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Mobbingin Etik Iklim ve Caliganlarin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkileri

Meral ERDIRENCELEBI*
Berrin FILIZOZ*

oz

Bu ¢alisma banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri ve isten ayrilma niyetlerinin uygulanan mobbing davranislarina
gore degisip degismedigini ortaya koymak amacint tasimaktadir. Bu amacla ¢ hipotez olusturulmustur. Konya ili merkezde
faaliyet gésteren ve en ¢ok subesi olan iki 6zel banka calisanlart arastirma kapsamina alinmigtir. Bu bankalardan birincisinin Konya
ili merkez ilgelerinde 19 subesi, digerinin ise 17 subesi yer almaktadit. Bu subelerde toplam buro c¢alisan sayist 272°dir. Tim
calisanlara anket dagitilmistir. Ancak geri donen anket sayist 194'tir. Anket geri dontis orant % 68°dir.

Katilimeilarin demografik 6zellikleri betimleyici istatistikler ile belitlenmistir. Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenilirliklerini
test etmek icin madde-biitin korelasyonlarina bakilmis ve Cronbach's Alpha katsayilart hesaplanmis ve agimlayict faktor analizi
yapimistir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskileri belitlemek amaciyla korelasyon analizinden ve dogrulayict faktdr analizi, son
olarak olusturulan modelin dogrulugunun testi icin YEM’nde faydalandmustir. Korelasyon analizi sonuclari incelendiginde,
mobbingin her bir alt boyutunun birbirleri ile pozitif yonli iliski i¢inde oldugu gériilmektedir. Mobbing alt boyutlari ile etik iklim
arasindaki iliskiye bakildiginda negatif yonli ve dustk bir iligki bulunmaktadir. Mobbing alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide ise pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonli bir iliski
vardir. Dogrulayici faktr analizi yapilan ve uyum iyiligi degetleri istenilen sinirlar icinde olan 6l¢me modeline gére hipotezler
kabul edilmistir. Yani etik iklim algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif; mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif;
mobbing ile etik iklim algist arasinda negatif bir iliski oldugu gérilmektedir

Anahtar Kelimeler: Mobbing, etik iklim, isten ayrilma niyeti

The Effect Of Mobbing On Ethical Climate and Intention To
Leave The Employees

ABSTRACT

This study aims to reveal that whether ethical climate assessments and the intentions of bank employees to leave the job
change according to the enforced mobbing behaviour or not. Three hypotheses are formulated for this purpose. The employees
of two private banks which operate in the centre of Konya province and have the most branches, were included in the study. The
first of the bank has 19 branches and the other has 17 branches in the central districts of Konya province. The total number of
office employees in those branches is 272. The questionnaire was distributed to all employees. However, the number of returned
questionnaires is 194. The questionnaire return rate is %068.

The demographic characteristics of the participants are determined by descriptive statistics. To test the reliability of the scales
used in the study, matter-whole correlation has been identified, Cronbach's Alpha parameters have been calculated and
exploratory factor analysis has been performed. Moreover, in order to determine the relationships between variables, it has been
benefited from the correlation analysis and confirmatory factor analysis and to test the accuracy of the model created in the last, it
has been benefited from YEM. When correlation analysis results are analyzed, it has been seen that each subscales of mobbing
has a positive correlation with each other. When the correlation between mobbing subscales and ethical climate is analyzed,
negative and low correlation have been found. When the correlation between mobbing subscales and intention to leave the job is
observed, a positive correlation is the case. As far as the correlation between ethical climate and intention to leave the job is
concerned, there is a negative correlation. The hypotheses have been accepted in accordance with the measurement model in
which confirmatory factor analysis has been conducted and conformity goodness values are within the required limit values. To
sum up, it has been observed that there is a negative correlation between ethical climate concept and intention to leave the job, a
positive correlation between mobbing and intention to leave the job, a negative correlation between mobbing and ethical climate
concept.
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Mobhingin Etik iklim ve Calisanlanin isten Ayrilma Niyeti Ozerine Etkileri

1.Kavramsal Cergeve

1.1.Mobbing

Mobbing, Latince bir kelime olup, kararsiz kalabalik, siddete yonelmis topluluk gibi anlamlar
icermektedir (http://turkoloji.cu.edu.tr, 2014). Mobbing konusunu ilk olarak ele alan kisi olarak bilinen
Leymann (1996: 165) mobbingi, birine karst cephe olusturma, duygusal saldirida bulunma (psikolojik terér)
ve psikolojik ve sosyal mutsuzluga neden olan eylemler biitini olarak tanimlamaktadir. Yine Leymann
mobbingi zaman ve kisi sayist olarak da, bir ya da daha fazla kisi tarafindan (nadiren 4 kisiden fazla) bir
baska kisiye (nadiren daha fazlasina) en az altt ay boyunca haftada en az bir kez yoneltilen eylemler butiini
olarak kabul etmektedir.

Mobbingle ilgili literatiir ¢aligmalarinin ortak noktasi, isyerinde c¢alisanlarin siirekli olumsuz eylemlere
konu olan bir kisiyi yildirma hedefi olarak se¢meleridir. Arastirmacilara gére isyerinde psikolojik tacize
hedef olan kisiye satasma, kizdirma ve hakaret etme gibi incitme ve sindirme amacli eylemler
yoneltilmektedir. Ayrica kisiye yonelen fiziksel saldirilart da mobbing kapsaminda yer almaktadir. Onlara
gore yildirmaya hedef olan kisi icinde bulundugu durumla ilgili kendini savunma konusunda agagilik
kompleksi yasamakta ve bu sebeple de etkisiz olabilmektedir (Einarsen ve Skogstad, 1996: 187). Genel
anlamda mobbing kavrami, 6rgltteki diger calisanlara kasitlt olarak zarar vermek amaciyla kullanilan ve
¢alisanlarin isinden olmasi niyetiyle yapilan saldirgan grup davramglarini ifade etmektedir (Sheehan, 2004:
3).

