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Mobbing ve Calisan Performansi Arasindaki iliskiyi Belirlemeye

Yonelik Bir Arastirma

Meral CALIS DUMAN!
Biinyamin AKDEMIR?

Ozet

Mobbing, son zamanlarda Orgiit psikolojisi ve orgiitsel davranis iizerinde ¢aliganlarin sikca arastirdigi
ve ig yerlerinde ¢ogu ¢alisanin bildigi ve kullandig: bir kavram haline gelmistir. Yildirma, bastirma, yok sayma,
bezdirme veya psikolojik siddet olarak ifade edilebilen mobbing, birgok olumsuz sonucu beraberinde getiren bir
igyeri kabusudur. Bu olumsuz sonuglardan biri de hig sliphesiz ki ¢alisanin performansi ile ilgilidir. Bu arastirma,
isyerinde mobbing ile calisan performansi arasindaki iligkinin varligini sorgulamak amaci ile yapilmustir.
Konunun o6zellikle son yillarda artan onemi dikkate alinarak arastirmada mobbing, performans ve bunlar
arasindaki iligki aciklanmis ve buna ek olarak Tiirkiye’de iletisim sektdriinde faaliyet gosteren Malatya ilindeki
bir iletisim ve ¢agri merkezinde calisan 460 miisteri temsilcisi {izerinde anketler aracilifiyla bir aragtirma
yapilmigtir. Aragtirmanin sonucunda, orgiitsel verimsizlik ve performans diigiikliigiiniin en 6nemli nedenlerinden
biri olan mobbingin, ¢alisan performansi igin onemli bir etken oldugu ve mobbing ile ¢alisan performansi

arasinda dnemli ve ters yonde bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Performans, Mobbing-Performans Iliskisi

A Research for Determining the Relationship between Mobbing and Employee

Performance

Abstract

Mobbing has become a term which employees who have work on organizational psychology and
organizational behavior search and most employees have known and used in work places. Mobbing which can be
expressed as intimidation, suppression, ignoring, harassment or psychological violence is a workplace nightmare
which brings many negative consequences. One of these consequences is undoubtedly related to the performance
of the employees. In this research, the relationship between mobbing and employee performance in the
workplace is performed to querying entity. In recent years, especially considering the growing importance of the
issue, mobbing, performance and the relationship between these were explained and a search was additionally
made via surveys implemented over 460 customer representatives who operate in the communication sector in
Turkey and work in a communication and call center in the city of Malatya. In the result of the study, mobbing
which is one of the most important causes of organizational inefficiency and poor performance has been
identified as an important factor to employee performance and a significant negative correlation between

employee performance and mobbing has been determined.
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1. Giris

Son yillarda artan rekabet, kiiresellesme ve g¢evre kosullarmin gittikce daha da
zorlagmasi isletmeleri derinden vurmus, catisma ve stres yerleri haline getirmistir. Bu
durumun isletmeler ve ¢alisanlar agisindan ¢esitli sonuglar1 olmustur, olmaktadir. Mobbing de
bu sonuglarin arasindadir. Cok degil, bundan birkag¢ yi1l 6ncesine kadar yapilan ¢alismalarda
kimsenin bilmedigi mobbing kavrami, bugiin ¢aligma hayatinin en astindan en iistiine kadar
tim calisanlarin sikga kullandigr bir kavram olmustur. Mobbingi yasayan yasamayan, bilen
bilmeyen herkes, isyerinde mobbinge ugradiklarin1 sdylemekte, kendilerine yapilan kotii bir

davranisi direk olarak mobbingle bagdastirdiklar1 goriilmektedir.

Her ne kadar is hayatinda Taylorizmin 6lmedigi savunulsa da, insanlar degisen ve
gelisen hayat standartlari ve imkanlar1 sayesinde is diinyasinin en degerli sermayesi
olduklarinin artik farkindadir. Yoneticiler, insan kaynaklar1 departmanlar1 ve 6rgiit psikolojisi
iizerine ¢alisanlarda insan kaynaginin 6nemine odaklanmis, ¢alisanlarin performansini arttiran
ve azaltan her tirlii faktorii incelemeye almislardir. Bilinmektedir ki, ¢alisanlar artik
yonetime katilmak, sorumluluk almak, kendini ifade etmek, degerli oldugunu hissetmek ve
yaptig1 isin saygin bir i oldugunu bilmek istemektedir. Her isletmenin ve her bireyin

yasayabilecegi mobbing ise bu degerleri onemsemeyen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mobbing, yildirma, bezdirme, bastirma, yok sayma, psikolojik siddet, gérmezlikten
gelme, psiko-terér adi her ne olursa olsun, is yerinde bir veya daha fazla kisiye sistematik bir
sekilde yapilan her tiirlii kotli muameledir. Mobbing olgusunun etkileri gesitlidir; orgiitsel
catigma, Orglitsel baglarin zayiflamasi, iggéren devrinin artmasi, is tatminsizligi yaratmasi,
isletmeye kars1 sinik duygular1 dogurmasi ve benzerleri 6rnek verilebilir. Bulasic bir hastalik
gibi olan mobbingin en dnemli etkilerinden biride performans tizerinedir. Performans, bir isi
yapan bireyin, grubun veya tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir. Yapilan herhangi bir isteki basarinin
derecesidir. Mobbing, orgiitlerde caresiz, mutsuz ve endiseli insanlarin ¢ogalmasma ve
organizasyon performansinin azalmasina neden olmaktadir. Bir birey ya da bir grubu hedef
almasina ragmen mobbing, isletmeye yiikledigi yiiksek maliyetlerin yaninda kurumsal imaji
da zedelemektedir. Boylece calisanlarin, huzursuz is ortaminda performans: ve verimliligi

diismekte ve daha iyi yonetilen isletmelere kagmaya baslamaktadir.

Bu aciklamalar neticesinde, arastirmada ilk olarak mobbing ve is performansi ile ilgili
teorik agiklamalara yer verilmis daha sonra ikisi arasindaki iliski, literatiirdeki ¢alismalara
dayanarak ortaya konmaya calisilmistir. Arastirma kisminda ise, 2.500 calisaniyla
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Tirkiye’nin en biiylik cagri merkezlerinden biri olan Malatya ilindeki bir isletmenin,
(mobbingin hassas ve etik kapsaminda bir konu olmasindan isletme adinin kullanilmasi
istenmemistir) 460 miisteri temsilcisi lizerinde anketler araciligiyla veriler elde edilmistir. Bu
verilere gore, ¢alisanlarin yasadigi mobbing ile performanslari ile arasinda anlamli bir iliski

oldugu goriilmiistiir.

2. Mobbing

Mobbing kavraminin kokeninde ki, Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen
“mobile vulgus” sozciiklerinden tiireyen “mob” sdzciigii, Ingilizce kanun dis1 siddet
uygulayan “diizensiz kalabalik, ¢ete” anlamina gelmektedir (Tinaz, 2013: 145). Mobbing
kelimesini ilk kez Avusturalyali bilim adami Konrad Lorenz, hayvanlarin bir yabanci hayvani
veya avlanmakta olan bir diismani kagirmak icin yaptiklari davranislari tanimlamak igin
kullanmistir (Davenport vd, 2003: 3). Daha sonra, Doktor Heinneman ve gilinlimiizdeki
anlamiyla ilk kez Heinz Leymann tarafindan 1980 yilinda kullanilmistir (Cobanoglu, 2005:
28; Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 709).

Mobbing, isyerinde ki bir kisiye, bir ya da birkag kisi tarafindan yapilan sistematik,
etik olmayan ve diigmanca davraniglar (Leyman, 1990: 120) veya kisiye tacizle, zorbaca ve
saldirganca davranilarak onu sosyal iligskilerden diglamak ya da isyerindeki statiisiini,
kapasitesinin altinda isler vererek kiiciik diisiirmek (Zapf ve Gross, 2001: 498) olarak
tanimlanabilir. Yine Field, (1999), mobbingi, magdurlarin kendilerine olan giivenine ve 6z-
saygisina slirekli ve acimasiz bir saldir1 olarak tanimlarken, Salin (2001) bu saldirgan davranis
acisindan hedefteki kisinin kendisini savunmakta giiclilk c¢ektigini ve bu baglamda da
catismadan farkli olduguna dikkat ¢ekmektedir. Bu davranigin altindaki neden, istiinliikk
kurmak ve yok etmek arzusudur. Field’in mobbing taniminda, mobbingcilerin davraniglarinin

sonuglarini inkar etmesi de bulunmaktadir (Einarsen, 2000: 379).

