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Workplace Bullying in Hotel Businesses: Its Impact on Job Performance and
Counterproductive Work Behavior *
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Oz

Bu arastirmanin amaci, otel ¢alisanlarinin is yeri zorbaligina maruz kalmalarinin is performansi ve tiretkenlik karsit1 is
davranslar: (UKID) tizerindeki etkilerini incelemektir. Aragtirma kapsaminda, Alanya’da faaliyet gosteren ve calismaya
katilmay1 kabul eden 18 bes yildizli otelde gorev yapan calisanlardan elde edilen veriler kullanilmustir. Kolayda 6rnekleme
yontemiyle belirlenen katilimcilardan toplanan veriler, Mayis-Haziran 2025 déneminde anket teknigi araciligiyla elde
edilmistir. Anketlerin dagitim ve geri toplama stirecleri otel yonetimleri ile koordinasyon icerisinde ytirtitiilmiis ve toplam
393 gecerli anket analize déhil edilmistir. Veriler, SmartPLS yazilimi kullamlarak yapisal esitlik modellemesi (YEM)
cercevesinde kismi en kiigiik kareler (PLS) yontemiyle analiz edilmistir. Bulgular, is yeri zorbaliginin is performansi
tizerinde orta diizeyde olumsuz bir etki yarattigmi; buna karsiik UKID tizerinde giiclii ve olumlu bir etkisinin
bulundugunu ortaya koymaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgularimn, otel isletmelerinde is yeri zorbaligimin ¢alisma

ortamu tizerindeki olumsuz etkilerini daha iyi anlamaya katki saglayacag: ve bu etkilerin azaltilmasina yonelik is yeri
politikalarmin gelistirilmesine dair farkindalik yaratacag: diistintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: s yeri zorbaligy, Is performansi, Uretkenlik karsiti is davranisi, Alanya.

Abstract

The purpose of this study is to examine the effects of workplace bullying on hotel employees” job performance and
counterproductive work behavior (CWB). The data were collected from employees working in 18 five-star hotels in Alanya
that agreed to participate in the study. Using the convenience sampling method, data were obtained through questionnaires
administered between May and June 2025. The distribution and collection of the questionnaires were carried out in
coordination with hotel management, and a total of 393 valid questionnaires were included in the analysis. The data were
analyzed using the partial least squares (PLS) method within the framework of structural equation modeling (SEM) through
the SmartPLS software. The findings indicate that workplace bullying has a moderately negative effect on job performance,
while it exerts a strong positive effect on CWB. These results contribute to a better understanding of the detrimental effects
of workplace bullying on the work environment in hotels and are expected to raise awareness regarding the development
of workplace policies aimed at mitigating these effects.
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Giris

Is yerinde zorbalik, hedef alan kisiyi asagilama, cezalandirma ve korkutma niyetiyle tekrarlanan
ve istenmeyen eylemler veya uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper,
2003). Konaklama sektoriindeki calisanlar son yillarda is yerlerinde zorbaliga maruz kalma oranlarinin
yiikseldigini dile getirmektedir (Said & Tanova, 2021). Ornegin, konaklama sektoriinde calisanlarin %16’s1
is yerinde ¢ok sayida istenmeyen eylemlere maruz kaldiklarmi bildirmistir (Teo, Bentley & Nguyen, 2020).
Bu sektor, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde is birligi gerektirir. Ancak bu tiir is birligine ve orgtitsel

ortama zarar veren is yerinde zorbalik, konaklama sektoriinde biiyiik bir sorun olarak gortilmektedir
(Said & Tanova, 2021).

Zorbalik, insanlarin psikolojisi tizerinde yikici etkiler yarattig1 icin, bu tiir davranislarin yasandigi
ortamlarda gorev yapan calisanlarin performansini azaltmaktadir (Townend, 2008). Dolayisiyla is yeri
zorbaligl, calisanlarin performanslarinin diismesine yol agarak, isletmelerin hedeflerine ulasma
olasiliklarini 6nemli oOlgiide azaltmakta ve bu durum, isletmeler iizerinde ciddi olumsuz etkiler
yaratmaktadir (Einarsen vd., 2003; Townend, 2008; Khalique, Arif, Siddiqui & Kazmi, 2018; Roh, Tarasi &
Popa, 2023). Alan yazinda yer alan arastirmalarda bu durumu destekler niteliktedir (Yahaya vd., 2012;
Devonish, 2013; Ashraf & Khan, 2014; Khalique vd., 2018).