Leymann’a gére Mobbing davranislart &zelliklerine gére 5 grupta toplanmaktadir ve her mobbing
durumunda bu davranislarin hepsinin bulunmas: sart degildir. Leymann 6zellikle yapilanlarin mobbing
olarak degerlendirilmesinde streklilik ve kasit unsurlarinin dikkate alinmasinin (aranmast) gerekliligini
belirtmistir. Gruplandirilan psikolojik taciz davranglart asagidaki gibi siralanabilir (Leymann, 1997: 33-34):

1. Kendini gbstermeyi ve iletisim kurulumunu engellemek; soziinid kesmek, yiksek sesle azarlamak
seklinde gerceklesen davranislar ve stirekli yapilan elestiri,

2. Sosyal iliskilere yapilan saldiry; calisan is ortaminda yokmus gibi davranilmast ve iletisimin kesilmesi,

3. Itibara yapilan saldir; asilsiz séylentiler ve hos olmayan imalar,

4. Caliganin yagam kalitesi ve mesleki durumuna yapilan saldir; nitelikli is verilmemesi ve anlamsiz isler
verilerek surekli yer degistirilmesi,

5. Calisanin sagligina yapilan dogrudan saldiry; agir isler verilmesi, fiziksel siddet tehdidi ve cinsel taciz.

Mobbing davranglart ile karsilasan magdurda, Oncelikle kendisine ve daha sonra cevresine karst
yabancilasma olusur. Bu siireg, ise karsi kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans distkligi ile baslamakta
ve istifa ile de sonuclanmaktadir (Tinaz, 2006: 17).

Bazi sektorlerde ve meslek gruplarinda isyerinde psikolojik tacizle karsilasma riski daha yiiksektir. 2005
Avrupa Calisma Kosullar1 Anket sonugclari, isyerinde psikolojik ve fiziksel siddetle karsilasma riskinin 6zel
sektérde calisanlara oranla (%4) kamu sektérinde (%06) daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir. Kamu
sektorinde isten ctkarilma riskin az olmast ve calisanlarin islerini kolay kolay terk edememeleri bu
sektordeki riskin ylksek olusunun nedenleri arasinda yer almaktadir. Ayrica isyerinde psikolojik siddetin
siklikla yagandigi sektorlerin basinda saghk sektort gelmektedir ve saglik calisanlarinin siddete ugrama
riskinin diger hizmet sektérii ve meslek gruplarina gbre 16 kat daha yiksek oldugu tespit edilmistir
(TBMM Komisyon Raporu, 2011: 17).

Isyerinde psikolojik taciz cesitleri ti¢ ayrt grupta incelenmektedir. Bunlar (IBMM Komisyon Raporu,
2011: 10):

e Disey Psikolojik Taciz, tist konumda yer alanlarin astlarina yoénelik uyguladiklart psikolojik taciz
davranslaridir. Ustlerin sahip olduklart kurumsal giicii, astlarint ezmek, onlart kurumun disina itmek
icin kullanmasidir.

e Yatay Psikolojik Taciz, isyerinde benzer gbrevlerde ve benzer olanaklara sahip, ayni konumdaki is
arkadaglarinin birbirlerine uyguladiklart psikolojik taciz olaylaridir.

e Dikey Psikolojik Taciz, ¢alisanlarin yoneticiye uyguladigt psikolojik siddet vakalaridir. Nadir gorilen
bir durumdur. Caliganlarin yoneticiyi kabullenememesi, eski yoneticiye duyulan baglilik, kiskanglik
dikey psikolojik tacize 6rnek olarak gosterilebilir.
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1.2.Etik Iklim

Kavramsal olarak 6rgiitsel is ikliminin bir tirl olan etik iklimin, Srgiitsel davranis calismalariyla birlikte
sosyoloji ve uygulamali psikolojide de 6nemli bir yeri vardir. {s iklimi, is gérenlerin “burada isler ne sekilde
yapilmaktadir” algilamasint olusturmaktadir. Ayrica is gérenin Orgiit tarafindan édillendirilen, desteklenen
ve beklenilen davranislara yonelik 6rgltiin  politikalarini, prosediitlerinive uygulamalarini algilamasi
seklinde de tanimlanabilir. Orgiitiin etik ikliminin bireylerin etik davranslarini sekillendirmesinde 6nemli
bir yeri bulunmaktadir (Tuna ve Yesiltag, 2014: 1006).

Il defa Victor ve Cullen tarafindan incelenen etik iklim kavram, tipik 6rgiitsel uygulamalardan ve
prosedirlerden olusmaktadir. Victor ve Cullen’a gére etik iklim; bir sorunla karst karstya kalindiginda,
sorunun ustesinden nasil gelinebilecegine dair organizasyonun gérinimi acisindan algilanan dogru
davranslara iligkin tanimlamalar olarak ifade edilmektedir (Victor ve Cullen, 1988: 101). Etik kavraminin
temelini bencillik, yardimseverlik ve prensip olmak tzere G¢ ahlaki yargt olusturmaktadir. Etik iklim,
organizasyonun etik atmosferinin gliclii bir 6l¢listi olarak kabul edilmekle beraber is ahlaki literatiiriinde de
genis kullanim alani vardir (Parboteeah, vd. 2005: 461).

