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OZET

Giinlimiizde teknoloji alaninda ortaya ¢ikan yenilikler, isletmelerin, kurum ve
kuruluslarin arasindaki farklarin azalmasini beraberinde getirmektedir. Bedeli
karsiliginda her kesimin bilgiye ve teknolojiye ulasabilmesi, bu veriler ile ayni
sonuca ulasacagi anlamima gelmemektedir. Teknoloji ve iletisimin kullaniminin
yayginlagsmasi ile birlikte bilgiye ulagsmanin kolay hale geldigi giiniimiizde,
isletmeleri birbirinden ayiran en 6nemli unsurlardan biri, yetismis isgiicii olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kendi alaninda yetismis ve tecriibe sahibi calisanlara sahip
olmak her kurum ve Kkurulusun istedigi bir durum olmasma karsin, farkli farkli
sebeplerden &tiirii isten ayrilmalar meydana gelir ve ne yazik ki, yetismis isgiiciinii
kaybetmis olmak igletmeleri- Kkurumlart negatif yonde etkileyebilmektedir.
Calisanlarin isten ayrilmasina neden olabilecek kisisel ve 6nlenemez nedenlerden
otirii (askerlik, evlilik, dogal afetler vs.) isten ayrilmalarin yani sira, mobbing de
isten ayrilma sebepleri arasinda son derece onemli sebeplerden bir tanesidir. Bu
calismada Ekim 2017 — Nisan 2018 tarihleri arasinda, Van Yiiziincii Y1l Universitesi
ile Hakkari Universitesinin personel devir hizlar1 hesaplanmis, ¢alisan 183 akademik
ve 181 idari personelin mobbing algilar1 70 sorudan meydana gelen bir anket yardimi

ile olgiilmeye calisilmistir. Akademik ve idari personel gruplari birbiri ile t-testi



yardimi ile karsilagtirildiktan sonra, gruplar kendi iclerinde cesitli faktorlere gore alt
smiflara ayrilarak ANOVA testine tabi tutulmus ve alt siniflar arasindaki fark tespit
edilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen veriler 1s1ginda mobbing algilarinin isten ayrilma
noktasinda ne kadar etki ettigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen sonuglara gore,
calisanlarin mobbing algilarinin yiiksek oldugu ancak bu yiiksek seviyedeki mobbing
algilarinin igten ayrilma diislincesi lizerinde istatistiki anlamda etki etmedigi,
mobbing nedeniyle isten ayrilma seviyesine gelinmedigi tespit edilmistir. Akademik
kadrodaki ¢alisanlarin mobbing algilama seviyelerinin idari personelden daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. ~ Akademik  personelin  mobbing alg1  seviyeleri
degerlendirildiginde yiiksek lisans mezunu ve doktora mezunu gruplari arasinda fark
oldugu, yliksek lisans mezunlarinin mobbing alg1 seviyelerinin daha yiliksek oldugu

tespit edilmistir.
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ABSTRACT

Today, innovations in the field of technology bring about a decrease in the
differences between business administrations, institutions and organizations. The fact
that everyone has access to information and technology at a price does not mean that
they will reach the same results as these data. With the spread of using technology
and communication, it is easy to access information and nowadays, one of the most
important elements that distinguish business administrations from each other is the
qualified workforce. Although it is a condition that every institution and organization
wants to have employees who are trained and experienced in their fields, these
establishments may not always be able to keep the qualified workforce within. For
different reasons, job breaks occur and unfortunately, having lost the qualified
workforce can negatively affect businesses administrations and institutions. Mobbing
is one of the most important reason for leaving the job, in addition to the personal
and inevitable reasons (military service, marriage, natural disasters etc.) that may
cause employees to leave their job. In this study, mobbing perceptions of 184
academic and 208 administrative personnel, who working in Van Yiiziincii Yil
University and Hakkari University, were measured via a questionnaire consisting of
70 questions, between October 2017 and April 2018. After the comparison of the
academic and administrative personnel groups with the help of t-test, the groups were
divided into sub-classes according to various factors and run to ANOVA test to
determine difference between the sub-classes. In the light of the data obtained, it was

tried to determine how much mobbing perceptions affect the leaving job. According



to the results, it was observed that employees' perceptions of mobbing were high, but
did not have a statistically significant effect on the idea of leaving job. It was
determined that mobbing perception levels of academic staff were higher than
administrative staff. When the mobbing perception levels of the academic staff were
evaluated, it was found that there was a difference between the groups of graduates
and doctorate graduates, and mobbing perception levels of graduate graduates were
higher.
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Public Institutions, Academic and Administrative Personnel

Quantity of Page : 64 pages

Supervisor : Assist. Prof. Dr. Abdullah OGRAK



ICINDEKILER

OZET ... i
ABSTRACT e %
ICINDEKILER .........ooooiiieeeeeeeeeeeeeeeee ettt vii
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZINI ......c.ccocooviiniiniiiceeee, iX
ONSOZ.....ooooe e X
GIRIS ..ottt e ettt t ettt et e ettt e et et e et eeeeeees 1
1. BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE ........c.cccocooiviiiieieieeeee e 3
1.1, Personel YONEIMI......coiuiiiiiiiieiieeiie st 3
1.1.1. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis................... 4

1.2. Insan Kaynaklart YONEtimi ..........cc.oveeveverereeeuesieeissese st essesss e, 4
1.2.1. Personel secme Ve Yerlestirme. .......oocuvereeriieiiiiiiienie e 5

1.2.2. EGitim ve GElIStIME. ....cciviiiieiiieiiie e 5

1.2.3. UCret YONEHMI ....cucvvecevreceiceeeeieeeeies st ies st 6

1.2.4. Performans degerleme ...........c.cooiriiiiiiiiic i 6

1.2.5. Kariyer YONMEIMI . ..cuueeveeieieiieiiieeiiee et 7

1.3. Stratejik Insan Kaynaklart YONEtimi........cocovevrveveiirereiersiisseieserssseesssse s 7

1.4. Isletmelerde Yetismis ISEUCUNTN ONEMI ....vcvevveecececececececececececececeeeeece s 8
1.4.1. Yetismis isgiicliniin isletmeye olumlu yansimalari ...........c.cccooveiinnnens 8

1.4.2. Yetigmis isgiliciiniin topluma yansimalart............ccccceovvieiiniiicinnnnn, 9

1.4.3. Egitim alaninda yetigmis isgliciniin GNemMi.........cccocvvvvviiveiininiinnnnnnn, 9

1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel SOrunlar .............cccccovvveveveeserecnenennns 10
1.5.1. Yetismis isgiicliniin devamliligini saglama ...........cccocoeviiiicniciieennnn. 11

1.5.2. Isten ayrilmalar nedeniyle olusan bosluklar..............ccccoerverevrercuenane. 12

1.6. Personel Devir HIZI. ......cccooiiiiiiiiiiiiiis e 13
1.6.1. Personel ( Isgiicii) devir h1z1 ve ONEMi .......covvveveveriiiicicieeeeeeeieians 13

1.6.2. Personel devir hizinin hesaplanmast ............ccocovviiieninienienecc e, 15
1.6.3.Personel devir hizin1 etkileyen faktorler..........covoiiiiiiiiiiiciiccie, 17

1.7. Mobbing Kavrami ve Taniml. .......cccccueiiiieiiiiiiiciieieseee s 21
1.7.1. Tanim olarak MObDING ........cccveiiiiiiiiicie e 21

1.7.2. Mobbing’in ortaya ¢i1kig seKilleri........cccvrvuirriiiiiiiiiiiiesie e 23

Vi



1.7.2.1. Bireyin kendisini ifade etmesini engelleyen saldirilar............. 24

1.7.2.2. Sosyal iliskilere yapilan saldirilar...........cccoceiiiiiiiiciiien, 24

1.7.2.3. Bireyin sosyal itibarina saldirilar ............cccocevvveieiieieenecnee, 24

1.7.2.4. Bireyin yasam ve is kalitesine saldirilar..............ccccoevveviennnnnn. 25

1.7.2.5. Dogrudan saglig: etkileyen saldirtlar..........cccooeevvviiiniinnnn. 25

1.8. Mobbing’in Tiirk Ceza Kanunundaki Durumu.............c.ccovvviiiiiiiiniiiinienns 26
I T )= B0 ot SR 27

1.8.2. Kisilerin huzur ve stikiinunu DOZMAa SUGU.........cceevveiireeiieiiree e, 27

1.8.3. HAKAIEE SUGU ..euveevieiiieiiieie sttt st 28

1.8.4. Ozel hayatin gizliliginin ihlali SUGU...........ccccovevevrieericeeeicie e 28

1.8.5. TENAIL SUGU .veiviiiiieciic ettt 28

1.8.6. Is ve Calisma Ozgiirliigiiniin Thlali SUCU........ccceeveveveicirereiieeeeeeeieans 29

1.9. Mobbing’in Personel Devir Hizi Uzerindeki EtKisi...........ccccoveverrieererecrerrinnnnns 29
1.9.1.0Onlenebilirlik acisindan personel devir hizini etkileyen faktorler ........ 29

1.9.1.1. Personel devir hizini etkileyen dnlenemez faktorler-................ 30

1.9.1.2. Personel devir hizini etkileyen onlenebilir faktorler................ 30

1.9.2. Personel devir hizinda mobbing’in etKiSi...........ccecevieienencrencnienene. 31

1.9.2.1. Isten ayrilmalarda tetikleyici bir unsur olarak mobbing.......... 32

1.9.2.2. Isten ayrilmalarda destekleyici bir unsur olarak mobbing....... 32

1.9.2.3. Isten ayrilmalarda ilk ve tek unsur olarak mobbing................. 32

2. BOLUM: ARASTIRMANIN AMACI VE METODOLOJISI .........cocoovvvrvnne. 34
2.1, AraStirmManin AMACT.......eeiureeiieeeiieeesitieesiee ettt e sttt e st et esnbe e e sabeeennnee e e 34

2.2, Arastirma Yer V& ZAMANT. ...cccuuieiireeiiieasiiieaiteeastneesineesteeesseessnseesssseesssneessnns 34

PR TAN =110 10 00 F I 0] 1 1<) o | SRR 34

2.4. Veri ANaliz YONTEMICTI .. ..coiveieiiiiesesiesiieeeie et eneas 35

2.5, Arastirma KISTHIATT ...ooovviiiiiiciiic e 35

3. ARASTIRMA BULGULARI .......ccooiiiiiiiiiiiie e 37
4. SONUC VE ONERILER ..........c.coooiiiiieoieeeeeeeeee e 53
KAYNAKLAR .ottt 57
CIZELGELER DIZINI .......cocooiiiiiiieeeeeee e, 61
ERLER ...t bbbttt bbbt 62

vii



OZGECMIS ...ttt ettt ettt an et ene s e

ORIJINALLIK RAPORU........coooeeeeoee oo e e e e e e e es e e aees s e e e e s an e

viii



SIMGELER VE KISALTMALAR DIiZiNi

Bu c¢alismada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida sunulmustur.

Kisaltmalar
df

Dr

F

md.

Min.

Max.

N

Y

Sig.

Std. error
Std. deviation
TCK

vd.

Ort.

Aciklamalar

Serbestlik derecesi

Doktor

Varyans Analiz Degeri
Madde

Minimum

Maksimum

Orneklem sayis1 (number)
Olasilik

Onem derecesi (significant)
Standart hata (standard error)
Standart Sapma (standard deviation)
Tiirk Ceza Kanunu

Ve digerleri

Carpma

Toplama

Bolme

Esittir

ve benzeri

Ortalama



ONSOZ

Insanlarin yasamus olduklar1 cografi bélge, kisilerin yasam Kkalitelerini
dogrudan etkileyen bir unsurdur. Arastirmanin yapildigi bolgedeki temel yasam
kosullarinin nispeten iyi durumda olmadig1 da bilinen bir gercektir. Bu nedenlerden
dolayr aragtirmaya konu olan bolgedeki isgiiciiniin cesitli firsatlar s6z konusu
oldugunda tercihlerini nispeten daha iyi imkanlara sahip bolgeler yoniinde kullandig1
g6z onilinde bulunduruldugunda, personel devir hizi 6nemli bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Personel devir hizini etkileyen Onlenebilir ve 6nlenemez nitelikte pek
¢cok etken vardir. Bu etkenler arasindan, Onlenemeyecek olanlardan ziyade,
Onlenebilir olanlar igerisinde onemli yer tutan “mobbing” etkeni, hem yeni bir
kavram olmasit hem de bilinirlik seviyesi az oldugundan dolay1 arastirma konusu
olarak secilmistir. Konu secildikten sonra kapsamli bir literatiir taramasi
yapildiginda, mobbing konusunda pek c¢ok arastirma yapilmasina ragmen bu
kavramin tam olarak hayatimiza girmedigi goriilmiistiir. Oyle ki mobbing kavrami
heniliz iilkemiz yasalarinda yerini almamistir. Konunun giindeme getirilmesi ve

farkindaligin arttirilmasi bu anlamda énemlidir.

Tez calismamin her asamasinda ve gergeklestirilmesinde biiyiik katkilar1 olan
degerli damigsmamm Dr. Ogr. Uyesi Abdullah OGRAK’a, calisma siiresince
desteklerini esirgemeyen Dog¢. Dr. M. Sait TAYLAN’a, degerli katkilar1 i¢in Dr.
Ogr. Uyesi Gokhan GUNES’e, arastirma siirecinde uygulanan anketleri biiyiik bir
Ozenle dolduran tiim katilimcilara, yazisma siireglerinde her iki iiniversite de
yardimlarini esirgemeyen idari personellere ve beni her zaman destekleyen aileme

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Serdar OZDINC



GIRIS

Hangi alanda faaliyet yiiriitiildigiine bakilmaksizin her isletmenin (kurum
veya kurulusun) varligimi devam ettirebilmesi, ilerleyebilmesi ve fark
yaratabilmesini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri, nitelikli ¢alisanlara sahip
olmasidir. Yapilmasi gereken isleri zamaninda ve saglikli bigimde yerine
getirebilecek yetiskin iggiicline sahip olmak, her kurum ve kurulusun devamliligini,
kalitesini, maliyetlerini dogrudan etkileyen en Onemli unsurlardan biri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Nitelikli ve deneyimli is giicline sahip olmak kurum ve kuruluslar i¢in hayati
Onem arz etmesinin yani sira, isgliciiniin tecriibeli olmasi, kendisini ¢alistig1 kuruma
adamis olmasi, mevcut sistemlerdeki hatalar1 ayiklayip yerine ¢ozlimler getirebiliyor
olmasi son derece dnemlidir. Bu, ayn1 zamanda yapilacak islerin daha kisa siirede ve
daha saglikli bir sekilde yapilmasi anlamina da gelmektedir ki her yoneticinin
yapmak istedigi sey “zamaninda” ve ‘“hatasiz” olarak islerin basarilmasidir.
Deneyimli kadrolara sahip isletmelerin hedeflerine daha saglikli adimlarla yiiriime
becerileri oldugundan dolay1 rekabet giicleri de yiiksektir. Isletmeler (kurum ve
kuruluglar) i¢in bu kadar énemli olan “deneyimli calisan”, s6z konusu isletmeyi
saglikli sonuclara ulastiracak en Onemli unsurlardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Siirekli olarak ¢alisanlarin degismesinin (yiiksek oranda personel devir
hiz1) isletmeleri ne gibi risklerle kars1 karsiya birakacagi da yoneticiler tarafindan

degerlendirilmesi gereken 6nemli noktalardan biridir.

Deneyimli calisanlarin islerini zamaninda yerine getirebiliyor olmalarinin
yani sira, ise yeni baslayanlara saglikli rehberlik yapabilmeleri, yeni ¢alismaya
baslayanlarin karsilagtiklar1 problemleri ¢ozmelerinde yardimer olmalart gibi pek
¢ok olumlu etki, kurum ve kuruluslar i¢in ayr1 birer kazan¢ olarak
degerlendirilebilir. Bu olumlu deneyim aktarimlarinin 6zellikle de yiiksekdgretimde
cok daha hayati bir dneme sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Hem 6grencilere bilgi
aktarimi1 hem de ise yeni baslayan akademisyen adaylar1 i¢in tecriibeli kisilerin
denetiminde bulunmak, sonraki kusaklarin ¢ok daha iyi seviyelere ulagmalarini

saglamada 6nemli bir rol oynayacaktir.



Bilindigi gibi, her giin daha iyiye gidebilmek icin egitim ve dgretimin dnemi
tartisilmazdir. Mevcut sistemlerin daha iyi hale getirilebilmeleri i¢in sistemin nasil
calistigin1 bilen calisanlara sahip olmak son derece Onemlidir. Bu deneyimli
calisanlarin motivasyonunun diisiirmeden ¢alismasini saglamak her ydneticinin
yapmas: gereken asli islerden biri iken, ne yazik ki c¢esitli nedenlerden Otiirii
(Kisisel, orgiitsel ve ekonomik faktorler) ¢alisanlar islerinden ayrilmakta ve mevcut

kurum bu durumdan ¢ok ciddi sekilde etkilenebilmektedir.

Calisanlarin isten ayrilmasimin pek ¢ok nedeni olabilir. Bunlarin bazilar
engellenemez nitelikteki nedenler olmasina karsin, isten ayrilma nedenlerinin tiimii
ortadan kaldirilamayacak nedenler degildir. Engellenebilir veya ortadan kaldirilabilir
nedenlerden biri de mobbing’dir. Engellenebilir ve ortadan kaldirilabilir bir neden
olmasina ragmen kolaylikla tespit edilebilen bir neden olmadigindan o&tiirii, bu
konuda saglikli arastirmalarin siirekli olarak yapilmasi, c¢alisanlarin bu yonlii
izlenmesi ve ¢alisanlardan alinan geri bildirimler esas alinarak arastirmalarin

derinlestirilmesi ¢cok énemlidir.

Bu ¢alismada incelemeye alinan iki ayri tiniversitede hem akademik hem de
idari personelin, 6ncelikle personel devir hizlar1 ve ardindan mobbing alg1 seviyeleri
hesaplanarak, mobbing algilarinin personel devir hizina etki edip etmedigi, etki

ediyorsa ne kadar etkiye sahip oldugu 6lgiilmeye calisilacaktir.



1. BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Personel Yonetimi

Herhangi bir organizasyonda; c¢aligilan sektore, 6zel veya kamu kurulusu
olup olmadigina, kisinin hiyerarsik olarak kademesine bakilmaksizin bir
organizasyonun i¢inde yer alan biitiin beseri kaynaklarin hepsine birden personel
denir (Koroglu, 2010). Personel yonetimi kavrami ise kamu yonetim sozliiglinde,
Orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarini1 saglamanin ve bu kaynaklarin en etkin
ve verimli bir bigimde kullanilmasiin yol ve yontemlerini gosteren bir disiplin
seklinde tanmimlanmustir (Bozkurt, 1998). Insan wunsurunu sadece iiretim

faktorlerinden biri olarak degerlendiren personel yonetimi anlayisinin;

e Danismanlik
e (Cozimleme — belirleme
e  Ozliikk hizmetleri

e Denetim

olmak tizere dort temel islevi vardir. Personel yonetimi danismanlik islevi ile orgiitte
yer alan personelin gelisimine odaklanir. Personelin, kendisini alaninda yetistirmesi
icin damismanlik hizmeti sunar. Coziimleme ve belirleme islevi ile; devam eden
personelin yer ve gorevlerindeki degisiklikler, personel devir orani gibi Orgiitiin
verimliligine etki edecek hususlarda, verileri isleyip yoneticilerin karar alma
stireclerinde yardimci olacak raporlar1 diizenlemek gibi faaliyetler gerceklestirilir
(Kéroglu, 2010). Ozliik islerinde personelin ise alinmasi, sicillerin
degerlendirilmesi, yiikselme simavlari, ticret politikalari, is simiflandirma gibi
faaliyetler yerine getirilmektedir. Son olarak denetim islevi ise planlanan ile
gerceklesen durumu karsilastirma sonucu ortaya c¢ikan farkliliklart yonetime

bildirerek sapmalari en az indirgemeyi hedefler (Tutum, 1979).

