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ONSOZ
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OZET
YUKSEK LiSANS TEZI
MOBBINGIN ORGUTSEL GUVEN VE iSTEN AYRILMA NiYETI
UZERINE ETKISI

YILMAZ, Fazilet
Isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Ozge DEMIRAL
Kasim 2018, 111 Sayfa

Bu c¢alisma, banka c¢alisanlarinin mobbing davranislarina maruz kalma
durumlarii, mobbing boyutlarinin, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskilerini ve etkilerini incelemektedir. Bu kapsamda Nigde’de bulunan kamu
bankalar1 ve 6zel bankalarda gorev yapan c¢alisanlara anket uygulanmistir. 19 farkh
banka subesi 164 calisandan elde edilen veriler analiz edilmistir.

Calismada mobbing, Orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti kavramlari
ayrintilariyla agiklanarak aragtirmanin hipotezleri belirlenmistir. Hipotezleri
cevaplayabilmek icin korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma
sonucunda mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iliski bulunmustur.
Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir anlamh iliski
bulunmamustir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizlerinde mobbingin isten ayrilma
niyeti tizerinde ayni yonde anlamli etkisi bulunmustur. Yoneticiye giivenin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlaml etki bulunmamistir. Calisma arkadaslarina giivenin
isten ayrilma niyeti {izerinde aksi yonde anlamli etkisi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Orgiitsel Giiven, Isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT
MASTER THESIS
THE EFFECT OF MOBBING ON ORGANIZATIONAL TRUST AND
TURNOVER INTENTION

YILMAZ, Fazilet
Department of Business Administration
Department of Management and Organization Science
Supervisor: Asst. Prof. Ozge DEMIRAL
November 2018, 111 Pages

This study examines the relationships between bank employees' exposure to
mobbing behaviors, mobbing dimensions, organizational trust and turnover intention.
In this context, a questionnaire was applied to public banks and private banks in
Nigde. The data obtained from 194 employees in 19 different bank branches were
analyzed.

In this study, the concepts of mobbing, organizational trust and turnover
intention are explained in detail and the hypothesis of the research is determined.
Correlation and regression analyzes were performed to answer hypotheses. As a result
of the study, a significant relationship was found between mobbing and turnover
intention. There was no significant relationship between organizational trust and
turnover intention. In the hierarchical regression analysis, it was found that mobbing
had a significant effect on the turnover intention. Trust to the manager has no
significant effect on turnover intention. Trust in the colleagues has a negative effect
on turnover intention.

Key words: Mobbing, Organizational Trust, Turnover Intention
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

1.1. CALISMANIN ONEMi

Calisanlarin istleri, astlar1 veya kendisiyle ayni diizeyde olan kisiler tarafindan
sistematik bicimde ve uzun silire devam edecek sekilde magdura yonelik yapilan
tehdit, siddet, asagilama gibi olumsuz kotii davramigslari  mobbing olarak
tanimlanmistir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2008: 3). Calisma hayatinda mobbing
kavramini ilk defa 1980’li yillarin basinda Heinz Leymann kullanmistir. Leymann,
caligsanlarin birbirleri arasinda, benzer sekilde uzun siireli saldirgan ve diismanca
davranislar ile ilgili yaptig1 saptamalar sonrasinda bu adi1 vermistir (Tinaz, 2006: 14).
Mobbing davranislarin1 uygulayan kisi siirekli ve sistematik olarak bu diismanca
davranislar1 yapmakta boylece ¢alisanin yilmasina neden olmaktadir. Magdur bunun
sonucunda maddi ve manevi zarara ugramakta, ciddi psikolojik travmalar
gecirebilmektedir. Mobbing, insanlara ve kurumlara verdigi zararlar nedeniyle ¢esitli
bilimlerde de arastirma konusu olmustur.

Orgiitsel giiven, calisanin igvereninin giivenilir ve agik sozlii olacagi, verdigi
sozlerini de yerine getirecegi yoniindeki inancidir (Kalemci Tiiziin, 2007: 97). Orgiit
icinde giiven oldugu zaman, ¢alisanlarin ise devamsizliklari, is terki, isgiicii devri ve
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir, calisanlar karar verme siirecine katildigr zaman

motive olarak islerine de sikica sarilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin orgiitiine karsi besledigi koti tutumlar
sonrasinda Orgiitiinii ve isverenini kendi istegi ile birakma kararina bagl olarak ortaya
¢tkmaktadir. Isten ayrilma niyetinde, calisan siirekli orgiitii terk etme diisiincesine
sahip olmakta veya alternatif i olanaklarin1 degerlendirerek kendine yeni bir is

bulmaya yonelmektedir.

Orgiit icinde igverenlerin giiven duygusu yaratabilmeleri icin adaletli ve
paylagimin gii¢lii oldugu bir ortam olusturmasi gerekmektedir. Mobbing, ¢alisanin
ruhunu ve bedenini etkilemektedir. Calisana deger verilen, sikdyetlerinin dinlendigi,
kurum i¢inde iletisimin giiclii oldugu ortamlarda orgiitsel giiven ve calisan baglilig

artarken mobbingin yasanmasina engel olunabilir. Bdoylece isten ayrilma niyetleri



azalabilir. Isyerinde yasanan huzursuzluk ortaminda ortaya ¢ikabilecek mobbing ve
giivensizlik sonucunda galisan isten ayrilmay1 tercih edebilecektir.

Calisan ve orgiit arasindaki giivene dayali iligkilerin yaratilmasi uzun zaman
alabilmekte ancak kuruma yaptig1 iyilestirmelerle onlarin giivenini kazandigi zaman
bu giiven uzun siire devam edebilmektedir. Mobbing ile 6rgiitsel giiven birbirini
etkilemektedir. Orgiit icinde c¢alisanlar ydneticilerine giivenmezse, arkadaslari ile
olumlu iletisimde bulunamazsa, orgiit icindeki bu eksiklik mobbinge zemin
hazirlayabilecektir. Mobbing magduru kendisini siirekli tehdit altinda hissetmekte ve
orgiit tarafindan bunu engellemek tlizere bir yontem gelistirilmedigi siirece, bu durum

artarak devam edebilmektedir.

Calisma; mobbing, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan
literatiir ¢aligmalarini, detayli bir sekilde ele alarak bankacilik sektorii ile

iligkilendirmesi agisindan dnemlidir.

Literatiir incelendiginde mobbing, Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti ile
ilgili ayr1 ayri arastirmalar olsa da literatiirde bu ii¢ degiskenin birbirleriyle olan
iligkisi ve etkisi ile ilgili yapilan arastirmalara rastlanmamistir. Arastirmacilarin
mobbing, orgiitsel gliven veya orgiitsel giiven isten ayrilma niyeti ile diger kavramlari
iliskilendirerek yaptiklar1 analizlerini daha ¢ok hizmet ve egitim sektoriinde
gerceklestirdikleri goriilmiistiir. Orgiitsel giivene yonelik yapilan arastirmalarda
calisma arkadaglarma giiven iliskisi ile ilgili yapilan analizlerin eksikligi fark
edilmistir. Bu nedenle ¢alismanin degiskenler ve 6rnekleminin degistirilerek baska bir

arastirmaya konu olabilecegi diisiiniilmektedir.
1.2. CALISMANIN AMACI

Is hayatinda bulunan ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu, isyerinde mobbing
eylemlerine maruz kalmaktadir. Catisma ile baslayan saldirgan eylemlerle devam
eden mobbing, ¢alisanin hayatin1 zorlastirmakta, severek geldigi isine artik gelmek
istememesine neden olabilmektedir. Isyerinde olusan giiven eksikligi banka
calisanlarinda ise yonelik isteksizlik yaratabilmekte, performansi etkileyerek
hedeflerin diismesine yol agmaktadir. Bunun sonucunda orgiitiin basaris1 diismekte ve
isten ayrilan galisanlar sonrasinda da ciddi maliyetlerle karsilagiimaktadir.

Bankacilik sektoriinde yapilan saldirgan eylemler sonrasinda orgiitiin de bu

duruma sessiz kalmasi sonrasinda orgiit i¢inde giivensizlik meydana gelmektedir.

2



Oysa ki, orgiitsel giivenin hakim oldugu ortamlarda; yardimlasma ile verimlilikte
artts olmakta bunun sonucunda da orgiit i¢inde yapilan yatirnmlarin maliyeti
azalmakta ve performans artisi olmaktadir. Orgiit icinde meydana gelen catismalarin
yerini hosgorii ve dayanisma almaktadir. Orgiit iginde olusan giiven ortami sonrasinda
caliganlarin orgiite bagliliklar1 artarak isten ayrilma niyetleri de olusmayacaktir.

Bu ¢alisma bankalarda yasanan mobbingin, 6rgiitsel giiven ve isten ayrilma
niyetini etkiledigi diisiincesiyle hazirlanmistir. Mobbing ile orgiitsel giiven; mobbing
ile isten ayrilma niyeti; mobbing, Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskiyi ve etkiyi ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.

1.3. CALISMANIN YONTEMIi

Mobbingin, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek
amaciyla hazirlanan bu ¢alismam kuramsal (teorik) ve deneysel (ampirik) olmak
iizere iki boliimden meydana gelmektedir. Calismanin kuramsal kisminda
mobbing, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti konularina iliskin deginilmis
olup bu ¢alisma ile alakali literatiirde bir¢ok ¢alismanin yapildigi goriilmiistiir.

Fakat bankacilik sektoriinde belirtmis oldugum konularin hepsinin bir
arada ele alindig1 c¢alismaya rastlanmamistir. Calismama iliskin kullanilan
kaynaklar, Ulkemiz iiniversite kiitiiphanelerinden, ulusal ve uluslararas1 cesitli
yayinlardan ve internet kaynaklarindan olusmaktadir. Calismanin teorik kismi da
bu kaynaklar ele alinarak yapilmistir. Calismanin teorisi olusturulduktan sonra,
Nigde Ili ve Bor Ilgesinde bulunan 19 adet kamu ve 6zel bankada gorev yapan
calisanlara yonelik, ankete dayali bir arastirma gerceklestirilmistir. Anketten elde
edilen verilerin analiz edilmesi sonrasinda elde edilen bulgular dogrultusunda,
kamu ve Ozel banka c¢alisanlarinin mobbing, Orgiitsel giliven ve isten ayrilma

niyetlerinin etkisi belirlenmeye calisilmstir.

Calismanin deneysel kisminda, kamu ve 6zel banka ¢alisanlarinin mobbingin
orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amacla,
Leymann (1993) 45 soruluk “Psikolojik Terdr Olgegi”, Nyhan ve Marlow’ un (1997)
12 soruluk orgiitsel giiven olcegi ve Camman ve digerleri (1979) tarafindan
gelistirilen ve 3 sorudan olusan isten ayrilma niyeti Olcegi ile anket formlari

hazirlanmistir. Veri toplamak amaciyla banka ¢alisanlarina bu anketler uygulanmistir.



1.4. CALISMANIN PLANI

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci bolim olan giris boliimiinde,

calismanin 6nemi, amaci, ¢alismanin yontemi ve ¢alismanin plani yer almaktadir.

Ikinci béliimde, mobbing kavrami, tanimi, siireci ve asamalari, nedenleri,
benzer kavramlarla karsilastirilmasi, gesitleri, basa ¢ikma yontemleri, diinyada ve

tilkemizdeki durumu ve sonuglarina yer verilmektedir.

Uglincii boliimde, glivenin tanimi ve tiirlerinden sonra, orgiitsel giivenin tanimi

ve Onemi, boyutlari, modelleri, 6nemi, yararlari ve sonuglarina yer verilmektedir.

Dordiincii boliimde, isten ayrilma niyetinin tanimina ve olusturan sebeplere
deginilmektedir. Ayrica isten ayrilmalarla olusan isgiicii devir orani agiklandiktiktan

sonra isten ayrilma niyetinin dnlenmesi ve sonuclarina yer verilmektedir.

Besinci boliimde; Nigde ili ve Bor Ilgesinde yer alan 19 adet kamu ve dzel
bankada c¢alisan personellerle anket yapilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda
olusan bu bolimde Onemine, amacina, kapsamina, kisitlarina, modeline,
hipotezlerine, yontemine deginilmektedir. Daha sonra veriler dogrultusunda

degerlendirmeler yapilmistir.

Sonu¢ ve Onerilerin yer aldigi son bdliimde, banka calisanlarina ydnelik
yapilan bu aratirmanin teorik ve aragtirma bdlimlerine yonelik tespitler ve

degerlendirmeler yer almaktadir.



IKiNCi BOLUM

MOBBING

2.1. MOBBINGIN TARIHSEL GELIiSIMi

“Mobbing”, olgusu ¢ok eskiye dayanmasina ragmen, onun arastirmalara dahil
edilmesi ancak 1980’ lerde baslamistir. Avusturyali bir etoloji uzmani olan Konrad
Lorenz mobbingi ilk defa tanimlayan kisidir. Lorenz, mobbingi kii¢iik hayvan
gruplarinin kendilerine tehdit olarak gordiikleri biiyliik bir hayvani korkutmak igin
yaptiklari, bir hayvan grup davranisi olarak ifade etmistir (Mercanlioglu, 2010: 38).

Ilerleyen yillarda ise Isvecli bilim adami Dr. Peter Paul Heinmann okullarda
ogrenciler arasinda goriilen zorbalik ve taciz olaylarmi ele alarak, 1972 yilinda
Isvec¢’te Mobbing: Group Violence Among Children adli kitabini yaymlamistir. Buna
gore, cocuklar arasindaki zorbalik ve siddet hareketlerine engel olunamadiglr zaman
magdurlarin mobbingten dolayr umutsuzluk ve korkuya kapildiklarini daha sonra da

intihar egilimi gosterebildiklerini vurgulamistir (Erdogan, 2009: 319).

Brodsky’ nin (1976) “The Harrassed Worked” adli kitabinda orgiitlerde
yaganan mobbinge yakin kavram olarak tacizi ifade etmistir. Ancak Brodsky bu
konular1 mobbing baglaminda, dogrudan ve bilingli olarak analiz etmeyerek orgiitteki
calisganin giinlilk hayatindaki zorluklarin yarattigi stres ve gerginlik {izerinde
durmustur. Bagkalarin1 yipratmak, eziyet etmek, engellemek ve tepki almak amaciyla
tekrarlanan ve devamlilik gosteren, yoneldigi kisi lizerinde baski yapan, o kisiyi
korkutan ve bezdiren davranislari taciz olarak tanimlamistir. 1983 yilinda ergenlik
cagindaki ili¢ gencin intiharindan sonra, 0 déonemin Milli Egitim Bakani Norveg’te,
Dan Olweus’un yiiriittiigli genis capli bir arastirma baslatmigtir. Yapilan bu
arastirmayla magdurlarin okullardaki durumlarimi ve yasanan zorbaliklarini ortaya
cikarmak amaglanmistir. Yasanan olaylarda "olguyu" tanimlamak ic¢in zorbalik
anlamma gelen “bullying” terimini kullanmustir (Ozkul ve Carikg1, 2010: 486; Demir,
2009: 100).

Calisma hayatinda mobbing kavrami, giiniimiizde c¢alisanlarin, isyerindeki
psikolojik siddeti tanimlamak i¢in kullandiklar1 bir kavramdir. Bu kavrami psikolojik

yildirma anlamma gelecek sekilde ilk defa 1984 yilinda isve¢’te “Is Hayatinda



Giivenlik ve Saglik” konulu bir raporun i¢inde Heinz Leymann ortaya atmistir. Ancak
isyerinde psikolojik yildirma bu rapor ortaya ¢ikmadan ¢ok daha once olan bir
durumdu. Ancak 1982 yilina kadar bilimsel olarak bu olaylar giindeme gelmemisti
(Karavardar, 2009: 4). Dr. Heinz Leymann bu yillarda, mobbingi is yerinde
yasanan baski olaylarimi, siddeti ve yildirma davramislarimi ifade ederken

kullanmistir (Erdogan, 2009: 319).

Leymann’in ¢alisanlar arasinda yakin tipte, uzun siireli saldirgan ve diismanca
davranislarin varligina yonelik yaptigi saptamalar sonucunda, bu kavrami kullandigi
goriilmektedir. Calisma hayatindaki diismanca davranislar, Leymann’dan 6nce
baskalar1 tarafindan fark edilip tanimlanmamistir. Bu yiizden Leymann’ 1n
diisiinceleri ve arastirmalari, biitiin diinyada isyerlerindeki mobbing davranislarina
yonelik arastirmalara temel olusturmaktadir (Tinaz, 2006: 14). Leymann, mobbing
olgusunun orgiitlerde meydana geldigini belirtmistir. ~ Ayrica meydana gelen
mobbingin Orgiitlerde olugsma sekline yani nasil ortaya ¢iktigina, Kimlerin
etkilenecegine, meydana gelen yikimlar1 sonrasinda bireylerin yasadigi sorunlari

anlatmistir (Kaya, 2015: 79).

Leymann, ¢alisma hayatinda psikolojik terér veya mobbingi; birden fazla
veya bir kiginin sistematik olarak etige uymayan sekilde kotii muamelelerle
iletisim seklinde ve siklikla (neredeyse her giin) yapilan eylemler ve uzun bir siire
boyunca (en az alt1 ay) gerceklesen ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik,
psikosomatik ve sosyal sefalet seklinde agiklamaktadir (Leymann, 1990: 119).
Magdur yasadigi bu siirecte, sistematik bir damgalanmaya maruz kalmakta ve
sonrasinda yasadigi haksizliklar artarak devam etmektedir. S6z konusu kisi, orgiitten
ayrilsa bile yasadig1 damgalanmalar1 nedeniyle is bulmakta da zorlanmaktadir. Cilinkii
is basvurulari, kotlileyen referanslari nedeniyle olumsuz olmaktadir. Genellikle bu
trajik kaderi yasatanlar da is arkadaslar1 ya da orgiit yonetimi olmaktadir. Leymann,
orgiitlerde mobbingin sikligini tespit etmek icin “Psikolojik Terdr Olgegi” (Inventory
of Psychological Terror -LIPT)’ ni gelistirmistir (Leymann, 1990: 120).

Almanya, iskandinavya ve Italya'da “mobbing” terimi siklikla kullanilirken
Ingilizce konusan iilkelerde ise mobbing yerine “zorbalik” daha ¢ok kullanilmaktadir
(Kovacic, Podgornik, Pristov ve Raspor, 2017: 179). Sozciik dilimize yabanci

literatiirde oldugu gibi dnce “mobbing” olarak girmistir. Mobbing kavrami dilimizde
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“isyerinde psikolojik taciz”, “is yerinde psikosiddet”, “is yerinde psikolojik terdr”,
“isyerinde psikolojik siddet”, “is yerinde duygusal taciz”, “is yerinde manevi taciz”,
“is yerinde zorbalik”, “is yerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldir1” gibi adlar ile
anilmaktadir. Mobbingi ¢ok fazla sozciikle ifade etmek tek sozciikle ifade etmekten
daha uygun olacagi ¢ok fazla adinin olmasindan anlasilmaktadir. Mobbingin,
calisanin is yerinde meydana gelmesi ve siireklilik arz etmesi en 6nemli 6zellikleri

arasinda yer almaktadir (Goktiirk ve Bulut, 2012: 54).
2.2. MOBBING iLE iLGILIi TANIMLAR

Ingilizce’de “rgiitsel baski” manasma gelen mobbing “tomob” kékiinden
gelmektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) mobbing sdzciigiinii, “intikamc,
acimasiz, seytanca, Kinci ve onur kirict eylemler araciligiyla bir veya bir grup is¢iye
zarar vermeyi amaglayan saldirgan davranislar” olarak tanimlamaktadir. Avrupa
Komisyonu ise “kisilerin isleri ile ilgili durumlarda taciz edildigi, tehdit edildigi ya da
kiigtimsendigi, onlarin giivenliklerine varoluslarina ve sagliklarina karsi agikca

meydan okundugu olaylar biitiinii” olarak tanimlamaktadir (Yavuz ve Baser, 2014: 2).

Einarsen (1999) mobbingi, bir veya daha fazla ¢alisana yonelik tekrarlanan,
isteyerek ya da istemeden ¢alisana yonelik yapilan, siireklilik arz eden, utandirici,
kiigiik dustirticti, psikolojisini ve performansini kotiilestiren, olumsuz bir ¢alisma

ortamina neden olan hareketler olarak tanimlamaktadir (Ozkul ve Carikg1, 2010: 484).

Davenport, Schwartz ve Elliot (2003) kisilerin duygularina yonelik yapilan
saldirilar, etrafindaki kisileri diger kisiye karsi etrafina g¢ekip kiskirtarak ona
dogru yapilan psikolojik saldirilar, ima, alay gibi yollarla onun ¢evresindeki
sayginligin1 azaltarak isinden c¢ikarmaya zorlama olarak tanimlamislardir
(Mercanlioglu, 2010: 39).

Mobbing, “Mob” kdkiinden gelmektedir ve Ingilizce bir kelimedir. “Mob”
kelimesi, “asir1 siddetle alakali ve yasaya uygun olmayan kalabalik” manasina
gelmektedir. Kelime, Latince “kararsiz kalabalik” manasina gelen “mobile vulgus”
tan tiiremistir (Ilhan, 2010: 1176). Zamanla mobbing ile ilgili yapilan ¢aligmalarin
cogalmasiyla Tiirk Dil Kurumu yasanabilecek kavram kargasasina engel olmak icin
mobbinge karsilik “bezdiri” kelimesini kabul etmistir. TDK sozliiginde “bezdiri”
sozcugii; “is yerlerinde, okullarda veya bunun gibi toplumlarda belirli kisileri hedef

alarak, caligmalarin1 sistemli bir sekilde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak
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yildirma, dislama, gozden disiirme” ifadesiyle tanimla yapilmistir (Cogenli ve
Asunakutlu, 2016: 18).

Calisma hayatinda mobbing kavrami, giiniimiizde calisanlarin, isyerindeki
psikolojik siddeti tanimlamak igin kullandiklari bir kavramdir. Bu kavrami psikolojik
yildirma anlamma gelecek sekilde 1984 yilinda Isveg’te “Is Hayatinda Giivenlik ve
Saglik” konulu bir raporun i¢inde Heinz Leymann ilk defa ortaya atmistir. Ancak
isyerinde psikolojik yildirma bu rapor ortaya ¢ikmadan ¢ok daha 6nce olan bir
durumdu. 1982 yilindan sonra bilimsel olarak bu olaylar giindeme gelmeye
baslamistir (Karavardar, 2009: 4). 1980°1i yillarda Dr. Heinz Leymann, mobbingi “is
hayatindaki baski, siddet ve yildirma hareketlerini” tanimlamak i¢in kullanmistir
(Erdogan, 2009: 319). Leymann 1990 yilinda, mobbingi “bir kisiye dogru bir kisi
veya birkag kisi tarafindan sistematik bir sekilde yoneltilen diigmanca ve etik olmayan
iletisim”  seklinde tanimlamaktadir. Leymann bu tanimima 2012 yilinda, zaman
kavramini ekleyerek ara sira veya her giin, yani magdura uzun siiren belli araliklarla

tekrarlanmasini da eklemistir (Kovacic ve digerleri, 2017: 179).

Mobbing, c¢alisanlarin ¢alistiklar1 yerdeki diismanca yapilan, koti
muamelelerin ¢ok fazla tliriinii igermektedir. Bunlar; kotl iletisimden, kisilerin
toplumsal(sosyal) iliskilerine, itibar ile haysiyetlerine, yasam ve c¢alisma
hayatindaki islerine yonelik yapilan saldirilara ve dogrudan kisinin beden ve ruh
saglhigina yonelik davranislar ¢ok fazla tiirden olusmaktadir. Calisma yasaminda
goriilen mobbing hem 0Orgiit ¢alisanlart hem de orgiit ¢iktilar1 agisindan 6nemli bir
konu olarak ele alinmaktadir (Aslan ve Akargay, 2013: 27-28).

Tim Field, mobbingi tanimlarken devamliligina ve acimasizca devam etmesine
dikkat cekmektedir. Ayrica magdurun oOzgilivenine, kendine duydufu saygisina
yonelik saldirilart da mobbing olarak tanimlamaktadir. Bu davranigsa istlinliik
kurmak, onun isten ¢ikarilarak yok etme istegi neden olabilmektedir. Tim Field’a gore
mobbing uygulayanlar ortaya ¢ikardigi hareketleri sonrasinda dogurdugu sonuglari
kabullenmemektedir (Kaya, 2015: 79).

Lutgen-Sandvik ve digerleri (2007), mobbingin igyerindeki siirekliligini
kavramlastirirken birinci, ikinci ve iigiincii derece yaniklara benzetmislerdir. Ornegin,
en lst diizeydeki, zorbalig1 "iclincii dereceden " yanik sonucunda " ... derin yara izi

ve kalici hasar " olarak ifade etmislerdir (Martin ve Lavan, 2010).



Tablo 1. Leymann’in Mobbing Eylemleri Tipolojisi

Kendini Sosyal iligkilere | Kisi Itibarina | Mevki  ve  izel | Saghga Yonelik
Gostermeye ve | Yonelik Saldirlar Yonelik Saldirilar Konumun Saldirlar
letisime  Yonelik Kalitesine Yonelik
Saldirllar Saldirlar
Kendini  gésterme | Magdurla Arkasindan  kotii | Ozel gorev verilmez | Tehlikeli ve agir
olanagi, iletisimi | konusulmaz konusulur ve degersiz | isler verilir
kisitlanir hissettirilir
Sozii siirekli kesilir | Magdurun Dedikodular ortada | Magdura  verilen | Magdura  fiziksel
bagkalarina ulagmasi | dolasir isler geri alinir, | siddet tehditleri
engellenir faaliyetlerden yapilir
mahrum birakilir
Magdura bagirilir, | Magdura diger | Magdur giiliing | Magdura anlamsiz | Magdurun  goziinii
magdur yiiksek | ¢aliganlardan ayri bir | durumlara isler verilir korkutmak igin hafif
sesle azarlanir ig yeri verilir diistirtiliir siddet uygulanir.
Magdurun  yaptigi | Meslektaglarmin Magdurun Magdura  kendini | Magdura sagligi
is, Ozel yasami | magdurla konugmasi | psikolojik gostermesine firsat | i¢in ciddi sonuglara
elestirilir yasaklanir rahatsizligi oldugu | vermeyen isler | neden  olabilecek
sOylenir verilir fiziksel  saldirlar
yapilir.
Magdur telefonla | Magdur yokmus gibi | Magdura psikolojik | Magdurun isi | Kasith olarak
taciz edilir is ortaminda degilmis | muayene gegirmesi | siirekli degistirilir, | biiyiik paralar
gibi davranilir icin baski yapilir yeni igler verilir. harcamaya zorlanir
Magdur tehdit alir. Magdurun 6z | Magdurun 6z | Is yerine ya da
(yazili/sozlii) giivenini  olumsuz | giivenini evine zarar vermek

etkileyen bir is

etkileyecek, algaltict

icin kazalara sebep

yapmaya zorlanir isler verilir olunur
Jestler ve bakislarla Magdurun ¢abalari, | Magdura Magdura cinsel
magdurla  iletisim yanli ve kiigiiltiicii | kapasitesinin saldirilar taciz (vb.)
reddedilir sekilde yargilanir diginda, zor isler | yapilir

verilir

Imalar yoluyla Magdurla alay
magdurun  varhigt edilir (Opzrii,
reddedilir dini/siyasi goriisii,

Etnik kokeni, 6zel

hayat1

Kararlar1 sorgulanir
Hakaret
edilir/cinsel imalar
yapilir

Kaynak: Karakus, 2013: 184




Mobbingi, ¢alisanlara tistiindeki hiyerarsik amiri, kendi ¢alisma pozisyonunun
altindaki calisan veya ayni pozisyondaki c¢alisanlar uygulayabilmektedir. Magdura
yonelik, sistematik bir sekilde olumsuz kotii davranislarla siirekli devam etmesi
seklinde de tanimlanmaktadir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2008: 3).

Mobbing konusundaki arastirmalar gosteriyor ki, mobbing en az siiresi 6 ay
stirmektedir. Ortalama 15 ay devam etmektedir. Mobbinge ugrayan ¢alisan iizerinde
halic1 hasarlar birakmaya basladig1 siire ise 29-46 ay arasinda saptanmistir (Tinaz,
2006: 13). Leyman bu yasanan mobbing siirelerine ayn1 sekilde katilmakta ve kisinin
calisma yasaminda 30 yillik siirede mobbinge maruz kalma riskinin %25 oldugunu
belirtmektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitine gore is yerlerinde karsilasilan
problemlerin en biiyiiklerinden biri de mobbing eylemleridir ve yasanan mobbing

eylemleri ¢alisanin giivenligini tehdit etmektedir (Atman, 2012: 160).

