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OZET
YUKSEK LISANS TEZI

iS YUKU VE ISTEN AYRILMA EGILIMIi iLiSKiSINDE MOBBINGIN
ARACILIK ROLU

Musa FAAL
Tez Damsmam: Do¢. Dr. Omer CINAR
2025, Sayfa: 65 + XII

Bu calismanin amaci, is yiikii, isten ayrilma egilimi ve mobbinge kavramlari
arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Mobbingin, is yiikii ve isten ayrilma egilimi
arasindaki iligkide aracilik rolii tespit edilmeye calisilmistir. Caligmanin evrenini
olusturan Agri'da faaliyet gosteren banka ¢alisanlar1 iizerine bir uygulama
yapilmistir. Arastirmaya katilan banka calisanlar1 basit tesadiifi 6rnekleme
yontemiyle secilmistir. Veri toplama aract olarak yliz ylize anket teknigi
kullanilmistir. Anketler 130 banka ¢alisanina dagitilmis, yanitlanan ve analize uygun
bulunan 110 anketin verileri ile ¢alisma gergeklestirilmistir. Arastirmanin
orneklemini olusturan 110 banka calisani yeterli 6rneklem hacmine sahiptir. Elde
edilen veriler istatistiki paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Agri'da
faaliyet gosteren banka ¢alisanlar1 igin yapilan ¢alismada su bulgulara ulasilmistir: Is
yiikii ile mobbing arasinda ve mobbing ile isten ayrilma egilimi arasindaki dogrudan
iliskiler istatistiksel olarak anlaml bulunurken, Is yiikii ile isten ayrilma egilimi
arasindaki dogrudan iligki anlamsiz bulunmustur. Ayrica mobbingin bu iliskide tam
aracilik etkisinin oldugu saptanmistir. Calismada; mobbingin, is yiikii ile isten
ayrilma egilimi arasinda aract degisken oldugu seklinde bir model Snerilmistir. Bu
calismanin bulgular1 ve literatiir dogrultusunda banka yoneticilerine ve alanda

calisma yapmak isteyen aragtirmacilara ¢esitli Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Is yiikii, isten ayrilma egilimi, Mobbing.
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ABSTRACT
MASTER'S THESIS

THE MEDIATING ROLE OF MOBBING IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN WORKLOAD AND TURNOVER TENDENCY

Musa Faal
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Omer CINAR
2025, Page: 65+XII

The aim of this study is to examine the relationships between the concepts of
workload, mobbing and turnover tendency. The mediating role of mobbing in the
relationship between workload and turnover tendency was tried to be determined. An
application was made on bank employees operating in Agri, which constitutes the
population of the study. Bank employees participating in the study were selected by
simple random sampling method. Face-to-face survey technique was used as a data
collection tool. The questionnaires were distributed to 130 bank employees, and the
study was carried out with the data of 110 questionnaires that were answered and
found suitable for analysis. The 110 bank employees constituting the sample of the
study have sufficient sampling volume. The data obtained were analyzed using
statistical package programs. The following findings were reached in the study
conducted for bank employees operating in Agri: While the direct relationships
between workload and mobbing and between mobbing and turnover tendency were
found to be statistically significant, the direct relationship between workload and
turnover tendency was found to be insignificant. In addition, mobbing was found to
have a full mediating effect in this relationship. In the study, a model was proposed
that mobbing is a mediating variable between workload and turnover tendency. In
line with the findings of this study and the literature, various suggestions are

presented to bank managers and researchers who want to work in the field.

Keywords: Workload, Turnover tendency, Mobbing.
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ONSOZ
Bu ¢alisma, is yiikii ve isten ayrilma egilimi iligskisinde mobbingin aracilik
roliinii incelemek amaciyla hazirlanmistir. Modern ¢alisma hayatinda 6nem kazanan
bu kavramlarm ¢aligsanlarin is yasami {izerindeki etkilerini ortaya koymak, saglikli
bir c¢aliyma ortami olusturulmasina katki saglamak agisindan biiyiikk Onem

tasimaktadir.

Bu siirecte, akademik gelisimime katki saglayan, bilgi ve deneyimlerini
paylasarak beni yonlendiren danisman hocam Omer CINAR’a tesekkiir ederim.
Varligint her zaman yanimda hissettigim, manevi desteklerini esirgemeyen sevgili
aileme, ¢ok degerli arkadaslarima calismaya katki saglayan Agri ilinde faaliyet

gosteren banka calisanlarina en igten siikranlarimi sunarim.

Bu ¢aligmanin, ilgili alana katki saglamasini temenni ederim.

ceeend eunedd 2025
Musa FAAL
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BiRINCIi BOLUM

1. GIRIS

Insanmn is siireci, hayatta kalma miicadelesinden giiniimiiziin kiiresel
ekonomisine kadar uzanan bir yolculuktur ve bu yolculuk milyonlarca yil 6ncesine
kadar uzanmaktadir. Avciliktan tarima, sanayiden bilgi toplumuna kadar olan bu
siirecte, insan faaliyetleri ve teknoloji diinyanin gelisiminde onemli unsurlardan
biridir. Is boliimii ve uzmanlasma, ticaret, ekonomik, sosyal ve politik degisimler ile
teknolojik ilerlemeler, bu yolculukta etkili olan faktdrleri temsil etmektedir. Insanlar
i3 hayatinda yalnizca kar elde etme amacmi giitmeyip, ayni zamanda kimlik
kazanma, topluma uyum saglama ve kisisel gelisim gibi hedeflere ulasma
cabasimdadir. Dolayisiyla sosyal yasam kalitesinin artirilmasi, ¢alisma yasaminin
etkin bir bicimde yoOnetilmesine olanak tanimaktadir. Boylece, gerceklestirilen
eylemler zamanla bireyin hayatinda bir anlam kazanacaktir. Bireyin kariyeri i¢in
yaptig1 isler, hayatinda onemli bir yer kaplar. Isin gerekliliklerini karsilamak
amaciyla insan refahinin, ¢evresel, sosyal, psikolojik ve is yonlerinde dengeli bir
sekilde saglanmasi gerekmektedir. Bu dengenin kurulmasi, bireyin is hayatindaki

konumunun iyi veya kotii olmasina 6nemli bir katki saglamaktadir.

Son donemlerde artan is yiikli, bircok sektorde, o6zellikle bankacilik,
perakende ve saglik gibi hizmet sektorlerinde yogun ¢alisan bireyler i¢in ciddi bir
endise unsuru haline gelmistir. Bankacilik sektorii, son yillarda artan rekabet
kosullar1 ve degisen miisteri talepleri nedeniyle yogun bir is ylikiiyle kars1 karsiya
kalmaktadir. Banka ¢alisanlarinin uzun ¢alisma siireleri, sik1 performans hedeflerine
ulagsmada ve artan sorumluluklar1 yerine getirmede olusan zorluklarla miicadele
etmelerine neden olmaktadir. Calisanlarin tutum ve davranislarinin incelenmesi,
modern yonetimde kurum yonetiminin onemli bir alani biri haline gelmistir.
Calisanlarin kurumsal hedeflere ulasmasinda, kurumsal performans: etkilemesinden
dolay1, kurum i¢i problemler 6nemli bir konu haline gelmektedir Buna bagl olarak
artan is yikil calisanlarda stres, yorgunluk, tiikkenmislik ve isten memnuniyetsizlik

gibi olumsuz duygusal tepkilere yol agmaktadir (Pfeffer, 1997: 18). Bu nedenle



calisanlarda huzursuzluk, motivasyon eksiklikle beraber mobbing gibi olumsuz
etkilere neden olmaktadir. Bunun sonucunda ise isten ayrilma egilimi dnemli dlgiide

artmaktadir.

Bu c¢aligma bankacilik sektoriinde 6ne ¢ikan is yiikii ve mobbing gibi iki
onemli sorunun, ¢alisanlar lizerindeki olumsuz etkilerinin belirtisi olan isten ayrilma
egilimlerini nasil tetikledigini ortaya koymaktadir. Bu caligmanin esas amaci,
bankalardaki is yiikii ve isten ayrilma egilimi iliskisinde mobbingin aracilik roliinii

ortaya koymaktir.

Calismanin ikinci boliimiinde, arastirmanin degiskenleri olan is yiiki, isten
ayrilma egilimi ve mobbing kavramlar1 literatiir destegiyle agiklanmaktadir. Ugiincii
boliim olan yontem kisminda; arastirmanin amaci ve onemi, arastirma problemi ve
sorulari, evren ve orneklem, sinirliliklar ve varsayimlar, model ve hipotezler, veri
toplama yontemi ve kullanilan veri toplama araglar1 gibi hususlara yer verilmektedir.
Bu baglamda, is yikii, isten ayrilma egilimi ve mobbing arasindaki iligkiler ele
almarak teorik ve deneysel ¢aligmalarin bulgular1 degerlendirilerek arastirmanin
modeli ve hipotezleri ortaya konulmaktadir. Dordiincii boliimde, anketlerden elde
edilen veriler kullanilarak analizler sonucunda ulasilan bulgular yorumlanmustir.
Besinci boliim olarak adlandirilan sonug¢ boliimiinde ise, ¢calisma sonucunda ulasilan
bulgular literatiir dogrultusunda degerlendirilmis ve ileride yapilacak ¢aligsmalara 1s1k

tutmasi agisindan onerilerde bulunulmustur.



IKIiNCi BOLUM
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, ¢alismanin temel degiskenleri olan is yiikii, isten ayrilma egilimi

ve mobbinge kavramlari i¢in detayl: bir literatiir taramasi1 gergeklestirilmistir.

2.1. Ts Yiikii

Is yiikii ile ilgili literatiirde bircok tanim bulunmaktadir. Reid & Nygren’e
(1988) gore, “is yiikii, bireyin normal kosullar altinda gergeklestirdigi gorevlere
ilaveten ek bir yiikiimliliige tabi tutulmasi durumunda, bireyde stres meydana
gelmesi halidir”. Yani, bireyin diizenli olarak icra ettigi islerin yani sira ek olarak
yiiklenen is miktarina dair sahip oldugu alg1 olarak tanimlanabilir. Weiner'e (1982)
gore is yikil, "calisanin performansini ve ise karsi tutumunu etkileyen baskilardir"
(Ogrii¢, 2009: 3). Aym zamanda, "istenilen performansa ulasmak i¢in ¢alisanlarin

yaptig1 harcama" olarak da tanimlanir (Hart & Staveland, 1988: 140).

Calisanlarmm kurumlarma olan aidiyet duygusunun giderek daha kritik hale
geldigi modern is diinyasinda, yiiksek is yikii ise ve kuruma olan baghligi olumsuz
yonde etkileyebilir (Jones et al., 2007). Bu durum, is ylikiiniin hem ¢alisanin kisisel
algistyla  hem de gergeklestirdigi  gorevlerle yakindan iliskili  oldugunu
gostermektedir (Ordukaya, 2011: 214). Yetersiz siire verilen veya asir1 is yiiki
altinda kalan calisanlarda is yiikii algis1 olugsmaktadir. Ayrica, is yiikii, ¢alismaya
zorlanan bireyin hem ruhsal hem de bedensel sagliginin bozulmasina da neden
olabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005). Bu nedenle, calisanlara verilecek
gbrev ve sorumluluklar, isin niteli§ine, gereksinimlerine ve ¢aliganin sahip oldugu
beceri ve yeteneklere uygun olarak diizenlenmelidir. Aksi takdirde, ¢alisanin beceri
ve yetenekleriyle uyusmayan yogun bir is yiikii, calisan {izerinde asir1 bir baski
olusturacak ve bu durum, ¢alisan verimliliginin diismesine neden olacaktir. Boyle bir
durumla karsilasmak istemeyen ve basartya ulagmayir hedefleyen isverenlerin,
calisanlarin1 beceri ve yeteneklerine uygun pozisyonlara atamalar1 beklenmektedir.

Ancak bu yontem sayesinde calisanlar islerini eksiksiz, dogru ve zamaninda



tamamlayarak islerinden memnun olabilecek ve Orgiite fayda saglayabileceklerdir

(Ogriig, 2009).
2.1.1. Iy yiikiiniin tiirleri

Calisanin is siirecinde karsilastigi zorluklarla basa c¢ikabilmesi ve gorevlerini
verimli bir sekilde yapabilmeleri i¢in gerekli bilgi ve kapasiteye sahip olmasi hayati
bir 6neme sahiptir. Tagdemir’e (2007: 24) gore, "cok karmasik gorevler ile caliganin
bu gorevler karsisinda yetersiz kalmasi, galisan tizerinde baski olusturmakta ve
dengesini bozabilmektedir". Baz1 ¢aligsanlar, uzmanlik alanlarinin disinda gorevlerle
karsilastiklarinda sorun yasamakta ve bu nedenle stresle miicadele etmek durumunda

kalmaktadir (Ural, 2002).

Calisanlarin isinde basarili olabilmesi i¢in sahip olduklar1 yetenekleri ile
istlendikleri isten beklenenin uyumu 6nemlidir. Bir ise alimda, ¢alisanin nitelikleri
ile igin niteliklerinin karsilastirilmasi gerekir. Bu nedenle, calisma yasaminda son
derece Onemli bir ilke olan "ise goére adam se¢imi", Orgiit cikarlar1 agisindan
oncelikle dikkate almmasi gereken bir konudur. Diger yandan, is yiikiindeki
uyumsuzlugun, calisanlarin becerilerinin yetersiz kaldigi yanlis is secimlerinden
kaynaklandig1 da belirtilebilir (Karacaoglu ve Cetin, 2015). Is yiikii tiirleri niteliksel,

niceliksel, fiziksel ve zihinsel olmak tlizere dort baslikta incelenir.
Niteliksel is yiikii

Insanm sosyal bir varlik olarak kabul edilmesi, davranislariyla ilgili siirekli
arastirmalar yapilmasma zemin hazirlamistir. Calisma yasami agisindan, bireyin
mensup oldugu organizasyonun amaglarma katkida bulunmasi hedeflenir. Ancak,
zaman zaman organizasyonun amaglari ile bireyin kisisel amaglar1 arasinda ¢eligkiler
ortaya ¢ikabilmektedir. Bu tiir durumlarda, bireyin ve organizasyonun taleplerinin

ortak bir amag etrafinda birlestirilmesi miimkiin olabilir (Tasdemir, 2007: 37).

Niteliksel is yiikii, calisanlarin mevcut islerini verimli bir sekilde icra
edebilmesi icin gerekli yetkinliklere sahip olmadiklarmni hissettikleri veya isin
performans standartlarinin agir1 yiiksek oldugu durumlarda ortaya c¢ikmaktadir
(Solmus, 2004). Niteliksel is yiikii, yapilmas1 gereken isin gerekleri ile isi iistlenecek

caliganin sahip oldugu nitelikler arasinda, g¢alisanin aleyhine bir uyumsuzluk



oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, eger isi yerine getirecek olan kisi, igin icrasi
icin gerekli bilgi ve beceri gibi bireysel 6zelliklere tam anlamiyla sahip degilse, s6z
konusu is, c¢aligan i¢in zorlayici bir nitelik kazanacaktir (Eroglu, 2007: 455).
Niteliksel is yiikiinii belirleyen faktor sadece tasmacak yilikiin agirligi degildir.
Ayrica igin niteligi, ¢alisanin is i¢in yeterli enerjiye sahip olup olmadigi, isin ne
siklikla icra edilecegi, kisinin ne kadar siire ayakta duracagi ve davranis bi¢cimi gibi
unsurlar, niteliksel is ylkiinii belirleyen 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir

(Oztiirk ve Erdem, 2020).
Niceliksel is yiikii

Niceliksel is yiikii, bir calisanin yapmak zorunda oldugu is icin gereken
zamanin yetersizligi veya belirli bir zaman i¢inde tamamlanmas1 gereken birbirinden
farkli birden fazla gorevin bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore;
onceden belirlenmis bir zaman diliminde islerin tamamlanmasini zorunlu kilan bir
calisma sistemi, calisan bireylere yonelik sikinti ve gerilime yol acabilen asiri

yiiklenmeye neden oldugu degerlendirilmektedir (Eroglu, 1998).

