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OZET

Bu tez calismasinin amaci, giiniimiiziin en 6nemli igyeri sorunlarindan biri olan
mobbingin ve ¢alisanin tek gelir kaynagi olan ticretin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerinin arastirilmasidir. Ilgili ama¢ kapsaminda, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren 3
kamu bankasinin gesitli il ve il¢elerindeki 405 sube personeliyle bir anket ¢aligmasi
gerceklestirilmistir. Yapisal Esitlik Modellemesi Yontemi kullanilarak elde edilen
bulgular; ticret ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve
anlamli, mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli, son
olarak ticret ile mobbing algis1 arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski olustugu

sonucunu vermektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, isten ayrilma niyeti, ticret.



SUMMARY

The purpose of this thesis is to investigate the effects of mobbing perception,
one of the most important workplace problems of today, and of wage which is the only
source of income of the employee, on his/her intention to leave work. Within the scope
of this purpose, a survey with 405 branch employees in various provinces and districts
of three state-owned banks operating in Turkey was carried out. As a result of the
findings obtained by using Structural Equation Modeling Method; there was a
statistically negative and significant correlation between wage and intention to quit, a
positive and significant correlation between mobbing perception and intention to quit,
and finally, a negative and significant correlation between wage and mobbing

perception.

Key Words: Mobbing, intention to quit, wage.
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1. GIRIS

Her birey yasami boyunca siirekli yenilenen ve degisiklik gosteren ¢ok cesitli
istek ve ihtiyaclar icine girmektedir. Bu ihtiyaglarin bir kismini temel ve zorunlu
gereksinimler olustururken, diger kismini ise giiniimiiz tiikketim ¢aginin da etkisiyle
sayilar1 giin gegtikge artan zorunlu olmayan gereksinimler olusturmaktadir. Kisi igin
bu ihtiyaglarin karsilanabilmesi diizenli bir gelire sahip olmay1, dolayisiyla ¢alismay1
zorunlu hale getirmistir.

Bunun yaninda, ¢agimizda c¢alisma hayatinin sadece bireysel ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in gereken {icretin kazanilmasindan bagka bir boyuta gectigi
goriilmektedir. Cagdas birey i¢in is hayati, kendini toplum hayatinda konumlandirmak
icin bir gereklilik olmustur. Bu yoniiyle bir iste ¢alismak, sadece maddi gelir elde
etmek amacindan ¢ikmis, bireyin manevi tatmini de bulabilecegi, statii ve sayginlik
kazanabilecegi bir kavram halini almaya baslamistir.

Bununla beraber bir iste ¢aligmanin, cogunluk icin, 6ncelikli sebebi maddi bir
gelir elde etmektir. Calismanin karsiliginda elde edilen iicret ¢alisanlar i¢in oldukga
onemlidir ¢iinkii para kisinin en temel ve zorunlu ihtiyaglarini giderebilmesinin ve
ayrica sosyal ihtiyaglarini da karsilayabilmesinin temel kaynagidir (Cakir, 2006). Tiim
sosyal ortamlarda oldugu gibi, ¢calisma hayati da bir¢ok problemi i¢inde barindiran bir
diinyadir. Bir oOrgiit icinde; kisilikleri, inanislari, yasayis tarzlari, gecmisleri ve
beklentileri birbirinden oldukg¢a farkli bircok birey yer almakta ve ayni calisma
ortamini paylasmaktadir. Ustelik bu kimseler zamanlarinin agirlikli bir kismini
birbirleriyle gecirmektedirler. Buradan bakildiginda ¢alisma sartlarini kolaylastiracak
veya zorlagtiracak faktorlerden birinin, is arkadaslarimin birbiriyle olan iligkileri
oldugu soylenebilir.

Mobbing, sistemli sekilde maruz kalinan zalimce davranis ve eylemleri igeren
bir kavram olup, glinlimiiziin en 6nemli igyeri sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Bir
kisiye kars1 ozellikle takinilan; kisiyi dislama, yok sayma, dalga ge¢me, ciddiye
almama, hakaret etme gibi zarar verici eylemleri igeren bir yildirma siirecidir ve maruz
kalan kisi iizerinde hem ekonomik hem de sosyal, hem fizyolojik hem de psikolojik
yonden agir izler birakmaktadir. Bununla birlikte mobbingin olumsuz sonuglari sadece

magdura degil, basta bunun yasandig: orgiit olmak iizere tiim topluma yansimaktadir.



Birlesik Krallik’ta 2007 yilinda yapilan bir calismada mobbingin kurumlara
maliyetinin 13.75 milyar £ civarinda olabilecegi (Giga at all., 2008) ifade edilmistir.

Maddi kayiplar bir yana, mobbing dliimlere dahi sebebiyet verebilecek kadar
yikic1t manevi sonuglar yaratabilen bir olgudur. 2017 ve 2018 yillarinda Tiirkiye’de iki
banka ¢alisaninin psikolojik taciz sebebiyle hayata gozlerini yamduguna dair haberler
basinda yer etmistir. Mobbing eylemleri sonuglart itibariyle sadece fizyolojik 6liimler
barindirmamakta, ¢alisanlarin intihar etmelerine de yol agabilmektedir. Uzerine
acilmis bircok dava bulunan bu igyeri sorunu her yoniiyle oldukc¢a ciddi ve lizerinde
durulmasi gereken bir problemdir.

Bu zorlu siirece maruz kalan bir ¢alisanin, siireci yasadigl ortami terk etmek
istemesi ise kacinilmaz bir arzudur. Kisi kendine kars1 diismanca davranilan bir yerde
durmak istemeyecek, bu durum isten ayrilmay1 diistinmesine sebep olacaktir. Mobbing
stireci ilizerine gelistirilen bircok modelin ortak noktasinin, yogunlugu artan bir
psikolojik baski ve ¢ogunlukla kurbanin isten ayrilmasi ile sonuglanan bir siireci ifade
ettigi gorilmektedir (Karatuna ve Tinaz, 2010). Ayrica bazi durumlarda kisinin
calistigt kurumun bizzat kendisi, ¢alisanina 6demekle yiikiimli oldugu kidem
tazminati ve diger sosyal haklari 6dememek icgin ¢alisani istifaya zorlama amach
mobbing uygulayabilmektedir (Ozen Cb1, 2008).

Isten ayrilmay: diisiinme siireci ya da isten ayrilma niyeti en basit ifadeyle
kisinin mevcut isinden ayrilip ayrilmama hakkindaki sahsi fikirleridir. Isten ayriima
niyetinin olusmasinda c¢alisanin bireysel, sosyal veya oOrgiitsel nedenleri olabilir
(Dogan ve Oguzhan, 2015). Orgiitsel nedenler, i¢inde ¢alisilan kurumda karsilasilan
her tiirlii durumu barindirmakta, mobbing de bu yoniiyle isten ayrilma niyeti olusturan
orgiitsel bir sebep haline gelmektedir.

Konuyla ilgili yapilan bir¢ok ¢aligma, mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Erdirengelebi ve Filizoz, 2016;
Sokmen ve Mete, 2015; Akbolat vd., 2014; El¢i vd., 2014; Tanriverdi vd., 2018; El¢i
ve Karabay Erdilek, 2016). Calisanlar, mobbing davraniglar1 yasadiklar1 veya bu
davraniglara sahit olduklar igyerlerinden ayrilma niyetine girmektedirler.

Ancak kisinin kendi istegiyle isten ayrilmasi diizenli gelirinden yani iicretinden
mahrum kalmak sonucunu doguracaktir. Ucret, calisan1 drgiite baglayan iktisadi bir
motivasyon aracidir ve bireylerin ¢alismaya baslama sebebi oldugu kadar, ¢aligmaya

devam etme sebebidir (Ergiil, 2006).



Gelismekte olan lilkelerde calisanlarinin iicrete verdikleri 6nemin daha fazla
oldugu goriilmektedir (Uyargil, 1985). Ciinkii gelismekte olan ve az gelismis
toplumlarda, ekonomik krizler sebebiyle karsilasilan bir¢ok zorlu durumun yarattig
bedelleri 6deyenler ¢ogunlukla iicretli ¢alisanlardir (Kaymaz ve Sayilar, 2005).
Ulkemiz ise son zamanlarda artis gdsteren enflasyon ve issizlik oranlartyla miicadele
eden, geligmekte olan bir iilke olarak bu yelpazede yer alan bir tilkedir.

Yapilan cgesitli arastirmalar, {icretin isten ayrilma niyeti ilizerinde anlamli ve
negatif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Aksu vd., 2002; Giirbiiz ve Bekmezci,
2012; Currall at all, 2005).

Ozetlemek gerekirse, mobbing davranislarma maruz kalan bir ¢alisan isten
ayrilma niyetine girecek ancak isten ayrilarak diizenli gelirinden vazge¢gmek zorunda
kalacagi i¢n bir ikileme diismiis olacaktir. Tiirkiye’de mobbing magdurlari {izerine
yapilan bir aragtirmada katilimcilarin bir kismi, ekonomik kaygilar1 sebebiyle maruz
kaldiklar1 mobbinge ragmen isten ayrilmadiklarini beyan etmislerdir. Yine aymni
katilimcilar, mobbing izleyicilerinin de benzer ekonomik kaygilari nedeniyle bu
slirece tepkisiz kaldiklarini diistindiiklerini eklemislerdir (Altuntas, 2010). Gortldigi
gibi, 6zellikle giiniimiiz sartlarinda, ticret ¢aliganlar i¢in olduk¢a 6nemli bir unsurdur.

Bu calismada; ticret ve mobbing algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin goriilmesi amaglanmistir. Bu amag¢ kapsaminda, Tirkiye’de
faaliyet gosteren kamu bankalar1 sube personellerinin iicret ve mobbing algilarinin,
isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkileri incelenmistir.

Konu {izerine vyiiriitilen ¢esitli arastirmalar, Tiirk Bankacilik sektoriinde
mobbingin yaygin oldugunu bulgulamistir. Yapilan bir arastirmada katilimcilarin
%48,8’inin iistlerinden mobbing eylemleri gordiigiini, %22,4’{inlin ise bizzat
mobbing magduru olduklarini ortaya koymustur (Tinaz ve Gok, 2008).

Mobbing algist ve iicretin isten ayrilma niyeti {lizerine etkisini 6lgmek amacl
arastirmamizda gereken verilerin elde edilmesi i¢in anket yontemi kullanilmistir.
Hazirlanan anket dort boliimden olusmakta olup, ilk boliim toplamda 11 sorudan
olusmakta ve katilimcilarin demografik yapilarini ortaya koymayr amaglamaktadir.
Calisanlarin mevcut {icretleriyle ilgili diisiincelerini 6lgmeyi amaglayan ikinci
boliimde ise toplamda 10 soru sorulmus, iiglincii boliimde isten ayrilma niyetinin
dl¢iilmesi hedeflenmis olup toplamda 14 soru sorulmustur. ilgili béliimlerin sorular,
1 seviyesinden (Kesinlikle Katilmiyorum) - 5 seviyesine (Kesinlikle Katiliyorum)

siralanan bes seviyeli Likert ile 6l¢iilmiistiir. Dordiincii boliimde ise mobbing algisini

3



O0lcmeyi amaglayan toplamda 29 soru sorulmustur ve 1 seviyesinden (Hig) - 5
seviyesine (Siirekli) kadar siralanan bes seviyeli Likert ile ol¢tilmiistir.

Aragtirmamizin ana kiitlesini, Tiirkiye’deki Kamu Bankalar1 olan Vakifbank,
Halkbank ve Ziraat Bankasi c¢alisanlarinin tiimii olusturmaktadir. Calisma
gerceklestirilirken erisilebilen en ¢ok il ve ilgeye ulagilmak amaglanmis ve 770 anket
formu dagitilarak, toplamda 405 sube personelinin katilimiyla ¢alisma
tamamlanmustir.

Aragtirma bulgular1t WarpPLS5.0 istatistik programina yiiklenerek, degiskenler
arasindaki farkli iligkileri ayn1 anda analiz edebilen Yapisal Esitlik Modellemesi
Yontemi (SEM) ile analiz edilmistir (Karakog ve Ozer, 2016).

Elde edilen bulgulara gore; ticret ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel
olarak negatif yonlii ve anlamli, mobbing algisi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii ve anlamli, son olarak {icret ile mobbing algis1 arasinda ise negatif yonlii ve
anlamli iligkiler olustugu gorilmiistiir.

Calismamiz toplamda 6 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde giris kismi yer almaktadir.

Ikinci boliimde mobbing kavrami detayli olarak incelenmis ve mobbing tiirleri,
davranisglari, aktdrleri ve mobbing asamalari ile mobbing sonuglarina yer verilmistir.

Uciincii béliimde iicret kavrami incelenmis ve iicretin ilgili taraflar agisindan
onemi ile ticret tatmini kavrami ve teorilerine yer verilmistir.

Dordiincii boliimde isten ayrilma niyeti incelenerek, {icret ve mobbingin isten
ayrilma niyeti ile iliskileri tizerine yapilan ¢esitli calismalara yer verilmistir.

Besinci boliimde gerceklestirilen anket calismasinin verileriyle ilgili sonuglar
yer almaktadir.

Altinct boliimde analiz sonuglar1 degerlendirilerek, calismanin sinirlamalar1 ve

kisitlarina yer verilmis, son olarak ise genel bir yorumlama yapilmistir.



2. MOBBING KAVRAMI

Calismamizin bu boliimiinde mobbing kavraminin literatiir incelemesine yer

verilmigtir.

2.1. Mobbing Kavraminin Tarihcesi ve Tanim

2.1.1. Mobbing Kavraminin Tarihgesi

“Mobbing” ingilizce bir kelime olup, ilk kullanimi 19. yiizy1l biyologlarinca,
kuslarin yuvalarini miidaafa etmek amacgli gosterdikleri “bir saldirganin etrafinda
u¢ma davraniglarini” ifade etmek icin gerceklesmistir (Web 1, 2018; Akt: Tinaz,
2006).

Terim Lorenz’den sonra Isvegli Peter Paul Heinemann tarafindan 1972 yilinda
kullanilmistir. Heinemann; cocuklarin ders zamanlari boyunca birbirleriyle olan
iligkilerini incelerken mobbingi insan davranislarina uyarlamig ve terimi “yalniz bir
¢ocuga yonelik, bir ¢ocuk grubu tarafindan gergeklestirilen kotii ve zarar verici
davraniglar” olarak yorumlamistir (Leymann, 1996). Daha sonra aragtirmaci Caroll
Brodsky 1976 yilinda yayimladigi “The Harassed Worker” (Tacize Ugrayan Isci)
1simli kitapta “Harassment” (Taciz) kelimesini; igyerinde bir perseonele yonelik
gergeklestirilen, ¢alisani lizmek, goziinli korkutmak, bezginlik vermek amacli tekrar
eden davranislart betimlemek tizere kullanmistir (Tinaz, 2011). Alman ¢alisma
psikologu Heinz Leymann, 1980’lerde Lorenz ve Heinemann tarafindan ¢ocuklar ve
hayvanlar arasinda gergeklesen bu saldirgan ve dislayici tavirlarin is yerlerinde de
yasandig1 tespit ederek mobbing kavramini is yasamina kazandiran kisi olmustur.
Leymann’a gore kendisinin 1980’lerde karsisina ¢ikan bu kavram ve barindirdig
eylemler, insanlik tarihinde yer almis her kiiltiirde yasanmis olan c¢ok eski bir
kavramdir. Ancak Gustavsson ile gerceklestirdikleri ve 1983 senesinde yazilip, 1984
senesinde yayimlanan arastirmalarina kadar sistemli sekilde tanimlanamamistir
(Leymann, 1996).

1983 yilinda Norveg’te li¢ geng Ogrenci intihar etmistir. Norve¢ Mili Egitim
Bakani bu iiziicii olay sonrasi detayli bir inceleme baglatmis ve Profesér Doktor Dan

Olweus’un idaresinde, okullarda 6grenciler arasinda gerceklesen psikolojik siddet
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iceren saldirgan eylemler ile bunlarin failleri ve magdurlari arastirilmistir. Arastirma
sonucunda hazirlanan raporda gergeklestirilen eylemler igin “bullying” yani
“zorbalik” terimi kullanilmistir. Arastirmadan sonra, Ogrencileri bu eylemlerden
korumak amaciyla gesitli programlar baslatilmistir (Olweus, 1993; Akt: Yavuz, 2007).

“Mobbing” kavraminin bilimsel olarak ilk ele alinis1 ise Leymann ve Gustavsson
tarafindan hazirlanan raporun, 1984 yilinda Stockholm Ulusal is Giivenligi ve Saghig
Kurulu tarafindan yayimlanmasi vasitasiyla ger¢eklesmistir (Leymann, 1996).

Mobbing kavraminit medyada ilk defa isleyerek, genis kitleler tarafindan
duyulmasimi saglayan kisi ise, ingiliz gazeteci Andrea Adams olmustur. Adams, 1988
yilinda BBC kanalinda yaymlanan programlarda “mobbing” konusunu islemis, 1992
senesinde de “Bullying at Work: How to Confront and Overcome” (Isyerinde
Zorbalik: Nasil Karst Konulur ve Ustesinden Gelinir?) eseri ile yaptig1 ¢alismalari
yayinlamistir (Davenport at all, 2003).

1990’1 yillarda mobbing kavrami artik otoritelerin dikkatini ¢ekmeye, hem
akademik hem siyasi giindeme girmeye baslamis ve konuya iliskin yasal diizenlemeler
getirilmesi ile ilgili ilk adimlar atilmistir. Bu yillardan baglayarak aragtirmalar artmais,
bir¢ok iilke bu onemli isyeri sorununun iizerine ¢alismalar yiirlitmeye baslamistir.
Isvigre ve Fransa basta olmak iizere, ¢ogu Avrupa Birligi iilkesi bu sorun iizerine
onemle egilmekte, Amerika Birlesik Devletleri’nin bazi eyaletlerinde yasal
diizenlemeler yapilmaktadir (Akgeyik vd., 2007).

Mobbing olgusu hakkinda ¢esitli {ilkeler tarafindan yapilan Onemli
aragtirmalardan bazilari; “Norveg’te (Einarsen and Raknes, 1991; Kihle, 1990;
Matthiesen at all, 1989), Finlandiya’da (Bjorkqvist at all, 1994; Paanen and Vartia,
1991), Almanya’da (Becker, 1993; Knorz and Zapf, 1996, Zapf at all, 1996),
Avusturya’da (Niedl, 1995), Macaristan’da (Kaucsek and Simon, 1995) ve
Avusturalya’da (Mc Carthy at all, 1995; Tooley, 1991)” dir (Kok, 2006).

Tiirkiye’de ise mobbing kavraminin 2000’li yillarda basladigi ve ilk ¢alismalarin
akademik agirlikli gerceklestigi goriilmektedir (Palaz vd., 2008). Ulkemizde mobbing
olgusu hakkindaki ilk yayin; 1999 senesinde Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz
ve Gail Pursell Elliot tarafindan yazilan “Mobbing: Emotional Abuse in the American
Workplace” isimli kitap olmustur. Kitap, Osman Cem Onertoy’ca dilimize gevrilerek
2003 yilinda “Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz” ismiyle basilmistir. Bu kitabi
Tutar, Cobanoglu, Baykal ve Tinaz gibi birgok yazarin “mobbing” olgusu iizerine

yazdiklari kitaplar izlemistir (Yavuz, 2007).



2.1.2. Mobbing Kavraminin Tanim

Gliniimiiz is hayatinin 6nde gelen problemlerinden biri olan mobbing kelimesi
psikolojik siddet ve baski uygulama, yildirma, taciz etme, rahatsizlik ve sikint1 verme
benzeri anlamlar1 igermektedir. S6zcilik Latince “Kararsiz kalabalik, siddete yonelmis
topluluk™ anlamlarini igeren “Mobile vulgus” kelimesinden gelmekte olup (Giil,
2009), ingilizce “Saldirmak” anlamindaki “Mob” kokiinden tiiremistir. Mobbing
“Kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik” anlamina gelmektedir (Seyyar ve
Oz, 2007).

Sozciik Tiirk Dil Kurumunca “bezdiri” seklinde cevrilmis, “Is yerlerinde,
okullarda vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef alip, ¢aligmalarini sistemli bir
bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol acarak yildirma, dislama, gézden diistirme”
seklinde aciklanmistir (Web 2, 2019). Uluslararas1 Calisma Orgiitii'ne gore isyeri
siddeti yani mobbing; bir insanin ¢aligmasi sirasinda ya da calismasinin dogrudan
sonucu olarak, saldirtya ugradigi, tehdit edildigi, zarar gordiigii, yaralandigi, makul
davranigtan uzaklasan her tiirlii eylem, olay veya davranistir (ILO, 2003).

Uluslararasi arenada, isyeri siddetinin genel tanimina ortak bir anlayis olusturma
yolunda ilk uyumlu ¢aba May1s/1994'te Avrupa Komisyonu tarafindan Dublin’de
diizenlenen bir uzman toplantis1 ile gerceklesmistir. Toplantida Onerilen mobbing
tanimi ise: “Kisilerin, isleriyle ilgili kosullarda istismar ve tehdit edildikleri veya
saldirtya ugradiklari, giivenlik, refah ve sagliklarina acik veya ortiilii bir meydan
okuma igeren tiim eylem, olay veya davranislar” seklinde olmustur (Wynne at all,
1997; Akt: Web 3, 2019).

Brodsky’a goére mobbing; tipik olarak bir kurbanin siirekli satagmaya, tacize,
asagilanmaya maruz kalmasi ve kisinin bunlara karsilik vermek i¢in kendini yetersiz
hissetmesi halidir (Brodsky, 1976; Akt: Einarsen, 2005).

Kavrami is diinyasinda ilk kullanan arastirmact Leymann’a gore ise is
yasaminda psikolojik siddet veya mobbing, “Bir veya bir¢ok kisinin ¢ogunlukla bir
kisiye karsi sistematik bir sekilde yonelttikleri diismanca ve etik disi iletisim”
anlamina gelmektedir. Leymann buna ek olarak, taraflardan birinin zayif kisi haline
gelene kadar karsiliklt mobbing’in gergeklestigi durumlar goriildiigiinii de belirtmistir.

Mobbing eylemleri, sik sik (hemen her giin) ve uzun bir siirecte (en az alt1 ay)



gerceklesmektedir. Eylemlerin siklig1 ile siirecin uzunlugu magdur lizerinde 6nemli
boyutlarda ruhsal, psikosomatik ve sosyal rahatsizliklar olusabilmektedir. Bu tanim
bireyler arasinda yasanabilecek gegici ¢atismalardan ziyade, bu psiko-sosyal durumun
psikiyatrik ve/veya psiko-somatik patolojik durumlara neden olmaya basladig1 gecis
evresine odaklanmaktadir (Leymann, 1990a). Einarsen ve Skogstad’a gére mobbing;
belli bir siire¢ i¢inde, bir ya da daha ¢ok kisiye, baska bir ya da bir¢ok kisinin siirekli
sekilde yonelttigi, bu olumsuz davranislara maruz kalan kisi ve kisilerin kendini
savunmakta giicliik cektigi davramiglar olarak tanimlanmaktadir (Einarsen and
Skogstad, 1996).

Mobbing eylemi bir ¢alisana karsi, bagka bir veya birden ¢ok calisan tarafindan,
gizlice yoneltilen grup zorbalig halidir. Amagc; hedeflenen kisiyi dislamak, izole ve
elimine etmektir (Sloan at all, 2010).

Zapf’a gore mobbing; kisilerin isyerinde karsilastiklart sosyal bir stres tiirtidiir.
Bununla birlikte, normal seviyede sosyal stres yaratan durumlarin aksine belirli bir
kisiyi hedef alan sistematik, uzun siireli taciz edici eylemler iceren bir ¢atismadir
(Zapf, 1999).

“Mobbing” ve “Bullying” sozciikleri yabanci literatiirde birbirinin yerine
kullanilabilmektedir. Ancak bu sozciikler birtakim farkliliklar igermektedir. ILO
“Mobbing” ve “Bullying” ayrimini sdyle agiklamistir: “Mobbing terimi, bir grup kisi
tarafindan bagka bir kisiye gosterilen negatif davranislart ifade etmek i¢in kullanilir.
Bullying terimi ise sadece bir kisinin failin bagka bir kisiye gosterdigi negatif
davraniglar1 ifade etmektedir” (European Risk Observatory Report, 2010).

Yabanci literatiirde bullying teriminin disinda mobbing kavramina benzer olarak
kullanilan ifadelerden bazilart: “Psycho-terror at Workplace: Isyerinde Psikolojik
Terdr, Workplace Bullying: Isyeri Zorbaligi, Psychological Harassment: Psikolojik
Taciz, Psychological Abuse: Psikolojik Istismar, Emotional Harassment: Duygusal
Taciz, Emotional Abuse: Duygusal Istismar” seklindedir (Urgeng, 2018).

Tinaz ise mobbing’i “isyerinde diger calisanlar veya isverenler tarafindan
tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik terdrdiir” seklinde
aciklamistir. Eylem c¢alisanlarin astlari, listleri ve ayni1 seviyedeki is arkadaslarinca
uygulanabilir durumdadir ve sistemli sekilde her ¢esit olumsuz davranis, siddet, kiiciik

gorme, dislama, tehdit etme vb. muameleleri barindirmaktadir (Tinaz, 2011).



