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OZET

MAHALLI IDARELER GENEL SECIMLERI SONRASINDA iSTEN
AYRILAN CALISANLARIN MOBBING ALGILARININ
DEGERLENDIRILMESI: AYDIN iLi ORNEGI

Tuncay YILDIZ

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Algin OKURSOY
2021, X1V + 86 sayfa

Tirkiye’de yapilan mahalli idareler ve belediye se¢imleri ile her bes yilda bir
belediye baskanlar1 ve yoneticileri degismektedir. Bu degisimler sonrasinda her yonetici
calisma prensiplerine uygun ve ¢alisma ekibini olusturmak maksadi ile baz1 ¢alisanlarin ise
son verir veya calisma yerlerini degistirir. Bu degisimin sebebi bazen siyasi goriisler

baglaminda da yasanabilmektedir.

Yapilan calisma 2019 yilinda yapilan mahalli idareler sec¢imlerinden sonra
belediyelerde isten ayrilan calisanlarin mobbing algilarinin degerlendirilmesine yonelik
sekilde planlanmistir. Calisma Aydin ilinde 2019 se¢imlerinden sonra belediye baskaninin
ve belediye baskaninin siyasi partisi ile birlikte degistigi bes ilge belediyesini kapsayici
sekilde yapilmistir. Aydin iline bagh bes ilcede yasanan belediye yonetimi degisimi ile

mobbing etkisi baglaminda olusan isgiicii devri lizerine nicel arastirma yaklagimi ile ¢aligma

sekillendirilmistir.

Uygulanan mobbing 6l¢egi ile elde edilen veriler SPSS programi araciligi ile analiz
edilmistir. Analizler demografik degiskenler ile mobbing unsurlarinin farkliliklarini
analizine odaklanmistir. Analizler sonucunda oOzellikle calisma statiisii, is tecriibesi ve
medeni durum bakimindan farkliklara ifadeler bazinda ulasilmistir. Mobbing algisinin en

fazla farklilik gosterdigi demografik 6zellik ¢alisma statiisii olarak bulunmustur.

ANAHTAR SOZCUKLER: isten Ayrilma, Mahalli Idareler Se¢imi, Mobbing



ABSTRACT

EVALUTION OF MOBBING PERCEPTIONS OF EMPLOYEES WHO LEFT
AFTER LOCAL ADMINISTRATIONS GENERAL ELECTIONS: THE
SAMPLE OF AYDIN

Tuncay YILDIZ

Master Thesis, Department of Human Resource Management
Supervisor: Dr. Algin OKURSOY
2021, X1V + 86 pages

Along with local administrations and municipal elections, mayors and administrators
change every five years in Turkey. After these changes, each manager terminates or changes
the workplace of some employees in order to form a working team in accordance with
working principles. Sometimes the reason for this change can be experienced due to

political views.

The study was planned to evaluate the mobbing perceptions of employees who left
their jobs in municipalities after the local government elections held in 2019. The study was
carried out to cover five district municipalities in Aydin, where the mayor and the mayor
changed together with their political party after the 2019 elections. The study has been
shaped with a quantitative research approach on the change in the municipality management

in five districts of Aydin and the workforce turnover in the context of mobbing effect.

The data obtained with the applied mobbing scale were analyzed by the SPSS
program. The analyzes focused on analyzing the differences between demographic variables
and mobbing elements. As a result of the analyzes, differences were reached especially in
terms of working status, work experience and marital status. The demographic feature in

which mobbing perception differs the most was found to be working status.

KEYWORDS: leaving Work, Local Administrations Election, Mobbing
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ONSOZ

Belediyeler; belde sakinlerinin mahalll miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak
tizere kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali

ozerklige sahip kamu tiizel kisilikleri olup yerinden yonetim kuruluslarindandir.

Belediye baskanlarinin genel anlamda siyasi partiler araciligiyla aday olarak mahalli
idareler se¢imlerine girmeleri ve kisitli bir zaman dilimi i¢in segilmeleri iizerlerinde hem
siyasi agidan hem de zaman yoOniinden bir baski olusturmaktadir. Belediye baskanlarinin
se¢im manifestolarinda yer alan projelerin ve halka sunulan vaadlerin kisith biitge ve siire
ile hayata gegcirilebilmesi i¢in genellikle tiim belediye ¢alisanlarinin emek yogun c¢aligsmalari

gerekmektedir.

Vatandaslarimizin mahalli miisterek ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in bliyiikk caba
harcayan belediye calisanlar1 genellikle mahalli idareler se¢imleri sonrasi belediye baskani
degismesi durumunda isten ¢ikarma, gorev yeri degisikligi, itibarsizlastirma gibi olumsuz

durumlarla karsilagmaktadirlar.

Bu ¢alisma mabhalli idareler se¢imleri sonrasinda isten ¢ikarilan ¢calisanlarin mobbing
algilarinin degerlendirilmesi i¢in tasarlanmis olup; 2019 mahalli idareler se¢cimleri akabinde
isten ¢ikarilan veya isten ayrilan ¢alisanlara ulagarak anket uygulamamda bana destek olan

kiymetli arkadaslarima tesekkiir ediyorum.

Basta degerli hocam Prof. Dr. Cemal IYEM olmak iizere kiymetli zamanlarini bana
ayirarak gerek mesleki gerekse kisisel tecriibelerini biiyiik bir sabir ve 6zveriyle aktaran tiim

hocalarima tesekkiir ediyor, saygilar sunuyorum.

Gerek tez yazim siirecimde gerekse analizlerin uygulanmasi ve yorumlanmasi
siirecinde desteklerini esirgemeyen degerli danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Algin

OKURSOY ’a tesekkiir ediyor, saygilar sunuyorum.

Onlara ayiracagim zamandan feragat ederek ¢alismalarimi gergeklestirdigim esim

Meryem, oglum Mehmet ve kizlarim Hilal ile Merve’ye sevgilerimi sunuyorum.

Tuncay YILDIZ
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GIRIiS

Cok partili demokratik ve siyasal yapilara sahip iilkelerde yerel yonetimler yapilan
mahalli idareler segimleri ile belirlenmektedir. Yapilan her mahalli idareler se¢imlerinden
sonra Tiirkiye’de toplu isten cikarmalar ve ise alimlar gozlenmektedir. Gozlenen bu
durumun nicel olarak siyasi etkiler ve mobbing kaynakli olup olmadiginin bu calisma
araciligi ile arastirilmasi planlanmistir. Bu kapsamda ¢alismanin teorik kismi igten ayrilma
ve buna bagli olusan isgiici devri ile mobbing ve mahalli idareler segimleri seklinde iki
boliimden olusmaktadir. Calismanin ti¢iincii boliimiinde ise mahalli idareler kapsaminda
insan kaynaklart durumu degerlendirilmistir. Bu ¢alisma; mahalli idarelerde personel
yonetimini, se¢im siirecinde isten ayrilma ve bu siirecte oldugu varsayillan mobbingi
incelemek tizere kurgulanmistir. Clinkii Tirkiye’de eger bir belediyede se¢imler sonunda
belediye baskan1 veya belediye yoOnetiminin siyasi partisi degismis ise bunun insan
kaynaklar1 yonetimine etkisi olmakta ve bu etkinin i¢inde mobbing uygulamalarinin da
oldugu diisiiniilmektedir. Bu diisiince gozlem yoluyla elde edilmis olup yapilacak saha

calismasi ile de test edilmis olacaktir.

Is giicii devri tiim calisma hayati icinde var olan ve ¢esitli gerekgelere dayanan bir
stirectir. Bu gerekgeler kisaca is tatminsizligi, diisiik motivasyon, mesleki unvanin etkisi,
licretlendirme ve denetim olarak sayilabilir. Isgiicii devri ¢alisanin isten istifa etmesi, isten
cikarilmasi ve ise alinma dongiisiinii ifade eden bir yapidir. Isletme bilimi bakimindan insan
kaynaklar1 yonetiminin O6nemli bir kavrami olarak arastirilan bir yapidir. Yapinin
aciklanmasi i¢in isten ¢ikarilan ve ise alinan calisanlarin ortaya c¢ikardigi oransal deger
kullanilmaktadir. Bahsedilen isgiicii devir oranmni hesaplamak ic¢in cesitli yaklagimlar
bulunmaktadir. Bu yaklagimlar ayrilmalar yaklasimi, girisler yaklagimi, is gilicii akis
yaklagimi, net isgiicii yaklagimi, kaginilabilir ayrilmalar yaklasimi, personel denge indeksi,
Bowey denge indeksi ve Cohort analizi seklinde siralanmaktadir. Bu yaklasimlar ile bir

organizasyonun isgiicli devir orani ortaya konulabilmektedir.

Isten ayrilmanin ortaya ¢ikmasina etki eden etmenler bulunmaktadir. Bu etmenler
kurum dis1 ve kurum i¢i etmenler olarak tasniflendirilmektedir. Kurum dis1 etmenler;
ekonomik, teknolojik, ikame is imkanlar1 ve kidem tazminati etkisi seklinde siralanir.
Kurum igi etmenler ise ¢alisanin kendi istegi ile isten ayrilmasi, ticret ve ek kazanglar etkisi,

terfi alma etkeni, stres etkeni, giinliik ¢aligma saati etkeni, fiziksel ¢aligma siiresi etkeni,



uzun donemli istihdam giivencesi etkeni, yoneticinin etik sorumlululuk/sorumsuzluk etkisi,
cinsel taciz vakalari, yonetimin isten ¢ikarilmasi, c¢alisanin performansimnin diismesi, ise
devamsizlik, disiplinsizlik, isletmenin mali durumu, ¢alisanin sosyal ve kisisel ozellikleri,

yas, calisanin hizmet yil1, vasifli/vasifsizlik durumu ve ailevi etkiler olarak ifade edilebilir.

Calismanin birinci boliimii isten ayrilma niyetini, isgiicii devrinin teorik gergevesini
ve mobbingi agiklamaya yénelik sekilde bicimlendirilmistir. Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin
orgiit ile is iliskisini sonlandiracagina dair kesin bir diisiince olmaktan ziyade, isten ayrilma
durumunu degerlendirdigi, maliyetleri ve getirileri karsilastirarak Orgiitte kalma veya
orgiitten ayrilma karar verdigi bir siiregtir. Isten ayrilma niyetinin dnemi, etkileyen faktorler
ve sonuglar1 ele alinmstir. Isgiicii devri genis kapsamli bir kavram olup is tatminsizligi,
diisiik motivasyon, c¢alisanin mesleki {invani, teknolojik etkiler, ticretlendirme, denetim vb.
konular1 iceren durumdur. insan kaynaklarinda isgiicii devrinin &nemi ile isgiicii devrini
etkileyen etmenlerden bahsedilmistir. Mobbing kavrami Ingilizce “mob” kelimesinden
tiiretilmistir. Kavramin ilk olarak ortaya ¢ikisi ve tarihsel siireci ele alinmistir. Teorik olarak
ele alman mobbingin tiirleri, asamalar1 ve isyerindeki Ornekleri agiklanmistir. Buradaki
teorik anlatim diger boliimlerdeki bilgiler ile birlestirilerek sonu¢ ve Oneriler kisminda

kullanilacaktir.

Calismanin ikinci boliimiinde belediyelerden ve mahalli idareler segimlerinden
bahsedilmektedir. Buna gore mahalli idareler ve belediyelerin hukuki yapilarindan ve bu
yapilarin yonetimlerinin se¢imler ile nasil belirlendigine yonelik degerlendirmeler yer
almaktadir. Yine aymi bolimde Aydin Biiyiiksehir Belediyesi ve ilge belediyelerinden
bahsedilmektedir.

Son boliim olan iicilincii boliimde ise mobbing kaynakli isgiicli devrinin mobbing
Ol¢egi ile arastirmasina yer verilmistir. Bu kapsamda Aydin ilinde belediye baskaninin veya
belediye bagkaninin siyasi partisi ile birlikte degisiminin 2019 mabhalli idareler se¢imi ile
gerceklesmis olan belediyelerin isten ¢ikarilan ve calisma yerleri degistirilen is gorenler
evren olarak belirlenmis ve drneklem de bu evrenden kisilerden olusturulmustur. Uygulanan
Olgek vasitasiyla elde edilen veriler SPSS programi araciligiyla analiz edilmis ve bulgular

tartisilmistir.

Isgiicii devrinin hesaplanmast igin ihtiya¢ duyulan sayilara dilekg¢e yoluyla Sosyal

Giivenlik Kurumu Genel Miidiirliigiine ve Aydin Sosyal Giivenlik il Miidiirliigiine



basvurulmus ancak alinan cevabi yazilarda talep edilen verilerin gizli oldugu belirtilerek
istatistiki bilgiler paylasilmamustir. Calismanin bu kisiti sebebiyle isgiicii devir oram
degerleri elde edilememistir. 2019 mahalli idareler se¢imi sonrasinda belediye baskani veya
belediye yonetiminin siyasi partisi degismis olan belediyelere, se¢im sonrasi ¢ikarilan ve ise
aliman c¢alisan sayist sorulmus fakat cevap almamamustir. Ancak mahalli idareler
secimlerinin ardindan yasanilan bir yillik zaman dilimi i¢inde bir 6nceki dort yila gore
yiiksek devir oranlarinin oldugu tahmin edilmektedir. Yerel gazete haberleri de durumu

belgeler niteliktedir.



1. BOLUM

1. MAHALLI IDARELER GENEL SECIMLERiI SONRASI ISTEN
AYRILAN  CALISANLARIN MOBBING  ALGILARININ
INCELENMESI

1.1. Isten Ayrilma Niyeti

Tiim organizasyonlar insan kaynaklarinin kurum i¢i yetistirilmesi bir siireci kapsar
ve siire¢ uzun vadelidir. Bu slire¢ organizasyonlar i¢in zaman ve maddi kaynak harcamasi
olarak 6nemli bir yer tutar. O yilizden organizasyonlar i¢in isten ayrilma niyeti isten ayrilma
davraniginin habercisi niteligindedir ve bu durum organizasyon ic¢in dnemli bir maliyet

yiikiinii beraberinde getirir.
1.1.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanim1 ve Kapsami

Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin rgiit ile is iliskisini sonlandiracagia dair kesin bir
diistince olmaktan ziyade, isten ayrilma durumunu degerlendirdigi, maliyetleri ve getirileri

karsilastirarak orgiitte kalma veya orgiitten ayrilma karar1 verdigi bir siireci ifade eder.

Isten ayrilma niyetinin en bilindik tanimi olan; bireylerin kendi rizalar ile ¢alistiklar
mevcut organizasyondan ayrilmayir hedefledikleri ve bilingli bir sekilde bu amaci
gerceklestirmeye sebep olan tutum ve davramiglar isten ayrilma niyeti olarak

tanimlanmaktadir (Mobley, 1977: 237-239).

Isten ayrilma niyetini, calisan bireylerin is ortamiyla ilgili kosullardan memnun
olmama durumlarinda meydana gelen yikict ve aktif bir davranig olarak ifade etmek
miimkiindiir (Rusbelt vd., 1988: 599). Bir bireyin ¢alisma ortaminda mutsuz olmasi ve bu isi
birakma istegi her zaman isten ger¢ek manada ayrilma ile neticelenmeyebilir. Ancak, bu his
ve durum her zaman isten ayrilma icin bir oncii olarak goriilmektedir (Harputluoglu ve

Donmez, 2017: 438).

Isten ayrilma niyeti literatiirde siklikla karsilasilmakta ve ¢alisiimaktadir. Bu nedenle
de; bir birine benzer birgok tanimlama karsimiza ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti tanimiyla

ilgili yapilan literatiir taramasindaki bazi tanimlar ise soyledir:



e [sten ayrilma niyeti kisinin bulundugu orgiitten ayrilma niyetinin géreceli giicii

anlamina gelmektedir (Cammann vd., 1979).

e Isten ayrilma niyeti orgiit ¢alisanlarmin istihdam sartlarinin tatminsiz ve yetersiz
olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikici ve faal bir eylem plani olarak

tanimlanmaktadir (Rusbelt vd., 1988: 599).

e Isten ayrilma niyeti; orgiitten ayrilmaya yénelik bilingli ve ya temkinli bir karar ya

da niyet seklinde belirtilmektedir (Bartlett, 1999: 70).

e Isten ayrilma niyeti; belirli zaman zarfinda kisinin mevcut isinden ayrilma niyetini
kafasindan gecirdigini ve sonda gerceklesen isten ayrilmalarin da en Onemli

belirleyicisi ve isten ayrilma Onciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chao vd., 2015).

e isten ayrilma niyeti; orgiit ¢alisanmin kurumda devam etme veya gitme olasilig

anlamina da gelmektedir (Se¢ilmis ve Kilig, 2017: 67).

Her isin bir dénkosulu bulunur. isten ayrilmanin énkosulu isten ayrilma niyetidir.
Isten ayrilmayla neticelenen bir durum ile karsilasilmadan once, calisanin bu eylemi
gerceklestirmeden oOnceki tiim davranislarini incelemek gerekir. Isten ayrilma niyeti
kavramsal olarak isten ayrilmanin gerceklesip gergeklesmedigine bakmaksizin tanimsal
olarak her zaman literatiirde mevcut olacaktir. Bu niyet isten ayrilma ile sonuglansin veya

sonuclanmasin drgiitler i¢in 6nemli bir kavramdir.

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin mevcut isinden ayrilmasi anlamma gelmez; yani
fiili olarak davranisi gostermez. Sadece sartlarin uygun oldugu bir durumda, firsat buldugu
anda hemen isten ayrilabilecegi anlamina gelir (Ozdevecioglu, 2004: 99). Bu durum isten
ayrilma niyeti tasiyan sahisla ilgili olup bunu tetikleyecek faktorlerin olmasi isten ayrilma
niyetinin varligini giiclendirir. Isten ayrilma niyetinin diisiinceden davranisa déniismesi belli
bir zaman iginde gergeklesir ve bu siireci etkileyen birgok faktdr bulunur (Seyrek ve Inal,

2017: 65).

Calisan cesitli sebepler ile isten ayrilmayr aklindan gegirebilir (bilissel ya da
tutumsal), bu diisiinceyi gerceklestirmek adma davranisa doniistiirebilir (davranigsal) ve
bunlarin sonucunda c¢aliganin Orgiitten ayrilmasina yonelik nihai karari alternatif bir is
bulabilecegine veya bdyle bir isin mevcudiyetine baghdir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 193-
194). Isten ayrilma niyeti; is memnuniyeti, ise karsi bikkinlik, stres, orgiitsel baghlik,

yoneticilerin tutum ve davraniglart gibi birgok faktorden etkilenmektedir (Labrague vd.,
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2017: 111). Tiim bu etkenler isten ayrilma niyetinin olugsmasinm tetikleyen faktorler olup
isten ayrilma hareketinin dnkosulu saglandiginda isten ayrilmalarin olmasi ka¢inilmaz bir

sonugtur.
1.1.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Giliniimiizde neredeyse tiim organizasyonlarin ve bu organizasyonlar kapsamindaki
yoneticilerin onemle iizerinde durduklart konu, hali hazirdaki egitimli ve yetenekli
isgorenleri nasil elde tutabilecekleridir. (Fang, 2009). Ciinkii isten ayrilan bir calisanin
yerine alinacak olan c¢alisan i¢in yapilacak olan harcamalarin (personel se¢cme, egitim,
oryantasyon vb.) maliyeti epeyce fazla olup, toplam maliyetler igerisinde 6nemli bir kalem

olarak goze ¢arpmaktadir (Hausknecht ve Trevor, 2011).

Isten ayrilma niyeti genel olarak; orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, stres, ise karst
bikkinlik, yoneticilerin tutumlart gibi bir¢ok faktorden etkilenmektedir (Labrague vd.,
2017). Bu faktorlerin de ¢oziimii ancak insan sermayesine yapilan yatirimlarla miimkiin
olabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasinin olumsuz etkileri sadece
organizasyonlar iizerinde degil, ortalama olarak ayni Olgiilerde diger c¢alisanlar1 da
etkilemektedir. Ciinkii bir ¢alisanin isten ayrilmasi, diger calisanlar iizerinde daha fazla is

yiikiiniin binmesine sebep olacaktir.

Isten ayrilma niyeti, is memnuniyeti ile olumsuz bir iliski icerisinde olup, is
memnuniyeti ya da memnuniyetsizliginde, ¢alisan ilk olarak isini degerlendirip, ortaya
¢ikan sonucun negatif olmasi durumunda ise isine ve orgiite karsi bir isteksizlik baglatmakta

olup, is yavaslatic1 eylemlerde bulunarak, isinden ayrilmaktadir (Mehmet, 2002).
1.1.3. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cotton ve Tuttle (1986), isten ayrilma niyetini dissal, is ile iliskili ve kisisel faktorler
olarak aciklamistir. Digsal faktorler, orgiitlerin miidahale edemedigi siiregler olarak is algisi,
issizlik oran1 ve ise kabul oran1 ve sendikalar seklinde degerlendirilmektedir. Is ile iliskili
faktorler ise bireyin isten ayrilma karari ile ters ve anlamli iliskisi bulunan 6rgiitsel baglilik,
genel is tatmini; ¢alisanin performansi ve iicretle ilgilidir. Kisisel faktorlerden yas, kidem ve
tecriibe isten ayrilma niyetiyle anlamli ve ters yonli iliskiye sahipken egitim ve medeni

durum anlaml ve paralel bir iliski i¢indedir (Geng, 2014: 75-76).



Isten ayrilma niyetini etkileyen bircok faktdr olmakla birlikte yapilan ¢alismalarda

agirlikl olarak orgiitsel, bireysel ve ¢evresel olmak iizere ii¢ temel baslik altinda toplanir

(Avei, 2008: 109-114; Cag, 2011: 100-102).
1.1.3.1. Orgiitsel faktorler

Calisanin orgiite karst olumsuz tutumlarinin artmasi isten ayrilma niyetine sebep
olabilmektedir. Dolayisiyla isten ayrilma davranisinin onlenebilmesi ve yetismis ¢alisanin
oOrgiitte kalmasinin saglanmasi icin ¢alisani isten ayrilma niyetine iten Orgiitsel sebeplerin
tespit edilmesi 6nemlidir. Orgiitsel faktdrler yalnizca orgiit yapisindan kaynaklanabildigi

gibi is-Orglit-calisan iliskisinden de kaynaklanabilmektedir. Bu faktorlerden bazilari;
e s yerinin konumu / Calisanin isletmeye ulasma olanaklarinin kisitl olmast,
e Isin tiirii ve zorluk derecesi
e Is yerinde siirekli yer degistirmeler, kat1 yonetim tarzi
e Adil {icret sisteminin uygulanmamast
e Is yerinin uygun fiziksel kosullar1 veya is giivenligini saglayamamasi
e Calisanlarin isle psikolojik, fizyolojik veya mesleki olarak uyum saglayamamasi
e Kariyer olanaklarimin kisitli ve adaletsiz olmasi
e 5 yerinde sosyal imkanlarin yetersizligi

o Kotii yonetim uygulamalaridir (Cag, 2011: 101).

Calisma ortaminda oOrgiitsel adaletin olmayisi, 6demelerde tiim calisanlara esit
davranilmamasi, is arkadaslar ile yasanan sorunlar, is giivencesinin olmayis1 ve oOrgiitsel
destegin verilmemesi gibi durumlar isten ayrilma niyetini etkileyen is ¢evresi niteligindeki
faktorlerdir. Ayrica, yapilan arastirmalarda, adalet duygusunun zedelendigi orgiitlerde isten
ayirilma niyetinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (DeConinck, 2010; Herda ve Lavelle,
2012; Kim ve Fernandez, 2017). Bunlara ilave olarak, yapilan ¢alismalarda tiikenmislik ile
isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek oranda paralellik tespit edilmistir. Bu noktada, kiside
tiikkenmiglik hissinin artmasiyla birlikte isten ayrilma niyetin de artacagi iddia edilmektedir.

(Herda ve Lavelle, 2012).



1.1.3.2. Bireysel faktorler

Calisanin isten ayrilma diisiincesinin olugsmasinda demografik, isle ilgili tutumlar1 ve

hissettikleri etkili olmaktadir. Bu faktorler;

e Yas ile ilgili zorunluluklar

¢ Baska bir ige kars1 duyulan istek

e Yasama aligkanliklarindaki degisiklikler

o Aile iliskilerindeki degisiklikler

e Kendi veya ¢ocuklari i¢in 6grenim ve egitim ihtiyaglari
e Saglik durumuyla ilgili fizyolojik ve psikolojik etkenler

e Isle ilgili beklentilerin gerceklesmemesidir (Cag, 2011: 100).