Is yiikiiniin gerekenden az veya ¢ok olmasi, ¢alisanlarda is tatminsizligi, yogun
stres, tiikkenmiglik, ruhsal ve fiziksel c¢okiintii ve isten ayrilma gibi olumsuz
durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Celik, 2016). Calisanlarin zamana
kars1 yogun bir miicadele i¢inde olmasi ve asir1 ¢alisma gerekliligi, bu olumsuz
durumlarla iligkilendirilmektedir (Balaban, 2000). Niceliksel yetersiz is yiikii, isin
tamamlanmasi i¢in gereken siirenin uzatilmasi veya uzun zaman gerektiren islerin
kisa siirede tamamlanacakmis gibi bir yaklagim sergilemesi seklinde
tanimlanmaktadir. Calisan birey, boyle bir durumun varliginda zamanmi etkili
kullanamayacak, yeteneklerini yeterince sergileyemeyecek ve bu nedenle is

tatminsizligi yasayacaktir (Karacaoglu ve Cetin, 2015).
Fiziksel is yiikii

Fiziksel is yiikii, bir isin tamamlanabilmesi amaciyla bir is¢i tarafindan
gerceklestirilen fiziksel ¢abay1 tanimlayan terimdir. Bu ¢aba, kas giicii, dayaniklilik
ve yiiksek enerji gerektiren faaliyetleri icermektedir. Fiziksel is yiikii, fiziksel emek
gerektiren islerde, yiikiin agirligi, tasima uzakligi, tasima siklig1 ve tagima siiresine

bagli olarak yorgunluga neden olan is yiikii olarak degerlendirilmektedir. (Ocaktan



vd., 2021: 84). Fiziksel is yiikiiniin 6lgiilmesinde, enerji tiikketimi ve is¢inin fiziksel is
yikkii g6z Oniinde bulunduruldugu igin, oksijen tiikketimi, agirlik ve kalori
degiskenleri etkili olmaktadir. Calisanin isini icra ettigi slirecte karsilastig1 fiziksel
zorluklar1 ifade eden fiziksel is yiikiinlin oldugu durumlarda, caliganin isini
tamamlamasi i¢in daha fazla enerjiye ihtiya¢ duydugu gozlenmektedir. Asir1 enerjiye
ihtiya¢ duyan calisanin viicudu, kalp carpintisi, asir1 oksijen tiikketimi ve yiiksek

kolesterol gibi saglik sorunlariyla karsilagabilmektedir. (Gencer, 2016).
Zihinsel is yiikii

Zihinsel is yiikii, ¢alisanlarin gérevlerini yerine getirirken harcadiklar1 toplam
zihinsel ¢abay1 ifade eder (Kramer, 1990). Bu kavram, c¢alisanlarin is aktiviteleriyle
beyinlerinin isleyisi arasindaki uyumsuzluklar1 ve bireysel kapasite yetersizliklerini
vurgular (Atik, 2015). Zaman baskisi, isin karmasiklig1 ve bilgi islem gereksinimleri
gibi ¢esitli etkenler zihinsel is yiikiinii etkileyebilir. Sonug olarak, zihinsel is yiikii,
calisanlarin  bilgi isleme kapasiteleri ile isletmenin beklentilerini karsilama
noktasinda kullandiklar1 zihinsel kaynaklarin yetersiz kalmasiyla ortaya ¢ikar
(Eggemeier et al., 1991: 207). Calisanlara yonelik gorevlendirmelerin temelini
olusturmak ve sistemin ¢ikt1 kalitesini degerlendirebilmek igin zihinsel is yiikiiniin
belirlenmesi ve dengelenmesi biiyiik 6nem tasir. Bu nedenle, yogun zihinsel ¢aba
gerektiren islerde performans seviyesinin tespiti kritik bir hal almaktadir (Karadag ve
Cankul, 2015).

2.1.2. Is yiikiinii etkileyen faktorler

Is yiikii, sektdrden sektdre farklilik gostermektedir. Is yiikiinii etkileyen
faktorler, farkli yonleriyle karsimiza ¢ikmaktadir. Dolaysiyla is yiikiini etkileyen
faktorleri asagida belirtilen bagliklar altinda inceleyebiliriz.

Stres faktori

Stres kavrami, yaygin kullanimma ragmen heniiz kesin ve kapsayici bir sekilde
tanimlanamamistir. Bir tanima gore stres, bireyin kendisini tehdit edici olarak
algiladigi, sonuglar1 iizerinde kontroliiniin olmadigimi diisiindiigii beklenmedik
olaylar veya kendi yeteneklerini asan ya da altinda kalan durumlar karsisinda

deneyimledigi kaygi ve gerilim duygusudur (Bilgin, 1994). Bu tanim, stresin



bireylere asir1 veya yetersiz is yikii verildiginde ortaya ¢iktigini agikca
gostermektedir. Dolayisiyla, tek basina asir1 is yiikii bile bir stres kaynagi olarak
kabul edilebilir (Giiney, 2001: 520). Bu durum, isin zorluk seviyesinin yiiksek olmas1
halinde ¢aliganlarda asir1 is yiikiinden kaynaklanan stresin olustugunu, isin kolay ve
basit algilanmasi durumunda ise yetersiz is yiikkiinden kaynaklanan stresin

gozlemlendigini ortaya koymaktadir (Bilgin, 1994).
Tiikenmislik faktorii

Tiikenmislik, ¢alisanin asir1 zorlanmasi, yipranmasi veya basarisizlik hissi
sonucunda yasadig1 enerji ve glic kayb1 durumudur (Freudenberger, 1974: 159). Bu
durum hem calisanlarin hem de isletmelerin is hayatim1 olumsuz ydnde etkileyen
onemli bir sorundur. Calisanlarda tiikenmisligin en temel belirtileri arasinda tutarsiz
davranislar, 6fke, kabalik, asir1 yorgunluk, depresyon ve itici tutumlarin sergilemesi
yer almaktadir. Calisma ortamindaki yofun is temposu ve yetersiz dinlenme
zamanlar1 tikenmislige yol agabilir (Ersoy vd., 2001: 44). Ek olarak, calisanlarin
iicretlerini yetersiz bulmalari, caligma saatlerindeki istikrarsizliklar ve dinlenme
araliklarinin azhig1 gibi faktorler, calisanlarda duygusal tilkenmeye neden olabilir

(Altay, 2009).
Motivasyon faktorii

Calisanlarin  verimliligini saglamak amaciyla, motive edilmesi Onemlidir.
Motivasyon, calisanlar1 belirli bir davranis veya eyleme yonlendirmeyi amaglayan
heyecan verici bir gii¢ ya da gidii olarak tanimlanmaktadir (Mirze, 2010: 148).
Motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlar ig yiikiinii daha az hissederken, motivasyonu
diisiik olanlarda ise is yiikii algist artmaktadir. Bu durum, motivasyon ve is yiiki

arasinda ters orantili bir iliski oldugunu gdstermektedir.

2.1.3. Is yiikiiniin etkileri ve sonuclar

Calisanlar, ise bagl olarak maruz kalinan asir1 yiiklenme sonucunda yorgunluk
ve tlikenmislik ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bu durum, is degistirme oranlarinin
artmasina yol acarken, orgiitsel baglilikta azalma, iletisim sorunlarinin ¢esitlenmesi
ve ast-iist iliskilerinde yipranmalara da neden olmaktadir. Ise karsi ilgisizlik,

calisanlarin kendi faaliyetlerinin orgiit agisindan bir deger yaratmadigi hissine



kapilmalarina yol agmaktadir. Bu durum, bireylerin kisisel olarak kapanmalarina ve
islerinde yabancilagsmalarma sebep olmaktadir. (Tegin, 2019: 4) Tikenmislik ve
bununla iligkili durumlar neticesinde olusan asir1 is yiki c¢alisanda olumsuz
sonuglara yol agabilmektedir. Bireysel diizeyde bu sonuglar is stresi, tiikenmislik gibi
faktorlere neden olurken; oOrgiitsel diizeyde, kar kaygisina, is performansinda,
orgiitsel baglilikta ve is tatmininde azalmaya neden olmaktadir (Keser vd., 2017: 57).
Calisanlardaki verimsizlik ve performans diislisii gibi olumsuzluklar, orgiitler
acisindan ek maliyetler anlamma gelmektedir. Asir1 ig yiiki, iirlin ve hizmetlerde
hatalara yol acarak bu hatalarin diizeltilmesi i¢in harcanan ¢aba nedeniyle verimliligi
digiiriir ve maliyetleri artirir. Ayni zamanda, miisteriyle dogrudan iletisimde olan
calisanlarin asir1 yiiklenmesi, olumsuz durumlarin yasanmasina neden olabilir

(Greenberg et al., 2012: 12).

[s yiikiiniin en yaygin sorunlar1 arasinda is stresi ve tiikenmislik yer alir. Asirt
is ylikiiniin bireylerin ve ailelerinin zihinsel ve fiziksel stres diizeylerini yiikselttigi
ifade edilmektedir (Tegin, 2019: 4). Pek cok calisan asir1 i yiikiinden etkilenmekte
ve bireylerin strese karsi dayanikliliklar1 farkli olsa da stresi tetikleyen faktorler
benzerlik gosterir. Bu faktorler arasinda uzun c¢alisma saatleri, agr is yiikii, asiri
sorumluluk, yanlis kariyer se¢imi, is tatminsizligi, is arkadaslar1 ve yoOneticilerle
yaganan olumsuz iliskiler, yonetim bi¢imi, rol belirsizligi, sirket igi karar alma
stireclerine katilamama, g¢evresel veya fiziksel kosullar ve is kaybi korkusu gibi

etkenler bulunmaktadir (Hwang, 2006: 254).

2.2. Mobbing

Psikolojik taciz, siddet veya rahatsizlik anlamima gelen "mobbing" kavram,
Tinaz (2006) tarafindan tanimlanmis olup, Ingilizce kokenli "mob" kelimesinden
tiiretilmistir ve literatlirde yerini almistir. "Mob" s6zciigii, kalabalik, ¢ete veya toplu
saldir1 anlamlarina gelebilir. Literatiirde mobbingin yani sira duygusal istismar
(emotional abuse), psikolojik siddet, zorbalik (victimization/bullying), isyeri
travmast (work trauma), taciz (harassment), gbézdagi verme (intimidation), kotii
muamele  (mistreatment), yildrma (mobbing/bullying), psikolojik  terdr
(psychological terrorization), fiziksel istismar (physical abuse) ve igyeri terdrii

(workplace terrorization) gibi farkl terimler de kullanilmaktadir (Yaman, 2009).



Mobbing, bir kiginin onur kirici ve incitici davraniglara maruz kalmasiyla
ortaya ¢ikar. Bu siirecte mobbing uygulayicilarinin sergiledigi saldirgan davraniglar
one ¢ikmaktadir. Mobbing, is yerinde bireye veya gruba giic katma amaci giiden art
niyetli hareketlerin siireklilik arz etmesi neticesinde, istemeden dahil olan bireylerin
hedef bireye yonelik imali davraniglar sergilemesi, itibarini zedelemesi, dedikodular
yaymast ve diismanca bir ortam olusturmasiyla meydana gelmektedir (Davenport et

al., 1999: 33).

Mobbing, sadece temel insan haklar1 ve Ozgiirliklerinin ihlali olarak
goriilmemekte, ayni zamanda c¢alisanin onurunun, kisisel degerlerinin ve
Anayasa'daki ¢calisma hakkinm kotiiye kullanilmasi anlamma da gelmektedir (Tinaz
vd, 2008). Leymann'a gére mobbing, bir veya birden fazla kisinin bir veya daha fazla
kisiye karsi sistematik olarak uyguladigr diismanca ve etik dis1 davraniglarla
karakterize edilen psikolojik siddet veya psiko-terordiir (Zapf et al., 1999). Bu
cercevede mobbing, bireylerin tek baslarina ya da grup halinde sergiledikleri
psikolojik saldirganlik durumu olarak da tanimlanabilir (Leymann, 1990).

Leymann’in belirledi§i mobbingin asamalari, asagida verilen tablo halinde

sunulmustur.

Tablo 2.1. Mobbingin Asamalar1
Mobbingin Asamalari Gerg¢eklesen Durumlar
Birinci asama: * Anlasilmazlik baslar.
(Catisma) » Mobbing heniiz davranis degildir.
Ikinci asama: » Saldirgan eylemler artar.

(Saldirgan eylemler)
Ugiincii asama:
(Isletme y6netiminin devreye

Mobbing baslamustir.

» Yo6netim ¢ogunlukla negatif dongiiniin igerisinde yer almaya
baslar.

girmesi)
Dordiincii asama: » Magdur, ruhsal sorunlar1 olan problemli kisi olarak
(Hatali etiketlemeler veya yanlis etiketlenir.
tanilarla damgalanma) = [sten kovulma ya da zorunlu istifa gerceklesebilir.
» Siirecte yasanan olaylar ve travma, stres bozuklugunu
tetikler.

Besinci asama:

(isine son verilme) = Duygusal gerilim ve onu izleyen psikomatik hastaliklar

devam eder, hatta yogunlasr.
= [sine son verilme siirecidir.

Mobbing, baslangicta diisiik siddette ve g6z ardi edilen eylemlerle
baslamaktadir; zamanla bu eylemlerin siklig1 ve siddeti giderek artis gostermektedir.
Bu durum, kurbanda ¢esitli psikolojik etkilerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Keashly & Nowell, 2003). S6z konusu siireg, kurbana yonelik sozlii veya fiziksel



saldirilar seklinde tezahiir edebilecegi gibi, daha karmasik eylemler aracilifiyla
kurbanin diglanmasi bigiminde de kendini gosterebilmektedir (Zapf & Einarsen,

2001).

Leymann, mobbing olgusunu bes asamali bir siire¢ olarak tanimlamaktadir

(Twnaz P, 2006):

1. Asama: Catisma

Bu asamada, gatisma olarak adlandirilan tetikleyici bir olayin meydana gelmesi
s6z konusudur. Heniiz mobbing niteligini kazanmamis olmakla birlikte, sergilenen
davranis kisa bir siire icerisinde mobbing davranisina doniisme potansiyeline

sahiptir.
2. Asama: Saldirgan eylemler

Mobbing siirecindeki her davranisin, calisan1 isten uzaklastirma amaci
giitmeyen, salt saldir1 odakli eylemler oldugu sOylenemez. Ancak, saldirgan
davraniglar neredeyse her giin ve uzun bir zaman dilimi boyunca diismanca bir
niyetle siirdiiriiliyorsa, bu durum olagan giinlik iletisimdeki davranislardan
farklilagir. Zaman i¢inde bu davranislar degiserek, ¢alisan1 grup iginde yalnizlagtirma
ve cezalandirma amaci tasiyan saldirgan eylemlere dontisebilir. Saldirgan eylemlerin
ve psikolojik saldirilarin baslamasi, mobbing dinamiklerinin tetiklendigini isaret

eder.
3. Asama: Isletme yonetiminin devreye girmesi

Bu evrede yonetim, olaylar1 yanlis yorumlayarak sucu sadece mobbing
magduruna yiikleme ve sorunu gormezden gelme yaklasimini benimseyebilir.
Yonetim olumsuz bir dongliye girer. Hem calisanin is arkadaslari hem de yonetim,
calisanin isle ilgili temel yetkinlikleri yerine kisisel ozellikleriyle ilgili kusurlar
bulmaya ve onu etiketlemeye yonelik agiklamalar gelistirebilir. Iste bu noktada
yonetim, "calisma ortaminin psiko-sosyal durumunun kontrolii" sorumlulugunu géz

ard1 ederek mobbing siirecinde aktif rol alir ve bu dongiiniin bir parcas1 haline gelir.
4. Asama: Hatali etiketlemeler veya yanlis tanilarla damgalanma

Yanlis degerlendirmeler sonucunda mobbing magduru, kendisinin 'zor insan',

'paranoyak kisilik' ya da akil hastasi olduguna dair diisiincelere siiriiklenebilir.
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Yonetimin hatali yaklagimlar1 ve mobbing konusunda yeterli bilgisi olmayan saglik
profesyonellerinin yanlis teshisleri bu olumsuz siireci daha da hizlandirir. Bu

durumda birey, iyilesme arayisiyla ¢esitli merkezlere basvurabilir.
5. Asama: Isine son verilme

Isyerinden uzaklastirilan bireyle ilgili olarak, ona inanilmamasi ya da onun
diistindiigli gibi inanmak istenmemesi durumu ortaya ¢ikar. Bu durum, kisinin is
yasamindan kopmasina yol acan olaylarla ilgili hi¢bir ¢caba gdsterilmemesine neden
olur ve bu da bireyde yasanan duygusal gerilimin devam etmesine hatta
siddetlenmesine yol agabilir. Mobbing siirecinin ardindan isyerinden uzaklastirilan

kisinin yagadig1 sarsinti, travma sonrasi stres bozuklugunu tetiklemektedir.
2.2.1. Mobbingin tiirleri

Calisma yasaminda karsilasilan mobbing tiirleri, Orgiitler icerisinde yatay ve
dikey olarak iki kategoride incelenmektedir. Calisma yasami disindaki durumlarda

sosyal mobbing de gozlemlenmektedir.
Yatay (Esitler arasi-fonksiyonel) mobbing:

Organizasyonlarda, hiyerarsik bir iliskinin olmadigi, esit yetki ve
sorumluluklara sahip calisanlar arasinda farkli sebeplerle ortaya g¢ikan mobbing
tiirline yatay mobbing denir. Rekabet, farkli iilke veya kiiltiir kokeni, kisisel
anlasmazliklar, ¢ekememezlik ve kiskanglik gibi politik nedenler yatay mobbingin
kaynagini olusturabilir. S6z konusu mobbing tiliriinde, zaman zaman yoOneticilerin
veya amirlerin, mobbing uygulayan calisanlara destek vermesi veya onlarla birlikte
hareket etmesi durumu s6z konusu olabilmektedir (Bayri, 2023). Ayrica esit
statiideki calisanlar, genellikle uyguladiklar1 psikolojik siddeti kabullenmeme egilimi
gostererek, bu durumu islerin karsilikli bagimliligmmin getirdigi bir ¢ekisme olarak

tanimlamaktadirlar (Sahin ve Bediik, 2019: 150).
Dikey (Hiyerarsik) mobbing:

Dikey (Hiyerarsik) mobbing, organizasyonlar icerisinde ¢ift yonlii bir sekilde
meydana gelmekte olup; yukaridan asagiya ve asagidan yukartya dogru olmak tizere

iki ayr1 bicimde smiflandirilmaktadir.
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Yukaridan asagiya dogru mobbing:

Bir yoneticinin, orgiitteki pozisyonundan kaynaklanan gii¢ algisinin asiriya
kagmas1 ve bu yetkiyi kullanarak astlarma yonelik sergiledigi saldirgan davranislar
onemli bir sorundur. Yoneticiler, astlarinin yiiksek performanslari, basarilari, yaratici
fikirleri veya zekalar1 karsisinda rahatsizlik hissedebilmekte ve kendi pozisyonlar1 ve
gelecekleri i¢cin onlart bir tehdit unsuru olarak degerlendirebilmektedirler. Bu
cercevede yoneticilerin, astlarina karsi saldirgan eylemlerde bulunmalar1 s6z konusu

olmaktadir (Tutar, 2004).
Asagidan yukartya dogru mobbing:

Orgiitte bir veya birden fazla astin birlikte hareket ederek, zaman zaman da
olsa tistlerine kars1 ortiilii bir mobbing uygulamasi ya da ayaklanma gibi durumlarin
ortaya ¢ikmast miimkiindiir. Bu tiir durumlarin arkasinda, istenmeyen ya da
hoslanilmayan bir yoOneticinin rahatsiz edilmesi, yalniz birakilmasinin tesvik
edilmesi, yonetim kademeleri tarafindan liderlik yetenegine dair olumsuz bir goriis
gelistirilmesi ve kisilerin orgiitten dislanma istegi gibi etkenler bulunmaktadir (Sahin
ve Bediik, 2019: 149). Ayrica, ¢alisma ortamindaki memnuniyetsizlik, degersizlik
hissi ve yetersiz ticret, asagidan yukariya dogru mobbingin tetikleyicileri arasinda yer

alabilmektedir.
Sosyal mobbing:

Sosyal mobbing, yalnizca is ortamlarinda degil, ayn1 zamanda sosyal
cevrelerde, egitim kurumlarinda, komsuluk iliskilerinde veya herhangi bir sosyal
grup igerisinde bir ya da daha fazla bireye sistematik ve kasitl1 bir bigimde uygulanan
psikolojik taciz tiiriidiir. Bu mobbing, hedef alinan bireyin sosyal statiisiinii
diisirmek, bireyi dislamak ya da bireye psikolojik zarar vermek amaciyla
gerceklestirilmektedir. Is yerindeki mobbing tiirlerine benzer bir sekilde Sosyal
mobbing, hedef alnan kisiye karsi asagilamak, dedikodu yaymak, dislamak,
kiicimsemek ve tehdit etmek gibi davraniglarla kendini gdstermektedir. Ancak
sosyal mobbingin is yerindeki mobbingden en Onemli farki, is hiyerarsisinin
bulunmamas1 ve daha genis bir sosyal ¢evrede ortaya ¢ikmasidir. Sosyal mobbing,

genellikle demokratik kiiltiiriin yeterince gelismedigi, geleneklere ve goreneklere
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dayanan, feodal yapilarin baskin oldugu yerlerde ya da bolgelerde daha yaygin bir
sekilde goriilmektedir (Paksoy, 2020: 358).

Sosyal mobbingin dzellikleri

o Sistematik olmasi: Tek bir olay degil, siirekli tekrarlanan bir davranis kalib1

olmasidir.

e Kasitli olmasi: Hedef alinan kisiyi incitme veya zarar verme amaci

tasimasidir.
e Sosyal izolasyon: Hedef alinan kisinin sosyal ¢evreden dislanmasidir.

o Gii¢ dengesizligi: Genellikle grup i¢inde daha gii¢lii olanlar tarafindan daha

zayif olanlara uygulanir.

e Psikolojik etkiler: Hedef alinan kiside ciddi psikolojik sorunlara yol agabilir.
Sosyal mobbingin tiirleri

e Dedikodu ve iftira: Hedefkisi hakkinda asilsiz veya carpitilarak sdylenen
olumsuz konusmalar,

e Dislama: Sosyal etkinliklerden kasith olarak dislamak,

e Alay etme: Hedef kisinin fiziksel goriiniisii, kisiligi veya sosyal statiisii
hakkinda alayc1 s6zler sdylemek,

e Tehdit: Fiziksel veya psikolojik siddet tehdidi,

e Siber zorbalik: Sosyal medya veya diger dijital platformlar {izerinden

yapilan mobbing.
Sosyal mobbingin sonuclart

e Psikolojik sorunlar: Depresyon, anksiyete, 6zgiiven kaybi, yalnizlik vb.,
e Fiziksel saglik sorunlari: Bas agrilari, uykusuzluk, sindirim sorunlar1 vb.,
e Sosyal izolasyon: Arkadas ve aile iliskilerinde kopmalar,

e Okul basarisinda diisiis: Ogrencilerde akademik performansin diismesi,

o Su¢ davramglarina yonelme: Hedef alian kisilerin kendilerini savunmak

icin saldirgan davranislar sergilemesi.
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Sosyal mobbingin onlenmesi

e Farkindalik yaratma: Sosyal mobbingin ne oldugu ve sonuglar1 hakkinda
toplumun bilinglendirilmesi.

eEmpati gelistirme: Baskalarmin duygularma saygi gostermek Ve
farkliliklara hosgdriilii olmak.

e Destekleyici bir ortam yaratma: Okullarda, mahallelerde ve diger sosyal
ortamlarda destekleyici bir atmosfer olusturulmasi.

e Siber zorbalikla miicadele: Sosyal medya platformlarinda siber zorbaligin
onlenmesi i¢in ¢aligmalar yapilmasi.

e Yasal diizenlemeler: Sosyal mobbing ile miicadele igin yasal diizenlemelerin

yapilmasi.
2.2.2. Mobbingi etkileyen faktorler

Giiniimiizde calisanlar i¢in Onemli bir tehdit unsuru olarak kabul edilen
mobbing, duygusal, fiziksel ve psikolojik etkilere yol acan sonuglari itibariyla ciddi
bir saldr1 tiirii olarak degerlendirilmektedir. Orgiitlerde psikolojik tacizin belirli bir
nedeni mevcut olmadig1 gibi, ¢esitli etkenler mobbingin ortaya ¢ikmasima katkida
bulunabilmektedir. Is yerinde mobbingin kaynagmi yalnizca tek bir nedene
dayandirmak ya da yalnizca bir nedende arama yaklasimi, saglikli bir degerlendirme
bi¢cimi degildir (Leyman, 1996). Mobbingin meydana gelmesinde birgok faktoriin rol
oynadig1 sdylenebilir. Mobbinge etki eden faktorler hakkinda tam bir fikir birligi
olmamakla birlikte, bu baglamda genel olarak dort ana nedenden bahsedilebilir. Bu

nedenler sunlardir:
» Mobbing uygulayan bireyin psikolojik yapisindan kaynaklanan nedenler,
*Mobbinge ugrayan kisinin psikolojik 6zelliklerinden kaynaklanan nedenler,
« Orgiit kiiltiiriinden kaynaklanan nedenler,

« Sosyal nedenlerdir.
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Mobbingi uygulayanin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenler

Mobbing davraniglarimi sergileyen bireyler, genellikle zayif bir kisilige sahip
olup, ilgi ve dvgiiye ihtiya¢ duyan kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum,
onlarin siirekli olarak tiim olaylara negatif bir tutum ve suglama ile yaklagsmalarina
sebebiyet vermektedir. Sevgi yoksunluguyla biiyiiyen, zorbaliga maruz kalan,
catigmalt ortamlarda yetisen ve Ozgliveni disiik bireylerin, uygun zemin
bulduklarinda psikolojik siddet uygulayabildigi pek ¢ok arastrma tarafindan
desteklenen bir gergektir (Leyman, 1996). Bu kisiler, kendi yetersizliklerini 6rtbas
etmek i¢in siirekli olarak giic kullanma egilimindedirler. Ayni1 zamanda, gii¢ ve
iktidar arayiglar1 dogrultusunda olumsuz davranislara basvurmaktan g¢ekinmezler.
Cogunlukla asir1 kontrolcii, iirkek ve ice doniikk yapidadirlar. Davranislarinin
temelinde korku, giivensizlik, nefret ve kiskanclik gibi olumsuz duygular
yatmaktadir. Kotiiliik yaptiklarinin ya da kotii davraniglarda bulunduklarinin farkinda
olmasalar bile, bagkalarina zarar verebilmektedirler ve bu durum mobbing eyleminin
ortaya ¢ikmasinda oldukca etkili bir faktor olmaktadir. Kendi eksikliklerini telafi
etme amaciyla mobbinge basvuran bireyler, ayn1 zamanda kendi pozisyonlariin
ellerinden almacag1 korkusu, sosyal cevrelerinde ve calistiklar1 yerlerde teknik
yetersizlik hissi ve buna baglh olarak insanlara duyduklar1 giivensizlik gibi 6zellikler

de tagimaktadirlar (Davenport et al., 2003).
Mobbinge maruz kalamin ézelliklerinden kaynaklanan nedenler

Giliniimiizde mobbing, cinsiyet ve hiyerarsik konum fark etmeksizin tiim
bireylerin ve is yerlerinin karsi karsiya kalabilecegi bir durumdur. Arastirmalar,
mobbing magdurlarmin ortak 6zelliklerinden birinin, ¢alistiklar1 kuruma bagliliklar1
ve isleriyle biitiinlesmis olmalari oldugunu gostermektedir. Bireylerin psikolojik
siddete maruz kalma ihtimalini ve gosterecekleri tepkinin siddetini belirleyen en
onemli unsur ise kisilik yapilaridir. Ozellikle yenilik¢i ve yaratici fikirlere sahip
bireylerin, ¢evrelerindeki kisiler tarafindan kiskanilmasi veya rahatsizlik duyulmasi,
duygusal tacize ugrama olasiliklarini artirabilir. Duygusal tacize maruz kalan bu
kisiler, list diizey yoneticiler tarafindan basarilarmin bir tehdit olarak algilanmasi
neticesinde hedef haline gelebilirler (Akyildiz ve Turung, 2013). Bununla birlikte,

iletisim becerileri yeterli olmayan veya her tiirlii sorunu kendileriyle iliskilendirme
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egiliminde olan antisosyal kisilik yapisina sahip bireylerin de psikolojik siddete
maruz kalma olasilig daha yiiksektir. ice doniik ve zayif iletisim becerilerine sahip
kisilerin, haklarin1 savunma veya arama konusunda ve kigisel sinirlarmin ihlaliyle

miicadele etme yeteneklerinin sinirli oldugu bir gergektir (Davenport et al., 2003).
Orgiit kiiltiiriinden kaynaklanan nedenler

Orgiitiin sosyal atmosferi ile psikolojik siddet arasinda dogrudan bir baglanti
oldugu soylenebilir. Psikolojik siddet, cogunlukla baskici ve rekabetci is
ortamlarinda ortaya ¢ikar (Dogan, 2009: 40). Taraflardan birinin digerine karsi
sorumluluklarini yerine getirmedeki yetersizlik, bireyler arasindaki iliskileri olumsuz
etkileyerek gruplarin karsilikli yiikiimliiliikklere olan inancini zayiflatir. Genellikle
orgiit tarafindan psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi durumunda, ¢alisanin da bir
ihlali s6z konusu olursa, isverenin c¢alisana yonelik tutumunda degisiklikler
gozlemlenir (Tiiz ve Altmntas, 2001: 720). Orgiitlerde yerlesik bir kurumsal kiiltiiriin
olmamasi, yoneticilerin psikolojik siddet konularmna yeterince duyarli davranmamasi,
calisanlara Orgiit icinde gereken Onemin verilmemesi, etik degerlerin zayifligi,
iletisim eksiklikleri ve yikici rekabet, psikolojik siddet davranislarini tetikleyen
unsurlar arasinda yer alir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010: 224).

Sosyal nedenler

Bir toplumun normlari, degerleri, ekonomik diizeni ve felsefesi, kuruluslarin
kiiltiirel yapisini1 6nemli 6l¢tide etkiler. Bu kiiltiirel yap1 zamanla degisim gosterebilir
ve gelisebilir. Ozellikle giiclii bir yapiya sahip kuruluslarda, bu degisim siiregleri baz1
grup i¢i anlasmazliklara yol agabilir. Bu tiir grup c¢atismalari, gayri resmi grup
normlar1 ile resmi Orgiitsel kurallarin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikabilmektedir

(Karyagdi, 2007: 37).

Mobbinge ugrayan bir bireyin g¢evresindeki sosyal ag, bu durumun daha da
olumsuz bir hale gelmesinde veya diizelmesinde 6nemli bir etkendir (Namie, 2009:
93). Ayrica, toplum igerisinde oOtekilestirme ve siddet kiiltlirliniin yayginligi,
psikolojik siddet davranislarinin tetikleyicisi olma potansiyeline sahiptir. Caligan,
birey olarak toplumsal varligini siirdiirmekte olup, toplumda koklesmis olan
otekilestirme ve siddet kiiltiiriinden etkilenebilmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlar

sosyal hayatlarindaki tutum ve davranislarint mensubu olduklar1 orgiitlere yansitma
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egilimi gostermektedir. Sonug olarak, psikolojik siddet davraniglarin kdékeninin
toplumsal yapilar igerisinde sekillendirilmis olabilecegi ifade edilebilir. Bu sebeple,
toplumsal yap1 ve oOrgiitler arasinda karsilikli bir etkilesim oldugu soylenebilir

(Heames & Harvey, 2006).

Ayrica, literatiirde yer alan ve mobbingi tetikleyen unsurlara da asagida
deginilmistir (Resch et al, 1996):

e Isyerinde iletisimin zayif olmast,

o Kurumsal hedeflerin ve is tanimlarmin belirgin olmamas;,

e Orgiitte ¢atisma ¢6zme yeteneginin sinirli olmasi,

e Monoton caligma saatleri ve fazla mesai yapilmasi,

e Ustlenilen gorevin asir1 derecede stresli olmast,

e Kurumda etik degerlerin eksikligi,

e {5 tatminsizligi,

e Orgiit icinde yapici bir liderin bulunmamast,

e Calisan bireylere haksiz ya da ayricalikli bir yaklasim sergilenmesi,
e Ekip ¢calismasinin yetersizligi veya hi¢ olmamasi,

e Egitim farkliliklarinin g6z oniinde bulundurulmamasi.
2.2.3. Mobbingin etkileri ve sonuclar

Mobbing, duygusal bir saldir1 tiirii olarak tanimmlanmaktadir. Ancak,
mobbingin yalnizca duygusal ve psikolojik siddet ya da istismar kavramlariyla sinirl
olarak ele alimmasi genellikle yetersiz kalmaktadir. Bu bakis agisi, magdurun
durumuna yogunlasarak, genellikle mobbing uygulayanlarin g6z ardi edilmesine
sebep olmaktadir. Mobbing, bir bireyin saygisiz ve zarar verici davranislarina maruz
kalmasiyla baslayan sistematik bir siire¢ olarak nitelendirilmektedir. Devamlilik
gosteren psikolojik taciz, calisanlarin ruhsal ve bedensel sagligi lizerinde onemli
Ol¢lide zararli sonuglar yaratir (Brigitte, 2004). Psikolojik tacizin magdur iizerindeki
etkileri, ekonomik ve sosyal zararlara ilaveten duygusal ve fiziksel hasarlara da yol
acmaktadir. Psikolojik tacize ugrayan kisilerde, hayata karsi isteksizlik, ani sinir
nobetleri, unutkanlik, asir1 duyarlilik, aglama krizleri, kaygi, depresyon, yorgunluk,

huzursuzluk, uykusuzluk, istahsizlik, utanma, ¢ekingenlik, korku ve yetersizlik hissi
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gibi ¢esitli davranigsal ve diisiinsel degisimler goriilebilir (Gokge, 2009). Bu durum,
mobbing siirecini baslatan mobbing uygulayicilarinin  saldirgan tutumlariyla
iliskilidir. Isyerinde bir bireye ya da gruba giic kazandirmak amaciyla
gerceklestirilen, hedef alinan bireye yonelik art niyetli eylemlerin (imali yaklagimlar,
dedikodu yayma, itibar1 zedeleme, saldirgan ve diismanca davranma) bir araya
gelmesiyle mobbing sekillenir (Davenport et al., 1999: 33). isyerinde gerceklestirilen
mobbing davranislari, zararli ve olumsuz olaylarin meydana gelmesine ortam
hazirlamaktadir. Sistematik yapilan yildrma eylemleri, sadece magduru olumsuz
etkilemekle kalmaz, ayni zamanda magdurun ailesini, yakin cevresini, ¢alistig

kurumu ve genel olarak toplumu da ciddi bi¢imde etkiler (Dangag, 2007: 63).

Mobbing uygulayan ya da mobbinge maruz kalan bireylerin kisilik
ozellikleri, stiregte 6nemli rol oynar. Bu siirecte ayrica fizyolojik yatkmnliklar, 6nceki
deneyimler ve sosyal destek kaynaklar1 gibi ¢ok sayida faktor de etkili olmaktadir.
Ozellikle kisilik yapilari, bireylerin mobbinge kars1 gosterdikleri direnci onemli

Olciide etkileyebilmektedir (Eroglu, 1996: 153).

