T.C.
iZMIR KATIiP CELEBi UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TURIZM ISLETMECILiGI ANABILIMDALI

KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBINGIN
PERSONEL DEVIR HIZINA ETKISI:
IZMiR ORNEGI

Yuksek Lisans Tezi

GULCIN ARTUN GULER

iZMIiR - 2016



T.C.
iZMIR KATIiP CELEBi UNiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
TURIZM ISLETMECILiGI ANABILIMDALI

KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBINGIN
PERSONEL DEVIR HIZINA ETKISI:
IZMiR ORNEGI

Yuksek Lisans Tezi

GULCIN ARTUN GULER

DANISMAN: PROF. DR. CENGIiZ DEMIR

iZMIiR - 2016



- T.C. .
LB 1ZMIR KATiP CELEBI UNIVERSITESI miv”
i N Sosyal Bilim| s
T e e yal Bilimler Enstithst Dok. No: FR/69/06

fIk Yayin Tar.: 25.12.2013

1SO 9001:2008 TEZ SINAYI TUTANAK FORMU Rev. No/Tar.: 00/...
Sayfa: 1/1

GONDEREN R T SRR PR AUNRPIN P OTRORTUNN Ana Bilim Dali Bagkanhigi

GONDERILEN : Sosyal Blhmler Enstitisti Midurluga

..........................

Anabilim Dahimiz Yiksek Lisans / Doktora Programi SErencisi ..i.2..ut..v. foieeeotihs
ile ilgili Tez Sinav Tutanag: asagidadir.

72 4okanc.... Ana Bilim Dalt Bagkani

Tarih: e o e s
Say1 :
Imza
SINAY TUTANAGI
Tez Stnav JUrimiz tarafindan iNCEIeNeN ..ot it il eiieeer s eseeaeeenesesseesssesasssene b e i
|.‘.<;.‘..)..2..:...*....:;., ........... XTI X RS0 APRPIN B 0~ X AT »..,..:s}....bashkh ylksek lisans / doktora tezi ile

ilgili olarak jlrimiz........ .4« tarihinde toplanmig ve adi gegen Ggrenciyi Tez Sinavina tabi tutmugtur.

Sinav sonucunda adayin tezi hakkinda G¥GOKHBGY YBIRLIG1 Jle asagidaki karar verilmigtir.

l( KABUL

Kabu! Edilen Yiksek Lisans / Doktora tezi:
i) Bilime yenilik getirmigtir
ii)Yeni bir bilimsel ydntem geligtirmigtir

iii)Bilinen bir yontemi yeni bir alana uygulamigtir

A e B B

iv) Uygulama yapmistir (sadece Y (ksek Lisans igin) 3 ’
™ RED
™ DUZELTME *
Tez Sinav Jrist Unvani ve Adi Soyadi imza
Tez Danigmani T Y ol L " ‘
1 L \ '
gyt ! ') y-
Oye Tt \’( I\J L’qL’ . 1 - ’
(s r
Uye - Al " Ry
’ rnbe TS i
Uye
Uye
Eki : Tez Degerlendirme Formu (Her bir j0ri igin).
cklenmelidir. DOzeltmeler igin ek

* Tez sinavinda dozeltme karan verilmesi halinde jori tarafindan ongorien ddzelimeiere iligkin bir jori raporu
stre Yoksek Lisans igin en fazia 3 ay, Doktora igin en fazis 6 aydir



YEMIN METNI

Doktora Tezi / Yiiksek Lisans Tezi / Projesi olarak sundugum ‘“Konaklama
Isletmelerinde Mobbingin Personel Devir Hizina Etkisi: Izmir Ornegi” adli
calismanin, tarafimdan, akademik kurallara ve etik degerlere uygun olarak
yazildigin1 ve yararlandiim eserlerin kaynakc¢ada gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

el .. 12016

Gulgin ARTUN GULER



OZET

Yuksek Lisans Tezi
Konaklama Isletmelerinde Mobbingin Personel Devir Hizina Etkisi: Izmir
Ornegi
Gulgin ARTUN GULER
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu

Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal

Personellerin ¢aligma hayatlarinda karsilarina ¢ikan en 6nemli sorunlardan biri
olan mobbing; wvasiflar1 istiin personelleri bile bir siire sonra olumsuz yonde
etkilemekte ve sonuglar1 hem isletmeler hem de personeller agisindan yikici
olabilmektedir. Mobbingin agir sonuglarindan biri olan isten ayrilmalar tiim
isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de personel devir hizini

etkilemektedir.

Bu c¢alismanmn amact konaklama isletmelerinde mobbingin personel devir
hizina etkisini ortaya koymaktir. Bu baglamda Izmir kent merkezindeki 5 yildizli
oteller secilmistir. Calisma Ocak 2016 gibi yaz sezonunun bittigi ve fuar sezonunun
basladig1 donemde gergeklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, bu donemde; A,
B, C, D, E, F otelde galisan toplam 318 otel ¢aligan1 olusturmaktadir. Calisanlardan
anket yontemi ile toplanan veriler, SPSS programui ile degerlendirilmistir.

Bu arastirmadan elde edilen veriler sonucunda; literatiiriin aksine konaklama
isletmelerinde mobbingin personel devir hizint arttiran bir faktér olmadigi
gOrilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Konaklama Isletmeleri, Mobbing, Mobbingin Etkileri,

Personel Devir Hiz1



ABSTRACT

Master’s Thesis

The Effects of Mobbing on Labor Turnover in the Accommodation

Establishments: izmir Sample
Gulgin ARTUN GULER
Izmir Katip Celebi University
Graduate School of Social Sciences

Department of Tourism Management

Mobbing is one of the significant problem for staff that they have ever been met
in their working life. Thus it starts to affect them in a negative way after a while even if
they have outstanding qualities and as a result it can expose devastating outcomes for
both staff and the companies. Quiting job is one of the crucial effects of mobbing that

affects labor turnover in all companies and also in accommodation establishments.

The aim of this study is to indicate the effects of mobbing on labor turnover
in the accommodation establishments. In this context the five star hotels have been
chosen at the center of town in Izmir. This study has been performed This study has
been performed in the low season on January in 2016. The research sample is consist
of 318 people of the A, B, C, D, E, F Hotel's staff.

The data has been collected by survey method and evaluated by SPSS
programme.

As a conclusion of this study; the collected data points out that the mobbing
isn’t a factor of increasing labor turnover in accomodation establishments contrary to

the literature.

Key Words: Accomodation Establishment, Mobbing, Effects of Mobbing,

Labor Turnover.
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GIRIiS

Dinya genelinde hizla gelismektekisektOrlerden biri olan turizm sektorii, hem
gelismis hem de geligsmekteki iilkeler tarafindan ilgi gosterilen bir sektordlr. Dinya
Turizm Orgiiti’niin 2020 yilinda turizm gelirinin 2 trilyon dolar olacagma dair
tahmininin etkisiyle birlikte, biitliin tilkelerde turizmin saglayacagi bu faydadan
yararlanma girisimleri artmistir. Gelismis tilkeler turizm sektoriiniin gelir etkisinden
faydalanmaya calisirken, gelismekte olan {ilkeler ise turizm sektoriiniin doviz
kazandiric1 ve istihdam olanaklarinin artmasii saglayict giicinden faydalanmak
istemektedirler. Istihdam yaratma potansiyeli, turizm sektoriiniin yapisi itibariyle
diger sektorlerle kiyaslandiginda ¢ok daha fazladir. Ciinkii turizm sektoriinde
makinelesme ve otonom bilgisayar sitemlerinin kullanimi disinda teknolojik
yeniliklerin kullanimi oldukga kisitlidir. Ayrica dogrudan istihdam olusturulmasinda
en etkin rolii konaklama isletmeleri oynamaktadir. Konaklama igletmelerine yapilan
yatirimlar sayesinde ise dolayli istihdam imkami olusmaktadir. Ozellikle Tiirkiye
acisindan turizm sektoriinin en fazla ekonomik katkisi, istihdam etkisidir (Yildiz,
2011:54-55). Turizm sektoriinde 6zellikle konaklama isletmelerinde ¢alisan personel,
sektoriin yapist itibariyle gerek diger calisanlarla gerekse miisteri ile yogun iletisim
halindedir. Bu durum ¢alisanin yasadigi bir sorunun sadece s0z konusu ¢alisani degil
ayni zamanda OrgUtl ve miisteriyi de olumsuz yonde etkileme olasiligmi

arttirmaktadir.

Bilgi caginda Orgiit ve orgiit ¢alisanlar1 gerek insan kaynagi agisindan gerekse
bilimsel bilgi sonucunda uretilip topluma sunulan hizmetler agisindan 6nemli bir
islev iistlenmektedir. Orgiitlerin islevlerini yerine getirebilmesinde galisanlarin ¢ok
onemli katkilar1 vardir. Calisanlarin igyerlerinde huzurlu bir ortama sahip olmalart;
hem kendilerinin hem de 6rgutiin daha verimli ¢alismasi ile topluma iki yonde
hizmet edilmesi saglanmig olur. Calisanlarin maruz kaldigi mobbing, sadece
calisanlarin degil orgiitiin de islevlerini yerine getirmesini zorlastirir (Yaman, 2009:

55). Mobbingi uygulamada ki amag segilen kisinin kendi rizasi ile ya da baska bir



sekilde igyerinden uzaklastirilmasidir. Bu karmasik isyeri problemi sonucunda hem
orgut hem de mobbinge maruz kalan birey, son derece agir sonuglarla
karsilagabilmektedir. Mobbinge maruz kalan c¢alisanin verimi ve gudulenmesi
diisecek, isten uzaklagsma baglayacak ve bu siirecin sonunda isten ayrilma
gerceklesebilecektir. Dolayisiyla mobbing personel devrini hizlandiran bir olgu

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mobbing; c¢alisanlarm sosyal ve yogun iletisim i¢inde olduklar1 sektorlerde
daha fazla goérulmektedir. Konaklama igletmeleri de bu sektorlerden biridir. Emek
yogun isletmeler olmasi, iiretim faaliyetlerinde agirlikli olarak insan unsurunun rol
oynamasi konaklama isletmelerinde mobbingin daha fazla yasanmasina sebep
olmaktadir. Bu ¢alisma konaklama isletmelerinde mobbingin personel devir hizina

etkisini degerlendirmeyi amaglamaktadir.

Calisma kapsaminda konaklama isletmeleri, mobbing ve personel devir hizi
alaninda secilmis dergiler, raporlar ve makalelerin tartigma alanlar1 incelenmistir.
Izmir kent merkezinde segilen 6 adet bes yildizli konaklama isletmelerinde
mobbingin personel devir hizina etkisinin ne olduguna dair aragtirma yapilmistir. Bu
isletmelerde calisanlarin anket sorularina vermis olduklar1 cevaplar sayesinde sonuca
ulagilmistir. Ulasilan sonuglar degerlendirilmis ve elde edilen bulgular ile konaklama
isletmelerinde mobbingin personel devir hizina etkisi ile ilgili genel bir

degerlendirme yapilmigtir.



BIRINCI BOLUM
KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBING OLGUSU

Orglit icerisinde gerilime ve catismal1 bir ortama sebep olan bitiin psikolojik
faktorlerin birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan, orgiit sagligin1 bozan, ¢alisanlarin ¢alisma
basarisint ve i3 doyumunu olumsuz yonde etkileyen temel bir Orgiitsel sorun olan
mobbing; isyerinde calisanlarin, bir baska kisiyi ya da kisileri rahatsiz edici, ahlak
dis1 ve sistematik s6z ve davraniglarla taciz ettikleri, kisaca bagkalarina karsi
psikolojik siddet uyguladiklar1 bir siirectir. Genel amag, kurban segilen kisiyi, kendi
istegiyle ya da baska bir sekilde o isyerinden uzaklastirmaktir (Tiaz, 2008).

Calismanin  bu  bdliimiinde; c¢alisma yasammin varolusundan beri
yaganankisisel, orgiitsel agidan ve toplumsal agidan sonuglari oldukga agir olabilecek
bu igyeri olgusunun, anlami, igerigi, tarihsel gelisimi, tiirleri, nedenleri, etkileri,
onleme yollar1 ve mobbing ile ilgili ulusal ve uluslararasi yasal dizenlemeler
incelenmeye caligilmistir. Ayrica yine bu boliimde konaklama isletmelerinde ¢alisan
personel ve mobbing olgusu bir araya getirilmeye c¢aligilarak; konaklama
isletmelerinde mobbingin personel ve isletme iizerindeki etkileri ve konaklama
isletmelerinde mobbingin personel devir hizina etkileri daha Once yapilmis

calismalar 15181nda irdelenmistir.

Mobbingle ilgili arastirma yapanlara yardimci olabilecek bir kaynak
olusturmak ve bulgularla birlikte olusan tablolarda, konuyu destekleyici sonuglar
ortaya ¢ikarmak aragtirmanim diger amaglar1 arasindadir. Bu baglamda mobbingin
her asamasina deginilmis, her tiirii agiklanmaya caligilmis ve onun olusumunda etkili
olan tim taraflar ayrintistyla ele alinmistir. Mobbing konusunda arastirmaya yer
verilerek, hem orgiitlere hem de ¢alisanlara yol gosterici bilgiler ortaya konulmustur.
Sonu¢ olarak is hayatmin verimliligi, c¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi ve

huzurunun korunmasinin 6nemi bir kez daha vurgulanmastur.



1.1.MOBBINGIN KAVRAMSAL iCERIiGi

Isyerinde psikolojik siddet olarak acgiklanan mobbing, ¢alisanlarm birbirini
rahatsiz ve huzursuz edecek sekilde taciz etmesi, kotii davraniglarda bulunmasi
olarak agiklanabilmektedir. Mobbing, ¢alisma hayatinda gerilim ve g¢atigma iklimi
ortaya c¢ikarmasi bakimindan; Orgiitiin saglikli isleyisini bozan, is doyumunu
olumsuz etkileyen ve c¢alisma barisgini  zedeleyen bir sorun olarak
degerlendirilmektedir (Acar ve Diindar, 2008:112). Isyerinde psikolojik terdr
hareketlerini irdeleyen psikolog Leymann (1990:120) ise mobbingi; isyerinde
meydana gelen, bir veya birka¢ calisanin hedef secilen bir ya da birka¢ calisana
uyguladigi, hedefin caresiz birakilarak igyeriyle bagmi kesmeye yonelik diigmanca

tutum ve davranislar olarak tanimlamistur.

En genel ifade ile mobbing (psikolojik taciz), neredeyse butin is kollarinda
goriilen, maruz kalan kisiyi fiziki ve ruhsal olarak etkileyen ve verimliligini diisiiren,
bu sebeple kurumlara da zarar veren bir hastaliktir (Palaz vd. 2008: 41). Bunun yani
sira mobbing Orgiitsel bir problem olarak degerlendirilmekte, ¢aliganlarin is tatmini
ve i barigini da tehdit eden bir olgu olarak kabul edilmektedir. Mobbing; igyerinde
bir ya da daha fazla ¢alisana yonelik rahatsizlik veren, etik dig1 sistemli s6z ve
eylemleri icermektedir (Giil ve Agirdz, 2011:28). Mobbing kavramima ydnelik genis
ve dar kapsamli bir¢ok tanim yapilmistir. Mobbing kavramina en genis agidan bakan
Bilka kavrami; psikolojik siddet, baki, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti
verme, oOzellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif oldugu
orgiitlerde, giicli elinde bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine psikolojik
yollardan, wuzun sireli sistematik baski uygulamasi seklinde tanimlamigtir
(Mercanlioglu, 2010: 38).

Uluslararast Calisma Orgiitii’ne (ILO) gore ise mobbing; birey veya grubu
sabote etmek amaciyla yapilan, intikam duygusu, zalimce, kotii niyetli ve asagilayici
tavirlarla kendini gosteren davranig bigimi olarak tanimlanmaktadir (Cakiroglu ve
Tengimoglu, 2014: 168; Inciroglu, 2013: 103).

Tiirkiye’de ise Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi mobbing kavramini;
isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik

gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bicimde devam eden, yildirma, pasifize



etme veya isten uzaklastirmayr amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren;

kot niyetli, kasitli, olumsuz tutum ve davraniglar bltunibigiminde tanimlamistir

(Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi (CSGB), 2014: 9).

Mobbingin is yasaminda tekrarlanan bir sekilde diger calisanlar veya
igverenlerin psikolojik siddet niteliginde oldugu ve magdur kisilerin saygisiz ve
zararli bir davranigin hedefi olmasiyla basladigi kabul edilmektedir. Bu siregte,
magdur ya da magdurlara yonelik basit sakalar, alayct sozler, siirekli elestiri, tehdit,
komplo, gormemezlikten gelme ve aleni iftiraya kadar giden bir takim s6z ve
davranislarla sistemli bir bigimde eziyet edilmesi, baski kurulmasi, sistematik olarak

sindirilmesi, yildirilmasi s6z konusudur (Palaz vd. 2008: 44).

Kavram olarak mobbing, Tiirkce literatiirde mobbing bi¢iminde yer aldig1 gibi
isyerinde psikolojik taciz, igyerinde manevi taciz, duygusal siddet, isyerinde zorbalik,
“yildirma” ve “isyerinde yildirmaya yonelik psikolojik” saldir1 gibi farkli isimlerle
de ifade edilmektedir (Gl ve Ozcan, 2011:108). Mobbing kavrammin Tiirkge
karsihg1 olarak Tiirk Dil Kurumu ise “bezdiri” sdzciigiinii 6nermistir (Inciroglu,

2013:104).

Farkl tiir ve kapsamlarda ortaya ¢iksa da mobbing olarak degerlendirilen s6z
ve davranislarin ortak oOzelligi se¢ilmis kisi veya kisileri rahatsiz etmesi, onlar1
soyutlamasit ve asagilamasidir (Giil ve Agir0z, 2011:30). Ayrica tanimlarda
goriilebilecegi gibi mobbingin ortaya ¢ikmast i¢in li¢ kosulun var olmasi
gerekmektedir. Bunlar “siklik, siireklilik ve gii¢ farkliliklar”dir. Baz1 ¢aligmalarda
giic farkliliginin olmayabilecegi de degerlendirilmektedir. Buna gore mobbingi
uygulayan da, magdur da baslangigta ayni diizeyde de olsa, zamanla bu denge
bozulabilecektir; ¢iinkii ima, alay, kiiclimsenme gibi davraniglar sonucunda giiciinii

yitirecek ve gii¢ farkliligi meydana gelebilecektir (Sahin, 2013:4).

Genel olarak is yasaminda bir¢cok farkli bigimde ortaya c¢ikabilmekle birlikte
mobbing kapsamina giren davranislar; ¢alisanin yiiziine bagirilmasi, yiiksek sesle
azarlanmasi, yaptigi isin siirekli elestirilmesi, sozlii olarak tehdit edilmesi, diger
calisanlardan soyutlayict is verilmesi, giiliing duruma diisiiriilmeye calisilmasi; dini,
siyasi goriisii ve 0zel yasamu ile alay edilmesi, sahip oldugundan daha az yetenek

gerektiren islerin verilmesi, calisganin isinin siirekli degistirilmesi, 6z gilivenini



zedeleyecek isler verilmesi, fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanmasi, dogrudan
cinsel tacize maruz birakilmasi ve benzeri sekillerde s6z konusu olabilmektedir
(Bayram, 2011:317).

Beswick, Gore ve Palferman (2006), kisilige yonelik ve ise yonelik saldirilar
diye psikolojik taciz davranislarini gruplandirdiklar1 c¢aligmalarmmda hangi tiir
davraniglarin mobbing kapsaminda degerlendirilebilecegini belirgin davraniglari
isaret ederek kapsamli bir sekilde belirtmislerdir. Bu ¢alismaya gore, gérmezden
gelme, dislama, dedikodu, kisi hakkinda sdylenen yalanlar, kiigiimseyici ifadeler,
diisiincelerini sorgulama, insanlar i¢inde aptal durumuna diisiirme, bagirma,
azarlama, agir sakalar, elestiriler, tehditler, fiziksel saldirilar, kisinin diisiinceleri,
cinsiyeti, dini inanc1 ve siyasi goriisiine yonelik elestiri ve saldirilar, ruh sagligi
bozuk imalari, rahatsiz edici telefonlar, esyalarina zarar verme, sosyal medyada
asagilama, laf dokundurmalar kisilige yOnelik saldirilar kapsaminda oldugu
belirtilmistir. Mantiksiz gérevler verme, hos olmayan ve kisinin kapasitesinin altinda
isler yaptirma, isle ilgili duyurular1 gizleme, goriislerini dikkate almama, yaptig1 isi
stirekli elestirme ve asagilama, yanlis bilgi verme, yetistirilmesi zor igler yiikleme,
kisisel yetenek ve becerilerini kiiclimseme gibi davraniglar ise ¢alismalara yonelik
saldirilar kapsaminda degerlendirmistir.

Yapilan ¢aligmalarda mobbingin, magdurun kisiligi, saygmligi, bedensel ve
psikolojik biitlinliigiine ve varligina yonelik; s6z, jest, mimik, davranig ve hatta yazili
ifadeleri igerebilecegi ve yine mobbingin is arkadaslarma dedikodu, yildirma,
asagilama, Kkiglk disiirme, gozden diisiirme ve tecrit gibi gesitli taktiklerle koti
muamele olabilecegi belirtilmistir (Sabanci ve Yiicel, 2013:349). Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi (CSGB) (2014:9) ise mobbingin temel unsurlarmi soyle
siralanmistir:

sIsyerinde meydana gelmelidir.

«Ustler tarafindan astlarmna uygulanabilecegi gibi, astlar1 tarafindan iistlerine de

uygulanabilir ya da esitler arasinda da gerceklesebilir.
Sistemli ve kasitli bir bigimde yapilmalidir.

*Yildirma, pasifize etme ve isten uzaklastirma amacinda olmaldir.



*Magdurun kisiliginde, mesleki durumunda veya sagliginda zarar meydana

getirmelidir.
*Kisiye yonelik olumsuz tutum ve davraniglar gizli veya acik olabilir.

Ozler, Atalay ve Sahin (2008) ise mobbingin bes temel dzelliginin oldugunu

belirtmistir. Buna gore:

*Belirli bir zaman periyodunda ve diismanca davraniglarin siirekli olarak

uygulanmas,
*Magdur ve uygulayanin gii¢ esitsizliginin olmast,
oIki kisi arasinda tek kisiyle, grup arasinda veya gruplar tarafindan kisilere

yonelik olabilmesi,

*Diismanca davraniglarin  belli  bir stratejiyle bilerek ve istenerek

uygulanmasidir.

*Mobbing davranisi fiziksel ve seksiiel saldirilar1 icermemektedir.

1.2.MOBBINGIN TARIHSEL GELIiSiMi

Mob sozciigli, kanun dis1 siddet uygulayan kalabalik anlamina gelmektedir.
Latince “kararsiz kalabalik” anlamma gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden
gelmektedir. Mob fiili “ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek”
anlamindadir (Davenport vd., 2014:19).1960°l1 yillarda; hayvan davraniglarini
inceleyen Konrad Lorenz basta olmak iizere bazi bilim adamlari, yavrularini ve
kendilerini korumak amactyla bazi kus tiirlerinin daha biiyiik hayvanlara kars1 tek
basma ya da grup olarak sesler c¢ikarmasi ardindan sesler ¢ikardiklarini
gozlemlemislerdir. Bu durumu da kararsiz kalabalik anlamina gelen mobile vulgus
sOzciigiinden tiiretilen mobbing kavramui ile ifade etmislerdir (Giil ve Agir6z, 2011:
30). Daha sonra endiistri psikolojisi alaninda c¢alisan Isvegli Dr. Peter Paul
Heinemann sinif ortaminda ¢ocuklarin, tek bir ¢ocuga yonelik zorbalik davranislarini
aciklamak i¢in mobbing kavramini kullanmistir (Mercanlioglu, 2010:38). Heinmann;
Lorenz’in mobbing terimini, kurbanimni ugradig: psikolojik yikim nedeniyle intihara
kadar siiriikleyebilecek olan bu tarz davranislarin ciddiyetini ifade etmek igin
kullanmigtir. Boylelikle mobbing kavrami, insan davraniglari i¢in kullanilmaya

baslamustir (Glveyi, 2013:14).



1980’lerde ise Isvecli Heinz Leymann mobbing kavrammi ilk kez “ofis igi
psikolojik siddet” anlaminda kullanmustir. Bu davranis1 nce Isveg'te arastirmis, daha
sonra Almanya’da kamunun dikkatine sunmustur. Isyerlerinde zor kisiler olarak
belirtilen kisileri arastirdiginda bu kisilerin baslangicta zor olmadigini, yani kalitsal
bir kisilik bozuklugu olmadigin1 belirlemistir. Bu insanlar1 “zor” sifatiyla anilmasinin
sebebinin igyeri yapist ve kiiltiirii ile olustugunu belirlemistir. Firma zor olan kisileri
isten ¢ikarmak icin baska sebepler yaratiyordu ve bu Leymann’m mobbing olarak
tammladig1 seydi. 1984 yilinda bu bilgilerle “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik”
baslikli bir rapor hazirlamis ve bu raporda mobbing kavramini kullanmis ve daha
sonra kavram daha ¢ok is hayatindaki manevi tacizi ifade etmek i¢in kullanmaya

baslanmistir (Giil ve Ozcan, 2011:109).

Norveg’te 1983 yilinda ii¢ gencin intihar etmesi Uzerine, ddonemin Milli Egitim
Bakani biiylik ve genis capli bir aragtirma baglatmistir. Dan Ohveus arastirmanin
basinda bulunmug,okullardaki kurbanlarin durumlarini ve yapilan zorbaliklar1 ortaya
cikarmaya c¢alismistir.“Bullying” kavrami yani zorbalik bu calismadaki olay1
tanimlamak maksadiylakullanilmistir. Bu galiymanin sonucunda c¢ocuklar1 ve
gencleri korumak igin baslatilanprogramlar ingiltere, Almanya ve ABD'de 1990°dan
sonra uygulamaya konulmustur. Ilkdgretim cagmndaki &grencilerin % 15’inden
fazlasi, okullarda zorba veya kurban olarak bu olgunun igerisinde yer almistir (Tetik,
2010: 82).

1988 yilinda Andrea Adams da, is hayatinda yasanan mobbing davranigini “ig
yeri zorbalig1” seklinde isimlendirmistir. Adams, BBC'de yaymladigi dizi ile bu
konuya dikkat ¢ekmeye calismustir. Ayrica “Isyerinde Zorbalik: Yiizlesme ve Asma
Yontemleri” adli eseri de yazanAdams, orgiitlerde gergeklesen zorbaligi, genellikle
yonetimin rizasi ile “slrekli kusurbulma” ve “insanlari kiiciimseme”manasinda
kullanmistir. Sonrasinda mobbing ilemiicadele etmek igin, “Adams” adiyla bir de
vakif kurmustur (Gokge, 2008: 17).

Adams'dan sonra ingiliz yazar Tim Filled, 1996 yilinda “Bully in Sight” adli
kitabt yazmustir. ESer igyerinde yildirmanin nasil agiklanacagi ve ne sckilde ele
alinacagini anlatan bir ¢caligma seklindedir. Filled, zorbalig1 “diger kimsenin kendine

giivene ve 0zsaygiyasiirekli ve acimasiz bir saldir1” olarak tanimlamigtir (Davenport

vd.,2003: 5).



1998 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO), “Is Yerinde Siddet”isimli
raporunda mobbingden bahsedilmistir. Yayimlanan bu raporda Ingiltere'de
caliganlarin %53 liniin mobbing magduru, %78’inin ise ¢aliyma ortamimda mobbinge
sahit oldugu belirtilmistir.Raporda mobbingin Avustralya, Avusturya,isvigre,
Ingiltere, Danimarka, Almanya veBirlesik Devletler'de gitgide bilyiiyen bir sorun
oldugu da belirtilmistir. Ayrica Isvigre’deyasanan intiharlarin % 10-15’inin mobbing
davranigi sonucunda ortaya ¢iktig1 belirtilmistir (GOkge, 2008: 17).

1990’11 yillar ve sonrasindamobbing iizerine yapilan caligmalar yogunlasmistir
ve bu konuda yapilmis birgok arastirma bulunmaktadir. Bunlar; Norveg'te 1989
yilinda Matthiesen. Raknes ve ROkkum;1990 yilinda Kihle; 1991yilinda Einarsen ve
Raknes; Finlandiya’da 1991 yilinda Paanen ve Vartia;Avustralya’da 1991 yilinda
Toohey;Almanya’da 1993 yilinda Becker; 1994 yilinda Bjorkgvist; Avusturya’da
1995 yilinda Niedle; 1995 yilinda McCarthy;1996 yilinda Knorz ve Zapf yine 1996
yilindaZapf tarafindan yapilan ¢alismalardir (Carik¢1 ve Yavuz, 2009: 51).

Turkiye demobbing konusu iizerine ilk yaymm 2003 yilinda; Davenport,
Schwartz ve Elliot'un “Mobbing Emotions Abuse in the American Workplace” adli
eseri, “Mobbing: Is Yerinde Duygusal Taciz”ismiyle Osman Cem Onertoy'un
gevirisi ile Sistem Yaymciliktan c¢ikmugtir. 2005 senesinden sonra bunu Tutar,

Cobanoglu, Baykal ve Tinaz'in kitaplar1 takip etmistir (Carikg1 veYavuz 2009: 52).

1.3.MOBBING TURLERI

Birgok arastirmaci mobbing tiirlerini incelemislerdir ve c¢esitli modeller
olusturmuslardir.

Ornegin Leymann; magdurlar iizerindeki etkisi agisindan mobbingi 5 grupta
incelemistir. Buna gore (Mercanlioglu, 2010:39):

1. lletisime Yénelik Saldirilar:

e Amir, kurbanm kendini ifade etme hakkinin sinirlandirilmasi,

e Kurbanin siirekli s6ziiniin kesilmesi,

e Caligma arkadaslar1 tarafindan kurbanmi kendini ifade etme olanaginin
kisitlanmasi,

e Kurbanin azarlanmasi ya da kiiglimsenmesi,



e Kurbanin yaptig1 islerin ve 6zel yasantisinin siirekli elestirilmesi,

e Kurbanin sozlii ya da yazili tehditlere maruz kalmas,

e Dolayli imalarda bulunularak, wuzaklastirict bakiglar ve davranislar
yoneltilerek kurban ile temasin reddedilmesi gibi davraniglardir.

2. Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar:

e Kurban ile konusulmamast,

e Kurbana herhangi bir s6z yoneltilmemesi,

e (Calisma arkadaslarindan uzakta bir odada ¢aligmak zorunda birakilmas,

e Calisma arkadaslarinin kisiyle konugmasinin yasaklanmasi,

e Sanki o yokmus gibi davranilmasidir.

3. Kisisel imajma Yénelik Saldirilar:

e Kurbanin arkasindan konusulmasi,

e Kurbanla ilgili ¢esitli dedikodular yayilmasi,

¢ Giiliing duruma diisiiriilmesi,

e Kurbanin akil hastas1 olduguna dair siipheler yaratilmasi,

e Bir 6zriiyle alay edilmesi,

e Kurbanmn yliriiyiisiiniin, konusmasinin alay maksatlh taklit edilmesi,

e Politik ya da dini inanglarina saldirilmasi,

¢ Etnik kokeniyle ilgili alayct espriler yapilmasi,

e Onurunu zedeleyici isler yapmak zorunda birakilmast,

e Yaptig1 isin yanlis ve yaralayici bir tarzda yargilanmasi gibi davraniglardir.

4. Mesleki Kariyerine Yonelik Saldirilar:

e Kurbana is verilmemesi,

¢ Anlamsiz iglerin verilmesi,

e Kurbana agagilayici islerin verilmesi,

e Kapasitesinin altinda veya iizerinde is verilmesidir.

