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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci otel isletmeleri 6rnekleminde mobbing, ig tatmini ve igten ayrilma niyeti
arasindaki iligskiyi incelemektir. Calismada veri toplama aract olarak anket kullanilmistir.
Ankara ilinde bulunan dort ve bes yildizhi otellerde gergeklestirilen ¢aligma sonucunda 253
anket elde edilebilmistir. Verilerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Verilerin
analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.
Aragtirmanin sonuglarina goére, ¢aliganlarin mobbing algisi ve isten ayrilma niyetleri daha
diisiik, is doyumu diizeyleri daha yiiksektir. Mobbing ile is tatmini arasinda ters ve isten ayrilma
niyeti arasinda dogrusal yonde bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda da ters yonlii bir iliski vardir. Mobbing, isten ayrilma niyeti {izerinde olumlu yénde bir
etkiye sahip olmasina karsilik is tatmini {izerinde olumsuz bir etkisi bulunmaktadir. Caligmanin
sonuglarina gore, calisanlarin mobbing algisi, diisikk seviyede olmakla birlikte 6zel yasama
yonelik yildirma, gérevin yapilmasina yonelik yildirma ve kisisel gelisimi engellemeye yonelik
yildirma faktorlerinden daha fazla etkilenmektedir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, konaklama isletmesi, is tatmini, isten ayrilma niyeti.

THE EFFECT OF PERCEPTIONS OF MOBBING OF EMPLOYEE IN HOSPITALITY
BUSINESSES ON JOB SATISFACTION AND INTENTION TO LEAVE

Abstract

The aim of this study was to examine the relationship among to mobbing, job satisfaction, and
intention to quit in hotel’s employee sampling. Survey was used for the collection of data. As a
result of the work performed, 253 questionnaires were obtained at four and five star hotels that
located in Ankara. The reliability and validity of the data were analyzed. Descriptive statistical
methods, correlation analysis and regression analysis were utilized to the data analysis.
According to the results of the study, employees' perception of mobbing and intention leave the
job levels were lower and job satisfaction levels were higher. There was an inverse relationship
between mobbing and job satisfaction, and there was a linear relationship between mobbing and
intention leave the job. The findings also demonstrate that there was an inverse relationship
between job satisfaction and intention leave the job. Although mobbing had a positive impact
on intention leave the job, it had a negative impact on job satisfaction. According to results,
employee perception of mobbing was low level, but they were much more affected by factors
that were consist of intimidation for private life, intimidation for making tasks and intimidation
aimed to preventing at personal development.
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Giris

Is yerinde psikolojik siddet, calisanin kendini gdstermesi ve iletisimi, sosyal iliskileri,
itibar1, yasam ve is konumu ve sagligina yonelik saldirilardan olugsmaktadir. Bu tiir saldirgan
davraniglar sonucunda igyerinde calisanlarin is memnuniyeti azalmakta ve personel devir hizi
artmaktadir. Bu sav dogrultusunda hazirlanan bu ¢alismanin amaci is yerinde psikolojik taciz,
i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ortaya koymak; is yerinde psikolojik
siddetin i tatmini ve isten ayrilma niyeti ve is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkilerini aciga ¢ikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda oncelikle is yerinde psikolojik siddet, is
doyumu ve isten ayrilma niyeti konusundaki literatiir incelemesi yapilmakta ve daha sonra bu

konuda gerceklestirilen arastirma sonuglari sunulmaktadir.

1. Literatiir incelemesi

1.1.Mobbing

Mobbing kavrami, orgiitsel psikolojik siddeti tanmimlamak amaciyla kullanilmaktadir. ilk
kez Konrad Lorenz tarafindan hayvan davranislarimi tanimlamak i¢in kullanilmistir. Daha
sonralar1 Isve¢’te daha zayif bir 6grenci grubunun daha giiclii bir 6grenciye karst yaptiklar saldiri
icin kullanilan bu kavram, 1980’lerde Leymann tarafindan igyerinde taciz anlaminda kullanilmaya
baglanmstir (Davenport vd., 2003; Leymann,1996). Mobbing kavrami, ¢alisanlara {istleri, astlar
veya esit diizeyde olanlar tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her tiir kotii muamele, tehdit,
siddet, asagilama gibi anlamlara gelmektedir (Davenport vd., 2003). Leymann, mobbing
kavramim bir veya birkag kisi tarafindan, diger kisi veya kisilere sistematik olarak diismanca ve
etik dis1 uygulamalarla ortaya ¢ikan psikolojik siddet veya psiko-teror olarak tanimlamaktadir
(Zapf vd., 1996). O halde mobbing, insanlarin yalnizca bireysel olarak degil grup halinde de
sergiledikleri psikolojik bir saldirganlik halidir (Leymann, 1990).