Mobbingin bireyler iizerindeki bazi davranmigsal belirtilerini su sekilde

srralamak miimkiindiir (Yavuz, 2007: 21):

e Birey, calisma arkadaslar1 ile aralarinda meydana gelen tartismalarin
onceki donemlerden daha sik yasandigini gézlemleyebilir.
e Birey, is arkadaslarmm ofisine girdiginde konusmalarm aniden

sonlandigini veya konunun degistigini fark edebilir.
e Bireyin arkasinda bazi dedikodularin yayilma ihtimali bulunabilir.
e Bireye, isle ilgili 6nemli gelismeler ve haberler iletilmeyebilir.
e Birey, yaptigi1 her isin detayli bir sekilde gozlemlendigini hissedebilir.
e Birey, siirekli olarak diger bireyler tarafindan kiiclimsenme ve elestirilme

durumuyla karsilasabilir.

Bireyin dis goriiniisii ve kiyafetleri hakkinda alay konusu olabilir.

Bireyin isle ilgili tiim onerileri reddedilebilir.

Bireyin sozlii veya yazili taleplerine cevap verilmeden gegirilebilir.

Bireyin kisisel esyalari, 6rnegin bilgisayar veya telefon, izinsiz olarak

kaybolabilir ya da zarar gorebilir.
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e Bireye, yeteneginin disinda veya uzmanlik alaniyla iliskili olmayan isler
verilebilir.
e Bireyin telefon goriismeleri ve ise gelis-gidis zamanlar1 gibi durumlari

detayl1 bir sekilde denetlenebilir.

Sonug olarak, mobbinge maruz kalan bireylerde is doyumunun azaldigi, is
stresinin arttig1, Orgiitsel baghlik diizeyinin azaldigi, oOrgiitsel sessizligin arttigi,
tilkkenmisligin belirdigi ve is performansin olumsuz yonde etkilendigi goriilmekte ve

magdurlarm isten ayrilma egilimleri artmaktadir (Unliisoy vd., 2023).
2.3. Isten Ayrilma Egilimi

Ayni sosyal ve ig ortamlarm paylasilmasi ve iletisim seviyesi, bireylerin
duygusal ve sosyal gelisimlerini 6nemli derecede etkiler (Christian et al., 2022).
Bireyler arasindaki iletisim, hem kisilerin topluma entegre olmalari hem de
toplumdan sosyal destek gdrmeleri agisindan hayati bir éneme sahiptir. Insanlarmn
toplumsal kabul gérmesi ve varliklarimi siirdiirebilmesi i¢in kurduklar1 iletisim,
onlara is ortammda kalicilik saglamaktadir (Oflaz ve Polat, 2023). Isten ayrilma
egilimi, ¢alisganlarin mevcut istihdam iligkilerini sona erdirme ve orgiitten ayrilma
yoniindeki bilingli tercihini veya egilimini ifade etmektedir. Bu kavram, bireyin
biligsel diizeyde aldig1 bir karar veya gelistirdigi bir tutum olarak ele alinir ve fiili
isten ayrilma davraniginin 6nciisli niteligindedir. Dolayisiyla, isten ayrilma egilimi,
orgiitler agisindan gelecekteki isgiicii devir oranlarini tahmin etmede ve bu
dogrultuda stratejiler gelistirmede 6nemli bir gosterge teskil etmektedir (Vandenberg

& Nelson, 1999: 1315).

Isten ayrilma egilimi, c¢alisanlarin mevcut ¢alisma kosullarindan duydugu
memnuniyetsizlik sonucu ortaya c¢ikan, aktif ve yikici bir eylem olarak
tanimlanabilir. Bu eylem hem c¢alisan hem de isletme i¢in farkli sonuglar
dogurmaktadir. Isletme acisindan bakildiginda, nitelikli ¢alisanlarin kayb: olumsuz
bir durum teskil ederken, calisanlar i¢cin daha avantajli veya iist diizey bir pozisyona

gecis firsat1 sunmasi halinde olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Yiiksek isten ayrilma oranlari, isletmelerin biiylimesini ve karlhliklarini

olumsuz yonde etkileyen onemli bir faktordiir. Bu baglamda, isletmelerin sahip
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olduklar1 insan kaynagini korumalar1 ve isten ayrilma niyetine yol acan faktorleri
minimize etmeleri kritik énem tasimaktadir. Isten ayrilma, isletmeler icin nitelikli
insan giicii kaybmna neden olan ve faaliyetlerini olumsuz etkileyen bir davranis
oldugundan, isletme yoneticileri i¢in ciddi bir sorun alani olusturmaktadir. Hwang
vd. (2014: 64) tarafindan da belirtildigi lizere, bu durumun iistesinden gelmek icin
isletmelerin c¢alisanlarinin i tatminini artirmaya yonelik yeni uygulamalar
gelistirmesi gerekmektedir. Bu uygulamalar, ¢alisan baghligini giiclendirerek isten
ayrilma egilimini azaltmaya ve dolayisiyla isletmenin siirdiiriilebilirligini saglamaya

yardime1 olacaktir.

Isten ayrilma egilimi, bireyin gelecekteki istihdam siirecinde bagl oldugu
orgiitten ayrilma olasihigimi ifade eden bir durumdur. Bu durum, ¢alisanlarin diistinsel
veya davranigsal eylemleri arasindaki siireci kapsamakta ve Orgiitten ayrilma ile
sonuglanabilmektedir (S6kmen ve Sezgin, 2017). Isten ayrilma egilimi, bir ¢alisanin
mevcut ig yerinden ayrilarak baska bir kurumda ¢alisma arayisinda olmasidir. Diger
bir deyisle, olumsuz kosullar nedeniyle ¢alisan, heniiz isinden ayrilmamis olsa bile
ayrilma diisiinceleriyle hareket eder ve bu durum genellikle isten ayrilmayla
sonuglanir (Kogak ve Yiicel, 2018: 684). Ayrica, bu siireg; calisanin iiyesi oldugu
orgiitle ve is arkadaslariyla is birligini stirdiiriip siirdiirmeyecegini belirleyen, bilingli,
seffaf ve esnek bir sekilde ilerleyen planl bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Tett &

Meyer, 1993).
2.3.1. isten ayrilma egiliminin tiirleri

Calisanlarin  islerinden ayrilma kararlari, bircok faktére bagh olarak
degiskenlik gdsterebilmektedir. Bu faktorler, bireysel 6zellikler, is kosullar, orgiitsel
kiiltiir ve dis cevresel etkiler gibi ¢esitli boyutlar1 icermektedir. Isten ayrilma egilimi,
genel itibariyle calisanlarin islerinden ilgisizlik duymasi, alternatif bir is bulma
ihtimalinin olmasi1 veya daha iyi c¢alisma kosullar1 arzusu gibi nedenler
dogrultusunda ortaya ¢ikmaktadir (Arbak ve Ozmen, 2009). Isten ayrilma egilimi,
farkl sekillerde smiflandirilabilir. Ancak genel olarak, asagidaki basliklar altinda
toplanmaktadir (Mowday et al., 1982).
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Goniillii isten ayrilma:

o Aktif isten ayrilma: Caliganin kendi istegiyle isten ayrilmasi durumudur. Bu
durum, genellikle daha iyi bir is firsati, daha yiiksek maas, daha uygun c¢alisma
kosullar1 veya kisisel nedenlerle gerceklesir.

e Pasif isten ayrilma: Calisanin isten ayrilmak istememesine ragmen, Orgiit

tarafindan isten ¢ikarilmasi veya sdzlesmesinin yenilenmemesi durumudur.
Zorunlu isten ayrilma:

o [sten cikarma: Performans yetersizligi, disiplin sorunlar1 veya ekonomik
nedenlerden dolay1 igveren tarafindan ¢alisanin isine son verilmesi.

e Emeklilik: Calisanin yasal yas sinirina gelmesi veya saglik sorunlar1 gibi
nedenlerle is hayatina son vermesi.

e Oliim: Calisanm Sliimii nedeniyle is iliskisinin sona ermesi.
2.3.2. Isten ayrilma egilimini etkileyen faktérler

Calisanlarin isten ayrilmasi, orgiitler icin ¢ogunlukla arzu edilmeyen bir
durumdur. Bunun baslica sebebi, yiiksek ¢alisan dagitiminin yasandigi kurumlarda,
yetenekli personelin kaybi riskinin siirdiiriilebilir rekabet avantajimi olumsuz
etkilemesidir. Ayrica, yeni alinacak calisanlarin egitim ve ise alim masraflarmin
artmasi, mevcut personelin is arkadaslarin1 kaybetmeleri sebebiyle duyacaklari
iiziintii ve yeni gelenlerle kurulacak iliskilerin belirsizliginden dogan kaygilar gibi
cesitli olumsuzluklarla karsilasilabilir (Bibby, 2008). Bu olumsuz durumlara yol agan

bazi faktorler sunlardir:

Bireysel faktorler

Okten (2008), calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel unsurlarin
varhigmi vurgulamaktadir. Bu unsurlar; cinsiyet, medeni hal, gelir seviyesi, beceriler,
onceki ig deneyimleri, baska bir ise olan ilgi, egitim ihtiyaclari, saghk durumu,
psikolojik veya fiziksel nedenler, isle ilgili beklentilerin karsilanmamasi, ailevi
durum, davranigsal egilimler, bakmakla ylikiimlii olunan kisi sayisi, zekd diizeyi,
kidem, motivasyon, ise gelmeme sikligi, is doyumu ve oOrgiite baglilik seklinde

siralanabilir. Calisana dair faktorlerin, ¢alisanin kendisini, sosyal ¢evresini ve ailesini
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dogrudan etkileme potansiyeline sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu unsurlara
dayanarak, isten ayrilma egiliminin daha yiiksek olabilecegi sonucuna
ulagilmaktadir. Weisberg ve Kirschenbaum (1991) tarafindan gergeklestirilen bir
arastrmada ise, yas ve deneyim arttikca isten ayrilma istegi azalirken; egitim
seviyesi ve mesleki pozisyon yiikseldik¢e isten ayrilma egilimi artmaktadir. Ek
olarak, bekar ¢alisanlar evli calisanlara gore isten ayrilmaya daha meyilli oldugu

goriilmiistiir (Nogueras, 2006).
Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler, calisanlarm isten ayrilma diisiincelerini etkileyen 6nemli
faktorlerdendir. Cotton ve Tuttle (1986), isten ayrilma egilimini etkileyen orgiitsel
faktorleri; licret tatmini, rol belirsizligi, is performansi, i memnuniyeti ve yonetici

yaklagimi olarak belirtmektedir.

Orgiitsel kaynakli sebepler arasinda iicret, is performansi, roliin netligi, isin
tekrar eden yapisi, orgiitsel baglilik, iicret tatmini, is tatmini, calisma arkadaslariyla
iligkilerden memnuniyet, terfi olanaklarindan memnuniyet, olumsuz yonetim
uygulamalari, ¢alisanlarin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve becerileri
acisindan asir1 diizeyde zorlanmalari, yetersiz denetim, ¢aligsma saatleri, dinlenme ve
sosyal aktivite siireleri, ¢alisanlarin birbirlerinden etkilenisi, i doyumu, calisma

sartlari, yonetici tutumu ve performans degerlendirme sistemleri yer almaktadir.

Isten ayrilma egilimi ile orgiitsel baglilik ve verimlilik arasinda siki bir bag
bulunmaktadir. Bu durum, orgiit igerisindeki belirsizliklerin is tatminsizligine yol

actigini ve neticede c¢alisanlarm isten ayrilma egilimlerinin arttigini1 gostermektedir.
2.3.3. Isten ayrilma egiliminin etkileri ve sonuglar

Isten ayrilma egilimi, &rgiitler i¢in maliyet olusturan, zaman kaybina yol acan
ve ayni zamanda Orgiitteki is gruplar1 arasindaki sosyal baglar1 zedeleyen,
calisanlarin motivasyonunu diigiiren bir ayrilik davranisimin ilk asamasi oldugu i¢in
oldukca énemlidir. Iyi egitim almis ve alaninda uzman niteliklere sahip bir ¢alisanin
isten ayrilmasi durumunda, Orgiit acisindan ayni Ozelliklere sahip olan bir bireyin
yetistirilmesi i¢in harcanan maliyetlerin bosa gitmesi demektir. Bu nedenle, uzmanlik

alaninda yeterli egitim almis ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin ve orgiite bagliliklarmimn
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artirilmasi, ayrilma egiliminin engellenmesi ve orgiit iginde kalmalarmin saglanmasi,
orgiitiin verimliligi agisindan son derece kritik bir 6nem tagimaktadir (Poyraz ve
Kama, 2008).

Isten ayrilma egilimi, orgiitler agisindan olumlu ya da olumsuz sonuglarinm
yant sira, c¢aliganlar i¢in de olumsuz sonuglar dogurarak maliyetli bir durum
olusturabilir. Bu maliyetler, c¢alisanin iki farkli i arasindaki {icret farkindan
kaynaklanan maddi kaybi, yeni isinde kaza ge¢irme olasilig1 ve kurumdaki kidemini
kaybetmesi gibi durumlar1 kapsayabilir. Ayrica, ¢alisanin issizlik sigortasi, tatil,
kidem tazminat1 ve ikramiye haklarindan yoksun kalmasi ile yeni ise uyum siirecinde
karsilagtigi ruhsal zorluklar da katlanilan maliyetler olarak belirtilebilir (Simsek vd.,
2008: 561). Dalton ve Todor (1982) ise, isten ayrilan kisilerin performansi diisiik

olan ¢alisanlar ise, isten ayrilmalarinin olumlu olabilecegini ileri stirmiislerdir.
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UCUNCU BOLUM
3. YONTEM

Bu bélimde arastirmanin amaci ve 6nemi anlatilmis, arastirma problemi ve
sorular1 belirlenmis, aragtirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin
incelendigi oOnceki c¢aligmalar (literatiir) dogrultusunda arastirmanin hipotezleri
ortaya konulmus, arastirmanm evreni, Orneklemi, smirliliklar1 ve varsayimlari
aciklanmig ve arastirmada kullanilan veri toplama araglarina yer verilmistir. Son
olarak calismada yapilan analizlerin neler oldugu hakkinda kisaca bilgiler

verilmektedir.
3.1. Arastirmanmin Amaci

Bu arastrmanin temel amaci, Agri1 ilinde faaliyet gosteren bankalardaki
calisanlarinin is yiiklerini ve mobbing diizeylerini belirlemek ve bu faktdrlerin
caliganlarin isten ayrilma egilimleri tizerindeki etkisini incelemektir. Bu temel amaca

ulagmak i¢in asagidaki alt amaglar belirlenmistir:
e Agri’daki banka ¢alisanlarinin algiladiklar1 is yiikii diizeyini tespit etmek.

e Agri'daki banka c¢alisanlarmm maruz kaldiklar1 mobbing diizeyini

belirlemek.

e Algilanan is yiikiiniin, ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi tizerindeki

dogrudan etkisini incelemek.

e Maruz kalinan mobbingin, calisanlarin isten ayrilma egilimi tizerindeki

dogrudan etkisini incelemek.

e Algilanan is yiikiiniin, maruz kalman mobbing {izerindeki etkisini
belirlemek.

e is yiikiiniin, mobbing araciligiyla isten ayrilma egilimi iizerindeki dolayli

etkisini analiz etmek.
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3.2. Arastirmanin Onemi

Glinlimiiz rekabet¢i bankacilik sektoriinde, caliganlarin memnuniyeti ve
bagliligi, kurumlarin siirdiiriilebilir basarisi i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Artan is
yiilkii ve olumsuz is ortamlarinin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan mobbing,
calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini olumsuz etkilemekte, motivasyonlarini
diisiirmekte ve sonug olarak isten ayrilma egilimlerini artirabilmektedir. Bu durum,
bankalarin operasyonel verimliligini, hizmet kalitesini ve kurumsal itibarin1 olumsuz

yonde etkileyen 6nemli bir sorundur.

Bu arastirma, Agr ilinde faaliyet gdsteren bankalardaki calisanlarin is yiikii,
isten ayrilma egilimi ve mobbing arasindaki iliskileri anlamay1 hedeflemektedir. Elde

edilen bulgular 15181nda:

Akademik acgidan; literatiire, bankacilik sektdriinde is yiikii, isten ayrilma
egilimi ve mobbing arasindaki iliskinin anlasilmasina 6nemli katkilar sunmaktir.
Mobbingin is yiikii ve isten ayrilma egilimi arasindaki aracilik roliiniin incelenmesi,

orgiitsel davranis alanindaki mevcut teorilere yeni bir bakis acis1 kazandirabilir.

Pratik agidan; arastrma sonuclari, Agri'da ilinde bulunan bankalarin
yoneticilerine ¢alisanlarinin karsilagabilecegi sorunlar hakkinda somut veriler
sunmaktir. Bu sayede, is yiikiinli yOnetmeye, mobbingi Onlemeye ve calisan
baghligmi artrmaya yonelik daha etkili stratejiler gelistirilmesine olanak
saglanacaktir. Isten ayrilma oranlarinm diisiiriilmesi, bankalarm uzun vadeli basarisi

ve rekabet giicii agisindan kritik 6neme sahiptir.