Zorbaliga ugrayan calisanlar, isletmelerine ya da diger ¢alisanlara gesitli sekillerde zarar verebilir.
Magdurlar, kotii muameleye karsilik olarak adalet arayisiyla saldirgan davranislarda bulunma hakkina
sahip olduklarini diisiinebilirler (Roh vd., 2023). Bu tiir davranislar ise UKID olarak tanimlanmaktadir.
UKID dogrudan gozlemlenebilen saldirganlik ve hirsizlik gibi eylemlerden, daha dolayli olarak kurallara
aykir1 hareketler ve isi kasith olarak hatali yapma gibi tutumlara kadar genis bir yelpazede ortaya
¢ikmaktadir (Fox, Spector & Miles, 2001).

Alan yazinda yer alan caligmalar, zorbaligm UKID'i olumlu yénde etkiledigi sonucuna ulagmustir
(Tangem, 2017; Naseer, Khan & Syed, 2017; Nagina & Abdin, 2022; Roh vd, 2023; Tam & Ha, 2023;
Alghaiwi, Djurkovic, Luu & Gunasekara, 2024). Buradan hareketle bu arastirmanin amaci otel
calisanlarmnin is yeri zorbaliginin, is performanst ve UKID tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Mevcut
arastirmalar, is yeri zorbaliginin is performansi tizerindeki etkisini incelemisken (Yahaya vd., 2012;
Devonish, 2013; Ashraf & Khan, 2014; Khalique vd., 2018), diger calismalar ise is yeri zorbalig1 ile UKID
arasindaki iliskileri ele almistir (Tangem, 2017; Naseer vd., 2017; Nagina & Abdin, 2022; Roh vd., 2023;
Tam & Ha, 2023; Alghaiwi vd., 2024). Ancak otel isletmeleri acisindan is yeri zorbaliginin, is performansi
ve UKID tizerindeki yansimalarini birlikte inceleyen bir calismaya rastlanmamustir. Dolayisiyla bu
arastirma, s6z konusu degiskenleri biittinciil bir modelde ele alarak alan yazina 6zgiin bir katki saglamay1
amaglamaktadir. Ayrica arastirmadan elde edilecek sonuglarmn, otel isletmelerinde yasanan is yeri
zorbaligmin calisma ortami tizerindeki olumsuz etkilerinin daha iyi anlasiimasma ve bu etkilerin
azaltilmasina yonelik is yeri politikalar1 hakkinda farkindalik olusturulmasina 6nemli katkilar saglayacag:
dustiniilmektedir.

Kavramsal Cergeve
Is Yeri Zorbalig

Zorbalik, bir veya birden fazla kisinin, bir veya birden fazla kisi tarafindan sistematik bir sekilde ve
uzun bir stire boyunca, kendilerine olumsuz bir davranis sergilendigini hissettikleri ve bu davranisa karsi
kendilerini savunmakta zorlandiklar1 bir durum olarak tanimlanmaktadir (Olweus, 1993; Einarsen &
Skogstad, 1996). Is yerinde zorbalik ise, is yeri ortaminda meslektaslara yonelik duygusal istismar, taciz,
korkutma, hakaret veya degersizlestirme gibi olumsuz ve istenmeyen eylemler olarak ifade edilmektedir
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(De Sio vd., 2020; Leén-Pérez, Escartin & Giorgi, 2021). Leymann (1996), is yeri zorbaligini, birey ya da
bireylerin bir ¢alisana yonelik sistematik, diismanca ve etik dis1 bir iletisim bigimi sergilemesi olarak
tanimlar. Bu tiir psikolojik yildirmanin nedenleri; diistince ve inang farkliliklarindan cinsiyet ya da
kiskan¢higa kadar degiskenlik gosterebilmektedir. Zorbaligin varlig, kisinin kendini savunmakta giicliik
hissettigi durumlarda ve s6z konusu olumsuz davranislarin diizenli sekilde, haftada en az bir kez ve alt1
ay stiresince tekrarlanmasi durumunda anlasiimaktadir. Zorbalik, s6zlij, fiziksel, sosyal, cinsel, kurumsal,
siber ve toplu zorbalik gibi farkli sekillerde gerceklesebilir (Kennedy, 2021). Einarsen (1996)’e gore, is
yerinde zorbaligin iki temel 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi, stirekli agresif davranislarin sergilenmesi,
ikincisi ise, bu davranislarin bagkalar: tarafindan diismanca bir niyetle yapilmis olarak algilanmasidir.