Tablo 2. Diinyada Yapilan Calismalarda Mobbing Kavram Yerine Kullanilan

Terimler
TERIM YAZAR\YIL
Brodsky (1976), Vartia (1993), BjorkqvistOsterman & H jelt
Harassment )
— Back (1994), Einarsen (1999), Hogh (2005)
Scapegoating Theylefors (1987)
) Matthiesen, Raknes ve Rrokkum (1989), Leymann (1990),
Mobbing
Zapf (1999)

Psycholojical Terror

Leymann (1996)

Workplace Travma

Wilson (1991)

Workplace Bullying

O’ Hagan (2002), Middleton — Moz&Zawadski (2002)

Pettytyranny Ashforth (1994)
Einarsen&Skogstad (1996), O’ Moore, Seigne, McGuire&
Bullying Smith (1998), Field (1999), Hoel& Cooper (2002), Ramsey

(2002), Koch (2003), Hogh (2005)

Emotional Abuse

Keashly, Ttrott&MacLean (1994), Keashly ( 1998), Einarsen
(1999)

Moralharassment

Marie — France Hirigoyen (1998)

Misteatment

Einarsen (1999)

Victimization

Einarsen (1999)

Kaynak: Yavuz ve Baser,

2014: 4
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Tablo 2° de goruldigii gibi mobbing kavrami yabanci literatiirde ¢ok farkli
kelimelerle adlandirilmistir. Tiirkiye’de de literatiir taramasi1 sonucunda mobbing ile
ilgili degisik adlandirilmalarin oldugu goriilmektedir. Tablo 3’ te Tiirkce literatiirde

“Mobbing” terimi yerine kullanilan terimler gosterilmektedir.

Tablo 3. Tiirkiye’de Yapilan Calismalarda Mobbing Kavrami Yerine Kullanilan

Terimler

TERIM YAZAR/ YIL

Is Yerinde Duygusal Taciz Onertoy (2003)

Is Yeri Terorii Tutar (2003)
Orgiitsel Psikolojik Siddet Tutar (2003)
Yildirma Yiicetiirk (2003)
Is Yerinde Yildirma Baltas (2004), Baykal (2005)
Is Yeri Fobisi Dokmen (2004)
Yildirma Dokmen (2004)
Kurum Depresyonu Dokmen (2004)
Yutucu Rekabet Baykal (2005)

Is Yerinde Zorbalik Arpacioglu (2005)
Is Yerinde Duygusal Saldir1 Cobanoglu (2005)
Is Yerinde Psikolojik Taciz Tinaz (2006)

Kaynak: Yavuz ve Baser, 2014: 4

Zapf, Knorz ve Kulla mobbingi, segilen kisilere kasitli bir sekilde kotii niyetli
uzun siiren davraniglarla yapilan toplumsal bir g¢atisma olarak tanimlamislardir

(Cogenli ve Asunakutlu, 2016: 18).

Bugiine kadar, mobbingin evrensel olarak kabul edilmis bir tanim1 iizerinde
anlagsmaya varilan bir hiikim bulunmamaktadir (Martin ve Lavan, 2010). Ancak,
mobbing konusunda ¢ok degisik tanimlar yapilmis olsa da mobbing ile ilgili ¢alisan
arastirmacilarin  ¢ogunun ortak goriis i¢inde olduklar1 bazi1 temel noktalar
bulunmaktadir. Bu temel noktalar, magdura yonelik kotii niyetli ve saldirgan
davranislar lizerinde toplanmakta ve bir defa ile sinirli kalmayip birbirinden bagimsiz
olarak siirekli veya sik stk meydana gelerek, bir siire sonra da devam eden davraniglar
Olmasidir. Genellikle mobbing taraflari arasinda belirgin bir gii¢ dengesizligi
bulunmaktadir (Goktiirk ve Bulut, 2012: 55).
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Mobbingin ¢alisan {izerindeki olumsuz etkileri daha ¢ok psikolojik oldugu igin
tespit edilmesi giigtiir. Mobbing uygulayan genellikle birden fazladir. Mobbing
uygulayicis1  genellikle sahidin  olmadigi kapali kapilar ardinda siddeti
uygulamaktadir. Ancak magdurun yasadiklari karsisinda psikolojisi artik zayifladigi
icin bliylik hatalar yapmakta, tepkisini asir1 davraniglarla gostererek 6tke patlamasi,
aglama krizi gibi ifadelerle gosterebilmektedir. Bunu da yaparken kontrolsiizligi
arttig i¢in sahidin bol oldugu ortamlarda herkesin gozii oniinde gergeklestirmektedir
(Demir, 2009: 100).

Isyerlerinde, mobbing uygulayanlar magdurlar1 savunmasiz birakmaktadir.
Ayrica bu kisiler magdurlara kendi giigleri disinda calistiklar1 kurumun kendisine
sundugu giicle de magdura saldirmaktadir. Bunun sonucunda da mobbing magduru
mobbingin bas aktorii disinda, kurumun zorbaligi ile de miicadele etmek zorunda
kalmaktadir (Tutar, 2004: 104).

2.3. MOBBING SURECI VE ASAMALARI

Mobbing c¢ogunlukla gatisma ile baslamaktadir. Mobbing uygulayicilarinin
niyeti acik oldugu igin catismaya neden olan sorun giderilmezse mobbing
gelisebilmektedir. Mobbing, sahsin haysiyetine, biitiinliigline ve itibarina
saldirmaktadir. Bu tip duygusal istismarlar birey igin yikici olabilir (Kovacic ve
digerleri, 2017: 179).

Mobbing, calisilan ortamda ahlaka uymayan davranislarla, sanki magdurun
diismaniymig yapilan tavirla, dolayli veya dogrudan sekillerle segilene yonelik

isteyerek yapilan ifadelerdir (Ilhan, 2010: 1177).

Zapf, Knorz ve Kulla, yedi ¢esit mobbing davranigini “sdylentilerin yayilmasi,
sosyal tecrit, sozIii saldirganlik, orgiitsel dnlemler, kurbanin 6zel hayatina saldirmak,
magdurun tutumlar1 ve fiziksel siddet” olarak en ¢ok ortaya ¢ikan davranislar olarak
saptamiglardir (Mulder, Bos, Pouwelse, Dam, 2017: 16). Mobbing calisilan yerde
secgilen kisiye yOnelik bazen etken bazen de edilgen olarak devam eden
davranislarla artrak devam eden bir durumdur. Yasanilan siirecin her asamasinda,
kisiye diizenli olarak duygusal saldiri uygulanmaktadir. Mobbingi daha iyi
anlayabilmek amaciyla yol agan davraniglarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir

(Temizel, 2013: 192-195).
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Mobbingin ¢ogunlukla izledigi siire¢; (Saruhan ve Yildiz, 2012: 470).

Anlagmazlik veya catisma,

e Siirekli ve sikca yapilan saldirgan eylemler,

e Yonetimin katilimi,

e Kisiyi zor veya psikolojik sorunlu olarak adlandirmak,

e lsine son verilmesi seklinde olabilir.
2.3.1. Anlagsmazhk veya Catisma Asamasi

Anlagmazlik veya c¢atigma asamasi, bir c¢atismanin tetiklenmesiyle
baslayabilecegi gibi kisiyi kiskirtarak daha onceden var olan bir c¢atismanin
alevlendirilmesi ile de baslayabilmektedir (Tetik, 2010: 83).

Is ortaminda insanlar bir arada calistigr icin fikir ayriliklar1 ve catismalar
ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda 6nemli olan, yasanan ¢atigmalar1 6nlemek ya
da yok saymak degildir. Yasanilan ¢atismalarla ilgilenerek, meydana getirecegi kot
sonuglart en aza indirmeye c¢alismak Ve hatta c¢ikabilecek faydalarindan
yararlanmaktir. Yoneticiler ¢ikan gatismalarla ilgilenmezse sorunlar zamanla daha da
biiyliyiip baska sorunlara yol agabilir. Bu da c¢alisma ortamimda kotii sonuglar
meydana getirebilir. Bu asama mobbing degildir ancak mobbing davranigina
dontigebilir (Temizel, 2013: 196).

2.3.2. Saldirgan Davramislar Asamasi

Saldirgan davraniglar agsamasinda, ¢alisana psikolojik saldirilar ve saldirgan
davraniglar sergilenmeye baslanmaktadir (Mizrahi, 2013: 446). Bu asamada yoneltilen
davraniglar devamlilik gostermektedir. Devamlilik gosteren bu davranislar diizenli
sekillerde devam etmektedir. Artik hedef olan ¢alisan ile ilgili yonetime sikayetler
gitmeye baslamistir. Magdur ¢alisma ortaminda yalniz birakilarak giinah kegisi haline
getirilmektedir (https://www.csgb.gov.tr).

2.3.3. Yonetimin Katilim

Yonetimin  katilimi asamasinda, yonetim mobbing siirecine dogrudan
katilmaktadir. Hedef alinan kisi sik sik yonetime sikayet edildigi i¢in ortaya c¢ikan

duruma onyargryla yaklagilabilmektedir. Mobbing uygulayanlarin olaylar karsisindaki
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yonlendirmeleriyle yonetim, magdura karsi tavir takinilabilmektedir. Sugu mobbing
magdurunda bularak mobbing uygulayicisina karsi korumamakta, onu yalniz
birakarak, yasanan problemleri ¢ozmemektedir. Mobbing magduru, duruma yonetim
de katildig1 i¢in kurumsal bir giicle kars1 karsiya kalmaktadir. Bu durumda yonetim
de siirece dahil olmustur. Is yerinde magdurun ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim,
magdurun kisiligi ve fiziksel ozellklerine yonelik elestiriler yapmaya baslamakta ve
hatalar1 bulunmaya calisilmaktadir. Magdurun isi ile ilgili temel nitelikleri geri plana
atilmaktadir (Tetik, 2010: 84; Mizrahi, 2013: 447).

2.3.4. Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma

Zor veya akil hastasi olarak damgalanma asamasinda, magdurda psikosomatik
rahatsizliklar goriilmeye baslamaktadir. Calisan kendine, calisma arkadaslarina ve
Orgiitiine olan giivenini yavas yavas kaybetmekte, uykusuzluk, istahsizlik, ise geg
kalma, ise gelmeme istegi, psikomatik rahatsizliklar ve depresyon gibi olumsuz
sonuglar ortaya g¢ikabilmektedir. Magdurun psikolojik ve fiziksel saglig: kotiileserek
depresyona girebilmektedir. Kurumdaki diger kisiler tarafindan akil hastasi,
paranoyak, zor insan damgasi yemektedir. Kurban kendisine kars1 yapilan adaletsizlik
ve kotii niyet gibi duygularla savasmak zorunda kalmaktadir (Goktiirk ve Bulut, 2012:
57).

2.3.5. Cahsanin Isine Son Verme

Calisanin igine son verme asamasinda, magdur kendi istegi ile veya son verme
yoluyla isyerinden ayrilmak durumunda kalmaktadir. Magdur, psikolojik, sosyal,
fiziksel ve maddi sikintilarla kars1 karsiya kalmaktadir (Aver ve Kaya, 2013: 6).

Orgiit, mobbing magdurunun isine son verse veya ¢alisan isten kendi istegi ile
ayrilsa bile genellikle psikolojik siddet devam etmektedir. Ciinkii magdur kotii huylu,
isten anlamaz, uyumsuz olarak damgalandigi i¢in bagvurdugu isyerlerinde kabul
gormemektedir (Simsek, 2013: 40).

2.4. MOBBINGIN NEDENLERIi

Orgiit i¢inde mobbingin yasanmasi bircok nedene bagli olabilir. Mobbing
genellikle basarili, istiin nitelikli ve gligli rakip goriilen c¢alisanlara yonelik

uygulanmaktadir. Bodylece onlar1  sindirerek  performanslarmi  diisiirmeye
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calisilmaktadir. Ancak mobbing ugulayicis1 her zaman kendinden {istiin gordiigi
calisanlara mobbing uygulamamakta, cinsiyeti, dini veya 1rki, giyim tarzi, yas grubu
farkl1 oldugu i¢in kendilerinden farkli 6zelliklere sahip olduklar i¢in magdurun bu tiir
eylemlerin hedefi haline gelmesine neden olabilmektedir (ilhan, 2010: 1176).
Mobbing uygulayicis1 magdurlari, performanslarinin ve sosyal becerilerinin diisiik,
kisiliklerinin zor, uyumsuz, saldirgan, her seyden sikayet eden gibi yansitmaktadir

(Eroglu, 2015: 273).

Mobbingin nedenleri literatiirde, kisisel faktorler ile digsal faktorler olmak
tizere iki sekilde ele alinmistir. Kisisel faktorlere, mobbing uygulayanlarin ve
magdurun psikolojisi ve kisilik ozellikleri girerken; dissal faktorlere toplumsal
degerler ve kurallar, kurum kiiltiiri, organizasyon yapisi, kurumsal catismalar
girmektedir. Bu faktorler, genelde yalmiz bir sekilde degil hep birlikte etkilenerek
mobbingin olusmasina yol agmaktadir. Is yerinde mobbingin nedenlerini anlamaya
calisirken tacizcinin psikolojisii ve uyguladigi eylemlerin temel alinmasi gerektigi de
diistiniilmektedir. Mobbing uygulayanlar kendi eksik taraflarin1 ve giivensizliklerini

ortmek i¢in mobbing uygulama yoluna gidebilmektedir (Goktiirk ve Bulut, 2012: 56).

Mobbing siirecine yol acan nedenler; toplumdan ve Orgiitten, calisma
yerinden, mobbing uygulayicisindan ve magdurdan kaynaklanan,
nedenler olarak kisaca ifade edilebilir. Leymann, mobbing magdurlar: ile yaptigi
goriismeleri temel alarak, Orglitlerde mobbinge neden olan dort belirgin 6zellik
olarak; is tasarimimnda belirsizlik, lider yetersizligi, magdurun sosyal agidan yetersiz
olmasi, orgiitteki etik degerlerin diisiik olmasin1 gostermektedir. Mobbingin Orglitte
meydana gelmesini orgiitiin kiiltiirdi, orgiitsel faktorler ile orgiitiin iklimi ile ifade
etmeye calisan arastirmalar bulunmaktadir. Isyerinde olusan giivensizlik, ¢alisana
fazla is verilmesi, basarinin ¢ekemezliligi, liderin sitili, statii odaklilik, rekabet, asiri
bireyselcilik, ekstra mesailer, is ve isyeri stresi, yeniliklere ve degisimlere kapalilik,
dogudan iletisim, adaletsiz yetki dagitilmasi, is ortamindaki siradanlik gibi orgiit
iklimini, kiiltlirinii ilgilendiren davraniglar ~ mobbingin olugsmasin
hizlandirabilmektedir (Kalay, Ograk ve Nisanci, 2014: 130; Mimaroglu ve Ozgen,
2008: 209).
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2.4.1. Mobbing Uygulayicisindan Kaynaklanan Nedenler

Mobbing uygulayicilart incelendiginde, genellikle bunlarin kisiliklerinin
zayif, farliliklara karsi hosgoriisiiz, ilgi aghigr ¢eken, karakteri bozuk, yalanci,
dedikoducu, digerlerine gore iistiin nitelikleri oldugunu diislinen, bencil, kisisel
korkular1 ve yetersizliklere sahip, eksikliklerini telafi etmek i¢in mobbinge
bagvuran kisiler olarak belirlenmistir. Mobbing uygulayan bireylerin, 6zgiivenleri
yiiksekken sosyal becerileri azdir, is yapmayip is yapiyormus gibi gortinmektedirler.
Ayrica, ¢ikarlar igin politik oyunlar oynamaktan ¢ekinmezler (Eroglu, 2015: 273,
Kalay, Ograk, ve Nisanci, 2014: 130).

2.4.2. Orgiit Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Mobbing her orgiitte olabilir. Ancak modern isletmecilik anlayisi tizerine
kurulan ve bunu uygulayabilen, diizgiin bir 6rgiit kiiltliriinii yerlestirmis kurumlarda
daha az olmaktadir. Yapilan arastirmalar oOrgiitlerdeki liderin etkin olmamasi,
birbiriyle uyusmayan isteklerin olmasi, orgiit igindeki gorev tanimlarinin belirsizligi
ve adaletsizlikler mobbingi tetikledigini ortaya koymustur. Yoneticinin kurumda
meydana gelen mobbing olaylarin1 gérmezden gelerek ¢oziimler iiretmek yerine yok
saymasi olaylarin katlanarak artmasina yol agabilecektir (Mizrahi, 2013: 446). Orgiit
kiiltiirii oturmus, ¢alisanlarina deger veren, onlar1t motive eden, adeletli kurumlarda

mobbing uygulayicilarinin bulunmayacagini séylemek miimkiindiir.
2.4.3. Magdurdan Kaynaklanan Nedenler

Mobbing magdurlarinin kisisel 6zellikleri mobbinge yol agabilmekte hatta
uygulanan mobbingin siddetini de belirleyebilmektedir (Cimen ve Sag, 2017:187).
Mobbing magdurlarimin kisisel 6zellikleri sOyle siralanabilir; diiriist, sadik, onurlu
olma, orgiitiiyle ve isiyle 6zdeslesmis, isine ve Orgiitiine baglhilhig fazla olan,
ozgiirliigiine diiskiin, kendisini baskalarina begendirme ¢abasi i¢inde olmayan, ise
katilimi yiiksek, grup ¢alismasina adapte olabilen, girisken, yargilayic1 (Ozler, Atalay
ve Sahin, 2008: 4), duygularin1 kolay disa vuran, zeki, yetenekli, egitim seviyesi
yiiksek, fikirleri bagkalari tarafindan kolay benimsenen ya da sinirli, stresli, fiziki
ozellikleri digerlerinden fakli olan bireyler mobbinge ugrayabilmektedir (Cimen ve
Sag, 2017: 187).
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25. MOBBING 1ILE BENZER BAZI KAVRAMLARIN
KARSILASTIRILMASI

Mobbing, ¢atismadan daha yogun bir durumdur. Leymann (1990) Isveg’teki is
yerlerinde yildirma davranigini ilk kez aciklarken bu davranislarin bir tiir igyeri terorii

oldugunu vurgulamaktadir (Eroglu, 2015: 272).

Mobbing, her ne kadar agik se¢ik ve anlasilir bir kavram olsa da zorbalik,
saldirganlik, ¢atisma, mesleki siddet ile karistirilmaktadir. Mobbingin ¢ok sik
karistirildigi kavramlardan daha kolay ayirt edilebilmesi ve ne oldugunun daha iyi

anlagilabilmesi i¢in karistirilan kavramlar agagida agiklanmistir (Taskin, 2016: 398).

2.5.1. Zorbalik (Bullying)

Leymann bullyingi okula giden g¢ocuklarin kendi aralarindaki g¢ogunlukla
fiziksel siddeti iceren hareketlerini ifade etmede kullanmistir. Leymann’ a gore
mobbing ise ergenler arasinda daha sistematik sekilde ve farkinda olarak
gerceklestirdikleri nadiren ise fiziki hareketlere dontstiiriilen hareketlerin ifadesinde
kullanilmaktadir. Bu kavramlardan mobbing, psikolojik taciz kavramini bullying
kavrami ise zorbalik kavramini kargilamaktadir Catigmalarin alt kiimesini Orgiit
icinde yasanan zorbalik ve taciz olaylarindan meydana geldigi ifade edilebilir
(Temizel, 2013: 188). Mobbinge benzeyen bullying, digerlerine gore daha kuvvetli
olan ¢alisan veya calisanlar tarafindan giigsiizlere yonelik devam eden koti niyetli
davranislar1 karsilamaktadir. Her iki kavramda da calisanin iistiindeki veya ayni
seviyedeki calisan tarafindan devamli ve artarak, saldirganca, trkiitiicii, bozuk
niyetli asagilayici davraniglarini igermektedir (Akpunar, 2016: 297).

Bullying, fiziksel siddeti i¢inde barindirmakta, mobbing ise i¢inde fiziksel
siddeti degil de psikolojik baski ve yildirmalarin iginde oldugu ruhsal veya fiziksel
bozukluklara yol agan isyerinin ifadesinde kullanilmaktadir (Demir, 2009: 100).
Kisiyl yonetme veya kontrol amaci giiden kisiler ¢alisma arkadaslarina zorbalikla
yaklagmaktadir (Geng, 2009: 138).

Andrea Adams 1992 yilinda yaymladigr “Zorbalik” adli kitabinda, zorbaligin
caliganlar ve igverenler icin yikici problemlerinden bahsetmektedir. Zorbalik
sonrasinda artan savunmasizlik sonrasinda yasanan is stresi ciddi ve zararl sonuglara

neden olmaktadir. Calisanda strese bagli; hastalik, uyku bozuklugu, diyet, egzersiz
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gibi saglik uygulamalarindaki degisiklikler, gorevlerin yerine getirilmemesi, sigara,
icki ve uyusturucu bagimlilig: gibi kotii aliskanliklar baglamaktadir. Zorbalik, sadece
caliganin degil ayn1 zamanda ailesinin de fiziksel ve zihinsel sagligini olumsuz

etkilemektedir (Thomas, 2005: 274).
2.5.2. Saldirganhk

Saldirganlik, bireyin g¢evresindekilere karsi kirict oldugu, zarar verdigi,
kasith olarak uyguladigi hareketleri olarak tanimlanmaktadir. Ancak verilen zarar
kazayla, baska bir ifadeyle istemeden olduysa, saldirganlik olmaz. Bu yiizden,
yapilan tavirdaki maksat, saldirganligin tanimindaki énemli bir ayrintidir (Temizel,
2013: 191). Bu asamada artik uyusmazliklar bagslamistir. Calisana yonelik yapilan
algilarla karalamalar yapilarak g¢evresinden yalitilmaktadir. Psikolojik tacizdeki
amag siirekli isten c¢ikarttirmak olmayabilir. Yapilan saldirganliklarla onun

cevresinden dislanmasini saglamakta istenebilir (http://bakirkoytip.org).
2.5.3. Psikolojik Teror

Mobbing, ¢cogunlukla hedefteki kisi veya kisilere dogru isteyerek ve siirekli
gerceklesen kotli niyetli, olumsuz hareketlerle meydana gelen kotii iletisim olarak
ifade edilmektedir. Mobbing, calisanin psikolojisini kotii etkileyerek, baski altina
alarak {izmekte ve kendisini tehdit altinda hissetmesine neden olmaktadir. Is yerinde
yoneticiler veya diger calisanlarca tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit
“psikolojik” terérdiir. Mobbing yerine “psikolojik isyeri teréri” kavrami da
kullanilmaktadir. Mobbing, cogunlukla hedefteki kisi veya kisilere dogru Is
yerindeki yoneticiler veya diger calisanlarca siireklilik gdsteren hareketlerle

meydana gelen psikolojik saldirilardir (Temizel, 2013: 191).
2.5.4. Catisma

Catisma, cikarlarin uyusmamasindan kaynaklanmakta, Orgiit icinde
kisilikleri hedef se¢gmemekte, yapilan isin meydana gelis yontemine ve olusan
farkl1 diistincelere yonelmektedir. Mobbingte ise ahlaka uymayan veya
calisanlarin kisiliklerine dogru koétii niyetli hareketlerle meydana gelmekte, bu

hareketler siirekli olmakta ve ¢alisani kotii etkilemektedir (Taskin, 2016: 401).
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Mobbing ve c¢atisma kavramlar1 arasinda yakinlik olsa da mobbing,
catismadan bazi yonleriyle ayrilmaktadir. Orgiitte kisileraras1 anlasmazlik manasina
gelen oOrgiitsel catisma, g¢ogunlukla bir defa ya da birden daha c¢ok meydana
gelmektedir. Ayrica ¢atismaya ugrayan magdurlar kendilerinidevamli baski altinda
hissetmemektedirler. Mobbingte ise tam tersi durum s6z konusu olmaktadir.
Mobbing uygulayicilari, her zaman mobbing uygulama potansiyeline sahiptir. Kurban
her an mobbinge maruz kalabilmektedir. Ayn1 zamanda catisma, higbir zaman
orgiitlin kendi politikas1 olarak goriilmemektedir. Mobbing ise orgiitteki mobbing
uygulayicilart tarafindan orgiitiin ana hedefi gibi gosterilebilmektedir (Tutar, 2004:
105).

2.5.5. Mesleki Siddet

Mobbing, mesleki siddetin devamli tekrar eden, psikolojisini bozan ve
yonetsel bicimi olarak kavramsallagtirilmaktadir. Mobbing i¢inde ara sira siddet
icerse de yasanilan giddetin boyutu mesleki siddetin icerdiginden daha farkl
olmaktadir. Mesleki siddetin yasal caydirici1 yaptirimlart vardir. Oysaki mobbingte ise
bu tiir yaptirimlar bulunmamaktadir. Mesleki siddet vakalarinda genellikle bir olay
soz konusudur. Olaylarin fiziksel siddet boyutu 6n plana ¢ikmaktadir. Mobbing
calisanlarin yeterliligini ve imajin1 etkileyerek ¢alisani kiigiik diigiirlicii davranislar
icermektedir. Calisanin kariyerine yonelik yapilan saldirilar onun isinde beceriksiz
oldugu yoniindeki hareketler digerlerine karsi olumsuz algi olusmasina yol
acmaktadir. Mobbing uygulayanlar hedefteki calisan1 ve isini degersiz hale
getirmeye calismaktadir. Calisan ile ilgili olusan olumsuz algilar, onu karalama
politikasi yoluyla yapilan mesleki siddet kisinin iginden ¢ikmasi miimkiin olmayan,
bir hal almasma yol agmaktadir. Artik olusturulan alg: ile sikdyet konusu olmayan
kiigiik hatalari, biiylik sorun olarak goriilebilmektedir. Calisan her ne kadar
performansi ve yetenegi yiiksek olsa bile yetersiz ve beceriksiz gibi gosterilmektedir.
Mesleki siddet kavramini mobbingin yerine kullanmak dogru olmasa da mobbing
hareketleri calisanin kariyerine, calisma yeteneklerine yonelik kotii niyetli ve
agresif tavirlar icermektedir. Kisaca c¢alisanin basarilarina, yeteneklerine,
performasina yoOnelik yapilan olumsuz tavirlar mesleki siddet olmaktadir

(Temizel, 2013: 193-194).
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2.6. MOBBING CESITLERI

Mobbing uygulayan calisanin istii, esit konumdaki is arkadasi ya da asti
olabilmektedir. Dolayisiyla mobbing orgiit semasinda dikey veya yatay
olabilmektedir. Genellikle c¢alisanin istiiniin uyguladigi mobbing orgiitte
olusabilecek karsi gelmelere tedbir olarak goriilmektedir. Yoneticiler yapilan isin
sirekliligini  devam  ettirebilmek i¢in  calisanlarina  psikolojik  taciz
uygulayabilmektedirler. Genellikle astlar, orgiitin aldigi degisim kararlarini
benimseyememekten, calisma arkadasinin pozisyonunu kiskanmalarindan dolay1
degisime direng gostermektedir. Mobbingin yatay ve dikey olarak orgiit iginde yer
almas1 kurum kiiltiirii ve sectigi hiyerarsik yapisiyla alakalidir. Orgiit icinde hiyerarsi
fazla ise mobbing cogunlukla dikey, daha az ise g¢ogunlukla yatay olmaktadir
(Temizel, 2013: 200).

2.6.1. Dikey Mobbing

Dikey veya hiyerarsik mobbingte iist calisanlar ast ¢alisanlarina veya ast
calisanlar iist ¢alisanlarina mobbing uygulamaktadir. Dikey mobbing, ¢ogunlukla
yoneticiden kaynaklanmaktadir. Ust makamda bulunan yénetici veya ¢alisan
tarafindan dogrudan magdura yoneltilen saldirgan davramslar dikey mobbingtir. Ust;
asirt giig kullanarak, ¢alisanini digerleri 6niinde azarlayip kiigiik diisiirerek ve agir
elestirilerle veya mobbing uygulayabilmektedir. Orgiit iginde {istler ¢alisanlar
arasinda ayrim yaparak, bazilarina yakinlik gdsterirken bazilarina mesafeli davranarak
da mobbing uygulamaktadir. Dikey mobbing, yalnizca iist yonetim tarafindan ast
calisanlarina yoneltilmez. Dikey mobbing, hiyerarsik mobbing bi¢imi oldugu i¢in, ¢ift
yonlii yani, yukaridan asagiya veya asagidan yukariya seklinde de olabilmektedir.
Calisanlar tistlerine karsi da dikey mobbingi uygulayabilmektedir (Tutar, 2004: 105;
Erdogan, 2009: 329).

