cronbach
alfa gtivenilirlik katsayisi, Olceginin liderlik icin yetkin olmamak boyutu icin
0.962'dir. Asint otoriterlik boyutunun Cronbach alfa gtvenilirlik katsayisi
0.962. Etik dis1 davranis boyutu icin Cronbach alfa gtivenilirlik katsayisi
0.954'dur. Astlara karsi duyarsizlik alt faktéorintn Cronbach alfa degeri
0.854 ve yikic1 liderlige ait tim ifadelerin Cronbach alfa degeri
0.971'dir. Guvenilirlik icin genel olarak, Cronbach alfa glvenirlilik
katsayisinin 0.70> olmas1 yeterlidir (23-25), bu nedenle kullanilan

faktorlerin e 6lcegin yeterli glivenirlige sahip oldugu ifade edilebilir.

3.3 Cinsiyet ve Yikici Liderlik Iliskisi

Liderlik icin yetkin olmamak ve asir1 otoriterlik boyutlarina ait veriler normal
dagilim gosterdiginden dolay1r parametrik analiz yontemlerinden t testi
kullanilmistir. Katihmer  algilari, cinsiyet bakimindan asir1  otoriterlik
[t(345)=,48; p> 0,05] ve liderlik icin yetkin olmamak [t(345)=,73; p> 0,05] alt
boyutlarinda anlamlh bir sekilde degismemistir.

Etik dis1 davranis ve astlara karsi duyarsizlik alt boyutlarina iliskin elde
edilen veriler normal dagilim géstermediginden dolayr Mann Whitney-U testi

kullanilmistir. Cinsiyet bakimindan 6gretmenlerin etik dis1 davranis
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boyutunda (U= 12453; p>0,05) anlamli bir farklilhik goéstermedigi ve astlara
karsi1 duyarsizlik boyutunda (U= 12220,5; p>,05) anlamli bir farklilik

gosterdigi tahmin edilebilir.

Tablo 4’e gore sira ortalamalari degerlendirildiginde, kadin o6gretmenlerin
astlara karsit duyarsiz boyutu algilart erkek O6gretmenlere goére daha

dusuktar.

Tablo 4. Cinsiyet Degiskenine Dair Sonuclar

Faktor Cinsiyet No Sira Sira Mann Sig.
Ortalama Toplami Whitney
S1 U
Astlara kars1 Erkek 131 186,71 24459,5
duyarsizlik 12220.5 039+
Kadin 214 164,61 35225,5
*p<,05

3.4 Yas ve Yikici Liderlik iliskisi

Etik dist davranis ve astlara karsi duyarsizlik faktérlerine iliskin elde edilen
veriler normal dagilim gésterdiginden dolay:1 parametrik testlerden tek yonlta

varyans analizi yapilmistir.

Tablo 5. Yas Degiskenine Dair Bulgular

Yas No Ortalama Ss Kikare Sig. Farklilik

20-29 19 121,29

30-39 160 177,22




MEYAD

akademi
Asiri 40-49 125 165,41 4 10,88 ,041* 20-29 &
Otoriterlik 50-59 38 20041 50-59
60> 3 244,50
20-29 19 172,97
30-39 160 187,60
Liderlik icin 40-49 125 153,44 4 10,52 ,025* 30-39 &
yetkin 40-49
50-59 38 170,79
olmamak
60> 3 237,33
*p <,05

Ogretmenlerin etik dis1 davranis [F(345)=,85; p> 0,05] ve astlara karsi
duyarsizlik alt boyutlarinda [F(345)=,26; p> 0,05] yas degiskenine gore
anlamli bir farkhilik gdstermedigi goértilmektedir. Asir1 otoriterlik ve liderlik
icin yetkin olmamak alt faktdrlerinde veri normal dagilim gostermedigi

icin parametrik olmayan analizlerden Kruskal Wallis analizi yapilmistir.

Tablo S'e gore, asir1 otoriterlik boyutu [X2(4)=10.88, p< 0,05] ile liderlik icin
yetkin olmamak boyutu [X2(4)=10.52, p< 0,05] anlamh sekilde
farklilagsmaktadir. 20-29 yas grubundaki 6gretmenler, 5S0-59 yas grubundaki
ogretmenlere gbre asiri otoriterlik algilar1i daha azdir. Liderlik icin yetkin
olmamak boyutu algilar1 40-49 yas arasinda yer alan 6gretmenlerin 30-39

yas grubundaki 6gretmenlerden daha azdir.

3.5 Egitim ve Yikici Liderlik iliskisi

Etik dis1 davranis ve liderlik icin yetkin olmamak boyutlarina iliskin elde
edilen veriler normal dagilim gosterdiginden dolay: tek yo6nlti Anova testi

yapilmistir. Ogretmenlerin gériislerinin egitim dtizeyleri bakimindan liderlik
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icin yetkin olmamak ile ilgili ifadelerinde [F(345)=1,93; p>0,05] anlamli bir

farklilik olmadigi gériilmekte

dir.

Tablo 6. Egitim Degiskenine Dair Bulgular (Anova Testi)

Egitim No x SS F Sig. Farklilik
Etik dis1 davranis On Lisans 5 2,2 1,73
Lisans 301 1,78 1,18 3,97 ,038* Lisans-
. Y.Lisans
Y. Lisans 29 2.4 1,18
Doktora 10 2,6 ,69

*ps,05

Tablo 6'da gosterildigi gibi, katilimcilarin egitim seviyeleri bakimindan etik

dis1 davranis alt faktériine iliskin yanitlarinda anlamli bir farklilik oldugu

gorulmektedir [F(345)=3,97; p<,05]. Non- parametrik testlerden Kruskal

Wallis testi, asir1 otoriterlik ve astlara karsi duyarsizlik faktérlerine iliskin

veriler normal dagilim géstermediginden dolay: uygulanmaistir.

Tablo 7. Egitim Degiskenine Dair Bulgular (Kruskal Wallis Testi)

Egitim No Ortalama Ss  Kikare Sig. Farklilik
On Lisans 5 192,10
Lisans 301 166,25

Asir Yiiksek 29 3 12,04 ,007* Lisans-

216,41

otoriterlik Lisans Y.Lisans
Doktora 10 240,60
On Lisans 5 226,90 3
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Lisans 301 167,61
Astlara kars1 Yuksek 29 194,22 9,71 ,021% Lisans-
duyarsizlik  Lisans Doktora
Doktora 10 246,70
*p <,05

Tablo 7'ye gore, egitim degiskeni bakimindan katilimcilarin asir1 otoriterlik
(X2(3)=12,04; p<0,05] ve astlara karst duyarsizhik faktorlerine iliskin
algilarinin  anlamli  sekilde farklihk goésterdigi ifade edilebilmektedir
(X2(3)=9,71; p<0,05]. Elde edilen bulgular, 6gretmenlerin egitim duzeyi

arttikca yikici liderlik algilarinin arttigini géstermektedir.

4. SONUC

Bu calisma, MEB’e bagli ortaokullarda gérev yapan brans 6gretmenleri bakis
acisindan okul mudurlerinin yikict liderlik tutumlarinin 6gretmenlerin
cinsiyet, yas ve egitim degiskenleri bakimindan anlamli bir farklilik olup
olmadigini arastirmaktadir. Arastirma, katilimci 6gretmenlerin cinsiyetleri
bakimindan yikici liderligin alt faktorlerinden astlara karsi duyarsizlik ile
ilgili ifadelerinde anlamli farklilik oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore
kadin 6gretmenlerin astlara karsi duyarsiz algilar1 erkek 6gretmenlere gore
daha dusuktir. Yas degiskenine goére yikici liderligin asir1 otoritelik
boyutunda farklihk g6stermektedir. Buna gore daha ileri yastaki
o6gretmenlerin asir1 otoriterlik algilar1 gen¢ 6gretmenlere gére daha ytksektir.
Egitim degiskenine gore yikici liderligin alt faktérlerinden asiri otoriterlik,
astlara karsi duyarsizlik ve etik disi davranisa iliskin 6gretmen algilarinda
anlamli farkliliklar oldugu ortaya konulmaktadir. Ogretmenlerin egitim
duzeyi arttikca yikici liderlik algilarinin arttigir séylenebilir. Balli ve Cakici

(2019)’nin Adana ilinde otel calisanlar1 tizerine yaptiklar1 arastirmaya gore



MEYAD
akademi

calisanlarin egitim duzeyi arttikca yikici liderlik algilar1i artmaktadir

sonucuyla értismektedir(26).
5. ONERILER

Arastirma sonuclarindan yola cikarak yonetici secicilere, yoneticilere ve
ogretmenlere asagida ifade edilen oOneri ve tavsiyelerde bulunulmaktadir.
Okul mudurleri personelin goruslerine deger vermeli, yonetimde adaletli
davranmali, yonetimde aciklik olmali, farkli dusutncelerin rahatca ifade

edilebilecegi ortami saglamalidir.

Bu arastirma Antalya ili merkez ilgelerde goérev yapan ortaokul
ogretmenlerini icermektedir. Daha sonraki caligsmalarin farkli gruplar dahil
edilerek calisma kapsami genisletilebilir. Daha sonraki calismalarin nitel
ybéntem veya karma yodntemle yapilmasi anlamli olabilir. Ileriki
arastirmalarda yikici liderlik ile mesleki tikenmislik gibi diger degiskenler

arasindaki iliski incelenebilir.
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ARASTIRMA
DOI: 10.59007 /meyadakademi.1464779

OZEL SEKTORDE CALISAN BIREYLERIN MOBBING VE
PSIKOLOJIK SAGLAMLIK ILE ILGIiLi GORUSLERI

Mehtap KARACIL*

0z

Bu arastirmada 6zel sektdérde calisan bireylerin mobbing ve psikolojik
saglamlik ile ilgili gériislerinin incelenmesi amaclanmistir. Bu amagla mobbingin
bireyin psikolojik saglamlig: tizerindeki etkileri ve mobbing ile bas etme ortaya
konulmaya calisunmustir. Calisma nitel arastirma yaklasimi cercevesinde derlenmis
olup, arastirma modeli kapsaminda olan ézel durum calismast ydntemi ve birinci
tiirden veri toplama kaynagt olan yari-yapilandiridmis miilakat teknigi kullanudnmustir.
Bu teknigin gerektirdigi bicimde yart yapdandinldmis miilakat sorulart hazirlanms,
uzman goriistine sunulmus ve bir katiimcyla pilot uygulama yapudmistir.
Arasttrmanin 6rneklemini amaglh dérnekleme ydéntemlerinden olan kolay ulasuabilir
6rnekleme yoluyla rastgele secilen 10 ézel sektér calisant bireyler olusturmaktadir.
Miilakatlar ses kayit cihazina kaydedilmis, diiz metin haline getirilmis ve bulgular
tablolar halinde sunulmustur. Verilerin analiz edilmesinde temel diizey ondliz
bicimlerinden olan betimsel analiz ve Ttist diizey analizlerden yorumsal analiz
kapsamindaki icerik analizinden yararlanimistir. Bu stirecte stirekli karsilastirmalt
metot teknigi kullanulmustir. Yapilan arastirma sonucunda elde edilen sonuglara gore;
mobbinge maruz kalan bireylerin psikolojik saglamliginin olumsuz yénde etkilendigi
sonucu ortaya c¢tkmustir. Arasttrmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda dénerilere
yer verilmistir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, psikolojik taciz, psikolojik saglamlik, 6zel sektor.
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OPINIONS OF INDIVIDUALS WORKING IN THE PRIVATE
SECTOR REGARDING MOBBING AND PSYCHOLOGICAL
RESILIENCE

ABSTRACT

This research aimed to examine the opinions of individuals working in the
private sector regarding mobbing and psychological resilience. For this purpose, an
attempt was made to reveal the effects of mobbing on the individual's psychological
resilience and coping. The study was designed within the framework of qualitative
research approach, and the case study method, which is within the scope of the
research model, and the semi-structured interview technique, which is the first type of
data collection source, were used. Semi-structured interview questions were prepared
as required by this technique, presented to expert opinion, and a pilot application was
conducted with one participant. The sample of the research consists of 10 individuals
working in the private sector randomly selected through easily accessible sampling,
which is one of the purposeful sampling methods. The interviews were recorded on a
voice recorder, transcribed into plain text, and the findings were presented in tables.
In analyzing the data, descriptive analysis, which is one of the basic level analysis
forms, and content analysis within the scope of interpretive analysis, one of the
higher level analyses, were used. In this process, the continuous comparative method
technique was used. According to the results obtained as a result of the research, it
was revealed that the psychological resilience of individuals exposed to mobbing was
negatively affected. Suggestions are given in line with the results obtained from the
research.

Keywords: Mobbing, psychological harassment, psychological resilience, private

sector.
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1. GIRIS

Mobbing kelime anlamiyla calisan bireyin is yerinde maruz kaldig:
psikolojik baskiy1 ifade eder. Bu baskilar calisan bireylerin devamli kontrol
edilmesi, fikirlerinin 6nemsenmemesi, 06zel hayatlar1 ile ilgili olumsuz
konusma, hassas konular: aciga ¢cikarma gibi onlarin hem benlik saygisini,
hem de itibarini sarsict davraniglar ile baski kurmak mobbing kapsamina
girmektedir. Ozellikle calisma hayatinda bir davranisin mobbing olarak
adlandirilmas1 icin yapilan psikolojik baski, bireyi gérmezden gelme,
dislama, gozlem yoluyla kontrol etme, isi ile tehdit etme mobbingin 6rnekleri

arasindadir. Bu 6rnekler s6zlli, yazili ve goérsel olarak adlandirilabilir (1).

Mobbing yani psikolojik yildirma bireyin 6zel ve mesleki hayatinda
ciddi anlamda problemlere yol acabilir. Bu problemler bireyin, is yerinde
uyumsuz davranislar  sergilemesine, kisisel catismalara, iletisim
bozukluklarina, is performansinda verimin dismesine, 6zel hayatinda ise
mutsuzluk, kaygi, stres gibi durumlar olusmasina sebep olur. Bireyin is
ortaminda yasamis oldugu problemler neticesinde 6zel hayatta da sorun

yasamasina sebep olur. Bu problemler catisma doguracaktir (2, 3).

[s hayatinda yasanan ve bireyin kendine olan 6z saygisini, ézglivenini
zedeleyen, stres ve kaygisini artiran, is performansini disliren mobbing
bireyin psikolojik saglamligini da olumsuz yoénde etkilemektedir. Yapilan
calismalar incelendiginde psikolojik saglamligi yiksek olan bireylerin
mobbingle karsi karsiya kaldiklarinda daha direncli oldugu ve mobbing’in
olumsuz etkilerini azaltic1i yoénde davrandiklarini bize ifade etmektedir.
calismalara analiz edildiginde mobbing ile psikolojik saglamlik arasindaki
iliski iliskiyi daha iyi anlamak ve calisanlarin bu tur stresli durumlarla

mucadele etmesine yardimci olmak icin énemlidir

Psikolojik saglamligin mobbing'e kars: koruyucu roliinti arastiran bazi

arastirmalar, yuksek psikolojik saglamhiga sahip bireylerin mobbinge karsi
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daha direncli oldugunu 6ne sturmektedir. Calismalar ile gticlti bir psikolojik
saglamliga sahip olan kisilerin zorlayici durumlarla daha etkili bir sekilde
basa cikabildigi ve mobbingin etkilerini azaltabildigi bulunmustur. Soéz
konusu calismalar, psikolojik saglamligin bireyleri mobbingin negatif
etkilerinden koruyabilecegini gbdstermektedir. Bu analizler, mobbing ve
psikolojik saglamlik arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak ve calisanlarin bu

tir stresli durumlarla basa ¢ikmasina yardimci olmak icin 6nemlidir.

Mobbing ve calisma hayatindaki psikolojik baski ve yildirma ile ilgili
bircok arastirma mevcuttur. Zapf, D., Einarsen, S., Hoel, H., & Vartia, M.
(2003) 1is yerinde zorbalik TUzerine yapilan emperikal arastirmalar
derlemislerdir. Bu calisma, mobbingin is ortaminda yayginligini ve etkilerini
analiz etmektedir. Yazarlar, mobbingin is yeri ortaminda ciddi bir sorun
oldugunu ve calisanlarin psikolojik saglig1 tizerinde olumsuz etkilere sahip

oldugunu vurgulamaktadir (4)

Alan yazin incelendiginde, mobbingin calisma hayatinda olumsuz bir
etkiye sahip oldugunu gésteren calismalar bulunmaktadir. Bu arastirmalar
gostermektedir ki, is yasaminda karsilasilan mobbingin bireyin sadece
performansini diisirmekle kalmadigi, bununla birlikte bireylerin toplumsal,
duyussal ve psikoloji boyutunda hayatlarini olumsuz etkileyen buyuk bir
problemdir. Yildirma diger adiyla mobbingi yasayan bireylerde genellikle
stres kaynakli rastlanilan, bas agrisi, mide agris1 gibi fizyolojik
rahatsizliklarin yani sira, depresyon, kaygi, mutsuzluk, tikenmislik 6fke
kontrolstizligti gibi psikolojik sorunlar daha c¢ok c¢ikmaktadir. Bu
arastirmalar, psikolojik yildirmanin olumsuz etkilerini ve c¢alisanlarin
psikolojik saglig1 tizerindeki sonuclarini anlamak icin yapilan arastirmalarin

orneklerini géstermektedir (5).
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Bu arastirmanin temel amaci 6zel sektérde calisan bireylerin mobbing
ve psikolojik saglamlik ile ilgili gortslerini incelemektir. Bu kapsamda,
bireylerin mobbing ve psikolojik saglamlik ile ilgili goértisleri alinmistir.

Arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

Psikolojik saglamligin birey icin 6nemi nedir?
Mobbingin birey tizerindeki etkisi nedir?

Mobbing, bir kisinin psikolojik saglamligini nasil etkileyebilir?

> L b=

Mobbingin etkileriyle basa ¢ikmak icin neler yapardiniz?

Gecmis calismalara bakildiginda, mobbingin bireyin tizerindeki etkileri
ve psikolojik saglamlik ile ilgili nitel calismalara c¢cok az yer verildigi
gorilmektedir. Guinimuzde konunun 6neminden dolay:r bu arastirma ile

alan yazina 6nemli bir katk: saglayacag: distintilmektedir.

2. YONTEM

Bu calismada, nitel arastirma yoéntemi kapsaminda 06zel durum
yaklasimi uygulanmistir. Betimsel bir analiz ile incelenen bu arastirmada,
6zel durum yontemi kullanilarak 6zel sektérde calisan bireylerin mobbing ve
psikolojik saglamlik ile ilgili gértislerinin en iyi sekilde ortaya konulmasi
hedeflenmistir. Ozel durum yoéntemi ile gecmisteki deneyimlerden
yasanilanlardan  faydalanarak, gelecekler ile ilgili = yordamalarda
bulunulmasidir (6, 7, 8, 9). Calismada, 6zel sektdérde calisan bireylerin
mobbing ve psikolojik saglamlik ile ilgili goértsleri cesitli boyutlariyla
incelenmistir. Bu boyutlar alt boyutlariyla ele alinarak "i¢c ice gecmis tek
durum" olarak isimlendirilebilir. Calismada, mobbing ve psikolojik saglamlik
tek bir durum olarak seklinde incelenmis ve yari yapilandirilmis gériisme
teknigi kullanilmistir. Yar1 yapilandirilmis sorular ile verilerin niteligi daha

da artirilmaya calisiimistir (10, 11).
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Calisma Grubu

Calismanin o6rneklemin Yildirnm ve Simsek (2011) tarafindan da
onerilen kolay ulasilabilir 6rnekleme ydntemleri olusturmaktadir. Ekonomik
bir yéntem olan kolay ulasilabilir 6rnekleme ydntemi calismalarda siklikla
tercih edilmektedir. Veri toplamak amaciyla 6zel sektérde calisan 10 bireyle

goértiisme yapilmistir (7).
Veri Toplama Araclari

Arastirmada yari1 yapilandirilmis goérisme teknigi kullanilmistir.
Calismaya baslamadan 6nce gecerlik ve glivenilirlik calismas icin 1 kisi ile
pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama yapildiktan sonra goériisme
sorularina son hali verilmistir. Sorular hazirlanirken uzman goértsu
alinmistir. Sorular hazirlanirken esneklik saglanmistir. Esneklik yapmanin
amact birbirinden farkli bakis acilarini ortay cikarip kisinin kendisini
konuya ilgili rahatlikla ifade etmesini saglamaktir. Gériisme boyunca katilim
gosteren oOrneklem grubunun rahat ortamda olmalar1 saglanmistir (11).
Arastirmanin, Bayburt Universitesi Etik Kurulu'nun 30.04.2024 tarihli ve

123 Karar Sayisi ile etik izni alinmastir.
Verilerin Analizi

Bu calismada elde edilen veriler cézimlenirken icerik ve betimsel
analizden faydalanilmistir. Betimsel analiz; verilerin belirlenen temalara gore
Ozetlenip yorumlandigl bir analiz teknigidir. Bu yontemde bireylerin gérusleri
sik sik dogrudan alintilarla aktarilir ve elde edilen sonuclar neden-sonug

iliskileri cercevesinde degerlendirilir (7).

Gorusmelerden ortaya cikan sonuclar Microsoft Office programina
aktarilip elde edilen veriler kodlar olusturulmustur. Kodlardan elde edilen
verilerle temalar yani kategoriler olusturulmus ve sonuclar betimsel ve icerik
analizleri tabi tutulmustur. Guvenilirligin olmas: icin icerik analizinde

kodlayicilar aras: tutarlilik hesaplanmaistir.
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Gortismelerden elde edilen gortisme sorular1 temel alinarak
gorismeler icin kodlama anahtari belirlenmistir. Bu mulakat yani gériisme
kodlama anahtari icin 3 katillmc1 ile yansiz sekilde goérismeler
degerlendirilmistir. Yapilan kodlamalar1 tutarligini belirlemek icin sorulara
verilen cevaplar tek tek belirlenmis, yanitlar karsilastirilmis ve kodlamaya

son hali verilmistir.

Arastirmada, katilimcilar birbirinden farkli ve bagimsiz olarak her
soru icin kodlamadaki kendilerine uygun secenegi isaretlemistir. Daha sonra
arastirmada yanitlar kontrol edilerek katilimcilar ayni gértise sahip ise goérus
birligi ve farkli fikre sahip ise gorts ayriligi olarak kabul edilmistir.
Arastirmada uyusma yuizdesi ilk gériisme sorusu icin 0.88, Ikinci gériisme
sorusu goruisme sorusu icin yldzde 92, ticincli gérisme sorusu icin ylzde

89 ve son goérisme sorusu icin yuzde 93 olarak hesaplanmistir (13).
Gecerlik ve Guvenirlik

Gecgerlik ve guvenilirlik 6lctitleri bir arastirmanin nitelikli olmasi icin
onemlidir (7). Bu calismada uzman goérisu alinarak hazirlanan yarn
yapilandirilmis gérisme formlari olusturmanin amaci kapsam gecerligini

saglamaktir (6).

Calismada veri toplamak icin yeterli slrenin kullanilmasi, farkl
arastirmacilarin goéruslerinden faydalanilmasi, analiz konusunda baska
arastirmalarin analiz edilmesi, hedefe goére yorumlanmasi ve calisma
yaparken arastirmacilarin konuyu derinlemesine incelemesi rapor etmesi

calismanin givenilir oldugunu kanitlar (11).

Bir arastirmanin gecerligi noktasinda ise, arastirmadan elde edilen
bulgularin kendi icinde uyumlu ve anlamli olmasi gerekmekte ve yapilan
yorumlarin gercekleri yansitabilmesi ve belli bir kademeye kadar genelleme

yapilabilmesine dikkat edilmelidir (7).
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Daha acik bir ifadeyle, arastirma slrecinin asamalarindaki uyumun

niteligi ve bu uyumun nasil saglandig: acikca ortaya konulmaya calisilmistir.

Gortusmeler ses kayd: ile kayit altina alinmis ve kayitlar doktiman
analizi seklinde kagida dékulmusttir. Daha sonra verilerden elde edilen
bulgular hem tabla hem de dokiiman seklinde sunulmustur. Bu

arastirmada, s6z konusu metotlardan sirasiyla yararlanilmistir.

Tablol: Verilerin analizi sonucu ortaya cikan temalar ve alt temalar:

1.Psikolojik saglamligin birey icin 6énemi ile ilgili gértisler

1.1.Kararhilik

1.2.Stres ile basa ¢ikma
1.3.0zgliven

1.4.Icguidui

1.5.Problem ¢6zme ve duygusal dayaniklilik

2. Mobbingin birey tizerindeki etkisi ile ilgili gdriisler

2.1.1s performansinda duisis
2.2 Kisisel yetersizlik hissi
2.3.1letisim problemleri

2.4.Stres ve kayg1 bozuklugu
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2.5.Fizyolojik rahatsizlik

3. Mobbingin bireyin psikolojik saglamlig: tizerindeki etkileri

3.1. Ozgiiven yetersizligi
3.2. Mutsuzluk hissi

3.3. Tikenmislik durumu
3.4. Motivasyon dusuklugu

3.5. Depresyon

4.Mobbingin etkileriyle basa cikmayla ilgili bireyin gérusleri

4.1. Psikolojik yardim alma
4.2. Kendi kendini motive etme
4.3. Iletisim sinirlar belirleme
4.4 .Kisisel zaman ayirma

4.5 Hukuki destek

Tablo 1 de goéruldtigt gibi arastirmadan elde edilen verilere gore

temalar ve alt temalar olusturulmustur.
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3. BULGULAR

Ozel sektérde calisan bireylerin mobbing ve psikolojik saglamligiyla
ilgili gorusleri cesitlilik gosterebilir. Bazi1 calisanlar, mobbingin psikolojik
saglamligl olumsuz etkiledigini dustnurken, bazilar1 is stresini yonetme
konusunda daha guc¢li olduklarini ifade edebilir. Ancak, yapilan bu
calismada mobbingin calisanlarin psikolojik saglamligini olumsuz yoénde
etkileyebilecegi ve isyerindeki gliven ortamini zedeleme potansiyeline sahip

oldugu sonucuna varilmistir.

Katilimcilarin goérusleri, gizlilik ilkesi g6z O6nline alinarak, kodlama
yapilarak aktarilmistir. Buna gére katilimcilar “K” olarak kodlanmis ve her
katilimciya kodunun yaninda “K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7” seklinde bir
numara verilmistir. Arastirmanin bu bélimunde, gértisme formunda yer

alan sorular alt problemlere gére gruplanmis ve bulgular sunulmustur.

Arastirma kapsaminda sorulan sorulara katilimcilarin verdigi cevaplar
birbirine benzer ve ayni duslnceyi savunur niteliktedir. Katilimcilarin

sorulan sorulara verdigi cevaplari incelendiginde
Psikolojik saglamligin birey icin énemi ile ilgili gortisler

Calismadaki bu alt problem kapsaminda yari1 yapilandirilmis mulakat
formundaki birinci soru, “Psikolojik saglamligin birey icin 6énemi nedir?”
seklindedir. Bu alt problem kapsaminda katilimcilarin verdigi cevaplarin
analizi sonucunda bes alt tema belirlenmistir: Bunlar, kararlilik, stres ile
basa cikma, 6zglven, icglidui ve problem c¢6zme ile duygusal dayanikliliktir.
Bu bes tema incelendiginde Psikolojik saglamlik ile en fazla vurgulanan 6z
guven, stresle basa cikma, (K2,K4,K6,) zorluklarla mticadele etme, problem
cozme (K4, K9) oldugu gértilmustir. Katilimcilarin alt amaca vermis oldugu

yanitlar genel itibariyle asagida yer almaktadir.
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K3: Psikolojik saglamlik, zor zamanlarda kararlilik ve esneklik

saglayarak bireyin duygusal dayanikliligini arttirabilir.
K4: Hayatta karsilasilan zorluklar ile mticadele edebilmek icin 6nemli.
K9: Problem ¢6zmede yardimci olabilmesi icin 6nemlidir.
K10: Insanin kendisini iyi hissetmesi icin énemli olabilir.

K2: Psikolojik saglamlik, stresle basa cikma becerilerini gelistirerek

bireyin mental sagligini korur ve iyilestirebilir.

K1: Psikolojik saglamlik, yasamin zorluklariyla basa c¢cikma yetenegini

glclendirerek bireyin genel refahini arttirir.

K7: Psikolojik saglamlik, olumsuz durumlar karsisinda umut ve
iyimserlik duygularini koruyarak bireyin motivasyonunu ve i¢sel glcinu

destekler.

K6: Psikolojik saglamlik, kisinin kendine glivenini arttirarak kendini
daha iyi tamimasina ve Kkisisel gelisimine katkida bulunur yanitlarini

vermislerdir.
Mobbingin birey tizerindeki etkisi ile ilgili gériisler

Calismadaki bu alt problem kapsaminda yar1 yapilandirilmis mulakat
formundaki ikinci soru, “Mobbingin birey TtUzerindeki etkisi nedir?”
seklindedir. Bu alt problem kapsaminda katilimcilarin verdigi cevaplarin
analizi sonucunda bes alt tema belirlenmistir: Bunlar, Is performansinda
dusus, kisisel yetersizlik hissi, iletisim problemleri, stres ve kaygi bozuklugu,
fizyolojik rahatsizliktir. Bu bes tema incelendiginde mobbingin birey
lUzerinde etkisi le ilgili ile en fazla vurgulanan is performansinda disme, is
yerinde iletisim  problemi, guvensizlik, (K1,K8,K4,K3,K10) oldugu
gorulmustur. Katilimcilarin alt amaca vermis oldugu yanitlar genel itibariyle

asagida yer almaktadir.
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K1: Is performansinda diistis yasanmasina etki edebilir.
KS: Kisiye yetersizlik hissettirebilir.

K8: Is yerindeki insanlarla iletisim problemleri yasanmasina sebep

olur.

K2: Mobbingin, bireyin psikolojik sagligini olumsuz etkileyerek stres,

kayg1 ve depresyon gibi sorunlara yol acabilir.

K4: Mobbing, bireyin is performansini dusurebilir, is tatmini ve

motivasyonunu azaltabilir.

K3: Mobbing, bireyin 6zsaygisini ve 6zglvenini zedeler, kendine olan

glvenini azaltir.

K10: Mobbing, sosyal iliskilerde ve calisma ortaminda gluvensizlik ve

izolasyon hissi yaratarak bireyin sosyal yasamini etkileyebilir.

K9: Mobbing, fiziksel sagligi da etkileyebilir, kronik stres ve endise
nedeniyle bas agrisi, sindirim problemleri gibi fiziksel rahatsizliklara yol

acabilir yanitlarini vermislerdir.
Mobbingin bireyin psikolojik saglamligt tizerindeki etkileri

Calismadaki bu alt problem kapsaminda yar1 yapilandirilmis mulakat
formundaki ikinci soru, “Mobbing, bir kisinin psikolojik saglamligini nasil
etkileyebilir?” seklindedir. Bu alt problem kapsaminda katilimcilarin verdigi
cevaplarin analizi sonucunda bes alt tema belirlenmistir: Bunlar, 6zgliiven
yetersizligi, mutsuzluk hissi, tikenmislik durumu, motivasyon dusuklugu,
depresyondur. Bu bes tema incelendiginde mobbingin birey tizerinde etkisi le
ilgili ile en fazla vurgulanan tikenmislik sendromu, 6z gliven yetersizligi,
(K2,K8,K5,K9) oldugu gorulmustiur. Katilimcilarin alt amaca vermis oldugu

yanitlar genel itibariyle asagida yer almaktadir.
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K2: Olumsuz yonde etki edecegini diistinUyorum. CUnkd insanin

basta 6z gtiven olmak tizere pek cok olumlu yéntinde dusus yasatabilir.

K3: Kot etkiler. Ciinktl insan mobbinge maruz kaldig1 zaman kendini

yetersiz, glicsuz hissedebilir.

K6: Olumsuz etkisi olur. Cliinkli insan baski altinda ne kadar mutlu ve
iyi olabilir ki.

K1: Mobbing, bir kisinin psikolojik saglamligini olumsuz yo6nde
etkileyerek duygusal dayanikliligini azaltabilir ve duygusal olarak yipratici

bir ortam olusturabilir.

KS: Surekli olarak maruz kalinan mobbing, bireyin stres seviyelerini

artirarak duygusal olarak tikenmislik hissine neden olabilir.

K9: Mobbing, kisinin kendine guvenini azaltabilir ve olumsuz
dusuncelerle dolu bir icsel diyalog olusturarak negatif 06zsaygiy:

guclendirebilir.

K8: Mobbing, bireyin motivasyonunu dusurebilir ve is performansini

etkileyerek basari duygusunu zayiflatabilir.

K4: Uzun sureli mobbing, bireyin ruh sagligini bozabilir ve depresyon,
anksiyete gibi ciddi psikolojik sorunlara neden olabilir yanitlarini

vermislerdir.
Mobbingin etkileriyle basa ¢ikmayla ilgili bireyin gortisleri

Calismadaki bu alt problem kapsaminda yari yapilandirilmis mulakat
formundaki ikinci soru, “Mobbingin etkileriyle basa c¢ikmak igin neler
yapardiniz?” seklindedir. Bu alt problem kapsaminda katilimcilarin verdigi
cevaplarin analizi sonucunda bes alt tema belirlenmistir: Bunlar psikolojik
yardim alma, kendi kendini motive etme, iletisim sinirlar1 belirleme, kisisel
zaman ayirma, hukuki destektir. Bu bes tema incelendiginde mobbingin

birey tizerinde etkisi ile ilgili en fazla vurgulanan destek alma, hukuki destek
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alma, (K5,K6,K3,K5,K7) oldugu gértilmustiir. Katilimcilarin alt amaca vermis

oldugu yanitlar genel itibariyle asagida yer almaktadir.
K1: Imkanim varsa is ortamimi degistirirdim.
KS: Psikolojik yardim almay1 dtistinebilirdim.

K8: Neden calismam gerektigini kendime hatirlatarak motive olmaya

calisirdim.

K6: Mobbingle basa cikmak icin 6ncelikle durumu net bir sekilde
tanimlayarak destek almak ve gerekli adimlar1 atmaya hazirlikli olmak

Oonemlidir.

K3: Mobbing karsisinda saglikli sinirlar belirlemek ve kendini korumak
icin profesyonel yardim almak, psikolog veya danisman destegi ile duygusal

destek saglamak faydali olabilir.

