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OZET

BANKALARDA CALISAN ANNELERIN YASADIKLARI MOBBING ILE i$
PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILISKi

Is hayatinda mobbing, calisanlarin en sik karsilasti1 sorunlardan birisidir. Calisan
annelere yiiklenen sorumluluklar ve yasadiklart mobbing is performanslarimi da
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, bu tez ¢alismasinda, bankalarda ¢alisan annelerin yasadigi
mobbing davranisi tiirleri, katilimcilarin 6zelliklerine gére mobbing davranigina maruz
kalma diizeyleri ile katilimcilarin yasadigi mobbing yayginligi ve mobbingin is
performansina etkisi vaka c¢alismasi yontemiyle arastirilmaktadir. Calismanin 6rneklemini
Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde ¢alismakta olan 400 ¢ocuk sahibi kadin olusturmaktadir.
Calismanin bulgularina gore, katilimeilarin en stk mobbinge maruz kaldiklar1 alanin Is ve
Kariyer Ile Ilgili Engellemeler alt boyutu oldugu goriilmiistiir. Is arkadaslari ile iliskiler alt
boyutunun madde dagilimlar1 incelendiginde en fazla maruz kalinan maddenin “Uzmanlik
gerektirmeyen basit isler bana verilir” maddesi (%69,8) oldugu belirlenmistir. Is performansi
skorlar1 ile mobbingin tehdit ve taciz, 6zel yasama miidahale, ise baglilik ve is arkadasi ile
iligkiler alt boyut skorlar1 arasinda orta diizeyli ve negatif yonlii, is ve kariyer skorlari
arasinda yiiksek diizeyli ve negatif yonlii istatistiki olarak manidar bir iliski oldugu
goriilmistiir. Coklu regresyon analizi sonuglarina gore ise, mobbing alt boyutlarinin is
performansinin yaklasik %87,4’linii agikladigin1 ve modelde is ve kariyer ile ilgili engelleme
puanlarinin is performans puanlarina istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu elde
edilmistir. Calisan annelerin terfi etmeleri ve Kkariyer ilerlemeleri yoniinde hak ettikleri

yerlerden uzaklastirildiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is performansi, Bankada c¢alisan anneler, Anket

analizi
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOBBING EXPERIENCED BY
MOTHERS WORKING IN BANKS AND WORK PERFORMANCE

Mobbing in business life is one of the most common problems faced by employees.
Responsibilities and mobbing experienced by working mothers can also affect their job
performance. Therefore, in this thesis, the types of mobbing behaviors experienced by
mothers working in banks, the level of exposure to mobbing according to the characteristics
of the participants, the prevalence of mobbing experienced by the participants and the effect
of mobbing on job performance are investigated by case study method. The sample of the
study consists of 400 women with children working in the banking sector in Turkey.
According to the findings of the study, it was seen that the area where the participants were
most frequently exposed to mobbing was the Work and Career-Related Obstacles sub-
dimension. When the item distributions of the sub-dimension of relations with coworkers
were examined, it was determined that the most exposed item was the item “Simple jobs that
do not require expertise are given to me” (69.8%). It has been observed that there is a
moderate and negative relationship between job performance scores and mobbing's threat
and harassment, interference with private life, work commitment, and co-worker sub-
dimension scores, and a high and negative statistically significant relationship between work
and career scores. According to the results of the multiple regression analysis, it was found
that the mobbing sub-dimensions explained approximately 87.4% of the job performance
and that the inhibition scores related to work and career in the model had a statistically
significant effect on the job performance scores. It has been concluded that working mothers

are removed from the places they deserve in terms of promotion and career advancement.

Keywords: Mobbing, Job Performance, Mothers working in banks, Survey

analysis
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Bu caligmada, benim gibi bankalarda calisan annelerin yasadiklari mobbing ile is
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BIiRINCi BOLUM
MOBBING KAVRAMI

1.1. Mobbing Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Mobbing kelimesini ilk olarak etolojist ve kusbilimci Konrad Lorenz kazlarin
davraniglarint degerlendiren ¢alismasinda kullanmistir. Avusturyali bilim insani, kazlarin
kovalamak veya korkutmak icin sergiledikleri davranislart ve tehdit olarak algiladiklari
hayvanlart tanimlamak igin “mobbing” terimini kullanmistir. Terim, kelimenin tam
anlamiyla, birine saldirmak i¢in etrafinda bir kalabalik olusturmak anlamina gelir (Leymann,
1996).

Bilim insan1 Dr. Paul Heinemann, 1972 yilinda okul ¢agindaki ¢ocuklarin o dénemde
sergiledigi davranislari inceleyen bir ¢calisma yayilamis ve burada “mobbing” kavramini bir
grup ¢ocuk tarafindan bir gocuga yonelik sergilenen tutumlar belirlemek i¢in kullanmustir.
Heinemann bu terimi kullanarak kurbanini yabancilastiran, umutsuzluga diisiiren ve hatta
intihar etme noktasina vardiran davranislar biitiiniinii ifade etmistir (Heinemann, 1972;

Leymann, 1996).

Isyerinde mobbing terimini ilk kez tanimlayan kisi Dr. Heinz Leymann’dir. 1980’lerin
basinda mobbing kavramin1 “bir veya birkag¢ kisi tarafindan etik olmayan davraniglarla
birlikte, sistematik olarak yapilan psikolojik terdr” olarak ifade etmistir. Alman endiistri
psikologu ve tip bilimcisi Leymann durumu tanimlamak i¢in “zorbaligi” (bullyig) segcmedi
clinkii okuldaki zorbaligin karakterinde fiziksel, saldirgan eylemler vardi. Leymann'a gore,
isyerinde fiziksel siddet nadiren goriiliir; bu nedenle cocuklar ve gengler i¢in “zorbalik”
kelimesini, yetiskinlerin davranislar1 igin ise “mobbing” kelimesini kullanmay1 tercih

etmistir (Leymann, 1996).

Alanyazinda mobbinge esdeger olarak bir¢cok kavram kullanilmaktadir. Bu noktada;
Zapf, Knorz ve Kulla (1996) mobbingi “hedef kisi veya kisilere yonelik uzun siireli ve

bilingli diismanca davranislarla karakterize edilen sosyal bir ¢atigsma” olarak tanimlamistir.

Tutar (2015) mobbingi “igsyerinde kurbanlara ve magdurlara istleri, esit diizeyde
calisanlar ya da astlar1 tarafindan sistematik bicimde uygulanan tehdit, siddet, asagilama,

kiiciik diisiirme ve bezdirme seklindeki her tiir kotii muamele” olarak tanimlamaktadir.



Brodsky (1976) “Taciz” (harassment) terimini kullanmis ve tacizi, “Bir kisinin diger
bir kisiyi yipratmak, engellemek, eziyet etmek ya da bir reaksiyon vermeye zorlamak
amaciyla tekrarlayan ve siiregelen; korkutan, kigkirtan, baski altina alan, rahatsiz eden
davraniglar” olarak, Edwardes (1977) “Mago Yonetim” (Macho Management) terimini
kullanmis ve bu terimi, “isyerinde korku yonetimi kuran, dik basli, inat¢i1, antipatik, kibirli,
1yi sonuglar iistiine alip kotli sonuglardan dolay: yonettigi kisileri suglayan, sirket CEO’suna
herkesle ilgili zehirli sozler fisildayan, alt pozisyondayken pasif agresif olup ydnetici

oldugunda mago gibi davranan kisilerin yonetim sekli” olarak tanimlamistir.

Mobbing, Giinah Kecisi Ilan Etme (Scapegoating) terimi olarak Thylfors (1987)
tarafindan kullanilmis ve bu terimi, “Hedef se¢ilmis bir kisi ya da grubun igyerinde
gerceklesen tiim negatif sonuclardan dolay: siirekli olarak suclanmasi” olarak, Leymann
(1990) Mobbing/Psikolojik Teror (Psychological Terror) terimini kullanmis ve bu terimi,
“Bir ya da birka¢ kisi tarafindan hedef segilen kisiye yonlendirilen, siireklilik gosteren

negatif iletisim bi¢imi ve saldirilar” olarak tanimlamistir.

Mobbing, Saglig: tehdit eden liderlik ve is Arkadagligi terimi olarak Kile (1990)
tarafindan kullanilmis ve bu terimi, “Yonetici pozisyonundaki kisinin kendine bagli ¢alisana
ya da bir ¢alisanin is arkadasina acgik ya da gizli sekilde gergeklestirdigi uzun siire devam
eden, asagilayic ve taciz edici eylemler” anlaminda Isyeri Travmasi (Cumulative Psychic
Workplace Trauma) terimi Wilson (1991) tarafindan kullanilimis ve bu terimi, “Yonetici
pozisyonunda kisinin bir ¢alisanin kisiligine yonelik devamli ve kasitli ktii muameleleri ve
olusturduklar1 belirsizlik, endise ve korku hissi sonucunda hedef calisanin depresyona

girmesi ve TSSB semptomlarini gostermeye baslamasi” olarak tanimlamistir.

Mobbing, Manevi Taciz Moral (Harrassment) terimi olarak Hirigoyen (2013)
tafrafindan kullanilmis ve bu terimi, “Siirekli ve sistematik olarak incitici yorumlar, tacizkar
uygulamalar, ¢ift yonlii mesajlar, bakislar, mimikler yoluyla bir ¢aliganin kisiligine, onuruna
veya fiziki ve ruhsal biitiinliigiine zarar veren, kisinin isini tehlikeye sokan ya da calisma
ortamini bozan, kotli niyetli bir girisim” anlaminda; Duygusal Taciz (Emotional Abuse)
terimi olarak Davenport, Schwartz ve Elliot (2003) tarafindan kullanilmis ve bu terimi,
“Calisma arkadaglar, iistleri ya da astlar1 tarafindan bir ¢alisanin giinler, aylar, hatta yillar

boyunca incelikli ya da bariz bir sekilde onur, biitiinliikk ve yetkinliklerine saldirilmasi,



gercek olmayan hatalarindan dolayi siirekli suglanmasi, hatta iftiraya ugramasi, ¢alisanin

istifa ya da isten ¢ikarilma yoluyla isyerini terk etmeye zorlanmasi” olarak tanimlamistir.