5. Saghigma Yonelik Saldirilar:

e Kurbanin tehlikeli, agir ve zor isler yapmaya zorlanmasi,

¢ Fiziksel olarak siddetle tehdit edilmesi,

e Kurbana ders vermek maksadiyla itme, tokat gibi ufak bir siddet hareketinde

bulunulmasi,
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e Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasina caligilmasi,

¢ Evine ya da igyerine zarar verilmesi,

e Kurbana cinsel tacizde bulunulmasi olarak siralanabilir.

Bagka bir arastirmada da Sandvik (2003:478-493) yine Leymann’in ¢aligmalar1
temelinde farkli bir model ortaya koymustur. Bu modelde siire¢ agamalari su
sekildedir:

* Baslangi¢ olayr (dongii baslangici): Hedef yani magdur negatif baskilara
maruz kalmaya baglar.

* Devam eden uygulamalar: Orgiit ¢esitli yasal dayanaklar ile baskilarin artirir.

* Doniim noktast: Hedefe 6zel tekrarlanan negatif uygulamalar yapilir. Magdur
bu agsamada destek ve igbirligi arar.

 Orgitsel ikilem: Mobbingin durdurulmasi ve hedefin isine daha rahat
yonelmesi ya da hedefin igsinden daha fazla kopmasina neden olacak st yoneticilerin
miidahil oldugu agamadir.

» izole olma ve sessiz kalma: Is ve aile cevresinden destek azalir. Hedef ve is
arkadaglar1 sessiz kalmaya baglar.

*Ayrilma: Hedef isten ayrilir, ¢ikartilir ya da baska bir yere transfer edilir. Sira
diger hedeflere gelir.

Diger bir yandan bu davranisin hangi yonde gergeklestigi de ¢ok dnemlidir.
Magdur ve zorba iligkisi agisindan incelendiginde ise mobbing; 3 tiirde ortaya
cikmaktadir. Buna gore: (Cakiroglu ve Tengimoglu, 2014:170).

* Dikey Mobbing: Mobbing uygulayanin magdurdan daha {ist pozisyonda
oldugu durumdur.

* Yatay Mobbing: Mobbing uygulayan ve magdurun benzer konumda oldugu
mobbing durumudur.

* Asagidan Yukariya Dogru Mobbing: Mobbing uygulayan magdurdan daha alt
pozisyondadir.

Buradan da anlasilacagi ilizere mobbing sadece {list yonetimden calisana

uygulanan bir davranig bigimi degil, ayn1 zamanda is arkadaslarinin birbirlerine,
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personelin amirlerine uyguladigi bir davranis bi¢imidir. Magdur her zaman glgsuiz

olan anlamina gelmemektedir.

1.4.MOBBINGIN NEDENLERI

Mobbingi tek bir nedene baglamak giictiir. Bu siiregte bir¢cok etken neden
olarak ortaya g¢ikabilir. Leyman bunlardan en dnemlilerinin, saldirgan (zorba) ve
kurbanin kisilik yapilarindan kaynaklanan nedenler ile Orgut kulttrinden
kaynaklanan nedenler olarak ifade etmistir.

1980 sonrasinda hizla gelisen teknoloji; ekonomik, sosyal ve yapisal
degisimleri de beraberinde getirmis ve mobbinge yol acan Orgiitsel ve sosyal neden
baskis1 daha ¢ok goriiniir hale gelmistir. Ozellikle artan rekabet, isgiicii
bolimlendirmesi ve isyerlerinde katilim mekanizmalarinin gligsiizlesmesi; is
yasaminda bireylerin de rekabet etmesine neden olmustur. Bu durumda hem
caliganlar hem de orgiitii tehdit eden mobbing egilimlerinde artig yasanmistir (Palaz
vd, 2008: 43).

Mobbing uygulayan kisiler, buna maruz kalanlar ve ayrica igyeri kosullari
dikkate alindiginda, mobbingin sebepleri su sekilde siralanmaktadir (Altinéz vd.,
2010: 66):

* Bireyi grup kurallara uymak i¢in zorlamak,

* Diismanliktan zevk almak,

» Magdurun psikolojik ve fiziksel ac1 ¢cekmesinden keyif almak,
* Can sikintisini gidermeyi istemek,

* Kayirmay1 tegvik etmek,

* Cikar i¢in her yolu mubah kilmak yani giicii hakli grmek,

* Kendi zaaflarini ve agligini telafi etmeye ¢alismak,

* Bencilce davranmak,

* Yaniltilmis sosyal i¢giidiiye sahip olmak,

» Ozsever (narsist) kisilik dzelliklerine sahip olmak.

Bunun yani swra Leymann mobbingi ortaya c¢ikaran 4 etmenden daha
bahsetmistir. Bunlar (Yaman, 2009:30);

* Calisma plan yetersizligi,
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* Liderlik davraniglarinin yetersizligi,
* Magdurun korunmasiz olusu,

» Orguitteki ahlaki standartlarin yetersizligidir.
Mobbingin ortaya ¢ikmasinda ki en temel etkenler olarak siralanmustir.

Bu etmenler 151¢inda Yaman; is yasaminda mobbingin magdurun kisiligi ve
psiko-sosyal olmak tzere iki temel nedeninin oldugunu belirtmektedir. Bunun yani
sira olumsuz caligma kosullarmin da mobbing nedenleri arasinda oldugu kabul

edilmektedir (Yaman, 2009:969).

Mobbingin magduru agisindan, psikolojik tacizin nedenleri incelendiginde, bu
tacize maruz kalanlarm ortak bir takim 6zellikleri olup olmadigi konusunda yapilan
aragtirmalar sonucunda; magdurlarin duygusal yonden oldukca zeki, basaril,
iiretken, kendisini ise adamis, idealist, isini ¢ok iyi yapan, ¢alisma ilkeleri ve
prensipleri saglam, yumusak basl ve beceri diizeyi yliksek insanlar olduklar1 ortaya
konulmustur (GoOktirk ve Bulut, 2012:56). Bunlarla beraber insanlarin psikolojik
yildrmaya ugrama olasilifi ve yildirmaya gosterdigi reaksiyonun niteligini ve
niceligini belirten en dnemli etken onlarin kisiligidir. Eger kisi iletisimi zay1f, i¢ine
kapali, asosyal, asir1 kontrollii ve kendisiyle iligkili olmayan sorunlar1 bile kendisiyle
iligkiliymis gibi sanma o6zelliklerine sahip nevrotik bir kisilige sahipse mobbinge
maruz kalma ihtimali daha yiksektir (Cobanoglu, 2005: 22).

Mobbing uygulayan kisilerin genel olarak statulerini kaybetmekten korkan,
kiskang ve duygusal zeka yOniinden zayif oldugu; algi yetenekleri; savunma ve
yenme iggiidiisiiyle davrandiklari i¢in, siirekli agik bulunmaktadir (Calis ve Tokat,
2013: 106). Mobbinge bagvuranlarin genellikle kendi eksik taraflarini, korku ve
giivensizliklerini, bir baskasmi kii¢lik diislirerek telafi etmek istemeleri gibi

nedenlerden kaynaklandigi sdylenebilir (GOkturk ve Bulut, 2012: 56).

Mobbing sosyal bir olgudur. Bir ¢rgutte birilerinin birilerini kurban segerek
yildirabilmesi i¢in, yoneticilerin boyle bir duruma, g6z yummuyor olmas1 gerekir.
Herhangi bir orgiit yildirmanm sinyallerini fark edemiyorsa bu durum, 6rgutin
iletisimindeki zafiyet olarak degerlendirilmelidir (Cobanoglu, 2005:23). Dolayisiyla
orgiitiin yapisi, drgiitte mobbing yasanmasinda dnemli rol oynar. Orgiitiin sistematik
bir bicimde ¢aligmasini saglayan temel tasi insandir. Kurum kiiltiiriiniin yerlesmesini

saglayan, kurumun kendine has bir ikliminin, prensiplerinin olmasini da saglayan
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neticede insandir. Bu yuzden orgiitlerdeki yildirma davranislar: insan faktoriinden

bagimsiz incelenemez. Mobbingi uygulayanda, magduru da insandir.

Tiim bunlarla beraber mobbing davraniglarma neden olan toplumsal normlar
arasinda, bireyciligin 6ne ¢iktig1 toplum, siirekli yenilik ve verimli olma baskisi,
acimasiz rekabet ve yoneticilerin basar1 hedefi ile istediklerini yapabilmesi sayilabilir
(Cobanoglu, 2005:67). Bunlarin yaninda basariya odaklanma ile kisa siireli ve si1g
iliskiler Amerikan Toplumu’nda oldugu gibi mobbinge yol agabilir (Davenport v.d.,
2003:58).

Mobbingin nedenleri ne kadar iyi bilinirse ¢ozim uretmek de o kadarkolay

olacaktir.

1.5.MOBBINGIN SONUCLARI

Mobbing uygulamasi su¢ unsuru tastyan, son derece zarar verici ve tehlikeli bir
olgudur. Amaglanan hedef kurban olarak se¢ilmis kisinin, uygulanan psikolojik taciz

ve terdrle yildirilmasidir (Tmaz, 2008:155).

Bu siirecin sonucunda en fazla zarar goren taraf, psikolojik taciz magduru birey
ve ¢alist1g1 kurumdur. Mobbing siirecinin etkileri ¢alismanin bu kismindabireysel ve

orgiitsel etkileri agisindan incelenecektir.

1.5.1.Maruz Kalan Bireye Iliskin Sonugclan

Mobbing, buna maruz kalan bireyi psikolojik, fiziksel, ekonomik, sosyal ve
aile iligkileri bakimmdan ¢ok yonli etkileyen bir olgudur. Psikolojik taciz sebebiyle
isini kaybeden birey, bunun sonucunda hem maddi hem de manevi sikintilar
yasayabilmektedir. Isyerinde;dnemsenmeyen, dislanan ve elestirilen birey, aile
icerisinde de ¢ocuklarina ve esine karsi psikolojik ve fiziksel siddet uygulayabilir. Bu
nedenle, mobbing, magdurun davraniglarinda domino etkisi yaratabilir. Caliganlarda
depresyon, bas agrisi, zayiflama, gibi bircok hastalik belirtisi gosterebilir. Daha agir
yasanan siireclerin sonunda meydana gelen travmada ise stres bozuklugu ve hatta

intihar olaylar1 yasanabilmektedir (Cakir, 2006: 25; Cemaloglu, 2013:177).

Mobbinge maruz kalan bireye iliskin etkiler iizerine ¢esitli arastirmalar

yapilmig bulunmaktadir. Mobbing kisiye psikolojik ve fiziksel olarak zarar veren ¢ok
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stresli bir durumdur. Kars’ta 46’s1 hemsire olan 167 saglik personeli ile yapilan bir
aragtirmada calisanlarm  %35.3’linlin  yiiksek diizeyde mobbinge ugradigi,
%59.3 linlin hasta olmadig1 halde kendini hasta hissettigi belirlenmistir (Yildiz ve
Erdagi, 2009). Mobbingin fizyolojik belirtileri arasinda bas agrisi, bas donmesi,
hafiza kaybi, dikkati toplayamama ve uykusuzluk gelmektedir (Paksoy, 2007).

Isyeri siddeti gahisanlar arasi iliskilerde, isyerlerinde ve tiim is cevrelerinde
onemli ve siklikla uzun dénemli bozulmalara neden olmaktadir. Isyeri siddetinin
dogrudan maliyeti caliganlarin katlandig1 is kaybi ve giivenlik boyutunda iken,
dolaylt maliyeti igveren ve toplumun katlanmak zorunda kaldig1 diisik verim ve
iretim, irlin kalitesinde diisme, firma imaj kaybi ve miisteri sayisinda diigmedir

(Davenport vd., 2003: 114).

Mobbingle ilgili aragtrmalarn yeni olmasi ve kullanilabilecek verilerin
yetersizligi nedeniyle mobbingin ekonomiye olan etkisini net olarak sdylemek
miimkiin degildir. Ancak National Safe Workplace Institute’in uzman raporuna gore
Birlesik Devletlerde isyeri siddetinin ¢alisanlara toplam maliyeti 1992 yilinda 4
milyar dolardan fazladir. British Columbia Workers Compensation Board'a gore
Kanada’da isyeri siddeti ile ilgili kanunun yiiriirlige girmesiyle 1985'den itibaren
hastane calisanlar1 tarafindan agilan iicret kaybi davalar1 %88 artis gostermistir.
Almanya'da psikolojik siddetin 1000 ¢alisanli bir girisime direkt maliyeti 112.000
dolar (200.000 DM) bunun yaninda dolayli maliyeti ise 56.0008 olarak
hesaplanmigtir (Davenport vd., 2003: 127).

Her iki olgu da bireyin stres yasamasina ve zarar gérmesine sebep olmakla
birlikte isyerinde mobbingin kisi Uzerindeki etkilerinin daha yikici oldugu
samlmaktadir. Oyle ki, isyerinde mobbingin cinsel taciz davranislarinin aksine daha
sinsice, a¢ik olmayan davraniglar araciligiyla yoneltilebilmesi olgunun algilanmasini
zorlastirmakta ve magduru savunmasiz bir halde birakabilmektedir. Magdurun
isyerinde mobbing olgusunda savunmasiz kalmasinin bir diger sebebi, bu olguyu

Onlemek igin alinan yasal 6nlemlerin heniiz yayginlagsmamis olmasi ile agiklanabilir.

Olumsuz iletisim, kisiyi utandirmaya ve kiigiik diistirmeye yonelik saldirgan
iletisimdir. Olumsuz iletisim olarak degerlendirilebilecek tipik davraniglar soyle

siralanabilir (Paksoy, 2007:14);

o Tkiytizliluk,
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* Hakkinda uygunsuz sakalar yapilmas,

* Dedikodular ¢ikarilmasi ve dnyargili olunmasi,

* Kisilige yonelik kurmaca bir olay gergeklestirilmesi,

* Mesleki yeteneklere kara ¢calinmast,

» s i¢in gereken bilgilerin saklanmasi,

* Fiziksel veya sosyal olarak izole edilmek,

* Kisiden habersiz isi ile ilgili toplantilar yapilmast,

* Kural ve diizenlemelerin sik sik degistirilmesi,

* Gelen ve giden mektuplarin kontrol edilmesi,

* Verilen siire i¢inde basarilmasi ¢ok zor gorevler verilmesi,

e Sorumluluklarin geri alinmast ve iglerin daha diisiik nitelikli kimselere
verilmesi,

* Bagirma, kapilar1 carpma ve masa yumruklama gibi saldirgan tavirlar
sergilenmesi,

* Geceleri ilgisiz konularda telefonlardur.

Uzun siire mobbinge maruz kalan bireylerde bu eylemin sonunda Travma
Sonrast Stres Bozuklugu yasanabilmektedir. Savas sonrasi askerlerin, iskence
gorenlerin veya biiyiik felaketler sonucu insanlarin yasadiklarina benzer belirtiler,
mobbinge maruz kalan bireyde de goriilebilir. Bu durum asagidaki belirtileri gosterir
(Davenport, Swartz ve Elliott; 2003:72):

e Olaylar1 tekrar tekrar yeniden yasamak,

o Asirt tedirginlik, kolayca tirkmek, sinirlilik,

e Hayata kaderci bakis,

e Genel duygusal uyusukluk,

e Siirekli endise hali,

e Karabasanlar,

e Uykusuzluk

¢ Konsantrasyon diisiikligii

e Kontrol dis1 hareketler,

¢ Yogun endise ve panik atak,

e Intihara veya cinayet islemeye yatkinlik duygusu.

16



Magdurda mobbingin etkisi sonucu olusan olumsuzluklar sadece magdurun is
hayatin1 degil giinliik hayatin1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Kendisineyardimc1
olabilecek bir baska kisinin Olmamasi halinde, hayatinin devami igin gerekli
faaliyetleri gergeklestiremez hale gelir. Gereksinimlerini karsilamak amaciyla
aligverise ¢ikamaz, bankaya gidemez, biryerden baska bir yere gitmek igin vasita
kullanamaz; kisaca kendi basina Oyle ki sokaga bile ¢ikamazhale gelir. Mobbing
magduru, yasadig1 bu panik atak krizlerini bir siire sonra igyerinde yasadigi taciz
davranislar1 ve saldirilari ile agiklamaya ¢alisir ve bunun sonucunda da tiikenir ve aci
ceker. Zaman gectikge her seyin nedeninin kendisinde oldugu diisiinmeye baslar ve
bu yonde karara varir ve kaybettigi 6z giiveninin yaninda, 6z saygisini da yitirmis
olur. Bu durumda bulunan kisinin kesinlikle iyi bir psikoterapiye ve uygun ilag
tedavisine gereksinimi vardir.Dolayisiyla magdur beraberin de ailesi ve ¢evresiyle de
sorunlar yagamakta bdyle bir durumda yakin c¢evresi de dolayli yolla mobbingden
etkilenmis olmaktadir. Genis capta bakildiginda ise; tiim toplum maddi ve manevi

acidan mobbingin sonuglarina maruz kalmis olacaktir (Tmaz, 2008: 158).

1.5.2.0rgiite iliskin Sonuclar

Her orgiitiin kendi tabularmi (tartisimaz ve dokunulmaz yasaklarini),
geleneklerini-goreneklerini, bunlarla kiltiiriinii ve iklimini yarattigi sdylenebilir.
Orgiit kiiltiirii, érgiitiin calisanlarina, standartlarina, ¢alisma sartlarma ve orgiitiin
sahip oldugu kiiltiire baglh olarak olusturulmus degerler, kavramlar ve inanglardir.
Mobbing davraniglarinin bu filtreden kolaylikla ge¢cmesi, bu davramiglarin Orgiit
tarafindan siradan davraniglar olarak goriilmelerine neden olur ve bu davranislarin

mobbing magdurlari iizerindeki olumsuz etkileri goz ardi edilir (Bulut, 2007: 88).

Mobbinge maruz kalan kisiler orgiitleri tarafindan gérmezden gelinirse, bu
durum mobbing uygulayana daha ¢ok cesaret verir ve yapilan hareketler daha
saldirgan bir hal alabilir. Kisinin ¢alistig1 6rgiit, bu davraniglar1 sona erdirmeyip hatta
hos gormeye baslarsa mobbing magduru kendini giderek daha yalniz ve caresiz

hissedebilir. Yalniz kalan mobbing magduru giderek orgiite yabancilasabilir.

Mobbingin, mobbing magduru iizerindeki en olumsuz etkisi, onu tiim orgiitsel
kural ve siireclere karsi yabancilastirmasidir. Giigsiizliik, siireci biitiinliigii i¢inde

algilayamama, yalnizlasma ve kendi oOziine karsi yabanci hissetme seklinde
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Ozetlenebilecek davraniglar ortaya ¢ikar. Mobbing magduru ait oldugu Orgiitiin
kiiltiirel degerlerine ve rol dagilimmma karsi ilgisini kaybeder; deger ve normlar1
anlamsiz gorilir. S6z konusu siirecin sonunda mobbing magduru kendini gli¢siiz,
yalniz, yalitilmis hisseder. Bu durum kisiyi 6rgitsel yabancilagsmaya iter. Sosyolojik
anlamda ‘“yabancilagma”, kisinin, c¢alistigi oOrgiite, i¢inde yasadigi toplum ve
toplumun kiiltiirel degerlerine karsi ilgisiz olmasi, bunlari anlamsiz gérmesi ve
kendisini yalniz hissetmesi olarak tanimlanabilir. Psikolojik agidan “yabancilagma”
ise, mobbing nedeniyle bireyin, Orgiitiine karsi duydugu ilgisizligin, kayitsizligin,
isiyle ve igyeriyle biitiinlesememesinin getirmis oldugu bir uyumsuzluk hali olarak

tanimlanir (Tutar, 2010: 121-122).

Yabancilagmis insan, yasammin anlamint ve nedenini kaybetmis olarak
goriiliir. Mobbing sonucunda mobbing magduru, orgiitsel amag¢ ve hedeflere karsi
ilgisiz kalir ve Orgiitsel kurallara uyum saglamada isteksizlesir. Bu durum, ¢alisanin

hem is tatminini hem de ise bagliliklarini azaltir (Tutar, 2010: 121-122).

Calisanlarm islerinden tatmin olmalari, onlarin 6rgiite olan baghiliklarmni artirir.
“Orgiitsel baghlk™ ise, kisinin orgiitsel siireglere uyum saglayamamasi anlamma

gelen yabancilagmay1 6nler (Bulut, 2007: 89).

Orgiitsel baglilik sayesinde, kisi isinde yiiksek verim gosterir ve orgiit hedefleri
ile kendi hedeflerini uyumlu hale getirir. Kisi sadece akl ile degil duygulariyla da
orgiite baglanmis olur (Tutar, 2010: 120).

Kisilerin is hayatindan baslayip gittikge 6zel hayatina dogru negatif etkiler
gostermeye baglayan bu davranislar, kurbanlar1 hortum gibi i¢ine ¢ektik¢e kurtulmasi
o derece zorlagir. Ancak mobbing eylemi devam etmesi izin verildigi kadar
strdaralir ve hedef bireyin tepkisine gore bu strecin herhangi bir asamasinda son
bulabilir (Tmaz, 2008: 160).

Isyerinde yasanan mobbing sonucunda c¢alisanlarin  dikkati, orgiitiin
amaglarindan ve kendi gorevlerinin tasidigi dnemden uzaklasir. Yalniz mobbinge
maruz kalan calisanlar degil, siire¢ igerisindeki olaylara tanik olan c¢alisanlar da, bir
glin kendilerinin de psikolojik yildirmaya maruz kalacaklarini diisiinerek orgiite olan
guvenlerini yitirirler (Tetik, 2010: 86).
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Yapilan arastirmalara gore kadin-erkek oraninin esit oldugu isyerlerinde
fiziksel taciz daha az oranda ortaya ¢ikmaktadir. Erkek yogun glvenlik kurumlarinda
veya itfaiye gibi is gevrelerinde fiziksel siddet daha yogunken, kadinlarin yogun
oldugu is yerlerinde ise psikolojik siddet daha yogun goriilmektedir (Polat, 2013:
85);

* Asirt aligveris, asir1 temizlik gibi takintili davraniglar sergilemek,

* Odalarinda, mutfakta, evde asir1 karigiklik,

* Faturalar1 6dememek,

* D1s goriiniiste (giyim, temizlik gibi) degisiklik,

» Ifadede degisiklik, tekinsiz gdriinmek,

* Kaza ve yaralanmalara egilim,

* Potansiyel olarak agir tibbi problemler.

Bu belirtilerle ilerleyen kriz strtp gittikge, strekli 6zen géstermek zorunda
olan yakmlar da sikilirlar; sorunu ¢6zmek icin onlar da destege ihtiya¢ duyarlar,

gerekli destegi bulamadiklarinda sonug ayr1 yasama ya da bosanma olabilir.

Kuruluglarin mobbinge bagli problemlerle karsi karsiya olup olmadiklarini
kontrol edebilmeleri icin Davenport (Davenport vd., 2003: 111) isaretleri kontrol
listesi gelistirmislerdir.

Uyar Isaretleri Kontrol Listesi;

* Bir boliimiin sorunlar1 bir kisiye mi yiikleniyor?

* Bugun standartlarin altinda kalmakla veya herhangi bir yanlis davranisla

suclanan kisinin ¢aligmasi daha dnce ortalamanin {izerinde miydi?

« Ozellikle Gst yonetimdekiler, bulunduklar: konum igin yetersiz ve deneyimsiz
mi?

» Kilit noktadaki kisiler aniden ayriliyor mu?

* Personel hareketi alisilmadik sekilde yliksek mi?

* Hastalik izinleri artig gosteriyor mu?

* Nedeni agiklanamayan bir moral ¢okiintiisii var mi1?

* Firmada yeniden yapilanma, yeni yOnetim veya yeni prosediirler gibi ani

degisimler varmi?
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* Calisanlar1 bilgilendirmek, egitmek ve onlar1 ¢alismaya dahil etmek igin

yeterli zaman taninmadi n1?

Kuruluglarin mobbing sonucunda kilit insanlar1 kaybetme olasiliklar1 yiikselir,
personel hareketleri aniden artabilir, nifak olusabilir ve moral bozukluklar1 olusabilir.
Kuruluglar sorunlarin temeline inmeden giinii kurtarma c¢aligmalar1 giiclendirmeye

calistiklar1 yapilarinin karmasik bir hale gelmesine ve zayif diismesine neden olabilir.

Mobbing olgusunun birey iizerinde oldugu kadar orgiit {izerinde de olumsuz
etkileri vardir. Bu etkiler dncelikli olarak ekonomik etkiler olacaktir. Ekonomik
etkilerin yaninda sosyal sonuglari da vardir (Tetik, 2010: 88). Bu nedenle mobbingin
orgiite ne denli zarar verecegi yonetim tarafindan bilinmesi dogacak ekonomik ve
sosyal sonuglarm miicadelesi ve etkilerinin sonug¢larini giderme de elinden geleni
yapmas1 beklenmektedir. Orgiit calisanlar1 psikolojik tacize ugruyor veya calistigi
ortamda mutlu degilse yasadiklarini anlatmasi muhtemeldir. Ekip ¢aligmasinin ve
takim ruhunun bozulmasi sonucunda basarili is sonuglarmin ortaya g¢ikmamasi

durumunda 6rgiitiin sayginliginin ve admin lekelenmesi kaginilmaz olmas1 beklenir.

I¢ problemler, yonetimi, durumu degerlendirmek igin disaridan yardim
istemeye yoOneltebilir, bu durum ek bir maliyet olusturacagindan yonetimin
mobbingin silirmesine goz yummasma neden olabilir. Mobbingin kuruluslara
verimlilik, moral, zarar goren calisanlar ve maddi acidan yiiksek etkileri olabilir.
Mobbing nedeniyle ¢alisanlarin dikkati kurulusun amaglar1 ve kendi gorevlerinden
uzaklasarak hayatta kalma miicadelesi ve manevralar yapmaya yoneleceginden ekip

calismasi zorlasabilir.

Mobbing ekip calismasi ve birlik ruhunu bozarak iyi is sonug¢larinin ¢ikmasini
engelleyeceginden firmanin piyasadaki ismi lekelenir. Yalnizca mobbinge maruz
kalan c¢alisanlar degil bu olaylara sahit olan c¢alisanlarda bir giin kendilerinin de
mobbinge maruz kalacaklarint diigiinerek firmaya olan giivenlerini kaybederler.

Tecriibeli ¢alisanlarin kaybi nedeniyle yeni ise alma ve egitim masraflar1 artar

(Davenport vd., 2003: 112).

Mobbing sebebiyle ¢alisanlarin igyerlerinden kagma olasiligi olarak diisiiniilen
hastalik izinleri isletme maliyetlerini arttirarak verimliligi de diisiirebilir.Mobbing

kurbanlarmin igsizlik sigortasindan yararlanmak igin istifaya zorlandiklar1 veya
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islerine son verildigini kanitlamak i¢in giristikleri yasal miicadele igverenlere daha

fazla mali yuk bindirebilmektedir.

Bazi kuruluglar, o andaki islerinin, mobbing sendromunu ele alamayacaklar1
kadar zamanlar1 olmadigini diisiinebilirler. Bazilar1 mobbingi bir seferlik bir olay
gibi gorebilir. Oysa mobbing, pek c¢ok organizasyonun basar1 diizeylerini
koruyabilmek icin gereken etkinliklerini zayiflatacak ve biiylimelerini engelleyecek
kronik sorunlar yaratabilir. Hatta bazi1 durumlarda orgiit icin 6liimciil bile olabilir

(Davenport vd.,2003: 112).

Mobbing sorununun Orgiit icinde artmasi ve yanlis uygulamalar caliganlarin
kurum icindeki sosyal haklarmi, verimlilik ve motivasyonlarmi da cogunlukla
olumsuz etkiler. Orgiit icinde yasanabilecek belli basli sorunlar su sekilde ifade

edilebilir (Davenport vd., 2003: 115):

* Yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari,

» Isten ayrilmalarm artmasiyla yeni calisan aliminin getirdigi maliyet,
» Isten ayrilmalarm artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti,

* Genel performans diisiikliigii,

» {5 kalitesinde diisiikliik,

* Calisanlara 6denen tazminatlar,

s Issizlik maliyetleri,

* Yasal islem ve/veya mahkeme masraflari,

* Erken emeklilikddemeleri.

Mobbingle micadelede o6rgutlerin yapacagi en onemli sey, farkindaligin
artirilmasidir.  Biitiin calisanlarin birbirlerine saygili davrandigi bir isyeri kiiltiirii
olusumunu saglamak, mobbing davraniginin ortaya ¢ikisini en aza indirgemeye

yardimci olabilir.

1.6.MOBBINGI ONLEME YOLLARI

Orgiitler ¢alisma hayatinda varliklarini devam ettirmek ve istikrarli biiylime
saglamak istiyorlarsa, caliganlarma huzurlu ve rahat bir sekilde calisma ortami
saglamak zorundadirlar. Bir tek kaliteli calisganin bile mobbing yiiziinden

kaybedilmesi,  oOrgiitte  samildigindan  daha  biiylk  olumsuz  sonuglar
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dogurabilmektedir. Bir ¢calisanin magdur olmasi, ileride baska ¢alisanlarinda maruz
kalabilecegi izlenimi olusturmamalidir. Bu sebeple 6rgiit mobbing konusunda hassas

olmali ve onu dnleyici tedbirler almalidir.

Mobbing ile miicadele i¢in Oncelikle mobbingin bir igyeri hastalig1 oldugunun
kabul edilmesi gerekmektedir (Giil ve Agirdz, 2011:34). Mobbingin énlenmesinde en
onemli gorev kuskusuz igletme sahipleri ve yoneticilere diismektedir. Bu nedenle bu
kisilerin ozellikle orgiitsel ¢atismalarin farkinda olmasi, ¢oziime yonelik adaletli ve
yapici davranmalar1 ve bu konuda neden ve sonuglari iyi analiz etmeleri
gerekmektedir (Mercanlioglu, 2010:42). Mobbing ile miicadele de Orgutlerin
yapacagi en 6nemli sey farkindalik ve bunun arttirilmasidir. lyi ve saglam bir isyeri
kiiltiirii olusturmak mobbingin ortaya ¢ikigini en aza indirmede faydali olacaktir (

Tinaz, 2008:187).

Asagida siralanan oOrgilit yonetim ilkeleri mobbingi Onleyebilecek 6zenli ve

destekleyici bir ortam olusturulmasima yardimci olabilir (Tokat, vd.,2011).

Orgiit Hedeflerinin Saptanmasi: Oncelikle orgiitiin ¢alisanlarma nasil ve ne
sekilde davranacagina, orgiitiin amacglarma dair hedefin saptanmasi gerekmektedir.
Ayrica tiim calisanlarin aymi tarafta olmasini saglayacak goriis ve degerlerinde

belirlenmesi gerekmektedir.

Orgutin  Yapist: Orgiit yapist olusturulurken dogru ve anlasilir olarak

belirtilmis bir raporlama sisteminin olusturulmasi gerekmektedir.

Is Tanmmlar:: Tim c¢alisanlarin gorevlerinin ve sorumluluklarinm acik ve

anlagilir bir bigimde belirtilmesi gerekmektedir.

Calisan Politikalari: Calisan politikalar1 belirlenirken olmasi gereken veya
beklenen davranislari, ahlak standartlarin1 dakapsayan,kalici, igerigi zengin ve yasal

olmasina 6zen gosterilmelidir.
Disiplin Konular: Tarafsiz, kalic1 ve hizli olmalidir.

