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OZET

Anahtar kelimeler: Yapilan bu ¢alismada liderlik, mobbing (vildirma) ve is tutumu gibi

kavramlar iizerinde durularvak ve gecmisten giiniimiize siiregelen liderlik
teorilerine, mobbing algilarina detayli olarak yer verilmistir. Liderlik
tarzlarmdan hangilerinin mobbing olusumuna zemin hazirladigini, bunun
calisanlarn ig tutumu performanslart iizerinde nasil etkiler olusturabilecegi
ve ¢alistigi kurumlardaki ¢alisma siiresinin liderlik tarzlart ile mobbing
algisimin arasindaki iligkiyi olcerek, bunun is tutumu iizerinde nasil etki
yaratabilecegi gibi hususlar, yapilan bu ¢alismada belirtilmistir. Calismada
arastrma  birimi olarak, Nahgivan Ozerk Cumhuriyetilnde bulunan
Nahgivan Ogretmenler Enstitiisii (NOE) segilmistir. Nahgivan Ogretmenler
Enstitiisii biinyesinde yer alan yéneticiler (rektor, rektér yardimcisi, dekan
ve boliim baskani) ve calisanlari (6gretim gorevlisi/iiyesi) arasindaki
iletisim sekli ve davrams tarzlarini belirlemek amaciyla SPPS 22 istatiksel
analiz  programindan  yararlanilmigstir. Calisanlarin  demografik
ozelliklerinin yami sira, ¢alistiklart birimlerinden de bilgi edinerek liderlik
tarzlarimin ve mobbing algisimin; ¢alisanlarin is tutumu, is performansi
lizerine etkilerinin  6nemi vurgulanmigtir. Arastirmanin  sonucunda,
calisanlarm mobbing davranisi ve liderlik ozellikleri ile is tutumu arasinda
anlamh bir iligki oldugu gériilmiistiir.
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detail from past to present. Issues such as leadership styles create the basis
for mobbing, how this may have an impact on the performance of employees'
work attitude, and how this can have an impact on job attitude by measuring
the relationship between leadership styles and mobbing perception in the
institutions. In the study, research unit was chosen Nakhchivan Teachers
Institute (NTI), located in Nakhchivan Autonomous Republic. SPPS 22
statistical analysis program was used in order to determine the
communication style and behaviors between administrators (rector, vice-
rector, dean and head of department) and employees (lecturers) at
Nakhchivan Teachers Institute. In addition to the demographic
characteristics of the employees, the importance of leadership styles and the
effects of mobbing perception on employees’ job attitude and job
performance was emphasized by obtaining information. As a result of the
study, it was observed that there was a significant relationship between the
behavior of mobbing and characteristics of leadership for employees and
their job attitude.

1. GIRIS

Insanlar1 etkileyebilme giiciine sahip olan liderlik, isletmeler icin cok onemli bir aractir.
Liderlik, insanlara yon gostermekle onlar1 motive ederek islerini daha iyi yapabilmeleri ve
isletmenin hedeflerine ulagsmasim kolaylastiracak ortamlar yaratabilme yetenegidir (Kesken
ve Ayyildiz, 2008: 729-754; Ugurluoglu ve Celik, 2009: 121-156). Yetenek de lider kisinin
yasam tarzi ve gecmiste edinmis oldugu tecriibeleri kapsaminda olusur. Lider; etki eden,
yoneten, giizel ornekler verebilen, topluma yararli olani gostererek dogru degerlendiren,
sorumlulukla, akilla davranan insandir (Kili¢ vd., 2011: 5-22). Lider, bagkalarindan aldig1
bilgi ve deneyimlerle daha cok bilgi edinecegini ancak kendi akli ile verecegi karar
dogrultusunda daha saglam adimlar atmanin 6nemini bilmektedir (Erdem ve Dikici, 2009:
198-213). Bu nedenle ¢evreye danisir ama son karart tiim sorumlulugu iistlenerek kendisi
karar verir. Insanlarm uzun siire hayatlarimi gecirdikleri is ortamlar1 stresten, fiziki ve
psikolojik baskilardan uzak ise c¢alisanlar verimli ¢alismakla beraber ayn1 zamanda orgiite
baghihigin1 da artirmaya calisir (Mehmet vd., 2004: 423-446; Onen ve Kanayran, 2015: 43-
64).