Mobbing, Miikemmellige Kars1 Haset (Envy of Excellence) terimi olarak Westhues
(2001) tarafindan kullanilmis ve bu terim, “Hedef segilen yiiksek performansli, basarili
calisanin gercek ya da hayali bir hatasinin tiim kisiligini lekeleyecek sekilde abartilmasi ve

hedefin kisisel olarak yabanci, tehlikeli bir varlik olarak algilanmas1” olarak tanimlamistir.
1.2. Mobbingin Tipolojisi

Kavramsallastirma agisindan, Leymann (1996), 45 farkli eylemden olusan bir tipoloji
gelistirmis ve bunlari magdur iizerindeki etkilerine gore bes kategoriye ayirmistir. Buna

gore;
1. Tletisim
* Amiriniz kendinizi ifade etme firsatiniz1 kisitlar
» Siirekli olarak kesintiye ugrarsiniz.
» Meslektaslariniz/is arkadaslariniz kendinizi ifade etme firsatinizi kisitlar.
* Yiiksek sesle azarlanirsiniz ve size bagirilir.
* Calismaniza yonelik siirekli elestiri alirsiniz.
* Sosyal hayatiniz hakkinda devamli elestiri vardir.
* Telefonda terorize edilirsiniz.
* Sozlii tehdite maruz kalirsiniz.
* Yazili tehditler gonderilir.
» Imalar, hal ve tavirlar, bakislar yoluyla iletisim engellenir.
2. Sosyal liskiler
» Insanlar artik sizinle konusmaz.
+ Kimseyle konusamazsiniz.
* Digerlerinden izole bir isyerine yerlestirilirsiniz.

* Meslektaslarinizin sizinle konugsmasi yasaktir.



* GoOrtinmezmissiniz gibi davranilir.

3. Sosyal itibar:

* Kisiler arkanizdan kotii konusur.

* Dogru olmayan, asilsiz sdylentiler konusulur.

* Alay edilirsiniz.

* Size sorun sizdeymis ve psikolojininiz bozukmus gibi davranilir.
* Psikiyatrik degerlendirme/muayeneye zorlanirsiniz.

* Bir handikapla alay edilir.

» Insanlar sizinle alay etmek icin jestleri, yiiriiyiisleri ve sesleri taklit ederler.
* Siyasi veya dini inanglariniz alay konusu olur.

* Uyrugunuzla alay edilir.

* Benlik sayginizi etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.

* Cabalarimiz yanlis ve asagilayici bir sekilde degerlendirilir.

« Kararlariniz her zaman sorgulanir.

* Kiiciik diistirticii lakaplarla anilirsiniz.

* Cinsel yonde imalarda bulunulur.

4. Mesleki Durum:

* Size 6zel gorevler yoktur.

* Denetgiler 6devleri ellerinden alirlar, bdylece yapacak yeni gorevler bile icat

edemezsiniz.
* Size gergeklestirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir.
* Size niteliklerinizin altinda gorevler verilir.
* Size siirekli olarak yeni gorevler verilir.
* Size 6zsaygimizi etkileyen gorevler verilir.

» Itibariniz1 sarsmak icin niteliklerinizin cok dtesinde gorevler veriliyor.



« Size finansal maliyet yaratan genel zararlar verilir.

* Evinize veya is yerinize zarar verilir.

5. Fiziksel Saghk:

* Size tehlikeli is gorevleri verilir.

* Fiziki olarak yipratici bir is yapmak durumunda kalirsiniz.
* Fiziksel siddet tehditleri alirsiniz.

* Sizi tehdit etmek i¢in hafif siddet kullanilir.

* Fiziki istismara ugrarsiniz.

* Acikea cinsel taciz

Mobbing durumu o kadar karmasik bir durumdur ki, nedenlerini belirlemek kolay
degildir. Niedle, mobbingin ortaya ¢ikmasinin temel nedeninin “fiziksel, sosyal ve
ekonomik giicte belirlenen hedeflerle mobbingciler arasindaki gii¢c dengesizliginin varlig1”
oldugunu iddia etmektedir. Ayrica magdurun psikolojik durumu ile ilgili nedenler,
magdurun mobbinge maruz kalmasinin temel nedenleridir. Mobbing olgusu hakkinda bilgi
sahibi olmak olumsuz davranislari anlamak agisindan 6nemlidir ¢iinkii mobbingcilerin cogu
davraniglarinin yasal ve etik oldugunu diisiiniirler. Magdurlarin bu durum karsisinda ne

hissettikleri ve neden mobbinge maruz kaldiklari da dikkate alinmalidir.

Leymann(1996)'in bakis agisina gore, mooberlerin ve magdurlarin kisilikleri ile
mobbingin sebepleri arasinda bir baglant1 yoktur. Kisiligin mobbingin bir sonucu olarak
gozlemlendigini iddia etmektedir. Magdurlarla yaptig1 goriisme sonucunda, igyerinde

mobbinge yol agan dort onemli faktor elde etti. bu faktorler sunlardir:
1. Caligma yapisindaki eksiklik.
2. Liderlik davranis eksikligi.
3. Yonetimde diistiik moral standardi.
4. Magdurun sosyal olarak maruz kaldigi konum

Leymann, is yeri ortamina odaklanmis ve bunun nedeninin ana faktor oldugunu iddia

etmistir. Sekil 1’ de mobbing tiirleri goriilmektedir.
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Sekil 1: Mobbingin Tiirleri

1.3. Mobbing Tiirleri

1.3.1. Yukandan Asagiya Mobbing

Ust konumdaki bireylerin astlarina kars1 gergeklestirdigi mobbing eylemleridir. Ustler,
kurumsal gii¢lerini astlarini ezerek ve kurum digina iterek kullanirlar (Tetik, 2010). Bu {ist
konumdaki bireylerin genel 6zellikleri liderlik vasiflarina sahip olmamalaridir. Ayrica giice

a¢ insanlardir ve yonetim yeteneginden yoksundurlar (Toker, 2008).

1.3.2. Yukar:1 Mobbing

Nadir goriilen bir mobbing tiiriidiir. Bu mobbing sekli, bir otoriteyi tanimama
durumudur. Verilen gorevleri yerine getirmeme, yOneticinin aldigi kararlar1 sorgulama,
stirekli bir hata arama gibi davraniglarin yoneticiyi disladig1 ve sabote ettigi goriilmektedir.
Bu tiir mobbingin diger yontemlerden farkli yontemleri vardir; isleri yavaglatma, kasitl
hatalar, projeleri sabote etme gibi. Bu noktada Foucault (1976), bu giiclin hi¢bir zaman

orgiitte belirli bir sinifa ait olmadigini1 séylemistir. Bu nedenle, bireyin konumu veya unvani



ne olursa olsun, insanlar is yerindeki herkes tarafindan magdur edilebilir (Leymann ve

Gustafsson, 1996).

1.3.3. Yatay Mobbing / Esit veya Fonksiyonel Mobbing

Esit statiiye sahip ve ayni isi yapan kisiler arasinda meydana gelen mobbing kavramina
yatay mobbing veya esit veya fonksiyonel mobbing denilmektedir. Yatay mobbing,
aralarinda islevsel bir iligki bulunan bireyler ile ilgili olan bir mobbing tiiriidiir. Bu tipte
birkag kisi bir araya gelerek bir kisiye mobbing uygular (Temizel, 2013). Bu tiir mobbingde
kisi, benzer konumdaki kisilere kars1 yabancilagtirilmaktadir. Yatay mobbing, kiskanclik,

rekabet, cezbedememe gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir (Foucault, 1976).

1.4. Mobbingin Taraflar

Mobbing siirecine dahil olan kisileri 3 farkli grupta toplamak miimkiindiir. Mobbing
magdurlari, mobbing uygulayanlar ve izleyicileri. Her ¢alisan birey bu rollerden birini
oynamaya adaydir. Bunun yaninda yasamin bir ddneminde mobbing magduru olan herhangi

bir kisi de bir bagkasina mobbing uygulayabilir (Alay, 2016).

1.4.1. Mobbing Magdurlar1

Isyerinde mobbing uygulanan tarafa “mobbing magduru” denilmektedir. Literatiirde
magdura yonelik kesinlesmis bir kisilik tipi yoktur. Ancak g¢alismalar Kimi kisiliklerin
mobbinge maruz kalmaya oldukca acik oldugunu gostermistir. Yapilan arastirmalar
mobbing magdurlarinin genellikle kabiliyetli, isinde fark yaratan, meslegine bagli, yaratici
ve farkliliklara acik bireyler oldugunu gostermektedir. Magdurlarin yaratici olmasi, birden
fazla zeka tiirii, yetkin ve yaratict olmalari, 6zverili ve basarili olmalar1 ve diiriist kisilige
sahip olmalar1 gibi olumlu yonleri iistleri 6zellikle rahatsiz eder. Magdurlar, Duygusal IQ'su
yiiksek, kendi hareketlerine yonelik 6z elestiri verebilen ve hatalarini diizeltebilen kisilerdir.
Ayrica mobbing magdurlari, duyarli, narin, yardimsever, idealist, kendini siirekli gelistiren,
bilgisini paylasma konusunda comert, onurlu, haksizliga tahammiil edemeyen, haklarindan

kolaylikla feragat edebilen, yliksek stres altinda da ¢alisabilen kisilerdir.