K5: Mobbinge maruz kaldiginizda, is arkadaslar1 veya ustlerle acik

iletisim kurarak durumu paylasmak ve ¢c6ziim bulmaya calismak 6énemlidir.

K1: Kisisel bakim ve kendine zaman ayirmak, yoga, meditasyon gibi
stres azaltici aktivitelerle ruhsal ve fiziksel saglginizi korumak ve

glclendirmek de énemlidir.

K7: Mobbingin etkileriyle basa cikmak icin hukuki destek almak ve is

yerindeki haklarinizi korumak da énemli bir adimdir yanitlarini vermislerdir.



MEYAD
akademi

4. TARTISMA VE SONUC

Arastirmada amac ve alt amaclar kapsaminda katilimcilara yéneltilen yari
yapilandirilmis sorulara verdikleri cevaplar 6zel sektdor calisanlarinin karsi
karsiya kaldigi mobbingin calisan bireylerin psikolojik saglamliklarini

olumsuz yonde etkilemis oldugu tespit edilmistir.

Katilimc1 cevaplarinda mobbing ve psikolojik saglamlikla ilgili farklh
goruslerin oldugu gérilmus olup bu da arastirmada elde edilen bulgularin
6nemini ortaya koymaktadir. Mobbingin sektdér calisanlarinin psikolojik
saglamligina olumsuz anlamda etki ettigi ve calisma alanlarindaki giivene

dayal: iliskileri zedeleme ihtimaline sahip oldugu sdylemlerine yer verilmistir.

Psikolojik saglamligin birey icin sahip oldugu 6neme yoénelik soruya
katilimcilarin vermis oldugu yanitlarda, psikolojik saglamligin zorluklarla
mucadele etmede, problem c¢6zme becerilerine katki saglamada, yasamin
zorluklariyla basa cikma yetenegini glclendirmede 6nemli bir yeri oldugu

sOylenmistir.

Mobbingin birey tzerindeki etkisi ile ilgili soruya katilimcilarin verdigi
yanitlarda ise, mobbingin is performansinda diisiis yasanmasina, yetersiz
hissetmeye, iletisim sorunlarina yol a¢maya, psikolojik sagligi etkilemeye,
fiziksel ve sosyal sagliga etki etmeye, 6zgliveni ve 0zsaygly1 azaltmaya yonelik

olumsuz etkilerinin oldugu séylenmistir.

Mobbingin bir kisinin psikolojik saglamligini nasil etkiledigi ile ilgili
soruya katihlmcilarin verdigi yanitlarda ise, mobbingin duygusal
dayanikliligin azalmasi, stres seviyesinin yikselmesi, duygusal tikenmislik
hissinin ortaya cikmasi, motivasyonun dtismesi, ruh sagliginin bozulmasi

gibi olumsuz yonde etkilerinin varlig: ifade edilmistir.
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Son olarak, mobbingin etkileriyle basa ¢ikmak icin neler yapilabilecegi
ile ilgili soruya katilimcilarin verdigi yanitlarda, is ortamini degistirme,
psikolojik destek alma, motive olmaya calisma, destek alma, iletisim kurma,

sinirlar belirleme, profesyonel yardim alma gibi cesitli stratejiler 6nerilmistir.

Mobbing, kisinin psikolojik saglamligina olumsuz anlamda etki eden
faktorler arasinda sayilabilir. Devamli olarak stres altinda olmak, 6zsaygiyi
azaltip kaygi ve depresyon gibi psikolojik sorunlar1 artirabilir, yasam
kalitesini dusurebilir ve mutlu olunan zaman dilimini aza indirgeyebilir.
Mobbing'e maruz kalan bireyler, okul veya is performanslarinda gozle
gorulur dusutsler, uyku problemleri ve hatta fiziksel saglik problemleri ile

karsi karsiya kalabilirler.

Literatiirde mobbingin bireyin psikolojik saglamligina olan etkisiyle
ilgili cesitli calismalar bu arastirmayr destekler niteliktedir. Ornegin,
Leymannin (1996) yaptigi bir arastirmada, mobbinge ugrayan kisilerin ciddi
psikolojik etkilere sahip olabilecekleri gérulmutstir (2). Ayni sekilde, Zapf ve
digerlerinin (2003) yapmis oldugu bir meta-analiz calismasi, fiziksel ve
psikolojik saglik tUzerinde mobbingin olumsuz yonde etkisi oldugunu
gostermektedir (4). Yapilan bu calismalar, bireyin psikolojik saglamligi
lUzerinde mobbingin olumsuz etkisi oldugunu dogrulamakta ve yapilan bu
arastirmanin sonucunu desteklemektedir. Bu sebeple, mobbingin
isyerlerinde ve okullarda engellenmesi ve basa cikilmas:i buytk Oneme
sahiptir. Bu yuzden kisilerin psikolojik saglamliklarini korumalarinda

saglikli bir calisma veya 6grenme ortami etkilidir.
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Siddet, bir gticiin yogunlugu veya hizt olarak tamimlaniwrken; karsit gortiste
olanlara yénelik kaba kuvvet kullanma veya duygu ve davranislarda asirilik olarak
tarumlanmistir. Saglik kurumlarninda calismak, diger is yerlerine gore siddete maruz
kalma riskini artirir. Son yudlarda saglik ortamlarninda hekimlere ve saglik
calisanlanina yénelik siddet artis gdstermektedir. Yapilan arastirmalar, saglik
alaninda siddetin diger is yerlerine kiyasla daha yaygin oldugunu ve ciddi siddet
vakalartmin genellikle kayitlara gecmedigini géstermektedir. Hasta yakinlarinin da
saglik calisanlarina siddet uygulama egiliminde olduklart gézlemlenmistir; bu
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VIOLENCE AGAINST HEALTH WORKERS IN

FAMILY HEALTH CENTER

ABSTRACT

Violence is defined as the intensity or speed of a force, the use of brute force
against those with opposing views, or excessive emotions and behaviours. Working in
health care settings increases the risk of exposure to violence compared to other
workplaces. In recent years, there has been an increase in violence against doctors
and health care workers in health care settings. Research shows that violence is
more common in health care than in other workplaces and that serious cases of
violence often go unreported. It has also been observed that patients' relatives are
more likely to perpetrate violence against healthcare workers, with verbal violence
being more common than physical violence. This review aims to address the
increasing incidence of violence in health care in society, the causes of violence in

primary care family health centres, and preventive measures and recommendations.

Keywords: Violence, health workers, prevention, family health center, family

physician.
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1. GIRIS

Siddet, bir glicin derecesi veya hizi olarak tanimlanirken; karsit goértiste
olanlara kaba kuvvet kullanma veya duygu ve davranista asirilik olarak ifade
edilmistir (1). Diinya Saglik Orguitti (DSO) ise siddeti, "Kisinin kendisine ya
da baska bir kisiye, bir gruba ya da topluma kars: fiziksel glicinu istemli

olarak kullanmasi ya da tehdit etmesi" olarak tanimlamaktadir (2).

Son yillarda dinyanin her yerinde siddetin arttigi rapor edilmektedir.
Siddet kavrami, insanlik var oldugundan beri tartisilan ve bireysel,
toplumsal ve sosyal yonleri olan karmasik bir olgudur (3). Siddet nedeniyle
meydana gelen 6lumler, diinyadaki 6ltimlerin %2,5’ini olusturmakta ve her
yil dunya genelinde 1,3 milyon insan siddet nedeniyle hayatini

kaybetmektedir (4).

Saglik calisanlari, isyerinde siddete maruz kalma konusunda ylksek
risk altindadir (5). Calisma ortaminda meydana gelen siddet; fiziksel siddet,
taciz, sindirme veya yikici/tehditkar davranisi icerebilir ve calisanlari, hizmet
alanlarini, ziyaretcileri etkileyebilir. Bu siddet, tehdit ve s6zli tacizden
fiziksel saldirilara kadar cesitli sekillerde kendini goésterebilir (6-7). Saglhk
sektérinde yasanan siddet olaylari, tim isyeri siddet olaylarinin %25'ini
olusturmaktadir (8). Tim dlinyada giderek artan bir sorun haline gelen
siddeti 6nlemek icin hukuUmetler tarafindan cesitli 6nlemler alinmaktadir.
Saglik kurumlarinda meydana gelebilecek siddeti yonetebilmek icin renkli
kodlar gibi uyarici sistemler gelistirilmistir. Bu sistemlerden biri olan beyaz
kod, saglik kurumlarinda go6revli calisanlara yonelik siddeti o6nlemeyi
amagclar. Turkiye'de, Hizmet Kalite Standartlar1 kapsaminda 2008'de mavi
kod, 2009'da pembe kod ve 2013'te beyaz kod sistemi uygulanmaya
baslanmistir (9). Bu calismada, Turkiye'deki birinci basamak saglik
calisanlarinin igyerinde siddete maruziyet nedenlerine ve olasi ¢éztimlerine

deginmek amaclanmistir.
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2. AILE SAGLIGI MERKEZi

2.1. Aile Saglig1 Merkezi Isleyisi

Aile sagligi merkezleri (ASM), aile hekimleri tarafindan y6netilen ve koordine
edilen saglik hizmetlerinin sunuldugu saglk tesisleridir. Aile hekimleri, bir
ailenin tim bireylerinin saglk ihtiyaclarini takip eder ve tedavi planlari
olusturur. Aile sagligi merkezlerinde aile hekimleri ve aile sagligi personeli
hizmet vermektedir (10). Ulkemizde, 2003 yilinda hazirlanan Saglkta
Doéntisim Programi ile birinci basamak saglik hizmeti sunumunda aile
hekimligi modeli olusturulmus ve bu hizmetin birinci basamak saglik hizmet
merkezlerinde sunulmas: 6ngérilmusttir. ASM'de gorev yapacak olan aile
hekiminin temel gérevi koruyucu hekimliktir ve bu géreve baslamak icin bir
s6zlesme imzalanir (11,12). Ayrica, aile sagligi merkezleri asi, tarama testleri,
gebelik takibi, cocuk sagligi hizmetleri, kronik hastalik yénetimi ve acil
durumlar gibi bircok saglik hizmeti de sunarlar. Aile sagligi merkezleri,
bireylerin saglik hizmetlerine kolay ve erisilebilir bir sekilde ulasabilmesini
amaclarlar. Bu merkezler genellikle hafta i¢ci normal calisma saatlerinde
hizmet verirler ve son doénemlerde genellikle randevu sistemiyle

calismaktadirlar (12).

ASM'de hizmet sunan aile hekiminin goérevleri, yetkileri ve
sorumluluklar: Aile Hekimligi Uygulama YoOnetmeliginde detayli olarak
belirtilmistir. Bu dogrultuda aile hekimi; aile sagligi merkezini yénetmek,
calisma ekibini denetlemek, hizmet ici egitimlerini duzenlemek ve
Bakanlikca yurtttlen 6zel saglik programlarinin gerektirdigi kisiye yonelik
saglik hizmetlerini sunmakla yukimladur. Saglikta Déntisiim Programa ile
baslayan bu wuygulama kapsaminda ASM'ler, birer isletme olarak
planlanmistir. ASM'lerin cari giderleri Saglhik Bakanhg tarafindan
desteklenirken, finansal ve organizasyonel yonetimi konusunda uzman bir

saglik profesyoneli tarafindan yapilmasi 6ngérilmektedir. ASM'ler standart,
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donanim ve fiziki sartlar acisindan belirli kategorilere ayrilmis ve bu sartlar

yonetmelikte belirtilmistir (12).

Turkiye'de Aile Sagligi Merkezi (ASM) sayilar1 hizla artmaktadir. 2022
yili verilerine gbére Turkiye’de Aile Sagligi Merkezi 8172 ve aile hekimligi
birimi 27.762°dir (13). Aile sagligi merkezi, bakanlikca belirlenen ntufus
kriterlerine gore, bir ya da daha fazla aile hekimi tarafindan acilabilir ve her
bir aile hekimi ayr1 ayr1 sobzlesme yapmak zorundadir. Aile saghg

merkezlerinin asagidaki asgari fiziki sartlar1 saglamasi gerekmektedir:

e Bina, kolay ulasilabilir, gtivenli, uygun havalandirma ve aydinlatma
imkanlarina sahip olmalidir. Toplam alan bir aile hekimi icin 60
metrekaredir. Birden fazla hekimin calismasi durumunda ise, her aile

hekimi icin 20 metrekare eklenir.
o Bekleme ve sekreter kayit odas1 bulunmalidir.
e Muayene odasi, her aile hekimi icin en az 10 metrekare olmalidir.

« Tibbi muidahale odasi, hastaya tibbi girisimlerin yapilabilecegi ve
sterilizasyon cihazlarini alabilecek buytikltikte olmalidir. Bu odada aszi,
enjeksiyon, kliciik cerrahi miidahalelerin yapilmasina uygun muayene
ve mudahale masasi, jinekolojik muayene masasi ve bu muayeneler
icin acil mudahale malzemeleri, dezenfeksiyon ve sterilizasyon
cihazlar1 bulunmalidir.

e Laboratuvar cihazlarinin bulundurulacag: ve calistirilacagi uygun bir
oda bulunmalidir.

e Saglik kayitlarinin tutulacagi, dosyalama, istatistik tutma, resmi
kurum ve sigorta kurumlarina yapilacak bildirimlerin hazirlanmasi
gibi calismalarin yapilacag: arka biiro veya bélme bulunmalidir.

o Hastalarin kullanabilecegi ayr:1 bir lavabo ve tuvalet olmalidir.

Saglhik Bakanligi, ASM'lerin fiziksel kosullarinin yani sira, aile
hekimligi birimlerini fiziksel kosullarina ve donanim 6zelliklerine goére A, B, C

ve D olarak siniflandirmistir (12,14).
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2.2, Aile Saglig1 Merkezi’nde Siddet

Son yillarda tlkemizde saglik profesyonellerine yonelik siddet egiliminde
artis gozlenmekte ve bu durum kisilerin is doyumunu olumsuz
etkilemektedir (15-16). Saglik kurumlarinda siddete neden olan faktérleri
cevresel ve iletisim faktorleri olarak iki gruba ayirabiliriz. Cevresel faktorler
arasinda bekleme sureleri, yogun hasta kalabaligi, gtivenlik konular ile ilgili
konular yer alabilir. [letisim faktérleri baglaminda ise kisiler arasi iletisim,
saglik calisanlarinin tutumu ile hasta ve yakinlarinin korkulari ve
hassasiyetleri o6nemlidir. Ayrica saglik calisanlarina yonelik siddetin
nedenleri arasinda hekim, hasta, medya, hukuk, ekonomik ve sosyal
faktoérler de 6nemli rol oynamaktadir (17,18). Saglhik hizmetlerinde siddet
vakalarinin bildirimi tam olarak yapilmamaktadir (19). Bu cekincenin
nedeni, yasal sureclerle ugrasmak zorunda kalmalar: olarak ifade edilmistir
(20). Birinci basamakta aile hekimligi uygulamasinda, bir hasta/hasta
yakini ya da baska bir kisi aile hekimine siddet uygularsa, mevcut yasa ve
yonetmeliklere gore, Halk Sagligi Mudurltigti sadece o kisinin kaydini o aile
hekiminden alip, ayn1 aile sagligi merkezindeki en az hasta sayisi1 olan aile
hekimine aktarmaktadir. Ancak, hastayr yaptigi koétl davranistan dolay:
caydiricti veya bazi1 saglik hizmetlerinden mahrum birakan o6énlemler

alinmamaktadir (15).

Literatlire bakildiginda aile hekimleri ve aile sagligi elemanlari
arasindaki arastirmada; aile hekimlerinin, isyerinde aile sagligi elemanlarina
gore anlamli derecede daha fazla siddete maruz kaldigimi (%73,2've karsi
%53,8) bildirmislerdir (21). Bir diger calismada aile sagligi merkezindeki
hekimlerin yasami boyunca siddete ugrama durumu %82,2 sikliginda tespit
edilirken, son bir yil icinde siddete ugrama orani %56,4 olarak belirlendi.
Ayrica, son bir yilda isyerinde siddete tanik olma durumu %85,5 olarak

saptanmistir (22). Yapilan bir diger calismada saglik calisanlarin maruz
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kaldig1 siddet tUrtine bakildiginda, siddete maruz kalanlarinin tamaminin
sozel siddete ve %7,7’sinin fiziksel siddete maruz kaldigi bulunmustur (23).
Siddeti gerceklestiren kisilerin yaslarinin degerlendirildigi bir diger
calismada genellikle otuzlu yaslarda erkek, distk sosyoekonomik diizeye
sahip, daha o6nce yasal sorunlar yasayan veya tutuklanma oyktsi olan
kisilerdir (24,25).

ASM'lerde guvenlik gorevlisi eksikligi sorun olabilir ancak, acil
servisler ve hastanelerde de benzer siddet olaylar1 yasanmaktadir. ABD’deki
bir calismada guvenlik gorevlilerin oldugu acil serviste calisan saglik
calisanlarinin %44t is yerinde kendini daha az glvende hissettigini
belirtmislerdir (26). Etkili giivenlik saglanmasi, guvenlikli kapilar, gtivenlik
kameralari, metal detektéorler gibi Onlemler siddeti azaltabilir. Saghk
kuruluslarinda metal detektorlerle yapilan aramalarin hasta, hasta yakinlari
ve saglik calisanlar: Gizerinde olumlu etkisi oldugu rapor edilmistir. Bir diger
calismada saghk calisanlarinin %73-89 gibi yluksek bir kisminin metal
detektorlerinin varligi sayesinde kendini daha glivende hissettigi rapor

edilmistir (27).