Calisanlarin Orgiitle Biitiinlesmesi: Calisanlarm drgiitiin sahip oldugu amag ve
hedeflere dahil olmasi, benimsemesi ve bu dogrultuda yapmalar1 gerekenler

konusunda egitilmis olmalar1 gerekmektedir.

Calisan Secimi: Yalnizca secgilecek calisanin teknik Ozellikleri degil ayni

zamanda duygusal zekasi da g6z oniinde bulundurularak gergeklestirilmelidir.
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Is Egitimi ve Calisan Gelisimi: Tiim ¢alisanlarmn 6rgiit icin kiymetli ve dnemli
oldugu hissettirilmeli, teknik egitimlerle beraber insan iligkileri de gli¢lendirilmelidir.
Ve orgiitiin sahip oldugu sistem degisen c¢evrenin ihtiyaglarini karsilayabilecek

durumda olmalidir.
Tletisim: Orgiit ici iletisim diiriist, seffaf ve dogru zamanda gerceklesmelidir.
Calisanmn Katilimr: Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin ¢alisan katilimmin

maksimum diizeyde olmasi1 gerekmektedir. Bu da ekip caligmasi, giiven,

yetkilendirme gibi ¢alisan katilimini destekleyecek sistemlerle miimkiin olmaktadir.

Sorun Cézme / Aracilik: Orgiit iginde olusabilecek her tiirli sorunu

cozebilecek bir mekanizma olusturulmali ve problemin sonucu mutlaka izlenmelidir.

Calisanlar Yardim Programm (CYP): Orgiitte bir cahsanlara yardim
programinin olmasi gerekmektedir. Ancak bdyle bir program yoksa davranissal risk

tayini ve yonetimini i¢eren bir esdegerinin bulunmasi gerekmektedir.

Davenport (Davenport v.d., 2003: 94-103), psikolojik taciz magdurunun
psikolojik tacizin olumsuz etkilerini en aza indirebilmesi igcin hem bireye hem de
bireyin etrafinda bulunup ona destek olabilecek aile ve arkadaslarina bazi 6nerilerde
bulunmugtur. Bu oneriler, hem magdurlarin, hem de magdurun aile ve arkadaslarinin

kolaylikla uygulayabilecegi uygulamalardir. Bunlar:

* Kendinizi yalitmayin,

» Ozgiiveninizi gelistirin,

» Ofke, kayip ve ihanetin iizerine gidin,

* Sevdiginiz islere ve sevdiklerinize vakit ayirin,

* Genis ac1l1 yaklasin,

* Kurban psikolojisini iizerinizden atin,

* Giiciin sizde oldugunu unutmayn.

Aile ve arkadaslarin yapabilecegi uygulamalar ise su sekilde 6zetlenmektedir:
» Mutlaka ama mutlaka dinleyin,

* Psikolojik taciz olgusunu tanimlamaya yardim edin,

* Terapi Onerin ve terapist isimleri bulun. Aramayi 6nerin,

* Doktora gitmeyi onerin. Tibbin yardimci olabilecegini sdyleyin,

* Yasal danigma Onerin. Avukat isimleri bulun ve randevu almayi iistlenin,
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* Mali durumun kontrol altinda tutulmasini saglayacak yollar 6nerin,

» Zaman ge¢irmeden bagka is olanaklar1 aramasini 6nerin,

» Ozgecmisini hazirlamasina yardim edin, is olanaklar1 bulup énerin,

* Sinemaya, yemege gitmek, yliriiyiise ¢citkmak gibi ortak etkinlikler 6nerin,

* Arayin, kart ve ¢icek gonderin.

Mobbing heniiz basladiginda veya Ustli kapah g¢atigmalar yasanirken asagida
belirten yontemleri uygulamak mobbing siirecinin atlatilmasinda magdura

yardimciolacaktir (Poussard ve Camuroglu, 2009: 55).

¢ Duygular1 ifade etmek,

e Belirtileri tanimak,

e Gilivenli davranis gostermek,

. Isletmeyi tanimak,

e Kanit toplamak,

e Sessizce savagmak,

e Kendine glivenmek,

. 15 ve 0zel hayat1 tanimak,

¢ Performansi diisiirmemeye dikkat etmek,
e Insan kaynaklar1 yonetimine bilgi vermek,
e Hicbir sey yapmamak, gérmezden gelmek,
e Saldirganla yiizlesmek,

e Fiziksel ve zihinsel olarak yasanan stres karsisinda saglamligini korumak,
e Cevreyle iyi iligkiler,

¢ Yakin ¢evrenin destegi,

e Manevra mesafesini korumak,

e Sogukkanliligi korumak,

e Kurban zihniyetine girmemek,

e Gegici olarak isten uzaklagmak,

e Psikolojik yardim alma,

° Isi birakmak,

¢ Yasal yollara bagvurmak,

¢ Yasini yasamak, tutmak.
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Mobbing ile bas edebilmek ve bu donemi saglikli bir sekilde atlatmak oldukga
onemlidir. Bunu basaran bireylerin gercek anlamda 6zgiiveni yiiksek, glcli, gok
yonlii diisiinebilen, 1srarci, tuttugunu koparan bireyler oldugu diisiiniilebilir (GOkge,
2008: 72-73).

Butlin bunlarin disinda magdurun kesinlikle unutmamasi gereken énemli bir
nokta vardir. Kisineye dikkat eder, neye daha fazla zaman ayirir ve odaklanirsa o
seyde basarili olur. Bu sebepletim dikkatini ve enerjisini olumlu davranislara
odaklamasi1 yerinde olacak ve mobbingle miicadelesinde basar1 sansini arttiracaktir
(Bridge, 2003:98).

1.7. DUNYADA VE TURKIYE’DE MOBBINGLE iLGIiLi YASAL
DUZENLEMELER

Bir isyerinde c¢alisan bireyin sagligi, yapilan her isten ¢ok daha dnemlidir. Ruh
ve beden sagligi birbirinden ayr1 diisiiniilemez, ¢alismanin mobbingin bireye olan
etkileri kisminda deginildigi iizere, bir calisanin ruhsal sagligini kaybetmesi demek

beden sagligmin da bozulmasi anlamina gelmektedir (Cicerali ve Cicerali 2014: 90).

Calisanlarin sagliklarinin korunmasi, hem igverenin hem de gerekli yasal

diizenlemelerle devletin sorumlulugundadir.

Mobbing magdurlarint korumak ve mobbingi engellemek admna her {ilke
kendine has ¢esitli yasal diizenlemeler getirmistir. Mobbing olgusu ile ilgili bu yasal
dizenlemeler, oncelikle Turkiye'de daha sonra gesitli iilkelerin uygulamalariyla

incelenmeye ¢aligilmistir.

1.7.1. Diinyada Mobbing ile Ilgili Yasal Diizenlemeler

Olumsuz isyeri davraniglarma karsi, ki bunlarin igerigine mobbing de dabhil,
ciddi dnlemlerin alinmasi, iskandinav ve Bati Avrupa iilkeleri basta olmak iizere
kiiresel boyutta hem organizasyonlarin hem de hukukgularin giindemindedir (
Fischinger, 2010; Lippel, 2010; Akgeyik vd., 2007;Di Martino vd., 2003). Isvec'te
1993, Japonya'da 1996, Finlandiya'da 2000, Fransa'da 2002, Kanada'da 2004,
Kolombia'da 2006 yillarinda dogrudan “mobbing yasalar1” ¢ikmustir. Ayrica ABD,
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Almanya, Sili, Avustralya ve Italya genelinde mobbing ile ilgili &zel kanunlar
bulunmamakla birlikte son yillarda bolgesel diizeyde mobbing eylemleri sug¢ olarak
nitelendirilmeye baslanmis ve mobbing yerel mevzuatlarda zayif da olsa bir yer
edinmistir. Irlanda'da ise 1999°dan sonra hiikiimet tarafindan gorevlendirilen
uzmanlar, isyerlerinde siddet ve tacizle ilgili ¢calismalar yapmaya baglamiglardir ( Di
Martino vd., 2003). ABD’de mobbing yasal sistem tarafinda heniiz taninmamustir.
Mobbing bir¢ok eyalet yasasinda fiziksel taciz ile birlikte “is yerinde siddet”
kapsaminda degerlendirirken, pratikte sadece cinsiyet, wrk ve din ayrimciligi gibi
konularla iligkili oldugu durumlarda cezalandirilmaktadir. Kasitli Olarak Duygusal
Izdirap Verme (Intentional Infliction of Emotional Pain) seklinde bir hukuksal
doktrin olmasina ragmen, iddialar karsisinda atilabilecek hukuki adimlar genellikle

yetersiz kalmakta ve nadiren basarili olmaktadir (Cicerali ve Cicerali 2014: 91).

Mobbing magdurlar1 i¢in Japonya'da sendika tarafindan kurulan bir danigma
hattt mevcuttur (Kokubun, 2007). Avrupa iilkelerinin birkaginda da Japonya’daki
gibi mobbing destek hatlar1 vardir. Ancak, genel olarak konunun ¢dziimiine yonelik
spesifik kanun uretmek konusunda ¢ok az efor sarf edilmektedir (Fischinger, 2010).
Bu durumda mobbingle ilgili dava aganlar, diger legal enstriimanlara dayanarak,

sorunlarina dolayli yoldan ¢6ziim saglamaya ¢aligmaktadir.

Isvec mobbinge karsi 6zel bir yasa kabul eden ilk iilke olmustur (1993);
Spesifik olarak isyerindeki pasif agresif eylemleri hedef alan isve¢ mobbing yasas,
bu davraniglarin 6nlenmesinden isverenleri sorumlu tutmaktadir (Davenport vd.,
1999; Di Martino vd., 2003). Isve¢ ve Almanya'da binlerce mobbing magduru erken
emekli olmakta ya da psikiyatrik tedavi gérmektedir Almanya'da mobbing olgusunun
yasal diizeyde taninmasinda sendikal c¢alismalar da etkili olmustur. Toplu is
sOzlesmelerine, mobbingin toplu sozlesmenin ihlali olduguna dair maddeler
eklenmis, buna dayanarak Almanya'daki mobbing magduru ¢alisanlar erken

emeklilik isteme hakkina kavugmustur (Davenport vd., 1999; Di Martino vd., 2003).

Son yillarda, Almanlar arasinda mobbing olgusu son derece bilinir hale gelmis
ve insanlarin bu konuda farkindalik diizeyleri yiikseltilmistir Mobbinge maruz
kalanlara yardim ve destek saglayacak kamusal merkezler de Almanya genelinde
mevcuttur. Sirketler de mobbingi dnlemeye yonelik ¢aligmalar yapmaktadir. Ornegin

Volkswagen calisanlari, isyerinde taciz veya siddetle karsilasirlarsa bunu sirket
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icinde ilgili birime dogrudan bildirebilmektedir. Sirketin mobbing uygulayan kisiye
isten ¢ikarilmaya kadar varabilecek cezalar verebilecegi, Wolkswagen is sozlesmesin
de belirtilmektedir (Fischinger,2010:32). Liksemburg'da 2001'de toplu is
sozlesmelerine manevi / psikolojik tacizle ilgili Almanya'daki diizenlemelere benzer

bir madde eklemistir (Freigang ve Bauer, 2008:170).

Isvigre'de isyerlerinde her tiirlii psikolojik baski ve tacizin uygulanmast,
yasalarla menedilmistir Bu tiir bask1 ve tacizde bulunan kisilerin yasal olarak isine
son verilebilmektedir. Hollanda da igyerinde cinsel taciz, mobbing, zorbalik, irkeilik
ve psikolojik agresyonu kapsayan bir yasaya sahiptir. Italya'da bolgesel odakli
mobbing karsit1 yasalar yliriirliie girmis, anti-mobbing merkezleri kurulmus,
psikolojik siddet dolayisiyla ortaya ¢ikan rahatsizliklar is kazasi kapsamina
alinmustir; Ispanya ictihat hukukunda isyerinde psikolojik siddeti isyeri yaralanmasi
(workplace injury) olarak kabul etmistir (Cicerali ve Cicerali, 2014: 93)

2000 yilinda Finlandiya'da siddet tehditleri, taciz, cinsel taciz ve zorbaligi
icerecek sekilde hem fiziksel hem psikolojik siddeti kapsayan yeni bir Mesleki
Giivenlik ve Saglhk Yasasi (Occupational Safety and Health Act) Parlemento
tarafindan kabul edilmistir (Lippel, 2010: 32). Danimarka, 2002’de zorbalik ve taciz
nedeniyle ¢alisganda meydana gelme riski olan mental saglikta bozulmanm da igyeri
performans degerlendirmeleri yapilirken hesaba katilmasini isteyen bir yOnerge
yaymlamig, lokal toplu is s6zlesmelerinde igverenleri ¢alisanin igyerinde meydana
gelen olaylardan dolay1 mental sagliginin bozulmasimi 6nlemekten sorumlu tutmustur

(Di Martino vd., 2003: 78).

Belgika ve Fransa igyerinde kiifiir, zorbalik, mobbing ve cinsel tacizi kapsayan
bir seri agresif davranisa kars1 manevi taciz yasasi (moral harrassment law) olarak
tanimladiklar1 bir kanunu yiiriirlige koymustur. Fransiz yasasinda uygulamada
problemler olmasina ragmen Fransa’da manevi taciz bir yila kadar hapis cezasi ve
15,000 Euro’luk tazminat gerektiren bir su¢ olarak belirlenmistir (Bukspan, 2002:
15).

Ozetle, Avrupa Birligi'ne iiye iilkelerin ¢cogu isyerinde psikolojik tacizle basa
cikmak i¢in az da olsa diizenleyici bir dizi 6nlem almig ve ortak bir anlagma iizerinde
caligmaktadir. Avrupa Birligine liye devletlerde, isverenlerin calisanlar1 fiziksel,

psikososyal veya cinsel siddet ve tacize karsi koruma sorumlulugu ve bu konuda
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yasal dizenlemeler getirme mecburiyeti vardir (Freigang ve Bauer, 2008: 185).
AB'de agir para cezalartyla sonuclanmis emsal kararlar da azzimsanamayacak kadar

fazladrr.

Ingiltere’de Schroder Securities adli sirkette endiistri analisti olarak calisan
Julie Bower’in, dnce kanser olup arkasindan da hamile kalmasini bahane gostererek,
“bagimizin belas1 haline geldin” seklinde konusan ve isine son veren miidiiriine kars1
2001 yilinda agtig1 dava bu konuya 6rnek bir davadir. Kanser olmak kiginin ¢aresiz
kaldig1 ve istemeyecegi bir durumdur, hamile kalmak ise her kadinin hakkidir; tiim
bunlara dayanarak kisinin isten ¢ikarilmasi kabul edilemez seklinde diizenlenen
iddaname sonucunda Julie Bower 1.4 milyon sterlin tazminat kazanmistir (Cicerali
ve Cicerali, 2014: 107).

1.7.2.Tiirkiye’de Mobbing ile Ilgili Yasal Diizenlemeler

Bircok iilkede mobbingin etkilerinin tiim toplum yasamini etkilemesinin etkisi
ile mobbingin Onlenmesine ydnelik hukuksal diizenlemeler hayata gecirilmistir.
2000°li yillarda konunun artan Onemi dogrultusunda Tiirkiye’de de bazi

dizenlemeler hayata gecirilmistir.

19 Mart 2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin Onlenmesi (Mobbing)” Basbakanlik Genelgesinin dordiincii,
besinci ve sekizinci maddeleri Bakanligimiza agikca gorevler yiiklemistir. ALO 170
tizerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanmasi, Psikolojik
Tacizle Miicadele Kurulunun olusturulmasi ile egitim ve bilgilendirme toplantilari
diizenlenmesi, CSGB’nin baslica sorumluluk alanlar1 olarak belirlenmistir (CSGB,
2014: 5).

21 Mayis 2012°de Bakanlik kapsaminda “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu”
olusturulmustur. S6z konusu Kurul, “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi
Genelgesi Uygulama Eylem Plan1 (2012-2014)” hazirlayarak ¢aligmalarina
baslamistir.

Tlrkiye'detim bu gelismeler yasanmadan Once uluslararast hukuk
sistemlerinde mobbing kavranu ¢oktan yerini almis ve hatta mobbing Is Saghig: ve

Giivenligi Kanunlari igerisinde dediizenlenmistir.
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Turkiye'de ise ilk defa mobbing kavramy, yiiriirliige giren 6098 sayili borglar
kanunu ile mevzuatimizda yerini almistir. Bu kanunun 417. maddesi g¢alisanin
KisiligininKorunmasi, 332. maddesi igverenin calisgan1 g6zetme borcu bagliklari
altinda calisana bu baglamda hukuki korumasaglanmaya calisilmistir (Kurt, 2013:
233).

Sonrasinda 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili is kKanunu ile dolayl
olarak mobbing i¢in bazi diizenlemeler yapilmis fakat direkt bir koruma
ongormediginden buhiikiimler de etkili bir hukuki koruma saglayamamistir. Kanunda
yer alan baglica hiikkiimler ise 5. madde esit davranma ilkesi, 22. madde g¢alisma
kosullarinda degisiklik ve is sozlesmesinin feshi. 24. madde c¢alisanin hakli nedenle
derhal fesih hakki ve 25. madde isverenin haklinedenle derhal fesih hakkidir
(Kirel,2007: 330).

Mobbing magdurlarinin koruma altina alindigi bir baska kanun da kapsami
bakimindan devlet memurlar1 i¢in hazirlanmis 657 sayili devlet memurlar1
kanunundur. 657 sayili devletmemurlar1 kanunun davranig ve isbirligi baslikli 8.
maddesi devlet memurlarinin isbirligiigerisinde ¢alismasinin esas oldugunu ve amir
durumunda olan devlet memurlarinin gorev vesorumluluklar: baslikli 10. maddesi ise

amirlerin hakkaniyet ve esitlik esasina dayanarakmemurlarina davranmasi gerektigini

belirtmistir (CSGB Mobbing Bilgilendirme Rehberi, 2014:33).

Mobbing kavramina is hukukunda sik sik rastlanmasa da son zamanlarda bir
takim davalara konu edilmeye baslanmistir. Bunlardan ilki Tiilin Yildirim tarafindan
Jeoloji Miihendisleri Odasma kars1 Ankara8. Is Mahkemesi'nde 20.12.2006 yilinda
acilan davadir. 8. Is Mahkemesince caliganin isyerinde duygusal tacize ugradig
kabul edilmis ve isveren, calisanin ugradigi manevi baskilar ve psikolojik olarak
yipranmasi nedeni ile 1000 TL manevi tazminat 6demeye mahkim edilmistir.
Yargitay 9. Hukuk Dairesi 30.05.2008 gunii karar1 onamustir ( Arpa, 20.08.2015).

Bu kararla mobbing kavramu ilk defa bir yargi kararina girmis ve mahkemece
mobbing kavrami tanimlanarak, isyerinde kisilere istleri, esit diizeyde calisanlar
veya astlar1 tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir kot muamele, tehdit,

siddet, asagilama vb.davraniglar mobbing olarak kabul edilmistir.

Mobbing sebebiyle bir bagka dava da Toprak Mahsulleri Ofisi'ne (TMO) kars1
Saban Tokat tarafindan agilmistir. Davaya konu olayda siyasi iktidar degisikligi
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sebebiyle davacmindnce istifasi istenmis, istifa gergeklesmeyince rutbesi once
miisavirlige, sonra da basuzmanlik kadrosuna indirilmistir. Davacmin ise iade davasi
lehine sonug¢lanmis olup, dava sonrasinda uygulanan mobbingden dolay1 acilan

tazminat davasi ise devam etmektedir (Ozgelik, 20.08.2015).

Bir diger mobbing davasi ise buyik 6lgekli, ¢ok subeli bir bankada iki ayri
bollimden sorumlu bolim baskani olarak ¢aligan Handan Arpacioglu tarafindan, 6 ay

stireyle mobbinge maruz kaldig1 gerekgesi ile agilan tazminat davasidir.

Ilgili toplantilaragagrilmamak, yapacag islerin yaninda son derece dnemsiz ve
gereksiz gorevlerin kendisine verilmesi, bagka boliimlerin isinin kendisine verilmesi,
masasma amiri tarafindan kagitlarm firlatilmasi ve “sen yapacaksin” denilmesi,
sahsen cagrildig: yurt i¢i ve yurt dis1 toplantilara bagkasinin gonderilmesi, yaptigt her
turll isin sorgulanmasi, tiim galisanlarin ortasinda bagirilmasi, “sen higbir sekilde bu
isle ilgilenmeyeceksin yoksa canini yakarim” diye tehdit edilmesi, baska bir bolime
atama ve sonucunda hem unvan, hem iicret hem de goérev bakimindan bir riitbe
tenzili olmasi, manyetik kartmin iptaledilmesi sebebiyle isyerine girememesi ve is
akdi feshedilmesi gibi mobbing uygulamalariile karsilasan Handan Arpacioglu bu
sebeple tazminat davasi agnustir (Ozgelik, 20.08.2015).

1.8.MOBBING KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Mobbing konusu 6zellikle gelismis iilkelerde 1980 sonrasinda teorik ve gorgiil
arastirmalara konu olmustur ve genel olarak Avrupa 6zelinde yiiriitiilen ¢aligmalar
isyerlerinde mobbing uygulamalarmin ¢ok yaygin oldugunu ve bu tiir uygulamalarin
hem magdur olan birey hem de isletme iizerinde olumsuz sonuglar yarattigini tespit
etmiglerdir. Leymann basta olmak {izere s0z konusu aragtirmacilar 6zellikle
Iskandinav ve Avrupa iilkelerine odaklanmis, Bat1 Avrupa kiiltiirii odakh dlgekler
kullanmistir. Bazi ¢alismacilar kendi bolge ve/veya iilkelerindeki kiiltlir ve caligma
sartlar1 gibi degerlendirmeleri de icine katarak farkli Olgekler gelistirmis,

caligmalarini buna uygun yapmustir (Sandvik, 2003: 42).

Mobbingin genel olarak her tiir igyerinde ortaya ¢ikabilecegi diistiniilmektedir.

Ancak Iskandinavya’da vyiiriitiilen bir arastirma sonucuna gore, biyik firmalara
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nazaran, kar amaci giitmeyen oOrgiitler ile okullar ve saglik sektdriinde mobbing

eylemlerinin ¢ok daha yaygin oldugu gézlemlenmistir (Davenport v.d., 2003: 46).

Mobbing lizerine arastirmalar 1990’11 yillarda artig gostermistir. ILO’nun 1998
yilinda yayinladig1 rapor sonucuna gore AB iilkelerinde 15800 kisi ile goriisiilmiis ve
buna gore bir dnceki yil iginde calisanlarin, %4 liniin (6 milyon ¢alisan) fiziksel
siddete, %2’sinin (3 milyon galigan) cinsel tacize ve %8’inin (12 milyon galigsan)
mobbinge maruz kaldigint dogrulamistir (Altunay, Oral ve Yalgmkaya, 2014: 63).

Almanya’da yapilan bir arastirmada da 1,5 milyon ¢alisanin mobbinge maruz
kaldigi, bunun ekonomik agidan yaklasik 13 milyar Euro’luk bir zarara yol actigi
ifade edilmistir. Alman Federal Calisma Bakanlig1 verileri uyarinca da ¢alisanlarin %
2,7°’si somut olarak mobbinge ugradiklarini belirtmistir. Ayrica intiharlarin
%10’unun psikolojik taciz nedeniyle gerceklestigi belirtiimektedir (Palaz vd. 2008:
45).

AB’nde 2000 yilinda yapilan bir arastirma, kamu ve 0&zel sektdor tiim
caliganlarin % 9’unun (13 milyon ¢alisan) yildirmayla karsilastigmi, yildirma
eyleminin yogunlugunun hukuk sistemine, kiiltiirel 6zellikler ve siirecin fark edilip
edilmemesine gore iilkeden iilkeye degistigini, ilk swralarda Finlandiya, Ingiltere ve

Hollanda’nin yer aldigimni ortaya koymustur (Giveyi, 2013: 1459).

Mobbing (zerine cinsiyete yonelik yapilan arastirmalar ise, mobbingin hem
kadmlar hem de erkekler arasinda olabilecegini gdstermistir. ABD’de yapilan bir
aragtirmada mobbing uygulayanlarm % 58’inin kadm, % 42’sinin erkek oldugu
belirlenmistir. Ayrica magdurun kadin oldugu vakalarin % 63’iinde mobbingi
uygulayanin da kadmn oldugu; magdurun erkek olmasi halinde ise vakalarin %

62’sinde ise tacizcinin de erkek oldugunu belirlenmistir (Akgeyik v.d., 2009: 108).

Tiirkiye’de ise konu ile ilgili calismalar her ne kadar 90’larin ortalarindan
itibaren baglamis olsa da, 2000’li yillar ile beraber giindemde daha ¢ok yer edinen
mobbing konusu 2011 yilinda yaymnlanan bagbakanlik genelgesiyle idari mevzuatin
bir parcasi olmustur. Ulke ¢apinda mahkemelere intikal eden vakalarin sayisindaki
artig, ¢esitli yayin organlarinda konunun giindeme gelmesi ve konuya iliskin sivil
orgiitlenmeler, mobbing konusunda farkindaligm arttigi yontindeki gostergeler
arasindadir (Sahin, 2013: 2).
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Tiirkiye’de ozellikle son yillarda tartisilmaya baglanan is yerindeki mobbing
olgusu ile ilgili yapilan caligmalara bakildiginda maruz kalma agisindan AB
genelindeki ve birgok Avrupa lilkesindeki yayginlik diizeyinin oldukg¢a {izerinde
oldugu ve bu durum ciddi bir sorun olarak goriilmektedir (Goktirk ve Bulut, 2012:
62). Tirkiye’de kurulmus olan Mobbingle Miicadele Dernegi verilerine gore giinde
en az 30 basvuru yapilmasi da, mobbingin ne kadar yaygin oldugunu kanitlamaktadir
(Sahin, 2013: 2).

Tiirkiye’de mobbing konusunda 2012°de Era Danigmanlik ve Consultancy ve
Futurebright tarafindan yapilmis; arastirma kapsaminda ilk olarak kantitatif bir anket
caligmasi (Tirkiye geneli 12 ilde 316 ¢alisanla) gerceklestirilmis, ikinci agsamada ise
mobbinge maruz kalmis kisilerin duygu ve diislincelerini anlamak amaciyla mobbing
magduru kisilerle Kkalitatif derinlemesine goriismeler (5 mobbing magduru)

yapilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular ise su sekilde agiklanmistir:

Evet 10%

Cevap yok g
3%

Baz= 316

Grafik 1: Era Danigsmanlik ve Consultancy ve Futurebright Aragtirmast Mobbing Yasama Durumu
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Yildirma/ Yipratma I | ¢
Kapasitenin Uzerinde is yiklemek NI 1 6
Alay/ Kiiciik distirmek/ Hakaret I 13
Zorlama I 9
Taciz I 6
Sigortasiz calistirma I 6
Izinlerin zamaninda kullandirnlmamas I 6
Isten ¢ikartma IE—— 6
Kiskanclik/ Cekememezlik i 3
Haksiz yiikselmeye izin vermesi i 3
Duygusal baski/ siddet i 3
Maas alamamak
Tehdit
Yalancilik
Kadrolasma
Doktora gitmeye izin verilmeme
Dayak
Asgari gecim indirimini vermeme
Cevap vermek istemiyor I 13

Grafik 2:Era Danigsmanlik ve Consultancy ve Futurebright Arastirmasi Yasanan Mobbing Tiirii

Birinci asamada yani Grafik 1'de gergeklestirilen ankette katilimcilarin
mobbing yasama durumuna % 87'sinin Hayir, % 10'unun Evet cevab1 verdigi, %

3'iniin ise cevap vermedigi goriilmektedir.

Yasanan mobbing tiiriine iliskin derinlemesine goriismelerde ise yani Grafik
2'de yildirma/ yipratma ve kapasitenin {lizerinde is yiilklemenin oranlar1 en fazla ve
ayni sonucuna varilirken, bunu alay/ kiiciik diisiirmek/ hakaret izlemektedir. ifade
edilen diger mobbing tiirleri; Taciz, sigortasiz c¢alistirma, izinlerin zamaninda
kullandirilmamasi, isten c¢ikartma olarak katilimcilar tarafindan belirtilmistir.
Kiskanglik / ¢ekememezlik, haksiz yikselmeye izin verilmesi ve duygusal bask1/
siddet gibi mobbing tiirleri daha az ifade edilmistir. Katilimcilarin bir kismi da cevap

vermek istememistir.

Bu degerlendirmeler 1s1¢inda ulusal ve uluslararasi diizeyde arastirmalarin
ortak noktasi, mobbing magdurlarinin, diger siddet ve taciz magdurlarindan sayica
fazla oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla ¢alisma yasaminda bireysel, ekonomik
ve toplumsal etkiler doguran mobbing konusunda yapilan arastirmalarin sayisi
giinden giine ¢ogalirken, bir¢ok iilkede, mobbing ile miicadeleye yonelik farkindaligi

arttirma 6nem kazanmaktadir (Tinaz, 2006: 2).
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1.9 KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBING VE NEDENLERI

Mobbingin nedenleri ayni isimli baslik altinda incelenmistir. Bu kisimda
mobbingin nedenleri konaklama isletmeleri 6zelinde irdelenmistir. Daha Once de
deginildigi tizere Orgltlerde yasanan ¢aliganlari fiziksel ve psikolojik agidan yipratan,
korkutan ve tlikenmiglige gotiiren, mobbing davranislarinin sebeplerini agiklamak
fazlastyla giigtiir. Arastirmacilarin yapmis olduklar1 ¢aligmalara gore; psikolojik
siddete bircok etkenin sebep oldugu sdylenebilir.Ornegin; Zapf (ki mobbing
konusunda birgok arastirmasi bulunmaktadir) yaptigi calismasinda yirmi {i¢ tane
psikolojik siddetdavranig sebebini ortaya koymustur. Bu sebeplerin baginda, Orgit
iklimi, ¢calisanlariisyerinden ayrilmaya mecbur birakmak, yiiksek is stresi, diigmanlik
duyan kisinin diger kisileri etkilemesiyle ¢0ziimlenemeyen catisma ve sorunlarin
geldiginiagiklamaktadir (1999: 76). Ayrica Orgiitsel problemler, ObUlrgalisma
arkadaglarinakiyaslacok dahayuksek is performans: gdsterme, iyi ve Onemli
pozisyonda gorev alma gibi orgiitten dogansebeplerin yani sira, dini inang, ozel
hayat, dis goriiniis, cinsiyet gibi 0zel ve kisiselsebeplerindevarligini ortaya
koymustur. Fakat bu gibi kisisel sebeplerinpsikolojik siddete olan etkisinin ¢ok daha

az oldugugoriilmektedir.

Mobbingin sebeplerini ¢ temelde toplayan Bjorkqvist ve arkadaslari, kisilerin
isyerindeki sahip olduklar1 pozisyonlarmin ve statiilerinin, 6z giiven eksikliginin ve
kiskanglhigmin sebep oldugunu belirtmektedirler (1994: 31). Mobbingin nedenleri
konusu fiizerine bir¢ok aragtrma ve c¢alisma gerceklestirmis olan Einarsenise,
mobbingin nedenlerini ii¢ grup altinda toplamistir (2000: 388-392):

1. Mobbingin sebeplerinden ilki kisilik 6zellikleridir. Magdurun saldirgan bir
yapiya sahip olmasi, endiseli olmasi, alingan olmasi, yine magdurun vicdanli, agik
fikirli, basarili, zevk sahibi olmas1 gibi kisilik 6zelliklerine sahip olmasimobbinge
ugramasinin nedenleri arasinda sayilabilir.