Isletmelerde olumlu bir etik iklimin olusturulmasi etik olmayan davranislarla miicadele icin 6nem
tastmaktadir (Giinel, vd., 2015: 255). Etik iklim, bir organizasyonda ahlaki acidan tartisma yaratabilecek
konularin nasil ¢éziimlenmesi gerektigi ve etik olarak dogru davranisin ne oldugu ile ilgili paylagilan alg
olarak tanimlanabilir (Deshpande, 1996: 655). Bagka bir ifade ile etik iklim “ne dogru davranst
olusturmaktadir” a iliskin yargidir ve etik sorunlarin idare edildigi psikolojik bir mekanizma haline
gelmektedir (Martin ve Cullen, 2006:177). Bir isletmenin etik iklimi, ahlaki davranis ve tavirlarla ilgili olan
Orgtitsel degerler, uygulama ve islemleri kapsamaktadir. Dogru ve yanlis sorusuyla ilgili olan tim 6rgiitsel
degerlerin 6rgutin etik iklimine katkist vardir. Dogru davranisin hangisi oldugu ve etik problemlerle nasil
bas edilecegi gibi sorular 6rnek olarak gosterilebilir (Cullen, vd., 2003:128).

Etik iklim, ¢alisanlara sorunlari degerlendirerek c¢esitli alternatifleri géz 6ntinde bulundurmalar
konusunda yardimci olmaktadir. Ote yandan da kabul edilebilir ve edilemez davranislar hakkinda karar
vermeleri konusunda calisanlara yol gostermektedir (Barnett ve Schubert, 2002: 281; akt. Biite, 2011: 173).

Baz1 isletmeler yasalara uygun davrandiklarini, dolayisiyla etik davranigsergilediklerini belirtmekteditler.
Oysa etik degerler cercevesinde davranis, yalnizcayasalara uygun davranmak olmayip bu degetlere goniilla
olarak kendiniadamayr ifade eden bir kurum kiltiri olusturmak,bagka bir deyisle etigi
kurumsallastirmaktir. Kurumsallasmis etik, isletmenin dis politikalarinda, dst diizey yoénetiminde ve
calisanlarin tim is faaliyetlerinde, giinliik karar almalarinda etigi icermesi anlamina gelmektedir (Cevirgen
ve Ungéren, 2009: 276).

Yapilan bir¢ok calismada etik iklimin gii¢lii oldugu isletmelerde, moral glicliniin, 6rgiitsel etkinlik ve
verimliligin, yonetim kalitesinin, is tatmininin, érgitsel bagliligin ve sosyal sorumluluk diizeyinin arttigi ve
isten ayrilma niyetinin azaldigt gérilmektedir (Cavus ve Develi, 2015: 2). Buna karsilik etik olmayan
davransslarin oldugu Orgiitlerde ise psikolojik tacizin, kayirmanin, ayrimeciigin, risvetin ve yolsuzlugun
kaginilmaz olduguna vurgu yapilmaktadir (Giinel, vd., 2015: 256).

1.3.Isten Ayrilma Niyeti

Genel olarak isten ayrilma niyeti, ¢alisanin yakin gelecekte Orgiitten ayrilma istegiyle ilgili distincesi
olarak ifade edilmektedir (Long vd., 2012: 576). Baska bir deyisle isten ayrilma niyeti bir bireyin Orgiitl
birakma egilimini géstermekle birlikte isten ayrilma davranisinin en 6nemli habercisi niteligindedir (Yildiz
vd., 2013: 159).

Isten ayrilma niyeti bakis acisina ve algilama bigimine gére olumlu veya olumsuz sekilde
degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin daha iyi bir is elde etme amaciyla isten ayrilmalari durumunda isten
ayrilma niyeti olumlu bir 6zellik tasimakta iken Orgiitler agisindan bir kayip olusturmakta ve olumsuz
olarak kabul edilmektedir. Bu olumsuzluk; nitelikli bir ¢alisanin kaybini, yerine yeni alinacak calisanin ise
alma ve egitim gibi maliyetlerini kapsamaktadir. Ayrica bir calisanin isten ayrilmasi, Orgitteki diger
calisanlar arasindaki sosyal etkilesimin ve iletisimin bozulmasina, endise ve gerginligin ortaya ¢tkmasina ve
yeni gelecek olan kigiyle uyum sorunlari yasanmasina sebep olacaktir (Kanten, 2014: 14).
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Diger yandan calisanin o6rgltiiyle psikolojik bir bitinlesme saglamasi is tatminini artirmakta,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi isle ilgili sonuglart olan davranislarinin 6ntine ge¢mektedir. Ayrica boyle
bir durum ¢alisanin sergiledigi performansini daha da yiikselterek yaptigt iste motivasyonunu arttirmaktadir
(Van Knippenberg ve Sleebos 2006: 571; akt. Tuna ve Yesiltas, 2014: 106).

Orgiitlerde isten ayrilmalarin fazla olmast bir bagka bir ifadeyle ¢alisan devir hizinin yiiksek olmasy;
maliyetleri hem dogrudan hem de dolayli olarak arttirmaktadir. Dogrudan maliyetler ise eleman bulma,
secme, personel egitme ve gelistirme faaliyetlerini icermektedir. Isten ayrilmalarin séz konusu is biriminin
butinligi tzerinde olumsuz etkileri, geride kalan personelin ¢alisma tatmininin azalmasi ve is kalitesinin
dismesi ise dolayli etkilere 6rnek olarak gosterilebilir (Elci ve Karabay, 2016: 130).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢alismalarin bircogunda iicret tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye dikkat cekilse de ¢alisanlarin isten ayrilma davranist gbstermelerinde bireysel, 6rgiitsel ve ekonomik
olmak tizere cesitli faktSrler etkilidir. Calisanlarin 6rglitte meveut ¢alisma kosullarindan tatmin olmalar ile
isten ayrilma niyetinin arasinda bir iliski s6z konusudur. Dolayistyla, IKY uygulamalarindan memnun
olmayan calisanlarin isten ayrilma niyeti artabilir. Ancak igsizligin ytiksek oldugu bir istthdam ortami ve
ekonomik krizlerin yogun oldugu dénemler, calisanlarin alternatif is olanaklarini olumsuz yénden
etkileyecegi icin genel olarak isten ayrilmayr azaltict bir etki yaratabilir. Orgiitler acisindan yiiksek
performansh ve Ustiin nitelikli calisanlarin isten ayrilmasi, 6nemli bir maliyet unsuru olmaktadir (Glrbiiz
ve Bekmezci, 2012: 194).