The International Association Against Psychological Stress and Mobbing’e gére mobbing,
esit veya esit olmayan gilice dayali olmak {izere, bir kisinin sik, tekrarli ve sistematik bir sekilde
kot muameleye ve ayrimciliga ugramasidir (Groeblinghoff, 1996). Bu tamim mobbing
kurbaninin sik ve sistematik olarak kotli muameleye ve ayrimcilifa maruz birakilmasini ve bu
durumun aylarca stirmesini ifade etmektedir (Leymann ve Gustafsson, 1996). Burada su konuyu
belirtmekte de yarar goriilmektedir. Kotii muamelenin sik tekrarlanmasi ve aylarca siirmesi onu
mobbing olarak degerlendirmeyi gerektirdigi gibi, kisiye bir defada yapilan kotii muamele ve
ayrimciligin etkisinin uzun siireli olmasi da mobbing olarak degerlendirmeyi gerekir. Onemli
olan, saldirgan davranisin kurbana fiziksel veya psikolojik istirap vermeye yonelik olmasi ve

kasten yapilmasidir (Leymann 1996).
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Mobbing konusunda yapilan arastirmalarda genellikle isyerinde her tiirli olumsuz
durumun yasanmasi, bu durumlarin 1srarla tekrar etmesi, kurbanin yildirmaya maruz kaldigini
algilamasi, kurbanin iizerinde olumsuz etkiler birakmasi ve taraflar arasinda giic
dengesizliginin olmasi tizerinde durulmaktadir (Rayner, 1997; Rayner vd., 1999). Bu durum,
mobbing kavraminin tanimi konusunda tam bir fikir birligi olmamasina karsilik, 6zellikle
stiresi ve sikligi gibi parametrelerde arastirmacilarin fikir birligi igerisinde oldugu
gostermektedir (Hoel vd., 1999) ve mobbing surecinin fark edilebilir bes temel o6zelligi
bulunmaktadir (Vartia, 2003; Einarsen, 2000):

e Mobbing belli bir zaman periyodunda ve dismanca davranislarin diizenli olarak
uygulanmasindan olusur.

e Magdur ile uygulayan arasinda gii¢ esitsizligi s6z konusudur.

e Iki kisi arasinda, tek kisiyle grup arasinda veya gruplar tarafindan Kisilere uygulanur.

e Dusmanca davranislar belli bir stratejiyle bilerek ve istenerek uygulanir.

e Mobbing siireci fiziksel ve cinsel saldirilar1 icermez.

1.2.1s Tatmini

Is tatmini, ¢alisanin isi veya deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan, hosa giden
veya olumlu duygusal durumudur (Locke, 1976; Dunnette, 1970). Is tatmini bir ¢alisanin isini
ya da yagsamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygu seklinde
de tanimlanmaktadir. Dolayisiyla, is tatmini, bir bireyin isinin 6zelliklerinin, kendisi i¢in
onemli olan nitelikleri tasimasi ve doldurmasi halinde ortaya ¢ikan bir doyumdur (Fisher,
2001). Buna gore, is tatmini, ¢alisanlarin fizyolojik, ruhsal sagliklarinin ve duygularimnin iyi
oldugunun bir géstergesidir (Oshagbemi, 2000). Is tatminine etki eden faktorlerin
belirlenmesi amaciyla yapilan calismalarda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi,
calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerin is tatmini
tizerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir (Friday and Friday, 2003; Crossman and
Abou-Zaki, 2003; Savery, 1996; Lam, 1995).

Is tatmininin ii¢ énemli boyutu vardir (Locke, 1976):

e Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bdyle olunca gériilmez, sadece ifade
edilebilir.

e Is tatmini genellikle, kazanglarin ne dl¢iide karsilandig1 veya beklentilerin ne kadar

asildiginin belirlenmesidir.
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e Is tatmini birbirleriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar i¢in kendisi, iicret,
terfi imkanlar1, yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslar1 vb.

Is tatmini en yalin ifadesiyle calisanin isinden algiladig1 pozitif duygu yogunlugudur
(Mrayyan, 2005). Kisinin isinden duydugu pozitif duygularin ¢oklugu onun isinden duydugu
doyumun 6lcusuni ortaya koyar (Weiss, 2002). Kisinin isine karst duydugu olumlu duygular
oOl¢iistinde is tatmini duyacag ve orgiitiine karsi baglilik hislerinin giiglenecegi veya isinden
duydugu negatif duygular1 6l¢iisiinde de is tatminin diisecegi ve isten ayrilma niyetinin
giiclenecegi varsayilabilir. Dolayisiyla mobbingin orgiitlerde ilk yikici etkisi ig tatmini

uzerinde olacaktir.

1.3.1siten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda
gostermis olduklar1 yikict ve aktif eylemler olarak tanimlanmaktadir (Rusbelt vd., 1988).
Bagka bir tanima gore isten ayrilma niyeti, yakin zamanda bilingli ve istekli sekilde kurumdan
ayrilma egilimi gostermektir (Tett ve Meyer 1993). O halde, isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin
istihdam kosullarindan tatminsiz olmalart durumunda gosterdikleri negatif bir davranistir
(Rusbelt vd., 1988).