Is yeri zorbalig1 genellikle, agir is yiikleri, yetersiz iletisim, asir1 denetim ve uygun olmayan
gorevlerin verilmesi gibi uzun stireli is deneyiminden kaynaklanmaktadir (Tambur & Vadi, 2012). Is
yerinde zorbaliga ugrayan calisanlar genellikle psikolojik sorunlar yasamaya baslar (Hogh, Mikkelsen &
Hansen, 2011) ve bu sorunlar daha sonra caresizlik ve yetersizlik duygusu, 6zgiiven kayb1 ve sosyal
dislanma ile artis gosterir (Einarsen vd., 2003). Zorbalik, ayn1 zamanda isletmeler icin verimlilik ve
baglilikta azalma, devamsizlik ve personel degisimi gibi maliyetler yaratmaktadir (O'Driscoll vd., 2011;
Hoel, Cooper & Einarsen, 2020). Is yerinde zorbaliga iliskin alan yazinda yer alan calismalar, zorbaliga
maruz kalanlarin refahlarinda ve sagliklarinda kayip yasadiklarmi (Nielsen, Hetland, Matthiesen &
Einarsen, 2012; Nielsen & Einarsen, 2012; Cassidy, McLaughlin & McDowell, 2014; Karatza, Zyga, Tziaferi
& Prezerakos, 2016; Neto, Ferreira, Martinez & Ferreira, 2017) belirtmistir. Ayrica alan yazinda is yeri
zorbaliginin olumsuz sonuglari arasinda; tiikenmislik (Anasori, Bayighomog, Steven & Tanova, 2020; Said
& Tanova, 2021; Srivastava & Agarwal, 2020), tiretken karsit1 is davranmisinin (Roh vd., 2023) ve isten
ayrilma niyetinin artmasi (Tag-Eldeen, Barakat & Dar, 2017; Srivastava & Agarwal, 2020), yaraticiligin
azalmasi (Anasori, De Vita & Giirkan Kiictikergin, 2023) yer almaktadir.

Is Performansi

Is performans, bir calisanin resmi is gerekliliklerinde yer alan sorumluluklarinin yerine getirilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Chen vd., 2014). Calisanlarin islerine yonelik gorev ve sorumluluklar1 basariyla
yerine getirmeleri, orgiitlin genel performansina dogrudan ya da dolayli olarak onemli olctide
etkilemektedir (Lam & Schaubroeck, 1999; Agbay vd., 2022). Calisanlar agisindan gorevlerini layikiyla
yerine getirmek ve islerinde yiiksek diizeyde basar1 sergilemek, hem yetkinlik ve tatmin duygusu saglar
hem de is performansmin bir yansimas: olarak kariyer ilerlemesi ve sosyal saygmlik gibi nemli is
sonuclarin temelini olusturur (Sonnentag & Freese, 2002). Dolayisiyla, bireysel is performansinin
arttirllmasi, orgtitsel verimliligi ve etkinligi giiclendiren bir faktor olarak karsimiza ¢ikar. Calisanlarin is
performansinin arttirilmasinda, yonetici ile calisanlar arasindaki giivenin saglanmis olmasi, ¢alisanlarin
bulunduklar1 isletmeden tatmin olmalari, isletme ile ¢alisanlar arasindaki beklentilerin ve kazanglarin
uyumlu olmasi ve isletmenin adil bir kariyer politikasina sahip olmast oldukca énemlidir (Yardibi, 2018).

Uretkenlik Karsit1 Is Davranis1 (UKID)