Mobbing algisi; bu diizeni bozabilen, orgiit i¢indeki ¢alisanlarin ¢aligma ortamini, ayni
zamanda barig ortaminin bozulmasii etkilemekle beraber g¢alisanlarin daim stresle karsi
karsiya kalmasini da gosteren biiyiik bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Duffy ve Sperry,
2007: 398-404). Mobbing algisi, bazen bir bazen birden fazla kisinin bir kisiyi hedef alarak
psikolojik ve fiziki zararlara yol agan sik ve uzun dénemli (bazen yillarca siire bilir), organize
edilmig ve siirekli tekrarlanan tacizci davraniglarina-saldirganliklara- denir (Leymann,
1996: 165-184; Vandekerckhove ve Commers, 2003: 41-50). Diinyada ¢ok hizli bir sekilde
artan mobbing probleminin istatistik arastirmalarina bakacak olursak Isveg’te bir grup bilim
adaminin yaptig1 arastirmada 4.4 milyon is giicline sahip %3.5’1 yani 154,000 insan is
yasantisinda mobbinge maruz kalmistir (Leymann, 1990: 119-126). Bu baglamda bir yildaki
intihar oranlarinin %10 ile %20 kisminin i yasantisindaki mobbing sonucu olustugu tahmin
ediliyor (Leymann ve Gustafsson, 1996: 251-275). Is yerlerinde mobbingin is gérene ve is
yerine ekonomik agidan verdigi zarar ¢ok fazladir. Ornegin; Almanya’da mobbing, 1,000
calisani olan bir igletmeye yarattig1 zarar yaklasik olarak 112,0008; bunun yaninda dolayli
maliyeti ise yaklasik 56,0008 olarak hesaplanmustir (Tinaz, 2006: 11-22).
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Performans, calisanlarin is tutumunu belirleyen dnemli bir unsurdur. Iki kavram arasindaki
iliskiyi, calisanin kendisine verilmis gorevi belirli bir zaman kapsaminda yerine getirmek igin
yapmis oldugu caligmalarin sonucuna ulagma biitiinii olarak da ifade edilmektedir
(Cekmecelioglu ve Dingel, 2013: 125-139). Personelin iste gostermis oldugu performans,
onun ig tutumunun belirlenmesine ve orgiitiin hedeflerine  ulasabilmesi igin temel olgudur
(Glirbiiz vd., 2010: 69-76). Bu yiizden her orgiitiin bulundugu yerde veya sektérde rekabet
edebilmeleri, hedeflerine kisa siirede varabilmeleri agisindan yiiksek performans gosteren
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Zehir ve Erdogan, 2011: 1389-1404).

Bu ¢alismada liderlik, mobbing ve is tutumu kavramlari iizerinde daha ¢ok durulacak ve
gecmisten giinimiize akip gelen liderlik teorilerine, mobbing algisina detayli olarak
bakilacaktir. Caligmanin amaci ¢alisanin ¢alistigt kurumdaki ¢aligma siiresinin liderlik tarzlari
ile mobbing algisinin arasindaki iliskiyi 6lgmek, liderlik tarzlarinin ve mobbing algisinin is
tutumu tizerinde nasil etki yaratti§in1 anket uygulamasiyla belirlemektir. Liderlik tarzlarindan
hangilerinin mobbing olusumuna zemin hazirladigini, bunun ¢alisanlarin is tutumu
performanslar1 {izerinde nasil etkiler olusturabilecegi ve calistigi kurumlardaki caligma
stiresinin liderlik tarzlar1 ile mobbing algisinin arasindaki iliskiyi 6lgerek, bunun ig tutumu
tizerinde nasil etki yaratabilecegi gibi hususlar, yapilan anket ¢aligmasiyla belirlenmistir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Liderlik

Lider s6zctigiiniin sozlilk anlamina bakacak olursak gii¢, otorite, emir vermek, ddiillendirmek,
yol gostermek, aydmnlatmak, ileriyi gosterebilen, Ogretebilen, birlikte calistigit kisilerin
ihtiyaclarini ve isteklerini zamaninda fark ederek gereken yardimi, dnlemi yapabilen yaratici
kimsedir (Saruhan vd., 2009). Giiniimiizde liderligin tanimlarinin birgoguna bakildiginda
asagidaki belirtilen dort degisken gosterilmektedir (Mc Gregor, 1944: 55; Bennis vd., 1966).