Personel yonetimi anlayis1 insan faktoriinii bir iiretim faktorii olarak ele alir
ve degerlendirir. 1980°1i yillarinin basina kadar devam eden bu anlayis yerini, insana
verilen Oonemin artmasma bagli olarak ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetimi
kavramina birakmaya baslamistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami geleneksel

personel yonetiminin yerine kullanilmaya baslanan ancak personel yonetimi kadar



dar kapsamli olmayan bir kavramdir. Insan kaynaklari yonetimi, personel ydnetimi
anlayisindan farkli olarak insan unsurunu sadece bir iiretim faktorii olarak ele almaz,
davranig bilimleri teknikleri ile benzeri istihdam sorunlarinin giderilmesinde siirekli

ve etkin bir gelismeye odaklanir (Aytag, 1997).
1.1.1. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis

Insam sadece bir iiretim faktorii olarak degerlendiren personel yonetimi
anlayist 1980’lerden sonra yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmaya
baslamistir. Personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimi anlayisina
gecisi hizlandiran pek cok faktorden s6z edilebilir. Teknolojinin ilerlemesi ile
birlikte isgiicline olan ihtiyacin diismesi ve buna bagli olarak isgiliciiniin
icretlendirilmesinde meydana gelen farkliliklar, maliyetlerde degisikliklere neden
olmustur. Tatmin giicii yiiksek ve motivasyonu tam olan bir isgiiciine sahip olan
kuruluglarin verimliliginin arttiginin fark edilmesi bu yeni anlayisin daha hizli bir
sekilde yerlesmesine neden olmustur. Personel yonetiminden farkli olarak verimsiz,
basar1 hedefi olmayan ve tatmin seviyesi diisiik olan ¢aligsanlarin sorunlarina ¢éziim
bulma gayreti i¢inde hareket eden insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin daha hizh
bir bicimde kabul edilmesini saglamistir. Insan odakli olmasinin yani sira verimliligi

de en lst seviyede hedefleyen bu anlayis personel yonetiminin yerini almistir

1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

IKY, orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiinii kazanmada ihtiya¢ duydugu
yetenekli, orgiite bagliligi yiiksek ve amaglara doniik olarak iyi motive edilmis
calisanlara sahip olmasi ve bu calisanlarin elde tutulmasi faaliyetlerinin tiimiidiir
(Giirbiiz, 2010). Insan kaynaklar1 ydnetimi, gelecekte ortaya ¢ikabilecek personel
ithtiyaglarmi  simdiden oOngdrerek hazirlik yapmaktan baslayarak, personelin
gelistirilmesi, verimliligin arttirilmas1 ve rekabet giicii elde etmek icin mevcut
personelin daha verimli hale gelmesini saglayacak pek cok faaliyeti yerine getirir.
Calisanlarin  ise alim siiregleri, egitim ve gelistirme, kariyer planlamalari,
ticretlendirme, is analizleri, is degerlemeleri, performans yonetimi, insan kaynaklari
yonetiminin temel konularidir. Bu temel konularda elde edilecek basarilar ile

verimliligin arttirilmast hedeflenir (Giirbiiz, 2010).



Insan kaynaklari yonetimi genis anlamda orgiitiin en degerli varligi olan
insan kaynaginin yonetimine stratejik, i¢ tutarlilig1 yliksek bir seviyede ve kapsamli
bir yaklasim getirir. Orgiit icindeki tiim faaliyetler stratejik amaclara hizmet etme
temelinde gerceklestirilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde yapilan faaliyetler temel

olarak bes ana baslik altinda toplanur.
1.2.1. Personel secme ve yerlestirme

Orgiitler icin en dnemli asamalardan biri personel se¢me ve yerlestirmedir.
Ise en uygun kisinin bulunmasi her zaman kolaylikla gerceklestirilecek bir faaliyet
degildir. Bu islemin en saglikli bicimde gergeklestirilebilmesi icin is analizlerine
bagli olarak belirlenmis ise alim kriterlerin net olarak belirtilmis olmas1 gereklidir.
Personel ihtiyaci olan departmanda yerine getirilecek olan isin niteligini belirlemek
adina yapilmis olan is analizi neticesinde o ise en uygun kisinin se¢ilme kriterleri de
belirlenmis olur. Bu kriterlerin 6ncesinden net bigimde belirlenmis olmasi ise alim
siirecinde olusabilecek hatalar1 biiyiik Olgiide engellemis olur. Boylelikle ise
alimlarda olusacak hatalardan kaynaklanan ek maliyetler daha ortaya ¢ikmadan

ortadan kaldirilmis olur.
1.2.2. Egitim ve gelistirme

Her kurum ve kurulus, c¢alisanlarim1i degisen kosullara uyumlu hale
getirebilmek icin egitim ve gelistirme faaliyetleri gerceklestirmelidir. Degisen
kosullara uyum saglamanin yani sira, mevcut ¢alisanlarin verimliliklerini
arttirabilmek i¢in, ¢esitli egitimlerle kisilerin is basarma seviyelerinin arttirilabiliyor
olmasi sarttir. Aksi durumda yeniliklere ayak uyduramayan Orgiitler zamanla yok
olur. Ancak egitim ve gelistirme faaliyetleri igin asil yapmasi gereken islerden uzak
kalmak durumunda kalan personelin, islerini yapamadiklarindan dolay: ortaya ¢ikan
bir isgiicli kaybindan da soz edilir. Her ne kadar bu isgiicti kayb1 organizasyona bir
maliyet olarak yansiyor olsa bile ¢alisanlarin yeni konjonktiire ayak uydurabilmeleri

icin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin siirekli olarak gerceklestirilmesi sarttir.



1.2.3. Ucret yonetimi

Her isletme nitelikli is giiclinin devamliligin1 saglayabilmek icin ¢esitli
yontemler gelistirmek zorundadir. Mevcut Yyetismis isgiicliniin  isletmeden
ayrilmasini engelleyecek, motivasyonunu ist seviyelerde tutacak ve verimliligini
arttiracak araclardan bir tanesi {icrettir. Ucret konusunda saghkli bir politika
yiriitiilmesi nitelikli isgiiciniin isletmede devamliligini saglayacak en Onemli
unsurlardan biridir. Bu anlamda isletmedeki ticret politikas1 belirlenirken piyasa
kosullar1 son derece biiyiik bir 6zenle degerlendirilmeye tabi tutulmali ve bu veriler
1s1¢inda bir iicret politikasi gelistirilmelidir. Ucret isyerine baglilig: etkileyen tek
unsur degildir ancak biiyiikk oneme sahiptir. Insan kaynaklari ydneticisinin,
caliganlarin isletmede devamliligini saglamasi ve yetismis isgiiciniin mevcudiyetini
koruyabilmesi igin saglikli bir ticret politikas1 gelistirmesi ve uygulamasi personel

devir hizinin istenilen sinirlar iginde kalmasini saglar.
1.2.4. Performans degerleme

Performans  degerleme; isgérenin is basarimini  saptamak igin
degerlendiriciler tarafindan yapilan analizlerin tamamidir (Halis, 2004). Literatiirde
performans degerleme ile pek cok tanim mevcuttur. Belirli bir faaliyet donemi
icinde calisanlarin basarilarii 6lgmek, gelisim alanlarimi tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen faaliyetler biitiinlidiir. Performans degerlemenin bu anlamda iki ana

hedefi vardir. Bunlar hedefler sunlardir:

e Beklenen performans ile gergeklesen performansin karsilagtirilmasi
e QGelisime agik alanlarin belirlenmesi, gelecek i¢in hedefler belirlenmesi ve

calisanin gelisimini izlemek

Hem calisan hem de yonetici i¢in pek ¢ok avantaj saglayan performans
degerleme islemi saghikli kriterler gercevesinde gergeklestirildiginde is basarma

seviyelerini daha yiiksek seviyeye cikarir (Halis, 2004).



1.2.5. Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer planlarina ulasabilmeleri i¢in i¢inde
bulundugu orgiit tarafindan desteklenmesi olarak ifade edilebilir (Halis, 2004). Bir
ist kademedeki gorevleri hedefleyen calisanlarin bu hedeflerine ulasmasinda
desteklerini esirgemeyecek organizasyonlar, bu destek sayesinde ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirdigir gibi, orgiite bagliligi da arttirici yonde bir sonug elde
ederler. Bireyin ve orgiitiin kariyer planlarinin uyumlu hale gelmesi ile Orgiitsel
sistemin, bireyin ilgi, deger ve yeteneklerinin gz oniine almasi hedeflenir (Yalgin,
1988). Ortak amaglar dogrultusunda hareket etmeye baslamig olan Orgiit ve
calisanlar, ayn1 hedefe dogru hareket ettiklerinden otiirii yiiksek verimlilik elde
etmeye baglar. Calisanlarina kariyer yapma firsatt organizasyonlardaki oOrgiite

baglilik oran1 daha yiiksek, verimlilik de istenilen seviyelerde olur.

1.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami her ne kadar organizasyonlar icin yeni bir
kavram olsa dahi, siirekli ilerleyen ve yenilenen bir kavramdir. Bu dogrultuda
1980’11 yillarin baslarinda sekillenen insan kaynaklar1 kavrami belirli bir siire sonra
strateji kavramiyla birlikte ele alinip degerlendirilmesi sonucunda stratejik insan
kaynaklari yonetimi kavrami dogmustur (Tastan, 2003). Strateji kelimesi yogun
olarak askeri alanda kullanilan bir tanimdir. Askeri literatiirde, diigmanin ne yapip
ne yapamayacaginin belirlenmesi ve bu bilgiler 1s18inda bir hareket planinin
olusturulmasi anlamina gelir (Fidan, 1998). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir
Orgiitiin amaglarina ulagabilmesini olast kilmak i¢in tasarlanmis, planli bir insan
kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak tanimlanabilir (Simsek ve Oge, 2004). Bu
cercevede isletmeler amaglarina ulasabilmek icin, ¢alisanlarinin temel amaclart ile
isletme amacglarimi uyumlu hale getirecek insan kaynaklar1 faaliyetlerini yerine
getirmesi durumunda verimliligi {ist seviyeye tasiyarak basariya daha kolay
ulasacaktir. Kendi amagclari ile isletme amagclarinin uyum iginde oldugunu goren
calisanlar, yiliksek motivasyonla g¢alisacaklar1 i¢in yapilacak olan hatalar ve buna
bagli maliyetlerin azalmasi s6z konusu olacaktir. Bu durum, kazan- kazan iligkisi

(karsilikli kazanma iligkisi) seklinde de ifade edilir.



Stratejik insan kaynaklarinin yonetimin en Onemli kavrami stratejik
entegrasyondur (Tikici ve Akdemir, 2002). Stratejik entegrasyon ise, i¢sel ve insan
kaynaklar1 stratejisinin unsurlariyla digsal isletme stratejisi arasindaki uygunluktur.
Orgiit ve ¢alisanlarin amaglarmin birbirleri ile uyum i¢inde olmasinin sonucunda,

calisanlarin sergiledigi performans her asamada daha yiiksek seviyelere ¢ikar.

1.4. Isletmelerde Yetismis Isgiiciiniin Onemi

Her isletme (kurum ve kurulus) yerine getirdigi faaliyetleri tam zamaninda
ve eksiksiz olarak gergeklestirmeyi hedefler. Var olan kit kaynaklari en verimli
bicimde kullanarak mal ve hizmetlerin diisiik maliyetlerle elde edilmesinin 6nemi
biiyiiktiir. Isletmenin basarmayi planladigi islerin zamaninda ve eksiksiz olarak
gerceklestirilebilmesi igin gerekli olan iiretim faktorlerini en dogru sekilde
kullanacak yetismis isgiiciine ihtiyac1 vardir. Uretim faktorleri iicreti mukabilinde
her isletme tarafindan elde edilebilir ancak o faktorlerin en dogru sekilde
kullanilmasi, yetismis isglicii ile miimkiin olur. Mevcut {iretim faktorlerinin verimli
kullanilmasi, fire ve kayiplarin en az seviyeye indirgenmesi ile diisiiriilen maliyetler
isletmelere biiyiikk bir rekabet giicii saglar. Isletmenin maliyetleri diisiirmesi
sonucunda topluma sunulacak olan mal ve hizmetlerin fiyatlarinin diisiik seviyelere
indirilmesi miimkiin hale gelecektir. Bu ¢ercevede degerlendirildigin hangi alanda
faaliyet ylriittiigline bakilmaksizin her kurum ve kurulus i¢in yetismis isglicli son
derece biiyiik dnem arz etmektedir. Yetismis isgiicline sahip olmanin, yapilmasi
planlanan islerin zamaninda ve nitelikli bir bicimde ger¢eklestirilmesinin yani sira

beraberinde getirdigi bagkaca faydalardan da so6z edilebilir.

1.4.1. Yetismis isgiiciiniin isletmeye olumlu yansimalari

Basarilmas1  planlanan islerin ilk seferde ve eksiksiz  olarak
gergeklestirilmesinin ilk getirisi liretim maliyetlerinin diistiriilmesidir. Daha diisiik
maliyetlerle meydana getirilen mal ve hizmetlerin topluma daha uygun fiyatlarla
sunulmasi bu sekilde miimkiin hale gelecektir. Daha diigiik maliyetlerle iiretildigi
i¢in, topluma daha diisiik fiyatlarla mal ve hizmet sunulmasi isletmeleri daha giiclii
hale getirir. Uretim maliyetlerinin diisiiriilmiis olmas1 isletmelerde rekabet giiciinii
beraberinde getirmesinin yani sira zaman konusunda da sagladigi avantajlar

acisindan son derece onemlidir. Eksik veya hatali mal ve hizmetlerin diizeltilmesi



icin harcanan zaman son derece biiyilk Oonem tasir. Fire ve kayiplar iginde
degerlendirilen zaman faktorii konusunda kayiplarimi en aza indirgemis olan
isletmeler rakiplerine oranla bu konuda da avantajlara sahip hale gelmis olur.
Mevcut yapinin saglikli bi¢imde faaliyetlerine getiriyor olmasi, yeniliklere ayak
uydurma konusunda da sorunsuz bi¢imde adapte olmasini saglayabilir. Zira isletme
mevcut faaliyetlerini saglikli bi¢imde ilerletebildigi i¢cin zaman konusundaki

avantajini yeni alanlara adapte olma noktasinda kullanir.

1.4.2. Yetismis isgiiciiniin topluma yansimalari

Isletmelerde yerine getirilen faaliyetlerin tam ve zamaninda gerceklestirilmis
olmasi, simirli miktarda bulunan {iretim faktorlerinin verimli bicimde kullanilmasi
anlamma gelir. Toplumsal zenginlik olarak kabul edilen tiretim faktorlerinin verimli
bir bi¢imde kullanilmasi, toplumsal zenginlige zarar verilmemis olmasi anlamina
gelir. Temel tiretim faktorlerinin verimli kullanilmasi maliyetleri azaltict yonde etki
eder ki bu da tiiketiciye daha kaliteli hizmetin daha diisiikk maliyetle ulasmasi
anlamina gelir. Tiketicinin ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri daha diisiik bir bedel
ile elde etmesi de kisinin yasam kalitesini arttirici yonde etki eder. Kaynaklarin
verimli kullaniliyor olmasi bu ¢ercevede topluma daha yiiksek alim giicii olarak
yansir. Kit kaynaklar olarak bilinen iiretim faktorleri ne kadar az fire ve kayip ile
mal ve hizmete doniisiirse, toplumsal zenginlik olarak artar denilebilir. Eldeki kit
kaynaklarin, hem en kisa zamanda hem de en dogru bigcimde kullanabilmek i¢in
yetismis iggiiciiniin 6nemi son derece yiiksektir. Toplumdaki yetismis isglicliniin
yiiksek seviyelerde olusu kaynaklarin son derece yiiksek seviyede verimli
kullanilmast ve iiretilen mal ve hizmetlerin diisiik maliyetlerle elde edilmesi

anlamina gelir.

1.4.3. Egitim alaninda yetismis isgiiciiniin 6nemi

Yetismis isgiicii sadece iiretim alaninda degil, diger alanlarda da biiylik 6nem
arz etmektedir. Egitimde yetismis isglicline sahip olmak en biiyiik toplumsal
zenginliklerden biri olarak degerlendirilebilir. Yeni nesillerin alaninda yetkin
egitimciler tarafindan yetistirilmesinin 6nemi tartisilmazdir. Bilgi ve becerileri
saglikli sekilde ve kisa siire i¢inde yeni nesillere aktarabilen sistemlerin var olmasi

toplumu bir adim 6ne tasiyacak en onemli hususlardan biridir. Yeni nesillerin kisa



stire iginde isgiliciine dahil edilebilmeleri biiylik 6énem arz eder. Boylelikle hem
yetismis hem de dinamik bir isgilicii potansiyeline sahip olunmus olur. Bu
cerceveden bakildiginda egitim alaninda yetismis isgiiciine sahip toplumlarin diger
toplumlardan bir adim daha ©6nde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Gelismis
toplumlarin egitime verdigi Ooneme bakarak da bunu sdylememiz miimkiindiir.
Egitim alaninda saglikl1 bir sisteme sahip olmak pek ¢ok alanda bir adim 6ne ge¢cme

anlamina gelir.

1.5. Insan Kaynaklar Yénetiminde Temel Sorunlar

Insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri temel olarak su sekilde
gruplandirilabilir (Aktan, 1999).

e insan kaynaklarinin planlanmasi

e Yapilan plan dahilinde ¢alisanlarin ise alinmasi

e Calisanlarin  isletmede devamliliginin  saglanmasi  ve  bunun
gerceklesmesi icin uygulanacak stratejilerin belirlenmesi (licret, terfi,
odiil/ceza sistemleri vb.)

e (alisanlarin performanslarinin arttirilmasi

Isletmelerin saglikli planlama yapmalari, i¢inde bulunduklari kosullari iyi
analiz etmeleri ve yeniliklerin hangi yone dogru ilerleyecegini ongdrebilmeleri ile
miimkiin olabilmektedir. Genel yapida meydana gelen istikrarsiz tablolar, insan
kaynaklar1 yoneticisini bu anlamda zorlayabilmektedir. Yapilan planlar ¢ercevesinde
ise alimlarin gergeklestirilmesi de her zaman miimkiin olmayabilmektedir.
Belirlenmis standartlar1 yerine getirecek isgiliciinii bulmak her zaman miimkiin
olmayabilir. Isletmeler belirledikleri standartlar1 saglayan calisanlar1 segip ise
baslatsa bile, bu g¢alisanlarin isten ayrilmayacagi anlamma gelmez. Isletmeler bu
sebepten Otiirli mevcut ¢alisanlarinin isten ayrilmasini engelleyecek cesitli onlemler
gelistirmek durumundadir. Ancak sadece mevcut isgiiciinii elde tutmak degil, ayn
zamanda bu isgiicliniin performansini en yiiksek seviyelere ¢ikarmak da onemli bir

baslik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Temelinde bu faaliyetleri yiirlitmek isletmeleri yetismis isgiicli agisindan

daha giiclii kilacaktir. Ancak giiniimiizde artik teknolojideki yeniliklere paralel
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olarak meydana gelen gelismeler, isletmeler arasindaki temel tiretim faktorlerine ve
teknolojilerine ulagma farkliliklarin1 ortadan kaldirmus, isletmeleri biiylik oranda
aynilastirmistir.  Yakin zamanda iiretilen mal ve hizmetlerin birbirlerine ¢ok
benzestigi, bu mal ve hizmetleri iireten yapilarin da birbiriyle benzerlik gosterdigini
sOyleyebiliriz. Bu aynilagsmanin sonucunda sirketlerin birbiriyle rekabet etmelerini
saglayacak en Onemli unsurlardan biri “insan” faktorii haline gelmistir.
Rakiplerinden bir adim 6ne ¢ikmanin yolu, bu aynilasmanin i¢inde farkli adimlar
atma becerisi gosterebilecek yetkin ¢alisanlardir. Ise alim siirecleri planlanirken
dikkat edilmesi gereken en 6nemli unsurlardan biri budur. Rakiplerden ayrigmanin
en Onemli faktorlerinden biri haline gelen yetismis isgiicli bu ¢ercevede son derece
Oonem tasimaktadir. Her ne kadar yoneticiler tarafindan bu durum bilinse dahi,
yetismis isgliciinin kurum veya kurulusta kalmasini saglamak bazi kosullarda
miimkiin olmamaktadir. Cesitli sebeplerden dolay1 isten ayrilmalar s6z konusu olur
ve bu ayrilmalara bagli olarak kurum ve kuruluslar zarar gorebilmektedir.
Yoneticiler bu anlamda yetismis isgiicliniin kaybedilmemesi icin ticret politikalarini,
terfi sistemlerini, performans degerleme sistemleri gibi pek ¢ok Onlemler dizayn
etmeli ve bu Onlemler dizisini son derece biiylik bir 6zenle uygulamak
durumundadir. Aksi durumda yetigsmis isgiicliniin mevcut yap: i¢inde kalmasim

saglamak pek de miimkiin goriinmemektedir.