2. Orgit igerisinde calisanlarm kendilerine has olan 6zellikleri sebebiyle
mobbing s6z konusu olabilmektedir. Bu 6zellikler arasinda; korku, kizgmlik, siiphe,
karamsarlik gibi 6zellikler bulunmaktadir.

3. Calisma kosullari, orgiitsel is ¢evresi, ¢aligma sartlar1 ve sosyal cevre de

mobbingin nedenleri arasindadir.
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Isyerinde var olan mobbingin kimi zaman en onemli sebebi orgiitiin sahip
oldugu kiiltiir de olabilir. Kimi isletmelerde, isletme yonetimi, bu gibi saldirilarin
yapilabilecegi, mobbingin s6z konusu olabilecegi sartlarin olugmasina izin
verebilmekte ve bazen bu durumu destekler vaziyette yaklasimlarda
bulunabilmektedir.Sayet bir oOrgiitiin icinde mobbingin olusumunu onleyecek ve
cezalandiracak bir Orgiit politikas1 yoksa, orgiit igerisinde mobbing uygulayanlar
tarafindan mobbingin siddeti artarak devam edecek ve Orgut de bundan her anlamda
olumsuz yonde etkilenmeyi goze alacaktir (Voroney, 2005: 23).

Mobbinge neden olan bazi yonetsel ve oOrgiitsel sebepler su sekilde ifade
edilebilir (Shallcross, 2003:7; Tinaz, 2008: 4):

e Orgiit icinde wverimi arttrmak, disiplini saglamak gibi gerekcelerle
mobbingin bir ara¢ olarak kullanilmasi,

e Ahlak dis1 uygulamalar,

e YoOnetimin kot olmast,

e Hiyerarsik yapmin sert, keskin ve asir1 diizeyde olmas,

e Insan kaynaklarma yapilan harcamalarin azaltilmast,

e Monotonluk,

¢ Giinah ke¢isi bulma egiliminin yiiksek olmasi,

e Egitim farkliligmin dikkate alinmamasi,

e Orgiit icerisinde problem ¢ézme yeteneginin azhg1 veya gatigma yonetiminin
eksik gergeklestirilmesi,

e Yanlis personel se¢imi ve ise alim siireci,

e Orgiit i¢i iletisim kanallarmin etkin olmamast,

¢ Yoneticilerin mobbing varligina inanmamalari,

e Liderligin zayif olmasi,

¢ Ekip veya takim ¢aligmasinin az olmasi veya hi¢ bulunmamasi,

o Seffafliktan uzak politikalarm uygulanmasi,

e Isyeri stresinin yogun olmasi,

e Kigllme, yeniden yapilanma vb. sebepler.

Sayilan tiim bu sebepler konaklama isletmelerinde de olugmasi1 muhtemel ve

mobbinge ortam hazirlayan nedenledir.
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Konaklama isletmelerinin 6zellikleri sayilirken emek yogun isletmeler oldugu
ve ¢ok sayida personel calistirdiklarindan bahsedilmisti.Calisan sayismin fazla
olmasi, turli sebeplere istinaden personeller arasinda gatismalarin, anlagsmazliklarin
meydana gelmesineimkan saglayan ¢alisma ortamlarint  olusturmaktadir.Bu
baglamda konaklama isletmelerinde mobbingin ¢ok daha yogun bir sekilde
gerceklesmesi beklenebilir. Ayrica turizm sektdriinde, sunduklar1 faaliyet ve kendine
has ozelligi geregi insan faktorii 6n planda ve en Onemli faktordiir.Hizmeti alan
miisteri ile hizmeti veren c¢alisanin yiiz yiize oldugu bir sektorde mobbinge maruz
kalan personelin miisteriye iyi hizmet verebilmesi ve misteri memnuniyetini etkili
kargilayabilmesi olas1 degildir. Dolayisiyla; hizmet sektoriinde yer alan konaklama
isletmelerinde ¢alisandan en fazla faydanin saglanmasi i¢in gerekli her sey yapilmali,
personelin yeterince tatmin edilmesi saglanmalidir (Bolat, 2000; 104; Akinci, 2002;
2). Is tatmini yiiksek, isletmesine sadik, huzurlu calisma ortamma sahip, is
performanst yiiksek diizeyde olan calisanlarin isyerine sagladiklar1 katki ve fayda
diistiniiliirse; konaklama isletmelerinde meydana gelen mobbingin boyutlarinin

sebeplerinin ortaya ¢ikarilmasi konusu fazlaca 6nem kazanmaktadir.

Yapilan yazin incelemeleri sonucunda konaklama isletmelerinde meydana
gelen mobbingin nedenleri ve boyutlar1 konusunda yapilan arastirmalarin sayisinin
az oldugu goriilmektedir. Calismanin bu anlamda da katkida bulunacagi
diistiniilmektedir. Konaklama isletmelerinde gergeklesenmobbingin sebepleri ve
boyutlar1 Uzerine yapilan caligmalar incelendiginde; konaklama isletmelerinde

mobbingin 6nemli bir sorun oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

McMahon (2000), Irlanda'da faaliyet gosteren otel isletmeleri Uzerinde
yaptigiarastirmasinda, mobbing ve tacizlerin yogun olarak Ozellikle konaklama
isletmelerinde gerceklestigini, en ¢ok goOzlemlenen problemin detaciz seklinde
meydana geldiginibelirtmektedir. Bu konuda kadin c¢alisanlarin erkek caliganlara
kiyasla daha ¢ok magdur olduklar1 goriilmiistiir. Yasanilan bu sorun ile ilgili
caliganlar,egitime ihtiya¢ duyduklarini fakat otel isletmelerinin s6z konusu problemin

¢oziimii ile alakali bir emek sarf etmedigini belirtmektedirler (Aydin v.d., 2007: 67).

Einarsen (1999) Norveg'de is hayati kalitesi Uzerine yaptigiarastirmasinda,
daha ziyadeiiniversite ¢alisanlarinin, 6gretmenlerin, restoran ve otel calisanlarmnin,

saglik sektoriinde galisanlarm, psikologlarin ve tezgahtarlarin mobbinge maruz
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kaldiklarindan s6z etmektedir. Bu calismada ayrica daha eskigalisanlarin yeni
personellere gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ve genelde bu
siddetiyoneticileri ya da meslektaslaritarafindan mobbinge maruz kaldiklar1
belirtilmektedir.

Mobbingin biiyiik bir sorun oldugunu goézler Oniine seren bir ¢alismayr da
Aydm ve digerleri (2006) gergeklestirmislerdir. Tirkiye'de bulunan biyik otel
isletmelerinde calisanpersoneller Uzerinde gerceklestirmis olduklar1
kapsamliaragtirmanin sonuglarma gore, c¢alisma yasamlarindamobbinge maruz
kalangalisanlarin oraninin %27 gibi ¢ok yiiksek bir oranda olusu, sorunun
biiyiikliigiiniiortaya koymaktadir. Psikolojik siddete maruz kalan ¢aliganlarin
cinsiyetleri ve isletmedeki pozisyonlarin mobbinge maruz kalmalarmin en belirgin
sebepleridir. Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara kiyasla ¢ok daha fazla mobbinge
maruz kalmalari, McMahon’un yapmis oldugu calisma ile benzer sonuglara
varildigini gostermektedir.Yine bu ¢alismada, mobbingden 6tiirii yonetime sikayette
bulunma davranisininaz olmasi belirtilmekte, sikayet sonucundamobbing uygulayan
kisi veya kisilere ceza verilmesine pek karsilasiimamaktadir. Konaklama
isletmelerinde ne tur yollarla mobbing uygulandigina dair goriisler igerisinde ise
caliganlarin; yonetimle alakali haberlerden en son haberdar olduklari, verdikleri
kararlar konusunda siipheci davranildigi ve kendilerinden 6nemli bilgi ve belgelerin

saklandig ifadelerine ¢ok daha yiiksek katilim gosterdikleri gorilmektedir.

Goriildiigii gibi; calisanlar agisindan mobbingin biiyiik bir kismi is ortaminda
meydana gelmekte ve sorunun ¢Ozimu igin yoneticiler yetersiz ve eksik
kalmaktadirlar.

Konaklama igletmeleri iizerine yapilan bir diger ¢alismada Caligkan (2005)
tarafindan gergeklestirilmistir. Bu calismaya gore, ¢alisanlar1 ig ortaminda etkileyen
mobbing faktorleri, mesleki konuma saldir1 ve yasam Kkalitesi, kisinin itibarina
saldiri, negatif iletisim, kisinin saghigma ve sosyal iliskilerine saldiri, mobbing
uygulayan kisi tarafindan tehditler, dini ve siyasi goriisle alay etme olarak
belirtilmistir. Arastrmanin sonuglar1 gostermistir ki, konaklama isletmelerindeki
mobbingin, ¢alisanin mesleki pozisyonuna ve yasam kalitesine saldiri, negatif
iletisim ve i3 arkadaglar1 tarafindan tehditler seklinde meydana geldigi

gOrulmektedir. Ayrica bu caligmada yiyecek- igecek departmaninda ki personelin
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diger departmanlarda calisan personele kiyasla daha fazla siddete maruz kaldigi
goriilmiistiir. Tiim bunlarin yaninda ayrica mobbingin evli caligandansa bekar
caligana, bay personelden daha ziyade bayan personele, (niversite mezunu

calisandan ziyade ilkokul mezunu ¢alisanadaha fazla uygulandigi saptanmustir.

Caliskan ve Tepeci’nin (2008) ii¢, dort ve bes yildizli on iki otel isletmesinde
gerceklestirmis olduklar1 calismalarinda, bu isletmelerde ¢alisan 328 kisiden
toplanan veriler kullanilmistir. Bunun sonucunda 328 c¢alisandan 99 c¢alisan
mobbinge maruz kaldigini belirtmistir. Yine bu ¢alisma mobbingin, ¢alisanin is

tatminine ve iste kalma niyetine olumsuz yonde etki ettigini gdstermistir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 0Ozel sektor kuruluslarinda
Zukauskas ve Vveinhordt (2009) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada bu
kuruluglarda calisan 351 kisiye uygulanan anketler sonucu goriilmiistiir ki calisanlar

arasinda olumsuz iligkilere sebep olan, en sik rastlanan eylem mobbingdir.

Konaklama igletmelerinde mobbing adli ¢alismalarinda Altintas ve digerleri
(2011), Antalya’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin ¢alisanlarmi hedef
almiglardir. Yapilan bu ¢aligma sonucunda ¢aliganlarin mobbinge maruz kalmadiklari
ve demografik agidan da bir fark olmadigi goriilmiistiir. Bu ¢alisma yapilan diger

calismalarin aksine bir sonug¢ vermistir.

Pelit ve Kili¢ (2012) ise yapmus olduklari ¢alismalarinda sehir ve sayfiye otel
isletmelerinde calisanlarin mobbing algilamalar1 ile Orgiitsel baghlik diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemeye calismislardir. Istanbul ve Antalya'da bulunan bes
yildizli otel isletmelerinde c¢alisan 462 kisiye uygulanan anketler ile arastirma
gerceklestirilmistir. Ve bu aragtirmadan ¢ikan sonuca gore, sayfiye otel isletmeleri
calisanlarinin mobbing algilamalarimin, sehir otel isletmeleri ¢alisanlarindan daha
yiiksek oldugu, diger bir taraftan sehir otel isletmeleri ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik
diizeylerinin sayfiye otel isletmeleri ¢aliganlarindan daha yiiksek diizeyde oldugu
ortaya konulmustur. Orgiitsel bagllik ile mobbing iliskisi arasinda sayfiye ve sehir

otel igletmeleri agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.

Pelit (2014), otel g¢alisanlarinda mobbing algilamalarmin orgiitsel sinizm
(glivensizlik, olumsuzluk) iizerine etkilerini arastirmistir. Bu baglamda bes yildizli

otellerde c¢alisan 936 kisiye anket uygulanmis ve sonuclar analiz edilerek
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yorumlanmistir. Bu arastirmanin sonuglari géstermistir ki en ¢ok uygulanan mobbing

sekli alay etmedir ve mobbing Orgiitsel sinizmi arttirmaktadir.

Sandybayev (2015) Kuzey Kibris’da turizm alaninda faaliyette bulunan
isletmelerde gerceklestirdigi calismasinda, mobbingin personel devir hizini
arttirdigini ve bu durumun orgiitler agisindan biiyiik bir sorun oldugunu belirtmistir.
Ayrica bir¢ok iilkede mobbingi engelleme ¢abalarmin ve miicadele ¢alismalarinin
gerceklestirilmeye c¢alisildigint ve sonuglarinin olumlu olduguna dair kanitlarin az

oldugunu belirtmistir.

Tiim bu caligmalarin sonucundan da anlagilacagi iizere biitiin isletmelerde
olabilecegi gibi konaklama isletmelerinde de mobbing yasanmakta ve sonuglari hem
personel hem de orgiit agisindan olumsuz etkiler yaratmaktadir. Btlin isletmelerde
oldugu tizere, hizmet sektoérinde yer alan konaklama isletmelerinde de ylksek
kalitede hizmet saglamak, ¢alisanlara iyi ve uyguncalisma ortamlarinin saglanmasi
ve bu ortamin siirekliliginin korunmasi ile miimkiin olacaktir. Ancak boyle bir
ortamda, yasanan mobbing davranislar1 heniiz ilk agamasinda tespit edilerek ortadan

kaldirilmast ile saglanabilir.

1.10. KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBINGIN SONUCLARI

Orgiitlerde yasanan mobbing, sonuglari bakimindan gdz Oniine alindiginda,
isletme ve calisanlar {izerindeki etkileri ayr1 ayr1 ele alinmalidir. Bu baslik altinda
mobbingin etkileri ve sonuglar1 konaklama isletmelerinde ¢alisan personel ve igletme

acisindan irdelenecektir.

Baslangicta sadece mobbing magduru olan kisi lizerinde ki olumsuz etkiler, bir
sire sonra isletme ve hatta toplumsal olarak ciddi ve 6nemli sorunlara sebep
olabilmektedir. Bu sebeple sadece magdurun mobbingden nasil etkilendigi degil ayni
zamanda i¢inde bulundugu orgiitiin ve toplumunda bu durumdan nasil etkilendigi

incelenmesi gereken bir konudur.
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1.10.1. Konaklama TIsletmelerinde Mobbingin Personel Uzerindeki

Sonuglari

Calismanin 6nceki kisimlarinda mobbingin etkileri maruz kalan birey ve 6rgt
acisindan degerlendirilmis ancak konunun 6nemi itibariyle konaklama igletmeleri

Ozelin de ayrica incelenmesinde fayda bulunmustur.

Devamli ve slregelen siddet davranislarma maruz kalmak, kisiler Uzerinde
yikic1 etkilere sebep olabilmektedir. Magdur kendini savunmasiz hissetmeye
baglamakta vedzglveni yitirmektedir. Dolayisiyla asir1 derecede stres yasamaya
baglamaktadir. Sayet siddet ortami sonlanmaz devam ederse ve ¢Oziimlenmezse,
mobbingin uzunsiireli etkileri kiside sinir bozuklugu, kalp krizi ve hatta intihara

kadar uzanabilen sonuclara sebep olmaktadir (Sheehan, 1999: 59).

Mobbinge maruz kalan kisilerde goriilen ilk etkiler; genelde dnemli 6nemsiz
her seye nedensiz aglama, ¢abuk sinirlenme, uyku problemleri ve konsantrasyon
giicliigiidiir. Ikinci asamada ise belirtilen ilk asamadaki etkilere ilave olarak hiper
tansiyon, mide sorunlari, depresyon, ise gitmek istememe, ise ge¢ kalma gibi
belirtiler gordlur (Leymann ve Gustafsson, 1996). Ugiincii asamada depresyonun
siddeti lyice artar, panik atak ve endise durumu meydana gelir. Mobbingin son
asamasinda ise; kazalar ve intihara yonelme goriilmektedir. Einarsen (2000) yapmis
oldugu caligmasinda, igyerlerindeki mobbingin personel {izerindeki yikici etkisinin,
yasanan stresin sebep oldugu tahribatlardan ¢ok daha fazlasi oldugundan,
uykusuzluk, endise, 6fke, is arkadaslariyla uyumsuzluk, performansta diisiisler gibi

etkilere sahip oldugundan bahsetmistir.

Ayrica Leymann (1992), mobbingin magdurlar {izerinde ki etkilerini yapilan

faktor analizi sonucu su sekilde siniflandirmistir ( Leymann ve Gustafsson, 1996):

e Biligsel Bozukluklar: Hatirlama zorluklari, konsantrasyon bozukluklari,
moral bozuklugu, isteksizlik, kolay sinirlenme, huzursuzluk, saldirganlik, yenilgi ve
glivensizlik duygusu mobbinge maruz kalan birey tarafindan yasanabilecekbiligsel
bozukluklardir.

e Fiziksel ve Ruhsal Stres Belirtileri: Karin ve mide agrilari, gece kabuslari,
kusma, ishal, halsizlik, istah kaybi, bogaz kurulugu, aglamak ve yalnizlik duygusu

mobbinge maruz kalan kisilerde olusabilecek etkilerdendir.
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e Otonom Sinir Sistemi ve Stres Hormonlarinmn Uretimiyle Ilgili Belirtiler:
Magdurda gogiis agrisi, agiz kurulugu, terleme, kalp carpintisi, tansiyon degisikligi

ve nefes alamama gibi etkiler olusabilmektedir.

e Kas Gerginligi: Mobbinge maruz kalan kisilerde boyun agrisi, sirt agrisi, kas

agrisi gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir.

e Uyku Problemleri: Mobbing kurbani uykuya dalmakta giicliik, aralikli uyku

ve erken uyanma gibi sorunlar yasayabilmektedir.

e Hareket Zorlugu: Bacaklarda giicsiizliik, zayiflik, bayginlik ve titreme gibi

rahatsizliklar yine magdurun mobbing sonucu yasayabilecegi sonuclardandir.

Mobbingin sebep oldugu tiim problemler konaklama isletmelerinde calisan
personeller iginde gegerlidir. Konaklama isletmelerinin sahip oldugu o&zellikleri
geregi bu tip isletmelerde yasanacak olan mobbing olaymin personele olan
etkilerinin ayni1 zamanda miisteriye kadar yansimasi da s6z konusudur. Dolayisiyla
zaten her sektorde Oonemli ve iizerinde durulmasi gereken mobbing, konaklama

isletmelerinde daha da 6nemle ve titizlikle engellenmesi gereken bir durumdur.

1.10.2.Konaklama Isletmelerinde Mobbingin Isletme Uzerindeki Sonuclar

Cesitli sekillerde (onur kiran ve saldirgan hareketler, guctnu kotuye kullanma,
haksiz cezai yaptirim, tehdit gibi)mobbinge maruz kalan kisilerde moral bozuklugu,
0z giivenin azalmasi, Yyiksek seviyede stres gibi sonuglar nedeniyle isyeri
performanst daolumsuz yonde etkilenmektedir (Quine, 25.07.2015). Bu tip
davranislara uzun zamanmaruz kalma kisilerde; kisisel girisimin azalmasi, isteksiz is
yapma, ise gelmek istememe hatta gelmeme ve i birakma ile sonuclanmaktadir
(Yucetirk ve Oke, 2005: 61). Yine ayni sekilde, mobbing sosyal iklime zarar
vermekte ve sosyal destegin kaybolmasina sebep olmaktadir. Tim bunlarin
sonucunda artarak yasanan is stresi ve dolayisiyla ortaya ¢ikan sorunlarin da
cogalmasma neden olmaktadir (Zapf, 1999: 75). Bu sebeple; mobbingin var oldugu
ve buna izin verilen isletmelerde personelin ise devamsizlig1 ve isten ayrilmalar da
artig olacak ve personellerin is birakmasindan dogan, yerine yeni personel

saglayamamadan kaynaklanan maliyetlerle verimlilik diismesi beklenecektir.
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Mobbingin var oldugu biitiin isletmelerde oldugu gibi konaklama
isletmelerinde de personel, yasadigi sikintisonucu performans kaybina ve igletmeye
olan bagliliginin azalmasma sebep olacaktir. Ciinkii mobbinge maruz kalan ¢alisan
dikkatini isine veremeyecek, yapmasi gereken isten daha ziyade yasadigi sorunun
sonuclar1 ile ilgilenecektir bu da is veriminin ve kalitesinin diigmesine sebep
olacaktir. Genel olarak mobbingin isletme lizerindeki etkileri bir de su sekilde
siralanabilir (Davenport, Schwartz, Elliott,1998: 112-115):

» Isin niceligi ve niteliginde diisiisiin meydana gelmesi,

* Calisanlar arasinda bozuk iligkiler buna iletisim ve takim caligmalarmin
bozulmasi dadahildir,

* Siiphecilik ve dedikodu sebebiyle isgiicli devrinin artmast,

» Hastalik gerekgesiyle alman izinlerinin artmasi,

* Guvenilirlik ve sayginlik a¢isindan deger kaybetme,

* Danigsmanlik hizmetlerinin maliyetinde artis,

* Tazminatlarm ve igsizlik sigortasi taleplerinin artmas,

» Isletmeye ag1lan davalarm artmasi.

Mobbinge maruz kalan kisinin, bunun sonucu olarak gosterdigi tepkiler
isletmenin 6zelinde degildir fakat igletmenin tiirline goére isletme bu sonuglardan
daha az veya ¢ok etkilenir. Konaklama isletmelerinde de en 6nemli faktoriin insan
oldugu diisiiniildiigiinde mobbinge maruz kalan personelin davraniglarinda ki
bozuklugun boyutlar1 da biiyiik olmaktadir. Birebir miisteri ile iletisim halinde
bulunan calisan, maruz kaldigi mobbingin kisiliginde olusturdugu olumsuzluklarla
yine hizmeti sunmak zorundadir. Ancak yasadigi siddeti misteriye aksettirmeden
isini yapabilmesi oldukg¢a gilictiir. Mobbingin yasandigi konaklama isletmeleri,
caliganlar1 huzursuz, mutsuz, kaygili olarak ¢alismakta ve dolayisiyla miisteri

memnuniyeti saglamaktan uzak bir isletme olmaktadirlar.

1.11. KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISAN PERSONEL VE
MOBBING OLGUSU

Konaklama isletmelerinde ¢aligan personel ve mobbing olgusunu biraraya
getirebilmek adma bu isletmelerde c¢alisan personelin Ozelliklerinin incelenmesi

yerinde olacaktir.
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Konaklama isletmeleri insanlarin sadece konaklama ihtiyaglarini kargilamayan
bunun yani sira yeme-igme, eglence, saglik, sosyal aktivite, spor ve dinlenme
ihtiyaclarim1 da karsilamak durumunda olan kompleks isletmelerdir. Konaklama
isletmelerinin sahip oldugu 6zelliklerin dogrultusunda bu isletmelerde ¢alisan
personellerinde bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekliligini dogurmaktadir. Ve diger
hizmet sektorii c¢alisanlarindan ayirt edici 6zelliklerinin olmasi gerekmektedir.
Konaklama isletmelerinde calisan personelin; ilk olarak insan odakli, miisteri
memnuniyeti sonuclu, yiksek kalite de hizmet vermeleri sebebiyle ¢alisanlarin;
psikolojik ve sosyal ag¢idan gelisimlerini tamamlamas, iletisim yetenegi yliksek, farkl
dil ve kiiltiirlere hizmet sunabilecek, egitimli, yabanci dil bilgisine sahip ve problem
¢ozmeye istekli ve yetenekli olmalar1 gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde

calisan personellerin 6zellikleri kisaca su sekilde siralanabilir (Sener, 2010: 15):
« Insan odakl ve insan iligkilerinde deneyimlidirler,

* Yogun calisma temposuna ve siirekli ihtiyaglarin karsilanmasi isteklerine

kars1 anlayisli, 6zverili, sabirli ve isteklidirler,

* Sorunlar1 gormezden gelmek yerine sorunlar1 ¢cozmeye egilimlidirler,

* Mesleki bilgi, donanim ve yeterlilige sahip olduklar1 gibi yeterli diizeyde
deneyim sahibidirler,

* Sunduklar1 hizmetin 6nemi ve sonug¢lart hakkinda bilgi sahibi olmalar1
nedeniyle, hizmet sunumunda azami 6zen g0sterirler,

« lletisimin ve miisteri memnuniyetinin hizmet Kkalitesinin gdstergesi
oldugunun farkindadirlar,

* Yapilacak hatalarmn sonuglarmmin dogrudan isletmenin amag¢ ve hedeflerine
zarar vereceginin bilincindedirler,

* Di1g goriinlis ve fiziksel davraniglarinin hizmetin bir pargas1 ve gerekliligi
oldugunun bilincindedirler.

Konaklama isletmelerinin 6zellikleri diisiiniildiigiinde bu 6zellikleri olusturan
en 6nemli etmenlerden birinin c¢alisan oldugu goriilmektedir. Hizmeti veren de
hizmeti talep edip alanda yine insandir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinde insan
en 6nemli olgu olarak diisiiniilebilir. Isletmenin karhiligi, devamhligi neredeyse

tamamen caligan personelin 6zellikleri ile dogru orantilidir. Caliganlar igletmenin
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yuzidur ifadesi hizmet sektorii i¢in kullanilmast miimkiin bir ifade olabilir.
Insanlarin  konaklamali seyahatlerinde; konakladiklar1 yerin fiziksel sartlari,
yedikleri, ictikleri, gezdikleri, gordiiklerinin yani sira konaklama esnasinda talep
ettiklerinin karsilanma diizeyleri, ¢alisanlarin davranis bigimleri, ilgileri, anlayislari
ve tutumlar1 gibi oOzellikleri de gz Oniinde bulundurmaktadirlar. Bir sonraki
seyahatlerinde yasamis olduklari deneyim ile hareket etme olasiliklar: yiiksektir.
Diinyanin en giizel yerinde, en giizel yemegi ancak giiler yiizlii bir ¢aliganin servisi

ile yemek miisteriyi tamamen tatmin edebilir.

Mobbing daha ziyade insanlarin yogun iligki icerisinde olduklari hizmet
sektorlerinde  gorulmektedir.  Bankacilik, sosyal hizmetler, saglik ve
egitimsektOrlerinde mobbing eylemleri daha yaygindir (Arpacioglu 2005; Davenport
vd. 2003). Bu sayillan sektorlerde ilk olarakyonetim seklinin  koti
olmasimobbingeisik tutar. Disiplin olusturmak, verimliligi arttirmak maksadiyla akla
uydurulmus hedefler, fazlasiyla sonuca yonelik yaklagimlar, asir1 derecede
hiyerarsiye dayali bir organizasyon yapisi, seffaflik politikasinin olmamasi, yetersiz
ve olumsuz iletisim, zayif liderlik, sorun ¢dzebilme yeteneginin olmamasi veya
etkisiz catisma yOnetimi ve sikayetprosedurlerinin yetersiz olmasi, yaygin giinah
kegiligi zihniyeti, ekip ¢aligmasmin yeterli diizeyde olmamasi, farklilik egitiminin
olmamasi ya da etkisiz olmasi gibi sebepler kétl yonetimin bir unsuru olarak isletme
icinde mobbingin artmasma yol acabilmektedir (Davenport vd. 2003; Vartia
1996:209).

Turizm sektorunin, hizmet sektéri ve krizlerden cabuk etkilenen bir dogasi
oldugu i¢in mobbingin boyutunun yiiksek olacagini tahmin edilebilir. Turizm sektori
isyeri catigmalarmin yiiksek oldugu bir sektordiir ve dolayisiylamobbing tanimini
bilmeyen birgcok yoneticiyle ve personel ile daha da karmasik bir yapi aldigi
diisiintilebilir. Eger isletmeler bilinglendirilirse, yildirma eylemi hiz kaybederek

giderek azaltilabilir.
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IKINCI BOLUM
KONAKLAMA ISLETMELERINDE PERSONEL DEVIR HIZI

Personellerin bir isletmeye giris ¢ikiglarini ifade eden personel hareketliligi
olarak da tanimlananpersonel devri giinimuzde isletmelerin miicadele etmek zorunda
kaldiklar1 en 6nemli sorunlardan biridir (Aydin, 2011: 265).Turkiye'de personel devir
hiz1 sektorlere gore incelendiginde, turizm, tekstil, teknoloji ve perakendede personel
devir oraninin en yiiksek oldugu goriilmektedir. En diisiik personel devrine sahip
sektorler ise otomotiv ve ila¢ sanayisidir (Coban, 2005: 53; Kaya, 2012: 46). Yine
Tiirkiye'de yapilan bir arastirma da kiiciik ve orta 6lgekli tiim sanayi isletmelerinde
kriz doneminin isletmelere olan etkileri aragtirilmistir. Bunun sonucunda en énemli
ikinci etkinin personel devir hizmn yiikselmesi oldugu goriilmiistiir (Ogiit, 2003:
295).Konaklama isletmeleri gibi emek yogun, ¢ok sayida personel calistirmak
zorunda olan, mevsimsellik 6zelligine sahip isletmeler i¢cin personel devri konusu

cok daha 6nemli hale gelmektedir.

Personel devir hizin1 hi¢bir sektdrde sifir diizeyinde tutmak miimkiin degildir
ancak isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin personel devir hizinda optimum
diizeyi yakalayabilmek i¢in caligmalar yiiritmesi gerekmektedir. Konaklama
isletmeleri i¢inde ayn1 sey gecerlidir. Ciinkii yiiksek personel devir hizi isletmelerin
yiiksek maliyetlerle karst karsiya kalmasi anlamma geldiginden iizerinde 6nemle
durulmas1 gereken bir konudur. Bir isletme de personel devir hizinm yiiksekligi
sadece maliyetlerin artmasmma sebep olmamakta ayni zamanda verimliliginde
diismesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla personel devrinin sebeplerinin iyi tespit
edilip bunlara en uygun ¢oziimiin gelistirilmesi isletmeler i¢in olduk¢a Onemlidir
(Aydin, 2011: 265).

Dolayisiyla ¢calismanin bu boliimiinde personel devri kavrami ve bu kavramin
onemi acgiklanacak, personel devrinin sebepleri irdelenerek sonuglari konaklama

isletmeleri 6zelinde degerlendirilecektir.



2.1.PERSONEL DEVRI KAVRAMI

Genis kapsamdapersonel devri, bir isletmeye giren ve ¢ikan isgiicili hareketliligi
anlamina gelmektedir. Goniillii veya gonilsiz bir sekilde bir pozisyonbirakildiginda,
bos kalan bu pozisyon igin yeni bir personelise alinmaktadir. Bu yerine koyma

dongiisii personel devri olarak adlandirilmaktadir (Aydin, 2011: 266).

Bagka bir tanima gore personel devri, ¢alisma ortaminda tatmin olmayan,
kendilerini gerilim altinda hisseden kimi personellerin, i¢ginde bulunduklar1 sikint1 ve
baskilardan kurtulmak maksadiyla basvurduklari ¢oziim yoludur. Personel devri,
personellerin bir igletmenin kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir

sebeple isten ayrilmalarin1 ya da isletmeden uzaklastirilmalarimi ifade etmektedir
(Eren, 2003: 55).

Is ve is¢i bulma kurumu ise, personel devrini, isletmede terk, istifa, isten
cikarilma ve ise alinma sonucunda personellerin sayisinda meydana gelen

degisiklikler olarak tanimlamistir (Y1lmaz ve Halic1,2010: 97).

Bir isletmenin kadrosunda caligan personellerin, burada istihdam edildikten
sonra; Oliim, emeklilik, isi terk etme ve isten uzaklastirma gibi ¢esitli sebeplerle isten
ayrilmalari, personel devri olarak isimlendirilmektedir. Personel devri isletmede var

olan huzursuzluktan kagis eylemidir (Eroglu, 2010: 505).