Mobbing, isgorenlere tstleri, astlar1 ya da esit diizeyde olanlar tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her g¢esit kotli muamele, tehdit, siddet ve asagilama (Tutar, 2004: 11)
magdurlarin kendilerine olan giivenine ve 6z saygisina kars1 yapilan siirekli ve acimasiz bir
hiicumdur (Field, 2008). Bununla birlikte, mobbing ¢ogunlukla sozel saldirganlik olup, nadir
olarak fiziksel siddet icermektedir (Einarsen, 2005: 19). Bazen mobbing ile bullying
kavramlar1 birbirine karistirilir. Fakat birbirinden farklidir. Bullying, i¢inde fiziksel siddeti de

barindiran, mobbing daha sofistike tavirlarin takimildigi, fiziksel olmayan ruhsal baski ve
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yildirma politikalarinin benimsendigi ve yetiskinler arasindaki isyeri ruhsal ortamini

tanimlamada kullanilmaktadir (Einarsen, 2000: 383; Demir, 2009: 100).

Bir durumun mobbing sayilabilmesi i¢in, olumsuz davraniglarin son alti aydan beri
siirekli tekrarlanmas1 (Leymann, 2007; Cemaloglu, 2007: 79), saldirilarin igyerinde
gerceklesmesi, davranislarin 1srarla yapilmasi, saldirgan ile kurban arasinda bir gii¢
dengesizliginin varligt ve kurbanin bu davraniglardan olumsuz etkilenmis olmasi
gerekmektedir (Yicetiirk, 2012: 137-138). Bu davranislar, diizenli olarak, haftalik, belki
giinde birka¢ kez ve alt1 ay1 asan siire iginde tekrarlanmasi bir Olgiit olarak kabul edilir
(Hecker, 2007: 440; Leymann, 1996: 165). En sik goriilen Ol¢iim araglar1 da, Leymann’in
Psikolojik Teror Tipolojisi (LIPT) ve son zamanlarda da Einarsen’in Negatif Davranis
Anketidir (NAQ) (Leymann, 2007; Giil, 2009: 516). Leymann (1996: 170), arastirmalarinin
sonunda belirledigi 5 farkli grup ve bu gruplar olusturan 45 farkli davranis tipolojisi
aciklamis, bu gruplari, magdurun iletisim kurma, sosyal iligkileri, itibar ve sayginligi, mesleki

durumu ve fiziksel sagligini hedef alan davranislar seklinde siniflandirmistir.

Her sosyal ve psikolojik olayda oldugu gibi, mobbing de bir siireci takip eder (Tutar,
2004: 107). Mobbing, duygusal saldirilarin giderek arttig1 (Demirci vd., 2009: 16) ve dnlem
alinmazsa kurbanlarin agik bir sekilde caresiz kaldigi bir siirece sahiptir (Shallcross vd.,
2008: 3). Leymann, mobbing siirecini, anlagsmazlik asamasi, saldirganlik asamasi, kurumsal
giic asamasi, tanimlama asamasi ve isine son verilme asamasi olarak bes asamada
siiflandirmistir (Leymann ve Gustafsson, 1996: 251-275). Bu siire¢ igerisinde, mobbinge
maruz kalan kisiler fiziksel ve psikolojik olarak birtakim zararlar goriirler. En sik goriilen
etkiler; stres, kaygi, endise, gerilim, giiven ve sayginlik kaybi, sosyal diglanma hissi, bas, sirt
ve karin agrilari, depresyon ve is performansinda diisiis (Akbiyik, 2013: 35), mide ve bagirsak
sorunlari, depresyon alkol ve ila¢ aliskanligi, Orglitten kagma alisilmadik korkular, panik

ataklar, kalp krizleri, kazalar, intihar girisimleri olarak siralanabilir (Davenport vd., 2003: 15).

Mobbing herkesin basina gelebilir (Leymann ve Gustafsson, 1996: 255) fakat yapilan
arastirmalar, mobbinge maruz kalan kisilerin ¢alisma hayatlarinda zeka, diiriistliik, yaraticilik,
bagar1 gibi bir ¢ok olumlu 6zellik gdsteren duygusal zekasi yliksek kisiler (TBMM Komisyon
Raporu; 2011: 4) ilave olarak, farkli ve dikkati ¢eken kisiler, psikolojik ve/veya fiziksel
tacizle daha dnce karsilagmis kisiler olduklar1 goriilmektedir (Smith vd., 2003: 180) Mobbing
saldirganlar1 ise, genelde statiisiinii kaybetmekten korkan, kiskan¢ ve duygusal zekadan
yoksun kisiler olup, algi yetenekleri, savunma ve yenme iggiidiisiiyle davrandiklari ig¢in,

saldirilara siirekli agik bulunmaktadir (Cobanoglu, 2005; 35). Namie (2003: 4-6) bu
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saldirganlar1, uyguladiklar taciz taktiklerine gore bagirip ¢agiran tacizci, siirekli elestiren
tacizci, iki yiizli yilan tacizci ve kontrol hastasi tacizci olarak dort gruba ayirmaktadir. Bu
stirecte bir de izleyiciler vardir. Mobbing olgusunu fark eden ve bu siireci gozlemleyen

kisilerde, bu siirecin bir pargasi haline gelir.

Mobbingin nedenleri ¢esitlidir. Zayif yonetim, kavgaci kisilik, asir1 is yiiki,
yOneticinin yetersiz ve ilgili olmayan egitimi, is yetistirme baskisi, yoneticinin asir1 is diizeni
ve kuralciligi, isin ve ortamin stresli olusu, yetersiz gelir diizeyi, stresli meslektaslar, say1 ve
nitelik olarak yetersiz personel, elverigsiz Orgiitsel kiiltiir ve is gilivensizligi, etik dist
davraniglar sergileyen ve adil olmayan isyerleri ve kotl iletisim sonucu agir sonuglarla
mobbing meydana gelebilir (Shallcross, 2003: 7; Cogenli ve Barli, 2013: 1176).Yapilan
aragtirmalar gostermektedir ki, mobbing orgiitlere 6nemli bir kan kaybettirmektedir (Ertiirk
ve Cemaloglu, 2014: 3670). Orgiitlerde, ortaya ¢ikan hasarlar, oncelikle ekonomik
niteliktedir. Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis, giivensizlik ortami, yetismis uzman c¢alisanlarin
isten ayrilmalari, isten ayrilmalarin artmasiyla yeni ¢alisan aliminin getirdigi maliyet, isten
ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti, genel performans duigiikligi, is
kalitesinde diisiikliik, calisanlara 6denen tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal islem ve/veya
mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demeleri bu kayiplar arasindadir (Sandvik, 2003: 473;
Tinaz, 2006: 25-26). Mobbingin yikici etkileri géz Oniine alindiginda, kiicik disiiriicii
davranislara maruz kalan bireylerin orgiitte kalmas1 miimkiin degildir ve isyerinden herhangi
bir sugu olmaksizin ayrilmaktadir (Szigety, 2012: 419). Orgiitteki ¢alisma huzurunun
bozulmasi, mobbinge maruz kalan isgdrenlerin is veriminin diigmesi, gorevini ve isini geregi
gibi yapamamasindan ya da hatali yapmasmndan dolayr orgiitlerin zayiflamasina neden
olmaktadir (Bozbel ve Palaz, 2007: 70). Gelisen olaylarin dogal sonucu olarak &rgiite baglilik
ve ise baglilik tutumlarinda 6nemli Slgiide bir diisiis yasanmakta ve calisanlar arasindaki

uyum bozulurken, tam bir glivensizlik ortami olugsmaktadir (Tetik, 2010: 86).
3. Calisan Performansi

Performans, bir isletme hakkinda konusulurken dikkate alinmasi gereken en 6nemli
faktorlerden birisidir. Her isletme insanlarin performanslarini arttirma ve c¢ekici hale
getirmenin oneminin farkindadir fakat ¢ok azi isgdrenlerin kendilerinden ne istedigini ve ne
ile mesgul olmak istedigini tanimlamaya calisir (Bedarkar ve Pandita, 2014: 107). Halbuki
bugiin, isletmelerin en yiiksek performansa ulagsmasi ve Orgiit basarisi i¢in, siirekli biiyiime,

degisen pazar kosullar1 (Vosloban, 2012: 660) rekabet iistiinliigii saglama, ¢alisan performansi
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ile orgiitsel performans hedeflerinin uyumlastirilmast bir kosul haline gelmistir (Isigigok,

2008: 3; Uyargil, 2013a: 4).