Cobanoglu’na gore ise mobbing bir ¢esit psikolojik terdrdiir. Amag, ¢alisana
yonelik duygusal saldirilar gergeklestirerek kisilerin performanslarini etkilemek,
dayanamaz hale getirip isten ayrilmaya zorlamaktir (Cobanoglu, 2005).

Ulkemizde mobbing kavrami igin; "Zorbalik" Arpacioglu (2003), "Duygusal
Taciz" Onertoy (2003), “Psikolojik Siddet" Tutar (2004b), "Duygusal Saldir1"
Cobanoglu (2005), “Psikolojik Siddet, Yildirma" Giingér (2008), "Psikolojik Taciz"
Tinaz (2006) gibi kavramlar kullanilmistir (Kocaman, 2017).

Mobbing iizerine arastirma yapanlarin tek bir kelime yerine birkag sozciikle
ifade ettigi goriilmektedir. “Is yerinde zorbalik”, “Isyerinde psikolojik taciz”, “Is
yerinde duygusal taciz”, “Is yerinde psikolojik terdr”, “Isyerinde psikolojik siddet”,
“Is yerinde manevi taciz” ve “Is yerinde yildirmaya yénelik psikolojik saldir1” buna
ornek gosterilebilir. Bunun temel sebebi ise “mobbing” eylemlerinin “isyerinde”
gerceklesmesidir (Tinaz vd., 2008).

Babhsi gecen tiim tanim ve kavramlar genel olarak incelendiginde, ortak noktada
karsimiza bir igyeri ¢atisi altinda yasanan, bir kurban tarafin ve onu psikolojik yonden
terorize eden bir saldirgan tarafin bulundugu bir tablo ciktigini sdyleyebiliriz.
Saldirganin eylemlerinin farkinda olarak, zorba bir tavirla, kurbana yonelik, sistemli
Ve uzun siireli, tekrar eden, acimasizca, diismanca, tehditkar, kiigiik diisiiriicli, onur
kiricr saldirilar gerceklestirdigi ve bu saldirilartyla kurbami duygusal yonden
sindirmeyi ama¢ edindigi sOylenebilir. Eylemler kisa siireli ¢atigmalar ve/veya
anlagsmazliklar ile karsilikli ¢cekigsmeleri degil, uzun zamana yayilmis ve tek tarath giic
gosterisinin ortaya ¢iktig1 bir sosyal terorii icermektedir. Kurbanin, maruz kaldigi bu
uzun siire¢ neticesinde ise ruhsal yikim yasadigi ve bu ruhsal sorunlarin fizyolojik

sorunlara da yol agabildigi eklenebilir.

2.2. Mobbing Siireci

2.2.1. Mobbing Davranislari

Mobbing eylemlerinde; kurbana yoneltilen diismanca saldirilarla, kisinin isten
ayrilmasi1 amaglanmaktadir. Bazen amag; isverenin kidem tazminati ve diger sosyal
haklar1 6dememek icin is¢iyi istifaya zorlamasi, bazen de ¢alisma arkadaslarinin rakip

olarak degerlendirdikleri kisiden kurtulmalar1 olabilir (Ozen C6l, 2008).



Mobbing olusturan ¢ok fazla ve farkli kapsamlarda davranis yapis1 vardir. Tinaz
vd.’ye gore mobbing i¢eren davranislar arasinda; haksiz yere ve siirekli elestiri, yalniz
birakma, iftira atma, disiplin usullerini kotliye kullanma, alay etme, hedef gosterme,
tehdit etme, dislama, haksiz bir sekilde isten ¢ikartma benzeri her tlirden taciz niteligi
tasiyan eylem ve tutumlar sayilabilir (Tinaz vd., 2008).

Aydin ve Ozkul’a gbre bir eylemin mobbing kapsamina girebilmesi; negatif bir
eylemin varligi, eylemlerin kurban tarafindan negatif olarak algilanmasi, eylemlerin
stirekli olarak ve siklikla gergeklesmesi, kurban ve fail arasinda bir gii¢ dengesizliginin
mevcut olmast ve son olarak kurbanin bu eylemlerden negatif etkilenmesini
gerektirmektedir (Aydin ve Ozkul, 2007).

Solmus’a gore; calisanin yasini ve deneyimsiz olmasini sebep gostererek
calisan1 asagilamak, telefon ya da e-postalarini yanitsiz birakmak, is tanimi disinda
kalan, orgiitsel katki olusturmayacak ve muhtemelen yapamayacagi isler vermek,
orgiit firsatlardan faydalanmasini engellemek, toplantilari haber vermemek, islerin
olanaksiz siirelerde bitirilmesini istemek gibi davraniglar mobbingin temel
orneklerindendir (Solmus, 2005).

Keashly ve Neuman ise mobbing eylemlerini 4 davranig bagligi altinda
toplamistir (Keashly and Neuman, 2008):

1. Magduru engelleyici ve otekilestirici davraniglar: Kisiyi dikkate almama,
varligin1 6nemsememe, isle ilgili bilgilere erisimini ve fikir, yardim almasini
engelleme gibi eylemlerdir.

2. Kabaca, saygisizca, diismanlik igeren ve kiigiik diisiiren davranislar: Kisiye
kars1 gosterilen sert, kaba, saygisiz, yiiksek sesli, azarlayic1 ve hakaret iceren
davraniglardir.

3. Isten kaynaklanan davranislar: Kisinin dogrudan isiyle ve performansiyla ilgili
olarak yoneltilen, anlamsiz isler verme, performansini degerlendirmeme,
gecerli sebepler sunmadan terfi ve tesvik almasini engelleme gibi eylemlerdir.

4. Asagilama ve kisisel saldirilar: Kisiye lakaplar takma, hakaret etme gibi
eylemlerdir.

Konuyla ilgili ilk arastirmalar1 baglatan ve konunun literatiire girmesini saglayan
Leymann fenomenin; oldukg¢a profesyonellestirilmis, kuralli ve goriiniiste uygar
isyerlerinde bile, yetiskin olan bireyler arasinda da yasandigini belgelemis olup,

amacin genglerde ve hayvanlarda yasananla ayni oldugunu gostermistir: “Kurbanin
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kimligini ezmek ve onu i¢inde bulundugu saygin sirketten tamamen uzaklagtirmak”™
(Westhues, 2002).

Leymann’a gore isyeri terorii ya da mobbing, bir ya da daha ¢ok kisi tarafindan
bir ¢alisana sistematik sekilde yonlendirilen diismanca ve etik olmayan davranislardir
ve magdur bu eylemlerden dolayr aciz ve savunmasiz bir duruma gelmektedir
(Leymann, 1996). Leymann, mobbing eylemlerini kendi gelistirdigi “Psikolojik
Ter6rizm Envanteri” nde (Leymann Inventory of Psychological Terrorism-LIPT) 5
kategori altinda toplamda 45 davranmis bi¢imi seklinde listelemistir. Bu eylemler
asagida yer almaktadir (Leymann, 1990b):

A) Magdurun Kendini ifade Etmesi ve Iletisimi Uzerindeki Saldirilar
1. Amir, calisanin kendini ifade etme firsatin1 kisitlamaktadir.
Calisanin stirekli sozii kesilmektedir.
Is arkadaslari, ¢alisanin kendini ifade etme firsatin1 kisitlamaktadirlar.
Calisana bagirilmaktadir ve ¢alisan azarlanmaktadir.
Calisanin isleri siirekli olarak elestirilmektedir.
Calisan 6zel hayat1 hakkinda siirekli elestirilmektedir.
Calisan telefon vasitasiyla rahatsiz edilmektedir.

Calisana sozli tehditler yoneltilmektedir.

© 0 N o g bk~ DN

Calisana yazili tehditler yoneltilmektedir.

[HEN
o

. Calisanin digerleriyle iletisimi, bakislar ve jestlerle engellenmektedir.

[EEY
=

. Calisanin  digerleriyle iletisimi, olumsuz ve isti kapali imalarla
engellenmektedir.

Bu baglik altinda yer alan davranig yapilart incelendiginde, kurbana yonelik
sOzlii ve yazili bir sekilde veya beden dili vasitasiyla takinilan negatif tavirlarin ve
kisinin kendini ifade etme Ozgiirliigiiniin elinden alinmasi yoniinde davraniglarin
varligindan so6z edilebilir.

B) Magdurun Sosyal iliskileri Uzerindeki Saldirilar
12. Is arkadaslar artik ¢alisanla konusmamaya baslamaktadar.
13. Calisan kimseyle konusamamaktadir, baskalariyla olan iletisimi de
engellenmektedir.
14. Calisan, meslektaslarindan uzak baska bir calisma alanina yerlestirilmektedir.
15. Meslektaglarinin ¢alisanla konusmasi yasaklanmaktadir.

16. Calisana sanki goriinmez biriymis gibi davranilmaktadir.
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Bu baslik altinda yer alan davranis yapilari incelendiginde, kurbanin diger
calisanlarla gerceklestirmeye yoneldigi iletisim girisimlerinin engellendigi ve kiginin
dislanarak yalnizlastirildig: ifade edilebilir.

C) Magdurun Kisisel Itibar1 Uzerindeki Saldirilar

17. Calisanin arkasindan kendisi hakkinda kotii konusulmaktadir.

18. Calisan hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarilmaktadir.

19. Calisan giiliing durumlara distiriilmektedir.

20. Calisana sanki akil hastastymis gibi davranilmaktadir.

21. Caligan, psikiyatrik bir degerlendirmeye girmesi i¢in zorlanmaktadir.

22. Calisanin Oziirleriyle alay edilmektedir.

23. Calisanin ses tonunun, yiirllylisiiniin, mimiklerinin taklidi yapilarak dalga
gecilmektedir.

24. Calisanin politik ve dini inanglariyla alay edilmektedir.

25. Calisanin 0zel yasantisiyla dalga gecilmektedir.

26. Calisanin uyrugu, milliyeti ile dalga gecilmektedir.

27. Calisan, 6z saygisin1 ve onurunu olumsuz etkileyecek isler yapmaya
zorlanmaktadir.

28. Calisanin  gostermis oldugu cabalar yanlis ve asagilayict sekillerde
degerlendirilmektedir.

29. Calisanin vermis oldugu kararlar siirekli olarak sorgulanmaktadir.

30. Calisan asagilayict lakaplarla ¢agirilmaktadir.

31. Calisana yonelik cinsel imalarda bulunulmaktadir.

Bu bagslik altinda yer alan davranig yapilar1 incelendiginde; kurbanin kisisel
itibarina, 6zel hayatina ve benlik saygisina, kisaca varligina, yonelik kiiciik diistirticti
ve onurunu zedeleyici davranislarda bulunuldugu ifade edilebilir.

D) Calisanin Mesleki Durumu ve Yasam Standartlar1 Uzerindeki Saldirilar
32. Calisana 6zellikli gorevler verilmemektedir.
33. Denetmenler calisanin islerini geri alir, boylece ¢alisan kendine yeni gorevler
olusturamamaktadir.
34. Calisan anlamsiz ve 6nemsiz iglerle gorevlendirilir.
35. Calisana niteliklerinin altinda isler verilmektedir.
36. Calisana siirekli yeni gorevler verilmektedir.

37. Calisanin 6z saygisini ve onurunu olumsuz etkileyecek gorevler verilmektedir.
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38. Calisan1 itibarsizlastirmak amaciyla, niteliklerinin ¢ok iizerinde isler
verilmektedir.

Bu baslik altinda yer alan davranis yapilar1 incelendiginde, kurbana isiyle ilgili
olarak kendini yetersiz hissettirici ve bireysel basarilarina ket vurucu davranislarda
bulunuldugu ifade edilebilir.

E) Calisanin Fiziksel Saglig1 Uzerindeki Saldirilar
39. Calisan fiziksel olarak zor ve yorucu isler yapmaya zorlanmaktadir.
40. Calisan fiziksel siddet tehditleri almaktadir.
41. Calisan1 tehdit etmeye yonelik hafif siddet kullanilmaktadir.
42. Calisana yonelik fiziksel taciz yapilmaktadir.
43. Calisana finansal maliyet yaratacak zararlar meydana getirilmektedir.
44, Calisanin igyerine veya evine zarar verilmektedir.
45. Calisana yonelik cinsel taciz uygulanmaktadir.

Bu baglik altinda yer alan davranis yapilari incelendiginde, kurbanin direkt
olarak bedeni de dahil olmak iizere, maddi fiziksel varliklarina yonelik yikic
davraniglarda bulunuldugu ifade edilebilir.

Leymann’a  gore; bahse konu  davramiglarin mobbing  olarak
degerlendirilebilmesi i¢in ise davranislarin su sartlar1 tasimas: gerekmektedir:

- Eylemler cok sik ( istatistiksel olarak en az haftada 1 kere) ger¢eklesmelidir.

- Eylemler uzun bir siire¢ boyunca ( istatistiksel olarak en az 6 ay ) devam

etmelidir.

Bu diismanca davranislarin sikligi ve bunlara maruz kalinan siirecin uzunlugu
sebebiyle psiko-somatik, sosyal ve psikolojik kayiplar meydana gelmektedir.
Leymann’a gore mobbing tanim1 tam da bu psi ko-sosyal sonuglarin  olustugu
yere isaret etmekte, kisiler arasi gegici ¢ekismeleri ise disarda tutmaktadir. Diger bir
degisle mobbing ile isyeri g¢ekismesi ayrimi yapilirken; hangi eylemlerin nasil
yapildigina odaklanilmamakta, gerceklesen eylemlerin siklig1 ve siirecin uzunluguna
odaklanilmaktadir (Leymann, 1996).

Einarsen’e gore bahsi gecen eylemlerin Kasten ve sistematik bir sekilde bir kisiye
yonelmesi, kurban agisindan onemli boyutlarda psiko-sosyal ve psiko-somatik
sorunlara sebebiyet verebilir (Einarsen, 1999).

Tmmaz vd. mobbingin, oOzellikle isyerlerinde fiziksel siddetin hukuki
diizenlemelerle engellenmesi sebebiyle son yillarda yayginlastiginin  altim

cizmektedirler (Tinaz vd., 2008). Buna ragmen sayilari simdilik ¢ok fazla olmamakla
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birlikte mobbing davalarinin yasandigi da goriilmektedir. Bir Yargitay karari,
yoneticinin bagirarak ¢alisanin isini yapmasi konunda uyarmasini, telefonda
gergeklestirmekte oldugu konusmasini bolerek emir vermesini, yiiksek sesli bir sekilde
isiyle ilgili suglayict ithamlar kullanarak hakaret etmesini mobbing olarak
degerlendirmis ve kurum tarafindan verilen ¢esitli ayricaliklarin, hediye, isyeri arag ve
gereclerinin tek bir ¢alisana verilmemesi de yine mobbing eylemi saymistir (Web 4,
2019).

Bu aciklamalar 1s1ginda, mobbing eylemlerinin; kurbani ruhsal yikima
striikleyen, agirliklt olarak psikolojik saldirilarla gerceklesen eylemler oldugu
sonucuna ulagilabilir. Amacin, kurbana kendisini “istenmeyen kisi” seklinde
hissettirilerek, ortamdan kendi istegiyle uzaklagmasini saglamak oldugu ifade
edilebilir. Bir calisanin giinliniin agirlikli kismmi igyerinde gecirdigini gbz Oniine
alirsak, kisinin bu eylemlere kaldirabileceginden ¢ok daha uzun siire maruz kalmasi
neticesinde bu zorlu baskiya dayanamayarak bulundugu ortamdan uzaklagmayi
istemesinin kaginilmaz oldugu sdylenebilir. Bu durumun bir sonucu olarak da kisinin

istifa etmeyi segmesinin olduk¢a anlasilabilir olacagi eklenebilir.

2.2.2. Mobbing Tiirleri

Mobbing eylemleri, magdur ve failin hiyerarsik durumu yani eylemin
gerceklestigi yon esas alinirsa birkag farkl tiirde gergeklesebilir.

Vandekerckho ve Commers; ¢ogunlukla yukaridan asagi ydne seyreden
mobbinge odaklanildigini  ancak mobbingin seyrinin sadece tek yonde
gerceklesmedigini ifade etmislerdir. Isyeri mobbinginin yukariya dogru ve yatay
diizlemde seyreden iki ¢esidi daha mevcuttur (Vandekerckhove and Commers, 2003).

Tinaz ve Karatuna da mobbingin {i¢ tiiriiniin oldugunu ifade etmistir (Karatuna
ve Tinaz, 2010). Tirk¢e alan yaziminda asagidan yukariya ve yukaridan asagiya
yonelik eylemler agirlikli olarak “Dikey veya Hiyerarsik Mobbing” basligi altinda yer
almakta oldugu i¢in eylemin yoniine gére mobbing tiirleri agagidaki iki temel baglikta

incelenebilir:
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2.2.2.1. Dikey Mobbing veya Hiyerarsik Mobbing

Hiyerarsik kademede {iistte yer alan bir amir veya birden ¢ok amir tarafindan, asti
pozisyonundaki bir calisana karsit gosterilen ya da tam tersi bir sekilde hiyerarsik
kademede altta yer alan bir calisan veya birden cok calisan tarafindan, iist
pozisyonundaki bir amire yonelik gerceklestirilen mobbing eylemleri Dikey
(Hiyerarsik) Mobbing tiirline girmektedir (Karatuna ve Tinaz, 2010).

Vandekerckho ve Commers; yapilan calismalarda yukaridan asagi yone
gerceklestirilen mobbingin daha fazla oldugunu, bu mobbing tiirliniin daha fazla
tizerinde durulmasinin sebebinin ise mesru otoritenin, yani Orgiitsel giiciin, sahip
oldugu giicli kotliye kullanarak bu eylemleri gerceklestirmesinin meydana getirdigi
etik kaygisinin yattigin1 eklemektedirler (Vandekerckhove and Commers, 2003).

Tiirk Bankacilik sektoriinde yapilan bir ¢alisma; %48,8 oraninda katilimcinin
istlerinden mobbing eylemleri gordiiklerini, %22,4 oraninda katilimcinin ise bizzat
mobbing magduru olduklarini bulgulamistir (Tinaz ve Gok, 2008).

2009 yilinda Tinaz vd. tarafindan yiiriitiilen bir calismada yine agirlikli olarak
yukaridan asagiya mobbing uygulandigi sonucuna varilmistir. Katilimeilarin
%42,3’lik bir kismimin istlerinden, %35,8’lik bir kisminin es deger Seviyede
calisanlardan ve %4,9’luk bir kisinin ise astlarindan yonelen mobbinge maruz
kaldiklar1 bulgularina ulagilmistir (Tinaz vd., 2010).

Is Hukuku Danismani1 Erdem, fiiliyatta agirlikli olarak iist riitbeden asta dogru
mobbing eylemlerinin gergeklestigini belirtmis ve Yargitay’in dikey mobbingin ispati

halinde, igsvereni de mobbingden sorumlu tuttugunu eklemistir (Web 4, 2019).

2.2.2.2. Yatay Mobbing veya Es Degerler Aras1 Mobbing

Hiyerarsik seviyeleri aymi olan c¢alisanlar arasinda gergeklesen mobbing
eylemleri Yatay Mobbing (Es degerler Aras1t Mobbing) tiiriine girmektedir (Karatuna
ve Tinaz, 2010). Erdem’e gore; ¢ok dikkate alinmayan bu mobbing tiiriiniin
olusmasinda kurum i¢i rekabet kosullarinin derecesi 6nem arz etmektedir (Web 4,
2019).

Yapilan bazi arastirmalar mobbing eylemlerinin gerceklestigi yone gore

degisebilecegini gostermektedir. 2009 yilinda Tinaz vd. tarafindan yiiriitillen bir
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calismada mobbingin uygulanig yoniine gore eylemlerin farklilastigi gézlemlenmistir.
Hiyerarsik olarak iist pozisyonda yer alan faillerin magdurun isiyle ilgili eylemlerde
bulunduklari, esit pozisyonda yer alan faillerin magdurun sahsi varligina ve sosyal
iliskilerine yonelik dislama, izole ve alay etme yoniinde eylemlerde bulunduklari, alt
pozisyondaki faillerin ise her iki tiirden eylemleri gerceklestirme egilimi gosterdikleri

sonucuna ulagilmistir (Taz vd., 2010).

2.3. Mobbing Taraflan

2.3.1. Mobbing Uygulayicisi-Fail-Tacizci-Zorba

Mobbing eylemlerini uygulayan kisiler; “Mobbing Uygulayicisi, Fail, Zorba,
Tacizci” vb. kavramlariyla ifade edilmektedir. Temel amaglari, eylemlerini
yonelttikleri kisileri bezdirmek suretiyle isten ayrilmalarini saglamaktir. Bu noktada
“Fail” her zaman bir insan olmayabilir. Bazen “Kurum” un bizzat kendisi, ¢alisanina
O6demekle yiikiimlii oldugu kidem tazminati ve diger sosyal haklar1 6dememek icin
isciyi istifaya zorlama amagli olarak mobbing uygulayabilir veya (Ozen C&l, 2008)
mevcutta gergeklesen bir mobbing siirecine karsi seyirci kalarak ve almasi gereken
onlemleri almayarak “Fail” yani uygulayici durumuna gelebilir (Karatuna, 2013).

Freud insanoglunun iki temel diirtiisii olan cinsellik ve saldirganlik diirtiilerini
dogusundan itibaren tasidigini ve bu diirtiilerin yogunlugunun, kisinin toplumla
uyumunu giiclestirdigini ifade etmektedir. Mobbing faillerinin ise, bu iki diirtiiden
saldirganliga egilimleri yiiksektir (Polat, 2013).

Arastirmalar mobbing faillerinin bazi benzer karakter yapilart oldugunu
gostermektedir. Faillerin; yargilamay1 sevmek, giicten zevk almak, ilgiye muhtac,
zay1f ve silik karakterli olmak, karsisindakini motive etmekten ziyade kontrol
etmekten hoslanmak gibi ortak 6zellikleri oldugu sdylenebilir (Web 5, 2018).

Zapf ve Einarsen’e gore, mobbing uygulayanlar yiiksek ozgiivenli, sosyal
yetkinligi diisiik ve politik davranigh kisilerdir (Zapf and Einarsen, 2003). Davenport
vd.’ye gore mobbing failleri su kisilik yapilarini tasimaktadir (Davenport at all, 2003):

- Paranoid bir ruh hali i¢indedirler: Paranoidler giivensizdirler ve ¢evrelerinden

stirekli kotiiliik bekleyen kimselerdir.
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Obsesif bir ruh hali igindedirler: Obsesifler siirekli gergin, dengesiz, kaygili ve
olumsuz diislinceler i¢inde kimselerdir.

Narsist bir yapidadirlar: Narsistler kendilerini diger kisilerden tistiin géren ve
karsisindakini kendi kontrolii altinda tutmaya ¢alisan kimselerdir.

Antipatik bir kisilikleri vardir: Mobbing uygulayicilar1 kétii niyet tasirlar ve
hileye bagvururlar. Gii¢ pesindedirler. Korkak, sinirli, denetleyici, giivensiz
kisilerdir ve bu sorunlarni saklamak adina bagkalarina yonelik olumsuz
eylemler gerceklestirirler.

Kotiidiirler: Mobbing failleri karsisindakileri gii¢ kullanarak sindiren kisilerdir.
Caligkandirlar: Caliskan kisilerdir ancak yaptiklar1 isi blyiitiir, yaptiklar
onemli ve zor isleri bagkalarinin beceremeyecegini diistiniirler.

Esnek degildirler: Olumsuz diistinlerinin yarattig1 gerilimle hem magduru hem
kendisini baski altinda tutarlar.

Duygusal ve 6n yargilidirlar: On yargili olduklar igin dinsel, sosyal, etnik
sebeplerle veya duygusal olduklari i¢in karsisindakinin gostermis oldugu
basarilarla terorlerini harekete gegirebilirler.

Diismanca davranirlar: Temelde benmerkezci olduklari i¢in, basar1 gosteren
bireylere tahammiilleri yoktur. Orgiitiin hangi kademesinde olurlarsa olsunlar,
bu kisilere kars1 diismanca davranabilirler.

Ayricaliklart olduguna inanan kisilerdir: Onlara gore kendileri vazgegilmezdir
ve giic uygulama yetkisine haizdirler. Stresli ortamlardan beslenirler.

Kendi normlarin1 6rgiit politikasi olarak goriirler: Siirekli yeni kurallar koyar,
bunlar1 devamli hatirlatir ve sanki 6rgiit kurallartymis gibi lanse ederler. Bu
kurallara uymayanlar disiplinsiz ve isyankar kisiler olmakla suclarlar.

Tehdit altinda benmerkezcidirler: Benlik algilar1 ¢ok siskindir. Bu durum

onlarin hoslanmadig1 bir seye karsi yogun tepki gostermelerine yol agmaktadir.