2.Metedoloji

2.1.Aragtirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu calisma isletme calisanlarinin 6rgiit etik iklimine iliskin degerlendirmelerinin ve isten ayrilma
niyetlerinin uygulanan mobbing davranislart dogrultusunda degisip degismedigini ortaya koymaktadir

e  H,=Etk iklim algis1 isten ayrilma niyetini negatif yénde etkilemektedir.

Tuna ve Yesiltas (2014: 114-115), bes yildizlt otel calisanlari tizerinde yaptiklari calismalarinda; etik
iklimin yardimseverlik, ilkelilik (kurallar ve kodlar), egoist iklim (verimlilik, sirket yararr) boyutlar ile isten
ayrilma niyeti arasinda zayif ve negatif yonld bir iligki oldugunu belirtmis, ayrica ilkelilik (kisisel ahlak) ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise zayif ve pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir. Hart’m (2005: 173) hemsireler
lzerinde yaptift calismaya gore, hastanede etik iklimin olmast isgérenlerin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkilemektedir. Jaramillo ve arkadaglarinin (2006: 271-272) ¢alismasi etik iklimin rol ¢atismast ve rol
belirsizligi aracilartyla isten ayrilma niyetini azaltmada olumlu bir etkiye sahip oldugunu dogrulamaktadir.
Fournier vd. (2010: 7) satis personeli tizerinde yaptiklart calismalarinda etik iklimin isten ayrilma niyetinde
onemli bir faktSr oldugunu tespit etmisler ve 6zellikle etik iklim algisinin distik oldugu 6rgtitlerde yliksek
performans gosteren isgOrenlerin isten ayrilma niyetlerinin daha yiksek oldugunu gézlemlemislerdir.
Schwepker (2001: 46-48), 26 firmanin satis personeli Gizerinde yapugi ¢alismada, etik iklimin isten ayrilma
niyetine dogrudan etkisi olmamakla birlikte 6rglitsel ve is tatmini aracitlifiyla dolayl olarak negatif yonde
etkiledigini ve baglilig1 yiiksek calisanlarin daha az isten ayrilma niyeti gosterdiklerini belirtmistir. Bicer
(2005: 99)’in sigorta ve ilag sektoriinde calisan satis elemanlart Gzerinde yaptigi calismada, olumlu etik
algilamalarinin isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu gérilmektedir. Ulrich ve arkadaslarinin
(2007: 1708) isten ayrilma niyeti tizerine yaptiklart ¢alismada, hemsirelerin iklimi etik olarak algilamalart ve
is tatmininin isten ayrilma niyetini 6nledigi sonucuna varlmistir. Desphande (1996: 315), arastirmasinda
etik iklim ile is tatmini arasinda 6nemli iliskiler oldugunu tespit etmistir. Ozyer (2010: 223-224) ise
calismasinda, Orgiitsel baghligin ve is tatmininin, etik iklimin alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti ile
iliskisinde diizenleyici degisken olduklari sonucuna varmugtir.

e  Hr=Calsanlarin psikolojik siddet algisi (mobbing) isten ayrilma niyetini pozitif yénde
etkilemektedir.

Quine (1999:228) orgilitte gosterilen iyi derecede bir destegin, hemsireler arasinda diisiik depresyon
seviyeleri, diisik isten ayrilma niyeti ve yiksek is tatmini ile baglantili oldugunu tespit etmistir. Bu
varsayimlart dogrulayan yani yildirmanin isten ayrilma niyetini pozitif yénde etkiledigine dair literatiirde
cok sayida ampirik arastirma bulunmaktadir. Yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye benzer
bulgularla destek vermislerdir (Djurkovicvd, 2008: 405; Ocel ve Aydin, 2012: 254-255; McCormack vd,
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2009: 2120; Akar vd, 2011: 186; Ertureten vd, 2013; 211-212; Halbur, 2005; El¢i ve Karabay, 2016: 130).
Niedl (1996: 239-240), arastirmast neticesinde yildirmanin ¢alisanlar tzerinde; depresyon, anksiyete,
saldirganlik, post-travmatik stres bozuklugu, irritasyon ve psikosomatik sikdyetlere neden oldugu sonucuna
ulasmustir. Orgiitler {izerinde ise; isten ayrilma niyeti, motivasyonun azalmasi, ¢alisan devir hizinin artmas,
verimliliginin azalmasi, is tatmininin azalmast gibi etkiler yarattugini tespit etmistir. Caliskan ve Tepeci’nin
(2008: 145-1406), otel isletmelerinde ¢alisan personelin mobbing davraniglarina ne oranda maruz kaldigs ve
bunun dizeyini belirleme, mobbing davraniglarinin boyutlarint belifleme ve yildirma boyutlarinin
calisanlarin is tatmini ve iste kalma niyetine etkilerini ortaya ¢ikarmak icin yaptiklart ¢alisma sonucunda;
mobbing boyutlarindan sosyal iliskilere saldirilar ile cinsel taciz ve itibara saldirilarin ¢alisanlarin isten
ayrilmalarina yol acabilecegi belirtilmektedir.

e Hs;=Calisanlarin psikolojik siddet algist (mobbing) etik iklim algisint negatif yénde etkilemektedir.