Performans kavrami, belirlenmis bir zaman icinde yiiriitilen faaliyetlerin, amaca
hizmet etme derecesi (Tutar ve Altindz, 2010: 201), is ile ulasilmak istenen amag yoniinde,
bireyin ya da grubun, kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara ne oOlgiide
ulasabildiginin gostergesi (Co6l, 2008: 39) genel anlamda ise, amagli ve planlanmig bir etkinlik
sonucunda elde edileni, nicel ve nitel olarak belirleyen bir 6l¢iit olarak tanimlanabilir (Akal,
2015: 179). Isletmeler acisindan performans, gorev gergevesinde dnceden belirlenen 6lgiitleri
karsilayacak bi¢cimde, gbrevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diislincedir (Pugh, 1991: 7-8). Calisan performansi ise, isgorenlerin
alacaklar1 iicret karsiliginda gostermeleri gereken c¢aba olarak degerlendirilmektedir
(Rousseau ve McLean, 1993). Arastirmacilar, is yerinde performansi olusturan ¢ tiir davranis
oldugunu savunmaktadir. Geleneksel bir is tanimindaki gorevlerin ¢ogunu yerine getirme olan
gorev performansi, talep edilmedigi halde digerlerine yardimda bulunmak, saygili ve olumlu
davraniglar sergilemek olan vatandashik ve Orgiite zarar veren eylemlerden kacinmak

seklindeki davraniglardir (Robbins ve Judge, 2013: 565).

Isletmeler igin &ncelikli éneme sahip olan performans bireysel performanstir. Ciinkii
bir isletme ancak calisanlarin gdsterdigi performans kadar iyi olabilir (C6l, 2008: 39).
Isgorenin yiiksek bir performans sergilemesi ise kendini isletmeye bagli hissetmesine, giiglii
duygular olusturmasmna ve iyi bir motivasyona baglidir. Performans yonetiminin temel
amaglarindan biri de budur. Performans yonetimi, gerceklestirilmesi beklenen amaglara ve bu
yonde c¢alisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu amaclara ulasmak i¢in gosterilen ortak cabalara
yapacagl katkilarin diizeyini arttirict  bir bi¢cimde ydnetilmesi, degerlendirilmesi,
iicretlendirilmesi, oOdiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2004: 334).
Performans yonetimi, organizasyon etkinliginde kritik bir faktérdiir. Ciinkii insan kaynagi,
yonetim basarisinin anahtar siirecidir (Gruman ve Saks, 2011: 123). Fakat uygulamada isler
her zaman teoride ki gibi milkemmel olmamaktadir. Ciinkil isin i¢inde insan varsa belirsizlikte
her zaman olmaktadir. Giiniimiizde isletmelerde insan kaynaklari yonetimi ve isgoren
performanslarini iyilestirmeyi engelleyen faktorlerden bazilar1 sunlardir; yonetimin yetenekli
isgiliciinden istifade edememesi ve degisim gereksiniminin farkina varmasi i¢in zamanin
sinirli olmast, performans degerleme, taninma ve 6diil sistemleri ile 6ncelikli amaglar arasinda

baglant: kurulamamas1 (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 19), yéneticilerin liderlik becerilerine
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sahip olmamasi, kontrol edici, baskici veya kisitlayici bir {ist algisinin olusturulmasidir (Scott
ve Bruce, 1994: 584). Ayrica, isgdrenlerin igletme igerisinde yasadigi, engellenme, hayal
kirikligl, isletmeye karst gilivenin azalmasi, adalet algisindaki yetersizlik diislincesi,
isgorenlerin kararlara katilmamasi, sinizm, nepotizm ve mobbing isgdrenlerin bireysel
performanslarini olumsuz sekilde etkilemektedir (Einarsen ve Raknes, 1997: 748; Candan,
2013: 189).

4. Mobbing ve Calisan Performans: iliskisi

Orgiitsel yasamda, mobbing davranislarinin magdur iizerinde yarattigi en 6nemli
etkilerden birisi is performansinda gozlenmektedir. Siire¢ icerisinde magdurlar kendilerini
genelde yalmz ve garesiz hissetmektedir (Davenport vd., 2003: 63). Is hayatia girmis bircok
kisi zamanin biiyiik bir cogunlugunu ailesi ve arkadaslarindan ziyade isyerinde gecirmektedir.
Bu nedenle psikolojisi iizerinde is ortam biiyiik bir etkiye sahip olabilmektedir. Isini seven,
basarili olan ¢alisan mobbing ile karsilastiginda amag¢ ve degerlerini kaybedebilir, isini
yapmak istemeyebilir. Boylelikle saglik sorunlari olusur, performanslari ve is tatminleri
diiser, kendilerine giivenleri azalir, hatta kisinin kariyer planlamasi bile degisebilir (Zapf,

1999: 70-85; Mathisen vd., 2011: 639).

Mobbing orgiitte verimliligin azalmasina, kurumsallagsmanin engellenmesine, gereksiz
harcamalarin yapilmasina, personel, zaman ve isgiicii kaybina neden olmaktadir (Gtin, 2009:
96-107). Mobbing davranislarindan 6zellikle, Leymann tarafindan kisiyi kiigiik diisiiriicii ve
asagilayict itibari saldirilar olarak simiflandirilan (Demir, 2009: 109), calisan ihtiyaglarina
kars1 ilgisizlik, net ve agik olmayan ya da sik sik degisen is gerekleri, isin sikic1 ve monoton
olmasi, yonetim iggoren catismasi, is arkadaslar ile catisma, is gergeklestirmek i¢in gerekli
yetkinliklere sahip olmama, asir1 is yiikii stresi, duygusal ve ruhsal bozukluklar ve etik

sorunlar igyerinde performansi azaltan faktorler arasindadir (Uyargil, 2013a: 107-108).

Isgorenler, yaptiklari is veya is ortamlarindan memnun olduklari Slgiide verimli
calisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgorenlerin salt ekonomik ve sosyal gereksinimlerini degil,
ayn1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya calismalidirlar (Yumusak, 2008:
246) Ciinki orgiitiin sahip oldugu yap1, kiiltiir, adalet sistemi mobbing yasanmasinda énemli
rol oynamaktadir ve mobbingi ortaya ¢ikaracak elverisli bir yap1 dogurabilmektedir (Calis ve

Tokat, 2013: 109).

Calisanlar arasindaki anlagmazlik ve catigsmalar, genel performans diisiikligi, isten

ayrilmalarin artmasiyla yeni igsgdren alimi ve egitimi ile ilgili maliyetler, uzmanlik kaybi ve 1s
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kalitesinde diisiikliik mobbingin isletmeye oOrgiitsel maliyetleri arasindadir (Yaman, 2009;45).
The Workplace Bullying and Trauma Institute kurucusu olan Gary Namie’ye gore, dzellikle
isgiicii devir oranimin maliyeti ¢ok yiiksektir. Mobbinge maruz kalan c¢alisanlarin %34’i
sagligt bozuldugu icin, %44’ ise Orgiitlin performans degerlendirme sisteminin kolayca
kendilerini “yetersiz” etiketiyle kurban edecek sekilde diizenlenmesi yiiziinden islerinden
ayrilmaktadir (Field, 1996, Akt: Demir ve Cavus, 2009: 15). Yine, 1998 yilinda Ingiltere’de
yapilan bir arastirmada, mobbing nedeniyle ortalama 3.3 milyon is saati kayip oldugu (Di
Martino vd., 2003: 63), Psikolog Michael H. Harrison, yakin zamanda A.B.D.’de 9,000 kamu
caligani lizerinde yapilan aragtirmada ise, kadin ¢alisanlarin %42’sinin, erkek ¢alisanlarin ise
%15’inin son iki yilda zorbaliga ugradigini, bunun kayip zaman ve verimlilik acisindan 180
milyon dolara mal oldugunun hesaplandig1 belirtilmektedir. Leymann ise, Isveg’teki

intiharlarin %15’inin mobbing kaynakli oldugunu ifade etmistir (Y1ildirim, 2008).

Davenport vd. (2003: 67-70), yaptiklar1 ¢alismada mobbingin ¢alisanlar {izerinde;
stres, psikolojik rahatsizliklar, kazalar, tecrit edilme, mesleki kimlik ve arkadagliklarin kaybu,
issizlik, i arama, issizlik maliyeti, kapasite alti calismalara neden oldugunu ortaya
koymustur. Mcmahon (2000;384) mobbingin, isgérenlerin psikolojik olarak etkilenmesinden
dolay1 ise devamsizlik ve is degistirme yiiziinden OoOrgiitsel performanslarinin diisiik
gergeklesmesi, Johnston Aiirsm (2004;2-3) ise, isyerinde devamsizlik, sikayetlerde artma,
uyusmazliklar, yetenek kaybi, egitim ve transfer maliyetleri ve personel devir oranindaki
yiikselme gibi sonuglar1 oldugunu ifade etmistir. Shelton (2011;18)’e gore, bireyler islerinden
tatmin olurlarsa, daha zor c¢aligma kosullarinda c¢alisabilecek, morali daha iyi olacaktir.
Mobbing kurbanlarinin, ruhsal ve fiziksel saglik problemlerinden dolayr dayaniklilig1 azdir.
Kurbanlar islerinden kagar ve performanslar1 azalir. Adams (1992) ise, isyerinde mobbingin,
verimliligin azalmasi, yiiksek oranli isgiicii devirleri, yogun is stresi ve diisiik is performansi
gibi yiliksek maliyetli sonuglara neden olduguna vurgu yapmustir. (Sheehan, 1999: 64;
Mayhew vd., 2004: 120-126).

5. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu baslik altinda; arastirmanin amaci ve sinirlari, ana kiitle ve orneklem, arastirma
hipotezleri, veri toplam ve analiz yontemi, verilerin analizi ve bulgular gibi konulara yer

almaktadir.
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5.1. Arastirmanin Amaci ve Sinirhhiklar:

Arastirmanin temel amaci, mobbing ve c¢alisan performans: arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Bu amaca bagli olarak, arastirmada izlenen metodolojiye iliskin bilgiler ve
ayrintilar verilmistir. Literatiire bakildiginda, bu iligskinin var oldugu ve mobbingin calisan
performansini etkiledigi goriilmektedir. Bu arastirma da, yeni verilerle bu diisiinceyi

desteklemek gayesindedir.

Arastirmalarda somut konularla ilgilenmek gbézlemler ve sonuglar i¢in daha kolay ve
net sonuglar dogurabilirken, mobbing gibi dogrudan elde edilemeyen, kisiden kisiye, orglitten
orglite degisen hassas ve etik kapsamli bir konu bir¢ok belirsizligi ve sorunu da beraberinde
getirmektedir. Bu aragtirmanin en énemli sinirliligi anketleri yanitlarken insanlarin duygu ve
diisiincelerini tam ifade edememesi ve her dogruyu sdylemekten ¢ekinmeleridir. Bu kapsamda
isletme de isminin kullanilmasini istememistir. Bununla birlikte, en 6nemli smirliliklardan
biri de, zaman ve maliyettir. Bu nedenle Tiirkiye’deki ¢agri merkezlerinde ¢alisan miisteri
temsilcilerini veri olarak ele alan bu arastirma sadece Malatya ili ile sinirlandirilmistir. Son
olarak, iletisim hizmetleri alaninda olan bu firma calisanlarinin, anket ile elde edilen verilerde

konular1 ve sorular1 dogru bildikleri ve anladiklar1 varsayimi altinda ¢aligsmalar yiiriitiilmiistiir.
5.2.  Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin anakiitlesini, Cagr1 Merkezi isletmesinin insan kaynaklar1 boliimiinden
alman 2015 yil1 sonu verilerine gore; 2500 kisi olusturmaktadir. Genel olarak bakildiginda,
%35 kabul edilebilir hata diizeyinde, %98 giliven seviyesinde Onerilen 6rneklem biiyiikligi
2.500 kisi icin 446 kisidir®. Arastirmamizda, ana kiitlenin tamamin1 temsil edebilecek sekilde
basit tesadiifi 6rneklem yoluyla katilimcilar secilerek anketler uygulanmistir. Bu kapsamda,
600 anket formu kullanilmis pilot uygulama anketleri ve hatali anketler ¢ikarildiktan sonra
460 kisilik anket formu degerlendirmeye alinmistir. Bu oran toplam anakiitlenin %18.4 “linii

olusturmaktadir ve anakiitleyi temsil etme bakiminda yeterlidir.
5.3. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin amacia bagh olarak test edilmek ic¢in asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:

Ho= Mobbing ve ¢alisan performansi arasinda iligki yoktur.

Hi= Mobbing ve ¢alisan performansi arasinda iliski vardir.

% Orneklem Biiyiikliigii Hesaplama, http://sosbil2.usak.edu.tr/dokuman/orneklem.xls; Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2004).
SPSS Uygulamal1 Bilimsel Arastirma Yontemleri, Detay Yayimcilik, Ankara.
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5.4. Veri Toplama ve Analiz Yontemleri

Arastirmamizda, Malatya ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren c¢agri
merkezlerinde calisan miisteri temsilcilerinin mobbing davranislarina maruz kalmalar ile
performanslar arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla, yiiz ylize anket yontemi kullanilarak,
verilere birincil kaynaktan ulagilmasi hedeflenmistir. Hazirlanan anket formlari, oncelikle
pilot bir uygulamaya tabi tutulmustur. Bu uygulamanin amaci, anket formundaki ifadelerin
yeteri kadar acik ve anlagilabilir olup olmadigini ve giivenilirlik diizeyini belirlemektir.
Uygulama sonucunda anketlerin giivenilirlik derecelerinin yeterli oldugu ve ifadelerin
anlagilabilir olmakla beraber, ¢alisanlardan birebir alinan sozlii tavsiyeler de dikkate alinarak,

birkag diizeltme yapilmis ve ¢alismaya son sekli verilmistir.

Anket formunun birinci bolimiinde bulunan 9 adet soru, katilimcilara iliskin kisisel
bilgileri dgrenmeye yodnelik olarak hazirlanmistir. Ikinci béliimde, katilimcilarin mobbing
davraniglarma maruz kalip kalmadigimi belirlemek {izere 21 soru®, iigiincii boliimde ise
katilimcilarin performanslarim1 6lmek amaciyla 13 soru® sorularak, 5°1i Likert tipi (1:
Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle
katiliyorum) olarak o6lceklendirilen toplam 34 adet soru bulunmaktadir. Daha sonra
aragtirmadan elde edilen veriler SPSS 20 programina aktarilarak analiz edilmistir. Burada
calisanlarin performans ve mobbing davranislarini 6lgen sorulardan alinan sonuglara iliskin
frekans dagilimlart hesaplanmis ve sonrasinda aralarindaki iliskileri belirlemek amaciyla

korelasyon testi uygulanmustir.

Tablo 1: Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Anket Soru Gruplari Soru Sayisi Cronbach’s Alpha Degeri
Mobbing Olcegi 21 0,929
Calisan Performans: Olgegi 13 0,917
Mobbing ve Calisan Performans Olcegi 34 0,791

Olgeklerin giivenirligini belirlemek amaciyla likert tipi dlgekler i¢in en uygun olan
Cronbach’s alpha katsayis1 SPSS programiyla hesaplanmistir. Mobbing 6l¢egine ait anketlerin

giivenilirligi 0,929 olarak, calisan performansi anketlerinin ise glivenilirligi 0,917 olarak

4 Mobbing 6lgegi, mobbingin varhigini ve diizeyini belirlemek igin Leymann’a (1990) ait “LIPT” (Leymann Inventory of
Psychological Terror) 6lgeginde yer alan psikolojik siddetin uygulanma bigimini ortaya koyan sorulardan hazirlanmistir.
Sorular hazirlanirken Leymann’m 45 ayr1 ifadeyi magdurun iletisimine karsi, magdurun sosyal iliskilerine karsi, magdurun
itibarina karsi, magdurun mesleki konumuna kargt ve magdurun sagligina yonelik olarak yapilan eylemler seklinde bes
asamada gruplandirdigi dikkate alinmig ve 45 ifadeden bes asamada yer alan aragtirma amacimiza uygun 21 soru se¢ilmistir.

5 Performans 6lgegi, Paterson (1922) tarafindan gelistirilmis 10 soruluk “The Scott Company Graphic Rating Scale” adl
arastirmasindan, Spreitzer (1995) tarafindan test edilerek personel giiclendirme algisini 6l¢tiigii ve Kirkman ve Rosen (1999)
aragtirmasinda, daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000)’n “Creating An Empowering Culture: Examining The Relationship
Between Organizational Culture And Perceptions Of Empowerment” adli arastirmasinda kullandigi 12 soruluk (C. Alpha=
0,79, 0,87) isgdren performansini 6lgen anket sorularindan alinarak olugturulmustur.
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hesaplanmistir. Hem mobbing hem de calisan performansi anketlerine birlikte bakildiginda
giivenilirlik 0,791 olarak hesaplanmistir. Giivenilirlik sonuglarina bakildiginda anket

sorularinin ve arastirma verilerinin giivenilir oldugu goriilmektedir.
5.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma sonuclarina dair ilk olarak; anketlere katilan kisilere iliskin olarak elde
edilen tanimlayici istatistikler, daha sonra frekans dagilimlarma iligkin bilgiler ve son olarak
da aragtirmada ileri siiriilen hipotezleri test edebilmek {iizere yapilan Korelasyon testleri

tablolar yardimiyla incelenecek ve degerlendirilecektir.
5.5.1. Tammlayic: Istatistikler

Bu baslik altinda, ankete katilan cevaplayici’lara ait; cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim gelir, tecriibe, kidem gibi bazi kisisel 6zelliklere iligkin elde edilen verilerle olusturulan

tablolara ve genel degerlendirmelere yer verilmektedir.