1.5.1. Yetismis isgiiciiniin devamhiligin1 saglama

Calisanlarin isten ayrilma sebebi olarak one siirecegi pek cok sebep vardir.
Yetismis isgliciiniin kurum ve kurulus agisindan ne kadar biiyiilk 6neme sahip
oldugunun farkinda olan yoneticiler, bu kisilerin devamliligin1 saglamak adimna bir
dizi 6nlem almak zorunda kalabilir. YOneticinin yetismis isgiicliinii mevcut yapinin
icinde devamliligini saglamasi igin; ticret politikalari, c¢alisma kosullari, terfi
imkanlari, performans ve prim sistemleri, saglikli iletisim oldugu bir is ortami gibi
pek cok baslikta ortaya cikabilecek sorunlari en basindan goriip gerekli 6nlemleri
almis ve bunlar1 son derece 6zenle uyguluyor olmasi, isletme acisindan yasamsal bir
oneme sahiptir. Ongoriilebilir olarak degerlendirilen bu basliklarin yani1 sira
yoneticilerin beklenmedik durumlarda sergileyecekleri davraniglar konusunda da

hazirlikli olmalar1 gereklidir. Beklenmedik bi¢imde ortaya c¢ikacak istenmeyen
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durumlarda durumsallik yaklagimi c¢ergevesinde ¢oziimler getirmeye hazir
olunmalidir. Her ne kadar yoneticiler tarafindan bazi 6nlemler alinip biiyiik bir
dikkatle uygulaniyor olsa dahi, biitiin isten ayrilmalarin Oniline gecilemeyebilir.
Calisanlarin 6nlemez nitelikteki nedenlerden otiirii isten ayrilmasi kagiilmaz bir
sonu¢ olarak karsimiza c¢ikar. Yoneticinin veya c¢alisanin kendisinin  bile
etkileyemeyecegi nedenler s6z konusu olabilmektedir. Ancak ydneticilerin bu
konunun 6neminin farkinda olmasi, gerekli 6nlemleri miimkiin mertebede uyguluyor
olmasi isletme agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Calisanlarin iste devamliligini
saglanmasi, c¢esitli nedenlerden Otilirii isten ayrilmasina neden olacak sebeplerin
ortadan kaldirilmasina yonelik onlemlerin saglikli bir bicimde uygulanmasi ile
miimkiin olacaktir. Yetigmis isgiliciiniin isletmede calismaya devam etmesinin
saglanmasi ile elde edilecek olan maliyetlerin diisiiriilmesi avantaji, her isletmenin
kolaylikla elde edebilecegi bir rekabet avantaji degildir. Bu cergevede elde edilen
maliyetlerin diisiirilmesi avantaji, iiretilen mal ve hizmetin tiiketiciye ulastirilmasi

asamasinda isletmenin elini giiclendiren bir unsurdur.

1.5.2. listen ayrilmalar nedeniyle olusan bosluklar

Isletmelerin degisen doniisen kosullar altinda varliklarini devam ettirebiliyor
olmalart icin, her zaman hazirlikli olmalar1 son derece biiyilk 6nem tasir. Cesitli
nedenlerle ¢alisanlarin isten ayrilabilecegi bilinen bir gercektir. Onlemez nedenler
olarak gosterilen; emeklilik, baska sehre tasinma, 6liim, is géremez hale gelmek gibi
nedenlerden 6tiirli calisanlar isten ayrilir ve onlarin yerine yeni ¢alisanlar alinir. Bu
stire¢ isletmelerin devamliligin1 saglama veya yok olma noktasina tastyacak kadar
kritik bir siiregtir. Ozellikle de kritik olarak addedilen pozisyonlarda calisanlarin
isten ayrilmasindan dolay1r olusan boslugu doldurmak her zaman miimkiin
olamayabilir. Tam da bu noktada insan kaynaklari yonetimindeki ydneticilerin bu
yeniliklere hazirliklt olmalari, mevcut ¢alisanlarin kadrosunu bu cergevede hazir
tutmalar1 ve gerekli egitim ve hazirlik programlarini yliriitiiyor olmalari, isletmelerin
yeni siirece adapte olma siiresini diislirecek, en az zararla bu siirecin atlatilmasini
saglayacaktir. Yeni ise alimlarda ortaya c¢ikan ilan, ilk sec¢imlerin yapilmasi,
miilakat, yiiz yiize gorlisme gibi ¢esitli asamalarin isletmeye getirecegi maliyetleri

de gdz oniinde bulundurmak sarttir. ise alimdan sonraki siirecte olusacak egitim
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masraflar1 da isletmeler icin énemli maliyetlerden biridir. ise yeni alinan kisinin
egitim siire¢lerinden otiirli isten uzak kalmasi da yine isletme agisindan 6nemli bir
maliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ise yeni alinan kisinin hem isi 6grenmesi hem
de adapte olma siirecinin miimkiin mertebe kisa siirede gergeklestirilmesi dnemlidir
ancak her zaman bu siireg istenildigi kadar saglikli yiiriimemektedir. Her durumda
yeni ise alinan kiginin ise alimindan tecriibeli personel asamasina gelme siireci
isletmeler i¢in ciddi bir maliyettir. Birbirinin devami niteliginde degerlendirilen ve
bir sonraki asamada gorevleri, sorumluluklar1 degisecek olan personellerin planlar
dahilinde egitilmeleri, hazirlaniyor olmalar1 isletmeler agisindan hayati 6nem arz

eder.

1.6. Personel Devir Hizx

1.6.1. Personel ( Isgiicii ) devir hiz1 ve 6nemi

Farkli gekillerde tanimlanabilen personel devir hizi, 6ziinde bir isletmedeki
calisanlarin belirlenmis donemler i¢indeki isten ayrilma, ise baslama hareketliligidir.
Temel olarak personel devir hizi, belirli bir zaman dilimi ig¢inde bir isletmenin
personellerinin giris ve ¢ikis hareketleri seklinde tanimlanir (Kilig, 2004:66). Diger
bir tanimlamaya gére ise Is ve Is¢i Bulma Kurumu personel devir hizini: “is¢idevri
1§ yerinde istifa, terk, isten ¢ikarilma ve ise alinma sonucunda caliganlarin sayisinda

meydana gelen degisikliklerdir” seklinde tanimlamaktadir (Eronat, 2004:22).

Bir isletmede deneyimli c¢alisanlarin sayisin1  belirleyen en Onemli
gostergelerden biri de “Personel Devir Hiz1”dir. Bu ¢ercevede degerlendirildiginde,
isletmedeki yoneticiler acisindan son derece Onemli bir veridir. Kara verme
siireclerinde bakilmasi gereken 6nemli verilerden biridir. Calisanlarin deneyimli
olmalarinin igletmeye getirilerini goz Oniinde bulunduran yoneticiler, bu veriyi
yakindan takip etmeli ve personel devir hizin1 kabul edilebilir seviyede tutabilmek

i¢in ¢aba sarf etmelidirler.

Isletmelerin calisanlarindan yiiksek verim elde etmeleri, rakiplerinden
farklilasmalari, nitelikli eleman bulmalar1 ve c¢alisanlarin isletmede ¢alisma
stirelerini miimkiin mertebe uzun hale getirmeleri, yetismis isgiliciine sahip olmalari

personel devir hizinin diisiik olmasi ile miimkiindiir. Personel devir hizin1 diisiik
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tutmak bir yoneticinin en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan biridir. Her ne kadar
bu oran diislik tutulmasi gereken bir veri olsa da, personel devir hizinin ¢ok diisiik
oranlarda olmasi da kurumlar igin ¢esitli sakincalar1 beraberinde getirmektedir. Eski
sistemde takilip kalmamak, ¢aga ayak uydurabilmek, yeniliklere kisa siirede adapte
olabilmek gibi nedenlerden &tiirii yeni personel alimlari gereklidir. Isletmenin
dinamik bir yapiya sahip olmasi agisindan yeni ¢alisanlarin ise baslamasi dnemlidir.
Yeniliklere uyum saglayabilmek, i¢ dinamizmi yiiksek tutabilmek ve personel iginde
rekabet hissini olusturabilmenin yolu yeni personel alimlarindan ge¢mektedir. Ise
yeni alinmig olan personelin bu gibi faydalar sagladigi bilinmelidir. Bu bilgiler
1s181inda yoneticilerin kurumlarini basariya ulastirmalari i¢in personel devir hizinin
ne ¢ok yliksek ne de ¢ok diisiik seviyelerde olmamasini saglamasi, miimkiin mertebe
kabul edilir sinirlar i¢inde tutmasi gereklidir. Boylelikle isletme hem yiiksek devir
oraninin getirecegi tecriibesizlik ve buna bagl yiiksek iiretim maliyetlerinin verecegi
zarardan hem de diisiik orandaki personel devir hizinin yaratacagi negatif etkilerden

korunabilecektir.

Isgiicii devir hizi, miimkiin mertebede diisiik seviyelerde tutulmas: gereken
bir veridir ve isletmelerin bunu degistirebilmeleri i¢in ig gérenlerin neden isyerinden
ayrildigini belirlemeleri, is yerindeki verimliligi arttirmalari, ¢alisanlar i¢in ¢alisma
olanaklarini daha iyi hale getirmeleri gerekmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2003). Bu
tyilestirmelere is gorenler ve igletmeler agisindan ayr1 ayr1 bakildiginda da personel
devir hizinin azaltilmis olmasi farkli bir énem kazanacaktir. Ulke ekonomisi
acisindan da biiyiik bir 6neme sahip olan isgiicli devri, sadece is goren ve igveren
acisindan degil, toplumsal yapiy:r etkilemesinin yam sira ve karliligin ytikseltilmesi
acisindan da degerlendirilmesi, incelenmesi ve ¢oziim gelistirilmesi gereken gereken
onemli bir sorundur (Tiitiincii ve Demir, 2003:148). Tecriibeli calisanlarin is
yerlerinde olusturacaklar1 yiiksek verimliligin yansiyacagr pek cok alan olacaktir.
Tecriibe verimliligi beraberinde getirdigi gibi, yonetimin de optimum seviyede
verimli olabilmesi igin isgiiciinde nasil bir devir oram1 oldugunu, ve bunun
sonuglarimin hangi yonde yapiy: etkileyecegi yoniindeki bilgilere sahip olmasi son
derece onemlidir. Olumlu veya olumsuz sonuglarmin neler oldugu bilgileri gok
onemli olacaktir. Olusan bu durumlarin hepsinin Gtesinde personel devir hizindan

kaynaklanan ¢ok farkli maliyetlerden de soz edilebilir (Giiney, 1994:17). Bu
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maliyetlerden bazilari;; dagilan maliyetler, yer degistiren maliyetler ve egitim
maliyetleridir. “Issizlik sigortasi ve dagilan 6demeleri dagilan maliyetlere, ise giris
miilakatlari, iletisim ve yoOnetim harcamalarimi yer degistiren maliyetlere, resmi
egitim programi, gorev egitim harcamalarin1 da egitim maliyetlerine 6rnek olarak
gosterebiliriz” (Eronat, 2004:23). Maliyetlerin bu denli artmasinin dogal sonucu
olarak tretim ve verimlilikte azalma, calisanlarda motivasyon kaybi olarak
karsimiza ¢ikacaktir. Bu etkilerin dogal olarak sonucunda da istenmeyen bir sey olan
isten ayrilmalar meydana gelecektir (Tuncer, 2006:114). Deneyimli ve nitelikli
isgliciinii kaybeden yoneticiler iginse yeni ve bas edilmesi ¢ok da kolay olmayacak
ciddi sorunlar ortaya c¢ikacaktir. Nitelikli elemanlarin yerine yeni bir calisanin
bulunmasi, bu kisinin ise alim siirecinin uzunlugu, ise alisma siiresinin fazlalig1 gibi
sorunlar ortaya ¢ikmakta ve bunlarin hepsi isletme igin farkli maliyet kalemleri

olmaktadir.
1.6.2. Personel devir hizinin hesaplanmasi

Personel devir hizi ¢esitli degiskenler g6z oOniinde bulundurularak farkli
sekillerde hesaplanabilir. Ancak en temel hali ile personel devir orani, bir isletmede,
belirli bir donemde isten ¢ikanlarin donem igi ortalama personel sayisina oranidir

(Tiitlincti ve Demir, 2003:149) seklinde tanimlanir ve formiilii asagidaki gibidir.

isten Cikanlar

Personel Devir hiz1 = X
Doénem i¢i Ortalama Personel Sayisi

Isletmelerde ortalama personel sayisi asagidaki gibi hesaplanmaktadir

(Titiinct ve Demir, 2003:150).

Don. Basi Pers. Sayisi + Don. Sonu Pers. Sayisi
2

Ortalama Personel Sayis1 =

Isten ayrilmalara gore hesaplanan personel devir orani su sekilde formiile

edilebilir (Kilig, 2004:88).
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P | Devir Hizt = Géniillii(;1k1§lar+D Bast Girislerin S 100
ersonel Devir IZI_Personel Viktar evre Basi Girislerin Sayis1 x

“Bunun yaninda isten c¢ikanlarin veya ¢ikartilanlarin is¢i sayisina
oranlanmasi is¢i devri olarak kabul edilirken, ise girenlerin is¢i sayisina oranlanmasi
da is¢i devri olarak degerlendirilebilir” (Kilig, 2004). Farkli bi¢imlerde hesaplamalar
s0z konusu olabildigi i¢in, yoneticilerin belirlemis oldugu standardi diizenli olarak

tekrar etmesi gereklidir.

Personel devir oram1 hesaplamalarinda en 6nemli parametrelerden biri de
zaman faktorudir (Stale, 1999:17). Personel devir hiz1 hesaplamalarinda kullanilan
zaman faktori; isletmelerin yapilarina, galistigi sektore, yapilan isin niteligine gore
farkli bigimlerde hesaplamalara dahil edilir. Genellikle bu zaman dilimi ay olarak
alinmakta birlikte baz1 kiiglik isletmelerde ve hizli bigimde personel degistiren bazi
isletmeler icin bu siireler degisiklik gosterebilmektedir. Isletme faaliyet yiiriittiigii
sektorlin Ozelliklerine gore bu zaman faktériinii belirler ve hesaplamalarini bu
cergevede gerceklestirir. Bu minvalde isletmeler faaliyet yiirittigi sektoriin
Ozelliklerini de goz onilinde bulundurarak personel devir oranlarini hesaplarken; ti¢
aylik, alt1 aylik veya yillik olarak hesaplayabilmektedir. Yoneticilere yon gostermesi
acisindan 6nemli olan bu oranin hesaplanmasinda kullanilacak zaman diliminin ne
olacagina yine yoneticinin kendisi karar verir. Farkli zaman dilimlerinde elde
edilecek olan farkli verilerin degerlendirilmesi de bu c¢ercevede yoOneticinin

inisiyatifinde olan bir durumdur.

“Formiillerde kullanilan veriler; ise baslayanlarin sayilari, isten ayrilanlarin
sayisi, ayrilanlarin-¢ikanlarin yerine alinanlarin sayisi ve ortalama isgilicii sayisidir”

(Kilig, 2004:86-87).

Personel devir hizinin hesaplanmasi yoneticilerin denetimi agisindan son
derece oOnemlidir. Calisanlarin is doyumu, performans seviyeleri ve personele
yonelik uygulanan politikalarinin etkililigi yoneticiler tarafindan degerlendirildigi
zaman, personel devir orant 6nemli bir gosterge olarak ydneticilere yol gosterici

olur. Personel devrinin ¢esitli ve de pek ¢ok farkli nedeni vardir. Asir1 personel
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devri, isletmede igin yiiksek maliyetli isgiici kaybina neden olurken, personel
acisindan da performans disiikligl, orgiite yabancilagsma, motivasyon kaybi gibi
sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Erigiic, 1994:18). Personel devir oraninin
makul, kabul edilebilir siirlar i¢inde kalmasi isletmeler i¢in son derece 6nem arz
etmektedir. Personel devir oraninin yiiksek olmasmin getirdigi pek ¢ok olumsuz
sonu¢ oldugu gibi, bu oranin ¢ok diisiik olmasi da isletmeler agisindan cesitli
sakincalar barindirmaktadir. Ciinkii emek arzinin esnekligi ve hareket kabiliyeti
azalir veya kaybolur. Emek ticreti diisiik seviyelerde meydana gelir ve ¢alisanlarin

isyerinde ylikselme imkanlar1 azalir (Kilig, 2004:82).
1.6.3. Personel devir hizini etkileyen faktorler

Personel devir hizim1 etkileyen ¢ok sayida faktérden séz edilebilir ve bu
faktorleri ¢esitli sekillerde siniflandirmak miimkiindiir. En yaygin bi¢imiyle bu
faktorleri i ana baslik altinda toplayabiliriz. Bu smiflandirma asagidaki tabloda
belirtilmistir.

Cizelge 1: Personel Devir Hizini etkileyen faktorler (Kilig, 2004).

Kisisel faktorler Orgiitsel faktérler Ekonomik faktorler
Yas Orgiit yapis1 ve personel | Is piyasasmin durumu
Cinsiyet politikasi Istihdam diizeyi
Egitim diizeyi Orgiitiin biiyiikliigii Genel iicret diizeyi
Medeni durum Ucretlendirme

Calisma siiresi ve tecrilbbe | YOnetici davranislari
Is tatmini Basar1 degerlendirme ve

Stres terfi

Yoneticiler tarafindan calisanin isine son verilmesi veya calisanin kendi
iradesiyle is1 birakmasinin yani sira isten ayrilmanin pek ¢ok farkli neden vardir.
Baska bir sehre tasinmak zorunda kalma, getirisi daha yiiksek bir is imkanina
kavusma, genel saglik problemleri, evlenme, hamile kalma gibi etmenlerden s6z
edilebilir. Tiim bu sebeplerin i¢ ige gegmis halleri de s6z konusu olabilir. Calisanlar

ayn1 anda birden ¢ok nedene maruz kalabilir. Ik bakista kiigiik gibi goriinen bu
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nedenler, bir biitiin olarak degerlendirildiginde ¢alisanin goziinde asilamaz hale
geldigi icin isten ayrilmalara neden olabilir. Bu isten ayrilma sebeplerinin 6tesinde
cesitli iyilestirme c¢alismalar ile personel devir hizinda iyilestirmeler yapilabilir.
Insan kaynaklar1 planlamalarinda iyilestirmeler, is analizleri, yonetim sisteminden
iyilestirmeler, caligma ortaminin daha uygun hale getirilmesi, iicret politikalarinda
iyilestirmeler ve terfi sistemlerinin adil hale getirilmesi gibi iyilestirme ¢aligmalari
yapilarak personel devir oranlarinda istenilen seviyelerin yakalanmasi1 miimkiindiir
(Tutiincti ve Demir, 2003:165). Yoneticilerin istenilen seviyeleri yakalayabilmesi
icin belirlemis olduklar1 planlamaya uymalari, daha Onceden belirlenmis olan
Onlemleri yerinde ve zamaninda devreye sokmalar1 gereklidir. Boylelikle personel

devir hiz1 kabul edilebilir sinirlar i¢inde tutulabilir.