Isten ayrilma, calisanin calistig: drgiitten suirekli olarak cekilmesidir. Isi birakmayla is
tatmini arasinda olumsuz bir iliski vardir. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin isten ayrilmalari,
is tatmini disik olanlarinkinden daha az muhtemeldir. Ancak, bazi durumlarda is
tatminsizligi olan bazi calisanlar da asla islerinden ayrilmamaktadir. Bununla beraber is
tatmini yiiksek olan calisanlar da sonunda baska bir orgiite gidebilmektedirler (George ve
Jones, 1996). Calisanlarin isten ayrilma niyetinin olusmasinda temel etkenlerden bir tanesinin
de algilanan orgiitsel destek oldugu diistiniilmektedir. Hui ve arkadaglar1 (2007) calisanlarin
algiladiklar1 oOrgiitsel destegin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
oldugunu ileri stirmektedirler. Isten ayrilmanin psikolojik siireci su sekilde tanimlanmaktadir
(Smither, 1994):

1.Kisinin su anki isiyle ilgili bir degerlendirme ve su anki isinin doyumsuzluk
derecesi;

2.Diger islerin ¢ekiciliginin ve elde edilebilirliginin degerlendirilmest;

3. Ayrilma niyetinin bazi ifadeleri;

4.Isten ayrilma.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman toplama ve

yonetim maliyetlerini artirma gibi bir takim problemlere neden olmaktadir. Calisanlarin isten
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ayrilma niyetlerini etkileyen ¢evresel faktorler, orgiit kiiltiirii ve degerleri, ¢calisma arkadaslar
ile iliskiler, is/rol talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlari ve otonomi gibi

odiillendirme yapilaridir (Takase vd., 2005).

1.4.Mobbing, Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Vartia (2003) tarafindan mobbing nedenlerine yonelik yapilan arastirmada orgiit
yapist, isin Ozellikleri, liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii ve grup siiregleri gibi faktdrlerin mobbing
faktorii olduguna dair bulgular elde edilmistir. Ayni arastirmada mobbinge ugrayan
magdurlarda is tatminsizligi, stres belirtileri, psikosomatik sikayetler, depresyon,
kardiyovaskiiler bozukluklar, post travmatik stres bozuklugu, ise gelmeme gibi tepkilerin
olustugunu tespit edilmistir. Bu bulgular mobbingin is tatmini ve isten ayrilma niyeti Uzerinde
etkilerini ortaya koymasi bakimmdan énemlidir. Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin ¢alisma
kosullarindan algiladiklart olumsuz duygulara gostermis olduklar1 negatif bir tepkidir
(Rusbelt vd., 1988). isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda is tatmini pek cok
arastirmada en dnemli faktor olarak gosterilmektedir. Isten ayrilma niyeti ise devamsizligin
ilk agsamasidir ve bunun orgultsel maliyeti yuksektir. Konu iizerinde yapilan arastirmalarda is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliskinin oldugu yoniinde hem teorik, hem de
ampirik bulgular bulunmaktadir (Scott vd., 2006; Karatepe vd., 2006). Olumsuz tepki
nedeniyle isten ayrilma niyetinin giiglenmesi, kisinin orgiitiine ve isine karsi sogumasina,
dolayisiyla performansinin diismesine neden olabilir. Tam tersi, is tatminsizligi, diisiik
performans, devamsizlik ve isgiicli devrinde artis gibi olumsuzluklara neden olmaktadir (Noe
vd., 1997). Sonug olarak diisiik performans ve verimlilik diizeyi gosteren ¢alisan isi sabote

edebilmekte ve nihayetinde isten ayrilabilmektedir (Dole vd., 2001).

2. Yontem

2.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirma, Ankara’da dort ve bes yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
algiladiklar1 mobbing ile is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi tespit etmek
ve mobbingin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
yapilmistir. Caliganlarin performans ve is tatminini olumsuz yonde etkileyen ve nihayet isten
ayrilmasina neden olan mobbing arastirmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir. Yapilan literatiir
incelemesinde konaklama isletmelerinde is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde ¢ok sayida

arastirma olmasina ragmen (Thomas ve Ganster, 1995), ¢alisanlarin algiladiklart mobbingin is
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tatminleri ve isten ayrilma niyetleri Uzerinde etkisini inceleyen c¢alismalarin oldukga sinirli

oldugu goriildii. Calismanin bu yoniiyle literatiire katki saglayacagi diisiiniildii.

2.2.Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak, katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ile
calisanlarin algiladiklar1 mobbing, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili sorulardan olusan
ve asagida kisaca agiklanan besli Likert yapida olusturulan ve ¢ farkli 6l¢ekten olusan bir
anket formu kullanilmistir. Mobbing 6l¢egi, Fox ve Stallworth (2005) tarafindan hazirlanan
Olgekten yararlanilarak gelistirilmistir. Ancak Turk toplumu icerisinde zenci ve beyaz ayirimi
gibi irksal 6zellikler bulunmadigindan orijinal 6lgekte yer alan irk ayirimina yonelik sorular
Olgekten gikarilmistir. Son haliyle dlgek, 6zel yasama yonelik mobbing, gorevin yapilmasina
yonelik mobbing, kurbani asagilamaya yonelik mobbing, s6zlii ve fiziksel mobbing, dislama,
iletisim kurmamaya yonelik mobbing ve kisisel gelisimi engellemeye yonelik mobbing olmak
tizere 7 boyuttan olusmaktadir. Calisanlarin is tatminin 6l¢gmek amaciyla Johlke ve Duhan
(2000) tarafindan gelistirilen ve 5 maddeden olusan is tatmini Olgegi ve isten ayrilma
niyetlerini 6l¢gmek amaciyla Singh ve arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen ve 3 maddeden
olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmustir. Orijinalleri ingilizce olan dlgekler Tiirkgeye
cevrildikten sonra alan ve dil biliminde uzman kisilerle degerlendirildikten sonra, Ankara’da
dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan 45 kisi tizerinde bir pilot uygulama yapilmistir. Yapilan
pilot ¢aligmanin sonucunda konaklama isletmesi calisanlarinin anketi olusturan sorulari