UKID ilk olarak 1986 yilinda Hollinger tarafindan "sapkin davramislar" terimiyle ortaya atilmis
(Hollinger, 1986) ve bu davranislar, toplumsal normlarin ihlali sonucu ortaya ¢ikan, kabul edilemez ve
toplum acisindan tehdit olusturabilecek eylemler olarak ifade edilmistir. Bu baglamda, sapkin ya da norm
dis1 davranislar, bir isletmeye ve/veya isletme calisanlarina zarar verme potansiyeli tasiyan eylemler
olarak degerlendirilmektedir (Robinson & Bennett, 1995). Alan yazinda bu tiir davranislar; “misilleme”,
“saldirganlik” ve “sapma” gibi cesitli kavramlarla tanimlanmaktadir (Spector & Fox, 2005; Kessler,
Bruursema, Rodopman & Spector, 2013). UKID galisanin kendi istegiyle sergiledigi ve yoneticiler, calisma
arkadaslar1 ya da miisteriler gibi orgiit icerisindeki paydaslara zarar vermeyi amaglayan ya da bu sonucu
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dogurabilecek belirli tutum ve eylemleri kapsamaktadir (Spector & Fox, 2005). Bu ttir davranislar, agik¢a
gozlemlenebilen saldirganlik ve hirsizlik gibi eylemlerden, daha pasif bir sekilde gerceklesen kurallara
aykir1 davranislar ve isin kasith olarak yanlis yapilmasi gibi eylemlere kadar genis bir yelpazeye
yayilabilmektedir (Fox vd., 2001). Bir davrarmsmn UKID olarak degerlendirilmesi icin, soz konusu
davranisin tesadufi degil, kasitli bir sekilde gerceklestirilmis olmasi gerekmektedir. Bu baglamda,
calisanlar bazen baskalarina zarar verme amaci giiderek kotii niyetli davranislarda bulunabilirler ya da
zarar verme niyetini gizleyerek bilin¢li sekilde zararli eylemlerde bulunabilirler (Spector vd., 2006).
Ornegin, bir calisan is yerindeki kurallara uymayarak belirli bir prosediirii zamaninda tamamlamadig
durumda, bu durum kétii niyetli bir davranistan ziyade, yetersiz zaman yonetimi veya bilgi eksikliginden
kaynaklaniyor olabilir. Calisan, isi kasith olarak ihmal etmeyi amaglamamis olup, bu durum dissal
faktorlerden ya da kisisel organizasyon eksikliklerinden dolayr gerceklesmistir. Boyle bir durumda,
calisanin orgiite zarar verme amaci tastmadigy icin bu davranis UKID olarak kabul edilmez.

Yaygin olarak benimsenen siniflandirmaya gore UKID, orgiitsel sapkinlik ve kisilerarasi sapkinlik
olmak {izere iki ana tiirde incelenmektedir. Orgiitsel sapkinlik, galisma saatlerinden kaytarma veya
mesaiyi kasitli olarak uzatma gibi davranislar1 iceren, orgiite yonelik sapkinhik tiirtidir. Kisilerarasi
sapkinlik ise, sozlii veya cinsel taciz gibi bireylere yonelik zararli davranislari kapsayan bir sapma tiirtidiir
(Robinson & Bennett, 1995).

Yontem
Arastirma Modeli ve Hipotezler

Zorbalik, insanlarin psikolojisi tizerinde yikici etkiler yarattig1 igin, bu ttir davranislarin hakim
oldugu ortamlarda calisanlarin performansi genellikle olumsuz yonde etkilenir (Townend, 2008).
Calisanlar, zorbaliga maruz kaldiklarinda, bu duruma daha fazla olumsuz tepki vermeye egilimli
olabilirler. Bu durum hem calisanlar hem de isletme icin zararli bir ortam yaratabilir ve nihayetinde
performans diistisiine yol acabilir (Einarsen vd., 2003; Roh vd., 2023). Alan yazin incelendiginde
zorbaligin is performansini olumsuz yonde etkiledigi gortilmektedir (Yahaya vd., 2012; Devonish, 2013;
Ashraf & Khan, 2014; Khalique vd., 2018). Benzer bir calismada, Ikyanyon ve Ucho (2013) is performansi
ile is yerinde zorbalik arasindaki iliskiyi arastirmis ve bulgularda, diisiik diizeyde zorbalikla karsilasan
calisanlarin nispeten daha yiiksek seviyede zorbalikla karsilasan ¢alisanlara kiyasla daha iyi performans
gosterdigi sonucuna ulasmustir. Bu bulgular 1s1§1nda, asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hz: Is yeri zorbalig1 is performansim olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.

Zorbaliga ugrayan calisanlar, isletmelerine veya diger calisanlara gesitli sekillerde zarar verebilirler.
Magdurlar, bu tiir kotii muameleye karsi adalet saglamak amaciyla saldirgan bir sekilde karsilik verme
hakkina sahip olduklarin diistinebilir (Roh vd., 2023). Dolayisiyla bu durum, calisanlarin érgiitlerine veya
diger bireylere zarar verme davranislarma yol agabilir. Fox ve Stallworth (2005), zorbaliga ugrayan
calisanlarin, zararli duygulara yol acan daha yiiksek diizeyde stres, endise ve depresyon yasadiklarinm
ileri stirmtuistiir. Benzer sekilde Roh, Tarasi ve Popa (2023), Alghaiwi, Djurkovic, Luu ve Gunasekara
(2024), Naseer, Khan ve Syed (2017), Nagina ve Abdin (2022), Tangem (2017) ve Tam ve Ha (2023)
calismalarinda, is yeri zorbaliginin UKID'i olumlu yénde etkiledigini ortaya koymustur. Sonug olarak,
zorbaligin, calisan tizerinde asagilanma, sikint1 veya hayal kirikligina neden oldugu dikkate alindiginda
(Einarsen, 2000), zorbaliga ugrayan bir ¢alisan, UKID sergilemeyi bir tepki olarak tercih edebilir (Ayoko,
Callan & Hartel, 2003). Bu bulgulara dayanarak asagidaki hipotezler tnerilmektedir:
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Ha: Is yeri zorbaligy, srgiitsel UKID'i olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hs: Is yeri zorbaligy, bireysel UKID’i olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

is Performans:

H1
Orgiitsel
Is Yeri Zorbahg H2 »| Uretkenlik Karsiti
is Davramis:
H3

Bireysel Uretkenlik
Karsit1 Is

Davranisi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Alanya’daki bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan personel
olusturmaktadir. Calismaya veri saglamay1 kabul eden toplam 18 otel dahil edilmistir. Arastirmada
kolayda ornekleme teknigi kullanilmus; erisilebilirlik ve gonulli katilim ilkeleri dogrultusunda stirece
onay veren otellerle calisilmistir. Uygulama 6ncesinde her otelin yonetimi ile telefon ve e-posta yoluyla
iletisime gecilmis; arastirmanin amaci, kapsami, veri toplama stireci, gizlilik ve goniilliilitk esaslar1
hakkinda ayrmntili bilgi verilmistir. Veri toplama stireci Mayis-Haziran 2025 tarihleri arasinda
yuriitilmistiur. Arastirmacilar tarafindan her bir otele 30 adet anket formu teslim edilmistir. Anketler
vardiya yogunluklar1 gozetilerek dagitilmus; calisanlarin anketleri kendi calisma temposuna uygun
sekilde doldurabilmeleri icin yeterli stire taninmustir. Stire¢ boyunca otel yonetimleriyle diizenli temas
strdurtlmistiir. Anketler tamamlandiktan sonra, doldurulan formlar yeniden otellere gidilerek elden
teslim alinmistir. Calisanlar tarafindan doldurulan 428 anketten 35'i hatali veya eksik cevaplar sebebiyle
analiz asamasina dahil edilmemistir. Bu dogrultuda 393 gegerli anketten elde edilen veriler arastirmanin
analiz asamasinda degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilanlarin %51,9'u kadin, %48,1"i erkektir. Katilimcilarin yas dagilimi incelendiginde,
orneklemin biiytik bir kisminin 26-45 yas araliginda yogunlastig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi acisindan
degerlendirildiginde, katihmcilarin cogunlugunun ortadgretim ve 6n lisans mezunu oldugu, bunu lisans
mezunlarinm izledigi tespit edilmistir. Medeni durum bakimindan ise katilimcilarin %59u evli, %41i
bekardir.

Olciim Araclar

Arastirma verileri, nicel veri toplama yontemlerinden biri olan anket yontemi ile elde edilmistir.
Anketin uygulanmasi, Anadolu Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi
Kurulu'nun 878736 sayili karariyla onaylanmis olup, bu onay dogrultusunda 393 kisilik 6rneklemden
anketler Mayis-Haziran 2025 tarihleri arasinda toplanmustir. Arastirmada kullanilan is yeri zorbalig:
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olgegi Escartin, Monzani, Leong ve Rodriguez-Carballeira (2017) ¢alismasindan almmustir. Olcek, dort
ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Arastirmada yer alan is performans: degiskenine yonelik ifadeler
Rodwell, Kienzle ve Shadur (1998) calismasindan yararlanilarak olusturulmustur. Olgek dokuz ifade ve
tek boyutlu bir yapiya sahiptir. Her iki 6lgeginde orijinal hali Ingilizce olup arastirma siirecinde Tiirkceye
cevrilerek kullamilmistir. Olgek ifadelerinin Tiirkceye uyarlanmasinda geri eviri yontemi kullanilmigtir
(Brislin, 1970). Bu cercevede, 6lcek maddeleri ilk olarak iki alan uzmamn akademisyen tarafindan
ingilizceden Tuirkceye cevrilmis, ardindan ayni1 uzmanlar tarafindan Tiirkceye cevrilen ifadeler tekrar
Ingilizceye cevrilerek anlam biitiinligii ve ceviri tutarliligi kontrol edilmistir. Gergeklestirilen
karsilastirmalar sonucunda, ifadelerin igeriklerinde yapisal ya da anlamsal bir farklilik bulunmadig ve
ozgun ifadelerle uyumlu oldugu saptanmustir. Bu stirecin ardindan, dlgeklerin otel calisanlar: tarafindan
ne dl¢lide anlasilabildigini test etmek amaciyla pilot uygulama yapilmistir. Pilot calisma, Alanya’da yer
alan bir bes yildizl1 otel isletmesinde, rastgele secilen 44 calisanla gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda, olcek ifadelerinin tamaminin katilimcilar tarafindan acgik ve anlasilir bicimde
degerlendirildigi tespit edilmis ve herhangi bir diizenlemeye ihtiya¢ duyulmamistir. Son olarak UKID
olcegi ise Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan gelistirilmis ancak Damar, Demir ve Oztiirk (2024)
tarafindan gecerlik ve giivenirligi test edilmis haliyle arastirmada kullamlmistir. Olgek 21 ifadeden ve iki
boyuttan (6rgiitsel ve bireysel) olusmaktadir. Ttim ifadeler, 5'li Likert tipi derecelendirme 6lgegiyle (1:
Kesinlikle Katilmiyorum- 5: Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirilmistir.