Price'a gore personel devri; personellerin 6rgiitiin tiyelik sinirlar1 gergevesinde,
bir yerden baska bir yere hareket etmeleridir. Bu hareket 6rgite dahil olma veya
Orguttenuzaklasma, ayrilma olarak iki sekilde gergeklesebilir (Silverberg, 2008: 29).

Tum bu tanimlardan da anlasilacagi {izere, personel devri, personel
hareketliligi ile ilgili bir kavramdir. Nedeni ne olursa olsun personelin isten ayrilmasi
durumunu ifade etmektedir. Fakat personelin isten ayrilmasinin nedeni sadece
personelin goniillii olarak isten ayrilmasmi kapsamamaktadir. Personel devri ayni

zamanda, igsletmenin personeli isten ayirmasini da kapsamaktadir.

Personel devri kavraminin daha iyi anlasilmasi i¢in personel devri taniminin
parametrelerinin ac¢iklanmasi uygun olacaktir. Marvin asagida siralanan durumlarda
personel devrinden bahsetmenin miimkiin oldugunu belirtmistir (Marvin, 1994: 20-
21).
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e Hicbir sey aciklamadan isini terk eden ya da isten ayrilacagi tarihten iki
haftadan daha az bir slre dnce isletmeyi ikaz ederek isten gekilen personel, isletmeye

kars1 inancini yitirmis ve bunalmistir.

e Isletme, personelin isinde basarili olamamasi sonucu personelin isine son
verebilmektedir. Bu durum da isletmenin ya personel se¢imi ya da egitim ve personel

gelistirme kalitesinden siiphe edilmelidir.

e Isletme dogru personel secimi yaparak egitimlerini saglasa dahi personellerin
sonsuza kadar iste kalma garantileri bulunmamaktadir. Personeller yaptiklari isi altt
aydan daha fazla bir zaman ellerinde tutmak isteyeceklerdir. Alt1 aydan kisa stirede

isletmeden ayrilmalar gergeklesiyorsa bu isletme de mevcut sorunlar olabilir.

e Sayet personel iki haftadan daha fazla bir siire 6nce ikaz ederek isten
ayriliyorsa, bu durum personelin isletmeye saygi duydugunu ve bu isletmeye dair

olumlu elestirilerin oldugu anlami ¢ikarilabilir.

¢ Genellikle mevsimsel islerde gecici olarak ¢alisan personellerin planlanmig
ayriliglar1 sebebiyle isletme yonetimi olumsuz bir elestiri ile karsilagmamakta ve bu

durum personel devri olarak hesaba katilmamaktadir.

Yapilan bu agiklamalardan da anlasildigi gibi her isten ayrilma personel
devrinin s6z konusu oldugu anlamina gelmemektedir. Sayet personel isten
ayrilacagmi isletmeye en az on bes giin Once bildiri ve bu sebepten yasanacak
kayiplar i¢in tedbir almabilirse isletme personel devrinden daha az etkilenecektir.
Yine yukarida agiklandigi iizere gecici calisan personelin isten planlanan tarihte
ayrilmas1 da personel devrinin kapsamma girmemektedir. Fakat bunlarin disinda
aniden, agiklama yapilmadan, habersiz veya c¢ok kisa bir siire dnce haber verilerek
isten ayrilmalar personel devri kapsamima girmektedir. Bazen de personel se¢iminde
yapilan hatalar sebebiyle personelin isinde basarili olmamasi ya da isletmeye zarar
veren konular s6z konusu ise isletme personeli isten ¢ikarma yoluna gidebilmektedir

ki bu da yine personel devri kapsamia girmektedir (Aydin, 2011: 266-267).

2.2.PERSONEL DEVRININ ONEMi

Personel devri bir personelin isten ayrilmasi ile ortaya g¢ikmakta ve isten

ayrilan personel yerine baska bir personel bulunmasi zorunlulugu da isletmeler
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acisindan dnemli bir sorun teskil etmektedir. Personel devri, 6zellikle isletmelerin ige
alim siireci ve egitim gibi konularda maliyetlerinin artmasi sebebiyle yoneticiler

tarafindan ilgi gosterilen bir konu haline gelmistir (Aydin, 2011: 267).

Orgiitten ayrilmalar, ister goniillii ister goniilsiiz olsun insan kaynaklar1
yonetiminde &nemli bir ¢ahsma alamdir (Aydm, 2011: 267).isten ayrilmalar
isletmenin karliligimi ve verimliligini olumsuz yonde etkileyeceginden, isten ayrilma
sebeplerinin belirlenebilmesi olduk¢a 6nemli bir konudur. Gergek sebeplerin
bilinmesi ¢oziim yolu bulmayi kolaylastirarak, isletmenin personel politikalarini

belirleme de yararlanilacak verileri de olusturacaktir.

Personel ve isletmenin beklentilerinin ger¢eklesmemesinin sonucu olarak
ortaya ¢ikan personel devrini ve dnemini; personel agisindan, isletme agisindan ve

ekonomik agidan ii¢ baslik altinda incelemek yararl olacaktir.

2.2.1.Personel Acisindan Personel Devri

Personel, ¢alistig1 is yerinden goniillii olarak ayriliyor ise, bu durum personelin
kendi lehine davranarak daha avantajli bir diger isi tercih etmesi anlamina
gelmektedir. Calistig1 is yerinden daha iyi sartlar sunan bir igsletmede ise baslamak
icin mevcut isinden ayrilmasi dogaldir. Bu durum 6zellikle kalifiye personel igin
gecerlidir (Aydin, 2011: 268). Ciinkii diger isletmeler vasifli, yetismis ve deneyimli
personeli kendi igletmelerine ¢ekebilmek i¢in ¢esitli imkanlar teklif etmektedirler.
Personelin isi birakip bu isletme de ise baslamasi avantajli hale gelmektedir. Fakat
cesitli sebeplerden isten ¢ikarilma veya avantajli sartlar sebebiyle isten ayrilmalar
disinda ki nedenlerle isini terk etmek personel agisindan olumsuz
sonuclanabilmektedir. Ciinkii personel devri sadece isletme agisindan degil personel
acisindan da bir maliyete katlanma mecburiyeti olusturmaktadir. Ornegin personelin
isinden kendi istegi ile ayrilmasi sonucunda; kidem tazminat1 alamamasi, yeni bir ige
baslayana kadar gecen siiredeki iicret kaybi, issizlik sigortasi, ikramiye kayiplari,
sosyal gilivenlik imkanlarindan mahrum kalmasit gibi olast birgok maliyet

bulunmaktadir.

Isten ayrilmanim personel iizerinde ki olumsuz etkisi sadece maddi kayiplar

degildir, manevi agidan da kayiplara sebep olmaktadir.is yerinden ve aligmis oldugu
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calisma ortamindan kopan personel, kendisini yalniz ve huzursuz hissederek, moral
bozuklugu yasamaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 122).Ayrica isinden ayrilip yeni bir ise
baslayan personel yeni calisma ortammna alisma siirecinde de bir¢ok sikinti
yasayabilecektir. Bu sikintilardan bir tanesi de bu uyum saglama siirecinde kaza
yapma ve kazaya ugrama olasiliinin artmasidir. Personelin kendi rizasiyla isten
ayrilmasinin bir bagka olumsuzlugu ise terfi olanaklar1 ve kidem konularinda kayba
ugrayabilmesidir. Yapilan arastirmalar is kazalarinin en ¢ok hizmet siiresi kisa olan

personeller arasinda goriildiigiine gostermektedir (Celik v.d., 2014: 282).

Goriildiigii iizere ister goniillii ister goniilsiiz olsun isten ayrilma, personel
iizerinde olumsuz bir¢ok etkiye sahiptir. Goniillii olarak isten ayrilip daha iyi
sartlarda baska bir ise baglayan personel dahi isyeri degisiminden Otiirii stres ve
sorun yasamaktadir. Isten ayrilan personelin katlanmak zorunda oldugu maddi ve
manevi kayiplar diisliniildigiinde, personel devrinin personel agisindan Onemi

anlagilmaktadir.

2.2.2.Isletmeler Ac¢isindan Personel Devri

Genel olarak personel devir hizinin yiiksekligi isletmeler agisindan yiiksek
maliyetler anlamma geleceginden isletmeler bu konunun iizerinde &zenle
durmaktadirlar. Cilinkii personel devir hizinin yiiksekligi maliyetleri arttirdigi gibi
verimlilik Gzerinde de olumsuz etkiler yapabilmektedir. Ayrica en 6nemlisi devir
hizinm yiiksekligi zamann yitirilmesine sebep olmaktadir. Isletmeler acisindan
zaman c¢ok kiymetli ve kit bir kaynaktir. Personel devrinin yiliksek olmasi bu
kaynagm iyi kullanilamamas: anlamma gelmektedir (Aydm, 2011: 268). Personel
devir hizimin yiiksekligi isletme verimliligini su sekilde etkilemektedir (Celik v.d.,
2014: 282):

e Isten ayrilmalar sonucunda isletmede kalan personeller arasinda baslayan

dedikodu ve endise ¢aligma etkinligini azaltmaktadir.

e Ayrilan personellerin yerine yenisinin alinmasima kadar gegen slrede tretim

kayb1 ve gecikmeler yasanmaktadir.

e Vasifsiz ve acemi personellerin ellerindeki makine ve ekipmanlarin aginma

ve yipranmalarina sebep olmaktadir.
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Personel devri, 0zellikle de konaklama isletmeleri iginde belirli bir tecriibe ve
ustalik gerektiren islerde 6nemli sorunlara yol agmaktadir. Yiiksek potansiyel ve
yetenek gerektiren iglerde calisan kilit konumundaki personellerin isten ayrilmalari,
hem ayni yetenekte ve isletmeye katkida bulunacak personelin bulunup yerine
konmasinin zorlugu hem de verimliligi etkilemesi acisindan isletmeleri Kilit
konumundaki personellerle ilgili olarak stratejiler gelistirmeye itmektedir. Ayrica
tecrubeli bir personel yerine alinan yeni personelin kalifiye durumuna gelene kadarki
egitim masraflar1 ve sebep oldugu maddi kayiplarin varligi da personel devrinin

isletmeler i¢in 6nemini arttirmaktadir (Aydm, 2011: 268).

Biitiin isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de hem igletme
icinde hem de disinda ki g¢evrede iyi bir imaj yaratmak, giliven saglamak
gerekmektedir. Cok yiliksek personel devir hizi, isgiicii piyasasinda giivensizlik
olusturacak, isletmenin tercih edilmemesi s6z konusu olacaktir dolayisiyla isletmenin
personel bulmasini zorlastiracaktir. Sonug olarak, personel devir hizinin belli bir
seviyede tutulmasi isletmenin dinamizmi i¢in fayda saglarken, personel devir hizinin

yiiksek ve siirekli olmasi maliyette artisa ve verimlilikte azalmaya sebep olmaktadir.

2.2.3.Ekonomik A¢idan Personel Devri

Isletmeler hem ulusal hem uluslararasi rekabetin hizla artmasiyla varliklarmni
stirdiirebilmek ve rekabet edebilmek igin personel devir hizin1 belirli bir seviye de
tutmak i¢in caligmalar yapmaya Onem vermektedirler. Personel devri konusuna

ekonomik ac¢idan bakildiginda hareketin iki yonde olabilecegi goriilmektedir.

1. Personelin yapmakta oldugu isten ayrilarak ayni sektorde, baska bir

isletmede calismasi veya baska bir sektore gecmesi:

2. Personelin yapmakta oldugu isten ayrilarak ayni sektorde baska bir bolgede

calismaya devam etmesi, bolgeler aras1 isgiicli hareketliligine neden olmaktadir.

Bolgeler arasi isgiicii hareketliligine neden olan bu tiir bir hareketlilik igletme
acisindan olumsuz olsa da iilke ekonomisi agisindan egitim ve kazanilmis olan
becerilerin bagka bir bolgeye transferi anlamina gelmekte ve bolgeler aras1 dengenin
saglanmasinda 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Nitelikli isgiiciiniin belli bir

bolgede asir1 yogunlagmasi bir siire sonra bdlgede isgiicii fazlaligi olusturacagindan
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isgiici pazarmi1 olumsuz etkileyecektir. Ayni sekilde, nitelikli iggiiciiniin
bulunmadig1 bolgede de sikintilar yasanacaktir. Ancak isgiicii yogunlugunun fazla
oldugu bolgelerden diger bolgelere transferlerin yasanmasi bu anlamda biyuk 6nem
tagimaktadir. Clinkii hem bir bdlgedeki yigilmalarin neden oldugu igsizlik oraninin
azalmasi saglanacak, hem de diger bolgelerde kisith olan iggiicii nedeniyle ortaya

¢ikan yiiksek isgiicu maliyetleri diismiis olacaktir (Aydin, 2011: 268).

Bir diger isglicii hareketliligi de sektorler arasinda yasanan hareketliliktir.
Personelin yaptig: isten farkli bir is yapmak i¢in farkli bir sektére gecmesi ya da
yapmakta oldugu isi farkli bir sektorde yapmaya devam etmesi sektdrler arasi isgiicli
hareketliligini dogurmaktadir. Sektorler arasinda yasanan hareketlilik tilke ekonomisi
acisindan kayiplara sebep olmaktadir. Ciinkii ise yeni baglayan personelin egitim ve

deneyim kazanma uygulamalar1 maliyet ya da kayip anlamina gelmektedir.

2.3.PERSONEL DEVRININ SEBEPLERi

Konaklama isletmeleri yoneticileri verimlilik, maliyetler ve yOnetim gibi
konularda kayiplara yol acabilecek olan personel devri sorununun uzerinde dnemle
durmalidirlar. Ciinkii isletmede personel devir hizinin makul bir seviyede
tutulmasmm saglanmas: sayesinde konaklama isletmelerinin ve yoneticilerin
amaglarma ve bagartya ulagsmalari miimkiin olacaktir. Bu nedenle, yoneticiler
personel devrine yol agan sebepleri belirlemek zorundadirlar. Konaklama
isletmelerinde de personel devrine etki eden bircok sebep bulunmaktadir. Bu
sebepler isletmeden, isletmeye, iilkeden iilkeye farklilik gosterebilmektedirler. Bu
sebepler smiflandirilirken en bagta dikkat edilmesi gereken personelin isten
ayrilmada goniillii veya goniilsiiz olusudur. Sayet personel igsyerinden kendi istegi ile
ayriliyorsa,  siralanabilecek  sebepler  isletmenin  personel  beklentilerini
kargilayamamasidan kaynaklanan unsurlardan meydana gelecektir. Bunun tam tersi
isletme personelin igten ayrilmasini istiyorsa, bu durum da ise personel isletmenin
beklentilerini karsilayamamis demektir. Tiim bunlarin yaninda personel devri dig

cevre sartlarindan da kaynaklanabilmektedir (Aydin, 2011: 271; Tosun, 1994: 117).

Personel devri sebepleri konusu ile ilgili bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir. Bu
calisma da personel devri sebepleri; isletme dis1 personel devri sebepleri ve igletme

ici personel devri sebepleri olmak tizere iki baglik altinda ele almacaktir.
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2.3.1.isletme Dis1 Personel Devri Sebepleri

Isletme dis1 personel devir sebepleri, isletmenin kontrol edemedigi, isletme
disinda gerceklesen veya personelden kaynaklanan fakat dogrudan isletme
kosullarinda kaynaklanmayan sebeplerdir. Isletme dis1 sebepleri; dis g¢evreden
kaynaklanan ve bireylerden kaynaklanan sebepler olarak iki baglik altinda toplamak
mumkinddr (Aydin, 2011: 272).

2.3.1.1.D1s Cevreden Kaynaklanan Sebepler

Personelin isten ayrilmasina sebep olan etmenlerinbazilart igletmenin ve
personelin miidahale edemedigi, isletmenin ve personelin iginde bulundugu g¢evre
sartlarindan kaynaklanmaktadir. Etki zamanlar1 belirsiz olan bu sebepler, devletin
veya siyasal otoritenin uygulamalar1 sonucunda ortaya c¢ikan ticari hayattaki
gelismeler ve pazar durumunun sartlarindan kaynaklanan sebeplerdir. Dis g¢evre
sartlarindan kaynaklanan sebepler; ekonomik durum ve pazar sartlari, dogal ¢evre

kosullar1 ve teknolojik gelismeler basliklar1 altinda toplanabilir (Tosun, 1994: 117).

2.3.1.1.1.Dogal Cevre Kosullar

Dogal ¢evre kosullarmin etkilerinin daha ¢ok tarim isletmeleri tizerinde oldugu
diistiniilse de bu sartlarin getirdigi tehlike ve risklerden olusan degisimler etkilerinin
az veya cok bitlin isletmelerde gosterirler. Tarim isletmelerinden hammadde
saglayan isletme tiirleri ise bu etkileri daha fazla hissedeceklerdir ve bu isletme

tiirlerinden biri de konaklama isletmeleridir (Aydin, 2011: 272).

Dogal cevreden kaynaklanan iklim sartlari, kuraklik, sel, yer sarsintisi gibi
dogal afetler de biitiin isletmeleri dogrudan etkileyen faktorlerdir. Dogal cevre
kosullari, direk ya da dolayl bir sekilde isletmelerin var olma ve gelisimleri (izerinde
etkiye sahiptirler (Tosun, 1994: 117). Turizm sektorinde bulunan isletmeler dogal
cevre kosullarindan sirf iklim sartlar1 sebebiyle bile isletmenin faaliyetlerinin
devamlilig1 agisindan etkilenebilmektedir. Bir konaklama isletmesinin olumsuz iklim
sartlarindan etkilenmesi demek bu isletmenin miisteri sayisinda azalma olmasi ve
dolayisiyla personel sayisinda da azalmaya gitmesi anlamma gelmektedir. Bu

sebeple dogal cevre kosullari, personel devrinin bir sebebi olarak sayilabilir.
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2.3.1.1.2.Ekonomik Durum

Isletmeler iginde bulunduklar1 iilkenin ekonomisinde meydana gelen
degisimlerden etkilenmektedirler. Devlet politikalari, siyasi gelismeler, ekonomik krizler
gibi ekonomide meydana gelen degisimler isletmelerin faaliyetlerini ve {iretim
hacimlerini olumlu ya da olumsuz ydnde etkilemektedirler. Ornegin, iilke ekonomisinde
yasanan ekonomik bir krizde isletmeler talebin daralmasi ile iiretimlerini azaltmak
zorunda kalirlar ve giderlerini asgari diizeyde tutmaya c¢aligirlar. Bu giderleri azaltma
cabasi igerisinde personellerin isten ¢ikarilmasi da s6z konusu olabilmektedir. Hatta
ekonomik krizin boyutuna gore isletme kapanmak zorunda kalabilmektedir. Bu durum
konaklama igletmeleri {izerinden diistiniiliirse politik hayattaki belirsizlikler, yasanan
uluslararasi siyasi problemlerile terdr saldirilartturizm sektdrinln talep duyarliligmin
fazla olmasi sebebiyle yapilan rezervasyonlarmn iptaline sebep olabilmektedir.
Dolayisiyla satiglar diisekte ve konaklama igletmeleri de personel azaltma yoluna
gidebilmektedir. Sonugta bu da personel devir hizinda artiga sebep olmaktadir (Aydin,
2011: 272). Yasanan ekonomik sorunlar sonucu isletmelerin biiyiik bir gider kalemi olan
personel maliyetlerinin  diisliriilmesine  Oncelik vermeleri dogaldir dolayisiyla
isletmelerin ekonomik daralmalar ve geniglemeleri goz oniinde bulundurarak personel

planlamasi1 yapmalar1 gerekmektedir ki bu planlamalar sonucu personel devri ortaya

cikabilmektedir (TUtlncl; Demir, 2002: 48).

Ozellikle isletmenin faaliyet gdsterdigi gevrenin kosullarinin degismelere kars
duyarli olamamas1 ve esnekligini kaybederek yeni kosullara ayak uyduramamasi
hallerinde isletme faaliyetlerini durdurmak zorunda kalabilir (Ozalp, 2012: 173).
Mevsimsel dalgalanmalar, malzeme yoklugu ya da siparis azligi gibi piyasa
degisimleri, bazi sektorlerdeki isletmelerin personelleri isten g¢ikarma egilimine
girmelerine sebep olabilmektedir. Pazar igindeki asir1 rekabet egilimleri gibi
miidahalelerde kimi zaman isletmelerin tiretim hacmini etkileyerek personel devrine

neden olmaktadir (TUtlUncu; Demir, 2002: 48).

Ozellikle de konaklama isletmelerin bulundugu turizm sektdriinin sadece
iilkedeki degil, tiim diinya genelinde ekonomik durumdan etkilendigi goriilmektedir.
Ornegin, turist gonderen iilkelerdeki enflasyon, igsizlik, ekonomik durgunluk gibi

olumsuz gelismeler, turizm ile ilgili harcamalarin zorunlu degil tercihe baglh
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oldugundan, insanlarin bu sartlar altinda ilk kesinti yapmay1 diisiinecekleri harcama
kalemi turizm ile ilgili olacagindan, otel igletmelerinin doluluk oranlar1 diisecektir
(Icdz, 2001: 63). Dolayistyla hem i¢ turizm acisindan iilke ekonomisi, hem de diger
ulkelerdeki ekonomik durum ve krizler oda satiglarin1 olumsuz etkileyeceginden

isletmeler kapanma ya da personel ¢ikarma yoluna gidebilecektir.

Kisacasi, gerek ekonomideki degisimlerin yarattigi sartlar gerekse pazar
sartlar1 iggiicliniin bir kismimin igletme tarafindan isten ¢ikarilmasina neden olmakta
ve bahsi gegen sebepler de isletme ya da personel tarafindan Onlenemez nitelik

tagimaktadirlar.

2.3.1.1.3. Teknolojik Gelismeler

Personel devrinin sebepleri arasinda teknolojik gelismeleri 0zellikle otomasyonu
g0z ardi etmek miimkiin degildir. Teknolojik gelismeler isletmelerde isgiicii yerine
makine ve bilgisayar kullaniminin artmasma sebep olmaktadir. El ile yapilan ya da idare
edilen bir¢ok faaliyet giderek makineler tarafindan yapilmakta ve personeller daha
ziyade gozlemleme ve problem ¢ozme maksath olarak faaliyet gostermektedirler.
Boylece isletmeler cok daha az ve daha kalifiye personel ¢alistirmakta ve fazla isgiiciinii
azaltmak icin personellerin Ozellikle niteliksiz, kalifiye olmayanlarmni isten
¢ikartmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2000: 33). Teknolojinin isletmede giderek artan oranda
yerini alarak niteliksiz ve fazla isgliclinlin isten ¢ikarilmasina teknolojik issizlik adi
verilmektedir (Yalgm, 2002: 9). Teknolojik gelismelerin sebep oldugu bu durum tiim

isletmelerde gecerli oldugu gibi konaklama isletmeleri i¢in de gecerlidir.

Bir diger taraftan bakildiginda teknolojik gelismeler; ekonominin tamami ve
toplam istihdam diisiiniildiiglinde, yeni is sahalarmin agilmasma sebep olmasi ile
issizlik sorununa bir c¢are olarak goriilebilmektedir. Ancak teknolojik ilerleme
neticesinde igletmelerde daha az sayida personel ¢alistirilmas: genel igsizlik oranmnin
artmasina neden olabilmektedir iistelik igsiz kalan bu personellerin farkl bir sektérde
is bulmalar1 egitim ve tecriibe eksikligi sebebiyle imkansiz olabilmektedir (Griffin,
Daggart; 1990: 99).

Teknolojik geligsmeler, piyasa sartlar1 ve rekabet imkani gibi nedenlerle

isletmeler personellerin yerine makineleri yerlestirmek zorunda kalmakta ve bu
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durum personel devrine sebep olabilmektedir. Teknolojik gelismeler personel
devrine kontrol edilemez nitelik tasiyarak isletme dis1 personel devri sebeplerinden

birini olugturmaktadir.

2.3.1.2. Bireylerden Kaynaklanan Sebepler

Personel devrine sebep olan bir diger isletme dis1 faktor ise bireylerden
kaynaklanan sebeplerdir. Tiim dis ¢evreden kaynaklanan sebepler gibi bireylerden
kaynaklanan sebepler de isletmenin ya da personelin kontrol edemedigi,
onleyemedigi unsurlardir. Bu miidahale edilemez sebepler 6liim, hastalik, emeklilik,

egitim, askerlik, evlilik, hamilelik ve taginma olarak sayilabilir (Aydin, 2011: 274).

2.3.2. Isletme i¢i Personel Devri Sebepleri

Personel devrine sebep olan dnemli faktorlerden biri de isletme ici personel
devri sebepleridir. Bu sebepler isletme dis1 sebeplerle kiyaslandiginda kontrol
edilebilir, zaman1 ve sebebi belirgin, Ongoriilebilir sebeplerdir. Bu da isletme ici
personel devri sebeplerinin igletme miidahalesi sonucu durdurulabilecegi anlamina

gelmektedir (Aydm, 2011: 274).

Yapilan arastirmalar gostermistir ki personel devrine sebep olan isletme ici

nedenler, isletme dis1 faktorlerden ¢ok daha fazla personel devrine sebep olmaktadir
( Woods, 1997: 362).

Isletme ici personel devri sebepleri; personelin isten ayrilma sebepler ve

isletmenin personeli isten ayirmasina sebep olan faktorlerolarak incelenecektir.

2.3.2.1.Personelin Isten Ayrilma Sebepleri

Personellerin ¢esitli sebeplerle isten ayrilmalari personel devrine sebep
olmaktadir. Genel olarak personelin isten ayrilma sebebi beklentilerinin igletme
tarafindan karsilanamamasma bagldir. Isletme sartlar1 biitiin personeller icin ayni
olmasina karsin personellerin isten ayrilma konusunda farkli tepkiler gdstermesini
aragtirmacilar personellerin degisik profillerde olmalarma baglamaktadirlar ve is
birakma agisindan personel profillerini dort grupta toplamaktadirlar (Carrell v.d.,
1992: 742):
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e Is yerinde son derece memnuniyetsiz, dis baskilara acik ve ilk firsatta isten

ayrilanlar birinci gruptaki personellerdir.

e ikinci gruptaki personeller ise; islerini sevmeyen ama fayda, Ucret ya da

diger isle ilgili ddiiller sebebiyle iste kalan personellerdir.

e Islerinden memnun ve motivasyonlar: yiiksek ancak dis baskilarin derecesine

gore isten ayrilma niyeti olusabilecek personeller ise t¢tincl gruptaki personellerdir.

e Dordinci grup personeller; islerinden yiiksek derecede memnun ve tam

motive ¢alismaktadirlar. Islerinde kalip verimli olmaya devam eden personellerdir.

Yukarida ki siralamada da goriildiigli iizere igin birakilmasma sebep olan
faktorler, bireyler tarafindan farkli algilanip farkli sonuglar dogurmaktadir.
Dolayisiyla isletmelerde mevcut olan bu faktorler personellerin iglerini birakmasina

sebep olabilmekte ve bu da zincirleme olarak personel devrine neden olmaktadir.

Hizmet sektoriinde ¢alisan personellerin isten ayrilma oranlar1 diger sektorlere
kiyasla iki kat fazladir. Ozellikle Kalifiye, performans: yiiksek personellerin
islerinden ayrilmasi isletmeler tarafindan istenmeyen bir durumdur. Isten ayrilma
davranisi i¢in personellerin isten ayrilmaya niyet etmesi 6nemli bir sinyaldir ve niyet
asamasinda sebeplerin bulunup ortadan kaldirilmasi personelin kazanilmasi yoniinde

isletmelere yardimci olmaktadir (Ari, 2010: 144).

Calismanin devaminda personelin isten ayrilma sebepleri; iicret, is tatmini,
kariyer ve terfi olanaklari, tesvik ve Odiillendirme, calisma kosullari, ydnetim
anlayis1, Orgiit ici iletigim, stres ve i imkanlar1 basliklar1 altinda konaklama

isletmeleri 6rnekleriyle incelenmistir.

2.3.2.1.1. Ucret

Ucret; isletmelerin, personellerinin isyerinde kalmalari igin kullandiklar1 en
onemli 6zendirme aracidir. Ucret personelin gecinme amaci oldugundan isletmeler
acisindan iicret yonetimi cok onemlidir. Ucret; mal ve hizmet iiretiminde kullanilan
ve lretime yardimci olan emegin karsiliginda 6denen parasal tutardir. Ana ficret,
fazla mesai iicreti, primler, hafta tatili icreti, genel tatil Gicreti ve yillik izin ticretleri

gibi 6gelerden olusur (Kozak, 1999: 33).
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Konaklama igletmelerinde ise klasik iicretlerden farkli olarak iki iicret sistemi
bulunmaktadir. Bunlardan ilki sabit tiicret sistemidir. Bu sistem miisteri ile
karsilasmayan personel i¢in kullanilan iicret sistemidir. Ikincisi ise yiizde ydnetimine
gore licret sistemidir. Bu sistemde ise asgari lcretin altinda kalmayan otel
isletmelerinde, miisterilerden alinan yiizdelerle her gorev grubunun puanlari esas

alinarak personel ticretleri 6denir (Aydin, 2011: 275).

Ucret; personellerin satin alma giiciinii, yasam diizeyini ve hatta toplumsal
statiistinii belirleyen bir 6l¢iit oldugundan 6nemlidir. Personelin isletmeden sagladigi
maddi ve manevi doyum isletmeden ayrilma ya da kalma kararmi yakindan
etkilemektedir. Dolayisiyla igletmeler personel iicretlerini, personelin verimliligine,
isletmeye katkis1 ve yeteneklerine, yapilan isin zorluguna, isletmenin 6deme giiciine,
ayni pozisyon icin rakip isletmelerin verdikleri ortalama tcret duzeyine dikkat
ederek belirlemelidirler (Canman, 2000:200).

Konaklama igletmelerinin de iicret diizeyini belirlerken bu faktdrlerden
yaralanmasi, personelin igletme de kalma ve verimli ¢aligmasi agisindan onemli ve
gereklidir. Ozellikle ¢esitli niteliklere sahip kalifiye personelin yetersiz iicret
sebebiyle isten ayrilma olasiligindan otiirii isletmeler yiiksek oranda bir personel
devri ile karsilasabilmektedirler (Aydin, 2011: 277). Yapilan arastirmalar da
gostermistir ki yiiksek ticretlerin personel devrinin diisiikk olmasinda etkin bir roli
vardir (Johnston, v.d., 1993: 33-51) Otel isletmelerinde yapilan benzer bir ¢aligmada
ise iglerini birakan personelin is birakmasinda ki en 6nemli etkenin iicret ve maas
yetersizligi oldugu belirlenmistir (Aydin, 2004: 181). Tiim bu yapilan ¢aligmalar
1s1¢inda goriilmiistiir ki igletmelerde uygulanan iicret politikalar: iste kalma ya da
kalmama niyetini biiyiik 6l¢lide etkilemektedir. Bu sebeple, isletmeler personeli iste
tutabilmek ve personel devrini kontrol edebilmek igin personel ticretlerini diger

isletmelerle rekabet edecek diizeyde tutmalidir.

2.3.2.1.2. is Tatmini

Bir personelin arzu ettigi ya da bekledigi ciktilar ile gergeklesen ciktilar
arasinda kiyaslama sonucunda isine duydugu tutum, duygusal tepki; personelin

isinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk is tatmini olarak
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tanimlanabilmektedir (Deniz, 2005: 311). Terfi, iicret, sosyal sartlar, orgiit i¢i iyi

iletisimden duyulan hosnutluk bir biitiin olarak is tatminini olusturmaktadir.

Personellerin is tatminlerinin artmasi, ise devamsizlik ve personel devir hizinda
azalmaya neden olarak, isletme maliyetinin artmamasma ve personellerin daha

verimli ¢alisabilmesine olanak saglamaktadir (Aydin, 2011: 283).