Jenkins (1993), bireyin kendi 6z degerlendirmesinin, isten ayrilma niyetini
etkiledigini ifade etmektedir. Oz degerlendirmesi yiiksek olan bireyler diisiik olanlara gore
cevresel kosullara daha iyi adapte olup, bireysel Ozelliklerini arka planda tutarak cevresel
kosullara daha kolay uyum saglamaktadir. Diigiik 6z degerlendirmesi olan bireyler ise,
degisen cevresel kosullara uyum saglamanin aksine kendi 6zelliklerini kabul ettirmeye

calisarak direnmektedirler.

Bireyin kisisel 6zellikleri ve orgiitteki isinin uyum derecesini ifade eden psikolojik
uygunluk isten ayrilma niyetiyle ilgili bir bagka kavramdir. Birey orgiit tarafindan kendisine
sunulan imkan ve firsatlar saglanmasi durumunda yaptigi isle uyum iginde oldugunu
hissedecektir. Dolayisiyla yiliksek psikolojik uyum gosterebilen calisanlarin Grgiite karsi
tutumlarinin daha olumlu oldugu sdylenebilir (Staw ve Oldham, 1978’den Akt. Geng: 2014:
74).

Bireyin yasam gereksinimlerinde ve kosullarinda ortaya c¢ikan degisimler, yasinin
vermis oldugu zorunluluklar, sahip olunan psikolojik ve fizyolojik etmenler, aile icinde
olusan oliim, evlenme, ayrilma gibi degisimler, degisik bir ise duyulan sempati veya istek,
kendi igsel tatmini i¢in gelisime ve degisime duyulan inang, calisan iste beklentilerin
karsilanmamasi gibi durumlar da isten ayrilma niyetini meydana getirebilmektedir (Ustiin,

2018, 565).



1.1.3.3. Cevresel faktorler

Orgiitlerin miidahale alanimin disinda gelisen sosyo-ekonomik kosullar da isten

ayrilma niyetini belirleyebilmektedir. Orgiitler tarafindan engellenemeyen bu durumlar;

¢ Ekonominin ve isglicii piyasalarinin durumu

e Ulkedeki refah diizeyi

¢ Bagka islere gecis ve uyum saglamanin kolaylagmasi

e Yeni is alanlarinin daha iyi ve ¢ekici olanaklara sahip olmasi

¢ Piyasalardaki degisiklik, malzeme yetersizligi veya siparis azlig1 gibi nedenler

e Mevsimsel kaynakli ekonomik daralma ve genislemeler

e Orgiitiin yiikselen iicretle birlikte artan vergi yiikii ve kidem tazminatinin yiiksek

maliyetini karsilayamamasi
¢ Bagka mesleklerin toplumda daha ¢ekici ve gelismeye acgik olduguna dair algilardir

(Simsek vd., 2016: 320).

Ulkedeki ekonomik dalgalanmalarin yogun ve issizlik oranmin fazla oldugu
kosullarda bireyin, isi birakma durumunda ekonomik, sosyal ve psikolojik sorunlar
yasayabilecegini ve yeni bir is bulma sansinin diisiik oldugunu diisiindiiglinden isten ayrilma

niyeti azalacaktir (Avci, 2008: 110).
1.1.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyeti, organizasyonun temelini etkileyen bir sorun haline gelmekte,
zaman ve kazang kaybina neden olmaktadir. Isten ayrilma niyetinin 6rgiitlerde yiiksek
seviyelerde yasanmasi ig giicli devir oranii etkilemekte ve etkinligin azalmasina yol
agmaktadir (Zimmerman, 2008: 309-348). Nitelikli ¢alisan kaybinin yasanmasi verimliligi

ve isgdren performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Barutcugil, 2004).
Orgiite olumsuz olarak yansiyan isten ayrilma niyeti sonuglari asagida siralanmustir;

e Egitim ve oryantasyon siire¢lari sonucunda karsilasilan maliyet,
¢ Personel se¢me, yerlestirme ve ise alim faaliyetleri,

e Verimliligin azalmasi,



e Uretkenlik siireclerinde yasanan aksakliklar sonucunda olusan maliyet,
e Nitelikli isgiicti kaybu,
e Isten ayrilma siireglerinin sonunda is tatminin azalmast,

e Isten ayrilan bireylerin 6rgiit geneli hakkinda olumsuz nitelik tasiyacak yorumlar

yapmalar1 (Ozdevecioglu, 2003: 117-135).

Isten ayrilma niyetinin olusmas1 hem birey hem &rgiit agisindan olumsuz sonuglar
meydana getirmektedir. Calisan bireylerin siirekli isten ayrilma diisiincesine kapilmasi ve is
degistirmesi, is basvurusu yapilacak diger orgiitler tarafindan onyargi ile karsilanmaktadir
(Yilmaz & Halic1, 2010: 93-108). Isten ayrilma niyetinin olusmasi bireysel ve sosyal
hayatta, strese ve olumsuzluklara neden olmaktadir. Calisan bireylerin yeni islerinde mutlu
ve aktif olmalar1 is tatmini {izerinde olumlu etkiye neden olmaktadir. Is akisinin seyrinde

oldugu, tecriibe ve potansiyelin iyi kullanildig1 yerlerde basari ve verimlilik artacaktir

(Mobley, 1982: 111-116).
1.2. isgiicii Devrinin Kapsam
1.2.1. Kavramsal A¢idan Isgiicii Deviri

Isgiicii devri ¢ok genis kapsamli, is tatminsizligi, diisiik motivasyon, isgiiciiniin
mesleki unvani, teknolojik etkenler, iicretlendirme, denetim gibi konular1 igine alan
durumdur. Isletmelerdeki isci giris ve ¢ikis hareketlerini ifade eden “Labor Turnover”
kavraminin, Tiirk¢e’ de karsiligin1 bulma konusunda, diger bazi kavramlarda oldugu gibi
giicliik cekilmektedir. Tiirkiye’ de son yillarda “Labor Turnover” kavram “Is¢i Devri”

olarak kabul edilmekte ise de hala bu konuda farkli kavramlarin kullanildig: bilinmektedir.

Isgiicii devri, genel bir ifade ile bir isletme calisanlarinin herhangi bir nedenle
ayrilmalar1 veya uzaklastirilmalar1 olarak ifade edilmektedir (Eren,1998). Baska bir ifadeye
gore ise, belirli donemde isletmeye giren ve ¢ikan is giicii hareketleri olarak
tanimlanmaktadir. ISKUR, isgiicii devrini; is¢i devri isyerinde, istifa, terk, isten ¢ikarilma ve
ise alinma neticesinde calisanlarin sayisinda meydana gelen degisikliklerdir seklinde
tanimlamistir (Erdogan, 2002). Baz1 arastirmacilara gore ise isgiicli devri, bir sosyal sisteme

bireysel giris ¢ikislarin seviyesi olarak tanimlanmaktadir (Bluedorn, 1978).
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Isgiicii devri goniillii veya isteksiz olarak gergeklesebilir. Isci kendi istegiyle isinden
ayrilmaya karar verirse, isgiicli devri goniilliiliik esasina dayanir, isletme tarafindan karar
verilmesi halinde ise isteksiz olmaktadir. Isteksiz ¢aligma déngiisii genellikle izole bireyin
kronik hastaliklar ve sakatliklar nedeniyle calisamamasindan kaynaklanir. Goniillii isgiicii
devri genellikle yonetimsel tutumlardan veya Orgiitsel faktorlerden kaynaklanmaktadir

(Wotruba ve Tyagi, 1991; Tiitiincii, 2000; Eronat, 2004).
1.2.2. insan Kaynaklarinda Isgiicii Devrinin Onemi

Isgiicii devrinin &lgiilmesi ne sayida personele gereksinim olacagim gosterecegi gibi,
personelin isletmeden ne derece memnun oldugunun da gostergesi olarak kabul

edilmektedir.

Is giicii devri sadece isletme yonetimi ile ilgili bir kavram degil, ayn1 zamanda
birden fazla etkisi olan bir kavramdir. Isgiicii devri istenen seviyelerde veya iizerindeyse,
iilke ekonomisi, isverenler ve genel olarak isgiicii icin olumlu veya olumsuz sonuclar
dogurabilir. Ekonomik ve sosyal yapidaki degisiklikler nedeniyle ¢alisma dongiisiiniin
olugmasi kagiilmazdir. Burada 6nemli olan devir oranlarini istenilen seviyelere indirmek

ve igglicii devrinin olumsuz sonuglarini asgari diizeye indirmektir.
1.2.2.1. isletme ve isveren acisindan 6nemi

Isletme icin diisiik diizeyde ve kaginilmaz isgiicii devri ile ayrilan iggdrenlerin yerine
giren yeni isgdrenler, organizasyona ilave maliyet yerine bazi durumlarda kazang getirebilir.
Yiiksek maliyetli isglicii yerine ayni isi daha diisiik maliyetle gergeklestiren isgorenler
gelebilecektir. Ancak yiiksek diizeydeki isgiicii devri isletmeye mutlaka arti maliyet
getirecektir. Isletmenin karsilamak zorunda kalacagi en biiyiik maliyet ise yeni alinan
calisanin ige alinmasiyla {istlenilecektir. Zira yeni isgorenlerin ise alinmasi i¢in ilan,

miilakat, secim ve ise adaptasyon egitimi yapilmasi gerekecektir (Canruh, 1998:5).

Is piyasalarinin iyi organize edilemedigi, is ve is¢i bulma hizmetlerinin etkin bir
sekilde diizenlenemedigi ekonomilerde, isverenler calistirmak istedigi insanlar1 deneme-
yanilma metoduyla bulmak zorunda kaliyorsa, en yiiksek verimle c¢alisacak ya da
igverenlerin taleplerine gore, en uygun calisan bulunana kadar isgiicii devri kacinilmaz
olacaktir (Bedir, 1995). Giinlimiizde tiim isletmeler is giicii devri hiz1 diizeylerini en diisiik

seviyede tutmaya ¢alismaktadirlar. Ancak maalesef isletmeler, maluliyet, emeklilik, 6liim ya
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da zorunlu ayriliklar gibi nedenlerin 6niine gecemediklerinden, bu ¢abalarinda basarili
olamamaktadirlar (Kaya, 2010). Bununla birlikte, isgiiciine yapilan 6demelerin maliyetinin
yaninda, isletmenin ugrayacagi verim kayiplar1 da onemlidir. Aranan niteliklere sahip
olmayan isgiicliniin yiiksek verimle ¢alisamayacagi agiktir. Ayrica diisiik verim, isletmenin

gelecege yonelik plan yapamamasinin da sebebi olacaktir.

Sonug olarak, isgiicli devir hizinin yiiksek olmasi ve bunun devamlilik gdstermesi,
isletmeler acisindan ek maliyetler ve diisiik verimlilik gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirecegi gibi (Erdem vd., 2005; Giin, 2008:34; Kaya, 2010:24), yiiksek isgiicli devri

calisanlar ve miisteriler arasinda da hosnutsuzluga yol acabilmektedir (Y1lmaz, 2012).
1.2.2.2. Cahsan acisindan 6nemi

Isgiicii devrinin isgdrenler agisindan dnemi ele alindiginda, konuyu hem isgdrenlere
olan yararlari, hem de iggdrenin kayiplart agisindan incelemek gerekmektedir. Bu nedenle
1sgoreni isletmeden iki sekilde ayrilmis olacaktir (Giin, 2008:33):

e Kendi istegi ile isten ayrilma,
e Isvereni tarafindan isten ¢ikarilma

Calisanin kendi iradesiyle ayrilmasinin altinda yatan ana sebepler, kisisel, ¢evresel
ya da is ortamindan kaynaklanmaktadir. Kisisel sebepler, daha uygun firsatlari
degerlendirme, gevresel sebepleriyse sosyal unsurlar olarak belirirken, ¢alisma ortamindan
kaynaklanan sebeplerse is, isletme ve diger ¢alisanlarla olan iliskilerden kaynaklanmaktadir.

Calisan, kendi iradesiyle isten ayrilmay1 diisiindiigiinde belirli yararlar saglama beklentisi

icerisinde olmaktadir. Bu beklentileri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Kaya,
2010):

e Daha yiiksek iicretle bir is imkani,

¢ Daha uygun ¢alisma kosullari,

o Terfi etmek,

e Daha biiyiik bir isletme olmasi,

¢ Kendi 6zelliklerine uygun bir isi olmasi,
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Calisanin idare tarafindan isten c¢ikarilmasi s6z konusu oldugunda, c¢alisanin
performansindan memnun olmama, organizasyonun is hacminin azalmasi, sezonun sona
ermesi ya da isletmede insan kaynaklarinda indirime gidilmesi gibi nedenleri sayilabilir. Bu
durumda isgorenin bazi kayiplari olacaktir. S6z konusu kayiplar da asagidaki sekilde

siralanabilir (Kaya, 2010):

e Belirli bir gelir kaybina neden olmasi,
e Isten cikarilma ve issizligin moral bozukluguna neden olmast,
e Kidem artisinda duraklama olmasi,

e Sosyal giivenlik imkanlarindan yaralanamamasi ve yeni is buluncaya kadar sigorta

primleri yatirtlmamast,
e Yeni bir is buldugunda uyum sorunun yasanmasi,

e [lerleme imkaninin belirli bir siire kaybedilmesi.

Isgiicii devri, ozellikle isgiiciiniin yetersiz kaldig1 ve issizligin yiiksek oldugu
ekonomilerde iicret alinamamasi ve sosyal giivenlikten yararlanilamamas1 nedeniyle biiyiik
bir gelir kaybina neden olacaktir. Buna ek olarak, kisinin herhangi bir iste ¢aligsmamasi
prestijini kaybetmesine neden olacaktir, c¢iinkii istihdam statli gostergesidir. Bu ayni
zamanda kisinin kendine olan giivenini kaybetmesine de yol agacaktir. Son olarak, igsizlik
durumu uzun siire devam ederse, kisi becerilerini, bilgisini ve mesleki yeteneklerini

kaybetmeye baslayacak ve is disiplininden uzaklasacaktir.
1.2.2.3. Ekonomik a¢idan 6nemi

Bir ekonomide, isgiicli devrinin ¢ok diisiik veya ¢ok yiiksek oranlarda goriilmesi
arzu edilmedigi gibi, her ikisinin de varligi ekonomik gidisatin iyi olmadiginin

habercileridir.

Isgiicii devri oranlarinin sifir veya sifira yakin olmasi, bu iilkenin ekonomisinin veya
isinin duragan oldugu anlamina gelir. Ekonominin genisledigi donemde yeni isler
acilacaktir. Bu alanlara yeni insanlar alindik¢a, zaten cazip is veya iicret olanaklartyla

calisan bazi insanlar mevcut islerini birakacak ve bu islere gegeceklerdir. (Bedir, 1995).
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Isgiiciiniin kesimler, bolgeler ve isler arasinda hareket olanaklar1 yiiksek ise, bir
kesimdeki is bulamama durumunun uzun siirmesi beklenemez. Zira, issiz kalan kitleler
ticretlerin disiiriilebilecegi, boylece daha fazla istihdamin miimkiin oldugu kesimlere,
bolgelere, islere kayacaklar; oradaki {icretlerin daha da disiiriilmesi pahasma 1is
bulacaklardir. Ancak isgiiciiniin hareket imkanlarinin uygulamada bir hayli sinirl kaldigi
goriilmektedir. Cesitli kesim ve bolgelerdeki is firsatlart hakkinda yeterli bilgi
edinilememesi, bdyle bir bilgiye sahip olunsa bile belli nitelikleri gerektiren (egitim, bilgi,
yas, tecrilbbe vb.) islerde, bu nitelikleri kisa siirelerde elde etmenin giicliigii hatta
imkansizligi, belli bolgelerden ayrilmanin yaratacagi kisisel ve ailevi sorunlar, bu
hareketsizlige yol acan baslica nedenlerdir. Bu hareketsizlik nedeniyle bazen ekonominin
belli kesimlerinde bir issizlik sorunu olmaz hatta isgiici darligindan bahsedilirken, diger

kesimlerde 6nemli 6l¢iide issizlikle karsilasilabilir (Uluatam, 1995.315).

Gelismekte olan ekonomiler acisindan ise, isgiicli hareketliligi daha fazla 6nem tasir.
Sanayilesme siirecinde, yeni tesislerin kurulabilmesi, aranan kalite ve yeterlikte isgiliciiniin
temin edilebilmesi icin isgiicii hareketlerinin kisith olmamasi gerekmektedir. Ayrica
personel hareketliligi emek piyasasinda rekabeti arttiracak ve dolayli olarak prodiiktiviteyi

yukseltecektir.
1.2.3. Isgiicii Devrini Etkileyen Etmenler

Yeni bir ¢alisanin ise alinmasinin nedeni, kurulusun yeni bir yatirim yapmasi veya
genislemesi diginda, ayrilmalar sonucunda bosalan pozisyonlarin kadroya alinmasidir. Bu
nedenle, calisma dongiisiinii etkileyen faktorler géz oniine alindiginda, odak genellikle isten
cikarmalara odaklanir. Literatiirde ¢alisma dongiisiinii etkileyen faktorler dort baslik altinda
incelenmistir. Bunlar, operasyonel olmayan faktorler, i¢ faktorler, diger yaygin nedenlerle

calisanlarin sosyal ve kisisel 6zellikleridir. (Baysal, 1984).
1.2.3.1. Kurum dis1 faktorler

Kurumlar i¢inde bulunduklar1 ¢evre ile siirekli etkilesim halinde bulunan birer acgik
sistemdirler. S6z konusu ¢evrede meydana gelen degisim ve geligsmeler orgiit yapisinda da
baz1 degisiklikleri zorunlu kilabilmektedir. Kurumlarin en yiiksek maliyet faktorlerinden
birisi olarak degerlendirilen insan kaynagi da bu degisimlerden etkilenmektedir. Calisanlar
noktasinda, yaygin olarak gozlemlenebilen degisiklik ise is giicii hareketliligidir (Kogel,
2011).
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Kurumlarda isgiicii devrine etki eden kurum dis1 etkenler olarak, ekonomik durum,
teknolojik gelismeler, isgiicli akisi, alternatif is imkanlar1 ve kidem tazminati sayilabilir. Bu
faktorler, genel olarak kurumun ve calisanin disinda gelisen, etki zamani belirsiz ve ayni
zamanda kurum tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan etmenlerdir (Baysal, 1984; Tambay,

2006; Yilmaz ve Halici, 2010).
Ekonomik faktorler

Ulusal veya uluslararasi diizeyde yasanan ekonomik sorunlar karsisinda kurumlarin
stirekliligini siirdiirebilmeleri i¢in birtakim onlemler almalar1 gerekmektedir. Alinabilecek
en etkili onlemlerden biri maliyetleri diisiirmektir. Bu asamada kurumlar, en yiliksek maliyet
unsurlarindan biri olan calisanlarini isten ¢ikarmak zorunda kalabilirler (Kogel, 2011,

Tambay, 2016).
Teknolojik gelismeler

Sanayi devrimi ile baslayan ve yasadigimiz yiizyilda etkisi oldukga artan teknolojik
degisim ve gelisimler karsisinda kurumlar, stirdiiriilebilir rekabet avantajlarini koruyabilmek
icin s6z konusu degisime ayak uydurmak ve bu siiregte soz konusu degisim ve gelisimler
cercevesinde cogunlukla sabit maliyetleri yiiksek olan arag, gere¢ ve makinelere yatirim
yapmak zorundadirlar. Bu arag, gere¢ ve makineler Ozellikle {iretim siirecinde emek
gliciiniin yerini almaktadir. Bu durum karsisinda kurumlar hem isgiiciine olan ihtiyaglarinin
azalmasi sebebi ile hem de yaptiklari yatirimlara alternatif olarak maliyetleri diigiirmek
amaci ile en yiiksek maliyet kalemlerinden birisi olan c¢alisan sayisini azaltmak yoluna

gitmektedirler (Elitas vd., 2006).
Ikame is imkanlan

Yukarida belirtilen ekonomik ve teknolojik degisimler, isgiicli piyasasinda bagska
istthdam olanaklarinin da ortaya ¢ikmasina yol aramaktadir. Mevcut ¢alisma kosullarindan
daha iy1 ve cazip is firsatlarinin sinyalini alan ¢alisanlar is degistirme egilimindedir. Bu
egilim, kurumlar iginde isgiicii hareketliligine ve dolayisiyla yiiksek isgiicii devrine yol

acmaktadir. (Tambay, 2006).
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Kidem tazminatinin etkisi

Kurumlar, is kanunu geregince belirli kosullar altinda isten cikarilma veya isten
¢ikarilma durumunda ¢alisanlarina fazlalik 6demesi yapmakla yiikiimlidir. Kidem
tazminati, ¢alisanin ayni kurulusta calistig1 yil ile son briit maas arasinda aldig1 briit maasin
carpildig1 sekilde hesaplanir. Sonug olarak, ¢alisanin kurulusta fazla ¢alisma siiresi kidem
tazminatin1 asir1 hale getirir. Kidem tazminati kurumlar i¢in istenmeyen bir maliyet
unsurudur ve bu maliyet unsurundan miimkiin oldugunca etkilenmek istemezler. Sonug
olarak, bazi kuruluglar kidem tazminati yiikiinii azaltmak i¢in bilingli olarak yiiksek isgiicii

devrini koruma egilimindedir (Anadolu, 2003; Tuna, 2007).
1.2.3.2. Kurum ig¢i etkenler

Isgiiciiniin devrini etkileyen i¢ faktorler genellikle is konulariyla veya sirket ile birey
arasindaki iliskilerle ilgilidir. Bu nedenle, i¢ faktdrler kacinilabilir faktorler olarak kabul

edilir (Baysal, 1984).
Is gorenin kendiliginden isten ayrilmasi

Kaynak bagimlilig: teorisi altinda siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 elde etmek igin,
kurumlarin kisisel olmayan insan kaynagina sahip olabilmeleri i¢in ¢alisanlarina siirekli
yatirim yapmasi gerekir ve bu yatirimlar kurumlar i¢in ek maliyetler gerektirir. Bu
maliyetlerle karsi karsiya kalinarak, yatirim yapan c¢alisanlarin goniillii olarak isten
ayrilmalar1 kurumlar i¢in 6nemli bir kayiptir. Bu nedenle kurumlar, ¢alisanlarin goniillii
olarak ayrilmalarindan kaynaklanan isgiicii devrinin nedenlerini aragtirmak, tanimlamak ve

arastirmak icin gerekli adimlar1 atmalidir.
Ucret ve ek kazanclar etkeni

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi agisindan maaslar, calisanin fizyolojik, giivenlik,
tanima gibi bir¢ok ihtiyacini karsilayan bir unsurdur. Calisanlar, maaslari emeklerinin ve
geleceklerinin gilivencesinin bir 6diilii olarak goriirler. Kurulusta uygulanan diisiik ve/veya
haksiz {icret sistemi, kuruma olan motivasyon ve sadakati 6nemli ol¢iide etkilemektedir.

(Eren, 1989; Sabuncuoglu, 2000; Yiiksel, 2007).
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Terfi alma etkisi

Calisanlar mevcut pozisyonlarinda 6grenip deneyim kazandikca siire¢ rutin hale gelir
ve is tatminsizligi baslar. Yetki ve sorumluluklar1 yetersiz olmaya baglayan calisan, yeni
yetki ve sorumluluklar ister. ilerleme ve terfi eksikligi ile kars1 karsiya kalan calisanlar,
higbir ¢abanin gerekli olmadigina inanarak istthdama karsi olumsuz bir tutum

benimseyebilir ve isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilir (Eren, 1993).
Stres etkeni

Stres, kisinin beklentileri ile gercek yasami arasindaki farklilia gostermis oldugu
bedensel ve psikolojik tepki olarak ifade edilebilir. Is yerinde stres ise kisinin beklentileri ile
isin yapis1 ve Orgiitiin beklentileri arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Kurumlarda
calisan1 etkileyen birgok stres kaynagindan sdz etmek miimkiindiir. Is yiikiiniin fazla olmas,
calisma siiresinin uzunlugu, Orgiit i¢i iletisim problemleri, giivensizlik, yetersiz licret,
olumsuz caligma kosullari, rol ¢atismasi gibi bircok sebep calisan acisindan birer stres
kaynagidir. S6z konusu stres kaynaklari, zaman igerisinde c¢alisanlarda tiikenmislik,
motivasyon ve performans diisiikliigii, devamsizlik ve neticesinde isten ayrilma niyetinin

olusmasina neden olmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
Giinliik calisma siiresi etkeni

Calisanlarin mesleki ve aile yasamlar1 arasindaki uyumu saglamak ve yasam
kosullarini iyilestirmek amaciyla hem iilkemizde hem de yurt disinda giinliik, haftalik ve

yillik ¢alisma saatleri azami diizeyde kanunla giivence altina alinmaktadir. (Yildirim, 2011).