2.3.1.1. Mobbingci Tipleri

Tinaz vd.’ye gore (2008), gercek mobbingciler aniden degisebilen yapilartyla

gercek anlamda higbir kisilik grubuna tam anlamiyla oturmazlar ve ancak baskalarina

yonelttikleri davraniglar vasitasiyla ayrimlarina varilabilir. Cogunlukla karsilasilan on

dort farkl fail tipi bulunmaktadir (Spano at all, 2005; Akt: Tinaz vd., 2008):
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10.

Sadist Mobbingciler: Karsisindakini alasagi etmekten haz duyan faillerdir
(Tmaz vd., 2008). Kendilerini “6zel” olarak nitelendirir, bu sebeple de
kendilerini hukuk ve ahlak kurallarinin iistiinde goriirler. Ust basamaklara
ulasmak i¢in her seyi yapabilirler (Ertekin ve Yurtsever, 2001).

Zorba Mobbingciler: Sadist mobbingcilere benzerler, zalim ve kotiidiirler.
Bagka insanlarin ihtiyaglarini hige sayar, onlara kdleleriymis gibi davranirlar.
Hiddetli Mobbingciler: Ofke kontrol problemleri vardir. Duygularmi kontrol
edemeyerek fevri ¢ikislarda bulunurlar. Kendi 6fkelerini bagkalarina bagirmak,
kiifretmek ve beddua etmek gibi eylemlerle bosaltir. Sinir krizleriyle
etrafindaki kisileri bezdirirler.

Hirsli Mobbingciler: Hedefledikleri konum i¢in yetersiz olsalar dahi oraya
ulagsmak icin yasa dis1 yollara bile sapabilecek faillerdir. Cikarlari i¢in her seyi
yapabilirler ve rakiplerine karsi ¢ok acimasizdirlar.

Megaloman Mobbingciler: Kendilerini herkesten iistiin goriir, bireysel
farkliliklara ve bagkalarinin  becerilerine saygi duymazlar. Siirekli
kendilerinden bahseder, kendilerini yiiceltirler. Sirketin tiim kaynaklarinin
kendilerinin sorunlulugunda goriir, kendileri disinda herkesin uymakla
yiikiimlii oldugu yeni yeni kurallar getirirler.

Korkak Mobbingciler: Bu failler, baska g¢alisanlarin basarili olup islerini
ellerinden alinacaklarindan veya kendilerinden daha hizli yiikseleceklerinden
korkarlar. Mobbing’t rakiplerinden kendilerini korumak amaciyla
gerceklestirirler.

Saman Altindan Su Yiiriiten Mobbingciler: Eylemlerinin agiga ¢ikmasindan
irkerler, bu yiizden eylemlerini gizlilik icinde gergeklestirirler. Baskalarina
giillimseyerek ve sevecen davranarak “iyi bir insan” imaj1 ¢izmeye Ozen
gosterir ancak hedeflerine karst oldukca kaba davranirlar.

Elestirici Mobbingciler: Yapilan islerden hi¢c memnun kalmayan ve devamli
elestiren olumsuz kisilerdir. Bu memnuniyetsizliklerine ragmen hicbir ¢6ziim
tiretmezler.

Fesat Mobbingciler: Siirekli yeni kotiiliikler arayan, iftiraci yapida faillerdir.
Dalkavuk Mobbingciler: Amirlerinin dalkavuklaridir ancak astlarina karsi
teror estiren diktatorlerdir. Astlarini ezerek siirekli tistlerinin goziine girme

cabasi igindedirler.
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11. Hayal Kirikligina Ugramis Mobbingciler: Hayatlarinda eksiklikler bulunan,
mutsuz Ozel yasantilar1 olan faillerdir. Diger insanlarmn, kendi koti
deneyimlerini yasamadiklarin1 diisliniir ve onlar1 kiskanirlar. Kendi
yetersizliklerini ve olumsuz duygularini karsisindakilere bosaltirlar.

12. Kiskan¢ Mobbingciler: Kendilerinden daha basarili kisileri kabul etmezler ve
onlar1 sindirmek i¢in mobbingi kullanirlar.

13. Tesadiifi Mobbinciler: Bir ¢atisma yasanmasi sonucu iistiin taraf olma niteligi
elde ederek rastlantisal sekilde ortaya ¢ikarlar. Karsilarindakini alasagi etmek
isterler.

14. Pusuda Bekleyen Mobbingciler: Tepkisizdirler ve izleyici konumundadirlar.
Kurbana direkt saldirida bulunmasalar da, tacizi durdurmaya yonelik higbir
girisimleri olmaz. Bu durum onlar faille es deger kilmaktadir.

Mobbing failleri ile ilgili yukarda anlatilanlarin 6zeti olarak; bu kisilerin
cogunlukla kotii niyetli, diisiincesiz, empati yeteneginden yoksun, vicdani degerleri
olmayan, giice ¢ok onem veren, gii¢lii goriinislerinin altinda ise zayif bir kisilik
barindiran, “hasta” yapili insanlar oldugu sonucuna varilabilir. Temel motivasyonlari,
kendilerinin “degerli” oldugu, “6zel” oldugu, “giiclii” oldugu ve “her seye haklarinin”
oldugu yoniindedir.

Psikoloji bilimi agisindan “hastalik” olarak degerlendirilebilecek “sadizm,
narsizm, paranoya, obsesyon, 6fke kontrolsiizliigii” gibi davranis yapilarina sahibi
olmalar1 sebebiyle, bu hastalik hallerinden dolayr mazur goriilerek, baska saglikli
bireyler iizerinde bu durumlarimi tatmin etme haklarmin oldugunu diisiinmek ise
olasilik disidir. Namie’ye gore zorbalarin tamamimi “psikopat” bashigi altinda
kategorize etmek dogru degildir. Bu sekliyle ¢oziimler tamamen bu bireyleri tedavi
etmek lizerine odaklanacaktir. Oysa Amerikan Psikiyatri Dernegi; zorbalarin yaklasik
%4 liniin “antisosyal ve narsistik™ kisilik 6zellikleri sergiledigini, buna ragmen tiim
zorbalarin genel ortak noktalarinin “rakiplerini kontrol altina almak™ oldugunu ifade
etmektedir (Namie, 2003).

Yine Namie’ye gore, mobbing eylemlerine kars1 gerekli cezalandirict tutumlar
alindiginda ¢ogu zorba bu eylemleri yapmay1 birakacaktir (Namie, 2003). Ancak;
Leymann (1997) ve Rayner (1998); mobbing siireci su yiiziine ¢iktiginda, iist diizey
yonetimin refleksinin “sorun yaratan” olarak kabul edilen kurbani ortadan kaldirarak
sorundan kurtulma egilimi gosterdigini belirtmektedirler. Ciinkii magdurlarin “sorun

yaratan” olarak algilanmalar1 dedikodularla beslenen ve nihayetinde cogunlukla
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kurumun yonetici veya ekip liderinin tarafin1 se¢mesi ile sonuglanan bir siirectir

(Vandekerckhove and Commers, 2003).

2.3.2. Mobbinge Maruz Kalan-Magdur-Kurban

2003 senesinde Avrupa Yasama ve Calisma Kosullarinin Gelistirilmesi
Vakfi’nca, hem kamu hem 6zel sektor dikkate alinarak hazirlanan bir rapor, Avrupa
Birligi i¢inde yaklasik 13 milyon ¢alisanin mobbinge maruz kaldigin1 ortaya
koymustur (Akgeyik vd., 2007).

Sosyal Kimlik Teorisine gore; bir kisinin farkli olmasi, digerleri tarafindan
“bizden degil” veya “onlardan” seklinde yorumlanarak, “onlardan” goriilen kisiye
kars1 agresyon gosterilmesine sebep olabilir (Tajfel and Turner, 1986; Akt: Zapf and
Einarsen, 2003). Buradan yola cikarak, yiiksek bir olasilikla, “farkli” olmanin,
“alisilmigin” diginda kalmanin ve “degisik™ goriilmenin failde “onlardan™ olma algis1
yarattig1 ve bu kisileri magdur pozisyonuna sokmak i¢in uygun bir zemin olusturdugu
sOylenebilir.

Zapf ve Einarsen’e gore; saldirtya agik pozisyonda bulunan, 6zgiiveni ve sosyal
yetkinlikleri diisiik, iistliin basarili ve grup normlariyla ¢atigma yasayan calisanlar
isyeri zorbaliginin olugmasinda rol oynayan magdur kisilerin 6zellikleridir (Zapf and
Einarsen, 2003).

Davenport vd.; yaratic1 zekaya sahip, bagimsiz diisiinen, yenilikler one siiren
kisilerin digerlerini rahatsiz edeceginden dolayr mobbing yasama ihtimallerinin daha
yiikksek oldugunu belirtmistir. Bunun yaninda yine kisilerin ten rengi, cinsiyeti,
aksanlari, aile terbiyeleri ve temsil ettikleri simif gibi “farkli” kisisel niteliklerinin
mobbing faillerinin radarina yakalanma olasiligin1 arttirdigin1  eklemektedirler
(Davenport at all, 2003).

Tinaz vd.’ye gore ise mobbing magduru olma riski; cinsiyet, kiiltiir, hiyerarsi
farki gbzetmeksizin tiim ¢alisanlar i¢in gegerli olmakla birlikte, ¢aliskan, basarili ve
diiriist kisilerin baskalarinin kendilerine kars1 kiskanglik duygusu gelistirmesi olasiligi
yiiksek oldugu i¢in mobbing magduru olma ihtimalleri daha fazladir (Tinaz vd., 2008).

Tutar; kurbanlarin diiriist ve iyi niyetli, s6zlerinin yanlis anlagilmasindan korkan

ve kendi sinirlar1 i¢cinde yasayan kimseler olmalarindan o6tiirii failleri cesaretlendigini
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ifade etmistir. Failler, kurbanlarin iyi niyetlerini “zayiflik”, kendilerine yakinlagma

cabalarini ise “yer edinme telas1” seklinde yorumlamaktadirlar (Tutar, 2004a).

Yapilan bir aragtirma, magdurlarin;
Kendilerinin kurumda istenmemesini,
Orgiit iklimini,
Cogunluga uyum gostermemelerini,
Diisiik performansli olmalarini,
Ozel hayatlarin1 veya farkli olmalarin,
Siyasi ve dini inanislarini, milliyetlerini, cinsiyetlerini ve dis goriiniislerini
yasadiklar1 psikolojik tacizin sebeplerinden gordiiklerini ortaya c¢ikarmistir
(Zapf, 1999).
Mobbing yasama olasilig1 digerlerinden daha yiiksek seyreden dort tip birey

vardir (Huber, 1994; Akt: Tinaz, 2006):

A) Yalniz kalmus kisi: Sayica kadinlarmn fazla oldugu bir igyerindeki tek erkek
veya tam tersi bir durum buna 6rnek gosterilebilir.

B) Tuhafkisi: Cogunlugun begenileri, tercihleri ve yasam standartlarina aykiri
diisen bir kisinin “digerlerinden” olarak goriilmesi seklinde gelisebilir.

C) Basarili olan kisi: Isindeki basarisiyla dvgii almis bir kisinin kiskanilmasi
sonucu hedef haline gelmesi ithtimali yiiksektir.

D) Yeni kisi: Isyerine yeni gelen kisinin, kendisinden onceki calisanin
sevilmesi veya barindirdig1 farkli niteliklerinin dikkat ¢ekmesi nedeniyle
magdur olmasi buna 6rnek olabilir.

Niedl; mobbing magdurlarin1 dort farkli degiskene gore incelemis;

Kisilerin yaglariyla mobbinge ugrama olasiliklarinin dogru orantili oldugunu,

Kurban olma sikliginda kadinlarin ve erkeklerin esit oldugunu yani cinsiyet

farkinin bulunmadigini,

Mobbinge maruz kalma riskinin sektorel olarak degismedigini,

Hiyerarsik olarak yonetim pozisyonunda yasanan mobbinglerin alt kademe

calisanlarina nazaran yiiksek oldugunu bulgulamistir (Niedl, 1995; Akt: Tinaz

vd., 2008).
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2.3.2.1. Magdur Tipleri

Harald Ege ¢esitli arastirmalar sonucu tanimlanan farkli kurban tiplerini goz

Oniine alarak, on sekiz magdur tipi igeren bir liste derlemistir. Bu kurban tipleri
sunlardir (Spano at all, 2005; Akt: Tinaz vd., 2008):

1.

Dalgin Magdur Tipi: Etrafinin farkinda olmayan, mobbing eylemini
degerlendirme yetisinden aciz bir kisiliktir. Bu acizligi onun kolay hedef
seklinde algilanmasina yol acabilir.

Tutsak Magdur Tipi: Eylemlerin farkina varsa dahi, kendisini kurtarmak igin
bir hamle yapamaz.

Neseli Magdur Tipi: Siirekli neselidir ve herkesi eglendiren bir yapis1 vardir.
Bu durum grubun “maskarasi” olma tehlikesi yaratir.

Alingan Magdur Tipi: Hassas, elestiriye dayanamayan ve yaptigi her seyin
takdir edilmesini bekleyen bir kisiliktir.

Diiriist Magdur Tipi: Dogrucu ve diirlist bir kisilik yapisina sahiptir.
Baskalarmin yanliglarini ele vermesi sebebiyle hedef segilmesi olasidir.

Kat1 Magdur Tipi: Otoriter ve kat1 kuralli bir kisilik yapis1 vardir. Bu durum
diger calisanlarla problem yasamasina ve olast bir hedef haline gelmesine
sebep olabilir.

Hirsli Magdur Tipi: Calisma ve basarma azmi i¢inde bir kisiliktir. Bu yapisi
kiskancliga neden olusturup, mobbing hedefi olmasini saglayabilir.

Korkak Magdur Tipi: Korku ve endise duygular1 yogun bir kisilige sahiptir.
Kolay sindirilebilir bir karakter yapisi ¢izdiginden, mobbing aktdrleri i¢in ¢ok
olas1 bir hedeftir.

Usak Magdur Tipi: Amirinin géziine girmek i¢in ¢ok fazla ¢aba sarf eden bir
kisiliktir. Onun bu durumu, diger calisma arkadaslarini rahatsiz ederek, kisiyi

olas1 bir hedef haline getirebilir.

10. Paranoyak Magdur Tipi: Genel olarak kimseye glivenmeyen bir kisilik yapisi

vardir. Herkesi diismani gibi algilar ve kimseye giivenmez. Bu durumu, onun

bir kurban haline gelmesini ¢ok olasi kilabilir.

11. Hipokondriyak Magdur Tipi: Her seyden siirekli olarak sikayetci olan bir

karakteri vardir. Bu durum, ¢alisma arkadaslarin1 stkmaya ve kisinin hedef

olmasina yol agabilir.
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12. Ac1 Ceken Magdur Tipi: Siirekli mutsuz bir kisiliktir. Bu mutsuzlugu sebebiyle
yalniz kalma ve bir hedef haline gelme ihtimali yiiksektir.

13. Kendine Giivenen Magdur Tipi: Bilgi ve becerisine ¢ok giivenen bir karakteri
vardir. Bu durumu yine diger kisiler tarafindan kiskanilmasini olas1 kilabilir.

14. Kendini Begenmis Magdur Tipi: Bu kisilik, kendisini iistiin ve 6zel gérme
egilimi tasir. Kendisine besledigi bu asir1 begeni, is arkadaslarinin ondan
rahatsiz olmalarina sebep olabilir.

15. Gergek Dost Magdur Tipi: Igten, yardimsever, algak goniillii bir kisiliktir.
Herkesle iyi gecinir ve herkesi 6nemsemektedir. Onun bu popiilerligine karsi
bir kiskanglik olusmasi olasidir.

16. ice Doniik Magdur Tipi: Sosyal becerileri oldukg¢a az gelismis bir kisiliktir.
Onun cevresine kars1 gosterdigi iletisimsizlik yanlis anlasilabilir ve onu
mobbing hedefi haline getirebilir.

17. Bagimhi ve Edilgen Magdur Tipi: Fazla hassas bir kisiliktir. Kimsenin
kirilmasini istemez, her seye “evet” der. Bu durum zayif bir kisi olarak
algilanmasina sebep olabilir.

18. Giinah Kegisi Magdur Tipi: Tiim olumsuzluklarin sebebi olarak gdsterilen bir
karakterdir. Yanlislar, elestirilen ona yoneltilir. Esasinda hedef halini ¢oktan
almstir.

Yukaridakiler 1s1ginda, mobbing magdurlarinin genel itibariyle ii¢ temel olgu
nedeniyle bu eylemlere maruz kaldigi sonucuna varilabilir. Bunlardan ilkinin
magdurun “gii¢lii” 6zelliklere haiz olmasinin; yani kendini gelistiren, zeki, yaratici,
basarili, 6zgiivenli, yenilikei, diiriist bir kisilik yapis1 bulundurmasinin, failde “ciddi
bir rakip”le karsilagtigi, bu “kariyer sorunu”nu ¢ézmesi ve bu “disli” ¢alisanin emir
erine doniismemesi gerektigi yoniinde algilarin olusmasina sebep olarak, failde eyleme
gecme istegi uyandirdign sdylenebilir. Ikinci olarak ise; magdurun “zayif” dzelliklere
haiz olmasinin yani kendisinden beklenen performansi veremeyen, icine kapanik,
giicsiiz, korkak, mutsuz, asosyal, ¢ekingen, olumsuz elektrik yayan, alingan, dalgin,
sevimsiz bir kisilik yapisina sahip olmasinin mobbinge egilimi olan failde
“ezebilecegi” kisiylt buldugu diisiincesini uyandirarak harekete gecme istegi
olusturdugu ifade edilebilir. Son olarak ise; magdurun “azinlikta” olmasinin yani dili,
dini, inanis1, dis goriiniisii, cinsel kimligi, deger yargilari, etnik kokeni, davranis ve
begenilerinin  ¢ogunlugunkilerle Ortiigmemesinin  sonucunda  “digerlerinden”

algilanmasi ve bu durumun da mobbing egilimini harekete gegirmesinin s6z konusu
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oldugu eklenebilir. Her ii¢ olguda da mobbing uygulayan kisinin “gliglii” ve
“cogunlukta” olma arzusunun, magdur {izerinden yikici bir siire¢ esliginde tatmin

edilmesi sonucunu dogurdugu sdylenebilir.
2.3.3. Mobbing izleyicileri-Tamklar-Seyirciler

Temelde mobbing siireci iki temel taraf arasinda gerceklesse de, esasinda siirece
dahil olan {igiincii bir taraf daha vardir. Bu {i¢iincii taraf mobbing siirecine sahit olan
mobbing izleyicileridir. Taniklar; mobbing siirecinden etkilenme seviyelerine ve
kisilik yapilarina gore; bir taraf tutma egilimi gosterip, magdur ya da zorba haline
gelebilir, sadece izleyici pozisyonunda kalabilir veya isten ayrilma yolunu segebilirler
(Karatuna ve Tinaz, 2010).

Kurumun kendisi ise varolus durumu itibariyle “izleyici” olamayacaktir ¢linkii
mobbingin farkinda olan bir “kurum” eger gerekli aksiyonlari almazsa bu durum onu
bizzat fail konumuna sokacaktir (Karatuna, 2013). Yine hiyerarsik seviye farki
dolayisiyla; fark edilen mobbinge kars1 gerekli nlemleri alabilecek, 6zellikle yonetim
kadrosunda yer alan kisiler, yetkilerine ragmen mobbing slirecinin sonlanmasi i¢in
¢Oziim iretmiyor veya mobbinge engel olmuyorlarsa bir bagka fail olarak
degerlendirilmeleri dogru olacaktir (Tmaz vd., 2008). Ancak Amerika Birlesik
Devletleri’nde mobbing lizerine yapilan bir arastirma, faillerin % 72’sinin patron
oldugu ve %62 oraninda isverenin mobbing siirecini bir problem olarak tanimlamadig:
sonuglarini bulgulayarak, iist yonetimin mobbinge bakis acis1 hakkinda genel bir tablo
ortaya koymustur (Giin, 2009).

Tmaz vd’ye gore izleyiciler lic temel baslik altinda incelenebilir (Tmaz vd.,
2008):

I) Ortaklar: Faile yardim ve destek gosterenlerdir.

IT) Karsitlar: Siirecten rahatsiz olan ve magdura destek olma cabasi glidenlerdir.

I1I) Ilgisizler: Siirece kars: fikir beyan etmeyen ve duyarsiz kalanlardir.

Mobbing izleyicilerinin siire¢ karsisinda takindiklar1 tutumlardan bazilar
sunlardir (Tinaz vd., 2008):

A) Diplomatik: Uzlagsmaci bir tavir takinan izleyicidir. Catismanin aracisi
konumunda yer almakta olup, bu tavr1 digerlerinden tepki gérme ve bir sonraki

“magdur” olma ihtimalini gli¢clendirmektedir.
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B) Yardak¢i: Kendini “gilivenilir” bir ¢alisma arkadasi gibi gdsteren ancak
mobbingi fark ettigi andan itibaren failin yaninda konum alan izleyicidir.

C) Merakli: Olan bitene, baska insanlara ve onlarin 6zel hayatlarina duydugu
merak sebebiyle dahil olan izleyicidir. Bu tutumu destege ihtiya¢ duyan
magduru bile rahatsiz edebilir.

D) Karismayan: Siirece uzak tavir takinan ve karismayan izleyicidir. Faile,
magdura veya eyleme karsi tamamen nétr durumdadir.

E) Sahte masum: Esasen failin yaninda taraf alan ancak bunu sergilemeyen
izleyicidir. Fikri istenirse failden taraf olur ya da magdur durumuna diismemek

icin magdura yardim etmez.

2.4. Mobbing Asamalari

Mobbing, diisiik siddette ve dikkat ¢ekmeyen eylemlerle baglayan, uzun bir
stire¢ boyunca siklig1 ve siddeti gittikge artan saldirilar igerir ve bu durum kurbanin
travma yagsamasina neden olur (Keashly and Nowell, 2003). Bu siire¢ kurbana yonelik
sOzlii veya fiziksel saldir1 seklinde olabilirken, kurbani dislamak seklinde daha ince
eylemler {izerinden de gergeklesebilir (Zapf and Einarsen, 2001).

Bjorkvist (1992), mobbing siirecinin yogunlugu degisen ii¢ temel asamada
gerceklestigini ifade etmektedir. Ik asamada, dedikodu gibi magduru kiiciik diisiiriicii
ve direkt olmayan ydntemler kullanilmaktadir. Ikinci asama; alay etme, kiigiik
diisiirme gibi daha sert eylemlerin, daha belirgin sekillerde magdura yoneltildigi
kisimdir. Ve en son asamada ise magdur tehdit, suclama gibi en sert ve yogun
saldirilara maruz kalir. Bu asama magdurun caresiz, yalmz ve gii¢siiz hissettigi
kisimdir (Zapf and Gross, 2001).

Leymann, mobbing siireci ile ilgili degerlendirmesinde eylemlerin sikligi
(istatistiksel olarak en az haftada bir defa) ile silirecin uzunlugunun (en az alt1 ay)
oncelikli oldugunu ifade etmistir (Leymann, 1996). Bu uzun siireli ve sik gergeklesen
eylemler; magdur tiizerinde ciddi boyutlarda ruhsal, psikosomatik ve sosyal
rahatsizliklar olusturabilmektedir (Leymann, 1990b).

Bazi durumlarda siirecin baglangicinda kurbanin kim olacagi belli degildir. Bu

gibi durumlarda, kurban siire¢ icinde iistiinliik kazanan bir taraf olustugunda ortaya
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¢ikacaktir (Leymann, 1990a). Leymann, mobbing siirecini olusturan evreleri su sirayla
aciklamistir (Leymann, 1996):

1. Kritik Olaylar: Leymann’a gore mobbingin gelisiminde en sik gozlenen,
genellikle yasanan bir catismanin “tetikleyici” olmasidir. Leymann bir
catismanin mobbinge doniismesindeki nedenin tam olarak bilinmedigini ifade
etmistir. Varsayimsal olarak, henliz mobbing olmayan bu ilk catisma kisa
siireli olabilirken, bir sonraki asamada magdurun yonetim ve meslektaslar
tarafindan yaftalanma eylemleriyle geliserek mobbinge evrilebilir. Magdur bu
ilk asamada ruhsal veya fiziksel bir rahatsizlik duymayabilir (Tinaz vd., 2008).

2. Mobbing ve Yaftalama: Mobbingin basladigi bu siirecte gozlemlenebilecek
davraniglarin birgogu giinliik hayatta sik¢a goriilebilen davranislar olabilir.
Yani mobbing eylemleri, saldirganlik gostermeyen birgok davranisi da
igerebilir. Bunun yaninda bu eylemlerin uzun siire boyunca ve neredeyse her
giin tezahlir etmesi eylemlerin igeriklerini degistirir ve bir kiginin
yaftalanmasinda kullanilabilirler nitelik kazanmalarmma sebep olabilir.
Gozlemlenen bu davraniglar, normal hayatin akisindaki normal anlamlarina
bakilmaksizin, tek bir kisiye onu cezalandirmak amagli yoneltilmek gibi bir
ortak noktada bulusmaktadirlar. Dolayisiyla bu vakalarin temel karakteristigi
saldirgan bir manipiilasyon olmalaridir (Leymann, 1996). Bu eylemlere 6rnek
olarak; kurbana yonelik sdylenti ve iftira yollu saldirilar, kurbanla iletisim
kurmama, dislama, kurbani kii¢iiltiicii gorevlendirmelerde bulunma ve kurbana
siddet gosterme gibi eylemler sayilabilir (Leymann, 1990a). Magdur bu
asamada kendini degersiz ve ise yaramaz bir birey olarak hissetmeye ve bunun
sonucu olarak da artik ruhsal sikintilar yagsamaya baglamistir (Tinaz vd., 2008).