2.6.2. Yatay Mobbing

Yatay mobbingte, calisan ile ayni statiideki bireylerin birbirine yonelik
uyguladigi mobbing tiiridiir. Bu mobbing tiiriinde genelde birkag kisi birleserek,
calisgana mobbing uygulamaktadir (Yavuz ve Basar, 2014: 6). Yatay mobbingte
magdur, kendisiyle ayni konumda olan c¢alisma arkadaslarindan segilmektedir

(Temizel, 2013: 201). Mobbinge ugrama riskinin tiim calisan bireyler i¢in gegerli
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oldugu ifade edilmektedir. Ancak bu konuda yapilan arastirmalara gore yaraticiliklar
fazla olan c¢alisanlar, zorunlu c¢alistirma ile ise alnan engelli veya g¢alisabilme becerisi
daha az olan kisiler, kiltiirii, cinsiyeti, etnik koken gibi yonlerden farkli kisiler,
yabanci iscilerin orgiit icinde uygun olmayan davraniglara ugrama olasiliklarinin fazla
oldugu yoniinde sonuglar bulunmaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 43). Yatay
mobbing, c¢alisma ortamindaki kiskanglik, rekabet, ¢ekememezlik gibi nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Yatay mobbingte magdur, hem kendisiyle ayn1 statiide olanlarin
uyguladig1 siddetle hem de {ist kademenin uyguladigi siddetle miicadele etmek
zorunda kalmaktadir. Bu durum magdurun o6rgiitte izole edilmesini hizlandirmakta ve

yabancilasmasina neden olmaktadir (Erdogan, 2009: 326).
2.7. MOBBING ILE BASA CIKMA YONTEMLERI

Mobbing davranislarina engel olabilmek veya bu davraniglart en aza
indirebilmek icin atilacak en Onemli adim, zamaninda miidahale ederek, bu tiir
davraniglarin orgiite ve calisanlara zarar vermesini engellemektir (Demir ve Cigekay,
2015: 20). Leyman, calisanlarin mobbing yiiziinden toplumdan dislandigini,
damgalanarak otekilestirildigini, goniillii olarak igsiz kaldigini, ise olan isteksizlik
nedeniyle daha fazla izin kullandigim1 ve cevresine adapte olmada sorun ile
karsilastiklarin1 belirtmektedir. Mobbing sadece isyerindeki verimliligin diigmesine
bireyin aile ve arkadas ortamindaki iligkilerini bozmakla kalmamakta ayn1 zamanda
iilke ekonomisini de koti etkilemektedir. Calisma ortaminda mobbinge maruz kalan
kisi, ise gelme isteksizligi nedeniyle daha fazla izin kullanacak, hasta oldugunu
diistinerek saglik raporu alma yoluna gidecektir. Bu olumsuzluklarin da iilkeye gore
degismekle birlikte iilke ekonomisine énemli bir maliyeti olabilmektedir. Leymann’in
Isveg’te yaptig1 arastirma mobbingin kisi bagina diisen maliyetinin 30 bin ila 100 bin
dolar arasinda degistigini gostermektedir (Erdem, 2014: 627). Almanya’da
Volkswagen’in 2000 yilinda, mobbing magdurlarina 6dedigi tazminat tutar1 300
milyar liret olarak bildirilmektedir. Ayrica 1998 yili ILO raporunda da Kanada’da
mobbingin, hastane isletmelerinin harcamalarini %80 arttirdigi bildirilmektedir

(Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 71).

Mobbing ile miicadelede kullanilan yontemler bireysel, yakin c¢evre

yardimlari, toplumsal ve hukuksal yontemler olarak siniflandirilmaktadir.
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2.7.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Orgiit icinde yasanan mobbing olaylara ¢alisanlarin karsi koyabilmeleri
icin yasal olarak kendi haklarini bilmeleri ve bu konuda da cesur olmalari
gerekmektedir. Mobbing magduru, olusan siireci durdurmak veya yavaslatmak igin
kendince stratejiler gelistirebilir. Ancak gelistirdigi bu stratejiler yasanan problemleri
¢ozmeye yonelik olmalidir. Is yerinde yoneticilerden, ¢alisma arkadaslarindan,
sendikalardan, insan kaynaklarindan, derneklerden, saglik¢ilardan ve hukukgulardan
destek alabilir. Magdur tacizcisi ile aktif miicadele ederek gerekli yerlere
bildirmelidir. Tacizcinin alenen veya gostermeden yaptigi saldirilarina kayitsiz
kalarak, hedefteki c¢alisan1 suglayan yoOnetim anlayis1 siireci desteklemekte ve
mobbingci ile magdur arasindaki gii¢ esitsizligini pekistirmektedir. Bu asamada
magdur, hem kendisi hem de orgiitii i¢in olusan kotii sonuglara karsi yasal yola
bagvurabilmektedir (Karatuna, 2013: 116).

Calisanin mobbing uygulayanlara karsi dik durabilmesi igin mesleki
niteliklerini gelistirerek O6zgiivenini arttirmasi gerekmektedir. Boylece “kurban”
zihniyetinden kurtularak, daha kontrollii adimlar atacaktir (Mizrahi, 2013: 448).
Mobbing ile miicadelede kullanilan bireysel yontemler 6grenilmis giicliiliik, NLP

uygulama ve duygusal zeka olarak kendi iginde siniflandirilmaktadir.
2.7.1.1. Ogrenilmis Giigliiliik

Bu kavram ilk defa Meichenbaum tarafindan insan davranislarini1 agiklamada
kullanilan kisisel faktorlerden biri olarak ifade edilmistir. Bir bagka ifadeyle
ogrenilmis giicliiliik, kisinin yasadig stresli olaylar ve sorunlarla bas etmesinde bireye

yardimect olan belirli tutumlari igermektedir (Yiiriir ve Keser, 2010: 61).

Rosenbaum  (1983), stresle basa ¢ikabilmek ig¢in bireyin  kendi
yapabileceklerini 6grenmesinin fayda saglayacagini sdylemis ve bu kavrami
gelistirmistir. Rosenbaum (1983), kisinin yasami boyunca 6grendigi, hedefe yonelik
davranislarina engel olan diisiinceleri, duygulari, etkisinde kaldigi hiiziinlii olaylar
kendi kontroliine kendi kontroliine ge¢mesini saglayan yetenekleri 6grenilmis
giicliiliik olarak tanimlanmaktadir. Ogrenilmis giicliiliik, kisinin bugiine kadar

o0grendigi becerileridir. Calisanlarin amaglarina ulasmasina engel olan fikirlerine,
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duygularina hakim olmasini saglamakta ve yasadiklar1 sorunlarla savasabilmesine

imkan vermektedir (Polatci ve Sobact, 2014: 20-21).

Ogrenilmis giicliiliigii yiiksek olan bireyler; kendilerini olumlu sekilde
yonlendirmekte, problem ¢dzme metotlarini kullanmakta, hoslandig1 seyleri yapmayi
sonraya birakarak ertelemekte, 0z-denetim stratejilerini siklikla uygulamaktadir.
Ogrenilmis giicliiliik, kisinin yasadig1 veya yasamadig1 kotii diisiincelerden ve
bagimliliklardan kurtulmasinda, kendi kendini motive etmede, problemlere
yonelik ¢6ziim iiretmede kisiye fayda saglamaktadir (Polatct ve Sobaci, 2014: 20-
21).

Ogrenilmis  giicliilik seviyeleri fazla olan bireyler, bir sorunla
karsilastiklarinda yasadiklar1 bu duruma endiselenmek yerine nasil {istesinden
geleceklerini diistintirler. Calisma yasami; kisinin fiziksel, sosyal ve psikolojik
ihtiyaglarini karsilarken, bir taraftan da sagligini bozucu etki yapabilmektedir. Kotii is
ortami; stres ve karsi karsiya kalinan mobbing olgusu ¢alisanin hayatini zorlagtirarak
hem ruh saghigm hem de beden saghgmi olumsuz etkilemektedir. Bu tiir
olumsuzluklarla bas edebilmek i¢in 6grenilmis giicliiliik diizeyinin yiiksek olmasi
onemlidir. Ogrenilmis giicliiliik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, yasadigi psikolojik
taciz karsisinda hemen pes etmezler. Ogrenilmis caresizlik veya kazanilmis
basarisizlik psikolojisine girerek ben bunu yapamam, o benden daha iistiin
diislincesine kapilarak bastan yenilgiyi kabul etmezler. Kaybetseler dahi, verdikleri
miicadele ile mobbing uygulayicisina direnerek yorulmasini saglayabilmektedirler.

(Karakale, 2011: 58).
2.7.1.2. NLP Uygulama

NLP ( Neuro Linguistic Programming - Duyu Dilbilimsel Programlama),
yetmisli yillarin sonlarina dogru Amerika'da gelistirilmistir. Yasarken iistiinde pek
fazla diisinmeden direkt ger¢eklestirmis oldugumuz, diisiinme, algilama gibi davranis
stirelerini, bilingli hale getirme ve gelistirmede zihnin isleyisi ile ilgili bir model ve
metodolojidir. Tlk defa Dilbilimci John Grinder ve Matematik¢i Gestalt Terapisi
Uzman1 Richard Bandler tarafindan 1970’li yillarinda heniiz baslarindayken
herhangi bir uzmanlik yetisine ulasmis kisiler ile ayn1 yetiye sahip olmasina karsin
alaninda daha iyi olan kisi arasindaki farki bulmaya yonelik yonelttikleri soruya cevap

arama istegi ile bu teknigi gelistirmektedirler. Cok kolay goriinen bu soru ile
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cevrelerini ve kendilerini algilamalar1 hakkinda onlara bir yontem olusabilmesi i¢in
yardime1 olmaktadir (Ciftgioglu Aydemir, 2010: 101). NLP sonucunda gelisen
yontemler sonrasinda kisilerin birbirleri ile kurduklar: iletisimleri giiclenmektedir

(http://www.nlpat.com).

Zihnimizi kullanma kilavuzu olan NLP, bireyler arasindaki iligkilerde yol
gosterici olmakta ve kisiyi diisiince olarak zenginlestirmektedir. Problemlere
¢Ozlim tretebilmelerini saglamaktadir. NLP ¢ok fazla arastirmaya konu olan bir

egitim programidir (http://www.etkininsan.com).

NLP su 6nermeleri daha bastan kabul etmektedir: (http://www.etkininsan.com).
“Kisi, tam ve biitiindiir”

“Kisi sonuglandirmak istedigi her konuda i¢sel kaynaklara sahiptir.”

“Bir insan i¢in miimkiin olan, her insan i¢in miimkiindiir. Biri basardiysa, sen de

basarabilirsin.”

Artik her seyin hizla degistigi giinlimiz is diinyast NLP’den
yararlanmaktadir. NLP orgiit icinde iletisimi pekistirmede kullanildig: i¢in Grgiitteki
iletisim problemlerini ortadan kaldirabilir ve mobbinge neden olan iletisimsizligin
ortadan kalkmasim1 saglayabilir. Orgiit calisanlarinin birlikte hareket etmelerini
saglayarak mobbingin neden olabilecegi verimsiz ¢aligma ortaminin Oniine gecerek
orgiit hedefleri i¢in cabalamalarini saglayabilir. Mobbing ¢alisanin kendisini degersiz
ve diglanmis hissetmesine yol agmaktadir. Ancak NLP uygulamalari ¢alisanda
olusturdugu bir insan yababiliyorsa herkes yapar diisiincesinin harekete gegmesini
saglayarak kendisini degersiz gérmesinin Oniine gegebilir. NLP ile Kisi
sonuglandirmak istedigi her konuda icsel kaynaklara sahip oldugu diisiincesine sahip
olmaktadir. Calisganin mobbing sonrasinda yasadigi depresyon, endise ve isteksizlikler
NLP uygulama ile azalma gosterebilir. Problemler karsisinda iletisim kurarak,

uzlasmalar1 kolaylasacaktir (Ciftgioglu Aydemir, 2010: 99).
2.7.1.3. Duygusal Zeka

Duygusal zeka, bireylerin hissettikleri duygularini yonetebilmelerine,
digerlerini  anlayabilmelerine, kendi motivasyonlarim1 ve 0Ozgiivenlerini
arttirabilmelerine olanak saglamaktadir. Bu kavram, 1995’te psikolog olan

Daniel Goleman’in yaymladigi Duygusal Zeka kitab1 ile popiilerlesmistir.
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Goleman (1995) duygusal zekayi, bireyin istekli ve kararli olarak, kendisini
harekete gecirerek baskalarinin hissettiklerini anlayarak kedi isteklerine sahip
olmay1 kendi duygularin1 anlamalarin1 ve yOnetebilmelerine imkan veren beceri
olarak anlatmaktadir. Thorndike’in 1920 yilinda tanimimladigi bu kavram sosyal
zekaya dayanmaktadir. Thorndike sosyal zekayir bireyleri anlama ve yOnetme

yetenegi olarak ifade etmistir (Dogan ve Demiral, 2007: 210-211).

Duygusal zeka kavrami ilk kez 1990 yilinda Harvard Universitesi’'nden
Peter Salovey ve New Hampshire Universitesi’nden John Mayer kullanarak
duygusal ozellikleri belirleyebilmek i¢in duygusal zekadan yararlanilmiglardir.
Salovey ve Mayer’e gore duygusal zeka {i¢ bagliktan olusmaktadir. Duygularin ifade
edilmesi, duygularin diizenlenmesi ve ¢oziimlenmesinde duygularin kullanilmasi ve

diizenlenmesi ile ilgili sosyal ve biligsel fonksiyonlar olarak belirtmislerdir (Giiney,

2011: 173).

Duygusal zeka, kisilerin yasamlarindaki basarilarin1 etkilemektedir.
Kisilerin kendilerini daha mutlu hissetmelerini, yasadiklar1 hayattan zevk
almalarini, bagkalarina anlayis gostermelerini saglamaktadir. Calisanlarin basarilt
olabilmeleri icin zeki olmalar1 tek basina yeterli degildir. Duygusal zeka

diizeylerinin de yiiksek olmas1 gerekmektedir. (Polatct ve Sobaci, 2014: 53).

Duygusal zeka, empati yapilmasina imkan vermektedir. Bagkalarinin
duygu ve diislincelerine saygi gostermeyi, onlara karst anlayish olunmasina
imkan vermektedir (Dogan ve Demiral, 2007: 212). Insanlar hosgoriilii olma ve
kendilerini kisitlama becerilerini duygusal zekalarinin etkin olarak kullanilmasi
ile gelistirmektedir. Orgiitte ¢alisan bireylerin duygusal zeka seviyelerinin
yuksekligi huzur ortaminmi1 olusturarak, giiveni ve sadakati de arttirmaktadir.
Orgiit icinde kurum  Kkiiltiiriiniin  yerlesmemis  olmasi, calisanlarin
onemsizlestirilmesi, problemlerin kiigiik goriilmesi, iletisimsizlik, rekabetin
fazlaligl, misyon ve vizyonun eksikligi mobbingin artmasma yol agmaktadir
(Alparslan ve Tung, 2009: 152-153). Orgiit yoneticileri engel olmak icin gerekli
onlemleri almazsa ¢ift¢cinin basinin belasi ayrik otu gibi 6rgiitii saracaktir. Bunun
sonucunda da toplum ve orgiit zarar gorecektir. Mobbing sonucunda orgiite olan
giiven ve baglilik, is tatmini ve motivasyon azalacak, ¢alisma ortami stresli bir yer

haline gelerek, is verimliligi diisecektir. Bu yiizden mobbing sonucunda meydana
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gelen maddi ve manevi zararlarin Oniine gecilebilmesi ic¢in yasalarla gerekli
tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Calisanlarin orgiit i¢inde stresle bas edebilme
becerilerinin giiglendirilmesi gerekmektedir. Duygusal zeka seviyeleri ytiksek,
empati kabiliyeti fazla, lider ruhlu ¢alisanlar kurum i¢indeki dengeyi saglamada
onemli rol oynamaktadir. Iyi bir yonetici ¢alisanin duygularini anlamali onlara
kars1t da hosgoriilii olmalidir. Duygusal zekaya sahip Orgiit yoneticileri boylece
orgiitteki ortaya ¢ikabilecek sorunlarla, mobbing davranislariyla bas edebilir ve

onlem alabilir (Alparslan ve Tung, 2009: 152-153).

Orgiit icinde calisan bireylerin duygusal zekalar1 fazla oldugu zaman
digerlerine kars1 hosgorii fazla olacaktir bunun sonucunda mobbing olusmasina
zemin hazirlanmayacaktir. Empati yetenegi fazla olan yoneticiler ve calisanlar
digerlerini incitici davranis gostermek konusunda kendilerine engel olacaklardir.
Calisanlarin ve kendilerinin sahip olduklar1 ig¢lerindeki giicii islerine aktarmalarini

saglayacaklardir (Karakale, 2011: 63).
2.7.2. Yakin Cevrenin Yardimlari

Mobbing ile basa cikabilmek i¢in magdur bireylerin, tacizciye teslim
olmamalar1 ve saglam bir biling gelistirmesi gerekmesi, 6zgiivenini kaybetmemesi,
kaybetse bile 6zgiivenini yeniden kazanilabilmek igin bireyin benlik biitiinligiini
ayakta tutan degerleri kesfetmesi 6nemlidir. Kisi yasadiklarinin farkinda olmalidir.
Insanlar yasadiklarim1 ve gercek duygularini &nce kendisinden gizlememelidir.
Yasadig1 problemleri yakin gevresi ve arkadaglari ile paylasmalidir. Magdur, kendisi
icin durumun ne kadar zor oldugunu diisiinse de bu durumun bir sekilde tstesinden
gelecegine inanmalidir. Kendine olan inancimi  kaybetmemelidir. Mobbing
sendromunu yenebilmek i¢in yakin ¢evrenin yardimin1 mutlaka alinmalidir

(http://www.aktuelpsikoloji.com).

Magdurun yakin ¢evresi onun duygularini anlamalidir. Magdurun
desteklendigini ve duygularinin paylasildigini bilmesi, problemlerin ¢oziilmesine
yardimer olabilir. Yakin cevrenin magdurla iletisiminin gii¢lii olmas1 gereklidir.
Magdura destek olarak onun gii¢lii yanlarini, karakterini, cesaretini ve basarilarim
onaylayarak sevildigini her sekilde kendisine belli etmelidir. Boylece kaybettigi
Ozglivenini kazanmasina ve kimligini yeniden kurmasi kolaylasacaktir. Mobbing

magduruna aile ve arkadaslarin destegi kisa bir siire olmamalidir. Ciinkii mobbing
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siireci uzun olacag i¢in yakin g¢evrenin deste§i de her zaman devam etmelidir.
Magdura olan iiziintiilerini ve kaygilarini ona belli etmemelidirler. Aile ve yakin
cevrenin magdura verecegi en biiylik destek onu dinlemektir. Ona yardim psikolojik
yardim almasini, yasal yollara basvurabilecegi, baska is olanaklar1 arayabilecegi gibi

onerilerde bulunabilir (Eksici, 2009: 78).
2.7.3. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Mobbing isyerlerinde siiren yaygin bir sorun oldugu igin hem fiziksel hem de
psikolojik olarak calisanlarin saghigini kotii etkilemektedir. Mobbingin psikolojik
etkileri depresyona, travma sonrasi stres bozukluguna, ailevi sorunlara, alkol

bagimlilig1 ve intihara neden olabilmektedir (Martin ve Lavan, 2010).

Mobbing siirecinde uygulayicilarin magdur veya magdurlara yonelik eylemleri
once sinirli olmakta ancak bu eylemler giderek korkutucu davraniglara ve agik
suistimallere doniismektedir. Orgiit yasanilan kétii olaylar1 sona erdirmek yerine hos
gortirse, magdur, kendini giderek daha garesiz durumda bulacak ve yasadigi eziyetleri
engellemek veya azaltmak i¢in saglik raporu ve izinlerle ise olan isteksizligini
gosterecektir. Bunun devaminda magdur isinden ayrilmak istemekte veya kurum
tarafindan isten ¢ikarilmaktadir. Ruhsal ve bedensel rahatsizliklar yasayarak

hayatina son verme yoluna bile gidebilmektedir (Asunakutlu ve Safran, 2006: 115).

Mobbing her orgiitte goriilebilmekte veya her orgiit kendi mobbing
uygulayicisint  dogurma yetenegine sahip olabilmektedir. Bu ylizden Orgiitler
psikolojik tacizi ydnetme yetenegine sahip olmalidir. Orgiit &nce uzman
psikologlardan da yardim alarak saglam bir orgiit kiiltiirii olusturmali, calisanlar
mobbing konusunda egitilerek farkindaliklari arttirilmalidir. Orgiitler mobbinge karst

yaptirimlarint kurum iginde kesin olarak ortaya koymalidir (Mizrahi, 2013: 448).

Mobbingi engelleyebilmek i¢in oOrgiit igindeki sikintilarin  zamaninda
belirlenmesi, mobbing eylemleriyle ilgili erken uyari belirtilerinin izlenmesi ve
gereken Onlemlerin alinmasi gerekmektedir. Yoneticinin, c¢alisanlart ile olan koti
iletisimleri ve duygusal zeka eksiklikleri mobbingin olugsmasina neden olmaktadir.
Yonetici, mobbingi uygulayan ve mobbing magduru arasinda ortak bir anlagsma
saglayip sebeplerini ortadan kaldirma yoluna gidebilir. Bunu yapamazsa mobbing

siddetini her gecen giin biraz daha arttiracaktir (Kaya, 2013: 175).
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Orgiit, mobbinge kars1 politika benimseyerek mobbinge ugrayanlarin
sikayetlerini dikkate almalidir. Insan kaynaklari, yoneticilere ve calisan diger
personele mobbing konusunda egitimler vererek farkindaligi arttirmalidir.
Anlagmazligin ¢oziimii, taraflara birakilirsa, orgiit ve yoneticilerin mobbinge kars1
Onlem almamas1 magdurun psikolojisini etkileyerek orgiite kars1 giivensizlige ve
daha zarar verici bir hale gelmesine neden olabilir. Magduru suglayici tavir takinan
yonetim anlayisi, mobbing siirecini daha da destekleyerek, magdur ile tacizci
arasindaki gii¢ esitsizligini pekistirebilir. Calisanlarin ve 6rgiitlerin mobbingin ne
oldugu bilmesi gerekmektedir. Haklarin1i ve gorevlerini bilen orgiitler ve
calisanlar nasil davranilmasi gerektigi ile ilgili uygun davraniglar1 ve kurallar
belirleyen bir yonetim anlayisi ile mobbing azaltilabilir ve tamamen ortadan
kaldirilabilir (Simsek, 2013: 43).

Mobbingle miicadele i¢in asagidaki Oneriler 6zetlenmektedir (Demir ve Cigekay,

2005: 20; Kaya, 2013: 173).

. Orgiit i¢inde kiiltiirel yap1 olusturulmali ve ydnetimin egitilerek ¢atigma, stres

yOnetimi gibi konularda yeterli olmasi saglanmali,

. Ise yerlestirme siirecinde insan kaynaklar1 kisinin kariyeri ve egitim

durumunun yani sira duygusal zeka ve uyumlulugunu dikkate almal,
. Kurumda is tanimlar1 yapilmali,

. Calisanin  roliinii  benimsemesinin  saglanmast i¢in, c¢alisma ortami
insancillastirilarak, yapilacak is calisanin kisiligine, yetenek ve beklentilerine uygun

hale getirilmeli,

. Kiiltirel degerler c¢alisanlara benimsetilebilmeli, orgiit vizyonu paylasilir

kilinarak yonetimde seffaflik saglanmali,

. Isyerindeki muhtemel mobbinge neden olabilecek davramslar belirlenmeli,

onlemek icin gerekli tedbirler alinmali,

. Orgiit icindeki strese neden olabilecek is ortamina engel olunmali,
. Isi bilen, uzman ve duygusal zekas: yiiksek kisilerle ¢alisiimall,
. Kisilerin gelisimi i¢in egitim programlarindan faydalanilmali,
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. Orgiitler kendi iginde calisanlarin motive olmasi ve destek almasi icin

psikologlar ¢alistirmali,

. Orgiitsel empati saglanarak, mobbing uygulayicisinin magduru anlayabilecek

psikolojiyle olaya bakabilmesi saglanmali,

. Orgiit iginde iletisime 6nem verilerek, yiiz yiize iletisim kurabilecek ortam

olusturulmalidir.
2.7.4. Hukuksal Miicadele Yontemleri

Mobbing, c¢alisanlarin is hayatlarinda karsilagtiklart ancak adin1 koyamadiklari
bir durumdur. Medyada sik¢a yer almasiyla birlikte mobbing artik bilinen bir kavram
olmaya baslamstir. Tiirkiye’de mobbing ile ilgili “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin
(Mobbing) Onlenmesi” ile ilgili 2011/2 sayili Bagbakanlik Genelgesi 19/03/2011
tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. 2011/2
sayili Bagbakanlik Genelgesi mobbingle alakali iilkemizde ylriirliige giren
yasalagmis ilk diizenlemedir (Kaya, 2013: 171)

1 Temmuz 2012 tarihinde yirirlige giren 6098 sayili Yeni Borglar
Kanunu’nun 417. maddesi psikolojik taciz olarak Tiirkgelestirilerek mobbingi
diizenlemektedir. 818 sayil1 ve yiirtirlilligii halen devam eden Borglar Kanunun 332.
Maddesine karsilik gelen bu maddede iscilerin kisiliklerinin genel olarak
korunabilmesi, saygi gosterilmesi, psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari igin
gerekli Onlemlerin alinmasi1 gerektigi diizenlenmistir. Bu madde ile is¢inin
korunmasi saglanarak isyeri sahibine sorumluluklar getirilmistir. Bu kanun mobbing
ile ilgili yapilan kanuni diizenleme olma &zelligine sahiptir. Ulkemizde mobbinge
yonelik net bir diizenleme bulunmadigi yoniindeki elestirilere bu kanun ile az da
olsa bile yanit vermeye imkan saglanmaktadir. Mobbing ile ilgili Is Kanunu’nda da
ayrintth bir diizenleme yapilmas1 gerekmektedir (Demir ve Cigekay, 2015: 21). Is
Kanununda, isgilerin isyerlerinde ugrayabilecegi cinsel tacize yer verilmektedir.
Cinsel taciz nedeniyle igverenin veya diger is¢ilerin cinsel tacizine ugrayan is¢ilerin is
sozlesmelerinin hakli nedenle feshedilmesine yer verilse de mobbing konusunda
diizenlemeler agikca yer almasa bile Tiirk is hukuku mevzuatinda mobbing konusunda
miitalaa olabilecek kararlar yer almaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 82).

Yargitay Kararlarinda mobbing nedeniyle tazminat davasina ve “mobbing” kavramina
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acikca yer verilen kararlar mevcuttur. Ulkemizde mevzuatlarda yeteri kadar bu konu

diizenlenmemis olsa da mobbing igerikli Yargitay ve Is Mahkemesi kararlari

bulunmaktadir (Kaya, 2013: 171).
2.8. DUNYADA MOBBING

Mobbing hem kisileri hem orgiiti hem de iilke ekonomisini kot
etkilemekte ve insanlar tlizerinde ruhsal ve bedensel sorunlara neden
olabilmektedir. Almanya’da mobbing 1990’11 yillardan itibaren arastirmalara
konu olmustur. Almanya’da yapilan arastirmaya gore 1,5 milyon kisi ¢alistigi
yerde pikolojik taciz kurbani olmustur. Yasanan taciz olaylarmin ise
ekonomilerine verdigi zarar ise 12,5 milyar euro olmustur (Tinaz, Bayram ve Ergin,

2008: 82).