Bir diger siddet sebeplerinden biri uzun streli muayene beklemek
zorunda kalan hastalar olusturmaktadir. Yapilan bir calismada uzun sureli
muayene beklemenin s6zIlU siddet ile glicli bir baglantisi oldugu (%80) tespit
edilmistir (28). Almanya genelinde 2015 yilinda aile hekimlerine yapilan
arastirmaya katilanlarin arasinda %91’inin kariyerleri boyunca siddet ile

karsilastiklar: belirlenmistir (29).

Saglik ortaminda yasanan siddet olaylarinin en c¢ok karsilasilan
nedenleri; hekimler tarafindan %80 sikliginda hasta ve hasta yakinlarinin
isteklerinin reddedilmesi ve uzun bekleme sureleri olarak ifade edilmektedir.
Bu durum, birinci basamak saglik hizmetlerinde hastalarin alacagi hizmetin
kapsami ve uygunlugu konusunda yeterli bilgiye sahip olmadiklan

gosterilebilir (22).
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Bir diger calismada saglik calisanlarinin sadece %7'si bir siddet olay1
meydana geldiginde nasil davranmalar: gerektigi konusunda egitim almaistir.
Bu kadar yaygin bir sorunla kars: karsiya olmamiza ragmen, bu kadar az

egitim alinmasi endise vericidir ve buna y6nelik calismalar yapilmalidir (31).

2.3. Aile Saglig1 Merkezi’nde Siddete Yonelik Alinacak Onlemler

Saglikta siddetin 6nlenmesi ve nedenleri konusunda calisanlarin goértsleri
oldukca 6nemlidir. Yasal diizenlemelerdeki eksiklikler ve saglik sektériindeki
hizli degisim, calisanlarin guvenliginin saglanmasi1 ve siddeti O6nleme
konusunda buyitk 6énem tasimaktadir (16). Meydana gelen siddet olaylar
genellikle s6zlU siddetle baslar. Bu nedenle, saglik calisanlarinin olayin
buytmeden 6nce ilgili mercilere bildirimde bulunarak gtivenlik goérevlilerinin
mudahale etmesini saglamak 6nemlidir. Bu sekilde, s6zli siddetin fiziksel
siddete déntismesi 6nlenebilir (30). Saglik calisanlari, diger tim calisanlar
gibi is yerinde glivende olma haklarina sahiptir. Yasa duizenleyiciler, saglik
calisanlarina uygulanan siddeti 6nlemek icin daha agir cezalar getirebilir ve

bu tlr siddeti 6zel bir suc¢ olarak degerlendirebilir (32).

Saglik calisanlar1 siddetle karsilastiklarinda ne yapacaklari
konusunda egitilmelidir. Hizmet ici egitim programlari, bu konularn
kapsayarak saldirgan davranislari tanimlama ve bu durumlarda nasil tepki

gosterilecegini icermelidir.

Kurum ici guvenlik isleyisinin saglanmas: icin, is akis semalar1 ve
gorev dagilimlar1 belirlenmeli ve acil durumlarda olusabilecek tehditlere
kars1 alinacak onlemler yazili hale getirilip tim personele duyurulmalidir.
Kamu hizmetinin icra edildigi her saglik kurumunda oldugu gibi aile saglig:
merkezlerinde de guvenlik gorevlisi olmasi gerekmektedir. Ilgili
duizenlemelerin multidisipliner yaklasimla ele alinarak yapilmas: ve ¢coéziime

kavusturulmasi 6énemlidir.
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3. SONUC

Ulkemizdeki saglik personeline yénelik siddetin varligi, saglik calisanlarini
son derece olumsuz etkilemekte ve saglik personelinin motivasyonunu
bozmaktadir. Birinci basamak saglik hizmeti veren aile hekimligi
birimlerinde calisanlara yoénelik siddetin azaltilmasi icin cesitli 6nlemler

alinmalidir:

1. Calisanlarin siddet, nedenleri ve siddetle basa cikma yoéntemleri

konusunda egitim verilmesi,

2. Kurumlarda bu durumlara yonelik ortak bir hareket planlarinin
olusturulmasi,

3. Ergonomik ve iyi diizenlenmis calisma ortamlarinin olusturulmasi,

4. Caydirict 6nlemlerin alinmasi ve cezai yaptirimlarin artirilmasi,

S. Saglik calisanlarinin birbirleri arasindaki iletigsimlerinin arttirilmasi,

6. Meslek gruplarinin bir araya gelmelerinin saglanmassi,

7. Vatandaslarin hekim ve saglik personellerinin haklar1 konusunda
bilinclendirilmeleri,

8. Siddete kars: sifir tolerans ilkesinin uygulanmasi,

9. Disiplinlerarasi is birliginin saglanmasi.

10. Hem calisanlara hem de siddet magdurlarina psikososyal destek
sunulmalidir. Bu destek, olayin etkileriyle basa cikmalarina ve gerektiginde

uzman yardimina erismelerine yardimci olabilir.

11. Aile sagligi merkezlerinde guvenlik 6énlemleri alinmalidir. Mesai saatleri
icerisinde anlik takibin gerceklestirildigi merkezler kurulmalidir. Gelismis

guvenlik ve alarm sistemleri araciligiyla giris c¢ikislarin kontrol altinda
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tutulmalidir. Mumkutinse her aile sagligi merkezinde guvenlik goérevlilerin

calismasina yodnelik politikalar gelistirilmelidir.

Bu oOnlemler, saglik hizmeti veren kurumlar ve toplumun is birligiyle

uygulanmalidir.
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SAGLIK CALISANLARINDA MOBBING VE ZORBALIK:

CERRAHI BILIMLER ORNEGI

Celal Gokhan OSMANOGLU*
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Bu calisma, is yerinde karsuasilan zorbalik, taciz ve ayrnimciik gibi yaygin sorunlarn akademik
bir bakis acgisiyla ele almaktadwr. Ozellikle cerrahi ortamlarda sik¢a karsidasian bu sorunlarn
derinlemesine incelenmesiyle birlikte, bu tiir olumsuz davramislanin yayginligt ve ciddiyeti tizerinde
durulmaktadir. Zorbaligin fiziksel saldirganlikla, mobbingin ise kiiciik distirticii davrarnislarla
karakterize edildigi vurgulanarak, bu iki kavram arasindaki fark acgikliga kavusturulmaktadir. Ayrica,
bu tiir olumsuz davrarnislann ¢calisanlann zihinsel ve fiziksel saglg, is tatmini ve genel is yeri atmosferi
lizerindeki olumsuz etkileri tizerinde durulmaktadir. Calisma, 6ézellikle kadin cerrahlar ve stajyerler
arasinda yaygin olan ciddi cinsiyet ayrnimciligi ve cinsel taciz sorununa da vurgu yapmaktadur. Bu tiir
aynimcet ve saldirgan davranislann is yerindeki esitsizlikleri pekistirdigine isaret edilmektedir. Bu zararli
uygulamalarla miicadele etmek icin, politika giiclendirmesi, egitim programlart ve hiyerarsik yeniden
yapilandirma gibi kapsamli stratejiler 6nerilmektedir. Sonuc¢ olarak, hazirlanan bu calisma cerrahi
bilimlerde gérev yapan tiim calisanlann refaht ve hasta bakimu icin sagliklt ve destekleyici bir calisma
ortaminin énemini vurgulamaktadir. Bu hedefe ulasmak icin saglik kurumlart ve profesyonellerinin ortak

sorumluluk tistlenmeleri gerektigi belirtilmektedir.
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MOBBING AND BULLYING IN HEALTHCARE WORKERS: THE
CASE OF SURGICAL SCIENCES

ABSTRACT

This study examines common workplace issues such as bullying, harassment, and
discrimination from an academic perspective. Particularly focusing on the thorough investigation of these
issues often encountered in surgical environments, the prevalence and severity of such negative
behaviors are highlighted. Emphasizing the distinction between bullying characterized by physical
aggression and mobbing characterized by demeaning behaviors, clarity is provided on the difference
between these two concepts. Furthermore, the study addresses the adverse effects of such negative
behaviors on the mental and physical health of employees, job satisfaction, and overall workplace
atmosphere. It specifically underscores the serious gender discrimination and sexual harassment issues
prevalent among female surgeons and trainees. It is pointed out that such discriminatory and aggressive
behaviors reinforce inequalities in the workplace. To combat these harmful practices, comprehensive
strategies such as policy empowerment, educational programs, and hierarchical restructuring are
recommended. In conclusion, this research underscores the importance of a healthy and supportive work
environment for the well-being of all personnel in the surgical sciences and for patient care. It is
suggested that healthcare institutions and professionals share a joint responsibility in achieving this

goal.

Keywords: Health workers, mobbing, bullying, surgical sciences.



MEYAD
akademi

1. GIRIS

Saglik hizmetlerinde negatif 6rglitsel davranislar arasinda sayilan ve
ozellikle son yillarda sikca giindeme gelen mobbing ve zorbalik (bullying)
kavramlari, karsilikli ve iliskili kavramlar olup, aralarinda farkli anlamlar
barindirmakta ve zaman zaman birbirinin yerine kullanilabilmektedir.
Mobbing ve zorbalik arasindaki en belirgin ayrim, zorbaligin fiziksel saldir1 ve
tehdit eylemlerini icermesidir. Zorbalik vakalarinda genellikle zorba ile
zorbalik kurbani arasinda bir giic dengesizligi gézlemlenirken, zorbalik, kaba
s6z ve davranislarn icerirken, mobbing ise alcaltici ve incitici bir tutum ve
davranis bicimi olarak tanimlanabilir (1). Bu calisma baglaminda ise, is yeri
zorbalig1 terimi hem mobbing hem de zorbalik kavramlarini icerecek sekilde

ele alinmistir.

Is yeri zorbaligi, modern is ortamlarinda sikca karsilasilan ve
calisanlarin is yasamini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir sorundur.
Siklikla saldirganlik, mobbing, duygusal kéttiye kullanim, coékertme veya
nezaketsizlik olarak adlandirilan bu olumsuz davranislar, bircok calisanin
giinliik hayatlarinda maruz kaldigi stres ve endise kaynagdir. Is yeri
zorbaligl, cesitli sekillerde ortaya cikabilir ve genellikle bir kisinin digerleri
tarafindan surekli olarak hedef alinmasi veya kot muamele gérmesiyle
karakterizedir. Bu olumsuz davranislar, elestirileri icerebilir, haksiz is
yukleri tahsis etmeyi, sosyal dislama yapmay: (resmi veya resmi olmayan
olarak), bir kisiyi dusik statiideki isleri tamamlamaya zorlamayi, ylz
ifadelerini (6rnegin, goézlerini devirme, dik dik bakma), kisisel hakaretleri,
mesleki gelisim firsatlarini reddetmeyi ve yetkiyi zayiflatmay: icerebilir. Bu
tir zorbalik davranislar1 hem bireylerin hem de isyerlerinin refahini ciddi
sekilde etkileyebilir ve genellikle calisanlarin motivasyonunu, is
memnuniyetini ve performansini olumsuz yénde etkiler. Bu makale,
isyerinde mobbingin tanimini, etkilerini ve 6énemli sonuclarini inceleyerek,
bu sorunun anlasilmasi ve ¢cézimune katkida bulunmayi amaclamaktadir

(2-3).
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Is yeri zorbaligi, baglamsal ve kultirel farklihiklar nedeniyle
tanimlamasi zor olabilir, ancak temelde is yerinde bir calisanin surekli
olarak olumsuz ve saldirgan davranislara maruz kalmasiyla ilgilidir,
oncelikle psikolojik nitelikte olup hedefi kictuk dusturmeyi, korkutmayi,
yildirmay1 veya cezalandirmay:r amaclar. Tekrarlayici, sik sik gerceklesen
eylemler Onemlidir, fiziksel, s6zli veya dolayli ko6t muamele tlrlerini
icerebilir. Ancak, kurbanin olumsuz tepkisi ve zorbalik davranisini

algilamasi belirleyici unsurdur (4-6).

Saglik alanindaki is yeri zorbaligi ciddi sonuclar dogurabilir ve is
sagligt ve guvenligi acisindan o6nemli bir konudur. Zorbaligin etkileri
bireyleri, calisma gruplarini ve organizasyonlar1 kapsar. Bireyler tizerindeki
etkileri arasinda, zorbaligin ruh sagligi tizerinde olumsuz etkileri gérultr ve
duistik moral, stres ve depresyon gibi belirtiler ortaya cikar. Ayrica, fiziksel
sagligi da etkileyebilir ve kardiyovaskuler hastalik riskinin arttigini gésteren
kanitlar bulunmaktadir (7). Is doyumu ve iste kalma oranlari azalir ve ciddi
veya potansiyel olarak ciddi tibbi hatalarin daha sik goériilme olasiligi artar
(8). Calisma gruplar1 da moral bozuklugu yasar ve bu durum yutksek hasta
izni ve personel degisimi gibi sonuclara yol acar. Is organizasyonlar1 da
etkilenebilir ve bu durum koétli performans, azalmis Uretkenlik ve hasta

guvenligi risklerine yol acabilir (9).

Saglik sektdértiinde faaliyet gosteren calisanlar arasinda is yeri
zorbaligl, son derece ciddi sonuclar dogurabilen ve is saghig ile gtvenligi
acisindan 6énemli bir sorun teskil eden bir olgudur. Bu fenomen, bireylerin,
calisma gruplarinin ve organizasyonlarin saghgini etkileyebilirken, 6zellikle

cerrahi alaninda calisanlar tizerinde de etkili olabilmektedir (6).
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Is yeri zorbaligi, bir kisinin is yerinde bir grup veya birey tarafindan
tekrarlanan ve haksiz s6zIli, cinsel veya fiziksel tehditlere maruz kalmasi
durumunu ifade eder. Saglik ortamlarinda, bu tir zorbalik vakalari nadiren
gortlse de cerrahi ortamlarda meydana geldiginde, dogrudan veya dolayl
olarak hasta bakimini etkileyebilecek ciddi sonuclara yol acabilir (10). Bu
nedenle, cerrahi alaninda zorbalik vakalarinin dikkatle ele alinmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, is yeri zorbaliginin cerrahi personel tizerindeki
etkilerinin anlasilmasi1 ve bu tir zorbaligin etkin bir sekilde ele alinmasi

buylik 6nem tasimaktadir.

2. CERRAHI BILIMLER OZELINDE MOBBING VE ZORBALIK

Zorbalik, taciz ve ayrimcilik gibi zarar verici davraniglar, isyeri
ortamlarinda siklikla karsilasilan sorunlardir ve genis kapsamli sonuclara
sahiptir. Bu tur davranislar, bireylerin fiziksel ve zihinsel sagligini1 olumsuz
etkileyerek, is ortaminda olumsuz bir atmosfer olustururlar (11). Bu
davraniglarin etkileri oldukca ciddidir. Oncelikle, is doyumu Ttizerinde
olumsuz bir etki yaratir. Zorbalik, taciz ve ayrimciliga maruz kalan bireyler,
islerinden keyif almakta zorlanir ve motivasyon kaybi yasarlar. Ayni
zamanda, bu tur olumsuz davranislar stres seviyelerini artirir ve igyerindeki
genel huzursuzlugu artinir (12). Bununla birlikte, zorbalik, taciz ve
ayrimciligin en yaygin sonuclarindan biri, bireylerin mental sagligini
etkilemesidir. Bu tuUr davranislara maruz kalan kisilerde artan depresyon,
anksiyete ve benzeri sorunlar sikca goruliur. Uzun sUreli maruziyet, bu tir
mental saglik sorunlarinin daha da derinlesmesine ve tedavi edilmesi daha

zor hale gelmesine neden olabilir (13).
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Buna ek olarak, uyku bozukluklar: gibi fiziksel saglik sorunlari da bu
tir olumsuz davranislarin bir sonucu olabilir. Stres ve endise, uyku
diizenini bozabilir ve bireylerin uyku kalitesini olumsuz yénde etkileyebilir.
Bu da is performansini dusurebilir ve genel saglik durumunu olumsuz
etkileyebilir (14). Zorbalik, taciz ve ayrimcilik gibi davranislar, isyeri
ortamlarinda yaygin bir sorun olup, bireylerin hem fiziksel hem de zihinsel
sagligin1 derinden etkileyebilir. Bu nedenle, bu tir davranislarin énlenmesi

ve igyerinde saglikli bir ortamin saglanmasi btiytik 6énem tasir.

Cerrahide zorbalik ise, genellikle yeterince taninmayan ve etkili bir
sekilde ele alinmayan bir sorundur. Zorbaligin yani sira, is yerindeki bireyler
ayrica ayrimcilik ve taciz gibi diger olumsuz davranislara da maruz
kalabilirler. Bu olumsuz davranislar, sadece magdurlar: etkilemekle kalmaz,
ayni zamanda hastalarin sonuclar: Gizerinde potansiyel olarak ciddi etkilere
sahip olabilir. Ornegin, Kraliyet Cerrahlar Koleji'nin gerceklestirdigi bir
anket, cerrahi egitim alan bireylerin 6nemli bir boélimuntn zorbalikla
karsilastigini ve %60'1mnin 6nceki yil zorbalik yasadigini, ayrica %94 Untn
baskalarinin zorbaliga tanik oldugunu gostermektedir. Bu tlir olumsuz
davraniglarin yetersiz sekilde ele alinmasi1 durumunda, is yerindeki bu tir
davranislar ekipler icinde yayilabilir ve o6rgttsel kultird etkileyebilir. Bu
durum, isyeri verimliligi ve calisan memnuniyeti tizerinde olumsuz etkiler

yaratabilir (15).