Genel kabul géren giinliik ¢alisma siiresi 8 saat, haftalik ise 48 saattir. Ulkemizde bu
siire haftada 45 saat olarak belirlenmis ve glinliik sinir getirilmemistir. Caligsmanin bir geregi
olarak fazla calisma ihtiyaci géz Oniine alindiginda, bu durumda kanunen bir {ist sinir
cizilmistir. Uluslararast boyutta giinlik maksimum fazla mesai siliresi 3 saat, yillik
maksimum siire ise 156 saat olarak belirlenirken, iilkemizde bu siire giinde 3 saat, yilda 270

saat olarak belirlenmistir (Yildirim, 2011).
Fiziksel calisma siiresi etkeni

Fiziksel ¢aligma kosullar1 ¢calisanin fiziksel ve ruhsal sagligi i¢in 6nemli bir konudur.

Bu kosullara uyulmamasi is¢inin telafisi olmayan hatta zaman zaman can kaybina neden
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olabilir. Hatali aydinlatma, asir1 giiriiltii, kimyasallarin kullanimi, uygunsuz hava kosullari,
manyetik alanlar, kirlilik ve tikaniklik gibi ¢evresel kosullarin yam sira, fiziksel kapasiteyi
asan c¢alisma kosullari, calisanin yorgunluk, tiikkenmislik gibi sonucglari olan fiziksel ve
zihinsel fonksiyonlarinin bozulmasina neden olabilir. (Eren, 1989; Sabuncuoglu, 2000;

Yiiksel, 20017).
Uzun donemli istihdam giivencesi

Calisanlar, agir bir kabahati olmadigi miiddet¢e isinin, statiisiiniin ve sosyal
haklarmin siirekliliginden emin olmak isterler. Geleceginin ekonomik ve sosyal agidan
giivence altinda oldugunu bilmek, calisanin orgiite giiven duymasimi ve baghliginin
artmasini saglar. Her an isini kaybetme korkusu i¢inde olan ¢alisan ise isine gerekli dikkat

ve Onemi gosteremez, motivasyonu ve orgiite baglilig1 azalir (Sabuncuoglu, 2000).
Yoneticilerin etik sorumluluklary/sorumsuzluklari

Bilginin hizla gelismesi ve yayginlagsmasiyla birlikte ¢alisanlarin nitelikleri ve egitim
diizeyleri de artmaktadir. Kalite ve egitim dilizeyi yiiksek calisanlarin kuruluslardan
beklentileri finansal ¢ikarlarin 6tesine gegmektedir. Calisanlarin finansal ¢ikarlarinin yani
sira yoneticilerin etik sorumluluklariin yerine getirilmesinde meslek hayatinin énemli bir

parcasi haline gelmistir.

Yoneticilerin calisanlara kars1 sahip olmalar1 gereken etiksel sorumluluklar (Simsek,
1999; Yilmazer ve Cevik 2011);
- Caligsma hakkina saygi gosterme sorumlulugu,
- Adil ticret 6deme sorumlulugu,
- Calisanlarin 6zgiir konugsma hakkini saglama sorumlulugu,
- Calisanlarin dernek kurma ve grev yapma hakkina saygi duyma sorumlulugu,
- Ozel hayatin gizliligi hakkina saygi duyma zorunlulugu,

- Giivenli ve saglikli kosullar olusturma ve calisma hayatinin kalitesini ylikseltme

sorumlulugu,
- Calisanlar arasinda ayrimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma sorumlulugu,

- Calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugudur.
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Cinsel taciz olaylar

Isyerindeki cinsel taciz genellikle, magdurlar1 kadin calisanlar olan iradeye karsi
gergeklestirilen her tiirli cinsel davranigi ifade eder. Cinsel taciz zaman zaman sozlii olarak
veya jest veya ima seklinde fiili olabilir. Diinyanin bir¢ok iilkesinde cinsel taciz yasal
yaptirimlara yol agan bir eylemdir. Bununla birlikte, kuruluslarda davranis bazen taciz
olarak algilanabilir, ancak bazen siradan davranig olarak algilanabilir. Bir eylem,
kuruluslarda cinsel taciz olarak kabul edilebilmesi i¢in asagidaki unsurlardan birini veya

birkacini i¢ermelidir. Bunlar (Yesiltas, 2005);
- Davranisin orgiit icerisinde veya is ile ilgili bir yerde ger¢ceklesmis olmasi,
- Davranisin cinsiyet, cinsellik veya cinsellik ¢agristiran konular icermesi,
- Kisginin ¢alisma sartlarini veya ¢aligma ortamini etkilemesi,
- Davranisin karsidaki kisinin onay1 olmaksizin gergeklesmis olmast,
- Bazi durumlarda (6rnegin yemege cikma teklifi) siireklilik gdsteren bir davranis
olmasidir.

1.2.3.3. Yonetim tarafindan isten ¢cikarilma

Kuruluslar genellikle siirdiiriilebilir rekabet avantajlarin1 korumaya odaklanirken,
calisanlarin is giivencelerinin garanti altina alinmasin isterler. Orgiite kars1 yaptirim giicii
zayif calisanlarin haklari, 6zellikle is giivencesi s6z konusu oldugunda yasalarla giivence
altina alinmaktadir. Bu eylemler, kuruluslar i¢in iyi bir neden ve/veya hakli neden varsa

calisanin isten ¢ikarilmasina iliskin diizenlemeleri de igerir.
Calisanin performansinin diismesi

Kuruluslar hedeflerine ulagsmak ve varliklarini siirdiirmek i¢in kaynaklarina stirekli
yatirim yapiyor. Kaynak bagimliligi teorisinin de belirttigi gibi, kuruluslarin hedeflerine
ulagsmak icin sahip oldugu en degerli kaynak, daha once de belirtildigi gibi insandir. Sonug
olarak, kuruluslar hedeflerine ulasmak i¢in ¢alisanlarina siirekli yatirim yapmakta ve bunun

sonucunda ¢alisanlarindan gerektiginde performans gostermelerini istememektedir.

Performans, tutum, davranis, yetenek, basar1 ve tiretkenlik gibi ¢alisan kriterlerinin

Olctistidiir. Genel performansin yiiksek olmasi ve varligini siirdiirebilmesi icin bu kriterlerin
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kurulusun yapisina ve isleyisine uygun olmasi son derece 6nemlidir. Sonug olarak, kurulus,
performansi inceleyen ¢alisani, kurulusun performansini ve varligini olumsuz etkileyecek
sekilde isten ¢ikarmaya karar verebilir. Ancak, bu karar1 vermeden 6nce kurulusun yerine

getirmesi gereken belirli kosullar vardir. Bu kosullara gore (Ak1 ve Demirbilek, 2010):

- Performans degerlendirme sisteminin orgiit yapisina uygun olmasi gerekmektedir.
- Orgiit performans kriterleri 5nceden ¢alisanlara bildirilmelidir.
- Calisanlarin bagl olacagi performans kriterlerini somut ve olgiilebilir olmalidir.

- Calisanin performans disiikliigiiniin Orgiite ve igin ylriitiilmesine olumsuzluga

neden olmasi gerekmektedir.
Ise devamsizhik

Devamsizlik, ¢alismaya gelmesi hesaplanan isgorenin beklenmedik sebeplerle ise
gelmemesi olarak ifade edilmektedir. Devamsizligin sik tekrarlanan bir davranis haline
doniismesi, ¢aligmalarin aksamasi, diger isgorenlerin fazla siireyle ¢alismasi ve verimliligin
diismesi gibi olumsuz durumlara neden olarak organizasyonda sanildigindan yiiksek ek

maliyetler dogurmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).
Disiplinsizlik

Disiplin, ¢alisan1 Orgiitsel standartlara uymaya zorlayan bir yonetim islevidir
(Geylan, 1993:8). Orgiit, normlara aykir1 hareket eden isgdrenle alakali olarak tedbir almak
zorundadir. Aksi takdirde istenmeyen hareketlerin tekrarlanmasina ve hatta orgiit i¢inde bu
hareketlerin yasallasmasina sebep olabilir. Arzu edilen orgiitsel diizenin ve huzurlu bir is
ortamimin insa edilebilmesi icin disiplin kaidelerine aykir1 hareket eden iggdrenin s6z

konusu davranisina son vermesi saglanmalidir (Erol, 1989; Geylan, 1993; Yiiksel, 2017).

Bu noktada alinabilecek tedbirler davranigin niteligine ve tekrarlanma durumuna
gore gesitlilik gosterebilir. Ancak ¢alisanin isine son verme ile sonuglanacak kosullar 4857

sayili is Kanununun 25. maddesi ile diizenlenmistir.
Isletmenin mali durumunun etKisi

Orgiitler kar edebilmek amaciyla iiriin ve hizmet iireten acik sistemlerdir. Bu siiregte

i¢ yapilarinin yam sira dis ¢evre ile de dogrudan etkilesim igindedirler. I¢ yapida yanls
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stratejiler, dis ¢evrede ise toplumsal, siyasal ve ekonomik konjonktiirlerin etkisi ile orgiitler
kiiciilme veya ¢ekilme yoluna gitmek zorunda kalabilmektedirler. Bu durum olumsuz
sonuclart da beraberinde getirmektedir. S6z konusu siirecte uygulanacak kiiciilme
stratejilerinden birisi de ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasidir. Isten ¢ikarma islemi ekonomik
durumun boyutuna gore gecici, siirekli, kismi veya toplu ¢ikarmalar olabilmektedir (Gemlik

vd., 2011; Kogel, 2011).
1.2.3.4. Cahsanlarin sosyal ve Kisisel 6zellikleri

Isgiiciiniin devrinin optimal diizeyde siirdiiriilebilmesi icin anlasiimasi gereken
konulardan bir digeri de ¢alisanlarin sosyal ve kisisel Ozellikleridir. Sosyal ve kisisel
Ozelliklerin isgilicti devri lizerindeki etkisini bilmek, ise alim siirecinde dogru karar verme

agisindan énemlidir.
Yas

Aragtirmalar, ¢alisma dongiisiiniin yasla birlikte evrensel olarak azaldigini ve yas ile
calisma dongiisii arasinda ters bir iliski oldugunu gostermektedir. Geng ¢alisanlar arasinda
meslek ve istihdamdaki sik degisiklikler, orta yash ve yaslh ¢alisanlar arasinda daha istikrarl
hale gelir. Is degisikligi genellikle calisanin beklentileri ve is olanaklarmin uyusmamasindan
kaynaklanmaktadir. Orta yaslhh ve yash calisanlar, kariyer se¢imlerini ve yonelimlerini
tamamladiklar1 ve sosyal sorumluluklarindan daha memnun olduklari i¢in geng ¢alisanlara
gore daha diisiik ciroya sahiptir. Bununla birlikte, geng ¢alisanlar gelisme arzusu yliksekken
mevcut islerinden kolayca ayrilabilir, yer ve bolge degistirme fikrinde daha cesur olabilir ve
yeni arastirmalarda bulunabilirler (Akbulut, 2008; Baysal, 1984; Eren, 1993; Tambay, 2006;
Yilmaz ve Halici, 2010).

Hizmet Yih

Calisanin hizmet siiresinin isgiicii devrine etkisi yas faktorii ile benzer etkilere
sahiptir. Isten ayrilmalarin cogu ilk hizmet yili igerisinde gerceklesmektedir. Calisanin
hizmet siliresi uzadik¢a Orgiitsel baglilik, aligkanliklar, kidem tazminati ve benzeri
nedenlerle isten ayrilma olasiliklar1 diismektedir (Baysal, 1984; Akbulut, 2008; Tambay,
2006; Yilmaz ve Halici, 2010).
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Vasifli/vasifsiz durumu

Teknoloji ve bilgi alanindaki hizli gelisime paralel olarak, orgiite deger katabilme
olasilig1 yiiksek olan vasifli ¢alisanlarin istihdamina ve orgiitte kaliciligini saglamaya daha
cok onem verilmektedir. Buna karsin yeteneklerinin ve gordiigii talebin farkinda olan vasifli
calisanlarin isgiicii devrinin yiiksekligine etkisi vasifsiz ¢alisanlara oranla daha yiiksektir.
Vasifsiz ¢alisanlar ¢ogu zaman, yeni bir is bulamama korkusu ile ¢alisma kosullar1 olumsuz

dahi olsa genel olarak calismaya devam etmek zorunda kalmaktadirlar (Giirbiiz, 2012).
Ailevi sorumluluklar

Aile biiytikligi ve sorumlulugunun isgiicii devri iizerindeki etkisi kadin ve erkek
calisanlar i¢in degismektedir. Bu fark, kadin ve erkeklerin aile birimindeki geleneksel
rollerinden kaynaklanmaktadir. Aile biiyiidiikce, kadin calisanlar basta annelik olmak {izere
geleneksel rolleri nedeniyle islerinden ayrilma egilimine girerken, erkek calisanlar igin
durum tersine doniiyor ve evlilik sendikas1 nedeniyle mali sorumluluklar1 artiyor, boylece

issizlik riskine ragmen islerine daha fazla 6zen gostermeleri gerekmektedir (Baysal, 1984).
1.3. Mobbing’in Anlami ve Tarihi
1.3.1. Mobbingin Anlanm

Mobbing kavrami, sosyal bilimlerin gelismesiyle daha ¢ok insan yasamina
girmektedir (Ertlirk, 2013: 147). Latince bir kelime olan “mobile vulgus” tan tiiretilmistir.
“Mobile vulgus”; siddete yonelmis topluluk ve kararsiz kalabalik vb. anlamlar tagimaktadir
(Cobanoglu, 2005: 13). ingilizce mobbing kavrami, “mob” kdkiinden gelmektedir. Ingilizce
olarak bu kavrama bakildiginda; mesru olmayan gruplarin uyguladigi siddet veya “cete”

anlamina gelmektedir (Kok, 2006: 435).

Mobbing, karsidaki kisiye belirli bir siire yapilan; fiziksel ve psikolojik taciz, kiigiik
gorme, lakap takma, yasam alanina izinsiz girme vb. kisinin rahatsiz olabilecegi durum ve
eylemlerde bulunmaktir (Harthill, 2008: 255). TDK’deki tanimina bakacak olursak
“mobbing” bezdiri yani; sosyal yasamda belirlenen bir sahsa, psikolojik siddet uygulanarak
sahsin; toplumdan dislanmasi, yildirilmasi, goézden diisiiriilmesi ve sahsin huzursuz
olmasina yol agmaktir (TDK, 2020). Bir fiil olarak mobbing sozciigii: kusatma, takim olarak
saldirma, rahatsizlik ve sikint1 verme anlamlarina gelmektedir (K6k, 2006: 433-448). ABD
2014 Ulusal Anket Raporuna gore mobbing: tekrar eden tehlikeli durumlar, asagilanma, is
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yerinde psikolojik istismar uygulanmasi, gézdagi verme ve sozli taciz gibi ifadelerle

tanimlanmistir (Arnejcic, 2016: 241).

19. yiizyilda biyologlar ilk kez mobbingi, kuslarin yuvalarini korumak igin
saldirganin etrafinda ucarken yaptiklar1 eylemlerini tasvir etmek amaciyla kullanmiglardir
(Tinaz, 2011:10). 1980°1i yillarda Heinz Leymann mobbingi ¢alisma hayatinda ilk kez
kullanmistir. Cagimizda bu kavram, ¢alisma hayatinda uygulanan duygusal saldirilar: ifade
ederken kullanilmaktadir. Diger bir deyisle orgiitte ¢alisanlarin sergiledikleri olumsuz tutum

ve davraniglari ifade ederken kullanilir (Leymann, 1996: 165-167).
1.3.2. Mobbing Tarihi

Mobbing kavrami yakin zamana kadar giiniimiizde kullandigimiz anlamin disinda
kullanilmaktaydi. Mobbing kelimesini hayvan davranis bilimcisi Konrad Lorenz, bir grup
kiigiikk hayvan toplulugunun daha biiyilkk bir hayvani tehdit etmesi durumu olarak
adlandirmistir (Leymann, 1996: 167). Konrad Lorenz “mobbing” terimini magduru
yalnizlastirmak ve caresizlik sonucu intihara neden olabilecek davranisin Onemine
deginmek icin kullanmistir (Yilmaz vd, 2008: 336). Daha sonralar1 Isvecli bilim insani
Heinmann mobbing kelimesini Lorenz’den sonra kullanarak bir grup ¢ocugun genellikle tek
bir ¢ocuga yonelttigi zarar verici davranislar1 tamimlarken kullanmistir (Leymann, 1996:
167).
1969'da Isvecli doktor Peter-Paul-Heinemann (1931-2003) terimi Lorenz'den diing alarak
cocuklarin davranislar1 arasinda uygulamistir. "Sol-Liberal Dergi"de "apartheid" adi altinda
bir makale yaymlamistir. Heinemann, evlat edindigi siyahi oglu "David", "Peter irk¢ilikla
ilgili degil, mobbing olarak ifade edilen fenomenle" bir grup ¢ocugun fiziksel veya zihinsel

olarak saldirdigini fark ettiginde okullardaki taciz ve anormal davraniglar1 yazmistir (Gokge,
2008).

1970'lerde, zorbalik arastirmalarinda “6ncli” olarak kabul edilen Norveg'teki Bergen
Universitesi'nde psikolog olan Dr. Olweus Dan, zorbalikla ilgili ilk sistematik arastirmalari
yaptt ve "Okullarda Saldirganlik: Zorbalik ve Kirbaglanan Cocuklar" adli bir kitapta
yayinladi. Bu kitaplar, bazi ¢ocuklarin digerine itiraz ettigi psikolojik siddete odaklandi.
Zorbanin ¢ocuklugu, sosyal ailelerinin hayati ve okuldaki 6gretim personeli hakkinda veri
toplamada yer aldi. Ingiltere, Japonya, Hollanda, ABD, Ispanya ve Kanada gibi birgok

tilkede okulda zorbalik ciddi bir sorundur, bu yiizden 1980’in sonlarina kadar okul ¢ocuklari
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arasinda zorbalik {izerine ¢alismistir. En iyi aragtirmacinin diinyada bir zorbalik &nleme

programini benimsedigini diisiinmektedir (Bartley ve Ferrie, 2001).

1976'da psikiyatrist "Carroll M. Brodsky", "Tacize Ugranus Isci” adli bir kitapta
Amerika Birlesik Devletleri'ne mobbingi tanitti ve burada farkli diizeylerdeki iscilerin
yoneticiler veya is arkadaglar1 tarafindan oOrgiitlerdeki ¢alismalar1 sirasinda karsilastiklar
siirekli ve sistematik taciz davranislarini ve is yerlerindeki iiretkenliklerinden nasil
etkilendiklerini anlatti. "Bes ¢esit tacize yogunlasti; cinsel taciz, is baskisi, glinah kecisi ilan
etme, isim takma ve fiziksel istismar". Brodsky'nin zorbalik alanindaki temel ¢alismalar1 ve
arastirmalart hi¢ dikkat ¢cekmese ve taninmasa da yillar sonra ilgilenilen ve degerli bir

konuya donmiistiir (Cob, 1976; Tinaz, 2006).

1980'lerin baginda, Isvegli psikolog "Heinz Leymann" mobbing terimine atifta
bulunarak benzer olumsuz davraniglarin c¢alisma gruplarinda meydana geldigini fark
ettiginde c¢alismalarin1 isyerinde ¢alisanlara uygulamistir. ingilizce konusulan iilkelerde
kullanildig1 gibi (ABD'de "mobbing" terimi de kullanilir), zorbalik, fiziksel saldir1 ve tehdit
anlamina da gelmektedir. Okuldaki ¢ocuklar arasinda ve isyerinde fiziksel saldirganlik
meydana gelir. Isyerlerinde mobbing yaygm olarak goriildiigii gibi bu durum hassas
davranis eksikligi icermektedir. Bu da son derece olumsuz bir durum olan perpetrator
"mobber", sosyal olarak izole etmek, magdurun kendisini ifade etmesini kisitlamak veya
konusma sirasinda kurbani bolmek gibi hedefi siddete uygulamak i¢in farkli davranislar
gosterilir. Bazi davraniglar okulda zorbalik olarak gorilmemistir. Leymann, okullarda
cocuklar ve gencler arasinda ve isyerindeki yetiskinler arasinda uygulanan davraniglar

mobbing i¢in zorbalik terimini ifade etmekte ve agiklamaktadir. (Olweus, 2001).

Mobbing (psikolojik siddet), 19. yy’da diinyada ilk kez Leymann, Tiirkiye’de ise
Tinaz ve Cobanoglu tarafindan arastirilmaya ve ¢6ziim Onerileri gelistirilmeye calisilmistir.
Mobbingin orgiit i¢inde devam etmesi, calisanlar1 hem psikolojik hem de fizyolojik olarak
etkilemekte ve semptomlar gosterebilmektedir. Bu etkilenmeler sadece kisiyi degil kisinin
cevresinde bulunan herkesi etkileyebilmektedir. Kisi mobbinge ugradigini veya cevresinde
mobbinge ugrayan kisiler oldugunu hissettiginde, bu durumla basa ¢ikabilecegini ve yasal

haklarinin oldugunu unutmamalidir.
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1.3.3. Mobbingin Tanimi

Leymann mobbingi; "isyerinde psisik terér veya mobbing, bir veya birkag kisi
tarafindan sistematik bir sekilde bir bireye yonelik diismanca ve etik olmayan bir iletisim
olarak tanimlandi. Bu eylemler uzun bir siire boyunca (en az alt1 ay) ve "neredeyse her giin"
gerceklesir ve bu nedenle, 6nemli psisik, psikosomatik ve sosyal sefaletle sonuglanir"
(Nwokorie, 2017). Dr. Olweus zorbalig1 "bir veya daha fazla birey, birka¢ kez ve uzun bir
siire boyunca, bir veya daha fazla kisi tarafindan olumsuz eylemlere maruz kalir" olarak

tanimlamistir (Gnanakkan, 2010).

1980’11 yillarin basinda Heinz Leymann tarafindan mobbing, is yerindeki
davranislarin temel ozelliklerini, nedenlerini, ortaya c¢ikis sekillerini, ortaya cikabilecek
psikolojik sorunlar1 ve uygulanan psikolojik siddetten en ¢ok etkilenen kisi ya da gruplar
aciklamakta kullanmistir (Cobanoglu, 2005: 27). Leymann, Isve¢ ve Almanya’da yaptigi
caligmalar sonucunda, mobbingin c¢alisma yasaminda fazlasiyla yer aldigimi ortaya
koymustur. 1984 yilinda yayinladig1 arastirma bulgular1 ile is yerindeki duygusal taciz ve
saldirilar1 da kapsayan bir kavram olan mobbing terimini kullanmaya baslamistir (Yilmaz
vd., 2008: 336). Leymann yaptig1 aragtirmalar sonucu mobbingin magdur iizerindeki
etkilerinden yola c¢ikarak mobbing davranislarini  belirlemek {izere Inventory of
Psychological Terror (LIPT) adin1 verdigi 45 ayri davranisi toplam 5 kategoride toplamustir.
Birinci kategori iletisime yoOnelik saldilar, ikinci kategori sosyal iliskilerine yonelik
saldirilar, ti¢lincii kategori kigisel itibarina yonelik saldirilar, dordiincti kategori mesleki
gorevine yonelik saldirilar ve besinci kategori sagligina yonelik saldirilardir (Leymann,

1996: 170; Davenport vd., 2014: 34).

1999'da Nao Zanoli Davenport, Gail Pursell Elliott ve Ruth Distler Schwartz'in
"Mobbing: Amerikan Isyerinde Duygusal Istismar" adli kitabi ABD'de yayimlandi,
Amerikalilar igyeri mobbingini tanidi. Mobbing'i su sekilde tanimladilar: "Mobbing
sendromu, haksiz suclamalar, asagilama, genel taciz, duygusal istismar ve/veya terdr
yoluyla bir kisiyi isyerinden zorla ¢ikarmaya yonelik kotii niyetli bir girisimdir". "Amirlerin
veya astlarin veya is arkadaglarimin psikolojik veya fiziksel veya zihinsel rahatsizlik veya
agir hastalikla sonuglanan olumsuz bir davranisi heyecanlandirmakla bagkalar: iizerinde bir

cete kurmak, ¢cogu zaman isten ayrilmak i¢in bir neden olacaktir" seklindedir. (Giler, 2013).
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1990 yilinda, Gazeteci ve Yayincit Andrea Adams BBC radyo programi araciligiyla
Birlesik Krallik'ta (ingiltere) isyeri zorbaligimi benimsedi, bu tiir yeni konu hakkinda
aciklama yapti ve dinleyicilerin ve insanlarin ¢alisma hayatinda zorbaliga neden olma
konusunda farkindalik programm biiyiik tepki aldi. 1992'de "Is Yerinde Zorbalik: nasil

ylzlesilir ve tistesinden gelinir" ad1 altinda bir kitap yazmistir (Akman, 2013).
Asagidaki gibi tim tanimlar arasinda ortak noktalar vardir:

1. Olumsuz davranig: Ya eylem ya da sozli davramislarda bulundugu igin,
magdurlar taciz etmek, baltalamak, asagilamak, tecrit etmek, tehdit etmek ve kariyerini

yapmasini engellemek veya uzmanlik alani1 disinda isleri yapmaya zorlamaktir.

