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OZET

Necmettin Erbakan Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitisii
Saglik Yonetimi Anabilim Dali
Saglik Yonetimi
Yuksek Lisans Tezi

MOBBING’IN PRESENTEIZME ETKISIi:
HEMSIRELER UZERINDE BiR UYGULAMA

Asli Sena METIN

Konya-2024

Bu arastrmanin amaci, Erzurum Atatirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesi’nde calisan
hemsirelerin mobbing davranislariyla ilgili algilarmin presenteizm egilimleri iizerindeki etkilerini incelemektir.
Bu baglamda, Erzurum ilinde yer alan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesi’nde calisan 288
hemsirenin katilimiyla gerceklestirilen arastirmada, katilimcilara Mobbing Davranis Olgegi ve Stanford
Presenteizm Olgegi uygulanmistir. Calismanin veri toplama tarihleri 5 Mart-Kasim 2024 tarihleri arasindadir.
Elde edilen veriler, IBM SPSS 26.0 ile analiz edilmistir. Ayrica, dogrulayici analizler icin AMOS 24 programi
kullanilmistir. Arastirmada Olcek ve alt faktorlere ait veriler normal dagilim gosterdigi igin ikili gruplarin
karsilastirilmasinda Independent Sample T Testi (Bagimsiz Gruplar Igin T Testi), ikiden fazla gruplarin
karsilastirilmasinda One Way Anova Testi (Tek Faktorlii Varyans Analizi) kullanilmistir. Gruplar arasindaki
farklihgin karsilagtirilmasinda Post Hoc (Tukey- Games Howell) testleri kullanilmistir. Hemsirelerin Mobbing
Olgegi ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi arasindaki iliski diizeylerinin analizi icin Pearson Korelasyon Testi
kullanilmis ve elde edilen veriler yorumlanmistir. Arastirma bulgularina gore, hemsirelerin mobbing algilarinin
yiiksek seviyelerde oldugunu, ancak 6zel hayata saygisizlik ve kendini ifade etme engellenmesi algilarinin disiik
seviyelerde kaldiginm1 gostermektedir. Hemsirelerin presenteizm algilarinin orta diizeylerde oldugu belirlenmistir.
46 yas ve lizerindeki hemsirelerin, 18-45 yas arasindaki hemsirelere kiyasla daha yiiksek mobbing algilar1 ve
daha fazla zorbalik, psikolojik taciz, fiziksel ve cinsel taciz yasadigi ortaya konmustur. 16 yil ve {izeri mesleki
kideme sahip hemsirelerin, daha diisiik kideme sahip olanlara gére daha yiikksek mobbing ve zorbalik algilarina
sahip oldugu gozlemlenmistir. Egitim diizeyi acisindan ise, lisans mezunu hemsirelerin, 6n lisans mezunlarina
gore daha yiiksek mobbing ve igyerinde intimidasyon algilar1 sergiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular, yas,
kidem ve egitim diizeyinin mobbing algilarinda belirgin bir etkisi oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin
mobbing ve zorbalik algilarinin azaltilmasi i¢in isyerinde giivenli iletisim ortamlari saglanmali, farkindalik
egitimleri diizenlenmeli ve sifir tolerans politikalar1 benimsenmelidir. Calisanlarin yas, kidem ve egitim
diizeylerine gore ©zel destek mekanizmalarmm gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimler: Hastane, hemsire, mobbing, presenteizm.
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ABSTRACT

Necmettin Erbakan University, Graduate School of Health Sciences
Department of Health Management
Health Management
Master Thesis

THE EFFECT OF MOBBING ON PRESENTEISM:
A CASE STUDY ON NURSES

Asli Sena METIN

Konya-2024

The purpose of this research is to examine the effects of nurses' perceptions of mobbing behaviors
working at Erzurum Ataturk University Faculty of Medicine Research Hospital on their presenteeism
tendencies. In this context, a study was conducted with the participation of 288 nurses employed at
Atatiirk University Faculty of Medicine Research Hospital in Erzurum. The participants completed the
Mobbing Behavior Scale and the Stanford Presenteeism Scale. The data collection dates of the study
are between March 5 and November 2024.The obtained data were analyzed using IBM SPSS 26.0, and
confirmatory analyses were conducted with AMOS 24 software.Since the data related to the scales and
sub-factors showed a normal distribution, Independent Sample T-Test was utilized for comparing two
groups, while One Way ANOVA was employed for comparing more than two groups. Post Hoc tests
(Tukey-Games Howell) were applied to assess the differences between groups. Pearson Correlation
Test was used to analyze the relationship levels between the Mobbing Scale and the Presenteeism
Scale, and the obtained data were interpreted.According to the research findings, the perceptions of
mobbing among nurses are at high levels, whereas the perceptions of disrespect for private life and
inhibition of self-expression remain at low levels. It has been determined that the nurses' perceptions of
presenteeism are at medium levels. Nurses aged 46 and above reported higher levels of mobbing
perceptions and experienced more bullying, psychological harassment, physical, and sexual harassment
compared to those aged 18-45. Additionally, nurses with 16 years or more of professional experience
exhibited higher perceptions of mobbing and bullying compared to their less experienced counterparts.
Regarding educational levels, it was found that nurses with a bachelor's degree displayed higher
perceptions of mobbing and workplace intimidation compared to those with an associate degree. These
findings indicate that age, tenure, and educational level significantly influence perceptions of
mobbing.To reduce the perceptions of mobbing and bullying among nurses, safe communication
environments should be established in the workplace, awareness training should be conducted, and
zero-tolerance policies should be adopted. It is essential to develop special support mechanisms
tailored to employees' age, tenure, and education levels.

Keywords: Hospital, nurse, mobbing, presenteeism.
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1. GIRIS VE AMAC

Mobbing, is yerinde bir ya da birden fazla ¢alisana karsi sistematik olarak uygulanan
psikolojik baski ve taciz davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir olumsuz davranislar,
bireyin yalnizca psikolojik saglhigmi zayiflatmakla kalmaz, ayn1 zamanda is tatmini,
motivasyon ve genel is verimliligi lizerinde de yikici etkiler yaratmaktadir. Mobbing ile
karsilasan bireyler, islerine yonelik bagliliklarin1 kaybetme ve performans diisiikligi gibi
sonuglarla karsilagabilir. Bu baglamda presenteizm, iste fiziksel olarak bulunup zihinsel
olarak kopuk olma durumunu ifade eden ve mobbingin siklikla tetikledigi bir is yeri problemi

olarak tanimlanmaktadir.

Saglik sektorii, yogun is yiikii, uzun calisma saatleri ve yiiksek stres diizeyleri
nedeniyle mobbing gibi psikososyal sorunlarin daha belirgin yasandigi bir alandir.
Hemsireler, bu zorlu ¢alisma kosullar1 altinda, meslekleri geregi surekli yiksek konsantrasyon
ve 0zen gostermeleri gerektigi icin mobbingin etkilerine daha savunmasiz kalabilmektedirler.
Mobbing, saglik calisanlarinin psikolojik dayanikliliklarmi zorlamakta, dolayisiyla ¢aligma
verimliliklerini diistirmektedir. Bu durum yalnizca bireylerin ruh saghgi iizerinde degil, ayni
zamanda saglik hizmetlerinin kalitesi lizerinde de olumsuz etkiler yaratmaktadir. Mobbingin
hemsireler arasinda artan bir sekilde yayginlagsmasi, onlarin isten duyduklart memnuniyeti

azalttig1 gibi hasta bakimi kalitesini de ciddi 6l¢iide diisiirmektedir.

Presenteizm, mobbingin en belirgin sonu¢larindan biri olup mobbinge maruz kalan
hemsirelerin, is yerinde bulunduklar1 halde islerine tam anlamiyla odaklanamama, performans
sergileyememe gibi durumlarla kendini gosterir. Presenteizm, Ozellikle saglik sektoriinde
kritik bir sorundur clinkl ¢alisanlarmn zihinsel olarak islerinden kopuk olmasi, hasta bakiminin
kalitesini dogrudan etkilemektedir. Mobbingin neden oldugu psikolojik yipranma,
hemsirelerde yetersizlik duygularini tetiklemekte, calisma ortamma olan baglhliklarmi
azaltmakta ve dolayisiyla presenteizm davranigini pekistirmektedir. Hemsirelerin, mobbing
sonucunda is yerinde varlik gostermelerine ragmen gorevlerini etkin bir sekilde yerine

getirememesi hem kurumun verimliligini hem de hasta giivenligini riske atmaktadir.

Bu c¢alijmanin amaci, hemsirelerin mobbing nedeniyle yasadiklar1 psikolojik
zorlanmalarm presenteizm davranislarina nasil yansidigimi ortaya koymaktir. Arastirma
kapsaminda mobbingin hemsirelerin psikolojik ve mesleki performanslar1 iizerindeki
etkilerini analiz etmek, presenteizmin yaygim nedenlerini ve bu davranisin saglk sektoriindeki

verimlilige olan olumsuz etkilerini degerlendirmek hedeflenmektedir. Saglik kurumlarmin is
1



verimliligi ve hizmet kalitesi iizerindeki bu etkilerin ayrintili olarak incelenmesi, mobbing ve
presenteizmle basa ¢ikmak i¢in stratejik coziimler gelistirilmesi adina Onemli katkilar

sunabilir.

Bu calisma ayni zamanda literatiire katki saglamayi hedefleyerek saglik sektoriinde
calisanlarin i§ memnuniyetini artirmak ve mobbingin neden oldugu =zararlari en aza
indirgemek icin yoneticilere ve saglik politikalarina Oneriler sunmayr amaglamaktadir.
Ozellikle yéneticiler ve hukuki diizenlenme yetkisi bulunan kisiler, bu bulgular dogrultusunda
is yerinde mobbingi 6nlemeye yonelik farkmdalik programlari, destek sistemleri ve politikalar
gelistirebilirler. Bu tur programlar, hemsirelerin ruh saghgini koruma ve onlarm mobbing gibi

olumsuz deneyimlerle basa ¢ikmalarini saglama acisindan faydali olabilir niteliktedir.

Mobbingin saglik sektorii iizerindeki genis kapsamli etkilerinin anlasilmasi hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde stratejik adimlar atilmasin1 gerekli kilmaktadir.
Hemsirelerin maruz kaldiklar1 mobbing davraniglarinin presenteizme nasil yol actigina dair
bulgular, ¢alisgan memnuniyeti ve hasta bakim kalitesini artirmak amaciyla is ortamini daha
giivenli ve destekleyici hale getirecek girisimlerin 6nemini vurgulamaktadir. Bu ¢alismanin
sonuglarmin, saglik sektoriinde hemsirelerin karsilastiklart mobbing davraniglarinin etkilerini
azaltmaya yOnelik daha saglikli ve glvenli calisma kosullar1 yaratilmasima yonelik stratejilere

151k tutmasi beklenmektedir.



2. GENEL BILGILER

Mobbing, 1980'1i yillarda is diinyasinda siklikla yasanan bir olgu olarak ortaya ¢ikmis
ve zamanla psikolojik bir siddet tiiri olarak tanimlanmistir. Bireylerin is yerinde sistematik
olarak psikolojik baskiya maruz kalmalari, kendilerini degersiz hissetmeleri ve diglanmalar1
seklinde gergeklesen mobbing, bireyin sosyal ve psikolojik sagligini olumsuz etkilemektedir.
Is yerinde mobbing, cahisanlar arasindaki iliskilerde gerilim yaratmakta ve bireylerin is

ortamina duyduklar1 giiveni sarsmaktadir (Saricam, 2016).

Presenteeizm ise ¢alisanlarin cesitli saglik sorunlarma veya psikolojik sikintilara
ragmen is yerinde bulunmalar1 durumunu ifade eder. Ancak bu durumda caligsanlar fiziksel
olarak iste olmalarina ragmen, islerini tam verimle gerceklestiremeyebilirler (Lohaus ve
Habermann, 2019). Biitlin ¢alisma alalarinda rastlanmasi muhtemel bu olgu 6zellikle
deginilmesi planlanan saglik sektoriinde calisan hemsireler gibi stirekli yiiksek performans
gerektiren bir meslek grubunda, presenteeizm yalnizca ¢alisanlarin degil, ayn1 zamanda bakim
hizmeti alan hastalarin da etkilenmesine yol acabilir. Mobbing, hemsirelerde strese,
motivasyon eksikligine ve is tatminsizligine neden olarak presenteeizmin en Onemli

nedenlerinden biri haline gelmektedir (Ailen, 2008).

Bu baglamda, mobbing ve presenteeizm kavramlar1 arasindaki iliskiyi anlamak, is
yerinde mobbingin saglik sektoriindeki etkilerini degerlendirmek agisindan Onemlidir.
Mobbing, bireylerin is motivasyonunu kirarak onlarin i verimliligini diisiirmekte ve is
tatminsizligine yol agmaktadir. Presenteeizm ise bu durumu daha da pekistiren bir sonug
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin psikolojik olarak yiprandiklari bu siirecin en iyi

sekilde yonetilmesi ve 6nlenmesi gerekmektedir.

2.1. Mobbing

TDK (2024)'ya gore 'yildirkagir, bezdirme' gibi anlamlara sahip olan, mobbing, is
yerinde belirli bir bireye karsi tekrarlayan, siirekli ve sistematik psikolojik saldirilar, baskilar
ve zorbalik davraniglari olarak tanimlanmaktadir (Limoncuoglu, 2013). Bu kavram, bireyin is
yerindeki sosyal iligkilerini zedeleyerek motivasyonunu diisiirmekte ve kisinin is yerinde
kendini diglanmis hissetmesine yol agmaktadir (Pheko, 2018). Is ortaminda gerceklesen
mobbing davranislari, bireylerin kendilerini yetersiz, basarisiz veya degersiz hissetmelerine

neden olabilmektedir. Mobbing streci, is arkadaglar1 ya da Ust yOnetim tarafindan



yapilabilecek olan dislayici, alayci, kiiglimseyici veya tehditkdr davraniglarla kendini

gOstermektedir.

Ozellikle saglik sektoriinde, hemsireler gibi is yerinde siirekli stres altinda olan
calisanlar icin mobbing ciddi bir tehdit olusturmaktadir. Mobbing magduru hemsireler,
kendilerini i yerinde gilivensiz hissedebilir, yaptiklari isten tatmin olamayabilir ve is
arkadaslariyla saglikli iligkiler kurmakta zorluk yasayabilirler. Bu tiir durumlar, ¢alisanlarin is
ortamindaki verimliliklerini diisiirmekte, is tatminsizligi yasatmakta ve dolayisiyla hasta
bakim hizmetlerinin kalitesini de olumsuz yonde etkilemektedir (Duffy ve Sperry., 2007,
Ruiz-Gonzalez ve ark., 2020). Mobbing davraniglarmimn hemsireler {izerinde yarattig1 stres ve
yorgunluk, bireylerin islerini saglikli bir sekilde yapmalarimi zorlagtirmakta ve psikolojik

olarak tiikenmelerine neden olmaktadir.

Mobbing magduru bireylerin isten ayrilma egilimlerinin arttig1 ve is tatminsizliklerinin
yliksek oldugu yapilan arastirmalarla kanitlanmistir. Ayrica, mobbingin bireyin sosyal
iligkilerinde de olumsuz etkiler yarattigi, kisinin i disinda da depresyon, kaygi ve stres gibi
ruhsal problemler yasamasma yol a¢tig1 goriilmektedir. Bu nedenle, mobbingin tanimi ve
ozellikleri tizerinde durulmasi, is yerinde bu tiir olumsuz davraniglarin 6nlenmesi i¢in énem

arz etmektedir.
2.1.1. Mobbingin tanimi

Mobbing, is yerinde belirli bir kisiye yonelik olarak uygulanan, siirekli, sistematik ve
tekrarlayan psikolojik baski, taciz ve zorbalik davranislar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu
davraniglar, bireyin is yerindeki pozisyonunu sarsmak, itibarmmi1 zedelemek veya sosyal
iliskilerini bozmak amaciyla yapilmaktadir. Mobbing siirecinde magdurlar, is arkadaglar1 ya
da {ist yonetim tarafindan izole edilme, gorevlerinin degersizlestirilmesi veya elestirilme gibi
durumlarla kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu siiregte kisi, is yerinde kendini yalniz, ¢aresiz ve

degersiz hissedebilmektedir (Hamzaoglu ve ark., 2022; Galanis ve ark., 2024).

Mobbingin, diismanca iletisim, Kiiclk diistirme, is ile ilgili haksiz elestiriler ve dislama
gibi ¢esitli tiirleri bulunmaktadir. Diismanca iletisim, bireyin siirekli olarak elestirilmesi, alay
edilmesi veya kiiguk diistiriilmesi seklinde kendini gdsterirken; is ile ilgili haksiz elestiriler ise
kisinin yaptig1 isin slirekli olarak kotiilenmesi veya hatali oldugu yoniinde baski yapilmasi
seklinde gergeklesmektedir (Oral ve ark., 2024). Bu tiir mobbing davranislari, bireyin is

motivasyonunu kirarak, isten uzaklagsmasina ve hatta is degistirme istegi duymasma neden
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olabilmektedir.

Ozellikle saglk sektoriinde mobbingin etkileri daha derin olabilir. Hemsireler, is
yerindeki zorbalik davranislarina karsi savunmasiz kalabilmekte ve kendilerini koruma
noktasinda zorluk yasayabilmektedir. Mobbingin tanimi1 ve is yerinde nasil uygulandigi
konusunun ele alinmasi, bu tiir davraniglari 6nlenmesi i¢in farkmdalik yaratmak adina 6nem
tasimaktadir. s yerinde mobbingin tanimi1 ve sonuglari iizerinde yapilan arastirmalar, bu tiir
davranislarin hem bireyler hem de kurumlar {izerindeki olumsuz etkilerini gézler oniine

sermektedir.
2.1.2. Tarihsel gelisimi ve is hayatindaki yeri

Mobbing kavramy, ilk olarak 1980'11 yillarda Heinz Leymann adli isvegli bir psikolog
tarafindan tanimlanmistir (Leymann, 1996). Leymann, is hayatinda yasanan psikolojik taciz
ve zorbalik vakalarmi inceleyerek, bu tiir davraniglarin bireyler lizerinde ciddi psikolojik ve
fiziksel etkiler biraktigimni gozlemlemistir. Leymann'm c¢alismalari, mobbingin yalnizca
bireysel bir sorun degil, aynm1 zamanda is yerinde sosyal bir olgu olarak ele alinmasi
gerektigini ortaya koymustur. Leymann, mobbing davranislarinin genellikle calisanlar
arasinda hiyerarsik iliskiler ¢cergevesinde ortaya ¢iktigini ve magdurlar iizerinde kalic1 zararlar

brraktigini ifade etmistir (Leymann, 1996).

Zaman i¢inde, mobbing kavramu is hayatinda daha genis bir sekilde ele alinmis ve bu
tiir davraniglarin hem bireyler hem de kurumlar iizerinde yarattigi olumsuz etkiler daha
ayrintili  olarak incelenmistir. Ozellikle Bat1i Avrupa ve Kuzey Amerika'da yapilan
arastirmalar, mobbingin is yerindeki sosyal dinamikler, gii¢ iliskileri ve yonetim yaklagimlar1
ile yakindan iliskili oldugunu gostermistir. Mobbingin tarihsel gelisimi, is yerinde etik ve
ahlaki kurallarin olusturulmasi ile birlikte ele alinmig, mobbinge kars1 yasal diizenlemelerin

yapilmas1 gerektigi tartisilmaya baslanmistir (Mahome, 2024; Plos ve ark., 2022).

Is yerinde mobbingin varligi, calisanlarin psikolojik sagligina, motivasyonuna ve is
verimliligine zarar vermektedir. Is giicii devrini artran, is tatminini azaltan ve is yeri
kiiltiirtinii olumsuz etkileyen mobbing davranislari, giiniimiizde isletmelerin ve orgiitlerin
daha ciddi 6nlemler almasini gerektirmektedir (Oliveira ve ark., 2020). Calisanlarin is yerinde
mobbing gibi olumsuz davranislara maruz kalmasinin engellenmesi i¢in, is yerlerinde daha
kapsayict ve giivenli ¢alisma ortamlarmnin olusturulmasi énemli bir gereklilik olarak ortaya

¢cikmaktadir.



2.1.3. Mobbing turleri

Mobbing, is yerinde ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikarak magdurlar {izerinde Snemli
olumsuz etkiler birakabilmektedir. Mobbingin tiirleri, uygulayicilarin organizasyon i¢indeki
konumlarina ve mobbingin yoniine gore farklilagmaktadir. Bu baglamda iki temel mobbing
tiirli, "dikey mobbing" ve "yatay mobbing" olarak adlandirilmaktadir (Grotto-De-Souza ve
ark., 2022; Keashly, 2021). Dikey mobbing, hiyerarsik olarak farkli seviyelerdeki bireyler
arasinda gercgeklesirken, yatay mobbing ayni seviyede gorev yapan caligsanlar arasinda
meydana gelmektedir (Yilmaz, 2021). Her iki tiir mobbing de magdurlar tizerinde ciddi
psikolojik baski olusturmakta ve 1is yerinde giivensizlik ortaminin olugmasma katki

saglamaktadir.
Dikey mobbing

Dikey mobbing, is yerinde farkli hiyerarsik diizeylerde bulunan bireyler arasinda
yasanan psikolojik taciz ve zorbalik davranislari olarak tanimlanmaktadir. Bu mobbing
tiiriinde, iist kademede bulunan calisan, alt kademedeki bir ¢alisan iizerinde sistematik baski1
kurar. Dikey mobbingin ayirt edici 6zelliklerinden biri, otorite sahibi bireyin giiciini
kullanarak alt pozisyondaki calisanin is tatminini, giiven duygusunu ve performansini
olumsuz etkilemesidir. Ust diizey yoneticilerin veya amirlerin, alt kademe ¢alisanlara ydnelik
sergiledikleri bu baskici davraniglar, mobbingin en yaygin tiirlerinden biri olarak kabul

edilmektedir (Meyerhuber, 2020; Durniat, 2021).

Dikey mobbingin temelinde gii¢ iliskileri yatmakta olup, ¢alisanlarin motivasyonunu
kirarak is tatminsizligine ve stres artigina yol agmaktadir (Goh ve ark., 2022). Bir yoneticinin
altindaki calisan1 siirekli olarak elestirerek basarilarmi kiiclimsemesi ya da onu diger
calisanlar Oniinde kiigiik diisiirmesi ornek olarak verilebilir. Bu tiir mobbing davranislari,
bireyin is yerine olan bagliligin1 azaltmakta, 6zglvenini sarsmakta ve stres dlzeyini

yukseltmektedir.

Yatay mobbing

Yatay mobbing, aym hiyerarsik diizeydeki ¢alisanlar arasinda meydana gelen ve
psikolojik taciz, diglama veya asagilama gibi davranislarla kendini gosteren bir mobbing
turudur (Meyerhuber, 2020; Durniat, 2021). Bu tiir mobbingde genellikle rekabet, kiskanglik
veya kisisel anlagmazliklar gibi etkenler rol oynar. Ayn1 pozisyondaki ¢alisanlar arasindaki bu
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zorbalik davranislari, is yerinde sosyal gerilim ve is tatminsizligi yaratmaktadir.

Yatay mobbingde, bireyler is ortaminda diger ¢alisanlar tarafindan dislanma, yaptiklari
islerin kiiglimsenmesi ya da dedikodu gibi olumsuz davranislara maruz kalabilir. Bu tiir
davraniglarin hedefi olan calisanlar, is yerinde kendilerini yalniz ve izole hissederek
motivasyon ve performans kayb1 yasayabilirler. Ozellikle saglik sektorii gibi is birligi ve ekip
caligmasimin énemli oldugu alanlarda, ayn1 pozisyondaki hemsireler arasinda yatay mobbing
yasanmasi, ekip calismasmin ve is birliginin zayiflamasina, dolayisiyla hasta bakim

kalitesinin diigmesine neden olabilmektedir.

Yatay mobbing, calisanlarm is yerindeki sosyal iligkilerini zedeleyerek ¢atigsma ortami
yaratarak verimliligi olumsuz etkilemektedir. Bu tiir mobbing davranislari, calisanlarin
kendilerini degersiz hissetmelerine ve isten ayrilma egilimlerinin artmasma yol agabilir
(Mahome, 2024). Ozellikle saglik sektdriinde yatay mobbingin azaltilmasi igin ¢alisanlar
arasinda is birligini tesvik eden, destekleyici ve kapsayici bir is ortaminin olusturulmasi

biiyiik 6nem tasimaktadir.

2.1.4. Mobbingin bilesenleri

Mobbing davranigini anlamak ve igyerindeki olumsuz etkilerini tespit etmek icin,
mobbingin temel unsurlarin1 anlamak gerekmektedir. Zararli mobbingin bilesenleri, isyerinde
sistematik bir siire¢ olarak nasil ortaya ciktigini ve calisanlar iizerinde ne gibi etkiler
brraktigin1 anlamamiza yardimci olmaktadir. Mobbingin temel unsurlari1 arasinda "gii¢
dengesizligi ve siirekliligi" ile "kasit ve sistematik baski1" yer almaktadir (Keashly, 2021). Bu
bilesenler, mobbing davramisinin siireklili§i ve etkileri iizerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir. Her bir bilesen, isyerindeki mobbing davranisinin dogru bir sekilde
tanimlanmasinda ve bu tiir davraniglarla nasil basa c¢ikilacagma yonelik stratejilerin

gelistirilmesinde dnemli bir yer tutmaktadir.

Gili¢ dengesizligi, mobbing siirecinin en Onemli bilesenlerinden biridir. Mobbing
uygulayanlar, sahip olduklar1 giic ve otoriteyi, magdurlar1 iizerinde baski kurmak ve onlar1
sindirmek amaciyla kullanmaktadir (Grotto-de-Souza ve ark., 2022). Bu gii¢ dengesizligi,
magdurun savunmasizligmi artirarak mobbingin etkisinin derinlesmesine olanak tanimaktadir.
Sureklilik ise, bu tlr olumsuz davraniglarin yalnizca tek seferlik degil, tekrarlayan ve devamli
bir sekilde uygulandigi bir siire¢ haline gelmesini saglamaktadir. Siirekli uygulanan mobbing,

magdur Uzerinde uzun vadeli psikolojik etkiler birakarak zamanla daha da derinlesmektedir
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(Isik ve Dagbasi, 2023).

Niyet ve sistematik baski, mobbingin kasitli ve bilin¢li bir sekilde uygulandigini
gostermektedir. Mobbing, rastlantisal bir olay olmanin Otesinde, genellikle mobbing
uygulayan kigiler tarafindan planlanmis ve siirdiiriilen bir davranig bigimidir (Keashly, 2021).
Bu bilesenler, mobbingin isyerinde nasil ortaya c¢iktigini, nasil siirdiiglini ve nasil
engellenebilecegini anlamamiza yardimci olmaktadir. Mobbingin Onlenmesi ig¢in bu
unsurlarin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve buna uygun miidahalelerin gelistirilmesi 6nem

arz etmektedir.
Guc dengesizligi ve sureklilik

Gili¢ dengesizligi, zorbaligin temel unsurlarindan biri olup mobbing davranislarinin
magdurlar {izerindeki psikolojik etkilerini anlamak icin kritik bir bilesendir. Isyerinde {ist
diizey pozisyonlardaki bireyler, sahip olduklar1 otoriteyi ve giiglerini kullanarak, alt kademe
calisanlarina yonelik zorbaca davranislarda bulunabilmektedir. Bu tiir giic dengesizlikleri,
yalnizca dikey mobbingde degil, ayn1 hiyerarsik seviyedeki kisiler arasinda da
gozlemlenebilmektedir (Mahome, 2024; Keashly, 2021). Sosyal ya da mesleki olarak daha
guclu bir birey, diger ¢alisanlar tizerinde baski kurarak, psikolojik zorbalik uygulayabilir. Glg
dengesizligi, mobbingin devamliligmi saglamakta ve magdurun isyerinde giivensiz ve

korunmasiz hissetmesine neden olmaktadir.

Sureklilik, mobbingin yalnizca tek bir olaya dayanmayan, aksine sistematik bir sekilde
devam eden bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Mobbing, isyerinde siklikla haftalar, aylar
hatta yillar siiren, siirekli tekrarlanan bir baski siireci olarak kendini gostermektedir
(Meyerhuber, 2020). Bu siirekli ve sistematik baski, mobbingin magdur iizerindeki etkilerini
giiclendirmekte ve giivenli bir ¢alisma ortaminin olugmasina engel olmaktadir. Mobbingden
stirekli olarak etkilenen bireylerin ruhsal sagliklar1 ve is motivasyonlar1 ciddi sekilde zarar
gorebilmektedir. Bu baglamda, siirekliligin varligi, mobbingin basit bir fikir ayrilig1 veya kisa
stireli bir tartisma olmadigini, aksine isyerinde uzun siireli ve kesintisiz bir baski siirecinin

basladigin1 ve devam ettigini ortaya koymaktadir.