Hem isletme hem de ¢alisanlar agisindan, personel devir hiz1 6nemli sonuglar
dogurur. Ozellikle de hizmet sektdriinde yer alan isletmeler degerlendirildiginde,
yiiksek oranda personel devir hizi s6z konusu oldugunda isletmenin etkililigi ve
etkinliginin azaldig1 goézlenmektedir. Hizmet sektoriinde deneyimli g¢alisanlarin
isletmeye katkilar1 son derece yiiksektir. Diger yandan ise yiiksek personel devir
hizi, kariyer yapma firsatlarinin oniine de gegebilmektedir. Calisanin kendine has
ozellikleri, orgiite olan bagliligi ve giivenilirligi, kisinin yiiksek is degisikligi
karsisinda isletmeler tarafindan sorgulanmaktadir. Tiim bunlarin yani sira diisiik
devir hiz1 da isletmeler i¢in Onerilen bir durum degildir. Belirli bir standart yiiriiyiise
sahip hale gelen isletmelerin yeniliklere kars1 uyum saglama becerileri diiser.
Sisteme dahil olan yeni isgiicii ile birlikte isletme dinamizminde bir artig, yeni ve
yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve yenilik¢iligin gelismesi saglanmaktadir. Diger
yandan, sisteme dahil olan yeni isgiicli isletme c¢alisanlar1 arasinda pozitif yonde
etkileri olan bir rekabeti de beraberinde getirir. Isletmenin yeniliklere uyum
saglayabilmesini saglayacak olan yeni personelin varligi, deneyimli ¢alisanlara sahip

olmak kadar 6nemli bir husustur.

Literatiirde kabul edilebilir personel devir hizi oranin1 %13 - %14 olarak
kabul edilmektedir. Bu oranin iistiindeki bir oran s6z konusu oldugunda yiiksek bir
isgiicii devir hizi oldugu sdylenir. Literatiirde isgilicii devir hiz1 konusunda pek ¢ok

calismaya rastlamak miimkiindiir. Bu ¢aligmalarda arastirmacilarin birgogu, isgiicii
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devir hiz1 ile demografik ozellikler arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisanlarin yas
ortalamalarinin artmasina zit yonli olarak personel devir oranlarinin da azaldigin
gosteren pek ¢ok ¢alisma mevcuttur (Robbins ve Judge, 2007). Calisanlarin medeni
halleri ile personel devir orani arasindaki iliskiler incelemeye alindiginda ise bu
konuda yapilan ¢esitli arastirmalarda benzer sonuglar elde edilmistir. Bekar olan
calisanlarin devir oranlarinin evli olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bunun temel nedenlerinin ise evli kisilerde olan daha yiiksek
sorumluluk sahibi olma durumu c¢alistiklar1 isi bekar kisiler kadar kolay
birakamamalarina sebep Olmaktadir (Robbins ve Judge, 2007). Tiim bunlarin yani
sira yapilan c¢alismalarda cinsiyet faktoriiniin personel devir hizimi etkilemedigi
goriilmiistiir (Price, 1995). Orgiitlerde meydana gelen koklii degisikliklerde de
personel devir oranlarinin nasil degisiklik gosterdigine bakildiginda, orgiitlerdeki
degisimlerin personel devir oranlarmi yikselttigi goriillmektedir (Morrow ve
digerleri, 2004). Belirtildigi tizere isgiicli devir hizi ile kisilik 6zellikleri arasinda da
baglantilar s6z konusudur. Personel devir oranimi azaltici etkenlerden biri de,
calisanlarin deger yargilar1 ile yaptiklar1 isin degerler biitiiniin birbiriyle uyum
gostermesidir (Vianen ve digerleri, 2007). Bunun yani sira isin esnek olup
olmamasi, kisinin hizmet i¢indeki egitimi isgiicti devir hizimi etkilemektedir (Forrier
ve Sels, 2003). Toplam Kalite Yo6netimi uygulayan firmalarda ¢alisanlara verilen
egitimlere bagli olarak personel devir hizinda diigme egilimi goézlemlendigini
gosteren arastirmalar mevcuttur (Guimaraes, 1994). Personel devir hizini etkileyen
en temel etkenlerden bazilari da iicret seviyeleri ve is stresi olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Chiu ve digerleri, 2005). Personel devir hizin1 daha iyi anlamak i¢in
basvurulan yollardan biri de “Durumsallik Yaklasim1” olup bu yaklasim sayesinde
personel devir hizina dair ¢oziimlemeler yapilabilmektedir. Bu ¢alismamizda da
personel devir oranlarinin iizerinde mobbingin etkilerinin olup olmadig1

tartisilacaktir.

Goniillii olarak is birakanlarin da dogal olarak isgiicii devir orani iginde
hesaplanmasi bu konuda arastirmalar yapma gerekliligini beraberinde getirmistir.
Goniilli isten ayrilmalarin incelemeye tabi tutuldugu pek arastirmaya ulasmak

miimkiindiir (Rouse,2001; Price,2001).
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Isgiicii devir oranlarinin  hesaplanmasi degil, aym zamanda ortaya
cikarabilecegi sonuglar iizerinde de arastirmalar gerekli hale getirdiginden dolayi, bu
konuda pek ¢ok arastirmaya ulagsmak miimkiindiir. Ornegin: Lewin ve Kleiner’in
(1992) arastirmasinda ise devamsizligi ve isgiicii devir oraninin nasil diisiiriilecegini
aragtirirken, Orton (1972), isgiicii devir hizina baghh olarak ortaya c¢ikan is
devamsizliginin yiiksek olmasi durumunda isletmelere getirecekleri ek maliyetlerin
arastirma konusu yapmistir. Bu maliyetlerin yani sira, Hurley ve Estelami’nin
(2007) caligsmalart isgiicii devir hizinin miisteri memnuniyetini etkiledigi ortaya
konulmustur. Isletmelerin ortaya ¢ikan bu maliyetlerle birlikte olas1 sonuglarmi da
dikkatle degerlendirmesi gerekmektedir. Calisanlarin dogru meslek seg¢iminde
bulunmus olmalar1 isgilicii devir oranlarinin azalmasinda ¢ok Onemli oldugunu
sdyleyebiliriz (Pazy ve digerleri, 2006). Isini severek yapan ve bu meslekte tecriibe
sahibi olan calisanlarin isten ayrilma oranlar1 tecriibesiz kisilere oranla daha
distiktiir (Min, 2007). Buna baglh olarak orgiitsel baglilik, is tatmini, isgiicii devir
oranlarinin tahmininde en Onemli araglar olarak ortaya konmaktadir (Jeckins ve
Thomlinson, 1992). S6z konusu kavramlar sadece isgorenlerin degil, ayn1 zamanda
yonetim kademesindeki ¢alisanlar i¢in de kullanilir (Knapp, Harissis ve
Missiakoulis, 1981). Calisma kosullarina uygun olarak dizayn edilmis is ¢evresinin
isgiicli devir orani lizerinde 6nemli etkisi bulunmaktadir (Mayfield, 2008; Morrow
ve digerleri, 2005). Ancak gerceklikten uzak is tanimlar1 ve yetersiz oryantasyon
slirecinin iggiicli devir oranimmi negatif yonli etkiledigi sOylenebilir (Pitt ve
Ramasseshan, 1995). isten ayrilma nedenleri her ne kadar bu ii¢ temel baslik altinda
toplansa da bu nedenlerden bir veya birkagi bir araya geldiginde, isgorenlerin yeni
bir alana ydnelmesine, isten ayrilma diislincesinin yogunlagsmasina neden olur ve
sonugta mevcut isten ayrilmalar meydana gelir. Her ne kadar bu isten ayrilma
sebepleri ayr1 basliklar altinda toplanmis olsa da bazi durumlarda bu sebeplerin
birkagina ayni anda maruz kalindig1 da bilinmektedir. Baslangigta sadece belirgin
bir nedenle filizlenen isten ayrilma diislincesi, diger isten ayrilma nedenlerinin de
analiz edilmesi sonucunda c¢ok daha giicli hale gelebilir. Birbirini etkileyen
unsurlarin olmasi, isten ayrilma diislincesinin gelismeye baslamasindan sonra bu

diisiinceyi destekleyecek baska etkenleri incelemeye baslamak ve isten ayrilma
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diisiincesini, gegerli sebeplerle de destekleyerek uygulama noktasina getirmek gibi
durumlarla da karsilagilabilir.

Sonug itibari ile isten ayrilmanin birbirinden farkli, birbirinin i¢ine ge¢mis
pek ¢ok nedeni vardir ve ¢alismamizda bu nedenlerin igerisinde “mobbing”in ne

kadarlik bir pay1 oldugu belirlenmeye calisilacaktir.

1.7. Mobbing Kavrami ve Tanim

1.7.1. Tanim olarak mobbing

Latincede “kararsiz kalabalik” anlamindaki “mobile vulgus” kelimelerinden
tiiremis olan “mob” sozciigii, ingilizcede kanuna aykir1 bicimde siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya ¢ete anlamina gelmektedir. “Mob” kelimesinin kokii bu
anlama gelirken, Ingilizcede eylem bigimi olan “mobbing” ise; psikolojik siddet,
kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sorun ¢ikartma yolu ile sikinti verme anlamina
gelmektedir (Cobanoglu, 2005). ik olarak 1960’1 yillarda hayvan davranislarini
inceleyen deneylerde mobbing kavrami kullanan Kondrad Lorenz’in gelistirdigi bu
tanim daha sonra 70’li yillarda Peter Paul Heinemann tarafindan ¢ocuklar arasindaki
davraniglarin incelendigi calismalarinda dile getirilmesinin ardindan 80°li yillarda
Heinz Leymann tarafindan isyerlerindeki baski ve yildirma davraniglarin

tanimlamada kullanildi (Oktay, 2007).

“Mobbing, bir kisi veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye doniik olarak,
sistematik bir bigimde, diigmanca ve ahlak dis1 bir iletisim kullanilarak uygulanan

bir nevi psikolojik terordiir” (Leymann, 1996).

Kisinin saygisiz ve zararli davraniglarin hedefi haline getirilmesiyle baslayan
yildirma siireci, ilk zamanlarda sadece bir kisinin veya bazi kisilerin, bir kisiye veya
birka¢ kisiye diismanligi biciminde gelisen orgiitsel psikolojik siddet sonucunda
magdur, once kendisine ve daha sonra g¢evresine karsi yabancilagsmaya baslar. Bu
slirecin sonunda kisi ise karsi kayitsiz hale gelir. Bikkinlik ve yilginlik ile devam
eden siirecte ¢alisanin performansi diismeye baslar. Bu diisen performans nedeniyle
kendini savunma giicii bulamadigindan, yildirmayla baslayan siire¢ calisanin istifa

etmesiyle son bulur (Hoel, Zapf ve Cooper, 2002:301).
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Calisma hayatinda gézlemlenen psikolojik taciz davraniglarini agiklamak igin
kullanilan mobbing kavramu, ilk olarak Isve¢’te yasamis olan ve kendisi bir endiistri
psikologu olan Heinz Leymann tarafindan ortaya atilmistir. Leymann, ¢alisanlar
arasinda saptadigi uzun donemli diismanca ve saldirgan davranislar1 tanimlamak ic¢in
bu kavrami kullanmaya baslamigtir. Tiim diinyada psikolojik taciz davranislarina

iligkin aragtirmalarin temel kaynagi Leymann’in bu ¢aligmalaridir.

Literatiirde daha ¢ok mobbing olarak ge¢mesine ragmen, mobbing
kelimesinin yerine kullanilan ¢esitli kavramlar da mevcuttur. Bu kavramlardan
bazilari asagidaki gibidir (Eser, 2008).

e Zorbalik ( Bullying)

e Yildirma ( Stalking)

e Isyerinde psikolojik terdr (Psycho-terror at workplace)
e Duygusal tecaviiz ( Emotional abuse)

e Isyeri sendromu ( Woekplace syndrome)

e Psikolojik taciz ( Psychological abuse)

Mobbing, giinliik konusma dili igerisinde birine karsi cephe olusturmak, o
kisiyi kiigiik diisiirmek i¢in ¢esitli hareketler yapmak, hedef olarak sectigi kisinin
uyumsuz oldugunu ileri siirmek, tek basina kalmasini neden olarak bunalmasina
neden olmak gibi koétii niyetli davraniglar, imalar ve dislayic1 tutumlar seklinde
isleyen olumsuz bir iletisim siirecidir. Kisinin hem kendisine hem de
organizasyondaki yerine zarar verme amacinda olan etik digi, diigmanca ve kisiyi
kendini savunmaktan uzak ve c¢aresiz hissettiren bir siire¢ olarak da
degerlendirilebilir. Bu siirecte farkli saldir1 yontemlerinden s6z edebiliriz. Saldirilar
sadece sozlii iletisim sekliyle sinirli kalmayip beden dili kullanilarak veya baska
sekillerde de uygulanabilir. Mobbing uygulamalarinda, mobbing uygulayan kisi
genellikle gii¢lii bir konuma sahip oldugu i¢in, belirli bir siire i¢inde yanindakilerden
bazilar1 da bu mobbing uygulama siirecine dahil olmaktadir. Boylelikle birden fazla

kisi tarafindan uygulanan bu saldirilarin siddeti gitgide daha yiiksek seviyelere ¢ikar.

Calisanlarin isten ayrilmasini amaglayarak yapilan her tiirlii psikolojik ve

fiziksel saldirilara mobbing denilebilir. Ancak yapilan bu saldirilarin “mobbing”
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olarak adlandirilabilmesi i¢in bu saldirilarin 6 ay boyunca haftada en az bir kere
tekrar etmesi gerekir (Leymann, 1996). Kisinin psikolojik olarak kendini yabanci
hissetmesiyle basglayan bu siire¢, zamanla diisiik performansa neden oldugu gibi, bu
diisiik performans ise daha yiiksek saldirilar1 beraberinde getirebilmektedir.
Performans degerlendirme siireglerinde kisinin diisiik seviyelerdeki basari oran,
mevcut saldirilarin artmasina neden olur. Boylece daha da giiclii hale gelen olumsuz

sarmalin olusmasi sonucunda ise kisi ne yazik ki isten ayrilma noktasina gelir.

Mobbing kavrami cergevesinin ¢ok genis olmasi ile igyerinde uygulanan
siddetin en tipik bagliklarindan biri olarak kullanilmaktadir. Beklenildigi iizere
calismaya ve liretmeye odaklanmak yerine baska alanlarda harcanan isgiicii, kisisel
ve Orgiitsel boyutta verimliligi azaltmaktadir. Kisinin uygulanan mobbing nedeniyle
kendini koruma altina almaya c¢alismasi, yerine getirmesi gereken islere
odaklanmasin1 engeller. Is odag1 sadece magdur agisindan degil, mobbing uygulayan

kisinin de zaman ve emek kaybina neden olur.
1.7.2. Mobbing’in ortaya cikis sekilleri

Calisanin isten ayrilmasin1 amaclayan bu davraniglar cogu zaman diisiik
seviyelerde baslar ve kisinin verdigi tepkilere gore gittikce yiikselir. Kisinin zayif
noktalarina odaklanan mobbing uygulayicis1 hedefine ulasmak igin sergiledigi
davraniglar1 gesitlendirebilir. Baslangigta sadece belirli bir alanda gergeklesen bu
yildirma davranglari, ilerleyen siiregte daha genis alanlara sirayet eder. Leymann,
mobbing kapsaminda degerlendirilecek davramiglarin farkli farkli sekillerde ortaya
cikabilecegini belirterek bu davramig sekillerini bes ayr1 baslhik altinda

degerlendirmistir. Bu saldirilar:

e Bireyin kendisini ifade etmesini engelleyen saldirilar
e Sosyal iligkilere yapilan saldirilar

e Bireyin sosyal itibarina saldirilar

e Bireyin yasam is kalitesine yonelik saldirilar

e Dogrudan saghg etkileyen saldirilar

seklinde siiflandirilmistir.
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1.7.2.1.Bireyin Kendisini ifade etmesini engelleyen saldirilar

Bireyin kendisini ifade ederken siirekli olarak engellenmesidir. Kisinin
siirekli olarak soziliniin kesilmesi, yaptig1 islerin elestirilmesi, 6zel yasamina dair
yiiksek dozajda elestiriler, yazili ve sozlii olarak tehditlere maruz birakilmasi, jest ve
mimiklerle kiigiik diisiirmeye calismanin yani sira kisinin yiiziine direk olarak
bagirilmast gibi pek ¢ok farkli davranistan soz edilebilir. Boylelikle birey kendisini
hem yoneticilerine hem de ¢alisma arkadaslarina ifade edemez. Bu davraniglarin
sonucunda kendini ifade edemeyen calisan kendi i¢ine kapali hale gelir ve siireg

isten ayrilmaya kadar ilerler.
1.7.2.2. Sosyal iliskilere yapilan saldirilar

Temel amag kisinin sosyal iligkilerine saldirilar gerceklestirmektir. Bu
saldirilar aynt zamanda kisinin ait oldugu sosyal yapiya yonelik olarak
gerceklestirilen saldirilardir. Kisinin dahil oldugu sosyal grup da bu saldirilardan
etkilenir. Bagka bir acidan bakildiginda, grubun hedefteki kisiyi kendi iginde
barindirmamas1 mesaj1 verilmektedir. Bundaki temel amag kisiyi ait oldugu sosyal
yapinin digina iterek daha pasif biri haline getirmektir. Kisinin mesai arkadaglari ile
iletisimin Oniine geg¢ilmesi, diger calisma alanlarindaki kisilere ulagsma yollariin
engellenmesi, kisiye ¢alisma yeri olarak uzak veya kosullar1 daha kot bir yerin
tahsis edilmesi, kisi yokmus gibi davranma ve kisiyle olan biitiin iliskilerde
engelleyici ve baskict bir tavrin sergilenmesidir. Bu davraniglarla mobbing
uygulamalarina maruz kalan kisi, sosyal ihtiyaclarmi gideremediginden otiirii isten

ayrilma noktasina gelir.
1.7.2.3. Bireyin sosyal itibarina saldirilar

Bireyin yillarca sergiledigi davraniglar sonucu olusmus olan itibarini bir anda
ortadan kaldirmaya yonelik gergeklestirilen ve ¢ogu zaman asilsiz kaynaklara
dayandirilan saldirilardir. Calisanin miidahale etmesinin veya 6nlem almasinin ¢ok
da kolay olmadigi davramslardir. Ornegin; kisinin arkasindan kotii konusmak,
asilsiz sOylentiler yaymak, kisinin komik duruma diismesini saglamak igin

cabalamak, bireyin basit bir agigiyla ilgili konusurken biiyiik bir hata yapilmis gibi
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alay edilmesi, taklidinin yapilmasi, 6zel yasantisiyla, dini inang ve degerleriyle, irki
ve etnik kokeni ile alay edilmesi, ¢abalarmin kiigiik diisiiriilmesi, 6zgliveninin
sarsilmasi ve aldig1 kararlarin hepsinin siirekli kiigiimsenmesine ve elestirilmesine

yonelik sergilenen davranislar biitliniidiir.
1.7.2.4. Bireyin yasam ve is Kalitesine saldirilar

Bireye gorev vermeyerek pasif pozisyona diismesini saglamak, kendi isi
haricinde ve esasinda kendi isiyle ilgili olmayan, angarya gibi degerlendirilebilecek
kiiciik diisiiriicii isler vermek ve bunlari yaptirmak, bireyin ekonomik ¢ergeveden de
zarar gormesine neden olacak iglerin kasitli olarak yerine getirilmeye zorlanmasidir.
Kendi uzmanlik alanindaki islerin baskalarina yaptirilmasi suretiyle uzmanlik
alaninin 6nemsizlestirilmeye c¢alisilmas: seklindeki davranislar da bu kapsamda
degerlendirilir. Kisiye hem zaman hem de ekonomik temelde zarar vermek amaciyla
gerceklesen davraniglardir. Kisi hem yapmasi gereken islerden uzak islerde calistigi
hem de ekonomik anlamda da zarar gordiigii i¢in isten ayrilma diisiincesi altinda

hareket eder ve siire¢ isten ayrilma ile son bulur.
1.7.2.5. Dogrudan saghg etkileyen saldirilar

Calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak yipranmasina neden olacak sekilde
sergilenen tutum ve davraniglardir. Duygusal ve cinsel taciz uygulanmasinin yani
sira, ¢alisanlarin is glivenligini ve saghgmi tehlikeye atacak nitelikte tutumlar
sergilenerek bireyin hem fiziksel hem de ruhsal acidan zayif diisiiriilmesidir. s
giivenliginin yiiksek oldugu nitelikteki islerde bilerek ve isteyerek yeterli 6nlemlerin
alinmamasi, kisinin daha yiiksek risk altinda caligmasina neden olmak gibi
davraniglardir. Siirekli olarak sagligini tehdit eden c¢alisma kosullar1 altinda ¢alisan
kisilerin psikolojik olarak yipranmalarmin yani sira belirli bir siire sonunda hata

yapma potansiyelinin artacagi da bir gergektir.