3. Yonetimin Dahil Olmasi: Yo6netimin devreye girdigi ve olayin artik bir dava
niteligi aldig1 kisimdir. Kisinin 6nceki asamada ¢alisma arkadaglari tarafindan
damgalanmasi, yonetim tarafindan magdurun hatali degerlendirilmesine yol
acabilir. Yonetim, onceki siirecteki on yargilar1 devralma egilimindedir ve
cogunlukla kurbani bulundugu durumdan kurtarma amaci giitmez. Bireylerin
calisma ortamindan sorumlu olan yonetim, bu durumun sorumlulugunu almak
istemeyebilir. Leymann yapilan ¢alismalar sonucu elde edilen bazi1 bulgulari
g0z Online alarak, bu asamada ciddi hak ihlalleriyle karsilasilabileceginin altini
¢izmigstir. Magdurun kendini savunma eylemlerinin, magdurun kisilik sorunlari

oldugu yoniinde degerlendirilmesi gibi hatali bir sonuca varilabilir (Leymann,
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1990a). Bu asamada psikolojik destek alarak i¢inde bulundugu bu son derece
zor durumun iistesinden gelmek isteyen ¢alisana karst “akli dengeden yoksun”
biriymis gibi davranilabilir, her seyin sorumlusu o kisiymis gibi goriilebilir
(Tinaz vd., 2008).

4. Isten Cikarma: Siire¢ cogunlukla yer degisikligi, mecburi istifa veya isten
cikarmalar ile sonuclanmaktadir. Leymann, mobbing sebebiyle kisinin
emeklilik Oncesi calisma hayatinin sona ermesinin sosyal etkilerinin altini
cizmekte ve bu durumun magdurun psikolojik ve tibbi yardim aramasina neden
olan ciddi hastaliklarin gelismesinden sorumlu olabilecegini eklemektedir.
Ayrica profesyonellerin, kendilerine basvuran kisinin yasadiklarina dikkatli
sekilde egilmemeleri sonucunda magdura paranoya, manik depresyon ve
kisilik bozuklugu gibi yanlis teshisler konulabilecegini belirtmistir (Leymann,
1996).

Leymann modeli haricinde, mobbing siireci iizerine baska modeller de
bulunmaktadir. Bu modellerin hepsinin, yogunlugu artan bir psikolojik baskinin var
oldugu ve cogunlukla kurbanin isten ayrilmasi ile sonuglanan bir siireci ifade ettigi

goriilmektedir (Karatuna ve Tinaz, 2010).

2.5. Mobbingin Sonuclari

Oldukga yipratict olan bu mobbing siirecinin magdur iizerinde ciddi olumsuz
etkiler olusturacagi kagiilmaz bir gergekken, bu siirecten en ¢ok etkilenen diger
tarafin ise kurum oldugu sdylenebilir. Ayrica bu durumun toplum {izerinde de 6nemli
sonuclar1 bulunmaktadir.

Almanya’da gerceklestirilen ve bulgular: 11 Haziran 2002 tarihinde Caligma ve
Sosyal Isler Bakanhig: tarafindan agiklanan detayli bir arastirmada; mobbing
magdurlarinin  %43,9’unun hastalandigi, %30,8’inin isyeri bilinyesindeki g¢alisma
yerlerinin degistirildigi, %22,5’inin istifa ettigi ve %14,8’inin isten ¢ikarildig
saptanmigtir. Arastirma mobbing faillerinin ise sadece %11,1’inin ¢alisma yerlerinin
degistirildigini ve sadece %8,2’sinin isten ¢ikarildigini ortaya koymustur. Buna goére
siirecin magdurlari, faillerin 2 kati diizeyine yaklasan bir oranda etkiledigi
goriilmektedir (Web 6, 2018).

Rapora gore mobbing;
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- Caligma siirelerini etkileme (2000 yil1 itibariyle %3,1 kayip is siiresi)

- Saglik giderlerinde artig

- Kurum kalite ve verimliliginde azalmalar, isyeri degisikligi ve isten ¢ikarma
gibi Orgiitsel sorunlar ve bunlara bagh cesitli maliyetler dogurmakta, bu
yoniiyle siirecten etkilenen taraflarin sadece fail ve magdur olmadigini ortaya
koymaktadir. Raporda ayrica erken emeklilik ve sosyal gilivenlik
kuruluglarindaki saglik harcamalarinin yilikselmesi gibi ulusal risklerin de alt1
cizilmistir (Web 6, 2018).

Amerika Birlesik Devletlerinde mobbing {izerine yapilan baska bir arastirma;
mobbing magdurlarinin %45’inin stres kaynakli ¢esitli saglik sorunlarina maruz
kaldiklarini, %39’unun ise psikolojik sorunlar yasadiklarini, % 64’{intin isini
kaybettigini ve magdurlarin sadece %3 iiniin siireci yargiya tasidigini bulgulamistir.
Ayni1 zamanda faillerin % 72’sinin patron oldugu ve %62 oraninda isverenin mobbing

stirecini bir problem olarak tanimlamadigi sonuglarina ulasilmistir (Giin, 2009).

2.5.1. Magdurun Yiiklendigi Sonuglar

Brodsky, klinik gézlemlere dayanarak, igyeri siddeti goren kisilerin gosterdikleri
reaksiyonlarin ii¢ sekilde gelistigini ifade etmistir. Buna gére mobbing siireci
sebebiyle;

- Kurbanlarin bir kisminda belirsiz fiziksel semptomlar,

- Bir kisminda depresyon ve depresyon kaynakli iktidarsizlik, benlik saygisinda
yoksunluk ve uykusuzluk gibi depresyon kaynakli semptomlar,

- Ve bagka bir kisminda ise diismanlik, hafiza kayb1 ve sosyal geri ¢ekilme gibi
cesitli psikolojik semptomlar gelismektedir (Brodsky, 1976; Akt: European Risk
Observatory Report, 2010).

Tiirkiye’de mobbing magduru kisilerle yapilan bir arastirma, isten ayrilan
kurbanlarin mobbing yasadiklar1 ortamdan ayr1 olmalarina ragmen mobbingin fiziki
ve ruhi etkilerini yasamaya devam ettiklerini bulgulamistir (Altuntas, 2010).

Tmaz (2006); mobbing siirecinin magdur iizerindeki etkisini {i¢ temel baslik
altinda incelemistir:

A) Iktisadi Sonuglar: Magdurun bozulan sagligini yeniden bulmak adma yaptig

saglik harcamalar1 ve is kayb1 nedeniyle ortaya ¢ikan gelir kayb1 katlanilan
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iktisadi sonuglardir (Timaz, 2006). Isten ayrilmis ve gelir kaybma ugramis
calisan, hayatin1 idam ettirmek i¢in diizenli bir gelire ihtiya¢ duydugu i¢in
elbette yeni bir is bulmak adina ¢esitli bagvurularda bulunacaktir. Bu noktada
Leymann, sirketlerin insan kaynaklarmin genellikle is basvurusunda bulunan
adaylar hakkinda referanslar almak {izere birbirlerini aradiklarinin altini
cizerek, mobbing magdurlarinin yeni is bulma siireclerinin daha zorlu bir siireg
olabilecegini ifade etmektedir (Leymann, 1990a).

Amerika Birlesik Devletlerinde mobbing iizerine yapilan baska bir
aragtirma; mobbing magdurlarinin %45’inin stres kaynakli ¢esitli saglik
sorunlarina maruz kaldiklarini, %39’unun ise psikolojik sorunlar yasadiklarini,
% 64’liniin igini kaybettigini ve magdurlarin sadece %3 linilin siireci yargiya
tagidigini bulgulamigtir (Giin, 2009).

Tiirkiye’de magdurlar iizerine yapilan bir arastirmada halen mevcut
kurumlarinda goérev yapan katilimcilar, ekonomik kaygilar1 sebebiyle maruz
kaldiklar1 mobbinge ragmen isten ayrilmadiklarini beyan etmislerdir. Yine ayni
katilimcilar mobbing izleyicilerinin, yine ekonomik kaygilari nedeniyle bu
stirece tepkisiz kaldiklarini diistindiiklerini ifade etmislerdir (Altuntas, 2010).

Stiphesiz ki kurban siirecin en agir bedelini 6deyen taraftir ve bu siiregte
sagliginin yaninda ciddi ekonomik kayiplar yasayacaktir. Tinaz; kurbanin
diisiiriildiigi bu durumun yasal olarak incelenmesinin ve magdurun hak
kaybina ugramamasinin ¢ok onemli oldugunu belirtmektedir. Buna ragmen
bahse konu arastirmada yer alan katilimcilarinin tamaminin, hukuki yolla bir
sonug elde edeceklerini diistinmedikleri i¢in mobbinge kars1 herhangi bir yasal
miicadeleye girmediklerini ve girmeyi de diistinmediklerini belirtmis olmalari
oldukga iiziiciidiir. Burada ifade edilmelidir ki kurbanin yasal yolla hakkin
aramasi; kendisinde hem iktisadi bir rahatlama, hem psikolojik bir moral, hem
de bu siireci yasatan kisi ve kurumun benzer aksiyonlarmin oniinde ciddi
engelle karsilagmalari ile sonuglanacaktir (Tinaz, 2006; Altuntas, 2010).
Sosyal Sonuglar: Magdurun gecirdigi zorlu ve uzun psikolojik siddet siireci,
bireyin g¢esitli davranislarinda ve kisilik ozelliklerinde degisimlere sebep
olabilir (Tinaz, 2006).

Mobbing magdurlarinin panik atak krizleri gegirdigi, intihar diisiinceleri
gelistirdigi hatta bu diisiincelerden bazen eyleme de doniistiigii, asosyal

davraniglar sergiledikleri ve alkol kullanimlarinda artis gibi olumsuz
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davraniglar edindiklerini goriilmiistiir (Beasley and Rayner, 1997). Issiz ve
depresyondaki bu yeni kisi sahip oldugu sosyal imajin yitirebilir, bu durum
yakin ¢evresinin ve ailesinin kendisinden uzaklagmasi sonuglarini dogurabilir.
Yasanan bu siire¢ sonucu kisi; basarisiz, elindeki olanaklara sahip ¢cikamamisg
giicsiiz bir kisi olarak goriilebilir ve nihayetinde bu durum sosyal ¢evresinin
kendisine yonelik negatif bir bakis agis1 gelistirmesine yol agabilir (Tinaz,
2006).

Tibbi Sonuglar: Mobbing sebebiyle kisi ¢esitli psikolojik ve fiziksel
rahatsizliklar yasayabilmektedir. Bunlarin arasinda depresyon, dikkat
bozuklugu, istahsizlik, yalnizlik hissi, 6zgliven ve 6z saygida azalma, travma
sonrast stres bozuklugu gibi psikolojik, mide ve bagirsak sorunlari, bas agrisi,
cesitli deri rahatsizliklar1 gibi fizyolojik rahatsizliklar ye almaktadir (Tinaz,
2006). Yapilan arastirmalar magdurlarda ayrica uykusuzluk, endise, hayattan
zevk almama, aglama krizleri, 6fke nobetleri, suskunluk gibi belirtilerin
gbzlemlendigini ve hatta bazi yogun siddet iceren vakalarda intihar fikirleri ve
eylemlerinin bile goriilebildigini ortaya koymustur (Cobanoglu, 2005).
Kanada’da OC Transpo Sirketi ¢alisanlarindan birinin, is arkadaslarini vurup
ardindan intihar etmesi bu durumun en oOnemli Orneklerinden biridir
(Westhues, 2003). Isveg’te istatistiki bir calismada, senelik gerceklesen intihar
vakalarmin %10 ila %15 oraninda mobbing nedeniyle meydana geldigi
sonucuna ulasgilmistir (Tinaz, 2006). Leymann ise 7 intihar vakasinin bir
tanesinin mobbing sonucu gergeklestiginin altin1 ¢izmektedir (Leymann, 1992;
Akt: Rayner and Hoel, 1997).

Ulkemizde de mobbing sebepli oliimlerin yasandigina dair gesitli
haberlerin basinda kendine yer buldugu goriilmektedir. Bahse konu
haberlerden ikisine gore, 2017 ve 2018 yillarinda 2 banka ¢alisant mobbing
sebebiyle hayata gézlerini yummustur. Paramedya.com sitesinde yer alan
haberde, 15 yillik banka ¢alisant ve 3 g¢ocuk annesi 43 yasindaki Nadide
Kisa’nin unvan diisiiriildiikten sonra issiz kalmaktan korkmasi ve bu nedenle
gorevine devam etmesinin ardindan, sube miidiirii tarafindan kendisine yonelik
hakaret boyutunda baskilar yasamasi sebebiyle beyin kanamasi gecirerek
hayatini kaybettigi ifade edilmistir (Web 7, 2019).

Plazaeylem.com’un haberine gore ise, 2018 yilinda, 2 ¢ocuk babas1 43

yasindaki banka c¢alisant Ahmet Onciil, kalp krizi gegirerek hayatini
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kaybetmistir. S6z konusu ¢alisanin portfoy yoneticiligi goérevinden miisteri
temsilciligi gorevine distirildigi belirtilmistir. Konu ile ilgili banka
calisanlariyla yapilan goriismelerde, banka i¢inde g¢atismali ve stresli bir
ortamin bulundugu, satis baskisindan dolayi ¢alisanlarin mutsuz olduklari ifade
edilmistir (Web 8, 2019).

Mobbing eylemleri sonuglar1 itibariyle sadece fizyolojik oliimler
barindirmamakta, ¢alisanlarin intihar etmelerine de yol agabilmektedir. Yine
Paramedya.com’un 2016 yilindaki haberine gore 1 yil i¢inde 12 bankacinin
mobbing nedeniyle intihar ettigi belirtilmistir (Web 9, 2019).

2.5.2. Orgiitiin Yiiklendigi Sonuclar

Mobbingin, yasandigi orgiite ve orgiit iklimine de gesitli olumsuz sonuglari
vardir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan ve %62 oraninda igverenin mobbing
stirecini “bir problem olarak tanimlamadigi’” mi ifade ettikleri calisma, Orgiit
yonetimlerinin bu stirecle ilgili bakis agisinin ne derece hatali oldugunu gozler oniine
sermektedir (Giin, 2009). Tinaz Orgiitin mobbing karsisindaki tutumunun, kendi
devamlilig1 i¢in hayati bir onem tasidigini ifade etmektedir. Mobbing siireci ve
sonuglariin, orgiit ve list yonetim tarafindan ¢ok iyi anlasilmasi gerektiginin, bu
onemli sorunun bir kereye mahsus ve lizerinde durmaya deger bir vaka olarak
goriilmesinin ise orglite ciddi sonuglar dogurabileceginin altini ¢izmistir (Tinaz, 2006).

Tinaz, orgiitin mobbing nedeniyle kars1 karsiya kaldigr maliyetleri iki temel
baslik altinda incelemektedir (Tinaz, 2006):

A) Iktisadi Maliyetler: Artan hastalik izinleri, deneyimli ¢alisanlarin orgiitten
ayrilmalari, egitim giderleri, is kalitesinde diislis, tazminat giderleri, issizlik
maliyetleri, erken emeklilik bu sonuglar arasinda yer almaktadir (Tinaz, 2006).
Magdur igyerinden uzaklagmak i¢in oldukca sik hastalik izni alabilir, bu durum
elbette kisinin verimliligini ve is kalitesini diisiiriir. Deneyimli bir ¢alisan olan
magdurun isten ayrilmasi ise orgiite, yeni bir personel alimina gitmesi ve bu
yeni personele bir egitim yatiriminda bulunmasi gibi maliyetler yaratacaktir.

Tim bunlara ek olarak, magdur tarafindan isverene acgilabilecek bir mobbing
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davasi da sirket hanesine eklenecek yeni bir maliyet kalemi olacaktir (Tetik,
2010).

B) Psikolojik Maliyetler: Orgiitiin iistlenecegi maddi olmayan maliyetler; sirket
imaj1, yaraticilik, caligma ortami, yenilige aciklik, bilgi edinme ve stirekli
ogrenme iizerindeki olumsuz etkilere iliskin maliyetleri igermektedir. Isyeri
stresinin ve siddetinin varligi, bir orgiitiin yenilik ve yaraticilifin artmasina
engeldir. Bir orgiit i¢in ise, bu maddi olmayan varliklar rekabet edebilirlik
acisindan ciddi bir éneme sahiptir (Web 3, 2019). Mobbing siiresince ve
sonucunda orgiitte gergin ve giivensiz bir iklim olusur, orgiite baglilik azalir,
ortamdan uzaklagmak isteyenlere artar ve bu durum yetigsmis elemanin kaybi
ve isgiicii devir oraninin artisi ile sonuglanir (Tetik, 2010). Calisanlar arasinda
anlagsmazliklar, birbirlerine duyduklar1 saygida azalmalar gozlemlenir.
Calisanlarda motivasyon kaybi ve yaraticiliklarinda diislis gozlemlenir (Tinaz,
2006). Caligmalar, mobbing yasanan bir Orglitte ¢alisanlarin, bu durumun
yasanmadig1 orgiitlerde ¢alisanlardan daha fazla stres seviyesi ve daha fazla
stres semptomlarina sahip olduklarini ortaya koymustur (European Risk
Observatory Report, 2010).

2.5.3. Toplumun Yiiklendigi Sonuclar

Mobbingin etkileri kuskusuz ki sadece magdur ve orgiit ile ¢cevrelerine degil, bu
iki yapinin da i¢inde bulundugu tiim topluma cesitli sekillerde ve olumsuz olarak
yanstyacaktir. Ancak mobbing sadece bireysel ve kurumsal maliyetlerden
olusmayarak, i¢inde goriilmeyen bircok bagka maliyeti de barindirmaktadir. Yasanilan
siddetten etkilenildigi i¢in ortaya ¢ikan ve yasam kalitesini diisiirerek, kazang kaybina
esit bir maliyet kaybi igeren korku ve aci bu maliyetlerden biridir. Ve bu belirsiz
maliyetlerin ¢oklugu sebebiyle de kesin bir maliyet hesaplanmasi oldukga giictiir (Di
Martino at all, 2003).

Net bir maliyet belirlenememesine ragmen, yapilan bazi arastirmalar,
mobbingin topluma yonelik maddi kayiplarimin olduk¢a ciddi seviyelerde
gerceklesebilecegini gostermistir. Birlesik Krallik genelinde 2007 yilinda yapilan bir
calismada, mobbingin kurumlara maliyetinin 13,75 milyar £ (Is devamsizligi: 3,06
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milyar £, isglicii devri: 1,55 milyar £, diisiik verimlilik: 9,14 milyar £) civarinda

olabilecegi belirtilmistir (Giga at all, 2008).

Mobbing’in topluma olas1 sonuglar1 arasinda sunlar sayilabilir (Tinaz, 2006;

Hoel at all, 2001; Akt: European Risk Observatory Report, 2010; Web 10, 2019; Akt:
European Risk Observatory Report, 2010):

Issizlik oraninda artis ve yiiklenilen issizlik maliyetleri,

Issizlik maas1 gibi, devlet yardimlarina yonelik taleplerde artis,

Erken emeklilik oraninda yiikselis ve bu nedenle karsilasilan sosyal maliyetler,
Psikolojik yonden yara almis bireylerin ve ailelerin oraninda artis,

Is barisinin bozuldugu bir ortam,

T1ibbi harcamalarda artis,

Mevcut ve potansiyel insan giicii kaybi.

Goriildigl lizere mobbing sadece ona maruz kalan bireyi, yakin gevresi ile

ailesini, yasandig1 Orgiitii ve Orgilit calisanlarini degil, bu kisilerin yasamlarin

stirdiirdiigli toplumun tiimiinii etkilemektedir. Bu sebeple, ciddi maddi ve manevi

bedelleri olan mobbing hususunda, yetkililerin ve devletin dnleyici tedbirler almasinin

giiniimiiz ¢aligsma sartlarinda bir zorunluluk haline geldigi sdylenebilir.
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3. UCRET KAVRAMI

Calismamizin bu bdliimiinde iicret kavrami ve 6nemi incelenmis olup, iicret

tatmin teorilerine de kisaca deginilmistir.
3.1. Ucret Kavram ve Onemi

Sosyal bir canli olan insanin hayatina devam edebilmesi icin ihtiyaglarini
karsilayabilmesi ve bunu gerceklestirebilmesi iginse belirli ve diizenli bir gelire sahip
olmasi1 gerekmektedir. Emegin geliri olan ticretli ¢alismanin, ¢agimizda diizenli geliri
olan ¢ok sayida kisinin tek gelir kaynagi oldugu soylenebilir (Cakir, 2006).

Ilkel toplumlarda, toplam emek karsiliginda elde edinilen iiretim herkesin katkisi
oraninda boélisiilmekte, bu sebeple de kisiler arasi1 bir bagimlilik iligkisi
olusmamaktaydi. Ilerleyen siirecte toprak islemede kullanilan aletlerin gelismesi
tiretimi ylikseltmis, iiretimdeki bu fazla deger ise miilkiyet unsurunun ortaya
¢ikmasina sebep olmustur. Boylece miilkiyet hakki olan toprak sahipleri ve onlarin
yaninda ¢alisan kolelerden meydana gelen yeni bir liretim iligkisi ortaya ¢ikmistir. Bu
iliskide koleler caligmalarinin karsiliginda hem ihtiyaglar1 kadar mahsul, hem de diger
ihtiyaglari i¢in nakdi bir bedel almaya baslamiglardir (Balci, 2015).

Bugiinkii haliyle licret kavraminin temeli ise Sanayi Devrimi siireci ile olusmaya
baslamistir. Sanayi Devrimi sonrasi ig¢i ve sermaye siniflarmin arasindaki ayrim
belirgin bir hal almis ve bu durum ticret unsurunun sekillenmesinde temel basamak
olmustur (Kaymaz ve Sayilar, 2005).

Ucret kelimesi, Osmanli Tiirk¢esi’nde yer alan “ecir” sdzciigiinden tiiremistir.
Bu sozciik “is karsiligi verilen sey, 6dil, kira, {icret, licretli calisan” gibi anlamlar
tagimaktadir (Ataay vd., 2015).

Ucret iiretime katkida bulunan emegin karsiliginda denen bedel olup; buradaki
emek hem fiziki, hem zihni olabilecegi gibi, kimi durumlarda her ikisinin ayn1 anda
ve birlikte iiretime katilmast ile de olusabilir (Kahraman, 2003). Ucret is¢inin calisma
giiclinlin karsiligidir ve en degerli iktisadi mal olarak goriiliir (Budak vd., 2017).

Yine bagka bir tanima gore ticret “kisinin, kendisinin ve varsa ailesinin giinliik
yasamini ve gelecegini belirli dl¢lide glivence altina alabilecek, fiziksel ve diisiinsel

emeginin karsiligi olarak aldig1 para”dir (Sabuncuoglu, 2000).
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Ucret tanimi, farkli disiplinlerce farkli sekillerde de ifade bulmustur.
Ekonomistlere gore iicret “emegin fiyati” iken, sosyal politikacilara gore “calisanin
gecim arac1”dir (Giizel ve Yazicilar, 2013). 4857 sayili Is Kanunu Madde 32’de ise
ticret su sekilde tanimlanmistir: “Genel anlamda icret, bir kimseye bir is karsiliginda
isveren veya tgciincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutardir” (4857
Sayili Is Kanunu, 2003).

Isletme Yonetimi iicreti iki tarafli olarak ele almaktadir. Isciye gore iicret
“kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarini karsilayan bir ara¢” iken, isveren agisindan ise
“calisana bedensel ve zihinsel olarak yaptigi isler karsisinda 6denen bir gider”dir
(Giizel ve Yazicilar, 2013).

Calisan acisindan ticret basli basina 6nemli bir unsurdur. Esasen iicret ¢alisanin
ise girme ve o isi yapmay1 siirdiirme sebebidir. Ayrica {icret ¢alisanin verimi ve
motivasyonu ile dogrudan baglantilidir. Bununla beraber, kisinin toplumsal
sayginligini elde etmesinde de aldigi ticretin yeri biiyiiktiir (Ergiil, 2006).

Ucret nitelikli isgiiciiniin orgiite cekilmesi, motive edilmesi i¢in kullanilan bir
enstriimandir ve bu yilizden isletmeler icin en 6nemli maliyet unsurlarindan biridir.
Zira igletme devamliliginin saglanmasi orgiit ¢alisanlarinin niteliklerine baghdir. Bu
yiizden isletmelerin amaglarina ulagsmasinda iicretler ciddi bir énem tasimaktadir
(Diizglin ve Marsap, 2018).