1. Lider sahsin bireysel olan 6zellikleri ve tanimlamari,

2. Astlarin davranis gereksinimeleri ve diger kendine has 6zellik tanimlamalari,
3. Orgiitiin amaglarinin yapist ve uygulanacak gorev niteliklerinin tanimlanmast,
4. Sosyal ekonomik durum ve siyasi ortam.

y Sonuglar
Degerler Ciktilar
¢ Yonetimler, JL
Liderin Hedefler o
Olaylar |—» . ! ' Liderin Sonuglar
d Misyonu Amaglar, > Misyonu | ¥ Ciktlar
T Sinirliklar
\ A /
Durumlar

Cevre ve Beklentiler

Sekil 1. Liderlige ait kabul olunmus kavramsal bir model

Immegart’ta (1988), liderligin anlamlarimin giigliigiinii belirterek liderlige iliskin kabul
edilmis Sekil 1’de gorildiigii tizere bir model gelistirmistir. Farkli bir perspektiften
bakildiginda liderlik tarzlar: ile ilgili literatiir taramast yaptigimiz zaman bir¢cok arastirmaci
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tarafindan calismalarina konu edildigini, ayni zamanda liderin sergilemekte oldugu davranis
tarzlariyla ilgili bircok simiflamalar yapildigini gérmiis oluyoruz (Onder ve Tas, 2010: 17-30)
Liderin liderlik vazifelerini yerine getirirken farkli davranislarda bulunmasi isletmenin
faaliyet alani, yapisal ve c¢evresel degiskenlerin yaratmis oldugu etkilerle oluyor. Liderlik
tarzlarina bakacak olursak iki temel grupta toparlandig1 goriilmektedir.

2.2. Mobbing Kavram

Psikolojik taciz, kokii "mob" olan Ingilizce soziinden gelmektedir. "Mob" kelimesi siddetli,
siddetsiz kalabalik anlamia gelmektedir. S6zciik Latince "mobil vulgus"tan tiiretilmistir. Ote
yandan mobil vulgus; dengesiz kalabalik, siddete yonelik bir toplum gibi anlamlara sahiptir.
Mobbing; bir yerde toplanma, ¢evreyi kusatma, toplu saldir1 veya rahatsiz etme anlamina
gelir  (Cobanoglu, 2005). Mobbing kavramina yakin bir diger kavram da "zorbaliga"
ugramadir. Zorbalik, bir kisinin veya bir grubun, bir kisiye veya zayif ve siirekli olarak bir
gruba karsi daha giiclii bir psikolojik veya fiziksel baskiya atifta bulunmasidir (Lewis D.,
1996: 65-81). Mobbing, literatiir de yeni bulunan bir kavram oldugundan dolay1 Tiirk¢ede
karsiliginin net bir agilimi bulunmamakla birlikte terminoloji sorunu yaganmaktadir. Mobbing
kavramyla ilgili yapilan arastirmalarda yukarida belirtilen birgok tanimlarda ortak ii¢ faktor
bulunmaktadir. Ilk olarak mobbing yapan kisinin (saldirgan) istegine bakmaksizin yapmis
oldugu eylemin, magdur kisi iizerinde biraktig1 etkilerdir. Ikincisi bu etkilerin negatif yani
magdur kisiye hasar verip vermedigidir. Uciincii unsur ise saldirganin mobbing eylemi
konusundaki 1srarli davranisidir. Baska bir deyisle mobbingin ne siklikla ve ne kadar siirede
devam ettirildigidir (Zukauskas ve Vveinhardt, 2009: 103-113).