2. Niyet: Her tamim, failin olumsuz eylemi gerceklestirme niyetini tarif etti ve
eylemlerinin sonucunu fark ederek asagilayici, baltalayan, aci ve zarara neden olan

magdurlara zarar vermeyi amaglamistir.

3. Tekrar ve Duratiyon: "Olumsuz eylemlerin meydana gelen igyeri mobbingine
tekrarlanmasi, mobbing siirecinin 6nemli bir unsurudur, bu (hemen hemen her giin) ve en az

alt1 aylik bir siire boyunca".

4. Olumsuz etkiler: Her arastirmaci, failin olumsuz eylemlerine itiraz ettikten sonra
hedefin sagligin1 etkileyen olumsuz sonuglar1 (psikolojik veya fiziksel olarak) ifade

etmektedir (Hoel ve Cooper, 2000).
1.3.4. Isyeri Mobbingi

"Isyeri mobbingi genellikle bir veya birkag is¢inin, astlarin veya yoneticilerin, bir
grup calisani, astlar1 ve yoneticileri tarafindan bir siire boyunca zarar vermek amaciyla
istismar ve saldirganlik yapmak i¢in defalarca kotli muamele, yakinlik, tehdit veya zorlama
ve agir psikolojik sonuglar dogurdugu, hedefi kaldirdigi ve onu isten ayrilmaya veya
intihara zorladigi durumu tanimlamak i¢in kullanilir". Mobbing, nerede is varsa, devlet
kurumlarinda, kamu ve 0zel sektdrde, siyasi kurumlarda, okullarda, tiniversitelerde, dini

kuruluslarda, sosyal yerlerde, ordularda ve iscilerin hizmet verdigi evlerde uygulanmaktadir.

Mobbing isyerinde psikolojik bir terdrdiir. Yoneticiler veya is arkadasi tarafindan
saldirganlik yoluyla uygulanan diizensiz davranistir, bu tiir davranislar hedefi

uzmanligindan dolay1 bir is yapmaya zorlayabilir veya 6zel isini yapmasini yasaklayabilir
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veya hakaret, elestirme, istismar etme, onu baltalama, magdura zarar verme, psikolojik
saglik sorunlarina neden olma ve kendini savunamayacak durumda olma gibi sozlii
davranislar olabilir. Genellikle giiclin kotiiye kullanilmasini kapsar. Mobbing davranislari
cesitli olsa da sonuglar1 benzer olmakla birlikte, magdurun sagligini, kisiligini ve sosyal

yasamini etkiledigi gibi orgiit ve toplumlar1 da olumsuz etkilememektedir.

Heinz Leymann, bir siire tekrar ederse psikolojik sorunlarla sonuglanmasi halinde,
isyerinde iscilere karsi itiraz edilen diismanca davranislari ve kotii muamele eylemlerini
tanimlamak i¢in isyerinde calisanlara zorbalik fikrini uygular. Cesitli ¢aligma alanlarinda
fenomen mobbing sprereklami ve iscilerin haklarini her tiirlii tacizden korumak icin ciddi
sekilde calisan yasal kuruluslarin hem saglik hem de giivenlik sektorleriyle biiytiik ilgi gordi
(Davenport vd., 2003). 1986'da Leymann'in mobbing hakkinda ilk kitabi "Is Yerinde
Psikolojik Siddet" adli bir kitap yayinlandi. 1993'te Almanca bir kitap yayinladi, mevcut
isyeri mobbingi konusunda biiyiikk bir farkindalikti, bir¢ok arastirmacinin bu alanda
calismasina ve okullarda ¢ocuklar arasindaki zorbalik ve isyerinde mobbing ile nasil basa
cikilacagina dikkat gekti, "mobbing konular1 Iskandinav iilkelerine diger Avrupa iilkelerine

ve ABD'ye atlamistir (Davenport vd., 1999; David, 2013; Schein ve Maanen, 2013).

Leymann (1990) mobbingi sistematik olarak en az alt1 ay siire ile bir kisinin veya bir
grubun kasitli olarak bir kisiye yonelttigi, diismanca ve etik dis1 iletisimi i¢eren davranislar
olarak tanimlamaktadir. Bu davraniglarin sikliginin ve siiresinin kiside sosyal, psikosomatik

ve azimsanmayacak derecede ruhsal sorunlara yol agabildigini belirtmistir.
1.3.5. Mobbing Tiirleri

Isyeri mobbingi, bir veya birden fazla kisi tarafindan sistematik bir sekilde digerine
kars1 yonlendirilen ve magdurun taciz, saldir1 ve zihinsel veya fiziksel zararlarini ifade eden
siirekli olumsuz bir eylemdir, igyerinde mobbing ger¢eklesir, bu nedenle katilimcilar
(mobbingin iki tarafi) calisan kadro iiyelerinden olusur, mobber c¢alisan veya ast veya

yonetici hatta gézetmen olabilmektedir.

Bu temelde, isyeri mobbingi dikey mobbing ve yatay mobbing olarak iki tiire ayrilir

(Hofstede, 1980).
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1.3.5.1. Dikey mobbing

Mobbing taraflarinin pozisyonlar1 farkli oldugunda, ayn1 zamanda iki tiire

tanimlandiginda olur:
Asag1 dogru mobbing

En popiiler mobbing tiirleridir, mobber kurbandan daha yiiksek bir konumda
oldugunda ortaya c¢ikar. Mobber, kurbani taciz etmek ve kontrol etmek icin gii¢
pozisyonunu koétiiye kullanir. "Norveg'te 8.000 ¢alisan arasinda yapilan arastirma sonucuna
gore, kurbanlarin %54'i amirleri tarafindan mobbinge ugradi”" seklinde ifade etmektedir

(Hoel ve Cooper, 2000)
Yukari1 dogru mobbing

Mobber diisiik bir konumda ve kurban yiiksek bir konumda oldugunda ortaya ¢ikar,
genellikle amirlerini veya is¢ileri ve amirlerini birlikte taciz eden bir grup is¢i yoneticilerini
taciz ettiginde ortaya ¢ikar, bu tiir mobbing nadiren meydana gelir, ¢ilinkii yoneticiler ve
stipervizorler her zaman isyerinde yonetim makamlarinin giicline sahip olur, ayrica bu tiirde

cogunlukla kurban yeni bir yoneticidir (Hsu vd., 2003).
1.3.5.2. Yatay mobbing

Mobbing taraflariin her ikisinin de (mobbers ve kurbanlar) benzer pozisyonlarda
(cogunlukla is arkadaslar1 arasinda goriiliir) gerceklesmesi gerekir, bu tiir genellikle
calisanlar ayni iste rekabet ettiginde veya kurbanlar nedeniyle {ist diizey beceriler,
caliskanlik, iiretmek veya her zaman siipervizorler tarafindan tesvik edilmek veya istikrarl

bir kisilige sahip olmasiyla olugmaktadir.
1.3.6. Mobbingin Asamalar:

Isyeri mobbingi aninda gerceklesmez, tamamlanmas icin asamalar gerekir, birkac ay
siiren bir ¢atisma ile baglar veya yillarca devam eder. Kurban bazen hedef mobbing kurbani
oldugunu fark etmedigi i¢in ac1 ¢ekiyor veya ¢atisma mobbingin iki tarafi arasinda bir siire
siriiyor (bir taraf digerinin kontroliindekine kadar iktidarda esit). Karmasik bir siirectir,
taninmasi zordur, olumsuz davraniglar bile fail tarafindan hareket edilmistir. Leymann

mobbingin dort asamasini tanimlar:
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Asama -1- " Onceden var olan catisma

Mobbing isyerinde ¢oziilmemis catismadan baslar, bu da yanlis anlasilmanin
sonucudur ve c¢alisan personel arasindaki anlagsmazliklar is gorevleri veya herhangi bir

kisisel nedenden dolayidir, bu asama ¢ok kisa bir asamadir.
Asama -2- Damgalama

[k asamada ¢oziilmemis catisma siirer, yeni bir asamaya dondiiriiliir, hedeflere kars1
uygulanan farkli olumsuz eylem ve davraniglar takip eder, psikolojik dengesini etkiler.
Olumsuz davraniglar sunlardan olusur: magdurun kigisel itibarin1 yaralamak, iletisimi
sinirlamak, sosyal izolasyon, kurbanin yetenegini baltalamak, siddeti yonlendirmek ve

siddet tehditleri gostermektedir.
Asama -3- Yonetimin katilhimm

Bazen ikinci asamada, magdur sessiz kalir ve mobbing olgusuyla basa ¢ikar,
olumsuz sonucu ortaya ¢ikana kadar onunla yasar, bdylece mobbing siirecine devam eder.
Magdur yoneticiye basvurursa veya mobber yonetime magdur hakkinda yaniltict is
performansi ve davranis saglarsa, bu nedenle ilgili yonetim, bazen sorunu ¢dzmek yerine,
magdurlarin 6nyargilarint alir, magdurlar dikkate deger bir kisiye teslim olur, bu nedenle

dava ¢oziilmeden kalmaktadir.
Asama -4- Isten ¢ikarma

Bu en tehlikeli asamadir, bu asamada, sosyal olarak kurbanlari izole etmenin,
gorevleri yapmaktan durmanin, tim psikolojik stresin ve fiziksel hastaliklarin
reaksiyonunun sonucu, kurbani istifasina veya bir kurulus tarafindan emeklilige zorlanan

isten ayrilmaya sevk etmesidir " seklindedir (Godwin, 2017).
1.3.7. Isyeri Mobbing Davranisi

Mobbing davraniglari medeniyetler, gelenekler ve kiiltiirler farkliligi nedeniyle
iilkeden iilkeye cesitlidir. Bununla birlikte, aralarinda diismanca, saldirganligi, tacizi,
diizensiz ve bireyleri asan haklar1 tanimlayan bir¢ok yaygin olumsuz davranis (eylem, sdzel)

gostermektedir (Tinaz vd., 2010; Karatuna ve Tinaz, 2010).
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1992 yilinda, Leymann'in mobbing magdurlariyla yapti§i goriisme sirasinda, bes
kategoride 45 farkli mobbing faaliyeti belirledi, her kategori, mobbing siirecini tamamlamak
icin hedefe karsi defalarca ve her zaman boyunca egzersiz yapan farkli olumsuz

davranislardan olusmaktadir. Bes kategori sunlardir:
i. Kurbanlarin iletisim kurma olasihiklari

Yonetimin hedefin iletisimini durdurmak ve fikrini ifade etmek i¢in kullandigi
davranislar veya konugma sirasinda soziinii kesmenin yani sira sézlIii saldir, tehdit ve zararh

sozler kullanmak hedefin performansini ilgilendirmektedir.
ii. Hedefi sosyal olarak izole edin

Hedefi is arkadagindan miimkiin oldugunca uzak tutmak ve isyerinde veya isyerinde
hedefle sosyallesmelerini yasaklamak, organizasyon faaliyetlerine katilmasini1 ihmal etmek

veya engellemek ve kendisini yalniz hissetmesini saglamaktadir.
iii. Profesyonel heykel

Kendisine verilen kariyeri gerceklestiremedigi ve ona anlamsiz ya da imkénsiz

gorevler verdigi icin magdurlari elestirmektedir.
iv. Eylemler kurbanlarin Kisisel itibarini etkiler

Dedikodu yaymak, kurbanlara kars1 dedikodu yapmak veya alay edenleri suclamak,
akil hastas1 olmak ve 6zel hayatiyla veya karakteriyle veya diliyle, tarziyla, siyasi statiisiiyle

veya diniyle dalga gegmektedir.
v. Eylemler kurbanin saghgim etkiler

Bu eylemler fiziksel zorlama ve tehdit igerir, kurbanlara fiziksel hastalikla
sonuclanan sert ve tehlikeli gorevlerin yani sira cinsel saldirganlik, cinsel saldirilar ve taciz"

seklindedir (Kaplan ve Saccuzz, 1993).

Mobbing arastirmacilart bu aktivite baglarina uyum saglamakta ve isyeri mobbingini
tanimlamak i¢in Oncii olarak kullanmislardir, Knorz ve Zapf gibi diger arastirmacilar

tarafindan mobbing davranisi olarak tanimlanan diger olumsuz faaliyetlerin yani sira,
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mobbingi ifade eden 39 davranisi tanimlarlar (Keashly, 1998). Ek olarak Zapf, bes tiir

mobbing davranigini asagidaki gibi kategorilere ayirir:

1. Olumsuz davranisla ilgili magdurlar c¢aligir, is degistirir veya magdura zor is

gorevleri verir.
2. Kurbanlar1 meslektaglarindan sosyal olarak soyutla.

3. Eylemler kurbanlarin dedikodu, hakaret, isim takma, alay etme olarak {iniinii

etkiler

4. Toplum iginde sozlii taciz, bagirma veya asagilama.
5. Fiziksel siddet tehdidi veya girisimi (Kim vd., 2016).

Calisanlarin, uygun ¢evre igyerlerinde bile ¢alisma hayat1 nedeniyle yoneticiler veya
is arkadaslar1 tarafindan hareket edilen bir veya birden fazla olumsuz davranisla
karsilagsmast normal kabul edilir, arkadaslar arasinda olur, bazen aile liyeleri arasinda
goriiliir, amagsizca hareket edilebilir, ancak bir period iizerinde tekrarlanmasi durumunda

(mobbing) ad1 verilen yeni bir bi¢cim aldig1 gériilmektedir (Kim vd., 2016).
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2. BOLUM
2. BELEDIYELER VE MAHALLI IDARELER SECIMLERI

2.1. Belediye Kavrami, Genel Cercevesi ve Aydin Biiyiiksehir Belediyesi

Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin yerel ve ortak ihtiyaglarini gidermek icin
kurulan ve karar organlar1 se¢imle olusturulmus idari ve mali 6zerklige sahip kamu tiizel

kisisi olarak tanimlanmaktadir (Tortop vd., 2006: 150).

19. yilizyiln ilk yarisina kadar mahalleler kadilar tarafindan yonetilmistir.
Tanzimat’tan sonra giderek agirlik kazanan belediye idaresi Kirim Savasi’nin etkisiyle
1854’te Fransiz komiin idaresi ornek alinarak ilk defa Istanbul sehremaneti adiyla
kurulmustur. Bu kurum basarili olamayinca 1858 yilinda dogrudan Bab-1 Aliye bagh Galata
ve Beyoglu semtlerinde Altinct Daire olusturulmustur. 1868’de ise Dersaadet Idare-i
Belediye Nizamnamesi ile tiim Istanbul’da belediye teskilat: yayginlastirilmistir (Ulusoy ve
Akdemir, 2001: 148).

Belediye hizmetlerinin belirlenmesinde diinya {izerinde ii¢ ilke uygulanmaktadir

(Keles, 1994: 192-193):

Genellik Ilkesi: Buna gore belediye idareleri, kanunlarin serbest biraktigi veya baska
idarelere birakilmamis biitlin hizmetleri sunmaya yetkilidirler. 1870 tarihli Prusya
Yasasi’nda bdyle bir hiikiim bulundugu i¢in bugiin Hollanda ve Almanya’ da durum

boyledir.

Yetki Ilkesi: Buna gére belediyeler, merkezi idarenin verdigi yetki kadar hizmet

sunabilirler. Bunun istisnas1 yoktur. Ingiltere’de uygulanmaktadir.

Liste ilkesi: Buna gére belediyelerin sunacag: hizmetler yasalarda siralamistir. Buna
1580 sayili Belediye Kanunu 6rnek gosterilebilir. Fakat 5393 sayili Belediye Kanunu’nda

ise genellik ilkesiyle liste ilkesinin ortak benimsendigi goriinmektedir.

Belediyeler, en az bes bin niifus, yerlesik sahasi1 kurulu bir belediye sinirina en ¢ok
bes bin metre mesafe, birleserek belediye olacak kdyler i¢in merkez kabul edilecek kdye en

cok bes bin metre mesafe sarti saglandiktan sonra gerekli prosediir isletilerek en son
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Cumhurbagkan1 karar1 ile kurulabilir (Belediye Kanunu, 2005: md.4). Bu sartlan

saglamadan belediye kurulamaz.

Belediye meclisi: beldenin niifusuna gore en az dokuz en cok elli bes asil ve yedek
secilmis {iyeden olusan karar orgamidir (Mahalli Idareler ile Mahalle Muhtarliklar: ve Thtiyar
Heyetleri Se¢imi Hakkinda Kanun, 1984: md.5/b). Yerel se¢cim sonuglarini miiteakip besinci
giin kendiliginden belediye baskani bagkanliginda toplanir. Bu toplantida ilk iki yil i¢in
meclis birinci ve ikinci baskan vekili ile iki katip iiye secilir. Bu siire bitiminde tekrar
secilecek tiyeler bir sonraki yerel secimlere kadar gorev yapar (Belediye Kanunu, 2005:

md.19).

Belediye Meclisinin gorev ve yetkileri: (Belediye Kanunu, 2005: md.18); stratejik
plani, biitce ve kesin hesabi, cikarilacak yonetmelikleri kabul eder; bor¢lanmaya, imtiyaz
verilmesine, yap islet veya yap islet devret modeli ile yatirnmlarin yapilmasina karar verir;
meclis bagkanlik divani, enciimen ve ihtisas komisyonlari iiyelerini seger; meydan, bulvar,
cadde, sokak ve benzerine ad verir; mahalle kurulmasi, kaldirilmasi, birlestirilmesi,
adlartyla sinirlari tespitine karar verir; belediyeyi tanitict amblem, flama ve benzerlerini
kabul eder; diger mahalli idarelerle isbirligi yapilmasina karar verir; fahri hemserilik payesi

ve berat1 verir; belediye baskani ile enclimen arasindaki uyusmazliklari ¢ozer.

Belediye Enciimeni; il belediyelerinde ve niifusu yiizbini gegen belediyelerde;
belediye bagkanin birim amirleri arasindan bir y1l i¢in segecegi iki iiye, mali hizmetler birim
amiri ve belediye meclisinin her yil gizli oyla kendi iiyeleri arasindan sececegi {i¢ iiye olmak
lizere belediye baskani baskanliginda yedi kisiden olusur. Diger belediyelerde; belediye
baskaninin birim amirleri arasindan bir y1l i¢in seg¢ecegi bir {liye, mali hizmetler birim amiri
ve belediye meclisinin her yil gizli oyla kendi iiyeleri arasindan segecegi iki liye olmak
lizere belediye bagkani baskanliginda bes kisiden olusur. Belediye bagkaninin katilamadigi
toplantilara bagkaninin gorevlendirecegi baskan yardimcisi veya enciimen iiyesi baskanlik

eder (Belediye Kanunu, 2005: md.33).

Belediye Enclimeninin gdrev ve yetkileri: (Belediye Kanunu, 2005: md.34); stratejik
plan ile biitce ve kesin hesap tasarilarini inceleyerek meclisine gorlis bildirir;
kamulastirmaya karar verir, kanunlarda belirtilen cezalar1 verir; vergi, resim ve harglar
disindaki dava konusu belediye uyusmazliklarin1 ¢ozer; umuma agik yerlerin acilis ve

kapanis saatlerini belirler.
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Belediye baskan1 ve gorev ve yetkileri: (5393 Sayili Kanun, 2005: md.38); belediye
idaresinin bas1 ve tiizel kisiliginin temsilcisi olarak belediye teskilatini, taginir ve taginmaz
mallarimi sevk ve idare eder; belediyenin hak ve menfaatlerini korur; meclise ve enciimene
baskanlik eder; belediyenin gelir ve alacaklarini takip ve tahsil eder; meclis ve enciimen
kararlarin1 uygular; personel atamasi yapar; belediye ve bagh kuruluslar ile isletmelerini

denetler.
2.1.1. 21. Yy’da Tiirkiye’de Belediyecilik

Esnek ve hizli karar alabilen yeni mekanizmalar sayesinde kamusal hizmetlerin
sunulmasinin daha verimli olacagini iddia eden bu yaklasimlar 2000’11 yillarin baglarindan

itibaren uygulanmaya konulmustur.

2000’11 yillarda kamu y6netimi reformlarinin énemli bir ayagini yerel yonetimlerin
giiclendirilmesi ve yonetisim uygulamalarinin gelistirilmesi olugturmaktadir. Ayrica 2000°li
yillardan sonra ortaya ¢ikan yeni kamu yoOnetimi anlayis1 yerel yonetimler tizerinde ciddi

etkiler yaratmustir.

Yeni kamu yonetimi anlayist ile 2000°li yillarda devlet kurumlari yeniden
sekillenirken, bu siirecte etkili olan diger bir 6nemli faktér Avrupa Yerel Yonetimler
Ozerklik sartidir. Yerel yonetimlere daha fazla 6zerklik veren bu sozlesme Tiirkiye
tarafindan 1991 yilinda kabul edilmistir. S6zlesmenin icerdigi 6zgiirliik¢ii anlayis 1990’
yillarda, gerek iilke ekonomisinde gerek iilke siyasetinde meydana gelen sert dalgalanmalar

yiiziinden yerel yonetimlere yansimamustir.

2000’li yillarda yerel yonetimlerde olusan doniisiimiin diger bir nedeni ise siyasi
iktidarda yasanan istikrardir. 2000°1i yillarin basinda iktidar olan AK Parti’nin yillar
boyunca iktidarda kalmasiyla saglanan siyasi istikrar, yerel yonetimlerde reform yapilmasini

kolaylagtirmistir.

Belediyelerin gorev ve yetkilerini diizenleyen 1580 sayili Belediye Kanunu, 1930
yilinda ¢ikarilmis ve degisik zamanlarda yapilan bazi diizenlemeler ile 2004 yilina kadar
varligint devam ettirmistir. Ancak mevcut yerel yonetim yasalarinin, 2000°1i yillarin
Tiirkiye’si i¢in yetersiz kaldig1 herkesce kabul edilmistir. Bu nedenle, belediyelerin yeniden
yapilandirilmasin1  6ngdéren gerekli calismalar yapilmis ve yeni yasalar cikarilmistir.

Yasanan bu siireclerden sonra 2004 yilinda yerel yonetimler icin reform paketleri
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hazirlanmis ve bunun sonucunda 5393 sayili kanunla belediyelerde, 5302 sayili kanunla il
0zel idarelerinde ve 5216 sayili kanunla biiyliksehir belediyelerinde biiylik degisiklikler
yapilmustir (Yayli, 2009:121)

2005 yilinda 5393 sayili kanun ile yeni belediye kanunu ¢ikmistir. 5393 sayili kanun,
1930 yilinda yapilan 1580 sayili kanunu degistirmistir. Yeni kamu yoOnetimi anlayigini
iceren bu diizenleme 1580 sayili kanunla kiyaslandiginda onemli farkliliklara sahiptir.
Belediyeler, Anayasanin 127. Maddesinde yer alan yerinden yonetim esasi ¢ergevesinde
tekrardan diizenlenmistir. Bu diizenlemeye gore belediye organlari aymi sekilde belediye
baskani, belediye meclisi ve belediye enclimeni olarak diizenlenmistir. Ancak 1580 sayili
kanunundan farkli olarak belediye enciimeni karar organi degil, danigma organi olarak

diizenlenmistir (Alici, 2007:8).

Kurulus bakimindan belediyelerin 6lgekleri biiyiitiilmiistiir. 2000 niifus ve merkeze
500 metrelik mesafe, yeni kanunla 5000 niifus ve merkeze 5000 metrelik mesafe olarak
degistirilmistir. Yeni kanunda belediyelerin sinirlarinin belediye meclisinin karar1 ve
kaymakamin goriisii lizerine valinin onayr ile kesinlesecegi belirtilmekte ve zorunlu
nedenler disinda bes yil siireyle sinirlarin degistirilemeyecegi belirtilmektedir. Bu ¢ercevede

belediyelerin 6zerkligi artirilmis, dlgekleri biiytltiilmiistiir (Alic1, 2007.8).