Ucret ve iicretlendirme, devletlesme ve hukuk kurumlarinm olusumu ile keyfi
O0denen bir bedelden bir zorunluluk haline doniismiis ve is¢inin bir talebi olmaktan
ziyade evrensel insan haklarinin da kabul edilmesiyle “anayasal bir hak” halini
almistir. Ucret ¢alisanlarin emeginin karsiligi olmasinin yaninda, kendisi ve ailesinin
hem bugiinleri hem de gelecekleri igin oldukg¢a 6nemli bir unsurdur (Arslanalp, 2017).

Ucretin genel kabul gérmiis dért unsuru vardir (Cigek, 2012):

- Bagimmh ¢alisma gerektirir: Calisanin sézlesmeyle bir igyerine baglh olarak
gorev yapmasidir.

- Emek giiciiniin tek gelir kaynagidir: Emek karsilifinda 6denmesi
gerekmektedir.

- Isveren agisindan maliyet unsurudur: Isveren icin katlanilan giderdir.

- Makroekonomik bir degiskendir: Ucretler makroekonomik diizeyde bir¢ok
konuda dogrudan veya dolayl etkisi olan bir degiskendir.

Ucret siireci i¢inde bir takim aktdrler yer almaktadir. Bu aktorlerin beklenti ve

motivasyonlar1 birbirinden farkli oldugu i¢in siirecin i¢inde yer alan herkes, yani
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sendika, is¢i, isveren ve hiikiimet tarafindan, kabul gérecek bir ticret ¢izelgesi yoktur.
Sadece hiikiimet taban {icreti yani asgari licreti belirler, buna karsin iicret tavani ise
sirket maliyetleri, rakiplerin uygulamalari, mevcut ekonominin sartlari, ¢alisanin
ozellikleri vb. degiskenlerle sekillenebilmektedir (Ergiil, 2006). Bununla birlikte, ticret
stirecin tiim aktorleri agisindan farkl farkli sekillerde de olsa, oldukga ciddi 6nemlere

sahip olup, tiim aktorler i¢in ortak olan bir degerdir.
3.1.1. Cahisanlar Acisindan Ucretin Onemi

Calisanin tek gelir kaynagi olan tiicret, calisan1 Orgiite baglayan iktisadi bir
motivasyon araci olup, bireylerin ¢aligmaya baslama sebebi oldugu kadar, calismaya
devam etme sebebidir (Ergiil, 2006). Calisanlar igin {icretin 6nemi, paraya verilen
onemle ifade edilebilir. Para kisinin en temel ve zorunlu ihtiyaclar1 olan yeme, i¢me,
barinma gibi unsurlarin karsilanabilmesi i¢in gereklidir. Bu durum bireyler i¢in licretin
iktisadi 6nemini gostermektedir (Cakir, 2006).

Gelismis tilkelere nazaran, bizim gibi gelismekte olan veya az gelismis tilkelerde
calisanlarin {icrete bakislarinin farkli oldugu, gelismekte olan veya az gelismis tilke
caliganlarinin iicrete verdikleri 6nemin daha fazla oldugu goriilmektedir (Uyargil,
1985). Ciinkii gelismekte olan ve az gelismis toplumlarda, ekonomik krizler sebebiyle
karsilagilan bir¢ok zorlu durumun yarattigi bedelleri 6deyenler ¢ogunlukla iicretli
calisanlardir (Kaymaz ve Sayilar, 2005).

Sekiz iilkede gerceklestirilen bir arastirma; ¢alisanlar icin iicretin is glivencesi,
calisanlar arasi iliskiler, uygun ¢alisma saat ve kosullarindan daha 6énemli oldugunu
ortaya koymustur (MOW, 1987; Akt: Cakir, 2006). Bu sonuca gore; calisanlar
acisindan ticretin, orgiit iklimini olusturan ve ¢alisant motive edecek kimi degerlerden
daha oncelikli bir sirada durdugu sdylenebilir.

Bunun yaninda kisilerin sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi da yine maddi bir
gelirlerinin olmasina baglidir. Sosyal acidan bakildiginda, ticret kisinin toplum iginde
elde ettigi sayginlik ve statiisiiniin temel kaynaklarindan biridir (Cakir, 2006).
Arastirmalar; bireylerin alim giiciine ve paraya olduk¢a onem verdiklerini ve bu
yizden toplumda kabul gérme, sayginlik, statli gibi sosyal ihtiyaclarla iicretler
arasinda oldukga yakin bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Benligiray, 2007). Bu

durum ise bireyler i¢in iicretin sosyal dnemini géstermektedir.
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Anlatilanlar 15181nda {icret kavraminin, ¢alisanlar i¢in maddi bir 6nemden ¢ok

daha fazlasini ifade ettigi soylenebilir.
3.1.2. isverenler A¢isindan Ucretin Onemi

Ucret, isverenin kanunlara ya da sdzlesmeye uygun sekilde ¢alisana 6dedigi
karsilik olup, isverenin hukuki olarak temel borcudur (Zeytinoglu, 2014).

Isverenler, rekabette avantaj elde edebilmek adina isgiicii maliyetlerini diisiirme
egilimindedir (Cakir, 2006). Ciinkii isverenlere gore licret, en Onemli maliyet
unsurlarindan biridir. Kar amaci giiden her isletme gelirini artirmak ve giderlerini
azaltmak motivasyonuyla hareket ettigi i¢in, kaliteli isgiiclinii daha ucuza temin etmek
isteyecektir. Ancak maliyeti yiikselten ticretin, verimlilige de dogrudan etkisi vardir.
Ucretin yiikselisi verimliligi de yiikseltecektir (Sabuncuoglu, 2000).

Thierry’ye gore iicretin ¢aligsanlar {izerindeki etkisi, igverenleri ticretle ilgili bazi
alanlarda ¢alismalar yapmaya yonlendirmistir. Bunlar (Thierry, 1992; Akt: Cakir
2006):

- Nitelikli isgiicti elde edebilmek i¢in licreti ¢ekici kilmak,

- Personel devir hizini diislirmek ve nitelikli ¢alisanlar1 6rgiit i¢inde tutmak i¢in
kideme gore licret vermek,

- Performansi arttirmak amagh tesvik edici ticret vermek,

- Beceriyi ve 6grenmeyi arttirma amagh ticret vermek,

- Olumuz is kosullarin1 telafi etmek amagh telafi edici ticret vermek,

- Ve is ¢atismalarin1 6nleme amacli ticret vermektir.

Verimliligi yiikseltici etkisi sebebiyle, isletmelerin iicret unsurunu bir maliyet
kalemi olarak gérmekten ziyade; performans arttirici, nitelikli ¢alisan1 elde edebilen
ve elde tutabilen, adil, dengeli, orgiit bagliligini arttirict1 ve motive edici bir unsur
olarak gérmeleri ve bu amaglari tasiyan bir licret yapisi olusturmalar1 gerekmektedir
(Oztiirk, 2010). Ciinkii giiniimiiz diinyasinda verimli ve bagarili olmak isteyen
isletmeler icin; gelisime acik, siirekli 0grenen ve bilgiye deger veren ve takim
calismasinda basarili bireyleri orgiitlerine baglamak temel bir prensip halini almigtir.
Ayrica entelektiiel sermaye, rekabet iistiinliigliniin en 6nemli ve bas aktorlerinden biri
konumuna gelmistir (Kaymaz ve Sayilar, 2005). Ciinkii isletme devamliliginin

saglanmasi Orgiit c¢alisanlarinin niteliklerine baghdir ve bu yiizden isletmelerin
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amaglarina ulasabilmesinde, {icretler ¢ok onemli bir konuma sahiptir (Diizgiin ve
Marsap, 2018).

3.1.3. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Sendikalar i¢in de ticret oldukca Onemli bir kavramdir. Sendikalarin temel
amaclari, kendi liyelerinin ekonomik ve sosyal haklarini koruyarak daha iyi seviyelere
cikarmak ve calisanlar ile aileleri i¢in daha yiiksek bir refah diizeyi olusturmaktir
(Cakar, 2006). Ciinkii sendikalar, yilikselen hayat pahalilig1 sebebiyle iicretlerin alim
giiclinlin diismesini 6nleyerek iiyelerinin haklarini korumaya calisirlar. Yine yiikselen
verim ve kar artiglarinin {iyelerinin ¢ikarlart dogrultusunda iicretlerine yansitilmasini
talep ederler. Bu sebeple iicretler sendikalarin giindemindeki temel pazarlik unsurudur
(Ayaz, 1993; Akt: Cakir, 2006).

3.1.4. Devlet ve Toplum Agisindan Ucretin Onemi

Bir toplumun refah seviyesini ve hayat standartlarini gosteren en Onemli
unsurlardan biri ticret genel seviyesidir (Cakir, 2006). Ailelerinin ve bakmakla
yiikiimlii olduklar1 bireylerin sayist da dikkate alindiginda, giintimiizde bir toplumun
niifusunun agirlikli kismini ticretliler olusturmaktadir (Sapg1, 2016).

Ucret, bir toplumun sosyal adaleti ve milli gelirinin dagilim ile ok yakin bir
sekilde iligkilidir. Ucretlerin milli gelir i¢indeki oranmmnin yiiksekligi, o toplumda
ticretlilerin refah diizeylerinin yiiksek olduguna bir gostergedir (Cakir, 2006).

Ayrica licret; sadece ekonomik 6zellik barindiran bir kavram degildir. Emekle
sermaye arasinda ¢ikan c¢atisma sonucu sosyal bir hiiviyet de kazanmis olup,
belirlenmesinde sosyal faktorler de 6nem arz etmeye baslamistir. Olusturulan cesitli
kanunlar vasitasiyla, sosyal koruma kapsaminda, devlet {icretlere ve {icretlerin
belirlenmesine dogrudan miidahale edebilmektedir (Besikkaya, 2012).

Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin 55. Maddesinde; “Ucret, emegin
karsiligidir. Devlet, calisanlarin yaptiklari ise uygun adaletli bir icret elde etmeleri ve
diger sosyal yardimlardan yararlanmalar1 i¢in gerekli tedbirleri alir.” denilmistir

(Tirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982).
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Asgari iicret sinir1, devletin bu diizenlemelerinden biri olup, insan onuruna
uygun bir hayat seviyesi olusabilmesi adina gergeklestirilen miidahalelerden biridir
(Besikkaya, 2012).

Diger bir yandan devlet, bireylerin aldiklar {icretlerden gelir vergisi ile bir
kaynak elde etmektedir. Ucret diizeylerindeki artis gelir vergilerinin artmasina, bu
durum da gerekli kamu harcamalarinin yeterli ve daha iyi diizeyde finanse
edilebilmesine olanak saglamaktadir (Yilmaz, 2018).

Bu anlatilanlar 1s181nda {icretin, sadece igveren ve ¢alisan arasinda gerceklesen
bir miibadele aracindan ¢ok daha Gte bir kavram oldugu sdylenebilir. Bir {ilkenin
ekonomisinin gidisatina dogrudan etkisi bulunan, sosyal yagami ve toplumu bir¢ok
yonden etkileyen licret, iizerinde ciddiyetle durulmasi gereken son derece 6nemli bir

olgudur.

3.2. Ucret Tatmini

Ucret tatmini, calisanin aldig1 {icretten memnuniyet derecesini gosteren bir
kavram olup, hem ekonomik hem de psikolojik olarak ¢alisani etkilemektedir. Ucret
tatmini kavrami bireylerin 1§ tatminini etkiler. Calisanlar ¢esitli degiskenleri géz 6niine
alarak degisik iicret karsilastirmalar1 yaparlar ve bu karsilastirmalar sonucu eger adil
olmayan bir ¢ikarima varirlarsa, bu durum {iicret tatminini etkiler (Cakir, 2006).

Calisanlar; ihtiyaglarin1 daha fazla karsilamalarina olanak veren bir diizeyde
veya kendilerininkine benzeyen isleri yapan kisilerle benzer bir seviyede iicret
aldiklarim1 diistliniirlerse, kendilerine bir deger bigildigini ve bu degerin {icretle
karsilandigin1 varsayarak {icret tatminleri artar (Cakir, 2006).

Calisanlar yaptiklan is karsiliginda, isin gereklerine, bireysel yeteneklerine,
toplumun iicret standartlarina uygun bir ticret beklentisi i¢indedirler. Bu beklentileri
ile elde ettikleri ticret uyustugu diizeyde de iicret tatminleri gerceklesebilir (Yildirim,
2007).

Bununla beraber iicretin calisanlar i¢in tek motive edici unsur oldugunu
sOylemek dogru degildir. Calisma kosullari, meslektaslarla iliskiler gibi faktorler de
onemli olup, bazi ¢alisanlar i¢in ticretten daha oncelikli de gelebilir (Yildirim, 2007).

Yapilan ¢esitli arastirmalar gostermistir ki; ticret tatmini olmayan calisanlarda is

tatmini de diismekte, verimlilik azalmakta, ise devamsizlik ve isten ayrilma
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oranlarinda artiglar meydana gelmektedir (Nightingale, 1980; Poole and Jenkins, 1988;
Gerhart and Milkovich, 1990; Cable and Judge, 1994; Huber and Crandall, 1994;
Milkovich and Newman, 2002; Akt: Giirbiiz, 2007). Gorildigi gibi tcretinden
memnun olan bir ¢alisanin verimliligi artmaktadir. Emek verimliligi ekonominin genel
verimliligine ciddi olarak etki ettiginden dolay1 iicretler, calisanlarin verimliliginin
arttirtlmasi ve dolayisiyla tiim ekonominin verimliliginin yiikselmesinde 6nemli bir
role sahiptir (Besikkaya, 2012).

Abraham H. Maslow, 1943 senesinde ortaya koydugu “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuram1” ile, bireysel ihtiyag¢larin kisilerin davraniglarina yon verdigini ifade etmistir.
Kisi bu hiyerarside yer alan ihtiyaglar1 ancak sirayla karsilayabilmekte ve bir sonraki
ihtiyacina yonelebilmesi i¢in bulundugu basamaktaki ihtiyacinin tatmin edilmis
olmas1 gerekmektedir. Bu kurama gore iicret, en alt seviye fizyolojik ihtiyaclarini
karsilanmasi igin gerekli olan bir zorunluluktur (Maslow, 1987; Akt: Zeynel ve
Carikg, 2015).

“Dual Faktor Kurami1” ise, F. Herzberg tarafindan ortaya konulmus bir mesleki
motivasyon kuramidir. Bu kurama gore motivasyon iki temel faktorden
etkilenmektedir. Ucret, bunlardan “Hijyen Faktorler’e girmekte ve karsilanmadiginda
is tatminsizligine sebebiyet vermektedir. Bu ragmen karsilanmasi ise dogrudan motive
edici bir etki yaratmayabilmektedir (Herzberg, 1966; Akt: Zeynel ve Carikgi, 2015).

1965 yilinda ise Adams, “Esitlik Kurami”nm1 ortaya atmistir. Bu kurama gore
calisanlar kendi yeterlilikleriyle, yaptiklart 1isler ve aldiklart karsiliklar
kiyaslamaktadirlar. Sonra bu durumu diger ¢alisanlarin yeterlilikleri, yaptiklar isler
ve aldiklar1 karsiliklar ile karsilagtirmaktadirlar. Calisan bu karsilastirma sonucu bir
esitlik beklemektedir. Esitligin varlig1 halinde c¢alisan tatmin duymakta, yoklugu
halinde ise tatminsiz olmaktadir (Landy and Conte, 2010; Akt: Zeynel ve Carike1,
2015).

[s tatmini ve is motivasyonu kavramlari ¢ok yakin bir iliski i¢indedirler. “Sosyal
Miibadele Teorisi” ne gore calisanlar isletmeye sunduklar1 emeklerin neticesinde;
ticret, odil, prim vb. ¢iktilar saglayarak kendi ihtiyaclart karsilamak
beklentisindedirler. Bu yiizden ihtiyaglarinin karsilanma seviyesi yiiksek olan
calisanlarin, orgiitlerine karst duyduklar: is tatmini de yiiksek olacaktir. Is tatmini
yiilksek olan bireylerin islerine karst1 duyduklart motivasyon da yiiksek

seyredeceginden dolay1, motivasyon teorileri ile i§ ve iicret tatmininin yakin bir iligkisi
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oldugu sdylenebilir. Motivasyon seviyesi yliksek olan ¢alisanlarin is tatminleri de

yiiksek seviyede olacaktir (Glirbiiz, 2007).

3.2.1. Ucret Tatmini Teorileri

3.2.1.1. Takasta Dagilim Denkligi Teorisi

Homans’a goére bireyler sosyal iligkilerini bir degis-tokus siireci iginde
yiiriitmekte ve bu takasin adil oldugunu hissettigi iliskilerine devam etmektedirler.
Homans kuraminda bireylerin yaptiklar1 yatirimlarla, bu yatirnmlar sonucunda elde
ettikleri kazanca odaklanmaktadir. Birey kendi degis-tokusu ile baska bir bireyin
degis-tokusu arasinda bir karsilastirma yapar. Eger bu karsilastirma sonucu dagitimda
bir “denklik” s6z konusu olursa, adil bir dagitimin varligindan bahsedilebilir. Buna
karsin eger bir dengesizlik durumu var olursa, yani bireyin kendi degis-tokusu ile diger
bireyin degis-tokusu arasinda farkliliklar olugsmussa, adaletsiz bir dagitim s6z konusu

olacaktir (Homans, 1961; Akt: Cakir, 2006).

3.2.1.2. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan ortaya konulan teoriye gore; ¢alisanlar, isletmeye sagladiklar
cesitli katkilar karsilifinda edindikleri ¢iktilari, benzer isler yapan meslektaslariyla
kiyaslamaktadirlar. Eger bu karsilastirma sonucu, elde edilen iki oran esitse, bir esitlik
vardir. Esitlik halinde orglite kars1 pozitif duygular gelisecektir. Bunun yaninda bir
esitsilik varsa ama bu c¢alisan lehine ise, yani ¢aligsan eger daha fazla bir oranda ¢ikti
elde ediyorsa, bu da onun i¢in bir sorun yaratmayacaktir. Ancak eger esitsizlik hali,
kiyaslamay1 yapan calisan aleyhine olusuyorsa, calisan orgiitiin adaletsiz oldugunu
hissedecektir. Bu durum c¢alisaninn tatminini diislirecek ve isten ayrilmak, is
verimliligini azaltmak gibi olumsuz eylemler gelistirmesine sebep olacaktir (Ataay,
1985). Adams’n yaklasimi, Homans’in kuraminin gelistirilmis halidir ve bu kuramin
en Onemli yonii adaletsizligin biligsel ve davranigsal etkilere sebep olacagini yani

aksiyona doniisecegini ifade etmesidir (Cakir, 2006).
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3.2.1.3. Adalet - Sosyal Karsilastirma Teorisi

Kuram Patchen tarafindan ortaya konulmustur. Hem mevcut {icreti, hem de
gelecekteki ticreti goz oniline almaktadir. Bireyin kendini ve yeterliliklerini yiikselttigi

zaman, daha yiiksek bir ticret almay1 bekledigi temeli iizerine kurulmustur (Ataay,
1985).

3.2.1.4. Fark Teorisi

Kuram Katzel tarafindan gelistirilmis olup, temelde, bireyin {icrete yonelik
kendisi tarafindan yarattig1 algisina odaklanmaktadir. Bireye gore verdigi emeklerin
belli bir karsilig1 vardir, eger kisi gercekte bu bekledigi licretten daha az iicret alirsa,

aradaki fark tatminsizlik olusturacaktir (Sapgi, 2016).

3.2.1.5. Heneman ve Schwab’in Ucret Tatmini Teorisi

Heneman ve Schwab, iicretin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu o6ne
siirmiislerdir. Heneman ve Schwab’a gore iicret tatmini bes alt boyuta sahiptir (
Heneman and Schwab, 1985):

1. Ucret Seviyesi Tatmini: Calisanlarin maas olarak aldiklari iicret seviyesindeki
memnuniyettir.

2. Ucret Eklerinin Tatmini: Sigorta, emeklilik gibi dolayli faydalardan
memnuniyettir.

3. Ucret Yapisimin Tatmini: Orgiitteki iicretlerin hiyerarsik yapisindan
memnuniyettir.

4. Ucret Artislarinin Tatmini: Ucret degisikliklerinden memnuniyettir.

5. Ucret Yonetiminin Tatmini: Ucretlerle ve &demelerle ilgili siirecten
memnuniyettir.

Heneman ve Schwab’a gore, her ne kadar {icret seviyesi yani maas diizeyi iicret
tatmininde en biiyiilk 6neme sahip boyut olsa da, calisanlarin {icret tatminleri bu bes

boyutlu memnuniyetleri neticesinde olusmaktadir (Heneman and Schwab, 1985).
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3.2.1.6. Lawler Ucret Tatmini Teorisi

Kuramin en 6nemli 6zelligi, Esitlik ve Fark Teorilerinin bir harmani olmasidir.
Lawler’a gore birey; isini, isi yaparken ortaya koydugu kendi girdilerini ve sonug
olarak elde ettigi edinimlerini, bagka bireylerin isleri, girdileri ve girdiler sonucunda
elde ettikleriyle kiyaslayarak almasi gerektigine inandig1 bir iicret beklentisine girer.

Eger kisi bekledigi bu tiicretin altinda bir iicret alirsa tatminsizlik meydana gelir

(Lawler, 1994; Akt: Cakir, 2006).
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4. ISTEN AYRILMA NIYETI

4.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin mevcut drgiitteki ¢aligma hayatina devam edip
etmeyecegi ile ilgili kendi diislincelerini ifade etmekte olup, bu durum temelde kisinin
calisma hayat1 ve orgiit icindeki memnuniyetiyle alakali bir kavramdir.

Calisanlar orgiitleriyle maddi ve manevi bir fayda iliskisi igindedirler.
Harcadiklar1 emek ve karsiliginda aldiklarinin dengede olmasini isterler ve eger
bekledikleri faydayr alamazlarsa isten ayrilma niyeti igine girerler (Carikgi ve
Celikkol, 2009).

Isten ayrilma niyeti, calisanin isyerinden ayrilma hususunda gelistirdigi
diisiincelerdir (Glirbiiz ve Bekmezci; 2012) ve bu diislinceler tamamiyla c¢alisanin
kendisi rizasiyla gelismektedirler (Dogan ve Oguzhan, 2015). Bu niyet, birey
tarafindan kendi bilinci ¢ergevesinde ve ayrintili sekilde diisiiniilen bir istektir ve bu
yOniiyle isten ayrilma eyleminin en yiiksek gostergesi olan degiskendir (Yavan, 2017).
Yani kavramin, bir kisinin kendi istegi ile ¢alistig1 isi birakmasinda etkisi vardir
(Sahin, 2011). Rusbult vd.’ye gore isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin mevcut isyeri
kosullarindan memnun olmamalarindan dolayi aldiklar1 aktif ve olumsuz aksiyonlardir
(Rusbult at all, 1988). Mobley’e gore ise bu siireg, personelin ¢alismaya devam etmek
veya isten ayrilmak kararlariyla ilgili durumunu goézden gegcirdigi bir asamadir
(Mobley, 1982). Akbolat vd.’ye gore, bu asama ise devamsizligin ilk basamagini
olusturmaktadir (Akbolat vd. 2014). Tett ve Meyer ise ayrilma niyetini, ayrilma
eyleminin ciddi bir habercisi olarak gormektedirler (Tett and Meyer, 1993). Ciinkii bu
asama isten ayrilmanin, yeni isler hakkinda arastirmalar yapma gibi Onceki
stireglerinden biridir ve devaminda aktif bir yeni is arama eylemi gelmektedir.
Calisanlar bu niyete, agirlikli olarak, kendilerini rahat ve giivende hissetmedikleri,
psikolojik ve sosyal ihtiyaglarmin karsilanmadigi bir iste c¢alistiklart igin
girmektedirler (Dogan ve Oguzhan, 2015).

Isinden memnuniyeti yiiksek olan bir calisan, isten ayrilma niyeti
gostermemektedir. Isinden memnun olma ise, ¢alisani, isin kendisine ve iicret gibi
belli boyutlarina kars1 gosterdigi tutumdur (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). Hellman bir

caligmasinda, is tatmininin isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigini bulgulamigtir
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(Hellman, 1997). Carik¢1 ve Celikkol’a gore ¢alisma arkadaslart ile iliskiler ve {icret,
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasindandir (Carik¢1 ve Celikkol 2009).

Isten ayrilma niyetinin olusmasinda calisanin bireysel, orgiitsel veya sosyal
nedenleri olabilir (Dogan ve Oguzhan, 2015). Cotton ve Tuttle isten ayrilma
davranigini etkileyen unsurlari li¢ baslikta toplamaktadirlar (Cotton and Tuttle, 1986):

1. Digsal Unsurlar: Yeni is olanaklari, mevcut issizlik orani gibi unsurlari
igcermektedir (Cotton and Tuttle, 1986). Giliniimiiz Tirkiye sartlarinda da
oldugu gibi yiiksek issizlik ve enflasyon oranlari, isini degistirmek isteyen
personelin alternatif yeni is olanaklarini azaltici etkisinden dolayi, isten
ayrilma niyeti tizerinde azaltici bir etkiye sahip olacaktir (Glirbiliz ve Bekmezci,
2012).