Maslow'un insan motivasyonu teorisinde de belirtildigi gibi, mobbing magdurlar
genellikle kendilerini gergeklestirmis kisilerdir. Bu kisiler ¢alisan ve sorumluluk sahibi,
empati kurabilen, diiriist, gevresine duyarli, arastirma ve gelistirmeye agik kisilerdir (Taskin,
2016). Diger ¢alismalarda, kurbanlar daha ¢ok yalniz olarak yorumlaniyor. Kadin sayisinin

fazla, erkek sayisinin az oldugu karma gruplarda ya da tam tersi, sessiz, sakin ve yalniz bir



insan mobbinge maruz kalabilir (Giirhan, 2015). Ayrica, farkli giyinen, azinligin pargasi
olan, engelli, bekar, yeni gelen, sik marka elbise giyen ve fiziksel olarak dikkat ¢eken farkli
kisiler de mobbing magduru olabilmektedir (Cogenli ve Asunakutlu,2014).

Literatiirde farkli arastirmacilarin farkli kurban tiirleri vardir. Ornegin; Harald Ege
(2007) on sekiz farkl: tip tanimlamistir. Bunlar; hiilyali, neseli, gergek dostlar, giinah kegisi,
bagimli-pasif, korkak kirgin, kibirli, paranoyak, mahkm, hizmetci, kati, kendine giivenen,

ac1 ¢eken, diirtist meslektas, ice doniik, hastalik hastasi ve hirsli (Tinaz, 2008).

Huber (1994) ise, mobbing magdurlarin1 dort gruba ayirmaktadir. Birinci grup,
erkeklerle dolu bir yerde tek kadin olarak calismak gibi “yalnizlar”, ikinci grup engelliler
gibi “farklr” insanlar, farkli etnik 1rk veya dinden insanlar, {i¢iincii grup “basarili olanlar” ve
son olarak dordiinciisii “yeni gelenler” isyerinde mevcut olusturulmus gruplar varsa,
insanlarin onlar1 kabul ettirme ihtiyaci yaygin sorunlardan biridir. Baz1 durumlarda taciz, bir
grup i¢inde kabul gérmenin 6n kosulu veya ritiielidir.

1.4.2. Mobbing Uygulayanlar

Literatiirde faile “mobbing faili”, “saldirgan”, “tacizci” veya “zorba” denilmektedir.
Faillerin kisiliklerini belirlemeye yonelik sistematik bir ¢alisma bulunmamaktadir (Cogenli,

2010). Bununla birlikte, ¢esitli ¢alismalar sonucunda birkag ortak 6zellik bulunmustur.

Freud'a gore bireyin dogumdan itibaren sahip oldugu iki egilim vardir; “cinsellik” ve
“saldirganlik” s6z konusu egilimler giliclendik¢e kisinin uyum saglamasi da zorlasir.
Mobbing uygulayanlar, saldirganligin tesirini daha ¢ok hissederler. Diismanlik duygular
yiiksektir. Diigman bulmalar1 zor degildir. Diismanlarinin giiglii olasin1 uyguladiklar
kontrollii gerilim stratejinin bir geregi olarak istemedikleri i¢in diismanlarini zayiflatmak ve

ortadan kaldirmak i¢in ugrasirlar. Ama yine de diismansiz duramazlar (Cukur, 2012).

Birini bir kurali kabul etmeye zorlamak, {iziintiileri ve kisilik bozukluklar1 durumunda

komik bir seyler bulmaya ¢alismak mobbinge neden olabilir (Cobanoglu, 2005).

Mobbing uygulayanlar veya kisilik ozelliklerini arastiran bir¢ok ¢alisma, taciz
davraniglari ile kisilik bozukluklari arasindaki iliskiden bahsetmektedir. Mobbing uygulayan
kisilerde narsisistik kisilik bozuklugu, paranoid kisilik bozuklugu, antisosyal kisilik
bozuklugu, obsesif-kompulsif kisilik bozuklugu, sadist kisilik bozuklugu, borderline kisilik



bozuklugu ve bagimli kisilik bozuklugu, sizoid kisilik bozuklugu ve kagingan kisilik
bozuklugu goriilebilmektedir (Poussard ve Camuroglu, 2009).

Mobbing failleri genellikle ilgiye muhtag, zayif kisilikleri nedeniyle genis 6vgiiye
ihtiya¢ duyan yumusak basli kisilerdir. Yargilayici ve suglayici tavirlariyla olumsuz, gerilim
ve siddet dolu senaryolar kurar bu senaryolarinda aktorlerini bulmak konusunda hi¢ zorluk
cekmezler (Tinaz, 2013). Mobbing uygulama yetkilerinden yararlanirlar. Giicii is igin degil,
¢evrelerine hitkmetmek i¢in kullanirlar. Calisanlart motive edemedikleri i¢in onlar1 kontrol
etmeye caligirlar. Mobbing uygulayan kisiler, isletmenin ruhunu, astlarini ve tistlerini en gok
anlayan kisidir. Caligmak yerine davraniglara ve {istlerinin 6zelliklerine odaklanirlar.

(Baykal, 2005).

Literatirde mobbing uygulayan kisiler farkli isimlerle de tanimlanmaktadir.
Bunlardan biri “Dr.Jekyll ve Mr.Hyde kisilik 6zelligi” olarak bilinir. Bu 6zellige sahip
insanlar cogunlukla is yerinde siradan goriinen iyi insanlardir. Ancak ne zaman degisip koti
davraniglar sergileyecekleri onceden kestirilemez (Ellis, 2008). Bu tiir faillerle bas etmek
nin oldukc¢a zor olmasinin baslica sebebi herkese iy1 davranirken, secilen magdura yonelik
davraniglarin1 gizlilik i¢inde yiriitmeleridir. Bu tiir mobbing davranis1 “pasif mobbing
davranig1” olarak adlandirilmaktadir (Giil, 2009).

1.4.3. Mobbing Seyircileri

Mobbing, fail ile magdur arasindaki bir mesele olarak incelense de, zaman iginde olaya
karisan kisi sayis1 artabilmektedir. Gozlemciler mobbing siirecine direkt dahil olmasa da

slireci ve yansimalar1 fark eden kisilerdir. Alan yazinda bu kisiler “g6zlemci”, “seyirci” ve

“tan1k” ifadeleriyle tanimlanmaktadir.

Bu kisiler psikolojik tacizin farkina vardiklar1 andan baslayarak izleyici olarak

tanimlanirlar (Glingor, 2008). Gozlemciler ti¢ grupta incelenebilir. (Tinaz, 2015)

Diplomatik gézlemci: Diplomatik gézlemci, bir ¢atigma halinde her zaman uzlasi
yolunu seger. Gézlemci gogunlukla arabulucu rolii oynadigi i¢in, baskalari tarafindan sevilen
veya nefret edilen kisidir. Bu tiir bir gézlemci, kurulustaki diger calisanlardan aldigi

eylemler sonucunda magdur olma olasiligina sahiptir.



Dikkatsiz gozlemci: Gozlemci, isyerinde neler olup bittigiyle tamamen ilgisiz ve
ilgisizdir. Devam eden mobbing siirecine de duyarlidir. Gézlemci sadece faili desteklemekle

kalmaz, olay1 durdurmaya da ¢alismaz.

Cosset gozlemcisi: Bu tiir gbzlemci, diger insanlar1 ve onlarin sorunlarini merak eder.
Inatc1 bir kisilige sahiptir ve baskalarinin kisisel sorunlaria ve dzel hayatlarina karismaya
caligir. Bu 1srarli davranislar nedeniyle hedef, bu tiir bir gézlemciyi ikincil bir mobbingci

olarak algilar.
1.5. Mobbingin Asamalari

Mobbing, birka¢ asamadan olusan bir siirectir. Bu siirecte mobbinge isaret eden
belirtilerin fark edilmesi biiyiik onem tasimaktadir. Zaman gegctikce, her adim bir 6ncekinden
daha agir kosullar getirir. Leymann (1996)’ ya gore mobbing siirecinin bes asamasi asagidaki

gibi tanimlanir:

1. Asama: Bu asama mobbing degil tetikleyici kritik bir olayin ortaya ¢ikmasi ile bir
durum asamadir. Mevcut durum bir mobbing degildir, ancak sergilenen herhangi bir
davranis kisa siirede mobbinge doniisebilir. Magdurun heniiz herhangi bir fizyolojik veya
psikolojik rahatsizligi yoktur. Mobbinge doniisiip doniismeyecegi siirecin gidisatina

baglidir.

2. Asama: Mobbing magduruna yonelik saldirgan davraniglar ile psikolojik baski,
mobbingin basladigini gostermektedir. Kisi taciz edilir ve devamli kaba davraniglara maruz

kalir.

3.Asama: YOnetim, siirecin ikinci asamasia dogrudan dahil degilse, bir dncekini
yanlis degerlendirerek duruma 6n yargili yaklasabilir. Bu sekilde olumsuz dongiiye dahil
olur. Idare olaylar1 incelikle arastiramaz ve anlayamaz ise bu durum sonucunda magduru
bile suclu bulabilir. Ozellikle mobbingi destekleyen bir kitle varsa magduru ydnetime karst
istenmeyen bir konuma sokabilirler. Hatta yonetimi yaniltabilir ve magduru yapmadigi

hatalar1 yapmis gibi gosterebilirler.

199 <

4.Asama: Bu asama 6nemlidir ¢linkii magdurlar “zor kisi”, “paranoyak kisilik” veya
“akil hastas1” olarak damgalanirlar. Bu durum olumsuz bir dongiiyli ortaya cikarir.
Yonetimin yanlis yargisi ve saglik profesyonellerinin teshisi s6z konusu durumu hizlandirir.

Bu asamanin bitiminde, genellikle isten ¢ikarma veya zorla istifa vardir. Kisi bu asamada
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psikolojik destek almaya calisirsa bu durumu fark eden isyeri ¢alisanlari bu siireci magdura
kars1 kullanabilir. Magdur, aldig1 destek ve yardim karsiliginda uzun hastalik izni almig olsa

bile, istenmeyen sona dogru ilerlemeye baslayabilir.