Diinyada mobbing ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarina
bakildiginda, mobbinge ugrayanlarin % 62’ sinin tedavi gordigli yoOniinde
bulunmustur. Yine Diinya’da yapilan arastirmalarda mobbinge ugrayanlarin %
81’1 amirlerinin; %58’ i ise caligma arkadaglarinin yonelttigi mobbing davranigina
ugramaktadir. Ingiltere’ de ise galisanlarin %54’ mobbing davranislarina maruz
kalmaktadir (Kaya, 2013: 172). isve¢’te yapilan bir arastirmaya gére aym statiideki
calisanlar arasinda mobbing %44, yukaridan asagiya dogru uygulanan mobbing %37,
ayni statiide olanlar arasinda ile yukaridan asagiya dogru olan mobbing birlikte %10,
asagidan yukariya dogru mobbing %9 olarak bulunmustur. Uluslararast Calisma
Orgiitii Raporu’na gore bazi meslek gruplarinda ¢aliganlarin %951 bu saldirtya maruz
kalmaktadir. Yine Isveg’te cinsiyet iizerinden yapilan arastirmada kadimnlarin %55°i,
erkeklerin de %45’ isyerinde mobbinge ugradigi yoniinde bulunmustur.
Avusturya’da Alain Kiener’ in tespitlerine gore, calisma hayatindaki kadinlar ve
erkekler arasindaki esitsiz durum mobbingte dnemli rol oynamaktadir. Avusturya’da
caligma yasamindaki seflerin ¢ogu erkektir ve psikolojik tacizi de genellikle sef ve
isverenlerin yaptig1 yoniinde tespitler bulunmustur. Kadinlar % 82’i oraninda erkekler
ise % 18 oraninda mobbinge ugramaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 82). Yine
Isveg’te yapilan bir arastirmaya gore de 55 yasindaki ve iistiindeki ¢alisanlarin
%25’inin emekli olmay1 erkenden tercih ettikleri yoniinde olmaktadir. Iskandinav
Ulkeleri'nde yapilan arastirmalara gore mobbingi daha ¢ok aymi diizeydeki

calisanlarin meydana getirdigi yoniindedir (Kaya, 2013: 172).
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Avrupa Calisma Kosullar1 Anketinin  Universite ¢alisanlarina ydnelik
yapilan arastirmasinda kadinlarin erkeklerden daha ¢ok mobbinge ile ugradigi

yoniinde bulunmustur (Atman, 2012: 160).

Avrupa Birligine liye iilkelerin 15 tanesinde yapilan arastirmada 15800
kisiyle yapilan goriismede 6 milyon calisanin fiziksel olarak siddete, 3 milyon
calisanin cinsel tacize, 12 milyon ¢alisan ise mobbing ile karsilasmustir. Isveg’teki
baska bir arastirmaya gore de %10 - %15’ lik bir kisim bir yil i¢inde mobbing
yiiziinden intihara yonelmistir. italya’da ise 1 milyondan daha fazla ¢alisanin

mobbing kurbani oldugu yoniinde arastirmalar mevcuttur (Terzi, 2013: 161 ).
2.9. TURKIYE’DE MOBBING

Tiirkiye’de mobbingle miicadele i¢in hukuki olarak c¢aligmalar yapilmaya
baglanmistir. Bu konuda Basbakanlik Genelgesi yiiriirliige girmistir. Borglar Kanunu
417°nci maddesi ise psikolojik taciz ile ilgili kanuni diizenleme yapmustir. Ulkemizde
mobbingin mevzuatta yer almasi1 yetersiz olsa da Yargitay kararlarinda ve diger

mahkemelerde mobbing igerikli kararlar yer almaktadir.

Ulkemizde 6rgiitlerdeki mobbingin hukuksal, sosyal ve ekonomi ydniinden
etkisini i¢eren calismalar yetersizdir., Human Resources Managementin,
Ulkemizdeki mobbing olaylarmni arastirma amaciyla Yenibiris.com’ da yapilan ve
100 kisinin katildigi ankette katilanlarin %@81°1 is yerinde mobbing ile
karsilastiklar1 yoniinde cevap vermislerdir (Kirel, 2007: 320).

Era Research &Consultanty ve Futurebrith Arastirma ortakligi ile yapilan
Tiirkiye’de mobbing arastirmasinda, Tiirkiye geneli 12 ilde 316 calisan ile
gergeklesmistir. 316 calisanin = %10’u kendisinin mobbing ile Kkarsilagtigin
belirtmistir (https://futurebright.com.tr).

Ulkemizde mobbing ile miicadele konusunda Calisma ve Sosyal Giivenlik
[letisim Merkezi’nin kurdugu Alo 170 hatti bulunmaktadir. Bu hatta mobbinge
ugrayan kisilere uzmanlar araciligiyla yardim edilmekte, ihbarlar dikkate alinarak
sikayetler incelenmektedir. Magdurlara yasadiklart mobbing davranisinin tesbiti,
bu siirecte izleyecegi yol ve tedaviler acisindan yardim edilmektedir. Yine
magdurlarin mobbing ile bas edebilmeleri i¢in Mobbingle Miicadele Dernegi

bulunmaktadir (Simsek, 2013: 43). Mobbing ile Miicadele Derneginin 2017 yilindaki
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Genel Baskan1 Prof. Dr. Vedat Bulut, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Iletisim
Merkezi'nin hattin1 arayan mobbinge ugrayan Kkisilerin verilerini paylagmustir.
Buna gore, 2011 ile 2016 yillarinda mobbing hakkinda bilgi edinmek icin ve
psikolojik yonden destek almak amaciyla 38 bin 262 kisi bagvurmustur. Bu
basvuran kisilerin 31 bin 113” {i 6zel sektor calisani, 7 bin 149’ u ise ise kamu
sektorii ¢alisan1 oldugunu belirtmistir. 2011 yilinda ise 2 bin 1 kisinin, 2012
yilinda 2 bin 850 kisinin, 2013 yilinda 4 bin 870 kisinin, 2014 yilinda 6 bin 659
kiginin, 2015 yilinda 9 bin 5 kisinin ve 2016 yilinda 12 bin 877 kisinin
basvurdugunu agiklamistir. Arayanlarin cinsiyet dagilimi ise 21 bin 922' si
erkeklerden, 16 bin 340" 1 da kadinlardan olustugunu agiklamistir. Ayrica arayan
magdurlar istifa etmek i¢in zorlandiklarini, kotii davranildiklarini, hakarete
ugradiklarini anlatmislardir. Mobbingin cinsiyete gore degistigini de belirterek
erkek calisanlarin kadin calisanlardan daha fazla mobbinge ugradigini

roportajinda belirtmistir (https://www.evrensel.net).

Eksici (2009)’nin Konya’daki bazi1 kamu kurulusu ve 06zel sektor
firmalarmindan olusan arastirmasina gore Ozel sektor calisanlarinin %38.7°Si
isyerinde mobbinge ugradiklarini kamuda ise 9%54.6’s1 igyerinde mobbinge
ugradiklarini; 6zel sektor calisanlarmin %18.5°1 fikirlerini beyan etmelerinin
yoneticileri tarafindan engellendigini diisiiniirken, kamu calisanlarinin ise %49.6°
st yoneticilerinin kendilerinin fikirlerini beyan etmede engellendikleri yoniinde
tespit etmistir. Ozel sektdér ¢aliganlarmim %17.7’si yaptiklari isin yoneticileri
tarafindan tepki ve tehdite yol a¢tigin1 kamu da ise %41.2 oraninda oldugu yoniinde
tespitlerde bulunmustur (Eksici, 2009: 103-106). Eksici’ nin arastirmasinda kamu
calisanlarinin 6zel sektdr c¢alisanlarina goére daha ¢ok mobbinge ugradiklari

yoniinde sonuca ulasilmaktadir.

Karakale (2011)’ nin mobbingi birebir yasamis kisilere yonelik yaptigi
mobbing hareketlerinden, en ¢ok asir1 is yiiklemesine ve en az ise dogrudan
uygulanan mobbing davranislariyla karsilagtiklari sonucuna ulasmustir (Karakale,
2011: 90).

Tiirkiye’de mobbing ile ilgili yapilmis arastirma sonuglari kisith da olsa ¢ok

fazla sektorde mobbing davranisinin yaygin oldugu goriilmektedir (Kirel, 2007: 321).
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2.10. MOBBINGIN SONUCLARI

Isyerinde mobbingin yasanmasmin hem kuruma hem de iilke ekonomisine
maliyeti ¢ok fazladir. Magdurlar igin yikici sonuglar dogurabilmektedir. Mobbinge
ugrayan magdurun, psikolojisi kotii etkilenmekte is giivensizligine ve ayrilma
niyetinin artmasina neden olabilmektedir (Leymann, 1990: 120). Magdur, zihinsel ve
fiziksel ¢Okiis yasayabilmektedir. Giinliik faaliyetlerinde ilgi kaybina neden olmakta
calisan psikolojik olarak tiikenmislik hissetmektedir (Arnej¢i¢, 2016: 241).
Uykusuzluk, anksiyete ve yorgunluk, tiikkenmislik ve post-travmatik stres bozuklugu
gibi psikolojik rahatsizliklar da baslayabilmektedir. Leymann’a gére “mobbing”,
muhtemelen cehaletin bir sonucudur ve dliimciil sonuglara yol agma ihtimalini iginde

barindirmaktadir (Leymann, 1990: 120).

Orgiitsel diizeyde, kurumda devamsizliga, calisanda isteksizlik ile cironun
diismesine, is ve is¢i degistirme maliyetleri ile karsi karsiya kalinmasina neden
olabilmektedir. Magdurun verimliligini ve performansini diisiirerek, sikayetler
nedeniyle halkin iyi niyetini kaybederek kotii reklama yol agabilmektedir (Mulder ve
digerleri, 2017: 16). Mobbing, calisana yon vermekte ve psikolojisini etkilemektedir
(Arnejcic, 2016: 241). Calisan1 mutsuzlastirarak onun verimini diistirmektedir.
Orgiitlerin  gelismesini engellemekte calisanlarn  orgiitten ayrilmasina  sebep
olmaktadir. Ulkemizde mobbingi calisanlara, orgiitlere ve topluma tanitmak igin
yapilan ¢aligmalar yetersiz kalmaktadir. Ancak mobbing farkindaliginin artmasi umut

vericidir (Kirel, 2007: 321).
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Tablo 4. Mobbingin Maliyetleri

ETKI PSIKOLOJIK MALIYETLER PARASAL MALIYETLER
ALANI
*Duygusal .
rahatsizliklar *[lagla  ayakta
*Stres *Fiziksel *Terapi tedavi *Doktor,
*Kazalar rahatsizliklar *[ssizlik hastane faturalari
BIREYLER | *Sakatliklar *Mesleki ~ kimlik | *Is arama *Sigorta primleri
*Tecrit edilme kayb1 *Taginma * Avukat ticretleri
*Ayrilik acilar * Arkadasliklarin *Kaza masraflar1 | *Kapasite  alt1
kaybi caligtirilma
*Intihar / Cinayet
* -
Garesiz - kalma | . pjjenip gelir | *Ayrilma/
: *Ayrilik / bosanma acis1 | acist
AILELER % I " kayb1 bosanma
Cocuklara etkileri Karmasa ve | . .
Terapi masraflar
catigmalar
*Hastalik *Calisanlarin
izinlerinin tazminat1
artmast *[ssizlik
. ) *Anlagmazliklar *Diisiik moral d;(vlili(sek lsgucu ngg;tlie{ém
ORGUTLER | *Hastalikl1 Orgiit | *Kisitlanmis S . - $
Kiiltiiri Yaraticilik Diisik verim Erke.n.
*Diigiik is | emeklilik
kalitesi *Yikselen
*Uzmanlik personel yonetim
kayb1 maliyetleri
*
*Saglik Kamu yardim
programlarina
masraflari .
*Sigorta talebin artmasi
*Zihinsel saglik
masraﬂarl rogramlarina
TOPLUM | *Mutsuz bireyler *Politik kayitsizlik | *igsizlik  veya | P08t
. talebin artmasi
kapasite alt1 |
Malulen
calistirilmadan emeklilik
dogan vergi .
taleplerinin
kayiplart
artmasi

Kaynak: Mercanlioglu, 2010: 41
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL GUVEN
3.1. GUVEN KAVRAMI iLE iLGIiLi TANIMLAR

Bir kisinin digerine dogru pozitif beklentiler i¢inde olmasi, bu
beklentilrere  yonelik  duygusal hassasiyet gOstermesi giiven  olarak
tanimlanmaktadir. Giiven kisilere yonelik duygusal bir baglilik olusturmaktadir.
Glivenin varli@i ve yoklugu hayatin her doneminde vardir. Giivenin olmadig

iliskilerin devam etmesi pek miimkiin olmamaktadir (Asunakutlu, 2002: 2).

Giliven, tretken igbirligini saglayan herhangi bir kurulusun veya toplumun
baglayicisi olarak algilanir ve kolektif hedefler ile yiiksek verimlilik arasinda
koordinasyon saglamaktadir (Jucevicius ve Juceviciene, 2015: 861). Bir orgiitte
olusan giiven iklimi bireyleri bir araya getirip giivenmelerini saglayarak birbirlerine
dogru agik¢a harekete geg¢melerini saglamaktadir. Orgiit icinde giiven ortammin

olusmasi i¢in uzun bir zamana ihtiyag¢ vardir (Abr rowa ve digerleri, 2013: 26).

Giiven, kolay hissedilmekte fakat zor tanimlanmaktadir. General Electric
CEO’su Jack Welch® e gore, giiveni kisiler hissettiginde, ayni zamanda
bildiklerini de belirtmektedir. Giiven ile ilgiliyapilan ilk arastirmalarda J.B. Rotter
ve diger arastirmacilara gore giiven kisilik 6zelligidir. Buna gore kisinin verdigi

soze baskalarinin itimat etmesidir (Goktiirk, 2017: 79).

Golin, giivenin hem bir sonu¢ hem de bir siire¢ oldugunu, giivenin zamanla
kazanildigin1 ve kriz donemlerini atlatmada biiyiik faydasi oldugunu belirtmektedir.
Psiko-sosyolojik olarak giiven arasgtirmasinin basglaticisi Morton Deutsch' dur ve
giiven konusunda ¢ok fazla makalesi bulunmaktadir (Ranca ve lordanescu, 2013:
437). Deutsch’a gore giiven, karsi taraftan beklenenleri, duyulan siipheleri,
kararsizlik durumlarin1 etkilemektedir. Ayrica giivenle alakali 6nceden olan
sorunlarin ve simdi devam eden durumlaringiiveni ve onunla etkilesim halinde
olan diger kelimeleri anlamlandirabilmek agisindan 6nemli oldugunu

belirtmektedir (Pelenk Ozel, 2011: 5).
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Kisi ve kurumlara yonelik edinilen tecriibeler sonucu gerceklesen algisal
degerlendirmeler ile giiven veya giivensizlik olusmaktadir. Ancak giiven duygusunun
yalnizca edinilmis tecriibelerle iliskilendirilemeyecek kadar genis bir etkisi vardir
(Boztepe, 2013: 55). Giiven duygusu, orgiit i¢inde isbirligi ve grup dayanismasini
daha kolay hale getirdigi i¢in is gérmeyi miimkiin kilan bir unsurdur. Ancak,
giivenirlilik ve sadakat gibi terimlerle ayn1 kokten geldiginden giiven kavraminin
anlasilmast zordur. Giiven kisinin kendisi ve diger Kkisilerin arasindaki nesnel
iligkilerinin bir devamidir. Giiven olan ortamda digerleriyle acik bir etkilesim ortaya
cikmaktadir. Kisi arkadasina gilivenebilecegini bildigi i¢in, arkadasina dogru hareket
edebilmekte ve ondan da kendisine dogru hareket etmesini beklemektedir. Sirlarini
saklayacagini bildigi i¢in yalnizca onunla paylagmaktadir (Akbolat, Isik ve
Tengilimoglu, 2015: 9).

Gliven kavrami; karmagsik, ¢ok yonlii ve disiplinlerarast bir kavramdir. Bu
kavramin arastirmacilar tarafindan ortak kabul goéren bir tanimini yapmak
zorlasmustir. Glven kavramini acgiklamak, tanmimlamak ve anlamak zordur.
Kisilerin bagkalarinin daima adil olacagi, hareketlerini kestirebilecegi yoniindeki
diistinceleri  giivendir.  Giiven, bir iligkide taraflardan birinin digerinin
savunmasizligini istismar etmeyecegine ya da onu kullanmayacagina emin olmast,
karsilikli iliskilerin devam edebilmesi icin sadik kalma, s6z verme ve soziinde

durmadir (Ozer, Dénmez ve Atik, 2016: 260-261).

Bazi arastirmacilar giiveni amaclanan bir davranis olarak tanimlamaktadir.
Giiven bireyler arasindaki etkilesimi arttirarak giivensizligi azaltmaktadir (Ranca ve
lordanescu, 2012: 437).
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Tablo 5. Giiven Tanimlar1

Yazar Yil Tanim

Rotter 1967 | Kisileraras1 giiven, digerinin sozli veya yazil
vaadine kisinin saygi gOsterecegine yonelik
beklentisi.

Zand 1972 | Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve
denetim eksikligi olugturan, bireyin mechul olaylarin
sonucunda faydaci beklentiye dayanan karari.

Golembiewski ve McKonkie | 1975 | Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan olaylarin
istenen sonuglart ile ilgili faydaci 6znel inanci.

Meeker 1983 | Diger taraftan isbirlik¢i davranig beklentisi.

Butler&Cantrell 1984 | Diger tarafin davramiginin dogru, yeterli, tutarl,
giivenilir, acik olacagina yonelik beklenti.

Lewisv e Weigert 1985 | Giiven, objeye karsi ya giglii duygusal hisler
(duygusal giiven) ya mantikli sebepler(bilissel
giiven) ya da her ikisiyle giidiilenen bir kavramdir.

Rempel ve Holmes 1986 | Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul
edilebilirlik ayn1 oranda 6nemlidir.

Gambetta 1988 | Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda
saglayan en azindan zarar vermeyecek davranista
bulunmaya karar verme olasilig1.

Butler 1991 | Diger tarafa zarar vermeye ugragsmayacagina yonelik
verilen kesin soz.

Bromiley ve Cummings 1992 | Kisinin (ya da bir grup kisinin),kars1 tarafa verdigi
sozler dogrultusunda hareket edecegine,
miizakerelerde diiriistliik gosterecegine, olasilik
durumunda bile faydaci davranmayacagina yonelik
inanci

Mayer, Davis ve Schoorman | 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz
kalma istegi

McAllister 1995 | Bireyin diger tarafin soOzlerine, eylemlerine ve
kararlarinin dogru olduguna yonelik inanci.

Rousseau, Siktin, Burt ve | 1998 | Kisinin, diger tarafin niyet ya da davranislariyla

Camerer ilgili olumlu beklentileri.

Zaheer, McEvily ve Perrone | 1998 | Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine,
soyledigi sekilde davranacagina, faydaci durumlarda
adil miizakere edecegine yonelik beklenti.

ShockleyZalabak, Ellis ve | 2000 | Diger tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmasi

Winograd

ve diger tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve
inanglariyla 6zdeslesmis olmasi.

Kaynak: Kalemci Tiiziin, 2007: 97.

3.1.1. Giiven Tiirleri

Literatiirde giivenin ¢ok fazla tiirii bulunmaktadir. Bunlarin icerisinden en

temel ve Onemli olarak goriilenlerden Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’ a ait
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smiflandirma tiirii olan olan hesaplanmis, bilgiye dayali ve 6zdeslesmeye dayali

giiven tiirleri aciklanmistir (Y1lmaz, 2012: 52).

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992), giivenin birbirleriyle ard arda devam
3 asamada meydana geldigini belirtmiglerdir. Asamalarin gergeklesip, gelisebilmesi
bir dnceki asamanin gerceklesmesine baglidir. Gilivenin bu ¢ tiir sekli soyledir;
hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven ve oOzdeslesmeye dayali giivendir. Bu
tamimda her iki tarafin da yeni bir iliskiye basladigi ve ge¢mislerinin olmadigi
varsayllmaktadir. Taraflar birbirlerine karsi agik degillerdir. Eger birbirlerine karsi
cabuk yakinlagirlarsa savunmasiz kalacaklarini diisiineceklerdir ve gelecege yonelik

belirsizlik s6z konusu olmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007: 101).
3.1.1.1. Hesaplanmis Giiven

Hesaplanmig giiven, sekli davraniglarin tutarliligina dayanmaktadir. Bireyler
sozlerinin ve hareketlerinin sonuglarindan korktuklar1 icin giivenmek zorundadir.
Yani hesaplanmis giiven, giiven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok giiven
duymanin maliyetini, faydalarmi ve olusabilecek zararlar1 ele almaktadir (Iscan ve

Sayin, 2010: 201).
3.1.1.2. Bilgiye Dayal Giiven

Giivenin ikinci sekli de bilgiye dayali giivendir. Giivenin bu hali digerinin
tahmin edilebilirligi {izerine insa edilmektedir. Digerini yeterince bilme ve davranigini
kestirebilme asamasidir. Bilgiye dayali giiven iliskisi tehdit ve korkuyla olmamakta
taraflarin  birbirleri hakkinda sahip olduklar1 bilgiye dayali giiven iliskisini
icermektedir. Taraflar, birbirlerinin nasil davranacaklar1 konusunda yeterli bilgiye
sahip olduklar1 ve birbirlerinin nasil davranacaklarini tahmin edebildiklerinde bu tarz
bir giiven zamanla olusmaktadir. Taraflarin gegmis iliskileri bu durumda 6nemlidir
ancak beklentiler ve giivene yonelik algilamalar genellesmektedir. Bu giiven tiiriinde,
diizenli iletisim halinde olarak iligkileri gelistirmek gerekmektedir (Kalemci Tiiziin,
2007: 102).

3.1.1.3. Ozdeslesmeye Dayahl Giiven

Birey karsisindaki kisinin goriislerini onayladigi zaman giiven siireci kendisi

acisindan kosulsuz bir se¢cime doniismektedir. Bu giliven tiiriinde kars1 tarafin
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hareketleri meydana gelmeden sezgisel olarak tahmin edilebilmekte ve artik onu
glivenilir kabul etmektedir. Bunun devaminda da iliskileri

saglamlastiracakhareketler meydana gelmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 202).
3.2. ORGUTSEL GUVEN ILE iLGILI TANIMLAR

Orgiitsel giiven, orgiitiin icindeki giiven ortamidir. Orgiitteki kisilerin karsi
taraftan beklenti i¢ine girdikleri giiven ortamidir. Yiiksek gilivene sahip oOrgiit
icinde giiven ortami fazlaysa, az olan oOrgiitlere goére daha basarili olmaktadirlar

(Kaygin ve Atay, 2014: 98).

Orgiitsel giiven hakkinda ¢ok fazla tanim bulunmaktadir. Ancak olusan
orgiitsel giliven hissi ile ilgili tanimlar say1 ve igerik olarka yetersiz olmaktadir.
Orgiit icindeki insanlardan dolay1 isleyisler devamli degisime ugramaktadir.
Olusan giiven hissi de degisimden etkilenmektedir. Siirekli degisen bir yap1
oldugu i¢in tanimlanmasi da giic olmaktadir. Zaman ilerledik¢e orgiitiin i¢cindeki
yapmin giderek karmasikligi artmaktadir. Bu karmasikligi oOrgiitsel giivenle
ortadan kaldirilabilmektedir (Kaygin ve Atay, 2014: 98).

Mishra ve Morrissey (1990)’e gore orgiitsel giiven, calisanin Orgiitiin
sundugu imkanlara yonelik hissettikleri, yoneticilerin verdigi sozii tutacagina ve

sOzii sOylerken dogruyu sdyleyecegine yonelik inaglardir (Tiirkdz, Polat ve Cosar,
2013: 289).

Gilbert ve Tang (1998)’ a gore benzer bir tanimla Orgiitsel giiven,
igverenlerin dogru sozlii olacagina verdigi sozleri yerine getireceklerine yonelik
ve calisanlarin da bu yondeki inanglaridir. Zaheer vd. (1998) gore ise, orgiitteki
bireylerin Orgiite yonelik hissettikleri diislinceleri olarak tanimlamiglardir.

(Yazicioglu, 2009: 236).

Blau ise giivenin, ilgili taraflar arasindaki ¢ikarlarin miibadelesi ile ortaya
ciktigini, herhangi bir baglayict yazili s6zlesmenin olmadigini belirsiz zorunluluklar
icermesinden dolay1 basarili sosyal miibadeleler sekinde ortaya ¢iktigini belirtmistir

(Bat1 ve Tutar, 2016: 38).

Matthai orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin higbir seyin belli olmadigi, riskin

fazla oldugu ortamda kendine diisen gorevleri yerine getirmesi yoniindeki
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inanglar1 olarak tamimlamaktadir. Taylor da, orgiitteki ¢alisanlarin saygili ve
uyumlu olmalar1 sonrasinda olusan ancak yavas yavas kazanilan davranmislar

olarak tanimlamaktadir (Kaygin ve Atay, 2014: 97).

Orgiitsel giiven, orgiit icinde meydana gelen giiven iklimidir. Orgiitiin
calisanlar1 arasindaki huzuru, hissedilen orgiitsel davranislara karsi1 durumudur.
Orgiitsel giiven ile ilgili ¢alismalarda ortak amac, orgiit icindeki iliskilerin giivene
dayali olmasi, calisanlarin liderlerine ve orgiitiin tamamina giiven duymasi; orgiitiine
duygusal yonden baglilik duyan, yaptigi isten tatmin olan, orgiitlerinden sikayet
etmeyen, memnun olan ve isten ayrilmay1 istemeyen calisanlar yaratabilmektir. Bu
sonuca ulasabilmek i¢in, ¢alisanlarin Orgiitiine ve yoOneticisine giliven duymasini

saglayacak sebeplerin anlasilmasi gerekmektedir (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013: 289).
3.3. ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI

Calisan insanlar glinlik yasamimin ¢ogunu is ortaminda gegirmektedir. Bu
yiizden calistigi orgiitte kendi gereksinimlerinin ¢ogunun karsilanmasi igin onlart,
rahat ve giivenli bir ortam beklemektedir. Sosyal ve ekonomik degerlerdeki
degisimlerden, giivenin dinamik ve kirilgan yapisindan dolayr orgiit icinde giiveni
olusturmak ve siirekliligini saglamak zor olmaktadir. Yapilan arastirmalarda, orgiitsel
giivenin ii¢ alt boyutu ile karsilasiimaktadir. Orgiite giiven, ydneticiye giiven ve

caligma arkadaslarina giivendir (Tokg6z ve Aytemiz Seymen, 2013: 62).
3.3.1. Orgiite Giiven

Orgiitsel giiven, g¢alisanm oOrgiitin sagladig1 destege iliskin hissettikleri,
yoneticinin dogru sozlii olacagma ve verdigi sozii tutacagina olan inancidir. Ust diizey
orgiitsel giiven yaratan orgiitlerde, orgiit yapilarinin daha uyumlu, stratejik ittifakinin
daha giiglii, takimlar1 olusturmada daha etkin oldugu ve daha etkin kriz yonetimi
gerceklestirdikleri goriilmektedir. Orgiit icindeki giiven diizeyi yiiksek oldugu zaman
orgiitler daha basarili, intibaki kolay ve calisanlar arasinda is memnuniyeti fazla
olmaktadir. Orgiitsel giiven, algilanan 6rgiit etkinligine, terfilere, kariyer gelistirme,
egitim, performans degerleme, disiplin gibi temel insan kaynaklar1 islevlerinin tatmin
edici, adil ve esitlik¢i sekilde uygulanmasina baghh durumdadir (Kalemci Tiiziin,

2007: 105; Yildiz, 2013:293).
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Giiven tim iliskilerin temelini olusturmaktadir (Yazicioglu, 2009: 236).
Giiveni meydana getiren ve giiveni algilayip degerlendiren “kisiler” > dir. Bu
nedenle calisana ve Orgiite giliven birbirleriyle baglantilidir. Biitiin olarak da
orgiitsel gliveni olusturmaktadir. Calisanlar, yoneticiyle arasindaki iligkiden
algiladiklar1 ile orgiite giivenmeyi veya giivenmemeyi se¢mektedir. Calisanlar
orgiitiin bir temsilcisi olarak algiladiklar1 yoneticilere giivendikleri zaman genellikle

orgiite de giivenmektedirler (Biite, 2011: 176).