Bolgesel agidan; Agr1 gibi sosyo-ekonomik yapisi zayif bir ildeki bankacilik
sektoriinde calisanlarinin deneyimlerinin incelenmesi, bolgesel farkliliklarin orgiitsel
davranis iizerindeki etkilerini anlamak agisindan degerlidir. Bu arastirma, benzer
sosyo-ekonomik ozelliklere sahip diger bdlgelerdeki bankacilik sektdriine yonelik

¢ikarimlar sunabilir.
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3.3. Arastirma Problemi ve Sorular

Arastirmanin problem climlesi: “Banka ¢aliganlar1 i¢in, is yiiki, isten ayrilma
egilimi ve mobbing arasinda iliskiler var mudir?” seklinde belirlenmistir. Bu

dogrultuda asagida siralanan dort adet arastirma sorusu olusturulmustur:

S.1. Banka ¢aliganlarinin is ytiki ile isten ayrilma egilimleri arasinda nasil bir

iligki vardir?
S.2. Banka calisanlarinim is yiikii ile mobbing arasinda nasil bir iliski vardir?

S.3. Mobbing ile banka ¢alisanlarinin isten ayrilma egilimleri arasinda nasil

bir iligki vardir?

S.4. Mobbing degiskeninin, banka calisanlarinin ig yiiki ile isten ayrilma

egilimi arasinda aracilik etkisi var midir?
3.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada banka calisanlar1 ig¢in, is yiikii, isten ayrilma egilimi ve
mobbing degiskenleri arasindaki iliskiyi gosteren literatlir dogrultusunda bir model
onerilmistir. Onerilen model ve smanmak iizere kurulan hipotezler asagida
sunulmustur. Is yiikii, mobbing ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi incelemek

i¢cin Onerilen model, Sekil 3.1°de sunulmaktadir.

N\ 4
. ISTEN
IS YUKU H; — AYVRILMA
- EGILIMI
J \
& -
H. ~ Hs

MOBBING

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Yukarida onerilen modelde yer alan degiskenler arasindaki dogrudan iligkileri

simamak i¢in literatiire dayanarak dort adet hipotez 6nerilmektedir.
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s yiikii ile isten ayrilma egilimi arasindaki iligki, bankacilik sektdrii agisindan
Oonemli bir arastrma konusu olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde yer alan
Zeytinoglu vd. (2007), Bolat (2011) ve Kinter'in (2022) vurguladig: {izere, artan is
yiikii banka calisanlarinin is tatminini distirmekte, devamsizliklar1 artirmakta, stres
seviyelerini yiikseltmekte, iyilik hallerini azaltmakta ve duygusal yorgunluklarini
artirarak isten ayrilma niyetlerini tetiklemektedir. Bu dogrultuda Jamal (2011),
Karasek Jr (1979), Mobley'in (1977) ve Greenhaus ve Beutell’in (1985) ¢alismalar1
da yiiksek is yiikiiniin stres, orgiitsel bagliligin azalmasi, is-aile catigmasi ve kariyer
gelisimindeki  kisithiliklar — araciligiyla isten ayrima egilimini  artirdigini
gostermektedir. Literatiir 1s18inda ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi sinamak

amaciyla asagida verilen Hi Hipotezi olusturulmustur.
Hi: Banka ¢alisanlarinin is yiikii, isten ayrilma egilimlerini etkiler.

Literatiirde Hoel vd. (2001) ¢alismasinda belirtildigi gibi, yiiksek is yiikii ve
tilkkenmislik isyerinde maruz kalinan mobbing ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkide
onemli bir rol oynamakta, hatta asir1 is yiilkii mobbingin olumsuz -etKilerini
artrrabilmektedir. Turan'in (2006) vurguladigi {izere, is yiikliniin asir1 artmasi
calisanlarda stres, kronik hastaliklar, mutsuzluk, fiziksel bitkinlik, tiikenmislik,
kinizm, o6fke ve huzursuzluk gibi durumlar1 tetikleyerek psikolojik yildirma
davraniglarina bagvurma olasiligini artirabilmektedir. Benzer sekilde Balducci vd.
(2012) 1s yiikiinii oOrgiitsel diizeyde mobbingin Onciillerinden biri olarak ileri
stirerken, Zapf vd. (2017) artan is yukii ve yetersiz kaynaklarin oldugu ortamlarda
calisanlar arasindaki gerginligin artmasi ve mobbing davraniglarmin sergilenme
olasiliginin  yilikseldigini belirtmektedir. Literatiir 1s18inda ilgili degiskenler

arasindaki iliskiyi sinamak amaciyla agsagida verilen Hz Hipotezi olusturulmustur.

H:: Banka calisanlarmn is yiikii ile maruz kaldigi mobbing arasinda iliski

vardir.

Yapilan ¢esitli arastirmalar, i yerinde mobbingin magdurlarda belirgin bir
verimlilik ve motivasyon diisiisiine neden oldugunu ve isten ayrilma egilimini
tetikledigini gostermistir. Hatta, is yerindeki mobbingin yogunlugu ve siiresi arttik¢a,
isten ayrilma egiliminin fiili i birakmaya doniistiigli saptanmstir (Yapici, 2008).

Rayner ve Cooper'm (1997: 211-214) Staffordshire Universitesi'nde yar1 zamanl
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calisan 6grencilerle gerceklestirdigi bir calismada, katilimcilarin yaklasik %27'sinin
is yerinde mobbing magduru olmalar1 sebebiyle isten ayrildigi belirlenmistir.
Tepper'e (2000) gore, mobbing yanlis1 yoneticiler tarafindan yonetilen galisanlarda
yiiksek bir is giicii devri gozlemlenmektedir. s yerinde mobbinge maruz kalan
magdurlarin sonunda ¢O6ziimil isten ayrilmakta bulduklari ve isten ayrilmanin
mobbingle basa ¢ikma yontemi olarak %22'lik bir oranla en ¢ok tercih edilen yol
oldugu belirtilmis ve bu durum vurgulanmstir (Yapici, 2008: 101). Literatiir 15181inda
ilgili degiskenler arasindaki iligkiyi smnamak amaciyla asagida verilen Hz Hipotezi

olusturulmustur.

Hs: Mobbinge maruz kalan banka calisanlarmmin isten ayrilma egilimleri

artar.

Literatiirde Leymann (1996), Hoel ve Cooper (2000), Einarsen vd (2011),
Salin (2003) ve Bakker ve Demerouti (2007) belirtikleri gibi, asir1 is yiiki
calisanlarin mobbinge maruz kalma olasihigim1 artirmakta, stres seviyelerini
yiikseltmekte, is tatminini diisiirmekte ve isten ayrilma niyetlerini 6nemli Olgiide
etkilemektedir. Demir ve Yilmaz’in (2023) c¢alismasi da asir1 is yiikii ve maruz
kalman mobbing davranislarmin is tatminini azaltarak isten ayrilma egilimini
artirdigmi gdstermektedir. Onerilen modelde yer alan dolayli iliskiyi smamak

amaciyla asagida verilen Hs hipotezi olusturulmustur.

Ha: Mobbing degiskeni, is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasinda aracilik

etkisi vardir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Agr1 il merkezinde bulunan bankalarda calisan 180
personelden olusturmaktadir. Bu say1 esas alinarak, evreni temsil etmek iizere
Yamane'nin (1973: 133) literatiire kazandirdigir asgari Ornek hacmi formiili
kullanilarak, bu c¢aligmada Ornek biiyiikliigiiniin en az 110 olmas1 gerektigi
hesaplanmistir.  Orneklem se¢imi icin, basit tesadiifi &rneklem teknigi tercih

edilmistir.
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3.6. Arastirmanin Simirhliklar: ve Varsayimlari

Bu arastirma icin veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
calisma, Agr1 il merkezindeki bankalarda gorev yapan 110 c¢alisan ile
smirlandirilmistir. Yani ¢aligma, s6z konusu banka calisanlarinin ankette yer alan
sorulara verdikleri cevaplar ile sinirlidir. Daha sonra yapilacak benzer ¢alismalarin
farkli il ve ilgelerde yiiriitiilmesi durumunda, mevcut bulgulardan farkli sonuglara
ulasilmasi olasidir. Bu gercevede, her ne kadar Agri ilindeki banka personeli uygun
bir orneklem teskil etse de, personelin gorev yaptigi birimler ve uzmanlik alanlar1
arasinda belirgin farkliliklar mevcuttur. Ayrica, yerel uygulamalart konu alan
arastirmalarda kiiltiirel farkliliklarin tesirinin dikkate alinmasinin 6nemi Cinar ve

Yesil (2016) tarafindan vurgulanmaktadir.

Arastirmaya katilan personelin, Ol¢eklerde yer alan sorulara diiriist ve
ictenlikle yanit verdigi varsayilmaktadir. Zira Biylikoztiirk (2005: 144), yiiz yiize
miilakat teknigiyle gerceklestirilen anket uygulamalarinda katilimcilardan daha

samimi ve agik cevaplar alimabilecegini belirtmektedir.

3.7. Veri Toplama Aragclan

Bu galisma, is yiikii, isten ayrilma egilimi ve mobbing degiskenleri arasindaki
iligkileri incelemeyi amacglamaktadir. Anket formu dort boliimden olusmaktadir. Bu
boliimler, dokuz adet demografik sorudan olusan kisisel bilgi formu, tek boyutlu ve
on bir sorudan miitesekkil is yiikii 6lgegi, tek boyutlu ve yirmi iki sorudan olusan
mobbing 6l¢cegi ve tek boyutlu ve ti¢ sorudan olusan isten ayrilma egilimi 6l¢eginden

meydana gelmektedir.
3.7.1. Kisisel bilgi formu

Kisisel Bilgi Formu, daha 6nce gergeklestirilen bankalarla ilgili calismalar
temel almarak ve uzman gorlisleri géz Oniinde bulundurularak gelistirilmistir.
Gelistirilen formda, katilimcilara ait "cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
bankadaki gorevi, bankadaki toplam caligma siiresi, bu sektordeki toplam c¢alisma

stiresi, aylik gelir ve ¢aligtig1 sektdr" gibi sorular yer almaktadir.
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3.7.2. 1y yiikii 6lgegi

Peterson vd. (1985) tarafindan gelistirilen Derya (2008) tarafindan Tiirkceye
cevrilen "Is yiikii 6lgegi" kullamlmustir. Bu 6lgek tek boyutlu ve on bir sorudan
olusan bir 6lgektir. Katilimcilardan 6lgek sorularii bes dereceli Likert tipi dlgek (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=

Kesinlikle Katiliyorum) {izerinden cevaplamalar1 istenmistir.
3.7.3. Mobbing olgegi

Basak Tursun (2019) tarafindan gelistirilen "Mobbing 6lcegi" kullanilmistir.
Olgek tek boyutlu ve toplam yirmi iki sorulu bir dlcektir. Katilimcilardan dlcek
sorularmi bes dereceli Likert tipi 6l¢cek (1= Higbir zaman karsilasmadim, 2= Nadiren
karsilagiyorum, 3= Zaman zaman karsilasiyorum, 4= Siklikla karsilastim, 5= Her

zaman karsilasiyorum) iizerinden cevaplamalar1 istenmistir.
3.7.4. isten ayrilma egilimi 6lgegi

Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen "Isten ayrilma egilimi &lgegi"
kullanilmustir. Olgek tek boyutlu ve ii¢ sorudan olusmaktadir. Katilimcilardan 6lgek
sorularmi  bes dereceli Likert tipi 0Ol¢ek (1= Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum)

iizerinden cevaplamalar1 istenmistir.

Veri toplama yontemi olarak yiiz ylize anket teknigi tercih edilmistir. Elde
edilen wveriler kullanilarak; arastirmanin  gilivenilirliginin  ve gegerliliginin
belirlenebilmesi i¢in, is yiikii, isten ayrilma egilimi ve mobbing Olceklerine yonelik
giivenilirlik ve faktor analizleri uygulanmistir. Katilimcilarin demografik dagilimlari
frekans analizi yontemi ile incelenmistir. Yapilan analizler ve Onerilen modeldeki
hipotezleri ile yapisal esitlik modellemesiyle kurulan hipotezleri simnamak icin

istatistiki paket programlar1 kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. BULGULAR

Bu bolimde, Agr1 ilinde bulunan bankalardaki ¢aliganlara uygulanan
anketlerden elde edilen veriler kullamilarak yapilan analizlerin bulgularina yer
verilmistir. Katilimcilarm demografik 6zelliklerini belirlemek icin frekans analizi,
arastrmanin giivenilirligini ve gecerliligini saptamak amaciyla kullanilan 6lgeklere
ise giivenilirlik ve faktdr analizi uygulanmistir. Onerilen modeldeki iliskileri tespit

etmek amaciyla kurulan hipotezler analizlerle smnanmistir.

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik ozelliklerine iliskin frekans analizinin sonuclari

Tablo 4.1'de sunulmustur.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Dagilimlari

Degisken Kategori Say1 (%) | Degisken Kategori Say1 (%)
Cinsi Kadin 34 30,9 | Medeni Evli 75 682
Instyet Erkek 76 69,1 | Durum Bekar 35 318
Toplam 110 100,0 | Toplam 110 100,0
Lise 9 8,2 35.000 TL’den az 51 464
Egitim Onlisans 6 55 | Gelir 35.000 TL- 40.000 TL 27 245
Durumu Lisans 89 80,9 | Durumu 40.001 TL-45.000 TL 12 10,9
Lisansiistii 6 55 45,000 TL tizeri 20 18,2
Toplam 110 100,0 | Toplam 110 100,0
gg_g%n * 25 1% ’2 Miidiir T b4
31-35 w3 ’9 _ Y?netmen 25 22,7
' Bankadaki Yonetmen yardimcist 20 18,2
Yas 36-40 34 309 . -
41-45 16 145 Gorevi Ygtklll(u;mgn) 14 127
46-50 3 27 Gise yetkilist 81 282
50 izeri 1 0.9 Giivenlik gorevlisi 13 11,8
Toplam 110 100,0 | Toplam 110 100,0
Bankanin Kamu 28 25,5
Statiisii Ozel 82  745]
Toplam 110 100,0
6 ay’dan az 4 3,6 6 ay’dan az 4 3,6
6 ay-1 vl 5 45 6 ay-1 yil 5 4,5
Sektordeki 1-3yl 12 10,9 | Bankadaki 1-3yl 11 10,0
Calisma 3-6 yil 17 155 ] Cahsma 3-6 yil 17 15,5
Siiresi 6-9 yil 20 18,2 | Siiresi 6-9 yil 14 12,7
9-18 yil 47 42,7 9-18 yil 48 436
18 yil’dan Fazla 5 45 18 yil’dan fazla 11 10,0
Toplam 110 100,0 | Toplam 110 100,0

31



Tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemi ile secilen katilimcilarin demografik
ozelliklerinin sunuldugu Tablo 4.1 incelendiginde; katilimcilarm biiyiik cogunlugunun
erkek (n=76; %69,1), evli (n=75; %68,2), 25-40 yas araliginda (n=68; %80) ve lisans
mezunu (n=89; %80,9) olduklar1 goriilmektedir. Dogu Anadolu Bolgesinde ozellikle
bankacilik sektoriinde erkek c¢alisanlarin kadin ¢alisanlara oranla daha fazla istihdam
edildikleri goz Oniinde bulundurulursa, bulgularin ayni yonde oldugu tespit
edilmistir. Banka ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun evli olmasi, evli ¢alisanlarin
ailelerinin maddi sorumlulugunu istlenmeleri ile iligkilidir. Katilimeilarin biytik
cogunlugunun lisans mezunu ve 25-40 yas araliginda olmasi, yapilan istihdamda
bankacilik sektoriiniin genellikle yeni mezunlar tercih etmesi ile iliskilendirilebilir.
En fazla katilimin gise gérevlisinin (n=31; %28,2) olmas1 miisterilerin iglerinin takibi
icin gise gorevlilerinin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. En az katilimin ise
miidiir pozisyonunda (n=7; %6,4) gorev yapanlarin olmasi ise, her bir sube i¢in
yalnizca bir miidiir bulunmasindan kaynaklanmaktadir. 35.000 TL’den az geliri olan
(n=51; %46,4) ¢alisan sayisinin fazla olmasi, ¢alismaya katilan gise yetkilileri ve
giivenlik gorevlilerinin diisiik {icret ile calistirilmasi ile iliskilendirilebilir. 45.000 TL
iizeri Ucret alanlarin sayismnin az olmasi ise, miidiirlerinin (n=7; %6,4) aldiklar1
yiiksek ticret ile ilgili oldugu sOylenebilir. Mevcut bankadaki calisma siiresi ve
bankacilik sektoriindeki toplam ¢alisma siiresi bakimindan ¢alisanlarin neredeyse esit
oranda olmasmi, katilimcilarin  iki soru arasndaki farki gdzetmeden
cevaplamalarmdan ya da baska nedenlerden kaynaklanabilir. Ozel bankalarda ¢alisan
sayisiin (n=82; %75,5) kamu bankalarda c¢alisan sayisindan (n=28; %25,5) fazla
olmasmin nedeni ise, ankete katilimcilarm istihdam edildigi bankalarin hukuki
statiilerine gore dagilimi 6zel bankalar lehinedir. Yiiz yiize yapilan ankete katilim

konusunda, 6zel banka yoneticilerinin daha ilimli yaklagmalariyla agiklanabilir.

4.2. Guvenilirlik Analizi

Bu béliimde, ankette yer alan 6lgek sorularmnin katilimcilar tarafindan benzer
bir bigcimde anlagilmasinin yani sira, s6z konusu dlgek sorularmin ilgili konuyu tam
olarak Olclip Olgmediginin  belirlenmesi amaciyla  gilivenilirlik  analizleri

gerceklestirilmis ve elde edilen analiz sonuglar1 detayli bir sekilde rapor edilmistir.
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Giivenilirlik analizi, arastirmada kullanilan 6lgegin i¢ tutarliligi hakkinda bilgi

edinmeyi saglar.