Cerrahlar arasinda is yeri kabaligi, yaygin olarak bilinen ve ciddi
sonuglar1 olan bir olgudur. Bu alanda, alet firlatma, s6zli saldirilar ve cinsel
taciz gibi cesitli olumsuz davranislar siklikla karsilasilmaktadir (16). Cerrahi
ekipler arasindaki siki hiyerarsi ve bireyler arasindaki gii¢c dengesizlikleri,

zorbaligin is yeri ortaminda kolayca yayilmasina zemin hazirlayabilir (17).
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Ayrica, cerrahi alanin dogas1 geregi stresli ve yogun bir ortam olmasi,
bu tir olumsuz davranislarin ortaya c¢ikmasini kolaylastirabilir. Yogun is
temposu, zaman baskisi ve hastalarin hayatlariyla ilgili yogun stres,
cerrahlarin duygusal tepkilerini kontrol etmelerini zorlastirabilir ve bodylece

kabalik ve taciz gibi davranislar: tetikleyebilir (18).

Amerika Birlesik Devletleri genel cerrahi programlarina kayitli 6764
stajyerin katildigi bir anket calismasinda, kadinlarin %80'i ve erkeklerin
%17'si cinsiyet ayrimciligi yasadiklarini, kadinlarin %4310 ve erkeklerin
%?22'si ise cinsel tacize maruz kaldiklarini bildirmistir. Ayrica, yasanan
ayrimcilik ve taciz turleri ve kaynaklarn ile iliskili faktérler cesitlilik
gostermektedir. Bu bulgular, genel cerrahi programlarindaki stajyerler
arasinda cinsiyet ayrimcilig: ve cinsel tacizin yaygin deneyimler oldugunu ve
bu fenomenlerin iyilestirilmesi icin ¢cok yonli baglam 6zel stratejilere ihtiyac

duyuldugunu géstermektedir (19).

Ling ve arkadaslart tarafindan (6) Avustralya'da Genel Cerrahi
asistanlar1 ve danisman cerrahlar arasinda Mart ve Mayis 2012 tarihleri
arasinda cevrimici bir anket yapilmistir. Bu ankette elde edilen bulgular,
cerrahi alanindaki is yeri zorbaliginin yayginhigini ve kaynaklarini
aydinlatmaktadir, bu da bu endise verici konu hakkinda énemli bir bilgi
kaynagi sunmaktadir. Sekil 1, zorbaligin en yaygin kaynaginin danisman
cerrahlar oldugunu g6stermektedir ve bildirilen vakalarin %39'unu
olusturmaktadir (Sekil 1). Bu istatistik, cerrahi ortamlarda saglk
profesyonelleri arasinda zorbalik davranislarinin yaygin  dogasini
vurgulamaktadir, bu da cerrahi ekiplerdeki hiyerarsik yapidan ve cerrahi
prosedurlerin yuksek stresli ortamindan etkilenmesi muhtemeldir. Hemen
arkasindan, yonetim bildirilen zorbalik vakalarinin %20'sini

olusturmaktadir.
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Bu, saglk hizmeti sunumuyla ilgili y6netimsel kararlardan ve
uygulamalardan kaynaklanabilecek potansiyel gerilim ve catismalar
gostermektedir. Ayrica, hemsireler bildirilen zorbalik vakalarinin %11'ini
olusturmakta, bu da hemsirelerin hasta bakimi ve tedavi stireclerinde diger
saglik profesyonelleriyle gerilim yasayabilecegini g0stermektedir. Bu
bulgular, saglik sektérindeki is yeri zorbaligiyla mtcadele stratejileri
gelistirmek ve uygulamak icin temel olusturur. Is yerinde iletisimi ve is
birligini guclendirme, hiyerarsik yapilar1 gézden gecirme ve calisanlarin
haklarini koruyan politikalarin olusturulmasi gibi énlemler, bu ttir olumsuz
durumlar1 azaltmada ve saglik profesyonellerinin refahini artirmada kilit rol

oynayabilir.

Sekil 1. Cerrahide Zorbaligin Kaynaklar1

Doktorlar
(%4) Danisman
Diger (%10)

Danisman
Cerrah (%39)

: Hemgireler
(%11)

Diger Nisiesidse
‘ (%7) o
Yonetim

- (%20)

Kaynak: Ling ve dig. (2016)

57
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Tablo 1: Calisanlarin Maruz Kaldiklar: Olumsuz Davranislar

Nu

Davranislar

—

Performansinizi etkileyen bir bilginin sizden saklanmasi

Yetenek seviyenizin altinda bir iste calismaya zorlanmak

Fikirlerinizin gérmezden gelinmesi

Makul olmayan teslim tarihleriyle gérevlendirilmek

Calismanizin asin sekilde kontrol edilmesi

Hak ettiginiz bir seye hak talep etmemeniz icin tizerinizde baski kurulmasi

Yonetilemeyecek kadar yogun bir is ylikline maruz kalmak

Isinizle ilgili konularda asagilanmak veya alay konusu olmak

O] o] N O] gl A W] N

Ana sorumluluk alanlarinizin daha basit veya tatsiz gorevlerle degistirilmesi

—
o

Hakkinizda dedikodu veya sdylenti yayilmasi

—_
—_

Gormezden gelinmek veya dislanmak

12

Kisiliginiz, tutumlariniz veya 6zel hayatiniz hakkinda asagilayici veya saldirgan

yorumlar yapilmasi

13

Isten ayrilmaniz icin imada bulunulmasi veya sinyal verilmesi

14

Hatalarinizin veya eksiklerinizin stirekli hatirlatilmasi

15

Bir sorunla ilgili gériismek icin birine yaklastiginizda gérmezden gelinmek veya

diismanca tepki almak

16

Hatalarinizin veya eksiklerinizin stirekli elestirilmesi

17

Anlasamadiginiz kisiler tarafindan yapilan sakalar

18

Hakkinizda asilsiz iddialar ortaya atilmasi

19

Asin alay ve igneleme

20

Bagirarak veya 6fkeyle azarlanmak

21

Korkutucu davraniglar

22

Siddet veya fiziksel taciz tehdidi veya gercek siddet veya fiziksel taciz

Kaynak: Einarsen ve dig. (2009)

Is yerlerindeki zorbalik ve taciz olgusunu 6lcmek icin yaygin olarak

kullanilan bir ara¢ olan NAQ-R'in (Negative Acts Questionnaire-Revised)

sagladig1 bilgilere dayanarak, calisanlarin maruz kaldiklar1 olumsuz
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davraniglar: degerlendirerek is yerlerindeki psikolojik gtivenligi analiz eder
(Tablo 1). Anket sorular1 genellikle astlarin Ustleri tarafindan asagilanmasi,
yetenek seviyesinin altinda islerle gorevlendirilme, fikirlerin gérmezden
gelinmesi, asirn is yuku, dedikodu yapilmas: ve fiziksel taciz tehditlerini
icerir. Bu bilgiler, arastirmacilarin ve kurumlarin is yerlerindeki zorbalik ve
tacizin yayginligini anlamasina ve bu sorunu azaltmak icin muidahaleler
gelistirmesine yardimci olur. Davramis Kategorileri: Ogeler 1-7 isle ilgili,
ogeler 8-19 kisiyle ilgili, 6geler 20-22 ise fiziksel olarak tehdit edici
davranislarla ilgilidir. Isle ilgili davranislar, genellikle is ortamiyla ilgili
sorunlar1 veya performans: etkileyen durumlarn kapsar. Kisiyle ilgili
davranislar, bireyin kisisel 6zelliklerine, iliskilerine veya duygusal refahina
yonelik saldirgan veya zararli eylemleri icerir. Fiziksel olarak tehdit edici
davranislar ise bireyin fiziksel guivenligini tehlikeye atan veya tehdit eden
eylemleri ifade eder. Bu siniflandirma, is yerindeki zorbalik ve taciz
davranislarini daha iyi anlamak ve simiflandirmak icin kullanilir, bdylece

gerekli mtidahaleler ve 6nlemler alinabilir (20).

Mary Ling ve Christopher J. Young (6) liderliginde yurutilen bir
arastirma, cerrahi alanindaki is yerinde zorbalik olgusunu incelemistir. Bu
calisma, cerrahi pratigin i¢c dinamiklerinde 06zellikle belirgin olan zorbalik
tirlerini anlamay1 ve bu tir davranislarin cerrahi ekipler arasinda ne kadar
yaygin oldugunu belirlemeyi amaclamistir. Bu baglamda, calisma cerrahi
alaninda faaliyet godsteren saglik profesyonellerinin zorbalik deneyimlerini
sistematik bir sekilde arastirmay: ve bu deneyimlerin cerrahi uygulamalara
olan etkilerini degerlendirmeyi hedeflemistir. Calisma, is yerinde zorbalik
olgusunun sikligini 6lgmek amaciyla yuratilmustir. Katilimcilarin %83't
(308 kisi), son 12 ay icerisinde en az bir zorbalik davranisina maruz

kaldiklarini bildirmislerdir.
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Ayrica, bu katilimcilarin %38'i (142 kisi), haftada en az bir kez
zorbalikla karsilastiklarini ifade etmislerdir. Bu bulgular, is yerinde zorbalik
olgusunun yaygin oldugunu ve periyodik olarak tekrar edebildigini
gostermektedir. Calismanin sonuclarina gére, zorbalik davranislar1 6zellikle
stajyerler arasinda daha sik gézlenmistir. Ozellikle, calisanlarin fikirlerinin
gormezden gelinmesi ve yonetilemeyecek kadar yogun is yukd altinda olma
gibi davranislar, en yaygin karsilasilan zorbalik turleri olarak belirlenmistir.
Bu durum, stajyerlerin genellikle is yerinde daha alt konumda olmalar1 ve
Ustlerinden gelen baskiya daha fazla maruz kalmalariyla iliskilendirilebilir.
Kadin calisanlar, erkek calisanlara kiyasla daha fazla zorbalik davranisiyla
karsilagsmaktadir. Bu bulgu, cinsiyetin is yerindeki zorbalik deneyimleri
Uzerinde oOnemli bir etkisinin oldugunu goéstermektedir. Kadinlarin, is
yerinde daha sik zorbalik davranislarina maruz kalmasi muhtemelen
cinsiyet temelli ayrimcilik  veya diger sosyal dinamiklerden
kaynaklanmaktadir. Sonu¢ olarak, bu bulgular is yerinde =zorbalik
olgusunun ciddi bir sorun oldugunu ve cesitli calisan gruplari arasinda
farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Ayrica, bu sonuclar, is yerlerinde
zorbalikla muicadele stratejilerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi icin énemli

bir temel olusturmaktadair.

Jakobsson ve arkadaslari (21) yapmis olduklari calismada ise; cerrahi
servislerinde calisan saglik profesyonelleri, fiziksel siddet ve soézIlUi tacize
maruz kaldiklarinda korku ve korumasizlik hissettiklerini ortaya
koymuslardir. Ancak, isyeri siddetini 6nleme konusunda yetersiz stratejilerin
uygulanmasi, calisanlarin isin bir parcasi olarak bu tur tacizi tolere
etmelerine neden olmustur. Bu durum, saglik profesyonellerinin is yerindeki
guvenlik endiselerini artirmis ve calisma ortaminin sagligi izerinde olumsuz

etkiler yaratmistir.
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Arastirma sonugclari, is yerinde siddetin ciddiyetini vurgulayarak, etkili
onleyici stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasinin ©6nemini ortaya

koymaktadir.

2015 yilinda Avustralya medyasinda cerrahi alaninda ayrimcilik,
zorbalik ve cinsel taciz konularinin gindeme gelmesi TUzerine, Royal
Australasian College of Surgeons (RACS) tarafindan bu konularin
yayginligini ve etkilerini arastirmak tUzere bir Uzman Danisma Grubu
olusturulmustur. Bu calisma, cerrahi pratiginde ve egitiminde karsilasilan
bu tir uygunsuz davranislarin genis kapsamli bir analizini sunmaktadair.
Calismada kullanilan veriler, RACS uyelerine géonderilen bir cevrimigi anket
ve hastaneler ile tip kurumlar1 gibi ilgili profesyonel kuruluslara yoénelik
yapilan bir anketten elde edilmistir. Bu anketler, cerrahi alanindaki
ayrimcilik, zorbalik ve cinsel taciz vakalarinin yayginhgini ve niteligini
belirlemeyi amaclamistir. Yapilan anketler sonucunda elde edilen verilere
gore, katilimcilarin neredeyse yarist (%49.2) bu tuir davranislarn
deneyimledigini bildirmistir. Bu oran, cerrahi uzmanlik alanlarindaki tim
katilmcilar icin benzer diizeyde bulunmustur. Ozellikle, erkek cerrahi
danigsmanlar bu tir davranislarin en sik suclananlar1 arasinda yer
almaktadir. Ayrica, son S yilda katilimci hastanelerin %70'ten fazlasinda
cerrahlar tarafindan ayrimcilik, zorbalik veya cinsel taciz vakalarinin
yasandigl rapor edilmistir. Bu vakalarin yarisindan fazlasinda, suclananlar
cerrahi mudurler veya danigsmanlar olmustur. Sonuc¢ olarak, Avustralya'da
ve Yeni Zelanda'da cerrahi uygulama ve egitiminde karsilasilan ayrimcilik,

zorbalik ve cinsel taciz gibi sorunlar oldukca yaygindir (22).

Cerrahi alaninda, is yeri kabaligi, cinsel taciz ve ayrimcilik gibi zarar
verici davranislar, is ortaminda yaygin olarak gérilmekte ve ciddi sonuclar
dogurmaktadir. Bu tir olumsuz davranislar, calisanlarin fiziksel ve zihinsel

sagligini etkileyerek is ortaminda olumsuz bir atmosfer olusturur.
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Arastirmalar, is doyumu uzerinde olumsuz etkiler yaratirken, stres
seviyelerini artirarak genel huzursuzlugu tetikledigini gostermektedir.
Ozellikle stajyerler arasinda yaygin olan zorbalik, cerrahi ekiplerdeki
hiyerarsik yapidan ve yoneticilerden gelen baskidan kaynaklanmaktadir.
Cinsiyet ayrimciligina maruz kalan kadinlarin oraninin yuidksek olmasi,
cinsiyet temelli ayrimciligin is yeri zorbaligi deneyimleri tizerindeki etkisini
vurgular niteliktedir. Arastirmalar, is yerindeki zorbalik ve tacizin, hem
calisanlarin hem de hastalarin saghig Uzerinde ciddi etkileri oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle, is yerlerindeki bu tir olumsuz davranislar
azaltmak icin etkili stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmas: gereklidir.
Calisanlarin ve hastalarin sagligina yénelik bu olumsuz etkilerin azaltilmasi
icin, cerrahi alanindaki tim paydaslar arasinda is birligi ve bilinclendirme
calismalar1 yapilmalidir. Ayrica, mevcut yoénetmeliklerin ve politikalarin
gozden gecirilerek, is yerlerindeki zorbalik ve tacizle mucadele icin daha
etkili mekanizmalarin olusturulmas: da o6nemlidir. Bu sekilde, cerrahi
alaninda calisanlarin ve hastalarin sagligina yonelik riskler azaltilabilir ve

daha saglikli bir ig ortami saglanabilir.
3. CERRAHI BIiLIMLERDE MOBBING VE ZORBALIGIN NEDENLERIi

Mobbingin sebepleri oldukca cesitlidir. Bu durum cogunlukla érgttsel,
kultirel ve kisisel faktérlere dayanmaktadir. Oncelikle, oérglitsel faktérler
mobbingin ortaya cikmasinda 6nemli bir rol oynar. Yonetimsel zayifliklar,
belirsizlikler ve asir1 is yukud gibi unsurlar, mobbingin yayginligini artirabilir.
Ozellikle, kuiciik ve orta o6lcekli isletmelerdeki yapisal eksiklikler, mobbing
olgusunu koértkleyebilir. Kulttrel faktérler de mobbing tizerinde etkilidir. Bu
kulttrel ozellikler, Ustlerden gelen otoriter davranislari tesvik edebilirken,
astlardan gelen saldirganlhigi sinirlandirabilir. Kisisel faktorler de mobbing

olgusunu etkileyen unsurlardir.
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Ornegin, isini kaybetme korkusu gibi bireysel endiseler, mobbing
vakalarini artirabilir. Son olarak, is yiktu de mobbing tizerinde belirleyici bir
faktordur. Asirn is yuku, iletisim eksiklikleri ve yOnetimsel belirsizlikler,
mobbingin yayginligini artirabilir. Bu nedenle, mobbing olgusunu ele alirken
orgutsel, kulturel ve kisisel faktorlerin bir arada degerlendirilmesi énemlidir
(23).