Kasit ve sistematik baski

Zorbaligin bir diger dnemli bileseni, kasitlilik ve orgiitlii bask: unsurlaridir. Zorbalik

davranislar1 genellikle belirli bir ama¢ dogrultusunda, yani magdura zarar verme veya onu
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isyerinden uzaklastirma niyetiyle gerceklestirilir (Durniat, 2021). Bu durum, zorbaligi
yalnizca bir fikir ayrilig1 ya da gecici bir catisma olarak degil, kasith bir psikolojik taciz
olarak degerlendirilmesine yol agmaktadir. Zorbalik, magdurun giiven duygusunu zedeleyerek
onu yalnizlastirabilir ve isyerinde siirekli bir glivensizlik hali yaratacak sekilde sistematik bir
baski uygulanmasina neden olabilir (Barratt-Pugh ve Krestelica, 2024). Bu tiir kasith ve
stirekli baskilar, zorbaligm, yalnizca bir bireysel ¢atismanin 6tesinde, bireyi hedef alan,

bilingli bir taciz bigimi oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel baski, zorbalik davranislarinmn belirli bir diizen ve siireklilik i¢inde, planl bir
sekilde gerceklestirildigi durumu tanimlamaktadir. Isyerinde zorbalik, genellikle bir strateji
cercevesinde uygulanmaktadir (Abdel Raheam ve ark., 2020). Ornegin, bir ¢alisanm is
yiikiinii stirekli olarak artirmak, yetenekleri konusunda siipheler uyandirmak veya galisanin
sosyal ¢evresinden izole edilmesi gibi eylemler, orgiitsel baskinin tipik 6rnekleridir. Bu tur
baskilar, magdur iizerinde dayanilmasi gii¢ bir psikolojik yiikk olusturmakta, bireyin is
tatminini ve motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Kasitli ve sistematik sekilde
uygulanan zorbalik, birey iizerinde kalict psikolojik etkiler yaratabilmekte ve bunun

sonucunda magdurun isyerinden ayrilmasina yol acabilmektedir.
2.1.5. Mobbing nedenleri

Mobbing davranigsinin ortaya ¢ikmasmin bir¢ok farkli nedeni bulunmaktadir. Bu
nedenler, bireysel faktorlerden Orgiitsel yapilar ve kiiltiirlere kadar genis bir yelpazeye
yayilmaktadir. Isyerindeki rekabet, bireyler arasmndaki kiskanglik, gii¢ gosterileri ve
catigmalar, mobbingin baslica itici gii¢leridir. Ayrica, kurum kiiltiirii, yonetim uygulamalar1
ve orgiit politikalar1 da mobbingin yayginlasmasma katki saglayabilir. Ornegin, bir
organizasyonun yapist agik iletisimi ve is birligini tesvik etmemesi calisanlar arasinda

mobbing riskini artirabilir niteliktedir (Blustein ve Guarino, 2020; Kukreja ve Pandey, 2023).

Bireysel faktorler arasinda kiskanglik, gii¢ hirsi, sosyal statii arayis1 ve kisisel
farkliliklar gibi unsurlar dne ¢ikmaktadir. Ozellikle, isyerinde basarili ve yetkin bir ¢alisan
terfi ettiginde veya Odiillendirildiginde, bu durum diger ¢alisanlar arasinda kiskanglik
duygularina yol agabilmektedir (Tsiboukli, 2023). Kiskanilan bireye yonelik mobbing
davranislar1 zamanla gelisebilir ve sistematik bir baski siirecine doniisebilir niteliktedir. Ayni1
zamanda, igyerinde gii¢ dengesizliklerinin oldugu durumlarda, iistiin konumda bulunan

caliganlar, guclerini pekistirmek amaciyla alt pozisyondaki calisanlara karsi psikolojik
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baskilar uygulayabilirler.
Orglitsel faktorler, mobbingin yayginlasmasinda daha genis bir rol oynamaktadr.

Isyerinde mobbingin onlenmesi, kurumun yonetim politikalar1 ve is kiiltiirii ile
dogrudan iligkilidir. Eger bir kurumda iletisim agik ve seffaf degilse, calisanlar arasinda
giivensizlik olusturulabilir (Vijayakumar ve Rajagopal, 2024). Ayrica, yonetimin otoriter
tutumu veya calisanlar arasinda asir1 rekabetin tesvik edilmesi, mobbingin yayilmasina neden
olabilir. Bununla birlikte, bireysel basar1 yerine takim bagarismin 6n planda tutuldugu
isyerlerinde mobbingin gériilme sikliginin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir (Barratt-Pugh

ve Krestelica, 2024).

Mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler ¢ok cesitli olup hem bireysel hem de
orgiitsel diizeydeki dinamikler, mobbingin yayilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Mobbing davraniglarinin 6nlenmesi i¢in yapilan arastirmalar, daha giivenli ve destekleyici bir
calisma ortami yaratilmasmin bu tiir olumsuz davranislarim onlenmesi i¢in kritik bir adim

oldugunu ortaya koymaktadir.
Bireysel faktorler

Is yerinde mobbing davranislarinin ortaya ¢ikmasinda bireysel faktorlerin dnemli bir
rol oynadigi bilinmektedir (Nissen ve ark., 2019). Bu faktorler, ¢calisanlarin kisisel 6zellikleri,
geemis deneyimleri, duygusal durumlar1 ve is yerindeki algilar1 ile dogrudan iligkilidir.
Mobbing uygulayan bireylerin psikolojik yapilar1 incelendiginde, bazi ortak 6zelliklerin 6ne
ciktig1 goriilmektedir. Bu kisiler genellikle otoriter, baskin ve manipiilatif 6zelliklere sahip
olabilir ve kendilerini iistiin gérme egilimindedir. Ayrica, kendine gilivensiz ve bagkalarini
kiskanan bireylerin de mobbing davranislarma daha yatkin oldugu arastirmalarla ortaya

konulmustur (Liu ve ark., 2021).

Mobbing uygulayan bireyler, cogu zaman kendi eksikliklerini veya giivensizliklerini
ortmek amaciyla bagkalarmi hedef almaktadir (Tomaszewska ve ark., 2022). Bu kapsamda is
yerinde diger c¢alisanlardan daha az yetkin oldugunu disiinen bir birey, kiskanglik
duygulariyla hareket ederek {istiinliik saglamaya calisabilir ve bu amaca ulasmak icin
mobbing davranislar: sergileyebilir. Ozellikle basarili, yetkin veya is yerinde popiiler olan
calisanlar, bu tiir kiskanclik duygularinin hedefi haline gelebilir. Kiskanglik, bireyler arasinda
diismanlik duygularini kortikleyebilir ve sonunda sistematik baskiya doniisebilir. Bu nedenle,
is yerinde basarili olan ¢alisanlar mobbingin en ¢ok hedef aldigi1 gruplardan biri olmaktadir
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(Abdel Raheamveark.,2020).

Bireysel faktorler arasinda kisilik yapisi da mobbing egiliminde belirleyici bir unsur
olarak kabul edilir. Ozellikle narsistik veya antisosyal kisilik dzelliklerine sahip bireylerin, is
yerinde mobbing davraniglarina daha sik bagvurdugu gézlemlenmektedir (Kukreja ve Pandey,
2023). Narsistik bireyler, kendi ¢ikarlarint her seyin Oniinde tutarak diger calisanlari
kendilerine tehdit olarak gorebilir. Bu durum, onlarin manipiilatif ve baskict davraniglar
sergilemesine yol acabilmektedir. Antisosyal 6zellikler gosteren bireyler ise, empati eksikligi
nedeniyle baskalarinin duygularmi ve ihtiyaclarmi 6nemsemez niteliktedirler. Boyle bir
durumda mobbing davranislari, bu kisilerin diger ¢alisanlar iizerinde otorite kurma ve kontrol

saglama amaglar1 dogrultusunda ortaya c¢ikabilmektedir.
Orgutsel ve sosyal faktorler

Mobbing, oOrgiitsel kiiltiirlin bu tiir davraniglara izin vermesi durumunda ortaya
¢ikmaktadir. Is yerinde yasanan mobbingin etkileri hem &rgiitsel hem de bireysel sonuglari
icermekte olup; bunlar, fmansal etki ve magdurun kisisel refahina olan olumsuz etkilerle nicel
olarak ifade edilmektedir (Andersen ve ark., 2010). Mobbingin nedenleri ve sonuglari,
orgiitsel kiiltiir tarafindan sekillenmekte ve gesitli drneklerle acgiklanmaktadir. Orgiitlerde
mobbing riskini azaltmak, iklimin kiiltiiriin bir gostergesi oldugu oOrgiitsel yapiy1 ve iklimi
anlamay1 gerektirmektedir (Trujillo ve ark., 2007). Orgutsel kiiltir ve iklimi degerlendirme ve
Oleme araglar1 ise, uygulamalarda goriilen temel bilesenlerin kavramsallastirilmasi ve Orgiite

dair temel degerlerin belirlenmesi i¢in ¢ergeveler sunmaktadir (Schein, 2010).

Orgiitsel  kiiltiir modelleri, kiiltir tanimmnda bulunan kavramlarin orgiitsel
paralelliklerinin anlagilmasini saglayan kiltur seviyelerini icermekte olup, 6rgutteki yapilarin,
degerlerin ve temel varsayimlarin 6rneklerini sunmak i¢in bir yap1 saglamaktadir (Schein,
2010). Orgiitsel kiiltiir, ulusal kiiltiirler iginde yer almakta oldugundan, farkli kiiltiirlerde
gelistirilmis ve dogrulanmis araclarin kullanilmasi durumunda bu ulusal etkiler dikkate
alimmalidir (Pando ve ark., 2013). Teknoloji ve endiistri biiylime oranlar1 da ayn1 sektordeki
firmalar arasinda kiiltiirel benzerliklerin nasil olustugunu aciklamaktadir (Chatman ve Jehn,
1994). Kiltir, bireylerin davranmiglarini sekillendirmekte olup, ayni zamanda farkli gruplar
arasida potansiyel bir engel islevi de gérmektedir (Vadi ve ark., 2002). Cok uluslu liderler bu
engelleri deneyimlerken, bir¢ok lider de orgiitiin hedeflerine uygun kiiltiirel yapilar olusturma

cabasina girmektedir. Ulkeler arasinda, Grgitsel kiltirler farkhilik gosterip celiskili Kiiltiirel
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degerleri ve uygulamalar1 koruyabilmekte, bazi durumlarda endise verici sonuglara yol

acabilmektedir.
2.1.6. Mobbing sonuglar:

Mobbing hem bireyler hem de kurumlar iizerinde 6nemli ve yikici etkiler yaratabilen
bir davranis bi¢imi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bireyler iizerinde mobbingin olumsuz etkileri
genellikle psikolojik ve fiziksel saglik sorunlari olarak kendini gostermektedir (Meyerhuber,
2020). Mobbing magdurlari, is yerinde maruz kaldiklar: stirekli ve sistematik baski nedeniyle
depresyon, anksiyete ve yliksek diizeyde stres gibi psikolojik sorunlar yasayabilmektedir. Bu
tiir psikolojik etkiler, bireylerin is motivasyonunu diistirmekle kalmayip is performansini da
dogrudan olumsuz yonde etkilemektedir. Mobbing magdurlari, is tatminsizligi yasayarak is
yerinden uzaklasma egilimi gostermekte ve bu durum bireylerin kariyer gelisimini olumsuz

etkilemektedir ((Blustein ve Guarino, 2020; Tsiboukli, 2023).

Fiziksel saglik tlizerindeki etkiler de mobbingin yaygm ve gozle goriiliir sonuglari
arasinda yer almaktadir. Uzun siireli mobbing maruziyeti, kronik strese neden olmakta ve bu
stres bagisiklik sistemini zayiflatarak bireyleri gesitli hastaliklara karsi savunmasiz hale
getirmektedir (Abdel Raheam ve ark., 2020). Mobbing magdurlarinda sik¢a goriilen fiziksel
belirtiler arasinda bas agrisi, sindirim sistemi sorunlari, uyku diizensizlikleri ve siirekli
yorgunluk 6ne ¢ikmaktadir (Kukreja ve Pandey, 2023). Bu belirtiler, mobbingin bireylerin
saglik ve yasam kalitesi lizerindeki olumsuz etkilerini agik bir bicimde yansitmakta ve is

yasami disinda da bireylerin genel iyilik halini olumsuz yonde etkilemektedir.

Mobbingin kurumsal diizeydeki etkileri de bir o kadar ciddidir. Mobbing vakalarinin
yaygin oldugu is yerlerinde calisan baglilig1 azalmakta, is giicli devri artmakta ve kurumun
verimliligi diismektedir (Pando ve ark., 2013). Ayrica, is yerinde mobbingin siireklilik arz
etmesi, kurumsal itibarin zedelenmesine yol acarak is yerinde genel bir giivensizlik ortaminin
olusmasma neden olmaktadir. Bu durum, calisanlarin kuruma olan gilivenini azaltmakta,
orgiitsel baghlik duygusunu zayiflatmaktadir. Ozellikle saghk sektdrii gibi yogun is yiikii
altinda ¢alisan meslek gruplarinda, mobbingin bireyler ve kurumlar {izerindeki olumsuz
etkileri daha da derin hissedilmektedir. Bu nedenle, mobbingin dogurdugu olumsuz sonuglari

en aza indirmek ve saglikli bir ig ortami saglamak adina gerekli dnlemlerin alinmasi elzemdir.

Psikolojik ve fiziksel saglik Uzerindeki etkiler
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Mobbingin bireylerin psikolojik saglhig tizerindeki etkileri oldukg¢a genis kapsamli bir
bicimde kendini gostermektedir. Mobbinge maruz kalan bireyler, is yerinde siirekli bir tehdit
algis1 yasamaktadir. Bu durum, bireylerde anksiyete, depresyon, stres ve dzgiiven kaybi1 gibi
cesitli psikolojik rahatsizliklarin olusmasina neden olmaktadwr (Duffy ve Sperry, 2007).
Ornegin, siirekli elestirilme veya dislanma gibi mobbing davranislari, bireyin kendine olan
giivenini sarsmakta ve i tatminini azaltmaktadir. Bu tiir psikolojik etkiler, bireylerin
kendilerini degersiz hissetmelerine yol acarak motivasyon kaybina ve is performansinda
diisise neden olmaktadir (Ruiz-Gonzélez ve ark., 2020). Uzun vadede ise, mobbing

magdurlar1 tiikenmislik sendromuna yakalanma riski tagimaktadir.

Fiziksel saglik tizerindeki etkiler de mobbingin bireyler iizerinde olusturdugu zararlari
gozler oniline sermektedir. Mobbinge maruz kalan bireyler, siirekli stres altinda olduklar1 i¢in
fiziksel olarak yipranmaktadir. Bu yipranma, bas agrisi, mide rahatsizliklari, uyku
dizensizlikleri ve sirekli bir yorgunluk hissi gibi gesitli fiziksel belirtilerle ortaya ¢ikmaktadir
(Hilal ve ark., 2015). Stresin kronik hale gelmesiyle bagisiklik sistemi zayiflayan bireyler,
daha sik hastalanma egilimi gostermekte ve saglik sorunlar1 derinlesmektedir. Mobbingin
uzun vadeli fiziksel etkileri arasinda kalp rahatsizliklar1 ve hipertansiyon gibi ciddi saglik
sorunlar1 da bulunmaktadir (Lohaus ve Habermann, 2019). Ozellikle yogun is temposuna
sahip hemgireler gibi meslek gruplarinda mobbingin fiziksel saglik {izerindeki yikici
etkilerinin daha belirgin oldugu gozlemlenmektedir (Goh ve ark., 2022). Bu nedenlerle, is
yerinde mobbingin 6nlenmesi, bireylerin hem psikolojik hem de fiziksel sagliklarin1 koruma

acgisidan kritik bir nem tasimaktadir.
Orgutsel verimlilik ve is tatmini Gzerindeki sonuglar

Mobbing, is yerinde bireylerin maruz kaldigi psikolojik baskilarla smirli kalmayip
orgiitsel verimlilik ve is tatmini {izerinde de ciddi olumsuz etkiler dogurmaktadir (Duffy ve
Sperry., 2007; Mahome, 2024). Bu tiir davranislar, bireylerin i performansinda diisiise yol
acarken, is yerinin genel iklimini de olumsuz etkileyerek verimliligin azalmasia sebep
olmaktadir (Grotto-De-Souza ve ark., 2022). Orgiitsel verimlilik, bir kurulusun hedeflerine
ulagsma ve kaynaklar1 etkin kullanma yetenegini tanimlayan temel bir unsurdur. Mobbing,

calisan motivasyonu ve baghiligini zayiflatarak bu verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir

(Lohaus ve Habermann., 2019).

Mobbing magdurlar1 surekli stres altinda olduklarindan, gorevlerine odaklanmalar1 ve
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etkin bir performans sergilemeleri zorlasmaktadir. Arastirmalar, mobbingin magdurlarin is
performansmi 6nemli élglide azalttigmi gostermektedir. Ozellikle hemsirelik gibi yiksek stres
ve yogun is temposu gerektiren meslek gruplarinda mobbing, calisanlarin fiziksel ve
psikolojik sagliklarini etkiledigi gibi hasta bakim kalitesinde de diisiise neden olmaktadir
(Ruiz-Gonzélez ve ark., 2020; Galanis ve ark., 2024). Bu durum, orgiitsel verimliligi

dogrudan azaltici bir etki yaratmaktadir.

Mobbingin orgiitsel verimlilik tizerindeki etkileri, yalnizca bireysel performans kaybi1
ile siirl kalmamakta, ayn1 zamanda ekip igindeki uyum ve is birligi Gizerinde de olumsuz etki
birakmaktadir. Mobbing ortaminda, ¢alisanlar arasinda giivensizlik ve diismanlik gibi
olumsuz duygular gelistirerek ekip ¢aligmasini zorlagtirmakta ve projelerin istenen zaman ve
kalitede tamamlanmasmi giiclestirmektedir. Mobbingin yasandigr bir hemsire ekibinde,
bireysel performans diisiisii, ekip i¢i iletisimi zayiflatarak hasta bakim siirecinin genel

kalitesini de olumsuz etkileyebilir (Tomaszewska ve ark., 2022; Plos ve ark., 2022).

Is tatmini, ¢alisanlarm islerinden duyduklar1 memnuniyeti yansitan bir kavram olup
mobbingden ciddi sekilde etkilenmektedir. Is tatmini, bireylerin is yerinde hissettikleri giiven,
mutluluk ve isin anlamma dair algilariyla dogrudan iligkilidir. Mobbinge maruz kalan
bireyler, tehdit ve belirsizlik dolu bir ortamda islerinden tatmin duymakta zorlanmakta olup;
bu durum isten ayrilma egilimlerini artirarak is giicii devrini yilikseltmektedir (Yilmaz, 2021;
Polat ve Pakis, 2012). Orgiitsel verimlilik ile is tatmini arasindaki gii¢lii bag, is tatminindeki

diistisiin verimlilik tizerinde dogrudan bir olumsuz etkiye yol agmasina neden olmaktadir.

Mobbingin orgiitsel verimlilik ve is tatmini iizerindeki etkileri hem ¢alisanlar hem de
is yerleri i¢cin ciddi sorunlara yol agabilmektedir. Saglikli bir is ortammin olusturulmasi,
mobbingin Onlenmesi ve ¢alisanlarin is tatmininin artirilmasi bu agidan kritik bir 6neme
sahiptir. Bu nedenle, is yerlerinde mobbingin etkilerini azaltmak i¢in orgiitlerin calisanlara

destekleyici mekanizmalar saglamasi ve pozitif bir is kiiltiirii insa etmesi gerekmektedir.
2.1.7. Mobbing magdurlarimin profil 6zellikleri

Taciz mgdurlarmm profil 6zellikleri, bireylerin hangi kosullarda ve neden taciz edici
davranislara maruz kaldiklarmi anlamak adina biiylik 6nem tagimaktadir (Duffy ve Speny.,
2007; Polat ve Pakis., 2012). Taciz magdurlarinin profilinin belirlenmesinde, bireysel,
sosyokiiltiirel ve mesleki Ozellikler gibi ¢esitli faktorler etkili olmaktadir (Lohaus ve

Habermann., 2019). Bu faktorler, magdurlarin tacizle karsilagma olasiliklarii ve bu duruma
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kars1 gosterdikleri tepkileri sekillendiren dinamiklerdir.

Bireysel Ozellikler, taciz magdurlarinin profillerini anlamada Onemli bir rol
oynamaktadir. Ozellikle kisilik yapis1, dzgiiven seviyesi ve sosyal beceriler, bireylerin taciz
magduru olma durumlarint dogrudan etkileyen etmenler arasinda yer almaktadir.
Arastirmalar, 6zgiiven diizeyi yiiksek bireylerin tacize karsi daha direngli oldugunu ve bu tiir
davraniglara daha az maruz kaldigin1 gostermektedir (Yilmaz, 2021). Buna karsin, 6zgiiveni

diisiik bireyler, is yerinde daha fazla hedef haline gelebilmektedirler.

Ayrica, sosyal becerileri zayif olan bireyler, destek bulma konusunda zorluk
yasamakta ve bu durum, onlar1 taciz gibi olumsuz davraniglara kars1 daha savunmasiz hale
getirmektedir (Tomaszewska ve ark., 2022). Bu baglamda, bireyin kisisel 6zellikleri, taciz
magduru olma olasiligmi belirleyen énemli bir faktdr olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle
ice doniik, uyumlu ve nazik bireyler, ¢atismalardan kagindiklar1 igin stresle basa ¢ikmada
zorluk yasayabilmektedir ve bu da onlar1 daha kolay hedef yapmaktadir (Ruiz-Gonzélez ve
ark., 2020; Galanis ve ark., 2024).

Sosyokiiltiirel faktorler de taciz magdurlarmnin profil 6zelliklerinin sekillenmesinde
etkili olan bir diger 6nemli unsurdur. Egitim diizeyi, cinsiyet, yas ve sosyal destek ag1 gibi
faktorler, bireylerin taciz magduru olma olasiliklarini belirleyen temel faktorler arasinda yer
almaktadir. Ozellikle kadm calisanlar, erkek ¢alisanlara gdre tacize ugrama riski acismdan
daha savunmasizdirlar (Grotto-De-Souza ve ark., 2022). Ayrica, gen¢ calisanlar is
deneyimlerinin sinirli olmasi, onlar1 ahlaki taciz gibi olumsuz durumlarla karsilagsma
acisindan daha savunmasiz hale getirmektedir (Plos ve ark., 2022). Sosyal destek aglar1 zayif
olan bireyler, taciz sirasinda daha fazla izolasyon hissi yasayabilmekte ve bu durum, onlarin

psikolojik dayanikliliklarini olumsuz etkilemektedir (Mahome, 2024).

Tablo 2.1. Mobbing magdurlariin profil 6zellikleri

Ozellik Oran (%) Notlar

Kadm Calisan %83,2 Kadnlar, erkeklerden daha fazla
mobbinge maruz kalmaktadir.

Evli Bireyler %95,8 Evii calisanlarin mobbing yasama

oran1 ylksektir.

Egitim Duzeyi Yiksek %52,1 Yilksek egitimli calisanlarda

mobbing goriilme siklig1 fazladir.
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Saglik Sektorii Calisani %31,1 Saglik  sektdrii ¢aliganlar1 en  ylksek

mobbing oranina sahiptir.

Yas Grubu (Orta Yas) %70,6 30-40 yas arast  bireylerde mobbing

magduriyeti siktir.

Kaynak: Picakciefe ve ark., 2017

Tablo 2.1.'de gosterilen bilgiler 1518inda taciz magdurlarmin profil 6zellikleri, taciz
davraniglarmin neden ve nasil gergeklestigini anlamada kritik bir rol oynamaktadir. Bu
ozelliklerin belirlenmesi, tacizin Oonlenmesi adina alinacak 6nlemler icin onemli bir temel

olusturmakta ve is yerinde saglikli bir ¢caligma ortami olusturulmasina katki saglamaktadir.

2.1.7.1. Bireysel ve sosyo-kulturel 6zellikler

Mobbing magdurlarinin bireysel ve sosyo-kiltirel 6zellikleri, mobbing davraniglarinin
hedef alinmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Bireylerin kisilik yapilari, 6zgiiven
diizeyleri ve sosyal becerileri, mobbing davranislarina maruz kalma olasiliklarini artiran temel
faktorler arasinda yer almaktadir (Craig ve Pepler, 2000; Malhi ve ark., 2014). Ozellikle
diisiik 6zglivene sahip bireyler, is yerinde daha fazla hedef haline gelebilirler. Disa doniik ve
sosyal iliskileri giiclii olan bireyler, genellikle mobbing magduru olma riskini daha az
tasirken, ice doniik ve sosyal becerileri zayif bireyler, mobbing davranislarma daha yatkin
hale gelmektedirler (Tippett ve Wolke, 2014). Bu noktada, bireylerin kisilik 6zelliklerinin
yani sira, psikolojik dayanikliliklar1 da mobbing magduru olup olmama konusunda belirleyici

bir faktor olusturmaktadir (Georgiou ve Fanti, 2010; Farmer ve ark., 2011).

Sosyo-kultirel faktorler de mobbing magdurlarmin profil 6zelliklerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Egitim diizeyi, meslek ve yas gibi unsurlar, mobbingin hedef alinmasinda
onemli bir rol oynamaktadir (Khatri ve Kupersmidt, 2003; Ramya ve Kulkarni, 2011). Yksek
egitim diizeyine sahip bireylerin genellikle daha gii¢lii sosyal destek aglarma sahip olduklar1
gozlemlenmektedir. Bu durum, onlar1 mobbing gibi olumsuz davraniglara karsi
koruyabilmektedir (Cornell ve Shukla, 2018). Ayrica, cinsiyet de mobbingin hedef
alinmasinda etkili bir faktordiir. Kadin ¢alisanlar, erkek calisanlara gére daha fazla mobbing
davranisina maruz kalabilmektedirler. Bu durum, toplumsal cinsiyet rolleri ve is yerindeki
hiyerarsik yapilarla dogrudan iliskilidir (Banzon-Librojo ve ark., 2017; Nguyen ve ark.,
2020).

Mobbing magdurlarinin bireysel ve sosyo-kultirel 6zellikleri, mobbing davranislarinin
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hangi bireyler lizerinde daha fazla etkili olacagini belirleyen 6nemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu oOzelliklerin dikkate alinmasi, is yerinde saglikli bir ¢alisma ortaminin
saglanmasi ve mobbingin 6nlenmesi adina kritik bir rol oynamaktadir (Thakkar ve ark., 2020;
Jansenveark.,2016).

Mesleki 6zellikler ve calisma kosullar

Mobbing magdurlarmin mesleki Ozellikleri ve ¢alisma kosullar, bu olumsuz
davraniglara maruz kalma olasiligin1 belirleyen temel unsurlar arasinda yer almaktadir.
Ozellikle yiiksek stres barmdiran mesleklerde ¢alisan bireyler, mobbingin etkilerini daha fazla
hissedebilmektedir. Yogun is yiikii ve asir1 sorumluluk, mobbing davranislarinin etkilerini
artiran faktorler arasinda sayilmaktadir (Farmer ve ark., 2011; Cornell ve Shukla, 2018).
Ayrica, belirsiz is tanimlar1 ve yetersiz destek gibi olumsuz c¢alisma ortami kosullari,
mobbingin yayilmasina zemin hazirlamaktadir (Khatri ve Kupersmidt, 2003; Malhi ve ark.,

2014).

Calisma kosullarmin Kkalitesi, bireylerin motivasyon ve is tatmini diizeylerini
etkileyerek mobbing magduru olma riskini artirabilmektedir. Calisanlarin kendilerini givende
hissetmedikleri is ortamlarinda, rekabet ve ¢atismalarin daha sik yasandigi gozlemlenmektedir
(Tippett ve Wolke, 2014; Nguyen ve ark., 2020). Adil bir ig ortammnin saglanmadigi
durumlarda, calisanlar arasinda yiikselen rekabet, mobbingin 6nemli bir tetikleyicisi olarak

dikkat cekmektedir (Jansen ve ark., 2016).

Mesleki 6zelliklerin yani sira, is yerindeki hiyerarsik yap1 da mobbingin yogunlugunu
artiran bir diger unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Hiyerarsik is yapilarmda, Ust konumda bulunan
bireylerin, daha diisikk pozisyonlardaki g¢alisanlara mobbing uygulama egiliminin yiiksek
oldugu belirtilmektedir. Bu durum, giic dengesizliklerinin mobbingin yaygmlasmasmi

kolaylastirdigini gostermektedir (Thakkar ve ark., 2020; Banzon-Librojo ve ark., 2017).

Mobbing magdurlarinin mesleki 6zellikleri ve ¢alisma kosullari, is yerinde saglikli bir
ortam olusturulmasinda g6z 6niinde bulundurulmasi gereken kritik faktorlerdendir. Givenli
ve destekleyici bir is ortami saglanmasi, mobbing davraniglariin 6dnlenmesi adina 6nemli bir

adim olacaktir.
2.2. Presenteizm

Calisanlarm is yerinde fiziksel olarak mevcut olmalarina ragmen, c¢esitli nedenlerle
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tam anlamiyla etkin ve verimli bir sekilde ¢alisamamalar1 ya da islerine odaklanamamalari
durumu, "presenteizm" (iste var olamama) olarak tanimlanmaktadir ve son yillarda orgiitsel
aragtirmalar agisindan onemli bir konu haline gelmistir (Patel ve ark., 2023). Kavramsal
olarak, presenteizm, ¢alisanin igyerinde bulunmasina ragmen is performansinin ve bagliliginin
azaldig1 bir durumu ifade etmektedir (Biron ve ark., 2022). Bu fenomenin ortaya ¢ikmasinda
kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerin 6nemli bir rol oynadig: disiiniilmektedir (Woodland
ve ark., 2023). Ozellikle, bireysel faktorler (drnegin saglik durumu, is tatmini gibi), drgiitsel
faktorler (igyeri kiiltiiri, liderlik tarzi) ve cevresel faktorler (ekonomik baskilar, orgiitsel

politikalar) presenteizmin tetikleyicileri arasinda yer almaktadir (Chen ve ark., 2024).