Bazi illerde biiyliksehir belediyesi kurulmasina iliskin 12 Kasim 2012 tarihli ve 6360
sayili kanunla, 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu'nda ¢ok 6nemli degisiklikler
yapilmustir. Bir kism1 6360 sayili kanunun yayim tarihinde yiriirlige giren, bir kismi ise 30
Mart 2014 tarihindeki ilk mahalli se¢imlerinden itibaren ylriirliige girmesi ongdriilen bu
degisikliklerin basinda, biiyiiksehir belediyesi olan illerde il 6zel idaresinin kaldirilmasi
gelmektedir. Yine ilk mahalli se¢cimlerden (30 Mart 2014) itibaren yliriirliige girmek iizere,
biiyliksehir belediyesi olan illerdeki koy ve belde belediyeleri kaldirilarak mahalleye
dontstiiriilmiistiir. 6360 sayili kanun biiyiiksehir belediyesinin kuruluguna iligkin olarak da
bir yenilik getirmektedir: Bundan bdyle, 5216 Sayili Kanun Madde 5’e gore ’biiyiiksehir
belediyesinin sinirlari, ilin smirlariyla aynidir.”” Bir bagka ifadeyle; biiyliksehir belediyesi
olan illerde sadece o ilin merkezi degil, ilin tamami biiyiiksehir belediyesine dahildir.
Toplam niifusu 750.000° den fazla olan illerin il belediyeleri kanunla biiyiiksehir
belediyesine doniistiiriilmiistiir. 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu ve yetki dagilimi
acisindan Biiyiiksehir Belediyesi ilge belediyeleri karsisinda olduk¢a giiclenmistir.

Biiyiiksehir Belediyesi Ozellikle altyapit hizmetleri, ulasim hizmetleri ve imar denetimi
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konusunda sorumlu ve yetkili kilinmistir. Biitce konusunda da Biiytliksehir Belediye Meclisi,

ilce belediyelerinin biit¢elerini degistirme yetkisine sahiptir (Baskent Kariyer, 2019:35).
2.1.2. Tiirkiye’de Belediyeler ile Tlgili Kanunlar

Tirkiye’de belediyeciligin  temelleri Osmanli  Devleti’nin  19. yy’larina
dayanmaktadir. Devlet adamlar1 yerel ihtiyaclarin karsilanmasi icin ihtisap Nezareti ile
gidermeye calismistir. Sehrin temizlik islerinden sorumlu olan bu vakif ilk belediyecilik
kurulusu olarak kabul edilebilir. Kurum isleri yiiriitemeyince Evkaf Nezareti kurulmus ve

vakif bu kuruma devredilmistir (Tekeli, 1996: 19).

Yeni kurulan bu iki kurum Osmanli sehirlerinde istenilen verimli c¢alismay1
gosteremedi. Dahas1 birgok yerel hizmet aksamaya basladi. 1855 yilinda Istanbul
sehremaneti kurulmus ve belediye hizmetlerinin bu kurum tarafindan giderilmesi
ongoriilmiistiir. Daha 6nce kurulan Ihtisap Nezareti’nin yetkileri sehremaneti’ye devredilmis
ve Nezaret kaldirilmistir. Boylelikle 1855 yilinda Tiirk belediye tarihinin ilk belediyesi
kurulmustur (Toprak, 1990:76).

Evkaf ve Ihtisap Nezaretlerinin kurulmas: tasrada kadilarin giiciinii zayiflatmistir.
Belediye hizmetlerinin ifa edilmesi ve sehirlerde ortaya ¢ikan yonetim karmasasina son
vermek i¢in 1871 yilinda Idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesi ¢ikarildi. Cumhuriyettin
ilk yillarinda belediye kurumu eski nizamnamelerin iizerinden devam ettirilmistir. Tam
anlamiyla kapsamli ve kokli degisim 1580 sayilt kanun ile 1930 yilinda gerceklesmistir
(Sunay, 2008:57).

1921 yilinda kurulan yeni devletin yonetim alaninda etkili olan ilk belge 1921
Teskilat-1 Esasiye Kanunudur. Bu belgeyi yeni devletin anayasasi olarak kabul etmek
miimkiindiir. Ciktig1 doneme gore degerlendirildigi takdirde yerel demokrasi acisindan
olduk¢a cesur bir belgedir. Zira 24 maddeden miitesekkil olan Teskilat-1 Esasiye’in 14
maddesi yerel yonetimlere ayrilmistir (Kirilmaz ve Kilig Kirilmaz, 2014:40). Osmanl
Donemi’nde c¢ikartilan Kanun-u Esasi’nin igerdigi merkeziyet¢i anlayis yerine mahalli
idareyi ve mahalli yonetimi esas almistir. Bu durumu yerel katilim ve yerel demokrasi

uygulamasi olarak degerlendirmek miimkiindiir.

1921 Anayasasinda nahiyeyi diizenleyen maddelerine gore nahiye, bir veya birkag

kdyden olusan yonetim birimidir. Ancak bunun yaninda kasabalarin da nahiye oldugu
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belirtilmistir. Nahiyeler muhtariyete haiz bir manevi sahsiyettir. Yonetimimi sura/meclis
tarafindan icra edilecektir. Suranin/meclisin kendi i¢inde idare heyetini ve miidiirii sececegi

diizenlenmistir. Sura/ meclis olusumu ise halkin dogrudan katildig1 se¢imle belirlenecektir.

1921 Teskilat-1 Esasiye Kanunu sadece 3 yil yiirtirliikkte kalmis ve 1924 yilinda yeni
bir anayasa ¢ikarilmistir. Muhtevas1 ve ¢iktigi donem itibari ile uygulanmasi neredeyse
imkansiz olan 1921 Anayasasi, savas kosullarinda tlkeyi yekviicut tutmak igin
tasarlanmisti. Her seye ragmen Cumhuriyet tarihinde mahalli iadeler bakimindan en

Ozgirliik¢ii anayasa oldugunu sdylemek miimkiindiir.

1924 Anayasas1 ve 1580 Sayili Belediye Kanunu: 1924 Anayasasi yapiminda yer
alanlar, daha once vilayetlere verilen 6zek yonetimin tilkenin boliinmez biitiinliigiine kars1
bir tehdit oldugunu diisiinmiislerdir. Bu yiizden 1924 Anayasasi vilayetlerin sahip oldugu
genis Ozerklik yetkisini kaldirmistir. Ancak bunun yaninda yerel yonetimler tiizel kisilige

sahip olmaya devam etmislerdir (Uygun, 2015:1).

1924 Anayasasi Tanzimat sonrasinda benimsenen miilki taksimatin aynisin1 kabul
etmistir. Bu taksimata gore iilke vilayetlere, vilayetler kazalara, kazalar nahiyelere
ayriliyordu. Nahiyeler ise kasaba ve kdylerden olusuyordu. Vilayetlerin yonetimi ise tevsii
mezuniyet ve tefriki vezaif esasit yani yetki genisligi ve gorev ayriligi ilkesi iizerine
konumlandirilmistir. Yetki genisligi ilkesi 1921 Anayasasinda var olan genis O6zerkligi
karsilamasa da kati merkeziyet¢i yapiyr dengeleyecek bir diizenleme oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Ozmen, 2012:171).

Genel olarak bakildiginda 1924 Anayasasi, yerel kamu giicliniin dogrudan yerel
yonetimlerin eline birakilmasmi 6nlemis bir anayasadir. Il yerel yonetimleri, valilik
kurumunun yonetim ve denetimi altina girmis ve merkezi yonetim, amaglar1 dogrultusunda

yerel yonetimleri yonlendirme ¢abasina girismistir ( Giiler, 2005).

Bu donemde ¢ikarilan ve mahalli idareleri diizenleyen diger oOnemli yasal
diizenlemeler ise 417 ve 442 sayili kanunlardir. 442 sayili kanun ile mahalli idarelerden en
kiigiigii olan koylerin yonetimi diizenlenmistir. Bu diizenlemeye gore “niifusu iki binden
asag1 yurtlara (kdy) ve niifusu iki bin ile yirmi bin arasinda olanlara (kasaba) ve yirmi

binden ¢ok niifusu olanlara (sehir) denir.” (Eldem, 2015: 39).
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Bu donemde belediyelere yonelik asil koklii yasa kuskusuz 1930 yilinda kabul edilen
1580 sayili kanundur. 1924 Anayasasi'na hakim olan diisiince bi¢cimi 1930 yilinda
hazirlanan bu belediye kanununa da yansimistir. 1930 tarihli belediye kanunu Cumhuriyet
Donemi ideolojisinin tam olarak yansidigi kanun olarak gérmek miimkiindiir. 1580 sayili
kanunun ruhunu etkileyen diger bir faktor uluslararasi kosullardir. Zira 1929 yilinda patlak
veren ekonomik buhran, Tiirkiye Devleti’nin iktisadi politikalarin1  etkilemistir.
Cumhuriyet'in ilk yillarinda 1923 yilinda diinyaya ilan edilen kapitalist-liberal bakis acisi

terk edilmis ve devlet onciiliiglinde sanayilesmeye gecilmistir.

1930 tarihli 1580 sayili kanun ile belediyecilikte yeni bir donem baglamistir. Bu
kanunla beraber daha Once yapilan farkli uygulamalara son verilmis ve {iilke genelinde
yeknesaklik olusturulmustur. 7 fasil ve 143 madden olusan 1580 sayili kanun ile vilayet ve
der saadet belediye kanunlari yiiriirlikten kaldirilmistir. Yine Cumhuriyet doneminde
yapilan ve baskent icin sehremaneti kurulmasini 6ngoéren 417 sayili kanun da kaldirilmistir

(Yoriikoglu, 2009:1).

1580 sayilt kanun Tiirkiye Cumhuriyeti'nin ilk yillarinda yerel yonetim politikasini
ve anlayigini gosteren en onemli belgedir. Nitekim 1580 sayili kanun ¢esitli degisikliklere
ugramasina karsin etkisi 2000°1i yillara kadar devam etmistir. Ozellikle de merkez ile yerel
arasinda olusturdugu vesayet iliskisi, belediyelerin kararlari, eylemleri ve islemleri iizerinde
merkezi yonetiminin yogun denetim yapmasina imkan vermistir. 1580 sayili kanundan
sonra 2583 sayili “Umumi Hifzissithha Kanunu”, 2290 sayili “Yap1 Yollar Kanunu” ve 2031

sayil1 “Belediyeler Bankasi Kanunu” ile yerel yonetimlere dair diizenlemeler yapilmustir.

1580 sayil1 kanuna gore “Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin mahalli mahiyette
miisterek ve medeni ihtiyaglarini tanzim ve tesviye ile miikellef hilkmi bir sahsiyettir (RG.
1930). Diger bir ifadeyle belediye, tiizel kisilige haiz, mahalli ve miisterek ihtiyaglari
karsilayan yerel yonetim birimidir. Belediye yonetimi; belediye meclisi, belediye bagkan1 ve
belediye enciimeninden olusuyordu. 1580 sayili kanun belediye ait gorevleri tek tek
saymistir. Bu gorevler; yol, su, kanalizasyon ve kaldirim yapma, sokak temizligi yapma,
pazar ve carsilar1 denetleme, pazar fiyatlarim1 kontrol etme, yanginlara gerekli 6nlemleri

alma ve zabita gorevlerini yiirlitmek gibi temel yerel nitelikli hizmetler bulunmaktaydi.

1580 sayili kanun 1930 yilinda yapilmisti. Ancak 1946 yilina gelindiginde yeni bir

donem baglamistir. Nitekim bu siire¢ i¢inde ikinci diinya savasi baslamis ve bitmistir. Savas
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sonunda yeni bir diinya diizeni ortaya c¢ikmustir. Ozellikle de iktidarin 1950 yilinda
degismesi ulagim, kent ve sanayilesmeye olan bakis agisinin degisimini perginlestirmistir.
Yeni iktidar demiryolu ulasimi yerine karayolu ulagimi odakli bir degisim baglatmistir

(Yériikoglu, 2009:16)

Donemin iktidar1 tarafindan demokratiklesme adimlari atildigimi  gézlemlemek
miimkiindiir. 4878 sayili kanunla belediye meclisi sec¢imlerinin siiresi bir haftaya
diistiriilmiistiir. Yine 1948 yilinda yapilan 423 sayili kanun ile belediyelerin gelirlerinde
artis yapilmistir.

1580 sayili kanunda var olan ve Ankara Belediye Baskani i¢in dngoriilen dahiliye
vekilinin inhas1 ve cumhurbaskaninin onay1 kaldirilmistir. Béylece Ankara i¢in var olan
ayricalik ortadan kaldirilmistir. 1950 sonrasinda belediyeye iliskin ¢ikan kanunlar daha ¢ok
kentlere olan gb¢ sonucu meydana gelen sorunlarin ¢dziimiine iliskindir. 1953 yilinda
yapilan 5218 ve 5431 sayili kanunlar kentlerde meydana gelen gecekondulagsmaya af

getirmistir (Saglam, 2016:257).

1960 Anayasasina gore ‘“Mahalli idareler il, belediye veya kdy halkinin miisterek
mabhalli ihtiyaglarini karsilayan ve genel karar organlari halk tarafindan segilen kamu tiizel
kisileridir.” Bdylelikle tlizel kisilige sahip yerel yonetimlerin varligi devam ettirilmistir.

Gorev tanimi ise mahalli ve miisterek hizmetler olarak sinirlandirmistir (Anayasa, 1961).

1961 Anayasasi merkez ile yerel arasindaki iliskiyi 112. Maddede diizenlemistir.
Buna gore yerinden yonetimin varligin1 kabul edilmekle beraber, idarenin biitiinligi ilkesi
ile yerel ile merkez arasindaki iliskiyi merkezle biitiinlesen bir yonetim bigimi olarak
diizenlenmistir. Mahalli idarelerin organlarinin organlik sifati kazanma ve kaybetmeleri
konusunda yargi denetimi getiren 1961 Anayasasi bu konuda olduk¢a demokratiktir. Gelir
ve gorev arasinda dogru bir orantt kuran Anayasa ile belediyelerin gelir kaynaklar1 ve

mabhalli gelir 6zerkligi anayasal bir hiiviyet kazanmustir.

Gerek 1961 Anayasasi’nin gerekse de belediye kanunundan yapilan degisiklerin
1924 Anayasasi ve 1580 sayili kanuna oranla daha demokratik oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Nitekim 1580 sayili kanunda yer alan ve belediye meclis tiyelerinin miilki
idare amirinin onayindan sonra goreve baslayacagini diizenleyen madde kaldirilmistir. Bu

gorev miilki idare amiri yerine il se¢im kuruluna verilmistir. Bunun yaninda belediye

39



baskanlar1 secimleri vali veyahut cumhurbaskani tarafindan onaylaniyordu. Yapilan

degisiklikle bu diizenlemeye de son verilmistir.

1965 yilinda ¢ikartilan bakanlar kurulu karar ile Istanbul, Izmir ve Ankara nazim
imar planlarin hazirlanmasi yetkisi Imar ve Iskdn Bakanligi'nca kurulacak &zel biirolara
verilmistir. Yine hizla gecekondulasmaya devam eden sehirler i¢in 775 sayili kanun

cikarilmistir (Karaarslan, 2017).

1980’11 yillarda tiim diinyada refah devleti (sosyal devlet) anlayisinin terk edilmis ve
yeni neo-liberal politikalar uygulanmaya konulmustur. Ingiltere’de Margaret THATCHER,
ABD’de ise Ronald REAGAN ile temsil edilen bu bakis acis1 iilkemizde OZAL
hiikiimetleriyle temsil edilmistir. Tiirkiye’de baslayan bu siirecin en somut belgesi 24 Ocak
1980 kararlaridir. 24 Ocak 1980 kararlar1 ¢ok kisa bir siire sonra yerel yonetimlerde hakim
olan anlayisin degismesine neden olmustur. Kisaca 1980’li yillarda hakim olan anlays, 24

Ocak kararlariyla baslamistir (Ayman Giiler, 2020).

1982 Anayasast 1961 Anayasasindan ayiran diger O6nemli bir diizenleme ise
biiyiiksehirler igin farkli bir yonetim tarzinin uygulanabilecegini ifade eden maddedir. Daha
sonra bu maddeye dayanarak biiyiliksehir belediyeleri kurulacaktir. 1982 Anayasasi biiyiik
kentlerde meydana gelen kentsel sorunlar1 gidermek i¢in hukuki altyap1 diizenlemistir. 1982
Anayasasi’nda yerel yonetimlere iliskin yapilan en 6nemli degisimlerden bir tanesi de 127.

Maddede ifade edilen diizenlemedir.

Yeni bir kurum olan biiyiiksehir belediyelerinin sayisi ileriki yillarda artarak 1989
yilinda 8’e ulasmistir. 1993 yilinda yapilan diizenleme ile tek seferde yedi tane daha
kurulmustur (Ozgiir ve Yavuzgehre, 2016:903).

3030 sayili kanuna gore “biiyiiksehir belediyesinin organlari; biiyiiksehir belediye
meclisi, biiyiiksehir belediye enciimeni ve biiyiiksehir belediye baskanidir. Tlge
belediyelerinin belediye baskanlar1 biiyiiksehir belediye meclisinin tabi iiyeleri olarak

diizenlenmistir.

3030 sayili kanun ile Tiirk belediyecilik sistemine biiyiliksehir belediyeleri dahil
olmustur. 1980-2000 aras1 donemde belediyelerin yapisindaki doniistimler 1990'l1 yillarin
sonuna kadar devam etmistir. S6z konusu siiregte mahalli idareler siirekli gliclenmis ve

yetkileri artmistir. 1980°li yillardan o6nce en biiylik sikintisi kaynak bulmak olan
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belediyelerin bu donemde kaynaklar1 artirilmistir. Nitekim 3239 sayili yasa ile 1985 yilinda
belediyelere verilen vergi gelirleri artirilmistir. Belediyelere verilen pay %5°ten %10,5°e
yiikseltilmistir (Cetin vd., 2016:168).

1982 Anayasasinin 127. Maddesine dayanarak cikartilan 3030 sayili kanunla
bliyiiksehir belediyeleri kurulmustur. Daha sonra yapilan degisikliklere ragmen temel
omurgast 3030 sayili kanun olan biiyliksehir belediyeleri 2000°1i yillarda ciddi yasal

degisimlere ugrayacaktir.

Belediyelerin gorev ve yetkilerini diizenleyen 1580 sayili Belediye Kanunu, 1930
yilinda ¢ikarilmis ve degisik zamanlarda yapilan bazi diizenlemeler ile 2004 yilina kadar
varhigimi devam ettirmistir. Ancak mevcut yerel yonetim yasalarinin, 2000°1i yillarda
Tiirkiye icin yetersiz kaldigi herkesge kabul edilmistir. Bu nedenle, belediyelerin yeniden
yapilandirilmasint 6ngdren gerekli c¢alismalar yapilmis ve yeni yasalar ¢ikarilmistir.
Yasanan bu siireclerden sonra 2004 yilinda yerel yonetimler icin reform paketleri
hazirlanmis ve bunun sonucunda 5393 sayili kanunla belediyelerde, 5302 sayili kanunla il
0zel idarelerinde ve 5216 sayili kanunla biiyliksehir belediyelerinde biiyiik degisiklikler
yapilmistir.

2.1.3. Aydin Biiyiiksehir Belediyesi

Aydin cografi ve iklim 6zellikleri bakimindan ¢esitli uygarliklarin konakladigi bir
sehirdir. Aynt zamanda 6nemli turizm sehirleri i¢inde yer alan Aydin, tarimsal iiriinlerin
cesitliligi ve tarimsal {iriinlerin tiretim hacmi bakimindan tarim kenti olarak da bilinmektedir
Aydin Biiyiiksehir Belediyesi Resmi Web sayfasinda belediyenin tanitimini; “Aydimnoglu
Beyliginin ortadan kaldirilmasindan sonra Osmanli Idari Teskilatlanmasinda 6zellikle Bati
Anadolu'da yeni bir siire¢ baslamistir. 1426 tarihinde ortaya konan Aydin Sancaginin
Sancak Merkezi Tire'dir. 1811 yilinda yapilan ilk degisiklikle yeni kurulan Aydin Eyaleti
yapilanmasinda Aydin kenti merkez se¢ilmis Tire-Mugla-Manisa, Denizli, izmir, Selguk
sancak illeri Aydm'a baglanmistir. 1850 yilinda yapilan yeniden diizenleme ile bu defa
merkez Izmir olmustur. Batili anlamda belediye orgiitlerinin isleyisi 1864 yilinda
baslamistir. Osmanli déneminde &nce "Ihtisap Nazirhigi" sonra “Sehir Eminligi" gibi
kurumsallasma dénemi gegiren Yerel hizmet anlayist 1869 yilinda kabul edilen "Idare-i

Belediye Nizamnamesi" ile orgiitli bir yapiya kavusmustur” seklinde yapmaktadir. 12
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Kasim 2012 yilinda ¢ikarilan 6360 sayili kanun ile 30 Mart 2014 tarihinden itibaren gegerli

olmak iizere Aydin biiyiiksehir belediye statiisii kazanmistir.
2.2. Mahalli idareler Secimleri

Belirli bir cografi alanda yasayan yerel topluluk tliyelerine hizmet sunmak amaciyla
kurulan yerel yonetimlerde halkin kendisini direkt ilgilendiren konularda miimkiin oldugu
kadar kendisinin karar vermesi gerekir (Aktan, 1998:76). Halk katilimi ile birlikte yerel
yonetimlerde halk ve kamuoyu denetiminin saglanmasi da, seffaf, saydam, acik olmay1

zorunlu kilan demokratik yonetimin temelidir (Tortop, 1996:46).

Tirkiye’de yerel secimlerde, 1960’lara kadar genel se¢cimlerde oldugu gibi ¢cogunluk
sistemi uygulanmistir. 1961 Anayasasi agik¢a bir secim sistemi ongoérmemekle birlikte
secim sisteminin tespiti yasa koyucunun iradesine birakilmistir. Bu donemde belediye
baskanlig1 se¢imleri tek turlu cogunluk sistemine gore yapilmaya baslanmis il genel meclisi

ve belediye meclisi iiyeliklerinin se¢iminde ise nispi se¢im sistemine gegilmistir.

1982 Anayasasi’nin ylirlirliige girmesiyle birlikte yerel secimlere iliskin yasal
diizenleme de yenilenmis ve yerel secimlere iligskin usul ve esaslar1 diizenleyen 18.01.1984
tarih ve 2972 sayili “Mabhalli Idareler ile Mahalle Muhtarliklar1 ve ihtiyar Heyetleri Segimi
Hakkinda Kanun” ¢ikarilmistir. Bu kanuna gore, belediye baskanligi ile muhtar, ihtiyar
heyeti ve ihtiyar meclisi se¢imleri ¢ogunluk sistemine gore yapilmakta, il genel meclisi ve

belediye meclisi se¢imlerinde ise nispi se¢im sistemi uygulanmaktadir.

Tiirk siyasi hayatinda halkin veya temsilcilerin s6z sahibi olabilmesi i¢in 1976
anayasasinin kabuliinii beklemek gerekmis, bu anayasayla birlikte 1976 yilinin son
aylarinda baslanan genel se¢imler 1977 yilinda sonuglanmistir. Dolayisiyla Tiirkiye’de
genel se¢imlerin 134 yillik tarihi vardir. Oysa yerel secimlerin tarihi genel se¢imlerin
tarihinden daha eskidir. Tanzimat Fermaninin (1939) ilaniyla muhassil meclislerine iiye
secimleriyle baslayan yerel se¢im tarihi yaklasik 171 yillik bir birikimi biinyesinde
barindirmaktadir (Aydin, 1982, 43).

Tiirkiye’de mabhalli idare segimleri 18/1/1984 tarihinde kabul edilmis, 2972 sayili
“Mabhalli Idareler ile Mahalle Muhtarliklar1 ve Ihtiyar Heyetleri Secimi Hakkinda Kanun” da
belirtilmis esas ve usullere gore yapilir. Yukarida da belirtildigi gibi mahalli idareler; il,

Belediye ve Koy idarelerini kapsamaktadir.
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3. BOLUM

3. CALISANLARIN MOBBING ALGILARININ INCELENMESI

Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti’nin yonetsel yapisina bakildiginda 1982 Anayasasi’na
gore hem merkezden hem de yerinden yonetim seklinde iki tiirlii yonetim anlayisina sahip
olundugu goriilmektedir. “Bu cergevede iilkemizde bir taraftan cografi yerinden ydnetim,
yerel yonetimler ya da mahalli idareler olarak isimlendirilen ve kanunda karar organlari
segmenler tarafindan olusturulacagi ifade edilen organlarin se¢imleri yapilmakta bir taraftan
da merkezi hiikiimetin olusumu i¢in parlamentonun olugmasini ve dolayli olarak hiikiimetin
belirlenmesini saglayan milletvekilligi genel segimleri yapilmaktadir.” (Yildirim vd.,

2019:310).