Elde edilen verilerin analizi, SmartPLS 4 istatistik programu ile gerceklestirilmis olup, yapisal esitlik
modellemesi (YEM) yaklasimina dayali Kismi En Kiigiik Kareler (PLS) yontemi uygulanmustir.

Surliliklar

Bu arastirmada dikkate alinmas: gereken ve karsilasilan smirliliklar su sekildedir: Arastirmanin
uygulama kismi, Mayis-Haziran 2025 tarihleri arasinda Alanya’daki bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlara yonelik olarak gerceklestirilmistir. Maliyet ve zaman kisitlamalar1 nedeniyle yalnizca Alanya
ilcesinde yapilmis olmasi, ayrica evrenin tamamina ulasmanin miimkiin olmamasi nedeniyle arastirma
belirli bir 6rneklem grubuyla smnirl tutulmustur.

Bulgular
Olciim Modeli

Ol¢tim modeli, yapilarin gegerlilik ve giivenilirligini degerlendirmek amaciyla test edilmistir. Bu
kapsamda elde edilen veriler, tiim yapilarin faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve
onerilen 0.70 esigini astigini gostermektedir. Ancak bireysel UKID slcegine ait bir ifadenin faktor yiikii
0.50'nin altinda kaldigindan, s6z konusu ifade analizden ¢ikarilmustir. Kalan faktor ytiklerinin 0.70"in
tizerinde olmasi, olgegin gegerliligini desteklemektedir. Ayrica her bir yapmnin Average Variance
Extracted (AVE) degerlerinin kabul edilebilir 0.50 sinirini astig1, Composite Reliability (CR) ve Cronbach’s
Alfa (CA) degerlerinin ise 0.70'in tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, 6l¢ciim modelinde
yakinsama gegerliliginin yeterli diizeyde saglandigini dogrulamaktadir (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011).
Ol¢tim modeline iliskin giivenilirlik ve gegerlilik istatistikleri Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1: Faktor Yiikleri, Cronbach’s Alfa, CR ve AVE Katsayilar1

Olcekler Faktor Yiikii CR CA AVE
Is Yeri Zorbalig1 (IYZ) 0.944 0.922 0.810
IYZ1 0.915

IYZ2 0.895

IYZ3 0.881

IYZ4 0.908

Is Performansi (IP) 0.953 0.944 0.691
1IP1 0.826

2 0.845

IP3 0.890

P4 0.856

IP5 0.811

IP6 0.838

1P7 0.782

IP8 0.786

P9 0.842

Orgiitsel Uretkenlik Karsit1 1

Da%r anis1 (O, UKID) s 08 0.965 0.961 0.697
O_UKID1 0.864

O_UKID2 0.759

O_UKID3 0.829

O_UKID4 0.852

O_UKID5 0.881

O_UKID6 0.831

O_UKID? 0.852

O_UKIDS8 0.845

O_UKID9 0.842

O_UKID10 0.808

O_UKID11 0.822

O_UKID12 0.828

Bireysel Uretkenlik Karsiti I

Davi’amg (B UKID) S 0.951 0.941 0.709
B_UKID1 0.869

B_UKID2 0.858

B_UKID3 0.805

B_UKID4 0.883

B_UKID5 0.836

B_UKID6 0.840

B_UKID? 0.822

B_UKIDS8 0.823

Ayrisma gecerliligini degerlendirmek igin, bu calismada Fornell-Larcker kriteri ile birlikte
Heterotrait-Monotrait oran1 (HTMT) adl1 cok boyutlu bir matris tabanl yaklagim kullanilmistir. Ayrisma
gecerliligi, HTMT degerlerinin 0.85 veya 0.90 sinirlarinin altinda olmasi durumunda tatmin edici olarak
kabul edilmektedir (Hair vd., 2019; Kili¢ vd., 2025). Yapilan analizler ayrisma gecerliliginin saglandigin
acik bir sekilde ortaya koymaktadir (Tablo 2). Ayrica, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan onerilen
yonteme gore, her bir degiskenin AVE karekokii, diger faktorlerle olan korelasyon degerlerinden ytiiksek
¢ikmakta olup, bu durum ayrisma gegerliliginin dogrulandigini gostermektedir (Tablo 2).
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Tablo 2: Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ve Fornell- Larcker Kriteri