Tablo 2’ye bakildiginda aragtirmamiza veri saglayan katilimeilarin cogunlukla %85,7
oraninda bekar ve % 83,5 oraninda 20-30 yas araliginda, %91,3 oraninda ¢ogunlukla asgari
ticrete tabii, yeni {iniversite mezunu, %19,1 ve %52,2 oranlariyla mesleki deneyimlerinin 1- 5
yil araliginda gerceklesen, %39,6 ve %45,7 ile 1-3 yil araliginda calistigi kurumu yeni yeni
tantyan gen¢ miisteri temsilcilerinden olustugu goriilmektedir. Burada yer alan 16 kisilik
takim liderleri de miisteri temsilcilerinin 6nderi ve yonlendiricileri olan teknik uzman, takim
kogu gibi miisteri temsilcileridir. Arastirmamizin konusunu olusturan mobbing acisindan geng
calisanlar olduke¢a kritik bir degiskendir. Ciinkii Tiirkiye’de CSGB (2014) verilerine gore,
mobbingin magdur sifatinda, %58 oraninda ise yeni giren ve geng kisilerin yadsinamayacak
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Ayrica, Tablo 2 deki sonuglar degerlendirildiginde; cinsiyet
acisindan esit bir dagilimin oldugu goriilmektedir. Bu durum oldukga sik karsilasan bir durum
degildir. Ancak pozitif ayrimcilik agisindan degerlendirildiginde takdire sayan bir durumdur.
Biiyiik ¢ogunlugunun bekar ve oldukca geng¢ bir aralikta, egitimin ise lise ve 6n lisans
seviyesinde ve asgari {licret politikasinin baskinlig1 sektor agidan bakildiginda dikkat ¢ekici bir
sonug olarak degerlendirilebilir. Kurumdaki kidem ve ¢alisilan pozisyonlar incelendiginde ise
isgdren devir oran1 olumsuz yonde etkiledigi ve iggorenlerin bu sektdrdeki varliklar: gegis tipi
kariyerden ibaret oldugu goriilmektedir. Isgéren devri oramin yiiksek olmasi onemli bir
maliyet unsurudur. Yonetimin bu olumsuz durumu 6nleyici politikalar gelistirmesi elzemdir.
Ayrica yonetimin isgOrenlerin kariyerlerini gelistirebilecekleri kariyer firsatlarin1 sunulmasi

iizerinde durmasi gereken 6nemli konular1 arasinda degerlendirilebilir.
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Tablo 2: Tamimlayici Istatistiklerin Dagihimlar

TANIMLAYICI iISTATISTIKLER

KiSISEL BiLGILER FREKANS ‘ YUZDE (%)
Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar:

Kadin 196 42,6
Erkek 264 57,4
TOPLAM 460 100
Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar:

Evli 66 14,3
Bekar 394 85,7
TOPLAM 460 100
Katilmcilarin Yas Arah@ina Gore Dagilimlar:

20-30 yas 384 83,5
31-40 yas 12 15,7
41-50 yas 2 0,4
51-60 yas 2 0,4
TOPLAM 460 100
Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilhimlar:

ik ve Ortadgretim 2 0,4
Lise 196 42,6
Onlisans 164 35,7
Lisans 96 20,9
Yiiksek Lisans 2 0,4
TOPLAM 460 100
Katihmcilarin Aylik Gelirlerine Gore Dagilimlar:

1.199 TL ve alt1 18 3,9
1.200-1.499TL 420 91,3
1.500- 1.999 TL 16 3,5
2000- 2.499 TL 6 1,3
2.500 ve iistii 0 0
TOPLAM 460 100
Katimcilarin Mesleki Tecriibelerine Gore Dagilimlar:

1y1l ve alt1 88 19,1
1-5y1l 240 52,2
6-10 y1l 100 21,7
11-15 yil 28 6,1
16-20 y1l 4 0,9
21 yil ve tstii 0 0
TOPLAM 460 100
Katimcilarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilhimlar:

1 yil ve alt1 182 39,6
1-3 yil 210 45,7
4-6 y1il 58 12,6
7-9 yil 10 2,2
10 y1l ve tistii 0 0
TOPLAM 460 100
Katimcilarin Calistigi Pozisyona Gore Dagilimlar:

Takim Lideri 16 3,5
Miisteri Temsilcisi 444 96,5
TOPLAM 460 100
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5.5.2. Frekans Tablolar

Bu bagslik altinda mobbing ve ¢alisan performansi ile ilgili dagilimlara yer verilmistir.

Tablo 3: Mobbing Davramslarina iliskin Dagihmlar

)
& ~ =~
o |2 & x B z 4 2=
= o 53 g ] =) 23
@ S g 2 ] ] = = =
o a CE=) s = 2 < 5
Mobbing a8 7 S = S g 1 s =
3 s8] - = - - = = =
[ © = @ = =] ] ] @
3 g 3
QD
F % F % F % F % F %
Amaglarim ve degerlerim 6nemsenmez. 2,46 | 1,27 | 134 29,1 | 122 26,5 | 100 21,7 | 66 14,3 | 38 8,3
Bana kendimi gostermem igin yeni i 252 | 131 | 124 |27 | 142 | 309 |70 | 152 |80 | 174 |44 |96
firsatlart verilmez.
itibarim diisiirecek sekilde birden fazla 272 | 138 | 102 | 222 | 144 | 313 | 66 143 | 78 17 70 152
yOnetici tarafindan emir verilir. ' ' ’ ' ’ 4
Ise gelis gidis saatlerim, telefon
konusmalarim, ¢ay-kahve molasinda 348 | 139 |60 |13 |76 | 165 |42 |91 |148 | 322 | 134 | 291
gecirdigim zamanlar ayrintili olarak
kontrol edilir.
Gorev ve yetkilerimin tizerinde igler bana 283 | 137 | 88 191 | 146 | 317 | 50 109 | 108 | 235 | 68 148
verilir ve en kisa siirede yapmam istenir. ' ' ’ ' ’ ' ’
Bana teknik ilkeler ve basit ekonomik
giidiilerle hareket eden birisi gibi 2,75 | 1,28 | 90 19,6 | 134 29,1 | 84 18,3 | 106 23 46 10
davranilir.
Calistigim kurumda sanki orada
degilmisim gibi davranilir ve kararlara 238 | 1,25 | 128 27,8 | 168 36,5 | 64 139 | 62 13,5 | 38 8,3
katilmam engellenir.
Yaptigim isler siirekli degistirilir ve 253 | 1,36 | 128 | 27,8 | 150 | 326 | 40 |87 |94 | 204 | 48 | 104
ozgiivenimi etkileyen isler verilir. ' ' ' ' ' ' !
Diger bslimlerle aramizda rekabete 273 | 131 |92 |20 | 144 | 313 |70 | 152|102 | 222 |52 | 113
dayali smirlar ve siirtiigmeler vardir.
Hak ettigim isler degil anlamsiz ve basit | 5 o7 | 4 93 | 196 | 274 | 170 |37 |72 | 157 |54 | 117 |38 | 83
isler bana verilir. ' ' ’ ’ ' 4
Yapugm isler dolayl yollarla izlenirve | 59y | 135 | g0 | 174 | 140 | 304 |64 | 139 |9 | 209 | 80 | 174
stirekli agiklarim aranir. ! ! ! ' ! ' 4
Sorumlulugumun olmadi iglerle 241 | 120 | 138 |30 | 144 | 313 |72 | 157 |64 | 139 |42 |91
yargtlanirim.
Kimseye giivenemiyorum, siirekli gozler | 5 gy | 139 | 100 | 222 | 124 |27 |72 | 157 | 90 | 196 | 72 | 157
iistiimde oldugu igin her an tedirginim.
Calisma arkadaslarimla ya da diger
boliimlerle ayni kriterlerle 2,77 | 1,33 | 98 21,3 | 128 27,8 | 70 15,2 | 112 24,3 | 52 11,3
degerlendirilmem
Calistigim kurumda gekememezlik ve 293 | 140 | 88 | 191 | 118 | 257 |76 | 165 | 94 | 204 | 84 | 183
catigmalar vardir.
Ust yonetimle aramizda ugurumlar var,
konusmam ve bagkalarina ulasmam 258 | 1,36 | 118 | 257 | 152 | 33 48 10,4 | 88 191 | 54 11,7
engellenir.
Isle ilgili 5nemli gelismelerin ve
haberlerin disinda birakilirim, hakkimda 250 | 1,27 | 122 26,5 | 138 30 86 18,7 | 76 16,5 | 38 8,3
asilsiz sdylentiler dolasir.
Isyerinde islerime birden fazla kisi
miidahale eder, arada kalmam ve 247 | 1,27 | 128 27,8 | 140 30,4 | 78 17 78 17 36 7,8
basarisiz olmam istenir.
Bagkalarinin yaptigr hatalardan sorumlu | 5 g | 4 35 | 140 | 304 | 144 [ 313 |54 | 117 |70 | 152 |52 | 113
tutulurum ' ! ! ' ! ' 4
Kendimi kurumumda “ailenin bir parcas” | 5 g5 | 4 45 | 104 | 226 | 116 | 252 | 60 |13 | 106 | 23 |74 | 161
gibi hissetmiyorum.
Atama, terfi ve yonetim iglemlerinde 286 | 135 | 86 | 187 | 130 | 285 |76 | 165 |98 | 213 |70 | 152
sorunlarla kargilagirim.
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Tablo 3’e¢ bakildiginda, arastirmamiza konu olan isletmede bazi mobbing
davranislarina rastlamaktayiz. Katilimcilarin verdikleri cevaplara gore, ¢alisanlarin %22,6’s1
amag¢ ve degerlerinin 6nemsenmedigini, %27’°si yeni is firsatlarinin olmadigimi, %32,2’si
kendi amirleri disinda bagkalarindan da emir aldiklarini, %61,3’{i dinlenme aralarinda rahatsiz
edilip gozetlendiklerini, %38,3’1i yetki sahibi olmadiklari iglerle gorevlendirildiklerini, %33’
amirlerinin kendilerini birer i3 yapmasit gereken makine gibi gordiiklerini, %30,8’1
ozgiivenlerini olumsuz etkileyen isler yaptiklarini ifade etmislerdir. Ayrica, %33,6’s1 diger
boliimlerle aralarinda catigmalar oldugunu, %38,7’si ise kurumda catisma ve slirtiigmelerin
oldugunu ifade etmistir. %38,3’1 siirekli hatalarinin arandigini, %34,6’s1 adaletsiz bir ¢alisan
degerlendirme sisteminin oldugunu, %30,8’i amirleri ile konusmalarmin engellendigini,
iletisim sorunlar1 oldugunu, %26,5’1 baskalarinin hatalariyla cezalandirildiklarini, %39,1’nin
kendilerini isletmeye duygusal olarak bagli hissetmedikleri ve %36,5 ise adil bir atama, terfi
sistemi olmadigini diisiinmektedir. Bu oranlara bakildiginda, 6zellikle, kurumda islerin siki
gozetiminden ¢alisanlarin rahatsiz olduklari, kurumdaki ¢atismalardan dolay: strese girdikleri