Yapilan ¢esitli arastirmalarin  sonuglarinda mobbinge maruz kalan
calisanlarin depresyon, apati, uykusuzluk, sinirlilik hali, melankoli konsantrasyon
kayb1 gibi ¢esitli olumsuz sonuglarin dogdugu belirlenmistir. Tedavi gerektirecek

seviyelere gelen bu negatif durumlar kisinin konsantrasyonundaki diisiisii arttiric
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sekilde etki eder. Dogal olarak kisinin sagliginda meydana gelen bu olumsuzluklar
orgiite katkisini da negatif etkilemektedir. Calisanin performansinin diismesi ayni
zamanda mobbing uygulayan kisinin baska bicimlerde de baskilar uygulamasini
saglayacak bir koz haline gelir. Leymann 1993°te mobbing magdurlar1 ile yaptig
karsilikli goriigmeler neticesinde igyerlerinde mobbinge neden olabilecek dort ayri

faktor belirlemistir. Bu faktorler:

a. s tasariminda yetersizlik

b.  Liderlik davranisinda yetersizlik

Cc.  Magdurun maruz kaldig1 durum

d.  Isyerindeki etik standartlarin diisiikliigii

1.8. Mobbing’in Tiirk Ceza Kanunundaki Durumu

Tiirk Ceza Kanunu’nda “mobbing” ayr1 bir baslik altinda incelenmemis, net
bir bigimde agiklanmamistir. Ancak TCK’nin 94., 105. ve 117. maddelerinde
mobbing kavramiyla benzesen agiklamalar mevcuttur. Ayn1 zamanda Anayasanin
17. ve 18. maddelerinde yer alan aciklamalar “mobbing” c¢ercevesinde
degerlendirilebilir. Anayasanin 17. maddesinde higbir kisiye iskence ve eziyet
edilemeyecegi, insan haysiyetiyle bagdasmayan cezalarin ve muamelelerin kabul
edilemez oldugunu agiklarken, yine anayasanin 18. maddesinde, ¢alisanlara angarya

isler yaptirilamaz ve hi¢ kimse zorla ¢alistirllamaz seklinde agik ibareler mevcuttur.

Bunlarmn yani sira hem 4857 sayili Is Kanunu’nda, 5. ve 24. maddelerinde
hem de 6098 sayil1 Bor¢lar Kanunu’nda mobbing ¢ercevesinde degerlendirilebilecek
diizenlemeler mevcuttur. Borglar kanununda mobbing ile ilgili madde su sekildedir:
“Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle iscilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha
fazla zarar gormemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almakla yikimlidir” (04.02.2011

tarihli Resmi Gazete).

Bu sugun temel unsurlari, tacizin sistematik olarak gerceklesmesi, tacizin

siirekli olarak devam etmesi ve tacizin kasten yapilmasidir. Yildirma siirecinde
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kisinin sayginligina ve giivenirliligine sistematik olarak gerceklestirilen bu saldirilar,
asagilayici, hirpalayici, kotii niyetli mesajlar igermesinin temel nedeni kurbani
kusurlu duruma diisiirerek boyun egmesini saglamaktir. Mobbing sugunu maddi ve
manevi unsurlar1 agisindan karsilayan hiikmiin TCK’nin 96. maddesi uyarinca eziyet
sucu olarak nitelendirilmezse m.123 kisilerin huzur ve siikununu bozma, m.125
hakaret, m.134 6zel hayatin gizliligini ihlal, m.106 tehdit ya da m.117 is ve ¢aligma
Ozgiirliigiiniin ihlali su¢larindan kamu davasi agilmasi ve TCK’nin ilgili maddeleri

geregince cezalandirilmalari istenilebilir.
1.8.1. Eziyet sucu

“Bir kimsenin eziyet ¢ekmesine yol acacak davranislari gergeklestiren Kisi
hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasma hitkmolunur” (TCK, m.96).
Maddede acik¢a belirtilmistir ki, ¢alisana ruhsal yonden aci verecek eylemlerin
gerceklestirilmesi “eziyet sucu” olarak degerlendirilir. S6z konusu maddede dikkat
¢eken en Onemli nokta islenen bu davraniglarin sug¢ olarak kabul edilebilmesi igin
sistematik olarak islenmesi gerektigidir. Sistematik olmayan bu tip davranislarin bir
veya birka¢ defaya mahsus olarak islenmesi durumunda eziyet sugu kapsaminda
degerlendirilmez. S6z konusu davranislar ancak sistematik olarak uygulandiginda

belirtilen kapsamda degerlendirilir.
1.8.2. Kisilerin huzur ve siikkiinunu bozma sucu

Calisanlarin verimliliklerini etkileyen unsurlardan bir de calistig1 is yerinde
sahip oldugu huzur ve siikin ortamidir. Bu huzur ve siikinun bozulmas1 durumunda
kisinin verimliligi diiser. Bu bilgiden hareketle bazi mobbing uygulayicilari, bilerek
ve isteyerek, sistematik bir bigimde kisilerin huzur ve siikununu bozmak amaciyla
cesitli davraniglar sergilerler. Bu baskiya maruz kalan kisinin performansi diismeye
basladiginda ise uygulanan bu davraniglarin siddeti giderek artar. Calisanlarin bu
rahathiklarinin  ortadan kaldirilmasma yonelik hareketlere karsi TCK  123.
maddesinde konuya agiklik getirir. “Sirf huzur ve siiklinunu bozmak maksadiyla bir
kimseye 1srarla telefon edilmesi, giiriiltii yapilmasi ya da aym1 maksatla hukuka
aykiri bagka bir davranigta bulunulmasi halinde, magdurun sikayeti lizerine faile ii¢

aydan bir yila kadar hapis cezas1 verilir” (TCK, m.123). TCK bu madde ile
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calisanlarin huzur ve siiklinunu bozan kisileri hapis cezasi ile cezalandiracagini

agikca ifade etmistir.
1.8.3. Hakaret sucu

Hakaret, kisilerin onuruna yonelik kiictiltlicii s6z veya davranislardir. Hig
kimsenin basgka bir kisiye hakaret etme hakki yoktur. Kisilerin birbirlerine hakaret
etmelerini Onlemek maksadiyla TCK konuya agiklik getirmistir. TCK m.125
kisilerin seref ve haysiyetini koruma amach olarak su sekilde agiklama
getirmektedir. “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte
somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda bulunmak veya sévmek
suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, ii¢ aydan iki yila

kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir” (TCK, m.125).
1.8.4. Ozel hayatin gizliliginin ihlali Sucu

Insanlarin &zel hayatina dair bilgiler gizli olup, baskalar1 tarafindan 6grenilse
bile igcilincii kisilerle paylasilmasi, hem ahlaki hem de yasal olarak engellenen
bilgilerdir. “Kisilerin 6zel hayatinin gizliligini ihlal eden kimse, alt1 aydan iki yila
kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir” (TCK, m.134). TCK bu
maddedeki diizenleme ile kisilerin 6zel hayatini1 koruma altina almay1 amaglamistir.
Kisilerin 6zel hayatina iliskin bilgilerin baska kisilerle paylasilmasi hem ekonomik

hem de hapis cezasi yaptirimi ile giivence altina alinmustir.
1.8.5. Tehdit su¢u

“Bir baskasmni, kendisinin veya yakiminin hayatina, viicut veya cinsel
dokunulmazligina yonelik bir saldir1 gerg¢eklestireceginden bahisle tehdit eden kisi,
alt1 aydan iki yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir” (TCK, m.106). TCK bu
sekilde kisilere fiili olarak saldirmanin yan1 sira bdyle bir eylemi gergeklestirecegini
dile getirmenin dahi su¢ oldugunu ve bunun cezalandirilacagimi agikga
belirtmektedir. Fiilin gerceklestirilmesinin herhangi bir 6nemi yoktur, boyle fiile

kalkisilacagini sOylemek bile sugtur ve cezai miieyyidesi vardir.
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1.8.6. Is ve cahsma dzgiirliigiiniin ihlali sucu

“Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykir1 baska bir davranisla, is ve
calisma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun sikayeti halinde, alt1 aydan iki yila
kadar hapis veya adli para cezasi verilir” (TCK, m.117). Bu ifadeleri ile TCK, soz
konusu filleri gergeklestirecek olan kisilerin cezalandirilacagini acik¢a belirtmistir.
Ancak bu maddede dikkat ¢ekici olan kisim, cezalandirmanin gergeklesebilmesi igin

kisinin sikayet etmesi gerektigidir.

1.9. Mobbing’in Personel Devir Hiz1 Uzerindeki EtKisi
1.9.1. Onlenebilirlik acisindan personel devir hizim etkileyen
faktorler
Her isletme biiylime ve sonsuza kadar varligini devam ettirme temelinde
kurulur. Bu temel diisiince ile kurulan isletmeler her ne kadar zamaninin ruhuna
denk gelen amagclarla kurulmus olsa dahi, degisen doniisen ¢evresel kosullara uyum
saglayamadiklari zaman sonsuza kadar varliklar1 devam ettirmekten uzaklasip,
kapanma(6lme) noktasina gelir. Varligini siirekli olarak devam ettirmesi planlanan
bu isletmelerin kapanmamasi(6lmemesi) icin de degisen donilisen kosullara uyum
saglamasi, calisanlarinin  dongiisiinii buna uygun sekilde gerceklestirmesi
gerekmektedir. Isletmeler ancak ve ancak iginde bulundugu ¢agn gereklilikleri
cercevesinde, yerinde ve zamaninda miidahalelerde bulunmalar1 durumunda
varhiklarini devam ettirebilirler. Ozellikle de personeldeki degisimlerin etkili
bicimde, yerinde ve zamaninda gerceklestirilmesi isletmeler i¢in hayati 6nem tagir.
Zaman ic¢inde personelin degismesi her isletmede kaginilmaz bir sonugtur. Bunu
etkileyen Onlenemez nitelikte pek ¢ok sebep vardir. Genel itibari
degerlendirildiginde calisanlarin ve isletmedeki yoneticilerin etkileyemeyecegi,
Oniline gecemeyecegi, onlenemez nitelikte isten ayrilma sebepleri bulunurken diger
taraftan yoneticilerin veya calisanlarin miidahaleleri ile 6nlenebilecek nitelikte isten

ayrilma sebepleri mevcuttur.

Bu kavramsal c¢ercevede isletmelerde personel devir hizini etkileyen
faktorleri; Onlenemez ve Onlenebilir faktorler seklinde iki ana bashik altinda

gruplandirabiliriz.
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1.9.1.1. Personel devir hizim etkileyen 6nlenemez faktorler

Temel olarak, isten ayrilmayla sonlanan ve karsisinda durulmasi neredeyse
imkansiz gibi goriinen nedenlerdir. Oliim, saglik sebeplerinden dolay1 is gdremez
hale gelme, bagka bir hayat kurma diislincesi, emeklilik, baska bir sehre tasinmak
zorunda kalma, bagka bir meslek se¢me istegi v.b. sebepler bu ¢er¢evede sayilabilir.
Ayrica ige alim siirecinde yeterince 6zenli davranmadan ige alinan ¢alisanlarin, ise
basladiktan kisa siire sonra isin kendi kisilik yapisina uygun olmadigimi fark etmesi
sonucu meydana gelen isten ayrilmalar da bu c¢ercevede degerlendirilebilir. Kisi her
ne kadar ise girmek icin ¢aba sarf etmis olsa bile, ise basladiktan sonra mevcut
calisma kosullarin, isin yapisinin kendisine uygun olmadigimi birebir olarak
gordiikten sonra o isten ayrilmayi tercih edebilir. Bu anlamda istifalarin bazilar
onlenemez nitelikte iken, bazi istifa nedenleri 6nlenebilir oldugundan dolay1 “istifa”

hem Onlenebilir hem de 6nlemez nedenler arasinda sayilabilir.
1.9.1.2. Personel devir hizim etkileyen onlenebilir faktorler

Temelde yonetimsel problemlerden kaynaklanan ve yonetimsel anlamda
yaklasim farkliliklar1 gosterildiginde ortadan kaldirilabilecek nedenler olarak
tanimlanabilir. Calisanlarin goziinde isten ayrilmanin gereklilik haline geldigi ve
yonetimin de farkina vardigi veya varmadigir tiim sebepler bu baslik altinda
siralanabilir. Ornegin; nispeten daha iyi iicret, daha iyi sosyal giivence ve imkanlar,
daha yiiksek isyeri standartlar1 ve mobbing gibi nedenler bunlara ornek olarak

gosterilebilir.

Pratikte kisa siireler icinde isten ayrilmaya neden olan en 6nemli faktor, ise
alim siirecinde adaylarin saglikli bicimde degerlendirilmeye tabi tutulmamalarindan
kaynaklanir. Calisanin ise basladiktan hemen sonra kendi karakter yapis1 ve isteki
konumunun birbiriyle ¢atismasiyla baslayan bu siireg, kisa siire sonra goniillii olarak
isten ayrilmalar seklinde son bulur. Bu durumun tam tersi de miimkiindiir. Kisi ise
alindiktan kisa siire sonra her ne kadar kendisi ayrilmak istemezse bile, mevcut isi
gerceklestiremeyecegi fark edilen kisiler isten ¢ikartilabilir. Bu goniillii ayrilmalar

(istifalar) ve yonetici tarafindan uygun goriilmedigi icin isten ¢ikartilanlarin
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isletmeye verdigi zararlart miimkiin mertebede azaltabilmek i¢in, ise alim siirecinde

daha 6zenli davranilmasi gerekmektedir.

1.9.2. Personel devir hizinda mobbing’in etkisi

Isletmelerde (kurum ve kuruluslarda) personel devir hizin1 etkileyen pek ¢ok
nedenden so6z edilebilir. Bu faktorlerden bazilar1 ayrica degerlendirmeye tabi
tutulmalidir. Ayrica degerlendirmeye tabi tutulmasi gereken en dnemli faktorlerden
biri mobbingtir. Her ne kadar ¢alisanlar bu uygulamalar karsisinda anayasal diizeyde
koruma altina alinmigsa bile, bu uygulamalarin fark edilmesi, engellenmesi son
derece zorlu bir siirectir. Mobbing uygulamalarinin yoneticiler tarafindan fark
edilmesi bile bu uygulamalarin bitecegi anlamina gelmez. Kaldi ki bu uygulamalar
bizzat yoneticilerin kendisi tarafindan da gergeklestirilebilir. Kendine rakip olarak
gorme, siyasal diisiincesini begenmeme gibi belirgin nedenlerin yani sira son derece
Oznel sebeplerden dolayr da uygulanabilen mobbing uygulamalari bu anlamda

incelenmesi gereken bir alandir.

Her mobbing uygulamasi c¢alisanlarda isten ayrilmay: diisiindiirtecek kadar
giiclii bir etki gdstermeyebilir. Isgdrenlerin kisisel dzellikleri bu konuda biiyiik dnem
arz eder. Calisanlarin; medeni hali, yas grubu, genel ekonomik durumu, ise olan
ithtiyact gibi degiskenler, mobbing uygulamalarina verdigi tepkileri degistirir.
Ornegin, evli ve bekar kisilerin benzer uygulamalara verdikleri tepkiler farklilik

gosterir.

Mobbing uygulamalarinin sebebi ne olursa olsun, bu uygulamalara maruz
kalan kisiler hem psikolojik hem de fiziksel ¢Okiintii i¢ine girip bagka is arayislarina
siiriklenir. Mobbing uygulamalar1 temelinde baslayan isten ayrilma diisiincesi,
kiside bu diisiinceyi destekleyecek baska sebepler bulma noktasina tasir. Baska
sebeplerle de bu fikrinin destekleyen ¢alisan sonunda isten ayrilma noktasina gelir.
Boylesi bir durumda isten ayrilma sebebi olarak birbiri igine girmis nedenlerden s6z
edilebilir ancak siireci baglatan faktoriin mobbing uygulamalar1 oldugu net bir
gercektir. Bu sebeplerden o6tiirii mobbing uygulamalarmin personel devir hizi

tizerinde oldukga etkilidir.
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1.9.2.1. isten ayrilmalarda tetikleyici bir unsur olarak mobbing

Her mobbing uygulamasi ¢alisanlarin isten ayrilma karar1 vermesine neden
olacak kadar giiclii olmayabilir. Mobbing magduru c¢alisan mevcut ekonomik
durumundan, ise olan ihtiyacindan, calistigi isin kendisine sagladigr diger
avantajlardan faydalanmaya devam edebilmek adina sessiz kalmayi tercih edebilir.
Baslangigta sessiz kalmasina ragmen zaman ilerledikge sistematik olarak uygulanan
mobbing uygulamalar1 diisiincelerinde degisikliklere neden olabilir. Calisanlarda
baslayan genel huzursuzluk hali, i¢inde bulundugu yapinin negatif noktalarina
odaklanmasina sebep olmaya baslar. Mobbing uygulamalarinin yani sira mevcut igin
diger negatif yonlerine de odaklanmasi ile birlikte isten ayrilma karar1 vermesi daha
da kolaylasir. Mobbing uygulamalari ile baslayan bu negatif siire¢ sarmali kisiyi is
birakma noktasina tasir. Her ne kadar bu tip isten ayrilmalarin kék nedeni mobbing
olsa da, goriiniirde diger nedenlerden de sz edilir. Boylesi isten ayrilmalarda sebep
ne sadece mobbing uygulamalar1 ne de diger negatif unsurlardir denilemez. Ancak

isten ayrilma siirecinin baglamasinda mobbing uygulamalarinin rolii ¢ok biiyiiktiir.
1.9.2.2. Isten ayrilmalarda destekleyici bir unsur olarak mobbing

Herhangi bir kurumdaki ¢alisanlarin isten ayrilmasini diisiindiirtecek kisisel,
orgiitsel veya ekonomik nedenler séz konusu olabilir. Isten ayrilma diisiincesi
olmasma karsin bu disiincesi daha tam olgunlagsmamis olan kisilerin mobbing
uygulamalarina maruz kalmalar1 durumunda isten ayrilma karar1 vermeleri ¢ok daha
kolay hale gelir. Calisanlarda baska nedenlerden 6tiirii yavas yavas olgunlasan isten
ayrilma diisiincesi mobbing uygulamalari ile kars1 karsiya kaldiginda ¢ok daha giiglii
hale gelir ve kisi isten ayrilma kararimi netlestirir. Bu tipteki isten ayrilmalarda
mobbing, kisinin isten ayrilmasi diisiincesini destekleyen bir unsur oldugundan

dolay1 isten ayrilma sebebi olarak goriilebilir.
1.9.2.3. Isten ayrilmalarda ilk ve tek unsur olarak mobbing

Calisanlarin mevcut isyerlerindeki memnuniyet seviyeleri son derece yiiksek
olsa dahi karsilasacaklar1 siddetli mobbing uygulamalar1 sebebiyle isten ayrilmalar

s0z konusu olabilir. Kisi ¢alistig1 kurumun ona saglamis oldugu sosyal ve ekonomik
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imkanlardan son derece memnun olabilir ancak maruz kaldigi mobbing
uygulamalar1 isten ayrilma karar1 vermesini saglayacak kadar giiglii olabilir.
Calisanin mevcut is yerinden ayrilmasina neden olacak bagka bir unsur olmamasina

ragmen, sadece ve sadece mobbing uygulamalar1 nedeniyle isten ayrilabilir.
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2. BOLUM: ARASTIRMANIN AMACI VE METODOLOJISI
2.1. Arastirmanin Amaci