Calisanlar orgiit icinde giivene sahipse is tatmini, isteki beklentileri, beceri ve
istekleri olumlu olmaktadir. Birey Orgiitiine giiven duydugu zaman isine ilgi
duymakta, verilen gbrevi yapmak igin ¢aba harcamakta, isine baglanmakta ve morali
yiiksek olmaktadir. Orgiit iiyeleri arasinda iletisimin iyi olmasi, ydneticilerin
verdikleri sozleri tutmalari, 6diil, terfiler ve performansin degerlendirilmesi gibi
politikalar ve prosediirlerin kurum iginde adaletli islemesi, verilen Kkararlara
katilmlarinin saglanarak onlara deger verildiginin gosterilmesi ve etik degerlere

onem verilmesi, orgiitte glivene dayali bir ortamin sonucudur (Ozler ve Yildirim,

2015: 166).

Orgiit iginde orgiitsel giivenin  olmasi1  calisanlarin  birbirleri  ile
yardimlagmasini arttirmakta, verimlilikteki artis nedeniyle orgiite yapilan yatirimlarin
maliyetini azaltmakta, performans: arttirmakta ve ¢atismalar1 azaltmaktadir (Oktem,
Kiziltan ve Oztoprak, 2016: 164).

3.3.2. Yoneticiye Giiven

Orgiite giiven, daha ¢ok yoneticiye giiven ile iliskilendirilmektedir. Calisanlar
yoneticiye giivendigi zaman orgiite de genellikle giivenmektedir. Orgiit igindeki
giiven iliskisini y®neticinin davramgi baglatmaktadir. Orgiite giivenin bas aktorii
olarak yoneticlyi gormektedir. Calisanin yoneticiye giiven duymasi, yoneticinin
kisisel ozellikleri ve yonetsel etkililigi ile alakalidir. Calisanlar arasinda giliven
duygusu gelistiginde oOrgiit, siirdiiriilebilir rekabet istiinliigiine ve olumlu orgiitsel
¢ciktilara sahip olabilmektedir. Orgiitsel giiven ve yoneticiye giiven arasindaki iliskinin
aynt yone sahip oldugu sdylenebilir (Yildiz, 2013: 293; Biite, 2011: 176).
Yoneticilere olan gilivenin arttirilabilmesi i¢in yoOnetici ile c¢alisan arasindaki

iletisim acik ve net olmalidir. Calisana bilgiler dogru aktarilmali, kararlar
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paylasilmali, ona deger verildiginin gosterilmesi gerekmektedir (Ozler ve Yildirim,

2015: 166).

Yonetici ile calisanin aralarindaki giivenin artabilmesi i¢in yOnetici ile
aralarindaki iligskinin etkisi biyiktiir. Calisanin yoneticiye giiven duymasini
yOneticinin bes davranig kategorisi etkilemektedir. Bunlar, tutarli ve dengeli davranis,
saygin davranig, denetimi paylasma ve dagitma, etkin ve Kaliteli iletisim ve ilgililigi
gosterebilmektir. Calisan ve yoOnetici arasinda olusan olumlu etki 6rgiitiin devamliligi
icin ¢cok onemlidir. Calisanlar, orgiitiin temsilcisi olarak gordiikleri yoneticilere
hissettikleri giiveni Orgiitiin tamamina genellestirebilmektedirler. Boylece bunu
kurumun tamamuyla iliskilendirebilmektedir. Yoneticiye giiven sonrasinda galisanin
memnuniyeti artmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007: 108; Halic1, Soyiik ve Giin, 2015:
183).

3.3.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaslarina giiven bireyin ¢alisma arkadaslarinin yeterliligini, adil,
giivenilir ve etik ilkeleri benimseyen davraniglari sergileyecegine olan inanci olarak
tanimlanabilir. Calisma arkadaslarima giiven c¢alisanlar1  sdylediklerinde ve

yaptiklarinda adil davranmaya yonlendirmektedir (Kalemci Tiiziin, 2007: 109).

Calisma arkadaslarina gilivenin temelini diiriistliik olusturmaktadir. Calisma
arkadaslarindan kaynaklanan olumlu ve olumsuz davranislarin tiimii ¢alisanlarin is

arkadaslarina olan giivenini etkilemektedir (Dar, 2010: 195).

Caliganlar arasindaki giiveni etkileyen ve kurum igindeki oOrgiitsel giivenin
olusmasma katki saglayan giivenme egilimi; ruh hali, degerler ve tutumlar
olusmaktadir (Halici, Soylik ve Giin, 2015: 183). Calisanlarin orgiit iginde
arkadaslariyla olusturdugu “biz” diisiincesinin devam etmesinin en 6nemli kosulu
glivendir. Caliganlar arasinda birbirine giiven olmadigi zaman ortak amaglar
dogrultusunda hareket etmek miimkiin olmamaktadir. Orgiit i¢inde, giivenilmeyen
calisan, gruptan soyutlanmakta ve yabancilastirilmaktadir. Yabancilasan g¢alisanin
motivasyonu ve performansi diismekte ve orgiite olan bagliligi da azalmaktadir. Bu
nedenle c¢alisanlar hem yoneticilerine hem de calisma arkadaslarina giivenmelidir
(Biite, 2011: 177).
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Kurumlar gilinlimiiz kapitalist ekonomisinde digerleriyle rekabet edip
onlara karsi da dstiinligii saglayabilmeleri i¢in Orgiit yapisinda deisimle
yapabilmektedir. Bu siiregte olan bireylerin; kurumlarina, ¢calisma arkadaslarina
ve yoOneticilerine kars1 gliven duymalari, degisime direnci azaltabilmekte ve

degisimin ger¢ceklesmesi siirecini hizlandirabilmektedir (Bat1 ve Tutar, 2016: 39).
3.4. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orgiitsel giiven kavrami farkli diisiiniirler tarafindan farkli sekillerde
boyutlandirilmaktadir. Literatiirde bulunan bu modeller boyutlar1 itibariyle
benzerlik ve farklilik gosterebilmektedir. Asagida literatiir tarafindan benimsenen
giiven modelleri benzerlik ve farkliliklar itibariyle incelenmektedir (Kalemci Tiiziin,

2007: 109).
3.4.1. Mishra Modeli

Mishra’nin  orgiitsel giiven modeli genis olarak, g¢esitli literatiirlerde
desteklenmektedir. Mishra Modeli dort farkli giiven boyutunu tanimlamaktadir.
Yeterlik, aciklik, ilgililik, itimat edilirlik.

Yeterlik boyutunda, oOrgiitin pazarda yasamini siirdiirebilme kabiliyeti ile
birlikte, liderlikte etkinlik varsayimi algisi genellestirilmektedir. Bu boyut ayni
zamanda ¢alisanlarin orgiitlerinin liderlik yeterliligine yonelik emin olma kapsamim

da yansitmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007: 110).

Aciklik boyutunda, orgiit icindeki aciklik algilayisint olusturanlar liderler ya
da yoneticilerdir. Calisanlar, yoneticilerin agik ve diiriist oldugunu gdordiiklerinde,
orgiitte giiveni devam ettirmek i¢in daha istekli olmaktadirlar. Bu nedenle 6rgiit iginde

bu alginin olusabilmesi i¢in yoneticilere biiylik rol digmektedir (Altunel, 2015: 41).

llgililik boyutunda, samimiyet ve sefkat, aciklik ile birlesmekte ilgililik
algilayisin1 olusturmaktadir. Mishra ilgililigi, grubun veya oOrgiitiin sosyal olarak
menfaatlerin dengelenmesi olarak tanimlamistir. Bu boyutta hem hiyerarsik
iliskiler, hem iist, hem ayni hem de alt diizeyde iliskiler bulunmaktadir. Calisanlar
yoneticilerin, Kkendilerinin refahin1 ve maddi ve manevi haklarmin korunacagi
yoniinde inan¢ duymak istemektedirler. Bu durumu da ilgililik olarak
algilamaktadirlar (Kalemci Tiiziin, 2007: 110).
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Son boyut olan itimat edilirlik (giivenilirlik) boyutunda, verilen sozlerde ve
gerceklestirilen hareketlerde tutarli davranmak giiveni olustururken hareketlerdeki

tutarsizliklar giiveni azaltmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007: 111).
3.4.2. Bromiley ve Cummings Modeli

Bromiley ve Cummings giiveni, bireysel giiven ve orgiitsel giiven olarak
ikiye ayirmaktadir. Bireysel giiven, bireyin iligkilerinde ve hareketlerindeki
beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven de bireylerin o6rgiit ile olan
iliskilerden ve davranislardan beklentilerine odaklanmay1 ifade etmektedir

(Kalemci Tiiziin, 2007: 112).
3.4.3. Shocley-Zalabak Ellis ve Winograd Modeli

Mishra’ nin tanimladig1 yeterlik, acgiklik, ilgililik, itimat edilirlik boyutlarina
ek olarak Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd, besinci olarak 6zdeslesme boyutunu
eklemektedir (Kalemci Tiizlin, 2007: 112)

Ozdeslesme, bireylerin diger ¢alisma arkadaslariyla iliskilerini koruyabilmek
icin onlarin etkisini kabul ederek onlara benzeme istegidir (Akgiindiiz ve Giizel, 2014:
3). Ozdeslesme, algisal ve biligsel bir kavramdir. Orgiitsel dzdeslesme ise calisan ile
orglit arasindaki iligkinin temel baglanti noktasi olarak psikolojik bir alan seklinde
degerlendirilmekte, orgiitiin i¢cindeki Onemli tutum ve davranislart agiklayan bir
kavram olarak goriilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin drgiitiin ¢ikarlarina
yonelik caligmalarini saglamaya yardimci olacak bir ara¢ olarak da belirtilmektedir
(Tokgoz ve Aytemiz Seymen, 2013: 63).

3.5. ORGUTSEL GUVENIN ONEMIi, YARARLARI VE SONUCLARI

Orgiitsel giiven, orgiitteki tiim bireylerin katilimlariyla meydana gelen bir
ortamdir. Giivene dayali1 bir i ortaminin olusturulmasinda, yonetimin calisana
yonelik yaklasimi 6nemli bir belirleyicidir. Kisiler arasindaki iliskilerin derinligi,
verilen rollerin ve gorevlerin tam anlasilip, ¢alisanlarin isi yapabildiklerine
yonelik yeterlilikleri orgiitiin giivenilir oldugunun anlasilmasini saglayan 6nemli

unsurlardandir (Asunakutlu, 2002: 5).

Orgiitsel giiven, isverenin icinde barindirdig: giiven ve destek hissi olup

isverenin giivenilir ve agik sozlii olacagi, verdigi sozlerini de yerine getirecegine

44



inanci olarak ifade edilmektedir. Giiven biitiin iliskilerin 6ziidiir ve insanlar1 bir arada
tutmaktadir. Giiven kazanildiktan sonra yavas veya hizli bir sekilde biiyiiyebilir, ayni
sekilde de kaybedilebilir (Taskin ve Dilek, 2010: 38).

Giliven, orgiit icindeki isleyisi kolaylastirmaktadir. Kurumun basarist ve
devamlilig1 igin giiven énemli bir ihtiyactir. Orgiitiin i¢inde giiven olmadan piyasada
rekabet edebilmesi, yeni yatirimlar ig¢in destek alabilmesi varligii devam
ettirebilmesi olduk¢a zordur. Giiven motivasyonu arttirmakta, verimli ve etkin
caligmay1 miimkiin kilmaktadir. Bu yiizden Orgiitsel gliven orgiitlerin 6zenle iizerinde

durmasi gereken onemli bir konudur (Bat1 ve Tutar, 2016: 39-40).

Orgiitsel giiven, grubun problem ¢6zme ve karar verme yeteneklerinin kalitesi
ve verimlilikleri tizerinde etkilidir. Early, ¢alisanlarin yaptiklar islerde geri doniis
yapma diizeylerinin iistlerine hissettikleri giivenden etkilendigini ortaya koymustur.
Robinson ve Roussou da giiveni olusturan unsurlarin, insan kaynaklarinin egitim ve
gelistirme, terfi, licret, 6diil, yapilan isin yapisi, ¢alisanlarin is giivenligi, performans
degerlendirme ve geri doniis gibi bircok alanda yer aldigini gostermektedir.
Calisanlarin yoneticilerine ve Orgiite gliven duymasi ile yoneticilerin etkinligi de
artmaktadir. Orgiit icin de olusan giiven ortami calisanlarin is motivasyonunu, bunun
sonucunda da is performanslarini ve problem ¢ézme yeteneklerini olumlu yonde
etkilemektedir. Giivenin olusturulmasi ile birlikte insanlar islerinden daha fazla tatmin
olmakta ve islerinden ayrilmay: daha az istemektedir (Demircan ve Ceylan, 2003:
144).

Giiven, bireylerin birbirleri ile aralarindaki iletisim, problem ¢6zmedeki
siireci, verilen gorevlerin paylasilmasi gibi ¢ok fazla siireci etkilemektedir. Ayrica
arastirmalara gore Orgiitsel giivenin problem ¢ézmede (Zand, 1972), orgiitsel
performansta (Earley, 1986), orgiitsel vatandaslik davraniglarinda (McAllister, 1995),
is birliginde (Axelrod, 1984), iletisimde (Roberts ve O’Reilly, 1974) ve bunun gibi
onemli orgiitsel degiskenler tistiinde etkili oldugunu ortaya konmustur. Mesela Gould-
Williams (2003)’ mn Ingiltere’de yerel ydnetim ¢alisanlar {izerinde gergeklestirdigi
caligmasinda, orgiitsel performans algisinin en onemli Onciiliiniin sisteme duyulan
giiven oldugu sonucuna varmistir (Bayramlik, Cetin ve Yurdakul, 2015: 159).

Insan kaynaklari sistemlerinin ve iicret yapilarindaki degisimlerin basarili

bicimde wuygulanmasinda, calisanlarin yoneticilerin verdigi kararlara uyum
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saglamasinda glivenin etkili oldugu da bazi ¢alismalarca gosterilmistir (Demircan ve

Ceylan, 2003: 145)

Gilivenin disiik oldugu orgiitlerde, c¢alisanlar bilgilerini saklamakta Orgiit
icindeki 6nemli problemleri dile getirmemektedir. Calisanlar birbirlerine glivenmedigi
zaman, alinan kurallara, diizenlemelere uymakta zorlanmakta isbirliginden
uzaklasmaktadir. Giiven diizeyi fazla olan kurumlarda ¢alisanlarin ise devamsizliklari,
is terki, isgiicii devri ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Orgiit icinde olusan
saglanan giiven ile moralleri yliksek olmakta, orgiitsel adalet diizeyi artmakta, kurum
icinde catigmalar ve is stresi de azalmaktadir. Kurumda c¢alisanlar karar verme
stirecine katilmakta, problem ¢6zme becerileri artmakta, sosyal sorumluluk ve risk
alma davramslarinda artislar olmaktadir. Orgiitsel giiven calisanin  moralini,
aralarindaki iletisimi ve paylasimi arttirmaktadir. Boylece ekip ruhu geliserek grup
bilincini olusmaktadir. Bu biling ile c¢alisanlarin islerinde daha etkili olmasi
saglanmakta, is ortaminda stres ve tilkenme azalmaktadir. Calisanlar daha yaratict ve

verimli olmaktadir (Halic1, S6yiik ve Giin, 2015: 184).
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DORDUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI
4.1. ISTEN AYRILMA NIiYETI iLE ILGILI TANIMLAR

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin isine karsi kotii tutumlara sahip olmasi
sonrasinda isyerini ve isvereni kendi istegi dogrultusunda birakma kararina bagh
olarak ortaya c¢ikmustir. Isten ayrilma niyetinde, birey devamli isini terk etme
diistincesinde olmakta veya alternatif is olanaklarin1 degerlendirerek kendine yeni bir
is bulmaya yonelmektedir (Begenirbas ve Caliskan, 2014: 112). Isten ayrilma
niyetinde, ¢alisanlar isten ayrilmayi i¢lerinden gecirerek, orgiitten ayrilma konusunda

bilingli bir karar verme siirecine girmektedir (Biite, 2011: 182).

Rusbult ve digerleri (1988) isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin bulunduklari
igyerinin sartlarin1 begenmendikleri zaman gosterdikleri negatif ve aktif eylemler
olarak tanimlamislardir (Zincirkiran, Celik, Ceylan ve Emhan, 2015: 61).

Egan, Yang ve Bartlett (2004)’e gore isten ayrilma niyeti, calisanin orgiitten
ayrilmaya yonelik benimsedigi kasitli ve bilingli bir istektir. Isgérenler ¢alistiklar:
kurumdan ayrilma yoniinde gesitli tutum ve davranislar sergilemektedir (Avcl ve
Kiiciikusta, 2009: 37). Calisanin sergiledigi bu davraniglarin ise son verme
davranigina doniismesi belirli bir siire¢ i¢inde gelismekte ve bu siire¢ birgok

degiskene bagli olarak devam etmektedir (Giizel ve Ayazlar, 2014: 135) .

Mowday ve digerleri (1982), isten ayrilma niyeti durumunda, kisinin verecegi
ayrilma kararinin iki sekilde etkilendigini belirtmektedirler. Birincisinde ¢alisan bagka
is olanaklar1 olmasa da isten ayrilmayr dogrudan diisiinebilmektedir. ikincisinde ise
calisanin yeni is bulmasi ile isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir (Yildirim, Erul ve
Kelebek, 2014: 37).

Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979), Muchinsky ve Tuttle (1979),
Stovel ve Bontis (2002) isten ayrilmay1 goniillii ve goniilsiiz ayrilma olarak iki sekilde
belirtmislerdir. Goniilli isten ayrilma, ¢alisanin yeni bir kurumda kendisi i¢in daha iyi
pozisyonda c¢alismak igin yeniden anlasma yaparak transfer olmayi tercih ettikleri
zaman ortaya ¢ikmaktadir. Goniilsiiz isten ayrilmada ise ¢alisanin kendi istegi disinda
kurumun isten ¢ikarmasi veya calisanin ¢ikmak zorunda birakilmasidir. Genellikle

goniilli isten ayrilma, ¢alisanlarin motivasyonel unsurlarin etkisiyle kendi verdikleri
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kararidir. Goniilstiz  isten ayrilma ise c¢alisanin  performans durumu ile
iliskilendirilmekte ve igverenin ¢alisanin isini sonlandirmasi ile olmakta, kendi istegi
disinda gergeklesmektedir. Yani isten ayrilma niyeti, ¢alisanin iginden ayrilma
konusunda verdigi bilingli, kendi istegiyle, planlayarak verdigi kararidir. Bu yiizden
isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan arastirmalarda ¢alisanin goniillii olarak isten
ayrilmasi birlikte incelenmektedir (Torun, 2016: 221).

Barttlett (1999) isten ayrilma niyetini, Orgiitten ayrilmak icin kendi istegi ile
bilingli bir sekilde karar verilmesi veya buna niyet edilmesi olarak belirtmektedir.
Bagka bir tanimda da isten ayrilma niyetinin bilissel ve davranigsal bir olgu oldugu
ifade edilmektedir (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014: 37).

Isten ayrilma niyetinde ayrilma diisiincesi fiilen kurumdan ayrilma
davranisindan 6nceki asamadir. Calisanlarin kurumlarindan ayrilma niyetleri, kendi
istekleri ile ayrilma kararlarmin 6n habercisi olmaktadir. Fishbein and Ajzen
(1975), bireyin gergek davranisinin en iyi habercisinin geregeklestirecegi davranisi
yapmak i¢in niyetlenmesinin oldugunu ileri siirmiislerdir (Yiicel ve Demirel, 2013:

163).

4.2. ISTEN AYRILMA NIYETINI OLUSTURAN SEBEPLER

Isten ayrilma niyeti, calisanin kurumdan ayrilmaya niyetlendigi ve artik istifa
etmesinden &nceki son admmidir (Yildirim ve digerleri, 2014: 37). Orgiit icinde
calisanin yetiserek Orgiitiin istedigi bilgiye sahip olacak seviyeye gelmesi uzun bir
siirecten ge¢mektedir. Orgiit personel alimi icin is ilam1 vermekte, basvurulari
degerlendirerek kendisine olusturdugu personel havuzundan gesitli yontemlerle 6rgiit
icin en uygun calisam1 se¢mektedir. Yasanilan bu siiregte ciddi zaman kaybi
yasamakta ve masraf yapmaktadir. Calisan kurumda ise basladiktan sonra verilen
hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitimler, oryantasyon calismalar1 ile ¢alisana yatirim
yapmakta, liyakati arttirillmaya c¢alisilmaktadir. Calisanin verimliligi ve performansi
icin yapilan bu ¢alismalar, kuruma adapte olmasinin saglanmasinda 6nemli bir yere
sahiptir ve Orgiitlerin c¢alisanlarin1 verimli hale getirmek icin gdsterdigi bu
cabalarindan sonra, isten ayrilma egilimi {lizerinde 6zellikle durmasi gerekmektedir
(Yavan, 2017: 58). Isten ayrilma niyetini olusturan sebepler kisisel ve orgiitsel olmak

tizere ikiye ayrilmustir.
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4.2.1. Kisisel Sebepler

Isten ayrilma genellikle calisanlarin ise basladiktan sonra isyerindeki
yoneticileri, ¢alisanlar1 ve yapacagi isi tanidiktan sonra edindigi olumsuz duygularla

verdigi kararla olmaktadir (Yildirim, 2016: 50).

Isten ayrilma niyetini belirleyen kisisel sebeplerin basinda ¢alisanlarin sahip
oldugu kisisel o6zellikleri, karakterleri bulunmaktadir. Deneyime agikliklart yiiksek,
yumusak baslilik diizeyi diisiik olan ve duygusal istikrarsizligi fazla olan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu belirtilmektedir. Yumusak bash kisilerin,
ince ruhlu, sakin, nazik, nezaketli, uzlasmaci, fedakar, problem ¢6zmede basarili ve
digerleriyle tatmin edici ve olumlu iligkilerde bulunma egilimlerinden dolay1
islerinden ayrilma egilimlerinin daha az oldugu vurgulanmaktadir. Calisanlarin
demografik oOzellikleri de baska bir isten ayrilmalarina ya da baska bir ise ilgi
duymalarina neden olabilmektedir. Saglik durumu, evlenme, emeklilik, egitim
ihtiyaci, bireylerin is ile ilgili beklentilerinin yerine getirilmemesi gibi faktorler de
kisisel sebepler iginde sayilmaktadir (Yavan, 2017: 62). Calisanlarin egitim durumlari
ayrilmalarda etkili bir faktordiir. Bireylerin egitim seviyeleri arttik¢a isten ayrilma
niyetleri de artmaktadir. Egitimli bireyleri calistigi Orgiit zaman iginde tatmin
etmemekte ve egitim seviyesine uygun is aramaktadir. Ayrica egitimli birey i¢in
alternatif is imkanlar1 da fazladir. Is tatmini yas ve kidemden etkilenmekte, alternatif
ve uygun is firsatlar1 bulununca da Orgiitten ayrilma ya da bir bagka pozisyon
arayisina girme diislincesi ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin calisma siireleri ve yaslari
da ayrilma niyetlerinde etkili olabilmektedir. Yasi ilerleyen ¢alisanin ayrilma egilimi
de azalmaktadir. Ciinkii ileri yaslarda calisabilecekleri is alternatifleri azalmakta ve
dogabilecek emeklilik haklarini kaybetmek istemeyebilmektedirler (Tarake¢i, 2016:
56; Yiicel ve Demirel, 2013: 163-164).

Mobley, Horner ve Hollingworth (1978), zihinsel ¢oklu siire¢lerin ayrilma
niyetini etkiledigini ve bunu miiteakiben bir kurumu terk etmeye karar verildigini
gostermislerdir. Bluedorn terfi, merkezilesme, kurallar ve diizenlemeler ve karar alma
stirecleri gibi oOrglitsel faktorlerle ilgili olarak algilamalarin, bireylerin diisiinme ve
davranis sekillerini etkiledigini ileri siirmektedir. Bireyler bir bagka Orgiitte
kariyerlerine devam etmek i¢in, yeni bir kariyer ¢izgisi yakalamak, emekli olmak

veya is diinyasindan ¢ekilmek igin mevcut organizasyonlarini terk etme yolunu
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secerler. Kisiye sunulan iicret isten ayrilmanin tek basina énemli faktorii degildir
Ancak Currall ve meslektaslar1 (2005) iicretten duyulan tatminin performans ile
pozitif iliskili oldugunu ve isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu

bulmuslardir (Yiicel ve Demirel, 2013: 163-164).

Calisan, isini degerlendirerek memnuniyet durumuna gore karar vererek,
memnun olmama durumu s6z konusu olursa isten ayrilmanin miimkiinliik durumunu
ve bagka bir is aramanin kazancli olup olmadigini arastiracaktir. Var olan is olanaklar
ile su an ki isi arasinda bir degerlendirme yaparak isten ayrilma veya kalma kararini

verecektir (Yilmaz, 2015: 45).
4.2.2. Orgiitsel Sebepler

Calisanlarin ayrilma nedenleri arasinda yer alan orgiitsel sebepler olarak orgiit
icinde, Orgiitsel adalet algist ve oOrgiitsel destek algist zayifligi, kurumun iicret
politikasinin diisiik olmasi, kurumda Kariyer ve terfi olanaklarinin, ¢alisanlarin rol
talep ve beklentilerinin karsilanmamasi, tesvik ve Odiillendirmenin az olmasi,
kurumun is ortaminin stresli olmasi, is arkadaslar ile iliskiler, ¢calisma kosullar1 ve
saatlerinin fazla olmasi, yoneticinin tutumlari, igsyerinde fiziksel ve psikolojik taciz
olaylari ile ilgili 6nlemlerin yetersiz olmasi, orgiitsel baglilik, is tatmini, otonominin
eksikligi orgiitsel 6zdeslesme, orgiit iklimi isyerinin fiziki kosullarinin kotii olmast,
calisanlarin is garantisinin ve sosyal giivenli§in olmamasi, is kariyer gelistirme
olanaklarmin kisithligi, yonetimdeki aksakliklar, is yiikiinlin fazla olmasi gibi
sebepler orgiitsel sebeplerin sadece birazidir (Zincirkiran vd, 2015: 61; Yavan, 2017:
62).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen onemli faktorler arasinda
sayilan asir1 is yiiki ile bireylere gereginden fazla rol yiiklenmektedir (Celik ve Cira,
2013: 11). Kurumda yaganan adaletsiz tavirlar, yonetim giderlerini azaltmak i¢in fazla
mesaiye zorlanma ve gereginden fazla is verilmesi asirt is yiikiine neden
olabilmektedir.

Ulkemiz ekonomisinde aile isletmeleri i¢indeki kayirmaci uygulamalar da
diger calisanlar i¢in ciddi motivasyon sorunlar1 yaratmaktadir. Bilgisiz ve tecriibesiz
list diizey yoneticilerin talimatlarina uymak, ¢alisanlari rahatsiz etmektedir. Aile iiyesi
olmayan kurum calisan1 yetenekleri dikkate alinmadan, sirf aile tiyesi olduklar1 igin

onemli gorevler verilen kisilerin talimatlarina uymak zorunda birakilmaktadir. Bu
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durum aile tiyesi olmayan diger ¢alisanlarin performanslarina olumsuz bir sekilde
yansimakta ve yetenekli calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olusmasina neden

olmaktadir (Biite, 2011: 189).

Calisanlar ve orgiit arasindaki iligkiler karsilikli beklentilerin yerine getirilip
getirilmemesini etkilemektedir. Calisanlar, orgiitiin iyi olmasi i¢in ¢abalarken bunun
karsiliginda da maddi-manevi bir¢ok beklenti i¢ine girmektedir. Beklentileri yerine
getirilmeyen, psikolojik, fiziksel ve maddi olarak kendini kotii hisseden, aldig: ticretin
yetersiz oldugunu diisiinen ¢alisanlarin  motivasyonlar1 azalmakta yasadig
memnuniyetsizlikler nedeniyle isten ayrilma karari alabilmektedirler. Calisanlarin
kurumlarina bagliliklart arttikga kurumun giici de artmaktadir. Kurumlarin
devamliliklarin1 saglamalar1 i¢in ayrilmalarin Oniine geg¢meleri gerekmektedir

(Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014: 36; Giizel ve Ayazlar, 2014: 135).