2. Isle iliskili Unsurlar: Ucret, ydnetim, is tatmini, ddiillendirme ve yonetici ya

da liderlerle iligkiler gibi orgiitle iliskili unsurlar1 igermektedir (Cotton and
Tuttle, 1986). Calisanlar eger isyerlerinde stres, korku, kaygi gibi olumsuz olan
ve memnuniyetsizlik yaratan durumlarla karsilasirlarsa; is yavaslatma, is
yapmama veya ise gelmeme gibi davranislar sergileyebilmektedirler (Giirbiiz
ve Bekmezci, 2012).
Hui vd.’ye gore ise oOrgiitsel destek, isten ayrilma niyetini ters ydnden
etkilemektedir (Hui at all, 2007). Isten ayrilma niyeti, ayrica lider ve ast
arasindaki iliskiden de etkilenebilmektedir (Sahin, 2011). Yapilan bir
arastirma; liderlerinden, yani {istlerinden, saygi ve giiven gibi olumlu
davraniglar gormeyen c¢alisanlarin isten ayrilma egilimine girdiklerini
bulgulamistir. Kisiler, yeni bir iste destek goérme umudu ile arayisa
girebilmektedirler (Sahin, 2011). Yapilan baska bir aragtirmaya gore ise;
kurban1 agagilama amacli mobbing davranislari, isten ayrilma niyetini olumlu
yonde etkilemektedir (Akbolat vd., 2014).

3. Kisisel Unsurlar: Kisilik yapisi, yas ve aile gibi unsurlardir (Cotton and Tuttle,
1986).

Calisan, isten ayrilma niyetine girdiginde, aslinda bir degerlendirme siirecine
girer ve eger mevcut durumdan memnun degilse, isten ayrilma ile ilgili arastirmalar
yapmaya baglar. Bu siire¢ sonucunda mevcut isle alternatifler aras1 bir degerlendireme
yaparak nihai kararini verir (Mobley, 1977).

Calisanlarin orgiitte tutulabilmesi, orgiitlerin verimliligi ve maliyetleri agisindan

oldukga énemlidir (Dogan ve Oguzhan, 2015). isten ayrilma niyeti; devamsizligin bir
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belirtisi olma, verimliligi etkileme, yetenek kaybina sebebiyet verme ve yeni eleman
bulma gibi sorunlara neden olabilmektedir (Giil vd., 2008). Ciinkii bir orgiitte isten
ayrilma niyetindeki artig, olumsuz bir 6rgiit ikliminin var oldugunu ve ¢alisanlarin
memnuniyetsiz olduklarin1 gostermekte olup, boyle bir orgiitte verimlilik ve
performansin yiikselmesi oldukca zorlasir. Yine isten ayrilma niyeti i¢indeki bir
calisan, en uygun zamanda isten ayrilmayi planlamakta oldugu i¢in tam bir performans
sunamayacaktir (Yavan, 2017).

Calisana yapilan egitim harcamalari, yeni elemanin bulunmasi ve egitilmesi
isletmeler i¢in maliyet unsurlaridir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). Tecriibeli elemanin
rakip firmalarda ¢alismaya baslamasi (Yavan, 2017) ve istihdam edilen yeni ¢alisanin
Orgiite adaptasyonu da yine karsilasilabilecek 6nemli sorunlardandir (Dogan ve
Oguzhan, 2015).

Bu ylizden isten ayrilma niyeti orgiitler tarafindan uygun zamanda sezilemez ve
gereken Onleyici aksiyonlar alinamazsa, orgiitler ciddi maliyetlerle karsilagabilirler
(Sahin, 2011). Orgiitler, ¢alisanlarin olumsuz algilarmi ve memnuniyetsizlik duydugu

durumlari diizelterek, isten ayrilma niyetini diisiirebilirler (Ozer ve Giinliik, 2010).
4.2. isten Ayrilma Niyetinin Mobbing ve Ucret ile Iliskisi

Caligsanlar oOrgiitleriyle maddi ve manevi bir fayda iliskisi icindedirler.
Harcadiklar1 emek ve karsiliginda aldiklarinin dengede olmasini isterler ve eger
bekledikleri faydayr alamazlarsa isten ayrilma niyeti igine girerler (Carik¢l ve
Celikkol, 2009). Isinden memnuniyeti yiiksek olan bir c¢alisanda bu niyet
goriilmemektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). Yani bu tutum, ¢alisanlarin mevcut
isyeri kosullarindan memnun olmamalarindan dolay1 takindiklar1 olumsuz bir
tutumdur (Rusbult at all, 1988).

Hellman, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ters yonli iligki gosterdigini
belirtmistir (Hellman, 1997). isten tatmin olma ise, ¢alisanin isin kendisine ve iicret
gibi isin belli boyutlarina kars1 gosterdigi tutumdur (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).
Yapilan bir aragtirma sonuglari, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ters ve yiiksek bir
iligki icinde oldugunu gostermistir. Calismaya gore personel ile yoneticileri arasindaki
memnuniyet diizeyi yiikseldikge, isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Calismanin diger

bir ¢iktisi ise licretten memnuniyet ve isten ayrilma niyeti iliskisi olup, personelin licret
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ve ek imkanlardan duydugu memnuniyet arttik¢a, isten ayrilma niyetini diismektedir
(Kaya, 2010).

Cotton ve Tuttle ile Carik¢i ve Celikkol’a goére calisma arkadaslari ve
yoneticilerle olan iligkiler ve iicret isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardandir
(Cotton and Tuttle, 1986; Carikg¢1 ve Celikkol, 2009).

Isten ayrilma niyeti ayrica calisilan ortamdan da etkilenmektedir (Tanriverdi vd.,
2018). Reed vd.’ye gore, isten ayrilma niyeti is tatmininden etkilenmektedir. (Reed at
all, 1994) Hui vd., orgiitsel destek ile ayrilma niyetinin olumsuz yonde bir iliskisi
oldugunu ifade etmektedirler (Hui at all, 2007). Calisanlar eger isyerlerinde stres,
korku, kaygi gibi olumsuz ve memnuniyetsizlik yaratan durumlarla karsilasirlarsa; is
yavaglatma, is yapmama veya ise gelmeme gibi davranislar sergileyebilmektedirler
(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Yapilan bir arastirma, liderlerinden yani iistlerinden saygi ve giiven gibi olumlu
davraniglar gérmeyen calisanlarin isten ayrilma egilimine girdiklerini bulgulamistir
(Sahin, 2011). Otel galisanlar ile gergeklestirilen baska bir ¢caligmanin sonuglari ise,
yoneticileri tarafindan destek gordiiklerini diislinen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin
azaldigim gostermektedir (Ustiin, 2018). Yine yapilan bir baska ¢alisma, amirlerin is
tatminini tizerinde en 6nemli etken oldugu ortaya konulmus ve tatmin arttik¢a isten
ayrilma niyetinin azaldigini bulgulamistir (Kaya, 2010).

Yapilan ¢esitli aragtirmalar, mobbingin isten ayrilma niyetini olumlu ve anlaml
yonde etkiledigini gostermektedir. Yani mobbinge maruz kalma, isten ayrilma niyetini
arttirmaktadir (Erdirengelebi ve Filizéz, 2016; Sokmen ve Mete, 2015; Akbolat vd.,
2014).

El¢i vd.’nin 2014 yilinda 39 farkl sirket ve 1.794 calisanla gergeklestirdikleri
bir calismada, mobbing ve oOrgiitsel sessizligin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi
incelenmis, elde edilen bulgular, mobbingin orgiitsel sessizlige nazaran isten ayrilma
niyetini daha fazla etkiledigini gostermistir (El¢i vd., 2014). 243 banka ¢alisaniyla
yapilan diger bir aragtirmaya goére mobbing algis1 yiikseldikge, isten ayrilma niyeti
yiikselmektedir (Tanriverdi vd., 2018).

Istanbul hizmet sektdriinde faaliyet veren 23 farkl isletmeyle yapilan baska bir
caligmada ise, mobbinge maruz kalan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde artis oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica yonetici seviyesinde hizmet vermeyen personellerin, iist

diizey yoOneticilere nazaran daha ¢ok mobbinge yasadiklari bulgulanmis ve bu
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personellerin isten ayrilma niyetlerinin de daha yiiksek ¢iktig1 goriilmistiir (Elci ve
Karabay Erdilek, 2016).

Ancak calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle gelistirilen giizel iliskiler, isten
duyulan memnuniyet diizeyi lizerinde etkili olan tek degisken degildir. Calisanlar
aldiklar1 {icretten memnun olmazlarsa, tatminsizlik olusur ve bu durum alternatif is
firsatlarina baglh sekilde isten ayrilmalarina sebep olur (Giirbiiz, 2007). Dolayisiyla
orgiitler, personellerin isten ayrilma niyetlerini azaltmak amaciyla ticretler lizerinde
durmaktadirlar (Sahin, 2011). Saglik Bakanligi yoneticileriyle gerceklestirilen bir
arastirmanin bulgulari, icretinden memnun olmayan kisilerin isten ayrilma niyeti igine
girdigini gostermistir (Aksu vd., 2002). 259 bilgi is¢isi ile yapilan bir aragtirmaya gore,
adil ve uygun bir iicret sistemini de igeren IKY uygulamalarindan duyulan
memnuniyetin, isten ayrilma niyetini azaltict etkisi bulunmaktadir (Glirbiiz ve
Bekmezci, 2012). Currall vd.’nin, 6.394 devlet okulu Ogretmeni ile yaptiklari
arastirma, licret memnuniyetinin isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde bir iligskide
oldugunu bulgulamistir (Currall at all, 2005).

Otel calisanlar ile yapilan bir arastirma sonuglari ise, yoneticileri tarafindan
destek gordiiklerini diislinen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azaldigini, iicret ve ek
gelirlerinden duyulan memnuniyetin de isten ayrilma niyetini diisiirdiigii sonuglarina

varilmistir (Ustiin, 2018).
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5. MOBBING ALGISI VE UCRETIN ISTEN
AYRILMA NIYETIi UZERINDEKIi ETKILERININ
INCELENMESI

Calismanin bu boéliimiinde mobbing algist ve iicretin, isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla gesitli il ve ilgelerdeki kamu bankasi galisanlari

ile yiiriitiilen bir arastirmaya yer verilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Calisanlar orgiitleriyle maddi ve manevi bir fayda iliskisi igindedirler.
Harcadiklar1 emekle, karsiliginda aldiklarinin dengede olmasini isterler ve eger
bekledikleri faydayr alamazlarsa isten ayrilma niyeti i¢ine girerler (Carik¢i ve
Celikkol, 2009). Mobley’e gore isten ayrilma niyeti, personelin ¢alismaya devam
etmek veya isten ayrilmak kararlartyla ilgili durumunu gézden gecirdigi bir asamadir
(Mobley, 1982).

Tett ve Meyer’e gore ise ayrilma niyeti, ayrilma eyleminin ciddi bir habercisidir
(Tett and Meyer, 1993). Bir isyerinin ¢alisanlar1 gesitli nedenlerle isten ayrilma
niyetine girebilir. Cotton ve Tuttle’a gore isten ayrilma davranigini etkileyen ii¢ temel
unsur vardir. Bu unsurlar; digsal unsurla, isle ilgili unsurlar ve kisisel unsurlardir
(Cotton and Tuttle, 1986). Bu ¢alismamizda incelemekte oldugumuz ticret kavrami ve
orglit i¢inde yonetici veya es defer calisma arkadaslariyla iligkiler ekseninde
gerceklesen mobbing kavrami ise, isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel unsurlar
altinda yer almaktadir.

Mobbing, bir veya daha fazla kisi tarafindan baska bir ¢alisana sistematik sekilde
yonlendirilen diismanca ve etik olmayan davraniglar igeren bir kavram olup, magdur
bu eylemlerden dolay1 aciz ve savunmasiz bir duruma gelmektedir (Leymann, 1996).
Bir ¢alisanin giintiniin agirlikli kismini igyerinde gecirdigi gz oniine alinirsa, maruz
kaldig1 bu siireg, kisinin bu davraniglar1 yasadigi ortami terk etme arzusu duymasini
kacimilmaz kilacaktir. Yapilan cesitli arastirmalarda, mobbing ve isten ayrilma
niyetinin olumlu ve anlamli bir iligki i¢cinde oldugu goriilmiis ve mobbinge maruz

kalmanin isten ayrilma niyetini arttiracagi sonuglarina ulasilmistir (Erdirengelebi ve
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Filiz6z, 2016; Sokmen ve Mete, 2015; Akbolat vd., 2014; Tanriverdi vd., 2018; Elgi
ve Karabay Erdilek, 2016).

Bununla birlikte isten ayrilma niyeti, ¢alisan i¢in diizenli maddi gelir olan
licretten feragat etmeyi goze almak anlamina da gelmektedir.

Calisanlar agisindan tiicret, ¢alisanin ige girme ve isi yapmay1 siirdiirme sebebi
olan 6nemli bir unsurdur. Ayrica licret, kisinin toplumsal sayginlik edinebilmesinde
oldukg¢a 6nemli bir yer teskil etmektedir (Ergiil, 2006).

Is yerindeki ¢alisma kosullarindan memnun olmayan ¢alisanlar isten ayrilma
niyeti gostermektedir. Ancak, giinlimiiz Tirkiye sartlarinda da oldugu gibi, yiiksek
igsizlik ve enflasyon oranlar1 personelin alternatif is olanaklarini azaltici etkisinden
dolay1 isten ayrilma niyetini diisiirecektir (Glirbliz ve Bekmezci, 2012). Ciinkii kotii
ekonomik kosullar altinda ticret, calisanlarin is tatmininde ¢ok Onemli bir rol
oynamaktadir (Giiven vd., 2005). Konu ile ilgili yapilan ¢esitli arastirmalar; iicrete
duyulan memnuniyetin, isten ayrilma niyeti ile olumsuz ve anlamli bir iligki i¢inde
oldugunu géstermektedir (Aksu vd., 2002; Currall at all, 2005; Ustiin, 2018).

Gilintimiiz Tiirkiye’sindeki issizlik ve enflasyon rakamlar1 oldukga iiziicii
seviyelere yiikselmistir. TUIK ’in 15.05.2019 tarih ve 30.690 sayil1 “Subat 2019 Isgiicii
Istatistikleri” haber biilteni verilerine gore, 15 yas iizeri issizligi bir dnceki yila nazaran
1.376.000 kisi artmis ve 5 milyona yaklasmistir. Issizlik orani ise %14,7 seviyesinde
gerceklesmistir. Ayrica geng issizligi oran1 %26,1°e yiikselmistir (Web 11, 2019).
Yine TUIK’in 28.05.2019 tarih ve 30.945 sayili “Mayis 2019 Ekonomik Giiven
Endeksi” haber biilteni verilerine gore, ekonomik giiven endeksi May1s/2019°da bir
onceki aya nazaran %8,5 azalarak 77,5 seklinde gergeklesmistir (Web 12, 2019).
TCMB Nisan Ay1 Fiyat Geligsmeleri Raporuna gore ise nisan ayinda tiiketici fiyatlar
%1,69 oraninda artmis ve yillik enflasyon %19,50 seviyesinde gergeklesmistir. Yurtici
iiretici fiyatlar1 ise yine nisan ayinda %2,98 artmis ve yillik enflasyon %30,12
seviyesinde gergeklesmistir (Web 13, 2019).

Bu veriler dikkate alindiginda, bir kisinin isyerinden ayrilma kararini
alabilmesinin olduk¢a zor olacagi ortadadir. Calisan igin aldigi iicret, emeginin
karsilig1 olmasinin yaninda, kendisi ve ailesinin hem bugiinleri hem de gelecekleri igin
oldukca onemli bir unsurdur (Arslanalp, 2017) ve calisam1 Orgiite baglayan ve
caligmasina sebep olan en 6nemli nedendir (Ergiil, 2006). Ciinkii para, herseyden once,

kisinin en temel ve zorunlu ihtiyaclarini karsilayabilmesi i¢in bir gerekliliktir (Cakar,
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2006). Bu yoniiyle bakildiginda ise iicretin, yani ¢alisanin gelirinin, isten ayrilma
kararlar1 lizerinde 6nemli bir diger degisken oldugu agiktir.

Bu arastirmada, {licret ve mobbing algisinin calisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmustir.

Bu amag¢ kapsaminda, Tirkiye’de faaliyet gOsteren kamu bankalar1 sube
personellerinin {icret ve mobbing algilarinin, isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkileri

incelenmistir.
5.2. Arastirmanin Onemi

Arastirmamiz  Oorneklemini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren kamu bankasi
calisanlar1 olusturmaktadir. Yapilan gesitli arastirmalar, Tiirk Bankacilik sektoriinde
mobbingin yaygin oldugunu bulgulamistir. Konu ile ilgili bir arastirma, katilimcilarin
%48,8’inin iistlerinden mobbing eylemleri gordiiklerini, %22,4’linlin ise bizzat
mobbing magduru olduklari ortaya koymustur (Tmaz ve Gok, 2008).

Ulkemiz bankacilik sektoriinde yer alan mobbing maalesef can alacak boyutlara
da ulagmistir. Yakin zamanda 2 banka calisani bu sebeple hayata gozlerini yummustur.

Paramedya.com sitesinde yer alan habere gore, 15 yillik banka ¢alisan1 ve 3
cocuk annesi 43 yasindaki Nadide Kisa, unvani diisiiriildiikten sonra igsiz kalmaktan
korkmus ve gorevine devam etmis, ancak sube miidiirii tarafindan kendisine yonelik
hakaret boyutunda baskilar yasamasi sebebiyle beyin kanamasi gegirerek hayatini
kaybetmistir (Web 7, 2019).

Plazaeylem.org’un haberine gore ise; 2018 yilinda, 2 ¢ocuk babasi 43 yasindaki
banka ¢aligan1 Ahmet Onciil yine mobbing sebebiyle kalp krizi gegirerek hayatini
kaybetmistir. S6z konusu ¢alisanin portfoy yoneticiligi gérevinden miisteri temsilciligi
gorevine distiriildiigii, banka i¢inde ¢atigsmali ve stresli bir ortamin bulundugu, satis
baskisindan dolay1 ¢alisanlarin mutsuz olduklari ifade edilmektedir (Web 8, 2019).

Mobbing eylemleri sonuglar1 itibariyle sadece fizyolojik  Oliimler
barindirmamakta, c¢alisanlarin intihar etmelerine de yol agabilmektedir. Yine
Paramedya.com’un 2016 yilindaki haberine gore, 1 yil i¢cinde 12 bankaci intihar

etmistir (Web 9, 2019).
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Mobbing iizerine agilan bir¢ok dava bulunmakta olup, bu davalardan 3’{inde
Arzu Yilmaz, Gokcen Bozkurt ve Aysin Yiicel isimli ii¢ bankacinin calistiklar
bankalarda mobbinge ugradiklar1 kararma varilmistir (Web 14, 2019).

Bahsedilen bu hususlar mobbingin actig1 yaralarin sadece bir kismini igermekte
olup, bu yikici siirecin yol agabilecegi zararlarin ne derece biiyiik olabileceginin bazi
ornekleridir. Daha 6nce de {izerinde duruldugu gibi, calisanlar zamanlarinin biiytik bir
kismini igyerlerinde gegirmekte ve Sliimciil sonuglar dogurabilecek kadar yikict bir
stire¢ olan mobbing eylemleri, ¢alisanlarin bu ortamdan uzaklasmak istemeleri
sonucunu dogurabilmektedir. Ancak yine daha dnce deginildigi iizere iilkemiz mevcut
igsizlik ve enflasyon oranlari, kisilerin isten ayrilma niyetleri tizerinde ciddi bir etkiye
sahip olmaktadir. Ciinkii ¢calisanlar isten ayrilarak diizenli gelirlerinden vazge¢cmeyi de
kabul etmis olurlar. Bu durum giinlimiiz kosullarinda ciddi bir ikilem olusmasina
sebep olacaktir.

Bu calismada mobbing algisinin ve lcretin isten ayrilma niyeti ile iligkisi

incelenirken, iicretin mobbing algisi lizerindeki etkileri de arastirilmistir.
5.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin ana kiitlesini, Tiirkiye’deki Kamu Bankalar1 olan; Vakifbank,
Halkbank ve Ziraat Bankasi calisanlar1 temsil etmektedir. Halkbank, 1938 yilinda
kurulmus olup, 2018 faaliyet raporuna gore; 2018 yilsonu itibariyle Tiirkiye’de toplam
988 sube ve toplam 18.781 ¢alisana sahiptir. Calisanlarinin hizmet siiresi ortalamast
10,3 ve yas ortalamalar1 34,7 olup, %385,6 yiiksekogrenim mezunu, %14,4’1
ortadgrenim mezunudur (Web 15, 2019). Ziraat Bankasi, 1863 yilinda kurulmus olup,
2018 faaliyet raporuna gore; 2018 yilsonu itibariyle Tiirkiye’de toplam 1.750 sube ve
toplam 24.559 calisana sahiptir. Calisanlarin hizmet siiresi ortalamast 11,5 ve yas
ortalamalar1 35,7 olup, %86’s1 Onlisans ve yiiksek6grenim mezunudur (Web 16,
2019). Vakifbank ise 1954 yilinda kurulmus olup, 2018 faaliyet raporuna gore; 2018
yilsonu itibariyle Tiirkiye’de toplam 948 sube, 16.721 calisana sahiptir. Raporda
calisanlarin hizmet siiresi ve yas ortalamalar1 ve egitim diizeylerine deginilmemistir
(Web 17, 2019).

Calismanin 6rneklemini Tirkiye’deki kamu bankalar1 subelerinde calisan ve

rastgele secilmis ¢alisanlar olugturmaktadir. Calisma gerceklestirilirken ulasilabilen en
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cok il ve ilgeye ulasiimak amaclanmistir. Anketimiz; Istanbul’un Sisli, Unkapanu,
Gayrettepe, Atasehir, Sirinevler, Eminénii, Florya, Elmadag, Taksim, Moda,
Nisantas1, Kadikdy, Goztepe, Uskiidar, Karakdy, Fatih subeleriyle, Aydin, Izmir,
Kastamonu, Bursa, Isparta, Karaman, Aydin, Sirnak, Kocaeli ve Antalya illerinin
merkez subelerinde gergeklestirilmistir. Anket calismasint gerceklestirmek igin
subelere bizzat ziyaret gergeklesmis ve anket formlari dagitilmistir. Doldurulan
formlar ya ayni giin mesai ¢ikisinda ya da ertesi giin tekrar subeye ugranilarak
toplanmistir. Toplamda 770 adet anket dagitilmis ve 405 adet doldurulmus sekilde
toplanabilmistir. Bu kitledeki 152 calisan Halkbank, 120 ¢alisan Vakifbank ve 133

calisan ise Ziraat Bankasi’nda gorev yapmaktadir.

5.4. Arastirmanin Yontemi

5.4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismamiz mobbing algisi ve iicretin isten ayrilma niyeti {izerine etkisini
Olemek amaciyla gesitli il ve ilgelerdeki kamu bankalart ¢alisanlari ile yiirtitilmiistiir.

Daha once detay sekilde aktarildigi tizere mobbing, calisanlara yonlendirilen ve
sistematik nitelik tasiyan diismanca ve etik olmayan davranislardir (Leymann, 1996).
Kisi maruz kaldig1 davraniglar sonucunda bu davranisi yasadigi ortami terk etmek
arzusu duyacaktir. Esasen eylemlerin temel amaci da magduru korkutmak, yildirmak
ve gitmesini saglamak olup (Ozen C&l, 2008), siire¢ cogunlukla kurbanin isten
ayrilmasi ile sonuglanmaktadir (Karatuna ve Tinaz, 2010). Amerika Birlesik
Devletleri’nde mobbing iizerine yapilan bir arasgtirmada mobbing magdurlarmin %
64’liniin isini kaybettigi sonucuna ulasilmistir (Giin, 2009).

Rusbult vd.’ye gore isten ayrilma niyeti, ¢calisanlarin mevcut isyeri kosullarindan
memnun olmamalarindan dolay aldiklar aktif ve olumsuz aksiyonlardir (Rusbult at
all, 1988). Bu siire¢ olduk¢a onemlidir ¢iinkii isten aktif olarak ayrilmanin 6nceki
asamalarindan birini olusturmaktadir. Calisanlar bu niyete, agirlikli olarak, kendilerini
rahat ve giivende hissetmedikleri ve psikolojik, sosyal ihtiyaclarinin karsilanmadig
bir iste ¢alistiklari igin girmektedirler (Dogan ve Oguzhan, 2015).

Bununla birlikte isten ayrilma niyeti ¢alisan i¢in diizenli maddi gelir olan

licretten feragat etmek anlamma da gelmektedir. Ucret ise ¢alisan1 orgiite baglayan ve
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calismasina sebep olan en 6nemli unsur olup (Ergiil, 2006), temel ve zorunlu
ihtiyaclarini karsilayabilmesi icin bir gerekliliktir (Cakir, 2006). Bu yoniiyle kisinin
isten ayrilma kararini alabilmesinin oldukga zor bir karar olacag: ortadadir.