Arastirmalar, presenteizmin hem bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde ciddi olumsuz
etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Bu durumdan etkilenen bireyler, is tatmininde azalma,
tikenmislik, saglik problemleri ve genel performans diisiisii gibi ¢esitli olumsuz sonuglarla
karsilasabilmektedir (Lui ve ark., 2024). Orgiitsel diizeyde ise, presenteizm, artan saglik
bakim maliyetleri, iiretkenlik kayiplari, moral bozuklugu ve yiiksek calisan devri gibi
sorunlarla iligkilendirilmektedir. Bu baglamda, presenteizmin sebeplerini ve sonuglarini
anlamak, kuruluslarm bu olgunun olumsuz etkilerini hafifletecek stratejiler gelistirmesi

acisidan kritik bir dneme sahip olabilir (Ozduran ve ark., 2023).
2.2.1. Presenteizm kavrami

Presenteizm {izerine yapilan arastirmalar, cografi konumlara gore farkli yaklagimlarin
gelismesine yol agmistir. Amerika Birlesik Devletleri'nde, tip akademisyenleri ve saglik
danigmanlar1 presenteizmi, bireylerin saglik sorunlar1 nedeniyle yasadigi is verimliligi kayb1
iizerinden tanimlamaktadir (Biron ve ark., 2022). Bu yaklasim, saglik sorunlarini; sagliga
zararh aliskanliklar, risk faktorleri, akut ve kronik hastaliklar gibi ¢esitli durumlar kapsaminda
ele alir. Yapilan galigmalar, saglik durumlarmm tretkenlik Uzerindeki etkisini analiz ederek,
bu kayiplar1 azaltabilecek tibbi miidahalelere odaklanmaktadir (Aronsson ve Gustafsson,
2005). Ancak bu, presenteizmi yalnizca sonu¢ odakli ele aldigi icin elestirilmektedir

(Demerouti ve ark., 2009).

Ikinci yaklagim ise Iskandinav iilkeleri ve Birlesik Kralliktan kaynaklanmaktadir. Bu
iilkelerde yapilan arastrmalar, saglik durumlar1 evde kalmalarimi gerektirirken bile
calisanlarm ise neden geldiklerine odaklanmaktadir. Orgiitsel kiiciilme ve oOznel is

giivensizligi, bu davranisin baslica sebeplerinden biri olma 6zelligi tasimaktadir (Irvine,
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2011). Presenteizmin birey Uzerindeki psikososyal ve fiziksel etkilerini de dikkate alarak bu
sonuglarm nedenlerine odaklanmaktadir (Johns, 2010). Her iki arastirma hatt1 da presenteizmi
olumsuz bir durum olarak degerlendirip, ¢alisanlarin saglik durumlarini iyilestirmenin

yollarini arastirmaktadir (Ali-Hassan ve ark., 2015; Bockerman ve Laukkanen, 2010).
2.2.2. Presenteizmin tarihgesi ve kavramsal gelisimi

Gilintimiizde is hayatinda verimliligi ve c¢alisan saghgimi etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden biri olan presenteizm, son yillarda calisma performansini
diistiren onemli bir olgu olarak dikkat cekmektedir (Biron ve ark., 2022). Presenteizm,
yalnizca bireyin sagligiyla sinirli kalmayip, aym zamanda is yasami ve kisisel yasam
dengesine yonelik cesitli etkiler barindiran bir kavramdir. Calisanin is yerinde fiziksel olarak
bulunmasina ragmen tam performans sergileyememesi seklinde tanimlanan presenteizm, hem
bireylerin kisisel verimlilikleri hem de organizasyonlarin genel performanslar1 iizerinde
olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Presenteizm, bireyin calisma ortaminda uygun olmayan
biyopsikososyal kosullara ragmen ise gitme karariyla baslayan bir slregtir. Bu durum,
calisanlarin kisisel performansini diislirerek organizasyonun verimliligi {izerinde olumsuz bir
etki yaratmaktadir. Presenteizm kavrami, ¢alisanin fiziksel olarak is yerinde bulunmasina
ragmen, hastalik veya stres gibi nedenlerle tam verimle ¢alisamamasi olarak tanimlanmaktadir
(Burton ve ark., 2002; Collins ve ark., 2005). Bazi ¢alismalarda ise, hastayken ise devam etme
davranisi olarak ele alinmakta ve bu durumun performans veya verimlilik kaybina yol agtig1
ifade edilmektedir (Caverley ve ark., 2007; Howard ve ark., 2009). Bu agidan presenteizm,
yalnizca saglik sorunlar1 degil, 6zel hayatla ilgili meseleler veya is dis1 etkinliklerin is yerinde
performans diisiikliigiine sebep olmas1 olarak da ele alinmaktadir (D'Abate ve Eddy, 2007).
Calisma kosullarinin zorlugu ve is yiikii gibi faktorler de presenteizmi tetikleyerek bu
baglamda ¢alisanlarin tam verimli ¢alismasin1 engelleyen bir ¢alisma dinamigi olarak kabul

edilmektedir (Karasek ve Theorell, 1990).

Presenteizm, caligsanlarin ise gelme kararlarmin ardinda yatan farkli motivasyon ve
zorunluluklarla da sekillenmektedir. Calisanlar, hasta olduklar1 durumlarda bile kendilerini is
yerinde bulunmak zorunda hissedebilirler; bu zorunluluk, drgutsel kiiltur, yonetim politikalar1
ve bireysel ¢aligma etigi gibi cesitli faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu durum, sadece
bireysel bir tercih degil, ayn1 zamanda kurumsal dinamiklerin de etkisiyle gelisen karmagik
bir olgudur. Presenteizm kavramimnin tarihsel gelisimi incelendiginde, baslangicta olumlu bir

algiya sahip oldugu, ancak zamanla is verimliligi agisindan risk tastyan bir unsur olarak ele
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alindig1 gortlmektedir.

Presenteizm kavrami, 1950'11 yillardan itibaren teorik olarak ele alinmis olup, baslarda
pozitif bir anlam tasidig1, is yerinde bulunmanin arzu edilen bir durum olarak nitelendirildigi
goriilmektedir (Canfield ve Soash, 1955). Ancak, 1990'larda Cary Cooper'm ¢alismalariyla,
hasta veya verimsiz ¢alisanlarin is yerinde bulunmalarinin daha ¢ok olumsuz bir durum olarak
ele alindig1 bir gergeve olusmustur (Cooper ve Williams, 1994). Giiniimiizde, presenteizm
arastirmalarmin odak noktasi, ¢alisanin iste bulunma zorunlulugu hissi ve bu zorunlulugun
performans lzerindeki etkileridir. Ozellikle Latin Amerika'da, Harvard Business Review'da
yayimlanan Hemp'in "Presenteeism: At Work-But Out of it" baslikli makalesi ile kavramin

popiilaritesi artmustir (Hemp, 2004).

Bu kapsamda, asagida, literatlirde Onerilen ve presenteizmin incelenmesi i¢in farkl

perspektifler sunan baz1 6nemli modeller Tablo 2.2. 'de 6zetlenmistir.

Tablo 2.2. Presenteizmin tammmlandig ¢esitli model tirleri

Ulke/Bélge Metodoloji Sonuclar ve
Bulgular
Turkiye Kuazi- Egitim sonrast mobbing oraminda azalma,
Asi Karakas ve Okanli deneysel, hemgirelerin  sosyal iliskiler ve saglik
egitim alanlarinda olumlu gelismeler gozlenmistir.
programi Egitim,  ozellikle iletisim  becerilerini

giiclendirme yoniinde etkili olmustur

Amerika Birlesik Pilot ¢aligsma, Egitim programi sonrast hemsirelerin %90°1

Devletleri biligsel prova mobbing tamma ve midahale

Stagg ve ark. (2013) programi yetkinliklerinde gelisme kaydetmistir; is
degisikligi isteginde  azalma
goriilmiistiir.

iveti Tammlayici arastirma Cekya’da hemsirelerin  %30'unda mobbing
Gek Cumhuriyeti g deneyimlenmektedir. Calismada mobbingin
Vaclavikova ve fiziksel ve ruhsal saglik tizerinde olumsuz

etkileri oldugu belirtilmistir. Ulkede yasal bir

Kozakova ” o VTR

2022 diizenleme olmamasi, mobbing ile miicadelede
( ) smirlayici bir faktor olarak goriilmektedir.
Israil Tanmlayic, kesitsel Yogun bakim Unitelerinde mobbing orani %40
Ganz ve ark. (2015) olarak  bulunmustur.  Yiiksek seviyede

koruyucu onlemlerin uygulanmasinin
mobbing  oranlarim1  diisiirdiigii, ancak
yoneticilerin farkindalik eksikliklerinin dnlem
almay1 siirladigi tespit edilmistir.
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Fenomenolojik Anti-mobbing yasasinin ardindan mobbing
caligma, yasal konusunda farkindalik artmis, ancak bazi
ve Sim (2021) dizenleme sonrasi  hemsirelerde yeni yasanin psikolojik baskiy1

artirdign  gézlemlenmistir.
Yasalarin etkili olmasi i¢in organizasyonel
destek gerekliligi vurgulanmistir.

Giiney Kore Kim

Isveg Kalitatif, odak Bes ana koruyucu alan belirlenmigtir: Insancil

Strandmark ve ark. (2017) grup caligmalari deger sistemi, mobbing farkindaligi, is yeri
atmosferi, giicli ekip is birligi ve catisma
yonetimi. Olumlu ¢aligma ikliminin mobbingi
onlemede etkili oldugu belirtilmistir.

Urdiin Kesitsel, tanimlayict Hemsireler arasinda mobbing oram %38

Al-Ghabeesh ve Qattom olarak tespit edilmistir. Kolejial destegin
mobbingi azaltmada o6nemli oldugu, ancak
yonetimsel  yetersizliklerin ~ bu  destegi
smirladigi bulunmusgtur.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan derlenerek olusturulmustur.

Presenteeism, ¢alisanlarin sagligi ve is verimliligi tizerinde olumsuz etkiler yaratan bir
durum olarak kabul edilmektedir. Bu kapsamda is yerinde presenteeismi azaltmaya yonelik
psiko-sosyal destek programlarmin uygulanmasi ve ¢alisanlarm sagliginin korunmasi énem

arz etmektedir.

2.2.3. Presenteizmi tetikleyen faktorler

Is yerindeki iiretkenlik tartismalarmmda siklikla gdzden kacan presenteizm, hem
calisanlar hem de organizasyonlar acisindan onemli zararlar dogurabilmektedir. Calisanlar,
saglik sorunlar1 nedeniyle ise geldiklerinde ya da kisisel problemlerle karsilastiklarinda,
islerini etkili bir sekilde yerine getirme kapasiteleri azalabilir. Bu durum, {retkenlik
kayiplaria, hatali is yapmaya ve isin kalitesinin diismesine yol agabilir. Ayrica, hasta iken
calismak, iyilesme siirecini uzatarak gelecekte daha fazla devamsizlikla sonuclanabilir ve bu
da saglik hizmetleri maliyetlerinin artmasina sebep olabilir (Mazzetti ve ark., 2019). Bunun
yant sira, igyerinde presenteizm, calisanlarin birbirlerine hastalik bulastirmalarina, stresin

artmasina ve genel olarak olumsuz bir igyeri ortamimin olugsmasina neden olabilir.

Presenteizmi etkili bir sekilde yOnetebilmek icin, organizasyonlarin calisanlarinin
refahin1 On planda tutan politika ve uygulamalar gelistirmeleri gerekmektedir. Bu, ¢alisanlarin
saglik sorunlar1 nedeniyle izin alma haklarim1 kullanirken herhangi bir olumsuz sonugla
kargilasmamalarin1  saglayacak ortamlarin olusturulmasini igerebilir. Esnek c¢aligsma

dizenlemeleri (6rnegin uzaktan calisma ve esnek calisma saatleri), ¢alisanlarin kisisel ve
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saglik sorunlariyla basa ¢ikmalarina yardimer olabilir (Bierla ve ark., 2013). Ayrica, is-yasam
dengesine saygi gosteren ve saglik konularinda agik iletisimi tesvik eden bir igyeri kiiltiiri,

calisanlarin izin alma gerekliligi ile ilgili damgalamay1 ortadan kaldirabilir.

Isverenler, saglikli yasam tarzlarmi tesvik etmek ve stres ydnetimi icin kaynaklar
saglamak suretiyle, presenteizmi engellemeye yonelik proaktif yaklagimlar gelistirebilirler
(Karanika-Murray ve ark., 2020). Kuruluslar, ¢alisanlarinin fiziksel ve zihinsel sagligini 6n
planda tutarak daha direngli bir is giicii yaratabilir ve destekleyici bir ¢alisma ortami
olusturarak organizasyonun genel basarisini artirabilir. Presenteizm ile miicadele, bireysel
calisanlara fayda saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonun verimliligini artirarak

saglik maliyetlerini diisiiriir ve ¢calisanlarin moralini 1yilestirir.

Presenteizm ile miicadele, genellikle bireysel, orgiitsel ve daha genis sosyal faktorleri
hedef alan ¢ok yonlii midahaleler gerektirebilir (Itani ve ark., 2022; Uslukaya ve ark., 2022).
Bu stratejiler, saglikli bir is-yasam dengesini tesvik etmeyi, zihinsel saglik kaynaklan
saglamayi, esnek calisma segenekleri sunmayi ve g¢alisanlarin saglik sorunlari konusunda
kendilerini rahatca ifade edebilecekleri destekleyici bir ¢alisma ortami yaratmayi igerebilir
(Kim ve ark., 2020). Presenteizm ile ilgili literatiir, calisan sagligmin ve organizasyonel
verimliligin stirdiiriilebilirligini saglamak adina 6nemli bir rehber sunmakta ve bu alandaki

calismalarin, ilgili stratejilerin gelistirilmesi i¢in bir temel olusturabilecegi ongoriilmektedir.

Aronsson ve Gustafsson'un (2005) Iskandinavya'da 3,000'den fazla ¢alisanin
katilimiyla gerceklestirdigi arastirma, presenteizm ve absenteeism (devamsizlik) kavramlarini
ampirik bir yaklasimla ele almis; hastalik ve azalmis calisma yetenegi gibi faktorlerin
presenteizmi artirict etkisini vurgulamistir. Calisma, ikame eksikligi, kaynak yetersizligi ve
celiskili is talepleri gibi etmenlerin hasta ¢alisanlarin ise devam etme egilimini artirdigini, is
iizerindeki diisiik kontrol diizeyinin ise presenteizmi azalttigini ortaya koymaktadir.
Arastirmacilar, bu olgularin yalnizca bireysel saglik degil, orgiitsel verimlilik agisindan da
onemli sonuglar dogurdugunu belirtmis; presenteizmin uzun vadeli saglik etkilerinin tam
olarak incelenmemis olmasi, bu konuda daha fazla ampirik ¢alismaya ihtiya¢ duyuldugunu

gostermektedir.
Yiksek performans beklentisi

Presenteizm ve absenteeism, is giicli verimliligi ve ¢alisan saghigi agisindan 6nemli iki

olgu olup, bu olgular1 etkileyen psikolojik ve sosyal faktorler c¢esitli teorilerle ele
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alinmaktadir. Bu baglamda, Cooper ve Liinun gelistirdigi model, presenteizm ve absenteeism
tercihlerini sekillendiren psikolojik stirecleri incelemekte Onemli bir katki sunmaktadir
(Cooper ve Lu, 2018). Sosyal bilissel teoriden (SCT) yararlanarak, bireylerin davraniglarmin
bilissel siirecler ve sosyal ¢evreleriyle karsilikli etkilesim i¢cinde belirlendigi vurgulanmakta;
bu etkilesimin, isyeri verimliligi ve ¢alisan sagligi iizerinde 6nemli etkiler yarattigi ifade
edilmektedir. Ozellikle, yiiksek performans beklentisinin ¢alisanlarm ise devam etme
(presenteizm) egilimlerini nasil sekillendirdigi bu modelin odak noktalarindan birini

olusturur.

Presenteizm ve absenteeism arasindaki tercihleri onemli psikolojik siiregleri ele
alirken, ozellikle performans hedeflerinin bireylerin ise devam etme kararlarmmi nasil
etkiledigini vurgulamaktadir (Uslukaya ve ark., 2022). Yuksek performans hedeflerine sahip
bireyler, baskalarma gore daha iistliin bir performans sergileme egiliminde olduklarindan,
olumsuz degerlendirmelerden kagmmak amaciyla hasta olmalarina ragmen ise gitme
egiliminde olabilirler (Mazzetti ve ark., 2019; Itani ve ark., 2022). Ancak, bu durum, uzun
vadede hem bireylerin saghg: Uzerinde olumsuz etkiler yaratabilir hem de 6rgutsel verimliligi
olumsuz yonde etkileyebilir. Bu baglamda, yliksek performans beklentilerinin, bireylerin
isyerindeki saglikli davranislarmi sekillendiren ve oOrgiitsel verimlilikle dogrudan

iligkilendirilen 6nemli bir etken oldugu sdylenebilir.
2.2.4. Presenteizmin is Hayatindaki Goriinimleri

Presenteizm, fiziksel olarak is yerinde bulunmayi ifade etmesine ragmen, ¢alisanlarin
is verimliligi, motivasyonu ve genel performansi iizerinde ¢ok katmanli etkiler yaratan
karmasik bir olgudur. Is hayatinda presenteizmin farkli gériiniimleri zorunlu ve goniillii
devamlilik olarak iki ana kategoride ele alinabilir. Calisanlarin ise devam etme sebepleri,
orgiitsel kiiltiir, is yiikii, calisan memnuniyeti ve bireysel motivasyon gibi faktorlerle

dogrudan iliskilidir.
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2.2.4.1. Zorunlu devamlilik (Zorunlu presenteizm)

Zorunlu devamlilik, c¢alisanlarin saglik sorunlari1 yasasalar dahi is yerinde
bulunmalarinin gerekliligini ifade eden bir durumdur. Bu durum, genellikle is yerindeki
yogun is yuki, diisiik ¢alisan memnuniyeti ve sirekli artan performans baskis1 gibi faktorlerle
iliskilendirilmektedir (Johns, 2010). Ornegin, saghk sektoriinde gorevli bir hemsire, grip gibi
bulasict bir hastalik gegirse de sorumlu oldugu hastalarin bakimma devam etmek zorunda
olmaktadir. Bu tiir durumlar, ¢alisanlarin sagliklarimi olumsuz yonde etkilemekte oldugu gibi,

orgiitsel verimliligi de diisiirmektedir (Miraglia ve Johns, 2016).

Zorunlu presenteizm, is yerinde fiziksel varligin basar1 gostergesi olarak kabul
edilmesine yol agarak, calisanlar arasinda gereksiz rekabetin ve performans baskisinin
artmasma neden olmaktadir. Bu durum, giiven eksikliklerine, is tatmininin diismesine ve
calisanlar arasmmda memnuniyetsizligin ortaya ¢ikmasma yol agmaktadir (Aronsson ve
Gustafsson, 2005). Uzun vadede, bu baski tiikkenmislik sendromuna ve isten ayrilma istegine
yol agabilmektedir (Demerouti ve ark., 2009). Bu baglamda, zorunlu presenteizmle etkin bir
sekilde miicadele edilmesi, yalnizca calisanlarin sagliklarmi korumakla kalmayip, ayni
zamanda oOrgiitsel verimliligin de artmasmi saglamaktadir (Evans-Lacko ve Knapp, 2016).
Orgiitlerin, calisanlarm saghklarmi géz Oniinde bulunduran bir is kiiltiirii benimsemeleri,
zorunlu presenteizmin olumsuz etkilerinin 6niine gecilmesine yardimeci olmaktadir. Bununla
birlikte, bu tiir bir kiiltlir olusturulmasi, organizasyonel verimliligi artiracak ve uzun vadede

calisan baghihigini giiglendirecektir.

Gonullt devamhilik (GOnUllU presenteizm)

Goniillii devamlilik, ¢alisanlarin is yerinde bulunmay: kendi istekleri dogrultusunda
tercih etmelerini ifade etmektedir. Bu durum, genellikle olumlu bir is kiiltiirii ve ¢alisanlarin
degerli hissettirilmesiyle iliskilendirilmektedir (Lu ve ark., 2013). Goniillii presenteizm,
calisanlarin islerini severek yapmalar1 ve takdir edilmeleri durumunda daha yaygin olmaktadir
(Ruhle ve ark., 2020). Calisanlar, kendilerini degerli hissettikleri bir ortamda daha motive
olmakta, bu da verimlilik artis1 ve isten ayrilma oranlarinin diisiisii ile sonu¢lanmaktadir

(Gustafsson ve Marklund, 2013).

Ancak, goniillli presenteizm, is-yasam dengesi iizerinde olumsuz etkiler

yaratabilmektedir. Calisanlar, iste strekli bulunma gerekliligi hissedebilirler ve bu durum
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tilkenmislik, asir1 stres ve saglk sorunlarmna yol agabilmektedir (Lu ve Lin, 2013). Ozellikle
yuksek tempolu mesleklerde goniillii presenteizm, asir1 ¢alismaya neden olmakta ve bunun
sonucunda zihinsel ve fiziksel saglik problemleri meydana gelebilmektedir (Skagen ve
Collins, 2016). Bu nedenle, goniillii presenteizmin yonetimi, ¢alisanlarin saglikli bir is-yasam
dengesini stirdiirebilmeleri icin dnemli olmaktadir (Ma ve ark., 2018). Orgiitler, goniillii
presenteizm dengeli bir sekilde yoneterek, calisanlarin saglikli bir is-yasam dengesini
stirdiirebilmelerini saglamaktadir. Bu, hem calisanlarin uzun vadeli sagligimi koruyacak hem
de organizasyonel basariy1 siirdiiriilebilir kilmaktadir. Goniillii presenteizmin yonetilmesi,
calisan memnuniyetini artirmakta ve 1§ yerindeki verimliligin de artmasina katk:

saglamaktadir.

Bu iki presenteizm tiirlinlin is yerindeki goOriiniimleri, ¢alisan performansini ve is
tatminini farkli sekillerde etkilemektedir. Isverenlerin, her iki presenteizm tiiriiniin de
olumsuz etkilerini en aza indirmeyi amacglayan bir i ortami yaratmalari, calisan sagligini

koruyarak orgiitsel verimliligi yiikseltmeye katki saglayabilir.
2.2.5. Presenteizmin sonug¢lar

Presenteizm, calisanlarin fiziksel olarak is yerinde bulunmalariyla birlikte saglhk
sorunlari, ig tatmini ve orglitsel verimlilik tizerinde cesitli olumsuz etkiler yaratmaktadir.
Calisanlarin hasta olduklar1 halde calismaya devam etmeleri, bireysel sagliklarini riske
atarken; uzun vadede stres, anksiyete, depresyon gibi psikolojik sorunlara ve fiziksel
tilkkenmislik belirtilerine yol acgabilir. Bu durum, calisanlarin is performansmi diistirerek
orgiitsel verimliligi de olumsuz etkilemektedir. Presenteizmin yiiksek oldugu is yerlerinde,
calisanlarin is tatmininde diislis yaganmakta ve is giicli devrinin artmasina sebep olmaktadir

(Johns, 2010).

Psikososyal faktorler, presenteizmi tetikleyici bir rol oynarken, diisiik is kontrolii ve
smirl sosyal destek bu sorunun artmasma katki saglamaktadir. Is yerinde saglanan 6zerklik ve
destek sistemi, calisanlarin saghgina oncelik vermelerini tesvik edebilir. Ancak, bazi diisiik
gelirli iilkelerde calisanlar, is giivencesi endisesi nedeniyle saglik sorunlarmi bildirmekte
cekingen davranabilmektedir. Calisanlarin is yerinde saglikli bir ¢aliyma ortamma sahip

olmasi, presenteizmin etkilerini azaltmada 6nemli bir faktordiir (Cooper ve Dewe, 2008).

Orgiitsel performans agisindan, Halbesleben vdadaslar1 (2014) presenteizm ve

devamsizlik kararlarini, ¢alisanlarm 0Ozerklik, ac¢iklik ve 6ngorilebilirlik catismalarinin
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sonucu olarak tanimlamaktadir. Bu ¢atismalarm uygun yonetilmesi, ¢alisanlarm verimliligini
artirabilir. Ozellikle 6zerklik saglanan ortamlarda c¢alisanlarin hasta olduklarinda izin alarak
iyilesme silirecine Oncelik vermesi, is yerinde uzun vadeli performans ve caligan refahi
acisindan faydalidir. Buna ek olarak, goniilli presenteizmin ig-yasam dengesi lizerindeki
etkisi de dikkate almmalidir. Ozellikle yiiksek tempolu mesleklerde galisanlar, iste siirekli
bulunma gerekliligi hissedebilir, bu da tiikenmislik, asir1 stres ve saglik sorunlarma yol
acabilir (Lu ve Lin, 2013; Skagen ve Collins, 2016). Bu nedenle, orgutlerin gonillu
presenteizmi yOneterek c¢alisan saghigini destekleyici bir ig-yasam dengesi saglamalar1

onemlidir (Ma ve ark., 2018).

Isyeri zorbalig1 ise calisanlar iizerinde psikolojik stres, diisiik is motivasyonu ve
yaraticilik kaybi gibi sonuclara yol acarak hem bireysel sagligi hem de orgiitsel verimliligi
olumsuz etkilemektedir. Zorbaligin orgiitsel maliyetleri arasinda ig giicii devamsizligi, artan
saglik problemleri, isten ayrilma oranlar1 ve yasal giderler yer almakta olup, bu maliyetler is
yeri itibarina da zarar vermektedir (Einarsen ve Mikkelsen, 2003). Zorbalik magdurlari,
yalnizca is yerinde degil, sosyal ¢cevrelerinde de psikolojik sorunlar yasamaktadir. Bu nedenle,
orgiitlerin zorbaliga karsi sifir tolerans politikalar1 benimsemeleri, destekleyici bir is kiiltiirti

olusturmalar1 ve ¢alisan refahimi artirici 6nlemler almalar1 gerekmektedir.
2.3. Mobbing ve Presenteizm iliskisi

Mobbing (is yerinde zorbalik) ve presenteizm (¢alisanlarin saglik sorunlarina ragmen
ise devam etmeleri), calisan sagligi ve oOrgiitsel performansi iizerinde 6nemli etkiler
yaratabilen iki iligkili olgudur. Mobbing, bir c¢alisana yoOnelik tekrarlanan, olumsuz
eylemlerden olusan bir suregtir ve bu durum, kurbanin psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarina
yol acabilmektedir (Einarsen ve ark., 2011). Mobbing, sosyal dislama, asagilayici ifadeler gibi
daha ince davranislardan, siddet tehditleri gibi daha agik zorbalik bigimlerine kadar uzanan
genis bir yelpazede ortaya g¢ikabilmektedir. Presenteizm ise, c¢alisanlarin saglik sorunlari
yasamalarma ragmen, is giivencesizligi ya da gorev sorumlulugu gibi nedenlerle ise devam

etme durumunu ifade etmektedir (Aronsson ve ark., 2000).

Mobbing ve presenteizm arasindaki iliski, farkli calisma ortamlarinda ele alinmis ve
mobbingin, presenteizm icin bir risk faktdrii olabilecegi belirlenmistir. Ozellikle is odakli
zorbaliga maruz kalan calisanlar, daha fazla elestiriden kaginmak veya is gilivenliklerini

korumak adma presenteizm sergileyebilirler; bu durum ise hem c¢alisanlarin sagliklarini
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olumsuz yonde etkileyebilir hem de drgtitsel verimliligi disiirebilir (Neto ve ark., 2017). Buna
karsin, kisisel nitelikteki zorbalik, is gorevleriyle dogrudan iliskili olmadig1 i¢in ¢alisanlarin

diismanca bir ortamdan uzaklasma amaciyla devamsizlik yapmalarina neden olabilmektedir

(Conwayveark.,2016).

Aragtirmalar, mobbingin presenteizm {iizerindeki etkisinin karmasik oldugunu ve
mevecut sosyal destek tiirlerine gére degisebilecegini gostermektedir. Ozellikle yonetici
destegi, mobbing ile presenteizm arasindaki iligkide onemli bir diizenleyici faktér olarak
belirlenmistir. Calisanlar, yoneticilerinden destek aldiklarinda, zorbaliga ragmen ise devam
etme egiliminde olabilmektedirler. Yonetici destegi, duygusal dayamklilik saglayarak
mobbingin olumsuz etkilerine kars1 bir koruma sunabilmektedir. Ancak, meslektas desteginin
mobbing kaynakli presenteizmi hafifletme konusunda sinirli bir etkisi gozlemlenmistir
(Rossiter ve Sochos, 2018). Bunun nedeni, meslektaglarin miidahale konusunda isteksiz
olmalar1 ya da is ortamini etkileyebilecek otoriteden yoksun olmalar1 olabilir. Mobbing, is
odakli baskilar ve is giivenligi kaygilar1 araciligiyla presenteizmi artirmakta ve bu iliskide
yoneticilerin destegi onemli bir rol oynamaktadwr. Is yerinde zorbah@i azaltmak ve
destekleyici bir is ortami olusturmak, orgiitler i¢in presenteizmi hafifletmek ve daha saglikls,
iiretken bir ig giici saglamak adina kritik adimlar olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin
sosyal destek sistemlerinin giiclendirilmesi ve zorbalikla miicadele politikalarinin
etkinlestirilmesi hem c¢alisanlarin sagliklarinin korunmasina hem de orgiitsel verimliligin

strdiiriilebilirligine katki saglayacaktir.
2.4. Saghk Sektoriinde Mobbing ve Presenteizm

Saglik sektorii, yogun ¢alisma kosullari, stres diizeyinin yiiksekligi ve insan
iliskilerinin karmasik yapisi nedeniyle mobbing ve presenteizm olgularmin siklikla gorildiigi
bir alan olarak 6ne ¢ikmaktadir. Saglik calisanlari, hastalarin ihtiyaglarini karsilamak ve acil
durumlara yanit vermek gibi zorlu gorevlerle karsi karsiyadirlar. Bu zorlu kosullar, saglik
calisanlariimn ruhsal sagliklarini tehdit ederken, mobbing ve presenteizm arasindaki iliskiyi de

derinlestirir. Bu boliimde, saglik sektdriinde mobbing ve presenteizm konular1 ele alinacaktir.