anlamada zorlanmadiklar1 goriilmiis ve 6l¢egin uygulanmasina karar verilmistir.

2.3.Evren ve Orneklem

Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren dort (Ankara Plaza, Ramada, Midas, Ulasan
Otel, ickale Hotel, Best Otel, Neva Palas) ve bes yildizli (Hilton, Etap Altinel, Dedeman,
Siirmeli, Esenboga Otel, Ilci Otel) otel calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. Calismada
yargisal Ornekleme tekniginden yararlanilmistir. Calisanlara anket uygulamadan ©nce
yoneticilerden arastirma izni alinmis olup, anketler yliz yiize goriigme teknigi ile
gergeklestirilmistir. Calismada 253 anketten elde edilen veriler kullanilmistir.

Verilerin analizinde tanimlayic istatistiksel yontemlerin yani sira ¢ift yonlu pearson
korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmigtir. Sonuglar %95’lik giiven araliginda,

p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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2.4. Arastirmanin Modeli

Yapilan kuramsal inceleme, mobbingin is tatminini zayiflattigini, buna karsilik isten
ayrilma niyetini giiclendirdigi gostermektedir. Mobbing is tatminini olumsuz ve isten ayrilma
niyetini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde

olumsuz etkisi bulunmaktadir. Bu savlari test etmek amaciyla asagidaki model gelistirilmistir.

Mobbing

Isten Ayrilma
Niyeti

Is Tatmini

<--> Iliski
— Etki

Sekil 1. Arastirma modeli

2.5.Arastirma Hipotezleri

Einarsen ve arkadaslari (1994) mobbing ile is doyumu, arasinda yiiksek bir korelasyon
bulmuslardir. Orgiit iklimi ile ilgili arastirmalarda 6rgiit ikliminin is doyumu ile 6rgiitsel
baglilig: etkiledigi ve negatif orgiit ikliminin mobbinge neden oldugu saptanmistir. Negatif
orgiit iklimi sonucunda, orgiitlerde mobbing olusmakta, ¢alisanlarin is tatminleri ve orgiitsel
bagliliklar1 azalmakta ve dolayisiyla isten ayrilma niyetleri sonucunda ¢alisan devir hizi
artmaktadir (Vartia, 1996; Einarsen vd., 1994; Zapf vd., 1996). Mobbingin ¢alisan Uzerinde;
korku, giivensizlik, isten ayrilma niyeti, alinganlik, is tatminsizligi, motivasyon kaybi,
konsantrasyon sorunu, kendini izole etme ve strese bagli gesitli olumsuz etkileri olabilir.
Yapilan aragtirmalar, g¢alisanlarin islerinden algiladiklari memnuniyetsizligin, islerinden
ayrilma niyetlerini gii¢lendirdigini ortaya koymaktadir (Johnson, 1980). Karatepe ve Stkmen
(2006) tarafindan yapilan bir c¢alismada, Orglitsel catigma gibi c¢esitli olumsuzluklarin,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini giiclendirdigini gostermistir. Bu bulgulardan hareketle
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

e Hj,. Isyerinde meydana gelen mobbing ile calisanlarin is tatminleri arasinda negatif
iliski vardir.

e Hjp. Isyerinde meydana gelen mobbing ile calisanlarmn isten ayrilma niyetleri

arasinda pozitif iligki vardir.
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e H,. Calisanlarin algiladiklar is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski
vardir.

Birey ve isi arasinda sadece fiziksel degil, ayn1 zamanda duygusal temas da s6z konusudur
(Robbins ve Coulter, 1996). Kisinin isinden memnuniyet duymasi veya isine pozitif bir deger
atfetmesi, onun is tatmini ihtiyacim karsilayacaktir (Locke, 1976). Dolayisiyla, kisinin is tatmini
buldugu ortamlarda is ve yasam doyumu yiikselmekte ve bu durum onda orgiitsel baglilik
hislerini glclendirmektedir (Low vd., 2001, Susskind vd., 2000). Kisi eger isinde tatmin buluyor
ve oOrgiit degerlerine baglilik gosteriyor ise Orgiitten ayrilmak istemeyecektir (Cekmecelioglu,
2005). Buna karsilik mobbing arttik¢a kiside psikolojik rahatsizliklar baglar, ise uyumsuzluk,
goreve ge¢ kalma veya gelmeme, diger calisanlarla siirtiismeler bas gosterir ve nihayet calisan is
ortamindan uzaklasmay1 diistiniir (Zapf vd., 1996). Bu bilgilerden hareketle asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

e Ha,. Isyerinde meydana gelen mobbing c¢alisanlarin is tatminlerini olumsuz ydnde
etkilemektedir.

e Hap. Isyerinde meydana gelen mobbing ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini pozitif
yonde etkilemektedir.

e H;. Calisanlarin is doyumu isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkilemeyedir.