Farkli bir noktadan bakildiginda, ¢alisanlarin is tutumunu etkileyen bir faktdr olan mobing
tiirlerinden biri psikolojik zorbalik (yildirma) kavrami, isyerinde is arkadaglar1 veya igveren
sahislar tarafindan defalarca saldiriya ugrayan psikolojik bir terérizm bigimidir (Diindar ve
Acar, 2008: 111-120). Calisan kisilere Ustleri tarafindan, astlar1 veya esit diger caligan
sahislar tarafindan planli olarak uygulanan her tiirlii taciz, siddet, tehdit ve agagilamay1 ifade
eden bir siirectir (Karavardar, 2009; Karcioglu ve Celik, 2012). Kisinin ¢aligma arkadaslar
tarafindan sistematik olarak uzun siireli duygusal ve ruhsal agidan yipratilmasi ve hatta isten
ayrilmaya zorlanmasi anlamina gelen bir kavram olarak da ifade edilebilir. Bu dogrultuda
hedeflenen sahis, karsi koyabilir; ¢evreden uzaklasabilir ya da duruma aym sekilde cevap
verirse psikolojik zorbaligi sonlandirabilir. Bu durum karsisinda direnemezse veya zorluluk
¢ekerse zihinsel agidan, ruhsal agidan ve bedensel agidan tiikenir ve igine odaklanma da
zorluluk ¢ekebilir. (Tmaz, 2006; Cobanoglu, 2005).

Is yerinde mobbingin olusmasinin sebepleri iizerinede yapilmis olan cesitli arastirmalar
mobbingin nedenlerini iice ayirmaktadir (Altuntas, 2010: 2995-3015; Simsek, 2013: 36-45).
Bu nedenleri soyle siralanmaktadir:

1. Saldirgan kisinin psikolojik yap1 seklinden olusan nedenler,

2. Duygusal saldirtya ugramis insanin (magdurun) psikolojik halinden kaynaklanan
nedenler,

3. Organizasyonun yapi seklinden kaynaklanan nedenlerdir.

Leymann (1996), psikolojik zorbaliga, liderlik meselelerine ve ¢alisma ortamindan
kaynaklanan 6nemli sorunlara deginmektedir. Bunun yaninda, sekil 2’de goriildiigii {izere
mobbing eylemlerine neden olan faktorler ifade edilmektedir. Gorildiigi iizere kisisel
nedenler ve orgiitsel nedenler olarak ikiye ayrilmaktadir. Kisisel nedenlerde saldirganin ve
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magdurun kisiligi ve orgiitsel yapisi; 6rgiitsel nedenlerde ise kotii yonetim, kurumsallagmamig
kurumlar, stress, liderin duygusal zekadan yoksunlugu ve monotonlugu olarak ifade
edilmektedir. Farkli bir perspektiften bakildiginda, psikolojik zorbaligin olasi nedeni iizerine
bir bagka bakis agis1 “sosyal diglanma siirecine” ve “sosyal sisteme” bagli olmasidir (Cilga,
2009: 7-26; Yaman, 2009).

Kisisel Nedenler Orgiitsel Nedenler
Sa‘ldlrge'qnn Kisiligi- —»| Kotii Yonetim
Psikolojik Yapisi
. . —»| Stres
L, Ma‘lgdur'lom Kisiligi-
Psikolojik Yapisi
—»| Monotonluk