ve kuruma kars1 olan duygusal bagliliklarinda sarsilmalar oldugu goriilmektedir.

Bunlara ek olarak, mobbinge sessiz kalarak, bazi katilimcilarin yadsinamayacak
derecede “kararsizim” cevabini verdikleri de dikkat c¢ekmektedir. Bu durum mobbing
konusunun hassasiyetinden kaynakli olarak degerlendirilebilir. Ayrica “ise gelis gidis
saatlerim, telefon konugmalarim ¢ay kahve molasimi ayrintili olarak takip edilmesi yonetimi
acisindan etkin bir performans degerlendirmesi ve maliyet yonetimi olarak goriilse de
calisanlar agisindan riskli bir mobbing faktorii olarak degerlendirilmektedir. Bu faaliyetlerin
hissettirilmeden yapilmasi ya da sirket yonetimi tarafindan g¢alisanlara izah edilmesi ¢alisan
performansin1 olumlu yonde etkileyebilir. Diger onemli bir hususta “Calisti§im kurumda
cekememezlik ve g¢atismalar vardir” ve “Yaptigim isler dolayli yollarla izlenir ve siirekli
aciklarim aranir”  gibi olumsuzluklarda mobbingi desteklemekte ve calisan performansini da
olumsuz etkilemektedir. Ydneticilerin bu tip durumlara karsida bir takim 6nlemler almasi

faydal1 olacaktir.
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Tablo 4. Calisan Performansina iliskin Dagihmlar

o |p2 X = = = =X

R 2 2 2 5 2 N

2 3 a =3 = B = =5

) SIS g = =] 2 = 2=

58| i3 Z g :Z

Calisan performansi 3 5 5 £ g
=] =]

F % F % F % F % F %
Islerimi zamaninda tamamlarim. 397 | 1,21 | 28 6,1 54 11,7 16 3,5 168 | 36,5 194 | 42,2

Islerimle ilgili hedefleri

2 . 372 | 122 | 26 |57 74 | 16,1 | 48 | 104 | 166 | 36,1 | 146 | 31,7
gergeklestirebilmekteyim.

Islerimle ilgili problem giktiginda hizh
bir sekilde ¢6zerim.

Isimle ilgili hedefleri asarim. 3,60 | 1,16 18 | 39 86 18,7 76 16,5 | 164 | 35,7 | 116 | 257

3,76 | 1,12 | 20 | 43 62 | 135 | 54 | 11,7 | 198 43 126 | 27,4

Yaptigim iste basariliyim. 3,77 | 1,14 20 4,3 60 13 66 143 | 174 | 37,8 | 140 | 30,4

Yaptigim isle ilgili sorumluluga

. 3,72 | 1,25 18 | 39 98 | 21,3 | 36 78 146 | 31,7 | 162 | 35,3
sahibim.

Calisma arkadaglarim ¢aligmalarimdan

dolay1 beni takdir ederler. 314 | 1,24 | 30 |65 152 33 86 | 18,7 | 108 | 235 | 84 18,3

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is

S 337 | 128 | 30 |65 114 | 248 | 96 | 20,9 | 98 | 21,3 | 122 | 26,5
olduguna inantyorum.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye | 565 | 156 | 36 78 | 68 | 148 | 72 | 157 | 138 | 30 | 146 | 317
sahip olduguma inantyorum. ' ' ' ’ ' '

Yaptigim isin saygin bir is olduguna

. 3,55 | 1,23 30 6,5 82 17,8 76 16,5 | 150 | 32,6 | 122 | 26,5
inantyorum.

Kendimi ¢alistigim isletmenin 6nemli

. o 343 | 1,27 | 44 | 96 76 | 165 | 90 | 19,6 | 140 | 30,4 | 110 | 239
bir ¢alisani olarak goriiyorum.

Bana verilen yeni veya farkli gérevlere

- 391 | 1,15 | 22 | 48 50 109 | 44 9,6 174 | 37,8 | 170 37
hemen uyum saglarim.

Kurum ig¢i ve kurum dis1 iligkilerim de

397 | 117 | 28 | 61 36 78 44 9,6 | 164 | 357 | 1838 | 40,9
basariltyimdir.

Tablo 4’e bakildiginda katilimcilarin performans anketlerine gore, biylik bir
cogunlugunun iyi bir performans sergilediklerine dair cevaplar verdikleri, yaptiklar iste iyi
olduklari, basarili olduklari, sorumluluga sahip olduklarini ifade etmislerdir. Burada dikkat
¢eken bazi oranlar ise sOyledir; Katilmeilarin %39,5’i arkadaslarindan destek ve takdir
gormedikler1 ve %18,7°sinin bu konuda c¢ekimser kaldiklar1 goriilmektedir. Ayrica,
katilimcilarin neredeyse yarisi yaptiklari isin 6nemli ve kayda deger bir is olmadig1 ve bu
konuda kararsiz kaldigi ve %@45,7’sinin kendilerini isletme i¢in Onemsiz hissetmekte ve
konuda kararsiz kalmaktadir. Ayrica, “Calisma arkadaslarim caligmalarimdan dolay1 beni
takdir ederler”, “Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum” ve “Kendimi
calistigim isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak goriiyorum” ifadeleri dikkat c¢ekicidir. Bu
ifadeler ¢alisan performansinin artirilmasi agisindan degerlendirilmesi gereken konular olarak
nitelendirilebilir. Performans agisindan ¢alisanlarin arkadaglar1 tarafindan takdir edilmesini
saglayacak bir yap1 veya odiil sistemi ve takdir giinleri, toplantilar1 adi altinda baz

etkinliklerin tesis edilmesi, yapilan igin ¢alisan nezdindeki deger ve itibarii arttirilmasi ve
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calisanlarin isletme dair aidiyet duygusunun giiclendirilmesi yonelik bazi yonetim
faaliyetlerinin icrasi calisan performansimnin artirilmasi agisindan yoneticilerin Oncelikli
gorevleri olarak degerlendirilmelidir. Bu sayede performansa onemli katkilar saglanacagi

muhakkaktir.