Biitiin hizmet isletmelerinde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de, is
tatmini olduk¢a Onemli bir konudur. Ciinkii personeller sagladiklari is tatmini
diizeyinde miisterileri mutlu ve memnun edebileceklerdir. Konaklama isletmelerinde
de personelin miisteri ile direk, yiiz ylize bir iletisim kurdugu diisiiniiliirse is

tatmininin dnemi ortaya ¢ikacaktir.

2.3.2.1.3. Kariyer ve Terfi Olanaklan

Personelin isten ayrilma nedenlerinden bir digeri de ¢aligtig1 isletmede kariyer
ve terfi olanaklarna iligkin beklentilerinin karsilanamamasidir. Her personel caligtigi
is yerinde yiikselme beklentisi icerisindedir. Personeller yaptiklar1 igleri 6grenip
deneyim kazandik¢a monotonlagsmakta ve sahip olduklar1 pozisyonlarda ki yetki ve
sorumluluklarmi yetersiz bulmaktadirlar. Bu sebeple daha yiiksek sorumluluk ve
yetki ile ¢alismay1 istemektedirler. Sayet personelin bu ihtiyaci karsilanmaz veya
engellenmek istenirsepersonelin igyerine olan giiveninde ve bagliliginda azalma
olacaktir. Isletmenin bu durumu engelleyebilmesi igin iyi bir kariyer ydnetimi
uygulamasi1 gerekmektedir. Isletme bu sayede personelin is doyumunu ve orgiitte
kalmasmi saglayacaktir. Kariyer yonetimi i hayatinda giris, atama, transferler ve is
degisikliklerini kapsayan, siireklilik ve 6zel ¢aba gerektiren bir alandir (Aydin, 2011:
284).

Konaklama isletmelerinde de bitun personeller; yiikselmek, ¢alistig1 isletmenin
yOnetim kademelerinde gorev almak ya da bagimsiz bir isin sahibi olmak umudunu
tasimaktadirlar. Bu sebeple, personele yikselme sanslarinin oldugu inanci verildigi

Olglide, personelin verimliligi, motivasyonu ve is tatmini en yiiksek performansa
ulasir (Ehtiyar, 1995: 80).

58



2.3.2.1.4. Tesvik ve Odiillendirme

Tesvik ve 6diil sistemleri, igletmelerin personellerin giidiilenmesinde 6nemli
bir sorun oldugunda basvurduklar1 yonetim sekilleridir. Tesvik ve odiillendirme ile
isletmeler personelin orgiitsel bagliligini giiglendirmeye ¢aligmaktadirlar. Bu sayede
isletmeler personellerin isletmeden ayrilmasmi engellemekte ve personel devir
oranimin diisiik olmasini saglamaktadirlar. Ancak tesvik ve ddiillerin etkili olabilmesi

icin cesitli 6zellikleri tasimasi gerekmektedir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Aydin,
2011: 281- 282):

e Rahat anlasilir olmas1 ve 6zel hedeflere ulagsmay1 desteklemesi,

e Hedeflerin acik ve anlasilir olmasi,

e Verimliligi ve performansi olumsuz etkileyecek etmenlerin ortadan
kaldirilmasi,

¢ Hedeflerin ulasilabilir olmasi,

e Odiillerin basariya dzendirecek sekilde segilmesi,

e Terfi ve licret gibi ddiillerle verimlilik ve performans iliskilendirilmeli,

e Qdiiliin en kisa siirede dagitilmasi.

Konaklama isletmelerinde tesvik ve oOdiiller personellere cesitli sekillerde
uygulanmaktadir. Bu odiillendirme islemleri; aym ve yilin personeli segilerek
onceden belirlenen ikramiyenin verilmesi, zincir otellerde basar1 Olgiitiine gore
personelin zincire bagli bagka otellerde tatile gonderilmesi, basar1 6lgiitii belirli bir
puan lizerinde olan personele hayat, saglik gibi ek sigortalarmn yaptirilmas: gibi

olabilmektedir (Sener, 2010: 103).

Konaklama isletmeleri de uyguladiklar1 akilci tesvik ve ddiillendirme sistemleri
ile personellerini igletmeye baglanmasini saglayabilmekte ve bu durum personel
devrinin yukselmesini engelleyebilmektedir. Personel, basarisinin takdir edildigini

anlayarak giidiilenme ve performans agisindan isletmeyi memnun edecektir.

2.3.2.1.5. Cahsma Kosullan

Calisma  kosullarmin; personellerin  rahatini, problemsiz ¢aligmalarini
saglamaya yoOnelik olusturulmasi igletmelerin zorunluluklar1 arasindadir. Hem is

tatmini hem Orgiitsel baglhiligin saglanabilmesi i¢in ¢aliyma kosullarmin personelin
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istekleri dogrultusunda diizenlenmesi énemlidir. Is yiikiiniin azlig1 ya da fazlahg,
monotonluk, islerin karmagikligi, ¢alisma ve dinlenme siirelerinin uygunsuzlugu ve
vardiyali caligma diizeni gibi ¢alisma kosullar1 personellerin ig tatminlerini, ¢aligma
motivasyonlarini, aile ve sosyal iligkilerini hatta sagliklarini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Tim bu olumsuz etkilerin sonucu da personelin isten ayrilmasi
olabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisma kosullar1 personel devrini yiikseltebilmektedir.
Konaklama isletmelerinde de olumsuz c¢alisma kosullar1 personellerin isten

ayrilmalarina sebep olabilmektedir (Aydin, 2011: 288).

2.3.2.1.6. Yonetim Anlayis1

Giliniimiiziin sartlarinda isletmelerin; var olabilmek, biiyliyebilmek ve diger
isletmelerle rekabet edebilmek i¢in etkin bir yOnetim bi¢iminin olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla egitimli, insan iligkileri kuvvetli ve deneyimli

yoneticilerle ¢alismak zorundadirlar (Aydin, 2011: 288).

Konaklama isletmelerinin departmanlar nedeniyle karmasik ve birbirine
bagimli hizmet yapisina sahiptirler. Yoneticilerinin isletme faaliyetlerini en iyi
sekilde siirdlirebilmesi i¢in personellerle olan iletigimlerinin olumlu olmasi
gerekmektedir. Ciinkli konaklama isletmelerinde yonetim bireysel degil grup olarak
gerceklestirilmektedir. Yoneticinin yonetim tarzi personellerin iste kalma niyetlerini
oldukea etkileyen bir faktordiir. Ornegin, asir1 disipline dayali, kat1 ve tutucu bir
yonetim bigimi olan otoraktik yonetim seklinde personeller siirekli baski ve korku
altinda calisacaklarindan islerinden bikacak ve hatta koreleceklerdir dolayisiyla is
tatmini elde etmekten uzaklasacaklardir. Is tatmini saglayamayan personel daha rahat
bir caligma ortami arayisi igine girecek ve bunun sonucu isten ayrilma olabilecektir.
Yapilan caligmalarda yonetim tarzi ile personel devri arasinda iligki oldugunu

gostermektedir (Celik, v.d., 2014: 285).

2.3.2.1.7. Orgiit I¢i Tletisim

Orgiitsel anlamda iletisim, Orgiitiin isleyisini saglamak ve hedeflerine
ulastirmak amaciyla, gerek Orgiit ve ¢evresi arasinda bilgi ve diislince alig- verisi,

gerekse boliimler arsinda gerekli iliskilerin kurulmasina imkan saglayan toplumsal
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bir sirectir (Dalay, 2001: 380). Isletmelerin etkin bir bicimde ydnetilebilmeleri, iyi
bir iletisim silireci sayesinde olur. Saglikli bir iletisim siireci mevcut olan
isletmelerde; yonetimden personele bilgiler ulastirilir, degisikliklerden personel

haberdar olur ve personel kendisinden beklenenleri bu sekilde 6grenmis olur.

Konaklama isletmeleri icin de diizenli bir iletisim aginin var olmasi
gerekmektedir. Isletme igerisinde var olan iletisim ortami, personelleri olumlu veya
olumsuz yonde etkilemektedir. Sayet acik bir iletisim sistemi mevcutsa ¢ift yonli
olarak hem ¢aliganlarin hem de yonetimin beklenti, sorun ve Onerileri kargilanmis
olur. Ayrica diger ¢alisanlarla iletisim saglayan personelin bu sayede is tatmininin
artmas1 saglanacaktir. {letisim kanallarinin kapali olmasi ise, isletmede belirsizlik ve
giivensizlik ortami yaratacagindan, personellerde Onemsenmeme ve endise gibi
duygularin ortaya ¢ikmasima sebep olacaktir (Aydin, 2011: 291). Bu da personeller
iizerinde isletme baglhiligina olumsuz etki edecek ve isten ayrilma niyetinin
olusmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla kapali ve sagliksiz bir orgiit i¢i iletisim

personel devrine sebep olmaktadir.

2.3.2.1.8. Stres

Kisiyi rahatsiz eden bir durumun ortaya ¢ikardigi herhangi bir dizen
bozukluguna organizmanin verdigi cevap stres olarak tanmimlanabilmektedir. Is
hayatinda stres; hem personeller hem de isletmeler agisindan yikici sonuglara sebep
olabilmektedir. Ancak stres bilin¢li ve dogru bir bicimde yonetildiginde faydali da
olabilmektedir. Olumsuz agidan stres personel devrinde oldukca etkilidir. Personel
devri acisindan ise stres dogru ve bilingli yonetilemiyorsa biiyiik etkiler
yaratabilmektedir. Personel tarafindan sikint1 ve stresten kurtulma yolu olarak isten
ayrilma goriilebilmekte ve bu da personel devrinin artmasina sebep olmaktadir (Gl,

2008: 43).

Optimum bir diizeyde tutulan stres;tiim isletmelerde oldugu gibi, konaklama
isletmelerinde de ¢alisan personelin performanslari ve verimlilikleri tizerinde olumlu
etkilere sahiptir. Fakat bu diizey asildiginda ve devamli hale geldiginde personelin
verimliligini diisirmekte ve is tatminini azaltmaktadir. Dolayisiyla bu durum isten

ayrilmaya neden olabilmektedir.
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2.3.2.1.9. is imkéanlan

Personel devri ile is imkanlar1 arasindaki iligki personelin halen calistigi
isletmenin 6zellikleri ile alternatif isletmenin 6zelliklerinin kiyaslanmasi ile miimkiin
olmaktadir. Calismanin 6nceki boliimlerinde de bahsedildigi gibi isletmede yasadigi
bircok faktor personelin memnuniyetsizligine dolayisiyla isten uzaklasmasina ve isi
terk etmek istemesine neden olmaktadir. Ancak bazi hallerde personel isletmenin
caligma sartlarindan memnun olsa da daha avantajli yani kariyer ya da pozisyon
olarak daha yliksek duzeyde bir is saglama firsatini degerlendirmeyi amaglamaktadir
(Ehtiyar, 1995: 82).

Konaklama isletmelerinde de ister i yeri c¢alisma ortamimin
olumsuzluklarindan, ister daha iyi imkanlar sebebiyle personelin igi birakma niyeti

ve egilimine girmesi ile alternatif is olanagmin varlig1 arasinda iliski mevcuttur

(Aydin, 2011: 294).

2.3.2.2. Isletmenin Personeli Isten Ayirma Sebepleri

Yiiksek personel devri isletme agisindan yiiksek maliyetler, verimlilik diisiisii
gibi sebeplerle istenmeyen bir durumdur. Ancak, kimi zaman kimi sebeplerle
isletmeler personelleri isten ayirma yoluna basvurmaktadirlar. isletme personel devir
hizinin asir1 yiiksek olmamasi sartiyla bu hizi belirli bir diizeyde tutarak personel
devrinin faydalarindan yararlanmaya da g¢alisabilmektedir. Ciinkii belirli seviyede
personel devir hizi, personel dinamizmini yansitirken, yeni personellerin isletmeye
yeni bilgi, ruh, deneyim ve taze kan getirmesini saglamaktadir (Aydin, 2011: 296).
Bircok isletmenin arzuladigi personel devir hizini maul seviyede kalmasini
saglamaktir. Ayn1 sekilde isletmenin Orgiite zarar veren personeli isten ¢ikarmasi
miimkiin ve dogaldir. Isletmenin personeli isten ayirma sebepleri; disiplinsizlik, ise
devamsizlik, personel secim hatalari, performans yetersizligi ile ¢atisma ve iletisim

sorunu olarak incelenecektir (Aydin, 2011: 296).

2.3.2.2.1. Disiplinsizlik

Isletmeler personellerin davranislarmi kontrol etmek, orgiitsel kosullara uygun

ve olumlu sekilde yonlendirebilmek ve personeli gelistirmek igin disiplin
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uygulamaktadirlar. En genel anlamiyla disiplinin amaci; Orgiitsel amaclarin
gerceklestirilebilmesi i¢in zorunlu olan personel basarimi ve davranigini korumanin
araglarint saglamaktir (Bingdl, 1997: 329). Personeli oncelikle olumlu davranisa
yonlendirip, sonu¢ alinamazsa disiplin eylemine bagvurmak esas olmalidir (Aydin,
2011: 298). Isletmeler ister yetkici ister demokratik bir ydnetime sahip olsun;
isletmelerde kurallara ve emirlere uymayan, kot niyetli, ara¢c ve gereclere zarar
vererek sabotajda bulunan personeller mevcuttur ve bu personeller; amirlerine,
calisma arkadaslarma da olumsuz tepkiler gostererek diizeni bozmaktadirlar. Bunun
gibi isletme kurallarina aykir1 davraniglarda bulunan personeller disiplin cezalariyla

cezalandirilmaktadirlar. Bu tip davraniglara karsi uygulanacak disiplin cezalar1

sunlardir (Geylan, 1993: 53):

e S0zIU ikaz

e Kayitlara gegirilmis sozlii ikaz

e Kayitlara gecirilmis yazili ikaz

e Para cezasi ve riitbe indirimi

e Odemesiz gegici isten ¢ikarma

e Isten ¢cikarma

Bu cezalar disiplinsizligin niteligine gére dnceden belirlenmis standartlara gore
uygulanmaktadir. En agir disiplin cezasi isten ¢ikarmadir. Dolayisiyla isten ¢ikarma
cezasinin verilebilmesi igin iglenen sugun ¢ok agir olmast ve personelin
davraniglarinda diizelme umudunun olmamasi gerekmektedir. Isletmenin mecbur
kaldig1 zaman basvurdugu disiplinsizlik sonucu isten ayirma, personel devir hizini

arttiran yaygin bir faktor olara karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.2.2.2. ise Devamsizhik

Glinlimiizde hem konaklama isletmelerinde hem de diger isletmelerde
karsilagilan sorunlardan bir digeri de ise devamsizliktir. Personellerin ise gec
kalmalar1 ya da gelmemeleri isgiicli kayb1 yaratmakta ve smirli olan zamanin etkin
kullanilmasimi engellemektedir. Personellerin herhangi bir sebepten ¢alisma saatleri
icerisinde bulunmasi gereken yerde diizenli olarak bulunmamasi ve bunu devamli

tekrarlamasi, isletmeye onemli sorunlar yasatabilmektedir. Bu sorunlar; iiretimin ve
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verimliligin olumsuz yonde etkilenmesi dolayisiyla yiiksek maliyetlere yol agmasi,
isgilicii kayiplari, orgiit i¢i iletisimin sekteye ugramasi, mal ve hizmetlerde nitelik ve
nicelik bakimindan azalmalarin yasanmasi gibi isletmeyi onemli diizeyde etkileyen
sorunlardir (Aydin, 2011: 297). Ayrica personelin ise devamsizliginin fazla olmasi
ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (TUtlncl ve
Demir, 2002: 96).

Her isletmede oldugu gibi konaklama isletmelerine de maliyet getiren ve sik
sik tekrarlanan devamsizliklar sergileyen personelin isten ¢ikarilmasi siirecinde
olusan maliyet, yeni alinacak personel i¢in olusacak maliyetten daha fazladir.
Dolayisiyla kaybi en aza indirmek adina personelin isten ¢ikarilmasi daha dogru
olacaktir. Bu sebeple de ise devamsizlik personel devir hizinin yiiksekligine sebep

olan bir unsur olarak kabul edilmektedir (Aydin, 2011: 297).

2.3.2.2.3. Personel Se¢cim Hatalan

Herhangi bir igletmenin basarisinin ya da basarisizliinin en onemli 6gesi
personelleridir. Isletme faaliyetlerini gerceklestirebilecek nitelikte personel
saglanmasi, gorevleri yerine getirebilecek yetenek ve nitelikte personel se¢imi
isletmenin basaris1 agisindan olduk¢a dnemlidir. Dolayisiyla personel se¢imi igletme
icin hayati bir 6neme sahiptir (Caldwell, 1998: 1998: 7). Konaklama isletmelerinde
de isabetli ve basarili personel se¢imi, isletmenin biitiin iglevlerinin yerine

getirilmesindeki basariy1 etkileyebilecek durumdadir.

Ise alman personelin nitelikleri, yapacagi isin gereklerine uymuyorsa bu
yapilan personel se¢iminin yanlis oldugunun gostergesidir. Yanlis personel se¢imi
hem isletme hem de personel agisindan 6nemli sorunlar yaratmaktadir. Bu sorunlar;
isletmeye ek egitim masraflari, diisiik verim ve is kazalarinda artis, diger ¢alisanlar
tizerinde artan is yiikii olarak sayilabilir. Dolayisiyla personel se¢iminde ki hatalar

personel devir hizin1 yiikseltebilmektedir.

2.3.2.2.4. Performans Yetersizligi

Kisinin gizli giiclinii, yeteneklerini, davraniglarini, ig aligkanliklarint ve diger

niteliklerinin diger kisilerle karsilastirilarak yapilan sistematik 6lgmeye performans
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degerlemesi denmektedir (Bingol, 1997: 153). Tanimdan da anlasilacagi iizere
performans degerlemesi, personellerin gorevlerini ne dlgiide yerine getirdiklerini ve
eksikliklerinin neler oldugunu saptamaya yonelik cabalar biitiiniidiir. Ayrica bu
Ol¢lim yapilirken personelin yaptigi is icin yeterli olup olmadigi da odlgiilmeye
calisilmaktadir. Performans degerleme hem isletme hem de personel agisindan

onemli ve faydali oldugu diisiiniilmektedir.

Isletmelerin performans degerleme amaglar1 genel olarak degerleme ve
gelistirme olarak iki grupta toplanmaktadir. Isletmelerin performans degerleme
amaglart; iicretlendirme, yilikseltme, ddiillendirme, riitbe diigiirme ve isten ¢ikarma
ile ilgilidir. Performans gelistirme amaglar1 ise; iletisim, giidiileme ve egitim gibi
konular1 kapsamaktadir. Yapilan degerlemeler sonucunda iizerine diisen gorevi
geregi gibi yerine getiremeyen, kasitli ya da bilmeden yetersizliginden otiirii diisiik
performans gdsteren personelin isletmeye verebilecegi zararlardan korunmak

amaciyla isletmeler bu personelin isine son verebilmektedir (Aydin, 2011: 300).

Performans degerleme konaklama isletmeleri gibi hizmet sektériinde bulunan
isletmelerde yapilmasi daha giic olabilmektedir. Miisteri memnuniyeti, giiler yiiz,
samimiyet gibi sayisal olarak Olciilemeyen degerleme Ol¢iimii yapilmak zorunda
olundugundan kullanilacak metodun ¢ok iyi secilmesi gerekmektedir (Woods, 1997:
200). Sonug¢ olarak konaklama isletmelerinde yetersiz performansa sahip
personellerin isten ¢ikarilmast personel devir oranmin yiikselmesine sebep

olmaktadir.

2.3.2.2.5. Catisma ve iletisim Sorunu

Orgiit icerisinde ¢atismanin tanimi; “Orgit tyesi personellerin zaman zaman
cesitli sebeplerden kaynaklanan sorunlarimin, faaliyetlerin durmasina ya da
karismasina sebep olan olaylar’ olarak yapilabilmektedir. Catigma kisisel ve grup
olarak farkliliklarin kagmilmaz sonug¢larindan biridir (Eren, 2003: 609). Catisma her
orglitte istenilsin ya da istenilmesin mevcuttur ve olacaktir. Ciinkii 6rgiit igerisindeki
bireyler; isler, gii¢, kaynaklar, giivenlik ve onaylama sebebiyle devamli bir rekabet
icerisindedirler. Catisma ““iki ya da daha fazla kisi ya da grup arasindaki ¢esitli
sebeplerden dogan anlasmazlik olarak™ da tanimlanabilmektedir. Nasil tanimlanmig

olursa olsun, anlasmazlik, zitlagsma, uyumsuzluk gibi birbirine ters diisme durumlar1
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catigmanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi
cikarlarmi gergeklestirmek ya da kendi goriislerini benimsetmek c¢abasmdadirlar.

Catigma tiirleri su sekilde siralanabilmektedir (Kogel, 2005: 664- 666):

e Bireylerin kendi iglerindeki ¢atisma,

¢ Bireyler arasi ¢atigsma,

e Bireyler ve gruplararasi ¢atigmalar,

¢ Gruplarin kendi i¢inde olan ve gruplararasi ¢atigmalar,

¢ Organizasyonlararasi ¢atigmalar.

Catigsmanin nedenleri ise (Kogel, 2005: 669-672);

e Isler aras1 fonksiyonel karsilikli baglilik,

e Belirli kaynaklarin paylasilmasi,

e Amag ve algilama farkliliklar,

¢ Yonetim alani ile ilgili belirsizlik,

e lletisim noksanliklari,

e Statii farkliliklari,

e Yoneticilik tarzlar1 arasindaki farkliliklar,

e Cikar farkliliklari,

e Kisilik farkliliklari,

e Degisen kosullarin Ongordiigii yeni nitelikler,

e Calisan-igveren iliskilerindeki kutuplagmalar,

e Orglit ici glic miicadelesidir.

Catigmalarm 1yi yOnetilememesi, catigmalarm artmasina ve dolayisiyla
isletmenin verimliliginin ve etkinliginin azalmasma neden olmaktadir (Peker,
Aytiirk, 2002: 240). Bir orgiitte ¢atigma onlenemediginde; ¢ogu personel yenilmis ve
asagilanmis hisseder, personellerin birbirleri ile olan iletisimi azalir, kusku ve siiphe
artar, ig tatmini, orgiitsel baglilik azalir, sabotajlara varan sonuglar olusabilir ve

personel devri artar (Aydin, 2011: 302).

2.4. YUKSEK PERSONEL DEVIR HIZININ SONUCLARI

Konaklama isletmelerinde personel devri énemli bir konudur. Isten ayrilma

ister gonalli ister gonalsiz olsun, isletmeler personel devrinin sonuglarindan
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olumsuz yonde etkilenmektedirler. Personel devrinin yuksek olmasi ve siireklilik
gOstermesi, sadece isletmeyi degil orgiit liyelerini ve dolayisiyla toplumu etkileyen

6nemli bir konudur.

Bir personelin ne sebeple olursa olsun isten ayrilmasi isletmeye cesitli
maliyetler eklemektedir. Bu maliyetlerin hesab1 olduk¢a karmasiktir ve miktar1 ile
olusum kalemleri de isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir. Personel devri
onemli maliyetlere sebep olmasi nedeniyle isletme yoneticileri tarafindan ciddi bir

sorun olarak gorilmektedir ( Aydin, 2011: 304).

Isletmelerin diisiik performansli personellerin yarattig1 personel devri
neticesinde tam tersine daha karhi olabilecegi de diisiiniilebilir. Isletmeye fayda
acisindan diisiilk verimle c¢alisan bir personelin yerine yiiksek verimle ¢alisan
personel daha yararli olacaktir. Ancak ise alim siirecinde isletme maliyetten

kagmamayacak ve bu sebeple isletme giderleri artacaktir (Birchfield, 2001: 33).

Winkonsin Universitesi'nde, Pinkovitz, Moskal ve Gren tarafindan yapilan
aragtirmalar sonucunda personel devir modeli olusturulmustur. Bu modelde bir
personelin isi birakmasindan yeni personelin ise alinip, ¢alismasindan yola ¢ikarak
tek tek maliyet kalemleri olusturarak yaklagik bir maliyet hesabi ¢ikarilmistir. Bu
hesab1 da bir firma iizerinde gergeklestirerek personel devrinin maliyetinin igletmeye
ne kadar yiiksek oldugunu ortaya konulmustur. Bu hesaba isten ayrilan ve yeni ise
alinan personelin performanslar1 arasindaki fark da eklenmistir. Bu fark bazen
negatif bazen pozitif olabilmektedir. Arastirmacilar yaptiklar1 hesaplama
modelindemaliyet kalemlerini; ayrilma maliyetleri, isin bos kalma maliyetleri, ise
alim maliyetleri, egitim maliyetleri ve performans farkliliklar1 olarak ele alip

detaylandirmaktadirlar (Pinkovitz v.d., 01.12.2015).

Personel devri sonucu olusan maliyetleri; dagilan maliyetler, yer degistiren
maliyetler ve egitim maliyetleri olarak smiflandirmak da miimkiindiir. igsizlik
sigortast dagilan maliyetlere; iletisim ve yonetim harcamalari, igse giris miilakatlar1
yer degistiren maliyetlere; gorev egitim harcamalari ise egitim maliyetlerine 6rnek
olarak gosterilebilmektedir (Eronat, 2004: 23).Personel devrinin isletmelere getirdigi
maliyet konusunda ABD'de yapilan bir arastirmaya gore (Birchfield, 2001: 33), ise

yeni baglayan personelin ortalama ise giris maliyetinin 3224 § oldugu belirlenmistir.
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Yiksek teknoloji Greten ya da uzman personel ¢alistiran isletmeler ile yoneticilerde
bu maliyetler daha da artmaktadir (Batt; Valcour, 2003:189).

Personel devrinin yiiksekligin bir diger sonucu ise isletme faaliyetlerinin
kesilmesidir. Onemli sayida personelin toplu halde isten ayrilmasi veya dnemli, kilit
bir pozisyondaki bir personelin isten ayrilmasi igletme faaliyetlerinin durmasina
neden olabilmektedir. Bu da isletme agisindan yine maliyetlerin artmasi demektir.
Kilit pozisyonda personel bulunduran, yerine yedek personeli bulunmayan igletmeler
personelin isten ayrilmasi sonucu zor durumda kalmaktadirlar. Sistemin sadece
kisiye ve bu kisinin uzmanligina bagli olmasi sistemi islemez hale getirmektedir.
Bir¢ok igletme kilit pozisyonlar i¢in yedek personel bulundurmakta ve bu
personelleri yerine gececekleri roller icin yetistirmekte ve hatta egitmektedirler
(Aydm, 2011: 306).

Isten ayrilmasiyla isletmenin faaliyetlerinin durmasina sebep olabilecek
personel her zaman iist diizey bir ¢alisan demek degildir. Bazen 6zel bir makinenin
tamiratindan anlayan bir personelin isten ayrilmasi tiim faaliyetin durmasma neden
olabilmektedir. Isletmeler; kimi zaman toplu haldeki bir personel devrini tahmin
edip, yerlerine yeni personel alimlarini rutin bir hale getirmisken, kimi zaman da tek
bir personelin yaptigi isi ger¢eklestirebilecek bir baska personeli bulamamaktadirlar
(Staw, 1991: 171).

Goriildigii tizere isletmelerde toplu halde is birakmalar ve kilit pozisyondaki
personelin isten ayrilmasi; faaliyetlerin durmasina ve isletme i¢in 6nemli maliyetlere
sebep olabilmektedir. Isletme zor durumda kalabilecegi icin personel devrinin

kontrol altinda tutulmasinin énemi daha da artmaktadir denilebilir.

Personel devrinin isletmeye olan olumsuz sonuglarinin yaninda isletmeden
ayrilmayip kalanlara da olumsuz etkileri bulunmaktadir. Ciinkii kalan ¢alisanlar daha
giic gilidiilenmekte ve iste kalmak i¢in daha az istek duymaktadirlar. Bu sebeple
personel devri tek basma bile diger isten ayrilmalari tetikleyen bir rol konumundadir.
Orgiit igerisinde personellerin moral ve motivasyonlarmin diismesi, isletmenin yeni
bir maliyete katlanmasmi gerektirmektedir (Aydm, 2011: 307). Orgit tyelerinin
morallerinin bozulmasi sonucu, orgiitsel bagliliklar1 azalacak, isten ayrilma niyetinin
olusmasi kolaylasacaktir. Moral bozuklugunun bir diger sonucu ise is kazalarinin ve

devamsizligin artmasidir. Yapilan c¢aligmalarda tim bu bulgular1 destekler
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durumdadir. Yani, personel devrinin; Orgiitte kalan personellerin isi birakma,
devamsizlik ve is kazasi oranlar1 ile dogrudan iligkili oldugu ortaya konulmaktadir
(Ninemeir, 1982: 10). Ayrica isten ayrilan personelin yeni bir ise daha iyi bir
pozisyonla girmesi yine kalan personelim isletmede uzun vadeli kariyer planlarina
olumsuz bakis acis1 getirebilmekte ve glvensizlik duygusu yaratabilmektedir. Tim
bunlarin sonucu orgiit icerisinde verimsiz ¢alisma ve orgiitsel baglilikta azalma s6z
konusu olacaktir. Kalan Orgiit iiyelerinin moral ve motivasyonlarmin bozulmasi,
isletmeyi zor durumda birakacak 6nemli bir personel devri sonucudur. Oyle Ki;
bunun sonucu igletmede verimliligin ve hizmet kalitesinin diismesi durumlar1 bile
yasanabilmektedir. Personel devri sonucu ortaya ¢ikan yetersiz personel sebebiyle
isletmede, kalan personellerin fazla is yiiklenmesi yorulmalarma sebep olmakta ve bu
da verimliligi diisiirmektedir. Yine personel devrinin yiiksek oldugu bir isletmede ise
yeni baglayan personelin isi 6grenmesi, uyum saglama siireci sirasinda yaptig1 hatalar
ve kazalar da verimliligi olumsuz ydnde etkilemektedir. Orgiitte kalan personellerin
yeni ige baslayan personelle olan iliski ve uyumu da yine verimlilige etki eden bir

diger faktordiir.

Konaklama isletmelerinde yapilan bir c¢alismaya gore personel devrinin
isletmedeki performans ve verimlilik tlizerindeki olumsuz etkiler; yeni personelin
yetersizligi, yeni personelin yakin caligma arkadaglarmm performansmna olumsuz
etkileri, isten ayrilan personelin yakin ¢alisma arkadaslarindaki performans
diisiikliigiine etkisi, isten ayrilan personelin isten c¢ikis silirecinde ki dislik
performanst ve yeni bir personel alinana kadar bos kalan pozisyonda yasanan is
kayiplar1 olarak sralanmigtir (Birdir, 2000:144).Personel devri emek yogun
isletmeler olan konaklama isletmeleri agisindan ele alinwrsa; hizmet kalitesi ve
verimliligin dogrudan personellerin is tatmini, motivasyonu ve morali lizerine kurulu
olmas1 sebebiyle, yiiksek diizeyde yasanacak personel devri ¢ok daha dnemli ve

hassas bir konu olabilmektedir.

2.5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBINGIN PERSONEL
DEVIR HIZINA ETKIiSI

Isyerinde yasanan mobbing, calismanin diger boliimlerinde de goriildiigii gibi,

orgiit icinde toplu huzursuzluga ve bunun sonucunda da isletme i¢in hayati derecede
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Onem tastyan problemlere sebep olabilmektedir. Yasamsal derece de dnem tasiyan bu
sorunlardan en dnemlileri personel devamsizligi ve isgiicii devridir. Mobbinge maruz
kalan kisi, stres icine girerek, Orgut icerisinde bireylerle karsilasma endisesi
yasayarak ise karsi negatif tutumlara yonelebilmekte ve bunun neticesinde de ise
gitme zorunlulugu onemli bir kaygi ve gerilim sebebi haline gelebilmektedir
(Pehlivan, 1995; 61). Yapilan gesitli arastirmalar konaklama isletmelerinde personel

devir hizinin ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir (Wo00ds,1998; 251).