Kurumsallagsmamig
Kurumlar

Liderin Duygusal

- Zekadan Yoksunlugu

Sekil 2. Mobbing eylemlerine neden olan faktorler

2.3. Calisamn is Tutumlar: ve Performansi

Orgiitsel davranis kapsaminda nemli yeri olan &rgiit baghiligy, is tatmini ayn1 zamanda isten
ayrilma niyeti gibi is tutumlari, ¢alisanlarin ise yonelik performanslarini etkilemektedir. Bu
baglamda bu unsurlar rgiitiin etkinliginin en 6nemli faktorleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Cekmecelioglu ve Giinsel, 2011: 33-43). Calisanin is performansi; ise devamliligi, isten
ayrilmasi oOrgiite baglilik ve is tatmini acisindan oldukca kritik tutumlardir. Bir isletmede
orgiitiin performans yapisi, i tutumu, ¢aligma sartlari, amaci, organizasyon misyon tiiriine ve
organizasyonda inancma baghdir (Gokgek, 2006). Is performansi ile is tutumu arasinda
onemli bir etkilesim vardir. Isletmeler organizasyonel hedeflerine ulasmak ve faaliyet
gosterdikleri sektorde rekabet avantaji elde etmek igin yiliksek performansli c¢alisanlara
ihtiyaglar1 vardir (Cevrioglu, 2007). Bu dogrultuda, uygulanan kurallar ve prosediirler, tatmin
edici caligma tarzim saglar ve c¢alisanlarin is tutumunu belirler. Calisanlarin iglerini
yiiriitebilmeleri i¢in yerine getirdikleri uzmanliklar ve is rolleri, i performansinda bireysel
degisim i¢in 6nemli bir kaynak olarak diisiiniilebilir (Janssen ve Van Yperen, 2004: 368-384;
Tarlig, 2006). Bir isletmenin performansi, bireyin is tammmimin gereklerini yerine getirme
yetenegine dayanmaktadir. Bu bakis agisi, “tanimlanmis bir meslek”, bireyin mesleginin
tanimiyla baglantili davranislar ve kurumun amaci ile iligkili olarak degerlendirilmektedir.
Islerin ve kurumlarin degisen igerigi de bireysel is performansi algisini degistirmektedir.
Sistemler birbirine bagli oldugundan ve limitleri belirsiz oldugundan eski yaklasimlar is
performansinin tanimlanmasinda dnemini yitirmektedir (Giirbiiz vd., 2010; Cekmecelioglu ve
Dingel, 2013).

477



TUNAY & KAMILOV

3. YONTEM

Arastirmanin evrenini, Nahgivan Ozerk Cumhuriyeti’nde bulunan Nahgivan Ogretmenler
Enstitlisiinde goérev alan yOnetici ve Ogretim gorevlisi olmak iizere toplam 250 kisiden
olusmaktadir. Arastirma birimi olarak Nahgivan Ogretmenler Enstitiisii secilmistir. Yapilan
calismada calisanlarin demografik 6zelliklerinin yani sira caligtiklari birimlerinden de bilgi
edinerek, liderlik tarzlarinin ve mobbing algisinin is gérenlerin is tutumu ve performansi
lizerindeki etkilerinin belirlenmesi hedeflenmistir. Nahcivan Ozerk Cumhuriyeti’nde bulunan
Nahgivan Ogretmenler Enstitiisiinde 250 toplam ¢alisam arasindan %90 giivenirlilik diizeyi,
%6.2 yanilma payr géz oniinde bulunduruldugunda gerekli 6rneklem 131 calisan olarak
belirlenmistir. Ornekleme biiyiikliigiiniin minimumu hesaplanmasi igin, asagidaki formiilden
yararlanilmustir.

x= Z(°/100)?r(100-r)
n=N* 1N
E= Sqrt[™N"x 1 (N-1)]
Toplanan orneklem ise 131°dir. Orneklemin cinsiyet ve yas agisindan homojenligini
saglamaya ¢alismislardir.

Aragtirmada anket uygulamasi, verilerin toplanmasi araci olarak yararlanilmistir. Dort
boliimden olusan anket formu 6nceden yapilmis literatiirden yararlanilmig ve toplamda 92
adet soruluk bir anket formu ile derlenip, hazirlanmistir. Anketin birinci kisminda ¢aliganlarin
demografik ozelliklerini belirlenmesi i¢in 8 adet soru; ikinci boliimde calisanlarin nasil
mobbing davraniglarina yakalandiklarini belirtmek amacgli 45 soru; {igiincli bolimde is
tutumunu belirlemek amagli 4 adet soru; son boliimde ise aragtirmaya katilanlarin liderlik
tarzlarina iliskin 35 adet soru yer almaktadir. Arastirma sorulari, 5’li Likert Sl¢eginde
diizenlenmistir. Likert Sistemi ‘Kesinlikle katilmiyorum’, ‘Katilmiyorum’, ‘Fikirim yok’,
‘Katiliyorum’, ‘Kesinlikle katiliyorum’ seklinde besli cevap teknigi iceren bir sistemdir.
Aragtirmanin verileri, Statistical Package for Social Science (SPSS) 22 yazilimi ile analiz
edilmistir. Anketler, 15-20 Nisan 2017 tarihinde etik kurallar ¢ercevesinde uygulanmustir.
Olgegin giivenirliligiyle ilgili c¢alismalarinda Cronbach Alpha katsayist hesaplanmistir.
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilart Mobbing alt 6lgegi i¢in .972; liderlik alt 6lgegi igin
.877; Tutum alt 6l¢egi i¢in .822 olarak belirlenmistir. Giivenirlik katsayilarmin .70 ve daha
yliksek olmasi Olgeklerin giivenirligi acgisindan yeterli derecede oldugu belirtilmektedir
(Santos, 1999: 1-5).