Organizasyonlarin amaglarina ulasabilmesinde en 6nemli etkenlerden birinin
“personel” oldugu agik bir gergektir. Alaninda yetkinlesmis personelin
organizasyona verecegi katkinin biiylikliigli goz Oniine alinacak olursa, hangi alanda
faaliyet ylriittiigiine bakilmaksizin tiim organizasyonlarin yetismis, tecriibeli ve
alaninda yetkin ¢alisanlara ihtiyac1 vardir. Bu yetkinlik, 6zellikle de egitim faaliyeti
yiirliten kuruluslarda ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla aragtirmaya konu
olarak segilen her iki tiniversitedeki personel devir hizinin hesaplanmasi ve bu devir
orani lizerinde mobbing’in etkilerinin olup olmadiginin arastirilmas: ve ortaya
konulmasi ¢alismanin temel amacidir. Bu amacin yani sira diger bir amag da her iki
tiniversitedeki  yOneticileri mevcut isten ayrilma disilinceleri konusunda

bilgilendirmek ve gerekli 6nlemleri almalar1 agisindan bilgi kaynagi iiretmektir.
2.2. Arastirma Yeri ve Zamani

Arastirma 01 Ekim 2017- 01 Nisan 2018 tarih arahiginda Hakkari
Universitesinde ¢alisanlari ve Van Yiiziincii Y1l Universitesi kampiis alaninda

calisan akademik ve idari personel iizerinde gerceklestirilmistir.
2.3. Arastirma Yontemi

Arastirma evreni Van Yiiziincii Y1l Universitesinde calismakta olan 1618
akademik ve 1239 idari personel ile Hakkari Universitesinde ¢alisan 314 akademik
ve 176 idari personel olmak iizere toplamda 3.347 personelden olusmaktadir. S6z
konusu evrendeki 365 (181 akademik personel ve 183 idari personel) kisiye
ulagilarak, toplamda 70 adet sorudan olusan (kisisel bilgiler, mobbing algi
seviyeleri, memnuniyet seviyeleri, isten ayrilma diisiinceleri) bir anket uygulanmistir
(EK1: Uygulama Anketi). Anketin saglikli olabilmesi i¢in her anket katilimciya
verildikten kisa siire sonra bizzat kisinin kendisinden geri alinmistir. Anketten elde

edilen veriler IBM SPSS Statistics 20 programi kullanilarak analiz edilmistir.
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2.4. Veri Analiz Yontemleri

Uygulanan anketten elde edilen veriler IBM SPSS Statistic 20 programi
yardimu ile analiz edilmistir. Analizlerde frekans, kiimiilatif ortalamalar, minimum
ve maksimum degerler kullanilarak sonuglar degerlendirilmistir. Akademik ve idari
personel gruplari arasindaki farkliliklarin tespiti igin t- testi, akademik ve idari
personelin kendi icindeki alt gruplandirmalar sonucu olusan gruplar arasindaki
farklarin  tespiti i¢cin de ANOVA testinden yararlanilarak  sonuglar
degerlendirilmistir. Mobbing nedeniyle isten ayrilma diisiincesinde olanlar ile is
degistirmeyi diisiinenler arasindaki baglantinin ortaya g¢ikartilmasi i¢in regresyon
analizi kullanilmigtir. Anket i¢inde birbirinin zitt1 yonde sorulmus olan sorularin

cevaplar1 aynm1 yonde diizeltilerek analize dahil edilmistir.

Calismanin giivenirlik analizi Cronbach’s Alpha Reliability Analysis
yontemi ile tespit edilmis olup asagidaki tabloda gosterildigi gibi “yiiksek derecede

giivenilir” olarak belirlenmistir.
Cizelge 2.1. Anket sonuglarinin Cronbach’in Alpha giivenilirlik testi sonucu.

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Ogelerin sayis1

,937 61

Anketin giivenilirlik testinde ayrica alt boyutlarinin sonuclari da benzer
sekilde yiiksek giivenilirlik sonuglart olarak kabul edilen Alpha degerleri elde
edilmistir (A grubu olarak smiflandirilan 9-23. sorularda: .62, B grubu olarak
smiflandirilan 24-53. sorularda: .98, C grubu olarak siniflandirilan 54-69. sorularda:
.90).

2.5. Arastirma Kisitlan

Anket uygulanmasi planlanan akademik personelin; ders programlarinin
yogunlugu, c¢aligma alanlarinin farkli noktalarda olmasi, farkli gorevlerde yer

almalarindan &tiirii birden ¢ok yere gidip gelme zorunluluklarinin olmasi, kendi
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kisisel programlarinin yogunlugu gibi nedenlerden &tiirii sabit bir yerde
bulunamamalari sorununu ¢6ziimii olarak belirli araliklarla anket uygulamasi
yapildi. Anketin verilip doldurulmasi istendikten sonra teslim alma konusunda da
yasanan aksakliklar akademik personelde doldurulup teslim edilmis anket sayisini
arttirmakta engel olusturdu. Hakkari Universitesi dzelinde ise akademik personel
kadrosunda gériinen ancak OYP ( Ogretim Uyesi Yetistirme Programi) kadrosunda
olan ve il disinda bulunan akademik personele anket uygulamasi yapilamadi. Bu ve
benzeri kisitlamalara ragmen yine de arastirmanin istatistiki anlamda anlamli

olmasini saglayacak sayida personele ulasildi.
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3. ARASTIRMA BULGULARI

2017 ve 2018 willar1 i¢in her iki {niversitenin personel daire
baskanliklarindan alinan rakamlar dogrultusunda hem akademik hem de idari

personel devir oranlar1 her iki tiniversite i¢in ayr1 olarak asagida belirtilmistir.
Van Yiiziincii Y1l Universitesi akademik ve idari personel devir oranlari:
2017 yilr akademik personel devir orant = (200/1594)x100 = 12,54
2018 y1l1 akademik personel devir oran1 = (145/1618)x100 = 8,96
2017 yil idari personel devir oran1 = ( 25/1271)x100 = 1,96
2018 y1l1 idari personel devir orani = (59/1239)x100 = 4,76

Van Yiiziincii Y1l Universitesi akademik kadrosu igin personel devir hiz1
literatiirde kabul edilen {ist sinira yakin oldugu goriiliirken, idari personeldeki devir
oraninin akademik personeldeki devir hizina oranla daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Akademik ve idari personellerin personel devir hizlari karsilagtirildiginda aralarinda
biiyiik fark oldugu goriilmiistiir. Ozellikle 2017 yilinda idari personeldeki devir
orani ¢ok diisiik seviyededir. Bilindigi lizere hem yiliksek hem de diisiik diizeydeki

personel devir oranlar1 kurumlar1 olumsuz yonde etkileyebilir.
Hakkari Universitesi akademik ve idari personel devir oranlari:
2017 y1il1 akademik personel devir orant = (37/330)x 100 = 11,21
2018 yil1 akademik personel devir orant = (20/314)x100 = 6,36
2017 yil1 idari personel devir oran1 = (22/177)x100 = 12,42
2018 yil1 idari personel devir oran1 = (17/176)x100 = 9,65

Hakkari Universitesi personel devir oranlarma bakildig1 zaman, akademik ve
idari personellerin devir hizlar1 arasinda biiyiik oranda fark goriilmezken, 2018
yilinda akademik personel i¢in devir oranmn Onceki yila gore yar1 yariya azaldigi

gozlemlenmistir.
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Cizelge 3.1. Calisanlarin yas gruplarina gore dagilimlari.

Yiizde Gegerli Yiizde Toplam yiizde
18-24 33 9,0 9,0 9,0
25-29 85 233 23,3 32,3
30-34 82 22,5 22,5 54,8
35-44 104 28,5 28,5 83,3
45-tizeri 61 16,7 16,7 100,0
Toplam 365 100,0 100,0

Calisanlardan sadece 61 kisi 45 yas tizerindedir. Geriye kalan calisanlarin

%83,3’1i 44 yas alt1 kisilerden olugsmaktadir. Toplam ¢alisanlarin %54,8°1 ise 34 ve

alt1 yas gruplarindan olugmaktadir.

Cizelge 3.2. Calisanlarin cinsiyete gore dagilimlari.

Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde
Bayan 84 23,0 23,0 23,0
Bay 281 77,0 77,0 100,0
Toplam 365 100,0 100,0

Ankete katilan 365 kisiden 84’1 kadin, 281’1 ise erkeklerden olusmak iizere

ankete katilanlarin %23’ bayan ¢alisanlardan olugmaktadir.

Cizelge 3.3. Caligsanlarin medeni hale gore dagilimlari.

Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde
Evli 235 64,4 64,4 64,4
Bekar 129 353 35,3 99,7
4,00 1 3 3 100,0
Toplam 365 100,0 100,0

Ankete katilanlarin 235’1 evli, 129’u ise bekar olmak {izere ankete katilanlarin

%64°1 evlilerden olusmaktadir.
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Cizelge 3.4. Calisanlarin 6grenim durumlarina goére dagilimlari.

Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde

Lise 37 10,1 10,2 10,2
Onlisans 63 17,3 17,3 27,5
Lisans 92 25,2 25,3 52,7
YiiksekLisans 79 21,6 21,7 74,5
Doktora 93 255 25,5 100,0
Toplam 364 99,7 100,0
Sistem 1 3

Toplam 365 100,0

lisans mezunu, 63 on lisans mezunu ve 37 lise mezunundan olusmaktadir. Ankete

Ankete katilan katilimeilar; 93 doktora mezunu, 79 yiiksek lisans mezunu, 92

katilan 181 idari personelden 100 kisi lisans mezunu degildir.

Cizelge 3.5. Calisanlarin kadro tiirlerine gore dagilimlari.

Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde
Akademik 183 50,1 50,3 50,3
Idari 181 49,6 49,7 100,0
Total 364 99,7 100,0
Sistem 1 3
Toplam 365 100,0

Calismaya katilan akademik personel sayis1 183, idari personel sayist ise 181

kisiden olugmaktadir.
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Cizelge 3.6. Akademik personellerin unvanlara gore dagilima.

N Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde

Uzman 3 8 1,6 1,6
Okutman 9 2,5 4,9 6,5
Ogretim_Gorevlisi 50 13,7 27,2 33,7
Arastirma_Gorevlisi 48 13,2 26,1 59,8
Yardimc1_Dogent Dr 51 14,0 21,7 87,5
Dogent Dr. 14 38 7,6 95,1
Profesér Dr. 9 2,5 4,9 100,0
Toplam 184 50,4 100,0
Sistem 181 49,6

Toplam 365 100,0

Ankete katilan akademik personelin unvanlarina bakildiginda; 9 Profesor
Dr., 14 Dogent Dr., 51 Yardimc1 Dogent Dr., 28 Arastirma Gérevlisi, 50 Ogretim

Gorevlisi, 9 Okutman ve 3 Uzmandan olugmaktadir.

Cinsiyete gore degerlendirmeler yapildiginda, anket uygulanan 84 kadin ve
281 erkekten olusan cinsiyet gruplar1 arasinda; memnuniyet seviyesi ortalamasi,
isten ayrilma diisiincesi, kisisel iletisime saldir1 ortalamasi, sosyal iligkilere saldiri
ortalamasi, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 ortalamasi, kisinin sagligina
dogrudan saldir1 ortalamasi ve saldir1 algilar1 ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark
goriilmemistir. Ancak diger parametrelere gore degerlendirmeler yapildiginda, yani
calisanlar; medeni durum, egitim seviyesi, kadro tiirii (akademik - idari), akademik
unvani, yas gruplar1 gibi smiflandirmalara tabi tutularak analizler yapildiginda

istatistiki anlamda farkliliklar g6zlenmeye baslanmigtir.

Asagida cizelgeler yardimi ile sozii edilen gruplamalar temelinde gruplar

arasindaki farkliliklar belirtilecektir.
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Cizelge 3.7. Calisanlarin medeni durumuna gore degerlendirme sonuglari.

Descriptives

N Ortala | Standart | Standart | Min. | Max. | Onem
ma sapma hata derecesi

Evli 235| 3,2573 47996 ,03131| 2,07| 4,87 ,098
Memnuniyet_Seviyesi_

Bekar 130 | 3,1697 ,48800 ,04280 1,00] 4,60
Ortalamasi

Toplam 365 | 3,2261 ,48399 ,02533| 1,00| 4,87

Evli 235| 1,4652 ,92854 ,06057 [ 1,00| 5,00 ,035
Isteniayrilmaidusuncesi Bekar 130 1,6957| 1,10952 ,09731| 1,00| 5,00

Toplam 365| 1,5473| 1,00137 ,05241( 1,00] 5,00

Evli 235| 1,8887| 1,01766 ,06638 | 1,00| 5,00 ,072
Kisisel_iletisime_

Bekar 130 2,0987 | 1,14997 ,10086 ( 1,00| 5,00
saldirilar_ortalama

Toplam 365| 1,9635| 1,06985 ,05600 [ 1,00] 5,00

Evli 235| 1,4922| 1,03698 ,06764 | 1,00] 5,00 ,051
Sosyal_iliskilere_

Bekar 130 1,7282| 1,21488 ,10655| 1,00] 5,00
saldirilar_ortalama

Toplam 365| 1,5763| 1,10777 ,05798 | 1,00] 5,00
Yasam_Kalitesi_ve_ Evli 235] 1,6250 ,95931 ,06258 | 1,00| 5,00 ,004
mesleki_duruma_ Bekar 130 1,9471| 1,11737 ,09800| 1,00] 5,00
saldirilar_ortalama Toplam 365| 1,7397 | 1,02856 ,05384| 1,00] 5,00

Evli 235| 1,3660 ,96720 ,06309 [ 1,00] 5,00 ,007
Kisinin_sagligina_dogru

Bekar 130) 1,6788| 1,21889 ,10690 [ 1,00] 5,00
dan_saldirilar_ortalama

Toplam 365 | 1,4774| 1,07257 ,05614 [ 1,00] 5,00

Evli 235| 1,5674 ,91520 ,05970 1,00| 5,00 ,014
Saldirilar_ortalama Bekar 130 1,8297| 1,06880 ,09374| 1,00| 5,00

Toplam 365| 1,6608 ,97934 ,05126 | 1,00] 5,00

235 evli ve 130 bekar kisinin olusturdugu gruplar arasinda, bekar kisilerin

olusturdugu grupta, evli kisilerin olusturdugu gruba oranla daha yiiksek seviyede

olmak {izere; isten ayrilma diisiincesi (p: 0,035), yasam kalitesi ve mesleki duruma

saldirilar ortalamasi (p: 0,004), kisisinin sagligina dogrudan saldirilar ortalamasi (p:

0,007) ve saldirilar ortalamasi (p: 0,014) parametrelerinde istatistiksel olarak

anlamli derecede bir fark oldugu goriiliirken, memnuniyet seviyesi ortalamasi (p:

0,98), kisisel iletisime saldirilar (p: 0,72) ve sosyal iliskilere saldirilar (p: 0,51)

acisindan bir farkin olmadig1 saptanmustir.
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Cizelge 3.8. Calisanlarin egitim seviyelerine gore degerlendirme sonuglari.

N | Ortalama | Standart | Standart | Min. Max. Onem
sapma hata derecesi
Lise 37 3,4000 ,60328 ,09918 1,87 4,33 ,081
. Onlisans 63 3,1249 ,59850 ,07540 1,00 4,87
Memnuniyet Lisans 92 3,2435 ,45575 ,04752 2,20 4,60
_Seviyesi
Ortalamasi Yiiksek lisans 79 3,1865 ,44239 ,04977 1,80 4,13
Doktora 93 3,2301 ,37073 ,03844 2,33 4,20
Toplam 364 3,2231 ,48115 ,02522 1,00 4,87
Lise 37 1,3724 ,67546 ,11105 1,00 3,44 ,075
Onlisans 63 1,4815 ,78846 ,09934 1,00 4,67
Isten_ayrilma | Lisans 92 1,5966 1,10643 ,11535 1,00 5,00
_dusuncesi Yiiksek lisans 79 1,7961 1,29350 ,14553 1,00 5,00
Doktora 93 1,4002 ,80477 ,08345 1,00 5,00
Toplam 364 1,5470 1,00273 ,05256 1,00 5,00
Lise 37 1,9414 1,05058 17272 1,00 4,17 ,006
Kisisel_ Onlisans 63| 11,8757 98053 | ,12354| 1,00 467
iletisime_ Lisans 92 2,0616 1,18952 ,12402 1,00 5,00
saldirilar_ Yiiksek lisans 79 2,2574 1,19971 ,13498 1,00 5,00
ortalama Doktora 93 1,6703 ,79513 ,08245 1,00 4,83
Toplam 364 1,9597 1,06890 ,05603 1,00 5,00
Lise 37 1,5495 1,05180 ,17291 1,00 4,33 ,024
Sosyal Onlisans 63| 11,4868 94057 | ,11850| 1,00 4,67
iliskilere_ Lisans 92 1,5725 1,15821 ,12075 1,00 5,00
saldirilar_ Yiiksek lisans 79 1,9156 1,36862 ,15398 1,00 5,00
ortalama Doktora 93 1,3656 ,87237 ,09046 1,00 5,00
Toplam 364 1,5769 1,10922 ,05814 1,00 5,00
Yasam_ Lise 37 1,5169 ,77458 ,12734 1,00 4,00 ,001
kalitesi_ve_ | Onlisans 63| 11,6587 89076 ,11223| 1,00 4,38
mesleki_ Lisans 92 1,9090 1,11528 ,11628 1,00 5,00
duruma_ Yiiksek lisans 79 2,0332 1,29095 ,14524 1,00 5,00
saldirilar_ Doktora 93| 1,4677 75562 07835 1,00 5,00
ortalama Toplam 364 1,7400 1,02996 ,05398 1,00 5,00
Kisinin_ Lise 37 1,2365 ,60938 ,10018 1,00 3,50 ,021
sagligina_ Onlisans 63 1,4841 ,98156 ,12366 1,00 5,00
dogrudan_ Lisans 92 1,5761 1,13252 ,11807 1,00 5,00
saldirilar_ Yiiksek lisans 79 1,7405 1,42125 ,15990 1,00 5,00
ortalama Doktora 93 1,2527 ,79357 ,08229 1,00 5,00
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Toplam 364 1,4787 1,07376 ,05628 1,00 5,00
Lise 37 1,5233 ,70466 ,11585 1,00 3,66 ,008
Onlisans 63| 15974 ,83337 ,10499 1,00 4,63
Saldirilar_ Lisans 92 1,7431 1,06257 ,11078 1,00 5,00
ortalama Yiiksek lisans 79 1,9486 1,24624 ,14021 1,00 5,00
Doktora 93 1,4313 , 14643 ,07740 1,00 4,97
Toplam 364 1,6605 ,98066 ,05140 1,00 5,00

Calisanlarin egitim seviyelerine gore bakildiginda 37 lise, 63 Onlisans, 92
lisans, 93 doktora mezunundan olusan gruplar arasinda; kisisel iletisime saldirilar
ortalamasi (p: 0,06), sosyal iligkilere saldirilar ortalamasi (p: 0,24), yasam kalitesi ve
mesleki duruma saldirilar ortalamasi (p: 0,001), kisinin sagligina dogrudan saldirilar
ortalamast (p: 0,021) ve saldirilar ortalamast (p: 0,08) degerleri arasinda, yiiksek
lisans mezunlarinin olusturdugu gruplarda daha yiiksek seviyede olmak iizere
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Ancak ¢alisanlarin egitim
seviyeleri ile memnuniyet seviyesi ortalamasi (p: 0,81) ve isten ayrilma diisiincesi

(p: 0,75) degerleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 saptanmistir.

Memnuniyet seviyesi ortalamasinda lise mezunlarinin  6n  lisans
mezunlarindan daha yiiksek memnuniyet seviyesine sahip olduklart ve aradaki bu
farkin istatistiki olarak anlamli oldugu goriilmiustiir. Kisisel iletisime saldiri
ortalamasi, sosyal iliskilere saldir1 ortalamasi, yasam kalitesi ve mesleki duruma
saldiri ve saldirt algilar1 ortalamasinda, yiiksek lisans grubu ile doktora grubu
arasinda, yliksek lisans mezunu grubunda daha yiiksek seviyede olmak {izere

istatistiki bir fark goriilmiistiir.
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Cizelge 3.9. Calisanlarin kadro tiiriine gore degerlendirme sonuglart.