Asama 5: Kisinin isyerinden uzaklastirildiktan sonra kendisine inanilmamasi
sonucunda yasadig1 duygusal gerilim ve bunlar takip eden psikosomatik hastaliklar devam
eder ve siddetlenir (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003). Mobbing siirecinin ardindan
igyerinden uzaklagtirilan kiside Travma Sonrast Stres Bozuklugu (TSSB) goriilmektedir.

Sekil 2 mobbingin orgilite ve bireye etkilerini 6zetlemektedir.

Orgiitsel eylem
*Tolerans

*Sosyal destek
*Misilleme/Cezalandirma
*Politika zorlamalari

Saldirgan davranigin

kisisel, sosyal ve
baglamsal dncelikleri

Orgiite etkileri

Saldirgan

taraflﬁda s \ NRaIn
tarafindan tepkileri

nortaya v ,| algilanan » *Duygusal

konan T'| zorbalik *Davranissal

zorbalk hareketi

davranisi

Saldirgan davranisi
tetikleyen orgltsel
faktorler

Bireye etkileri

Kurbanin kigisel 6zellikleri
*Demografik ozellikler
*Kisilik

*(Ozgecmis

*Sosyal Stati

Sekil 2:s yerinde psikolojik taciz calismasi ve yonetimi i¢in kuramsal ¢erceve (Einarsen,2000)
1.6. Mobbingin Dereceleri
Mobbingin derecesinde, siiresi, siddeti, siklig1 ve ayrica bireylerin psikolojik yapilar

ve yagsam kosullar1 hayati bir rol oynamaktadir. Mobbing birinci, ikinci ve liglincli derece

olmak iizere ii¢ derecede siniflandirilmaktadir (Tinaz, 2011; Davenport, 2014).

Birinci Derece Mobbing: Magdur, direnmeye ¢alisir. Eger bas edebilirlerse, sorunun
erken asamalarda iistesinden gelebilirler ve hatta kacabilirler. Bu duruma maruz kalmadan

kendilerini kurtarabilirler veya yeni bir departmana gecip ayni isyerinde farkli bir yerde
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devam edebilirler. Magdur igin uyku sorunlari, sinirlilik ve konsantrasyon bozukluklar

baslayabilir.

ikinci Derece Mobbing: Kurban artik direnemez. Gegici veya uzun siireli
zihinsel/fiziksel rahatsizlik ¢cekmeye baglarlar. Alkol veya uyusturucu bagimliligi baglar. Sik

sik is yerinden kagmak i¢in izin isterler. Tibbi yardim ihtiyact bu derecede baslar.

Uciincii Derece Mobbing: Bu asamadaki magdurlar artik ¢alisamaz ve islerini
yapamazlar. Magdurlar psikolojik ve fizyolojik olarak tedavi edilse bile, iyilesemez hale
gelirler. Korku ve nefret duygulariyla ise giderler. Profesyonel tedavi faydali olabilir ¢iinkii
magdurlar hem kendilerine hem de ¢evrelerine zarar verebilirler. Agir depresyonla karsi

karsiyadirlar. Panik atak, kalp krizi, kaza gibi belirtiler ortaya ¢ikar.
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IKINCI BOLUM
IS PERFORMANSI
Performansin orgiit iizerindeki etkileri nedeniyle yonetim biliminin en Onemli
konularindan biri olarak kabul edilen is performansi, ayni zamanda Orgiitteki basari
durumunu belirleyebildigi i¢in de temel bir gosterge olarak kabul edilmektedir. Performans
ayni zamanda c¢alisma ortaminin, politikalarin, prosediirlerin, yonetim tarzinin, iletisimin

uygunlugu hakkinda da fikir sahibi olunmasini saglar.
2.1. is Performansinin Tanim
Is performansi, bir calisanin belirli bir siire iginde yarattig1 ¢iktr miktaridir.

Koklerinin - 20. yiizyihin baslarindaki Taylor'm Oncii “Zaman ve Hareket”
arastirmalarina kadar uzandigi disiiniilse de is performansi Whitlock (2019)’a gore

performans kavrami ikinci diinya savasindan sonra ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Is performansi i¢in ¢ok sayida tanim vardir, ancak bunlarin ¢ogu ortak bir fikirden,
performans kavraminin 6ziinii temsil eden sonuglardan veya sonuglardan ve davranistan
bahseder. Is diinyas: sozliigiinde performans, “her calisandan beklenen nicelik ve nitelik

kavram1” olarak tanimlanmistir ( Dizer, Y. 2019).

Bates ve Holton (1995), is performansini “Performans, 6lgtimii gesitli faktorlere bagh
olarak degisen cok boyutlu bir yap1” olarak tanimlamistir. Bunun yani sira 6l¢iim amacinin
performans sonuglarini m1 yoksa davranist mi1 degerlendirmek oldugunu belirlemenin

onemli oldugunu belirtmislerdir.

Viswesvaran ve dig. (1996), is performansinin, ¢alisanlarin dahil oldugu veya ortaya
cikardig, orgiitsel hedeflerle baglantili ve bunlara katkida bulunan Glgiilebilir eylemler,

davranislar ve potansiyel sonuclarla ilgili oldugunu iddia eder.

Is performans, gesitli sekillerde tanimlanabilen ve degerlendirilebilen karmasik, cok
boyutlu bir yapidir. s performansi, is davranmslarinin 8lciilebilir sonuglar1 (6rnegin, dolar
cinsinden Olciilen satis miktari, akademik dergi yayinlarinin sayisi) ve daha az 6l¢iilebilir
davranigsal boyutlar1 (6rnegin, isle ilgili iletisim, karar verme, ayrintilara dikkat) agisindan

tanimlanabilir.
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2.2. Is Performansi Boyutlar

Is performansi genellikle gérev performansi ve baglamsal performans olarak iki
boyutta ele alinmaktadir. Gérev performansi ile baglamsal performans arasindaki ilk fark,
Borman ve Motowidlo tarafindan yapilan arastirma ile tanimlanmistir. Akgiin'e (2016) gore
gorev performansi, ¢aliganlarin gérevlerini nasil tamamladiklari, baglamsal performans ise
gorev disinda goniilliiliik, grup calismast ve Orgiitiin amaglarini benimsemesi olarak
tanimlanmaktadir. Borman (2004), ayrica ¢alisan egitimi ve bir isi yeniden tasarlama gibi
ilgili uygulamalara odaklanmanin neredeyse her zaman is performansini iyilestirdigini
savunuyor. Her iki boyutun da orgiitiin etkinligine farkli sekillerde katkida bulundugu
varsayillmaktadir (Kiker ve Motowidlo, 1999).

2.3. Cahisan Performansi

Performans daha c¢ok is diinyasi icerisinde degerlendirilmekte ve kavramin igerigi is
diinyasinin niteliklerine gore incelenmektedir. Bu noktada performans, ortaya ¢iktigi diizeye
gore etkileri degerlendirilen bir faktor olarak degerlendirilebilir ve bu nedenle performansi

sunan ve degerlendiren taraflara bir sablon saglar.

Aktan’a (2009) gore sahip oldugu oOzellikler g¢ercevesinde degerlendirildiginde,

calisanlar i¢in performans kavramini asagidaki unsurlarla degerlendirmek miimkiindjir:

e (alisan bireylerin hem kendi ¢ikarlar1 i¢in hem de ortaklasa calisan arkadaglar ve
isletmeler i¢in iglevleri vardir.

e Performans, sergilendigi diizey acisindan, bireylerin bazi unsurlarini ortadan
kaldirabilir.

e Calisanlarin 6zel hayatlarii Once giinliikk, sonra dolayli olarak zaman dilimine
yayilarak etkileyebilir.

e Ogzellikle is hayatinda galisanlarm 6n plana ¢iktig1 her yasam alanini etkileyebilir.

e Bedensel ve diisiinsel olarak bireyin durumunu iyilestirmede dolayl etkileri vardir.

Yukaridaki degerlendirmeler 1s1ginda performansin sadece maddi ve fiziksel
unsurlardan ibaret olmadigini gérmek miimkiindiir. Calisanlarin birer birey olarak kimlikleri
ve degerleri agisindan degerlendirildigi donemde, performansin aslinda ¢alisanlar i¢in ahlaki
bir degeri oldugu ve bu degerin ¢alisanlarin ¢alisma hayatin1 oldukga etkiledigi yapilan

tanimlardan goriilmektedir.
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2.4. Is Performansimi Etkileyen Faktorler

Literatiirde is performansinm etkileyen faktorlerle ilgili bir¢ok arastirma ve c¢alisma
vardir. IThan (2022), is performansini etkileyen faktorleri kisisel, organizasyonel ve gevresel

faktorler olarak {i¢ grupta toplanmustir:

Kisisel Faktorler: Neal ve Griffin (1991), yetenek, deneyim ve kisisel 6zellikler gibi
kisisel faktorleri bir ¢alisanin isyerine sagladig faktorler olarak tanimlamaktadir. Kisisel
faktorler arasinda, ¢alisanin zihinsel ve fiziksel 6zelliklerini igeren yetenek faktorii yer
almaktadir. Tansley (2011) i¢in, yetenegin tek veya evrensel bir ¢agdas tanimi yoktur.
Yetenegin farkli oOrgiitsel bakis acgilart vardir. Yildirnm (2011), yetenek genellikle
organizasyona Ozgidiir ve yapilan isten etkilendigini ve calisanin yetenegi belirlenirse,

gelismesiyle birlikte performans diizeyi de artacagini belirtmistir.

Diger bir kisisel faktér ise moral ve motivasyondur. Yoneticilerin ¢alisan
motivasyonunu dikkate almasi1 gerekir. Performans, motivasyonla ilgilidir. Motivasyonu
yiiksek ¢alisanin orgiitteki performansi da yiiksek olacaktir (Tuna, 2020). Is performansini
etkileyen diger kisisel faktorler ise kisinin kendi durumu ve 6zelliklerinden kaynaklanan yas,

yas, medeni durum, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik 6zelliklerdir.