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Caligsmanin bu boliimiinde anket sorularindan elde edilen verilerin en 6nemli kisimlari, tablo
ve sekiller halinde bulgularda belirtilmis ve yorumlanmistir. Caligmada, yoneticiler (rektor,
rektor yardimcisi, dekan ve bolim baskanlar1) ve calisanlari (68retim elemani/iiyesi)
arasindaki iletisim sekli ve davranis tarzlarmi belirlemek amaciyla Nahgivan Ogretmenler
Enstitiisiiniin (NOE) 250 kisiden olusan ¢alisanlarinda 131 geri bildirim olarak gelen anket
formundan alinmig sonuglara gore incelenmistir.

4.1. Cahsanlarinin Demografik Ozellikleri

Nahgivan Ogretmenler Enstitiisiiniin (NOE) anket sorularma cevap veren kisilerin cinsiyet
dagilimlarina gore, anket sorularmna cevap veren %74 ile bayan (97), %26 ile erkek (34)

478



ALANYA AKADEMIK BAKIS DERGIS] 5/1 (2021)

katilimi saglanmistir. Nahgivan Ogretmenler Enstitiisiiniin (NOE) anket sorularina cevap
veren Kisilerin yas dagilimlarina gore ise, anket sorularina cevap veren %26 ile 18-26 (34) yas
aralig1; %11.50 ile 27-32 (15) yas aralidi; %23.70 ile 33-40 (31) yas araligi; %38.90 ile 41-
tizeri (51) yas araliginda kisilerin katilimi sagladigi gorilmektedir. Nahgivan Ogretmenler
Enstitiisiiniin (NOE) anket sorularina cevap veren kisilerin egitim durumlarmi incelendiginde,
anket sorularina cevap veren %6.10 ile On Lisans (8); %30.50 ile Lisans (40); %33.60 ile
Yiiksek Lisans (44); %29.80 ile Doktora (39) egitimlerini tamamlamis katilimcilarin oldugu
goriilmektedir. Nahgivan Ogretmenler Enstitiisiiniin (NOE) anket sorularma cevap veren
kisilerin NOE’deki ¢alisma siirelerini incelendiginde, anket sorularina cevap veren %23.70 ile
0-2 (31) y1l araliginda, %33.60 ile 3-7 (44) y1l araliginda; %11.50 ile 8-12 (15) y1l araliginda,
%31.30 ile 13-iizeri (41) yil araliginda ¢alisma siirelerine sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.2. Hipoteze Dayali Bulgular ve Yorumlar

Mevcut aragtirmada dlgme araci olarak Rensis Likert’in (1932) “dereceleme toplamlariyla
olgekleme” modelini kullanarak o6lgek olusturulmustur. Olgegin giivenirliligiyle ilgili
caligmalarinda Cronbach Alpha katsayisi hesaplanmis ve tablo 1’de gdsterilmistir.

Tablo 1. Giivenirlik Testi

Giivenirlilik Istatistikleri Cronbach’s Alpha
Mobbing 972
Liderlik 877
Tutum 822

Korelasyon analizi iki degisken arasinda gergeklesen dogrusal iliskiyi, bir degiskenin iki
degisken ile olan iligkisini ya da ikiden fazla ¢ok degisken ile olan iligkisini, test etmek ise bu
iligkinin derecesini 6l¢mek i¢in kullanilan istatiksel bir yontemdir (Filiz ve Kolukisaoglu,
2012: 59-74). Boylelikle yapilan test degiskenler arasi iliskinin ifade edilmesine yardim
ederek benzer sonuglar1 6nceden tahmin edecektir. SPSS programinda Korelasyon analizi
sonuglarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda veriler arasinda higbir iliski olmadig:1 Tablo
2’ de ki anlamlilik degerlerine bakildiginda goriilmektedir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Kolerasyon
Mobbing Tutum Liderlik