Yapilan secimler sadece yoneticilerin segilmesi olarak isleyen bir siire¢ degildir.
Secimler yerel yonetimlerde ve iilke yonetiminde siyasi, ekonomik, uluslararas: iliskiler,
kiiltiirel siiregler vs. gibi sayisini arttirabilecegimiz tiim dinamikleri etkiler niteliktedir.
Calismamizin konusu ise se¢imlere bagli olarak yerel yonetimlerde mobbing veya diger
yasal seceneklerle isten c¢ikarillan ¢alisanlarin  durumlarmi irdelemek seklinde
bicimlenmistir. Calismamiz mahalli idareler segimleri ile is¢i devri arasindaki iliskinin;
belediye bagkaniin degisimi, belediye baskaninin {iye oldugu siyasi partinin degisimi gibi
sebeplerden sonra yasanan toplu veya zamana yayilmis calisan kadrolarmin degisim

stirecini kapsamaktadir.
3.1. Arastirma Metodolojisi

Aragtirmanin amacina yonelik olarak belirlenen istatistik birimlerinin olusturdugu
anakiitle icerisinden, kartopu ornekleme yontemi kullanilarak birimler se¢ilmis ve 6rneklem
teskil edilmistir. Arastirma kapsaminda belirlenen istatistik birimlerinin tamamina ulasilmak
istenmis ancak smirliliklar geregi Orneklem toplamda 67 kisi ile temsil edilmistir.
Ornekleme dahil edilen birimlerin (katilimcilarin) verileri ¢evirim veya yiizyiize goriisme
yolu ile elde edilmistir. Toplanan veriler 1s1¢inda, demografik degiskenlere gore

karsilagtirma testleri ve istatistiksel iliski analizleri gerceklestirilmistir.
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3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci mahalli idareler secimlerinin yapilmasindan sonra belediye
bagkaninin veya belediye baskaninin iiye oldugu siyasi partinin degismesi ile birlikte
calisanlarin bir kisminin isten c¢ikarilmasi, ¢ikarilan ¢alisanlarin yerlerine yenilerinin
alinmasi ile olusan is¢i devrine yonelik siireci irdeleyici bir arastirma siirecidir. Arastirmada
is¢ci devir oranlarinin olusumunda etki eden siirecler irdelenirken, isten ¢ikarmalarin
olmadig1 ancak ¢alisanlarin ¢aligma yerlerinde degisiklik yapilmasi da belediyelerin insan
kaynaklar1 verimi bakimindan iizerinde durulmasi gereken bir baska konudur. Personellerin
isten ¢ikarilmasi veya calisma yerlerinin degisiminde mobbing uygulamalarina rastlanilip
rastlanilmadig1 yapilan saha g¢alismasi ile calisanlarn mobing algilar1 Olgiilerek ortaya

konulmaya ¢aligilacaktir.

Bu amaca ulasmak i¢in, Aydin il merkezi ve bagl ilge belediyelerinde yapilan
mahalli idareler se¢imi sonrasi isten ¢ikarilan veya calisma yerleri degistirilen personeller
i¢in yasanan is kaybi, ortaya ¢ikan bireysel ve toplumsal {izerinde durulmasi gerecken 6nemli
bir husustur. Tiirkiye’de yapilan her mahalli idareler secimleri sonrasinda hem basina
yanstyan hem de toplumun birgok kesimi tarafindan goézlemlenen bu durumu alan

arastirmasi ile ortaya koymak i¢in bu ¢alisma tasarlanmistir.
3.1.2. Arastirmanmin Sorusu ve Hipotezleri
Arastirmanin temel sorusu su sekildedir:

e Mahalli idareler se¢imleri sonrasinda isten c¢ikarilan calisanlarin mobbing algi

diizeylerinde fark var midir?
Arastirmanin hipotezleri ise su sekildedir:

Ho: Mabhalli idareler segimleri sonrasi isten c¢ikarilan calisanlarin mobbing algi

diizeylerinin demografik degiskenlere gore farki yoktur.

Hi: Mabhalli idareler se¢imleri sonrasi isten c¢ikarilan calisanlarin mobbing algi

diizeylerinin demografik degiskenlere gore fark: vardir.
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3.1.3. Arastirmanin Sinirhliklar:

Tiirkiye’de I¢ Isleri Bakanliginin verilerine gore; Biiyiiksehir belediyesi sayisi1 30, il
belediyesi sayis1 51, biiyiiksehir ilge belediye sayis1 519, ilge belediye sayist 403, belde
belediye sayisi ise 387 tanedir. Toplamda Tiirkiye’de bulunan belediye sayis1 1390 tanedir
(e-icisleri.gov.tr). Tiirkiye Belediyeler Birligi (TBB) raporlarina gore Tirkiye’de toplam
niifusun %831 biiyliksehir belediyeleri sinirinda yasarken %17’si diger belediyeler sinirlar

icinde yasamaktadir.

Arastirmanin bdylesi bliylik bir evrenine ulagsmak zaman, mali kaynak ve
katlanilacak olan emek bakimindan hayli zor olmasindan dolay1 arastirma Aydin ilinde 2019
yilinda yapilan mahalli idareler sec¢imleri sonucunda sec¢imi kazanan siyasi partinin
degismesi veya siyasi partinin degigmemesine ragmen belediye baskan adayinin degistigi
belediyelerde gergeklesen isten ¢ikarilma veya ¢alistigi birimin degistirilmesi uygulamasina

maruz kalan belediye calisanlar1 seklinde evren belirlenmistir.

Aragtirmanin Aydin ilinde yapiliyor olmasinin sebebi tez yazarinin yaklasik 7 yil
kadar belediyelerde cesitli kademelerde calisan biri olmasidir. Bilimsel caligmalarda
genellikle veri toplama siirecinde karsilasilan zorluklar g6z 6niinde bulundurularak yazarin
giivenilir veri toplayabilecegi calisma sahasi olarak Aydin ili belirlenmistir. Bu tercihte
etkili olan bir bagka unsur ise Aydin ilinde ¢esitli ilgelerde de yasanan 2019 mahalli idareler
secimlerindeki degisimlerdir. Ayrica, genis bir cografi alanda secilecek anakiitlenin
sosyoekonomik ve diger kiiltiirel degiskenler bakimindan heterojenlik gosterecegi
diisiintildiiglinde Aydin ilinin homojen bir anakiitle olusturacagi ongoriilmiistiir. Aydin
ilinde 2019 mabhalli idareler se¢imlerinde yasanan degisimler bir sonraki boliimde detayli bir

sekilde anlatilmaktadir. Sonuglarin genellestirilmesi Aydin ili sinirlart ile kisitlanmaktadir.

Bu kapsamda evrene iligkin net sayilar verebilmek i¢in Aydin ili Sosyal Giivenlik
Kurumuna resmi bir dilekge ile belediye ve belediye istiraki sirketlerden ¢ikarilan ise alinan
kisilerin sayisinin tez ¢aligmasinda kullanilmasi i¢in basvurulmus ancak ilgili kurumdan
istenilen bilgiler alinamamustir. Yine ayni sekilde ilgili belediyelerden de bu bilgiler talep
edilmis ancak geri doniis alinamamistir (EK:3). Bu sebeple basinda yer alan rakamlar da
dikkate alinarak tahmini isten ¢ikarilan calisan sayist 206 kisi oldugu yer degistirilen

personelin ise 150 kisi oldugu tahmin edilmektedir.
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3.1.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aydin ili i¢in valilik resmi sitesinde “Aydin; tarim, turizm ve sanayi sektorlerindeki
potansiyeli, vasifli insan giiciiyle Ege Bélgesi ve Ulkemizin hizla gelisen illerinden biri
durumundadir” seklinde kisa bir tanimla anlatmak yetersiz kalsa da Aydin’in 6zellikle tarim
ve turizmde gilinlimiizde ¢ok degerli yere sahip oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Bu
degerli cografyada faaliyet gdsteren belediyelerin calismalar1 da bu sehre biiyiik deger
katt1g1 gibi belediyelerin yetersiz ¢caligmalari bu sehir i¢in handikap olusturmaktadir.

Bozdogan Belediyesi 1886 yilindan itibaren Aydin iline bagh ve 68 km uzaklikta,
33.056 niifuslu bir ilgedir. 2014 yilinda Cumhuriyet Halk Partisi (CHP) aday1 Salim Tiimer
APAYDIN belediye baskani olarak se¢ilmis ve 2019 yilinda yapilan mahalli idareler se¢imi
ile Adalet ve Kalkinma Partisi (AK Parti) adayr Ufuk ALTINTAS gorevi devralmistir.
Bozdogan’da hem belediye baskan adayr hem de belediye baskan adayinin iiye oldugu
siyasi parti 2019 secimleri ile degismistir.

Germencik Belediyesi 1949 yilindan itibaren Aydin iline bagli ve 23 km uzaklikta,
44.225 niifuslu bir ilgedir. 2014 yilinda Milliyetci Hareket Partisi (MHP) adayr Ummet
AKIN belediye baskan1 olarak se¢ilmis ve 2019 yilinda yapilan mahalli idareler se¢imi ile
Cumbhuriyet Halk Partisi (CHP) aday1 Fuat ONDES gorevi devralmistir. Germencik’te hem
belediye baskan adayr hem de belediye baskan adayinin iiye oldugu siyasi parti 2019

secimleri ile degigmistir.

Incirliova Belediyesi 1898 yilindan itibaren Aydim iline bagli ve 11 km uzaklikta,
53.999 niifuslu bir ilgedir. 2014 yilinda Milliyet¢i Hareket Partisi (MHP) aday1 Giirsat
KALE belediye baskani olarak se¢ilmis ve 2019 yilinda yapilan mahalli idareler se¢imi ile
Iyi Parti aday1 Aytekin KAYA gorevi devralmustir. Incirliova’da hem belediye baskan adayi
hem de belediye bagkan adayinin iiye oldugu siyasi parti 2019 se¢imleri ile degismistir.

Kocarli Belediyesi 1946 yilindan itibaren Aydin iline bagli ve 22 km uzaklikta,
22.619 niifuslu bir ilgedir. 2014 yilinda Cumhuriyet Halk Partisi (CHP) aday1r Mutlu
OZTURK belediye baskani olarak se¢ilmis ve 2019 yilinda yapilan mahalli idareler segimi
ile Ak Parti (AKP) aday1 Nedim KAPLAN gorevi devralmistir. Kocarli’da hem belediye
baskan aday1r hem de belediye baskan adayimin iiye oldugu siyasi parti 2019 se¢imleri ile
degismistir.
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Nazilli Belediyesi 1881 yilindan itibaren Aydin iline baghh ve 45 km uzaklikta,
160.877 niifuslu bir ilgedir. 2014 yilinda Milliyet¢i Hareket Partisi (MHP) aday1 Haluk
ALICIK belediye bagkan1 olarak se¢ilmis ve 2019 yilinda yapilan mahalli idareler segimi ile
Iyi Parti aday: Kiirsat Engin OZCAN gérevi devralmistir. Nazilli’de hem belediye baskan
adayr hem de belediye baskan adaymin iiye oldugu siyasi parti 2019 sec¢imleri ile
degismistir.

PR

Bu c¢alismada siyasi parti/belediye baskani ya da her ikisinin de degistigi
belediyelerde se¢im sonrast isten ¢ikarilan personelin tiimii arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Buna gore arastirmanin smirhiliklarimi da g6z oniinde bulundurarak,
yukarida bahsedildigi iizere, arastirma evrenini Bozdogan, Germencik, Incirliova, Kocarli

ve Nazilli Belediyelerinde isten ¢ikarilan personeller olusturmaktadir.

Omeklem ise belli kurallara gore, belli bir evrenden segilmis ve evreni temsil
yeterligi bulunan abakiitlenin bir alt kiimesi olarak tanimlanmaktadir. Arastirmamizin
orneklemini, evrenin alt grubunda bulunan, anketlerin uygulanacag kisiler olusturmaktadir.
Ana kiitlenin tamamina ulagsmanin imkansiz veya zor oldugu zamanlarda, aragtirmalarin
onemli bir kismi ana kiitleden ¢esitli yontemlerle secilen Orneklere ulagsmak yoluyla

yapilmaktadir.

Aragtirma kapsaminda uygulanan anketlere bu 6rneklem grubu igersinden kartopu
ornekleme yontemi ile 67 kisi katilim saglamistir. Toplam anakiitledeki birim sayisinin 206
oldugu diistintildiiglinde % 32,52 katilim oraninin yeterli oldugu sdylenebilir. Biiylikdztiirk
vd. (2012) caligmasinda birgok calisma i¢in 30 ila 500 bireylik 6rneklemin yeterli oldugunu
ifade etmektedirler. Calismanin orneklemine ulagmanin c¢alisilan konu geregi zor

olmasindan dolay1 ulasilan birey sayisinin yeterli oldugu diisiiniilmektedir.
3.1.5. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada kullanilan 6lgek Laleoglu ve Ozmete (2013)’nin “Mobbing Olgegi:
Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi” baslikli makalesinde kullanilan Olgek ifadeleridir. Bu
Olcekte yer alan ifadeler belediye calisanlarina, ifadelerin igerikleri hi¢bir degisiklige tabi

tutulmadan uygulanmistir.

Olgek hizmet isletmelerinde calisanlarn karsilastiklar1 mobbinge ugrama durumunu

Olcmek tizere gelistirilmistir. Veriler kamu kurumlarinda ¢alisan 120 sosyal c¢alismacidan
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toplanmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,967 olarak bulunmustur. Olcegin bes alt
boyuttan olustugu ifade edilmistir. Calismamizda kullanilan bu 6lgek igin yazarlarindan

kullanim izni alinmis ve ekte sunulmustur. (EK-2)

Mahalli Idareler Genel Segimleri ile Belediyelerin Isgiicii Devri Arasindaki iliskinin
Mobbing Etkisinde Incelenmesi Olgegi Slgme aracinda yer alan dlgek ifadeleri asagida yer

almaktadir.

1- Belediye sec¢imlerinden sonra is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranmaya

basladilar.

2- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonu ile

konusmaya bagladilar.
3- Belediye se¢imlerinden sonra i arkadaglarim arkamdan konugsmaya basladilar.
4- Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim diismanca davranmaya basladilar.

5- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim beni azarlamak i¢in bahane aramaya

bagladilar.
6- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim beni boykot etmeye basladilar

7

Belediye se¢imlerinden sonra ig arkadaglarim bana yazili olarak tehdit etmeye

bagladilar.

8- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim benimle asagilayici konusmaya

basladilar.

9

diistiniiyorum.

Belediye se¢imlerinden sonra c¢evremde diigmanca bir hava olustugunu

10- Belediye se¢imlerinden sonra ¢ok kaygili hissediyorum.
11- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim beni izledigini diistinliyorum.

12- Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim benimle ilgili dedikodu yaptigini

diistiniiyorum.
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13- Belediye secimlerinden sonra saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi

diisiiniiyorum.

14- Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim siirekli bana baktigi izlenimine

kapiliyorum.
15- Belediye se¢imlerinden sonra molalarda yalniz kaliyorum.
16- Belediye se¢imlerinden sonra beni kimsenin dinlemedigini diisiiniiyorum.

17- Belediye se¢imlerinden sonra hafif derecede fiziksel siddete maruz kaldigimi

diisiiniiyorum.
18- Belediye se¢imlerinden sonra cinsel igerikli kaba sakalara maruz kaliyorum.
19- Belediye se¢imlerinden sonra dis goriiniistimle alay ediliyor.
20- Belediye se¢imlerinden sonra siyasi gorlislerim elestiriliyor.
21- Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim esyalarima zarar veriyor.
22- Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarimin 6zelime girdigini diisiinliyorum.

23- Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim O6zel yasamima gereksiz

elestirilerde bulunuyorlar.

24- Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim dini inancalarima yonelik olarak

elestiride bulunmaktadir.
25- Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarimdan telefonla tehdit alirim.
26- Hig bir sey isimden daha 6nemli degildir.
27- Isim benim i¢in her seyden dnce gelir.
28- Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir.
29- s icin kullandigim arag geregler bana haber verilmeden kaldirilir.

30- Benim uzmanlik alanima uygun olmayan isler bana verilir.
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31- Gereksiz isler ile ilgili calismam istenir.

32- Belediye se¢imlerinden sonra kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini

diisiiniiyorum.
33- Belediye secimlerinden sonra yetenek gerektirmeyen igler bana veriliyor.

34- Belediye secimlerinden sonra kariyer gelisimimin kasten engellendigini

diisiiniiyorum.
3.1.6. Arastirmanin Veri Analizi Yontemi ve Teknikleri

Arastirmanin bu bdliimiinde veri analiz yonteminin tanitilmasi ve kullanilan

istatistiksel teknikler hakkinda bilgilere yer verilecektir.
Anket yontemi

Anket, bireylerin hayat sartlarini, davranis bigimlerini, inang ve tutum farkliliklarini
belirlemeye yonelik birtakim sorulardan olusan arastirma aygitidir. Aragtirmacinin bilgi
alinacak kisiye veya kisilere dogrudan yoneltilen arastirma sorularinin hazirlanmasi ile
yapilan veri toplamama teknigi olarak adlandirilirken, diger veri toplama tekniklerine gore
daha istiindiir. Anket yoOntemi daha ¢ok sosyal bilimler alaninda kullanilmaktadir.
Anketlerin dogru veri elde etmesinin gostergesi gecerlilik katsayisidir (Biiytikoztiirk vd.,

2017). Calismamizda veriler anket yontemi ile toplanmistir.
Fark testleri

T-testi ve ANOVA, arastirmalarda en siklikla kullanilan istatistiksel tekniklerdir.
Ortalamalar arasindaki farkin anlamliligini test etmek igin t-testi ve ¢oklu gruplar i¢in
kullanilan ANOVA varyans analizinin baslica teknigidir (Kése ve Oztemur, 2014). Iki
bagimsiz grup oldugunda bagimsiz orneklem T testi, ikiden fazla bagimsiz degisken
oldugunda ANOVA testi kullanilmistir. Olgek alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi arastirmak

icin Pearson korelasyon katsayist hesaplanmistir.
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3.2. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlari

Calismanin bu boliimiinde mahalli idareler segimlerinden sonra isten ¢ikarilan veya
calistigi birimi degistirilen belediye personellerinin demografik degiskenlerine iligkin

bulgulara ve farklilik analizlerine iliskin sonuglara yer verilecektir.
3.2.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin 6rneklemine yonelik olarak aragtirmanin yapildigi mahalli idareler
secimlerinden sonra isten ¢ikarilan veya calistig1 birimi degistirilen belediye personellerinin
yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, belediyede ¢alisma statiisii, is tecriibesi,
aylik geliri, ¢ikarilan/¢iktiginiz belediye segeneklerine iligkin olarak yoneltilen demografik

bilgilere yer verilecektir.

Tablo 3.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilim1

Cinsiyet Sikhik Yiizdelik
Kadmn 20 30,0
Erkek 47 70,0

Toplam 67 100,0

CinsiyetEDagilimi

= Kadin = Erkek

Sekil 3.1. Cinsiyet Dagilimi

Yukarida Tablo 3.1°de ve Sekil 3.1°de goriildiigii iizere, drneklemde yer alan 67
belediye ¢alisaninin %30’u kadin, %70’1 erkektir. Bu durum da Tiirkiye’nin genel istihdam

yapisina uygunluk gostermektedir.
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Tablo 3.2. Aragtirmaya Katilanlarin Yas Grubu Dagilimi

Yas Grubu Sikhk Yiizdelik
18-25 3 4,5
26-34 26 38,8
35-45 29 43,3
46 ve Uzeri 9 13,4
Toplam 67 100,0

Yas@GrubuEDagilimi

= 18-25@as ™= 26-34Fas ™ 35-45Fas A6Xaselizeri

Sekil 3.2. Yas Grubu Dagilimi

Yukarida Tablo 3.2°den ve Sekil 3.2°den de goriildiigii lizere, 6rneklemde yer alan
67 belediye c¢alisaninin yas dagilimi yer almaktadir. Buna gore 18-25 yas araliginda
olanlarin oram1 %4,5, 26-34 yas araliginda olanlarin oranm %38.8, 35-45 olanlarin orani
%43,3 ve 46 yas ve lizeri %13,4 olarak goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir
boliimiiniin 26-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3. Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum Sikhik Yiizdelik
Evli 44 66
Bekar 23 34
Toplam 67 100,0

Yukarida Tablo 3.3’te goriildiigii iizere, 6rneklemde yer alan 67 belediye ¢alisaninin

%66°s1 evli, %34°1 bekardir. Katilimeilarin biiyiik bir kismi evli bireylerden olugmaktadir.

Tablo 3.4. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Diizeyleri

Egitim Diizeyi Sikhik Yiizdelik
flkokul 4 6
Ortaokul 11 16
Lise 26 39
Universite 26 39
Toplam 67 100,0
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EgitimMizeyi

Ortaokul
. 16%

Universite
39%

= jlkokul = Ortaokul =Lise = Universite

Sekil 3.3. Egitim Diizeyi Dagilimi

Yukaridaki Tablo 3.4 ve Sekil 3.3’te goriildiigii lizere arastirmaya katilan belediye
calisanlarinin ilkokul mezunu olanlarin oran1 %6, ortaokul mezunu olanlarin oran1 %16, lise
mezunu olanlarin oranm1 %39 ve {niversite mezunu olanlarin oranmi ise %39’dur. Egitim

diizeyleri bakimindan yiiksek 6grenim diizeyinin orta-alt seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.5. Belediyede Calisma Statiisii

Calisma Statiisii Sikhk Yiizdelik
Biiro Personeli 32 48
Beden Iscisi 12 18
Diger 23 34
Toplam 67 100,0

Cahsmatatisi

= BiiroPersoneli = Bedendscisi = Diger

Sekil 3.4. Calisma Statiisii

Yukarida Tablo 3.5 ve Sekil 3.4’de arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin
calisma statiileri ile ilgili olarak dagilim yer almaktadir. Buna gore arastirmaya katilan

belediye calisanlarinin %48’i biiro personeli, %18’1 beden iscisi ve %34’ diger olarak
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belirtilen calisma birimlerinde ¢alismaktadirlar. Belediyede isten ¢ikarilan calisanlarin

yaklagsik yarisinin biiro personeli olarak ¢alistigi 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 3.6. Belediye Calisma Tecriibesi

Calisma Tecriibesi (Y1) Sikhk Yiizdelik
1-3 12 18
4-6 29 44
7 ve lizeri 25 38
Toplam 66 100,0

BelediyedeRsiTecriibesi

51-3f = 4-6l = 7@elizeri

Sekil 3.5. Belediyede Is Tecriibesi Dagilimi

Yukarida Tablo 3.6 ve Sekil 3.5’de goriildiigii iizere arastirmaya katilan belediye
calisanlarinin is tecriibeleri 1-3 arasi %18, 4-6 yil aras1 %44 ve 7 ve lizeri is tecriibesine
sahip olanlarin orani ise %38’dir. Bu degerlere gore belediyeden ayrilan ¢alisanlarin i

tecriibeleri en fazla 4-6 yil arasi ¢alisan grubunda yer almaktadir.
3.2.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Arastirmanin mobbing 6lgeginin gilivenilirlik degerlerine iliskin istatistiksel sonuglar

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Belediyelerde mobbing 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlikleri ve tablolar1 asagida

yer almaktadir.

Tablo 3.7. Giivenilirlik Degeri

Olgek ifade Cronbach'sAlpha Degeri
Mobbing Olgegi 34 0,967

Belediyelerde mobbing 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik katsayina bakildiginda

yeterli glivenilirlik katsayisi olan 0,70 sinirinin ¢ok iizerinde deger elde edilmesi ve dlgek
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tizerinden bilimsel degerlendirmelerin yapilmasint miimkiin kilmaktadir. Bu deger analizi
yapmak ic¢in 6n kabul degerlendirilmektedir. Kalayct (2010) bu degerin 0,60 degerinin

tizerinde olmasini ayn1 zamanda kabul etmektedir.

3.2.3. Demografik Degiskenler ile Belediyelerde Mobbing Algis1 Arasindaki Hipotez
Farkhilik Testlerine Yonelik Hipotezler

Ho: Belediye calisanlarinin algiladiklari mobbing demografik degiskenlere gore

farkliliklar gostermemektedir.