Cobanoglu'na (24) gore, isletme icindeki bazi organizasyonel sorunlar
mobbingin ortaya cikmasina neden olabilir. Ik olarak, etkisiz yénetim
uygulamalari mobbing ve zorbaligin ortaya c¢ikmasinda o6nemli bir rol
oynamaktadir. Brodsky (25), mobbingin verimliligi artirmak ve disiplini
saglamak amaciyla kullanilabilecegini 6ne suUrmustir, bu da genellikle
calisanlar arasinda artan stres seviyelerine neden olur. Bu durum, ytuksek
stresli is ortamlarinda, 6zellikle insanlarin performans beklentilerini
karsilamakta zorlandigi yerlerde, mobbing olaylarinin daha olas1 oldugunu
gosterir. Bu bask: altinda, yonetici personel alt dizey yodnetimden gelen
baskilar nedeniyle alt calisanlarina mobbing uygulayabilir veya tersine, alt
calisanlar dustlerinin mobbing surecine katilabilirler. Ayrica, isyerinde
monotonluk, tekrarlayan ve ilham verici olmayan gorevlerle karakterize
edildiginde, isyerinde heyecan veya degisiklik getirmek icin mobbing
davraniglarina neden olabilir. Dahasi, organizasyon yonetimi tarafindan
mobbingin inkar edilmesi, gerekli mtidahalelerin uygulanmasini engeller ve
sorunu daha da kétulestirir. Organizasyon icindeki uygunsuz uygulamalar,
ozellikle kisilerin Uist yb6netime yanlis davranislari bildirmeleri nedeniyle
hedef alindigi durumlarda, mobbing durumlarini artirabilir. Ayrica, yatay
yapidaki organizasyonlarda, bireylerin ilerleme firsatlar1 icin rekabet ettigi
yerlerde, mobbing, rakipleri zayiflatmak ve kendi durumlarini gliclendirmek

icin bir taktik olarak kullanilabilir.
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Son olarak, dikkatli distintlmeden gerceklestirilen yeniden yapilanma
cabalari, belirli departmanlarin veya rollerin ortadan kaldirilmasina yol
acabilir ve bu da etkilenen calisanlar arasinda mobbing davranislarina

neden olabilir.

Saglhik sektérti, duygusal istismar olaylarinin ©6nemli miktarda
yasandigr bir alan olarak kabul edilmektedir. Hastaneler, calisanlar icin
yogun ve stresli is ortamlar1 sunmaktadir. Ozellikle kamu kurumlarinda
calisan personelin distik maaslari, zorlu calisma kosullari, gece nébetleri
gibi faktorler, calisanlarin is yasaminda cesitli zorluklarla karsilagsmasina
neden olmaktadir. Bununla birlikte, akademik kariyer ve terfi gibi 6énemli
asamalarda duygusal taciz (mobbing) gibi olumsuz davranislarin ortaya
cikmas:t da is yasaminda negatif etkilere yol ac¢maktadir. Bu durum,
calisanlarin motivasyonunu dusurebilir, is verimliligini azaltabilir ve genel

olarak igyeri atmosferini olumsuz etkileyebilir. (26)

Albuainain ve arkadaslarina (10) gére cerrahi ortamlarin, zorbalik

vakalarina egilim gdstermesinin Ui¢ temel nedeni bulunmaktadair:

e Cerrahi hiyerarsisinin siki bir sekilde korunmasi:
Zorbalik egilimlerini artirabilir. Cerrahlar, meslektaslarinin zorbalik
davraniglarina kars: sessiz kalma egiliminde olabilirler ¢ctinkd olas1 bir
karst tepkiden endise duyarlar. Bu sessizlik kultard, zorbalik
vakalarinin Uizerinin 6rttilmesine ve ¢oéztiilmemesine yol acabilir.

e Cerrahi ortamin dogasi geregi, Ozellikle ameliyathane veya travma
merkezi gibi yerlerde, son derece stresli olmasi:
Yogun is temposu, zaman baskisi ve hastanin hayatinin risk altinda
olmas1 gibi faktérler, cerrahlar arasinda gerginlik ve hatta rekabeti
artirabilir. Bu tur stres dolu bir atmosferde, bazi bireyler zorbalik gibi
saldirgan davranislari kontrolstiz bir sekilde sergileyebilirler. Ayrica,
bazi cerrahlar, zorbalik davranislarini hastalar1 savunma bahanesiyle

hakli c¢ikarabilirler. Bu, cerrahlarin islerini dogru bir sekilde
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yaptiklarini ve hasta bakiminda kusur islemediklerini savunurken,
aslinda baska bir kisiye karsi zarar verici davranislart ortbas etme
egilimini gOsterebilir. Bu tir savunmacit zihniyet, zorbaligin
mesrulastirilmasina ve etkili bir sekilde ele alinmasini engelleyebilir.

e Cerrahi calisanlar1 giclii bir otorite figlirti tarafindan sergilenen zorba
davranislarinin  kabul edilebilir oldugunu 6grenerek, benzer
davranislar1 kopyalama egiliminde olabilirler:

Zorbalik olaylarina tanik olan cerrahi asistanlar: veya uzmanlik egitimi
gorenler, oOzellikle zorbalik yapan hocalarinin basarili oldugu
dustnurlerse gelecekte kendileri de zorba olma egiliminde olabilirler.
Bu kisir déongi ise, cerrahi egitim ve profesyonel gelisim stUrecinde
genc cerrahlarin kisiliklerinin sekillenmesinde énemli bir etkiye sahip

olabilir ve zorbalik déngtistintin devam etmesine neden olabilir.

Bu faktorlerin bir araya gelmesi, cerrahi ortamlarda zorbaligin kok
salmasina ve yayillmasina katkida bulunabilir. Bu nedenle, zorbalikla
mucadele etmek icin etkili 6nlemler alinmali ve cerrahi ortamlarda saglikli

bir calisma kulttirti olusturulmalidir (10).

Huang, Y., Chua, T.C., Saw, R.P. ve Young, C.J. (27) tarafindan
yayinlanan "Discrimination, bullying and harassment in surgery: a
systematic review and meta-analysis" baslikli calismaya dayanarak yapilan
analizler, cerrahi alaninda ayrimcilik, zorbalik ve taciz olgularinin ciddi bir
sorun teskil ettigini ortaya koymaktadir. Calismada elde edilen verilere gore,
ayrimcilik insidansi1 %22.4, zorbalik insidansi ise %37.7 ile %40.3 arasinda
degismektedir. Taciz insidansi ise %31.2 olarak rapor edilmistir. Bu
bulgular, cerrahi mesleginde c¢alisanlarin maruz kaldig1 olumsuz
davranislarin yayginhgini ve bu konudaki endiseleri vurgulamaktadir.
Ancak, Huang ve digerleri (2018) tarafindan yapilan bu calismanin
smirhiliklar1 da g6z 6nine alinmalidir. Literatiirdeki veri kisitliliklar, gercek

insidansin tam olarak anlasilmasini engellemektedir.
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Ozellikle, gelecekteki kariyer endiseleri nedeniyle vakalarin
bildirilmemesi gibi faktérler, aslinda daha yuksek bir insidansin varligina
isaret edebilir. Ayrica, incelenen olgularin sayisinin sinirlh olmasi ve bazi
calismalarin meta-analize dahil edilmemesi, sonuclarin tam olarak
genellestirilmesini zorlastirmaktadir. Zorbalik vakalarinin en sik olarak
danisman cerrahlar tarafindan gerceklestirilmesi ise cerrahi ortamlarda
zorbalik kultirintin varhigini  géstermektedir. Bu durum, cerrahi
meslegindeki hiyerarsik yapi ve giic dengesizliginin, olumsuz davranislarin
yayginligini etkileyebilecegini gdstermektedir. Bu nedenle, cerrahi alaninda
ayrimcilik, zorbalik ve tacizin Onlenmesi icin daha kapsamli 6nlemler

alinmasi ve bilinclendirme calismalarinin yapilmas: gerekmektedir.

4. CERRAHI BILIMLERDE MOBBING VE ZORBALIGIN AZALTILMASI iCIN
ONERILER

Mobbing ve zorbalik, is yerindeki zararli davranislarin bir tirt olarak,
calisanlarin duygusal ve psikolojik sagligini ciddi sekilde etkileyebilen bir
sorundur. Ozellikle cerrahi birimler gibi ylksek stres altindaki calisma
ortamlarinda, mobbingin etkileri daha da belirgin hale gelebilir ve
calisanlarin verimliligini ve memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu
nedenle, mobbingin azaltilmasi ve 6énlenmesi icin etkili 6nlemler almak kritik
6neme sahiptir. Bu girisimin basaris1 icin egitim programlari, agik iletisim
kanallari, destek sistemleri ve katilimci bir calisma kualtirintin

olusturulmasi gibi cesitli stratejilerin bir araya getirilmesi gerekmektedir.
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Bu stratejiler ilgili alan yazin incelenerek yazarlar tarafindan olusturulmus

olup, Tablo 2’de verilmistir:

Tablo 2: Cerrahi Bilimlerde Mobbing ve Zorbaligin Azaltilma Stratejileri

Strateji

Aciklama

Egitim ve Farkindalik

Programlari

Cerrahi personel arasinda mobbingin etkileri ve kabul
edilemezligi konusunda egitim ve farkindalik

programlari diizenlenmelidir. (28)

Acik Iletisim Kanallar

Is yerinde acik iletisim kanallarinin kurulmasi,
calisanlarin mobbing durumlarini givenle
bildirebilecekleri bir ortamin olusturulmasina yardimeci

olur. (29)

Mentorluk ve Destek

Sistemleri

Yeni calisanlara veya stajyerlere mentorluk ve destek

sistemleri saglanmalidir. (30)

Politika ve
Prosedtrlerin

Guclendirilmesi

Isyerinde zorbalik ve tacizle mticadele icin net politika

ve prosedurler olusturulmalidir. (31)

Etkili Is Yuk® Yénetimi

Asin is yukd, stres seviyelerini artirabilir ve mobbing

davranislarin tetikleyebilir. (32)

Hiyerarsik Yapinin

Gozden Gecirilmesi

Cerrahi alanindaki siki hiyerarsi, zorbalik

davranislarinin yayilmasina zemin hazirlayabilir. (33)

Calisanlarin Psikolojik
ve Sosyal Destek

Mobbing magduru olan calisanlara psikolojik ve sosyal

destek saglanmalidir. (34)

Strekli Degerlendirme

ve Geribildirim

[s yerinde mobbingin etkilerini degerlendirmek i¢in
diizenli olarak geribildirim mekanizmalari

olusturulmalidir. (395)

Toplumsal ve Kurumsal

Bilin¢lendirme /

Mobbingin 6nlenmesi ve azaltilmasi icin toplumsal ve

kurumsal bilin¢clendirme kampanyalar:
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Kurumsal Kultir dtizenlenmelidir. (36)

Is yerinde adalet ve saygi kuilltiirtintin tesvik edilmesi,

mobbingin azaltilmasinda 6énemli bir rol oynar.
Adalet ve Saygi

L . Calisanlar arasinda esit muamele ve karsilikli saygiy1
Kualtirtintn Tesviki

tesvik eden bir kultlr olusturulmalidir. (37-38)

Bu o6nerilerin yani sira, mobbingin azaltilmasi ve 6nlenmesinde, is
yerindeki liderlik yapisinin ve yoneticilerin rollerinin O6nemi de
vurgulanmalidir. Yoneticiler, mobbinge sifir tolerans gosteren bir tutum
sergileyerek, bu tir davranislarin is yerinde kabul edilemez oldugunu acgikca
belirtmelidir. Liderler, calisanlarin guvenli ve destekleyici bir ortamda
calismalarini saglamak icin proaktif davranmali, olasi mobbing vakalarina
karst duyarli olmali ve bunlar1 hizli bir sekilde ele almalidir. Ayrica,
yoneticiler calisanlarin mobbinge karst korunmasini saglamak ve

magdurlara destek olmak icin gerekli kaynaklara erisimi kolaylastirmalidir.

5. SONUC

Bu calisma, is yerlerinde, 06zellikle cerrahi alanlarda karsilasilan
zorbalik, taciz ve ayrimcilik gibi zarar verici davranislarin yayginligini ve
bunlarin calisanlar tizerindeki derin etkilerini aciga cikarmaktadir. Bu tur
olumsuz davranislar, is tatminini azaltmakta, motivasyon kaybina yol
acmakta ve genel calisma atmosferini olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica,
stres, depresyon ve anksiyete gibi mental saglik sorunlarinin yani sira
fiziksel saglik problemleri de bu tir olumsuz davranislarin bir sonucu olarak
ortaya cikmaktadir. Bu durum, is performansinin diismesine ve genel saglik

durumunun koétiillesmesine neden olabilir.



MEYAD
akademi

Ozellikle cerrahi alaninda, zorbalik ve tacizin ciddi sonuclar olabilir.
Cerrahi ekiplerdeki siki hiyerarsi ve glic dengesizlikleri gibi sebepler
zorbaligin yayilmasina zemin hazirlayabilir. Yogun is temposu ve yuksek
stres  duzeyleri, Dbireylerin duygusal tepkilerini kontrol etmekte
zorlanmalarina ve dolayisiyla kabalik ve taciz gibi davranislan
sergilemelerine neden olabilir. Bu tir davranislar, sadece calisanlarin
kendilerini degil, ayni1 zamanda hasta bakimi ve sonuclar1 Uzerinde de

olumsuz etkiler yaratabilir.

Cinsiyet ayrimciligi ve cinsel taciz, 06zellikle kadin cerrahlar ve
stajyerler arasinda yaygin olarak rapor edilmekte ve bu, is yerindeki cinsiyet
temelli ayrimciligin devam ettigini géstermektedir. Bu bulgular, is yerinde
zorbalik ve tacizle mticadelede cinsiyet esitligine dair stratejilerin 6nemini de

ortaya koymaktadir.

Yapilan bu calismada is yerlerindeki zorbalik, taciz ve ayrimciligin
onlenmesi ve azaltilmasi1 icin etkili stratejilerin  gelistirilmesi ve
uygulanmasinin gerekliligini ortaya konulmustur. Egitim ve farkindalik
programlari, acgik iletisim kanallari, mentorluk ve destek sistemleri, politika
ve prosedurlerin guclendirilmesi, is yukd yoénetimi ve hiyerarsik yapinin
gozden gecirilmesi gibi 6nlemler, bu tlir olumsuz davranislar1 azaltmada ve

saglik profesyonellerinin refahini artirmada kritik rol oynayacaktir.

Sonuc¢ olarak, bu calisma, saglik sektdoriinde ve Ozellikle cerrahi
alaninda, zorbalik, taciz ve ayrimcilik gibi davranislarin ciddi bir sorun
oldugunu ve bu sorunlarin Ustesinden gelmek icin kapsamli ve cok yoénlt
stratejilere ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir. Saghk kuruluslari,
calisanlarin ve hastalarin saghigini korumak icin bu tir olumsuz davranislari

onleyici ve azaltici etkili 6nlemleri hayata gecirmelidir.
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Mobbing ve zorbaligin engellenmesi sadece bireysel olarak saglik
profesyonellerinin ve saglik kurumlarinin degil; holistik ve multidisipliner bir
bakis acisiyla tim saglik sistemi oyuncularinin ve politika yapicilarin stirece
dahil oldugu; mikro, mezo ve makro planda stratejilerin gelistirildigi,

butltinlesik bir planlama ile saglanabilir.
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MOBBINGIN BIREY UZERINDEKI ETKILERI:

BiR DERLEME CALISMA

Mehtap KARACIL*
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Arastirma, mobbingin birey Ttizerindeki etkilerine yénelik ulusal ve uluslararast calismalar
analiz etmek amacyla yapimistir. Nitel bir derleme deseniyle hazirlanmistir Bu amagla Google Scholer,
Scopus h-index, Science Direct, Dergipark, YOK veri tabanlan taranarak, arastrmada 2004-2024 yillar
arasinda yazimis ve bilimsel hakemli dergilerde agik erisimli olarak yayimlannus calismalar sistematik
derleme yaklastmundan yararlanilarak incelenmistir. Arastirmalar analiz edilirken ¢calismalarnn yapuldigt
yulara, kullanilan anahtar kelimelere, hedeflere, kullandiklarnt ydéntemlere, arastirma gruplarnna, veri
toplama araglarina, veri analizlerine, inceledikleri konulara, sonuclara ve arastirmacilann belirttikleri
6nerilere goére degerlendirilmistir. Calismada mobbing stirecii mobbinge neden olan faktérler ile
mobbingin sonuglarindan bahsedilmekte ve mobbingle bas etme yollan gdsterilmektedir. Calismada
mobbingin birey Ttizerindeki etkileri ile ilgili incelenen c¢alismalar kategorilendirilmis, kategoriler
tartisumustir. Yapuan igcerik analiz sonucunda konuyla ilgili mobbingin bireyin psikolojik saglamligt
tizerinde olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu etkiler 6zellikle is yasantisinda bireyde tiikenmislik
sendromu, is stresi, kaygt ve is performansinda diisme olarak kategorilendirilmistir. Incelenen

calismalardan hareketle arastirmacilara énerilerde bulunulmustur.
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THE EFFECTS OF MOBBING ON INDIVIDUALS:

A REVIEW STUDY

ABSTRACT

The study was conducted to analyze national and international research on the effects of
mobbing on individuals. It was prepared with a qualitative review design. For this purpose, studies
published between 2004 and 2024 in scientific peer-reviewed journals with open access were
systematically reviewed by scanning Google Scholar, Scopus h-index, Science Direct, Dergipark, and
YOK databases. The research was evaluated according to the years of the studies, keywords used,
objectives, methods used, research groups, data collection tools, data analysis, topics examined, results,
and recommendations made by the researchers. The mobbing process, factors causing mobbing, its
consequences, and coping strategies are discussed in the study. The studies examining the effects of
mobbing on individuals were categorized and discussed. Through content analysis, it was determined
that mobbing has negative effects on the psychological resilience of individuals. These effects are
particularly categorized as burnout syndrome, anxiety, decreased and job stress, job performance in the

work life of individuals. Recommendations are made to researchers based on the analyzed studies.