4.3.1S GUCU DEVIR ORANI

Calisanlarin herhangi bir nedenle ve belirli bir zaman dilimi iginde kurumdan
ayrilma yogunluklari is gilicii devir oranmi ile bulunmaktadir. Kurumlar isgiicii devir
oranin1 Kontrol etmek, izlemek ve kendi denetimleri altinda tutmak durumundadirlar.
Clinkii ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi ile yeni bir ¢alisan alinmasi ve onun
egitilmesi zaman almaktadir. Bunun sonucunda olusacak is giicii maliyeti de fazla
olmaktadir. Ulkenin icinde oldugu ekonomik konjoktiire, piyasa kosullarma ve
orgiitlin stratejisine bagl olarak isgiicii devir hiz1 diisiik veya yiliksek olabilmektedir.
Isgiicii devir oranin1 hesaplamada kullanilan formiil asagida belirtilmistir (Barutcugil,
2004: 474-477).

Isgiicii Devir Orami= _Donem Iginde Ayrilanlarin Sayis1 X 100

Dénem iginde Ortalama Calisan Sayist

Bluedorn (1982) ekonomik, yapisal ve sosyo-psikolojik degiskenler ile isgiicii
devir oran arasinda bir iliski kurarak model olusturmaya c¢alismistir. Ucret, orgiitiin
biiytikliigi, iletisim, merkezilesme gibi kavramlarla c¢alisanlarin is memnuniyeti,

moral gibi sosyo-psikolojik kavramlarin birbirleriyle iligkisini ortaya koymaya
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calismis ve bu iliskinin orgiitlerdeki isgiicii devir oranini etkiledigini tespit etmistir
(Ozer ve Giinliik, 2010: 464).

Yapilan aragtirmalarda isten ayrilma niyetinin fiili iggiicii devrinin en belirgin
nedeni oldugu konusunda gecerli kanitlar bulunmaktadir. Degerli ve yetenekli kisiler
kurumun basarisi, performansi ve devamliligi i¢in 6nemlidir (Anafarta, 2015: 114).
Fishbein ve Ajzen’ in bir davramisa egilimin ger¢ek davranisin temeli oldugu
teorisinden hareketle, isgdren devrinin asil belirtisi olan faktoriin isten ayrilma egilimi
oldugunu sdylenebilmektedir (Avct ve Kiigiikusta, 2009: 37).

Isgiicii devri orgiitlerin ¢alismalarini, plan ve projelerini énemli odlgiide
etkilemektedir. Orgiitlerde verimliligin arttirilmasi, ¢alisanlarin etkin kullanimi ayrica
hizmetlerin iiretiminde ve piyasaya aktarilmasinda istenen kalitenin yakalanabilmesi
ve iilke ekonomisinin daha saglikli devam edebilmesi i¢in ¢oziilmesi gereken bir
sorundur (Tiitlincii ve Demir, 2003: 147). Calisanlarin is tatmini arttirilarak ¢alisanin
isine baglanmasi ve performansinin arttirilmas ile isgiicii devir oram diisiiriilebilir. Is
tatmininin olmadigi durumlarda diisiik performans ve yiiksek isgéren devir hizi
goriilmekte, isten kaytarmalarla beraber isten ayrilma niyeti artmakta, kuruma baglhilik

azalmaktadir (Siiner, 2014: 13).

4.4, ISTEN AYRILMA NIYETININ ONLENMESI

Isten ayrilma davramisi orgiitler agisindan 6nemli bir maliyet kaynagidir.
Orgiitlerin elindeki kalifiye elemani kaybetmesi istenmeyen bir durumdur. Bu
caligsanlarin, isten ayrilma oncesinde isten ayrilmaya niyet etmesi bu davranisi eyleme
dontistiirecegt  yoniinde ipucu vermektedir. Bu niyet asamasindaki nedenlerin
belirlenerek ortadan kaldirilmasi personelin kazanilmasi anlaminda kurumlar igin
onemlidir (Saglam Ari, Bal ve Cina Bal, 2010: 144).

Isten ayrilma niyeti fazla olan &rgiitlerde, ¢alisanlarinin ayrilmalarini énlemek
icin onlart caydirict tazminatlarla vazgegirmeye dayali bir yol izlenmeye
caligtimaktadir. Hwang ve digerlerinin (2006) tespitine gore, isten ayrilma niyetini
etkileyen unsurlarin  belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma
davraniglarina yol agan nedenleri tahmin edebilmektedir. Yo6neticiler de bu ayrilmalari
onlemek i¢in tahminler dogrultusunda tedbir almaktadir (Yildirim, Erul ve Kelebek,

2014: 37).
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Orgiitler ¢alisanlarin1 desteklemelidir. Boylece ¢alisanlar kurumunun destegini
hissettiginde orgiite ekstra cabayla, sadakatle karsilik vermekte baglilik duymaktadir.
Orgiitin ¢alisanlarmin  katkilarin1  gérmesi onlar1 takdir etmesi, bunu onlara
hissettirmesi, c¢alisanlarin is ortaminda mutluluklarinin  6nemsendigi yoniinde
algilamalarin1  saglamaktadir. Bu da calisanlar ile Orgiit arasindaki bagi
giiclendirmektedir. Bunu hisseden ¢alisanlarda islerinden daha az ayrilma egilimi
olacaktir. Bunun tam tersini diisiindiiklerinde de islerinden ayrilma niyetinde

olacaklardir (Anafarta, 2015: 116).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olusturan faktorler belirlenebilirse bu
niyetin gergeklesmesi engellenebilir. Boylece galisan i¢in yapilan yatirimlar kazanca
doniisebilir. Orgiit kalifiye elemanim1 kaybetmedigi zaman yeni is¢i arayisina
girmeyecek, isgiicii bulma, segme, egitme, adapte etme ve gerekli yetenekleri
kazandirma gibi siiregleri en basindan yasamayacak boylece ek maliyetlere gerek
kalmayacaktir. Ayni sekilde ¢alisanin da diizeni bozulmayacaktir (Yiicel ve Demirel,
2013: 164).

Orgiitler ¢alisanlarmin onlardan ne istedigini bilmeli ve beklentilerini
karsilamalidir. Boylece kisiler kurumlarina adepte olarak, psikolojik, fiziksel ve
ekonomik yoénden kendilerini iyi hissedecektir. Orgiite olan bagliliklar1 sonrasinda
orgiitiin giicti artacaktir. Calisanlar beklentilerinin karsilanmadigi deger gormedigi
ortamda c¢alismak istemeyeceginden ayrilma karar1 almaktadir.  Kurumlarin
devamliliklarini siirdiirebilmesi i¢in caliganlarin Orgiitten ayrilmasini 6nlemeli ve

bagliliklart arttirilmalidir (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014: 36).

4.5. ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Calisanlarin isten ayrilmalar1 kurumlarin istemedigi bir durumdur. Ciinkii
ayrilmalar sonucunda ek maliyetler meydana gelmekte ve isten ayrilma niyeti orgiitiin
etkinligini bozabilmektedir (Y1ldirim ve digerleri, 2014: 37).

Rusbult ve digerleri (1988), ayrilma davranisinin galisanlarin islerinden
yeterince memnun olmamalari durumunda basvurduklart olumsuz sonuglar doguran
aktif bir eylem oldugunu belirtmislerdir. Isten ayrilma niyetlerinin belirleyicileri
genellikle eyleme doniigsmiis hali olan gercek isten ayrilmalarin belirleyicileri ile aynm

bulunmustur. Calisanlara maaglar1 disinda yapilan ilave Odemeler ve bunun
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sonucunda duyduklar1 memnuniyet, performans: olumlu etkilemektedir. Dolayisiyla
ayrilma niyetini de olumsuz etkileyerek ayrilmalari azaltmaktadir (Oktem, Kiziltan ve
Tarhan, 2016: 168). Ancak orgiitte kalmak i¢in para tek basma yeterli degildir.
Orgiitiine yonelik olumlu diisiincelere sahip calisanlar, uygun ¢alisma ortami saglayan
kurumlarin1 daha fazla benimseyeceklerdir (Polat ve Meydan, 2010: 146).

Calisanin isten ayrilmasi, kurumdaki diger calisanlarin birbirleri ile arasindaki
iletisimin ve sosyal etkilesimin bozulmasina yol acarak calisanlar arasinda endise ve
gerginlige neden olabilmektedir. Orgiitte kalan diger ¢alisanlarm yeni gelecek kisiyle
uyumlu ¢alisip ¢alisamayacaklari konusunda tedirgin olmalarina yol acabilmektedir

(Kanten, 2014: 14).

Calisanlarin islerinde yasadiklar1 problemler, memnuniyetsizlikler ve is
tatminsizligi karsisinda isten ayrilmaya niyetlenmekte buna on belirti olarak ise
devamsizlik, ise ge¢ gelme, sikdyette bulunma gibi tepkiler gostermektedir. ise ve
isyerine karsi isteksizlikle birlikte sergiledigi olumsuz davraniglardan daha sonraki
asamada ise isten ayrilmayr disiinmektir. Bu da isletmelere 6nemli derecede
maliyetler getirmektedir. Ayrica, kurumlarin giiniimiiz rekabet ortaminda yasadiklari
en bliylik zorluklardan biri, yetismis elemanlart orgilite ¢ekmenin yani sira onlarin
kurumda kalmalarinin devamliligini1 saglamaktir (Begenirbas ve Caligkan, 2014: 110;
Yavan, 2017: 60). Calisan kurumdan ayrildiginda o kurum sadece yetismis elemanini
kaybetmemekte, calisanin edindigi bilgiler de ayrilmasi ile kurumdan disari
¢ikmaktadir (Torun, 2016: 223). Bu durum igyeri sirlarinin ortaya ¢ikmasina yol

acmaktadir.

Performans: yiiksek olan, orgiit i¢in faydali c¢alisanlarin isten ayrilmalari
istenmeyen bir durum iken, performansi orgiit igin yetersiz olan ¢alisanlarin isten
ayrilmas1 ise Orgilitler agisindan firsat olabilmektedir. Ancak bu firsatin iyi
degerlendirilebilmesi isten ayrilmalarin dogru yonetilmesine bagli olmaktadir (Torun,
2016: 223).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalarin cogu, demografik faktorler, is
doyumu ve isyeri ¢alisma sartlari {lizerinde yogunlagmaktadir. Bu niyetin nasil
olustugu ve olugmasinda nelerin etkili oldugu yoniinde ¢aligmalar yapilmaktadir.
Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri inceleyen arastirmacilarm ¢ogunlukla

iizerinde durdugu degiskenler, is doyumu ve orgiitsel bagliliktir. Calisanlarin 6rgiitsel
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bagliliklar1 isten ayrilma niyetlerini engelleyici faktorlerdendir. Calistigi kuruma baglh
olan kisilerin degerleriyle kurumun degerleri ortak oldugu zaman isten ayrilma
egilimi de diisiik olmaktadir ( Avci ve Kiigiikusta, 2009: 37).

Calisanlar orgiitteki mevcut ¢alisma kosullarindan tatmin olmasa bile issizligin
yiikksek oldugu bir istihdam ortaminda ve ekonomik krizlerin fazla oldugu
donemlerde, calisanlarin belirledikleri alternatif is olanaklarini olumsuz ydnde
etkileyecektir. Bu sorunlar nedeniyle isten ayrilmaktan vazgecebilmektedirler.
Orgiitler agisindan performans: yiiksek ve nitelikleri iyi olan isgérenlerin isten
ayrilmasi istenmeyen bir durumdur ve 6nemli maliyetlere neden olmaktadir (Giirbiiz

ve Bekmezci, 2012: 194).
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BESINCI BOLUM

MOBBINGIN ORGUTSEL GUVEN VE ISTEN AYRILMA NIYETINE
ETKISi UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu bdliimde arastirmanin modeli, amaci, evreni ve Orneklemi, kisitlari,
hipotezleri, arastirma yontemi, veri toplama araglari, toplanan verilerle yapilan
istatistiksel analizler ve elde edilen bulgular agiklanmistir. Son olarak bulgular

dogrultusunda arastirma hipotezleri degerlendirilmistir.

5.1. ARASTIRMANIN AMACI

Gliniimiiz rekabet ortaminda kurumlarin yasadigi biiyiik sorunlar arasinda
mobbing ve oOrgiitlerde giiven eksikligi de yer almaktadir. Calisanlar kurumlarina kisa
stirede giivenememekte ancak kurum yaptig1 iyilestirmelerle onlarin giivenini
kazandig1 zaman bu giiven uzun siire devam etmektedir. Mobbing ile orgiitsel giiven
birbirini etkilemektedir. Orgiit iginde c¢alisanlar ydneticilerine giivenmezse,
arkadaglar1 ile olumlu iletisimde bulunamazsa orgiit i¢indeki bu eksiklik mobbinge
zemin hazirlayabilmektedir. Mobbing magduru kendisini siirekli tehdit altinda
hissederse ve orgiitii de bunu engellemek amaciyla herhangi bir yontem gelistirmezse

bu tehdit hissi artarak devam edebilecek ve isten ayrilmalar ile sonuglanabilecektir.

Bu calismanin amaci bankalarda; mobbingin Orgiitsel giliven Ttzerindeki
etkisini, mobbingin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ve mobbing ile Orgiitsel
giivenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemektedir. Calismada ayrica bazi
demografik ozelliklerin, mobbing ve Orgiitsel giiven ile iliskileri ve isten ayrilma

niyeti lizerindeki etkilerinin de arastirilmasi amaglanmastir.

5.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini Nigde’de bulunan kamu ve 6zel bankalarinda calisan
personel olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi 2017 yili verilerine gore Nigde
ilinde 345 banka calisan1 bulunmaktadir (www.tbb.org.tr). Arastirmanin evrenini
temsil etmek iizere kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak Nigde Merkez ve Bor
Ilgesindeki bankalarda calisanlarindan 05 Subat 2018 - 20 Mart 2018 tarihleri
arasinda veri toplama islemi gerceklestirilmistir. Asagida “arastirmanin kisitlar”

boliimiinde belirtilen nedenlerden dolay1 ancak 180 calisana ulagilabilmistir. Anketler

56


http://www.tbb.org.tr/

bankalar ziyaret edilerek yiiz yiize gergeklestirilmistir. Banka ¢alisanlarinin yogun is
temposu veya anket sorularni sakincali bulmalar1 nedeniyle anketlerden 166 tanesi
geri toplanabilmis, 14 adet forma ise ulagilamamistir. 2 adet anketin verileri eksik
dolduruldugundan gecersiz sayilmis ve 164 adet anketin veri analizi yapilabilmistir.
Dagitilan anketlerin geri doniis oran1 %0,91°dir. Veriler IBM SPSS 24 (Statistical

Package for the Social Sciences) istatistik paket programi kullanilarak incelenmistir.

5.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma Nigde Merkez ve Bor ilgesi’'nde bulunan kamu ve 6zel bankalarla
yaptlmistir. Toplamda 19 adet banka subesi ile goriisiilerek anketler
uygulanabilmistir. 2 adet bankadan bir tanesi konunun mobbing olmasindan dolay1 ve
benzer sorular1 genel merkezin calisanlarina uyguladiklar1 gerekgesiyle; diger
bankada genel merkezin anket uygulanmasina izin vermedi8i gerekcesiyle

gerceklestirmek istememisgtir.

Arastirmada zaman kisiti, ¢aliganlara ulasamama ve islerinin yogunlugu kisiti,
maliyet kisit1 bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin anket doldurmaya isteksiz olmalari,
kendi mola zamanlarim1 anket formu doldurmak icin ayirmak istememeleri, bazi
bankalarin veya ¢alisanlarinin konunun mobbing olmasi gibi nedenlerle (her ne kadar
kurum ve ¢aligsan ad1 belirtmelerine gerek olmadig1 sdylense de) tedirgin olmalarindan
dolay1r uygulamada istenen verime ulasilamamistir. Ayrica baz1 banka subelerinde
anket formlarinin direkt banka miidiirleriyle iletisime gegilerek ¢alisanlara dagitilmasi
nedeniyle de calisanlarin fikirlerini yansitmada ¢ekimser davranmis olabilecekleri

thtimali de kisitlar arasindadir.
5.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli; mobbingin, drgiitsel giiven ve boyutlarinin isten ayrilma

niyetine etkileri diistiniilerek hazirlanmistir.

Mobbingin, orgiitsel giiven ve boyutlariyla etkisi ile isten ayrilma niyeti ile

aralarinda olabilecek etkiler diisiiniilerek asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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ORGUTSEL GUVEN

MOBBING

- Yoneticiye ve Kuruma Giiven

-letisime Yonelik Saldirilar - Caligma Arkadaglarina Giiven

-Sosyal iligkilere Saldirilar
- Kisinin Itibarma Saldirilar

- Yasam Kalitesine ve
Meslegine Yonelik Saldirilar

ISTEN AYRILMA
- Saghiga Yonelik Saldirilar NIYETI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur.
H1: Mobbingin orgiitsel giiven iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.
H1.: Mobbingin yoneticiye giiven tizerinde aksi yonde anlamly etkisi vardir.

H1l,: Mobbingin ¢alisma arkadaglarina giiven iizerinde aksi yonde anlamli etkisi

vardir.

H2: Mobbingin isten ayrilma niyeti izerinde ayn1 yonde anlamli etkisi vardir.

H3: Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.
H34: Yoneticiye giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.

H3yp: Calisma arkadaglarina giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde anlaml

etkisi vardir.
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5.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin bu boliimiinde drneklem ve veri toplama yontemi anlatilmistir.
5.5.1. Ornekleme Yontemi

Arastirmanin ana kiitlesini Tirkiye’de faaliyet gosteren kamu ve 6zel banka
calisanlart olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak Nigde’deki
banka ¢alisanlarina ulasilmaya g¢alisilmistir. Zaman ve maliyet agisindan ¢alisanlarin
tamamina ulagmak miimkiin olmayacagindan, ayrica bankalarin Nigde Merkez ve Bor
flgesi'nde yogun olmasi nedeniyle drneklem bu alanla sinirli tutulmustur.180 kisiye

ulasilabilmis ancak 164 tane anket formu analizde kullanilabilmistir.
5.5.2. Veri Toplama Y ontemi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Kullanilan
anket formu EK-1’de sunulmustur. Yiiz ylize goriisme yontemi kullanilarak veriler
elde edilmistir. Uygulanan bu yontem ile anket uygulayicisi ile cevaplayan kisi
karsilikli iletisime ge¢mektedir. Bu yontem, diger yontemlere gore daha esnek
olmasi, sohbet ortami1 olusturarak kisiler hakkinda daha fazla bilgi toplanmasina
olanak saglamasi ve cevaplanmama ihtimalini azaltmasi nedeniyle tercih
edilmistir (Senol, 2012: 24). Arastirma kapsaminda daha once gelistirilen dlgekler
kullanilarak anket formu hazirlanmistir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci
boliim demografik o6zelikler, ikinci bolim banka g¢alisanlarinin mobbing algisini
olgmek icin “Psikolojik Terdr Olgegi”, iigiincii boliim orgiitsel giivenlerini 6lgmek
“Orgiitsel Giiven Olgegi” ve dordiincii boliimde isten ayrilma niyetlerini dlgmek igin

“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmugtir.
5.5.2.1. Demografik Ozellikler

Anket formunda demografik 6zellikleri belirlemek amaciyla; yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, calisma siiresi ve statli degiskenleri de dahil 6 soru

yoneltilmistir.
5.5.2.2. Mobbing Ol¢egi

Arastirmada mobbingi 6l¢mek i¢in Heinz Leymann’in (1993) 45 maddeden
olusan mobbing 6lgegi kullanilmistir. Davenport ve digerleri (2003)’nin “Mobbing:
Isyerinde Duygusal Taciz” adli kitaplarinda yayimladiklari dlgegin aslhi Almanca olup
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Almanca’dan dilimize gevirisini ise Osman Cem Onertoy 2003 yilinda yaparak kitabi
yayimlamistir (Dikmetag, Top ve Ergin, 2011: 142). Leymann’in Tipolojisi ifadesiyle
de kaynaklarda yer alan bu 6lgekte 5°li likert tipi kullanilmaktadir. Kisilerin “Higbir
Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Sik Sik”, “Cok Sik” yanitlarindan birini cevaplamasi
istenmistir. Banka c¢alisanlarinin mobbing algilarini en 1yi dlgecegi diistildiiglinden ve
literatiirdeki mobbing c¢alismalarinda en ¢ok bagvurulan 6l¢ek olmasi nedeniyle bu
Olgek kullanilmistir. Mobbing Olceginin gilivenirlik katsayist (Cronbach Alpha)
0,91°dir (Dikmetas, Top ve Ergin, 2011: 142). Mobbing dl¢eginin bes boyutlu yapisi

dogrulanamadigindan regresyon analizinde mobbing tek boyutlu olarak kullanilmistir.

5.5.2.3. Orgiitsel Giiven Olcegi

Aragtirmada orgiitsel giiveni 6lgmek igin Nyhan ve Marlow’ un (1997) 12
maddelik érgiitsel giiven dlgegi kullanilmustir. Olgegin dilimize uyarlamasi Demircan
(2003) tarafindan yapilmistir. ilk 8 soru yoneticiye giiveni dlcerken, diger 4 soru da
caligma arkadaslarina giiveni 6lgmeye yoneliktir. Calisanlardan 5°1i likert araliginda
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitlarindan birini cevaplamasi istenmistir. Olgegin
boyutlarindan yoneticiye giivenin gilivenirlik katsayist (Cronbach Alpha) 0,88 ve
orgiite giivenin giivenirlik katsayisi (Cronbach Alpha) 0,80 olarak belirlenmistir
(Y1ilmaz, 2005: 572).

5.5.2.4. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢cegi

Arastirmada calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla Camman
ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen ve 3 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir
(Osmanoglu Tastan, 2015: 26). Mimaroglu’nun 2008 yilinda dilimize ¢evirdigi 6lgek
5’li likert o©lcegi seklindedir. Calisanlarin 5’11 likert araliginda, “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitlarindan birini cevaplamasi istenmistir. 3 maddeden olusan isten
ayrilma niyeti Ol¢eginin giivenirlik katsayist (Cronbach Alpha) 0,91 olarak
bulunmustur (Elden, 2017: 57).

5.6. BULGULAR

Arastirmada Oncelikle kullanilan Slgeklerin secilen 6rneklemde gecerliligi ve

glivenilirligi test edilmistir. Gegerliligi test etmek i¢in AMOS (Analysis of Moment
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Structures) ve SPSS (Statistical Package for Social Sciences) programlarinin giincel
halinden yararlanilarak dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Giivenilirlik igin
Olgeklerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmigtir. Mobbingin, drgiitsel
giivenin ve boyutlarinin, isten ayrilma niyeti ile aralarindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak
icin SPSS programi kullanilarak korelasyon analizi uygulanmistir.  Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler (isten ayrilma niyeti, yoneticiye giiven ve calisma
arkadaslarina giiven) tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarabilmek i¢in 7 adet hiyerarsik
regresyon analizi uygulanmistir. Ayrica degiskenlerin cinsiyete ve medeni duruma

gore faklilasip farklilasmadigini ortaya koymak i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir.
5.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlar

Arastirmanin bu boéliimiinde yapilan ankete cevap veren katilimceilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu ve c¢alisma pozisyonlar1 ile ilgili bilgiler

verilmistir.
5.6.1.1. Cinsiyete Gore Dagihm

Tablo 6. Cinsiyete Gore Dagihim

Ozellikler Frekans(n) Yiizde (%)
Kadin 76 46

Erkek 88 54

Total 164 100

Arastirmada anket uygulanan calisanlarin 88’1 (% 54) erkek ve 76’s1 (% 46 )

kadindir. Goriigiilen kadin cevaplayicilarin sayist erkeklerin sayisindan daha azdir.
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5.6.1.2. Medeni Durumlarmna Gore Dagilim

Tablo 7. Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Ozellikler Frekans(n)  |Yiizde (%)
Bekar 38 93

w
N

Diger (Dul, Bosanmus)

Total 164 100

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde, %23 liniin bekar, %75’inin
evli ve %2’sinin diger (dul ve bosanmis) kategorisinde oldugu goriilmektedir. Evli

calisanlarin bekarlara gére daha fazla oldugu tespit edilmistir.

5.6.1.3. Yas Gruplarima Gore Dagilim

Tablo 8. Yas Gruplarina Gore Dagilim

Ozellikler Frekans(n) Yiizde (%)
25 ve alt1 6 4

26-30 65 39

31-35 52 32

36-40 29 18

41-45 8 5

46-50 2 1

51 ve lizeri 2 1

Total 164 100
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Katilimcilarin % 4’1 25 yas ve altini, %39’ u 26 — 30 yas araligini1 , %32°s1 31-
35 yas araligini, %18’1 36 - 40 yas aralifin1 , %5°1 41-45 yas araligini, %1 ‘1 46-50
yag araligini, %1°1 51 yas ve Ustiinii gostermektedir. Katilimeilarin ¢ogunlugunu 26-

30 yas aralig1 olusturmaktadir.
5.6.1.4. Egitim Durumuna Goére Dagilim

Tablo 9. Egitim Durumuna Gore Dagilim

Ozellikler Frekans(n) Yiizde (%)
[1kogretim 1 1

Lise 11 7

On lisans 20 12

Lisans 117 71

Yiiksek Lisans 15 9

Doktora 0 0

Total 164 100

Katilimeilarin % 1°1 1lkdgretim mezunu, % 7 si lise mezunu, %12’s1 6n lisans
mezunu, %711 lisans mezunu, % 9’u yiiksek lisans mezunundan olugmaktadir. Banka

caligsanlar1 arasinda doktora mezunu bulunmamaktadir.
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5.6.1.5. Calisma Siiresine Gore Dagilim

Tablo 10. Calisma Siiresine Gore Dagilim

Ozellikler Frekans(n) Yiizde (%)
1-5 y1l 58 35

5-10 y1l 54 33

10-15 yil 42 26

15-20 y1l 9) 3

20 yildan fazla 9) 3

Total 164 100

Katilimeilarin % 35°1 1-5 yil, %33 i 5— 10 y1l, %26°s1 10-15 y1l, %3’ 15-20
yil, %3°1 20 yildan fazla ¢alisma siiresine sahiptir. 1-5 yil ve 5-10 y1l ¢caligma siiresine

sahip calisanlar ¢ogunlugu olusturmaktadir.
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5.6.1.6. Calisma Pozisyonuna Gore Dagilim

Tablo 11. Calisma Pozisyonuna Gore Dagilim

Ozellikler Frekans(n) Yiizde (%)
Operasyon-Gise 53 32
Operasyon-Yetkili 22 13

Bireysel Bankacilik 37 23
Ticari-Kurumsal

Bakacilik & y

Diger 13 8

Total 164 100

Katilimcilarin % 32’si operasyon- gise, %13’ i operasyon - yetkili, %23’
bireysel bankacilik, %24’ ticari — kurumsal bankacilik, % 8’ 1 diger statiideki banka

calisanlarini ifade etmektedir.