Saglik ¢alisanlari, sik sik asir1 is yiikii, uzun ¢aligma saatleri ve duygusal tiikenmislik
gibi durumlarla karsilagsmaktadir. Bu kosullar, calisanlarin stres seviyelerini artirarak,
mobbing olaylarinin ortaya ¢ikmasmna zemin hazirlayabilir. Yogun stres altinda caligan

bireyler, zaman zaman diger ¢alisanlara karsi olumsuz davraniglar sergileyebilir. Bu durum,
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mobbingin artmasmma ve saglik calisanlarinin is yerindeki psikolojik baskilara maruz
kalmalarma neden olur. Sonug olarak, saglik sektoriinde mobbingin yayginligi, presenteizm

olgusunu da artirmaktadir.

Mobbing, saglik caliganlarinin ruhsal saghgmi olumsuz etkileyerek, presenteizmi
artiran bir faktor olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Mobbing magdurlari, islerini kaybetme
korkusu veya sosyal iligkilerini siirdiirme istegi nedeniyle saglik sorunlarina ragmen iste
kalmay1 tercih edebilirler. Bu durum, bireylerin fiziksel ve zihinsel sagliklarini tehdit ederken,
genel is performansini da olumsuz etkiler. Saglik sektoriinde, calisanlarin saglhigini korumak

ve mobbingin dnlenmesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi kritik bir dneme sahiptir.

Ayrica, saglik sektorlinde ¢alisanlarin is tatmini de mobbing ve presenteizm iliskisi
acisindan onemlidir. Saglk c¢alisanlari, is tatmininin yiiksek oldugu bir ortamda, mobbing
olaylariyla daha az karsilasabilirler. Is tatmininin diisiik oldugu durumlarda, calisanlar ruhsal
sagliklarin1 kaybetme riski tasirlar ve bu da presenteizmin artmasina yol acabilir. Saghk
sektoriinde saglikli bir ¢alisma ortammin olusturulmasi hem mobbingin 6nlenmesi hem de

presenteizmin etkilerinin azaltilmasi agisindan 6nemlidir.

Sonug olarak, saglik sektorii, mobbing ve presenteizm agisindan karmasik bir yapiya
sahiptir. Yogun ¢alisma kosullari, stres diizeyinin yiiksekligi ve olumsuz 6rgutsel iklim, saglik
calisanlarinin ruhsal sagliklarin1 tehdit ederken, mobbing olaylarinin artmasina neden
olmaktadir. Bu baglamda, saglik sektoriinde ¢alisanlarin sagligini korumak ve mobbingin

etkilerini azaltmak i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi biiylik 6nem tagimaktadir.
2.4.1. Saghk calisanlarinin calisma kosullar

Saglik calisanlarinin ¢alisma kosullari, profesyonel yasamlarimi ve ruhsal sagliklarni
dogrudan etkileyen bir faktordiir. Bu kosullar, genellikle yogun is yiikii, uzun ¢aligma saatleri
ve yliksek stres diizeyi ile karakterizedir. Saglik sektoriinde calisanlar, is ortamlarinda
mobbing ve presenteizm gibi psikososyal risk faktorlerine yogun sekilde maruz
kalabilmektedir. Mobbing, is yerinde bir calisana karsi sistematik olarak gerceklestirilen
diismanca davraniglari ifade ederken, presenteizm ise ¢alisanlarin hasta veya zihinsel olarak
yetersiz olduklarinda bile ise devam etmeleri olarak tanimlanir. Bu durum, g¢alisanlarin

sagliklarmi tehlikeye atmalarina ve uzun vadede is performanslarmin diismesine yol agabilir

(Chirico ve ark., 2017; Chirico ve ark., 2021).

Mobbingin saglhk sektorinde yayginlasmasi, c¢alisanlar arasinda duygusal ve
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psikolojik travmalara yol agabilmekte ve is tatminini azaltarak ¢alisanlarin motivasyonunu
diistirmektedir (Magnavita, 2014). Calisanlarin yogun is yiikii, organizasyonel yapidaki
adaletsizlikler ve yetersiz destek sistemleri gibi faktorler, mobbingin ortaya ¢ikmasini
kolaylastiran etkenlerdendir. Ayrica, stirekli hasta bakimi, 6liim ve aciyla karsilagma gibi
duygusal olarak zorlu gorevler, ¢alisanlarin ruh saghgini olumsuz etkileyebilir. Mobbinge
maruz kalan saglik ¢alisanlarinda tilkenmislik, depresyon ve anksiyete gibi psikolojik sorunlar
daha sik goriilmekte olup, bu durum hizmet kalitesini de olumsuz etkilemektedir (Chirico ve

ark., 2022; Chirico, 2015).

Presenteizm ise saglik calisanlar1 arasinda is gilivencesizligi ve gorev bilinci gibi
etmenlerle sik karsilagilan bir durumdur. Presenteizmin sonucu olarak, bireylerin fiziksel ya
da psikolojik sorunlar1 olsa dahi isten uzak kakmamalari, ¢alisanlarin saglik sorunlarinin
kroniklesmesine neden olabilir (Wang, 2022). Ayrica, presenteizm is verimliligini azaltmakla
kalmaz, ayni zamanda ¢alisanlari saglik problemlerinin agirlasmasma da yol acgar. Saglik
sektorii gibi yogun talebin oldugu alanlarda, presenteizm ayrica bulasici hastaliklarin
yayillmasima neden olabilir ve is gilicliniin geneline zarar verebilir (Chirico, 2022; Dutheil,

2019).

Saglik sektoriinde mobbing ve presenteizm ile miicadele i¢in is yerinde psikososyal
risk faktorlerinin sistematik olarak degerlendirilmesi ve Onleyici tedbirlerin alinmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda, uluslararasi standartlardan ISO 45003 gibi kilavuzlar, is
yerinde psikolojik saglik ve giivenlik yonetimi i¢in Oneriler sunmaktadir (ISO 45003, 2021).
Ozellikle, is yiikii dengelenmeli, ¢alisanlarin ruh sagligi desteklenmeli ve mobbing gibi
davranislar i¢in sifir tolerans politikas1 uygulanmalidir. Boylece hem c¢alisanlari sagligi

korunabilir hem de is yeri performansi ve hasta bakimi kalitesi iyilestirilebilir.

2.4.2. Hemsirelerde mobbing ve presenteizm

Presenteeizm, psikososyal ¢alisma ortami ve ruh sagligi arasindaki iliskiler
incelendiginde, hemsirelerin siklikla presenteizm gosteren personel gruplari arasinda yer
aldig1 belirtilmelidir. Bu durumun nedeni olarak ylksek dizeyde mesleki stres, fazla ¢alisma,
hastane ¢aligmasinin duygusal talepleri ve mesleki rahatsizliklarla iligkili yetersiz dinlenme
sliresine maruz kalmalar1 gosterilebilir (Koopman ve ark., 2002; Vieira ve ark., 2018). Buna
ek olarak, presenteizm ile ilgili baglamsal ve bireysel faktorler tGizerine yakin zamanda yapilan

bir inceleme, saglik profesyonellerinin ige yiiksek baglilik gdsterme egiliminde olduklarini ve
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hastalara kars1 giiclii bir sorumluluk duygusu tasidiklarini gostermistir; bu durum hasta olsalar
bile ise gelmeme egilimlerini azaltmaktadir (Gustafsson ve ark., 2019; Janssens ve ark.,
2016). Ayrica, birgok saglik calisani igin hastalik izinleri bir zayiflik belirtisi olarak
algilanmakta ve sosyal baskiya yol agmaktadir (Skagen ve Collins, 2016).

Hemgsirelerin presenteizm oranlarinin yiiksek olmasi ¢esitli nedenlere dayanmaktadir.
Meslekleri geregi kendilerini hasta bakimi ve saglik hizmetine adayan hemsirelerin, mesleki
kimliklerini giiclii bir bicimde benimsedikleri bilinmektedir (Li ve ark., 2019). Bu baglhlik,
hemsirelerin saglik sorunlar1 yasamalarmma ragmen islerini aksatmamalarina ve hasta
giivenligini saglama sorumlulugu hissettikleri i¢cin sagliklarini ikinci planda tutmalarma yol
acabilmektedir (Gustafsson ve Marklund, 2011). Dolayisiyla, hemsirelikte presenteizmin
temel nedenlerinden biri mesleki baglilik ve giiglii sorumluluk duygusudur (Pohling ve ark.,
2016). Presenteizmin yalnizca bireysel degil, kurumsal ve toplumsal boyutlarda da sonuglar
dogurdugu goz oniinde bulunduruldugunda, bu olgunun saglik sektoriinde genis kapsamli

etkileri oldugu soylenebilir (Skagen ve Collins, 2016; Kinman, 2019).

Presenteizmin bir diger temel nedeni, hemsirelerin is-yasam dengesi eksikligidir.
Saglik sektoriinde uzun caligma saatleri, diizensiz ndbetler ve asir1 is yiikili, hemsirelerin is ve
0zel yagamlarin1 dengede tutmalarini zorlastirmakta, bu durum fiziksel ve ruhsal saglig: tehdit
etmektedir (Vieira ve ark., 2018; Rainbow, 2019). Hemsirelerin is yogunluklar1 nedeniyle
kisisel hayatlarin1 ihmal etmeleri, tiikenmislik sendromu gibi ciddi saglik sorunlarini
beraberinde getirebilmektedir (Evans-Lacko ve Knapp, 2016). Hemsirelikte presenteizmin is-
yasam dengesine bagh olarak arttig1, arastirmalarla desteklenmektedir; uzun saatler boyunca
gorev basinda kalan ve ndbet sistemi ile ¢alisan hemsirelerin, mesleklerini siirdiirebilmek i¢in
kendi sagliklarin1 ihmal ettikleri belirtilmektedir (Gustafsson ve ark., 2019; Portela ve ark.,
2015).

Hemsirelik mesleginde presenteizmin yayginlasmasinda is ortaminin zorluklar1 ve is
stresinin onemli bir rol oynadigi bilinmektedir. Hastane ortamlari, siirekli olarak yiiksek
dikkat ve performans gerektiren, siklikla acil durumlarla karsilasilan alanlar olarak
tanimlanmaktadir (Shimabuku ve ark., 2017). Hemsireler, meslekleri geregi fiziksel efor
gerektiren gorevlerin yani sira, duygusal agidan da yogun bir baski altindadirlar (Fernandes ve
ark., 2017). Ozellikle agir hasta vakalar1 ile siirekli karsi karsiya kalmak, hemsirelerin stres
diizeylerini artirmakta; bu stres faktorleri zamanla sagliklarini tehdit etmekte ve is yerinde

verimliliklerini diistirmektedir (Conway ve ark., 2014). Stresin uzun vadede tilkenmislik ve
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depresyon gibi psikolojik sorunlara yol ag¢tigi, bu durumun da presenteizmi tetikledigi

literatiirde siklikla vurgulanmaktadir (Harvey ve ark., 2017; Aronsson ve ark., 2017).

Presenteizmin hemsireler {izerindeki etkileri, hasta bakim kalitesini dogrudan
etkilemektedir. Fiziksel veya zihinsel saglik sorunu yasayan hemsirelerin, hasta bakiminda
dikkatsizlik veya yetersizlik gdsterme olasiliklar1 artmakta, bu da hasta giivenligini tehlikeye
sokmaktadir (Lui ve ark., 2018). Presenteizm sonucunda ortaya ¢ikan ila¢ hatalari, hasta
diismeleri ve bakim gecikmeleri gibi olumsuz olaylar, hasta sonuclarin1i olumsuz yonde
etkilemektedir (Perez-Francisco ve ark., 2020). Bu durum, saglik sektoriinde hizmet
kalitesinin diismesine ve saglik kurumlarmnin prestij kaybina neden olmaktadir (Baeriswyl ve

ark., 2017).

Hemsirelikte presenteizmin neden oldugu bir diger Onemli sorun, hemsirelerin
psikolojik sagligmin bozulmasidir. Is stresi, yetersiz is-yasam dengesi ve agir ¢alisma
kosullari, hemsirelerin zamanla tiikenmislik sendromu, depresyon ve anksiyete gibi
rahatsizliklar yasamasina yol agmaktadir (Bergstrom ve ark., 2009). Tiikenmislik sendromu,
hemsirelerin is tatminini azaltmakta; onlarin islerine olan baglhliklarini1 zayiflatmakta ve uzun

vadede saglik sektoriinden ayrilmalarina neden olabilmektedir (Oliveira ve ark., 2018).

Tablo 2.3. Hemsirelerde mobbing ve presenteizmin sonuclar

Sonuglar Aciklama

Hasta Bakim Kalitesinde Diisiis [lag hatalar1, hasta diismeleri ve bakim gecikmeleri gibi olaylarin artmasi.

Hemsire Sagligi Uzerinde Olumsuz Tiikenmislik, depresyon ve anksiyete gibi psikolojik rahatsizliklar.
Etkiler

Ekonomik Maliyet Her bir hemsirenin presenteizminin yillik maliyeti yaklasik 14.339 dolara

ulagmaktadir.

Kaynak: Rainbow, 2018

Presenteizm, saglik sektoriinde ekonomik maliyetler de dogurmaktadir. Yapilan
arastirmalar, presenteizmin yalnizca is giicli kaybma degil, ayn1 zamanda saglik hizmetleri
maliyetlerinin artmasina yol actigin1 gostermektedir. Tablo 2.3.'de yer alan bilgilere gore
ABD'de bir hemsirenin presenteizm kaynakli yillik maliyetinin yaklagik 14.339 dolar oldugu

tahmin edilmektedir. Bu maliyet, yalnizca is verimliligindeki kayiplar1 degil, ayn1 zamanda
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ilag hatalar1 veya hasta diismeleri gibi olaylardan kaynaklanan hukuki masraflar1 da
kapsamaktadir. Saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirligi ve kalitesinin saglanabilmesi igin,

presenteizmin ekonomik yiikiiniin azaltilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir (Rainbow, 2018).

Hemgirelikte presenteizm, hasta bakim kalitesini, hemsire saghigmi ve is giici
verimliligini olumsuz etkileyen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mesleki kimlik, is-
yasam dengesi eksikligi, stresli is ortamu ve saglik sorunlar1 gibi faktorler, hemsirelikte
presenteizmin temel nedenleri arasinda yer almaktadir. Presenteizmin neden oldugu olumsuz
etkilerin azaltilmas1 amaciyla isyeri saghik programlari, esnek calisma diizenlemeleri ve
mesleki farkmdahk programlanilin uygulanmasi Onerilmektedir. Saglik hizmetlerinin
kalitesini artirmak ve ¢alisgan memnuniyetini saglamak i¢cin presenteizme yonelik biitiinciil
miidahale stratejileri gelistirilmesi, saglik sektoriinde kalite ve siirdiiriilebilirligi saglama

yolunda 6nemli bir adim tegkil etmektedir.
2.5. Saghk Sektdrtinde Egitim ve Farkindalik Programlari

Saglik sektoriinde presenteizm (hastalik veya yetersizlik durumlarinda dahi ¢alismaya
devam etme) iizerine yapilan arastirmalar, bu durumun hasta giivenligini ve saglk
calisanlarinin  verimliligini 6nemli Olglide etkiledigini ortaya koymaktadir. Presenteizm,
Ozellikle pandemi déneminde enfeksiyon riskini artirmis ve saglik sistemlerinde personel
yOnetimi icin ciddi sorunlara yol agmistir. Calisanlarin hasta olmalarma ragmen ise gitmeleri,
bulasic1 hastaliklarin yayilmasia katkida bulunmakta ve saglik hizmetlerinin etkinligini

azaltmaktadir.

Calisanlarin ruhsal sagliklarmi korumak ve mobbing ile presenteizm gibi olumsuz
durumlar1 azaltmak amaciyla egitim ve farkmdahk programlar: biiylik 6nem tasimaktadir. Bu
programlar, calisanlarin hasta olduklarinda ise gelmelerini Onleyecek Onlemler almayz,
destekleyici yOnetim politikalar1 gelistirmeyi ve farkmdaligi artrmayi hedeflemektedir.
Ornegin, kurumlar tarafindan uygulanan esnek calisma saatleri, evden ¢alisma olanaklar1 ve
calisan sagligini onceliklendiren politikalar, presenteizmi azaltmada etkili yontemler olarak
onerilmektedir. Aynca, yoneticilerin ¢aliganlarin saghgini gozeten bir kiiltlir yaratmasi ve bu
davranig1 6rneklemesi de onemli bir fark yaratmaktadir (Szymczak ve ark., 2015; Karanika-

Munayve ark., 2021).

Bununla birlikte, calismalarda, presenteizmin azalmasi i¢in saglik ¢aliganlanna yonelik
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0zel programlarin gelistirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu tiir programlann iginde,
kurum kiiltiiriinde hasta olundugunda ise gelme zorunlulugunun olmamasi ve bu durumun
mesrulagtirilmasi, yoneticilerden gelen destek ve bilinglendirme faaliyetleri 6nemli unsurlar
arasinda yer almaktadir. Ozellikle COVID-19 déneminde, presenteizmi énlemeye yonelik
olarak esnek c¢alisma, karantina politikalar1 ve hasta personele iicretli izin verilmesi gibi

uygulamalar basanli 6rnekler arasinda yer almistir (Challener ve ark., 2021).

Tablo 2.4. Saghk sektdriinde mobbing ve presenteizme yonelik ¢oztim onerileri

C6zum Onerileri Aciklama

Saglik Programlar1 Isyerinde saghik programlari ile hemsirelerin sagliginin
korunmasi.

Is-Yasam Dengesi Hemsirelerin ~ kisisel ve mesleki yasamlar1 arasnda denge

Politikalari kurmalarmi  saglamak igin esnek ¢alisma diizenlemelerinin
getirilmesi.

Mesleki Kimlik Hemsirelerin saglhigini riske atmadan mesleklerini siirdiirmeleri i¢in

Uzerine Farkmdalik bagliliklar1 konusunda farkmdalik kazandirmak.

Kaynak: Challener ve ark., 2021

Saglik sektoriinde egitim ve farkmdalik programlari, hemsireler ve diger saglhk
calisanlar1 i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Bu programlar, ¢calisanlarin mobbing ve presenteizm
ile basa c¢ikmalarina yardimci1 olurken, orgiitsel iyilesmeyi de desteklemektedir. Saglik
kuruluslari, bu tiir programlar1 diizenleyerek, ¢alisanlarinin saghigini koruma ve is yerindeki

olumsuz davranislar1 azaltma konusunda 6nemli adimlar atabilir niteliktedir.
2.5.1. Hemsirelerde mobbing ile micadele yontemleri

Hemsirelik meslegi, yapisal ve psikolojik 6zellikleri nedeniyle is yerinde mobbinge
(psikolojik taciz) maruz kalma riski yiiksek gruplar arasinda yer almaktadir. Mobbing,
bireyler lizerinde fiziksel ve ruhsal saglik problemlerine, is yerinde ise yliksek i gorememe

ve personel devir hizina yol agmaktadir (Sauer ve McCoy., 2017).

Mobbing ile miicadelede bireysel farkmdalik artirimi, bolim seviyesinde iletigim -

yonetim stratejileri ve kurumsal dizeyde sifir tolerans politikalar1 olmak (zere ¢ temel
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koruyucu Onlem bulunmaktadir: Bireysel Farkmdalik ve Iletisim Becerileri: Egitim ve
farkmdalik programlari, mobbingin taninmasi ve bu duruma karsi etkin miidahale edilmesini
saglamaktadir. Ornegin, bilissel prova yontemiyle yapilan egitimlerde, hemsireler mobbing
durumlarinda nasil tepki vermeleri gerektigi konusunda bilgi kazanmaktadir (Stagg ve ark.,

2013).

Béliim Diizeyinde Onlemler: Mobbingin énlenmesinde bdliim ydneticilerinin destegi
kritik 6neme sahiptir. Yoneticinin adil politikalar uygulamasi, ekip tiyeleri arasinda saglikli
bir iletisim ortami saglamaktadir (Johnson, 2015).Kurumsal Politikalar ve Sifir Tolerans:
Kurum diizeyinde belirlenmis bir sifir tolerans politikasi, calisanlar arasinda agik bir deger
sistemini desteklemektedir. Bu kapsamda, etik kurallarm is sézlesmesine dahil edilmesi,
mobbinge karsi caydirici bir etki yaratmaktadir (Ganz ve ark., 2015)Hemsirelerde mobbing ile
miicadelede egitici programlar, saglikl bir is iklimi ve kurumlar arasi is birligi dnemlidir. Bu
tiir nlemler, mobbing oranlarini diisiirmede etkin bir rol oynamaktadir. Kurumlarin, agik bir

iletisim kiiltiirii olusturarak, calisanlarii bu konuda desteklemesi kritik bir gerekliliktir.

Tablo 2.5: Turkiye ve Diunyada hemsirelerde mobbing Uzerine yapilan ¢ahsmalar ve

karsilastirmah sonuclar:

Ulke/Bélge Metodoloji Sonuglar ve Bulgular

Turkiye Asi Kuazi-deneysel, Egitim sonrasi mobbing oraminda azalma, hemsirelerin
Karakas Ve egitim programi sosyal iligkiler ve saglik alanlarinda olumlu gelismeler
Okanli (2015) gozlenmistir. Egitim, Ozellikle iletisim becerilerini

guclendirme yoniinde etkili olmustur

Amerika Birlesik Pilot calisma, Egitim  programi  sonrast  hemsgirelerin = %90'1

Devletleri Stagg ve bilissel prova mobbing tamima ve midahale yetkinliklerinde

ark. (2013) programi gelisme kaydetmistir; is degisikligi
isteginde azalma goriilmiistiir.

Cek Cumhuriyeti Tamimlayici Cekya'da hemsirelerin %30'unda mobbing

Vaclavikova ve arastirma deneyimlenmektedir. Caliymada mobbingin fiziksel ve

Kozakova (2022) ruhsal saglik {izerinde olumsuz etkileri oldugu

belirtilmistir. Ulkede yasal bir diizenleme olmamasi,

mobbing ile micadelede sinirlayict bir faktoér olarak

34



Israil Ganzveark. Tanimlayict, kesitsel Yogun bakim iinitelerinde mobbing oranmi %40 olarak
(2015) bulunmustur. Yiiksek seviyede koruyucu onlemlerin
uygulanmasinin mobbing oranlarmi diigiirdiigli, ancak

yoneticilerin farkmdalik eksikliklerinin onlem almayi

Giiney Kore Fenomenolojik Anti-mobbing yasasmin ardindan mobbing konusunda
Kim ve Sim (2021) calisma, yasal farkmdalik artmig, ancak bazi hemsirelerde yeni yasanin
diizenleme sonras1  psikolojik  baskiy1 artirdigi gozlemlenmistir. Yasalarin

etkili olmast igin organizasyonel destek gerekliligi

Isveg Kalitatif, odak Bes ana koruyucu alan belirlenmistir: Insancil deger
Strandmarkveark. grup calismalari sistemi, mobbing farkmdaligi, is yeri atmosferi, giiclii
(2017) ekip is birligi ve catisma yonetimi. Olumlu ¢aligma

ikliminin mobbingi 6nlemede etkili oldugu belirtilmistir.

Urdiin Kesitsel, tanimlayici1 Hemsireler arasinda mobbing orani %38 olarak tespit
Al-Ghabeesh Ve edilmistir. Kolejial destegin mobbingi azaltmada 6nemli
Qattom (2019) oldugu, ancak yonetimsel vyetersizliklerin bu destegi

smirladigi bulunmustur.

Tablo 2.5.'de yer alan bilgiler, Tlrkiye ve diger iilkelerde hemsirelerin mobbing ile
ilgili deneyimlerini ve alman 6nlemlerin etkinligini karsilastirmali olarak gostermektedir.
Tirkiye'de uygulanan egitim programlarinin mobbingi azaltmada etkili oldugu, diger
iilkelerde ise yasa, is iklimi ve yonetim desteklerinin belirleyici faktorler arasinda yer aldigi

gorilmektedir.

Hemgireler arasindaki iletisim Ve isbirliginin Onemi

Hemsireler arasinda etkin iletisim ve is birligi, hasta bakiminin kalitesini dogrudan
etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlar arasindaki iletisimin gii¢lendirilmesi,
yalnizca hasta giivenligini artirmakla kalmayarak ayni zamanda is yiikiinii daha verimli
yonetmelerini de saglamaktadir. Iletisim becerileri gii¢lii olan hemsireler, hastalarla ve diger
saglik profesyonelleriyle daha saglikli iligkiler kurabilmektedir. Bu baglamda, Vieira ve ark.
(2018), hemsireler arasi iletisimin hasta giivenligi ve saghik hizmetlerinin kalitesine katk1
sundugunu belirtmektedir. Caligma, hasta bakimi siirecinde giiclii iletisim kurmanm, hasta
sonuglarmi 1iyilestirdigini ve bakim siireglerini daha gilivenilir hale getirdigini ortaya
koymaktadir.
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Iletisim eksikligi ise is yerinde stres ve ¢atismalara yol acgarak, bakim siireglerinde
hatalara neden olabilir. Rainbow (2019) tarafindan yapilan bir arastrma, etkili iletisim
kuramayan hemsirelerin is doyumunun diistiiglinii ve is stresinin arttigini1 géstermektedir. Bu
durum, hasta gilivenligini riske atabilecegi gibi ¢alisan memnuniyetini de olumsuz etkiler.
Ozellikle yogun ¢alisma temposu altinda bulunan hemsirelerin, meslektaslar1 ile is birligi

yapabilmeleri hem kisisel refahlar1 hem de profesyonel performanslar1 agisindan énemlidir.

Is birligi ise hasta bakiminda karsilasilan karmasik durumlarm iistesinden gelmede
kritik bir rol oynamaktadir. Gustafsson ve ark. (2019) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, ekip
calismasmin hemsireler tizerinde olumlu etkiler yarattigt ve is doyumunu artirdigi
belirtilmistir. Calisanlar arasindaki dayanigsma, hasta bakiminda hatalarin azaltilmasma ve
daha giivenli bir calisma ortamimin saglanmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica, hemsirelerin
is birligi i¢inde galigmalari, stres yonetiminde de etkili bir yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu
tiir ekip calismalari, saglk sisteminde verimliligi artirarak hasta memnuniyetine olumlu katk1

saglar.
Orgutsel destek ile mobbing ve presenteizmin azaltilmast

Mobbing ve presenteizmin dnlenmesi konusunda 6érgutsel destek oldukca dnemlidir.
Calisanlarm hasta olduklarinda bile ise gelmeleri olarak tanimlanan presenteizm, hem calisan
saglhigini riske atmakta hem de is verimliligini olumsuz etkilemektedir (Skagen ve Collins,
2016). Orgiitsel destek ile is yerinde olumlu bir ¢alisma iklimi olusturulmasi, ¢alisanlarin
kendilerini giivende hissetmesini saglayarak mobbing riskini azaltimaktadir. Ornegin,
Conway ve ark. (2016), orgiitsel destegin mobbing ve presenteizmi azaltmadaki roliini
incelemis ve destekleyici bir is ortaminin bu tiir olumsuz durumlar1 6nemli 6l¢iide azalttigini

bulmustur.

Destekleyici yonetim politikalar1 ve adil bir is ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglamaktadwr. Mobbing, c¢alisanlar arasinda catismalara ve psikolojik
rahatsizliklara yol agarak is performansini diisiirmektedir. Bu nedenle orgiitlerin, mobbingi
engelleyen politikalar gelistirmesi, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini daha giivende
hissetmelerini saglar. Ornegin, Rossiter ve Sochos (2018), sosyal destegin mobbingin
olumsuz etkilerini azalttigin1 ve ¢alisanlarm 1is tatminini artirdigmni belirtmektedir.
Destekleyici bir yonetim anlayisi, ¢alisanin psikolojik sagligmma katkida bulunarak c¢alisma

motivasyonunu artirmaktadir.
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Orgiitsel ~destegin artirilmasiyla hem mobbing hem de presenteizm gibi
olumsuzluklarla daha etkin micadele edilebilir. Ma ve ark. (2018), orgiitsel destegin galisan
sagligint korumada 6nemli bir unsur oldugunu vurgulamis ve is yerinde destekleyici bir iklim
olusturmanin, ¢alisanlarin is tatminini ve bagliligm artirdigini ifade etmistir. Ozellikle saglhk
alaninda yiiksek stres altinda calisan hemsireler icin orgiitsel destek, is yerindeki bagliligi
giiclendiren ve verimliligi artiran bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin
mobbing veya presenteizm gibi sorunlarla basa ¢ikmalarinda orgiitsel destek saglanmasi,

kurumsal basarmin siirdiiriilmesine katki saglamaktadir.

Calisan haklar: ve yasal destek mekanizmalar: Uzerine farkindalik gelistirme

Is yerinde maruz kalman olayin psikolojik taciz ya da psiko-teror olarak
nitelendirilebilmesi i¢in bir ¢alisana yonelik olumsuz davranislarin belirli bir siire boyunca
stirekli ve sistematik olarak tekrarlanmasi gereklidir. Bu davranislarin en az alt1 ay boyunca,
haftada bir kez gerceklesmesi ve ortalama olarak 15 ay siirmesi gerektigi kabul gormektedir.
Psikolojik baskinin kalic1 ve ciddi etkiler olusturmasi i¢in ise bu siirecin 29 ila 46 aya kadar
devam etmesi onem arz etmektedir. Dolayisiyla mobbingin siiresi ve yogunlugu arttikca,
magdurun {izerinde biraktig1 psikolojik etkilerin derinligi de artis gostermektedir

(Véclavikova, 2023).