Sahin ve Diindar (2011: 153) arastirmasinda, mobbing ile etik iklim arasindaki iliskiyi incelemis, anlamli
bir iliskinin olmadigint ve etik iklim Slceginin mobbing davranisina maruz kalan ve kalmayan iki grubu
ayirt etmedigini tespit etmislerdir. Bu bulgu, Taylor (2004: 100-115) tarafindan mobbing, etik iklim,
Orgttsel baghlik ve kotl niyetli denetim arasindaki iliskiyi incelemek tizere yapilan ¢alismanin bulgusu ile
paralellik gostermektedir. Internet yoluyla yaptigi calismaya gore; etik iklim ile mobbing arasinda gok zayif
bir iliski mevcuttur ancak bu iligki istatistiksel olarak anlamlilik diizeyinde degildir. Demirtas (2014: 136)
isyetlerinde olumsuz durumlari ifsa etme niyetinin etik iklim Uzerindeki etkisini incelemigtir. Buna ek
olarak, mobbing algisinin sirecte moderatér bir aract degisken roliyle strece etkide bulunacagini
savunmaktadir. Sonuglara gbre, olumsuz durumlart ifsa etme niyetinin etik iklim tizerinde dogrudan ve
pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir.

MOBBING

ISTEN
AYRILMA
NIYETi

Sekil 1. Arastirma Modeli

2.2.Aragtirmanin Yontemi ve Orneklemi

Veri toplama aract olarak anket yontemi kullamilmustir. Verilerinin toplama aracinin seciminde nce
ilgili literatir incelenmis ve bu arastirma icin en uygun Olcek belirlenmeye calisilmistir. Anket dort
kistmdan olusturulmustur. Birinci kisimda katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili; ikinci kisimda,
katilimcilarin mobbing algilarint 6lgmeye yonelik 36 ifade yer almaktadir. Olgek olarak Leymann Tipolojisi
(LIPT) kullanilmistir. Toplamda 45 ifadeden olusan 6lgek Giil ve Ozcan tarafindan 37 ifadeye indirilerek
uygulanmustir. Ugiincii kisimda ise érgiitsel etik iklimi 6lgmek icin Schwepker (2001)’in kullandigr ankette
yer alan etik iklimi ile ilgili 6nermelerden ve bu anketi temel alip, Tiirkge’ye cevirerek kendi calismasina
uyatlayan Biger (2005)’in ve Cevirgen ve Ungiiren (2009)’in ¢alismalarindan yararlanimistir. Bu sekilde
orgiitsel etik iklimi 6l¢mek icin; Orgiit icinde etik ilkelerin ve politikalarin varligl, bunlarin uygulanmasi ve
st yonetimin etik davranslara yonelik destedi ile ilgili toplam 7 ifade olusturulmustur. Son kisimda isten
ayrilma niyeti ile ilgili Wayne vd. (1997) tarafindan ve Rusbult vd. (1988) olusturulan; Karatas (2013)
tarafindan kullanilmis 6 ifadeden olugan 6lcekten yararlanilmigtir.
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Arastirma amact dogrultusunda hizmet sektériinde yer alan 6zel bankalar esas alinmistir. Bankalarla
ilgili olarak sinirlandirma yapmak amactyla, Konya il merkezinde faaliyette bulunan 6zel banka ¢alisanlart
ana kiitle olarak belirlenmistir. Konya il merkezinde 20 6zel banka hizmet vermektedir. En ¢ok subesi
bulunan 2 6zel banka aragtirma 6rneklemini olusturmaktadir. Bu bankalardan birincisinin Konya ili merkez
ilgelerinde 19 subesi, digerinin ise 17 subesi yer almaktadir. Bu subelerde toplam biiro calisan sayist 272’dir.
Tim calisanlara anket dagitilmus ancak geri doniis 194 olmustur. Geri dénis orant % 68°dir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirleyebilmek icin betimleyici istatistiklerden faydalanimistir.
Arastirmada kullanilan 6lceklerin giivenilirliklerini test etmek i¢in madde-biitiin korelasyonlarina bakilmis
ve Cronbach's Alpha katsayilart hesaplanmis ve acimlayict faktor analizi yapilmugtir. Ayrica degiskenler
arasindaki iligkileri belitlemek amaciyla korelasyon analizinden ve dogrulayict faktér analizi, son olarak
olusturulan modelin dogrulugunun testi icin YEM’nde LISREL 8.70 programindan faydalanilmustir.

3.Bulgular
3.1.Demografik Bulgular
Arastirma kapsamindaki isletmelerde ankete katilan 194 kisiye ait demografik 6zellikler Tablo 1.’de
gOsterilmistir.
Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Tliskin Frekans Dagilimi

Parametreler Frekansi Yiizde Parametreler Frekansi Yizde
20-29 90 46,2 Unvani Yonetici 33 16,9
30-39 70 37,0 Biiro calisant 161 83,1
Yas 40-49 31 15,4 is Tecriibesi 1-5 yil 78 41,0
50+ 3 1,4 6-10 yd 62 32,0
Kadin 106 54,8 11-15 yil 30 15,6
Cinsiyet Erkek 88 452 16-20 yil 10 52
Evli 114 58,6 20+ 14 72
Medeni Durumu Bekar 78 40,4 Ogrenim Durumu Lise 14 7,4
Bogsanmig 2 1,0 Lisans 156 80,0
Lisansusti 24 12,6

Tablo 1. de goéruldugl tizere cevaplayicilar, 20-29 araligt yas grubu (%46,2), kadin calisan (54,8), evli
(%58,06), biiro calisant (83,1), is tecriitbesi 1-5 yil (%41) ve 6grenim durumu lisans (%80) dir.