Heterotrait-Monotrait Ratio

B_UKID O_UKID 1P IYZ
B_UKID
O_UKID 0.256
P 0.394 0.281
1YZ 0.606 0.640

Fornell Larcker Kriteri

B_UKID 0.842
O_UKID 0.249 0.835
P -0.375 -0.270 0.831
IYZ 0.569 0.609 -0.480 0.900

Not: B_UKID: Bireysel tiretkenlik karsit1 is davramsi, O_UKID: Orgﬁtsel iiretkenlik karsit1 is davrarus, IP: Is performansi, IYZ: Is
yeri zorbalig1.

Yapisal Model

[lk olarak yapisal modele yonelik uyum analizleri yapilmis ve elde edilen sonuglarim, alan yazinda
onerilen kabul edilebilir sinir degerlerle ortiistiigui belirlenmistir (NFI = 0.747, SRMR = 0.07) (Yeh vd.,
2021). Daha sonra modelin agiklayiciligini degerlendirmek i¢in R?, 6ngoriicti glictinii degerlendirmek icin
ise Q? degeri analiz edilmistir. R?> degerlerinin incelenmesi sonucunda, tim degerlerin (Bireysel UKID:
0.324; orgiitsel UKID: 0.371; is performanst: 0.230) Falk ve Miller (1992) tarafindan onerilen 0.10 esigini
gectigi gorulmusttir. Ayrica, icsel yapilar igin Stone-Geisser kriteri temel almnarak hesaplanan Q?
degerlerinin 0'dan buyiik oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, modelin tim ic¢sel yapilar igin yeterli
diizeyde ongoriicii gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir (bireysel UKID: 0.225; orgiitsel UKID:
0.253; is performansi: 0.155) (Hair vd., 2011). Calismanin yol analizi sonuglari, Sekil 2’de sunulmaktadir.

IP5

\ \ u_%ﬂ / / O_UKID1

0.876_ 0.845 0.390 ”355 0838 0732 p736 0342
/o_umna
/A

0.864

i
0?59/ O_UKID4
7

-0.450 ”329/ O_UKIDS

FZ1 0352
Ao
0915 ”331 0_UKID&
vz2

Al

is Performansi

<595 0331
0.881_
vzz * —~
0.908

0.509 —0352+ O_UKID?
T
0.845_
. a 0_UKID3
e Ig Yenu ] Srgiitse 0342\‘
I Zorbalgt 0.569 o Blre_ysel Uretkenlik Kar:; DSD%
Uretkenlik Kargiti is D 0322\ 0_UKIDS
is Davranigi §bavramgt < .
0828
O_UKID10
b}
O_UKID11
//7/ \ X
| O_UKID12
B_UKID1 B_UKID2 B_UKID3 B_UKID4 B_UKIDS B_UKIDE B_UKID7 B_UKID3

Sekil 2. Yol Analizi Sonuglari
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Tablo 3'te yer alan hipotez test sonuglarina gore, is yeri zorbalig: ile is performans: ve UKID
arasindaki iliskiler incelenmistir. {lk hipotezde (Ha), is yeri zorbaliginin, is performansi tizerinde negatif
bir etkisi oldugu gorulmektedir (yol katsayis1 =-0,480, p <0,001), bu da is yeri zorbaliginin is performansini
distirdugini gostermektedir. Tkinci hipotezde (Ho), is yeri zorbaliginin, 6rgiitsel UKID tizerinde pozitif
ve giiclii bir etkisi oldugu bulunmustur (yol katsayist = 0,609, p <0,001). Ugiincii hipotezde (Ha), ig yeri
zorbaliginin, bireysel UKID tizerinde de pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (yol katsayis1 =
0,569, p <0,001).