Bu baglamda, bireylerin psikolojik dayaniklilik smirlarmim farklilik gostermesi
nedeniyle, mobbinge karsi tolerans seviyeleri kisiden kisiye degiskenlik arz etmektedir.
Iskandinav iilkelerinde en az alt1 ay siiren ve haftada en az bir kez tekrarlanan olumsuz
davranislar psikolojik terdr olarak kabul edilmektedir. Ote yandan, Avusturya'da yalnizca son
alt1 ay i¢inde haftada bir kez yasanan olumsuz bir davranis, mobbing olarak
degerlendirilememektedir (Poussard ve Camuroglu, 2009). Bu farkliliklar, mobbingin kabul
edilme ve degerlendirilme 6l¢iitlerinin Kultiirel ve bolgesel baglama gore farklilik gosterdigini
ortaya koymaktadir. Bu c¢ergevede, mobbingin birey iizerindeki etkilerini belirlerken yalnizca
stirenin uzunlugu degil, ayn1 zamanda kiiltiirel ve sosyal baglam da kritik bir unsur olarak

degerlendirilmektedir.
Tiirkiye'de psikolojik siddetle ilgili acilan ilk dava, Mayis 2006'da goriilmiistiir (Polat
ve Pakis, 2012). Davanin magduru, bir kamu kurumunda uzun yillar avukat olarak goérev

yapan bir birey olup, yonetim degisikligi sonrasinda istifaya zorlanmis ve bu talebi reddettigi

icin baski ve yildirma politikalarina maruz kalmustir (Hilal ve ark., 2015). 25 y1l boyunca ayni
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kamu kurumunda c¢alisan magdur, 6nce miisavirlige ardindan basuzmanliga indirilmis ve is
yiikii agirlagtirilmistir. Magdur, sistematik bir sekilde gece vardiyalarma atanmis ve ¢alisma
kosullarinda artan baskilara dayanamayarak kalp krizi siiphesiyle hastaneye kaldirilmistir.
Burada kendisine major depresyon tanisi konulmus ve 45 giin boyunca hastanede tedavi
gOrmiistiir. Ayrica, tedavi slireci boyunca magdurun ailesinin de psikolojik rahatsizliklar
yasadig1, hatta oglu ve esinin depresyon nedeniyle tedavi aldiklar1 raporlarla belgelenmistir.
Magdur, isyerindeki psikolojik siddetin neden oldugu depresyonu doktor raporlariyla
kanitlamis ve devlete kars1 15.000 TL manevi tazminat davasi agmustir (Polat ve Pakis, 2012;
Hilal ve ark., 2015; Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2013).

Bu davada, magdurun bir avukat olmasi, yasal haklarini savunma konusunda daha
bilingli hareket etmesini saglamistir. Psikolojik siddetin etkileri, magdurun ifadesi ve tibbi
raporlarla net bir sekilde ortaya konmus ve hukuki siire¢ baslatilmistir. Tirkiye'deki ilk
psikolojik siddet davasi, yalnizca magdurun haklarmi savunmakla kalmamis, ayn1 zamanda
benzer durumlarla karsilagan bireyler i¢in 6nemli bir emsal olusturmustur. Mahkemenin
verdigi karar, psikolojik siddet magdurlarmin haklarini arayabilmesi i¢in bir yol haritasi

sunmus ve bu alanda farkmdalik yaratilmasina katki saglamistir.

Tirkiye'de mobbing olgusunun ceza hukuku kapsaminda ele alinmasi, c¢alisanlarin
haklarinin korunmasi agisindan kritik 6neme sahiptir. Tirk Ceza Kanunu (TCK) dogrudan
mobbing davranislarini su¢ olarak tanimlamamakla birlikte, bu tiir eylemler "eziyet sugu”
kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Ozellikle TCK'nm 96. maddesi, bireylerin fiziksel
veya ruhsal acitya maruz kalmasi durumunda ongoriilen cezai yaptirimlart diizenlemektedir
(Urgeng, 2018). Bu madde ¢ercevesinde, mobbingin sistematik dogasi, cezai miieyyidelerin

uygulanabilirligine olanak tanimaktadir (Erdem ve Parlak, 2010).

TCK'nm 96. maddesi eziyet sucunu, "kisiyi sistematik olarak bedensel veya ruhsal
actya maruz birakacak fiiller" seklinde tanimlamaktadir. Mobbing davraniglarinin bu
kapsamda ele alinabilmesi i¢in, bu fiillerin siireklilik arz etmesi ve birey onurunu zedeleyici
nitelikte olmas1 gerekmektedir (Bayraktar ve ark., 2017). Ayrica, diger ¢alisanlar1 baski altina
almak ya da isten ayrilmalarin1 saglamak amaciyla gergeklestirilen yildirma gibi sistematik

eylemler de eziyet sucu kapsaminda degerlendirilebilmektedir (Artuk vd, 2018).

Yargitay'in bazi kararlarinda mobbing, eziyet sugu gergevesinde degerlendirilmis olup,
bu tiir davranislarin cezai yaptirimlarla karsilanabilecegi ifade edilmistir (Goztepe Celebi,
2015). Ancak, Turkiye'de mobbingin bagimsiz bir su¢ olarak tanimlanmamis olmasi,
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mahkemelerin karar verme sireglerinde zorluklara yol agabilmektedir (Caglar, 2016).

Giincel veriler, Tiirkiye'de mobbing sikayetlerinin 2023'te %40 oraninda arttigimni
gostermektedir. Ozellikle sanayi, magaza ve restoran gibi sektorlerde ¢ahisanlar arasmnda
yayginlasan mobbing, kurum i¢i sagligi tehdit eden bir durum olarak degerlendirilmektedir.
Deloitte Tiirkiye'nin 2023 arastirmasi, ¢alisanlarin psikolojik destek taleplerinin artigini ve
kurum i¢i saghgin bu tir uygulamalarla dogrudan etkilendigini ortaya koymaktadir

(Paraanaliz, 2024).

TCK'nm mevcut diizenlemeleri mobbing magdurlarmin haklarint korumak adina
birtakim olanaklar saglamakla birlikte, mobbingin ceza hukuku baglaminda bagimsiz bir sug
olarak agik¢a tanimlanmamasi uygulamada eksikliklere neden olmaktadir. Mobbingin TCK'da
ayr1 bir su¢ kategorisi olarak diizenlenmesi, magdurlarin haklarinin daha etkin bir bicimde
korunmasina katki saglayacaktir (Ulusoy, 2013). Bu durum, Tiirkiye'de calisanlarin is
yerindeki fiziksel ve ruhsal sagliklarini giivence altina almanin yani sira is ortamindaki huzur
ve barisim korunmasina da destek olacaktir. Bu kapsamda ilk psikolojik siddet davasi, ¢aligma
hayatinda insan onurunun korunmasina yonelik hukuki diizenlemelerin 6nemini gozler éniine
sermistir. Bu davanin sonucunun, mobbing ve psikolojik siddetle miicadele konusunda
farkmdalik yaratmak, bu tiir olaylarin 6nlenmesi ve magdurlarin haklarini savunabilmesi i¢in
onemli bir adim oldugu sOylenebilir. Gelecekte, emsal teskil eden bu hukuki siireclerin,
psikolojik siddet magdurlarina haklarin1 arama konusunda cesaret verecegi ve toplumsal

bilinci artiracagi diisiiniilmektedir.

Is yerindeki mobbingin ispatlanmasi da bahsi gecen hukuki siireci hizlandirmakta ve
onemli katkilar sunmaktadir. Bu kapsam bu siirecte kullanilabilecek cesitli kanit tiirleri
bulunmaktadir. Bu delillerin 6nemli bir kismini, olaya taniklik eden diger calisanlarin
ifadeleri olusturmaktadir. Olaylara tanik olan c¢alisanlarin beyanlari, yasanan mobbing
olaylarinin dogrulugunu destekleyen 6nemli bir delil olarak kabul edilmektedir (Lohaus ve
Habermann, 2019). Buna ek olarak, is yeri giivenlik kameralar1 tarafindan kaydedilen
goriintiiler, olaylarin kesin zamanmi ve kapsamini tespit etmede dnemli rol oynamaktadir
(Galanis ve ark., 2024). Bunun yani sira, olay tutanaklar1 da mobbingin kanitlanmasinda
kullanilabilecek Onemli belgelerden biridir. Magdurlarin yasadig1 psikolojik ve fiziksel
etkilerin belgelendigi tibbi raporlar ise, magduriyetin bilimsel ve objektif bir sekilde ortaya
konulmas1 agisindan degerli kanitlar olarak kabul edilmektedir (Duffy ve Sperry, 2007).

Mobbing delillerinin toplanmas1 ve sunulmasi durumunda magdur, isverenden maddi
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ve manevi tazminat talebinde bulunabilmektedir (Hilal ve ark., 2015). Mobbing surecinde
magdurun yasadigi ekonomik kayiplarin karsilanmasi i¢in maddi tazminat talep edilebilir. Bu
maddi kayiplar arasinda engellilik, tedavi masraflar1 ve issizlik gibi unsurlar yer almaktadir
(Ruiz-Gonzalez ve ark., 2020). Manevi tazminat talebi ise, mobbingin kisinin kisilik haklari,
ruhsal sagligi ve genel moral durumu {izerindeki olumsuz etkilerinin karsilanmasi amacini
tagimaktadir. Zihinsel zararlar, 6zellikle psikolojik aci, stres, kaygi ve benzeri olgular
kapsamaktadir. Manevi tazminat miktari, mobbingin yogunlugu, magdurun yasadigi zararin

derecesi ve igverenin sorumluluk pay1 gibi unsurlara gore belirlenmektedir (Pheko, 2018).

Magdurlarin  haklarm1 etkin  bir sekilde savunabilmeleri ve sikayetlerini
kanitlayabilmeleri i¢in profesyonel hukuki destek almalari, dava siirecinin olumlu
sonug¢lanmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu siliregte avukatlar, magdurlarin haklarinin en
1yi sekilde korunmasini saglayarak gerekli hukuki tedbirlerin alinmasma 6nciiliikk etmaktedir

(Hamzaogluveark.,2022).

Bu kapsamda calisan haklar1 ve yasal destek mekanizmalar1 iizerine farkmdalik
gelistirmek, Ozellikle hemsirelerin mobbing ve presenteizm gibi olumsuz durumlarla basa
c¢ikmalarin1 kolaylastirmaktadir. Egitim programlar1 ve bilgilendirme faaliyetleri, saglhk
calisanlarinin bu konuda bilinglenmesini saglamakta ve haklarin1 koruma konusunda daha

donanimli hale gelmelerine yardime1 olmaktadir.

Mobbing ve presenteizm farkindaligi icin egitim programlarinin gelistirilmesi

Mobbing ve presenteizm, saglik sektoriindeki ¢alisanlar i¢in 6dnemli sorunlar arasinda
yer almaktadir (Hamzaoglu vd, 2022). Bu nedenle, bu olgulara yonelik farkindalig1 artirmak
amactyla etkili egitim programlarinin gelistirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Poussard ve
Camuroglu, 2009). Egitim programlari, hemsirelerin mobbing ve presenteizm konusunda
bilinglenmelerine yardimci olmak i¢in tasarlanmalidir. Bu programlar, c¢alisanlarin bu
kavramlari ne anlama geldigini, nasil tanimlandigin1 ve bunlarla nasil basa ¢ikabileceklerini
anlamalarin1 saglamalidir (Ruiz-Gonzalez ve ark., 2020; Saricam, 2016). Ayrica, programlar,
hemgirelerin karsilastiklar1 olumsuz durumlar1 nasil rapor edecekleri ve yasal haklan
konusunda bilgi edinmelerini de icermelidir. Bu tiir egitimler, saglik calisanlarinin kendi
psikolojik sagliklarin1 koruma ve is yerinde karsilagabilecekleri zorluklarla basa ¢ikma

becerilerini gelistirmelerine yardimci olacaktir (Duffy ve Sperry, 2007; Limoncuoglu, 2013).

Egitim programlari, interaktif yontemler kullanilarak daha etkili hale getirilebilir
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(Lohaus ve Habermann, 2019). Grup calismalari, vaka analizleri ve rol oynama gibi
aktiviteler, katilimeilarin konular1 daha iyi anlamalarina yardimci olur (Ailen, 2008). Ayrica,
uzman konugmacilarin katilimi ile diizenlenecek seminerler, hemsirelere giincel bilgileri
aktarmak ve deneyim paylagimimda bulunmak agisindan faydali olabilir (Pheko, 2018; Hilal
ve ark., 2015). Egitimlerde, hemsirelerin karsilagtiklar1 gergcek hayattan drnekler {izerinden

konularin ele alinmasi, egitimin etkisini artirabilir.

Egitim programlarinin yani swra, farkmdalik kampanyalar1 da diizenlenmelidir. Bu
kampanyalar, saglik kuruluslarinda mobbing ve presenteizm konularinda genel bir biling
olusturmay1 amaglamalhdir. Afisler, brosiirler ve sosyal medya araciligiyla gergeklestirilecek
bu kampanyalar, saglik ¢alisanlarmin dikkatini ¢ekerek, bu konulardaki farkmdaliklarmi
artirabilir. Ayrica, bu tiir kampanyalar, ¢alisanlarin birbirleriyle daha acik bir iletisim
kurmalarmi ve destek mekanizmalar1 hakkinda daha fazla bilgi edinmelerini saglayabilir

(Einarsen ve ark., 2011; Oliveira ve ark., 2020; Galanis ve ark., 2024).

Sonu¢ olarak, mobbing ve presenteizm farkmdaligi icin egitim programlarinin
gelistirilmesi, saglik sektoriindeki c¢alisanlarin ruhsal sagliklarmi korumalarmma yardimei
olmaktadir. Egitimler ve farkmdalik kampanyalari, hemsirelerin bu konularla ilgili bilgi
edinmelerini saglamakta ve olumsuz durumlarla basa ¢ikmalarma yonelik beceriler
kazandirmaktadir. Saglik kuruluslari, bu tiir programlar1 hayata gecirerek, daha saglikli ve

giivenli bir ig ortami1 olusturma konusunda 6nemli adimlar atmalidir.
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3. GEREC VE YONTEM
Bu tezde nicel aragtirma yontemi kullanilmastir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, hemsirelerin maruz kaldigi mobbingin presenteizm
davraniglar1 tizerindeki etkilerini incelemektir. Mobbing, saglik calisanlarinin psikolojik
dayanikliliklarini zorlayarak is verimliliklerini olumsuz yonde etkileyen bir durumdur (Ruiz-
Gonzélez ve ark., 2020; Saricam, 2016). Hemsirelerin, is yerinde yiiksek konsantrasyon ve
o0zen goOstermeleri gereken zorlu c¢alisma kosullarinda, mobbing nedeniyle yasadiklar:
psikolojik zorlanmalarin presenteizm ile iliskisini analiz etmek bu calismanin merkezini
olugturmaktadir. Arastrma kapsaminda, mobbingin hemsirelerin psikolojik ve mesleki
performanslar1 iizerindeki etkileri detayli bir sekilde incelenerek; presenteizmin yaygin
nedenleri ile bu davranismm saglik sektoriindeki verimlilige olan olumsuz etkileri
degerlendirilmektedtir. Mobbingin, hemsirelerin ruh saglig1 tzerindeki olumsuz etkileri ve bu
durumun hasta bakim kalitesini nasil diisiirdiigii izerine odaklanilarak, saglik kurumlarinm is
verimliligi ve hizmet kalitesi lizerindeki etkileri kapsamli bir bi¢imde ele alimmmaktadir.
Arastirmanin literatiire katkida bulunma hedefiyle, hemsirelerin is memnuniyetini artirmak ve
mobbingin neden oldugu zararlar1 en aza indirmek i¢in yoneticilere ve saglik politikalarina
onerilerde bulunulmustur. Ozellikle is yerinde mobbingi onlemeye yonelik farkindalik
programlari, destek sistemleri ve politikalarin gelistirilmesine yonelik stratejik ¢dziimler
sunulmas1 hedeflenmektedir. Bu tiir programlar, hemsirelerin ruh saghgimi korumak ve
onlarin mobbing gibi olumsuz deneyimlerle basa ¢ikmalarini saglamak agismdan buyik 6nem

tasimaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanm evrenini, Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi T1p Fakiiltesi
Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Arastirmada, hemsgirelerin
mobbing davranis algilarmin presenteizm egilimleri lizerindeki etkisini incelemek amaciyla
belirli kriterlere gére smirli bir ¢erceve olusturulmustur. Evrenin belirgin hale getirilmesi ve
daha erisilebilir bir veri seti olusturulmasi i¢in, ¢alismaya aktif olarak gérev yapan hemsireler
dahil edilmistir. Bu smirlama, hem mobbing algilarinin hem de presenteizm egilimlerinin
daha tutarli bir sekilde analiz edilmesine olanak tanimaktadir.
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Arastirmanm rneklemi, Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi T1p Fakiiltesi
Arastirma Hastanesinde calisan 288 hemsireden olusmaktadir. Kolayda orneklem yontemi
kullanilan ¢alismada %95 giiven araligi ve %5 hata payi ile bu evrende 278 6rneklem yeterli
gorilmiistiir. Veri toplama islemi sonucunda 288 kisiye ulagilmistir. Bu kapsamda,
katilimcilar arasinda yas, cinsiyet, mesleki deneyim siiresi ve ¢aligilan birim gibi demografik
degiskenler dikkate alinmig ve bu veriler 6rneklemin temsiliyet giiciinii artrmak amaciyla

analiz edilmistir.

Arastirmanin veri toplama stireci, katilimcilarin mobbing algilarin1 ve presenteizm
diizeylerini degerlendiren soru formlarinin uygulanmasiyla gerceklestirilmistir. Anketlerin
dagitim1 ve toplanmasi, hem yiiz ylize hem de elektronik ortamda yapilmis, boylece katilim
oran1 artirilmustir. Orneklemde yer alan bireylerin katihmi géniilliiliik esasma dayalhidir. Bu
yontemle elde edilen veriler, arasgtrmanmn amaci dogrultusunda genellenebilir sonuclar

iiretilmesini hedeflemistir.
3.3. Veri Toplama Yontemleri
3.3.1. Demografik bilgi formu

Katilimcinin cinsiyeti, yasi, medeni durumu ve egitim seviyesi, sosyoekonomik

durumu gibi, arastirmaci tarafindan hazirlanmis bir form araciligiyla sorgulanmustir. (EK-1)
3.3.2. Mobbing davrams dlcegi

Mobbing davraniglarin1 6lgmek amaciyla gelistirilen bu 6lgek, Leymann'm (1990)
mobbing tipolojisinde yer alan 45 farkli davranisi temel alan Psikolojik Terér Envanteri
(LIPT) esas almnarak olusturulmustur ve Bagct Kurt (2010) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanmistir. Olgek, 5'11 Likert tipi bir degerlendirme sistemi ile yapilandirilmistir ve
katilimeilarm mobbing algilarini detayli bir sekilde analiz etmeyi hedeflemektedir. Olgek, 45
sorudan olusmaktadir. Bu baglamda, 6lgekten alinabilecek toplam puanlar 0 ile 180 arasinda

degisiklik gostermektedir. LIPT'te yer alan mobbing dl¢eginin alt dlgekleri agagidaki gibidir:
e Kendini gostermeyi ve iletisim olusumuna saldirilar
e Sosyal iligkilere saldirilar

e [Itibara saldirilar
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e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar
¢ Kisinin saghigina dogrudan saldirilar

Alt olgceklere iliskin maddeler, 6lgek igerisinde seckisiz olarak dagitilmistir. Cevap

secenekleri ise su sekildedir:
Cevap secenekleri:
1 = Kesinlikle Katilmiyorum,
2 = Katilmiyorum,
3 = Kararsizim,
4 = Katiliyorum,

5 = Kesinlikle Katiliyorum.

Olgegin son hali EK-2'de sunulmustur. Bu yapi, mobbing davranislarmin daha iyi

anlasilmasini ve etkilerinin degerlendirilmesini saglamaktadir.
3.3.3. Stanford presenteizm olcegi

Calisanlarin presenteizm sorunlarmi analiz etmek i¢in gelistirilmis olan bu olgek,
Koopman ve arkadaslar1 (2002) tarafindan olusturulmus ve Baysal (2012) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanmustir. Olcek, 6 ifadeden olusmakta ve 5'11 Likert tipi bir degerlendirme
yontemiyle uygulanmaktadir. ifadeler 5'li Likert tipiyle yamitlanmakta ve katilma derecesine
gore "Kesinlikle Katilmiyorum", "Katilmiyorum", "Az Katiliyorum", "Katiliyorum" veya
"Kesinlikle Katiliyorum" olarak cevaplanmaktadir. Puanlamada ifadelere verilen cevaplar
"Kesinlikle Katilmiyorum" ifadesinden "Kesinlikle Katiliyorum" ifadesine dogru 1-2- 3-4-5
seklinde kodlanmaktadir.

Cevap secenekleri:

= Kesinlikle Katilmiyorum,
= Katilmiyorum,

= Kararsizim,

= Katiliyorum,
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= Kesinlikle Katiltyorum.

Bu 6lgek, hemsirelerin presenteizm egilimlerini belirlemek ve bu egilimlerin mobbing

algilari ile iligkisini analiz etmek amaciyla kullanilmstir. (EK-3)

3.4. Olgek ve Alt Boyutlarina Ait Guvenirlik Analizi

Calismaya katilan hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Mobbing Olgegi, dlcegin alt
boyutlar1 ve Presenteizm Olgegime ait Cronbach's alfa (a) degerleri Tablo 3.1'de
gosterilmistir. Korelasyon degerlerine gore giivenirlilik katsayilar1 incelendiginde; 0.00-0.40
arasi Olgegin gilivenilir olmadigi, 0,40-0,60 arasi 6lgegin giivenilirliginin diistik oldugu, 0,60-
0,80 arast Ol¢egin oldukca giivenilir oldugu ve 0,80-1,00 aras1 6l¢egin yiiksek derecede
giivenilir oldugunu gostermektedir (Karagéz, 2021). Bu calismada faktorlere iliskin
giivenirlilik analizi sonuglar1 incelendiginde; Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi (0,966),
Kendini Gésterme ve Iletisim Olusumuna Saldir1 (0,865), Sosyal Iliskilere Saldirilar (0,807),
Itibara Saldirilar (0,911), Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar (0,886) ve
Hemsirelerin Presenteizm Olgegimin (0,911) yilksek derecede giivenilir ve Kisinin
Saghgina Dogrudan Saldirilar (0,786) alt boyutunun olduk¢a giivenilir oldugu
gbdzlenmigtir (Tablo 3.1).

Tablo 3.1. Hemsirelerin mobbing davranis 6lgegi, 6lgegin alt boyutlar1 ve presenteizm

Olcegi'ne ait glivenirlilik analizi sonuglari

Olgek ve Alt boyutlari Cronbach's Alpha  Frekans(N
Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi 0,966 45
Kendini Gosterme ve iletisim Olusumuna Saldirilar 0,865 11

Sosyal [liskilere Saldrilar 0,807 4

[tibara Saldirilar 0,911 17
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar 0,886

Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar 0,786

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi 0,911 6

3.5. Verilerin Analizi

Verilerin analizi IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26.0 Statistics
Paket Programi araciligi ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin tanimlayict
ozellikleri say1r ve yiizde, dlcek ve faktdr puanlari ortalama ve standart sapma seklinde

verilmistir. Sayisal degiskenlerde normal dagilim ¢arpiklik ve basiklik degerleri hesaplanarak
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bulunmus olup Tablo 3.1'de gosterilmistir. Carpiklik i¢cin alman referans deger +1,960
arasindadir (Kalayci, 2005). Bu kapsamda; ; Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi (0,376),
Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldir1 (0,144), Sosyal Iliskilere Saldirilar (0,797),
Itibara Saldirilar (0,284), Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar (0,357),
Kisinin Sagligma Dogrudan Saldirilar (0,794) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgeginin (-

0,597) verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 3.1. Olgek ve alt faktorlere ait carpiklik ve basiklik degerleri

Olgek ve Alt Faktorler Skewness (Carpiklik)£S.H. Kurtosis

(Basiklik)+S.H.
Hemsirelerin Mobbing Davranig 0,376 0,144 -1,073 0,286
Olgegi
Kendini Gosterme ve lletisim 0,144 0,144 -1,129 0,286

Olusumuna Saldirilar

Sosyal iliskilere Saldirilar 0,797 0,144 -0,179 0,286
Itibara Saldirilar 0,284 0,144 -0,953 0,286
Kiginin Yasam Kalitesi ve 0,357 0,144 -1,190 0,286
Mesleki Duruma Saldirilar

Kisinin  Saghgma  Dogrudan 0,794 0,144 0,371 0,286
Hemsirelerin Presenteizm Olgegi - 0,144 -0,723 0,286

S.H.: Standart hata

Arastirmada Olgek ve alt faktorlere ait veriler normal dagilim gosterdigi icin ikili
gruplarm Kkarsilastirilmasinda Independent Sample T Testi (Bagimsiz Gruplar I¢in T Testi),
ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda One Way Anova Testi (Tek Faktorli Varyans
Analizi) kullanilmistir. Gruplar arasindaki farkliligin karsilastirilmasinda Post Hoc (Tukey-
Games Howell) testleri kullamlmistir. Hemsirelerin Mobbing Olgegi ve Hemsirelerin
Presentezim Olgegi arasindaki iliski diizeylerinin analizi igin Pearson Korelasyon Testi
kullanilmistir. Korelasyon katsayist; 0.00-0.30 aras1 diisiik, 0.30-0.70 aras1 orta ve 0.70-1.00
aras1 ise yiksek diizeyde bir iligki olarak degerlendirilmistir (Biiylikoztiirk, 2020).
Hemsirelerin maruz kaldiklar1 mobbing davranisinin Presenteizm {izerine etkisi; Coklu
Dogrusal Regresyon Analizi ve Basit Dogrusal Regresyon Analizi ile incelenmistir. Daha
once Turkce gecerlilik ve glivenirligi yapilmis olan mobbing &lgegi ve presenteizm dlgeginin
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kuramsal yapilarin dogrulanmasi, dogrudan ve dolayli iliskilerin incelenmesi ve Ol¢iim
modelinin test edilmesi amaciyla AMOS 24 Programi ile Dogrulayici Faktér Analizi
yaptlmigtir. Tiim g¢aligmada anlamlilik diizeyleri 0,05 ve 0,01 degerleri dikkate alinarak
gerceklestirilmistir.

3. 6. Arastirmanin Etik Boyutu

Aragtirmanin etik kurallara uygun sekilde yiiriitiilmesi amaciyla, Atatiirk Universitesi
Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesi Saglik Bilimleri Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulundan
onay almmustr. (EK-B) Arastirmaya katilan bireylerden, g¢alismanin amaci, siireci ve
katilimin goniilliilik esasma dayali oldugu hakkinda detayli bilgi verilerek bilgilendirilmis
onam formu almmistir. Katilimcilarim mahremiyetini ve kisisel bilgilerini koruma ilkesi 6n
planda tutularak, veriler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilmigtir. Ayrica, arastirma
siirecinde etik ilkeler ¢ergevesinde herhangi bir katilimciya fiziksel, psikolojik veya sosyal

zarar gelmemesi i¢in gerekli tiim onlemler alimmustir.
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4. BULGULAR
4.1. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular
Calismaya, Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma

Hastanesinde c¢alisan 288 hemsire katilmistir. Calismaya katilan hemsirelerin tanimlayici

ozellikleri Tablo 4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerine ait bulgular

Tammlayic1 Ozellikler Degiskenler N %
18-25 yas 39 13,5
Yas
26-35 yas 103 35,8
Ort: 36,08+9,22
Min.: 18 36-45 yas 85 29,5
Max.: 58 .
& 46 yas ve lzeri 61 21,2
Cinsiyet Kadin 205 71,2
Erkek 83 28,8
e Lise, On Lisans, Lisans Ustii 84 29,2
Egitim Duzeyi
Lisans 204 70,8
Medeni Durum Evii 158 54,9
Bekar 130 45,1
1-5 yil 103 358
6-10 yil 58 20,1
Isyerinde Calisma Siiresi 11-15yl 45 15,6
16-20 yil 4 14,2
21 y1l ve Uzeri 41 14,2
.. 4lsaatvealt1 39 13,5
Haftalik Calisma Slresi
(Saat) 41 saat ve (izeri 249 86,5
Toplam 288 100

Ort.: Ortalama, Min.: Minimum, Max.: Maksimum.
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Calismaya, Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma
Hastanesinde c¢alisan 288 hemsire katilmistir. Calismaya katilan hemsirelerin yas ortalamasinin
36,08+9,22, en kiigiik hemsirenin 18 ve en biiyilk hemsirenin 58 yasinda oldugu goriilmiistiir.
Hemsirelerin yas dagilimlarina sirayla bakildiginda; %35,8’inin 26-35 yas arast (N: 103
kisi), %29,5’inin 36-45 yas aras1 (N: 85 kisi), %21,2’sinin 46 yas ve Uzeri (N: 61 kisi) ve
%13,5’inin  18-25 yas arasmmda (N: 39 kisi) oldugu gozlenmistir. Calismaya katilan

hemsirelerin en fazla 26-35 yas aralifinda oldugu anlagilmistir.

Hemsirelerin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda; %71,2’sinin kadin (N: 205 kisi) ve

%28,8’inin erkek (N: 83 kisi) oldugu gézlenmistir. Calismaya kadin hemsire katilimmin daha
yogun oldugu anlasilmistir. Hemsirelerin egitim diizeylerine sirayla bakildiginda; %70,8’inin
lisans mezunu (N: 204 kisi) ve %29,2’sinin lise, 0n lisans ve lisans iistii mezuniyete (N: 84
kisi) oldugu gozlenmistir. Calismaya katilan hemsirelerin biyik ¢ogunlugunun lisans mezunu
oldugu anlasilmistir. Hemsirelerin medeni durum dagilimlarina bakildiginda; %54,9’unun evli
(N: 158 kisi) ve %45,1’inin bekar (N: 130 kisi) oldugu gozlenmistir. Calismaya evli hemsire

katilimmin daha yogun oldugu anlasilmistir.