2.6.Gecerlilik ve Glvenilirlik Analizi

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek amactyla Cronbach Alpha degeri ve
kesfedici faktdr analizinden yararlanilmistir. Psikolojik siddet Olge§inin faktdr analizi
sonuclarina gore, KMO degeri 0,940 hesaplanmis olup Bartlett Sphericity Testi anlamli
cikmistir. Bu sonug faktor analizi yapmak igin 6rneklemin uygun oldugunu gostermektedir.
26 ifadeden olusan ilk faktor analizi sonucunda 7 faktor elde edildi. Ancak faktor yikleri
incelenerek yapilan degerlendirme sonucunda “Sirlariniz diger kisilere sdylendi” ifadesi
bozucu etkiye sahip oldugundan o6lgekten ¢ikarildi. Kalan 25 ifadeye tekrar faktor analizi
yapildi. Ayrintist Tablo 1°de goriildiigii gibi, son analiz sonucunda 6lgegi olusturan ifadeler 7
faktor altinda toplandi, olgegin toplam acgiklanan varyansi %80,104 ve Cronbach Alpha
Degeri 0,965 bulunmustur.



Konaklama isletmeleri Calisanlarinin Algiladiklar1 Mobbingin is Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi 9

Tablo 1: Psikolojik Siddet Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 0,940
Kikare 5586,770
Bartlett's Test of Sphericity df 300
p 0,000
Agiklanan Toplam Varyans 80,104 Cronbach Alpha 0,965
Faktor Aciklanan Cronbach
yuki varyans  Alpha
Iletisim kurmaya yénelik yildirma 14,929 0,898
Makul bir gerekce gostermeksizin toplantilarin diginda birakildiniz ya da
. . 0,790
sizin toplantilariniz i¢in ihmaller ortaya ¢ikt1.
Size gerekli olan bilgiler kasten sizden gizlendi 0,750
Tarafinizdan yapilan telefon, e-posta vb. uygulamalara doniis ihmal
edildi. 0,674
Bulundugunuz ortamlar kasitli olarak terk edildi. 0,665
Gaérevin yapimasina yonelik yildirma 13,065 0,897
Sorumlu olmadiginiz hatalar i¢in suglandiniz. 0,736
Tutarsiz kurallar ve cezalar uygulandi. 0,695
[s performansinizla ilgili yalan yanls sdylentiler yayildi. 0,682
Sorumlu olmadiginiz hatalar i¢in suglandiniz. 0,577
Isten atilma veya pozisyon kaybi ile tehdit edildiniz. 0,527
S0z10 ve fiziksel yildirma 12,296 0,912
Hakarete ugradiniz ya da asagilandiniz. 0,725
Sozli taciz (bagirma, kiifretme, 6fke patlamalari gibi) 0,703
Agresif veya korkutucu gz temast ya da fiziksel hareketler (parmak 0683
isareti, nesnelere carpma, miistehcen hareketler gibi) yapilmustir. '
Is arkadaslar1 ya da miisterilerin 6niinde asagilandiniz. 0,667
Kurbani agagilamaya yonelik yildirma 11,880 0,874
Seni tanimlayan irksal ya da etnik asagilayici s6zler sdylendi 0,798
Irk¢1 yorumlar yapildi (6rnegin sizin etnisitenizden olan insanlarin gok
< . » 0,728
akilli olmadig ya da is yapamadigi)
Irkiniz ya da etnik grubunuz hakkinda sakalar yapildi (dalga gecildi). 0,648
Sizin 1rkiniz ya da etnik grubunuz hakkinda asagilayici yorumlar yapildi. 0,508
Dislama 11,580 0,913
Yeteneklerinizi ifade etme yeteneginiz sinirlandirildi. 0,773
Size konusma yasagi davranisi verildi. 0,722
Kasitlt olarak ¢aligma materyallerinize zarar verildi, ¢alindi, ya da sabote
edildi. 0,702
Kisisel gelisimi engellemeye yénelik yildirma 10,070 0,896
Kendi statiisii kiiglimseyici bir sekilde sizin iizerinde gosterildi. 0,728
S(ijz_li(rjl_planlarlnlza kars1 saldirildi ya da baskalarini korumak i¢in ihmal 0619
edildi. '
Caligma alanimiz fiziksel olarak izole bir alan haline getirildi. 0,615
Olgek 6zel yasama yonelik yildirma 6,284 0,724
Ozel hayatimizla ilgili yalan yanls sdylentiler yayild. 0,890
Ozel yasantim elestirildi 0,604