5.6.2. Olceklerin Gegerlilik Analizi Sonuclar:

Arastirmada oncelikle kullanilan 6lgeklerin segilen 6rneklemde gegerliligi ve
giivenilirligi test edilmistir. Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek iizere elde IBM
AMOS 22 (Analysis of Moment Structures) programiyla dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Giivenilirlik icin Ol¢eklerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar

hesaplanmustir.
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5.6.2.1. Mobbing Olcegi Gegerlilik Analizi

Tablo 12. Mobbing Olcegi Uyum Degerleri

Model X2 SD x2/SD RMSEA CFI
Mobbing 5447,38 935 5,826 0,17 53
Mobbing 4778,09 922 5,182 0.16 0.599
modifikasyon sonrasi

x 2= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, Root Mean Square Error Of Approximation( RMSEA) =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, Comparative Fit Index (CFI) = Karsilastirmali Uyum Indeksi
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Sekil 2. Mobbing Olcegi Faktor Yapisi

Olgegin 45 maddelik ve bes boyutlu yapisi igin Amos programi yardimiyla ve
en yiiksek olabilirlik (maksimum likelihood) yontemiyle dogrulayici faktdr analizi

yapilmis ve elde edilen degerler Tablo 12’de sunulmustur. Ki-karenin serbestlik
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derecesine oraninin degerinin kabul gérmesi i¢in 5’ten kiiciik; Yaklasik hatalarin
ortalama karekokiiniin degerinin kabul gormesi i¢in 0,08’den kiigiik; Karsilagtirmali
uyum indeksinin degerinin kabul gormesi i¢in 0,90’dan biiyiikk olmasi gerekmektedir
(Basim, 2016: 56). Elde edilen degerler incelendiginde ki-karenin serbestlik
derecesine orani 5,826’dir ve kabul edilen degerin iistiinde bulunmustur. Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokii 0,17°dir ve kabul edilen degerin {istiinde olmaktadir.
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,53 tiir ve kabul edilen degerin altinda kalmaktadir.
AMOS programinin sundugu iyilestirme istatistikleri ve maddeler arasindaki
kovaryans matrisi incelenmis ve bazi maddeler arasindaki iligkilerin yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu durumda, 6lgekten madde ¢ikarmak yerine Sekil 2’ de goriildigi
gibi  maddeler birbirleriyle iliskilendirilerek model tekrar test edilmistir.
Uyumsuzlugun kaynagi olarak goriilen maddeler arasindaki iligkilendirme sonrasinda
modelin modifiye degerleri kabul edilebilir degerlere ulastirilmaya calisilmastir.
Degerler incelendiginde ki-karenin serbestlik derecesine orani 5,182 Yaklagik
Hatalarin Ortalama Karekokii 0,16 ve Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,599 olarak
hesaplanmistir. Model iizerinde yapilan modifikasyonlar sonucunda modelin uyum
iyilik degerlerinin kabul edilebilir degerlere ulagsmadigr goriilmiistiir. Ancak
orneklemin 450°’den (madde sayisinin 10 kat1) az olmasi nedeniyle dogrulayici faktor
analizinden saglikli bir sonug elde edilemedigi degerlendirilmistir. Olgegin yapisal
gecerliligini istatistiksel olarak uygun bir bi¢imde sinama imkani olmamistir. Ayrica
mobbing 6l¢eginin bes boyutlu yapist dogrulanamadigindan regresyon analizlerinde
mobbing tek boyutlu olarak kullanilmigtir. Ancak giivenilirlik analizinde mobbing
Olcegi toplaminin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisinin 0.96, alt boyutlarinin
Cronbach Alfa degerlerinin 0.78 ile 0.95 arasinda bulunmasina ve yeterli giivenilirlik
degerlerine sahip olmasina dayanilarak Olcegin calismada kullanilmasi uygun
goriilmiistiir. Olgegin ¢ok boyutlu yapist dogrulanamadigindan dlgek toplam puan

ortalamasi algilanan mobbing puani olarak kullanilmistir.
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5.6.2.2. Orgiitsel Giiven Olcegi Gegerlilik Analizi

Tablo 13. Orgiitsel Giiven Olgegi Uyum Degerleri

X2 SD x2/SD RMSEA CFlI
Orgiitsel Giiven - Iki Faktorlii
263,33 | 53 4,97*** ,156 0,92
Yapt
Orgiitsel Giiven - Iki Faktorlii
178,67 | 49 3,65*** 0,127 0,95
Yapr Modifikasyon Sonrast

x 2= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, Root Mean Square Error Of Approximation( RMSEA) =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii, Comparative Fit Index (CFI) = Karsilastirmali Uyum Indeksi

Sekil 3. Orgiitsel Giiven Olcegi Faktor Yapisi
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Olgegin 12 maddelik iki boyutlu yapisinin gegerliligini incelemek i¢in AMOS
programi yardimiyla ve en yliksek olabilirlik (maksimum likelihood) yontemiyle
dogrulayici faktor analizi yapilmis ve elde edilen degerler Tablo 13’de sunulmustur.
Elde edilen degerler incelendiginde ki-karenin serbestlik derecesine orami 4,97
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,156 ve Karsilastirmali Uyum indeksi 0,92
olarak hesaplanmustir.

AMOS programinin sundugu iyilestirme istatistikleri ve maddeler arasindaki
kovaryans matrisi incelenmis ve bazi maddeler arasindaki iliskilerin (madde 1, 2, 7, 8,
9, 12) yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumda, 6l¢ekten madde ¢ikarmak yerine
faktor yapisim  gosteren Sekil 3’de gorildiigii gibi maddeler birbirleriyle
iligkilendirilerek model tekrar test edilmistir. Uyumsuzlugun kaynagi olarak goriilen
maddeler arasindaki iliskilendirme sonrasinda modelin modifiye degerleri kabul
edilebilir degerlere ulastigi goriilmiistiir. Degerler incelendiginde ki-karenin serbestlik
derecesine orani 3,65 Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki 0,127 ve Karsilastirmali
Uyum Indeksi 0,95 olarak hesaplanmistir. RMSEA degeri haricinde diger uyum iyilik
degerlerinin kabul edilebilir uyum degerlerinde bulunmasindan dolay1r Ol¢egin iki
boyutlu yapisinin gecerli oldugu degerlendirilmistir.

Elde edilen tiim bu sonuglar orgiitsel giiven 6l¢eginin arastirma kapsaminda

gegerli oldugunu gostermektedir.

5.6.2.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Gegerlilik Analizi

Tablo 14. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Uyum Degerleri

Model X2 SD x2/SD RMSEA CFI

Isten Ayrilma Niyeti-Tek Boyutlu | 0 0,00 - 0,857 1.00

x 2= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, Root Mean Square Error Of Approximation( RMSEA) =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, Comparative Fit Index (CFI) = Karsilastirmali Uyum
Indeksi
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Sekil 4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Yapisi

Isten ayrilma niyeti dlcegindeki madde sayis1 3 oldugu ve modelin serbestlik
derecesi 0 oldugu icin Ki-kare degeri hesaplanamamigtir. RMSEA ve CFI degerlerine
gore modelin uyum iyilik degerlerinin uyum kriterleri sagladig1 ve 6lgegin tek boyutlu

yapisinin yapisal olarak gecerli oldugu degerlendirilmistir.

5.6.3. Anketlerin Giivenilirlik Analizi

Tablo 15. Kullanilan Olgeklerin ve Boyutlarinin Giivenilirlik Tablosu

- Cronbach's Madde

Olgekler Alpha Sayisi
MOBBING 969 45
Kendini Gostermeye ve Iletisime Yénelik Saldirilar 879 11
Boyutu( 1-11 Madde) '
Sosyal Iliskilere Saldirilar Boyutu ( 12-16 Madde) , 784 5
Kisi Itibarma Saldirilar Boyutu ( 17-31 Madde) ,946 15
Kisinin Yasam Kalitesine Meslek Durumuna 997 9
Saldirilar Boyutu (32-40 Madde) ’
Kisinin Sagligina Saldirilar Boyutu (41-45 Madde) ,923 5
ORGUTSEL GUVEN 967 12
Yoneticiye giiven boyutu ( 1-9 Madde) ,967 9
Arkadasa giiven boyutu ( 10-12 Madde) ,958 3
ISTEN AYRILMA NIiYETI ,907 3
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Giivenilirlik, testin veya 6lgegin 6lgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli olarak
olgme derecesini ortaya koymaktadir. Olgeklerin giivenilirliklerini 6lgmek igin cesitli
yaklagimlar kullanilmaktadir. Test-yeniden test yaklagimi, alternatif formlar yaklagimi
ve igsel tutarlilik yaklagimidir. Test-yeniden yaklasiminda, ayni form ayr1 zamanlarda
aynt deneklere miimkiin oldugunca ayni sartlarda uygulanmasini kabul eden
yaklagimdir. Alternatif formlar yaklasiminda, anketin esdeger iki format1 gelistirilir ve
iki dort hafta gibi belli araliklarla ayn1 kisilere uygulanmasini kabul eden yaklagimdir.
Igsel tutarihgin  dlgiimiinde yaygin olarak kullanilan ydntem Cronbach Alfa
giivenilirlik 6l¢iitiidiir. Cronbach Alfa degeri 0 ile 1 arasinda deger alabilmekte ve bir
Olcegin giivenilir kabul edilmesi i¢in, bu degerin en az 0,70’e esit olmas1 veya bundan
daha yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu deger 1’e yaklastik¢a gilivenilirlik diizeyi
artmaktadir (Altunisik ve dig., 2005: 115).

Tablo 15 incelendiginde 6lgek toplamlarinin ve alt boyutlarinin Cronbach Alfa
degerlerinin 0.78 ile 0.96 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgeklerin Cronbach Alfa
degerleri 0.70’den biiyiik oldugu i¢in yeterli diizeyde giivenilir kabul edilmistir.

5.7. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii/siddetini dl¢gmeye yarayan korelasyon
analizidir. Analiz sonrasinda hesaplanan korelasyonun katsayis1 “r” ile gosterilir. +1
ile -1 arasinda deger almaktadir. Katsayr +1 ise iki degisken arasinda miikemmel
dogrusal iliski vardir. Degerlerden biri artiyorken digerinin de ayni oranda arttigini
aciklamaktadir. Katsay1 -1 ise degiskenler arasindaki iliski mitkemmeldir. Ancak ters
yonde iliski oldugunu biri artarken digerinin azaldigin1 agiklamaktadir (Altunisik ve

dig., 2005: 200-328). Degiskenler arasindaki iligski Tablo 16’da sunulmustur.

Mobbing ve orgiitsel giiven arasinda aksi yonlii anlamli iliski bulunmustur (1=
-0.19, p<0.05). Mobbing ve yodneticiye giiven arasinda aksi yonlii anlamli iligki
bulunmustur (r=-0.18, p<0.05). Mobbing ve calisma arkadaglarina giiven arasinda
aksi yonlii anlamli iliski bulunmustur (r=-0.17, p<0.05). Kendini gdstermeye ve
iletisime yonelik saldirilar ile orgiitsel giiven arasinda aksi yonlii anlamli iliski
gorilmiistiir (r=-0.33, p<0.01). Kendini gostermeye ve iletisime yonelik saldirilar ile
yOneticiye giiven arasinda aksi yonlii anlamli iliski bulunmustur (r = - 0.30, p<0.01).
Kendini gostermeye ve iletisime yonelik saldirilar ile ¢aligma arkadaslarina giiven

arasinda aksi yonli anlamli iligki bulunmustur (r= -0.33, p<0.01). Kendini gostermeye
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ve iletisime yonelik saldirilar boyutu disindaki diger boyutlar ile orgiitsel gliven ve

boyutlar1 arasinda anlaml iliskiye rastlanmamustir.

Mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda aym yonli anlamli iliski
bulunmustur (r=+0.29, p<0.01). Calisma arkadaslarina giiven ve isten ayrilma niyeti
arasinda aksi yonli anlamli iliski bulunmustur (r=-0.16, p<0.05). Kendini gostermeye
ve iletisime yonelik saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar, kisi itibarina yonelik
saldirilar, yasam kalitesine yonelik saldirilar, saglifa yonelik saldirilar ile isten

ayrilma niyeti arasinda ayni yonlii anlamli iligki bulunmustur.

Yoneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamli iliski

bulmak diistiniiliirken herhangi bir anlam bulunmamagtir.

Demografik ozellikler ile mobbing ve boyutlar1 arasinda, oOrgiitsel giiven

boyutlar1 arasinda ve igten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki bulunmamustir.
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Tablo 16. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 |12 13 14 15 16
1.Cinsiyet
2.Yas 219™
3.Medeni durum -041  |-186"
4.Egitim -119  |-198" |,108
5.Calisma siiresi ,014 692 |-182"|-,175"
6.Calisma pozisyonu 3327 |,299™ |-104 [-029 |,222"
7.Kendini Gostermeye ve Iletisime Yonelik
Suldin 016  |-060 |-040 |-009 |-083 |,056
8.Sosyal iliskilere Saldiri 200" |,013 -,018 |-048 |-035 |,058 |,632™
9.Kisi itibarina Saldirt 070  |-022 |,047 |,032 |-069 |,044 |,7597 |,793"
10.Yasam Kalitesine Saldir1 ,035 -,069 |[-,053 [,029 -141  |-026 |,640™ |,7117 |, 775"
11.Saghgna Yéonelik Saldirt ,089 -019 |-,023 |,029 -018 |,072 |,583™ |,6227 |,758" |,741"
12.Mobbing ,084 -,041  |-,022 |,009 -,084 |,045 |,8527 |,8457 |,935" |,886 " |,839"
13.Yoneticiye Giiven -,031 [-080 |,016 |,092 ,084 -015 |-302" |-116 |-142 |-148 |-023 |-181"
14.Calisma Arkadaslarina Guven ,026 -076 [,007 |[,039 ,093 -033 |-333" |-121 |-110 |-127 |,039 |-166" |,744™
15.0rgiitsel Giiven -015 |-083 |,014 |,081 ,091 -022 |-329" |-124 |-140 |-150 |-,005 |-187" |,978™ |,868"
16.1sten Ayrilma Niyeti ,003 -012 |-141 |,036 ,073 011 |,298™ |,2157 |,254™ | 2427|2437 |,2927 |-094 |-159° |-,120

**n<0,01,*p<0,05
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5.8. REGRESYON ANALIiZi BULGULARI

Aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden bir tanesinin bagiml
degisken, digerinin ise bagimsiz degiskenler olarak ayrimi ile aralarindaki iliskinin
matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini regresyon analizi anlatmaktadir
(Buyiikoztiirk, 2007: 91). Regresyon analizi degiskenler arasindaki iligskinin yapis1 ve
derecesi ile ilgilenmektedir (Altumsik ve dig., 2005: 204). Incelenen etkiyi
gostermekte ve neden sonugla ilgili yorum yapma imkani vermektedir. Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak igin asagida 7

adet hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

5.8.1. Mobbingin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

Mobbingin orgiitsel giiven {lizerindeki etkisine yonelik bulgulari gosteren
hiyerarsik regresyon analizi Tablo 17°de sunulmustur. Regresyon analizinin anlaml
olup olmadigimni incelemek amaciyla Anova testi uygulanmaktadir. Anova testinin
sonucunda ortaya c¢ikan F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesi, olusturulan
modelin uygun olup olmadigi konusunda yardimci olmaktadir. F’nin anlamli olmasi
yani 0,05’ten kiigiik (Sig.<0.05) olmasi modelin bagimhi degiskeni agiklamada
onemli katkisinin oldugunu gostermektedir ( Altunisik ve dig., 2005: 207). Anlamlilik

F siitununda * ile gosterilmistir.
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Tablo 17. Mobbingin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisine Yonelik

Bulgular
. ) R?

P (Beta) Sig. t R degisimi F
Model 1 .020 .020 .654
Sabit .000 4.959
Cinsiyet 012 .885 .145
Medeni durum 011 .889 140
Egitim 101 215 1.246
Caligsma Siiresi 122 146 1.460
Statii -.048 577 -.559
Model 2 .052 .032 1.434
Sabit .000 5.519
Cinsiyet .025 .765 .299
Medeni durum .008 .922 .099
Egitim 102 .205 1.272
Calisma Siiresi .105 .209 1.263
Statii -.041 .631 -.482
Mobbing -.179 .023 -2.291

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Model iki asamadan olusmaktadir. Orgiitsel giivenin bagimli degisken oldugu
modelin birinci asamasinda bagimsiz degisken olarak demografik o6zellikler
secilmistir. Birinci asamada Anova tablosunda model anlamli bulunmamaktadir.
Ikinci asamada demografik &zelliklere mobbing dahil edilmistir. Belirleme katsayisi
olarak da bilinen R? degeri bagimli degiskendeki varyansin (degisimin) % kaginin
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini ifade etmektedir ( Altunigik ve dig.,
2005: 206). Birinci asamada model oOrgiitsel giivendeki varyansin % 2’ sini
aciklamaktadir (R? = .020, p<.01). Birinci agsamada R%=.02’ idi ve ikinci asamadaki
R? degisimin ancak .03’ {inii agiklayabilmekte .02’ lik kismint demografik 6zellikler
aciklamaktadir. Tablo 17° de modelin ikinci asamasinda Anova tablosu modelin
biitiiniiniinde ve demografik degiskenler ile orgiitsel giiven arasinda anlamli etki
goriilmemektedir. Mobbing ile orgiitsel gliven arasinda ise aksi yonli anlamli etki
goriilmektedir. b= -.18, p < 0.05°dir. Orgiit icinde mobbing arttik¢a orgiitsel giiven
azalmaktadir. “H1: Mobbingin orgiitsel giliven iizerinde aksi yonde anlamli etkisi

vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.
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5.8.2. Mobbingin Yéneticiye Giiven Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

Mobbingin yoneticiye giiven iizerindeki etkisine yonelik bulgular1 gdsteren

hiyerarsik regresyon analizi Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. Mobbingin Yéneticiye Giiven Uzerindeki Etkisine Yonelik

Bulgular
. 2 R?

B (Beta) Sig. t R degisimi F
Model 1 .020 | .020 .656
Sabit .000 5.149
Cinsiyet -.008 926 -.093
Medeni durum .015 .859 178
Egitim .108 .183 1.338
Calisma Siiresi 113 178 1.353
Statii -.032 .707 -.376
Model 2 .050 |.030 1.376
Sabit .000 5.661
Cinsiyet .004 .957 .053
Medeni durum 011 .890 138
Egitim 109 175 1.363
Caligma Siiresi .096 248 1.160
Statii -.026 .765 -.299
Mobbing -.173 .028 -2.212

Bagimli Degisken: Yoneticiye Giliven

Bagimli degiskenin yoneticiye giiven oldugu hiyerarsik regresyon analizi iki
asamadan olusmaktadir. Demografik o6zellikler ile yoneticiye giliven arasinda
anlamlilik bulunmamaktadir. Ciinkii Anova tablosunda model anlamli degildir.
Demografik o6zellikler tek tek incelendigi zaman da yoneticiye giiven ile arasinda
anlamli etki goriilmemektedir. Ikinci asamada demografik o6zelliklere mobbing
eklenmistir. Bu asamadaki model yoneticiye giivendeki varyansin % 3’tini
aciklamaktadir (R2 = .050, p<.01). Birinci asamada R%=.02’ idi ve ikinci asamadaki
R? degisimin ancak .03’ unu agiklayabilmekte .02’lik kismum demografik 6zellikler

aciklamaktadir. Ikinci asamada Anova tablosunda model anlamli goriilmemektedir.
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Tablo 18’ de bagimsiz degiskenlerin anlamliliklarina ayrintili olarak bakildiginda
demografik oOzellikler ile yOneticiye giiven arasinda anlamh etki goriilmemektedir.
Mobbing ile yoneticiye giiven arasindaki etki degeri b= -.17, p < 0.05’dir. Mobbing
ile yoneticiye gliven arasinda aksi yonde anlamli etki vardir. “H1,: Mobbingin

yoneticiye giliven iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

5.8.3. Mobbingin Cahsma Arkadaslarina Giiven Uzerindeki Etkisine

Yonelik Bulgular

Mobbingin ¢alisma arkadaslarina giliven iizerindeki etkisine yonelik bulgulari

gosteren hiyerarsik regresyon analizi Tablo 19’de sunulmustur.

Tablo 19. Mobbingin Calisma Arkadaslarina Giiven Uzerindeki Etkisine

Yonelik Bulgular
B (Beta) Sig. t R? R? degisimi F
Model 1 .018 .018 572
Sabit .000 3.588
Cinsiyet .058 496 .682
Medeni durum .002 .981 .024
Egitim .065 426 797
Caligma Siiresi 121 A51 1.443
Statii -.077 376 -.888
Model 2 .043 .025* 1.180
Sabit .000 4.129
Cinsiyet .069 412 .823
Medeni durum -.001 .989 -.014
Egitim .065 417 .813
Caligma Siiresi .105 .208 1.263
Statii -.070 413 -.821
Mobbing -.160 .043 -2.039

Bagimli Degisken: Calisma Arkadaslarina Giiven

Bagimli degiskenin ¢aligma arkadaslarina giiven oldugu hiyerarsik regresyon
analizi iki asamadan olusmaktadir. Demografik 6zellikler ile ¢alisma arkadaslarina

giiven arasinda Anova tablosunda anlamlilik bulunmamaktadir. Demografik 6zellikler
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tek tek incelendiginde ¢alisma arkadaglarina giiven ile arasinda anlamhi etki
goriilmemektedir. Ikinci asamada demografik 6zelliklere mobbing eklenmistir. Bu
asamadaki model ¢aligma arkadaslarina giivendeki varyansin % 4’{inii agiklamaktadir.
(R? = .043, p<.05). Birinci asamada R?=.02" idi ve ikinci asamadaki R? degisimin
ancak .02’ sini agiklayabilmekte .02’lik kismin1 demografik 6zellikler agiklamaktadir.
Ikinci asamada Anova tablosunda model anlamli goriilmemektedir. Tablo 19’ da
bagimsiz degiskenlerin anlamliliklarina ayrintili olarak bakildiginda demografik
ozellikler ile calisma arkadaslarina giiven arasinda anlamli etki goriilmemektedir.
Mobbing ile ¢alisma arkadaslarina giiven arasindaki etki degeri b= -.16, p < 0.05’dir.
Mobbing ile ¢alisma arkadaslarina giiven arasinda aksi yonde anlamli etki vardir.
“H1p: Mobbingin ¢alisma arkadaslarina giiven {izerinde aksi yonde anlamli etkisi

vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.
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5.8.4. Mobbingin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik

Bulgular

Mobbingin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine yonelik bulgular1 gosteren

hiyerarsik regresyon analizi Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 20. Mobbingin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik

Bulgular
B (Beta) Sig. t R2 | R? degisimi | F
Model 1 .027 .027 .888
Sabit .003 3.026
Cinsiyet 011 .900 126
Medeni durum -.144 .078 -1.773
Egitim .065 422 .804
Caligsma Siiresi .057 .493 6.87
Statii -.026 .765 -.300
Model 2 A116* .089 3.434*
Sabit .164 1.400
Cinsiyet -.011 .894 -.133
Medeni durum 139 077 -1.779
Egitim .064 410 826
Caligma Siiresi .087 281 1.081
Statii -.038 .647 -.460
Mobbing .300 .000 3.969

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimli degiskenin isten ayrilma niyeti oldugu hiyerarsik regresyon analizi iki
asamadan olusmaktadir. Demografik 6zellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda Anova
tablosunda anlamlilik bulunmamaktadir. Demografik 6zellikler tek tek incelendiginde
isten ayrilma niyeti ile arasinda anlamli etki goriilmemektedir. ikinci asamada
demografik ozelliklere mobbing eklenmistir. ikinci asamada model Anova tablosunda
anlamli goriilmektedir. Anova tablosunun anlamlilik siitunundaki deger s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskinin p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
oldugunu gostermektedir. Tablo 20° de bagimsiz degiskenlerin anlamliliklarina

ayrintili olarak bakildiginda demografik ozellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda
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anlaml etki goriilmemektedir. Mobbing ile isten ayrilma niyeti arasindaki etki degeri
b= .30, p<0.01’dir. Mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda ayni yonde anlaml1 etki
vardir. “H2: Mobbingin isten ayrilma niyeti iizerinde ayni yonde anlamli etkisi

vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

5.8.5. Orgiitsel Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik

Bulgular

Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisine ydnelik bulgulart

gosteren hiyerarsik regresyon analizi Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. Orgiitsel Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine
Yonelik Bulgular

RZ

B (Beta) Sig. t R? degisimi F
Model 1 027 .027 .888
Sabit .003 3.026
Cinsiyet 011 .900 126
Medeni durum -.144 .078 -1.773
Egitim .065 422 .804
Calisma Siiresi .057 .493 6.87
Statii -.026 .765 -.300
Model 2 .045 .017 1.223
Sabit .001 3.450
Cinsiyet .012 .884 146
Medeni durum -.143 .080 -1.764
Egitim .078 .333 972
Caligma Siiresi .074 379 .882
Statii -.032 707 -.376
Orgiitsel Giiven -133 .093 -1.688

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimli degiskenin isten ayrilma niyeti oldugu hiyerarsik regresyon analizi iki
asamadan olusmaktadir. Demografik 6zellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda Anova
tablosunda anlamlilik bulunmamaktadir. Demografik 6zellikler tek tek incelendiginde

isten ayrilma niyeti ile arasinda anlaml etki goriilmemektedir. Ikinci asamada
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demografik ozelliklere oOrgiitsel giiven eklenmistir. Bu asamada model Anova
tablosunda anlamli  goériilmemektedir. Tablo 21°de bagimsiz degiskenlerin
anlamliliklarina ayrintili olarak bakildiginda demografik o6zellikler ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlaml etki bulunmamaktadir. Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda da anlaml etki bulunmamaktadir. “H3: Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti

iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.” Hipotezi reddedilmistir.

5.8.6. Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine
Yonelik Bulgular

Yoneticiye giivenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik bulgular

gosteren hiyerarsik regresyon analizi Tablo 22’de sunulmustur.

Tablo 22. Yéneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine

Yonelik Bulgular
. 2 R?

B (Beta) Sig. t R degisimi F
Model 1 .027 .027 .888
Sabit .003 3.026
Cinsiyet 011 .900 126
Medeni durum -.144 .078 -1.773
Egitim .065 422 .804
Caligma Siiresi .057 493 6.87
Statii -.026 165 -.300
Model 2 .038 011 1.043
Sabit .001 3.315
Cinsiyet .010 .907 117
Medeni durum -.143 .081 -1.758
Egitim 076 347 .944
Caligma Siiresi .069 409 .829
Statii -.029 134 -.341
Yoneticiye Giiven -.106 .182 -1.342

Bagiml Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimli degiskenin isten ayrilma niyeti oldugu hiyerarsik regresyon analizi iki
asamadan olugmaktadir. Demografik 6zellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda Anova
tablosunda anlamlilik bulunmamaktadir. Demografik 6zellikler tek tek incelendiginde

isten ayrilma niyeti ile arasinda anlaml etki goriilmemektedir. Ikinci asamada
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demografik o6zelliklere yoneticiye giiven eklenmistir. Model bu asamada Anova
tablosunda anlamli degildir. Tablo 22’ de bagimsiz degiskenlerin anlamliliklarina
ayrintili olarak bakildiginda demografik o6zellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli etki goriilmemektedir. Yoneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli etki bulunmamaktadir. “H3,: YOneticiye giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde

aksi yonde anlamli etkisi vardir.” Hipotezi reddedilmistir.
5.8.7. Cahsma Arkadasma Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Bulgular

Calisma arkadasina giivenin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine yonelik

bulgular1 gésteren hiyerarsik regresyon analizi Tablo 23’de sunulmustur.

Tablo 23. Calisma Arkadasina Giivenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisine Yonelik Bulgular

B (Beta) | Sig. t R? deg;mi F
Model 1 .027 .027 .888
Sabit .003 3.026
Cinsiyet 011 .900 126
Medeni durum -.144 .078 -1.773
Egitim .065 422 .804
Caligma Siiresi .057 493 .687
Statii -.026 .765 -.300
Model 2 .056* .029 1.561
Sabit .001 3.547
Cinsiyet 021 .806 .246
Medeni durum -.144 .075 -1.790
Egitim .076 .343 .952
Caligma Siiresi .078 .348 .942
Statii -.039 .648 -.458
Caligsma Arkadasina Giiven | -.172 030 -2.196

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimli degiskenin isten ayrilma niyeti oldugu hiyerarsik regresyon analizi iki
asamadan olusmaktadir. Demografik 6zellikler ile isten ayrilma niyeti arasinda Anova

tablosunda anlamlilik bulunmamaktadir. Demografik 6zellikler tek tek incelendiginde
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isten ayrilma niyeti ile arasinda anlamli etki goriilmemektedir. Ikinci asamada
demografik 6zelliklere ¢alisma arkadaslarina giiven eklenmistir. Model bu asamada
Anova tablosunda anlamli goriilmemektedir. Tablo 23’de bagimsiz degiskenlerin
anlamliliklarina ayrintili olarak bakildiginda demografik o6zellikler ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli etki goriilmemektedir. Calisma arkadaglarina giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda aksi yonde anlamli bir etki (b= -.17, p<0.05) bulunmaktadir.
“H3p: Calisma arkadaslarina giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde anlamli

etkisi vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.
5.9. IKILI GRUP KARSILASTIRMA ANALIZI (t-TESTI) BULGULARI

Iki grup arasindaki karsilastmaya imkan veren t-testi ile incelenen bir
degisken agisindan bir gruba ait ortalama degerin dnceden ongoriilen degerden farkli
olup olmadigi; incelenen bir degisken acgisindan bagimsiz iki grup arasinda anlamli
farkin olup olmadigi veya herhangi bir grubun farkli sartlar altindaki tepkileri
arasinda anlamli farkliligin olup olmadigini test etmeye c¢alisan analiz yontemidir
(Altunisik ve dig., 2005: 172 ). Bagimsiz 6rneklemler igin t testi tiirii kullanilarak iki
grubun bir siirekli degisken {iizerinden aldiklar1 degerlerin karsilastirilmasi

amaclanmaktadir (Akbulut, 2010:110).