Organizasyonel Faktorler: Uygun bir c¢aligma ortami saglamasi gereken
organizasyon yapisi, organizasyonlarin yonetilme sekli ve ¢alisan politikasi, calisan ve is
uyumu, calisan iliskileri, orgiit icinde, Orgiit kiiltiirii ve is yapis1 performanst etkileyen
orgiitsel unsurlar olarak ifade edilmektedir. Vinesh (2014), isyerinin i¢ ve dig ofis formati,
sicakligi, giivenligi ve calisma ortamini gibi g¢alisma ortami kosullarinin g¢alisanlarin

kapasitelerini etkiledigini sdylemektedir.

Cekici ve destekleyici bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin yiiksek kalitede organizasyon
hizmeti saglamak i¢in bilgi, beceri ve yeterliliklerini ve mevcut kaynaklari en iyi sekilde

kullanarak etkili bir sekilde performans gdstermelerini saglayan kosullar1 saglamalidir.

Cevresel Faktorler: Her organizasyonun kendine ait bir ortami vardir. Orgiitiin
devamlilig1 i¢in ¢evresiyle iliski i¢cinde olmasi ve ¢evresinde bir yer edinmesi gerekir. Bir
organizasyonu dogrudan veya dolayli olarak etkileyen ve kararlarini etkileyen faktorlerin
tiimiine dis ¢evre denir. Kurulusun varliklar1 ve yetenekleri ile ilgili faktorlere i¢ cevre denir.
Kurulusun i¢ ortam1 benzersizdir. Kiiltiir, donanim, kaynaklar, vizyon, misyon ve degerler

orgiitiin i¢ ortamimi olusturan temel unsurlar olarak siralanabilir. I¢ ortam1 dis ortamdan
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ayiran en biiyiikk fark, kontroliin Orglitte olmasidir. Bushiri (2014), calisma ortaminin
calisanlarin performansi lizerindeki etkisini degerlendirdigi ¢alismasinda orgiitiin ¢calisma
ortaminin {iyeler iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. Calisma ortaminin
esnekligi, is glriiltiisiiniin dikkat dagitmasi, amirin astlarla kisilerarasi iliskisi, yardimsever
bir ¢alisma ortaminin varligi, performans geri bildiriminin kullanilmasi ve organizasyonda
is tesviklerinin iyilestirilmesi, boylece calisanlari islerini yapmalari i¢in motive etmektedir.
Aragtirma sirasinda belirlenen sorunlarin yonetim tarafindan ele alinmasi durumunda
calisanlarin performanslarini artiracagini da ortaya koymustur. Arastirmanin bulgularina
dayal1 olarak, kurulusun, sikayetlerini yonetime iletmek ve c¢alisanlar i¢in motive edici bir
faktor olarak hizmet etmek icin calisanlarla periyodik toplantilar yapmasi gerektigi

Onerilmistir.
2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin birgok tanimi vardir. Performans degerlendirme, genel
performans yonetimi siireci icinde yer alan bir siirectir ve “bireyin is performansinin objektif
personel kararlarina varmak i¢in degerlendirilmesi” olarak tanimlanmaktadir. Diger tanim
ise organizasyondaki insan kaynaklarinin goézlemlenmesi, bilinmesi, Olclilmesi ve
iyilestirilmesi stirecidir. Performans degerlendirme, performans: sistematik olarak
degerlendirme ve hangi performans ayarlamalarinin yapilabilecegi konusunda geri bildirim

saglama siirecidir.

Degerlemenin kokleri 19. ylizyila kadar uzansa da, 20. yiizyi1lda insan kaynaklarinin
babas1 Elton Mayo, verimlilik ve is ortam1 arasindaki iliskiyi iligskilendirmistir, Aubrey
Daniels, performansi degerlendirmek i¢in yaptigir bir anketle performans yonetiminden

bahsetmektedir. (Plakolli, A. 2021).

Performans degerlendirme asagidaki formiile gore galisir:

Istenen performans-Gergek performans = Eylem ihtiyaci

Performans degerlendirmeleri; terfilere karar vermek, transferleri belirlemek, isten
cikarma kararlarin1 vermek, egitim ihtiyaclarim1 belirlemek, beceri ve yetkinlik aciklarini
belirlemek, calisanlara geri bildirim saglamak, 6diil dagitimlarini belirlemek amaglariyla

yapilir.

16



Sekil 3: Performans Degerlendirme Dongiisii

Cogu kurulus, ¢alisanlarindan talep ettikleri performans ve davranis standartlarini is
tanimlarinda, yetkinlik beyanlarinda veya performans hedeflerinde ileterek aktarmaya

calisir.
Performans degerlendirmenin baslica amaglart;
* Performansin Slgiilecegi belirli is kriterlerini tanimlamak,
* Gegmis is performansini dogru bir sekilde 6lgmek,

* Degerlendirilen kisinin mevcut isteki performansini artirmak ve onlar gelecekteki
sorumluluklara hazirlamak i¢in ihtiyag duydugu gelisim deneyimlerini tanimlamak olarak

siralanabilir.

Degerlendirme, raporlama doneminde neler basarildigina bakmak ve bir sonraki
donem icin hedefler ilizerinde anlasmak icin is igerigi, yiikler ve hacmin genel bir

goriiniimiinii almak i¢in bir firsattir.
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* Destek kararlar1 (takdir, ticret artis1)

» Kariyerde ilerleme

« Is hedefleri hakkinda bilgi edinme

* Performans iyilestirme i¢in geri bildirim

* Personel kararlari i¢in temel (terfiler, isten ¢ikarmalar)
* Calisanin hedeflerine ulasip ulasmadigina bakma

* Calisana yapic elestiriler yapma

A e * Astlarla interaktif iletisim

* Calisanlarin ve birimlerin degerlendirilmesi

* Personel segme ve yerlestirme tekniklerinin gegerliligi

* Calisani tanima ve motive etme

* Calisanin egitim ihtiyacini belirlemek i¢in bilgi kaynag:

C  Egitim programlari, sistem degisikligi organizasyonel sistemlerin
etkinliginin degerlendirilmesi

Sekil 4: Performans Degerlendirmesinin Ciktilari

Performans degerlendirmesi, adil, makul ve tutarli 6diil sonuglar1 elde etmeye
yardimci olabilecek tek siirectir. Performans degerlendirmesi bir sonug degil, is performansi

i¢in sistematik bir aragtir.

Sekil 5’te performans degerlendirme sisteminde yaygin olarak yapilan hatalar

verilmistir.
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v

 Sadece olumlu ve olumsuz faktorleri degerlendirme siireci

» Uygun olabilmesinden ¢ok genellikle iyi veya kotii performansin

degerlendirilmesi egilimi

+ Is gorenin katilime1 olup olmadig veya iistiin karakteristik
ozelliklerinden yoksunlugunun degerlendirilmesi egilimi

* Ortalamaya yakin veya 6l¢egin merkezine yakin olacak sekilde
degerlendirme egilimi

* Degerlendirmenin degerlendirme periyodunun baglangicindan
ziyade son zamanlardaki performansa gore degerlendirilmesi
egilimi

Sekil 5: Performans Degerlendirme Sisteminde Yaygin Olarak Yapilan Hatalar
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UCUNCU BOLUM
BANKALARDA CALISAN ANNELERIN YASADIKLARI MOBBING ILE IS
PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILiSKi

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; Tirkiye’de bankacilik sektoriinde c¢alisan annelerin is
yerlerinde yasadiklart mobbing ile is performanslari arasindaki iligkinin incelenmesidir.
Aragtirma kapsaminda yerli ve yabanci, offline ve ¢evrimici kaynaklar taranarak “mobbing”

ve “ig performansi” ile ilgili kavramsal ve teorik ¢alismalar incelenmistir.
3.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklar

Bu c¢alismada, Tirkiye’de bankacilik sektoriinde c¢alisan annelerin veri toplama
araglarma verdikleri cevaplarin tarafsiz oldugu ve gercegi yansittigi varsayilmaktadir.
Bunun yani sira aragtirmaya dahil edilen annelerin arastirmanin evrenini temsil ettigi
diistiniilmektedir. Arastirmada pandemi dolayisiyla bazi sinirlamalar yasanmis olup yiiz
yiize anketler istenilen seviyede yapilamamig ve bunun yerine ¢evrimici anketler

uygulanmistir.

3.3. Arastirma Yontemi
3.3.1. Kitle ve Orneklem:
Bu c¢alismanin kitlesini Tirkiye’de bankacilik sektoriinde c¢alisan anneler
olusturmaktadir. Ornekleme dahil edilen annelerin iginden ankete katilmay1 kabul edenlerin
sayis1 400°diir. Rastgele 6rnekleme yontemi ve kartopu drnekleme yontemleri kullanilarak

yapilmugtir.

3.3.2. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araclar:

Anket uygulamasi Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde galisan anneler ile ¢evrimigi
anket ve yiiz yiize anket yOntemiyle gergeklesmistir. Calismada veriler, bankacilik
sektoriinde ¢alisan annelere uygulanmak {izere 4 is performansi degerlendirme sorusu ve 38
maddelik Mobbing Olgegi kullanilmistir. Is performansi ve mobbing dlgegi sorularina ait
puanlama, Kesinlikle Katilmiyorum-1, Katilmiyorum-2, Kararsizim-3, Katiliyorum-4,

Kesinlikle Katiliyorum-5 olarak alinmistir.
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3.2.2.1. Is Performansi Olcegi

Calismada, bankada ¢alisan annelerin is performansini 6lgmek i¢in katilimcilara ilk
olarak Kirkman ve Rosen (1999) ‘in gelistirdigi ve C6l (2008) ‘in Tiirk¢eye uyarladigi 4
maddelik 6lgek yoneltilmistir. Bu sorular sirasiyla; “Is gdrevimi tam zamaninda yerine
getiririm.”, “Is hedeflerime ulasirim.”, “Is yerinde yaptigim isin istenilen standartlara uygun
oldugunu diisiiniiriim.” ve “Is yerinde bir sorun oldugunda hizl1 bir sekilde ¢dziim iiretirim.”

olarak belirlenmistir.
3.2.2.2. Mobbing Ol¢egi

Leymann (1996) mobbing oOlgegine dayanan ve Aiello vd. (2008) tarafindan
calisanlarin mobbinge ugramis olma durumlarini incelemek i¢in gelistirilen “VOL. MOB.”

adli mobbing 6lgeginden olugsmaktadir. Mobbing 6l¢egi maddeleri Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Mobbing Olgegi Maddeleri

Mobbing Olgegi Alt Boyutlar: ve Maddeleri

Is Arkadaslan ile iliskiler

1)Is arkadaslarimi ben yokmusum gibi davranirlar.