Is doyumu 6lceginin faktdr analizi sonuglarma gore, KMO degeri 0,868 bulundu ve
Bartlett Sphericity Testi anlamli bulundu. 5 ifadeden olusan lgegin faktor analizi sonucunda
Olcegi olusturan ifadeler bir faktor altinda toplandi, Slgegin toplam aciklanan varyansi

%74,554 ve Cronbach Alpha Degeri 0,914 bulunmustur (Tablo 2).
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Tablo 2: Is Doyumu Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,868
Bartlett's Test of Sphericity Ki-Kare 867,170

df 10

p 0,000
Agiklanan Toplam Varyans 74,554
Cronbach Alpha 0,914
Faktor 1. Is doyumu Faktor Y tkleri
Isimin ilging oldugunu diisiiniiyorum. 0,881
Isimde kayda deger bir seyler yaptigimi hissediyorum. 0,880
Isimin tatmin edici oldugunu diisiiniiyorum. 0,879
Eger yeni bir tercih etmem miimkiin olsaydi, baska bir is secerdim. (ters kod) 0,860
Isimin degerli oldugunu hissediyorum 0,816

Isten Ayrilma Niyeti dlceginin faktdr analizi sonuglarina gdre, KMO degeri 0,739
bulunmustur ve Bartlett Sphericity Testi anlamli ¢ikmustir. 3 ifadeden olusan Glgegin faktor
analizi sonucunda oOlgegi olusturan ifadeler bir faktor altinda toplandi, Olgegin toplam

aciklanan varyansi %80,110 ve Cronbach Alpha Degeri 0,875 bulundu (Tablo 3).

Tablo 3: Isten Ayrilma Niyeti Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,739
Bartlett's Test of Sphericity Ki kare 388,782
Df 3,000
p 0,000
0,875
Agiklanan Toplam Varyans 80,110 Cronbach Alpha
Isten Ayrilma Niyeti Faktor yuki
Herhalde gelecek yil yeni bir ig arayacagim. 0,908
Gelecek yil aktif bir sekilde yeni bir is aramam ¢ok muhtemeldir. 0,893
Ben sik sik igi birakmay1 diisiinmekteyim. 0,884
3. Bulgular

3.1.Calismaya Katilanlarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Calismaya katilan calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri Tablo 4°de goriilmektedir.
Buna gore arastirmaya katilanlarin %64,03i erkek ve %35,97’si kadinlardan olusmaktadir. Genel
olarak genc bireylerden olusan katihimecilarin %67,19’u >25 yaslardadir. Onlisans seviyede egitim
alan kisilerin (%47,83) agirlikli oldugu calisanlar arasinda ilkogretim (%17,00), orta 6gretim

(%17,79) ve lisans ve lisansiistii egitim (%17,39) alanlarin oran1 birbirine yakin diizeydedir.

Tablo 4: Calismaya Katilanlarin Sosyo-demografik Ozellikleri (n=253)

Say1 Yizde

Cinsiyet Kadin 162 64,03

Erkek 91 35,97

>25 170 67,19

Yas 26-30 68 26,88
35< 15 5,93

[kdgretim 43 17,00

Egitim Ortadgretim 45 17,79

Onlisans 121 47,83

Lisans< 44 17,39
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3.2.Psikolojik Siddet, Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Tablo 5’de psikolojik siddet ve mobbingi olusturan 7 faktor ile is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski ve bu faktorlerin her birinin ortalama ve standart sapmalari
goriilmektedir. Is yerinde mobbing faktorleri kurbani asagilamaya yonelik mobbing
(1,81+0,912) boyutunda en diisiik, 6zel yasama yonelik mobbing (2,20+1,045) boyutunda en
yuksek seviyede gerceklesmis olup, ortalama degeri (1,97+0,879) disiikk seviyelerde
gerceklesmistir. Isten ayrilma niyeti de (1,89+1,048) is yerinde mobbing faktorlerine benzer
seviyelerde bulunmustur. Buna karsilik is tatmini dizeyi (4,24+0,898) yiksek seviyede
gerceklesmistir. Ayrica, mobbing faktorleri arasinda yiiksek seviyede ve pozitif yonli
korelasyon bulunmaktadir (p=0,01). Benzer sekilde hem psikolojik siddet, hem de psikolojik
siddeti olusturan faktorler ile isten ayrilma niyeti arasinda da ylksek seviyede korelasyon
bulunmaktadir. Buna karsilik is doyumu ile mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda ters

yonlii ve yiiksek seviyede bir iliski bulunmaktadir (p=0,001).