Keywords: Mobbing, psychological harassment, psychological resilience.
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1. GIRIS

Mobbing, calisanin gorevlerinin gereginden fazla denetlenmesi,
uzmanlhk alani disindaki islerin verilmesi, isle ilgili 6neri ve fikirlerinin
surekli reddedilmesi gibi isyeri odakli davranislar: icerir. Ayrica, olumsuz ve
asagilayici bakiglar, calisanin 6zel hayatiyla ilgili konularin istenmeyen
sekilde konusulmasi gibi itibar1 zedeleyen davranislar da bu kapsama
girmektedir. Sektor icinde meydana gelen herhangi bir olumsuzlugu kisiye
atfetmek, kutlamalara veya davetlere bilin¢li olarak cagrilmamak, gbrmezden
gelinmek gibi dislayici davranislar, bireyin 6zel yasamaiyla ilgili hakaret iceren
elestiriler, gereksiz telefon aramalar1 ve bireyin inanclarini alaya almak gibi
s6zI4, yazili ve gorsel saldirilar da bu tiir davranislar arasinda yer alir (Tinaz

vd., 2011).

Mobbing davranisi, birey icin 6énemli psikolojik ve mesleki sonuclara
neden olmaktadir (Leymann, 1990). Mobbing, olumsuz calisma ortamini
olusturur. Bu durum, calisanlar arasinda saygi duygusunun azalmasiyla
baslar ve olumsuz tutum, davranis ve duygularin ortaya cikmasina neden
olur. Mobbinge maruz kalan birey is yerinde yasadigi huzursuzluk, stres,
Uzuntl ve hayal kirikligini ev yasamina tasir. Bu durum, aile yasaminda
olumsuz tutum ve davranislar sergileyen bireyin ailesinden tepki gérmesine
neden olur ve cift tarafli olumsuzluklara maruz kalmasina yol acar (Cornoiu
ve Gyorgy, 2013). Sonu¢ olarak, mobbinge ugrayan bir calisanin is-aile

catismasi yasamasi kacinilmazdir.
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Mobbing, isyerinde bireylere yonelik psikolojik saldiri seklinde
gerceklesmektedir. Bu saldiriy1 uygulamak icin farkli yontemlere basvurulur.
Bu yontemleri siralamak ve lizerine konusmak faydali olabilir. Tek bir araci
bulunmadigindan, bu cesitli ydntemlerin bilinmesi 6nemlidir (Seyyar, 2011).

Bu yontemler:

. Yapilan her isi devamli olarak elestirmek
. Personeli gormezden gelmek
. Bireylerin siyasi géruis ve dini inanislar ile alay etmek

. Hakkinda konusmak

. Kisileri ve davranislarini taklit etmek

. Cinsel soéylemlerde bulunmak

. Bireyin glivenini sarsacak davranislarda bulunmak

. Kisinin meslegini riske atacak davranislarda bulunmak

. Bireyi istegi disinda fiziksel ve psikolojik anlamda agir islerde

gorev vermek
. Kisiye hakaret iceren séylemlerde bulunmak

Bu calismanin amaci, mobbingin olusumu ve birey Uizerinde etkilerine
dikkat cekilmesi ile ¢6ziim odakli uygulanacak sistemli metotlara yonelik
yeni bir bakis acisi kazandirilmasidir. Calisma, hayatindaki mobbing
olgusuna dair farkindalig1 artirmasi ve ¢6zim yollar: gelistirmesi bakimindan
onemlidir. Bu amacla gerceklestirilen calismada Kavramsal
Cercevede“Mobbingin Birey Uzerindeki Etkileri” tizerinde durulmustur.

Calisma, sonuc ve Oneriler ele alinarak tamamlanmistir.
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2. YONTEM

Bu calismanin amaci mobbingin birey Uzerindeki etkilerine yonelik
literatiirdeki calismalar icerisinde inceleme yapmak ve mevcut durumu
teorik cercevede ele almaktir. Bu baglamda calismanin ydéntemi literatir
taramas1 seklindedir. Arastirma Google Scholer, Scopus h-index, Science
Direct, Dergipark, YOK veri tabanlar taranarak, arastirmada 2004-2024
yillar1 arasinda yazilmis ve bilimsel hakemli dergilerde acik erisimli olarak
yayimlanmis calismalar sistematik derleme yaklasimindan yararlanilarak
incelenmistir. Incelenen arastirmalar icerik analizi ile kategorilendirilerek

analiz edilmistir.

3.KAVRAMSAL CERCEVE

»

Kavramsal cerceve basligi altinda “Mobbing ” ve “Mobbingin Birey

Uzerindeki Etkileri” alt bashiklarina yer verilmistir.
3.1. Mobbing (Psikolojik Yildirma)

Mobbing kavrami, kelime koékeni itibariyle cevresini kusatma, sikinti
verme veya topluca saldirma anlamlarina gelmektedir (Tinaz, 2006).
Mobbing, bir kisinin diger insanlar1 baska bir kisiye kars:i etrafinda
toplamas1 ve surekli koéti niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve
karsisindakinin toplumsal itibarini diistirme gibi yollarla saldirgan bir ortam
yaratarak onu isten cikmaya zorlamasi, mesleki itibarsizlastirma, hor gérme,
dislanma ile bireylerin veya gruplarin organizasyondan ayrilmasina neden
olan; saldiriya ugrayan kisiye fiziksel ve zihinsel sagliklar1 Uizerinde zarar

veren davranislardir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013).
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Yapilan tanimlar genel tanimlar olup; calisanlar acisindan da
psikolojik saglamligin tanimi yapilabilir. Buna goére psikolojik saglamlik,
calisanlarin  sektdérde karsilastiklar1 ve  performanslarini  olumsuz
etkileyebilecek durum ve kosullarin farkinda olmasi ve bunlarla mticadele
edebilecek yetenek ve bilgiye sahip olmasidir (Kanbur et al., 2017). Baska bir
tanima goOre ise, psikolojik saglamlik, calisanlarin is stresi ve zorluklar
karsisinda bireysel ve profesyonel iyilik halini strdirebilme yetenegidir
(McCann et al., 2013).

Yapilan bir calismada Heinemann, ders esnasinda sinif arkadaslarinin
birbirlerine karsi yapabilecekleriyle ilgilenmis ve bu calismalar sonrasinda
mobbing kavramini ortaya c¢ikarmada araci olmustur (Tetik, 2010). Isyeri
iligkileri acisindan mobbing ise bireylerin birbirlerine veya gruplarin
bireylere karsi yapmis oldugu psikolojik saldir1 olarak adlandirilmaktadir
(Aygun, 2012). Mobbingin varligindan s6z edebilmek icin belirli unsurlarin
gerceklesmesi gereklidir. Bu unsurlardan bazilar;; mobbingin sistematik
olarak yapilmasi, en az 6 ay boyunca sureklilik gbdstermesi, calisma
ortaminda olusmasi, acik ya da gizli olarak biling¢li bir sekilde yapilmasi,

bireyin psikolojisine ve sagligina zarar vermesidir (Alici, 2015).
3.2. Mobbingin Birey Uzerindeki Etkileri

Bireylerin yasadiklar: sorunlar onlari psikolojik olarak hem daha guticli
hem de tam tersi, zayif hale getirebilir. Yapilan arastirmalar incelendiginde,
psikolojik saglamligin calisanlarin sektdérsel vatandaslhik davranislarini
(Kanbur et al., 2017), is tatminlerini (Polatci et al., 2017) ve sektorsel
bagliliklarin1 (Polat ve Iskender, 2018) arttirdigi, ancak tiikenmisliklerini
(Hao et al., 2015), is streslerini ve isten ayrilma niyetlerini (Ghandi et al.,

2017) azalttigr gérilmektedir.
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Psikolojik saglamlik, risk ve koruyucu faktérlerin etkilesiminden dogan
bir sonucu yansitir (Ozer ve Deniz, 2014). Risk faktérleri psikolojik
saglamlig1 azaltirken, koruyucu faktorler ise artirir (Akduman vd., 2018). Bu
faktorler, bireysel, ailevi ve cevresel olarak Ui¢c baslik altinda ele alinmaktadar.

Bu faktorler asagida kisaca aciklanmistir (Oz ve Bahadir Yilmaz, 2009):

Bireysel Faktorler: Bireysel risk faktoérleri, uyumsuz bir mizaca veya
utangac bir kisilige sahip olma, ruhsal sorunlar, alkol veya madde
bagimliligi, akademik basarisizlik gibi faktorleri icerir. Bireysel koruyucu
faktorler ise, yuksek zeka, bilissel yetenek, akademik yeterlilik, ylksek
benlik saygisi, iyimserlik, kontrol duygusu, mizah duygusu, sorumluluk

sahibi olma ve problem ¢ézme becerileri gibi faktérlerdir.

Ailevi Faktorler: Ailevi risk faktoérleri, ruhsal bozukluklar1 veya madde
bagimliligi olan ebeveynlere sahip olma, ebeveynlerin bosanmasi, 61imu,
olumsuz ebeveyn-cocuk iletisimi, aile ici siddet gibi faktoérleri icerir. Ailevi
koruyucu faktoérler ise, olumlu ebeveyn-birey iliskisi, ebeveynlerin

destekleyici olmasi, egitim diizeylerinin yliksek olmasi gibi faktorlerdir.

Cevresel Faktorler: Cevresel risk faktorleri, diisik sosyo-ekonomik
durum, yoksulluk, evsizlik, yetersiz beslenme, olumsuz cevresel destek,
toplumsal siddet gibi faktoérleri icerir. Cevresel koruyucu faktoérler ise,
yuksek sosyo-ekonomik durum, olumlu cevresel iliskiler, toplumsal destek,

olumlu rol modelleri gibi faktérlerdir.

Bireylerin psikolojik olarak saglam olmasi, calisma hayati icin de
onemli bir avantajdir. Calisanlar, isyerlerinde 6nemli bir zaman dilimini
gecirirler ve bu sure icinde yonetici baskisi, mobbing, catisma, kariyer
sorunlari, adaletsizlik, Ucret yetersizligi, zorlu calisma kosullar1 gibi bircok

olumsuzlukla kars: karsiya kalabilirler.
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Calisanlarin psikolojik saglamliklarinin yuksek olmasi, bu tur
olumsuzluklarla daha kolay basa cikmalarini saglar ve bdylece daha verimli

ve etkili bir sekilde calismalarina yardimci olur (Kavi ve Karakale, 2018).
3.2.1. Tiikenmislik Sendromu

Tukenmislik, "insanlarin yogun calisma, stres ve doyumsuzluk gibi
nedenlerle islerinin gereklerini yapamama hali" olarak tanimlanmaktadir ve
bu tanimi Maslach Tukenmislik Envanterini gelistiren Christina Maslach'a
aittir. Maslach, bu kavrami "isi geregi insanlarla yogun iletisim icerisinde
olanlarda goérulen duygusal tikenme, duyarsizlasma ve dusuk kisisel basari

hissi" seklinde ti¢c boyutta tanimlamistir (Onsal, 2017).

Calisma hayatinda yasanan yogun is stresinin bireysel duzeyde
yansittigi ruhsal olumsuzluklardan biri olan tikenmislik, bireyin is stresiyle
bas edememesi sonucunda enerji kaynaklarinin azalmasini ifade eder.
Tukenmislik, calisanin zihinsel, bedensel ve ruhsal olarak verimini en alt
diizeye dusuren, calisma hayatinin énemli bir riski olarak ortaya cikar.
Ozellikle hizmet sektdérii calisanlarinin is stresine baghh olarak yasadig
tikenmislik sendromu, is performansinin dismesi, is yerinde mutsuzluk,
catisma hali, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi sonuclara neden

olmaktadir (Albar ve Ofluoglu, 2017).

Mesleki bir tehlike olarak adlandirilan tikenmislik sendromu
(burnout), bireyin yogun is temposu geregi duygusal tikenme,
duyarsizlasma ve dustk kisisel basar: hissiyle i¢ kaynaklarinda ttikenme
durumunu ifade eder. Tukenmisligin alt yapisinda yer alan sektoérsel
tetikleyicilere baktigimizda ise; isyerinde uygulanan mobbing davranislarina
ek olarak agir is yuku, is guvenligi eksikligi, kontrol eksikligi, teknolojik
degisimler, isyerinin olumsuz fiziksel kosullari, geri bildirim ve sosyal destek
yetersizligi ve sektor ici iletisimsizlik gibi nedenler yer almaktadir (Strgevil
Dalkili¢, 2014).
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Calisma hayatinda mobbing ve tukenmislik iliskisi, bireyin isi ile
kendisi arasinda yasadig1 catisma ve bu durumdaki bireylerin islerine tam
olarak baglanamama ve isleri lizerinde yeterli kontrolli saglamada zorluk
yasamasini ifade eder. Bu yogun catisma hali zamanla bireyde olumsuz
duygular, gerilimler ve saglik problemleri gibi sonuclara neden olabilir.
Tukenmislik sendromunun getirdigi distk moral, is tatminsizligi, ise
devamsizlik, performansta dtisus, sektér bagliliginin azalmasi, isten ayrilma,
saglik problemleri, iletisimsizlik ve 6zglven problemleri gibi bireysel ve
sektorsel sonuclar birey Uzerinde goriulmektedir (Keser, 2012; Surgevil
Dalkili¢, 2014).

Is yerinde adaletsizlik, calisanlar acisindan énemli bir degiskendir ve
eksikligi 6nemli bir stres kaynagidir. Esitlik ilkesinden uzaklasmay: ifade
eden adaletsizlik, is yerinde farkli sekillerde kendini gosterebilir. Bunlar
arasinda en yaygin olanlar1 ise alim asamasindaki adaletsizlik, TtUcret
adaletsizligi, calisanin  degerlendirilmesi  ve odullendirilmesindeki
adaletsizlik, kariyer olanaklarindaki adaletsizlik ve sosyal haklar acisindan
adaletsizlik yer alir. Is yerinde algilanan adaletsizligin bireyin tiilkenmisligi
lUzerindeki etkisi, hem duygusal acidan Uzlicl ve yipratict olmakta hem de
bireyin sektoére karsi baghligini yitirerek hizla duyarsizlasmasini

tetiklemektedir (Keser, 2013).

Gelismis tulkeler dahil olmak tzere bircok TtUlkede mobbing ve
tikenmislik arasindaki iliskiyi inceleyen bir dizi calisma yapilmistir. Bu

calismalardan bazilarinda asagidaki sonuclar gézlemlenmistir:

Surgevil ve ekibinin (2007) yaptig1 calismada, belediye calisanlarinin
mobbing davranislarina maruz kalmasi ile tikenmislik dizeyleri arasinda
ayni yonde anlaml bir iliskinin varligi belirlenmistir. Dikmetas ve digerleri
(2011), asistan hekimlerin tukenmislik ve mobbing duzeylerine yo6nelik
yaptiklar1 arastirmada; tip alanlarina gére bu duizeylerde anlamli farkhiliklar

oldugunu goézlemlemislerdir.
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Arastirmada, mobbingin tiikenmisligin ¢ boyutunu da (duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari) etkiledigi sonucuna varilmaistir.
Alkan ve ekibinin (2011) calismasinda, mobbing ile tiikenmislik arasinda
kuvvetli bir iliski bulundugu ve mobbing davranislarina maruz kalan
kisilerin tUkenmislik yasama dulzeyinin yUkselecegi belirtilmektedir.
Karsavuran'in (2011) hastane yoneticileri Uzerindeki calismasinda da,
mobbing ile ttikenmislik diizeyi arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki
bulundugu belirtilmektedir. Mete ve arkadaslarinin (2015) o6gretmenlerle
ilgili calismasinda, mobbing ile ise bagh tukenmislik algilar1 arasinda
anlamli ve pozitif ancak zayif bir iliski bulunmustur. Mobbing algisinin ise
tiikenmisligi olumlu yodnde etkiledigi belirtilmektedir. Ogretmenlerle ilgili
baska bir calismada, Karakus ve Cankaya (2012), 6gretmenlerin maruz
kaldigi mobbing davranislarinin stres ve tiikenmisligi olumlu, is doyumu ve

yasam doyumu duzeylerini ise olumsuz etkiledigini tespit etmistir.