3.2.Veri Toplama Aracinin Giivenirlik ve Gegerligi
Anket formunda yer alan Slceklerin giivenirliginin (igsel tutarliliginin) degetlendirilmesinde Cronbach
alfa katsayisindan yararlanilmistir. Tablo 2.’de verilerin analizi sirasinda toplam puanlarindan (6lcegi
meydana getiren maddelerin toplam puant) yararlanilarak lceklerin Cronbach alfa katsayilart sunulmustur.
Degetler icsel tutarliligin oldukea yitksek oldugunu gostermektedir.
Tablo 2. Olceklerin Giivenirlik Katsayilart

Olcek Olgiim Arahg: Madde Sayst Cronbach Alfa Katsayist KMO Degeri
Mobbing 5’li dleek (1-5 arast) 37 ,953 ,813
Etik Iklim 5'li élgek (1-5 arast) 7 934 864
Isten Ayrilma Niyeti 5’li 6lgek (1-5 arasy) 6 ,958 ,827

Faktor analizi yapilmadan 6nce veri matrisinin korelasyon duizeyi incelenmistir. Bunun icin degiskenler
arasindaki karsilikli korelasyon diizeyi ve faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testiyle
degerlendirilmigtir. Arastirmada yer alan temel 6l¢eklerin KMO degerlerinin tamaminin 0.60’tan yiiksek
ve Barlett degerleri ise degiskenler arasindaki iliskinin, analiz icin elverislilik derecesini ve sonuclarin
istatistiksel anlamlilik tasidigina ve agimlayict faktdr analizi yapilabilinecegine isaret etmektedir.

Acgimlayici faktér analizi sonucu, en uygun ¢ézimii bulmak amaciyla faktorlerin 7 veya I’den biiyiik
o6zdegere sahip olmalari, faktor yiiklerinin 0.50°den biiyiik olmalar1 ve faktor sayisinin toplam
varyansin 2/3’inii aciklamasina (Buyukozturk, 2011: 125) dikkat edilmistir. Mobbing 6l¢egi icin yapilan
faktSr analizi sonuglart Tablo 3.’te, etik iklim Slcegi icin yapilan faktor analizi sonuglart Tablo 4.’te, isten
ayrilma niyeti icin yapilan faktSr analizi sonuglart ise Tablo 5.’te 6zetlenmistir. Degerlerin yiiksek oldugu
gozlemlenmigtir. Faktér analizi sonucunda toplam varyanst % 89,978 olan (32. madde olgekten
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cikartilmistir) mobbing Olcegi 5 alt faktor, etik iklim Olgegi ile ilgili toplam varyanst % 73,363 olan tek
faktor, isten ayrilma niyeti ile ilgili toplam varyanst % 85,4650lan tek faktor olusmustur.

Tablo 3. Mobbing Olcegi Faktor Yapist

Boyut Madde | Faktor Yiikii | Varyans | Cronbach's Alpha | Oz Deger
M2 ,872
M5 ,810
M6 ,775
Faktor 1: M3 ,762
Kendini geligtirmeye y6nelik saldirilar M1 L 747 44,043 952 16,776
(KGYS) M4 732
M7 ,694
M8 ,085
M9 ,058
Faktor 2: M27 911
Yagam kalitesine ve Meslege yonelik saldirilar M29 ,903
(YKMYYS) M28 ,001 19,212 934 7,108
M30 ,870
M31 ,852
Faktor 3: M36 ,921
Sagliga yonelik saldirilar M35 915
(SYS) M33 ,815 18,762 931 6,942
M34 ,810
Faktor 4: M15 ,899
Sosyal iligkilere yonelik saldirilar M11 ,898 4,602 9604 2,371
(S1YS) M14 ,856
M12 ,817
M10 ,801
M13 ,749
M26 ,923
M16 ,884
M17 ,884
M19 ,870
Faktor 5: M21 846
Itibara yénelik saldirilar M25 :826 3,359 ,938 1,243
a1YS) M18 172
M24 ,766
M20 ,758
N2 757 Toplam:
M23 ,689 89,978

Tablo 4. Etik iklim Olcegi Faktor Yapist

Boyut Madde Faktor Yiikii Varyans Cronbach's Alpha Oz Deger
B4 ,906
E3 ,902

Faktor 1: E2 ,897

Etik iklim E6 ,889 73,363 934 5,135
E5 ,876
E6 ,863
E7 ,627
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Tablo 5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yikii Varyans Cronbach's Alpha Oz Deger
2 064
16 ,962

Faktor 1: 14 ,950

Isten ayrilma niyeti 15 ,898 85,465 958 5,128
11 894
13 871

3.3.Korelasyon Analizi

Mobbing, etik iklim ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin alt faktorleri arasindaki iligkileri arastirmak
amactyla Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Tek yonli kuyruk testi ile yapilan analiz sonuglart
asagidaki tabloda gorilmektedir (bkz. Tablo 6.). Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,01
dizeyinde degerlendirilmistir.

Tablo 6. Korelasyon Analizi

KGYS YKMYS SYS | siys | 1Iys ETIK IKLIM ISTEN
AYRILMA
KGYS r | 1,000
p |, 1000
YKMYS r | 795 1,000
p | .000 i 1000
SYS ¢ | 374 416 1,000
p_|.000 1000 i 1000
Siys r | 849 912 391 1,000
p_|.000 1000 1000 .
IYs r | ,863 028 A37 001 1,000
p_|.000 1000 1000 1000 ,
ETIK IKLIM r | 5109 116 199 | 104 | 157 1,000
p_|.000 1000 1000 1000 1000 .
ISTEN AYRILMA r | 478 612 567 510 587 _284 1,000
p_|.000 1000 1000 1000 1000 1000 ,

Tablo 6’daki sonuclar incelendiginde, mobbingin her bir alt boyutunun birbitleri ile pozitif yonli iliski
icinde oldugu gorilmektedir. Mobbing alt boyutlart ile etik iklim arasindaki iliskiye bakiddiginda negatif
yonli ve digtik bir iligki bulunmaktadir. Mobbing alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide ise
pozitif yonli bir iliski s6z konusudur. Etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonli bir iliski
vardir.