Hemsirelerin igyerinde ¢alisma siirelerine sirayla bakildiginda; %35,8’inin 1-5 yil (N: 103
kisi), %20,1’inin 6-10 y1l (N: 58 kisi), %15,6’smin 11-15 yil (N: 45 kisi), %14,2’sinin 16- 20
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yil (N: 41 kisi) ve %14,2’sinin 21 yil ve {izeri (N: 41 kisi) oldugu gozlenmistir. Caligmaya en
fazla katilimin, 1-5 y1l arasinda mesleki kideme sahip hemsireler tarafindan gerceklestirildigi
anlasilmistir. Hemsirelerin haftalik caligma siirelerine (saat) sirayla bakildiginda; %86,5’inin
haftalik 41saat ve lizeri (N: 249 kisi) ve %13,5’inin 41 saat altinda (N: 39 kisi) calistiklar1
gozlenmistir. Calismaya katilan hemsirelerin agirlikli olarak haftalik 41 saat ve {izerinde

calistiklar1 anlasilmistir.
4.2. Hemsirelerin Mobbing Davrams Olcegi icin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Daha once Tiirkge gecerlilik giivenirlik ¢caligmasi yapilan Hemsirelerin Mobbing Davranis
Olgegi’nin bes boyutlu yapismin dogrulugunu smnamak icin dogrulayici faktdr analizine
basvurulmustur. Yapilan dogrulayic1 faktor analizinde uyum iyiligi degerlerinde referans
degerlere yaklasilamadig1 i¢in dncelikle “M6-M7” arasinda daha sonra “M28-M33” arasinda
sonra “M31-M40” arasinda son olarak da “M38-M4(0” arasinda kovaryans c¢izilmemistir.
Modelin uyum iyiligi degerleri; Ki kare (y2>=2673,743), serbestlik derecesi (df=931,
p=0.000) oraninin ¥*df=2,872; RMSEA= 0,081; CFI=0,801 ve SRMR=0,0670 oldugu
goriilmiistiir. Ki kare serbestlik derecesi oranmin 5’ten diisiik, RMSEA ve SRMR degerlerinin
0.05 ile 0.08 arasinda olmasi ve CFI degerlerinin .85’ten biiyiik olmasi1 kabul edilebilir uyum
tyiligini gostermektedir (Karagdz, 2021; Giirbiiz, 2021). Baz1 arastirmacilara gore, .80-.90
arasindaki CFI degeri ve .80-1.00 arasindaki RMSEA degeri de vasat olmakla birlikte hala
kabul edilebilir bir deger oldugu kabul edilmektedir (Karagoz, 2021; Giirbiiz, 2021). Cizilen
modelde, RMSEA ve CFI degeri disindaki biitiin uyum 1iyiligi degerlerinin referans deger
araliklarinda oldugu, RMSEA ve CFI degerinin ise kabul edilebilir (vasat) diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bu kapsamda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri bir biitliin olarak
degerlendirildiginde Hemsirelerin Mobbing Davramsi Olgegi’nin bes faktorlii yapisinin
uygun oldugu sdylenebilir. Dogrulayici faktor analizi ile hesaplanan standardize edilmis beta

degerleri (madde faktor yiikleri) Sekil 4.1° de sunulmustur.

Sekil 4.1°e bakildiginda; faktor analizi sonuglari, belirli maddelerin belirli faktorlerle olan

iligkilerini ve tahmini faktdr yiiklerini gostermektedir. Kendini Gosterme ve Iletisim

Olusumuna Saldirilar faktoriiniin altinda yer alan maddelerin faktor yiiklerinin 0,420-0,796

arasmnda degistigi, Sosyal Iliskilere Saldirilar faktoriiniin altinda yer alan maddelerin faktér

yuklerinin 0,402-0,907 arasinda degistigi, Itibara Saldirilar faktoriiniin altinda yer alan

maddelerin faktor yuklerinin 0,373-0,828 arasinda degistigi, Kisinin Yasam Kalitesi ve
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Mesleki Duruma Saldirilar faktoriiniin altinda yer alan maddelerin faktor yiiklerinin 0,554-
0,865 arasinda degistigi, Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar faktoriiniin altinda yer alan
maddelerin faktor yuklerinin 0,511-0,794 arasinda degistigi ve bu faktor yiiklerinin anlamli
oldugu goriilmiistiir (p<0,05).
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Sekil 4.1. Hemsirelerin Mobbing Davranis Olcegine Ait Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

4.3. Hemsirelerin Presenteizm Olcegi Icin Dogrulayic Faktér Analizi

Daha oOnce Tirk¢e gecerlilik giivenirlik ¢alismasi yapilan Hemsirelerin Presenteizm
Olgegi'nin tek boyutlu yapismin dogrulugunu smamak icin dogrulayici faktdr analizine
bagvurulmustur. Yapilan dogrulayici faktér analizinde uyum 1iyiligi degerlerinde referans
degerlere yaklasilamadigi i¢in dncelikle “M5-M6” arasinda daha sonra “M2-M5” arasinda
sonra “M2-M6" arasinda son olarak da “M2-M6"" arasinda kovaryans ¢izilmemistir. Modelin
uyum iyiligi degerleri; Ki kare (%*>=18,597), serbestlik derecesi (df=5, p=0.000) oraninin
v*/df=3,719; RMSEA= 0,097; GFI=0,978; CFI=0,989 ve SRMR=0,0306 oldugu goriilmiistiir.
Ki kare serbestlik derecesi oraninin 5’ten diisiik, RMSEA ve SRMR degerlerinin 0.05 ile 0.08
arasinda olmasi, GFI ve CFI degerlerinin .85’ten biiyiik olmasi kabul edilebilir uyum iyiligini
gostermektedir (Karag6z, 2021; Giirbiiz, 2021). Baz1 arastirmacilara gore, .80-1.00 arasindaki
RMSEA degeri de vasat olmakla birlikte hala kabul edilebilir bir deger oldugu kabul
edilmektedir (Karagdz, 2021; Giirbiiz, 2021). Cizilen modelde, RMSEA degeri digindaki
biitiin uyum 1iyiligi degerlerinin referans deger araliklarinda oldugu, RMSEA degerinin ise
kabul edilebilir (vasat) diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda elde edilen uyum iyiligi
degerleri bir biitiin olarak degerlendirildiginde Hemsirelerin Presenteizm Olcegi’nin tek
faktorlii yapisinin uygun oldugu soylenebilir. Dogrulayici faktdr analizi ile hesaplanan

standardize edilmis beta degerleri (madde faktor yiikleri) Sekil 4.2° de sunulmustur.

Presenteizm

CMIN=18,597; DF=5; p=,002; CMIN/DF=3,719, RMSEA=,097; GFI=,978;CFI=,989; SRMR=,0306

Sekil 4.2. Hemsirelerin Presenteizm Olgegine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari
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Sekil 4.2°ye bakildiginda; faktor analizi sonuglari, belirli maddelerin belirli faktorlerle olan
iliskilerini ve tahmini faktdr yiiklerini gdstermektedir. Hemsirelerin Presenteizm Olgegi’nin
altinda yer alan maddelerin faktor yiliklerinin 0,563-0,955 arasinda degistigi ve bu faktor
yiiklerinin anlamli oldugu gdriilmiistiir (p<0,05).

4.4, Katihmcilara Uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davrams Olcegine Ait Betimleyici
Istatistiki Bulgular

Katilimeilara uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegine ait betimleyici istatistiki
bulgular Tablo 4.2’de gosterilmistir. Tablo 4.2°ye bakildiginda; Hemsirelerin Mobbing
Davrams Olgegi, genel olarak hemsirelerin isyerinde maruz kaldiklart mobbing diizeylerini
belirlemek amaciyla uygulanan bir dlgektir. Olgekten almacak yiiksek puan, hemsirelerin
isyerinde maruz kaldiklar1 mobbing algisinm yiiksek oldugunu g6stermektedir. Olgekten alinan
en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en yiiksek toplam puan ortalamasi ise 135,00’dir.
Olgekten alinabilecek toplam puan ortalamasi ise 0,00-180,00 arahgindadir. Katilimcilara

uygulanan 6lcekten elde edilen toplam puan ortalamas: 52,38°dir. Bu bulgu,

hemsirelerin isyerinde maruz kaldiklart mobbing diizeyinin orta-diisiik seviyelerde oldugu

sOylenilebilir.

Tablo 4.2. Katihmcilara uygulanan hemsirelerin mobbing davranmis oOlcegine ait

betimleyici istatistiki bulgular

Olcek ve Alt Boyutlar N Min. Max. S.S.
Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi 288 0,00 135,00 52,38 34,14
Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna288 0,00 33,00 1371 8,82
Saldirilar

Sosyal Tliskilere Saldirilar 288 0,00 14,00 4,41 3,77
[tibara Saldirilar 288 0,00 50,00 19,80 12,74
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma 288 0,00 26,00 0,98 757
Saldirilar

Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar 288 0,00 16,00 3,63 3,16

X : Ortalama, S.S.: Standart Sapma, Min.: Minimum, Max.: Maximum
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Kendini Gosterme ve lletisim Olusumuna Saldirilar alt boyutu, genel olarak hemsirelerin
isyerinde kendini gdsterme ve iletisim olusumuna yonelik ugradiklarit saldirilart 6lgmek
amactyla uygulanan bir alt Olcektir. Alt boyuttan alinacak yiiksek puan, hemsirelerin
kendilerini gosterme ve iletisim olusturma konusunda yiiksek diizeyde saldirtya maruz
kaldiklarint gostermektedir. Alt boyuttan alman en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en
yilksek toplam puan ortalamasi ise 33,00°dwr. Alt boyuttan alinabilecek toplam puan
ortalamasi ise 0,00-44,00 araligindadir. Katilimcilara uygulanan alt boyuttan elde edilen

toplam puan ortalamasi 13,71’dir.

Sosyal Iliskilere Saldirilar alt boyutu, genel olarak hemsirelerin isyerinde sosyal iliskilerine
yonelik ugradiklar1 saldirilart 6lgmek amaciyla uygulanan bir alt olcektir. Alt boyuttan
almacak yiiksek puan, hemsirelerin sosyal iligkilerinde yiliksek diizeyde saldirtya maruz
kaldiklarin1 géstermektedir. Alt boyuttan alman en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en
yiiksek toplam puan ortalamasi ise 14,00°dir. Alt boyuttan alinabilecek toplam puan
ortalamas1 ise 0,00-16,00 arahigindadir. Katilimcilara uygulanan alt boyuttan elde edilen

toplam puan ortalamasi 4, 4 1 ’dir.

Itibara Saldirilar alt boyutu, genel olarak hemsirelerin isyerinde itibarlarma yonelik
ugradiklar1 saldirilar1 6lgmek amaciyla uygulanan bir alt 6lgektir. Alt boyuttan alinacak
yilksek puan, hemsirelerin itibarlarmin yiiksek diizeyde saldirtya maruz kaldigini
gostermektedir. Alt boyuttan alinan en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en yiiksek toplam
puan ortalamasi ise 50,00°dir. Alt boyuttan alinabilecek toplam puan ortalamasi ise 0,00-
68,00 arahigindadir. Katilimcilara uygulanan alt boyuttan elde edilen toplam puan
ortalamas1 19, 8 0 °dir.

Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar alt boyutu, genel olarak hemsirelerin
isyerinde yasam kaliteleri ve mesleki durumlarina yonelik ugradiklar1 saldirilart 6lgmek
amaciyla uygulanan bir alt dlgektir. Alt boyuttan almnacak yiliksek puan, hemgirelerin yasam
kalitesi ve mesleki durumlarmin yiiksek diizeyde saldirtya maruz kaldigini gostermektedir.
Alt boyuttan alinan en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en yiiksek toplam puan ortalamasi
ise 26,00’dir. Alt boyuttan alimabilecek toplam puan ortalamasi ise 0,00-32,00 araligindadir.

Katilimcilara uygulanan alt boyuttan elde edilen toplam puan ortalamast 9,9 8 ’dir.
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Kisinin Sagligma Dogrudan Saldirilar alt boyutu, genel olarak hemsirelerin isyerinde
sagliklarina yonelik ugradiklar1 saldirilar1 6lgmek amaciyla uygulanan bir alt Slgektir. Alt
boyuttan alinacak yiliksek puan, hemsirelerin saglik durumlarmin yiiksek diizeyde saldirtya
maruz kaldigin1 gostermektedir. Alt boyuttan alinan en diisiik toplam puan ortalamasi 0,00, en
yilksek toplam puan ortalamasi ise 16,00°’dwr. Alt boyuttan alinabilecek toplam puan
ortalamasi ise 0,00-20,00 araligindadir. Katilimcilara uygulanan alt boyuttan elde edilen

toplam puan ortalamas1 3,63 t0r.

Hemsirelere uygulanan Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar alt faktor

maddelerine ait katilim diizeyleri Tablo 4.3°te gdsterilmistir.

Tablo 4.3. Hemsirelere uygulanan kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar alt

boyutunun maddelerine ait katihm diizeyleri

Faktor ve Faktore Ait Maddeler

S.S

Kendini Gésterme ve iletisim Olusumuna Saldirilar

1- Isyerim kendimi gésterme olanaklarim kisitlar. 1,49 1,30
2- Isyerinde soziim suirekli kesilir. 1,47 1,32
5- Is esnasinda gorevim olmayan konu hakkinda telefonla rahatsiz edilirim. 1,84 1,58
6- Is arkadaslarimin jestlerinden ve bakislarindan benimle iliski kurmak istemediklerini 123 118
anlarim. ' '
7- Sizi ilgilendiren hastaliklarm tedavileri ile ilgili bilgileri aragtirip bulma. 1,17 1,26
14- Yaptigim isler siirekli elestirilir. 1,73 1,43
21- Meslektaslarim veya is arkadaslarim kendimi gdsterme olanaklarimi kisitlar. 1,13 1,22
27- Yazili tehditler alirim. 0,55 0,61
30- Yuksek sesle azarlanirim. 1,11 1,10
39- SOzl tehditler alirim. 0,82 1,01
43- Ozel hayatim stirekli elestirilir. 1,17 1,27
Toplam 1,25 1,20

X : Ortalama, S.S.: Standart sapma
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Tablo 4.3’te goriildiigii iizere hemsirelere uygulanan Kendini Gosterme ve iletisim
Olusumuna Saldirilar faktoriinin maddeleri arasinda en yiiksek ve en diisiik ortalamaya sahip
maddeler incelendiginde; X =1,84’lik ortalama ile “5- Is esnasinda gérevim olmayan konu
hakkinda telefonla rahatsiz edilirim.” 5. maddenin en yliksek ortalamaya sahip madde oldugu

gorilirken, x =0,55’lik ortalama ile “27- Yazili tehditler alirim.” 27. maddenin en diisiik

ortalamaya sahip madde oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelere uygulanan Sosyal Iliskilere Saldirilar alt faktér maddelerine ait katilim diizeyleri

Tablo 4.4’te gosterilmistir.

Tablo 4.4. Hemsirelere uygulanan sosyal iliskilere saldirilar alt boyutunun maddelerine

ait katihm diizeyleri

Faktor ve Faktore Ait Maddeler

S.S
Sosyal iliskilere Saldirilar
4- Isyerinde kimseyle konusamam (bagkalarina ulasmam engellenir). 0,97 1,07
19- Is arkadaslarimdan ayr1 tutulmus/izole edilmis bir ¢alisma ortami verilir. 0,97 1,12
20- Is arkadaslarimin benimle konusmas1 engellenmistir. 0,95 1,11
45- Sanki orda yokmusum gibi davranilir. 151 141
Toplam 1,10 1,18

X : Ortalama, S.S.: Standart sapma

Tablo 4.4’te goriildiigii iizere hemsirelere uygulanan Sosyal iliskilere Saldirilar faktdriiniin
maddeleri arasinda en yiksek ve en diisiik ortalamaya sahip maddeler incelendiginde; X
=1,51"lik ortalama ile “45- Sanki orda yokmusum gibi davranilir.” 45. maddenin en yiksek
ortalamaya sahip madde oldugu goriiliirken, X =0,95°lik ortalama ile “20- Is arkadaslarimin
benimle konusmasi engellenmigtir.” 20. maddenin en diisiik ortalamaya sahip madde oldugu

goriilmiistiir.

Hemsirelere uygulanan itibara Saldirilar alt faktor maddelerine ait katilim diizeyleri Tablo

4.5’te gosterilmistir.
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Tablo 4.5’te goriildiigii {izere hemsirelere uygulanan Itibara Saldirilar faktdriiniin maddeleri
arasinda en yiiksek ve en diisiik ortalamaya sahip maddeler incelendiginde; x=2,15’lik
ortalama ile “28- Isyerinde dedikodum yapilir.” 28. maddenin en yiilksek ortalamaya sahip
madde oldugu goriiliirken, X =0,57’lik ortalama ile “38- Oziir durumum veya engelimle dalga

gegilir.” 38. maddenin en diislik ortalamaya sahip madde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.5. Hemsirelere uygulanan itibara saldirilar alt boyutunun maddelerine ait

katihm diizeyleri

Faktor ve Faktore Ait Maddeler

X S.S

itibara Saldirilar

3- Beni kiiciik diistirmek i¢in yiiriiyiisiim, jestlerim ve konusmam taklit edilir. 0,78 0,89
9- Kararlarim daima sorgulanir. 1,77 1,46
10- Kiglk distirtici isimlerle cagrilirim. 0,72 0,87
11- Oz giivenimi diisiirecek isler yapmaya baskalar1 tarafindan zorlanirim. 1,40 1,45
12- Cabalarim yanlis ve kiiguk diisiiriicii yollarla yargilanr. 1,42 1,44
13- Memleketime 6zgu 6zelliklerimle dalga gegilir (sive, fiziksel dzellikler gibi). 1,27 1,27
16- Politik goriiglerim ve dini inanglarim elestirilir. 1,26 1,27
24- Bana anlamsiz isler verilir. 1,72 1,60
28- Isyerinde dedikodum yaplir. 2,15 1,46
29- Bana cinsel imalarda bulunurlar. 0,61 0,70
31- Bana akil sagligim bozulmus gibi davranilir. 0,85 0,94
33- Hakkimda asilsiz sdylentiler dolagir. 1,63 1,41
34- Guling durumlara diigtiriiliirim. 1,18 1,24
38- Oziir durumum veya engelimle dalga gegilir. 0,57 0,69
40- Psikolojik olarak degerlendirilmem igin bana baski yapilir. 0,84 0,98
42- Ozel yasamim dalga konusu yapilr. 0,97 1,14
44- Ozgiivenimi diisiirecek isler verilir. 1,50 1,50
Toplam 1,21 1,19

X : Ortalama, S.S.: Standart sapma

Hemsirelere uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar alt faktor
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maddelerine ait katilim diizeyleri Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4.6’da goriildiigii lizere hemsirelere uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki
Duruma Saldirilar faktoriiniin maddeleri arasinda en yiiksek ve en diisiik ortalamaya sahip
maddeler incelendiginde; X=1,90’lik ortalama ile “/5- Kapasitemin altinda isler verilir” 15.
maddenin en yiiksek ortalamaya sahip madde oldugu goriiliirken, X =0,70’lik ortalama ile
“36- Masraflarint kendi cebimden karsilamam gereken isler verilir.” 36. maddenin en diisiik

ortalamaya sahip madde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.6. Hemsirelere uygulanan Kkisinin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar alt

boyutunun maddelerine ait katihm diizeyleri

Faktor ve Faktore Ait Maddeler

S.S

Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar

8- Is arkadaslarim benimle konusmazlar. 0,91 0,99
15- Kapasitemin altinda isler verilir. 1,90 1,56
18- Bana verilen gorevler geri alinir. 1,09 1,18
23- s yerinde bana 6zel bir gorev verilmez. 1,03 1,10
26- Hi¢ durmaksizin yeni isler verilir. 1,78 1,63
32- Ev ya da is yasantima zarar verilir. 1,15 1,18
36- Masraflarimi kendi cebimden karsilamam gereken isler verilir. 0,70 0,75
41- Saygmligimi azaltmak igin niteliklerim disindaki isler verilir. 1,43 1,50
Toplam 1,25 1,24

X : Ortalama, S.S.: Standart sapma

Hemgirelere uygulanan Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar alt faktér maddelerine ait

katilim diizeyleri Tablo 4.7°de gosterilmistir.
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Tablo 4.7. Hemsirelere uygulanan kisinin saghgina dogrudan saldirilar alt boyutunun

maddelerine ait katihm diizeyleri

Faktor ve Faktore Ait Maddeler

S.S

Kisinin Saghgma Dogrudan Saldirilar

17- isyerinde fiziksel olarak saldirtya ugradim. 0,67 0,76
22- Fiziksel siddet igeren tehditler alirim. 0,65 0,72
25- Fiziksel olarak gii¢ igler yapmam i¢in zorlanirim. 0,92 1,09
35- Isyerinde dogrudan cinsel tacize ugradim. 0,52 0,59
37- Gozumu korkutmak icin hafif siddet uygulanir (kap1 carpmak, omuz atmak vs). 0,86 1,03
Toplam 0,72 0,84

X : Ortalama, S.S.: Standart sapma

Tablo 4.7°de goriildiigii iizere hemsirelere uygulanan Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar
faktoriiniin maddeleri arasinda en yiliksek ve en diisiik ortalamaya sahip maddeler
incelendiginde; X=0,92’lik ortalama ile “25- Fiziksel olarak giic isler yapmam icin
zorlanirim.” 25. maddenin en yiiksek ortalamaya sahip madde oldugu gériilirken, X =0,52’lik
ortalama ile “35- Isyerinde dogrudan cinsel tacize ugradim.” 35. maddenin en diisiik

ortalamaya sahip madde oldugu goriilmiistiir.

45. Katihmeilara Uygulanan Hemsirelerin Presenteizm Olcegine Ait Betimleyici
Istatistiki Bulgular

Katilimeilara uygulanan Hemsirelerin Presenteizm Olgegine ait betimleyici istatistiki bulgular

Tablo 4.8’de gosterilmistir.
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Tablo 4.8. Katihmcilara uygulanan hemsirelerin presenteizm oélcegine ait betimleyici

istatistiki bulgular

Olgek N Min. Max. S.S.

Hemsirelerin Presenteizm Olcegi 288 1,00 5,00 3,53 1,13

X : Ortalama, S.S.: Standart Sapma, Min.: Minimum, Max.: Maximum

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi, genel olarak hemsirelerin isyerinde presenteizm diizeylerini
belirlemek amaciyla uygulanan bir dlgektir. Olgekten almacak yiiksek puan, hemsirelerin
presenteizm algisinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgekten alman en diisiikpuan
ortalamas1 1,00, en yiiksek toplam puan ortalamasi ise 5,00°dir. Olgekten alinabilecek puan
ortalamast ise 1,00-5,00 araligindadir. Katilimcilara uygulanan dlgekten elde edilen puan
ortalamasi 3,53’tlir. Bu bulgunun, hemsirelerin presenteizm diizeyinin orta seviyede oldugunu

gosterdigi soylenilebilir.

Hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Presenteizm Olgegi alt faktdr maddelerine ait katilim
diizeyleri Tablo 4.9’da gosterilmistir.

Olgekteki 2, 5 ve 6. maddeler ters kodlanmis olup ters kodlu hallerinin ortalama ve standart
sapma puanlar1 verilmistir. Hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Presenteizm Olgegi
faktoriiniin maddeleri arasinda en yiliksek ve en diisilk ortalamaya sahip maddeler
incelendiginde; x=3,77’lik ortalama ile “6- (Saglik problemim) olsa da tim islerimi
tamamlayacak kadar enerjik hissederim.” 6. maddenin en yiksek ortalamaya sahip madde
oldugu goriilirken, X =3,41°lik ortalama ile “2- (Saglik problemim)* olsa da isimin zorlu
gorevlerini tamamlayabilivim” 2. ve “5- (Saglik problemim)* olsa da, isteki hedeflerime

odaklanabilirim.” 5. maddenin en diisiik ortalamaya sahip madde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.9. Hemsirelere uygulanan hemsirelerin presenteizm 6l¢egi’nin maddelerine ait

katihm diizeyleri

Olgege Ait Maddeler

S.S

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi

1- (Saglik problemim)™* nedeniyle, is stresim, basa ¢ikabilecegimden ¢ok daha zordur. 3,57 1,52
2- (Saglik problemim)* olsa da isimin zorlu gérevlerini tamamlayabilirim 3,41 1,34
3- (Saglik problemim)* nedeniyle, belli basli gorevlerimi tamamlamakta umutsuzluga 352 133
diiserim. ) )
4- (Saglik problemim)* isimden zevk almami engeller 3,54 1,30
5- (Saglik problemim)* olsa da isteki hedeflerime odaklanabilirim. 341 1,31
6- (Saglik problemim)* olsa da tlim islerimi tamamlayacak kadar enerjik hissederim. 3,77 1,32
Toplam 3,54 1,35

X : Ortalama, S.S.: Standart Sapma, Min.: Minimum, Max.: Maximum

4.6. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Hemsirelerin Mobbing Davrams
Olcegi ve Hemsirelerin  Presenteizm  Olgegi’ne  Ait  Puanlarin

Karsilastirilmasi

Hemsirelerin yaslarma gore Hemsirelerin Mobbing Davranis Olcegi ve Hemsirelerin

Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarin karsilastirilmas: Tablo 4.10°da gdsterilmistir.

Tablo 4.10. Hemsirelerin yaslarina gore hemsirelerin mobbing davramis olgegi ve

hemsirelerin presenteizm 6lcegi’ne ait puanlarin karsilastirnlmasi

Olgek ve Alt Boyutlar Yas N X Ss. F p Fark
18-25 yash 39 4749 33,63 17,248 0,000** D>AB,C
Hemsirelerin Mobbing 26-35 yas® 103 39,96 30,38 C>B
Davrams Olgegi 36-45 yas© 85 5255 32,56
46 yas ve (izeri® 61 7625 30,78
18-25 yagh 39 1464 882 13,129 0,000** D>AB,C
Kendini Gésterme ve iletisim 26-35 yas® 103 10,79 813
Olusumuna Saldirilar 36-45 yasc 85 12,96 9,07
46 yas ve (izeri® 61 19,08 7,10
18-25 yagh 39 3,36 2,90 10,654 0,000** D>AB,C
26-35 yas® 103 345 3,47

Sosyal Iligkilere Saldiril
yal Iliskilere Saldirilar 36-45 yasC 85 4,54 3,81

46yasveiizeri® 61 652 3,88



18-25 yas" 39 16,00 12,76 16,026 0,000**  D>ABC

itibara Saldirilar 26-35 yas® 103 1560 11,88 C>B

36-45 yas© 85 2059 11,71

46 yas ve (izeri® 61 2821 11,38

18-25 yas 39 9,10 6,54 23,662 0,000**  D>AB.C
Kisinin Yasam Kalitesi ve 26-35 yas 103 6,74 6,00 C>B
Mesleki Duruma Saldirilar 36-45 yas 85 10,04 7,26

46 yas ve Uzeri 61 1595 7,56

18-25 yas” 39 3,41 3,80 7,291 0,000**  D>ABC
Kisinin Saghgma Dogrudan 26-35 yas® 103 283 295
Saldirilar 36-45 yas© 85 3,61 2,79

46 yas ve lzeri® 61 513 3,06

18-25 yas” 39 2,82 0,77 11,612 0,000**  B,CD>A
Hemsirelerin  Presenteizm 26-35 yas® 103 3,39 1,14 D>B
Olgegi 36-45 yas© 85 367 117

46 yas ve lzeri® 61 405 097

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Tukey-Games Howell.

Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi diizeylerinin bireylerin yas degiskenine gore
farklilagip farklilasmadigini tespit etmek i¢in yapilan Tek Faktorlu Varyans Analizi (One Way
ANOVA) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davranis Ol¢egi puan ortalamasmin (F=17,248;
p<.05), Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar puan ortalamasmin (F=13,129;
p<.05), Sosyal lliskilere Saldirilar puan ortalamasinm (F=10,654; p<.05), Itibara Saldirilar
puan ortalamasimnin (F=16,026; p<.05), Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar
puan ortalamasinin (F=23,662; p<.05), Kisinin Sagligma Dogrudan Saldirilar puan
ortalamasinm (F=7,291; p<.05) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puan ortalamasinin
(F=11,612; p<.05) hemsirelerin yaslarma gore anlamli sekilde farklilastigi gozlenmistir.
Yapilan analiz sonucunda; 46 yas ve ilizerinde olan hemsirelerin, 18-25 yas arasi, 26-35 yas
arast ve 36-45 yas arasindaki hemsirelere goére hemsirelerin mobbing davranisi, kendini
gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar, sosyal iligkilere saldirilar, itibara saldirilar, kiginin
yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar ve kiginin sagligina dogrudan saldirilar algilarmin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ote yandan 36-45 yas araligindaki hemsirelerin, 26-35 yas
araligindaki hemsirelere gore hemsirelerin mobbing davranisi, itibara saldirilar ve kisinin yasam
kalitesi ve mesleki duruma saldirilar algilarmin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica
hemsirelerden 26-35 yas arasi, 36-45 yas arasi1 ve 46 yas ve lizerinde olanlarin, 18-25 yas
araliginda olanlara gore yine hemsirelerden 46 yas ve lizerinde olanlarm, 26-35 yas araliginda
olanlara gore hemsirelerin presenteizm algilarinin daha yiliksek oldugu anlasilmistir. Elde

edilen sonuglara gére, hemsirelerin yas degiskeninin, Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi,
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Kendini Gosterme ve iletisim Olusumuna Saldirilar, Sosyal iliskilere Saldirilar, Itibara
Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kisinin Sagligina Dogrudan
Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini etkileyen bir degisken oldugu tespit
edilmistir.