Arastirmanm  giivenilirligini  6lgmek icin  Cronbach alfa katsayisi
kullanilmaktadir. Cronbach alfa, sosyal bilimler alaninda bir 6l¢egin giivenilirligini
tahmin etmek amaciyla yaygin olarak bagvurulan bir yontemdir (Sun et al., 2007:

71). Hesaplanan Cronbach alfa katsayisinin yorumu Tablo 4.2’de sunulmustur.

Tablo 4.2. Giivenilirlik Kat Sayisi i¢in Aralik Degerleri

Giivenirlik Katsayisi Yorumu

09<a<1 Cok lyi
0,7<0<0,9 Iyi derecede
0,6<a<0,7 Kabul edilebilir
0,5<a<0,6 Diisiik giivenilir

0<a<0,5 Glvenilir degil

Kaynak: (Gtiris ve Astar, 2015: 283).

Hesaplanan Cronbach alfa katsayis1 0<0<0,5 ise arastirma icin kullanilan
verilerin glivenilir olmadigi, 0,5<a<0,6 ise arastirma i¢in kullanilan verilerin diisiik
giivenilirde oldugu, 0,6<a<0,7 ise arastirma i¢in kullanilan verilerin kabul edilebilir
giivenilirlikte oldugu, 0,7<0<0,9 ise arastirmada kullanilan verilerin 1yi derecede
giivenilir oldugu, 0,9<a<I ise arastirma i¢in kullanilan verilerin ¢ok iyi derecede
giivenilir oldugu kabul edilir. Eger Cronbach katsayis1 (0,7) olursa, verinin igsel
tutarliligmin saglanmis oldugu soylenir (Nunnally, 1978; Hair et al., 2009).

Uygulanan giivenirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 4.3’te sunulmaktadir.

Tablo 4.3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Onerme sayis1 ~ Cronbach alfa
Is yiikii 11 0,868
Mobbing 22 0,980
Isten Ayrilma Egilimi 3 0,986
Olceklerin Tiimii 36 0,979

Arastirmada kullanilan anketin 6lgekleri icin giivenilirlik analizleri yapilmastir.
Olgeklerin giivenilirligine ayr1 ayr1 bakildiginda; is yiikii 6lgegi igin a=0,868,
mobbing olgcegi icin 0=0,980 ve isten ayrima egilimi Olgegi i¢in a=0,986
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hesaplanmistir. Ayrica kullanilan 6lgekler i¢in ise 0=0,979 degeri elde edilmistir. Bu
sonug, 0>0,9 kriterine uygun olup, kullanilan 6lgeklerin yiliksek derecede giivenilir
oldugu ve katilimcilardan elde edilen verilerin ¢alisma i¢in kullanilabilecegi

sonucuna ulasilir.

4.3. Gegerlilik Analizi (Faktor Analizi)

Faktor analizi, 6lgme aracinin (6lgegin) faktor yapisini belirlemek veya daha
once belirlenmis faktor yapisini dogrulamak amaciyla gerceklestirilen bir yontemdir
(Cokluk vd., 2012: 177). Blytukoztiirk’e (2016) gore faktor analizinde, bir dlcekte
yer alan maddelerin faktor varyanslarinin 1,00'a yakin olmast veya 0,66'nin iizerinde

bir degerde olmasi1 gerektigi vurgulanmaktadir.

Veri setlerinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik testleri uygulanmistir. KMO testi,
orneklem biiyiikliigii ile ilgili olup 6rneklem yeterliligini 6lgcen bir testtir (Karagoz,
2016: 879). Mevcut veri setinin 6rneklem bliyiikliigiinii ve 6rneklem yeterliliginin
faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek agisindan KMO testi 6nemli bir kistas
teskil etmektedir. Faktor analizinin 6n kosulu olan Orneklem yeterliliginin
uygunlugunu gosterebilmek igin KMO test sonucunun 0,5’in iizerinde olmasi ve
Bartlett testinin anlamlilik gostermesi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 271).
KMO test sonucunun yorumlanmasinda en yaygin olarak kullanilan smiflandirma

Tablo 4.4'te sunulmaktadir.

Tablo 4.4. KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Istatistik Degeri ~ Yorumu

0,90 ve tizeri Miikemmel diizey
0,80 -0,89 Iyi diizey
0,70 - 0,79 Orta diizey
0,60 - 0,69 Kabul edilebilir
0,50 - 0,59 Cok koti
0,50'nin altmda Kabul edilemez

Kaynak: (Hutcheson & Sofroniu, 1999)

Bartlett testi, verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan gelip gelmedigini

belirleyen bir testtir (Secer, 2015: 158). Bu test, verilerin normal dagilima sahip olup
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olmadigin1 gosteren bir 6lgiit olarak tanimlanmaktadir. Giiris ve Astar'a (2015: 416)

gore, bu ol¢iitte p degeri 0,05'ten kiigiikse, veri setine faktor analizi uygulanir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarinin, orijinal 6lgek ve boyutlariyla
ayni Ozelliklere sahip olup olmadigini anlamak amaciyla, dlgeklerin tiimiine ayr1 ayri
faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucuna bakildiginda elde edilen varyans orani,
faktor yapisinin giiciinii belirleyen énemli bir kriterdir. Analiz sonucunda elde edilen
varyans oram1 ne kadar biylikse, faktor yapisimin da o kadar giclii olacagi
disiiniilmektedir (Karagoz, 2016: 880). Biiyiikoztirk (2016: 135), tek faktorlii
Olceklerde aciklanan varyansin %30 ve daha yiiksek olmasinin yeterli goriildiigiinti,
cok faktorlii Olceklerde ise bu varyansin daha yiiksek olmasinin beklendigini
belirtmektedir. Giiris ve Astar (2015: 422), faktor analizinde yiik degerlerinin 0,40 ve
daha fazla olmasinin, hesaplanan degerin iyi oldugu seklinde kabul edildigini ifade

etmektedir.

Agr1 ilindeki bankalarda yapilan ¢calisma kapsaminda yer alan 6lgeklerin tiimii
tek boyutludur. Bu Olgekler iizerinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Kiiresellik testi uygulanmistir. Analiz sonuglarina dair bulgular, asagida sunulan

tablolarda yer almaktadir.

Tablo 4.5. Is Yiikii Degiskeninin Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler Faktor Yiikleri  Aciklanan Varyans (%0) KMO Bartlett P

IS YUKU 51,19 0,889 628,083 0,000
Iyl 0,685
Y2 0,654
Y3 0,741
Iy4 0,851
Y5 0,766
Y6 0,841
NG 0,725
Y9 0,786
Y10 0,730
Iy 0,687

Tablo 4.5'e gore, is yiikii 6lgeginin KMO degeri 0,889 olarak bulunmusgtur.
Hutcheson ve Sofroniu (1999), bu sonucun ilgili 6lgegin faktdr analizine tabi
tutulmas1 i¢in yeterli diizeyde bir Orneklem biiylikliigiine sahip oldugunu
belirtmektedir. Is yiikii 6lceginin 7. Onermesi, istenilen %40 yiikk degerine

ulasilamadigi i¢in 6lgekten ¢ikarilmistir. Bu baglamda, 11 6nermeden olusan is yiikii
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dlcegi, tek boyutlu bir yap1 olarak 10 dnerme ile dogrulanmustir. Is yiikii dlgeginin
aciklanan toplam varyansi %51,19'dur. Faktor analizi ile dogrulanan on dnermeli ve
tek boyutlu yap1, toplam varyansin %51'ini agikladig: ifade edilir. Bartlett kiiresellik
testinin p degeri 0,000 olarak bulunmus ve bu durum verilerin normal dagilim
gosterdigini ortaya koymustur. Netice itibartyla, KMO ve Bartlett testi sonuglari
degerlendirildiginde, s6z konusu Olgeklerin faktor analizi icin elverisli oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgulara dayanarak is yiikii 6l¢eginin gecerli bir dl¢iimleme araci

oldugu ifade edilebilir.

Olgegin Onermelerinin faktdr yiiklerinin 0,654 ile 0,851 araliginda oldugu
tespit edilmistir. Faktor yiikii en yiliksek olan 6nerme 'is yiikiim beni asiyor' 6nermesi
iken, faktor yiikii en diisiik olan dnerme 'is yiikkiim oldukg¢a agir' onermesi olarak

bulunmustur.

Tablo 4.6. Mobbing Degiskeninin Faktor Analizi Sonuglari

Faktorler Faktor Yiikleri ~ Ac¢iklanan Varyans (%) KMO Bartlett P
MOBBING 71,58 0,965 2720,654 0,000
M1 0,863
M2 0,894
M3 0,830
M4 0,888
M5 0,693
M6 0,860
M7 0,800
M8 0,848
M9 0,825
M10 0,697
M11 0,840
M12 0,878
M13 0,849
M14 0,873
M15 0,846
M16 0,871
M17 0,880
M18 0,877
M19 0,888
M20 0,825
M21 0,845
M22 0,850

Tablo 4.6’ya gore, mobbing oOl¢eginin KMO degeri 0,965 olarak
belirlenmistir. Hutcheson ve Sofroniu’ya (1999) gore, bu sonu¢ s6z konusu dlgege
faktor analizinin uygulanmasi i¢in yeterli diizeyde bir drnekleme sahip oldugunu

gostermektedir. Faktor analizi sonucunda mobbing o6lgeginden higbir Onerme
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cikarilmamistir. Yirmi iki 6nermede olusan ve tek faktorde agiklanan Slgegin toplam
varyanst %71,58'dir. Faktor analizi ile dogrulanan yirmi iki 6nermeli ve tek boyutlu
yap1, toplam varyansin %71'ini agikladig1 ifade edilir. Bartlett kiiresellik testinin p
degeri 0,000 olarak bulunmus ve bu durum verilerin normal dagilim gosterdigini
ortaya koymustur. Netice itibartyla, KMO ve Bartlett testi sonuglari
degerlendirildiginde, s6z konusu oOlgeklerin faktor analizi icin elverisli oldugu
goriilmiistlir. Bu bulgulara dayanarak mobbing 6l¢eginin gecerli bir 6l¢iimleme araci

oldugu ifade edilebilir.

Olgegin dnermelerinin faktdr yiikleri 0,693 ile 0,894 araliginda oldugu tespit
edilmistir. Faktor yiikii en yiiksek olan 6nerme 'dis goriiniisiim ve kusurlarimla alay
ediliyor' onermesi iken, faktor yiikii en diisiik olan 6nerme 'psikolojik destek almam

gerektigi ima ediliyor' dnermesi olarak bulunmustur.

Tablo 4.7. isten Ayrilma Egilimi Degiskeninin Faktdr Analizi Sonuglar

Faktorler Faktor Yiikleri  Aciklanan Varyans (%) KMO Bartlett P
ISTEN AYRILMA EGILIMIi 97,30 0,738 778,904 0,000
1AE1 0,973

IAE2 0,993

IAE3 0,993

Tablo 4.7’ye gore, isten ayrilma egilimi 6lgeginin KMO degeri 0,738 olarak
belirlenmistir. Hutcheson ve Sofroniu’ya (1999) gore, bu sonug séz konusu dlgege
faktor analizinin uygulanmasi i¢in yeterli diizeyde bir 6rnekleme sahip oldugunu
gostermektedir. Faktor analizi sonucunda isten ayrilma egilimi Olgeginden higbir
onerme cikarilmamistir. Ug dnermeden olusan ve tek faktdrde aciklanan dlcegin
toplam varyansi %97,3'tiir. Faktor analizi ile dogrulanan ii¢ 6nermeli ve tek boyutlu
yapi, toplam varyansin %97'sini agikladig ifade edilir. Bartlett kiiresellik testinin p
degeri 0,000 olarak bulunmus ve bu durum verilerin normal dagilim gosterdigini
ortaya koymustur. Netice itibariyla, KMO ve Bartlett testi sonuglari
degerlendirildiginde, s6z konusu Olgeklerin faktdr analizi igin elverisli oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgulara dayanarak isten ayrilma egilimi Slgeginin gecerli bir

Ol¢timleme arac1 oldugu ifade edilebilir.

Olgegin Onermelerinin faktdr yiikleri 0,973 ile 0,993 araliginda tespit

edilmistir. 'Muhtemelen 6niimiizdeki yil yeni bir is arayacagim' ve 'gelecek yil aktif
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olarak yeni bir is artyor olacagim' 6nermeleri, faktor yiikii en yiiksek olan onermeler
olarak oOlcekte bulunurken, 'muhtemelen Oniimiizdeki iki yil i¢inde c¢alistigim
bankadan ayrilacagim' Onermesi ise en diisiikk faktor yiikiine sahip olan Onerme

olarak bulunmustur.

Faktor analizlerinden 6nce 6lgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmis ve Tablo
3.8’de rapor edilmisti. Ancak faktor analizi sonucunda is yiikii 6lgeginden bir 6nerme
¢ikarilmistir. Bu 6nermenin ¢ikarilmasi nedeniyle s6z konusu Olgege ve Olgeklerin
tiimiine tekrar gilivenilirlik analizi yapilmistir. Yapilan giivenilirlik analizine ait
ciktilar ve Olceklerdeki nihai Onerme sayilar1 asagida verilen Tablo 4.8’de

sunulmaktadir.

Tablo 4.8. Faktor Analizinden Sonra Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcekler Cronbach’s alpha  Onerme sayisi
Ts yika 0,910 10
Mobbing 0,980 22
Isten Ayrilma Egilimi 0,986 3
Olceklerin Tiimii 0,982 35

Faktor analizinden once is yiikii 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 0,868 iken
analiz sonrasinda yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 0,910’a yiikselmistir. Faktor
analizinden Once Olceklerin tiim 6nermeleri icin glivenilirlik katsayist 0,979 iken
analiz sonrasinda yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 0,982’ye yiikselmistir.
Mobbing ve isten ayrilma egilimi 6l¢eklerinden dnerme ¢ikarilmadigi igin ilk yapilan
giivenilirlik katsayilar1 sabit kalmistir. Hesaplanan giivenilirlik katsayilarmin
0>0,900 olmasi nedeniyle, calismada kullanilan o6l¢eklerin oldukca yiiksek bir

giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir.

4.4. Onerilen Modeldeki Hipotezlerinin Sinanmasi

Bu calismada Onerilen modelde ele alinan degiskenler kullanilarak kurulan
hipotezler, ¢oklu analiz yontemlerinden biri olan yapisal esitlik modellemesi
uygulanarak Istatistiki paket programu kullanilarak smanmustir. Yapisal esitlik

modellemesi i¢in esas alinan uyum iyiligi indeksleri Tablo 4.9'da sunulmaktadir.
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Tablo 4.9. Yapisal Esitlik Modelinde Uyum lyiligi Indeksleri

L Tyi uyum Kabuledilebilir
Uyum degeri d};lgez/‘leri uyum degerleri
1 (Ki-Kare) 0 <y®< 3df 3df < o% <5df
¥°/df (Serbestlik Derecesi) 0<ydf<3 3<@ldf <5
GFI (Iyi Uyum Indeksi) 0,90 < GFI < 1,00 0,85 < GFI1 < 0,89
AGFI (Diizeltilmis Iyi Uyum Indeksi) 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,89
CFI (Karsilagtirmali Uyum Indeksi) 0,97<CFI<1,00 0,90< CFI<0,97
RMSEA (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii) 0 <RMSEA<0,05 0,05< RMSEA<0,10
NFI (Normlastirilmis Uyum Indeksi) 0,95 < NFI < 1,00 0,90 < NFI <0,95
TLI (Tucker Lewis Indeksi) 0,95<TLI< 1,00 0,90<TLI<0,95

Kaynak: (Baldemir ve Bozkurt, 2013, 35; Hair et al., 1998; Joreskog and Sérbom, 1993; Raykov
and Marcoulides, 2006; Schermelleh-Engel et al., 2003, 31; Yilmaz ve Celik, 2009, 5).

Yapisal esitlik analizi kapsaminda, sonuglar hem dogrulayici faktor analizi
hem de 6l¢iim modelleri i¢in yukarida belirtilen uyum 1iyiligi degerleri esas alinarak
yorumlanmustir. Ik olarak, RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum veya iyi uyum
araliginda olmasi gerekmektedir. Ayrica, y%/df oraninin beklenen aralikta yer almast,
onerilen modelin kabul edilebilir nitelikte bir model oldugunu gostermektedir. S6z
konusu iki gostergeye ilave olarak, tabloda sunulan uyum indeksleri de dikkate
almmaktadir. Eger RMSEA ve y2/df degerleri istenilen diizeyde degilse, Onerilen
model reddedilecegi i¢in, diger indekslerin goz oniinde bulundurulmasma gerek
kalmaz. Bu degerler iyi veya kabul edilebilir uyum araligindaysa, GFI, AGFI, CFI,
NFI ve TLI degerlerinin uyum degerlerine sahip olmasi, modeli daha anlamli hale
getirirken, bu indekslerin degerlerinin kotii olmas1 modelin reddedilmesini gerekli

kilmaz.
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Sekil 4.2. Onerilen Yapisal Esitlik Modeli

Calismada, kurulan hipotezlerin tek model {izerinden sinanmasi1 amaglanmis ve
onerilen modelin istatistiki paket programi ¢iktis1 yukarida verilen Sekil 4.1°de

sunulmaktadir.