3.4.Dogrulayici Fakt6ér Analizi

Literatiir arastirmast ve agimlayict faktor analizi sonucunda olusturulmus faktor yapilarinin dogrulugunu
gormek icin dogrulayict faktér analizi yapilmustir. Bulunan degerler Tablo 7°de sunulmustur. Degerler
incelendiginde dogrulayici faktSr analizi sonucunda 6lgeklerin mikemmel uyum iyiligi ve iyi uyum iyiligi
degerleri tirettigi sOylenebilir.
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Tablo 7.Tiim Olgeklerin Dogrulayict Faktor Analizi Uyum lyiligi Sonuglars

Etik iklim Olgegi

Uyum Kriterler Uyum Iyiligi | Alt Boyutlar | Madde Std. Reg. T
Indeksi Sonuglari Agirhig Degeri
2/ df 0< x2/df<2  mikemmel | 1,98 Miikemmel El 0,90 15,05
uyum/ 2< x?/df<3 iyi uyu uyum
RMSEA <0.05=mitkemmel uyum 0,05 Miikemmel E2 0,89 14,94
<0,06-0,08= iyi uyum uyum
RMR <0.05=mitkemmel uyum 0,05 Mikemmel B3 0,90 15,52
<0,06-0,08= iyi uyum uyum R
NFI >0,90= iyi uyum 095 | Mikemmel | Faktér gy 0,88 12,89
>0,95=miikemmel uyum uyum L:Etik Iklim
NNFI >0,00= iyi uyum 0,95 Mikemmel E5 0,89 14,36
20,95=mitkemmel uyum uyum
CFI 20,90= iyi uyum 0,95 Mitkemmel E6 0,87 11,83
20,95=mitkemmel uyum uyum
RFI 20,90= iyi uyum 0,92 Tyi uyum B7 0,68 9,01
20,95=mitkemmel uyum
GFI 20,90= iyi uyum 0,90 Tyi uyum
20,95=mitkemmel uyum
AGFI 20,90= iyi uyum 0,89 Kabul
20,95=mitkemmel uyum edilebilir
IFI 20,90= iyi uyum 0,95 Mitkemmel
20,95=mitkemmel uyum uyum
Mobbing Olgegi
%/ df 0< x?/df<2 mikemmel | 1,99 Mikemmel M1 0,70 10,45
uyum uyum
RMSEA <0.05=mitkemmel uyum 0,06 Tyi uyum M2 0,87 13,92
<0,06-0,08= iyi uyum
RMR <0.05=mitkemmel uyum 0,04 Mitkemmel M3 0,75 12,45
<0,06-0,08= iyi uyum uyum
NFI 20,90= iyi uyum 0,97 Miukemmel M4 0,70 10,44
20,95=mitkemmel uyum uyum Faktor 1:
NNFI >0,90= iyi uyum 0,97 Miikemmel KGYS M5 0,73 11,75
20,95=mitkemmel uyum uyum
CFI 20,90= iyi uyum 0,96 Miukemmel M6 0,30 13,33
20,95=mitkemmel uyum uyum
RFI >0,00= iyi uyum 0,96 Mikemmel M7 0,75 12,55
20,95=mitkemmel uyum uyum
GFI 20,90= iyi uyum 0,91 1yi uyum M8 0,69 9,89
20,95=mitkemmel uyum
AGFI 20,90= iyi uyum 0,90 Iyi uyum M9 0,83 13,51
20,95=mitkemmel uyum
IFI >0,00= iyi uyum 0,97 Mikemmel M10 0,80 12,68
20,95=mitkemmel uyum uyum
Mi1 0,85 15,06
Faktor 2: Mi12 0,82 1321
SIYS M13 0,75 11,69
M14 0,33 13,83
M15 0,87 16,54
M16 0,90 18,06
M17 0,39 18,00
M18 0,75 12,36
M19 0,89 17,53
M20 0,75 12,03
Falktor 3: M21 0,85 16,57
Iys M22 0,75 12,00
M23 0,70 10,52
M24 0,76 13,04
M25 0,30 14,86
M26 0,92 19,41
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M27 0,92 16,23
Faktor 4: M28 0,90 15,98
YKMYS M29 0,90 15,90
M30 0,38 14,75
M31 0,83 13,04
M33 0,82 15,23
Faktor 5: M34 0,80 14,55
SYS M35 0,90 17,89
M36 0,91 18,00
isten Ayrilma Niyeti Olgegi
n? [/ df | 0< x2/df<2 mitkemmel uyum/ 2< x2/df<3 | 1,49 | Miikemmel 11 | 0,90 | 20,92
iyi uyu uyum
RMSEA | =<0.05=miikemmel uyum 0,05 | Mukemmel 12 | 0,94 | 26,01
<0,06-0,08= iyi uyum uyum
RMR <0.05=mitkemmel uyum 0,02 | Mikemmel 131089 | 19,60
<0,06-0,08= iyi uyum uyum
NFI 20,90= iyi uyum 0,98 | Mikemmel 14 | 0,95 | 26,37
20,95=mitkemmel uyum uyum Faktor 1:
NNFI | >0,90= iyi uyum 0,97 | Miikemmel Isten  Aynlma 757770 90 | 20,88
20,95=mitkemmel uyum uyum Niyeti
CFI 20,90= iyi uyum 0,97 | Mitkemmel 16 | 0,87 | 15,99
20,95=mitkemmel uyum uyum
RFI 20,90= iyi uyum 0,96 | Mikkemmel
20,95=mitkemmel uyum uyum
GFI 20,90= iyi uyum 0,93 | Iyi uyum
20,95=mitkemmel uyum
AGFI >0,90= iyi uyum 0,91 | Iyi uyum
20,95=mitkemmel uyum
IFI 20,90= iyi uyum 0,97 | Mitkemmel
=20,95=mitkemmel uyum uyum

Tablo 7 incelendiginde arastirmada kullanilan Olgeklerin mitkemmel uyum iyiligi ve iyi uyum iyiligi
degerleri trettigi sGylenebilir. Bu uyum indekslerinin mitkemmel uyum ile iyi uyum sinirlari i¢inde olmasi
verilerin istatistiksel olarak iyl uyuma sahip ve ¢ok tutatli oldugunu gostermektedir. Sadece etik iklim
olgeginde AGFI degeri kabul edilebilir uyum sinirlart iginde yer almistir. Tim bu gdstergeler ise arastirmada
kullanilan Slgeklerin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli oldugunu belirtmektedir.