Hi: Belediye c¢alisanlarinin algiladiklart mobbing demografik degiskenlere gore
farkliliklar gostermektedir.

Hi hipotezinin c¢ok sayida alt hipotezlerinin olmasindan dolay1 yapilan analiz
sonucunda kabul edilen hipotezler “kabul edilen hipotezler” baslig: altinda detaylandirilarak

verilecektir.

3.2.4. Demografik Degiskenler ile Belediyelerde Algilanan Mobbing Arasindaki
Tiskiler

Calismanin bu boliimiinde, ele alinan demografik degiskenlerle belediyelerde
algilanan mobbing arasindaki iliskiler incelenmistir. Elde edilen sonugclarla ilgili tablolar

asagida sunulmaktadir.

Ankete katilanlarin verdigi cevaplarin ortalamasi alinarak genel bir mobing algilama
diizeyi degeri elde edilmistir. Ankete katilan 67 kisinin genel ortalama degeri 2,33 olarak
hesaplanmistir. Hesaplanan genel mobbing algi diizeyi ortalama degerinin 6lgek ortalama
degeri olan 3’ten istatistiksel olarak farklilagip farklilasmadig: t-testi ile analiz edilmis ve
0,05 anlamlilik seviyesinde ve 66 serbestlik derecesi ile t degeri -5,768 olarak hesaplanmis
ve mobbing algi diizeyi ortalama degerinin 3’ten kiigiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu
varilan sonu¢ bizlere isten ayrilanlarin mobbing algilarinin ortalama degerden diisiik

olduguna isaret eder.

Tablo 3.8. Belediyelerde Algilanan Mobbing ile Cinsiyet A¢isindan Farkliligi T-Testi

Olcek ifadeleri Cinsiyet Sikhk Ortalama  Standart Sapma T P
Eﬁ;ﬁ;&eQ‘mle““de;érslzgz Kadn 20 3,200 3598
*
tarafindan engellendigini 2,134,037
e Erkek 47 2,319 ,2216
diisliniiyorum
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Belediyelerde algilanan mobbingin cinsiyete gore farklilagmasina iliskin bagimsiz
orneklem t-testi yalnizca ankette yer alan 32’nci ifadeye iliskin istatistiksel olarak anlamli
bulunmus olup sonuglar Tablo 3.8’de yer almaktadir. Buna gore ol¢ek ifadelerinden
“Belediye  secimlerinden sonra kariyerimin  yonetim  tarafindan  engellendigini
diistintiyorum” ifadesi cinsiyete gore farklilasmaktadir. Buna gore kadin bireyler mahalli
idareler sec¢imlerinden sonra isten ¢ikarilma veya kariyerinin bir sekilde engellenebilir

oldugunu erkek calisanlara gore daha yiiksek diizeyde hissetmektedirler.

Ankete katilanlarin verdikleri cevaplar igin hesaplanan genel ortalama degerinin
cinsiyete gore farklilasip farklilasmadig bagimsiz drneklem t-testi ile analiz edilmistir. Iki
grubun varyanslari Levene testi sonucuna gore homojen olarak kabul edilmistir. 0,05
anlamlilik seviyesinde ve 65 serbestlik derecesine gore, t degeri 1,257 olarak hesaplannigtir.
Buna gore, genel ortalama degerleri dogrultusunda katilimcilarin mobbing algi diizeylerinin

cinsiyetlerine gore farklilik géstermedigi sdylenebilir.

Tablo 3.9. Medeni Durum Bakimindan Belediyelerde Algilanan Mobbingin Boyutlarina Yo6nelik

Farklilik Testi
Olcek Medeni Standart

ifadeleri purum ORIk Ortalama Sapma T P
Belediye secimlerinden sonra gyjj 44 2,273 1,4526
beni kimsenin dinlemedigini -2,776  ,007
diisiinilyorum Bekar 23 3,304 1,4281
Belediye segimlerinden sonra gy 44 2,023 1,1711
is arkadaglarirmin  6zelime -2,207 1,031
girdigini diisiiniiyorum Bekar 23 2,739 1,4212
Beledlye seglm{erlnden sonra . .. 44 1,886 1,0830
is arkadaglarim 6zel yasamima 2858 007
gereksiz elestirilerde ' '
bulunuyorlar Bekar 23 2,913 1,5348
Beledlye secimlerinden sonra. . 44 1,568 0,9499
is arkadaglarim dini 22045 045
inancalarima yonelik olarak Bekar 23 2174 14664 ' '

elestiride bulunmaktadir.

Medeni duruma gore belediye ¢alisanlarmin algiladiklart mobbingin fark testleri
sonucunda 4 ifade medeni duruma goére 0,05 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak
farklilik gostermistir. “Belediye segimlerinden sonra beni kimsenin dinlemedigini
diistintiyorum” 1fadesinde bekar isten ayrilmis kisiler etrafindaki insanlarin kendini
dinlemedigini distiniirken evli olan kisilerde ise bu durum daha diisiik ortalama ile temsil
edilmektedir. Evli bireylerin evlerinde eslerinin olmasi kendisini dileyecek birinin oldugu

varsayimi ile bu durumun ortaya ¢iktigi diistiniilebilir.
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“Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarimin ozelime girdigini diisiiniiyorum”
ifadesi medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Her ne kadar ortalama puanlara
bakildiginda gruplarin ortalamasimin diisiik oldugu goriilsede bekar bireyler evli bireylere

gore daha ¢ok 6zel hayatlarina iliskin etkilesimler oldugunu ifade etmislerdir.

“Belediye se¢cimlerinden sonra is arkadaglarim ozel yasamima gereksiz elestirilerde
bulunuyorlar” ifadesi medeni duruma gore farklilasmaktadir. Buna gdre bekar bireylerin
ortalama puani evli bireylere gore daha yiiksek ve istatistiksel olarak farklilagmistir. Bekar
bireylerin 6zel hayatina getirilen elestiriler evlilere gore daha yliksek c¢ikmaktadir. Bu

durum daha ¢ok sosyolojik agidan irdelenebilir.

“Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim dini inancalarima yonelik olarak
elestiride bulunmaktadir” ifadesi medeni duruma gore gruplar arsinda farklilasmaktadir.
Yine bekar bireylerde daha yiiksek bir ortalamanin oldugu goriilmektedir. Buna goére bekar
bireylerin dini inanglarina yo6nelik elestirel davranis yaklagiminda bulunuldugu ifade

edilebilir.

Katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplarin ortalamasi alinarak hesaplanan genel
mobbing algi 6l¢egi degerlerine gore medeni duruma ilgkin istatistiksel bir karsilastirma
gerceklestirildiginde, evli ve bekar bireylerin verdikleri cevaplarin ortalama degerleri
arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunamamustir. Evli bireylerin 6lgek ortalama
degerleri 2,24 ve bekar bireylerin lgek ortalama degerleri 2,51 olarak bulunmustur. Iki
grubun varyanslarinin Levene testine gore, homojen oldugu kabul edilmektedir. Sonug
olarak evli ve bekar bireylerin mobbing alg1 6lgegi ortalama degerleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 3.10. Algilanan Mobbingin Ogrenim Diizeylerine Gére Fark Testi

. Ogrenim

Ifadeler Diizeyi F p
el Kasten . ongellondigimg|  Ortaokul - Universie 4430 015
Eelisim £ £ (Ort:1,838) . (Ort:2,885) ' ’
diisiiniiyorum

Post Hoc: Games-Howell

Ankete katilanlarin 6grenim durumlarina goére verdikleri cevaplarin istatistiksel
olarak farklilagip farklilasmadigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile smanmistir. Olgekte yer
alan sorulardan sadece “Belediye sec¢imlerinden sonra kariyer gelisimimin kasten

engellendigini diigiiniiyorum” ifadesi 0,05 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak
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farklilasmistir. Yani 6grenim durumlarina goére ortalamalardan en az bir tanesinin farkli
oldugu sonucuna vartlmistir. Tek Yo6nlii Varyans Analizinde ortalamalarin hangilerinin
farklt oldugunun tespit edilebilmesi i¢in ikili karsilastirma testlerine bakmamiz
gerekmektedir. Buna gore iiniversite mezunlari ortaokul mezunlarina goére kariyerlerinin
engelledigi diisiincesinde gruplar arasi anlamli bir farkliliga sahiptir. Nitekim tiniversite
mezunlariin isten ¢ikarilmasi veya calistigl birim yerine egitimine uygun olmayan bir
birime verilmesi halinde bu ifadenin diger 6grenim diizeylerine gore yliksek bir puana sahip

olmas1 beklenen bir durumdur denilebilir.

Tablo 3.11. Algilanan Mobbingin Calisma Is Statiisiine Gore Fark Testi

. Calisma Is ANOVA Post-hoc
Ifadeler Statiisii Fvep p
Belediye secimlerinden sonra is ]?grr?g Zr;g)n eli (gﬁdfrii%l 4,859
arkadaglarim ben yokmusum gibi B ;1' Tseisi i):“ 0,011
davranmaya bagladilar. e. Cn15¢Ist . 1eer ,002
(Ort:1,417) (Ort:2,652)
Belediye segimlerinden sonra is Lo .
arkadaglarim benimle yiiksek ses Beflen Iscisi Plger 3,890 ,041
. (Ort:1,667) (Ort:2,609) 4,396
tonu ile konugsmaya basladilar.
Belediye secgimlerinden sonra is ]?grr(t); (;rgs(l))n eli (gretdler;é%%l 389 ,013
arkadaglarim arkamdan Be.de'n fscisi biger 0 625
konusmaya basladilar. (Ort: 1,750) (Ort:2,913) ' ,010
Belediye segimlerinden sonra is ]?grrf[);%rssg;l cli (Iogftdft;;sogl 4,396 ,065
arkadaglarim diismanca Be&én Tscisi i)i“er 0,16
davranmaya basladilar. ©ort: 1 7558) ort:2 313) ,008
Belediye segimlerinden sonra is L . 4,077
arkadaglarim beni azarlamak icin (g'f[df gé%m (Ortglgg;) 0,022 0,17
bahane aramaya bagladilar - -
Belediye secimlerinden sonra is Lo . 4,115
arkadaslarim beni boykot etmeye (gretfif 1;5133:151 (Ortglgg;) ,021 ,031
basladila. o -
Belediye secimlerinden sonra is Lo .
arkadaslarim benimle asagilayici (gretfif 1;;?):151 (Ortglggg) 3’063808 ,031
konusmaya basladilar. o - '
Belediye secimlerinden  sonra . . 3,778
¢evremde diismanca bir hava (gft(_i]e.lz:ll%m (Ort']?BgZ;) ,028 ,011
olustugunu diislinityorum. - -
Belediye secgimlerinden sonra is ]?él)rr? F;egs;)sr)leh (g:f{dfr;éigl 4044 ,031
arkadaglarnm  beni  izledigini —— = '
diisiiniiyorum Beden Is¢isi Diger ,022 013
' (Ort: 1,754) (Ort:3,087) '
Belediye sec¢imlerinden sonra is ]?(I;rr?g %r;;{))n cli (gﬁdf%é%l 6.374 ,006
arkadaglarnm  benimle  ilgili Beéiein Tcisi i)i“er 0' 003
dedikodu yaptigini diisliniiyorum. ©Ort:1 66% ©Ort:3 g 48) ’ ,002
Belediye segimlerinden  sonra Lo . 5,839
saygisizca davraniglarin  hedefi (g:[fif g;gm (Ortgli;rS) ,005 0,004
haline geldigimi diigiiniiyorum. o -
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Tablo 3.11. Algilanan Mobbingin Calisma Is Statiisiine Gore Fark Testi (Devami)

ifadeler Callsr'r.laulg ANOVA Post-hoc
Statiisii Fvep p
Belediye secimlerinden sonra is Bur(-) Personeli Be.den sl 6,027 ,014
. N (Ort:2,688) (Ort:1,5000)
arkadaglarim siirekli bana baktig1 — — 0,04
izlenimine kapiliyorum Beden Iscisi Diger 001
pHiyortm. (Ort: 1,500)  (Ort:3,217) ’
Biiro Personeli ~ Beden Isci 424 046
Belediye secimlerinden sonra (Ort:2,281) (Ort:1,417) ! '
—— — 0,019
molalarda yalniz kaliyorum. Beden Isg¢isi Diger 002
(Ort:1,417) (Ort:2,826) '
R T R B A
Lo & (Ort:1,667)  (Ort:3,043) ’ ’
diisiiniiyorum.
Biiro Personeli ~ Beden Isci 021
Belediye secimlerinden  sonra (Ort:2,625) (Ort:1,500) 2,763 '
siyasi goriislerim elestiriliyorum. Beden Is¢isi Diger 0,007 019
(Ort:1,500) (Ort:2,870) '
acas 24 (Ort:1,838)  (Ort:2,885) ’ ’
Veriyor.
. . . . Biiro Personeli ~ Beden Isci
Belediye secimlerinden sonra is| 513004y (Ort:1,667) 3,710 012
arkadaslarimin  6zelime girdigini D -
diigtintiyorum Beden Iscisi Diger 0,030 004
' (Ort:1,667) (Ort:3,348) '
. . . . Biiro Personeli ~ Beden Isci
Belediye seq1ml?r1nden sonra is (Ort: 2.313) (Ort:1,417) 3,197 ,015
arkadaglarrm  6zel  yasamima - —
ercksiz elestirilerde bulunuyorlar Beden Iscisi Diger 0,047 009
& } YOral- 1 (ort: 1,417)  (Ort:2,565) ’
Belediye secgimlerinden sonra is
S Lo . 4,64
arkadaglarim dini inancalarima Beden Is¢isi Diger 013 007
yonelik olarak elestiride (Ort:1,167) (Ort:2,5304) ' '
bulunmaktadir.
Belediye secgimlerinden sonra is Lo . 3,091
. Beden Is¢isi Diger
arkadaslarimdan telefonla tehdit (Ort:1,688) (Ort:2,087) 0,049 ,008
alirim.
_ .. R . Lo . 3,576
Higbirsey isimden daha oOnemli Beden Is¢isi Diger 0.034 025
degildir. (Ort:1,917) (Ort:3,174) ’ '
Biiro Personeli ~ Beden Isci 434 021
Isim benim igin her seyden &nce (Ort.3,188) (Ort:1,917) 0 617 ’
gelir. Beden Isgisi Diger ’ 024
(Ort:1,917) (Ort:3,217) '
' ‘ Biiro Personell Bed.en Isci 3,219 021
Uzmanhk gerektirmeyen basit (Ort:2,906) (Ort:1,75) 0.047
isler bana verilir. Beden Iscisi Diger ’ 040
(Ort:1,75) (Ort:3,826) '
o ) Biiro Personell Bed.en Isci 2,419 037
Is i¢in kullandigim arag geregler (Ort:1,969) (Ort:1,25) 0.049
bana haber verilmeden kaldirilir. Beden Iscisi Diger ’ 014
(Ort:1,25) (Ort:2,304) '
_ Buro. Personeli Befien Isci 3473 005
Benim uzmanlk alanima uygun (Ort:2,531) (Ort:1,417) 0.037
olmayan igler bana verilir. Beden Iscisi Diger ’ 001
(Ort:1,417) (Ort:2,783) '
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Tablo 3.11. Algilanan Mobbingin Calisma s Statiisiine Gore Fark Testi (Devami)

ifadeler Callsr'r'lanlg ANOVA Post-hoc
Statiisii Fvep p

o o Bur(-) Personeli Be.den Is¢i 2,865 003
Gereksiz isler ile ilgili calismam (Ort:2,594) (Ort:1,1417) 0.037
istenir. Beden Is¢isi Diger ' 010

(Ort:1,417) (Ort:2,609) '
Belediye secimlerinden sonra ]?grr(t); ngg)n eli (g;{dlerétl)%gl 3,814 ,001
kariyerimin yonetim tarafindan —— —— ,027
e T Beden Isg¢isi Diger

engellendigini diisiiniiyorum. (Ort:1,500) (Ort:2,522) ,013

Post Hoc: Games-Howell

Calisma statiisiine gore belediye ¢alisanlariin algiladiklart mobbingin fark testleri
sonucunda 27 ifade c¢alisma is statiilerine gore farklillk gostermistir. “Belediye
se¢imlerinden sonra is arkadaglarim ben yokmusum gibi davranmaya basladilar” ifadesinde
biiro is¢isi kisiler etrafindaki insanlarin kendilerini yok saydigini diger is statiisiine sahip
kisilere gore daha yiiksek ortalama ile diigiiniirken beden iscilerinde ise bu durum da daha
az ortalama ile puanlandirilmistir. “Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim benimle
yiiksek ses tonu ile konusmaya basladilar” ifadesinde diger ¢alisan belediye iscileri kisiler,
etrafindaki insanlarin kendileriyle yiiksek tonda konustuklarini disiiniirken beden
is¢ilerinde ise bu durum daha az ortalama ile puanlandirilmistir. Diger calisan statiisiinde
olan kisilerin kendilerini belediyede bulunan beden isgilerinin daha fazla is yiikii olmas1 ve
caligmalara daire dis1 ¢alisma ve siirekli farkli beden isleri yaptiklarindan, bulundugu
ortamda az durmalar1 diger calisanlarla daha az konusmalarindan kaynakli olarak

degismektedir.

“Belediye segimlerinden sonra is arkadaglarim arkamdan konusmaya basladilar.”
ifadesi ¢alisma statiisiine gore farklilik gostermektedir. Her ne kadar ortalama puanlara
bakildiginda diisiik diizeyde katilim olsa da biiro ¢alisanlar1 diger ¢alisanlara gore daha gok

arkalarindan konusularak 6zeline girildigini ifade etmislerdir.

“Belediye sec¢imlerinden sonra is arkadaglarim beni boykot etmeye basladilar” ,
“Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim benimle asagilayici konusmaya basladilar.”
, “Belediye se¢imlerinden sonra ¢evremde diismanca bir hava olustugunu diistintiyorum.”
ifadesi caligma statiisiine gore farklilasmaktadir. Buna gore diger islerde ¢alisan belediye
is¢ilerinin ortalama puami biiro iscilerine gore daha yiliksek ve istatistiksel olarak
farklilagmistir. Diger calisanlarin 6zel hayatina getirilen elestiriler biiro ¢alisanlarina gore

daha ytiiksek ¢ikmaktadir. Bu durum daha ¢ok sosyolojik agidan irdelenebilir.
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“Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarum beni izledigini diisiiniiyorum.”,
“Belediye se¢imlerinden sonra iy arkadaslarimin ézelime girdigini diisiintiyorum”  ifadesi
caligma statiisline gore gruplar arasinda farklilasmaktadir. Biiro ¢alisanlarinda daha yiiksek
bir ortalamanin oldugu goriilmektedir. Buna gore biiro ¢alisanlarinin imrenilmesine yonelik

elestirel davranis yaklagiminda bulunuldugu ifade edilebilir.

“Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim esyalarima zarar veriyor.”
“Belediye segimlerinden sonra is arkadaglaruim o6zel yasamima gereksiz elestirilerde
bulunuyorlar.” , “Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarimdan telefonla tehdit alirum.”
. “Is icin kullandigim arac gerecler bana haber verilmeden kaldirilir.” , “Belediye
secimlerinden sonra kariyerimin yénetim tarafindan engellendigini diistiniiyorum.” ifadesi
calisma statiisiine gore farklilagmaktadir. Buna gore belediye biiro ¢alisanlarinin ortalama
puani beden iscilerine gore daha yiiksek ve istatistiksel olarak farklilagmistir. Diger islerde

calisan belediye iscilerinin ortalama puani beden is¢ilerine gore daha yiiksek ve istatistiksel

olarak farklilasmustir.

Ankete katilanlarin Glgek genel ortalama degerleri ¢alisma posizyonlarina gore
karsilastirildiginda, biiro personelinin 0,05 anlamlilik seviyesinde beden iscilerinden ve
diger personel grubundan istatistiksel olarak anlamli farklihik gosterdigi bulunmustur.
Benzer sekilde, beden is¢isi diger personel ve biiro personel grubuna gore en diisiik
ortalama degerine sahiptir. Ikili karsilastirmalar, Games-Howell test istatistigi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Anova i¢in hesaplanan F istatistik degeri, 7,719 ve p degeri ise, 0,002
seklindedir.

Tablo 3.12. Algilanan Mobbingin Is Tecriibesine Gore Fark Testi

Standart | Ortalam

Olcek ifadeleri Is Tecriibesi | Siklik F P
Sapma a

Belediye segimlerinden sonra | 1-3 yil 2 9,752 4,876
is arkadaslarim arkamdan | 4-6 yil 63 97,778 1,552 3,142 ,050
konusmaya basladilar. 7 ve lzeri 65 86,530 2,552

. . : 1-3y1l 2 16,267 8,133
?:ielfg;ffE‘;S‘:f;ggfﬁg_‘mm 4-6 yil 63 | 107854 | 1712 | 4751 | 012

7 ve lizeri 65 99,121 1,944

Belediye segimlerinden sonra | 1-3 yil 2 20,722 | 10,361
is arkadaslarim beni | 4-6 y1l 63 112,369 1,784 5,809 ,005
izledigini diisiiniiyorum. 7 ve lizeri 65 89,091 2,889
Belediye se¢imlerinden sonra | 1-3 yil 2 20,661 10,331
is arkadaslarim benimle ilgili | 4-
dsedikodus Yant égml 4-6 y'1.1 | 63 122,793 1,949 5,300 007
diisiiniiyorum. 7 ve lizeri 65 101,752 3,225

Post Hoc: Games-Howell
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Is tecriibesine gore belediye calisanlarinin algiladiklar1 mobbingin fark testleri
sonucunda 4 ifade is tecriibelerine gore farklilik gostermistir. . “Belediye segimlerinden
sonra iy arkadaslarim arkamdan konusmaya basladilar.” ifadesinde 4-6 yil arasinda calisan
kisiler diger is tecriibesine sahip kisilere gore daha yiiksek ortalama ile puanlandirilmistir.
Bu durum cgalisanlarca is arkadaslari hakkinda zamanla daha fazla bilginin 6grenildigini

gostermektedir.

“Belediye secimlerinden sonra ¢ok kaygili hissediyorum.” “Belediye segcimlerinden
sonra is arkadaslarim esgyalarima zarar veriyor.” , “Belediye se¢imlerinden sonra is
arkadaglarim beni izledigini diistiniiyorum.” , “Belediye segimlerinden sonra is
arkadaglarim benimle ilgili dedikodu yaptigimi diigiiniiyorum.” ifadesinde 4-6 yil arasinda
calisan kisiler diger is tecriibesine sahip kisilere gore daha yiliksek ortalama ile
puanlandirilmistir. Bu durum da g¢alisanlarca is arkadaslari hakkinda zamanla daha fazla
bilginin 6grenildigini gostermektedir. Zamanla tecriibeleri yliksek olan kisilerde potansiyel

olarak diger is arkadaslarina yonelik farkli izlenimlerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Ankete katilanlarin is tecriibelerine gore, 6l¢ek genel ortalama degerleri igin gruplar

arasinda 0,05 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak farklilik tespit edilememistir.
3.2.5. Kabul Edilen Hipotezler

Aragtirmanin temel sorusu Mahalli idareler seg¢imleri sonrasinda belediyelerde
yasanan isten c¢ikarma ve caligma yerlerinin degisiminde mobbing kaynakli etkenler var
midir? seklindeydi. Arastirma sorusunu detayli bir bicimde irdelemek icin kategorik sekilde
sorulmus olan demografik degiskenler ile 6l¢ek ifadesinde yer alan her bir boyut arasinda

fark testleri yapilmustir.

Yapilan fark analizleri soru hipotezlerine bagli bir sekilde 34 sorudan
olusturulmustur. Asagidaki listede a=0,05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamli olan

karsilastirma sonuglar1 yesil digerleri kirmizi renkle gosterilmistir.
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Tablo 3.13. Istatistiksel Karsilastirma Testlerinin Sonugclari

Medeni

S.Nu Olcek Ifadesi Cinsiyet Is Tecriibesi Durum

Egitim Statii

Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranmaya
basladilar.

Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonu ile
konusmaya basladilar.

Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim arkamdan konugmaya basladilar.
Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim diismanca davranmaya basladilar.
Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarim beni azarlamak igin bahane
aramaya basladilar.

Belediye secimlerinden sonra is arkadasglarim beni boykot etmeye basladilar
Belediye se¢imlerinden sonra is arkadasglarim bana yazili olarak tehdit etmeye
bagladilar.

Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim benimle asagilayici konusmaya
bagladilar.

Belediye se¢imlerinden sonra c¢evremde diismanca bir hava olustugunu
diisiiniiyorum.