Yapilan arastirmalarin sonuglarina goére, isyerinde mobbing
davranislarinin artmasiyla birlikte bireyin sektoér icindeki stres diizeyinin de
ylkseldigi gértilmektedir. Is stresinin ve gerilimin strekli ve kronik hale
gelmesi, bireyin cabalarinin azalmasi, davranislarinda sapmalarin ve hayal
kirikliklarinin artmasina neden olabilir ve sonug¢ olarak tukenmislik
sendromuna yol acabilir. Bu stire¢, hem etkilenen calisanlar hem de dolaylh
olarak sektdr icin cesitli zararlar dogurabilir. Bu nedenle, mobbing ve
tikenmislik konularinda programlar duzenlenmeli ve bilinclendirme
egitimleri verilmelidir. Bu tir farkindalik olusturma cabalari, calisanlar ve
sektoérler acisindan ne yasandigini ve ne yasatildigini anlamalarini
saglayarak, ¢6zim Onerileri ve basa cikma teknikleri konusunda biling¢li bir

calisma ortami olusturabilir.
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Mobbing ve tikenmislik, calisma hayatinda hem calisanlar hem de
sektorler tizerinde bircok ekonomik, sosyal, psikolojik ve saglik sorununa
neden olabilen iki énemli olgudur. Stresin, mobbing uygulamasinin yaygin
sonucu oldugu ve tiikenmislik sendromunun da en 6nemli tetikleyicilerinden

biri oldugu genel olarak kabul edilmektedir.
3.2.2.1s Stresi

Bireylerin, bir tehlike veya uyari olarak algilanan durum ya da olaylara
kars:t gosterdikleri fizyolojik ve psikolojik tepkiye stres denir (Akgemici,
2010). Stres, bireyleri mutsuz eden bir olumsuz duygusal durumdur.
Fizyolojik, zihinsel, duygusal ve davranissal acidan bircok soruna neden
olabilir. Strese baglh yasanabilecek fizyolojik sorunlar arasinda; kalp
sorunlari, carpinti, bas dénmesi, bas agrisi, nefes darlig, titreme, mide
agrisi, yorgunluk, ytuksek tansiyon ve sac¢c dékulmesi gibi sorunlar bulunur.
Zihinsel ve duygusal sorunlar ise, endise, cabuk heyecanlanma, unutkanlik,
dikkat daginiklig1 ve hafiza kaybi gibi sorunlar olabilir. Davranigsal sorunlar
arasinda ise, ice kapaniklik, uykusuzluk, strekli uyuma istegi, istahsizlik,
yemede artis, konusma guclikleri ve madde bagimliligi gibi sorunlar yer alir

(Orticu et al., 2013).

Stres, bireylerin giinlik yasamlarinin yani sira calisma ortamlarinda
da karsilasabilecekleri bir durumdur. Is stresi, calisma ortaminda isle ilgili
olarak yasanan stresi ifade eder. Bu, calisanlarin calisma ortaminda
karsilastiklar: tehdit unsurlarina verdikleri tepkiyi belirtir. Baska bir tanima
gore ise is stresi, calisanlarin fiziksel ve duygusal acidan tehdit unsuru
olarak algiladiklari durum veya olaylara verdikleri tepkidir. Stres, kisiden

kisiye farklilik gésterebilen 6znel bir durumdur (Chuang ve Lei, 2011).
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Calisanlarin is stresi yasamasinda bircok faktér etkili olabilir. Bu
faktorler genellikle bireysel, sektorsel, isle ilgili ve cevresel faktorler olarak U¢
ana kategoride incelenir. Bireysel faktoérler, calisanlarin kisilik 6zellikleri ve
sosyodemografik 6zellikleri gibi unsurlan icerir (Ortici et al., 2013).
Sektorsel ve isle ilgili faktorler ise, isin riskli veya tehlikeli olmasi, kot
calisma kosullari, asir1 is yuku, vardiyali calisma, uzun calisma saatleri, rol
belirsizligi, rol catismasi, zayif mesai arkadaslariyla iletisim, diistk Ucretler,
yetersiz kariyer imkanlari, kati hiyerarsik yapi, diistik katihim duzeyi, egitim
eksikligi ve yetersiz ekip calismas:1 gibi unsurlar1 kapsar (Mojoyinola, 2008;
Uludag, 2019; Ulker, 2016). Cevresel faktérler ise, tilke ekonomisindeki
sorunlar, gelir esitsizligi, olumsuz cevresel kosullar ve yasanilan sehrin

negatif 6zellikleri gibi faktérleri icerir (Orticti et al., 2013).

Is stresi, calisanlarin ise gec gelme, devamsizlik, diistik is performansi,
isten ayrilma gibi olumsuz davranislar sergilemesine neden olabilir
(Bayarcelik et al., 2019). Bununla birlikte, is stresi ayni zamanda
calisanlarin is tatminsizligi, saglik sorunlari, uykusuzluk, yorgunluk,
caresizlik hissi, madde bagimliligi, is arkadaslari ve yoneticilerle sorunlar
yasama, calistiklar1 kuruma karst olumsuz tutumlar gelistirme gibi
durumlarla da iliskilendirilebilir (Tel et al., 2003; Mojoyinola, 2008).Ayrica,
ayni stres faktorlerine maruz kalan bireylerin tepkileri farklilik goésterebilir.
Bu durum, calisma hayatinda da gecerlidir; yani ayni stres faktorleri bazi

calisanlar: etkilerken, bazilarini etkilemeyebilir (Akgemici, 2010).
3.2.3.Kaygi1

Anksiyete, bireylerde asir1 enerjiye karsi gelisen psikolojik bir tepki
olarak tanimlanabilir. DSM-IV'e gbére anksiyete, ruhsal bir problem olarak
kabul edilmektedir (Aydogan vd., 2012).Ruh saghg bozuklugu oldugu kadar
psiko-sosyal faktérlerden de etkilenen anksiyete kavrami, cesitli
arastirmacilarin ilgisini cekmistir. Freud'tan etkilenen Horney, Fromm,

Sullivan gibi arastirmacilar, anksiyetenin psikolojik, sosyolojik ve kulttirel
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faktorlerden etkilendigini savunmuslardir. Bu arastirmacilar, insanlar arasi
iliskilerin anksiyete olusumunda o©onemli bir faktér oldugunu da

belirtmislerdir (Arslan vd., 2016).

Bireylerin cevresi icinde degerlendirildigi goéruisi ekseninde
bakildiginda, anksiyete birden cok etkeni buinyesinde barindirir. Ozellikle
orta sinif bireylerin calistigi kurumlarda, anksiyetenin etkilenmesi daha
olasidir. Bu olasiliklardan etkilenen bireyler, kendileri ve cevreleriyle ilgili
olumsuz bir tutum sergileyebilirler. Ayrica, bireylerin etkilenme seviyelerine
bagli olarak fizyolojik belirtiler de ortaya cikabilir ve sagliklar1 olumsuz
yonde etkilenebilir. Ruhsal bir problem olan bu durumun calisma hayatina
yansimalar:1 da olacaktir. Bireylerin yasadigi ve cevrelerindeki cesitli sosyo-
kulturel faktorler, anksiyete seviyelerini artirabilir ve 1iyilik hallerini

etkileyebilir.

Anksiyeteye yonelik calismalar genellikle hastalik ve saglik sektériine
odaklanmis olsa da, literatiir taramasi sonucunda calisanlara yonelik
arastirmalarin da yapildigi goézlemlenmistir. Ornegin, Dursun, Aytac ve
Sokullu'nun (2011) taksicilere yo6nelik arastirmasi, siddet ve mobbing
arasinda ciddi bir iligkiyi ortaya koymustur. Demiral ve arkadaslarinin
(2006) calismas:1 ise hekimlere odaklanmis ve is doyumu ile anksiyete
arasindaki iligskide stresin 6nemli bir faktéor oldugu sonucuna varmistir.
Aslanko¢ ve ekibinin (2010) yaptign calisma, hemsirelik sorunlar1 ile
anksiyete arasindaki iliskiyi incelemistir. Tim bu calismalarin yani sira,
ortadgretim dgrencileri (Olcticti ve ark., 2015) ve hemsirelik dgrencileri (Erbil

ve ark., 2005) tizerinde yapilan ¢calismalar da bulunmaktadir.
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3.2.4. Is Performansinda Diisme

Performans, belirli bir zaman diliminde gerceklestirilen faaliyetlerin
amaca ne kadar hizmet ettigini, is performans: ise bireyin veya grubun
belirlenen hedeflere ve standartlara ne 6lctide ulasabildigini gosterir (Col,
2008; Tutar ve Altindz, 2010). Isletmeler icin performans, goérevlerin yerine
getirilmesi ve amaclarin gerceklestirilmesi icin 6énceden belirlenen 6lcttleri
karsilayacak sekilde ortaya konulan mal, hizmet veya dislinceyi ifade eder.
Calisan performansi ise, is gorenlerin Ucretleri karsiliginda goéstermeleri

gereken cabay1 temsil eder (Robbins ve Judge, 2013).

Is goérenler, islerinden veya is ortamlarindan memnun olduklarinda
daha verimli calisirlar. Bu ylzden, yoneticiler sadece iscilerin ekonomik ve
sosyal ihtiyaclarini degil, ayni zamanda psikolojik ihtiyaclarin1 da
karsilamaya calismalidirlar (Yumusak, 2008). Ctinkt isin yapisal 6zellikleri,
kultara ve adalet sistemi, mobbingin ortaya cikmasinda énemli bir rol oynar
ve mobbingi tesvik edebilecek uygun bir ortami yaratir (Calis ve Tokat,

2013).

Mobbing, iste verimliligin azalmasina, kurumsallasmanin
engellenmesine, gereksiz harcamalarin yapilmasina, personel, zaman ve
isglicii kaybina neden olmaktadir (Gin, 2009). Mobbing davranislarindan
ozellikle, Leymann tarafindan kisiyi kticik dusuridct ve asagilayic: itibari
saldirilar olarak siniflandirilan (Demir, 2009), calisan ihtiyaclarina karsi
ilgisizlik, net ve acik olmayan ya da sik sik degisen is gerekleri, isin sikici ve
monoton olmasi, yonetim ig géren catismasi, is arkadaslan ile catisma, is
gerceklestirmek icin gerekli yetkinliklere sahip olmama, asir1 is yuikd stresi,
duygusal ve ruhsal bozukluklar ve etik sorunlar isyerinde performansi

azaltan faktorler arasindadir (Uyargil, 2013).
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Is yasaminda, mobbing davraniglarinin bireyin is performansi tizerinde
onemli etkiler yarattigi gézlemlenmektedir (Davenport vd., 2003). Bircok kisi,
isyerinde ailesi ve arkadaslarindan daha fazla zaman gecirir. Bu nedenle is
ortami, bireyin psikolojisi tizerinde btliytik bir etkiye sahip olabilir. Isini
seven ve basarili olan bir calisan, mobbinge maruz kaldiginda amaclarini ve
degerlerini kaybedebilir, is yapma istegi azalabilir. Sonuc¢ olarak, saglk
sorunlar1 ortaya cikabilir, performans ve is tatmini dusebilir, 6zgiven
azalabilir ve hatta kisinin kariyer planlamasi bile degisebilir (Mathisen vd.,

2011).

Calisanlar arasindaki anlasmazlik ve catismalar, genel performans
dusukligl, artan isten ayrilmalar nedeniyle yeni ise alim ve egitim
maliyetleri, uzmanlik kayb1 ve is kalitesindeki duisis, isletme icin mobbingin
maliyetleri arasindadir (Yaman, 2009). Davenport vd. (2003), yaptiklari
calismada mobbingin calisanlar Uzerinde stres, psikolojik rahatsizliklar,
kazalar, izolasyon, mesleki kimlik ve arkadasliklarin kaybi, issizlik, is arama
maliyetleri, issizlik maliyeti, kapasite alti1 calismalara neden oldugunu
gostermistir. McMahon (2000), mobbingin calisanlarin psikolojik olarak
etkilenmesinden dolay:1 ise devamsizlik ve is degistirme nedeniyle is
performanslarinin diismesine sebep oldugunu belirtirken, Johnston Airism
(2004) ise isyerinde devamsizlik, artan sikayetler, uyusmazliklar, yetenek
kaybi, egitim ve transfer maliyetleri ile personel devir oraninda artis gibi
sonuc¢larini vurgulamistir. Shelton (2011) ise isten memnun olan bireylerin
daha zorlu calisma kosullarinda  calisabileceklerini, moral ve
motivasyonlarinin daha ytksek olacagini ifade ederken, mobbing bireylarinin
ruhsal ve fiziksel saglik sorunlarindan dolayr daha az dayanikh olduklarini
belirtir. Isyerinde mobbingin, verimliligin azalmasi, yuiksek isglicii devir
oranlari, yogun is stresi ve dusuk is performansi gibi yidksek maliyetli

sonuclara yol actigina dikkat cekilmistir (Mayhew vd., 2007).
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4. SONUC VE ONERILER

Alan yazindaki arastirmalar, mobbingin y6netim, sektdér davranisi ve
sektéor psikolojisi alanlarinda ©6nemli bir kavram oldugunu ortaya
koymaktadir. Mobbing eyleminin calisana ve organizasyona olumsuz
etkilerinin farkina varilarak buna yoénelik ¢6zim odakli calismalar yapilmal
ve alan yazindaki bosluklar doldurulmalidir. Is yerindeki iligkilerin kolayca

mobbinge déntisebilecegi bilinmelidir.

Yapilan arastirmalar, mobbingin is yasaminda 6énemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Ancak mobbing, sadece is yasaminda degil, ayni
zamanda bireylerin is dis1 sosyal ve psikolojik iyilik durumlarini da tehdit
eden bir sorundur (Avci ve Kaya, 2013). Mobbinge maruz kalan bireylerde
stres, 6fke, huzursuzluk ve psikolojik rahatsizliklarin yani sira depresyon ve
kaygi gibi sorunlar da ortaya c¢ikabilir (Ozkuscu ve Ihtiyaroglu, 2021; Yortan
ve Olatas, 2021). Ayrica, mobbingin depresif bir ruh hali, karar verme
guclugn, degisime direnme, pasif-agresif davranislar, ilgi ve sefkat ihtiyaci
gibi sonuclar da vardir (Girardi vd., 2007). Arastirmalar, mobbingin bireyin
toplumsal yasaminda imaj kaybina ve itibarinin zedelenmesine neden

oldugunu da ortaya koymustur (Avci ve Kaya, 2013).

Bireyleri caresiz birakan cesitli nedenler, zayif liderlikten calisanlarin
bireysel niteliklerine kadar degisebilir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013). Mobbingin
birden cok nedeni bulunmaktadir ve bu nedenlerin cesitli faktorlerle iliskili
oldugu unutulmamalidir. Strecin yonetiminde, nedenlerden yalnizca birine
odaklanilmamali ve birden cok faktoér goéz 6ntinde bulundurularak hareket
edilmelidir (Zapf, 1999). Mobbinge zamaninda mutidahale edilmesiyle bireysel,
ailesel, sektoérel ve sosyal diizeyde olusabilecek yikici etkiler Onlenebilir
(Cornoiu ve Gyorgy, 2013). Mobbingle muicadelede, slirecin hangi asamada
oldugunun dikkatlice belirlenmesi ve yildirma eylemlerinin 6nlenmesi,
durdurulmasi veya bireylerin rehabilite edilmesine yonelik cesitli 6énlemlerin

alinmas1 gerekmektedir (Leymann, 2000).
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Is yasaminda mobbing uygulamalarinin hangi asamada oldugunun
belirlenmesi ve buna uygun c¢6zim yollarinin gelistirilmesi son derece
onemlidir. Mobbingin o6nlenemedigi durumlarda bireyler psikolojik acidan
zor zamanlar yasayabilirler. Bu noktada profesyonel psikolojik destek énemli
bir rol oynayabilir. Yanlis tanilamalar sonucunda, bireyin Kkisiligi veya
psikolojisiyle ilgili yanlis algilar olustugunda, bu durum bireyin
huzursuzluguna, is verimliliginin diismesine ve sonuc¢ olarak o sektordeki
calisma isteginin azalmasina veya sektérle uyum saglayamamasina neden
olabilir. Bu da mobbingin son asamasi olan isten cikarma veya ayrilma

durumunu tetikler.

Mobbinge erken muidahale oldukca 6nemlidir. Bir yonetici veya lider,
gelismekte olan bir mobbing sUrecinin ilk belirtilerini dogru bir sekilde
taniyabilmelidir. Mobbing magduru bireylerin, gerektiginde yer degisikligi
talebinde bulunabilecekleri bir veya daha fazla kisi yonetim tarafindan
yetkilendirilmelidir. Bu politikanin sirket icinde yer almasi da son derece
onemlidir. Erken mtidahalenin bir yolu da sektérdeki sorunlarin diizeltilmesi
ve etik kurallarin 6énemsenmesidir (Leymann, 2000). Bu nedenle cagdas
sektorlerin, yuksek kapasiteli, guvenilir ve seffaf yonetim sistemleri
olusturmalar: kritiktir (Eroglu ve Eroglu, 2014: 810). Organizasyonlardaki
yOneticiler ve liderler, tarafsiz ve adil davranarak mobbing ortaminin
olusumunu engellemelidir. Bunun her zaman olmasi gereken bir durum
oldugu unutulmamalidir. Ancak sektdrlerde mobbingin tamamen ortadan
kaldirilmas1 olanaksizdir (Paksoy, 2020). Bununla birlikte, sektorler adil ve
dikkatli adimlar atarak catisma olasiligini en aza indirmelidir, 6rnegin terfi
veya Ucret konularinda. Her kurumun kendi etik kurallarini belirlemesi ve
disiplin kurallarini tim calisanlara esit bir sekilde uygulamasi énemlidir

(G6éymen, 2020; Avci ve Kaya, 2013).
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Iletisim stirecinin etkinligi sektérde saglanmalidir (Serinkan vd., 2013).

Calisanlara catisma co6zme, O6fke kontroli ve stres yonetimi becerileri

kazandirilmalidir (Kayhan ve Unlti, 2016).
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