Tablo 5: Psikolojik Siddet, Is doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Ozel yasama yonelik 1
yildirma (1)
Gorevin yapilmasina o
yonelik yildirma (2) 78 1
Kurbani asagilamaya - -
yonelik yildirma (3) 470 ,633 1
Sozli ve fiziksel yildirma ,516** ,708** ,736** 1
4)
Dislama (5) 4587 6307 7507 7597 1
Iletisim kurmaya yonelik 573" 730" 6317 618" 6167 1
yildirma(6)
Kisisel gelisimi
engellemeye yo6nelik 494 736 628 6507 628 7877 1
yildirma(7)
Psikolojik siddet(8) 666" 8847 833" 863" 828" 8607 855 1
is doyumu(9) 520" -660" -849™ -8007 -8207 -682" -683" -860" 1

Hk *k *k *k *k Kk Hk

isten ayrilma niyeti(10) 448" 5747 776" 7527 7697 605~ 577 7727 -827"

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.3.1s Yerinde Psikolojik Tacizin Is Doyumu ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Korelasyon analizi ile igyerinde psikolojik siddet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiler ortaya koyulduktan sonra, isyerinde mobbingi olusturan faktorlerin is
tatmini ve isten ayrilma niyetini ve is tatmininin isten ayrilma niyetinin yordanmasinda bir

etkisinin olup olmadigini analiz etmek amaciyla {i¢ adet regresyon modeli gelistirilmistir.
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Tablo 6°da is yerinde mobbingin is tatmini Uzerindeki etkisini ortaya koyan regresyon modeli
gorulmektedir. Modelde mobbingi olusturan faktorlerin ortalamalar1 yordayan degisken, is
tatmininin ortalamasi yordanan degisken olarak kullanildi. Analiz sonuglarina gore, 6zel
yasama yoOnelik mobbing, kisisel gelisimi engellemeye yonelik mobbing ve goérevin
yapilmasina yonelik mobbing faktorlerinin is tatmininin yordanmasinda bir etkisi yoktur
(p>0,05). Buna karsilik kurbani asagilamaya yonelik mobbing, dislama, s6zli ve fiziksel
mobbing ve iletisim kurmaya yonelik mobingin is tatmini Uzerinde istatistiksel anlamli bir
yordayici etkisinin oldugu bulunmustur (F=295,911; p=0,000 ). Modelde istatistiksel agidan
yordayict etkisi olan faktorlerin tamaminin beta katsayilari negatif ¢ikmistir. Bu sonug
mobbingin is tatmininin agiklanmasinda negatif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Modelin iliski katsayisi 0,909 ve is yerinde mobbing davranisini olusturan faktorlerin is
tatmininin agiklanmasinda etkisi %82,7’dir. Bu sonug¢ is tatmininin {izerinde is yerinde

mobbingin ¢ok ylksek bir negatif etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Isyerinde Mobbingin /s Doyumuna Etkisi

Is Doyumu

Standartlastiriimamis Standartlastirilmis
isyerinde Degerler Degerler t p
Mobbing B Std. Hata B
(Constant) 5,949 ,057 104,838  ,000
Kurbgm asagilamaya yonelik - 308 044 - 405 -9.066 000
mobbing
Diglama -,230 ,038 -,277 -6,052 ,000
S6zli ve fiziksel mobbing -,190 ,039 -,216 -4,809 ,000
Ilet1§1p1 kurmaya yonelik -104 031 -123 -3,405 ,001
mobbing

R R? F p

,909 827 295,911 ,000

Tablo 7°de is yerinde mobbingin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ortaya koyan
regresyon modeli goriilmektedir. Modelde psikolojik siddeti olusturan faktorlerin ortalamalari
yordayan degisken, isten ayrilma niyeti ise yordanan degisken olarak kullanildi. Analiz
sonuclarma gore, 6zel yasama yonelik mobbing, kisisel gelisimi engellemeye yonelik
mobbing, goérevin yapilmasima yonelik mobbing ve iletisim kurmaya yonelik mobbing
faktorlerinin isten ayrilma niyetinin yordanmasinda istatistiksel agidan anlamli bir etkisi
yoktur (p>0,05). Buna karsilik, kurbani asagilamaya yonelik mobbing, dislama ve sozli ve
fiziksel mobbing faktdrlerinin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel anlamli bir yordayici
etkisinin oldugu bulunmustur (F=199,186; p=0,000). Modelde istatistiksel acidan yordayici
etkisi olan faktorlerin tamamiin beta katsayilari pozitif ¢ikmistir. Bu sonug¢ psikolojik

siddetin isten ayrilma niyetinin aciklanmasinda pozitif bir etkiye sahip oldugunu
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gostermektedir. Modelin iligki katsayist 0,840 ve is yerinde mobbing davranigini olusturan
faktorlerin igten ayrilma niyetinin agiklanmasina etkisi %70,6’dir. Bu sonug¢ is yerinde

mobbingin isten ayrilma niyeti Uzerinde ¢ok yuksek bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Tablo 7: Isyerinde Psikolojik Siddet Olgusunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Isten Ayrilma N Standartlastirilmig
Niyeti Standartlastirilmamis Degerler Degerler : )
Isyerinde
Mobbing B Std. Hata B
(Constant) ,109 ,083 1,323 ,187
Kurbam asagilamaya 411 065 358 6,349 000
y6nelik mobbing ' ’ ' ' ’
Dislama ,297 ,057 ,307 5,234 ,000
Sozll ve fiziksel mobbing  ,263 ,059 ,256 4,466 ,000
R R? F p
,840 ,706 199,186 ,000