Tablo 24. Cinsiyete fliskin Bulgular

Grup N X Ss Sd t p

Mobbing K76 1.15 191 162 -1.068 | .287
E 88 1.21 451

Orgiitsel Giiven K76 391 .948 162 .188 .851
E 88 3.88 1.06

Yoneticiye Giiven K76 4.01 .936 162 392 .696
E 88 3.95 1.057

Arkadasa Giiven K76 3.60 1.21 162 -.331 741
E 88 3.66 131

Isten Ayrilma Niyeti K 76 2.43 1.23 162 -.042 967
E 88 2.44 1.32
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T testi yapilirken demografik 6zelliklerden cinsiyet ve medeni durumdan
kaynaklanabilecek farkliliklara bakilmistir. Diger demografif degiskenler siirekli

degiskenler olarak incelenmistir.

Tablo 25. Medeni Duruma iliskin Bulgular

Grup _
N X Ss Sd t p

Mobbing Evli 123 1.18 .365 162 -1.068 | .287
Bekar 41 1.18 333

Orgiitsel Giiven Evli 123 3.90 1.01 162 .188 .851
Bekar 41 3.90 1.06

Yoneticiye Giiven Evli 123 3.97 .936 162 .392 .696
Bekar 41 3.99 1.057

Arkadasa Giiven Evli 123 3.64 1.21 162 -.331 741
Bekar 41 3.61 1.31

Isten Ayrilma Niyeti Evli 123 2.55 1.23 162 -.042 .967
Bekar 41 2.12 1.32

Degiskenlerin cinsiyete gore faklilasip farklilasmadigini ortaya koymak icin
bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir. Ancak yapilan analiz sonucuna gore herhangi
bir faklilik goriilmemistir (p>0.05). Mobbing, orgiitsel giiven, yoneticiye giiven,
caligma arkadasglarina giiven ve isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilasmadig:

gorilmiistiir.

Degiskenlerin medeni duruma gore faklilagip farklilasmadigini ortaya koymak
icin bagimsiz t testi yapilmistir. Ancak yapilan analiz sonucuna gére medeni duruma

gore herhangi bir anlamli farklilik goriillmemistir (p>0.05).
5.10. CALISMANIN HiPOTEZLERINiN DEGERLENDIRILMESi

“H1: Mobbingin orgiitsel giiven {izerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.” Hipotezi

kabul edilmistir. (b= -.181, p<.05)

“ Hly: Mobbingin yoneticiye giiven iizerinde aksi yonde anlamli etkisi vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir. (b=-.17, p<.05)
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“Hly: Mobbingin ¢alisma arkadaslarina giiven tizerinde aksi yonde anlaml etkisi

vardir.” Hipotezi kabul edilmistir. (b=-.16, p < 0.05)

“H2: Mobbingin isten ayrilma niyeti lizerinde ayni1 yonde anlamli etkisi vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.( b= .30, p < 0.01)

“H3: Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde anlaml etkisi vardir.”

Hipotezi reddedilmistir. (b= -.13, p>.93)

“H3,. Yoneticiye giivenin isten ayrilma niyeti tizerinde aksi yonde anlaml etkisi

vardwr.” Hipotezi reddedilmistir. (b= -.10, p>.18)

“H3y: Calisma arkadaglarina giivenin isten ayrilma niyeti tizerinde aksi yonde

anlamli etkisi vardir.” Hipotezi kabul edilmistir. (b= -.17, p<.05)
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SONUC VE ONERILER

Mobbingin, drgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine etkisini ortaya koymak
amaciyla Nigde Merkez ve Bor ilgesinde faaliyet gosteren 19 tane kamu ve ozel
banka ile anket uygulanarak elde edilen veriler istatistiksel analizler kullanilarak
incelenmis ve elde edilen bulgular arastirma hipotezleri kapsaminda

degerlendirilmistir.

Arastirmada banka calisanlarina yonelik, mobbingi 6l¢gmek i¢in Leymann’in
(1993) 45 maddeden olusan Psikolojik Terdr Olgegi, orgiitsel giiveni dlgmek icin
Nyhan ve Marlow’ un (1997) 12 maddelik orgiitsel giiven 6lgegi ve isten ayrilma
niyetlerini 6l¢mek i¢in Camman ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen ve 3
maddeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir. Gegerliligi test etmek i¢in
AMOS ve SPSS programlarindan yararlanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Giivenilirlik i¢in dlgeklerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyt ve etkiyi 6lgmek amaciyla SPSS programindan
yararlanilarak korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.  Degiskenlerin
demografik Ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
bagimsiz t testi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri gérmek i¢in korelasyon

analizi, arastirma hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizleri yapilmistir.
Yapilan analizler sonucunda,

Mobbing ve orgiitsel giiven arasinda aksi yonlii anlamli bir iliski bulunmustur.
Mobbing olaylar: arttik¢a orgiite duyulan giiven azalmaktadir. Orgiit iginde yasanan
siddet olaylarinda yonetici veya kurumun faktorii olsa da olmasa da magdur 6nlem
alimmadig: i¢in meydana gelen mobbing olaylarindan 6rgiitii sorumlu tutabilir. Atay
(2014) aragtirmasinda benzer sonug elde ederek, mobbing ile orgiitsel giiven arasinda

ters yonlii anlaml iligki bulmustur.

Mobbingin boyutlarindan kendini gostermeye ve iletisime yonelik saldirilar ile
orgiitsel giiven ve yoOneticiye giiven arasinda aksi yonlii anlamli bir iliski gortilmustiir.
Orgiit i¢inde calisanin digerleriyle iletisimi kisitlaniyor, séz hakki verilmiyor, sdzii
kesiliyor, digerleriyle beraberken veya yalnizken bagiriliyor, azarlaniyor, kotii s6z
veya ifadelere maruz kahyor, tehdit ediliyor, sozleri dikkate alinmiyor, ona yonelik

saldirilar gerceklesiyor olabilir. Durdag ve Naktiyok (2011)’in hemsireler iizerine
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yaptiklar1 arastirmalarinda kendini géstermeye ve iletisime saldiri ile orglitsel gliven
arasinda aksi yonde kuvvetli iliski oldugunu tespit etmislerdir. Orgiit icinde kisilerin
kendini gostermeye ve iletisime yonelik saldirilarin devam etmesi yoneticiye duyulan
giiveni azaltmaktadir. Calisana yonelik yapilan bu tiir saldirilari yoneticiler veya
mesai arkadaglar1 yapabilmektedir. Mobbing uygulayicisi yOnetici ise yoOneticiye
duyulan giiven azalacaktir. Uygulayan mesai arkadasi ise yoneticiler bu tiir olaylarin
yasanmasina firsat verdikleri veya engel olmadiklar1 diisiincesiyle de yoneticiye
duyulan giiven azalacaktir. Yasanan bu giivensizlik devaminda orgiite duyulan
giivenin azalmasina neden olacaktir. Atay (2014)’ in arastirmasinda kendini
gostermeye ve iletisime yonelik saldirilar ile yoneticiye giliven arasinda ters yonli
anlamli bir iliski bulmustur. Durdag ve Naktiyok (2011)’in arastirmasinda benzer

sonug elde etmislerdir.

Sosyal iligkilere yonelik saldirilar ile yoneticiye giiven arasinda anlamli iliski
bulunmamistir. Atay (2014) arastirmasinda sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile
yoneticiye giiven arasinda aksi yonlii anlamli bir iliski bulmustur. Orgiit i¢inde
magdur diglanmakta, onunla konusulmamakta hatta digerleriyle konusmasina dahi
engel olunuyor olabilmektedir. Yasanan bu tiir olaylar yoneticiye karst duyulan

glivenin azalmasina neden olabilecektir.

Aragtirmanin sonucunda itibara yonelik saldirilar, yasam kalitesi ve meslege
yonelik saldirilar ile oOrglitsel gliven ve yoneticiye giiven arasinda anlamli iliski
bulunmamistir. Ancak 6rgiit i¢inde magdurun psikolojik rahatsizligi oldugu imasi
yapiliyorsa, arkasindan konusuluyor, iftiralar sdyleniyorsa, ¢abalar1 hice sayilip alay
konusu oluyorsa itibarina yonelik saldirilar gergeklesiyor demektir. Ayrica magdur
kendisine ve digerlerine kars1 degersizmis gibi hissettirilmekte, verilen gorevler geri
alinmakta onemli gorevler verilmemekte, onu ilgilendirmeyen isler verilmektedir. Bu
tiir eylemler 6zgiivenini kaybetmesine neden olabilmektedir. Arastirma sonucunda
anlaml iliski olmasa bile Orgiit icindeki bu tiir eylemlerin hem orgiite hem de
yOneticiye giiveni azaltmasi beklenen bir durumdur. Atay (2014) arastirmasinda
itibara yonelik saldirilar ve yasam kalitesine, meslegine yonelik saldirilar ile

yoneticiye gliven arasinda aksi yonlii anlamli bir iligki bulmustur.

Aragtirmanin sonucunda sagliga yonelik saldirilar ile yoneticiye giiven

arasinda anlaml iliski bulunmamistir. Magdura siirekli kapasitesi digsinda agir isler
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verilebilmekte, fazla mesai uygulanabilmekte, hafif siddet uygulanabilmekte, cinsel
veya psikolojik saldirilar yapilabilmektedir. Orgiit icindeki bu tiir eylemler arastirma
sonucunda anlamli iligki bulunmasa bile yoneticiye giliveni azaltmasi beklenen
eylemlerdendir. Atay (2014) da arastirmasinda benzer sonuca ulagmistir. Durdag ve
Naktiyok (2011)’un arastirmasinda orgiitsel giiven ile kisinin yasam Kkalitesine ve
meslegine saldirilar arasinda aksi yonlii anlamli iliski bulmuslardir. Calisanlarin
yoneticilerine duyduklar1 giivenlerinin artmasi, orgiite olan giivenlerini olumlu

etkilemektedir.

Aragtirma sonucuna gore mobbing ve yoneticiye giliven ile mobbing ve
calisma arkadaslarma giiven arasinda aksi yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiit
icinde mobbingin artmasi yoOneticiye ve arkadasa giiveni azaltmaktadir. Ayrica
mobbingin kendini géstermeye ve iletisime yonelik saldirilar boyutu ile ¢alisma
arkadaslarina giiven boyutu arasinda aksi yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiit
icinde c¢alisma arkadaslarinin magdura yonelik yaptigi elestiri, taciz, ima gibi

davranislar1 arkadaslarina olan giivenlerini azaltacaktir.

Arastirmada mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda ayni yonlii anlamli iliski
bulunmugtur. Tutar (2017)’da arastirmasinda mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda
ayn1 yonlii anlaml iligki bulmustur. Mobbing davraniglarinin artmasi durumunda,
caligsanlarin isten ayrilma niyetleri de artacaktir. Aylan (2012) ve Osmanoglu Tastan

(2015) arastirmalarinda benzer sonuca ulasmislardir.

Kendini gdstermeye ve iletisime yonelik saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar,
kisi itibarina yonelik saldirilar, yasam kalitesine yonelik saldirilar, sagliga yonelik
saldirilar ile isten ayrilma niyeti arasinda ayni yonlii anlamli iliski bulunmustur.
Erdirengelebi ve Filiz6z (2016)’lin arastirmalarina gore de mobbing alt boyutlar ile
isten ayrilma niyeti arasinda ayni yonlii anlamli bir iligki bulmuslardir. Tutar (2017)’
da benzer sonuclara ulasmistir. Isten ayrilma niyeti ile kariyere saldirilar ve kisinin
Ozel yasantisina saldirilar arasinda ayni yonde anlamli iliski bulmuslardir. Mobbing
saldirilart arttikca isten ayrilma niyeti de artacaktir. Aylan (2012) arastirmasinda
benzer sonuglara ulagmustir. Isten ayrilma niyeti ile kendini gdstermeye ve iletisime
yonelik saldirilar; sosyal iliskilere yonelik saldirilar; itibara yonelik saldirilar; yasam
ve is kalitesine yonelik saldirilar; sagliga yonelik saldirilar arasinda anlamli iliski

oldugunu tespit etmistir. Osmanoglu Tastan (2015) da arastirmasinda kendini
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gostermeye ve iletisime yonelik saldirilar ve itibara yonelik saldirilar iliskilendirmis

ve ayni yonlii anlamli iligki bulmustur.

Aragtirmada oOrgiitsel giiven ve yoOneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda aksi yoOnlii anlamli bir iligki bulmak disiiniiliitken herhangi bir anlam
bulunmamistir. Calisma arkadaslarina giliven ve isten ayrilma niyeti arasinda ise aksi
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlar Orgiit i¢inde mesai arkadaslar1 ile
uyumlu bir sekilde onlara giivenerek calistiklarinda ayrilma niyetleri de azalmaktadir.
Secilmis ve Kili¢ (2017)’ in yapmis olduklar1 arastirmalarinda, ¢alisma arkadaglarina
giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski bulmuslardir.
Kilig(2016) arastirmasinda oOrgiite giiven, calisma arkadaslarina giiven ve yoOneticiye
giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamh iligkiler tespit etmistir.

Calisanlarin giivenleri arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 sdylenebilir.

Arastirmada demografik 6zellikler ile; mobbing ve boyutlar arasinda, orgiitsel
giiven boyutlar arasinda ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki bulunmamustir.
Halis, Gokgoz ve Yasar (2007) banka galisanlarina yonelik yaptiklarr aragtirmasinda
benzer sonug elde ederek orgiitsel giiven ile demografik 6zellikler (egitim, yas, statii,

departman, ¢aligma siiresi) arasinda anlaml iliski olmadigini tespit etmistir.

Arastirmada, mobbing ile orgiitsel gliven arasinda ve mobbing ile yoneticiye
giiven arasinda aksi yonli anlamhi etki bulunmustur. Mobbing ile c¢alisma
arkadaslarina giiven arasinda aksi ydnde anlamli etki bulunmustur. Orgiit icinde
mobbing olaylar1 arttik¢a Orgiite, yoneticiye ve calisma arkadalarina duyulan giiven
azalmaktadir. Kaygin ve Atay (2014) arastirmasinda mobbing ile Orgiitsel giiven
arasinda ters yonlii anlamli etki bulmuslardir.

Mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda aynmi yonde anlamli etki
bulunmaktadir. Aylan (2012), Erdirengelebi ve Filizoz (2016) ve Osmanoglu Tastan
(2015 ) arastirmalarinda benzer sonuglar elde etmislerdir.

Aragtirmada oOrglitsel giliven ve yoOneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli etki bulunmamistir. Calisma arkadaslarina giiven ile isten ayrilma
niyeti arasinda aksi yonde anlamli etki bulunmaktadir. Banka calisanlarinin 6rgiitten
ayrilma yoneiinde hissettikleri ayrilma niyetleri Orgilite ve yoneticiye duyduklar
giiven ile aciklanamamaktadir. Bankacilik sektoriinde, sektoriin genel yapisindan

dolay1 yonetici degisimi fazla olmaktadir. Banka calisanlar1 calisma hayatlar
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boyunca ¢ok fazla yonetici ile is yapmaktadir. Orgiite ve ydneticiye giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli etki bulunmamasi sektdrdeki yonetici degisiminin
fazlaligindan kaynaklaniyor olabilir. Ayrica bankacilik mesleginin zorluklar1 isten
ayrilma niyetinin olugsmasina yol agiyor olabilir. Se¢ilmis ve Kilig (2017),
arastirmalarinda ¢alisanlarin algilamis olduklar1 6rgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda ters yonlii ve yiiksek diizeyde anlamli etki belirlemislerdir. Kili¢ (2016)
arastirmasinda Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamli etki
bulmustur. Ocakoglu (2016) da arastirmasinda orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda ters yonlii anlamli etki bulmustur.

Aragtirmada mobbing, orglitsel gliven, yoneticiye giiven, calisma arkadaglarina
giiven ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet ve medeni duruma gore faklilasip
farklilagmadigini ortaya koymak i¢in bagimsiz t testi yapilmigtir. Ancak aralarinda

iliski bulunmamustir.

Arastirmanin Uygulamaya Katkilari

Orgiite veya Yoneticilere Oneriler:

Yapilan bu calismayla banka calisanlarinin kurum iginde maruz kaldiklari
mobbing eylemleri, kurumlarina duyduklar1 giiven ve yasadiklar1 bu davranislarin
isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaglanmistir. Ancak kurumlarin kendisiyle
bile rekabet icinde olduklart bu ortamda kalifiye elemanlarmi kaybetmemek
problemleri arasinda yer almaktadir.

Orgiitlerin  elemanlarin1  keybetmemek igin orgiit iginde mobbingin
olusmasina engel olmas1 gerekmektedir. Orgiit icinde insan kaynaklar1 uygulamalarimi
etkin bir sekilde ortaya koymalidir. Calisanlarinin 6zgiivenlerinin arttirilabilmesi igin
onlarin egitilmesine imkan vererek kalifiye hale gelmeleri saglanabilir. Is yerlerinde
calisanlar en c¢ok sevdikleri isi yaparken mutlu olmaktadir. Mutluluklarinin
performanslarina  yansiyabilmesi i¢in onlarin  severek yapacaklari islere
yonlendirilmesi gerekmektedir. Yoneticiler galisanlarina deger verdigini ve onlarin
degerli olduklarmi her zaman hissettirmelidir. Orgiit icinde ¢alisanlarin dogum giinii,
is yerindeki y1l doniimii, yilbasi, dini bayramlar gibi 6zel gilinlerde onlara yonelik
tebrik mesajlar1 veya kiiciik hediyelerle degerli olduklar1 hissettirilebilir. Yoneticiler

orgiit i¢inde giicli iletisim ortami olusturarak kendilerini ifade etmelerine imkan
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vermelidir. Orgiit icin gelistirdikleri fikirlerini paylasmalarina firsat vererek iletisimi
giiclendirmelidir. Yoneticiler ¢alisanlarinin hatalarini soylerken onu diger ¢alisanlarin
yaninda onur kirict sekilde uyarmak yerine, yalnizken yapmalidir. Basarilarini da
diger ¢alisanlarin yaninda dverek motivasyonlarinin artmasini saglayarak, kendilerine
giivenmelerini saglayabilir. Orgiit ¢alisanlarma kars1 seffaf olarak alacag: kararlarla
ilgili bilgi verebilir. Béylece ¢alisanlara 6nemsendikleri hissettirilecek motivasyonlari
ve performanslar1 artacak ise istekli gelecektir. Isten kaytarmalarin dniine gegilerek
kurumlarina ve yoneticilerine giivenleri de artarak calisan devir hiz1 da azalacaktir.
Orgiit icinde mobbing olaylar1 meydana geldiginde yoneticiler calisanlarin

yasadiklar1 bu olaylar1 gérmezlikten gelmeyip engel olmak i¢in ¢aba gostermelidir.

Calisanlara Oneriler:

Orgiitlerde mobbinge maruz kalan c¢alisanlar olaym tesbiti acisindan
yasananlart not etmelidir. Bdylece yasanan mobbing olaylarmin farkina
varabilecektir. Calisanlar orgiit i¢cinde yasanan davranisi iist amirine bildirmelidir.
Ancak bazen mobbingi uygulayan ¢alisma arkadasi degil de yonetici olabilmektedir.
Boyle durumda da varsa genel merkeze, insan kaynaklari birimine sikayette
bulunabilir. Orgiit i¢inde ¢dziimlenemeyen durumlarda mobbing magdurlar1 yasal
yollara bagvurabilir. Calisanin yasadigr yildirma olaylart arttiginda genellikle
caliganlar isten ayrilma yoluna gitmektedir. Calisanlar isten ayrilma siirecine
gelmeden oOnce Orglit i¢inde yasanan mobbing davranislariyla psikolojik olarak
yipratilmaktadir. Magdur ailesinden mutlaka yardim almalidir. Psikolojik destek
alarak yasanan bu siireci kolay atlatmasi saglanabilir. Mobbing ile miicadele
amacityla kurulan yardim kurulusalarindan yardim alabilr.

Orgiit iginde yasanan mobbing davranislar1 sonrasinda drgiite ve yodneticiye
duyulan giiven azalmaktadir. Bunun sonucunda da isten ayrilma niyetleri
olusmaktadir.

Yapilan arastirmayla mobbingin orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine etkisi
bankacilik  sektoriindeki uygulamayla belirlenmeye calisilmigtir.  Mobbing
davraniginin her sektorde farkli gelisebilecegi diisiiniilerek, yapilan galisma baska
sektorlerde gelistirilerek tekrar arastirmaya konu olabilir. Literatiirde mobbing,
orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetini igeren arastirmalara sik¢a rastlanmistir.

Ancak bu tli¢ kavramin bir arada ele alindig1 ¢alismalar oldukg¢a sinirlidir. Bu nedenle
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hazirlanan bu c¢alismanin yazina katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
Gelecekte, fakli sektorlerde, farkli Orneklemlerle benzer bir arastirma modeli ile
yapilacak  arastirmalarin  ulasilan  bulgularin  genellenebilirligini  artiracag

diistiniilmektedir.
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EK.1:ANKET FORMU

SAYIN KATILIMCI:

Ankette cevaplanmasi gereken 4 farkli 6lgek bulunmaktadir. Bu ankete vereceginiz
cevaplar sadece Nigde Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde
yiriitiilen yiiksek lisans tez c¢alismast i¢in kullanilacaktir. Bu nedenle,
degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi i¢in litfen sorularin tamamini tiim
samimiyetinizle cevaplandirmaniz calismanin basaris1 ve gergekligi i¢in oldukga
onemlidir. Katiliminizdan ve samimiyetinizden dolay1 tesekkiir ederim.

Fazilet YILMAZ

Nigde Omer Halisdemir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM

Anketin bu boliimiinde demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir. Liitfen, size en uygun cevabi yalnizca bir rakami (X) isaretleyerek
belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz:

1 ()Kadin

2 () Erkek

2. Yasimz:

1()25vealtr

2 () 26-30

3()31-35

4 () 36-40

5()41-45

6 () 46-50

7 ()51 ve tizeri

3. Medeni durumunuz:

1()Evl

2 () Bekar

3 () Diger (Bosanmus, esi vefat etmis,...vd.)
4. Egitim durumunuz

1 () ko gretim

2 () Lise

3 () On lisans

4 () Lisans

5 () Yiiksek lisans

6 () Doktora

5. Kag yildir bu bankada calisiyorsunuz
1()1-5y1
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2()5-10y1l
3()10-15y1l

4 () 15-20 y1l

5 () 20 yildan fazla
6. Statiiniiz; omiidiir omiidiir yrd cuzman o0 uzman yrd o sef cmemur

diger......coeeuvuens

II. BOLUM

Bu béliimdeki sorulan sorulardan size en uygun olanina isaret (x) koyunuz.

Liitfen her soruya tek cevap veriniz.

c
2 |ls|Z Z
2 |8 | RBl= |3
= z m | »n o
1 Ustiiniiz, kendinizi gosterme olanaklarimzi kisitliyor
2 S6ziiniiz siirekli kesiliyor
3 Birlikte ¢alistiginiz kigiler, kendinizi gdsterme olanaklarinizi
kisitliyor
4 Yiiziinlize bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlaniyorsunuz
5 Yaptigmz is siirekli elestiriliyor
6 Ozel yasaminiz siirekli elegtiriliyor
7 Telefonla rahatsiz ediliyorsunuz
8 S6zlii tehditler aliyorsunuz
9 Yazili tehditler aliyorsunuz
10 | Jestler ve bakiglarla arkadaglar/istleriniz sizinle konusmay1
reddediyor
11 | Imalar yoluyla sizinle konugmay: reddediyorlar
12 Cevrenizdeki insanlar sizinle konugmuyor
13 Kimseyle konusamadiginiz gibi bagkalarina ulagmaniz
engelleniyor
14 | Size digerlerinden ayrilmug bir igyeri veriliyor
15 Meslektaslarinizin sizinle konugmasi yasaklaniyor
16 | Sanki orada degilmigsiniz gibi davraniliyor
17 | Insanlar arkanizdan kotii konusuyor
18 Sizinle ilgili asilsiz sdylentiler ortalarda dolagiyor
19 Giiliing durumlara diigiiriiliiyorsunuz
20 | Akil hastastymigsiniz gibi davraniliyor
21 Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz igin size
baski yapiliyor
22 Bir 6zriiniizle alay ediliyor
23 Sizi giiliing diistirmek i¢in yiiriiyligiiniiz, jestleriniz veya
sesiniz taklit ediliyor
24 | Dini veya siyasi goriisiiniizle alay ediliyor
25 Milliyetinizle alay ediliyor
26 | Ozel yasaminizla alay ediliyor
27 Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
zorlaniyorsunuz
28 Cabalariniz yanlis anlasiliyor ve kiigiiltiicii sekilde
yargilaniyorsunuz
29 Kararlariniz siirekli sorgulaniyor, fikirlerinize saygi
duyulmuyor
30 | Algaltici isimlerle lakaplarla aniliyorsunuz
31 Cinsel imalara maruz kaliyorsunuz
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32 | Sizin i¢in higbir 6zel gorev yok, uyduruk isler size veriliyor

33 | Size verilen isler geri alintyor, kendinize yeni is bile
yaratamiyorsunuz

34 Siirdlirmeniz i¢in anlamsiz igler veriliyor

35 Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size
veriliyor

36 Isiniz siirekli degistiriliyor

37 Ozgiiveninizi olumsuz etkileyecek isler veriliyor

38 Itibarinizi diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler
size veriliyor

39 | Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunuyor

40 | Eviniz ya da igyerinize zarar verilir

41 | Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlaniyorsunuz

42 | Fiziksel siddet tehditlere maruz kaliyorsunuz

43 | Goziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulaniyor

44 | Fiziksel zarara ugratiliyorsunuz

45 Dogrudan cinsel tacize maruz kaliyorsunuz

HL.BOLUM

Bu béliimdeki sorulan sorulardan size en uygun olammna isaret (X) koyunuz.
Liitfen her soruya tek cevap veriniz.

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle
Kesinlikle Katiliyorum

1 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin isiyle ilgili dnemli
konularda teknik olarak yeterli olduguna olan giivenim tamdir

2 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin isiyle ilgili dogru
kararlar alacagina olan giivenim tamdir.

3 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin gorevinden
ayrilmayacagina olan giivenim tamdir.

4 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin isiyle ilgili olarak
makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna olan giivenim
tamdir.

5 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin igini uygun bigimde
yaptigina giivenim tamdir.

6 Calistigim bankada bagli oldugum y6neticinin herhangi bir konuda
sOylediklerinin dogruluguna olan giivenim tamdir.

7 Calistigim bankada bagli oldugum yéneticinin isini sorunsuz
yapabilecegine olan giivenim tamdir.

8 Calistigim bankada bagli oldugum yoneticinin isi sirasinda
yaptiklarini dikkatlice diigiinecegine olan giivenim tamdir.

9 Calistigim kurumun bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.

10 | Calistigim kurumda yoneticiler ve galisanlar arasindaki giiven
diizeyi ¢ok yiiksektir.

11 | Calistigim kurumda birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven
diizeyi ¢ok yiiksektir.

12 Calistigim kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
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4. BOLUM

Bu boéliimdeki sorulan sorulardan size en uygun olanmna isaret (x) koyunuz.
Liitfen her soruya tek cevap veriniz.

= g

5 g g g £
2 5 S g g 2 5
Xz | Z 2 S | X3
=E | E & z |2
'n T z £ z il
i1 < < < I
Y M i i Y 2

1. Bazen isimden ayrilmayi diistiniiriim

2. Biiyiik bir ihtimalle 6niimiizdeki yil baska bir is bakacagim.

3. Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.

110



KiSISEL BILGILER
Ad1 ve Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi
Medeni Hali

Iletisim Bilgileri

EGITIM
2001-2004
2005-2008

IS DENEYIMIi
2010-2011

2012-

EK-2:0ZGECMIS

: Fazilet YLMAZ

: Nigde, 1986

: Evli, 2 Cocuk Sahibi

: fazilet.yilmaz@ohu.edu.tr

0539 265 64 42(GSM)

: Nigde Atatiirk Lisesi
: Sakarya Universitesi Maliye Boliimii

111

: Halkbankas1 Nigde Subesi Banko

Gorevlisi

: Nigde Omer Halisdemir Universitesi

Memur