Konaklama isletmelerinde, 6zellikle belli bir deneyim ve ustalik gerektiren
islerde, personel devri ve devamsizlik biiyilk ve dnemli bir sorundur.Tecriibeli bir
personelin yerini doldurmak ve yeni personeli onun gibi kalifiye hale getirmek
isletme agisindan maliyetlidir. Bunun yani sira, isten ayrilan personelin yerine gelen
personelin yaptig1 biitiin acemiliklerde igletme i¢in bir maliyet olusturacak ve verim
kaybina neden olacaktir. Tiim bunlar diisliniildiigiinde, personel devrinin isletmelere
ne boyutta zararl ve yipratici oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, isletmeden ayrilan
deneyimli bir ¢alisanin rakip isletmede ise baslamasi halinde, isletmenin direk
maliyetlere katlanmasinin yani sira isletme ile ilgili 5nemli ve gizli bilgilerin de rakip
isletmeye aktarilmasi yine isletmeyi zarara ugratacaktir (\Wagner ve Hollenbeck,
1995: 213).

Fazlastyla yorucu ve agir temposunun oldugu ve farkli beklentilere sahip olan
insana hizmet veren konaklama isletmelerindemobbinge maruz kalan personelin
verimli ve etkin ¢aligmasina imkan yoktur. Diger taraftan, konaklama isletmelerinde
yurutllen faaliyetlerin ¢esitli olmasi ve tiim kademelerinde analitiginin yapilabilmesi
gerekmektedir. Bu tip isletmelerde boliimler arasi koordinasyonun iyi saglanmasi
sarttir. Bir boliimdeki aksama diger boliimleri de olumsuz yonde etkilemektedir.
Dolayisiyla konaklama isletmelerinde personelin performansini, ise bagliligini ve
tatminini etkileyecek her tiirlii olumsuzlugun ortadan kaldirilmas1 dnemli bir konuyu
olusturmaktadir (Oral, 2005; 268). Psikolojik olarak saglikli, istikrarli, disa doniik ve
yaratict ¢alisanlar daha az is brrakma egilimindedir ve is tatminleri yiiksektir.
Dolayisiyla igletmeler personellerine konforlu, kendilerini glivende ve huzurlu
hissedebilecekleri, mobbingin yasanmadigi ve izin verilmedigi ¢aligma ortamlar1
hazirlamalidirlar. Zaten cagdas ve sosyal her isletme bunu kendine goérev ve

zorunlulukla degil insani bir gereklilik olarak gérmeli ve uygulamalidir. Dolayisiyla
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tiim isletmeler icin gecerli olmakla beraber konaklama isletmeleri i¢in de istenilen
ideal calisan; siddetten, baskidan uzak, is sadakati yiiksek ve calisma ortamindan

hosnut kisilerdir (Yavuz ve Giirdogan, 2013: 9).

Ozetle, biitiin isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de personelin
isinden memnun olmas1 yani ig tatminin yiikksek olmasi, ¢alisanin verimliligini ve
basarisint olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica personeller kisisel olarak sagladiklar1
tatmin ve memnuniyet Olgiisiinde, hizmet sundugu miisterileri memnun edebilir.
Dolayisiyla personelin memnuniyetinin, miisterinin memnuniyetiyle paralel oldugu
soylenebilir (Ozkaya, 1997: 220). Personelin isyerinde mobbinge maruz kalmasi
zamanla igten uzaklagsmasina, hatta bir siire sonra ya kendi istegiyle ya da mecbur
birakilarak isten ayrilmasina sebep olabilmektedir. Yavuz ve Gilirdogan’in hizmet
sektoriinde yaptiklart mobbing c¢alismasindan ¢ikan sonugta da mobbingin personel

devir hizin1 arttirdig1 ortaya ¢ikmistir (Yavuz ve Giirdogan, 2013: 9).
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UCUNCU BOLUM
KONAKLAMA ISLETMELERINDE MOBBINGIN PERSONEL
DEVIR HIZINA ETKISi

3.1. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Bu arastirmanin temel amaci, bes yildizli konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin
mobbinge maruz kalip kalmadigini saptamak ve mobbing personel devir hizi
arasinda anlaml bir iliski olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla asagidaki

hipotezler olusturulmustur.

Turkiye'de konaklama isletmelerinde yapilan ¢aligmalar incelendiginde
[zmir'de faaliyet gdsteren bes yildizli kurumsal isletmelere ydnelik bir ¢aligma
bulunmamaktadir. Genel olarak, konaklama isletmelerinde isgiicii devri ve mobbing
arasindaki iligki ile yapilan ¢alisma sayist da smirlidir. Bu ¢alismay1 énemli kilan
etken, mobbing algisinin personel devir hizi ile anlamsal iligkisine etki eden
faktorlerin analiz edilerek degerlendirilmesidir. Bu ¢alisma ile turizm sektoru
yOneticilerinin ve calisanlarmin yasadigi giiniimiizde oldukga artan sorun olarak
karsimiza ¢ikanmobbingden kaynakli personel devrinin ortaya c¢ikartilip ¢Ozim
onerileri getirmesi kadar, bu alanda yapilacak olan arastirmalara dayanak olusturacak
bir altyapmin saglanmasi ve arastirmacilara yazili kaynak olusturmas: agisindan da

blyik bir 6neme sahiptir.

Elde edilen verilere gére konaklama isletmelerinde hem galisan agisindan hem
de Orgiit agisindan olumsuz sonuglara sebep olanmobbing ve iggdren devrinin

onlenmesine yonelik tedbirlerin saptanmasi ise baska amaci olusturmaktadir.

HI1: Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.



H2: Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri yaslarina gore

farklilik gostermektedir.

H3: Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri medeni durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

H4: Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri 6grenim diizeylerine

gore farklilik gostermektedir.

H5: Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri turizm sektoriinde

caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H6: Katilimcilarin mobbing ile ilgili gorlis ve tecriibeleri caligtiklar1

departmana gore farklilik gostermektedir.

H7: Katilimcilarm mobbing ile ilgili goriis ve tecriibeleri mevcut isyerinde

caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.
HS: Katilimcilara gore mobbing, isten ayrilmak i¢in dnemli bir faktordiir.

HO9: Katilimcilardan mobbingi isten ayrilmak i¢in 6nemli bir faktor olarak
gdrenler, 6nemsiz bir faktor olarak gorenlerden daha fazla mobbing tipi davraniglara
ugramustir.

Arastirma, arastirma amaciyla olusturulan anket formu ile toplanabilen veriler
ile sinirhdir. Arastirmada katilimcilarin, soru, ifade, Ozellik ve yargilara nesnel
olarak yanit verdikleri ve anket formunun arastrmanin amacina uygun olarak

hazirlandig1 varsayilmigtir.

Arastrma, mobbing ile personel devir hizi arasinda baglant1 kurmasi

bakimindan literatiire katki saglayacaktir.

3.2.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma anketteki sorularla smirhidir. Anketi yanitlayan konaklama
isletmeleri calisanlarinin verdikleri cevaplarla smirlidir. Izmir ili merkezindeki bes
yildizli konaklama isletmlerinde g¢alisanlar ile sinirhidir. Elde edilecek bulgulardan

yola ¢ikarak varilacak sonug ve genellemeler arastirmanin evreni igin gecerlidir.

73



3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu kisimda arastirmanin yontemi hakkinda bilgi verilecektir. Bu amacla
oncelikle veri kaynaklar1 ve veri toplama tekniginden bahsedilecek, sonrasinda ise
arastrmanin evreni ve Orneklemi anlatilacaktir. Ardindan arastirmada kullanilan
istatistiksel analiz yOntemlerinden hangilerinin ve ni¢in kullanildiklarma

deginilecektir.

3.3.1. Veri Kaynaklar1 ve Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak Tambay (2006) ve Aylan (2012)
tarafindan gerceklestirilen ¢aligmalarda kullanilan anket formlar1 igerisinden bu
calismanin amacma uygun olan boliimlerinin alinmasi ile olusturulan anket formu
kullanilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu, toplam {i¢ boliimden
olugsmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgilere
yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci boliimde mobbing dlgegi yer almaktadir. Bu
olgekte katilimcilarmm mobbing tecriibelerine iliskin ifadeler 5°1i Likert Olgegi
formatinda bulunmaktadir. Ugiincii boliim ise personel devir hizina iligkin sorular yer
almaktadir. Bu amagla dncelikle personel devir hizini arttiric1 bir unsur olarak isten
ayrilmayi tetikleyen unsurlarin neler oldugu sorulmus, sonrasinda ise isyerinden
ayrilmaya karar verildiginde, bu karardan donmelerini saglayacak en Onemli

unsurlarin neler oldugu sorulmustur.

3.3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ocak 2016 tarihlerinde izmir’de faaliyet gdsteren toplam
6 adet bes yildizli otelde (A, B, C, D, E, F) calisan yaklasik 1326 otel ¢alisani
olusturmaktadir. Arastirmada Izmir ili sehir merkezinde yer alan 5 yildizli sehir
otelleri secilmistir. Bu oteller, ticari fuarlara ve is hayatma olan yakmnhgi,
havaalanina ulasimin kolaylig1 gibi nedenlerle daha biiyliik ve daha fazla sayida
calisanin yer aldig1 karmasik yapidadir. Belirtilen otellerin se¢iminde kurumsal
yapiya sahip olmalarindan kaynakli organizasyon yapismin oturmus, insan
kaynaklar1 faktoriiniin sektor hayatindaki elzem tavrinin diger yildizli otellere oranla

daha fazla kavrandig1 varsayilarak sec¢ilmistir.
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Arastirma, konaklama sektorii gibi ¢alisan devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu bir
sektorde yapildigindan, belli bir zaman kisitlamasi altinda gergeklestirilmesi uygun
goriilmiistiir. Bu nedenle 2016 Ocak ay1 boyunca isletmelerin organizasyonlarinin
diger aylara nispeten yavasladigi ve calisanlarin is yiikiinliin kismen hafifledigi bir
periyot secilmistir. Arastirmanimn drneklemini, ilgili ddnemde izmir ilindeki 5 yildizli

sehir otellerinde gorevli toplam 318 otel ¢alisani olugturmaktadir.

Arastirma, arastirma amaciyla olusturulan anket formu ile toplanabilen veriler
ile sinirhdir. Arastirmada katilimcilarin, soru, ifade, Ozellik ve yargilara nesnel
olarak yanit verdikleri ve anket formunun arastrmanin amacina uygun olarak

hazirlandig1 varsayilmigtir.

3.3.3. Verilerin Cozimlenmesi

Arastrmada Oncelikle katilimcilarin birinci bolimde yer alan demografik
ozellikleri frekans ve % dagilimlar1 alinarak verilmistir. Ikinci béliimde yer alan
mobbing dl¢egindeki ifadelere katilim diizeyleri, frekans, % ve ortalamalar1 alinarak
¢coziimlenmistir. Arastirmanin tglincii boliimiinde yer alan personel devir hizi ile
ilgili faktdrlere verilen yanitlarin ortalamalar1 alinarak yorumlama yapilmistir. {lgili
boliimdeki sorularin 6zelligi geregince, katilimcilarin ilgili faktorlere kendilerince
puan vermesi istenmistir. Bu nedenle verilen puanlarin ortalamasi alinarak tiim
katilimcilarin ilgili faktére verdikleri énem diizeyi belirlenmistir. Ugiincii boliimiin
devaminda ise isten ayrilmaktan vazgecgirecek faktorlere iligkin goriisler, frekans ve

% analizine tabi tutulmustur.

Arastirma amactyla olusturulan anket formunda yer alan ifadeler, giivenilirlik
analizine tabi tutulmus, sonrasinda ise yapisal gegcerlilikleri test edilerek,
arastrmadan elde edilen bulgularin gecerli ve giivenilir olup olmadiklar1 test
edilmistir. Anket formunun gegerli ve gilivenilir sonuclar verdiginin goriilmesi ile

istatistiksel analizlere gecilmistir.

Arastirmadan toplanan verilerin ¢dziimlenmesinde istatistiksel analizlerden
parametrik testler kullanilmistir. Buna gore iki gruplu secenekleri bulunan
degiskenler icin bagimsiz 6rneklem t testi, ikiden fazla gruplu secenekleri bulunan

degiskenler icin ise ANOVA analizinden faydalanilmistir.
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Yapilan tiim analizler, SPSS programu ile gerceklestirilmistir.

3.3.4. Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik degeri, tekrar tekrar yapilan Slgiimlerde ayni sonuca ulagilma
derecesinin bir gostergesidir. Bu nedenle anket sorulari, giivenilirlik analizine tabi
tutulmaktadir.  Giivenilirlik  analizinde  Cronbach’s  Alfa  katsayisindan
yararlanilmaktadir. Ilgili katsay1 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve 1’e yaklastik¢a
anketin giivenilirligi artar. Katsaymin 0,70’in iizerinde oldugu durumlarda anketin
givenilir bir anket oldugu yorumu yapilmaktadir (Cihangiroglu vd, 2011:
85).Yapilan Giivenilirlik Analizi sonucunda, ¢aligmada kullanilan mobbing 0Olcegi,
isten ayrilma sebebi anketi ve isten ayrilmaktan vazgecirme anketinin son derece

giivenilir sonuglar verdigi goriilmiistiir.

Tablo 1: Giivenilirlik Katsayisi

Ifadeler Cronbach's Alpha [ N
Mobbing Olgegi ,985| 44
1§ten Ayrilma Sebebi ,899 (12
Isten Ayrilmaktan Vazgegirme ,961 | 29

Tablo 1 incelendiginde Mobbing Olgegi, isten Ayrilma Sebebi ve Isten
Ayrilmaktan Vazgegirme anketlerinin Cronbach’s Alpha degerleri, 0,70’den biiyiik
ve hatta 1’e olduk¢a yakindir. Bu nedenle ¢alismada kullanilan anket formunun

giivenilir sonuglar verdigi yorumu yapilmustir.

3.3.5. Yapisal Gegerlilik

Calismada kullanilan, mobbing Olcegi ile isten ayrilma nedeni anketi ve isten
ayrilmaktan vazge¢me anketlerinin yapisal gegerliliginin test edilmesinde KMO ve
Bartlett Analizleri kullanilmistir. Tablo 2’de goriildiigii {izere ¢alismada kullanilan
mobbing Olceginin KMO degeri 0,937, isten ayrilma nedeni 6lgeginin KMO degeri
0,863 ve Isten Ayrilmaktan Vazgegme Anketi’nin KMO degeri 0,947 olarak
bulunmustur. Bartlett Analizine iliskin p degerleri ise (p=0,000 < 0,05) olarak
gerceklesmistir. Analizlere gore, KMO degerini 0,60 biiyiik olmasi ve Barlett testinin
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anlamli olmas1 (p degerinin 0,05’ten kiiciik olmasi) dlgegin yapr gegerliliginin

oldugunu gostermektedir (Blyukoztirk, 2006: 179).

Tablo 2: Yapisal Gegerlilik

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,937
) Approx. Chi-Square 21527,627
Mobbing -
Bartlett's Test of Sphericity df 946
Sig. 0,000*
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,863
isgiicii Approx. Chi-Square 2537,878
Devir Hizt  Bartfett's Test of Sphericity df 66
Sig. 0,000*
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,947
Isten Approx. Chi-Square 9121,861
Ayrilmaktan o
Vazgegirme Bartlett's Test of Sphericity df 406
Sig. 0,000*
*p<0,05

3.4. BULGULAR

Bu kisimda aragtrmadan elde edilen bulgulara yer verilecektir. Bu amacla
oncelikle demografik 6zelliklere ve frekans analizlerine, sonrasinda ise istatistiksel

analizlerden elde edilen bulgulara yer verilecektir.

3.4.1. Demografik Ozellikler

Arastrmaya katilanlarin ¢ogunlugunu baylar olusturmaktadir. Gegtigimiz
yillara gore c¢alisan bayanlarmn sayisinin artasi, bayan c¢aligan orani da bay
katilimcilarin oranlarina yaklastirmistir. Katilimeilarin % 52,7°si bay, % 47,31 ise
bayandir. % 57,7°si 26-35 yas aralifinda olan katilimcilarin, % 25,9’u 18-25 yas
arliginda, % 16,40 ise 36 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin % 59’u bekar, % 41’i
ise evlidir. % 35,3’0 lisans, % 35’1 ise On lisans mezunu olan katilimecilarin % 21,11
ortadgretim mezunudur. % 4,7’si lisansiistii, % 3,8’1 ise ilkdogretim mezunudur.
Katilimcilarin % 42,6’s1 4-6 yildir turizm sektoriinde ¢alisirken, % 38,5°1 7 yildan
fazla siiredir turizm sektorii ¢alisganidir. Ayrica katilimcilari % 14,5°1 1 ila 3 yildir

calisirken, % 4,4’ ise turizm kariyerlerinin ilk yil1 igerisindedir.
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Katilimcilarin % 29,7’si odalar boliimiinde ¢alismaktadir. % 28,4’liikk kesim ise
yiyecek icecek departmanindadir. % 17,7’lik kesim satig pazarlama departmaninda,
% 10,1’lik kesim ise teknik servis departmaninda ¢aligmaktadir. % 14,2’lik kesim ise
diger departmanlarda ¢aligmaktadir. Katilimcilarin yaklasik yarist (% 49,8°1) 1 ila 3
yildir mevcut isyerinde calisirken, % 27,4’ 1 yidan az siiredir ayni isyerinde
calismaktadir. % 18,6’lik kesim 4 ila 6 yildir ayn1 igsyerinde calisirken, yalnizca %
4,1’lik kesim 7 yildan fazla siiredir ayn1 isyerindedir.

Tablo 3: Demografik Ozellikler

ifadeler N %
o Bay 167 53
Cinsiyet
Bayan 150 47
18- 25 82 26
Yas 26-35 183 58
36 ve Ustii 52 16
) Evli 130 41
Medeni Durum A
Bekar 187 59
Hkégretim 12 3,8
Ortadgretim 67 21
Ogrenim Durumu On Lisans 111 35
Lisans 112 35
Lisansustu 15 4,7
1 Yildan Az 14 4.4
1-3Y1l 46 15
Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi
4-6Yil 135 43
7 ve Ustii 122 39
Odalar Boltimu 94 30
Yiyecek - igecek ve Mutfak 90 28
Calisilan Departman Teknik Servis 32 10
Satig Pazarlama 56 18
Diger 45 14
1 Yildan Az 87 27
] 1-3Y1l 158 50
Mevcut Isyerinde Calisma Siiresi
4-6Yil 59 19
7 ve Ustii 13 4,1
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3.4.2. Frekans Analizleri

Bu kisimda mobbing 0Olcegi, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilmaktan
vazgegirme anketlerinin frekans analizlerine yer verilecektir. Boylece katilimcilarin
mobbing Olceginde yer alan ifadelere katilim diizeyleri ile isten ayrilma niyeti ve

isten ayrilmaktan vazge¢me anketleri ile ilgili goriisleri ortaya konulacaktir.

3.4.2.1. Mobbing Olcegi

Katilimcilarin  mobbing oOlgeginde yer alan ifadelere katiim diizeyleri
incelendiginde genel hatlar1 ile mobbingden sikdyet¢i olmadiklar1 goriilmektedir.
Tiim ifadelere iligkin ortalamalar, genel olarak negatif diizeyde kalmistir. Ancak
katilimcilarin goriisleri tek tek incelendiginde, katilimcilarin en ¢ok mustarip oldugu

ilk dort mobbing davranisi sunlardir:

e 34. ifade olan “sahip olunan nitelik ve yetenegin altinda isler verilmesi
(ortalama 1,82),

e 4. ifade olan “yapilan isin siirekli elestirilmesi (ortalama 1,80),

e 33. ifade olan “yapmasi i¢in anlamsiz isler verilmesi” ve 35. ifade olan

“yaptig1 islerde siirekli degisiklik yapilmas1” (ortalama 1,74)
Katilimcilarin en az rahatsiz oldugu ilk ii¢ mobbing davranisi ise sunlardir:
e 41. ifade olan “fiziksel siddet icerikli tehditler almas1” (ortalama 1,21)
e 43, ifade olan “sagligi i¢in ciddi sonug¢lar doguracak fiziksel saldirilar

uygulanmas1” (ortalama 1,24)

e 44 ifade olan “dogrudan cinsel saldirilara maruz kalmas1” (ortalama 1,26)
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Tablo 4: Mobbing Olgegi Frekans Analizi

a E < ~ a [ ©
. E & E 2§ §
Ifadeler e 3 = = = K
S F E Z %5 4
> = = = ) (@) I7)
: 2 ¢ § Z
: 2 <
¥ ¥
34. Sahip oldugum nitelik ve yetenegin altinda isler veriliyor. 66,6 69 129 54 8,2 |1,82 1,311
4. Yaptigim is siirekli elestiriliyor. 58,7 19,2 10,7 5,7 5,7 |1,80 1,183
33. Yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor. 67,2 95 10,7 6,9 57 |1,74 1,228
35. Yaptigim islerde stirekli degisiklik yapiliyor. 65,9 10,1 13,6 4,7 5,7 |1,74 1,197
2. Caligma arkadaglarim tarafindan kendimi gosterme olanaklarim 628 174 12,9 35 35 |168 1,052
kisitlaniyor.
28. Kararlarim siirekli sorgulaniyor. 68,1 95 14,2 35 4,7 |1,67 1,133
1. Is ortaminda siirekli s6ziim kesiliyor. 61,5 18,6 145 2,2 3,2 |1,67 1,013
36. Ozgiivenimi etkileyecek isler veriliyor. 71 91 101 63 35 |1,62 1,112
16. Insanlar arkamdan kétii konusuyor. 70,3 11,4 10,7 35 4,1 |1,60 1,077
5. Ozel yasanum siirekli elestiriliyor. 69,7 126 98 41 3,8 |1,60 1,068
17. Ortalikta benimle ilgili asilsiz soylentiler dolastyor. 72,6 88 11,7 2,2 4,7 |158 1,087
13. Bana digerlerinden ayrilmus bir is veya ¢alisma mekam veriliyor. 732 91 88 4,7 41 |157 1,09
32. Bana verilen isler geri alintyor, yeni bir is yaratmam engelleniyor. 74 73 76 6 38 [156 1,103
40. Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlaniyorum. 75,1 63 11 28 47 |156 11
31. Bana ydnelik 6zel bir gérev verilmiyor. 741 79 91 6 2,8 1,56 1,065
3. Yiiziime kars1 bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlaniyorum. 70 13,2 10,7 2,8 3,2 |1,56 1,007
27. Cabalarim yanlis ve kiigtiltiicii sekilde yargilaniyor. 748 88 95 25 44 |153 1,06
37. mbarlml_ (_iusurecek sekilde, bilingli olarak yapamayacagim 744 11 76 38 32 |150 1,005
isler veriliyor.
26. Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanryorum. 76,3 104 6,6 25 4,1 |1,48 1,014
6. Telefonla rahatsiz ediliyorum. 76,3 98 73 28 38 |1,48 1,011
18. Giiliing durumlara diisiiriliyorum. 729 148 69 35 19 |1,47 0,909
15. Sanki o ortamda yokmusum gibi davraniliyor. 76,7 104 73 25 3,2 |1,45 0,962
10. Imalarda bulunularak iliski kurmam reddediliyor. 75,4 114 79 32 22 |1,45 0,929
22. Gul}m(; (.illlruma diismem i¢in yiiriiylistim, jestlerim veya sesim 76 101 95 19 25 |145 0,925
taklit ediliyor.
21. Bir 6zriimle/kusurumla veya dis goriiniisiimle alay ediliyor. 779 88 7.6 32 25 |1,44 0,945
9. Jestler ve bakiglar gonderilerek iliski kurmam reddediliyor. 776 91 88 28 16 |1,42 0,884
7. Sozli tehditler aliyorum. 798 85 57 32 28 |1,41 0,942
14. Calisma arkadaglarimin benimle konusmasi yasaklantyor. 776 12 57 13 3,5 |1,41 0,922
12. Kimseyle konugamiyorum ve bagkalarina ulasmam engelleniyor. 789 104 6,3 19 25 |1,39 0,885
19. Akil hastastymigim gibi davraniliyor. 808 79 73 22 19 |137 0,86
38. Bana mali yiik getirecek genel zararlara maruz kaliyorum. 795 10,1 6,3 32 09 |1,36 0,813
23. Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor. 81,7 88 54 09 32 |1,35 0,879
8. Yazli tehditler altyorum. 81,7 85 5 28 19 |1,35 0,853
11. Cevremdeki insanlar benimle konusmak istemiyorlar. 80,8 10,1 57 16 19 |1,34 0,813
24. Ozel yasamimla alay ediliyor. 80,8 88 69 22 13 |1,34 0,806
29. Miistehcen veya algaltici isimlerle aniliyorum. 836 63 57 32 13 |1,32 0,821
20. Psikolojik tedaviye ihtiyacim oldugu seklinde baski yapiliyor. 82,3 85 54 19 19 |1,32 0,818
25. Etnik kdkenim veya milliyetimle alay ediliyor. 833 76 6 09 22 |1,31 0811
42. Goziimii korkutmak igin hafif siddet uygulaniyor. 839 79 54 09 19 |129 0,774
30. Cinsel imalara maruz kaliyorum. 855 57 57 19 13 |1,28 0,762
39. Isyerime veya evime zarar vermek icin kazalara neden olunuyor. 84,2 82 41 22 13 |1,28 0,755
41. Fiziksel siddet igerikli tehditler altyorum. 858 73 35 22 13 |1,26 0,739
43. Sagligim i¢in ciddi sonuglar doguracak fiziksel saldirilar 864 73 35 13 16 |124 0721
uygulaniyor.
44. Dogrudan cinsel saldirilara (taciz vb) maruz kaliyorum. 89,3 41 38 16 1,3 |1,21 0,701
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3.4.2.2. Isten Ayrilma Nedeni

Katilimcilara son 5 yilda c¢alisilan pozisyonda degisik olup olmadigi
sorulmustur. Tablo 5’te goriildiigli lizere katilimcilarin % 89,9°u son 5 yilda ¢alistig1

pozisyonda degisik oldugunu belirtmistir.

Tablo 5: Son 5 Yilda Caligilan Pozisyondaki Calisan Degisimi

Son 5 y1l i¢inde bulundugunuz pozisyondaki elemanlarda degisiklik oldu mu? N %
Evet 285 89,9
Hayir 32 10,1
Toplam 317 100

Katilimcilara, isten ayrilmanin nedenlerinin neler olabilecegi sorulmustur.
Secenekleri ise en ¢ok gorilen nedene 1, en az goriilen nedene 10’a kadar rakam
vererek yanitlamalar1 istenmistir. Buna gore artan ortalamalar isten ayrilma niyetinin
daha az 6nemli oldugu, azalan ortalamalar ise isten ayrilma niyetinin daha dnemli

oldugunu anlatmaktadir.

Tablo 6: isten Ayrilma Anketi Betimleyici Istatistikleri

Isten Ayrilma Anketi Ortalama St. Sapma
Emeklilik 5,51 3,477
Mobbing 4,77 3,565
Ailevi sorunlar 4,56 3,008
Saglik Sorunlar1 4,50 3,213
Oliim 4,39 3,465
Isinde yiikselme olanagmimn bulunmamasi 4,14 3,091
Ucret yetersizligi 3,91 3,686
Bagka is bulma 3,75 3,355
Yoneticilere 1sinamama 3,65 2,695
Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma (Kanunen) 3,40 3,121
Calisma arkadaslarina alisgamama 3,15 2,482
Isyerine Alisamama 3,08 2,664

Tablo 6’dan goriildiigli lizere katilimcilara gore en Onemsiz goriilen neden
emekliliktir. Emekliligin ardindan gelen ve en 6nemsiz goriilen isten ayrilma nedeni
ise mobbingtir. Isyerine alisamama ve ¢alisma arkadaslarina alisamama ise en onemli
nedenler olarak goriilmektedir. Bu nedenle katilimcilara gére mobbing, ciddi bir

isten ayrilma nedeni olarak goriilmemektedir (H8 Red)
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3.4.2.3. Iisten Ayrilmaktan Vazgecirme

Katilimcilara isten ayrilma niyeti olmasi halinde, bu fikirlerinden vazgegmelerini
saglayacak en Onemli unsurlarm ne oldugu sorulmustur. Tablo 7 incelendiginde
katilimeilar, isten ayrilmay: diistinmeleri durumunda, en ¢ok kisiligine saygi duyulmast
halinde isten ayrilmaktan vazgegecegini belirtmistir (ortalama 4,74 ve standart sapma
0,799). Ayrica moral (ortalama 4,58 ve standart sapma 0,884) ve yiikselme olanaklar
(ortalama 4,58 vestandart sapma 0,867) da isten ayrilma niyetinden vazgegmelerini

saglayacak en 6nemli nedenler olarak belirtilmistir.

Tablo 7: isten Ayrilmaktan Vazgegcme

< <

YN £ 28 g |« &
Isten Ayrilmaktan Vazgecirebilecek = X g o = g c_Es %
Faktorler g £ g£E & = £ )

c 298 85 |5 3

8 O = O LO)“
Kisilige Sayg1 25 09 41 54 87,1 | 4,74 0,799
Moral 19 28 69 120 76,3 | 458 0,884
Kariyer Planlamasi (Yiikselme Kosullari) 16 19 10,1 10,0 76,3 | 458 0,867
Ekonomik Givence (s giivencesi) 19 22 98 95 76,7 |457 0,896
Iletisim 19 22 88 150 719 | 453 0,888
Ucret Artist 6,0 0,9 41 130 76,3 | 452 1,054
Egitim 32 22 104 120 72,6 | 4,48 0,986
Yetki ve Sorumluluk Dengesi 22 35 88 18,0 67,8 | 445 0,949
Gelisme ve Basari 1,3 35 132 150 67,5 | 4,44 0,934
Liderlik (Yoneticilerin Tavirlari) 19 25 139 150 67,2 | 443 0,951
Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi 32 13 139 140 68,1 | 4,42 0,989
Ekonomik Odiil 32 28 139 110 691 | 4,40 1,034
1§inden Gurur Duyma 35 16 139 140 675 | 4,40 1,016
1§ine k‘ten Hgi Gosterme 25 25 139 170 63,7 | 437 0,984
Statii 16 38 155 16,0 63,7 | 436 0,979
Sosyal Faaliyet ve Ugraslar 35 19 145 170 628 | 434 1,024
Isinde S6z Sahibi Olma 1,3 38 155 20,0 59,6 | 4,33 0,954
Amag Birligi 28 25 17,7 140 63,1 | 4,32 1,032
Cevreye Uyum 32 19 17,7 160 61,5 | 4,31 1,030
Calismada Bagimsizlik 19 44 16,1 16,0 61,2 | 431 1,015
Ovme 16 41 21,1 120 609 | 4,27 1,028
Primli Ucret Sistemi 41 47 17,0 10,0 64,0 | 425 1,144
Oneri Sistemi 44 35 16,7 16,0 59,6 | 4,23 1,119
Kararlara Katilim 16 28 249 13,0 57,4 | 4,22 1,017
Rekabet 41 6,3 21,1 150 539 | 4,08 1,171
Performans Degerlendirilmesi 98 32 16,1 130 57,7 | 406 1,322
1§yerindeki Cevresel Diizenleme 38 91 252 230 391 |384 1,153
Kara Katilma 174 150 30,0 10,0 28,1 | 3,17 1,428
15 gorenleri 1sletmeyi Ortak Yapma 196 16,0 32,2 11,0 22,1 | 3,00 1,391
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Calisanlarin igletmeye ortak yapilmasi (ortalama 3,00 ve standart sapma
1,391), kara katilma (ortalama 3,17 ve standart sapma 1,428) ve igsyerindeki ¢evresel
duzenlemeler (ortalama 3,84 ve standart sapma 1,153) de en 6nemsiz nedenler olarak

gorilmiistiir.