2)is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonuyla konusurlar.

3)Is arkadaslarim arkamdan konusur.

4)is arkadaslarim ile diismanca iliskilerim vardir.

5)Is arkadaslarim beni azarlamak i¢in bahane ararlar.

6)Is arkadaslarimin beni boykot ettiklerini diisiiniiyorum.

7)ls arkadaslarimin beni reddettigini ve bana arkadasca olmayan tavirlarla yaklastiklarini
diigtinliyorum.

9)iste asagilayici sézlerin hedef haline geldigimi diisiiniiyorum.
10)Cevremde diigmanca bir havanin oldugunu hissediyorum
11)Calisirken kendimi ¢ok kaygili hissediyorum.

12)is arkadaslarim tarafindan izlendigimi diisiiniiyorum.

13)Is arkadaslarimim benimle ilgili olarak dedikodu yaptiklarini diisiiniiyorum.
14)Saygisizca davraniglarin hedef haline geldigimi diisiinliyorum

15)Is arkadaslarim tarafindan giinah kegisi ilan edildigimi diisiiniiyorum
16)1s arkadaslarimin siirekli bana baktig1 izlenimine kapiliyorum.
17)Molalarda yalniz kaliyorum.

18)Kimsenin beni dinlemedigini diigiiniiyorum

Tehdit Ve Taciz

8)is arkadaslarimdan yazil tehditler alryorum

19)Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum

20)Cinsel tacize maruz kaldigimi diistiniiyorum

21)Cinsel igerikli kabaca sakalara maruz kaliyorum

22)Dis gorliniisiim ile dalga gegiliyor
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24)Is arkadaslarim kisisel esyalarima zarar veriyor

28)is arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim.

Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler

31)Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir

32)Is icin kullandigim arag geregler bana haber verilmeden kaldirilir.
33)Benim uzmanlik alanima uygun olmayan igler bana verilir

34)Aldigim iicrete uygun olmayan isler bana verilir.

35)Gereksiz isler ile ilgili olarak ¢alismam istenmektedir.

36)Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini diisiiniiyorum.
37)Yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor.

38)Kariyer gelisimimim kasten engellendigini diisiiniiyorum.

Ozel Yasama Miidahale

23)Siyasi goriislerim elestiri odagi haline geliyor

25)Is arkadaslarimin dzelime girdigini diisiiniiyorum

26)Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestirilerde
bulunuyorlar.

27)Is arkadaslarim benim dini inanglarimla ilgili olarak elestirilerde bulunmaktadirlar.
Ise Baghlik

29)Hicbir sey isten daha 6nemli degildir

30)isim benim igin her seyden énce gelir

Olgegin Tiirkge gecerlik giivenilirlik galismasi 2013 yilinda Aysegiil Laleoglu ve Prof.
Dr. Emine Ozmete tarafindan yapilmistir. Calismalarda 6zgiin bir Tiirkge &lgegin
kullanilmast halinde 6lgegin yalnizca giivenilirlik analizlerinin yapilmasi kabul edilebilir.
Orneklem, konum vs. farkliliklardan dolayr dlgegin gecerliliginin de test edilmesi
onerilmektedir (Tanzer ve Sim, 1999). Bu arastirmada ise, Laleoglu ve Ozmete (2013)
tarafindan yapilan mobbing dl¢eginin yap1 gegerliligi kabul edilerek, mobbing dl¢eginin ve
alt boyutlarinin gegerlilik ve giivenilirlik analiz ¢aligmasi asagida verilmistir. Laleoglu ve
Ozmete (2013) calismasinda yap1 gecerliligini incelemek icin elde ettigi faktdr analizi

sonuglart agagidaki gibidir:

Birinci Faktor (Is Arkadaglar: Ile Iliskiler): s arkadaslar ile iliskiler alt boyutunda
17 madde bulunmaktadir. Bu maddeler; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,
18. maddelerdir. Faktor analizi sonucunda faktorlere ait yiik degerleri minimum 0.467 ve
maksimum 0.810°dur. Madde toplam korelasyon degerleri ise 0.598-0.859 araligindadir.
Giivenilirlik analizine gore, Cronbach Alfa degeri 0.961 ve acgiklanan varyans ise %
20.946’dr.

Ikinci Faktor (Tehdit Ve Taciz) : Tehdit ve taciz alt boyutunda 7 madde yer
almaktadir. Bu maddeler; 8, 19, 20, 21, 22, 24, 28. maddelerdir. Faktor analizi sonucunda
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faktorlere ait yiik degerleri minimum 0.583 ve maksimum 0.836, madde toplam korelasyon
degerleri 0.668-0.795 araliginda saptanmistir. Giivenilirlik analizine gore, Cronbach Alfa

degeri 0.904, aciklanan varyans ise % 12. 317 olarak bulunmustur.

Uciincii Faktor (Is Ve Kariyer Ile Ilgili Engellemeler): 1s ve kariyer ile ilgili
engellemeler alt boyutunda 8 madde bulunmaktadir. Bu maddeler; 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37,
38. maddelerdir. Faktor analizi sonucunda faktorlere ait yik degerleri minimum 0.598 ve
maksimum 0.819, madde toplam korelasyon degeri 0.622 - 0.799 araligindadir. is ve kariyer
ile ilgili engellemelere ait alt boyutun Cronbach Alfa degeri 0.902, agiklanan varyansi ise %

11.072 olarak hesaplanmustir.

Dérdiincii Faktor (Ozel Yasama Miidahale) : Ozel yasama miidahale bashig alt
boyutunda 4 madde bulunmaktadir. Bu maddeler; 23, 25, 26, 27. maddelerdir. Faktor analizi
sonucunda faktorlere ait yiik degerleri minimum 0.603 ve maksimum 0.709, madde toplam
korelasyon degeri 0.650-0.792 araliginda elde edilmistir. Olgegin Cronbach Alfa degeri
0.867, agiklanan varyansi ise % 73.149 bulunmustur.

Besinci Faktor (Ise Baghilk): ise baglilik alt boyutunda 2 madde yer almaktadir. Bu
maddeler; 29 ve 30. maddelerdir. Faktor analizi sonucunda faktorlere ait yiik degerleri
minimum 0.815 ve maksimum 0.846 olup madde toplam korelasyon degeri 0.815 ve 0.846
araligindadir. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0.931, agiklanan varyansi ise % 5.088 elde
edilmistir Laleoglu ve Ozmete (2013).

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirma Vverilerinin analizinde SPSS 26.0 (Statistical Programme for Social
Sciencies) kullamlmustir. Aiello vd. (2008) tarafindan gelistirilen Mobbing Olgeginin
Laleoglu ve Ozmete (2013) tarafindan yapilan gecerlik giivenilirlik ¢alismasindaki Is
arkadaslari ile iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer, 6zel yasama miidahale ve ise baglilik
boyutlar1 alt boyutlar olarak kabul edilmistir. Is performansinin belirlenebilmesi icin

katilimcilara mevcut literatiirden elde edilen 4 soru yoneltilmistir.

3.5. Is Performansi Olcegi, Mobbing Olcegi ve Mobbing Olcek Alt Boyutlarina

Yonelik Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Bu tez caligmasinda kullanilan is performansi dlgegi, mobbing 6lgegi ve mobbing

Olgek alt boyutlarina yonelik giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.

23



Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Boyutlar Cronbach Alpha Katsayisi Madde Sayisi
Is Performans: Ol¢egi 0,76 4
Mobbing Olcegi 0,89 38

Is Arkadaslar ile iliskiler 0,86 17

Tehdit ve Taciz 0,89 7

Ozel Yasama Miidahale 0,85 4

Ise Baghhk 0,87

Olgek ve 6lgek alt boyutlarina ait giivenilirlik analizleri Cronbach Alpha giivenilirlik
katsayist kullanilarak gerceklestirilmistir. Buna gore, is performansini 6lgen 4 madde, is
arkadaglari ile iliskileri 6lgen 17 madde, tehdit ve taciz alt boyutuna ait 7 madde, is ve kariyer
ile ilgili engellemelere yonelik 8 madde, 6zel yasama miidahale alt boyutu kapsamindaki 4
madde ve ise baglilik alt boyutu kapsamindaki 2 maddenin Cronbach Alpha katsayilari

0,70’in tizerindedir. Dolayisiyla 6lgek alt boyutlar1 giivenilirlik sinirlarindadir.

3.6. Bulgular
Bu boliimde is performansi ve mobbing 6l¢egi alt boyutlar1 maddelerinin frekans

analizleri yapilarak cevap dagilimlari incelenmistir.