10 Belediye secimlerinden sonra ¢ok kaygili hissediyorum.

11 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim beni izledigini diisiiniiyorum.

12 Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim benimle ilgili dedikodu yaptigini
diisiiniiyorum.

Belediye secgimlerinden sonra saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi
diisiiniiyorum.

Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim siirekli bana baktigi izlenimine
kapiliyorum.

15 Belediye se¢imlerinden sonra molalarda yalniz kaliyorum.

16 Belediye se¢imlerinden sonra beni kimsenin dinlemedigini diisliniiyorum.

17 Belediye secimlerinden sonra hafif derecede fiziksel siddete maruz kaldigimi
diisliniiyorum.

18 Belediye secimlerinden sonra cinsel icerikli kaba sakalara maruz kaliyorum.

19 Belediye secimlerinden sonra dis goriiniisiimle alay ediliyor.

20 Belediye secimlerinden sonra siyasi goriislerim elestiriliyor.

21 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim egyalarima zarar veriyor.

22 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaslarimin 6zelime girdigini diisiiniiyorum.

~N O O [N

13

14
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Tablo 3.13. istatistiksel Karsilastirma Testlerinin Sonuglar1 (Devami)

S.Nu Olcek ifadesi Cinsiyet

23 Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim 06zel yasamima gereksiz
elestirilerde bulunuyorlar.

24 Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim dini inancalarima yonelik olarak
elestiride bulunmaktadir.

25 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarimdan telefonla tehdit alirim.

26 Hig bir sey isimden daha dnemli degildir.

27 Isim benim igin her seyden énce gelir.

28 | Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir.

29 Is icin kullandigim ara¢ gerecler bana haber verilmeden kaldirilir.

30 Benim uzmanlik alanima uygun olmayan igler bana verilir.

31 Gereksiz isler ile ilgili ¢aligmam istenir.

32 Belediye se¢imlerinden sonra kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini
diisiiniiyorum.

33 Belediye se¢imlerinden sonra yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor.

34 Belediye segimlerinden sonra kariyer gelisimimin kasten engellendigini
diisiiniiyorum.

is Tecriibesi
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4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik gelisimler is ahlakinda baskilar
olusturmakta ve uygulanan mobbing de degisimler gostermektedir. Insanlar baskin
olabilmek, s6z sahibi olabilmek ve yiikselmek icin c¢esitli yontemler kullanmaktadir.
Yapilan arastirma belediye calisanlar1 iizerinde gerceklestirilmistir. Bu bakimdan
isyerlerinde psikolojik siddet olarak ortaya g¢ikan “mobbing”, calisma psikolojisi alani
igerisinde ele alinan, ¢alisanlarin birbirlerini rahatsiz ve huzursuz edici davranislarla taciz
etmeleri, birbirlerine kotli davranmalariyla, kisiler arasi psikolojik siddet uygulamalari

anlaminda kullanilmaktadir.

Isyerlerinde uygulanan mobbing, orgiit icinde gerilimin ve c¢atigmali bir iklimin
olusmas1 konusunda hassas olan tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Kamuda ya da 6zel ¢alisma ortamlarinda orgiit sagligini1 bozan, ¢alisanlarin is
doyumu ve g¢aligma barisin1 olumsuz yonde etkileyen temel bir Orgiitsel sorundur. Bu
durumun uzun bir siire devam ettigi durumlarda bireyin, orgiit ve ¢alisma yasaminin digina

ctkmast kac¢inilmazdir.

Mahalli idareler se¢imleri sonrasinda belediye ¢alisanlar1 yasadiklari mobbing sebebi
ile isten ayrilmaya niyetlenebilir ve sonrasinda da bu niyetlerini davranisa gevirebilirler.
Arastirma, se¢imlerden sonra isten ayrilmanin nasil bir siire¢ i¢inde gerceklestigini mobbing

baglaminda arastirmaya yonelmistir.

Belediyelerde algilanan mobbingin belediye secimlerinden sonra yonetim tarafindan
engellendigini diislincesinde cinsiyet agisindan erkeklere gore kadinlarda farklilastig
sonucunu gostermektedir. Bu sonuca gore kadinlar erkeklere goére mobbinge karst dnlem
almakta daha bilinglidirler. Belediyelerde mobbinge, etik kurallara ve yontemlere kadinlar
erkeklere gore daha ¢ok onem vermektedirler. Bu bulgu literatiir ile uyumludur. Kadinlar

belediyelerde calistiklari sosyal ¢evrelerini erkeklere gore daha ¢cok dnemsemektedirler.

Belediyelerde algilanan mobbingin medeni durumlaria goére bekar ¢alisanlarin evli
calisanlara gore belediye secimlerinden sonra kendileriyle konusulmadiklarini ve 06zel
yasamlarma yonelik hem elestirildiklerini hem de 06zel yasamlarinda yaptiklarinin
konusulmasindan rahatsizlik duyduklarim1 ifade etmeleri ve dini tutumlarinin farklilik
gosterdigi sonucunu gostermektedir. Bekar bireylerde artan bir baska farkindalik ise evli

bireylere kars1 gosterdikleri elestirisel tutumlaridir.
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Belediye calisanlarinin 6grenim gordiikleri boliime gore yapilan fark testi sonucuna
gore bolim fark etmeksizin, sadece se¢imlerden sonra galisanlarda kariyer gelisiminin
goriisii farklilik gosterirken diger gosterge sorularin ayni diizeyde oldugu goriilmistiir.
Ayrica gosterge soru tiirleri diizeyinde kariyer haricindeki yapilan fark testlerinde de
anlaml farklilik tespit edilememis ve mobbing lizerinde etki eden etmenlerin O6grenim
gordiikleri boliimlere gore degismedigi sonucuna ulasilmistir. Belediye calisanlarinin
secimlerden sonra kariyer gelisiminin kasten engellendigini diistinmeleri {iniversite
egitimini tamamlayan bireylerde daha yiiksek farklilik arz ederken orta d6gretim diizeyinden
mezun belediye ¢alisanlarinda kariyer gelisimleri ¢gok énemli bir fark géstermemekte oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Belediyelerde algilanan mobbingin is statiilerine gore bekar ¢aliganlardan dort veya
alt1 y1l arasinda gorev siiresinde bulunanlar; belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim
arkamdan konusuyor, ¢ok kaygili hissedenler, is arkadaslarinin izledigini diisiinenler, is
arkadaslarinin  kendileriyle ilgili dedikodu yaptigin1 diistinenler, kendileriyle ilgili
konusulmasindan rahatsizlik duyduklarini ifade etmeleri farklilik gosterdigi sonucunu
gostermektedir. BoOylece her bir c¢alisan is tecriibesindeki yillara gore farkli sekilde

mobbingten etkilenmekte ve bu durum karsisinda etki ve tepki gosterememektedir.

Gelismis tilkeler isyerindeki sindirme sorunlarina karst daha duyarlidir ve sorunu
¢ok boyutlu bir kitleye sunmak igin Ozel c¢aligmalar yiiriitmektedir. Gazetelerde ve
televizyonlarda bu konuyu gerekg¢e gostererek uzmanlarin goriisii yansitilmakta, birgok
kurulus magdurlara hukuki ve tibbi destek saglamakta ve bu siiregle ilgili binlerce web

sitesi, kurbanlar tarafindan ele edilen olaylari, sorunlar1 ve uygulamalari igermektedir.

Ulkemizde akademi, is diinyas1 veya meslek orgiitlerince zorbalik siirecine yeterince
onem verilmemistir. Ancak bir¢ok is ayni1 sorunlarla karsi karsiya kalmakta ve ekonomik
kriz giderek koétiilesmektedir. Bu siire¢ tiim calisanlar1 goz ardi edilemeyecek kadar ciddi

sekilde tehdit etmektedir.

Belediyelerde mobbing olgusu bilinmemekte ve calisanlar genellikle buna asina
goriilmemektedir. Aslinda mobbing davranisinin; magdurlar, farkli kuruluslar ve toplumlar
tizerindeki olumsuz sonuglarmin ortaya ¢ikmasi uzun bir siire almaktadir. Belediyelerde

mobbing olgusu tizerindeki olumsuz etkileri ile ilgili herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir.
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Bu calismanin temelinde, mobbingin azaltilmasi ve calisanlarin is yerinde tutulmasi

tizerinde onemli bir etkisi olabilecek asagidaki onerileri 6neriyorum.

1. Ozellikle mahalli idareler se¢imleri sonras1 basta olmak iizere siyasi sebeplerle
mobbing kaynakli isten ayrilmalarda hukuki siire¢ sonunda ortaya ¢ikan maddi ve manevi
zararlarin bu olaya sebebiyet verenlere riicu edilmesi ile ilgili yasal diizenleme yapilmasi

icin Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’ne bir 6neri hazirlanmasi.

2. Isyerinde mobbing olgusunun yasal bir gercevede, avukatlar, hakimler, savcilar,
yasa koyucular, hukuk uzmanlar1 gibi yasal profesyoneller araciligiyla formiile edilerek,
mobbingin giindeme getirilmesi ve yasal olarak ele alinmasi ig¢in Tiirkiye Biiyiik Millet

Meclisi’ne bir Oneri hazirlanmasi.

3. Medya ajanslart aracilifiyla insanlarin  mobbing olgusu hakkinda
bilin¢lendirilmesi;  dergilerde ve gazetelerde mobbingin islenmesi, TV programlari,

seminerler ve toplantilar yapilmasi, mobbing konusunda uzman kisilerle roportaj yapilmasi.

4. Genel olarak calisanlarin hak ve gorevlerine iliskin yeni hukuki gelismeleri
anlatmak i¢in yoneticiler ve denetmenler de dahil olmak {izere tiim calisanlarin katilimiyla
hukuk departmanlari tarafindan kurulusta seminerler diizenlemek ve ¢aliganlarin sorunlarini

sunmalarinin oniinii agmak.

5. Kamu/6zel tiim kurum ve kuruluslarda her tiirlii mobbingi 6nleyen yeni politikalar

ve modeller gelistirmek.

6. Calisanlar ve yonetim arasindaki temasin gii¢clendirilmesi, c¢alisanlarin
sorunlarinin dikkate alinmasi, magdurlar mobbinge kars1 sikdyette bulunuldugunda gerekli

onlemlerin ivedilikle alinmasi.

7. Calisanlarin daha fazla is tatmini hissettikleri giivenli bir is ortami yaratmak,
egitim, sigorta, saglik hizmetleri gibi is giivencesi saglamak ve becerilerini gelistirmek i¢in
egitimlere katilim, 6zgiiven, bilgi ve performans: gelistirmek, organizasyonla birlikte karar

vermelerine yardimci olmak.

8. Terfi olarak manevi ve maddi destekler vererek, maasi artirarak calisanlari tesvik

etmek.
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Bu c¢alisma, gelecekteki arastirmalarin Oniinii agan bir deneyimdir. Bu baglamda,
isyerinde yayilmasinin boyutunu 6grenmek igin bu konuyla ilgili birden fazla yonii
kapsayacak sekilde kamu ve ozel sektorde mobbing konusunda daha fazla g¢alisma
yapilmasini, azaltilmasi ve ortadan kaldirilmasi icin uygun ¢oéziimler bulmak amaciyla

yayilmasini etkileyen neden ve faktorlerin ¢ikarimini 6neriyorum.
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6. EKLER

Ek 1. Arastirmanin Olgegi
ANKET

Bu anket formu, Mahalli Idareler Genel Secimleri Sonrasinda Isten Ayrilan
Calisanlarin - Mobbing  Algilarimin  Degerlendirilmesi amaciyla yiiksek lisans tez
calismasinda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Anket sadece bilimsel veri toplamak amaci
ile hazirlandigindan ve toplu degerlendirileceginden isminizi veya kimliginizi belirtmeden
yanitlamaniz beklenmektedir. Cevaplar hicbir sekilde 6zel olarak kisi veya kuruma
verilmeyecek olup, gizli tutulacaktir. Bu nedenle, samimi cevap vermeniz bu arastirmanin
amacina ulagmasina katkida bulunacaktir. Yapacaginiz degerli katkilariniz ve gosterdiginiz

ilginizden dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Tuncay YILDIZ-Yiiksek Lisans Ogrencisi
1. Yasimz: ............
2. Cinsiyetiniz:
A) Kadin B) Erkek
3. Ogrenim Durumunuz:
A) Ilkokul B) Ortaokul
C) Lise D) Universite
4. Medeni Durumunuz:
A) Evli B)Bekar
5.Statlinliz: ......oooveiniiiiiin
6. Is Tecriibeniz Yil

7. Bulundugunuz Kurumda Calisma Yilmz (Isten ¢ikartilmissamz calistiginiz siireyi

yazimniz) : ............
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10. Aylik Gelirim
A) 1500 TL Alt1 B)1500-2250 TL Aras1 C)2250-4500 TL Aras1 D) 4500 TL Ustii

15) Calistigim Kurum

=
E =
s | zE E B
SIra | 4 ket ifadeleri 5 £ 35 5 8 &
No E §|2Z ZE=
«% % EE xE 5%
T M < | OM OM - 4
Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim ben
1. .
yokmusum gibi davranmaya basladilar
5 Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim
' benimle yiiksek ses tonu ile konugsmaya basladilar
3 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadasglarim
' arkamdan konusmaya bagladilar.
4 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim
' diismanca davranmaya basladilar.
5 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim beni
' azarlamak icin bahane aramaya bagladilar.
6 Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim beni
' boykot etmeye bagladilar
7 Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim bana
) yazili olarak tehdit etmeye bagladilar.
Belediye segimlerinden sonra is arkadaglarim
8. . <
benimle asagilayici konugmaya basladilar.
9 Belediye secimlerinden sonra ¢evremde diismanca
' bir hava olustugunu diisliniiyorum.
10 Belediye segimlerinden sonra ¢ok kaygili
" | hissediyorum.
11 Belediye segimlerinden sonra is arkadaslarim beni
" | izledigini diigiiniiyorum.
12 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim
" | benimle ilgili dedikodu yaptigini diigiiniiyorum
13 Belediye secimlerinden sonra saygisizca
" | davraniglarin hedefi haline geldigimi diisiiniiyorum.
14 Belediye se¢imlerinden sonra is arkadaglarim
" | siirekli bana baktigi izlenimine kapiliyorum.
15 Belediye segimlerinden sonra molalarda yalniz
" | kaliyorum.
16 Belediye segimlerinden sonra beni kimsenin
" | dinlemedigini diisiiniiyorum
Belediye se¢imlerinden sonra hafif derecede fiziksel
17. . N e
siddete maruz kaldigimi diisiiniiyorum.
18 Belediye secimlerinden sonra cinsel igerikli kaba
" | sakalara maruz kaliyorum
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19 Belediye se¢imlerinden sonra dig goriiniisiimle alay
" | ediliyor
20 Belediye secimlerinden sonra siyasi goriislerim
" | elestiriliyor
21 Belediye secimlerinden sonra is arkadaglarim
" | esyalarima zarar veriyor
29 Belediye secgimlerinden sonra is arkadaslarimin
" | 6zelime girdigini diisiinliyorum
Belediye secimlerinden sonra is arkadaslarim 6zel
23. : .
yagamima gereksiz elestirilerde bulunuyorlar
Belediye sec¢imlerinden sonra is arkadaglarim dini
24. | inancalarima yonelik olarak elestiride
bulunmaktadir.
o5 Belediye segimlerinden sonra is arkadaglarimdan
" | telefonla tehdit alirim
26. | Hig bir sey isimden daha 6nemli degildir
27. | Isim benim icin her seyden dnce gelir
28. | Uzmanlik gerektirmeyen basit igler bana verilir.
Is icin kullandigim ara¢ gerecler bana haber
29. .
verilmeden kaldirilir
30 Benim uzmanlik alanima uygun olmayan isler bana
| verilir
31. | Gereksiz igler ile ilgili galismam istenir
Belediye se¢imlerinden sonra kariyerimin yonetim
32. e s e
tarafindan engellendigini diisliniiyorum
Belediye secimlerinden sonra yetenek
33. ; . o
gerektirmeyen isler bana veriliyor
34 Belediye se¢imlerinden sonra kariyer gelisimimin

kasten engellendigini diislinliyorum




Ek 2. Anket Kullanim izin Belgesi

M

izin Talebi
3 ileti

Tuncay YILDIZ <yildiztuncay82@gmail.com> 9 Agu 2021 Pzt, 15:17
Alici: aysegullaleoglu@gmail.com, eozmete@yahoo.com

Sayin Hocam merhabalar;

MOBBING OLGEGI: GEGERLIK VE GUVENIRLIK CALISMASI adli galismanizi Aydin Sosyal Bilimler Enstitiisiinde
yapmakta oldugum yiiksek lisans caligmasinda veri toplamak tizere kullanmak istiyorum. Calismada sizi kaynak
gostererek olgek ifadelerini kullanmama izniniz var mi? Tesekkiir ediyor, iyi ¢aligmalar diliyorum.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tuncay Yildiz

Aysegiil <aysegullaleoglu@gmail.com> 9 Agu 2021 Pzt, 21:06
Alici: Tuncay YILDIZ <yildiztuncay82@gmail.com>

Merhabalar Tuncay Bey. Tabiki kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim

9 Agu 2021 Pzt 15:18 tarihinde Tuncay YILDIZ <yildiztuncay82@gmail.com> sunu yazd:

[Alintilanan metin gizlendi]

Emine Ozmete <eozmete@yahoo.com> 10 Agu 2021 Sal, 07:46
Alici: Tuncay YILDIZ <yildiztuncay82@gmail.com>

Merhaba,

Mobbing Olgegi Tiirkge Formunu Yiiksek Lisans Tezinizde kullanabilirsiniz. Olgegin gegerlik giivenirlik galismasina
ilgili makale ve tezden ulasabilirsiniz.

Basarilar dilerim.

Prof.Dr. Emine Ozmete
[Alintilanan metin gizlendi]
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Ek 3. Kurum Yazismalari
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16 Haziran 2021
AYDIN SOSYAL GUVENLIK iL MUDURLUGUNE

Aydin Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusti Insan Kaynaklari
Yénetimi Tezli Yuksek Lisans programinda égrenciyim. “Mahalli [dareler Genel Segimleri ile
Belediyelerin Isgiicii Devir Orani Arasindaki lligkinin Incelenmesi: Aydin i Ornegi” adli
tezimin yazim asamasinda Aydin ilinde bulunan belediye ve bagli sirketlerinin isgiicu devir
oranlarini hesaplayabilmek igin 2019 yili Subat ayi (dahil) - 2021 yili Subat ayi (dahil) arasi
Aydin Bilyiksehir Belediyesi ve tum ilge belediyeleri ile bagh sirketlerinin aylik olarak
personel girig ¢ikis sayilarina ihtiyag duymaktayim.

Séz konusu verileri sadece yukarida yer alan tez igin bilimsel calismada
kullanacagimi beyan ve taahhtt eder geregini saygilarimla arz ederim.

Tuncay YILDI
T.C. Kimlik No: 18010535238

Adres : 4 Eylul Mah. Huseyin Cavus Sk. No:6/2
10440 Bigadig/BALIKESIR

Tel : 0530 208 02 23

EKLER : Ogrenci Belgesi
Tez Bilgileri
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Gex e

AT LA SOSYAL GUVENLIK KURUMU BASKANLIGI
Aydin Sosyal Giivenlik [l Miidiirliigii

Sayr : E-10028563-622.01-27426808 05.07.2021
Konu : Veri Talebiniz Hakkinda

Saymn, Tuncay YILDIZ
4 Eyliil Mah.
Hiiseyin Cavus Sok. No: 6/2
10440 Bigadi¢ / BALIKESIR

flgi  :16.06.2021 tarihli dilekgeniz.

ligide kayith dilekgeniz ile il Miidiirligtimiizden, "Mahalli Idareler Genel Segimleri ile
Belediyelerin Isgiicii Devir Oram Arasindaki Incelenmesi: Aydin Ili Ornegi” adli tezinizin yazim
agamasinda Aydin ilimizde bulunan Belediye ve Bagh Sirketlerinin isgiicii devir oranlarini
hesaplayabilmek igin 2019 yil Subat ay1 (dahil) — 2021 yili Subat ay1 (dahil) aras: Aydin Biiyiik Sehir
Belediyesi ve tiim ilge belediyeleri ile bagh sirketlerinin aylik olarak personel giris gikis sayilarina
ihtiyag duydugunuz belirtilerek s6z konusu verileri talep ettiginiz anlagilmustir.

Kurumumuz verilerinin kullanimina, paylagilmasina ve korunmasia iliskin usul ve esaslar
Kurumumuzca hazirlanan y6netmelikler gergevesinde yapilmakta olup, Sosyal Sigorta Verilerinin (Saglik
verisi disinda kalan sosyal sigorta uygulamalarina yonelik her tirlii veri) paylagilmasinda ise; talep
etmis oldugunuz veriler g6z 6niinde bulunduruldugunda, talebinizin herkes tarafindan bilinmeyen ve elde
edilemeyen veriler oldugundan, il Miidiirliigiimiiz tarafindan paylagiimasina imkan bulunmamaktadur.

Talep etmis oldugunuz verilerin ilgili belediyelerden istenilmesi hususunu,

Bilgilerinize rica ederim.

Zeynep YILMAZ
Sosyal Giivenlik il Mudiirii

“ Bu belge, givenli elektronik imza ile imzalanmigtir.

Belge Dogrulama Kodu: a825-df38-3d88-b6d4-f2f4 Belge Dogrulama Adresi: https://uyg.sgk.gov.tr/DYSEvrakDogrulamaWEB
Cumbhuriyet Mah. Atatiirk Bulvar1 No:73 Efeler/Aydin Bilgi i¢in: Mustafa BASAR]CI_
Telefon No: 0256 213 60 55 Faks No: 0256 212 12 08 V.HKI
e-Posta: aydinsgim@sgk.gov.tr Internet Adresi: www.sgk.gov.tr

Kep Adres; sgk@hs0T kep.ir Telefon No: 02562136055  [E]; e
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30 Haziran 2021

T.C.

SOSYAL GUVENLIK KURUMU BASKANLIGI
HIZMET SUNUMU GENEL MUDURLUGU
VERI YONETIMI SISTEMi DAIRE BASKANLIGI
(Ziyabey Cad. No:6 08520 Balgat/ANKARA)

Aydin Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu insan Kaynaklari
Yénetimi Tezli Yiksek Lisans programinda 6grenciyim. “Mahalli idareler Genel Segimleri ile
Belediyelerin Isgiicii Devir Orani Arasindaki iligkinin incelenmesi: Aydin lli Ornegi” adl
tezimin yazim asamasinda Aydin ilinde bulunan belediye ve bagh sirketlerinin isgtct devir
oranlarini hesaplayabilmek igin 2019 yili Subat ayi (dahil) - 2021 yili Subat ay: (dahil) arasi
Aydin Buyiksehir Belediyesi ve tum ilge belediyeleri ile bagl sirketlerinin aylik olarak
personel giris ¢ikis sayilarina ihtiyag duymaktayim.

Séz konusu verileri sadece yukarida yer alan tez igin bilimsel calismada
kullanacagimi beyan ve taahhut eder geregini saygilarimla arz ederim.

Tuncay YILRIZ
T.C. Kimlik No: 18010535238
Adres : 4 Eylul Mah. Huseyin Cavus Sk. No:6/2
10440 Bigadi¢/BALIKESIR

Tel : 0530208 02 23
EKLER : Ogrenci Belgesi
Tez Bilgileri
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30 Haziran 2021
............................... BELEDIYE BASKANLIGINA

Aydin Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Insan Kaynaklari
Yénetimi Tezli Yiuksek Lisans programinda égrenciyim. “Mahalli idareler Genel Secimleri ile
Belediyelerin Isgiici Devir Orani Arasindaki lligkinin Incelenmesi: Aydin lli Ornegi” adli
tezimin yazim asamasinda belediyeniz ve bagl sirketlerinin isgict devir oranlarini
hesaplayabilmek igin 2019 yili Subat ayi (dahil) - 2021 yili Subat ayi (dahil) arasi belediyeniz
ile bagli sirketlerinin aylik olarak personel giris ¢ikis sayilarina ihtiyag duymaktayim.

S6z konusu verileri sadece yukarida yer alan tez igin bilimsel ¢alismada
kullanacadimi beyan ve taahhut eder geregini saygilarimla arz ederim.

T.C. Kimlik No: 18010535238
Adres : 4 Eylul Mah. Huseyin Cavus Sk. No:6/2

10440 Bigadi¢/BALIKESIR

Tel : 0530208 02 23
EKLER : Ogrenci Belgesi
Tez Bilgileri
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