Pearson Korelasyon 1 119 -.015
Mobbing  [Sig. (2-tailed) 176 .868

N 131 131 131

Pearson Korelasyon 119 1 .018
Tutum Sig. (2-tailed) 176 .836

N 131 131 131

Pearson Korelasyon -.015 .018 1
Liderlik  |Sig. (2-tailed) .868 .836

N 131 131 131

Verilerin normal dagilima uygunlugunu belirlemek amaciyla cesitli normallik testlerinden
yararlanmak miimkiindiir. Bu tiir testler icerisinde en bilinenleri Ki-Kare, Kolmogorow-
Smirnov, Lilliefors ve Shapiro — Wilk normallik testleridir. Shapiro Wilk kismima ve orada da
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Sig. kismina gore eger degiskenin Sig. degeri 0.05’ten biiyiikse normal dagildig: kabul edilir,
0.05’ten kiiclikse normal dagilim gostermedigi kabul edilir. Tablo 3’ te goriildiigii tizere Sig.
0.05 ten kiigiik oldugu i¢in normal dagilmadig: goriilmektedir.

Tablo 3. Liderlik tarzlarinin dagilhiminin test sonuclari

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Liderlik .106 131 .001 972 131 .004

Liderlik 6lcegi icin hipotezler olusturulmustur: HO. Verilerin dagilimi normale uyar. HI.
verilerin dagilimi normale uymaz. Tablo 3’de goriildiigi lizere, %5 anlamlilik seviyesinde her
iki test i¢in liderlik verilerinin sig. (anlamlilik) degeri 0.001 ve 0.004’dir. Her iki deger de
0.05’ten kiigiik oldugu i¢in HO hipotezi kabul edilmez. Dolayisiyla, verilerin normal dagilima
uymadigi séylenebilir.

Tablo 4. is tutumu dagiliminin test sonuclar

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Is Tutum .235 131 .000 773 131 .000

Tutum 6l¢egi i¢in su hipotezler olusturulmustur: HO = Verilerin dagilimi normale uyar. H1 =
Verilerin dagilimi normal dagilima uymaz. Tablo 4’de gorildiigii iizere, %5 anlamlilik
seviyesinde her iki test i¢in tutum verilerinin sig. (anlamlilik) degeri 0.000 ve 0.000°dir. Her
iki deger de 0.05’ten kii¢iik oldugu i¢in HO hipotezi kabul edilmez. Yani verilerin normal
dagilima uymadig1 sdylenebilir.

Tablo 5. Mobbing dagiliminin test sonuglari

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
Mobbing 408 131 .000 .530 131 .000

Mobbing 6l¢egi i¢in su hipotezler olusturulmustur: HO = Verilerin dagilimi1 normale uyar. H1
= Verilerin dagilimi normal dagilima uymaz. Tablo 5’de goriildiigli iizere, %5 anlamlilik
seviyesinde her iki test icin Mobbing verilerinin sig. (anlamlilik) degeri 0.000 ve 0.000dir.
Her iki deger de 0.05’ten kii¢iik oldugu ig¢in HO hipotezi kabul edilmez. Yani verilerin normal
dagilima uymadig1 sdylenebilir.

Farkli bir perspektiften ele alindiginda veriler normal dagilmadigi igin ANOVA’nin
parametrik olmayan test karsiligi olan Kuruskal-Wallias testi kullanilmigtir. Kuruskal-Wallias
testi sayesinde veriler arasinda anlamli baglant1 olup olmadigr incelenmistir. Yapilan, tablo
karsilagtirmasini sonucunda, “ortalamalarin kendi aralarinda anlamli fark yoktur” ifade etme
olasilig1 Asymptotic Significance (Asym. Sig) ile belirtmektedir. Bu deger, 0.05’¢ esit ya da
daha kiiciikse, karsilagtirilan ortalamalardan en az ikisi arasinda, istatistiksel agidan dnemli
(manidar) yani anlaml bir farklilik vardir karar verilebilir. Eger ki bu deger 0.05’ten ¢ok
biiyiikse, bu gruplarin ortalamalar1 arasinda hicbir anlaml farklilik yoktur, bu gruplar
birbirine esittir karar1 verilebilir. Fakat unutulmamali ki bu karar %5 yani 0.05 diizeyinde
alinmis olan bir karardir.
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Tablo 6. Cahisanlarin ayni kurumda ¢alisma siireleriyle liderlik algilari arasindaki baglantiy1
olgen Ki-kare testi