Tablo 3. Is Performans1 Madde Dagilimlar1 Frekans(Yiizdelik)

S S
2 2 8 =
< % g S S <8
S S
I5 gorevimi tam zamaninda 56(14) |67(16,8)| 78(19,5) | 73(18,3) | 126(3L5)
yerine getiririm.
Is hedeflerime ulasirim. 100(25) | 80(20) | 82(20,5) 51(12,8) 87(21,8)
Is yerinde yaptigim isin istenilen
standartlara uygun oldugunu 15(3,8) | 21(5,3) | 44(11) 66(16,5) 254(63,5)
diisiiniiriim.
Is yerinde bir sorun oldugunda | g0 0> 5y | 77193) | 71(17.8) | 65(163) | 97(24.3)
hizl bir sekilde ¢oziim iiretirim. ' ' ' ' '

Katilimcilara is performanslarini degerlendirmeye yonelik 4 soru sorulmustur. Tablo

2’de is performans1 maddelerinin cevap dagilimlar1 goriilmektedir. Buna gore; En yiiksek
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katthmin oldugu maddede katilmcilarin %63,5’i “Is yerinde yaptigim isin istenilen

standartlara uygun oldugunu diisiintiriim.” maddesine kesinlikle katiliyorum, %16,5’1 ise

katiliyorum cevabini vermistir.

Tablo 4. Is Arkadaslan ile iliskiler Alt Boyutu Madde Dagilimlar1 Frekans(Yiizdelik)

g g
g g
€ 2 3 g s < &
2 5 £ N = 2 3
$3 05 |8 | & €8
= = = =
Is arkadaslarimin ben yokmusum gibi
224(56,0) | 83(20,8) | 46(11,5) | 25(6,3) 22(5,5)
davranirlar.
Is arkadaslarim benimle yiiksek ses
323(80,8) | 49(12,3) | 13(3,3) 5(1,3) 10(2,5)
tonuyla konusurlar.
Is arkadaslarim arkamdan konusur. 306(76,5) | 50(12,5) | 26(6,5) 8(2,0) 10(2,5)
Is arkadaslarim ile diismanca
60(15,0) | 85(21,3) | 116(29,0) | 90(22,5) | 49(12,3)
iligkilerim vardir.
Is arkadaslarim beni azarlamak igin
30(7,5) | 57(14,3) | 112(28,0) | 112(28,0) | 89(22,3)
bahane ararlar.
Is arkadaslarimin beni boykot
o 96(24,0) | 96(24,0) | 80(20,0) | 77(19,3) | 51(12,8)
ettiklerini diislinityorum.
Is arkadaslarimin beni reddettigini ve
bana arkadasga olmayan tavirlarla 277(69,3) | 74(18,5) | 24(6,0) 10(2,5) 15(3,8)
yaklagtiklarini diigiiniiyorum.
Iste asagilayici sozlerin hedef haline
o 354(88,5) | 26(6,5) 10(2,5) 1(0,3) 9(2,3)
geldigimi diisiiniiyorum.
Cevremde diismanca bir havanin
) . 352(88,0) | 26(6,5) 11(2,8) 6(1,5) 5(1,3)
oldugunu hissediyorum
Calisirken kendimi ¢ok kaygili
) ] 297(74,3) | 58(14,5) | 20(5,0) 14(3,5) 11(2,8)
hissediyorum.
Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi
303(75,8) | 56(14) 21(5,3) 10(2,5) 10(2,5)
diisiiniiyorum.
Is arkadaslarimin benimle ilgili olarak
, 335(83,8) | 33(8,3) 10(2,5) 10(2,5) 12(3,0)
dedikodu yaptiklarini diisiiniiyorum.
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Saygisizca davraniglarin hedef haline
o 303(75,8) | 56(14,0) | 21(5,3) 10(2,5) 10(2,5)
geldigimi diisiiniiyorum
Is arkadaslarim tarafindan giinah
T 335(838) | 33(8,3) | 10(25) | 10(25) | 12(30)
kegisi ilan edildigimi diisliniiyorum
Is arkadaslarimin siirekli bana baktig
147(36,8) | 75(18,8) | 73(18,3) | 62(15,5) | 43(10,8)
izlenimine kapiliyorum.
Molalarda yalniz kaliyorum. 127(31,8) | 67(16,8) | 76(19,0) | 72(18,0) | 58(14,5)
Kimsenin beni dinlemedigini
297(74,3) | 58(14,5) | 20(5,0) 14(3,5) 11(2,8)
diisiiniiyorum

Is arkadaslar ile iliskiler alt boyutunun madde dagilimlari incelendiginde en fazla

maruz kalinan maddenin Is arkadaslarim beni azarlamak igin bahane ararlar (%50,3) oldugu

belirlenmistir.

Tablo 5. Tehdit Ve Taciz Alt Boyutu Madde Dagilimlar1 Frekans(Yiizdelik)

S S
o § | § S S | o §
< = 2 & S < §
< £ S < = z 2
o = I N = o =
, ¥ 2 S S S ¥ 2
Is arkadaglarimdan yazili tehditler
147(36,8) | 75(18,8) | 73(18,3) | 62(15,5) | 43(10,8)
altyorum
Hafif derecede fziksel siddete maruz
127(31,8) | 67(16,8) | 76(19,0) | 72(18,0) | 58(14,5)
kaliyorum
Cinsel tacize maruz kaldigim
98(24,5) | 63(15,8) | 78(19,5) | 83(20,8) | 78(19,5)
diisiiniiyorum
Cinsel igerikli kabaca sakalara maruz
94(23,59 | 58(14,5) | 88(22,0) | 81(20,3) | 79(19,8)
kaliyorum
Dis goriiniisiim ile dalga gegiliyor 155(38,8) | 78(19,5) | 75(18,8) | 51(12,89 | 41(10,3)
Is arkadaslarim kisisel esyalarima
) 119(29,8) | 70(17,5) | 77(19,3) | 56(14,0) | 78(19,5)
Zarar veriyor
Is arkadaslarimdan telefonla tehditler
| 155(38,8) | 78(19,5) | 75(18,8) | 51(12,8) | 41(10,3)
alirim.

Tehdit ve taciz alt boyutunun madde dagilimlar incelendiginde en fazla maruz kalinan

maddenin Cinsel i¢gerikli kabaca sakalara maruz kaliyorum (%40,1) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 6. Is ve Kariyer Ile Ilgili Engellemeler Alt Boyutu Madde Dagilimlari

Frekans(Yiizdelik)
g g
= 3 2 = =
g 5| 3 s |g§ %
3] 3 | & | § €5
= < = =
Uzmanlik gerektirmeyen basit isler
. 26(6,5) 22(5,5) | 73(18,3) | 113(28,3) | 166(41,5)
bana verilir
Is icin kullandigim arag gerecler bana
] 126(31,5) | 73(18,3) | 78(19,5) | 67(16,8) | 56(14,0)
haber verilmeden kaldirilir.
Benim uzmanlik alanima uygun
87(21,8) | 51(12,8) | 82(20,5) | 80(20,0) | 100(25,0)
olmayan isler bana verilir
Aldigim tiicrete uygun olmayan isler
- 254(63,5) | 66(16,5) | 44(11,0) | 21(5,3) 15(3,8)
bana verilir.
Gereksiz isler ile ilgili olarak
. ' 97(24,3) | 65(16,3) | 71(17,8) | 77(19,3) | 90(22,5)
caligmam istenmektedir.
Kariyerimin yonetim tarafindan
211(52,8) | 60(15,0) | 58(14,5) | 37(9,3) 34(8,5)
engellendigini diistinliyorum.
Yetenek gerektirmeyen isler bana
o 52(13,0) | 47(11,8) | 91(22,8) | 99(24,8) | 111(27,8)
veriliyor.
Kariyer gelisimimim kasten
124(31,0) | 58(14,5) | 59(14,8) | 78(19,5) | 81(20,3)
engellendigini diisliniiyorum.

Is ve kariyer ile ilgili engellemeler alt boyutu madde dagilimlari incelendiginde en

fazla maruz kalinan maddenin “Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir” (%69,8)

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 7. Ozel Yasama Miidahale Alt Boyutu Madde Dagilimlar

g g
= 3 g s < =
2 5 S S s 3 S
S S
Siyasi goriislerim elestiri odagi haline
] 41(10,3) | 60(15,0) |110(27,5) | 91(22,8) | 98(24,5)
geliyor
Is arkadaslarimin &zelime girdigini
48(12,0) | 68(17,0) |102(25,5) | 89(22,3) | 93(23,3)
diistiniiyorum
Is arkadaslarim benim &6zel yasamimla
ilgili olarak gereksiz elestirilerde 23(5,8) | 44(11,0) | 88(22,0) | 107(26,8) | 138(34,5)
bulunuyorlar.
Is arkadaslarim benim dini
inanglarimla ilgili olarak elestirilerde | 41(10,3) | 75(18,8) | 84(21,0) | 102(25,5) | 98(24,5)
bulunmaktadirlar.

Ozel yasama miidahale alt boyutu madde dagilimlar incelendiginde en fazla maruz

kalian maddenin “Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestirilerde

bulunuyorlar.” (%61,3) oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Ise Baglilik Alt Boyutu Madde Dagilimlari

1N

2 S S § § @ §

< 2 = X S < S

3| 3 S g |2 £

n - - = - n -

¥ & | & = S | ¢
Higbir sey isten daha 6nemli degildir 38(9,5) [59(14,8)|103(25,8) |94(23,5) | 106(26,5)
Isim benim igin her seyden once gelir | 40(10,0) | 60(15,0) | 94(23,5) |97(24,3) | 109(27,3)

Ise baglilik alt boyutu madde dagilimlari incelendiginde en fazla maruz kalinan

maddenin “Isim benim i¢in her seyden &nce gelir.” (%51,3) oldugu belirlenmistir.

[s performans1 ve mobbing alt boyutlarina yonelik korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8 de

verilmistir.
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Tablo 9. is Performans1 ve Mobbing Olgegi Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

ipP 1 2 3 4 5
Is Performansi (iP) 1 -,460™ | -,575™ | -935™ | -439™ | -,396™
1-Is Arkadaslan ile Tliskiler 1 651" | ,486™ | ,356** | 357"
2-Tehdit ve Taciz 1 ,625™ | 513** | 400"
3'I§ Ve Karlyer Ile Ilglll 1 ’471** ,431**
Engellemeler
4-Ozel Yasama Miidahale 1 ,639™
5-ise Baghlik 1

Is performansi ve mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliskilerin belirlenebilmesi igin
Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Is performans: puanlari ile tehdit ve taciz, 6zel
yasama miidahale, ise baglilik ve is arkadas ile iliskiler puanlar1 arasinda negatif yonde orta
diizeyde, is ve kariyer puanlar arasinda negatif yonde yliksek diizeyde istatistiksel olarak

anlamli bir iligki tespit edilmistir (sirasiyla r:-0,57 -0,44 -0,40 -0,46 -0,93).