Descriptives
N Ortalama | Standart Standart Min. Max. Onem
sapma hata derecesi
Memnuniyet_ | Akademik 183 3,2036 ,38110 ,02817 2,20 4,20 ,365
Seviyesi_ Idari 181 3,2497 ,57065 ,04242 1,00 4,87
Ortalamasi Toplam 364 3,2266 ,48459 ,02540 1,00 4,87
. Akademik 183 1,6752| 1,22369 ,09046 1,00 5,00 ,015
Isten_ayrilma_ |
] Idari 181 1,4211 ,69241 ,05147 1,00 4,67
dusuncesi
Toplam 364 1,5488| 1,00234 ,05254 1,00 5,00
Kisisel_ Akademik 183 2,0118| 1,16759 ,08631 1,00 5,00 413
iletisime_ idari 181 1,9199 ,96267 ,07155 1,00 5,00
saldirilar_
Toplam 364 1,9661| 1,07012 ,05609 1,00 5,00
ortalama
Sosyal_ Akademik 183 1,7013| 1,29549 ,09577 1,00 5,00 ,033
iliskilere_ Idari 181 1,4530 ,86697 ,06444 1,00 5,00
saldirilar_
Toplam 364 1,5778| 1,10888 ,05812 1,00 5,00
ortalama
Yasam_Kalitesi | Akademik 183 1,8224| 1,20946 ,08941 1,00 5,00 ,133
_ve_mesleki_ | idari 181 1,6602 ,80248 ,05965 1,00 4,50
duruma_
saldirilar_ Toplam 364 1,7418| 1,02924 ,05395 1,00 5,00
ortalama
Kisinin_ Akademik 183 1,5888 | 1,30562 ,09651 1,00 5,00 ,046
sagligina_ Idari 181 1,3646 ,75987 ,05648 1,00 5,00
dogrudan_
saldirilar_ Toplam 364 1,4773| 1,07405 ,05630 1,00 5,00
ortalama
Akademik 183 1,7599 | 1,18905 ,08790 1,00 5,00 ,056
Saldirilar_ :
Idari 181 1,5638 ,69912 ,05197 1,00 4,63
ortalama
Toplam 364 1,6624 ,98024 ,05138 1,00 5,00

183 akademik ve 181 idari personelden olusan gruplar arasinda; isten
ayrilma diisiincesinde (p: 0,15 ), sosyal iliskilere saldir1 algisinda (p: 0,33 ) ve
kisisinin saglhigma dogrudan saldirilar agisindan, akademik kadroda daha yiiksek
seviyede olmak iizere istatistiki bir fark tespit edilmistir. Akademik ve idari personel

arasinda diger parametreler (memnuniyet seviyesi, kisisel iletisime saldirilar, yasam
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kalitesi ve mesleki duruma saldirilar ve saldir1 ortalamalar1) degerlendirildiginde

gruplar arasinda anlamli fark goriilmemistir.

Cizelge 3.10. Calisanlarin akademik unvanina gére degerlendirme sonuglari.

N Ortalama Standart | Standart | Min. | Max. | Onem

sapma hata derecesi

Uzman 3 3,4222 ,66778 ,38554 2,67 3,93 ,090
Okutman 9 3,5185 43942 ,14647 293 413
) Ogretim_Gorevlisi 50 3,1720 ,43060 ,06090 2,20 4,20
Merjnnu-nlyet_ Aragtirma_Gorevlisi 48 3,1681 ,30098 ,04344 2,33] 3,80
Zi\t/:/:r:;sl Yardimc1 Dogent Dr 51 3,2588 32975 ,04617 260 4,13
Dogent_Dr. 14 3,3238 ,43588 ,11649 2,60 4,20
Profesér Dr. 9 3,0741 42615 ,14205 2,33 | 3,60
Toplam 184 3,2228 ,38216 ,02817 2,20 4,20

Uzman 3 3,0741 ,32075 ,18519 289 344 ,000
Okutman 9 1,7407 | 1,25831 ,41944 1,00 4,78
Ogretim_Gorevlisi 50 2,4933| 1,71534 ,24259 1,00| 5,00
Isten_ayrilma | Arastirma Gérevlisi 48 1,3866 ,85115 ,12285 1,00 5,00
_dusuncesi Yardime1r Dogent Dr 51 1,3551 77397 ,10838 1,00| 5,00
Dogent Dr. 14 1,1667 26777 ,07156 1,00, 2,00
Profesor Dr. 9 1,4074 ,46481 ,15494 1,00, 211
Toplam 184 1,7077| 1,22893 ,09060 1,00| 5,00

Uzman 3 4,1111 ,09623 ,05556 4,00| 4,17 ,000
Okutman 9 2,1481| 1,56001 ,52000 1,00| 5,00
Kisisel_ Opretim_Gorevlisi 50 2,6967 | 1,50611 ,21300 1,00 5,00
iletisime_ Aragtirma_Gorevlisi 48 1,8090 ,93462 ,13490 1,00 4,83
saldirilar_ Yardime1_Dogent Dr 51 1,6503 72821 ,10197 1,00| 4,17
ortalama Dogent Dr. 14 1,3571 41271 ,11030 1,00, 2,17
Profesor Dr. 9 1,6296 ,61677 ,20559 1,00| 2,50
Toplam 184 2,0172| 1,18333 ,08724 1,00| 5,00

Uzman 3 3,5556 ,38490 ,22222 3,33| 4,00 ,000
Okutman 9 1,8889 | 1,58990 ,52997 1,00| 5,00
Sosyal_ Ogretim_Gorevlisi 50 2,5133 | 1,76667 ,24985 1,00 5,00
iliskilere_ Arasgtirma_Gorevlisi 48 1,4444 ,93862 ,13548 1,00| 5,00
saldirilar_ Yardimci_Dogent Dr 51 1,3203 82721 ,11583 1,00| 5,00
ortalama Dogent Dr. 14 1,3095 ,76755 ,20514 1,00 3,67
Profesor Dr. 9 1,1111 ,23570 ,07857 1,00 1,67
Toplam 184 1,7301 | 1,31507 ,09695 1,00| 5,00

Yasam_ Uzman 3 3,3750 ,81968 47324 2,63 4,25 ,000
kalitesi_ve_ | Okutman 9 1,9167 | 1,39334 ,46445 1,00 4,88
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mesleki_ Ogretim_Gorevlisi 50 2,5000 | 1,64111 ,23209 1,00 5,00
duruma_ Arastirma_Gorevlisi 48 1,7604 ,97810 ,14118 1,00| 5,00
saldirilar_ Yardimer_Dogent Dr 51 1,4877 ,74551 ,10439 1,00 4,50
ortalama Dogent Dr. 14 1,2054 ,24321 ,06500 1,00] 1,63
Profesor Dr. 9 1,1944 ,28028 ,09343 1,00] 1,75
Toplam 184 1,8499 | 1,20993 ,08920 1,00| 5,00

Uzman 3 3,2500 ,25000 ,14434 3,00 3,50 ,000
o Okutman 9 1,7500 | 1,46842 ,48947 1,00 5,00
KISI_m_n_ Ogretim_Gorevlisi 50 2,4600 | 1,89141 ,26749 1,00 5,00
Zii:i;r;__ Arastirma_Gorevlisi 48 1,3125 ,84818 ,12242 1,00 5,00
saldirilar Yardimc1 Dogent Dr 51 1,2402 , 77453 , 10846 1,00| 5,00
ortalama_ Dogent_Dr. 14 1,0536 ,14473 ,03868 1,00| 1,50
Profesér Dr. 9 1,0278 ,08333 ,02778 1,001 1,25
Toplam 184 1,6236 | 1,32184 ,09745 1,00| 5,00

Uzman 3 3,4731 ,20609 ,11898 3,25| 3,66 ,000
Okutman 9 1,8889 | 1,42661 ,47554 1,00 4,93
Ogretim_Gorevlisi 50 2,5327 | 1,66557 ,23555 1,00| 5,00
Saldirilar_ Arastirma_Gorevlisi 48 1,5426 ,83529 ,12056 1,00| 4,97
ortalama Yardimc1 Dogent Dr 51 1,4107 , 71034 ,09947 1,00 4,70
Dogent Dr. 14 1,2185 ,28938 ,07734 1,001 1,91
Profesor_Dr. 9 1,2741 ,29418 ,09806 1,00 1,77
Toplam 184 1,7857 | 1,20451 ,08880 1,00 5,00

9 Profesor, 14 Dogent Doktor, 51 Yardimci Dogent Doktor, 48 Arastirma

Gorevlisi, 50 6gretim Gorevlisi, 9 Okutman, 3 Uzman’dan olusan gruplar arasinda

akademik unvana gore saldir1 algilar1 degerlendirildiginde; isten ayrilma diisiincesi

(p: 0,00), kisisel iletisime saldirilar (p: 0,00), sosyal iliskilere saldirilar (p: 0,00),

yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar (p: 0,00 ), kisisinin sagligina dogrudan

saldirilar (p: 0,00) ve ortalama saldir1 algist (p: 0,00) agisindan, Uzman ve Ogretim

Gorevlisi kadrosunda olanlarda daha yiiksek seviyede olmak iizere istatistiki fark

gbzlemlenmistir.

Isten ayrilma diisiincesinde Uzman ve Ogretim Gérevlisi kadrosunda olanlar

ile Arastirma gorevlisi, Yardimct Dogent Dr., Docent Dr. ve Profesér Dr. gruplar

arasinda istatistiki fark gézlemlenmistir.
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Cizelge 3.11. Akademik personelde isten ayrilma diisiincesi.

.Tukey HSD

Akademik_unvanimz? N Alpha i¢in altkiime = 0.05
(Akademik_personel_icin) 1 2
Yardimc1_Dogent Dr 51 2,3775

Profesér Dr. 9 2,4722

Dogent Dr. 14 2,5536

Arastirma_Gorevlisi 48 2,7500

Okutman 9 3,0278 3,0278
Ogretim_Gérevlisi 50 3,1550 3,1550
Uzman 3 3,9167
Onem derecesi ,315 171

Kisisel iletisime saldir1 ortalamasina bakildiginda, Uzman kadrosundakiler
ile; Arastirma Gorevlisi, Yardimci Dogent Dr., Dogent Dr. ve Profesor Dr. gruplari
arasinda, Uzman kadrosundaki kisilerde daha yiiksek olmak {izere istatistiki fark
gorlilmiigtiir. Sosyal iligkilere saldir1 ortalamasina bakildiginda da yine, Uzman
kadrosundakilerde daha yiiksek seviyede olmak iizere; Arastirma Gorevlisi,
Yardimct Dogent, Dogent ve Profesor gruplari arasinda istatistiki fark goriilmistiir.
Itibara yonelik saldir1 ortalamasma bakildiginda ise Uzman kadrosundakiler ile
Arastirma Gorevlisi, Yardimer Dogent, Dogent ve Profesor gruplari arasinda, Uzman

kadrosundakilerde daha yiiksek olmak {izere istatistiki fark gortilmiistiir.

Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 ortalamasina bakildiginda, Uzman
kadrosundakiler ile Arastirma Gorevlisi, Yardimcr Dogent, Dogent ve Profesor
gruplar1 arasinda istatistiki fark goriilmistiir. Kisinin saglhigima dogrudan saldiri
ortalamasina bakildiginda, Uzman kadrosundakiler ile Arastirma Gorevlisi,

Yardimci Dogent, Docent ve Profesor gruplar arasinda istatistiki fark goriilmiistiir.

Toplam saldir1 ortalamasina bakildiginda, Uzman kadrosundakiler ile
Okutman, Aragtirma Gorevlisi, Yardimc1 Dogent, Docent ve Profesdr gruplar
arasinda Uzman kadrosundakilerde daha yiiksek olmak tiizere, istatistiki bir fark

gorilmiistiir.
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“Isten ayrilirsam daha iyi olacak diye diisiiniiyorum” sorusuna verilen

cevaplar analiz edildiginde akademik ve idari personel gruplari arasinda, akademik

kadroda daha yiiksek seviyede olmak iizere anlamli bir fark goriilmektedir.

Akademik kadroda olanlarda isten ayrilma diisiincesinin daha yaygin oldugu

gorilmistir.

Cizelge 3.12. Akademik ve idari personelin isten ayrilma diisiince seviyelerinin

karsilastirilmast.
Kareler | Serbestlik | Ort. F Onem
toplami derecesi derecesi
. 4433
Is_degistirirsem_daha_iyi_olacak Gruplar arasi 44,335 1 5 29,690 ,000
_diye_dusunuyorum *
Gruplar iginde 540,566 362 1,493
Kadro_turunuz?
Toplam 584,901 363

Idari personelde gruplar arasindaki farka bakildiginda, 168 Memur, 34 orta
diizey yoOnetici ve 6 iist diizey yonetici olarak siniflandirilan idari personel gruplari
arasinda saldir1 algist agisindan istatistiki fark goriilmemistir.

Cizelge 3.13. Calisanlarin yas gruplarina gore degerlendirme sonuglari

N Ortalama Standart Standart Min. Max Onem
sapma hata derecesi

Memnuniyet_ 18-24 33 3,1939 ,52131 ,09075 1,87 4,33 ,963
Seviyesi_ 25-29 85 3,2071 47376 ,05139 2,07 4,60
Ortalamasi 30-34 82 3,2244 ,51550 ,05693 1,00 4,13

35-44 104 3,2532 ,46415 ,04551 2,27 4,87

45-iizeri 61 3,2262 ,48063 ,06154 2,33 4,33

Toplam 365 3,2261 ,48399 ,02533 1,00 4,87
Isten_ 18-24 33 1,6061 ,90697 ,15788 1,00 4,11 ,001
ayrilma_ 25-29 85 1,7516 1,16706 ,12659 1,00 5,00
dusuncesi 30-34 82 1,7873 1,30540 ,14416 1,00 5,00

35-44 104 1,3504 , 74668 ,07322 1,00 4,78

45-iizeri 61 1,2441 ,42398 ,05429 1,00 3,00

Toplam 365 1,5473 1,00137 ,05241 1,00 5,00
Kisisel_ 18-24 33 2,0303 1,01333 ,17640 1,00 4,17 ,000
iletisime_ 25-29 85 2,3255 1,26300 ,13699 1,00 5,00
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saldirilar_ort. 30-34 82 2,1179 1,22879 13570 | 1,00 | 5,00
35-44 104 1,7083 81244 07967 | 1,00 | 4,67
45-iizeri 61 1,6503 74703 09565 | 1,00 | 383
Toplam 365 1,9635 1,06985 05600 | 1,00 | 5,00
Sosyal_ 18-24 33 1,6566 1,08489 18885 | 1,00 | 4,33 ,002
iliskilere_ 25-29 85 1,8510 1,30374 14141 | 1,00 | 5,00
saldirilar_ortal 30-34 82 1,7683 1,36152 ,15035 1,00 5,00
ama 35-44 104 1,3141 ,80696 07913 | 1,00 | 5,00
45-iizeri 61 1,3388 ,69253 08867 | 1,00 | 433
Toplam 365 1,5763 1,10777 05798 | 1,00 | 5,00
Yasam_ 18-24 33 1,7538 ,90219 15705 | 1,00 | 4,38 ,000
kalitesi_ve_ 25-29 85 2,0382 1,21223 13148 | 1,00 | 5,00
mesleki_ 30-34 82 2,0046 1,28462 14186 | 1,00 | 5,00
duruma_ 35-44 104 1,4952 72048 07065 | 1,00 | 450
saldirilar_ 45-iizeri 61 1,3770 ,59006 07555 | 1,00 | 4,00
ortalama Toplam 365 1,7397 1,02856 ,05384 | 1,00 | 5,00
Kisinin_ 18-24 33 1,5227 ,83001 14449 | 1,00 | 4,00 ,000
sagligina_ 25-29 85 1,6765 1,21855 13217 | 1,00 | 5,00
dogrudan_ 30-34 82 1,8110 1,45803 16101 | 1,00 | 5,00
saldirilar_ 35-44 104 1,2404 ,77501 ,07600 1,00 5,00
ortalama 45-iizeri 61 1,1311 /45094 05774 | 1,00 | 4,00
Toplam 365 1,4774 1,07257 05614 | 1,00 | 5,00
Saldirilar_ 18-24 33 1,7139 81682 14219 | 1,00 | 3,66 ,000
ortalama 25-29 85 1,9286 1,14953 12468 | 1,00 | 5,00
30-34 82 1,8978 1,26323 13950 | 1,00 | 5,00
35-44 104 1,4217 70213 06885 | 1,00 | 472
45-iizeri 61 1,3483 48366 06193 | 1,00 | 377
Toplam 365 1,6608 97934 05126 | 1,00 | 5,00
Mobbing_ 18-24 33 2,3838 ,99694 17355 | 1,00 | 5,00 ,000
nedeniyle_ 25-29 85 2,8549 1,21111 13136 | 1,00 | 5,00
isten_ 30-34 82 2,4309 1,16238 12836 | 1,00 | 5,00
ayrilma_ 35-44 104 2,1154 1,00244 ,09830 | 1,00 | 5,00
dusuncesi_ 45-iizeri 61 1,8634 ,93962 ,12031 1,00 | 5,00
ortalama Toplam 365 2,3406 1,12820 05905 | 1,00 | 5,00

Yas gruplar1 arasinda memnuniyet seviyesi agisindan bir fark goriilmezken;

isten ayrilma diistincesi (p: 001), kisisel iletisime saldirilar (p: 0.00), sosyal iliskilere

saldirilar (p: 0.02), yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar (p: 0.00), kisinin

49




sagligina dogrudan saldirilar (p: 0.00), ortalama saldir1 algis1 (p: 0.00) ve mobbing
nedeniyle isten ayrilma diisiincesi (p: 0.00) parametrelerinde 25-29 ve 30-34 yas
gruplarinda daha yiiksek seviyede olmak tizere istatistiki olarak bir fark tespit

edilmistir.

Isten ayrilma diisiincesinde 25-29, 35-44 yas grubu ve 45-iizeri gruplari
arasinda, 25-29 yas grubunda daha yiiksek seviyede olmak iizere istatistiki olarak
anlaml fark goriilirken diger gruplar arasinda istatistiki fark gériilmemistir. Sosyal
iliskilere saldir1 algisi1 ortalamasinda 25-29 yas grubu ile 35-44 yas grubu arasinda,
25-29 yas grubunda daha yiiksek seviyede olmak iizere, istatistiki bir fark
goriilmiistiir. Diger gruplar arasinda istatistiki bir fark gériilmemistir. itibara yonelik
saldir1 algist ortalamasinda 45-iizeri grubu ile 25-29 ve 30-34 yas gruplar arasinda
istatistiki fark goriilmistiir. Diger gruplar arasinda istatistiki bir fark goriilmemistir.
Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 algist ortalamasinda 25-29 yas grubu ve
30-34 yas grubu ile 35-44 ve 45-lizeri gruplari arasinda istatistiki fark goriilmiistiir.

Diger gruplar arasinda fark goriilmemistir.

Kisinin sagligmma dogrudan saldirilar ortalamasinda Diger gruplar arasinda
fark goriilmemistir. Saldirilar ortalamasinda 25-29 yas grubu ve 30-34 yas gruplari
ile 35-44 ve 45-iizeri yas gruplari arasinda istatistiki fark goriilmiistiir. Diger gruplar

arasinda fark goriilmemistir.

Ankette yer alan “Mobbing uygulamalar1 yiiziinden isten ayrilmayi
diisiiniiyorum” ve “Is degistirirsem daha iyi olacak diye diisiiniiyorum” sorularina

verilen cevaplar agsagidaki tablolarda ayr1 ayr1 olarak gdsterilmistir.
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Cizelge 3.14. “ Mobbing uygulamalar1 yliziinden isten ayrilmayi diisiiniiyorum”
sorusuna verilen cevaplarin frekansi.

N Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde
Hic_Katilmiyorum 142 38,9 38,9 38,9
Katilmiyorum 87 23,8 23,8 62,7
Kararsizim 75 20,5 20,5 83,3
Katiliyorum 30 8,2 8,2 91,5
Kesinlikle_Katiliyorum 31 8,5 8,5 100,0
Toplam 365 100,0 100,0

Cizelge 3.15. “Is degistirirsem daha iyi olacak diye diisiiniiyorum” sorusuna verilen

cevaplarin frekansi

N Yiizde Gegerli yiizde Toplam yiizde
Kesinlikle_Katilmiyorum 35 9,6 9,6 9,6
Katilmiyorum 51 14,0 14,0 23,6
Kararsizim 72 19,7 19,7 43,3
Katiliyorum 115 315 315 74,8
Kesinlikle_Katiliyorum 92 25,2 25,2 100,0
Toplam 365 100,0 100,0

“Isten ayrilirsam daha iyi olacak” diye diisinen 207 kisi (Kesinlikle
katiliyorum 92 + Katiliyorum 115 = 207 ) var iken, “ Mobbing uygulamalar
nedeniyle isten ayrilmay1 diistinliyorum” diyen 61 kisi ( Kesinlikle katiliyorum 31 +

Katiliyorum 30 = 61 ) goriilmektedir.
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Cizelge 3.16. Isten ayrilma diisiincesinin yordanmasinda mobbing uygulamalarinin
katkisina iligkin bulgular.

Isten ayrilirsam iyi olacak diye diisiiniiyorum

B SEB s
Mobbing uygulamalar: yiiziinden isten ayrilmay: diigiiniiyorum 3.86 136 .166
R? .03
F 10.234**

**p=0.000

Yapilan regresyon analizi sonucunda, isten ayrilma diisiincesi ile mobbing
uygulamalar1 sebebiyle isten ayrilma diisiincesinin arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iliski oldugu ve mobbing nedeniyle isten ayrilma diislincesinin isten ayrilma

diistincesini % 3 oraninda yordadig tespit edilmistir.
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4. SONUC VE ONERILER

Calismada ankete dahil olan personelin timii degerlendirildiginde,
calisanlarin sadece %16,7°lik bir kismi1 45 yas ve {lizeri gruptadir. Toplam personelin
sadece %23 liik kism1 bayan calisanlardan ibarettir. Her iki tiniversitede ¢alisanlarin
%64,4’likk kismi evli kisilerden olusmakta, idari personelde calisan kisilerin ise
sadece %44’lik bir kismi lisans ve daha yiiksek seviyede bir 6grenim seviyesinde

oldugu belirlenmistir.

Calisma sonuclarina gore, literatiirde de pek ¢ok caligmada goriildiigii iizere
kadin ve erkek gruplari arasinda hem memnuniyet seviyeleri hem de mobbing

algilar1 agisindan bir fark gézlemlenmemistir.

Ankete katilan c¢alisanlara medeni durumlarina gore degerlendirmeler
yapildiginda, isten ayrilma diisiincesi parametresinde fark oldugu goriilmektedir.
Bekar calisanlarda is degistirme diisiincesi daha yiiksek seviyededir. Bu farkin
nedeninin bekar kisilerin is degistirme, sehir degistirme gibi konularda evli olan
kisilere oranla daha rahat davranma avantajlarindan kaynaklandigi diisiiniilebilir.
Konuya iliskin daha 6nceki ¢aligmalarda da benzer bulgular elde edilmistir. Bekar
kisilerin isten ayrilma oranlarinin evli olanlardan daha fazla oldugu belirlenmistir
(Robbins ve Judge, 2007). Ancak medeni durum siniflandirmasina goére yapilan
analizlerde sadece isten ayrilma diisiincesinde degil, yasam kalitesi ve mesleki
duruma saldirt algisi, kisinin sagligina dogrudan saldirillar ve saldirilar
ortalamasinda istatistiki olarak farkin oldugu goriilmektedir. Bekar ¢alisanlara daha
yiiksek oranda mobbing uygulandigi belirlenmistir. Bu sonuglar, kisilerin medeni
durumlarinin, onlara kars: sergilenen davranislar etkiledigini diisiindiirtebilir. I¢inde

yasadigimiz kiiltiirel yapinin bu konuda etkisi vardir.

Calisanlarin egitim  seviyelerindeki ~ farkliliklara ~ gére  yapilan
degerlendirmeler sonucunda, mobbing algis1 acisindan yiliksek lisans grubu ile
doktora mezunu grubu arasinda, yiiksek lisans mezunlarinda daha yiiksek oranda
olmak iizere istatistiki farklar goriilmesine ragmen, memnuniyet seviyeleri ve isten
ayrilma diisiincesi degerleri arasinda anlamli bir farkin goriilmedigi saptanmustir.

Kisiler kendilerine mobbing uygulandigini agikca belirtmesine ragmen, isten

53



ayrilma disiincesinde herhangi bir farkin olmamasi ayrica incelenmesi gereken bir
konudur. Bu sonuca gore uygulanan mobbing siddetinin, isten ayrilma diislincesini
tetikleyecek veya memnuniyetsizlik yaratacak kadar yiiksek seviyede olmadigi
anlamina gelebilecegi gibi, i¢inde bulundugumuz doénemde yeni is imkanlarinin
azlig1 ve mevcut ekonomik bagimsizliginin devamliligini saglamak adina yapilan
uygulamalara sessiz kalindigi da diisiiniilebilir. Saldirilarin  degerlendirildigi
basliklarin tiimiine bakildiginda ise 6zellikle yiiksek lisans grubu ile doktora grubu
arasinda ortaya ¢ikan ve yiiksek lisans mezunlarinda daha yiiksek seviyede tespit
edilen istatistiki farklar dikkat ¢ekmektedir. Her ne kadar bdyle bir fark tespit edilse
bile yine de, gruplar arasinda isten ayrilma diislincesi ve memnuniyet seviyeleri
arasinda anlamli bir fark gozlemlenmemistir. Bu da yine algilanan mobbing
seviyelerinin dozunu diisiindiirtmektedir. Elde edilen bu sonuglar literatiirde yer alan
baskaca calismalara benzerlik gostermektedir. Egitim durumlarina gore yiiksek
lisans ve doktora gruplar1 arasinda istatistiki fark gozlemlenmistir (Akpinar,

2015:95).

Calisanlarin kadro tiirline (akademik- idari) gore yapilan analizlerde; isten
ayrilma diistincesi, sosyal iliskilere saldir1 ve kisinin saghigina dogrudan saldiri
algilarinda akademik personelde daha yiiksek oranda tespit edilen istatistiki olarak
anlamli bir fark gdzlemlenirken diger parametrelerde fark gézlenmemistir. Ozellikle
akademik cevrede mobbing algis1 daha yiiksek olarak gdzlemlenmistir (Giliven ve
digerleri, 2018). Bu sonuglara bakildiginda isten ayrilma diisiincesinin, mobbing
nedeniyle isten ayrilma diisiincesinden daha yaygin oldugu ve diger faktorlerin de

devreye girdigini diisiiniilebilir.

Kadro tiiriine gére yapilan bir diger analizde (“Isten ayrilirsam daha iyi
olacak diye diisiiniiyorum” sorusuna verilen cevaplarda) akademik ve idari personel
arasinda, akademik personellerde daha yiiksek seviyede olmak iizere anlamli bir
farkin oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonug, bu alanda yapilan diger ¢alismalarin
sonuglari ile de Ortiismektedir (Akpinar, 2015:95). Idari personel gruplar1 arasinda
isten ayrilma diisiincesinde istatistiki bir farkin olmadigt da gbz Oniinde
bulunduruldugunda asil farki yaratan kesimin akademik personel oldugu

sOylenebilir.
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Calisanlarin akademik unvanlarina gore yapilan analizlerde gruplar arasinda
memnuniyet seviyeleri hari¢ tiim parametrelerde istatistiki fark oldugu goriilmiistiir.
Ozellikle “Uzman” kadrosundaki calisanlar ile diger calisanlar arasinda biitiin
parametrelerde, uzman kadrosundaki ¢alisanlarda daha yiiksek oranda olmak {izere
istatistiki bir farkin olmasi ayrica degerlendirilmesi gereken bir konudur. Aym
zamanda yliksek lisans mezunlari ile doktora mezunu olanlar arasinda, yiiksek lisans
mezunlarda daha yiiksek oranda tespit edilen fark da dikkate deger bir farktir. Bu iKi
grup arasindaki farka ragmen memnuniyet seviyelerinin farkli ¢ikmamasi
degerlendirilmesi gereken bir baslik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu noktada
heniiz doktora agamasini gegmemis olan kisilerin, yasadigi bu durumun gegici bir
zaman arali8 i¢in gegerli oldugunu diisiinmesi de etkiliyor olma ihtimali diisiiniilen

ihtimallerden bir tanesidir.

Yas gruplart arasinda yapilan karsilastirmalar sonucunda yine memnuniyet
seviyeleri agisindan bir fark gozlemlenmezken, diger parametrelerin tiimiinde
istatistiki bir fark gozlemlenmistir. Detayli analizlere bakildiginda ise 25-29 yas
grubu ile 35-44 ve 45-iizeri yas gruplart arasinda istatistiki bir fark oldugu
saptanmustir. 18-24 yas grubunda herhangi bir farkin ¢itkmamis olmasi ise daha yeni
ise baslamis olmalar1 ve belki de yapilan mobbing uygulamalarin1 daha
isimlendirecek kadar tecriibeli olmamalar1 veya uygulamalarin rutin uygulamalar
olarak algilamalarindan kaynakli oldugu diistiniilebilir. 18-24 yas grubundan bir
sonraki gruplar arasinda belirgin farklarin ortaya cikmasinin sebebi de budur
denilebilir. Yapilan ¢alisma sonucunda gozlemlenen en 6nemli noktalardan biri de
isten ayrilma diisiincesinin yiiksek olmasina ragmen isten ayrilma oranlarinin diigiik
oldugu yéniindedir. Isten ayrilma diisiincesinde mobbing uygulamalarmin %3 ‘liikk
pay1 her ne kadar diisiik bir etki olarak goriiliiyor olsa bile, mobbing engellenebilir
bir etken oldugundan o&tiiri son derece dnem arz eder. Bu temelde: isten ayrilma
diislincesini, isten ayrilma eylemine donistiirecek olan kritik asamalarin
belirlenmesi yoniinde c¢alismalarin yapilmasi, konuyu acikliga kavusturmasi
acisindan 6nemlidir. Aragtirmacilarin, kurum ve kuruluslardan ayrilan kisilerle isten
ayrilmalarinin hemen akabinde gergeklestirece§i anket veya yiiz ylize goriisme
sonuglarmin analiz edilmesiyle netlesecek olan isten ayrilma sebepleri, benzeri

kurumlardaki yoneticiler i¢in yol gosterici olacaktir. Uzun siireli olarak belirli bir
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yas grubuna odaklanilarak yapilacak incelemeler, mobbing uygulamalarinin ne
yonde evrildigini gostermesi agisindan yoneticiler i¢in iyi bir yol gdsterici ¢aligma
olacaktir. Yiiksek lisans ve doktora mezunlari gruplari arasindaki farklarin
nedenleri, sadece bu iki gruba odaklanilarak gergeklestirilecek bir arastirma ile daha

net sonuclar elde edilmesini saglayacaktir.
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EKLER
EK1 : Uygulama Anketi
Anket

MOBBING (ISYERINDE PSIKOLOJIK SIDDET ) — Serdar OZDINC*

MOBBING : Bir ya da birka¢ calisan tarafindan hedef segilen ¢alisan1 yildirma

amagli, isten istifa etme noktasina getiren, bilingli ve sistematik olarak uygulanan

etik dis1 iletisim ve davranislardir.

KiSiSEL BILGILER

1) Yag grubunuz ?
a)18-24 b) 25-29 c)30-34 d)35-44 e)45-...

2) Cinsiyetiniz ?
a) Bayan b) Bay

3) Medeni haliniz ?

a) Evli b ) Bekar
4) Ogrenim durumunuz ?
a) Lise b) Onlisans ¢ )Lisans d) Lisansiistii e ) Doktora

5) Kadro tiiriiniiz ?
a) Akademik b ) idari

6 ) Akademik tinvaniniz ? ( Akademik personel igin )
a)Uzman b)Okutman c) Ogretim Gérevlisi d) Arastirma Gérevlisi

¢ ) Yardimci Dogent Dr. f) Dogent Dr. g ) Profesor Dr.
7) 1dari personel igin kadro durumunuz ?
a ) Memur b ) Orta Diizey Yénetici ¢ ) Ust Diizey Yonetici
8 ) Simdi bulundugunuz kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz?
a)l-3yil b)4-7wil c)8-11yil d) 12-15 y1l e) 15 yil ve iizeri
A ) Cahstiimiz kurumla ilgili asagidaki ifadelere katihm | Kesinlikle | Katilmi- | Ka- | Katii- | Kesinlikle
diizeyinizi belirtiniz. (Memnuniyet derecesi) katilmi- yorum rarst | yorum | katihyo-
yorum Zim rum

Bu kurumda ¢alismaktan ¢ok memnunum.

Kurumdaki isler zamaninda ve tam olarak gergeklestirilir.

Caligmalarimdan 6tiirii yoneticim tarafindan takdir edilirim.

Bu kurumda calistigimi sdyledigimde kendimi iyi hissederim.

Kurumda sdylenen seyler ile yapilan seyler arasinda ciddi
farklar var.

Planlanan iglerin ger¢eklesemeyecegini diisliniiriim.

Bagka insanlar kurumumdan s6z ederken endiselenirim.

Cevremdeki insanlara kurumumla ilgili sikayetlerde
bulunurum.

Kurumdaki iglerin yiiriiyiisti ile ilgili diger ¢alisanlardan da
sikayetler duyarim.

Calistigtm  kurumu  benzer kurumlarla karsilastirdigimda
kendimi kotii hissederim.

Is degistirirsem daha iyi olacak diye diisiiniiyorum.

Yoneticimin yanina gitmekten cekinirim.

Yoneticim bana mesafeli davranir.

Yoneticim benim lehime kararlar verir.

Yoneticimin insiyatif kullanacagi durumlardan zararli ¢ikarim.
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B ) Cahstigimiz kurumda asagidaki durumlara ne olciide maruz

kaldigimz1 belirtiniz.

Her

Zaman

Sik s1k

Ba-

zen

Nadi-

ren

Higbir

Zaman

Kigsisel iletisime saldirilar.

Kendimi gosterme olanaklarim kisitlantyor.

Bir konu hakkinda fikir beyan ederken s6ziim kesiliyor.

Yaptigim isler icin siirekli olarak negatif elestirilere maruz kaliyorum.

Calistigim kurumda s6z1ii olarak tehdite maruz kaliyorum.

Yazili tehditler aliyorum.

Iletisim kurmamin 6niine siirekli olarak engeller cikariliyor.

Sosyal iliskilere yonelik saldirilar.

Is arkadaslarimin benimle iletisime gegmesi engelleniyor.

Diger calisanlardan ayr1 bir yerde ¢alismam i¢in baski yapiliyor.

Bulundugum ortamda ben yokmusum gibi davraniliyor.

itibara yonelik saldirilar.

Hakkimda asilsiz dedikodular iiretiliyor.

Beni asagilamay1 amaglayan imalara maruz kaliyorum.

Sesim, yiiriiyiisiim, konusmam giiliing duruma diisiiriilmem igin taklit

ediliyor.

Ozel yasantimla alay ediliyor.

Siyasi goriigiimle alay ediliyor.

Itibarim1  zedeleyecek isleri yapmam konusunda baskilara maruz

kaliyorum.

Algaltici lakap ve isimlerle aniliyorum.

Cinsel imalara maruz kaliyorum.

Diger c¢alisanlara gore daha kot calisma kosullarina  maruz

birakiliyorum.

Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar.

Caligma ortamum (masa, Koltuk, kirtasiye malzemesi v.b.) diger

calisanlara gore bilingli olarak daha koétii hale getiriliyor.

Bagarilarim kii¢iimseniyor.

Calistigim kurumun imkan ve olanaklarindan (kongre katilimi, seminer,

egitim toplantilar1 v.b.) bilingli olarak faydalandirilmiyorum.

Gorev yerim kasith olarak siirekli degistiriliyor.

Zamanimin ¢ogunu anlamsiz ve gereksiz isler i¢in harcamak zorunda

kaliyorum.

Bagkalarinin yapmasi gereken isler bana veriliyor.

Ozel esyalarima zarar veriliyor.

Haberim ve onayim olmadan pek ¢ok is bana tanimlaniyor.

Kisinin saghgina dogrudan saldirilar.

Yapmam igin tehlikeli isler veriliyor.

Agir isler yapmak zorunda kaliyorum.

Fiziksel siddet tehditleri aliyorum.

Gozimii korkutmak igin fiziki siddet uygulaniyor.

63




C ) Asagidaki ifadelere katilhm diizeyinizi | Kesinlikle Katih- Karar- | Katilmi- Hig
belirtiniz. katiliyorum yorum s1Zim yorum Katilm-
yorum

Yasadigim sehirdeki olanaklar daha iyi olsayd:
isten ayrilmayi diistinmezdim.

Yoneticim bana mobbing uygulamasaydi bu
isten ayrilmayi diisiinmezdim.

Yoneticimin ~ degigsmesi  durumunda  isten
ayrilma diisiincem ortadan kalkar.

Diger calisanlarin yardim ve destekleri
olmasaydi ¢oktan igi birakmis olurdum.

Mobbing  uygulamalarindan  dolayr  isini
birakmayi diigiinen bagka calisanlar var.

Mobbing uygulamalarindan kurtulmak igin
departman degistirmeye c¢aba sarf edenler var.

Yonetici baskisindan kurtulmak i¢in kurum
degistirmeye caba sarf edenler var.

Yonetici baskisindan  kurtulmak igin isini
birakmayi diisiinen ¢aliganlar var.

Mobbing  uygulamalar1  yiizinden isten
ayrilmayi diisiiniiyorum.

Calisma kosullarimin daha iyi hale getirilmesi
durumunda ise baghiligim artar.

Amirlerimin samimi tavir sergilemeleri isten
ayrilma diisiincelerini ortadan kaldirabilir.

Saglikli bir iletisim kurulmast durumunda
verimlilik artacaktir.

Takdir etme mekanizmasi yeterince
kullanilmiyor.

Odiil ve ceza sistemi uygulamalarmin gézden
gecirilmesi gerekiyor.

Aylik kazanglarin daha iyi hale getirilmesi isten
ayrilma oranini azaltacaktir.

Ek imkanlarm ( lojman, kres, sosyal tesisler,
v.b.) iyilestirilmesi isten ayrilma oranlarini
azaltacaktir.

70. soru. Destek alamayacaginizi diisiindiigliniiz i¢in ertelediginiz bilimsel

caligsmalariniz var mi1?

A)Evet B) Hayur.
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VAN YUZUNCU YIL UNiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTITUSU

LISANSUSTU TEZ ORIJINALLIK RAPORU

} KAMU KURUMLARININ PERSONEL DEVIR 17/06/2019
Tez Baghgi / Konusu: HIZINDA MOBBING'IN ETKILERI: ORNEK
BIiR UYGULAMA

Yukarida baghigi/konusu belirlenen tez galismamin Kapak sayfasi, Giris, Ana boliimler ve Sonug
boliimlerinden olusan toplam 49 sayfalik kismmna iliskin, 16/06/2019 tarihinde sahsim/tez danigmanim
tarafindan iThenticate intihal tespit programindan asagida belirtilen filtreleme uygulanarak alinmig olan
orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik oran1 % 10 (yiizde 10) dur.

Uygulanan Filtreler Asagida Verilmistir:
- Kabul ve onay sayfasi harig,
- Tesekkiir harig,
- Igindekiler harig,
- Simge ve kisaltmalar harig,
- Gereg ve yontemler harig,
- Kaynakga harig,
- Alintilar harig,
- Tezden ¢ikan yayinlar harig,
- 7 kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlari hari¢ (Limit match size to 7 words)

Yiiziincii Y1l Universitesi Lisansiistii Tez Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasina [liskin
Yonergeyi Inceledim ve bu ydnergede belirtilen azami benzerlik oranlarina gére tez ¢alismamin herhangi bir
intihal Icemedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu
kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

17/06./2019
Serdar Ozding
Adi Soyadi : Serdar Ozding.
Ogrenci No : 139202001
Anabilim Dah  : Isletme Anabilim Dal1.
Program : Isletme
Statiisii : Y.Lisans X Doktora O

DANISN ENSTITU ONAYI
() WK UYGUNDUR

Dr.O oy
786/2619 Y2019
i, ol IR P
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