3.4.3. istatistiksel Analizler

Bu kisimda mobbing ile ilgili goriislerin demografik oOzelliklere gore
degiskenliginin yani sira personel devir hizina énemli bir faktér olup olmamasma

gore degiskenligi incelenecektir.

3.4.3.1. Cinsiyet ve Medeni Duruma Goére Degiskenlik

Katilimcilarm mobbing ile ilgili gorlislerinin cinsiyetlerine ve medeni
durumlarmma gore degisiklik gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in bagimsiz
orneklem t testinden faydalanilmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin
mobbing ile ilgili goriislerinin medeni durumlarma gore farklilik gostermedigi
(p=0,953 > 0,05) ancak cinsiyete gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p=0,000 <
0,05). Buna gore baylar, bayanlara gére daha fazla mobbing tiirii davraniglara maruz
kalmaktadir (bay ortalama 1,6158 >bayan ortalama 1,3138). Yapilan analizler
sonucunda H1 kabul edilmis, H3 reddedilmistir.

Tablo 8: Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére T Testleri
Ifadeler Mobbing N Ortalama 't p
Bay 167 1,6158 3,706 ,000*
Bayan 150 11,3138
Evli 130 14759 ,059 953
Bekar 187 11,4708

Cinsiyet

Medeni Durum

* = p<0,05

3.4.3.2. Diger Degiskenlere Gore Degiskenlik

Katilimcilarin mobbing ile ilgili goriislerinin, yasa, 6§renim durumuna, turizm
sektoriinde calisma siiresine, ¢aligilan departmana ve ayni isyerinde ¢alisma siiresine

gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi icin ANOVA analizinden
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faydalanilmistir. Yapilan analizlerin sonucunda katilimcilarin mobbing ile ilgili
goriiglerinin yagsa ve Ogrenim durumuna gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir

(swrrastyla p=0,421 ve p=0,059 > 0,05). Yapilan analiz sonucunda H2 ve H4

reddedilmistir.
Tablo 9: Diger Degiskenlere Gore ANOVA Analizleri
Ifadeler N Ort. St. Sapma F p Farklilik
18 - 25 82 17383 0,73078 0,866 0,421
26-35 183 14932  0,77178
Yas 36 Ve Ustii 52 15424  0,71367
Toplam 317 14729  0,75183
ilkogretim 12 1,7102 094431 2,300 0,059
Ortadgretim 67 15346  0,78533
Ogrenim On Lisans 111  1,3053  0,59976
Durumu Lisans 112 1,5659  0,83449
Lisansust 15 15530  0,66148
Toplam 317 14729  0,75183
1 Yildan Az 14 1,9789 097013 3,116 0,026* 3ile 4
Turizm 1-3Yil 46 16117  0,83767
Sektorinde 4-6Yil 135 14165  0,75035
Calisma Siiresi 7 Ve Ustil 122 14249  0,66917
Toplam 317 14729  0,75183
Odalar Bolumi 94  1,6666  0,74580 7,003 0,000 lile3
Y'yece,\‘jh'j tlfzek"ek Ve 90 14364  0,68074 Lile 4
Departman Teknik Servis 32 11612  0,40415 3ile5
Satig Pazarlama 56  1,1761 0,43294 4ile5
Diger 45 17323  1,12373
Toplam 317 14729  0,75183
1 Yildan Az 87 14924 074543 4,856 0,003* 1lile 4
_ 1-3Yil 158 1,3805  0,66296 2ile 4
éiﬁérffsﬁ?fi 4-6 i 50 15381  0,83238
7 Ve Ustii 13 2,1696  1,06849
Toplam 317 14729  0,75183

* = p<0,05

Katilimcilarm mobbing ile ilgili gorlislerinin turizm sektdriinde ¢aligma

stiresine, ¢aligtiklar1 departmana ve ayni igyerinde ¢aligma siiresine gore ise farklilik
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gosterdigi gorilmiistiir. Bu farkhilik kaynagmnin tespit edilmesi ig¢in ise Tukey

(Coziimlemesinden faydalanilmistir. Buna gore;

e Turizm sektoriinde 7 yildan fazla siiredir calisanlar, 4 ila 6 yildir ¢calisanlara
gore daha ¢ok mobbinge maruz kalmaktadir (p= 0,026 < 0,05) (ortalama 1,4249 >
1,4165).

e Odalar departmaninda g¢alisanlar, satis pazarlama ¢alisanlarindan ve teknik
servis ¢aliganlarindan daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir (p= 0,000 < 0,05 ve
ortalama 1,6666 > 1,1761 ve 1,1612). Diger departmanlarda caligsanlar ise satis
pazarlama caligsanlarindan ve teknik servis calisanlarindan daha fazla mobbinge

maruz kalmaktadir (p= 0,000 < 0,05 ve ortalama 1,7323 > 1,1761 ve 1,1612).

e Aymt igyerinde 7 yildan fazla siiredir calisanlar, 3 yildan az siiredir
caliganlardan daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. (p= 0,003 < 0,05 ve ortalama
2,1696 > 1,4924 ve 1,3805).

Yapilan analizler sonucunda H5, H6 ve H7 kabul edilmistir.

3.4.3.3. Mobbinge Verilen Oneme Gore Degiskenlik

Katilimcilarm mobbing ile ilgili goriislerinin, isten ayrilma konusunda
mobbinge verilen 6neme gore degisiklik gdsterip gostermediginin belirlenmesi igin

bagimsiz 6rneklem t testinden faydalanilmistir.

Tablo 10: Mobbing / Mobbinge Verilen Onem T Testi

Ifadeler N Ortalama  St. Sapma t P

Mobbing Dahaaz 6nemli(>=5) 165 1,6001 ,81852 3,184 ,002*
Daha 6nemli (< 5) 152 1,3348 ,64682

* = p<0,05

Tablo 10’dan, isten ayrilma niyetinde mobbing Onem kazandikga,
katilimeilarin daha az mobbinge ugradigi goriilmiistiir (daha dnemli ortalama 1,3348
< daha az 6nemli ortalama 1,6001). Dolayisiyla daha az mobbinge ugrayanlar,
mobbinge ugramalari durumunda isten ayrilmaya niyetlenebileceklerini belirtmistir.

Yapilan analiz sonucunda H9 reddedilmistir.
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3.5.ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Cogunlugu bay ve 26 - 35 yas araliginda, bekar, 6n lisans ya da lisans mezunu,
sektorde 4 ila 6 yildir g¢alisan, genel olarak odalar ve yiyecek-icecek
departmanlarinda calisgan ve mevcut igyerinde 1 ila 3 yildir calisan Ornekleme

personel devir hiz1 ve mobbing ile ilgili anket formu uygulanmustir.

Oncelikle guvenilirlik ve gegerlilik analizlerine tabi tutulan verilerin son derece
gecerli ve giivenilir sonuglar verdigi goriildiiglinden istatistiksel analizlere
gecilmistir.

Katilimcilarn  genel olarak goriisleri incelendiginde, genel hatlariyla
mobbingden sikayet¢i olmadiklar1 goriilmiistiir. Yine de katilimcilarin en ¢ok ve en
az sikayet¢i olduklar1 konulara bakildiginda, sahip olduguna inandigi nitelik ve
yeteneklerinin altinda isler verilmesinden rahatsiz olduklar1 goriilmiistiir. Dolayisiyla
katilimcilarin, sektdrde calisirken yaptiklar: islerden tatmin olmadiklarint soylemek
mimkiindiir. Katilimcilar, isyerinde {stlendikleri islerden daha fazlasini
yapabileceklerine inanmaktadir. Ayrica, katilimcilar, tstlendikleri islerin anlamsiz
oldugunu diisiinmektedir. Ayrica tiim bu anlamsiz ig verilmesi ve yaptiklarindan
daha fazlasini yapabileceklerine inanmasi gibi olumsuzluklarin yani sira, bir de

yaptig1 islerde siirekli olarak degisiklik yapilmasindan sikayet etmektedir.

Ayrica katilimcilar, genel olarak fiziksel tehdit ya da saldir1 almadiklarini ve

dogrudan cinsel saldirilara maruz kalmadiklarmni belirtmistir.

Katilimcilarin ¢ok biiyiik cogunlugu, son 5 yil i¢erisinde, bulundugu pozisyondaki
elemanlarda degisiklik oldugunu belirtmistir. Bu da konaklama sektoriinde yasanan

calisan devir hizinin ne denli yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

Katilimcilara, personel devir hizini etkileyen unsurlar swralanmig ve bu
faktorlere kendilerince ne kadar dnemli olduguna gore puan vermeleri istenmistir.
Yapilan bu ¢oziimleme sonucunda isten ayrilmayi tetikleyen en onemli unsurun,
isyerine aligamama ve c¢alisma arkadaslarma alisgamama olarak belirtildigi
goriilmiistiir. En 6nemsiz goriilen isten ayrilma nedeni ise emekliliktir. Emekliligin
ardindan gelen en Onemsiz faktdr ise mobbingtir. Katilimecilarin genel olarak
mobbing tecriibelerinin olmadig1 da géz Oniine alindiginda, mobbingi dnemli bir

isten ayrilma faktorii olarak goérmemeleri normal karsilanabilir. Bunda iilkemiz
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kosullarinda yeni bir is bulmanmn zorlugu, yasam sartlar1 gibi faktorlerin etkisi
olabilir. Calisanlar, mobbinge ugrasalar dahi zorlu yasam kosullar1 geregince islerine

devam etmek zorunda hissediyor olabilirler.

Katilimcilara isten ayrilmaya karar vermeleri durumunda onlar1 bu
fikirlerinden caydirabilecek faktoriin ne oldugu sorulmustur. Buna gore
katilimcilarin, kisiliklerine saygi gosterilmesi, moral diizeyi, yiikselme kosullari, is
giivencesi, iletisim ve iicret artig1 gibi konular1 isten ayrilmaktan vazgecirecek
faktorler olarak belirttigi goriilmistiir. Katilimcilara gore vazgegirecek en dnemsiz
faktor ise caliganlari igsletmeye ortak yapma, kéra katilma ve igyerindeki c¢evresel

diizenlemelerdir.

Calismadan elde edilen bulgulara gore daha az mobbinge ugradigini belirten
katilimcilar i¢in mobbing daha 6nemli bir isten ayrilma faktoriidiir. Dolayisiyla daha
az mobbinge ugrayanlar, mobbinge ugramalari durumunda isten ayrilmaya

niyetlenebileceklerini belirtmistir.

Sonug olarak, katilimeilar i¢in mobbing, 6nemli bir isten ayrilma faktorii degildir.
Dolayisiyla mobbing, personel devir hizin1 artiran bir faktor olarak goriilmemektedir.
Bunda, iilkemizde is bulmanin zorlugu, hayat sartlarindaki zorluklar gibi faktorler etkili
olabilir. Mobbingi 6nemsiz gorerek, isyerinde basmma gelen mobbing tiirii davranislarin,
“is hayatinda olur bdyle seyler” anlayisiyla gegistiriliyor olmasi olasidir. Issizlikte artan
oran, igletmelerde hiikiim siiren korku hakimiyeti, yasadiklarmi tanimlayamama gibi
durumlar sebebi ile yasananlar1 normallestirip kendini suglamasidir. Caligmada ulasilan
sonucun aksine Yavuz ve Girdogan’in hizmet sektoriinde yaptiklart mobbing
calismasmdan ¢ikan sonugta mobbingin personel devir hizini arttirdig1 ortaya ¢ikmustir
(Yavuz ve Giirdogan, 2013: 9).Benzer bir ¢alisma Sandybayev (2015) tarafindan Kuzey
Kibris’da turizm alaninda faaliyette bulunan isletmelerde gergeklestirilmistir, mobbingin
personel devir hizint arttrdigimi ve bu durumun orgiitler agisindan biiylik bir sorun
oldugunu belirtmistir. Konaklama isletmelerinde mobbing adli ¢caligmalarinda Altintag
ve diger arkadaslar1 (2011), Antalya’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin
calisanlarin1 hedef almislardir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda caliganlarm mobbinge
maruz kalmadiklar1 ve demografik acidan da bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Bu ¢aligma

yapilan diger ¢aligmalarin aksine ancak bu ¢aligma ile paralel yonde bir sonug vermistir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma hayati icerisinde olan personeller adina oldukga fazla olumsuz etkiyi
icinde barindiran ve gerceklestirdigi faaliyetin alan1 ne olursa olsun herhangi bir
orgiitiin mutlaka tizerinde durmasi gereken konularin basinda gelen mobbing olgusu,
sindirme, yok sayma, bastrma gibi uygulamalarla giindeme gelen ve motivasyon
kaybi, oOrgiitsel catigsma, verimsizlik ve isten ayrilmalar gibi sorunlara neden olarak
orgutdn varhgmi tehlikeye sokan bir olgu olarak kabul edilmektedir (Tutar, 2010: 7).
Dolayisiyla; bireysel anlamda degerlendirildiginde c¢aligana, oOrglitsel olarak
degerlendirildiginde ise isletmeye yoOnelik olumsuz etkileri sebebiyle calisma
hayatinda mobbing kavrami, iizerinde Onemle durulmasi gereken bir konudur.
Mobbingin isletmelerde 6zellikle isten ayrilmalara, psikolojik veya fiziksel saglik
sorunlarina neden olabilecegi literatlirde olduk¢a yaygin olarak vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla yine literatiirde mobbingin personel devir hizini artirdig1 belirtilmektedir.
Konaklama isletmelerinin hizmet sektdriinde bulunmasi ve iiretilen hizmette ve bu
hizmetin sunumunda kalifiye personel kaynagina ihtiya¢ duymasi gibi nedenlerle
mobbing konusu turizm sektdriinden yer alan igletmeler agisindan daha da 6nemli bir
konumdadir. Bu sebeple yapilan bu c¢alisma mobbing konusu ile ilgili mevcut
durumun ortaya konmasi ve sonuglarinin isletme yoneticilerine yol gostermesi,

biiyiik 6l¢iide veri kaynagi saglamasi agisindan oldukca 6nemlidir.

Calismadan elde edilen diger sonuglara gore baylar, bayanlara gore daha fazla
mobbinge ugradiklarini belirtmistir. Oysa McMahon (2000) ile Aydin ve digerleri
(2006) yapmis olduklar1 arastirmalarinda bayan g¢alisanlarin bay calisanlara kiyasla
daha fazla magdur oldugu sonucuna ulasmiglardir. Mobbing uygulayicilar1 cinsiyete
gore ayiran ABD’de yapilan bir aragtirmada % 58’inin bayan, % 42’sinin bay oldugu
belirlenmistir. Ayrica magdurun kadin oldugu vakalarin % 63’iinde mobbingi
uygulayanin da bayan oldugu; magdurun bay olmasi halinde ise vakalarmn %
62’sinde ise tacizcinin de erkek oldugunu belirlenmistir (Akgeyik v.d.,2009:108).

Ayrica katilimcilarin turizm sektoriinde ¢aligma siireleri arttik¢a daha fazla mobbinge
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maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Benzer sekilde ayni igyerinde ¢aligma siiresi arttikca
daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 da goriilmiistiir. Bunda, ¢alisanlarin ¢aligma
siiresi arttikga ise ve ig arkadaslarina olan tahammiiliiniin azalmasi etkili oldugu
sonucuna ulasilabilir. En fazla mobbinge maruz kalan calisanlar ise odalar boliimii
departmaninda c¢aligmaktadir. Odalar departmaninda c¢alisanlar, otelin hizmet
kalitesini dogrudan belirleyen ¢alisanlar olmaktadir. Otel misafirinin karsilamasindan
konaklamasina bitimine kadar gegen tiim siire¢ boyunca bire bir iletisimde olduklar1
departman olmas1 sebebi ile mobbing konusunda daha hassas olabilirler. Caliskan
(2005) ise yapmis oldugu calismada yiyecek- igecek departmaninda ki personelin
diger departmanlarda calisan personele kiyasla daha fazla siddete maruz kaldigi

Sonucuna varmistir.

Bu calisma gdstermistir ki Izmir merkezde kurumsal olarak varligim siirdiiren
konaklama isletmelerinde ki ¢alisanlar mobbing konusunda duyarliligini yitirmis ve
caresiz kabullenme durumunda is hayatlarma devam etmektedirler. Bu durumda;
caliganlarin mobbinge maruz kalmadigi maruz kalinsa dahi mobbing olarak
degerlendirilip personel devrine sebep olmadigi ya da yasananlar1 ankete
yansitmadiklarimi diigiinmek miimkiindiir. Verilerin toplanmasinda ulasilan insan
kaynaklar1 departmanlarindan sadece biri anketlerin ¢6ziimiinde destek olmustur.
Diger kurumlar operasyonunun aksamasi, konunun olumsuz olmasi gibi sebeplerle
yonetimlerinin aldig1 kararla resmi yardimda bulunmamislardir. Bu uygulama da
konaklama isletmeleri yoneticilerinin yasanan sorunlarin hasir alt1 etme algisinin
yogun oldugu, ¢oziim odakli ¢aligma ile orgiit ¢catigmalarinda etkin rol alamadigini
ortaya koymaktadir. Tiirkiye'de ¢agdaslasma seviyesinin en yiiksek oldugu illerden
biri olan Izmir'de yasanan tutum gostermektedir ki Tiirkiye mobbing ve personel
devri konusunda 6n yargilara sahiptir. Once kurumdan baslayip daha sonra yerele ve
sonra lilkeye yayilacak bir politika ile sorunun yilizdesi Onemli Olgiilerde

disiirtilebilinir.

Onerileri kurum olarak ele aldigimizda ¢alisma saatlerinde yapilacak olumlu
yapilandirma, tesvik programlarmin gesitlendirilmesi, orgiit iletisimini etkin kilan
faktorlerin yaygm kullanimi, yoneticilerin bilinglendirilmesi, insan kaynaklar1

departmaninin kurum i¢indeki yetkilerinin arttirilip siirekli denetim ile i¢ huzurun
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arttirilmasi, mobbingin su¢ oldugunun isletme politikasina eklenip uygulanirliliginin
azaltilmasi, licret politikasinda sektdriin ve de hayat kosullarmin baz alinmasi,
kariyer planlamasinin dogru yonlendirilmesi, i yeri stresinin olumlu duruma getirme
caligmalarinin yapilmasi, yeterli personel ile verimli islerin ortaya ¢ikabileceginin
unutulmamasi, is gilivenligi tedbirlerinin arttirilmasi vb. konularda yapilan
iyilestirmeler sonucunda mobbing seviyesi diisecek olup dolayisiyla personel devir

hiz1 dengesi saglanmis olacaktir.

Yerel ve dolayisiyla iilke capinda uygulanacak sektdr kurtarma planlari
olusturulmalidir. Sektdr temsilcilerinin yani sira ¢alisan temsilcilerinden olusan
heyetlerin turizmde yasanan sorunlarin ¢oziimii odakli diizenli toplantilar yapilmasi
saglanmalidir. Vergi indirimi, sgk prim tesvikleri vb uygulamalar ile devlet
desteginden yaralanan isletmelerin personele olan tutumu degisecek ve i¢ miisteri
olan personelin baglhiligmin arttirilmasi saglanacaktir. Uluslararas1 platformlarda
artan reklam ¢aligmalari, farkli pazarlara giris, iiriin ¢esitlendirmesi, vb. ile turizm
gelirlerinin arttirilmasi saglanip konaklama isletmelerine diisen paym biiylimesi
dogrultusunda personel devir hizinin artan ivmesi ve mevsimlik is¢i uygulamalari
azalacaktir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca mobbingle miicadele
kapsaminda illerde kurulan birimler konaklama isletmelerine gizli miisteri
uygulamasi gergeklestirip elde edilen raporlar sonucunda saglikli bir eylem plani
olusturulabilinir. Devlet tarafindan da uygulamalarin siklagmasi igletmelere isin
Oonem boyutunu daha iyi ifade edecegi tahmin edilebilinir. Kurumlar dikkatini sektore
katki saglayacak konulara yonlendirir, orgiit bagiligin artmasi isletme huzurunun

saglanmasi ile personel devri azalabilir.

Yapilan bu ¢alismada elde edile sonuglarin hem Izmir hem de sektér bazinda
yasanan sorunlara 151k tutmasi agisindan ve literatiire yapacagi katki bakimindan
onem tasimaktadir. Mobbing olgusu ve personel devir hizi konaklama isletmeleri
Ozelinde ayn1 zamanda ayr1 ayr1 irdelenmistir. Bu 6nemli {i¢ baglhigin bir arada ele

alinmasi gelecekte yapilacak olan ¢aligmalara da kaynak olacaktir.

Bu calismada Izmir il merkezinde faaliyet gdsteren 5 yildizli konaklama
isletmelerinde mobbingin algilanma bi¢imi ve bu alginmn personel devir hizina etkisi

incelenmistir. Bir sonraki calismalarda izmir ilindeki 4 yildizh otelleri de calismaya
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ekleyerek arastirma evreninin farkli kategori otellerde de degerlendirilmesi
yapilabilir. Farkli illerde ¢alismaya eklenip ¢calismanin kapsami genisletilebilinir. EK
olarak yaz sezonunda kiy1 bolgeleri de arastirma kapsamini dahil edilip bolgesel

olarak degerlendirilip incelenebilinir.
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EK 1. ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket formu Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dali'nda hazirlamakta oldugum yiiksek lisans tez calismam i¢in hazirlanmstir.
Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarm maruz kaldigi mobbing (psikolojik siddet) ve personel devir
hiz1 arasindaki iligki diizeyini belirlemek amaci ile planlandigimiz bu arastirmaya Katilmayi kabul
etmeniz halinde:

* Anket tizerinde kimliginizle ilgili hi¢bir bilgi belirtmeniz gerekmemektedir.

* Toplanan veriler yalnizca aragtirma amaglar1 i¢in kullanilacaktir.

* Arastirmanin sunumunda kurum kimligine yonelik aciklama yer almayacaktir.

* Sorulara igtenlikle cevap vermeniz arastirmanin dogrulugunu kuvvetlendirecektir.

Katiliminiz ve desteginiz igin tesekkiirlerimi sunarim.

Gilgin Artun Guler

Mobbing (Psikolojik Siddet); bir veya birden fazla kiginin siirekli olarak, olumsuz davraniglarda
bulunarak, bir veya birka¢ kisiye yonelik olarak uyguladiklart olumsuz davranmiglar ve baskilar
seklinde ifade edilmektedir.

Personel Devir Hizi (Isgéren Devir Hiz); bir isletmede belirli bir donem i¢inde galisan personelin, o
donem iginde isten ayrilan personele yiizdesini ifade eder.

*Anket ¢calismasi 3 boliimden olusmaktadir. Verilen derecelendirmeyi kullanarak size en uygun
secenegi isaretleyiniz.

1.BOLUM: DEMOGRAFIK BOLUM

Cinsiyetiniz: O Erkek O Kadin
Yasmiz: O 18-25 O 26-35 O 36 ve st
Medeni durumunuz:  Q© Evli O Bekar

Egitim Durumunuz O Hkégrretirn (@) Ortadgretim Q Onlisans Q Lisans Q© Lisans (stii

Turizm Sektériinde Toplam Aktif Calisma Sireniz: O 1 yildan az
O1-3
O 46
O 7 ve istii

CahstiZimz Departman:

Odalar Bolimii (On Biiro ve Kat Hizmetleri )

Yiyecek-Igecek Hizmetleri ve Mutfak

Teknik Servis

Satig Pazarlama

Diger ( Satm Alma, Giivenlik, Saglik Merkezi, insan Kaynaklari)

O00O0O0

Cahstigimz Isletmede ne kadar siiredir ¢ahisiyorsunuz ?
1 y1ldan az

1-3

4-6

7 ve Ustu

oNeNoNe
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2. BOLUM: MOBBING (PSIKOLOJIK SIDDET ) DAVRANISLARINA ILISKiN SORULAR

Asagida belirtilen yargilar ile ilgili goriislerinizi,
“Kesinlikle Katilmiyorum” icin )i
“Katilmiyorum” icin (2)’yi; “Kararsizam” icin
(3)’0; “Katilyorum” igin (4)’0 ve “Kesinlikle
Katihyorum” icin (5)’i isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katihiyorum

Katilryorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

ONERMELER

o

=

1. Is ortanunda siirekli séziim kesiliyor.

oo

w

N

[

2. Caligma arkadaglarim tarafindan kendimi
gdsterme olanaklarim kisitlaniyor.

(62}

SN

w

N

[

3. Yiiziime kars1 bagiriliyor ve yiiksek sesle
azarlamyorum.

. Yaptigim is siirekli elestiriliyor.

. Ozel yasamim siirekli elestiriliyor.

. Telefonla rahatsiz ediliyorum.

. Sozlii tehditler altyorum.

. Yazili tehditler aliyorum.

OloN[o|o &~

. Jestler ve bakislar gonderilerek iligski kurmam
reddediliyor.

ol jorjorjorjorjorlf ol

R N I RS

W WWwww| w

N (NNINININ DN

e

10. Imalarda bulunularak iligki kurmam
reddediliyor.

11. Cevremdeki insanlar benimle konugmak
istemiyorlar.

12. Kimseyle konusamiyorum ve bagkalarina
ulagsmam engelleniyor.

13. Bana digerlerinden ayrilmis bir is veya ¢aligma
mekani veriliyor.

14. Calisma arkadaslarimin benimle konugmasi
yasaklaniyor.

15. Sanki o ortamda yokmusum gibi davraniliyor.

16. Insanlar arkamdan kétii konusuyor.

17. Ortalikta benimle ilgili asilsiz sdylentiler
dolasiyor.

18. Giiliing durumlara diisiiriiliiyorum.

19. Akil hastastymigim gibi davraniliyor.

20. Psikolojik tedaviye ihtiyacim oldugu seklinde
baski yapiliyor.

o1 ool o1 |ohOo1 O1

R IR

W WW W wWwwl w

N (NN N NN

PRk P Rk -

21. Bir 6zrimle / kusurumla veya dis goriiniigiimle
alay ediliyor.

(62}

SN

w

N

[

22. Giiliing duruma diismem i¢in yiirliyligiim,
jestlerim veya sesim taklit ediliyor.

23. Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor.

24. Ozel yasamimla alay ediliyor.

25. Etnik kokenim veya milliyetimle alay ediliyor.

26. Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
zorlantyorum.

o1 (ool o1] Ol

N

W [ WWwWw| w

N (NN DN

I

27. Cabalarim yanlis ve kiigiiltiicii sekilde
yargilaniyor.

(62}

SN

w

N

28. Kararlarim siirekli sorgulaniyor.

(62}

w

N

29.Miistehcen veya algaltici isimlerle aniliyorum.

R
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30.Cinsel imalara maruz kaliyorum. 5 4 3 2 1
31. Bana yoOnelik 0zel bir gorev verilmiyor. 5 4 3 2 1
32. Bana verilen isler geri aliniyor, yeni bir is 5 4 3 5 1
yaratmam engelleniyor.
33. Yapmam i¢in anlamsiz igler veriliyor. 5 4 3 2 1
34. Sahip oldugum nitelik ve yetenegin altinda isler 5 4 3 5 1
veriliyor.
35. Yaptigim islerde stirekli degisiklik yapiliyor. 5 4 3 2 1
36. Ozgiivenimi etkileyecek isler veriliyor. 5 4 3 2 1
37. Itibarin diisiirecek sekilde, bilingli olarak 5 4 3 5 1
yapamayacagim isler veriliyor.
38. Bana mali ylk getirecek genel zararlara maruz
5 4 3 2 1
kaliyorum.
39. Isyerime veya evime zarar vermek igin kazalara 5 4 3 5 1
neden olunuyor.
40. Fiziksel olarak agir isler yapmaya 5 4 3 5 1
zorlantyorum.
41. Fiziksel siddet igerikli tehditler aliyorum. 5 4 3 2 1
42. Goziimii korkutmak i¢in hafif siddet 5 4 3 5 1
uygulamyor.
43. Saghigim icin ciddi sonuglar doguracak fiziksel
5 4 3 2 1
saldirilar uygulaniyor.
44. Dogrudan cinsel saldirilara (taciz vb) maruz
5 4 3 2 1
kaliyorum.

3.BOLUM: PERSONEL DEVIR HIZI (iSGOREN DEVIR HIZI)’NA ILISKIN SORULAR

1. Son 5 yil i¢inde bulundugunuz pozisyondaki elemanlarda azalma veya artig oldu mu belirtiniz?

Evet Hayir

2. Size gore isten ayrilmanin nedenleri neler olabilir?

Asagidaki olasiliklar1 6nem sirasina gére numaralandiriniz.

(En cok gorilen nedene 1, en az goOrulen nedene 10’e kadar rakamlar vererek
numaralandirimz.)

« Isyerine alisamama,

* Calisma arkadaslarina aligamama,

* Yoneticilere 1sinamama,

« Isinde yiikselme olanaginin bulunmamast,

» Ucret yetersizligi,

* Saglik sorunlart,

* Emeklilik,

* Baska is bulma,

« Ailevi sorunlar,

« Oliim,

* Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma (Kanuni olarak),

*Mobbing (Psikolojik Siddet ),

® DiZer (DElIrtinizZ). ... coveeverriiririee e




3.Asagida, igyerinde bulunmasi beklenen gesitli unsurlar sayilmaktadir. Isten ayrilmay:
diislindiigiiniiz zaman sizi bu fikrinizden caydirabilecek en 6nemli unsurlar1 derecelerine gore
belirtiniz. Ornegin; iicret artis1 sizin isten ayrilmamz dnleyebilecek ¢ok énemli bir unsur ise 5
puan, ne énemli ne dnemsiz bir unsur ise 3 puan, ¢ok dnemsiz bir unsur ise 1 puan veriniz vb.( 5
cok dnemli, 1 cok 6nemsiz unsur kabul edilmektedir. )

= .N
= e & N
E | 25| £
[«B] . [ F5)
c 0O 0 c
O v o 'e)
Zz
Ucret Artis
Kisilige Saygi

Primli Ucret Sistemi

Ekonomik Giivence (Is glivencesi)

Kara Katilma

Is gorenleri Isletmeyi Ortak Yapma

Moral

Oneri Sistemi

Isinde S6z Sahibi Olma

Kararlara Katilim

Gelisme ve Basari

Ovme

Statl

Cevreye Uyum

Calismada Bagimsizlik

Rekabet

Isinden Gurur Duyma

Liderlik (Yoneticilerin Tavirlari)

Amag Birligi

Iletisim

Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Ekonomik Odill

Egitim

Kariyer Planlamas1 (Yiikselme
Kosullar1)

Sosyal Faaliyet ve Ugraslar

Isine igten Ilgi Gosterme

Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi

RlRrRrRk P RrRrRrRrRPrRrR R RPRRIRRRRIRIR R RIRPRIR R R R on(")nemsiz

Performans Degerlendirilmesi

o |jgjoaja|jo| o ([ajlojojajalaloaja|lalalajalalaa|lajaloajoja|oforo on(")nemli

~ R N s e R A e e B I R R R R E I E I I R L A I E I R R R I
w WWWW| W WWWWWWWWWWWWWWWWwWwWwWwWwwww ww
N NINININ N (NDNNININININININININININDINDINDINDINININININININ
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Isyerindeki Cevresel Diizenleme

ANKET SORULARI BIiTTiI.

ZAMAN AYIRDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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