Bu sebepten calisanin mobbing algisinin var olmasi onun isten ayrilma niyeti
icine girmesine sebep olacakken, aldig {icret ise isten ayrilma niyetini azaltacak bir
unsur olacaktir. Ayrica {icret, kisinin algiladigi mobbing seviyesine de etki edecektir.
Isten ayrildig1 zaman diizenli gelirini kaybedeceginin bilincinde olan calisan, gelirini
kaybetmemek adina maruz kaldig1 veya sahit oldugu mobbing eylemlerini algilama
diizeyinde degisiklikler yasayabilecektir. Bu varsayimlar 1s18inda olusturulan teorik

arastirma modelimiz asagida yer almaktadir: (Bakiniz: Sekil 5.4.1.1)

ISTEN AYRILMA
NIYETI

MOBBING ALGISI

Sekil 5.4.1.1: Teorik Arastirma Modeli

Aragtirmada test edilecek hipotezler su sekildedir:
H1: Ucret, isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.
H2: Mobbing algisi, isten ayrilma niyetini pozitif etkilemektedir.

Hs: Ucret, mobbing algisini negatif etkilemektedir.
5.4.2. Degiskenlere Ait Olcekler ve Anketin Olusturulmasi

Mobbing algis1 ve iicretin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini 6lgmek amagh
arastirmada, veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Katilimcilarin cevaplarinin
tarafsiz olabilmesi i¢in isim ve g¢alisilan kurum gibi bilgiler sorulmamistir. Anketin
giris kisminda ¢alismanmn kim tarafindan yiiriitiildiigii belirtilmis ve cevaplarin

gizliligi hakkinda bilgi verilmistir. Hazirlanan anket dort boliimden olusmakta olup,
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her boliimde cevaplamanin nasil gergeklestirilecegi ile ilgili agiklamalar yer
almaktadir.

Ik boliim toplamda 11 sorudan olusmakta olup, ilk 8 soru calisanlarin
demografik yapilarim1 ortaya koyma amaci giitmektedir. Ankete katilanlar kamu
bankalarinda calistiklarindan dolay1 cevaplarinda kendilerini daha rahat hissetmeleri
adina “Calismakta oldugunuz sektor” seklinde ek bir soru daha eklenmistir. 9, 10 ve
11. sorular, calisanlarin kira ve kredi giderlerinin olup olmadigini ve her ¢alisanin
hanesine giren iicret adedini 6grenmek i¢in eklenmistir.

Calisanlarin mevcut iicretleriyle ilgili diistincelerini 6lgmeyi amaglayan ikinci
boliimde toplamda 10 soru sorulmustur. ilgili boliimiin anket sorulari, 1 seviyesinden
(Kesinlikle Katilmiyorum) 5 seviyesine (Kesinlikle Katiliyorum) siralanan, bes
seviyeli Likert ile Ol¢iilmiistiir. Sorularin olusturulmasinda Heneman ve Schwab
(1985)’1n tcretin boyutlart ile ilgili ¢alismasindan yararlanilmistir (Heneman and
Schwab, 1985).

Isten ayrilma niyetini 6l¢meyi amagclayan iigiincii béliimde ise toplamda 14 soru
sorulmustur. Ilgili boliimiin anket sorulari, yine, 1 seviyesinden (Kesinlikle
Katilmryorum) 5 seviyesine (Kesinlikle Katiliyorum) siralanan, bes seviyeli Likert ile
Ol¢iilmiistiir. Sorularin olusturulmasinda Demirbag ve Hasit (2016)’in akademisyenler
tizerinde uygulanan “isten ayrilma niyeti 6l¢egi” nden yararlanilmigtir.

Mobbing Algisini 6lgmeyi amaglayan dordiincii boliimde ise toplamda 29 soru
sorulmustur. ilgili boliim sorulari, 1 seviyesinden (Hig) 5 seviyesine (Siirekli) kadar
siralanan, bes seviyeli Likert ile Ol¢iilmiistiir. Sorularin secilmesinde Leymann
(1990)’1n  gelistirdigi “Psikolojik Terdrizm Envanteri” (Leymann Inventory of
Psychological Terrorism-LIPT)’inde yer alan davranis bigimlerinden yararlanilmistir
(Leymann, 1990b).

5.4.3. Veri Toplama

Aragtirmamiz anket metoduyla gerceklestirilmistir. Anket dagitimi subelere
bizzat gidilerek ve anket formlar1 birakilarak gergeklestirilmis, doldurulan formlar
ayni glin mesai sonunda veya ertesi giin tekrar subeye gidilerek toplanmistir.
Toplamda 770 anket formu dagitilmisken, 405 katilimc1 formlar1 doldurmaya gontilli

olmustur. Bu kitledeki 152 ¢alisan Halkbankasi, 120 calisan Vakifbank ve 133 calisan
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ise Ziraat Bankasi’nda gorev yapmaktadir. Cevaplanan anket formlart WarpPLS5.0

istatistik programina yiiklenerek analiz edilmistir.

5.4.4. Demografik Bulgular

Katilimcilarin demografik oOzellikleri frekans ve yiizdelerine gore asagidaki

tabloda yer almaktadir (Bakiniz: Tablo 5.4.4.1):

Tablo 5.4.4.1: Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans (%) Degisken Frekans (%)

Toplam
Cinsiyet Frekans (%) Cahlisma Siiresi | Frekans (%)
Kadin 210 %52 1 Yildan Az 35 %9
Erkek 195 %48 1-5Yil 145 %36
Medeni Hal | Frekans (%) 5-10 Yi/ 131 %32
Evli 201 %49 10 Yiuldan Fazla 94 %23
Bekar 204 %51 Mevcut Kurum

Cahisma Siiresi | Frekans (%)
Cocuk Sayis1 | Frekans (%) 1 Yildan Az 67 %16
Yok 271 %67 1-5 Yl 159 %39
1 Cocuk 88 %22 5-10 Yil 108 %27
2 Cocuk 39 99,75 | 10 Yildan Fazla | 71 %18
3 Cocuk 6 %1 Kira Gideri Frekans (%)
4 Cocuk 1 %0,25 | Ev Sahibi 166 %41
Yas Frekans (%) Kiraci * 183 %45
30 ve Alt1 221 %55 Diger 56 %14
31-39 126 %31 Kredi Borcu Frekans (%)
40 ve Uzeri 58 %14 Var ** 284 %70

Yok 121 %30
TOPLAM 405 %100 | TOPLAM 405 %100
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Degisken Frekans (%) Degisken Frekans (%)
Hanede Maash

Egitim Frekans (%) Calisan Kisi Frekans (%)
Lise-Onlisans | 58 %14 1 Kisi 127 %31
Lisans 300 %74 2 Kigi*** 233 %58
Yiiksek Lisans | 47 %12 3 Kisi ve Ustii 45 %11
ve Ustii

TOPLAM 405 %100 | TOPLAM 405 %100

Katilimcilarin  %52’sini kadin calisanlar ve %48’ini ise erkek c¢alisanlar
olusturmaktadir. Bekar calisanlar toplamda %351°lik oranda iken, evli ¢alisanlar ise
%49 oranindadir. Calisanlarin agirlikli bir kismi (%67) ¢ocuk sahibi degilken, %22’si
bir, %9,75°1 iki, %1°1 li¢ ve %0,25°1 ise dort ¢ocuk sahibi oldugunu belirtmistir. Yine
katilimcilarin agirlikl bir kismi 30 yas alt1 kisilerden olugmakta ve %31°1 31-39 yas
araliginda yer alirken, %141 ise 40 yas tizeri kesim olugturmaktadir. Egitim diizeyinin
agirlikll lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Hem toplam ¢aligma hayatinda, hem de
mevcut kurumda caligsma siiresi agisindan en yiiksek dilimi 1-5 yil arasi ¢alisanlar

olusturmaktadir.

* Katilimcilarin ¢ogunlugunun kira gideri oldugu goriilmektedir.
*# Katilimeilarin %70’inin kredi bor¢lusu oldugu goriilmektedir.
*#%* Haneye giren diizenli maas sayisinin agirlikli olarak 2 oldugu (%58)

gorilmektedir.

5.5. Analizler ve Sonuclar

Aragstirma modelinin analiz edilmesinde, degiskenler arasindaki farkli iliskileri
ayn1 anda analiz edebilen Yapisal Esitlik Modellemesi Yontemi (SEM) kullanilmistir
(Karakog¢ ve Ozer, 2016). Yonetimin uygulanilabilmesi icin ise, gizli degiskenler
arasinda olusan dogrusal olmayan iligkileri de dikkate alabilen, WarpPLS 5.0 yazilim1
ile dogrusal olmayan kismi en kiigiik kareler (PLS) regresyon teknigi kullanilmistir
(Kock, 2015). Bu iligkileri dikkate alabilmesi kullanilan yazilimin &nemli bir
ustlinligudir (Kock, 2011).
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5.5.1. Model Uyumu ve Kalite Gostergeleri

Modelin uyum iyiligi WarpPLS 5.0 ile hesaplanmis olup, sonuglar modelin uyumlu ve
aciklayict olup olmadigini belirtmektedir. APC, ARS, AARS degerleri birlestirilmis
ornekleme tahminlerdir. Standart yanilma sikistirma tesirine karsin, degiskenlerin
gelisi glizel sekilde eklenmesiyle olusturulur. Ve ayrica, diger uyumluluk
hesaplamalar1 i¢in gereklidirler. AARS, degiskenler arasi iligki ve iligki gilictinii
gostermektedir. APC ve ARS degerleri ise birbirini dengeler. Modele ilave edilen gizli
degiskenler, var olan gizli degiskenlerle zayif bir iliskide de olsa, ARS' yi yiikseltir.
Ancak APC' yi disiiriir ¢iinkii yeni degiskenlerin yol katsayilar1 diisiik olacaktir
(Roselthal and Rasnow, 1991; Akt: Akpolat, 2015). Hesaplamalara gore; Ortalama Yol
Katsayist: 0.383 - APC ve Ortalama R-Kare: 0.280 - ARS’nin P degerleri 0.001'den
diistiktiir (Kock, 2015). AVIF, modelin dikey esdogrusalliginin yeni gizli degisken
eklendiginde artan degeri, AFVIF ise modelin tam esdogrusalliginin, yeni gizli
degiskenlerin eklenmesiyle artan degeridir (Akpolat, 2015). Hesaplamalara goére
Ortalama Blok VIF: 1.093 — AVIF ise 5'ten disiiktiir (Kock, 2015). Tenenhaus Uyum
Iyiligi indeksi (GOF) modelin agiklayicilik kuvvetini ifade eder (Akpolat, 2015) ve
(GoF) = 0.348 ( > 0.25) ¢tkmustir (Kock, 2015). Analiz neticesinde, model uyum ve
kalite gostergelerinin aragtirma modeli icin gerekli kriterleri karsiladigi ve modelin
anlamli bulundugu sonucuna ulasilmistir (Kock, 2015). Tablo 5.5.1.2°de tiim model
bulgular: verilmistir: (Bakiniz: Tablo 5.5.1.2)
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Tablo 5.5.1.2: Model Uyumu ve Kalite Gostergeleri

Kriter Sonug¢ Kabul Kosulu

APC - Ortalama Yol Katsayis1 | 0.383 P<0.001

ARS - Ortalama R-Kare 0.280 P<0.001

AARS - Ortalama Diizeltilmis | 0.276 P<0.001

R-Kare

AVIF - Ortalama Blok VIF 1.093 Kabul Edilebilir <=5,
Ideal <=3.3

AFVIF - Ortalama Tam | 1.549 Kabul Edilebilir <=5,

Dogrusallik VIF Ideal <=3.3

GOF - Tenenhaus Uyum lyiligi | 0.348 Kii¢iik >=0.1,

Indeksi Orta >=0.25, Biiylik >= 0.36

SPR - Sympson'in Paradoks | 1.000 Kabul Edilebilir >= 0.7,

Rasyosu Ideal = 1

RSCR - R-Kare Katki Rasyosu | 1.000 Kabul Edilebilir >= 0.9,
Ideal = 1

SSR - Istatistiksel Bastirma | 1.000 Kabul Edilebilir >= 0.7

Rasyosu

NLBCDR - Dogrusal Olmayan

Iki Degiskenli Nedensellik Yon | 1.000 Kabul Edilebilir >= 0.7

Rasyosu

5.5.2. Giivenilirlik ve Gecerlilik Ol¢iimii

Bu caligmada, verilerin arastirma modeli i¢in uygun olup olmadigi, dogrulayici
faktor analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglari, tiim birlestirme faktorii yiiklerinin
0,5'ten biiyiik oldugunu ve her bir birlestirme faktorii yiikiiniin p degerlerinin 0,001'den
diisiik oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, arastirmanin yakinsak gecerliliginin
kabul edilebilir oldugunu gdstermekte olup (Hair at all, 2009; Akt: Karakog ve Ozer,
2016), Fredriksson'a gore, her bir 6genin kendi gizli degiskenindeki yiikleri, diger
degiskenlerdeki yiiklerinden daha biliylikk olmasi ayirt edici gecerliligini de
kanitlamaktadir (Fredriksson, 2010).
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Calismada yer alan ve Ucret 3 ve Isten Ayrilma Niyeti 1-3-4-5-7-8-9-10-11 igin

uygun yukiin olusmamasi sebebiyle ilgili degiskenler ¢ikartilmistir. Birlesik ve capraz
yiikler Tablo 5.5.2.3'te verilmistir (Bakiniz: Tablo 5.5.2.3):

Tablo 5.5.2.3: Birlesik ve Capraz Yiikler

MA.
MA.
MA.
MA.
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA..
MA.
MA.
MA.
MA.
MA.

1
2
3
4

© o0 N o

11
12
13
14
15
16
17
18
19

20
21
22
23
24

MOBBING
ALGISI

0.545
0.666
0.466
0.561
0.744
0.781
0.563
0.623
0.687
0.646
0.735
0.762
0.797
0.664
0.670
0.561
0.700
0.750
0.615
0.766
0.660
0.620
0.570
0.670

0.003
0.048
-0.012
-0.031
-0.003
0.078
-0.217
-0.064
-0.016
0.057
0.062
0.055
-0.016
-0.054
0.114
0.010
-0.064
-0.170
0.022
0.004
0.007
0.030
-0.006
0.107

ISTEN

AYRILMA
UCRET NIiYETI

0.246
0.183
0.387
0.171
0.047
0.068
-0.109
0.095
0.025
-0.190
0.039
-0.020
0.003
0.141
-0.166
-0.183
-0.217
-0.043
-0.253
-0.039
0.182
-0.211
0.234
0.038

SE

0.061
0.060
0.062
0.061
0.059
0.059
0.061
0.060
0.060
0.060
0.059
0.059
0.058
0.060
0.060
0.061
0.060
0.059
0.060
0.059
0.060
0.060
0.061
0.060

P DEGERI
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
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MA..25 0.725 0.058 -0.004 0.059 <0.001

MA..26 0.667 -0.077 0.211 0.060 <0.001
MA..27 0.686 0.007 -0.212 0.060 <0.001
MA..28 0.612 0.046 -0.146 0.061 <0.001
MA..29 0.730 -0.020  -0.124 0.059 <0.001
UC..1 -0.019 0.804 0.067 0.058 <0.001
UcC..2 0.039 0.791 -0.012 0.059 <0.001
UC..4 0.026 0.603 -0.063 0.061 <0.001
UcC..5 0.094 0.786 0.070 0.059 <0.001
UC..6 0.017 0.855 -0.079 0.058 <0.001
UcC..7 0.103 0.778 -0.096 0.059 <0.001
UcC..8 0.006 0.791 -0.104 0.059 <0.001
UcC..9 -0.122 0.828 0.092 0.058 <0.001
UC..10 -0.091 0.838 0.114 0.058 <0.001
IAN..2 -0.152 0.107 0.715 0.059 <0.001
IAN..6 -0.134 0.053 0.638 0.060 <0.001
IAN..12 0.120 0.125 0.582 0.061 <0.001
IAN..13 -0.182 0.156 -0.592 0.061 <0.001
IAN..14 -0.019 0.300  -0.737 0.059 <0.001

Arastirmanin 6l¢ek giivenilirliginin degerlendirilebilmesi iginse; Chronbach’s
Alfa, Bilesik Giivenirlik Katsayilar1 (CR) ve Cikarilan Ortalama Varyans (AVE)
degerleri incelenmistir.

Cronbach's Alfa Katsayilarindan; katilimcilarin anket sorularini istenilen
diizeyde anlaylp anlamadiklarmi (Kock, 2012) ve degiskenlerin Slgeklerinin
birbirleriyle yeter diizeyde korelasyona sahip olup olmadiklarin1 degerlendirmek igin
yararlanilmistir (Ak¢a vd., 2017) Bu degerlendirmede giivenilirlikten s6z edebilmek
i¢in, hesaplanan degerlerin 0.6’dan biiyiik olmalar1 gerekmektedir (Cronbach, 2004;
Akt: Akga vd., 2017). Calismamizda degiskenler igin hesaplanan tiim Cronbach's Alfa
katsayilar1 0.6’dan biiyiik olarak dl¢iimlenmistir (Bakiniz: Tablo 5.5.2.4).

Bilesik Giivenirlik Katsayilar1 (CR); yine olgek giivenilirligini 6lgmek igin
hesaplanmis olup, Nunnally (1978) ile Bagozzi ve Yi (1988)’nin 6nerdigi gibi (Akt:
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Karako¢ ve Ozer, 2016) 0.7°den yiiksek olarak gerceklesmistir (Bakimiz: Tablo
5.5.2.4).

Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) degerleri ise, gizli degiskenlerin ayirdedici
ve yakinsak gecerligini 6l¢gmekte kullanilmakta olup (Kock, 2012), 0.50’nin (Fornell
and Larcker, 1981) iizerindedir, yani yakinsak gegerligi bulumaktadir. Giivenilirlik
Katsayilar1 Tablo 5.5.2.4°te detayl sekilde verilmistir (Bakiniz: Tablo 5.5.2.4):

Tablo 5.5.2.4: Giivenilirlik Katsayilari

Cronbach's Bilesik Giivenirlik | Cikarilan Ortalama
Alfa Katsayillar1 | Katsayilar1 (CR) | Varyanslar (AVE)
Mobbing Algisi 0.955 0.958 0.546
Ucret 0.912 0.929 0.575
Isten Ayrilma 0.631 0.703 0.573
Niyeti

Ayt edici gegerliligin degerlendirilebilmesi igin, AVE degerleriyle beraber ele
alinan gizli degisken korelasyonlar1 Tablo 5.5.2.5’te koyu renkli olarak gosterilmistir.
Degerler, aym satirda ve aym siitunda yer aldiklar1 oteki degerlerden yiiksek
gerceklestigi zaman, sonucun anlamli oldacag ifade edilmekte olup (Fornell and
Larcker, 1981; Kock, 2012), degerler beklenen dlgiitlere uygun gerceklesmistir. Bu
durum neticesinde, arastirma Olceklerinin ayirt edici gegerliliklerinin var oldugu

sOylenebilir (Bakiniz: Tablo 5.5.2.5):

Tablo 5.5.2.5: Gizli Degiskenlerin Korelasyon Degerleri

Mobbing Algis1 | Ucret Isten Ayrilma Niyeti
Mobbing Algisi 0.668 -0.277 0.507
Ucret -0.277 0.758 - 0.567
Isten Ayrilma Niyeti 0.507 -0.567 0.522

Not: Cikarilan ortalama varyanslarin (AVE’lerin) karekdkleri ¢apraz olarak
gosterilmektedir.
Bu degerlendirmeler 1s18inda kullanilan o6lceklerin giivenilirliginin uygun

sinirlarda olustugu sdylenebilir.
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5.5.3. Yapisal Esitlik Analizi Bulgular

Degiskenler arasi iligkileri veren Yapisal Esitlik Modeli sonuglar1 asagida ter

almaktadir (Bakiniz: Sekil 5.5.3.2 ve Tablo 5.5.3.6):

UCRET
(R)10i B=-047
(P<.01) ISTEN AYRILMA
NIYETI
B=-0.29
(R)14i

(P<.01) R2=0.47

MOBBING ALGISI

(R)29i

R?=0.09

Sekil 5.5.3.2: Yapisal Esitlik Analizi Bulgular:

Tablo 5.5.3.6: Yol Katsayilar: ve P degerleri

Yol Yol Katsayis1 | P Degeri Sonu¢

Hi | Ucret —»

Isten Ayrilma Niyeti - 0.47 <0.001 DESTEKLENDI
H2 | Mobbing Algis1 —»

Isten Ayrilma niyeti 0.39 <0.001 DESTEKLENDI
Hs | Ucret —»

Mobbing Algisi -0.29 <0.001 DESTEKLENDI

Degiskenler arasi iligkiler incelendiginde analiz sonuglar1 gdstermektedir ki;
ticret ve isten ayrilma niyeti, istatistiksel olarak olumsuz yonde bir iligki i¢cinde olup
(B=- 0.47; P<.01), iicret isten ayrilma niyetini anlaml sekilde etkilemektedir. Hi

hipotezi desteklenmis durumdadir. Yani g¢alisanlarin aldiklart iicret, isten ayrilma
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niyetlerini negatif sekilde etkilemektedir ve sonuglarin konu ile ilgili yapilan diger
arastirmalarin sonuglartyla uyumlu oldugu goriilmektedir (Aksu vd., 2002; Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012; Currall at all, 2005).

Mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti ise istatistiksel olarak olumlu ve anlamli
bir etkilesim icinde olup (B=0.39; P<.01), sonuglarin H2 hipotezini de destekledigi
goriilmektedir. Bulgular, konu ile ilgili yapilan ¢esitli arastirma sonuglariyla ortiismiis
durumdadir (Erdirengelebi ve Filizoz, 2016; Sokmen ve Mete, 2015; Akbolat vd.,
2014; Elgi vd., 2014; Tanriverdi vd., 2018; El¢i ve Karabay Erdilek, 2016). Calisanlar
mobbing davraniglar1 yasadiklari igyerlerinden ayrilmak niyetine girmektedirler.

Mobbing algis1 degiskeninin agiklama orami yani R? degeri 0.09 iken, isten
ayrilma niyetinin ac¢iklama orani 0.47 seklinde gerceklesmistir.

Son olarak ticret ile mobbing algis1 arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaclayan
Hs hipotezinin de desteklendigi, bu iki degisken arasinda ise olumsuz yonde ve anlaml
bir iligki olustugu (B=- 0.29; P<.01) bulgulanmistir. Tiim hipotezler desteklenmis olup,

degiskenler arasindaki iliskiler istatistiki olarak anlamli sonuglanmustir.
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6. SONUC ve DEGERLENDIRME

Calismanin bu kisminda analizler sonucunda elde edilen hipotez sonuglari

degerlendirilecek, sonrasinda yorumlar kapsaminda gesitli oneriler belirtilecektir.
6.1. Analiz Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada; iicret ve mobbing algisinin calisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin arastirilmasi amaglanmistir. Bu amag¢ kapsaminda mobbing,
ticret ve isten ayrilma niyetli kavramlari ile bu degiskenler arasi gergeklesen iligkiler
incelenmistir. Hipotezlerin degerlendirilebilmesi i¢in Tirkiye’de faaliyet gosteren
kamu bankalarinda gérevli sube personellerinin {icret ve mobbing algilarinin, isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkileri incelenmistir. Hipotezlerin arastirilmasi i¢in anket
metoduyla toplamda 405 sube personelinden veri toplanmis, yapilan analizler
neticesinde elde edilen bulgular, konu ile ilgili daha 6nceden yapilan bir¢ok arastirma
sonucu ile desteklenmistir.

Arastirmamiz kapsaminda, {icretin ve mobbing algisinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi lizerine hipotezler gelistirilmistir. Modelin uyum 1iyiligi
hesaplamalarina gore; model uyum ve kalite gostergeleri arastirma modeli i¢in gerekli
kistaslar1 karsilamaktadir. Model anlamli bulunmustur.

Bu ¢alismada, verilerin arastirma modeli i¢in uygun olup olmadig1, dogrulayici
faktor analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglari, tiim birlestirme faktorii yliklerinin
0,5'ten biiyiik oldugunu ve her bir birlestirme faktorii yiikiiniin p degerlerinin 0,001'den
diisiik oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara gore, aragtirmadaki tiim yikler
kistaslara uygundur ve ayirt edici gegerliligi kanitlamaktadir.

Arastirmanin 6lgek giivenilirliginin degerlendirilebilmesi iginse; Chronbach’s
Alfa, Bilesik Giivenirlik Katsayilari (CR) ve Cikarilan Ortalama Varyans (AVE)
degerleri incelenmis, degiskenler i¢in hesaplanan tiim Cronbach's Alfa katsayilari
0.6’dan biiyiik olarak oOlglimlenmis, Bilesik Giivenirlik Katsayilar1 (CR); 0.7°den
yiiksek olarak gerceklesmis ve Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) degerleri ise
0.50’nin tizerinde olugmustur. Bu degerlendirmeler 1s1¢inda kullanilan 6lceklerin

giivenilirliginin uygun sinirlarda olustugu sdylenebilir.
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Degiskenler arasi iligkiler incelendiginde, analiz sonuglar1 gostermektedir ki,
licret ve isten ayrilma niyeti istatistiksel olarak olumsuz ve anlamli bir iligki, mobbing
algis1 ve isten ayrilma niyeti istatistiksel olarak olumlu ve anlamli bir iligki ve ticret ile
mobbing algis1 olumsuz ve anlamli bir iliski i¢indedirler.