Onerilen model i¢in hesaplanan uyum 1iyiligi indeksleri tablo 4.10°da

sunulmaktadir.

Tablo 4.10. Onerilen Modele Ait Uyum indeksleri
X2 DF  x2/df  GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
971,065 557 1,743 0,684 0,643 0,908 0,810 0,902 0,083

v X X v X vV vv
X: Kétii Uyum ' Tyi Uyum; v/ Kabul edilebilir Uyum

Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeks degerleri, Tablo 4.9°daki
bilgilerle karsilastirilarak raporlanmistir. Tablo 4.10’da sunulan is yiikii, mobbing ve
isten ayrilma egilimi degigkenleri arasindaki uyum indeksleri incelendiginde,
onerilen modelin hesaplanan uyum indeks degerleri su sekilde yorumlanmaktadir:
y2/df degeri 1,743 olup 0<y?/df<3 araliginda oldugu icin iyi uyum degerleri
icerisinde yer almaktadir. RMSEA degeri 0,0843 olup 0,05<RMSEA<O(,10
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araliginda oldugu i¢in kabul edilebilir uyuma sahiptir. CFI degeri 0,908 olup
0,90<CFI<0,97 araliginda oldugu icin kabul edilebilir uyuma sahiptir. TLI degeri
0,902 olup 0,90 <TLI <0,95 araliginda oldugu i¢in kabul edilebilir uyuma sahiptir.
GFI degeri 0,684 GFI>85 olmadig1 i¢in kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer
almamaktadir. AGFI degeri 0,643 olup AGFI<0,85 olmadigi icin kabul edilebilir
uyum degerleri arasinda yer almamaktadir. NFI degeri 0,810 olup NFI<0,90
olmadig1 i¢in kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer almamaktadir. Hesaplanan
x2/df, CFI, TLI ve RMSEA uyum indekslerinin degerlerine gore, dnerilen modelin
yapisal olarak kabul edilebilecegi desteklenmektedir. Ciinkii ¢alismalarda genel
olarak x2/df ve RMSEA uyum indekslerinin istenen seviyede olmasi, modelin iyi

oldugu anlamina gelmektedir.

Degiskenler arasindaki dogrudan iliskilerin sonuglar1 (B katsayilari, standart
hata degerleri, t-degerleri ve p anlamlilik degerleri) asagida verilen Tablo 4.11°de

sunulmaktadir.

Tablo 4.11. Degiskenler Arasindaki Dogrudan Iliskilerin Test Sonuglari

Hipotez iski B Std. Hata t P Sonug¢
(Hy) Is Yiikii — Isten Ayrilma Egilimi 0,098 0,204 1,048 0,295 Ret
(Ho) Is Yiikii — Mobbing 0,820 0,212 6,549 0,000* Kabul

(Hs) Mobbing — Isten Ayrilma Egilimi 0,800 0,136 7,625 0,000* Kabul
B: Katsay1, Std.Hata: Standart Hata
*:p <0,05 i¢in, degiskenler arasinda istatistiki olarak anlamli iligkilerin oldugu kabul edilir.

Tablo 4.11°de yer alan sonuglara gore; is yiikl ile isten ayrilma egilimi
arasindaki dogrudan iliskinin anlamliligin1 ifade eden p degeri 0,295 (p>0,05)
oldugundan, degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski bulunamamastir.
Yani is yiikii degiskeninin isten ayrilma egilimini dogrudan etkilemedigi gériilmiistiir
B = 0,098; p>0,05). Dolayistyla Hi: “ Banka ¢alisanlarinm is yiikd, isten ayrilma

egilimlerini etkiler ” hipotezi kabul edilmemistir.

Is yiikii ile mobbing arasindaki dogrudan iliskinin anlamlilhigim ifade eden p
degeri 0,000 (p<0,05) oldugundan, degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir
iligki bulunmustur. Is yiikii degiskeninin mobbingi etkiledigi goriilmektedir (8=
0,820; p<0,05). Dolayisiyla Hz: “ Banka ¢ahisanlarimn is yiikii ile maruz kaldig

mobbing arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Mobbing ile isten ayrilma egilimi arasmdaki dogrudan iligkinin anlamliligini
ifade eden p degeri 0,000 (p<0,05) oldugundan, degiskenler arasinda istatistiki
acidan anlamli bir iliski bulunmustur. Yani mobbing degiskeninin isten ayrilma
egilimini etkiledigi goriilmektedir (B= 0,800; p<0,05). Dolayisiyla Hz: “Mobbinge
maruz kalan banka ¢ahsanlarimin isten ayrilma egilimleri artar” hipotezi kabul
edilmistir.

Yapisal esitlik modelinde, degiskenler arasindaki dolayl iliskilerin tespit
edilmesi amaciyla, literatiirde “modern yaklasim” olarak kabul edilen Preacher ve
Hayes (2004; 2008) tarafindan gelistirilmis olan ve Kaymaz (2022) tarafindan
aciklanan bootstrap yontemi kullanilmaktadir. Bu yontemde, aracili modeldeki
dogrudan etkinin ve aracisiz modeldeki toplam etkinin istatistiki olarak anlamli
olmas1 gerekmemektedir; bununla birlikte, aracili modeldeki bagimsiz degiskenin
arac1 degiskene etkisi ve aracili modeldeki araci degiskenin bagimli degiskene etkisi
de anlamli olmak zorunda degildir. Bu yaklasimda, dolayli etkinin, dogrudan etkinin
ve toplam etkinin anlamli olup olmadiginin incelenmesi igin Sobel testi yerine
bootstrap giiven araligi kullanilarak aracilik testi yapilmaktadir. Araci degiskenlerin
aracilik diizeyleri, ilgili araci1 degiskenler i¢in hesaplanan varyans (VAF; variance
accounted for variables) ile degerlendirilmektedir (Fritz and MacKinnon, 2007;
Giirbiiz ve Bayik, 2018, 2021; Hayes, 2018; Hayes, 2009; MacKinnon et al., 2000,
2002; Shrout and Bolger, 2002). Bu bilgiler dogrultusunda, 6nerilen modelin tahmin
degerleri incelenmis ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan
etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir (Bkz. Tablo 4.11). Degiskenler arasindaki
dolayl iligkileri belirlemek amaciyla, Preacher ve Hayes’in (2004; 2008) onerdigi
yaklasima uygun olarak bootstrap yontemi ile 5000 yeniden O6rneklem sec¢imiyle
aracilik testi gergeklestirilmis ve elde edilen sonuglar, asagida sunulan Tablo 4.12'de

yer almaktadir.

Tablo 4.12. Aracilik Testinin Bootstrap Sonuglari

ggglmsu Arac1 Dgs. Bagimh Dgs. H B Std. Hata p*
Is yiikii Mobbing  Isten Ayrilma Egilimi  (Hs) 0,656 0,098 0,000

*. P <0,05, onerilen iligskide araci degiskenin aracilik etkisi vardir; Std.: Standart; Dgs.:
Degisken; H: Hipotez; p: Katsay1
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Tablo 4.12’de sunulan sonuglara gore, aract degiskenin etkisi P<0,05
oldugundan istatistiki olarak anlamlidir. Dolayisiyla dnerilen modelin Preacher ve
Hayes’in belirttigi sartlar1 sagladigi goriilmektedir. Preacher ve Hayes’in “Variance
Accounted for Variable” olarak ifade ettigi ilgili degiskenin hesaplanan varyansi
(VAF), yani arac1 degiskenlerin toplam etkideki payi; sz konusu aract degiskenlerin
bagimli ve bagimsiz degiskenler ile dogrudan iligkilerinin ¢arpimimin (dolayli
etkilerinin), bagimli degiskenin bagimsiz degisken tizerindeki toplam etkisine
oranlanmasiyla hesaplanmaktadir. Onerilen modelde Hs hipotezi icin ilgili araci
degiskenin toplam etkideki payr bootstrap yaklasimina gore su sekilde

hesaplanmaktadir:

VAF degerini hesaplamak i¢in 6nce dolayli etkiyi ve toplam etkiyi

hesaplamamiz gerekmektedir.

Dolayli etki: Is yiikii ve mobbing arasinda hesaplanan B=0,820 katsayisi ile
mobbing ve isten ayrilma egilimi arasinda hesaplanan p=0,800 katsayisinin

carpimidir. Dolayisiyla,

Dolayl: etki = 0,820 x 0,800
Dolayl etki = 0,656

olarak hesaplanir.

Toplam etki: Is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasinda hesaplanan p=0.098
katsayisidir.

Aracilik etkinin tespiti i¢in gerekli olan VAF degeri su sekilde hesaplanir:
VAF = (Dolayl1 Etki / Toplam Etki) x 100

VAF = (0,656 / 0.098) x 100
VAF = % 669,39

olarak hesaplanir.

Onerilen modelde bulunan araci degiskenin VAF degeri, tek aracili model

icin kullanilan yukarida gosterilen sekilde hesaplanmistir. Hesaplanan VAF degeri,
%0<VAF<%20 ise aracilik etkisinin olmadigi; %20<VAF<%80 ise kismi aracilik

partial mediation) etkisinin oldugu; VAF>%80 ise tam aracilik (full mediation
g
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etkisinin oldugu soylenebilir (Preacher and Hayes, 2004, 2008). Nitekim ¢aliymada
Onerilen yapisal esitlik modelinde bulunan araci degiskenlerin toplam etkideki

paylar1 (VAF) asagida verilen Tablo 4.13’te sunulmaktadir.

Tablo 4.13. Arac1 Degiskenlerin iliskiye Etki Oranlar1

Bagimsiz . . . VAF .o,
Dis. Araci Dgs. Bagimh Dgs. H (%) Aracilik Diizeyi
s Yiikii Mobbing Isten Ayrilma Egilimi Ha 669,39 Tam Aracilik

Dgs.: Degisken; H.: Hipotez; VAF.: Degisken i¢in hesaplanan varyans

Tablo 4.13’te, aracilik testi sonuglarina dayanan araci degiskeninin Onerilen
iligkideki araci etkisinin oran1 sunulmustur. Bu baglamda, is yiikii ile isten ayrilma
egilimi arasindaki iliskiye mobbingin aracilik etkisinin dahil edilmesi durumunda; is
yiikiiniin isten ayrilma egilimi iizerindeki dogrudan etkisinin olmadigi, ancak yeni
durumda olugan etkinin tamamen mobbing araciligiyla  gerceklestigi
gozlemlenmistir. S6z konusu etki istatistiki olarak anlamli bulunmus (P=0,000;
P<0,05), dolayistyla mobbingin is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskide
aracilik etkisinin istatistiki agidan anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica VAF
degeri 9%669,39 olarak hesaplanarak, "mobbing degiskeninin, is yiikii ile isten
ayrilma egilimi arasinda aracilik etkisi vardir" seklindeki Ha hipotezi kabul
edilmistir. Bu sonuglar dahilinde, Preacher ve Hayes’in (2004; 2008) yaklasimina
gore, mobbing degiskeninin aracilik etki orani VAF>%80 oldugundan, mobbing

degiskeninin ilgili modelde tam aracilik etkisinin oldugu ve bagimsiz degiskenin

bagimli degiskene olan etkinin mobbing araci degiskeni iizerinden saglandig tespit
edilmistir. Dolayisiyla banka calisanlarinin is ylikii isten ayrilma egilimlerini
dogrudan etkilemezken, mobbing degiskeninin tam aracilik etkisiyle banka
calisanlarinin i yikiiniin isten ayrilma egilimlilerini artirdig1 saptanmistir.
Calismada oOnerilen model ve elde edilen bulgular dogrultusunda, banka
yoneticilerine, ¢alisanlarin is yiikiinli azaltmalar1 ve maruz kaldiklar1 mobbinge kars1

tedbirler almalar1 yoniinde yapilan 6neriler sonug bdliimiinde sunulmustur.
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Tablo 4.14. Arastirma Hipotezlerinin Kabul / Ret Durumu

Hipotez Hipotez Sonug
H1 Banka calisanlarinin ig yiiki, isten ayrilma egilimlerini etkiler. Ret
H2 \E/Sjrr;llff caligsanlarinin ig ytikii ile maruz kaldigi mobbing arasinda iliski Kabul
H3 g/rltzl?blnge maruz kalan banka calisanlarinin isten ayrilma egilimleri Kabul
Ha Mobbing degiskeninin, is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasinda Kabul

aracilik etkisi vardr.

Bu bulgulara gore, H1 hipotezi ("Banka ¢alisanlarinmm is yiikii, isten ayrilma

egilimlerini etkiler.") reddedilmistir. Arastrmanin diger hipotezleri olan H2 ("Banka

calisanlarinin is yikii ile maruz kaldigi mobbing arasinda iligki vardir."), H3

("Mobbinge maruz kalan banka galisanlarmin isten ayrilma egilimleri artar.") ve H4

("Mobbing degiskeni, is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasinda aracilik etkisi

vardrr.'

") ise kabul edilmistir.
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BESINCI BOLUM

5. SONUC

Bu c¢alisma, Agr1 ilinde faaliyet gosteren bankalardaki calisanlarin
algiladiklar1 is yiikii ve maruz kaldiklar1 mobbing diizeyleri ile bu faktorlerin
calisanlarin isten ayrilma egilimleri arasindaki iligskiler incelenmistir. Ayrica,
mobbingin is yiikii ile isten ayrilma egilimi arasindaki aracilik rolii yapisal esitlik

modellemesi ile saptanmaya caligilmistir.

Caligmanin literatiir bolimii, arastirma konusuyla 1ilgili kavramsal bilgilere
yer vermektedir. Yontem boliimiinde aragtirmanin amaci, 6nemi, modeli, hipotezleri,
calismanin sinrhiliklar ile varsayimlari1 ve veri toplama araclar1 acgiklanmaktadir.
Veri toplama yontemi olarak yiiz ylize anket teknigi uygulanmistir. Arastirmanin
evreni, Agr1 il merkezinde bulunan bankalarda goérev yapan 180 calisandan
olugmaktadir. Bu say1 géz oniinde bulundurarak, evreni temsil etmek amaciyla 6rnek
biliytikligliniin Yamane'nin (1973: 133) formiilii kullanilarak en az 110 olmasi1
gerektigi hesaplanmistir. Orneklem segiminde basit tesadiifi drnekleme teknigi ile
kullanilmistir. Anketin ilk bdliimiinde demografik sorular, ikinci boliimde ise
arastirmanin degiskenlerini temsil eden Olgeklere ait Onermeler yer almaktadir.
Calismanin temel degiskenleri (is yiikii, mobbing ve isten ayrilma egilimi) icin
literatiirde gegerliligi ve giivenilirligi onaylanmus lgekler kullanilmistir. Olgekler ve
Olceklerin boyutlar1 agisindan hesaplanan Cronbach’m alfa degeri, o = 0,982 olarak
gbzlemlenmistir. Bu deger, a > 0,9 oldugu i¢in, kullanilan 6lgeklerin tamaminin ¢ok
iyi derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Hesaplanan KMO degerleri
0,50’den biiylik ve Bartlett testi sonug¢larinin da anlamli oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla, dlgeklerin drneklem biiyiikliiglinlin faktor analizi yapilmasina uygun
olduguna ve verilerin homojen o6zellikler tasidig1 sonucuna varidmistir. Yapilan
faktor analizi sonucunda is yiikii Olceginden bir Onerme c¢ikarilmgtir. Orijinal
yapisindaki tek boyutu muhafaza eden 6lgek, on onermeden olugsmaktadir. Mobbing
olcegi, tek boyutlu ve yirmi iki 6nermeden olusan orijinal yapisini muhafaza etmistir.
Isten ayrilma egilimi 6lgegi ise tek boyutlu ve {i¢ dnermeden olusarak orijinal

yapisint muhafaza etmistir.
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Onerilen modelde yer alan degiskenler kullanilarak olusturulan hipotezler,
cok degiskenli analiz yontemleri arasinda yer alan yapisal esitlik modellemesi
araciligryla istatistiki paket programu ile test edilmistir. Hesaplanan y%/df ve RMSEA
uyum indeksleri degerlerine dayanarak, onerilen modelin yapisal olarak kabul

edilebilir oldugu tespit edilmistir.

Degiskenler arasindaki dogrudan iligkilerin incelendigi hipotezlere iliskin
olarak: banka c¢alisanlarmin algiladiklar1 is yiikii ile maruz kaldiklari mobbing
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmustur (H, desteklenmistir). Bu sonug,
literatiirdeki bazi ¢alismalar1 (Hoel et al, 2001; Turan, 2006; Zapf et al, 2017)
desteklemektedir. Artan is yiikiiniin ¢alisanlarda stres, kronik hastaliklar, mutsuzluk,
fiziksel bitkinlik, tiikenmislik, kinizm, O6tke ve huzursuzluk gibi durumlar

tetikleyerek psikolojik yildirma davranislarina bagvurma olasiligini artirabilmektedir.

Calismanin diger bir 6nemli bulgusu, maruz kalman mobbingin banka
calisanlarinin isten ayrilma egilimlerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemesidir
(Hz desteklenmistir). Bu sonug, literatiirdeki birgok c¢alismanm (Yapici, 2008;
Rayner and Cooper, 1997; Tepper, 2000) bulgulartyla tutarlilik gdstermektedir. s
yerinde psikolojik tacize maruz kalan calisanlarin motivasyonlarinin diismesi ve
kurumlarina olan bagliliklarinin azalmasi sonucunda isten ayrilma diisiincelerinin

giiclenmesi beklenen bir durumdur.