Tablo 8’de is tatmininin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkisini ortaya koyan
regresyon modeli goriilmektedir. Modelde is doyumunun ortalamasi yordayan degisken, isten
ayrilma niyeti ise yordanan degisken olarak kullanildi. Analiz sonuglarina gore, is tatmininin
isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel anlamli bir yordayict etkisi bulunmaktadir
(F=543,136; p=0,000). Modelde is tatmininin beta katsayisi (-0,827) negatif ¢ikmustir.
Modelin iliski katsayis1 0,827 ve is tatmininin isten ayrilma niyetinin agiklanmasina etkisi
%68,4 bulunmustur. Bu sonuclar is doyumunun isten ayrilma niyeti tizerinde negatif olmak
Uzere ¢ok yiksek bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 8: [s Doyumunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Isten Ayrilma Unstandardized Coefficients ~ oandardized

Niyeti Coefficients t p

Is Doyumu B Std. Hata B

(Constant) 5,989 ,180 33,350 ,000

Is doyumu -,965 ,041 -,827 -23,305 ,000
R R? F p
,827 ,684 543,136 ,000

4.Sonug

Arastirmanin sonuglarina gore, c¢alisanlarin mobbing algis1 (1,97+0,879) ve isten
ayrilma niyetleri (1,89+1,048) daha diisiik seviyelerde olmasina karsilik, is doyumu diizeyleri
(4,24+0,898) daha yiiksek bulunmustur.

Mobbingi olusturan faktorler arasinda ¢ok yiiksek seviyede iliski bulunmaktadir. Buna
karsilik mobbing ile is tatmini arasinda negatif ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli
bir iliski bulunmaktadir. Ayrica, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli iliski

bulunmaktadir. Bagka caligmalarda da mobbing faktorleri ile is tatmini arasinda negatif yonlii
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bir iligki oldugu ileri siiriilmektedir. Calisanlara uygulanan mobbing davraniglar arttik¢a is
tatminleri azalmaktadir. Buna karsilik, ¢alisanlara uygulanan mobbing davranislar arttikga,
isinde kalma niyeti azalmakta, yani isten ayrilma niyeti artmaktadir (Coban, 2007; Solmus
2005; Caliskan ve Tepeci, 2008). Isten ayrilma niyeti ger¢ek devamsizligin bir on belirtisidir
ve isletmelere onemli 6lgiide maliyetler getirmektedir.

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iliskinin oldugu
yoniinde hem teorik hem de ampirik bulgular bulunmaktadir (Scott vd., 2006; Karatepe vd.,
2006; Takase vd., 2005). Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda genellikle isten ayrilma
niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir (Rusbelt vd., 1988; Shalley vd., 2000). isyerinde
mobbingi olusturan faktorlerden kurbani asagilamaya yonelik mobbing, dislama, sozlii ve
fiziksel mobbing ve iletisim kurmaya yonelik mobbingin is tatminini olumsuz yodnde
etkilenmektedir. Buna karsilik, 6zel yasama yonelik mobbing, kisisel gelisimi engellemeye
yonelik mobbing ve goérevin yapilmasina yonelik mobbing faktorlerinin is tatmini zerinde
anlamli bir etkisi yoktur.

Benzer durum isten ayrilma niyeti i¢in de s6z konusudur. Kurbani agagilamaya yonelik
mobbing, dislama ve sozlii ve fiziksel mobbing faktorleri, isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkilemektedir. Bu sonuglar, mobbingin isten ayrilma niyetini etkiledigini gostermektedir. Otel
isletmelerinde yapilan baska bir calismada da mobbingin calisanlarin 6zellikle iste kalma
niyetleri {izerinde olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (Caliskan ve Tepeci, 2008). Is doyumu bir
otelde basart ya da basarisizliga 6nemli derecede katki saglayabilir. Caliganlarin memnun
olmas1 misafirlerin memnun olmasina da yol acar. Is doyumunun bir baska faydasi da ¢alisan
devrini azaltmasidir. Bir organizasyon is tatminine odaklanmak suretiyle c¢alisan devrini
azaltabilir (Salazar vd., 2002). Bu ¢alismada da is tatmini ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda ters iligki oldugu bulunmustur. Ayrica, is tatminini ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkilemektedir. Bir baska ifade ile is tatmininin yiiksek olmasi, isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Benzer sekilde Ohlin ve West (1993) is tatmininin yiksek seviyelerde
bulunmasinin housekeeperlar arasinda is devri oranimi azaltacagim ileri siirerken; baska bir
caligmada da memnun c¢alisanlarin memnun olmayanlardan daha fazla organizasyonda kalma
ihtimalinin oldugu belirtilmektedir (Mobley vd,. 1979).

Sonug¢ olarak mobbing, calisanlarin is tatminini ve baghligimi distirerek, isten
ayrilmalara ve verim diisiikliigiine yol acabilmektedir (Einarsen 2000). Dolayisiyla otel
yoneticileri ¢alisanlar1 arasinda mobbingi seviyesini minimuma indirmek ve is tatminini

gelistirmek suretiyle ¢alisanlar1 arasinda is devrini azaltabilir.
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