Tablo 3: Hipotez Testi Sonuglar1

Hipotezler Yol Katsayis1 T degeri f2 p degeri Sonug

H,IYZ — IP -0.480 11.238 0.299 0.000 Desteklendi
H,1YZ— O_UKID 0.609 14.613 0.591 0.000 Desteklendi
H; IYZ— B_UKID 0.569 13.213 0.480 0.000 Desteklendi

Not: B_UKID: Bireysel iiretkenlik karsit1 is davranigi, O_UKID: Orgiitsel iiretkenlik karstt is davranust, IP: Is performanst, IYZ: Is
yeri zorbalig1.

Sonug ve Oneriler

Bu arastirmanin amaci is yeri zorbaliginin, is performansi ve UKID iizerindeki etkisini incelemektir.
Bu dogrultuda Alanya’da bes yildizli otel isletmelerindeki c¢alisanlarla 393 anket c¢alismasi
gerceklestirilmis ve elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak is yeri zorbaliginin is performans: tizerindeki etkisi incelenmis,
orta diizeyde ve negatif bir etki tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen bu sonug¢ alan yazindaki
calismalarla benzerlik gostermektedir (Yahaya vd., 2012; Devonish, 2013; Ashraf & Khan, 2014; Khalique
vd., 2018). Bu bulgu, is yeri zorbaligimin calisanlarin is performansini1 olumsuz etkileyerek verimliligi
dustirdiglinti gostermektedir. Otel isletmeleri, bu olumsuz etkinin 6niine gegebilmek igin calisanlarin
zorbalikla karsilastiklarinda gitivenle basvurabilecekleri bir destek mekanizmas: kurmali ve bu tiir
davranislara karsz sifir tolerans politikas: benimsemelidir. Ayrica diizenli araliklarla calisanlar arasinda is
yeri iletisimini ve is birligini artiracak egitimler verilmesi, zorbalia zemin hazirlayan ¢atismalarin éntine
gecebilir. Bu tiir 6nlemlerin, ¢alisanlarin is performansini artirmasinin yani sira genel is memnuniyeti
tizerinde de olumlu etkiler yaratabilecegi diistintilmektedir.

Arastirmada is yeri zorbaliginin hem orgtitsel hem de bireysel diizeyde {iretkenlik karsiti is
davranis1 tizerinde pozitif ve gii¢li bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, alan yazindaki
onceki calismalarla (Naseer vd., 2017; Tangem, 2017; Nagina & Abdin, 2022; Roh vd., 2023; Tam & Ha,
2023; Alghaiwi vd., 2024) tutarlilik gostermekte ve is yeri zorbaliginin ¢alisanlarda olumsuz duygusal
tepkilere yol acarak tiretkenlik karsit1 is davranislarini artirdigini ortaya koymaktadir. Zorbaliga maruz
kalan calisanlarin orgiite kars: 6fke, kirginlik ve adaletsizlik algis gelistirmeleri, bu tiir davranislarin hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde artmasma zemin hazirlamaktadir. Bu baglamda otel isletmelerinin
calisanlar arasinda empati, hosgorii ve karsilikli anlayis: gelistirecek egitim programlarina 6ncelik vermesi
gerekmektedir. Ayrica diizenli araliklarla gerceklestirilecek ¢alisan memnuniyeti anketleri, 6rgiit icindeki
olas1 sorunlarin erken donemde tespit edilmesine olanak saglayacaktir. Zorbaliga karsi caydirici
yaptirimlarin belirlenmesi ve seffaf bir sekilde uygulanmasi, calisanlarda adalet algisini giiclendirecektir.
Bunun yani sira, gtivenilir ve erisilebilir bir sikayet mekanizmasinin olusturulmasi, magduriyet yasayan
calisanlarin yasadiklar1 sorunlari gekinmeden bildirmelerine imkan taniyacaktir. Bu tiir nlemlerin hayata
gecirilmesinin, bireysel refahin korunmasinin yam sira orgiitsel performansin artirilmasima da katki
saglayacag1 ongoriilmektedir.

205



Candar, P. & Aksoz, E. O. / Bitlis Eren Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2025, 14(2), 197-209.

Gelecek calismalarda, is yeri zorbaliginin cesitli sektorlerde ve is gruplarinda nasil farkl etkiler
yaratabilecegi tizerine daha genis kapsamli arastirmalar yapilabilir. Ayrica zorbaligin uzun vadeli etkileri
ve bu etkilerin zaman icinde nasil degistigi incelenebilir. Calisanlar arasinda zorbalikla miicadeleye
yonelik etkili stratejilerin belirlenmesi i¢in miidahale programlarinin etkinligi degerlendirilebilir. Ayrica
zorbaligin onlenmesi i¢in dijital araclar veya yapay zeka destekli takip sistemlerinin etkisi de gelecek
calismalarda incelenmesi gereken bir konu olabilir.
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