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi ve Hemsirelerin

Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarin karsilastiriimas: Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11. Hemsirelerin cinsiyetlerine gore hemsirelerin mobbing davrams olcegi ve

hemsirelerin presenteizm 6lcegi’ne ait puanlarin karsilastirilmasi

Olgek ve Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss. t p
Hemsirelerin Mobbing Davrams Kadin 205 50,79 33,11 -1,245 0,214
Olgegi Erkek 83 56,31 36,47
Kendini Gosterme ve lletisim Kadm 205 1355 8,76 -0,474 0,636
Olusumuna Saldirilar Erkek 83 14,10 9,03
L Kadin 205 4,18 3,57 -1,661 0,098

Sosyal Iligkilere Saldirilar Erkek 83 4,99 4.20
. Kadin 205 19,28 12,61 -1,080 0,281
Itibara Saldirilar Erkek 83 21,07 13,07
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Kadm 205 942 7,15 -1,977  0,049*
Duruma Saldirilar Erkek 83 11,36 8,40
Kisinin Sagligina Dogrudan Kadin 205 3,51 3,00 -0,982 0,327
Saldirilar Erkek 83 3,92 3,51

. . . .. _. Kadn 205 3,50 1,08 -0,889 0,375
Hemgirelerin Presenteizm Olgegi Erkek 83 363 123

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Samples T Testi.

Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi diizeylerinin bireylerin cinsiyet degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigmi tespit etmek i¢in yapilan Bagimsiz Gruplar I¢in T Testi (Independent
Samples T Testi) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davranis Olcegi puan ortalamasinin (t=-
1,245; p>.05), Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar puan ortalamasinm (t=-
0,474; p>.05), Sosyal lliskilere Saldirilar puan ortalamasinm (t=-1,661; p>.05), Itibara
Saldirilar puan ortalamasmin (t=-1,080; p>.05), Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar puan
ortalamasmin (t=-0,892; p>.05) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puan ortalamasmin (t=-
0,889; p>.05) hemsirelerin cinsiyetlerine gére anlamli sekilde farklilasmadigi; Kisinin Yasam
Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar puan ortalamasmin (t=-1,977; p<.05), hemsirelerin
cinsiyetlerine gore anlamli sekilde farklilagtig1 gézlenmistir. Yapilan analiz sonucunda; erkek
hemgirelerin, kadin hemsirelere gore kisinin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar
algilarmin daha ylksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin
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cinsiyet degiskeninin, Hemsirelerin Mobbing Davranis Olcegi, Kendini Gosterme ve iletisim
Olusumuna Saldirilar, Sosyal Iliskilere Saldirilar, itibara Saldirilar, Kisinin Sagligma
Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini etkilemeyen, Kisinin
Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar diizeylerini ise etkilyen bir degisken oldugu
tespit edilmistir.

Hemsirelerin egitim diizeylerine gére Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi ve Hemsirelerin

Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarin karsilastirilmas: Tablo 4.12°de gdsterilmistir.

Tablo 4.12. Hemsirelerin egitim diizeylerine gore hemsirelerin mobbing davranis olcegi

ve hemsirelerin presenteizm ol¢cegi’ne ait puanlarin karsilastirilmasi

Olgek ve Alt Boyutlar: Egitim Duzeyi N X Ss. t p

Hemsirelerin Mobbing Lise, On Lisans, Lisans Ustii 84 36,76 2584 -5,203 0,000**

Davrams Olgegi Lisans 204 58,81 35,11

Kendini Gosterme ve iletisim  Lise, On Lisans, Lisans st 84 10,71 7,26 -3,779  0,000**

Olusumuna Saldirilar Lisans 204 14,94 9,13

Sosyal {liskilere Saldinlar Lise, On Lisans, Lisans Ustil 84 276 2,77  -4,949  0,000*%*
Lisans 204 5,09 3,92

itibara Saldimlar Lise, On Lisans, Lisans Ustl 84 14,04 9,72  -5138 0,000**
Lisans 204 22,17 13,10

Kisinin  Yasam Kalitesi ve Lise, On Lisans, Lisans Ustl 84 6,02 525  -6,037 0,000**

Mesleki Duruma Saldirilar Lisans 204 11,61 7,78

Kisinin  Saghgma  Dogrudan Lise, On Lisans, Lisans st 84 271 3,30 -3,205 0,002**

Saldirilar Lisans 204 4,00 3,02

Hemsirelerin Presenteizm Lise, On Lisans, Lisans uistii 84 2,88 1,09 -6,822 0,000**

Olcegi Lisans 204 3,80 1,03

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Samples T Testi.

Hemsirelerin Mobbing Davranis Olcegi diizeylerinin bireylerin egitim diizeyi degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin yapilan Bagimsiz Gruplar Igcin T Testi
(Independent Samples T Testi) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi puan
ortalamasinin (t=-5,203; p<.05), Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar puan
ortalamasinin (t=-3,779; p<.05), Sosyal Iliskilere Saldirilar puan ortalamasmin (t=-4,949;
p<.05), itibara Saldirilar puan ortalamasinin (t=-5,138; p<.05), Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar puan ortalamasmin (t=-6,037; p<.05), Kisinin Saglhgma Dogrudan
Saldirilar puan ortalamasmin (t=-3,205; p<.05) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puan
ortalamasinin (t=-6,822; p<.05) hemsirelerin egitim diizeylerine gore anlaml sekilde farklilastigi
gbzlenmistir. Yapilan analiz sonucunda; lisans mezunu olan hemsirelerin, lise, 6n lisans ve
lisans Ustu mezuniyete sahip olan hemsirelere gore hemsirelerin mobbing davranis 6lgegi,
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kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar, itibara saldirilar,
kisinin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar, kiginin saghgina dogrudan saldirilar ve
hemsirelerin presenteizm 6lgegi algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
sonuglara gore, hemsirelerin egitim diizeyi degiskeninin, Hemsirelerin Mobbing Davranig
Olgegi, Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar, Sosyal Iliskilere Saldirilar,
Itibara Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kisinin Saglhigma
Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini etkilyen bir degisken

oldugu tespit edilmistir.

Hemsirelerin medeni durumlarma goére Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi ve
Hemsirelerin  Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarm karsilastirilmast  Tablo 4.13’te

gosterilmistir.

Tablo 4.13. Hemsirelerin medeni durumlarina gore hemsirelerin mobbing davrams

olcegi ve hemsirelerin presenteizm o6lcegi’ne ait puanlarin karsilastirilmasi

Olgek ve Alt Boyutlar Medeni Durum N X S.s. t p

I:Iem@ire]erin Mobbing Davrams Evli 158 51,60 33,24 -0,427 0,670

Olgegi Bekar 130 53,33 35,32

Kendini Gosterme ve Iletisim EVli 158 12,71 8384 -2,132 0,034

Olusumuna Saldirilar Bekar 130 14,92 8,68

L Evii 158 4,39 3,69 -0,086 0,932

Sosyal Iligkilere Saldirilar Bekar 130 443 388

itibara Saldirdar Evii 158 20,21 12,23 0,602 0,548
Bekar 130 19,30 13,37

Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki EVli 158 9,89 7,57 -0,223 0,824

Duruma Saldirilar Bekar 130 10,09 7,60

Kisinin Sagligina Dogrudan Evii 158 3,57 2,97 -0,348 0,728

Saldirilar Bekar 130 3,70 3,37

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi Evii 158 3,70 L13 2,745 0,006
Bekar 130 3,33 1,10

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Samples T Testi.

Hemgirelerin Mobbing Davrams Olgegi diizeylerinin bireylerin medeni durum degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin yapilan Bagimsiz Gruplar Igcin T Testi
(Independent Samples T Testi) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi puan
ortalamasmin (t=-0,427; p>.05), Sosyal Iliskilere Saldirilar puan ortalamasmin (t=-0,086;
p>.05), itibara Saldirilar puan ortalamasmin (t=-0,602; p>.05), Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar puan ortalamasinm (t=-0,223; p>.05) ve Kisinin Sagligina
Dogrudan Saldirilar puan ortalamasinin (t=-0,348; p>.05) hemsirelerin medeni durumlarina gore
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anlamli sekilde farkhilasmadigi; Kendini Gosterme ve lletisim Olusumuna Saldirilar puan
ortalamasinin (t=-2,132; p<.05) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puan ortalamasmin
(t=2,745; p<.05) hemsirelerin medeni durumlarma goére anlamli sekilde farklilastigi
gbzlenmistir. Yapilan analiz sonucunda; bekar hemsirelerin, evli hemsirelere gore kendini
gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar algilarmin daha yiiksek diizeyde oldugu 6te yandan
evli hemsirelerin de bekar hemsirelere gore hemsirelerin presenteizm algilarinin daha yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin medeni durum
degiskeninin, Hemsirelerin Mobbing Davramis Olgegi, Sosyal Iliskilere Saldirilar, Itibara
Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar ve Kisinin Sagligina
Dogrudan Saldirilar diizeylerini etkilemeyen, Kendini Gosterme ve lletisim Olusumuna
Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini ise etkilyen bir degisken oldugu

tespit edilmistir.

Hemsirelerin isyerinde ¢alisma siirelerine gére Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi ve
Hemsirelerin  Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarn  karsilastiriimast  Tablo 4.14’te

gosterilmistir.

Tablo 4.14. Hemsirelerin isyerine calisma siirelerine gore hemsirelerin mobbing

davramis oOlcegi ve hemsirelerin presenteizm o6lcegi’ne ait puanlarin

karsilastirilmasi
Olgek ve Alt Boyutlar Caligma Siiresi N X Ss. F p Fark
1-5 yi? 103 44,03 32,12 14,757 0,000** DE>ABC
. . . 6-10y® 58 37,84 30,65
Hemsirelerin _— Mobbing 4 5 45 51,11 30,69
Davrams Olcegi b
16-20 yil 41 7159 31,20
21 y1l ve iizeri® 41 76,12 30,69
1-5 yiA 103 13,03 8,29 10,257 0,000**  D,E>AB.C
e ... 6-10yi® 58 9,62 8,71
gfndlnl Gosterme ve Iletisim 11-15 yiIC 45 1224 913
usumuna Saldirilar
16-20 yil° 41 17,76 7,80
21 y1l ve iizeri® 41 1876 7,23
1-5 A 103 331 316 9,493 0,000** DE>AB
6-10 yil® 58 3,36 3,45
Sosyal Mliskilere Saldirilar 11-15 yllC 45 4,89 3,87
16-20 yil® 41 6,15 4,19
21 y1l ve iizeri® 41 639 3,66
1-5 A 103 16,00 12,34 15319 0,000** DE>AB
. 6-10 yil® 58 14,79 11,70 E>C
Itibara Saldirilar 11-15 yllc 45 2033 10,16
16-20 yil® 41 26,88 11,80
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21 yil ve lizeri® 41 28,76 11,02

1-5 A 103 7,79 6,44 18,300 0,000** D,E>AB,C
Kisinin Y: Kalitesi ve 6-10 yl® >8 0,69 0.5
isinin Yasam c
Mesleki Duruma Saldirilar 11-15 45 9,73 6,92
16-20 y1I° 41 1483 7,11
21 y1l ve Uizeri® 41 1559 810
1-5 yil# 103 3,19 3,53 5,560  0,000** D,E>AB
6-10 yil® 58 2,84 2,93 E>C
Kisinin Saglhgma Dogrudan 11-15 wiC 45 392 264
Saldirilar M ' '
16-20 y1l° 41 4,78 2,26
21 y1l ve Uizeri® 4 512 3,06
1-5 yil# 103 3,14 ,99 9,176  0,000** D,E>AB
. . ) 6-10 yi1® 58 3,40 1,20
I(_-.)Ile;:g;relerln Presenteizm 11-15 yllc 45 3,60 127
16-20 y1I° 41 4,13 76

21 y1l ve Uizeri® 41 404 1,09

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Tukey-Games Howell.

Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi diizeylerinin bireylerin isyerinde calisma siiresi
degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek icin yapilan Tek Faktorli Varyans
Analizi (One Way ANOVA) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davranmis Olgegi puan
ortalamasinm (F=14,757; p<.05), Kendini Gdsterme ve letisim Olusumuna Saldirilar puan
ortalamasinm (F=10,257; p<.05), Sosyal Iliskilere Saldirilar puan ortalamasinin (F=9,493;
p<.05), itibara Saldirilar puan ortalamasinin (F=15,319; p<.05), Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar puan ortalamasinin (F=18,300; p<.05), Kisinin Sagligina
Dogrudan Saldirilar puan ortalamasmm (F=5,560; p<.05) ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi
puan ortalamasinin (F=9,176; p<.05) hemsirelerin isyerinde ¢alisam siirelerine gore anlamli
sekilde farklilastig1 gozlenmistir. Yapilan analiz sonucunda; isyerinde ¢alisma stresi 16-20 yil
aras1 ve 21 yil ve iizerinde olan hemsirelerin, isyerinde calisma siiresi 1-5 yil arasi, 6-10 y1l
arast ve 11-15 yil araliginda olan hemsirelere gdre Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi,
Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar ve Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki
Duruma Saldirilar algilarinin daha yiiksek; isyerinde ¢aligma siiresi 16-20 yil arast ve 21 yil
ve Uzerinde olan hemsirelerin, igyerinde ¢alisma siiresi 1-5 y1l aras1 ve 6-10 yil araliginda olan
hemsirelere gore Sosyal lliskilere Saldirilar, Itibara Saldirilar, Kisinin Saghgma Dogrudan
Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi algilarinin daha yiiksek; 6te yandan isyerinde
calisma siiresi 21 yil ve iizerinde olan hemsirelerin, igyerinde calisma siiresi 11-15 yil
araliginda olan hemgirelere gore itibara saldirilar ve kisinin sagligma dogrudan saldirilar

algilarmin daha ylksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin
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isyerinde c¢alisma siiresi degiskeninin, Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi, Kendini
Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar, Sosyal iliskilere Saldirilar, itibara Saldirilar,
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kisinin Saglhigina Dogrudan Saldirilar
ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini etkileyen bir degisken oldugu tespit
edilmistir.

Hemsirelerin haftalik calisma siirelerine gore Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi ve
Hemsirelerin  Presenteizm Olgegi’ne ait puanlarin  karsilastirilmast  Tablo  4.15te

gosterilmistir.

Tablo 4.15. Hemsirelerin haftahk calisma siirelerine gore hemsirelerin mobbing

davramis oOlce@i ve hemsirelerin presenteizm olcegi’ne ait puanlarin

karsilastirnlmasi
Olgek ve Alt Boyutlar: Haftalik Calisma N X S.s. t p
Hemsirelerin Mobbing Davrams 41 saat alti 39 43,64 26,81 -1,725  0,041*
Olcegi 41 saat Uzeri 249 53,75 35,00
Kendini Gosterme ve Iletisim 41 saat alt: 39 14,31 6,46 0,456 0,649
Olusumuna Saldirilar 41 saat Uzeri 249 1361 9,15
S 41 saat alt1 39 3,13 2,92 -2,299 0,022
Sosyal Iligkilere Saldirilar 41 saat iizeri 249 461 385
itibara Saldirdaf 41 saat alt1 . 39 14,62 10,13 -2,763  0,006**
41 saat Uzeri 249 20,61 12,94
Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki 41 saat alt: 39 7,87 5,56 -1,881  0,019*
Duruma Saldirilar 41 saat Uzeri 249 10,31 7,79
Kisinin Sagligina Dogrudan 41 saat alt1 39 2,95 3,02 -1,449 0,148
Saldirilar 41 saat Uzeri 249 3,73 3,17
. . ... .. Alsaatalts 39 2,66 0,54 -5,468  0,000**
Hemgirelerin Presenteizm Olgegi 41 saat Gizeri 249 3,67 114

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Samples T Testi.

Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi diizeylerinin bireylerin haftalik c¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin yapilan Bagimsiz Gruplar Igin T
Testi (Independent Samples T Testi) sonucunda; Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi puan
ortalamasmin (t=-1,725; p<.05), Sosyal Iliskilere Saldirilar puan ortalamasinm (t=-2,299;
p<.05), Itibara Saldirilar puan ortalamasinm (t=-2,763; p<.05), Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar puan ortalamasinin (t=-1,881; p<.05) ve Hemsirelerin Presenteizm
Olgegi puan ortalamasinin (t=-5,468; p<.05) hemsirelerin haftalik calisma strelerine gére anlaml
sekilde farklilastigi; Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar puan ortalamasmin
(t=0,456; p>.05) ve Kisinin Sagligna Dogrudan Saldirilar puan ortalamasmin (t=-1,449;
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p>.05) hemsirelerin haftalik c¢alisma siirelerine gore anlamli sekilde farklilagsmadig:
gbzlenmistir. Yapilan analiz sonucunda; haftalik 41 saat ve iizerinde ¢alisan hemsirelerin,
haftalik 41 saat ve altinda ¢alisan hemsirelere gore hemsirelerin mobbing davranis dlgegi,
sosyal iliskilere saldirilar, itibara saldirilar, kisinin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar
ve hemsirelerin presenteizm dlgegi algilarinin daha yiliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin haftalik ¢calisma siiresi degiskeninin, Hemsirelerin
Mobbing Davramis Olgegi, Sosyal Iliskilere Saldirilar, Itibara Saldirilar, Kisinin Yasam
Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeylerini
etkileyen, Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar ve Kisinin Sagligma Dogrudan

Saldirilar diizeylerini ise etkilemeyen bir degisken oldugu tespit edilmistir.

4.7. Hemsirelerin Mobbing Davramis Olcegi ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi

Arasindaki iliskilerin Incelenmesi

Calismaya katilan hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davramis Olgegi ve
Hemsirelerin Presenteizm Olgegi Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi Tablo 4.16’da

gosterilmistir.

Tablo 4.16. Hemsirelerin mobbing davrams olcegi ve hemsirelerin presenteizm 0Olgegi

arasindaki iliskilerin incelenmesi

Degiskenler SK;;I &) @ ®) @ ) ®) ™

r

(1) Hemsirelerin Mobbing 1
Davrams Olcegi P
(2) Kendini Gosterme ve r 0,923+

fletisim Olusumuna Saldirilar p 0.000 1

r 0,850** 0,722**

(3) Sosyal iliskilere Saldirilar 1

p 0,000 0,000

. r 0,960** 0,820** 0,788**

(4) Itibara Saldirilar 1

p 0,000 0,000 0,000
(5) Kisinin Yasam Kalitesi ve r 0,953** 0,854** 0,788** 0,894+

A 1
Mesleki Duruma Saldirilar P 0,000 0,000 0,000 0,000
(6) Kisinin Sagligina Dogrudan r 0,841+ 0,771+ 0,717 0,757 0,764**
1

Saldinilar P 0000 0,000 0,000 0,000 0,000
(7) Hemsirelerin Presenteizm ' 0330%* 0,209** 0,326** 0,349%* 0,356** 0,263**
W 1
Olgegi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*p<.05, **p<.01, r: Korelasyon Katsayust

Tablo 4.16’da goriildiigii lizere katilimcilara uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davrams

Olcegi puanlan ile Kendini Gosterme ve fletisim Olusumuna Saldirilar (r: 0,923), Sosyal
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Iliskilere Saldirilar (r: 0,850), Itibara Saldirilar (r: 0,960), Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki
Duruma Saldirilar (r: 0,953) ve Kisinin Saghigina Dogrudan Saldirilar (r: 0,841) puanlari

arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde; Hemsirelerin Presenteizm Olcegi (r: 0,330)

puanlar1 arasinda ise pozitif vonlii, orta diizeyde ve anlamh bir iliski oldugu

gozlenmistir (p<.05). Elde edilen bu sonuglara gore; hemsirelere uygulanan Hemsirelerin

Mobbing Davramis1 Olgegi puanlar1 arttikca, Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna
Saldirilar, Sosyal Iliskilere Saldirilar, itibara Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki
Duruma Saldirilar, Kisinin Sagligma Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi

puanlar1 da artig gosterecektir.

Katilimcilara uygulanan Kendini Gosterme ve lletisim Olusumuna Saldirilar alt boyut
puanlari ile Sosyal Iliskilere Saldrilar (r: 0,722), Itibara Saldirilar (r: 0,820), Kisinin Yasam
Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar (r: 0,854) ve Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar (r:
0,771) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve yilksek diizeyde; Hemsirelerin Presenteizm Olgegi (r:
0,209) puanlar1 arasinda ise pozitif yonlii, diisiik diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu
gbzlenmistir (p<.05). Elde edilen bu sonuglara goére; hemsirelere uygulanan Kendini
Gosterme ve lletisim Olusumuna Saldirilar alt boyut puanlar1 arttik¢a, Sosyal Iliskilere
Saldirilar, Itibara Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kisinin
Sagligma Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puanlar1 da artis

gOsterecektir.

Katilimeilara uygulanan Sosyal Iliskilere Saldirilar alt boyut puanlari ile itibara Saldirilar (r:
0,788), Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar (r: 0,788) ve Kisinin Sagligma
Dogrudan Saldirilar (r: 0,717) puanlar1 arasinda pozitif yonli ve yuksek diizeyde; Hemsirelerin
Presenteizm Olgegi (r: 0,326) puanlar1 arasinda ise pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir
iliski oldugu gozlenmistir (p<.05). Elde edilen bu sonuglara gére; hemsirelere uygulanan
Sosyal lligkilere Saldirilar alt boyut puanlari arttikga, itibara Saldirilar, Kisinin Yasam
Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kiginin Sagligina Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin

Presenteizm Olgegi puanlari da artis gdsterecektir.

Katilimcilara uygulanan Itibara Saldirilar alt boyut puanlar ile Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar (r: 0,894) ve Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar (r: 0,757)
puanlar1 arasida pozitif yonli ve yilksek diizeyde; Hemsirelerin Presenteizm Olgegi (r: 0,349)
puanlar1 arasinda ise pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu gdzlenmistir

(p<.05). Elde edilen bu sonuclara gore; hemsirelere uygulanan itibara Saldirilar alt boyut
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puanlar1 arttik¢a, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar, Kisinin Sagligima

Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi puanlari da artis gdsterecektir.

Katilimcilara uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar alt boyut
puanlar1 ile ve Kiginin Sagligina Dogrudan Saldirilar (r: 0,764) puanlari arasinda pozitif yonli
ve yiiksek diizeyde; Hemsirelerin Presenteizm Olgegi (r: 0,356) puanlar1 arasinda ise pozitif
yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu gozlenmistir (p<.05). Elde edilen bu
sonuglara gore; hemsirelere uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar
alt boyut puanlari arttik¢a, Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm

Olgegi puanlar1 da artis gosterecektir.

Katilimcilara uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar alt boyut
puanlari ile ve Kiginin Sagligina Dogrudan Saldirilar (r: 0,764) puanlari arasinda pozitif yonli
ve yiiksek diizeyde; Hemsirelerin Presenteizm Olgegi (r: 0,356) puanlar1 arasinda ise pozitif
yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu gozlenmistir (p<.05). Elde edilen bu
sonuglara gore; hemsirelere uygulanan Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar
alt boyut puanlar1 arttik¢a, Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar ve Hemsirelerin Presenteizm

Olgegi puanlar1 da artis gosterecektir.

Katilimcilara uygulanan Kisinin Saghigma Dogrudan Saldirilar alt boyut puanlar ile
Hemsirelerin Presenteizm Olgegi (r: 0,263) puanlar1 arasinda ise pozitif yonlii, diisiik diizeyde
ve anlamli bir iligki oldugu gozlenmistir (p<.05). Elde edilen bu sonuglara gore; hemsirelere
uygulanan Kisinin Saghigima Dogrudan Saldirilar alt boyut puanlar1 arttikca, Hemsirelerin

Presenteizm Olgegi puanlar1 da artis gdsterecektir.

4.8. Cahsmaya Katilan Hemsirelerin Presenteizm Algilar1 Uzerine, Mobbing Davrams

Algilarinin Etkisinin incelenmesi

Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi T1ip Fakiiltesi Arastirma Hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin, presenteizm diizeylerini, mobbing davranis algilarinin yordayip yordamadignin
belirlenmesi amaciyla Basit Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir ve Tablo

4.17°de gosterilmistir. Modelde, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyi bagimli (sabit)
degisken olarak, Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi ise bagimsiz degisken olarak
belirlenmistir. Tip-1 hata diizeyinin %5’in altinda olan durumlar istatistiksel olarak anlamli

yorumlanmustir.
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Tablo 4.17. Cahsmaya katilan hemsirelerin presenteizm algilann Uzerine, mobbing

davrams algilarinin etkisinin incelenmesi

%95 Gliven Aralig

Degisken B Std.Hata B (Beta) t p .
Ust Alt
(Sabit) 2,963 0,115 25,703 0,000 3,190 2,736
Hemsirelerin Mobbing
0,011 0,002 0,330 5,905 0,000 0,015 0,007

Davranig Olgegi
R=0,330, Adj. R2=0,109, F(1,286)=34,875, p=0,000, p<0,001

Sabit: Hemsirelerin Presenteizm Olgegi

Tablo 4.17°de verilen Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyinin yordanmasina iliskin Basit

Dogrusal Regresyon Analizi sonuglar1 incelendiginde; Hemsirelerin Mobbing Davranis
Olgegi’nin, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi dlizeyi ile anlamli bir iliski verdigi goriilmektedir
(F(1,286)=34,875, R=0,330, p<.05). Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi, Hemsirelerin
Presenteizm Olgegi diizeylerine iliskin varyansin %10,9’unu a¢iklamaktadir. Bununla birlikte;
Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi’nin (£=0,330, p<.05), Hemsirelerin Presenteizm

Olgegi’nin pozitif yonlii ve anlaml bir yordayicisi oldugu goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuglarma gdre, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyinin

yordanmasina iliskin regresyon esitligi su sekildedir:

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi Diizeyi = 2,963 + 0,011 * Hemsirelerin Mobbing Davranis
Olgegi.

49. Cahsmaya Katilan Hemsirelerin Mobbing Davrams Olcegi Alt Boyutlarinin,

Hemsirelerin Presenteizm Algilar1 Uzerine Etkilerinin Incelenmesi

Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesinde calisan
hemsirelerin, presenteizm diizeylerini, mobbing davranis Glgegi alt boyutlarinin yordayip
yordamadigmin belirlenmesi amaciyla Coklu Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir ve Tablo
4.18’de gosterilmistir. Modelde, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyi bagimli (sabit)
degisken olarak, Hemsirelerin Mobbing Davramis Olgegi’nin alt boyutlar1 ise bagimsiz
degisken olarak belirlenmistir. Tip-1 hata diizeyinin %5’in altinda olan durumlar istatistiksel

olarak anlamli yorumlanmustir.

Tablo 4.18. Cahsmaya katilan hemsirelerin presenteizm algilan Uzerine, mobbing
davramys alt boyut algilarinin etkisinin incelenmesi
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%95 Glven Aralig

Degisken B Std.Hata B (Beta) t p j
Ust Alt
(Sabit) 3,098 0,120 25,820 ,000 3,334 2,862
Kendini Gosterme ve Iletisim
-0,055 0,014 -0,428 -3,804 0,000 -0,026 -0,083

Olusumuna Saldirilar
Sosyal iliskilere Saldirilar 0,036 0,028 0,119 1,262 0,208 0,091 -0,020
[tibara Saldirilar 0,019 0,012 0,214 1,640 0,102 0,042 -0,004

fains itagi Ve
Kisinin Yasam Kalitesi ¥ 555 159 0413 2,936 0,004 0,103 0,020
Mesleki Duruma Saldirilar
Kisinin Saghgma Dogrudany ) a3 0,030 0317 0,752 0076 -0,055

Saldirilar
R=0,423, Adj. R?*=0,179, F(5,282)=12,280, p=0,000, p<0,001
Sabit: Hemsirelerin Presenteizm Olgegi

Tablo 4.18’de verilen Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyinin yordanmasma iliskin Coklu
Dogrusal Regresyon Analizi sonuglar1 incelendiginde; Kendini Gosterme ve Iletisim
Olusumuna Saldirilar, Sosyal Iliskilere Saldirilar, Itibara Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldmrilar ve Kisinin Sagligmma Dogrudan Saldirilar alt boyutlarinin,
Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyi ile anlamli bir iliski verdigi goriilmektedir
(F(5,282)=12,280, R=0,423, p<.05). Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar,
Sosyal Iliskilere Saldirilar, Itibara Saldirilar, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma
Saldirilar ve Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar alt boyutlarinin birlikte, Hemsirelerin
Presenteizm diizeylerine iliskin varyansin %17,9’unu acikladigi goriilmektedir. Bununla
birlikte; Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar alt boyutunun (6=-0,428, p<.05),
Hemsirelerin Presenteizm Olgeginin negatif yonlii ve anlamh; Kisinin Yasam Kalitesi ve
Mesleki Duruma Saldirilar alt boyutunun ise (5=0,413, p<.05) Hemsirelerin Presenteizm
Olgeginin pozitif yonlii ve anlaml bir yordayicis1 oldugu goriilmektedir. Ote yandan Sosyal
Iliskilere Saldirilar (=0,119, p>.05), itibara Saldirilar (8=0,214, p>.05) ve Kisinin Saghgimna
Dogrudan Saldirilar (8=0,030, p>.05) alt boyutlarinin Hemsirelerin Presenteizm Olgeginin
anlaml1 bir yordayicis1 olmadiklar1 gériilmektedir.