Tablo 5: Mobbing ve Calisan Performansi iliskisi

K . ] ok ~ . Yeni Kurum
Performans [isleri ;Slf_?_ Hizl ?sl.e. Yaptlgl ?sl.e. (Calisma .Y?ptlgl Ism(!e .Y?ptlgl Kendml gorevlerelici ve disi
 manimda ilgili broblem ilgili iste ilgili larkadas1 |isi yetkiye [isi isletmede kol  liskilorde
hedeflere |~ ° hedefleri [basarili [sorumluluga [takdir veldegerli [sahip saygin  [degerli Y 3
: tamamlama cOzebilme . ; uyum basaril
Mobbing ulagmak asmak  jolmak  [sahip olmak |destegi [bulmak [olmak [bulmak fhissetmek N
saglamak jolmak
OA;:;‘; Zﬁrﬂzsgf”e““ 2090 | -214% | 110 [-212%% | -097 -150% | -170%% | -148% | -136% |-202%% [ -271% | -124 | -071
Yeni is firsatlari
erilmesi -, 176** | - 296** -,113 -, 217%% | - 194** - 247** -, 275%% | - 255%** | - 284** | - 275%* | - 302** |-207** | -219**
itibar kiric1 farkli
lyoneticilerden
lemirler -, 270%* | -,395** | -286** | -305** | -254** -,323** -313** | -,249** | - 341** | - 389** | -315** | -265** | - 194**
Gelis gidis ve
ﬂg{:?aﬁflm 5007 | -103 | -0s1 | -002 | -013 -021 -096 | -144% | -098 | -112 | -105 | -021 | -021
lgdzetlenmesi
Yetkilerin izerinde | oozu | ogqee | _1g8%x | 089 | -105 | -282%% | -120 |-180%* |- 264% |-174%* | -123 | -153* | -174%*

isler verilmesi
Teknik ilkeler ve
ekonomik
giidiilerle
davranilmasi
Kararlara
katilmanin -,265%* | - 367** | -266** | -263** | -,259** -,358** -,335%* | - 328** | -,392** | - 318** | -385** |[-280** | -,286**
engellenmesi
Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler -,151* | -231** | -186** | -203** | -,115 -,186** -,233%* [ -,323%* | - 271** | - 326%* | -,188** -,124 -,096
erilmesi

- 187*%* [ -369** [ -278** | -337* [-197** -,332*%* -,276%* | -,169* | -,325%* | -209** | -214** |-195** [ - 155%*

Diger boliimlerle

-, 243%% | - 287** | -202** | - 236** | -,171** -,173** -, 170%* | -,286** | -,292** | - 230** | -,242** | -148* -,130*
catigmalarin olmasi

[Anlamsiz ve basit
islerin verilmesi
islerin siirekli
izlenmesi ve - 147*% | -173** | -161* | -,203** | -232** -, 243** -, 275%% | - 361** | -,203** | -,289** | -262** |- 178** -,129
hatalarin aranmasi
Sorumlulugun
olmadig islerle -,183** | - 170** | -222** | -168* | -,284** -,265** -, 274%% | - 208** [ - 243** | - 263** | -246** - 111 - 177%*
argilanilir
Kimseye
lglivenemiyorum
Diger ¢alisanlarla
ayni sekilde -,104 -,168* [ -192** [ -219** | -144* -,161* -,307** | -,326** | -,210** | -,218** | -233** [ -167* -,091
degerlendirilmem
Kurumda
catismalar vardir

-,132*% | -,245%* | -232%* | -225%* | - 144* -,187** -,239%* [ - 374** | -371* | -329** | -213** | -150* -,118

-,168** [ -266** [ -,174** | -242** | -,215** -,230** -,263** [ -,306** | -,255%* | -,204** | -313** |- 171** -,116

-,119 - 172%* -127 -,188** [ -, 201** -,289%* -,303** [ -,342%* | - 207** | -,313** | -232** -,109 -,030

Ust yonetime
ulasmak zordur -,198** | - 240** | -289** | - 236** [ - 255** -,321%** S, 275%% | - 204%* [ - 294%* | - 351** | -276** | -227** -,127

isyerimde dedikoduyl
ve sOylentiler -,293%* | -286** | -281** | - 214** [ - 265** -,356** - 277*% | - 270%* | -,350** | -,394** | -266** [-301** [ -291**
vardir

islere birden fazla
liistiin miidahalesi -,197** [ -283** [ - 180** | -,202** [ -,297** -,394** -, 347** [ -,323** | -336** | -,337** | -310** |-216**( -294**

Baskalarinin
yaptig1 hatalardan 5, 184%* | - 272%* | - 212%* | - 214%* | - 249** -,324%* -,258%* | - 303** | -,327** | -,339** | -391** |[-172** [ -187**
sorumlu tutulmak

Kendini kuruma ait

hissetmemek -, 210%* | - 315%* | -239** | - 172** [ -201** -,282** -,357** [ -,388%* | -,362** | -,390** | -342** |-216**( -,189**
lAtama ve terfi
lislemlerinde -,227** | -,307** | -260** | -,182** | -206** -,318** -,336%* | -,403** | -,341** | - 404** | - 348** | -2093** [ -211**
adaletsizlik

**Correlation is significant at the 0.01 level (2- tailed)
* Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tablo 5’e bakildiginda, mobbing davraniglarinin performansla arasindaki iligskiye yer

verilmistir. Katilimeilarin mobbing davranislarina maruz kalmalar ile performans gostergeleri

incelendiginde;

Calisanlarin amac¢ ve degerlerinin dnemsenmemesiyle; isle ilgili hedeflere ulasmak,
isle ilgili sorumluluga sahip olmak, calisma arkadaslarindan destek gérmek, yaptiklari
isleri begenmek ve saygin bulmak, kendini isletmeye ait hissetmek arasinda anlamli ve
ters yonlii bir iliski vardir.

Calisanlara yeni is firsatlarinin taninmasiyla; isleri zamaninda tamamlamak, hedeflere
ulagmak, isinde basarili olmak isiyle ilgili takdir ve deger gormek, isiyle ilgili yetkiye
sahip olmak, gorevlere ¢abuk uyum saglamak, kendini kuruma ait hissetmek ve
iligkilerde basarili olmak arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski vardir.

Calisanlara birden fazla yonetici tarafindan itibar zedeleyici gorevlerin verilmesi ile
tiim performans gostergeleri ile arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski s6z konusudur.
Calisanlarin ise gidis gelis, mola ve diger dinlenme aralarinda rahatsiz edilmesi ve
gozetlenmesi ile yaptiklari isi degerli bulmalar1 arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki
vardir.

Calisanlara yetkilerinin iizerinde isler verilmesiyle; isleri zamaninda tamamlamak,
hedeflere ulasmak, hizla sorunlar1 ¢ozmek, isle ilgili yetki ve sorumluluga sahip
olmak, isi saygin ve degerli bulmak, verilen gorevlere kolay uyum saglamak ve
iligkilerde basarili olmak arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski vardir.

Calisanlara duygular1 olmayan sadece iiretim odakli bir bakis acisiyla yaklagmak ile
tiim performans gostergeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski s6z konusudur.
Calisanlarin kararlara katilmasinin engellenmesi, yok sayilmasi ile tiim performans
gostergeleri ile anlamli ve ters yonlii bir iliski s6z konusudur.

Calisanlarin iglerinin  siirekli degistirilmesi ve Ozgiivenlerini etkileyen islerin
verilmesiyle; isleri zamaninda tamamlamak, hedeflere ulasmak, hizli sorun ¢ézme, isle
ilgili yetki ve sorumluluga sahip olmak, calisma arkadaslarindan takdir gérmek,
kendini degerli ve isini saygin bulmak arasinda anlamli ve ters yonli bir iliski s6z
konusudur.