Ancak, is yiikiinlin banka c¢alisanlarmin isten ayrilma egilimleri iizerinde
dogrudan anlamli bir etkisi bulunmamistir (H: desteklenmemistir). Bu bulgu,
literatiirdeki baz1 ¢alismalarla ¢elistigi goriilmektedir (Zeytinoglu et al, 2007; Bolat,
2011; Kinter, 2022). Bu durumun, calismamizdaki orneklemin veya bankacilik
sektoriinliin Agr1 ilindeki 6zgiin kosullarindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
Belki de is ylikiiniin yarattig1 olumsuz etkiler dogrudan isten ayrilma egilimi yerine,

mobbing gibi diger faktorler araciligiyla isten ayrilma niyetini tetiklemektedir.

Degigkenler arasindaki dolayli iliskileri incelemek amaciyla, Preacher ve
Hayes’in (2004, 2008) o6nerdigi giivenilir bir yaklasim olan bootstrap yontemiyle
5000 yeniden Orneklem se¢imi iizerinden aracilik testi uygulanmistir. Bu analiz
sonucunda, araci degisken olan mobbingin Varyans Ag¢iklama Orani (VAF) oldukca

yiiksek bir deger olan %669,39 olarak hesaplanmistir.
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Bu bulgu, Preacher ve Hayes’in (2004, 2008) oOnerisi dogrultusunda
degerlendirildiginde; hesaplanan VAF degerinin %80'in {izerinde olmas1 sebebiyle,
mobbing degiskeninin modelde tam aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir
(Hs desteklenmistir). Yani, banka ¢alisanlarmin is yiikiiniin isten ayrilma egilimine
olan etkisi, tamamen mobbing araci degiskeni iizerinden gergeklesmektedir.
Dolayisiyla, ilk bakista is yiikiiniin isten ayrilma egilimini dogrudan etkilemedigi
anlasilirken, mobbingin aracilik etmesiyle is yiikili arttik¢a calisanlarin isten ayrilma
egilimleri de Onemli Ol¢iide yiikselmektedir. Bu sonuglar, literatiirdeki Gnemli
calismalarla da paralellik gostermektedir. Nitekim Leymann (1996), Hoel ve Cooper
(2000), Salin (2003), Bakker ve Demerouti (2007) ve Einarsen vd. (2011) gibi
arastirmacilar da asir1 is yiikkliniin c¢alisanlarin mobbinge maruz kalma riskini
artirdigini, stres seviyelerini yiikselttigini, 1§ tatminlerini azalttigini ve sonug olarak
isten ayrilma egilimlerini kayda deger ol¢iide etkiledigini vurgulamaktadirlar. Yakin
zamanda Demir ve Yilmaz (2023) tarafindan yapilan bir calismada da benzer sekilde,
asir1 is yiikii ve maruz kalman mobbing davranislarinin is tatminini diisiirerek isten

ayrilma egilimini artirdig1 ortaya konmustur.

Elde edilen bulgular 1s1ginda, “Mobbing degiskeninin, is yiiki ile isten
ayrilma egilimi arasinda aracilik etkisi vardir” seklinde ifade edilen Ha hipotezi
kabul edilmistir. Ayrica, ¢alismamiz banka personelinin is yiikiindeki bir artigin,
kacmilmaz olarak maruz kalinan mobbingin de artmasma ve bu zincirleme etki
sonucunda isten ayrilma egilimlerinin yiikselmesine neden oldugunu agik¢a ortaya

koymaktadir.

Arastrmanm  bulgular1 1518inda, Agr1 ilindeki bankacilik sektoriinde
calisanlarin isten ayrilma egilimlerini azaltmaya ve daha saglikli bir ¢aligma ortami

olusturmaya yonelik asagidaki 6neriler sunulmaktadir:
Yoneticilere ve banka politikacilarina yonelik oneriler:

Adil is yiikii dagilimi ve is optimizasyonu: Calisanlarmn tizerindeki is yiikiiniin
adil ve dengeli bir bi¢imde dagitilmasi, is siireglerinin iyilestirilmesi ve gereksiz
islerin ortadan kaldirilmasi 6nemlidir. Is tanimlarmm netlestirilmesi ve ¢alisanlarin
yetkinliklerine uygun goérevlendirmeler yapilmasi, is yilikiinden kaynaklanan stresi

azaltabilir.
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Mobbing onleme mekanizmalar:: Bankalar bilinyesinde mobbingi dnlemeye
yonelik agik politikalar olusturulmalt ve bu politikalarin etkin bir sekilde
uygulanmast saglanmalidir. Calisanlarin mobbing vakalarini bildirebilecegi giivenli

ve erisilebilir mekanizmalar kurulmali ve bu tiir bildirimler titizlikle incelenmelidir.

Egitim ve farkindalik ¢alismalari: Yoneticilere ve tim banka calisanlarina
mobbingin tanimi, nedenleri, sonuglar1 ve mobbingi Onleme metotlar1 hakkinda
diizenli egitimler verilmelidir. Empati, sayg1 ve etik degerlere dayali bir kurum

kiiltiirii olusturulmasi tesvik edilmelidir.

Calisan destek programlari: Bankalar, ¢alisanlarina stres yonetimi, Ofke
kontrolii ve problem ¢6zme gibi konularda destek saglayacak psikolojik danigsmanlik
hizmetleri veya egitim programlari sunmalidir. Is-yasam dengesini destekleyici
uygulamalar (esnek calisma saatleri, uzaktan c¢alisma imkanlar1 vb.)

degerlendirilmelidir.

Performans degerlendirme sistemlerinin gozden gecirilmesi: Gergekei
olmayan performans beklentileri ve asir1 rekabet¢ci ortamlar mobbing riskini
artrrabilir. Performans degerlendirme sistemlerinin adil, seffaf ve yapici geri bildirim

odakl1 olmas1 saglanmalidir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin  giiclendirilmesi: Ise alim
sireclerinden baglayarak, calisanlarin kariyer gelisimlerini destekleyici, adil
iicretlendirme politikalar1 uygulayan ve calisan memnuniyetini 6n planda tutan insan

kaynaklar1 uygulamalar1 hayata gegirilmelidir.

Agri'min cografi bolgesel ozelliklerine gore: bankacilik sektoriine yonelik ek
oneriler: Agri, Dogu Anadolu Bélgesi'nde yer almaktadir ve bu bolgenin kendine has
sosyo-ekonomik ve kiiltlirel 6zellikleri bulunmaktadwr. Bu baglamda, bankacilik
sektoriinde i yiikii, mobbing ve isten ayrilma egilimleri konularina bolgesel bir

perspektifle yaklagmak ve buna uygun Oneriler gelistirmek faydali olacaktir:

Boélgesel ekonomik kosullar ve is yiikii: Dogu Anadolu Bolgesi'nin ekonomik
yapisi, diger bolgelere kiyasla farkhliklar gosterebilir. Ozellikle tarim ve
hayvanciligin 6nemli bir yer tuttugu bolgede, banka calisanlarinin is yiiki,
mevsimsel dalgalanmalar ve s6z konusu sektdrlere yonelik 6zel finansal hizmetlerin

sunulmast 6nem arz etmektedir. Bankalar bu donemsel yogunluklar1 dikkate alarak,
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personel planlamasi yapmali ve is yiikiinii daha dengeli bir sekilde dagitmalidir.
Ayrica, bolgeye 6zgili finansal {iriin ve hizmetlerin sunulmasi konusunda ¢aligsanlara

gerekli egitim ve destek saglanmalidir.

Sosyo-kiiltiirel faktorler ve mobbing algisi: Dogu Anadolu Bolgesi'nin
kiiltiirel yapisi, iletigim bigimleri ve otoriteye yaklagim gibi konularda farkliliklar
gosterebilir. Mobbing davraniglarmin algillanmasit ve raporlanmasi bu kiiltiirel
faktorlerden etkilenebilir. Bankalar, bolgesel hassasiyetleri dikkate alarak mobbing
konusunda farkindalik yaratma c¢aligmalarm kiiltiirel yapiya uygun bir dille ve
yontemle ylirtitmelidir. Calisanlarin ¢ekinmeden sikayetlerini iletebilecegi giivenli

ortamlar yaratilmali ve seffaf siirecler isletilmelidir.

Egitim ve personel gelisimi: Bolgedeki egitim seviyesi ve personel
yetkinlikleri, biiyiik sehirlere kiyasla farklilik gosterebilir. Bankalar, Agri'daki
calisanlarinin mesleki gelisimlerini desteklemek icin bolgesel ihtiyaglara uygun
egitim programlar1 diizenlemelidir. Programlar, hem teknik bilgi ve becerileri
artirmaya yonelik olmali, hem de stres yonetimi, iletisim becerileri ve mobbingle

basa ¢ikma gibi kisisel gelisim alanlarini kapsamalidir.

Yerel yonetimler ve sivil toplum kuruluglart ile ig birligi: Bankalar, Agri'daki
yerel yonetimler, basta ticaret odasi olmak tizere sivil toplum kuruluglari ile is birligi
yaparak bolge calisanlarinin sorunlarina yonelik ortak ¢oziimler iiretebilirler.
Ozellikle mobbing ve isten ayrilma egilimleri konusunda farkindalik artirma projeleri

ve destek mekanizmalar1 gelistirilebilir.

Is-yasam dengesi ve sosyal imkanlar: Kiiciik bir kent olan Agr1 ilinde, sosyal
imkanlar ve kisisel aktiviteler biiyiikk sehirlere gore daha sinirhdir. Bankalar,
calisanlarinin is-yasam dengesini desteklemek icin sosyal etkinlikler diizenleyebilir,
spor tesisleri veya dinlenme alanlar1 saglayabilir ve yerel sosyal aktivitelere katilimi
tesvik edebilir. Bu tiir imkanlar, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kuruma bagliligini

artrrabilir.

Ulasim ve ¢alisma kosullar1: Ozellikle kis aylarinda Agri'nin cografi kosullar:
ulasimi zorlastirabilir. Bankalar, ¢calisanlarin bu zorlu kosullardan etkilenmemesi i¢in
esnek caligma saatleri veya uzaktan calisma imkanlarini degerlendirebilirler (isin

niteligine uygun olan pozisyonlar igin). Ayrica, is Yyerindeki fiziksel kosullarin
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(1sitma, aydmlatma, ergonomi vb.) iyilestirilmesi de calisanlarin konforunu ve

verimliligini artiracaktir.
Gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik oneriler:

Bu c¢alisma Agr1 ilindeki banka ¢alisanlart ile smirhidir.  Gelecek
arastirmalarda farkli illerdeki ve farkli sektorlerdeki ¢alisanlarin is yiikii, mobbing ve
isten ayrilma egilimleri arasindaki iligkiler incelenerek, bulgularin genellenebilirligi

test edilebilir.

Nitel arastirma yontemleri kullanilarak calisanlarin mobbing deneyimleri ve

isten ayrilma kararlariin altinda yatan nedenler daha detayli arastirilabilir.

Is yiikii, isten ayrilma egilimi ve mobbing arasindaki iliskide araci veya
diizenleyici rol oynayabilecek Orgiitsel iklim, liderlik tarzlari, sosyal destek gibi

farkli degiskenler de ele alinabilir.

Boylamsal arastirmalar araciligiyla is yiikii ve mobbingin zaman i¢indeki

etkileri ve isten ayrilma egilimindeki degisimler daha detayli bir sekilde analiz

edilebilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, bankacilik sektoriinde is yiikiiniin dogrudan isten
ayrilma egilimini etkilemedigini, ancak mobbing araciligiyla bu egilimi onemli
Olciide artirdigini gostermistir. Bu bulgu, bankalarin calisanlarinin refahini ve
kurumun basarisini siirdiiriilebilir kilmak i¢in ig yiikiinlii yonetmenin ve mobbingi
Onlemenin kritik 6neme sahip oldugunu acgik¢a ortaya koymaktadir. Gelecekteki
arastirmalar, bu iliskileri farkli sektorlerde detayli inceleyerek alana 6nemli katkilar

saglayabilir.
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EKLER

EK1: ANKET FORMU

Sayimn Katilimei;

Bu anket formu, Agri ibrahim Cecen Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitiisii biinyesinde yiiriitiilen “Is yiikii ve mobbingin isten ayrilma egilimi
iizerindeki  etkisinin  incelenmesi”  baslikli  tez calismasi  ¢ergevesinde
uygulanmaktadir. Anket formunu doldurmak tamamen istege baghdir. Katilimimiz
esnasinda isminizi belirtmeksizin paylasacaginiz bilgiler gizli tutulacak olup,
sahsmiza herhangi bir ylkimlilik dogurmayacaktir. Yapilan bu akademik
calismanm saglikli ve basarili olabilmesi agisindan, liitfen tiim sorular1 dikkatle

okuyarak cevap vermeye 6zen gosteriniz.

Anket uygulamasina zaman ayirarak calismaya verdiginiz katkilarinizdan

dolay1 tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Omer CINAR Musa FAAL

Danigsman Yiiksek Lisans Ogrencisi

Kisisel bilgiler

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

2. Medeni Durumunuz: ()EVIi () Bekar

3. Yasiniz: ()25denaz ()25-30 ()31-35()36-40 ()41-45 ()46-50
() 50 uzeri

4. Egitim Durumunuz: () Lise ( ) On lisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

5. Bankadaki Goreviniz: () Miidiir ( ) Yonetmen () Yoénetmen Yrd. () Yetkili (Uzman)
() Gise Yetkilisi () Glivenlik Gorevlisi

6. Bu bankadaki toplam ¢alisma siireniz
()6aydanaz ()6aydan—1yil ()1-3yl ()3-6y11 ()6-9wil ()9-18wl ()
18 yildan fazla

7. Bankacilik sektoriindeki toplam ¢alisma siireniz:

()6aydanaz ()6aydan—1yil ()1-3yl ()3-6y11 ()6-9wil ()9-18yil ()
18 yildan fazla

8. Aylik Geliriniz (TL): ( ) 15.000 TL’den az () 15.001 —20.000
() 20.001-25.000 ()25.001-30.000 () 30.001 ve iizeri

9. Calistigmiz bankanin hukuki statiisii: ( ) Kamu () Ozel
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Isten ayrilma egilimi 6lcegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katihyorum, 5:
Kesinlikle Katihyorum

Muhtemelen 6niimiizdeki 2 y1l iginde ¢alistigim
bankadan ayrilacagim.

Muhtemelen 6niimiizdeki yil yeni bir is arayacagim

Gelecek yil aktif olarak yeni bir is ariyor olacagim.

Mobbing dlcegi

1: Hi¢bir Zaman karsilasmadim, 2: Nadiren karsilastyorum, 3: Zaman Zaman
karsilastigim oluyor, 4: Siklikla karsilastim, S: Herzaman karsilasiyorum

112131415

Siyasi gortisiim ve dini inanglarimla alay ediliyor

Dis goriiniisiim Ve kusurlarimla alay ediliyor

Sozli tehdit ediliyorum veya uyari aliyorum

Egitim durumum, yeteneklerim ve basarili oldugum alanlarla alay ediliyor

Psikolojik destek almam gerektigi ima ediliyor

Ozel yasamimla ilgili hassas konular konusuluyor

Caligsma arkadaglarim tarafindan 6nemli bilgi ve belgeler benden saklaniyor

Diizenlenen sosyal etkinliklerden diglaniyorum

Sorumlu olmadigim islerde suglaniyorum

Is yerinde cinsiyete dayali ayrimciliga maruz kaliyorum

Jest, mimik ve bakislar ile rahatsiz ediliyorum

Yaptigim basarili isler ve ¢abalarim gormezden geliniyor

Onemli gorevler benden daha niteliksiz ¢alisanlara veriliyor

Kot s6z veya kiifre maruz kaliyorum

Kendi isim diginda bagkalarinin islerini de yapmaya zorlaniyorum

Isimle ilgili asilsiz séylemlerde bulunuluyor

Is arkadaslarimdan soyutlanmis alanlarda galistiriliyorum

Is arkadaslarim benimle konusmuyor

Is arkadaslarim tarafindan gérmezden geliniyorum

Kapasitemin altinda islerde ¢alistiriliyorum

Yapmam igin verilen isler geri alintyor

Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor
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Is yiikii olcegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katillyorum,
5: Kesinlikle Katihyorum

Isimde benden talep edilenler kapasitemin iistiinde.

Is yiikiim oldukca agir

Isim hafta sonlar1 ve aksamlar1 da calismamu gerektiriyor.

Is yiikiim beni asiyor.

Islerimi yetistirebilmek icin 6zel hayatimdan fedakarlik yapmam
gerekiyor.

Normal is saatleri i¢inde islerimi bitirmekte zorlaniyorum.

Islerimi rahat ve zamaninda yetistirebiliyorum. (r)

Yaptigim is bilgi ve beceri seviyemin iizerinde

Is yiikiimiin ve aldigim sorumluluklarin altinda eziliyorum.

Isim ¢ok ve uzun saatler galismami gerektiriyor.

Su anda ¢alistigim pozisyon ¢ok fazla isle ve kisiyle ugragsmama
gerektiriyor.
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