Regresyon analizi sonuglarma gore, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi diizeyinin
yordanmasina iligkin regresyon esitligi su sekildedir:

Hemsirelerin Presenteizm Olgegi Diizeyi = 3,098 + -0,055 * Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna
Saldirilar + 0,036 * Sosyal lliskilere Saldirilar + 0,019 * itibara Saldirilar + 0,062 * Kisinin
Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar + 0,011 * Kisinin Sagligina Dogrudan

Saldirilar.
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5. TARTISMA
5.1. Bulgularin Tartisiimasi

Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesinde
gorev yapmakta olan 288 hemsirenin katilimiyla gergeklestirilen bu arastirma mobbing’in
presenteizme etkisini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilmistir. Katilimcilari %70,8’ini
kadinlar, %29,2’sinin erkekler olusturmaktadir. Arastirmaya katilan hemsirelerin yas arligi 18-
58 arasinda degismektedir. Egitim diizeyi bakimindan ise %70,5’i lisans mezunu, %10,4’0 lise
mezunu, %10,1°1 lisans {istli mezunu ve %9’u 6n lisans mezunudur. Medeni durumlarina gore
ise %54,9’unu evli, %45,1’ini ise bekar katilimcilar olusturmaktadir. Hemsirelerin is yerinde
caligma siireleri ise 1 ile 21 y1l arasinda degismekte olup 1-5 yil aras1 mesleki kideme sahip
hemsireler ¢ogunluktadir. Caligmaya katilan hemsirelerin genel olarak haftalik 41-60 saat

araliginda galistig1 belirlenmistir.

Arastirmada calistiklar1 kurumda hemsirelerin mobbing davranig algilarin1 6lgmek
amaciyla uygulanan Mobbing Davranis Olgegi’nin uygulanmasi neticesinde elde edilen
bulgulara gore; Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsirelerin
maruz kaldiklar1 mobbing davramiginin diisiik diizeylerde oldugu tespit edilmistir. Genel
mobbing algisinin alt boyutlarini olusturan zorbalik ve psikolojik taciz, fiziksel ve cinsel taciz,
intimidasyon (goz korkutma), ayrimcilik ve sosyal izolasyon, 6zel hayata saygisizlik, kendini
ifade etmenin engellenmesi, destek olamama, asagilanma alt boyutlarindan da diisiige yakin
puanlar elde edilmistir. Dolayisiyla hemsirelerin alt boyutlara gére mobbing algilarmin da
diistik oldugu sdylenebilir. EImas (2012) tarafindan gerceklestirilen galismada da katilimcilarin
nadiren mobbinge maruz kaldiklar1 tespit edilmis olup bu arastirmanin sonuglarini
desteklemektedir. Ozsahin (2022)’in Karaman ilinde banka calisanlar1 ile gerceklestirdigi
arastirmada da benzer sekilde katilimcilarin ¢alistiklar: bankalarda mobbing davranisina maruz

kalma diizeylerinin diisiik oldugu ortaya konmustur.

Hemgirelere uygulanan Presenteizm Olgegi’nden elde edilen bulgulara gore ise
hemgirelerin ¢alistiklar1 ortamdaki presenteizm algismin orta diizeyde oldugu belirlenmistir.
Pamuk Yetgin (2020)’in hemsirelerle yaptig1 arastrmada ise katilimcilarin presenteizm
algilarinin orta diizeyin altinda oldugu tespit edilmistir. Atilla ve digerleri (2019) ile Dalkili¢
(2018)’mn  arastirma bulgular1 ise caliymamizin bulgulartyla benzerlik gostermektedir.

Dolayisiyla incelenen arastirmalar ile ulagilan arastirma bulgularinin tutarh oldugu séylenebilir.
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Hemgirelerin demografik bilgilerine gére mobbing ve presenteizm algilarina
bakildiginda ise; 6ncelikle yas dagilimina gore hemsirelerin mobbing ve presenteizm algilarinin
etkilendigi, bilhassa ileri yas grubundaki hemsirelerin mobbing ve presenteizm algilarinin daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Fakat ayrimcilik ve sosyal izolasyon algisi alt boyutlarmin yasa

gore degiskenlik gostermedigi belirlenmistir.

Toka (2022)’nin arastirmasinda da presenteizm algisinda yas degiskenine baglh olarak
anlamli farklilik oldugu ortaya konmustur. Yavuz (2007) ile Palaz ve digerleri (2008) nin
arastirmalarinda ise yas ile psikolojik taciz davranisi arasinda anlamli iliski oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin Ozsahin (2022) mobbinge maruz kalma durumunun yasa gore
degiskenlik gdstermedigini, Johns (2010) ise presenteizm ile yas arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigmi ve yasin presenteizm iizerinde sinirl bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Bu baglamda yas grubuna gére mobbing ve presenteizm algisinin anlamli farklilik gosterdigini
tespit eden caligmalar oldugu gibi tam tersini ortaya koyan calismalarin oldugu da
anlasilmaktadir. Cinsiyet degiskenine gore ulasilan bulgulara gore ise erkek hemsirelerin, kadin
hemsirelere gore zorbalik ve psikolojik taciz algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Diger mobbing algisi alt boyutlar1 ile presenteizm algisinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir. Literatiirde incelenen arastirma bulgularinin ise birbirinden farklilik
gosterdigi goriilmiistiir. Yilmaz (2014) tarafindan gerceklestirilen arastirmada kadinlarin

erkeklere gore daha fazla mobbinge ugradiklar1 belirlenmistir.

Palaz vd. (2008)’nin arastirmasinda ise cinsiyet ve mobbing arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Acar ve Diindar (2008), Giiltekin ve Deniz (2016) tarafindan yapilan
calismalarda da benzer sonuclara isaret edilmistir. Elmas (2012) ise sosyal iligkilere yonelik
saldirilara maruz kalma konusunda kadmlarin erkeklere gore puanlarinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagsmustir. Presenteizm algisina gore ise Alkag (2024) presenteizm algisinin cinsiyete
gore degismedigini belirlerken Pamuk Yetgin (2020) kadinlarin erkeklere gore presenteizm
seviyelerinin daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Egitim diizeyi degiskenine gore ise
hemsirelerin egitim diizeylerine gore presenteizm algilari ve bazi alt boyutlarda mobbing

algilarinin anlamli degiskenlik gosterdigi anlagilmistir.

Lisans mezunu hemsirelerin mobbing algilarinin zorbalik, fiziksel/cinsel taciz,
intimidasyon, presenteizm alt boyutlarinda puanlari diger gruplara gore daha ytksek ¢ikmustir.
Lise ve On lisans mezunu hemsirelerin ise ayrimcilik ve sosyal izolasyon algilarmin diger
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gruplara gore yliksek oldugu, lisansiistii mezunu hemsirelerin ise mobbing algilarmin daha
diisiik oldugu anlasilmistir. Ozsahin (2022) de mobbing algis1 ile egitim diizeyi arasinda anlamli
bir iligkinin oldugunu ortaya koyarak benzer sonuglara ulasmistir. Palaz vd. (2008) ise egitim
ile psikolojik tacize ugrama arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Alkag (2024) tarafindan
yapilan aragtirmada ise egitim diizeyi ile presenteizm arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1
vurgulanmustir. Pamuk Yetgin (2020) ile Yesiltas ve Ayaz (2019) ise arastirmalarinda egitim
diizeyi yiikksek katilimcilarin presenteizm algilarinin  daha yiliksek oldugunu ortaya
koymuslardir. bunu da egitim diizeyi arttikca bireylerin farkindaliklarmin artmasina bagh
olarak maruz kaldiklar1 durumlar1 daha ¢abuk fark etmeleri seklinde gerekcelendirmislerdir.
Medeni durum degiskenine gore ise bekar hemsirelerin, evli hemsirelere gore kendini ifade
etmenin engellenmesi ve destek olamama algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger
alt boyutlar ile presenteizm algisinda ise medeni durum degiskenine gére anlamli bir farklilik
olmadigi anlasilmistir. Arastirmamizla benzer sekilde Alkog¢ (2024) da medeni durum ile

presenteizm algist arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini ortaya koymustur.

Ozsahin (2022) ise medeni durum ile mobbing algis1 arasmda anlamli bir iliski
olmadigin1 tespit etmistir. Hemsirelerin mesleki kidemlerine gére elde edilen bulgulara gore ise
genel olarak mesleki kidemi yiiksek hemsirelerin mobbing algilarmin daha yiiksek oldugu
anlasilmistir. Ayrica intimidasyon, zorbalik alt boyutlarinda da daha yiiksek puana sahip
olduklari, presenteizm algilarmin da daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Alkag (2024) ise
arastirma bulgularimizin tersine, yaptig1 ¢alismada katilimcilarin presenteizm algilarinda ve
orgiitsel yabancilagsma diizeylerinde mesleki kideme gore anlamli bir farkliligin olmadigini
tespit etmistir. Arastirmada haftalik ¢alisma siiresine gore elde edilen bulgulara goére ise
hemsirelerin ¢aligma suresi ile mobbing algilari, zorbalik ve psikolojik taciz, intimidasyon, 6zel
hayata saygisizlik, destek olamama algilar1 ve presenteizm algilar1 arasinda anlamli bir iligki
oldugu anlasilmistir. Fakat fiziksel ve cinsel taciz, ayrimeilik ve sosyal izolasyon, kendini ifade
etmenin engellenmesi ve asagilanma algilarinin haftalik ¢alisma siiresi ile iliskili olmadig:
sonucuna ulasilmistir. Haftalik ¢alisma siiresine gore Ozellikle 41-60 saat arasi calisan
hemgirelerin mobbing ve diger alt boyutlara yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu
anlagilmistir. Palaz vd. (2008) ¢alisma siiresi ile psikolojik taciz arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu ortaya koyarken Ozsahin (2022) ise calisma siiresi ile mobbinge maruz kalma

arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigini tespit etmistir.

Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi ile Presenteizm Olgegi iliskisine dair elde
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edilen bulgulara gore ise iki 6lgek arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Dolayisiyla hemsirelerin calistiklar1 isyerinde mobbinge maruz kalma algilar1 yiikseldikce
presenteizm algilarmin da yiikseldigi ve mobbing algisinin presenteizme etki ettigi
soylenebilir. Ozsahin (2022) de mobbingin presenteizm diizeyi iizerinde diisiik de olsa
etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Jansens vd. (2016) tarafindan yapilan arastirmanin
bulgular1 da c¢alismamizin bulgulariyla benzerlik gostermektedir. Literatiirde mobbingin
presenteizme etkisi lizerine yapilan ¢alismalar oldukga sinirlidir. Bu konuya yakin olarak
yapilan caligmalardan Karahan ve Yilmaz (2014) tarafindan gerceklestirilen c¢alismada
mobbing ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Is yerinde mobbing
algisinin azalmasi ile orgilitsel baglhiligm artacagi dolayisiyla presenteizm (iste varolamama)
diizeyinin de daha diisiik olacag: diisiiniilmektedir. Szabo ve Kajos (2023) tarafindan yapilan
arastirmada da presenteizm diizeyinin diismesiyle is yerlerindeki calisan performansinin

artacag belirtilmistir.

Genel olarak bakildiginda Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi
Arastirma Hastanesinde gorev yapmakta olan 288 hemsire ile gerceklestirilen bu arastirmada
katilimcilarin mobbing algilarinin diisiik diizeyde oldugu séylenebilir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gore mobbing algisinin presenteizm diizeyini yordadigi varsayimiyla hemsirelerin

presenteizm algilarinin da diisiik oldugu belirtilebilir.
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6. SONUC VE ONERILER
6.1. Sonug

Erzurum ilinde bulunan Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma Hastanesinde
calisan hemsirelerin mobbing davranis algilarinin, presenteizm egilimleri {izerine etkisini
incelemek amaciyla yapilan ¢alismada, kadin hemsire katilimmin daha yogun, hemsirelerin
yas ortalamasinin 36, orta yaslardaki hemsirelerin katiliminin daha yogun, hemsirelerin biiytik
cogunlugun lisans mezunu, hemsirelerin ¢cogunlugunun mesleginin basinda oldugu, yine

biiylik ¢ogunlugunun haftalik 41 saat ve lizerinde mesai yaptiklari anlagilmaktadir.

Daha 6nce Tiirkge gegerlilik ¢alismasi yapilan Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi
ve Hemsirelerin Presenteizm Olgegi’nin dogrulugu smanmis olup dlgegin bes boyutlu
yapismin uyum iyiligi degerlerinin referans araliklarda oldugu goriilmiistiir. Hemsirelere
uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi puanlarmin, yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum, isyerinde ¢alisma siiresi ve haftalik ¢alisma siiresi degiskenlerine goére anlamli
sekilde farklilastig1 gdzlenmistir. Hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Presenteizm Olgegi
puanlarinin, yas, egitim diizeyi, medeni durum, igsyerinde ¢alisma siiresi ve haftalik ¢aligma

stiresi degiskenlerine gore anlamli sekilde farklilastigi gdzlenmistir.

Hemsirelere uygulanan Hemsirelerin Mobbing Davrams Olgegi ile Hemsirelerin
Presenteizm Olgegdi puanlar1 arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu
gozlenmistir. Bu kapsamda yapilan etki analizinde Hemsirelerin Mobbing Davranisi
Olgegi’nin, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi’nin pozitif yonli ve anlamli bir yordayicis
oldugu goriilmiistiir. Ayirca Hemsirelerin Mobbing Davranis Olgegi’nin alt boyutlarmdan
Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar’m, Hemsirelerin Presenteizm Olgegi’nin
negatif yonlii, Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirilar’in ise pozitif yonlii ve

anlaml1 yordayicis1 olduklar1 tespit edilmistir.
6.2. Oneriler

Calismadan elde edilen sonuclara gore sunulabilecek oneriler su sekildedir;

J Tim saglik kuruluglarmda mobbingi tamimlayan, Onleme ve miidahale
yontemlerini belirten agik ve net politikalar olusturulmahidir. Bu politikalar, ¢alisanlara

duyurulmali ve diizenli olarak egitimler verilmelidir.
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. Hemgirelerin mobbing durumlarini giivenli bir sekilde bildirebilecekleri,
sikayetlerini anonim olarak iletebilecekleri mekanizmalar olusturulmalidir. Bu mekanizmalarin

etkinligi ve gizliligi konusunda ¢alisanlara giivence verilmelidir.

° Hemsireler, yoneticiler ve tiim saglik ¢alisanlarina mobbing konusunda farkindalik
egitimleri verilmelidir. Bu egitimlerde, mobbingin tanimu, tirleri, etkileri ve dnlenmesi konular1

detayl olarak iglenmelidir.

. Personel se¢imi, degerlendirme ve terfi siireclerinde mobbing riskini azaltacak
kriterler belirlenmelidir. Empati, iletisim becerileri ve takim ¢alismasina Oonem veren

calisanlarin ige alinmasi ve desteklenmesi saglanmalidir.

. Hemsirelerin is yiikleri dengeli bir sekilde dagitilmali ve fazla mesai yapmalari
engellenmelidir. Calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak yipranmalarini 6nlemek i¢in uygun

calisma kosullar1 saglanmalidir.

e  Hemsirelerin mobbing durumlarinda destek alabilecekleri psikolojik danigmanlik
hizmetleri sunulmalidir. Ayrica, meslek orgiitleri ile isbirligi yaparak, hemsirelerin haklarini

koruyacak ve destek saglayacak platformlar olusturulmalidir.

o Kurum i¢inde mobbing durumlarmin tespiti ve 6nlenmesi icin diizenli denetimler

yapilmalidir.

. Mobbing davranislarma kars1 sifir tolerans politikas1 uygulanmali ve bu

davraniglarda bulunan kisilere gerekli yaptirimlar uygulanmalidir.

. Hemsireler, kendilerine giivenerek ve haklarin1 savunarak mobbing durumlarma

kars1 daha direngli hale gelebilirler.

. Yakin arkadaslari, aileleri veya meslektaslarindan destek alarak zorlu siirecleri

daha kolay atlatabilirler.

. Mobbing davraniglarina dair kanitlar1 (e-postalar, mesajlar, tanik ifadeleri vb.)

toplamak, hukuki siire¢clerde 6nemli olacaktir.

J Psikolojik danigmanlik alarak, mobbingin yol actig1 olumsuz duygularla basa

cikmak ve kendilerini yeniden yapilandirmak miimkiindiir.

J Meslek orgiitlerine tliye olarak, hemsirelerin haklarini koruyan ve destekleyen

platformlara katilabilirler.
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J Hemsirelerde mobbingin farkli boyutlari, nedenleri ve sonuglar1 tizerine daha

kapsamli aragtirmalar yapilmalidir.

o Hemsirelerin ¢aligma kosullarini iyilestirmek ve mobbingi 6nlemek igin ulusal
dizeyde politikalar gelistirilmelidir.

o Diger ulkelerdeki mobbing ile miicadele uygulamalar1 incelenerek, tlkemize

uygun politikalar gelistirilebilir.

. Isverenlere mobbingin zararlar1 ve 6nlenmesi konusunda egitimler verilmelidir.
o Calisanlarin sikayetlerini anonim olarak iletebilecekleri bir hat olusturulmalidir.
o Calisan memnuniyeti anketleri dizenli olarak yapilmas: ve sonuglarinin

degerlendirilmesi, mobbing riskini azaltmaya yardimc1 olabilir.
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Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

Egitim Dizeyiniz:
Lise () Onlisans ( ) Lisans () Lisansustd ()

Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()
Is Yerinde Calisma Siireniz :(Yil)

1-5yil() 6-10yid () 11-15yil() 16-20yll() 21 wyilvedizeri( )

Haftada Kag Saat Calisiyorsunuz:
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8.1. EK 4 Mobbing Davranis Olgegi

Listedeki her maddeyi litfen dikkatle okuyunuz. Daha sonra bu
sorunlarla son 6 aydr hangi siklikta karsilastigmizi, size uygun gelen

secenegin altma (X) isareti koyarak belirtiniz.

Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan
sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin

karsisindaki kutuya diisiincenizi (X) isaretleyiniz.

JKesinlikle Katilmiyorum

IKesinIikIe Katihyorum

JKatilmiyorum
IKararsizim
JIKatiliyorum

1 |isyerim kendimi gésterme olanaklarimu kisitlar

2 [Isyerinde soziimsiirekli kesilir.

3 [Beni kiicUk diisiirmek icin yiirityiisiim, jestlerim ve konusmam
taklit

edilir

4 [Isyerinde kimseyle konusamam (baskalarina  ulasmam
engellenir)

5 |[Is esnasinda gérevim olmayan konu hakkinda telefonla rahatsiz

edilirim

6 [Is arkadaslarimn jestlerinden ve bakislarindan benimle iliski
kurmak istemediklerini anlarim

7 |Siziilgilendiren hastaliklarin tedavileri ile ilgili bilgileri arastirip
bulma

8 |Is arkadaslarim benimle konusmazlar

9 (Kararlarim daima sorgulanmir

10 |Klglk diisiiriicii isimlerle cagirihrim

11 |Oz giivenimi diisiirecek isler yapmaya baskalar: tarafindan

zorlanirim

12 [Cabalarim yanhs ve kicUk diisiiriicii yollarla yargilanmir

13 [Memleketime 6zgu 6zelliklerimle dalga gecilir (sive, fiziksel
ozellikler gibi)

14 [Yaptigimisler surekli elestirilir

qQF

T




15

Kapasitemin altinda isler verilir

16

Politik goriislerim ve dini inanc¢larim elestirilir

17

Isyerinde fiziksel olarak saldiriya ugradim

18

Bana verilen gorevler geri alimr

19

Is arkadaslarimdan ayn tutulmus/ izole edilmis bir calisma
ortami

verilir

20

Is arkadaslarimin benimle konusmasi engellenmistir

21

Meslektaslarim veya is arkadaslarim kendimi gosterme

olanaklarimu kisitlar

22

Fiziksel siddet iceren tehditler alirim

23

Isyerinde bana 6zel bir gérev verilmez

24

Bana anlamsiz isler verilir

25

Fiziksel olarak gugc isler yapmam i¢in zorlamirim

26

Hi¢ durmaksizin yeni isler verilir

27

Yazih tehditler ahrim

28

Isyerinde dedikodum yapilir

29

Bana cinsel imalarda bulunulur

30

Y Uksek sesle azarlanirim

31

Bana akil saghgim bozulmus gibi davramhr

32

Evyadais yasantima zarar verilir

33

Hakkimda asilsiz sdylentiler dolasir

34

Gulin¢ durumlara diisiiriiliiriim

35

Isyerinde dogrudan cinsel tacize ugradim

36

Masraflarim kendi cebimden karsilamam gereken isler verilir

37

GOzumu korkutmak icin hafif siddet uygulamir (kap: carpmak,
omuz atmak vs)

38

Oziir durumum veya engelimle dalga gegilir
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39

SozIU tehditler alirim

40

Psikolojik olarak degerlendirilmem i¢in bana baski yapilir

41

Sayginhgm azaltmak icin niteliklerim disindaki isler verilir

42

Ozel yasaomm dalga konusu yapilir

43

Ozel hayatim stuirekli elestirilir

44

Ozguvenimi diisiirecek isler verilir

45

Sanki orada yokmusum gibi davramhr
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8.1. EK 5 Presenteizm Olgegi

Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra
kendinize yakin buldugunuz ifadenin Kkarsisindaki kutuya

diisiincenizi (X) isaretleyiniz.

Saglik problemi * kelimesi ile “sirt agrisi, migren, mide problemi,
alerjik sorunlar gibi fiziksel problemler ile zihinsel ve ruhsal

problemler kastedilmistir.

JKesinlikle Katilmiyorum

JKatilmiyorum

JIKararsizim

IKatiliyorum

IKeSinIikIe Katilyorum

(Saglik problemim)* nedeniyle, is stresim, basa ¢ikabilecegimden
cok daha zordur.

(Saghk problemim)* olsa da, isimin zorlu gdrevlerini
tamamlayabilirim

(Saglik problemim)* nedeniyle, belli bash gérevierimi

tamamlamakta umutsuzluga diiserim.

(Saglik problemim)* isimden zevk almamu engeller

(Saglik problemim)* olsa da, isteki hedeflerime odaklanabilirim.

(Saglik problemim)* olsa da, tiim islerimi tamamlayacak kadar
enerjik hissederim.

98



	ÖNSÖZ VE TEŞEKKÜR
	İÇİNDEKİLER
	TEZ ONAY SAYFASI
	TEZ ÇALIŞMASI ORİJİNALLİK RAPORU
	BİLİMSEL ETİK BEYANNAMESİ
	TABLOLAR LİSTESİ
	Tablo No                   Sayfa No
	ÖZET
	MOBBİNG’İN PRESENTEİZME ETKİSİ: HEMŞİRELER ÜZERİNDE BİR UYGULAMA
	ABSTRACT
	THE EFFECT OF MOBBING ON PRESENTEISM: A CASE STUDY ON NURSES
	1. GİRİŞ VE AMAÇ

	2. GENEL BİLGİLER
	2.1. Mobbing
	2.1.1. Mobbingin tanımı
	2.1.2. Tarihsel gelişimi ve iş hayatındaki yeri
	2.1.3. Mobbing türleri
	Dikey mobbing
	Yatay mobbing
	2.1.4. Mobbingin bileşenleri
	Güç dengesizliği ve süreklilik
	Kasıt ve sistematik baskı
	2.1.5. Mobbing nedenleri
	Bireysel faktörler
	Örgütsel ve sosyal faktörler
	2.1.6. Mobbing sonuçları
	Psikolojik ve fiziksel sağlık üzerindeki etkiler
	Örgütsel verimlilik ve iş tatmini üzerindeki sonuçlar
	2.1.7. Mobbing mağdurlarının profil özellikleri
	Tablo 2.1. Mobbing mağdurlarının profil özellikleri
	2.1.7.1. Bireysel ve sosyo-kültürel özellikler
	Mesleki özellikler ve çalışma koşulları
	2.2. Presenteizm
	2.2.1. Presenteizm kavramı
	2.2.2. Presenteizmin tarihçesi ve kavramsal gelişimi
	Tablo 2.2. Presenteizmin tanımlandığı çeşitli model türleri
	2.2.3. Presenteizmi tetikleyen faktörler
	Yüksek performans beklentisi
	2.2.4. Presenteizmin İş Hayatındaki Görünümleri
	2.2.4.1. Zorunlu devamlılık (Zorunlu presenteizm)
	Gönüllü devamlılık (Gönüllü presenteizm)
	2.2.5. Presenteizmin sonuçları
	2.3. Mobbing ve Presenteizm İlişkisi
	2.4. Sağlık Sektöründe Mobbing ve Presenteizm
	2.4.1. Sağlık çalışanlarının çalışma koşulları
	2.4.2. Hemşirelerde mobbing ve presenteizm
	Tablo 2.3. Hemşirelerde mobbing ve presenteizmin sonuçları
	2.5. Sağlık Sektöründe Eğitim ve Farkındalık Programları
	Tablo 2.4. Sağlık sektöründe mobbing ve presenteizme yönelik çözüm önerileri
	2.5.1. Hemşirelerde mobbing ile mücadele yöntemleri
	Tablo 2.5: Türkiye ve Dünyada hemşirelerde mobbing üzerine yapılan çalışmalar ve karşılaştırmalı sonuçları
	Hemşireler arasındaki iletişim ve işbirliğinin önemi
	Örgütsel destek ile mobbing ve presenteizmin azaltılması
	Çalışan hakları ve yasal destek mekanizmaları üzerine farkındalık geliştirme
	Mobbing ve presenteizm farkındalığı için eğitim programlarının geliştirilmesi

	3. GEREÇ VE YÖNTEM
	3.1. Araştırmanın Amacı
	3.2. Evren ve Örneklem
	3.3. Veri Toplama Yöntemleri
	3.3.1. Demografik bilgi formu
	3.3.2. Mobbing davranış ölçeği
	3.3.3. Stanford presenteizm ölçeği
	3.4. Ölçek ve Alt Boyutlarına Ait Güvenirlik Analizi
	3.5. Verilerin Analizi
	3. 6. Araştırmanın Etik Boyutu

	4. BULGULAR
	4.1. Hemşirelerin Sosyo-Demografik Özelliklerine Ait Bulgular
	Tablo 4.1. Hemşirelerin sosyo-demografik özelliklerine ait bulgular
	4.2. Hemşirelerin Mobbing Davranış Ölçeği İçin Doğrulayıcı Faktör Analizi
	4.3. Hemşirelerin Presenteizm Ölçeği İçin Doğrulayıcı Faktör Analizi
	4.4. Katılımcılara Uygulanan Hemşirelerin Mobbing Davranış Ölçeğine Ait Betimleyici İstatistikî Bulgular
	Tablo 4.2. Katılımcılara uygulanan hemşirelerin mobbing davranış ölçeğine ait betimleyici istatistiki bulgular
	Tablo 4.3. Hemşirelere uygulanan kendini gösterme ve iletişim oluşumuna saldırılar alt boyutunun maddelerine ait katılım düzeyleri
	Tablo 4.4. Hemşirelere uygulanan sosyal ilişkilere saldırılar alt boyutunun maddelerine ait katılım düzeyleri
	Tablo 4.5. Hemşirelere uygulanan itibara saldırılar alt boyutunun maddelerine ait katılım düzeyleri
	Tablo 4.6. Hemşirelere uygulanan kişinin yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırılar alt boyutunun maddelerine ait katılım düzeyleri
	Tablo 4.7. Hemşirelere uygulanan kişinin sağlığına doğrudan saldırılar alt boyutunun maddelerine ait katılım düzeyleri
	4.5. Katılımcılara Uygulanan Hemşirelerin Presenteizm Ölçeğine Ait Betimleyici İstatistiki Bulgular
	Tablo 4.8. Katılımcılara uygulanan hemşirelerin presenteizm ölçeğine ait betimleyici istatistiki bulgular
	Tablo 4.9. Hemşirelere uygulanan hemşirelerin presenteizm ölçeği’nin maddelerine ait katılım düzeyleri
	4.6. Hemşirelerin Sosyo-Demografik Özelliklerine Göre Hemşirelerin Mobbing Davranış Ölçeği ve Hemşirelerin Presenteizm Ölçeği’ne Ait Puanların Karşılaştırılması
	Tablo 4.10. Hemşirelerin yaşlarına göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	Tablo 4.11. Hemşirelerin cinsiyetlerine göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	Tablo 4.12. Hemşirelerin eğitim düzeylerine göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	Tablo 4.13. Hemşirelerin medeni durumlarına göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	Tablo 4.14. Hemşirelerin işyerine çalışma sürelerine göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	Tablo 4.15. Hemşirelerin haftalık çalışma sürelerine göre hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği’ne ait puanların karşılaştırılması
	4.7. Hemşirelerin Mobbing Davranış Ölçeği ve Hemşirelerin Presenteizm Ölçeği Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi
	Tablo 4.16. Hemşirelerin mobbing davranış ölçeği ve hemşirelerin presenteizm ölçeği arasındaki ilişkilerin incelenmesi
	4.8. Çalışmaya Katılan Hemşirelerin Presenteizm Algıları Üzerine, Mobbing Davranış Algılarının Etkisinin İncelenmesi
	Tablo 4.17. Çalışmaya katılan hemşirelerin presenteizm algıları üzerine, mobbing davranış algılarının etkisinin incelenmesi
	4.9. Çalışmaya Katılan Hemşirelerin Mobbing Davranış Ölçeği Alt Boyutlarının, Hemşirelerin Presenteizm Algıları Üzerine Etkilerinin İncelenmesi
	Tablo 4.18. Çalışmaya katılan hemşirelerin presenteizm algıları üzerine, mobbing davranış alt boyut algılarının etkisinin incelenmesi

	5. TARTIŞMA
	5.1. Bulguların Tartışılması

	6. SONUÇ VE ÖNERİLER
	6.1. Sonuç
	6.2. Öneriler

	7. KAYNAKLAR
	8. EKLER
	8.1. EK 1 Etik kurul kararı
	8.1. EK 2 Atatürk Üniversitesi Ölçek Uygulama İzni
	8.1. EK 3 Soru Formu
	Kişisel Bilgi Formu
	8.1. EK 4 Mobbing Davranış Ölçeği
	8.1. EK 5 Presenteizm Ölçeği