3.5.Yapisal Esitlik Modelinin Degerlendirilmesi
Dogrulanmast i¢in dogrulayict faktér analizi yapilan ve uyum iyiligi degerleri istenilen sinirlar icinde
olandleme modeli ile arastirma modelinin yol analiziyle test edilmesi asamasina gecilmistir. Anlaml
iligkilerin belirlenebilmesi amaciyla t degerleri (%5 anlamlilik diizeyinde, kritik deger 1,96) incelenmistir
(t>1,96). Arastirma modeli asil gizil degiskenler arast iliskiyi arastirmayr amaclamistir. Arastirma modeli
baglaminda hipotezlerin degerlendirilmesi Tablo 8.’de sunulmustur.
Tablo 8.Arastirma Yapisal Esitlik Modeli Baglaminda Hipotez Sonuglari

Hipotezler Tahmin | SH t r Sonug

Hi=Etik iklim algtst isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. -0,27 0,02 -8,143 0,00 Kabul

Hy=Calisanlarinin psikolojik siddet algist (mobbing) isten ayrilma niyetini 0,755 0,04 11,291 0,00 Kabul
porzitif yénde etkilemektedir.

H;=Calisanlarinin psikolojik siddet algisi(mobbing) etik iklim algisint negatif | -0,168 0,05 | -14,357 | 0,00 Kabul
yonde etkilemektedir.

4.Sonug ve Oneriler

Calismada ele alinan ilk hipotez etik iklim algist isletmelerde calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigidir. Elde edilen model sonuglari, isletmelerde ¢alisanlarin etik iklim algilarinin isten ayrilma
niyetlerini olumsuz etkiledigi yoniindedir(3= -0,27 ve p=0,00). Bu durumda c¢alisanin etik iklim algisi
artttkea istthdam edildigi isletmeden ayrilma niyeti azalacaktir. Elde edilen sonug literatiiri destekler
bicimdedir (Jaramillo vd.,2006; Tuna ve Yesiltas 2014; Cetin, vd., 2015).

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitilsii Dergisi o 35/ 2016
136




Meral ERDIRENGELEBI — Berrin FiLiz0z

Ikinci olarak ele alinan hipotez calisanlarin psikolojik siddet algisinin(mobbing) isten ayrilma niyetini
pozitif yonde etkiledigi yoniindeki hipotezdir. Elde edilen model sonuglari, isletmelerde ¢alisanlara yapilan
mobbingin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi yoénitindedir(3= 0,75 ve p=0,00). Yani calisanlar
mobbinge maruz kaldik¢a isten ayrilma niyeti tasimaktadirlar. Elde edilen bu sonucun literatiirde yer alan
onceki calismalart destekledigi gorillmektedir. Mobbing ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki literatiirde
farkli sektor ve mesleklerde tespit edilmistir (Quine,1999; Simons, 2008; S6kmen ve Mete, 2015).

Etik dist bir davranis olan psikolojik siddet algist (mobbing) ile etik iklimin iligkisinin agiklanmasi bu
davranislarin azaltlmasi ve Orgiitin etik iklimine iliskin degerlendirmenin daha pozitif olmasi agisindan
oldukca 6nemlidir. Ugiincii olarak ele alinan hipotez calisanlarin psikolojik siddet algisinin(mobbing) etik
iklim algisim1 negatif yonde etkiledigi yoniindeki hipotezdir. Elde edilen model sonuglari, isletmelerde
calisanlara yapilan mobbingin etik iklim algisini negatif yonde etkiledigi yonindedir(3= -0,16 ve p=0,00).
Yani calisanlar mobbinge maruz kaldik¢a etik iklim algist olumsuzlagsmaktadir. Elde edilen bu sonucun
literatiirde yer alan Onceki ¢alismalart desteklemektedir (Trevifio vd., 1998;Peterson, 2002;Taylor,
2004;Demirtas, 2014).

Bu arastirma baglaminda, psikolojik siddetin olusmasina engel olmak amaciyla, 6rgut ici iletisimin acgik
oldugu, calisanin degerli oldugunu hissettigi, gbrev, yetki ve sorumluluklarin actkca belirtildigi ve 6rglit
vizyonu ve misyonunun ¢alisanlar ile acik¢a paylagildigt bir 6rgiit yapisinin olusturulmast konu acisindan
onemlidir. Ayrica psikolojik siddetin engellenmesi amaciyla, farkindaligin artirilmasi, Sneminin
vurgulanmast ve bunun icin Orgit icinde gerekli egitimlerin ve seminerlerin dizenlenmesi 6nem
tasimaktadir. Konu hakkinda ¢alisanlarin bilinglendirilmesi, hem psikolojik siddetin uygulanmasinda, hem
de bu duruma maruz kalinmasinda 6rgiit icin Onemli bir avantaj olacaktr. Bir diger 6énemli hususta
oOrgiitlerin ise alim agamasinda sadece adaylarin mesleki bilgilerine degil aynt zamanda kisilik 6zelliklerine
de dikkat etmeleridir. Asirt egoist ve narsist kisiliklerin psikolojik siddet Gretme kaynag: olabilecekleri gbz
ard: edilmemelidir.

Diger yandan, etik iklimin olusturuldugu 6rglit yapisinda psikolojik siddet olaylarinin engellenecegi
dustincesiyle calisanlar etik ilkelerden haberdar olmali, bunlar iyi anlamali ve uygulamalidir. Bu amagla
egitim programlari hazirlanabilir ve ¢alisanlara egitim verilebilir. Her Orgiit etik iklimin saglanabilmest i¢in
etik ilke ve kurallatt olusturmali, bu ilke ve kurallart calisanlarina benimsetmelidirler.
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