Isletmedeki diger béliimlerle yasanan catismalar ve siirtiismeler ile tiim performans
gostergeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Calisanlara hak ettikleri degil, anlamsiz ve basit iglerin verilmesiyle ve islerinin stirekli

izlenmesi ve hatalarinin aranmasi davraniglariyla; isleri zamaninda tamamlamak,
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hedeflere ulasmak, hizli sorun ¢6zme, basarili olmak, isle ilgili yetki ve sorumluluga
sahip olmak, ¢alisma arkadaslarindan takdir gérmek, kendini degerli ve isini saygin
bulmak ve isletmeye aidiyet arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski s6z konusudur.

e (Calisanlarinin sorumlulugun olmadig1 islerle yargilanmasiyla; isleri zamaninda
tamamlamak, hedeflere ulagsmak, hizli sorun ¢6zme, basarili olmak, isle ilgili yetki ve
sorumluluga sahip olmak, ¢alisma arkadaslarindan takdir gérmek, kendini degerli ve
isini saygin bulmak, isletmeye aidiyet ve iliskilerin basarisi arasinda anlamli ve ters
yonlii bir iliski s6z konusudur.

e Calisanlarin isletmede kimseye giivenememesi ve tedirgin olmalariyla; isleri
zamaninda tamamlamak, hedeflere ulagmak, hizli sorun ¢ézme, basarili olmak, isle
ilgili yetki ve sorumluluga sahip olmak, calisma arkadaslarindan takdir goérmek,
kendini degerli ve isini saygin bulmak ve isletmeye aidiyet arasinda anlamli ve ters
yonli bir iliski s6z konusudur.

e (alisanlarin performans degerleme konusunda adaletsizlik oldugunu diisiinmesiyle;
hedeflere ulasmak, hizli sorun ¢6zme, basarili olmak, isle ilgili yetki ve sorumluluga
sahip olmak, ¢alisma arkadaslarindan takdir gérmek, kendini degerli ve isini saygin
bulmak, isletmeye aidiyet ve farkli gorevlere kolay uyum saglamak arasinda anlaml
ve ters yonlil bir iliski s6z konusudur.

e Isletmede catismalarin ve cekememezliklerin yasanmasiyla; is hedeflerini
gerceklestirmek, basarili olmak, isinde yetki ve sorumluluga sahip olmak, ¢alisma
arkadaslarindan takdir gormek, kendini ve isini degerli gormek arasinda anlamli ve
ters yonlii bir iliski bulunmaktadir.

e Calisanlarin iist yoneticilerine ulasamamalari, iletisim sorunlarinin olmasi ile isleri
zamaninda tamamlamak, hedeflere ulasmak, hizli sorun ¢6zme, basarili olmak, isle
ilgili yetki ve sorumluluga sahip olmak, calisma arkadaslarindan takdir gormek,
kendini degerli ve isini saygin bulmak ve isletmeye aidiyet arasinda anlamli ve ters
yonlii bir iligki s6z konusudur.

e Isletmede dedikodu ve sdylentilerin olmasi, calisanlara arada kalmalar1 ve basarisiz
olmalar1 i¢in birden fazla amirin gorev vermesi, ¢alisanlarin baskalarinin hatalarindan
sorumlu tutulmasi, kendini kurumda “ailenin bir parcas1” olarak hissetmemesi ve son
olarak atama ve terfi gibi sistemlerin adaletsiz olduklarini diistinmeleri ile tim

performans gostergeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmaktadir.
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Bu sonuglara gore, mobbing ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski oldugu acgiktir.
Calisanlarin mobbing davraniglarina maruz kalmasi, performanslarini diisiirmekte ve onlari
negatif yonde etkileyerek kuruma olan baghliklarini azaltmaktadir. Bu baglamda,
Ho="“Mobbing ve ¢alisan performansi arasinda iliski yoktur” hipotezi reddedilerek, bunun
yerine Hi= “Mobbing ve ¢alisan performansi arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonu¢ arastirmanin amacina ulastigi anlaminda gelmektedir. Buna gore, calisan
performansinin artirilmasina yonelik bazi yonetim uygulamalarinin hayata gegirilmesi
mobbingle olan iliskisinin analiz edilmesine baglidir. Bu iliskinin degerlendirilmesi,
yoneticilerin c¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmeleri i¢in daha rasyonel kararlar almasina

katk1 saglayabilecegi sdylenebilir.
6. Sonuc

Isletmeler iginde ¢alisanlariyla bir biitiindiir ve karsilikli olarak her tiirlii degisim ve
olumsuzluklardan etkilenen bir agik sistemdir. Bu nedenle, bir isyeri hastaligi olarak
nitelendirilen mobbing olgusu, sadece bu davranislara maruz kalanlar iizerinde yikici etkilere
neden olmamakta, olumsuz sonuglar1 ¢alisanin ailesine, yakin ¢evresine, isletmeye, topluma

ve dolayisiyla iilke ekonomisine de yansiyabilmektedir.

Mobbing her kademeden, her inangtan ve kiiltiirden insanlarin yasadiklar1 onlar
biktiran, korkutan ve is doyumlarini, performanslarin1 ve yasam kalitelerini azaltan bir isyeri
hastaligidir. Bu aragtirmada mobbinge kars1 farkindaligi arttirmak ve ilgili alana katkida
bulunmak amaciyla yapilmistir. Bu kapsamda, ilk olarak katilimcilarin kisisel bilgileri
incelendiginde isletmede calisanlarin genellikle geng, is hayatina yeni baslayan, tecriibesi az,
aktif ve asgari licrete bagli miisteri temsilcilerinden olustugu goriilmektedir. Mobbing
davranislart frekanslarina ait veriler incelendiginde; isletmede mobbing bulgularina
rastlanmakta ve bu magdurlarin kendilerini ve islerini degersiz gormeleri, isletmede ki
catigma ortaminin varligindan dolay: tedirgin olmalari, islerini yaparken hatalarinin aranmasi
ve rahatsiz edilmeleri ve adaletsiz bir c¢aligma ortamina sahip olmanin verdigi hayal
kirikliklar1 gézlemlenmektedir. Performans boyutunun frekanslarina ait veriler incelendiginde
ise, calisanlarin kendi is performanslarindan memnun olduklar1 fakat huzursuz bir c¢aligsma

ortami1 ve arkadaslik iliskilerinin onlar1 olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Mobbing ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi 6l¢tiiglimiiz korelasyon analizi
verileri incelendiginde, mobbing ile performans arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki
oldugu gériilmektedir. Isletmedeki mobbing davranislar: arttikca calisanlarm performanslari
azalmaktadir. Bulgular literatiiri destekler niteliktedir. Mobbingin calisanlar iizerinde; stres,
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psikolojik rahatsizliklar, kazalar, tecrit edilme, mesleki kimlik ve arkadasliklarin kaybi,
issizlik, is arama, issizlik maliyeti, kapasite alti calisma, terapi masraflari, ailevi sorunlar
yasama gibi etkilere sahip olurken, ayrica yaraticilik ve verimliliklerinin azalmasina,
devamsizlik ve is degistirme yiiziinden is performanslarmin diisiik ger¢eklesmesine neden

olmaktadir.

Tiim bu sonuglara bakildiginda, isyerlerinde mobbingle miicadele edilmesi gerektigi
goriilmektedir. Bu miicadele sadece magdurla sinirli kalmamali, tiim arkadaslar1 ve isletme
yonetimi tarafindan da desteklenmelidir. Aksi takdirde basariya ulagsmasi miimkiin degildir.
Kurumlarda adaletli bir performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, caligsanlar
arasinda ayrimciliklarin kaldirilmasi, ise alimlarda ise uygun kisinin secilmesi, gorev
tanimlarimin olusturulmasi, monotonlugun 6niine ge¢gmek igin is rotasyonlarinin saglanmasi, is
yerinde psikolog calistirilmasi, ¢alisanlara haklari ve mobbingle nasil miicadele edeceklerinin
Ogretilmesi ve mobbing davraniglarinin disiplin cezasi olarak yaziya dokiilmesi mobbing
davraniglarinin 6nlenmesine yardimci olabilecektir. Ayrica, yogun bir rekabet ve degisimle
miicadele etmek zorunda kalan giiniimiiz igletmeleri ve yoOneticileri insan faktoriiniin farkina
varmali, calisanlarin Orgiitte kalma istegine sahip olmalarinin ve verimlilik artiginin,
isgorenlerin performansinin arttirmasina ve Orgiite bagli olmalarina dayali oldugunun

bilincinde olmalidir.

Son olarak, bu konu iizerinde yapilacak gelecek arastirmalarda, bu arastirmada
iizerinde durulmayan, demografik degiskenlere gore mobbingin goriilme siklig1 incelenebilir.
Farkli demografik gruplarda mobbingin performansa etki diizeyi ayn1 midir, arastirilabilir.
Ayrica, mobbing davranislar1 Leymann’in Lipt dl¢eginde 5 ayr faktore gore ayrilmistir. Bu
faktorlerden acaba hangi ya da hangilerinin performansi daha ¢ok etkiledigi de arastirilabilir.
Bundan sonra yapilacak calismalarin farkli 6zel sektorlerde ya da kamu kurumlarinda
yapilmast daha farkli bakis acilar1 ortaya ¢ikarabilecektir. Ciinkii 6zel sektor is kosullar ile
kamu sektorii is kosullar1 arasindaki farkliliklar ve kamu kurumlarinin birbirinden farkl

ozelliklerinden dolay1 yapilacak caligmalarda sonuglar daha farkl ¢ikabilecektir.
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