Arastirmamizin tim hipotezleri desteklenmis olup, degiskenler arasindaki

iligkiler istatistiki olarak anlamli sonu¢lanmustir.
6.1.1. Ucret ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Calismamiz neticesinde, iicret ve isten ayrilma niyetinin negatif yonlii bir
etkilesim icinde oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, {icret isten ayrilma niyetini
diisiirmektedir. Kamu bankalar1 c¢alisanlarinin  kurumun {icret politikalarindan,
kendilerine saglanan sosyal giivence ve sosyal yardimlardan, aldiklart prim ve
O0demelerden, icret artiglarindan yani {cretleriyle ilgili genel durumdan
memnuniyetleri, isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.

Yapilan analiz sonuglar1 gostermektedir ki; ticret ile isten ayrilma niyeti
istatistiksel olarak negatif ve anlamli bir iliski icermekte olup (B=- 0.47; P<.01),
hipotez desteklenmistir.

Literatiir arastirmasi neticesinde, birgok ¢aligmada, ticretin isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkiledigi goriilmiis olup (Aksu vd., 2002; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012;
Currall at all, 2005), ulastigimiz sonug bu ¢alismalarin bulgulariyla ortiismektedir.

6.1.2. Mobbing Algst ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Calismamiz neticesinde, mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
bir iligkinin varlig1 ortaya konmustur. Diger bir ifadeyle, algilanan mobbing arttikca
isten ayrilma niyetinin de arttif1 goriilmektedir. Kamu bankalar1 calisanlarinin;
iletisimlerine, sosyal iliskilerine, kisiliklerine, itibarlarina, mesleki yeterliliklerine
veya fiziksel biitiinliiklerine yonelik gergeklestirilen mobbing davraniglar arttikca,
mevcut islerinden ayrilma niyetlerini arttirmaktadirlar.

Analiz bulgularina gdére, mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti istatistiksel
olarak olumlu ve anlaml bir etkilesim gdstermekte olup ($=0.39; P<.01), hipotez

desteklenmistir.
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Konu ile ilgili literatiir taramasinda benzer bulgularin oldugu bir¢ok calismaya
rastlanmustir (Erdirencelebi ve Filizoz, 2016; Sokmen ve Mete, 2015; Akbolat vd.,
2014; Elgi vd., 2014; Tanriverdi vd., 2018; Elgi ve Karabay Erdilek, 2016).

Calismamaz ilgili arastirma sonuglariyla ortiismektedir.
6.1.3. Ucret ile Mobbing Algis1 Arasindaki Iliskiler

Calismamiz sonuglarina gore, iicret ile mobbing algis1 arasinda olumsuz ve
anlamli bir iligki gorilmektedir. Baska bir ifadeyle agiklamak gerekirse, kamu
bankalar1 ¢alisanlarinin; kurumun {icret politikalarindan, kendilerine saglanan sosyal
giivence ve sosyal yardimlardan, aldiklar1 prim ve ddemelerden, iicret artislarindan
yani {cretleriyle ilgili genel durumdan memnuniyetleri, algilanan mobbing
seviyelerini diistirmektedir. Yani ¢alisanlar agisindan diizenli ve memnun edici bir
gelir, mobbinge maruz kalma esigini yiikselten bir degiskendir.

Yapilan analize gore, licret ve mobbing arasinda olumsuz yonde ve anlamli bir
iligki olustugu (B=- 0.29; P<.01) bulgusu elde edilmistir. Calismanin sonucu
Tiirkiye’de mobbing magdurlar1 iizerine yapilan bir arastirmanin bulgulariyla
ortiismektedir. Arastirmada, halen mevcut kurumlarinda goérev yapan katilimecilar;
ekonomik kaygilar1 sebebiyle maruz kaldiklar1 mobbinge ragmen isten
ayrilmadiklarim1 beyan etmislerdir. Yine aym katilimcilar, mobbing izleyicilerinin,
yine ekonomik kaygilari nedeniyle bu stirece tepkisiz kaldiklarini diistindiiklerini ifade

etmislerdir (Altuntas, 2010).
6.2. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmamizin temel kisitlarini maliyet ve zaman unsurlar1 olusturmaktadir.
Arastirmamizin ana kiitlesini Tiirkiye kamu bankalar1 ¢alisanlarmin  timi
olusturmaktadir. Calisma gergeklestirilirken ulasilabilen en ¢ok il ve il¢eye ulasilmak
amaclanmistir. Anket calismasini gergeklestirmek icin subelere bizzat ziyaret
gerceklesmis, anket formlar1 dagitilmistir. Doldurulan formlar ya ayni giin mesai
cikisinda ya da ertesi giin tekrar subeye ugranilarak toplanmistir. Orneklemin kamu
kuruluglarinda c¢alismalar1 hedeflemesi, anketlerin hem dagitiminda hem de

doldurulmasinda ¢esitli zorluklarla karsilasilmasina yol a¢mistir. Bazi g¢alisanlar
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anketleri doldurmay1 direkt reddetmis, baska bir kisim ise g¢esitli bahanelerde
dolduramadiklarin1 dile getirmistir. Ayrica, anket doldurmaya goniillii ¢alisanlarin
oldugu baz1 subelerde, sube yoneticilerinin ve yonetmenlerinin sert tsluplar
kullanarak anketlerin doldurulmasina izin vermedikleri durumlarla da karsilasilmistir.
Karsilagilan bu zorluklar aragtirmanin diger kisitlarini olusturmaktadir.

Yine arastirma, anket doldurmaya goniilli olan calisanlarin bireysel
diisiincelerini igermekte olup, ¢alisanlarin sorular1 algilama oranlari arastirmanin diger

bir 6nemli kisitin1 olusturmaktadir.

6.3. Arastirmanin Sinirlamalari

Konumuz c¢alisma, Tiirkiye’deki kamu bankalar1 sube calisanlariyla
gerceklestirilmistir. Orneklem toplamda 405 kisiden olusmaktadir. Literatiir
taramalarinda, farkli sektorlerdeki farkli ¢alismalara da yer verilmis ve bulgumuzun
bahse konu c¢alisma sonuglartyla ortlistiigii goriilmiistiir. Bununla beraber elde edilen
sonuclarin, tiim kamu bankasi personellerinin diisiincelerini genellemesi dogru
olmayacaktir. Bununla birlikte calismanin yapildig1 siirecteki mevcut sosyolojik,
ekonomik, toplumsal, hukuki ve beseri unsurlarin ¢alismamizin sonuglarini etkilemis

olabilecegi notunun diisiilmesinde fayda goriilmektedir.

6.4. Calismanin Yorumlari

Mobbing kavramini is hayatina kazandiran Leymann’a gore mobbing, insanlik
tarihinde yer almis her kiiltiirde yasanmis ¢ok eski bir kavramdir (Leymann, 1996).
Yani belki de bu kavram, calisma hayatinin basladigi ilkel zamanlardan bu giine
degismeden gelen tek unsur olabilir. Bununla birlikte modern diinya bir¢ok degisimi
beraberinde getirmistir ve degisim yasamin her alaninda siirekli gelisen bir hal almistir.

Calisma hayat1 ve caligsanlar, sanayi devriminden bugiine siirekli bir doniisiim
icindedirler. Caligma haklari, c¢alisma diinyasinda cinsiyet esitligi, emegin
sOmiiriilmemesi, esit ige esit licret, liyakat, nepotizmle miicadele gibi bir¢ok kavramin
halen tartisiliyor olmasi iiziicli oldugu kadar, ¢esitli ¢abalar sonucunda bu konularda
gelinen noktanin, yine de umut verici oldugu sdylenebilir. Mobbing ise giinliimiiz

caligma hayatinda, lilkemiz i¢in olduk¢a ge¢ kalinmis baska bir miicadele alanidir.
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Her seyden once, her bireyin insani sartlar altinda ¢aligsmasi, insan haklarinin bir
unsurudur. Herhangi bir ¢alisanin bagka bir ¢alisan tizerinde hakli veya haksiz siddet
ve taciz igeren bir iistiinliik kurmasi veya yetkilerini kullanarak bir kisi iizerinden aciz
kisiligini tatmin etmesi kabul edilemez bir durumdur.

Her toplumda, her isyerinde, her is kolunda, herkesin mobbing magduru olma
ihtimali vardir. Bu yilizden empati mobbingin énlenmesinde ciddi bir neme sahiptir.
Ciinkii mobbing izleyicilerinin ve kurumun aldig1 tavir, mobbing siirecinin doguracagi
sonuglar i¢in hayati bir 6nem tagimaktadir. Stirece sahit olanlar, kendilerinin boyle bir
durumla kars1 karsiya kaldiklarini diigiinerek, siirece kayitsiz kalmanin sonuglarini
imgelemlerinde tasarlayabilmelidirler. Bu ¢aba, magduru ve yasadiklarini
i¢sellestirebilmelerinde izleyicilere yardimci olacaktir. Clinkii tanik olunan tacize karsi
aliacak tavir, konumuz itibariyle, kelimenin tam anlamiyla hayat kurtaracaktir.

Arastirmamiz ii¢ ayr1 sonuca isaret etmektedir. Bir ¢alisan eger mobbinge maruz
kalirsa, o ortami terk etme arzusu duyacaktir yani isten ayrilma niyetine girecektir Ki
bu zaten olagan ve beklenen bir durumdur. Ciinkii failin mobbing eylemlerindeki
amaglarindan bir tanesi, magduru bezdirerek isyerini terk etmesini saglamaktir. Ikinci
sonucumuz licretin giiniimiiz ¢alisanlar1 i¢in ne kadar 6nemli bir unsur oldugunun
altin1 ¢izmektedir. Zira icret, kisinin isten ayrilmay1 diisiinmesini engelleyen bir faktor
olarak karsimizda durmaktadir. Ciinkli mevcut ekonomik kosullar1 ve issizligi bilen
bir ¢alisan isten ayrilirsa yeni bir is bulamayacagindan korkmakta, bu yiizden bu
diisiinceyi aklina bile getirmemeye ¢alismaktadir. Bahse konu durum, bir nevi haline
siikretme durumudur. Bu durum, ne c¢alisanin ne de kurumun ilerlemesine yardime1
olabilecektir. Tarih boyunca ilerlemelerin, mevcut olan disinda, bambaskaya yelken
acmak fikrinden ve miicadelesinden olustugu su gotiirmez bir gercektir. Bilim
insanlar1 buluglarini hallerine siikrederek degil, yeninin ve daha iyinin arayisinda
olarak hayata gecirmis, lilkeler isgallerden miicadeleyle kurtulmuslardir.

Aragtirmamizin en aci sonucu ise iicretin mobbing iizerinde kurdugu baskidir.
Ucret giiniimiiz kosullarinda o kadar énemli bir degisken haline gelmistir ki, bir
calisanin Olimle dahi sonuglanabilecek bir siirece boyun egmesine neden
olabilmektedir. Calisan isinden ayrilirsa yeni bir is bulamama korkusuyla yasadig:
siireci gormezden gelmek egiliminde, kelimenin tam anlamiyla Gliime bile razi
gelmektedir. Siirecin yikic etkileri, birikerek, kisinin {lizerine ta ki dayanamayacagi

noktaya kadar gelmektedir.

69



Bankacilik sektorii genel olarak zorlayici, hedef ve performans baskilarinin,
fazla mesailerin yogun oldugu bir sektordiir. Buna bir de siirekli artan bir diismanlik
ve zuliim hali iceren mobbingin eklenmesi, kisiyi doniilemez acilar yasayacagi bir
sonuca dogru gotiirmektedir.

Calismamiz  gostermektedir ki, maruz kalman mobbinge gelirinden
vazgegmemek ugruna susan, razi gelen, boyun egen bircok calisan olabilir. Bu
zorlayici sektérde kurumlara cok 6nemli gorevler diistiigii ortadadir.

Konumuz sektér kurumlart kamunun yardimini alabilecek bir pozisyondadir.
Mobbingle ilgili daha yogun 6nlemlerin alinmasi, egitimlerin verilmesi, daha fazla
bilirkiginin yetistirilerek, kurumlara teftis zorunlulugu getirilmesi, mobbingin
kanitlandig1 hallerde mevcut ve potansiyel faillere caydirici yaptirimlar uygulanmast,
gelistirilen bu siirecin ve sonuglarinin kamuoyuna belli araliklarla duyurulmasi ilk
adimda alinabilecek dnlemler arasinda yer alabilir.

Calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarindan birinci derecede sorumlu olan
taraf bizzat ¢alisanin kurumudur. Kurum, daha 6nce de bahsedildigi gibi, mobbingin
varlig1 halinde fail sorumlulugu tasidiginin bilincinde olmalidir. Bu durum g6z 6niine
alindiginda dliimlerle sonuglanabilecek bir siirece goz yummanin cinayetten buna goz
yumanin ise katilden farki olmadigini gorerek, ilgili Onleyici ve cezalandirici
aksiyonlar1 almalidir. Calisanlarina; mobbing siireci, sonucu ve yaptirimlartyla ilgili
bilgilendirici egitimler vermeli, ¢alisanlarin sahip oldugu haklar konusunda
bilin¢lenmelerine yardim etmelidir.

Personel degerlendirme sistemlerine yonetici degerlendirme baslhiklarinm
ekleyerek, yoneticilerin astlari tarafindan degerlendirilmelerine olanak verilmesi, bu
degerlendirme sonuglarina gore yeniden gorevlendirme ve yetkilendirme kararlari
alinmas1 yine mobbingi Onleyici onlemlerden biri olabilir. Birgok iilke bu siireci
basariyla caligma siireglerine entegre etmis durumdadir.

Kurumlarin c¢alisanlarina verdigi deger onlarin hem orgiite baglanmasini
saglayacak, hem de daha hevesli ve motive bir sekilde ¢alismalarina destek olacaktir.
Performanslar yiikselecek, isgiicii devir oranlar1 diisecek ve en dnemlisi psikolojisi
bozuk, lizerindeki baskilar yiiziinden intihar eden veya fizyolojik rahatsizliklarla 6len
insanlarin ¢alisma arkadaslarindan olusan bir 6rgiit ortami yerine, giivenli, huzurlu,
mutlu, kendine ve haklarina deger verildiginin bilincinde olan ¢alisanlardan olusacak

bir orgiit ortami yaratilmis olacaktir. Unutulmamalidir ki, 1920’lerde Hawthorn
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Deneyleriyle baglayan siiregte, c¢alisanlar i¢in ruhsal motivasyon kaynaklarinin

performans ve verimlilige gosterdigini katkilar bir¢ok defa kanitlanmistir.
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Degerli Katilimet;

Bu anketle birlikte, Gebze Teknik Universitesi — Sosyal Bilimler Fakiiltesi / Isletme
Alani biinyesinde yiiriitiilmekte olan bir aragtirma icin gereken verilerin saglanmasi
amaglanmustir.

Liitfen sorularda yer alan ifadelerde; mevcut durumunuza en uygun olan cevabi
isaretleyiniz. Cevaplar sadece katilimcilarin kisisel diislince ve tercihlerine yonelik
hazirlanmustir.

Kisisel kimliginiz ve Kurum bilgilerinize dayanan bilgiler istenmemekte olup,
cevaplarimiz kesinlikle gizli kalacaktir. Anketler; Gebze Teknik Universitesi’nde
gorevli akademisyenlerden olusan bir arastirma ekibi tarafindan Anonim olarak
degerlendirilmeye tabi tutulacaktir.

Calismalarimiza yaptiginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.

SORULAR

1. Cinsiyetiniz : () Erkek ( ) Kadm

2. Medeni Durumunuz : () Evh ( ) Bekar

3. Cocugunuz var mi? () Yok ().ennnn cocuk

4. Yasiniz : () 30vealt1 () 31-39
() 40 st

5. Egitim Diizeyiniz : ( ) Lise-Onlisans ( ) Lisans

() Yikseklisans ve tistii
6. Calismakta oldugunuz sektor: () Kamu () Ozel

7. Kag yildir caligma hayatindasiniz?
() 1yildanaz () 1lyil=5wyl () 510wyl
() 10 yildan fazla

8. Su anda ¢alismakta oldugunuz kurumda ne siiredir ¢alistyorsunuz?
() 1yildanaz () 1lyil=5wyl ()5 10yl
() 10 yildan fazla

9. Oturdugunuz ev sizin mi, kirada misiniz?
() Evsahibi ( ) Kirac () Diger

10. Kredi borcunuz var m1? ( ) Var () Yok

11. Hanenizde kag kisi aylik diizenli maasla ¢alisiyor?
() Sadece ben () 2kisi () 3 ve tzeri
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Asagida calistigiiz kurumdan aldigiiz iicretle ilgili ¢esitli secenekler siralanmustir.
Liitfen her bir secenege Ne Olciide Katildigimz1 1’den 5’e¢ kadar yer alan
asagidaki derece ve seviyelere gore kodlayiniz:

1: KESINLIKLE KATILMIYORUM 2: KATILMIYORUM

3: KARARSIZIM  4: KATILIYORUM 5: KESINLIKLE KATILIYORUM

NE OLCUDE
UCRETINIZLE ILGILI GORUSLERINIZ KATILDIGINIZ

1 | Kurumumun galisanlarina uyguladigi iicret 1 2 3 4 5

politikasindan memnunum.

2 | Kurumumun belirledigi ticret artiglarindan 1 2 3 4 5
memnunum.
3 | Kurumumun bana sagladigi Sosyal 1 2 3 4 5

Giivencelerden ( Saglik Sigortas1 + Emeklilik

vb. ) memnunum.

4 | Tarafima yapilan Sosyal Yardimlardan ( 1 2 3 4 5
Yemek Ucretleri, Servis Olanaklari vb. )
memnunum.

5 | Tarafima verilen Prim ve Odemelerden ( 1 2 g 4 5

Maas, Ikramiye, Prim vb. ) memnunum.

6 | Isyerindeki calisma saatleri bakimindan 1 2 3 4 5

aldigim iicretten memnunum.

7 | Uzerimdeki sorumluluklari ve yaptigim isin | 1 2 3 4 5)
stres ve zorlugunu goz Oniine aldigimda, bana

verilen tcretten memnunum.

8 | Yaptigim fazla mesaileri goz oniine 1 2 3 4 5)
aldigimda, bana verilen iicretten memnunum.

9 | Isyerimdeki fiziksel kosullar bakimindan 1 2 3 4 5

aldigim ticretten memnunum.

10 | Isyerimdeki sosyal ortam bakimindan aldigim | 1 2 3 4 5)

ucretten memnunum.

86



GEBZE

TEKNIK UNIVERSITESI

o

£

A\

Asagida isten ayrilma niyetinizin degerlendirildigi ¢esitli segenekler siralanmistir.
Liitfen her segenege Ne Ol¢iide Katildigimz1 1’den 5’e kadar yer alan derece ve
seviyelere gore kodlayiniz:

ISINIZDEN AYRILMA NiYETINIZLE ILGILI NE OLCUDE
GORUSLERINIZ KATILDIGINIZ

1 | Beklenmedik bir durum olmadikga, bu kurulusta 1 (2 (3 (4|5
calismaya devam etmeyi diisliniiyorum.

2 | Kariyerimi bu sirkette tamamlayacagimi 1123|415
diistinmiiyorum.

3 | Su anda ¢alistigim Kurumda kalmak istek meselesi 1121|3415
oldugu kadar zorunluluktur da.

4 | Isten ayrilirsam yeni bir is bulabilme konusunda 1 (2 (3 (4|5
sikint1 yasayacagimi diisliniiyorum.

5 | Bagka bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam, 1 (2 (3 (4|5
olabileceklerden korkuyorum.

6 | Kosullar elverirse daha iyi sartlara sahip bagkabirise |1 |2 |3 |4 |5
geemeyi diigtintirim.

7 | Bu orgiitten ayrilmayi iyice diigiinmek i¢in ¢ok az 112 |3 (4]5
secenegim oldugunu diisiiniiyorum.

8 | Bagka bir isten teklif alsam bile, su anki isimden 1 (2 (3 (4|5
ayrilmay1 diistinmiiyorum.

9 | Istifa etmek istesem bile, ddemek zorunda oldugum 112 |3 (4]5
tazminat beni zorlar.

10 | Istifa etmek istiyorum; ama belirli calisma 112 |3 (4]5
arkadaslarimin isten ayrilmasi halinde, ben isimde
kalmay1 diigiinebilirim.

11 | Isimdeki ¢alisma ortamimdan ve bana gdsterilen 1123|415
davranislardan memnunum.

12 | igerde biriken tazminat ve haklarimi alabilme 1123|415
imkanim olsaydi istifa ederdim.

13 | Isyerinde tarafima verilen is yiikiinden memnunum. 112 1|3 (4]5

14 | Calistigim Kurumu is arayan arkadaslarima tavsiye 1 (2 (3 (4|5
ederim.
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Asagida igyerinde karsilasabileceginiz bir takim durumlar siralanmistir. Liitfen her bir
durumla karsilasma sikligimizi ASAGIDA VERILEN SIKLIK OLCUSUNE GORE
1’den 5’e kadar kodlayiniz:

1: HIC 2: NADIREN 3: ARA SIRA
4: SIKLIKLA 5: SUREKLI

ISYERINDE KARSILASILABILECEK NE SIKLIKLA
DURUMLAR KARSILASTIGIM

1 Isyerindeki sosyal ortam nedeniyle ise gitmek 112 |3 (415
istemedigim zamanlar oldu.

2 Isyerimde benim sorumlulugumda olmayan 112 (3 (4|5
konular yiiziinden su¢landigim zamanlar oldu.

3 Is tantmimda olmayan islerin veya 112 |3 |4 ]5
sorumluluklarin tizerime yiiklendigi zamanlar
oldu.

4 Gereksiz yere fazla mesaiye birakildigim 112 |3 (4|5
zamanlar oldu.

5 Isimle ilgili yetkilerimin sorgulandigi durumlar 112 |3 |45
oldu.

6 | Tarafima; Ozgiivenimi veya itibarmm kiiciiltiicii |1 |2 |3 |4 |5
islerin verildigi zamanlar oldu.

7 Hak ettigim bir terfiyi alamadigim oldu. 112 |3 (4|5

8 Bir iletisim araci vasitasiyla rahatsiz edici 112 |3 (4|5
diyaloglara maruz kaldigim durumlar oldu.

9 Benden daha diisiik pozisyonlardaki kisiler 112 |3 (4|5
tarafindan islerimin denetlendigi oldu.

10 | Dis goriiniisiim hakkinda isle alakasiz olarak uyar1 |1 |2 |3 |4 |5
aldigim zamanlar oldu.

11 | Yaptigim islerin abartili bi¢imde kontrol edildigi |1 |2 |3 |4 |5
zamanlar oldu.

12 | Yoneticilerim tarafindan, toplum oniinde yikksek |1 |2 |3 |4 |5
sesli sekilde uyar1 aldigim zamanlar oldu.

13 | Kasith olarak, iistlerime kendimi ifade etme 112 |3 (4|5
olanagimin kisitlandig1 durumlar yasadim.

14 | Bana verilen gorevlerde; gercek¢i olmayan 112 1|3 (415
bitirme siirelerine veya gergek¢i olmayan
hedeflere ulasmamin beklendigi oldu.

15 | Is sorumlulugum disinda ve kotii niyetli olarak, 112 |3 (4|5
diger is arkadaslarimdan ayr1 bir ¢alisma ortamina
gonderildigim oldu.

16 | Cinsel ayrimciliga maruz birakildigim olaylarla 112 |3 (415
karsilagtim.
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17

Is yerimin degistirilebilecegi veya isime son
verilebilecegi konusunda uyar1 aldigim oldu.

18

Y oneticimin bana karsi adaletsiz davranislarda
bulundugunu diisiindiigim oldu.

19

Bir 6zriim veya tutumumla alay edildigi zamanlar
oldu.

20

Hak etmedigim halde iist yonetime kotii lanse
edildigim bir durumla karsilastigim oldu.

21

Basarilarimin takdir edilmedigi zamanlar oldu.

22

Yetkimin ve buna bagl olarak maasimin
diisiiriildiigti gérevlendirmeler aldigim oldu.

23

Giindelik hayatimda; igyerindeki sosyal ortami
veya bana kars1 gergeklestirilen yaklagimlari
kafama taktigim oluyor.

24

Diger is arkadaslarimin bana iletisim ve isbirligi
konusunda oluyor.

25

Isyeri disindaki hayatimim sorgulandigi veya Ozel
yasamimin elestirildigi zamanlar oldu.

26

Orgitte bir sorun ¢iktiginda sorumlulugun hep
belirli kisilere yiiklendigi zamanlar oldu.

27

Meslegi birakmamin ima edildigi oldu.

28

Psikolojik destek almam konusunda 6neri aldigim
oldu.

29

Hakkimda asilsiz imalarda bulunuldugu oldu.
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