Is performans: ve mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi modellemek, iliskinin
anlamliligini snamak i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmustir. Is performansi ve mobbing
alt boyutlarina yonelik ¢oklu regresyon analizine ait hipotezler asagida ve analiz sonuglari

Tablo 10’ da verilmistir.
Hipotez:

Ho: Mobbing 6lgegi alt boyutlari ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir

iligki yoktur.

Hi: Mobbing 6l¢egi alt boyutlart ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski vardir.
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Tablo 10. Is Performansi ve Mobbing Alt boyutlarina Yoénelik Coklu Regresyon
Analizi Sonuglar1

Bagimh degisken: Is performansi
St.

Bagimsiz degiskenler B Hata Beta t p VIF
Sabit 6,44 0,08 80,70 0,00 1,80
Is arkadas ile iliskiler -0,04 0,04 -0,02 -0,89 0,37 2,40
Tehdit ve taciz 0,03 0,03 0,03 1,00 0,32 1,79
gf]g;::r'; tyer e lgil 1,08 003 -094 -3945 000 1,98
Ozel yasama miidahale -0,01 0,02 -0,01 -0,43 0,67 1,78
Ise baghlik 0,01 0,02 0,01 0,60 0,55 1,80

R=0,935 R?=0,874 F test istatistigi (5,394) = 548,9 p=0,000 D-W=1,86

Coklu regresyon analizinin varsayimlarina bakildiginda gézlemlerin bagimsiz olup
olmadigina (otokorelasyon sorunu) bakmak i¢in Durbin-Watson istatistigi elde edilmistir.
Bu istatistik 0-4 arasinda degerler alir. 2 degeri artiklarin iliskisiz oldugu yani otokorelasyon
olmadigi, 3’ten biiyiik bir deger artiklar arasinda negatif bir korelasyonu ve 1’in altidaki
deger pozitif bir korelasyonu gosterir (Field, 2017). Analiz sonucunda Durbin-Watson
degeri 1,86 olarak tespit edilmis olup otokorelasyon olmadig1 degerlendirilmistir. Varyans
biiyilitme faktorii (VIF) 1,78 ile 2,40 arasinda degismekte olup ¢oklu baglantililik sorununun

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 10 incelendiginde tehdit ve taciz, 6zel yagsama miidahale, ise baglilik, is arkadasi
ile iliskiler, 1s ve kariyer puanlarinin i performansi puanlarini etkilemesine yonelik kurulan
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir [F (5,394) = 548,9; p<0,05]. Is
ve kariyer ile ilgili engelleme puanlarimin is performans puanlarinin anlamli bir yordayicisi
oldugu ve is ve Kariyer ile ilgili engellemeler alt boyut puaninin 1 kat artmasi is performans
puanlarin1 -1,08 kat azalttig1 tespit edilmistir. Burada Olgeg§e gore is performans
puanlarindaki artigin olumlu, is ve kariyer ile ilgili engelleme puanlarindaki artigin olumsuz
manaya geldigi dikkate alindiginda is ve Kariyer ile ilgili engellemeler puanlarinin azalmasi
is performans puanlarina olumlu etki yapacagi soylenebilir. Kurulan modelde mobbing alt

boyutlarinin, is performansi puanlarindaki degisimin %87,4’linii agikladig1 gériilmektedir
(R%:0,874).
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SONUC ve ONERILER

Kadinlarin ekonomik ve sosyal yasamda yerini alabilmesi, birey olarak temek hak ve
Ozgiirliklerden faydalanabilmesi ve toplum tarafindan giig¢lii bir birey olarak goriiliip
benimsenebilmesi i¢in en onemli degiskenlerden biri ekonomik olarak kendi ayaklar
tizerinde durabilmeleridir. Giiniimiizde is yasamina katilan kadin sayisi giinden giine
artmakta ve kadinlar is yasamindaki yerlerini pekistirmektedir. Kadinlarin toplum tarafindan
kendilerine yiiklenen toplumsal cinsiyet esitsizligine dayali rollerden uzaklagmasi ve
toplumda daha goriiniir bir hale gelmesi bir yandan 6zgiirlesip giiclenmelerini saglarken
diger yandan da onlara artan sorumluluklar yiiklemistir. Bununla beraber kadin ¢ocuk sahibi
ise bu durumun getirdigi yiik ve sorumluluklar oldukca agirlasmaktadir. Calisan annelerin
bu sorumluluklarinin altinda ezilmesi ve bunun yaninda yasadiklar1 mobbing, is

performanslarini da etkilemektedir.

Is yasaminda mobbing calisanlarin karsilastigi en onemli ve yaygin sorunlardan
biridir. Magdurun fiziksel ve ruhsal sagligini bozan bu sorunu kadinlar erkeklere gore daha
sik ve diizenli yasamakta ve daha biiyiik sorunlarla karsilasmaktadir. Is hayatinda kadinlara
yonelik cinsiyet ayrimciligi, ticret, is yerindeki diger calisanlarin tutumlari, terfi, isten

cikarma ve benzeri alanlarda ve kimi zaman mobbing ile kendini gosterir.

Bu calismada, bankalarda g¢alisan annelerin yasadigi en sik gdzlenen mobbing
davranigt tiirleri, katilimcilarin 6zelliklerine goére mobbing davranisina maruz kalma
diizeyleri ve katilimcilarin yasadigi mobbing yayginhig: ile ilgili bir vaka galismasi
sunulmustur. Calismada katilimcilarin yasadiklart mobbing ile is performanslar1 arasindaki
iliskinin belirlenebilmesi amaglanmaktadir. Calismanin bulgularina gére katilimcilarin en
stk mobbinge maruz kaldiklar1 alanin Is arkadaslar ile iliskiler oldugu goriilmiistiir.
Mobbing ile is performansi arasindaki iliskinin yonii ve giiciiniin belirlenebilmesi igin
korelasyon analizi, Mobbingin is performansi1 tiizerindeki yordayici etkisinin
belirlenebilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan korelasyon analizinde
is performansiyla en giiclii iliskinin “Is Ve Kariyer Ile Ilgili Engellemeler” alt boyutu ile
oldugu, s6z konusu mobbing davranisi ile is performansi arasinda oldukca kuvvetli ve
negatif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Regresyon analizine gore tehdit ve taciz, 6zel yasama
miidahale, ise baglilik, is arkadasi ile iliskiler, is ve kariyer puanlarinin is performansi

puanlarimni etkilemesine yonelik kurulan modelin istatistiksel olarak manidar oldugu tespit
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edilmistir. Is ve kariyer ile ilgili engellemeler puanlarmnin is performans puanlarinin anlaml
bir yordayicisi oldugu ve is ve kariyer ile ilgili engellemeler puanlarinin artmasi is
performans puanlarini azaltici etkisi oldugu tespit edilmistir. Burada olcege gore is
performans puanlarindaki artisin olumlu, is ve kariyer ile ilgili engellemeler puanlarindaki
artisin olumsuz manaya geldigi dikkate alindiginda is kariyer puanlarinin azalmasi is
performans puanlarina olumsuz etki yapacagi soylenebilir. Kurulan modelde is ve kariyer
ile ilgili engellemeler puanlarinin, is performansi puanlarindaki degisimin %87,4’{ini

acikladig1 goriilmektedir.

Beyenal (2019), hastanede ¢alisan annelerde gergeklestirdigi ¢alismasinda kadinlarin
en cok mobbinge ugradigi donemin hamilelikle beraber dogum izni kullanacak olmasiyla ve

is yasaminin kesintiye ugrayacak olmasiyla basladigini belirlemistir.

Sevil ve ark. (2019), ¢alisan kadinlarla gergeklestirdikleri arastirmada mobbinge
ugrayan tiim katilimcilarin is performanslar1 ve ¢alisma motivasyonlarinin yok oldugunu,

bir¢ogunun ugradigi haksizliklar nedeniyle hak kaybina ugradiklar: sonucuna ulagsmstir.

Kologlu (2019), kadin gazetecilerle gergeklestirdigi calismasinda katilimcilarin
islerini severek yapmalarina ragmen yasadiklar1 mobbing nedeniyle is doyumu, is
performanst ve c¢aligma azimlerinin diistigiinii, bununla birlikte kariyer ilerleme ve terfi

bakimindan hak ettikleri yerlerden uzaklastirildiklar: sonucuna ulagmustir.

Bu sonug, bizi kadinin, o6zellikle c¢alisan annelerin is yasamindaki varliginin
desteklenebilmesi i¢in uygun diizenlemeler yapilmasi gerekliligini ve kadinlar terfi ve

kariyerlerinde engellendigini gostermektedir. Bu noktada;

e Cocuk sahibi olup galisan annelere teknolojinin de imkéanlarindan faydalanarak
esnek ve uzaktan ¢alisma imkan1 taninmasi,

e Kres, evde cocuk bakim hizmeti ve benzeri uygulamalar is yeri politikast haline
getirilmesi,

e (Calisan annelerin, yasal hak ve izinlerinin diizenlenmesi ve daha kapsayict olmasi,

e Toplumsal diizeyde sosyal politika ve diizenlemelerin ¢alisan kadinlara yonelik
diizenlenmeleri,

e s hayat: ile ilgili faaliyet gosteren kurum ve kuruluslarla ortaklasarak mobbing

konusunda bilinglendirme c¢aligmalari yliriitiilmesi saglanmalidir.
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