Test Statistics®?
Su an ¢aligmakta oldugunuz kurumda kag yildir
caligmaktasiniz?
Chi-Square 7.213
Df 2
Asymp. Sig. .027

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: liderlik

Tablo 6’da belirtildigi iizere, ¢alisanlarin ayni kurumda calisma siireleriyle liderlik algilar:
arasinda anlamli farklilik vardir hipotezi, ger¢eklestirilen Kuruskal-Wallis Test sonucunun
p < 0.05 oldugu i¢in H1 hipotezi ¢alisanlarin ayn1 kurumda ¢aligsma siireleriyle liderlik algilart
arasinda anlamli farklilik vardir sonucuna varilmistir.

Tablo 7. Calisanlarin aymi kurumda ¢alisma siireleriyle mobbing algilar: arasindaki baglantiy:
ol¢en Ki-kare testi

Test Statistics®?
Su an ¢aligmakta oldugunuz kurumda kag yildir
caligmaktasiniz?
Chi-Square 1.039
Df 1
IAsymp. Sig. 308
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: mobbing

Hipotez 2 olarak olusturulan, HO - ¢alisanlarin ayni1 kurumda ¢aligsma siireleriyle mobbing
algilar1 arasinda anlamli farklilik yoktur ve H1- ¢alisanlarin ayni kurumda ¢aligma siireleriyle
mobbing algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir hipotezleri ¢ercevesinde gerceklestirilen
Kuruskal-Wallis Test sonucunun p > 0.05 oldugu i¢in HO hipotezi yani galisanlarin ayni
kurumda caligma siireleriyle mobbing algilar1 arasinda anlamli farklilik yoktur sonucuna
varilmgtir.

Tablo 8. Mobbing algisiyla ¢ahisanlarin is tutumu arasindaki farklihig: denetleyen Ki-Kare test

sonucu
Mobbing Tutum
Chi-Square 1938.3142 138.717°
Df 18 10
IAsymp. Sig. .000 .000

Tablo 8’de belirtildigi iizere, ¢alisanlarin mobbing algisiyla is tutumlar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir, hipotezi, gergeklestirilen Mobbing algisiyla ¢alisanlarin is tutumu arasinda
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farkliligin olup olmadigi Pearson Ki-Kare testi ile incelenmistir. Bu test sonucunda ikisi
arasinda (P < 0.05) anlaml bir farklilik oldugu bulunmustur.

Tablo 9°da goriildiigii tizere olusturulan, HO - c¢alisanlarin liderlik algisiyla is tutumlari
arasinda anlamli bir iliski yoktur ve H1 - calisanlarin liderlik algisiyla is tutumlari arasinda
anlamli bir iligki vardir hipotezi g¢ercevesinde liderlik tarzlariyla calisanlarin is tutumu
arasinda farklilik olup olmadig1 Pearson Ki-Kare testi ile incelenmistir. Bu test sonucunda
ikisi arasinda (P < 0.05) anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.

Tablo 9. Liderlik tarzlariyla ¢ahsanlarin is tutumu arasindaki farklihg denetleyen Ki-Kare test

sonucu
Tutum Liderlik
Chi-Square 138.7172 69.601°
Df 10 29
Asymp. Sig. .000 .000

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirma, Nahgivan Ozerk Cumhuriyeti’nde bulunan Nahgivan Ogretmenler
Enstitiisiindeki personellerinin ¢aligtiklar1 kurumdaki ¢alisma siireleriyle ilgili olarak liderlik,
mobbing algis1 arasindaki anlamli bir baglilik olup olmadigini ve liderlik tarzlari ile mobbing
algistmn is tutumu iizerindeki etkisini dlgen anket ¢aligmasi seklinde yapilmustir. Ilk olarak
anketi olusturan sorularin frekans tablolari ¢ikartilmis ve gergeklik analizi ile 6l¢iilen liderlik,
mobbing algist ve is tutumu istatiksel olarak igsel tutarliligi analiz edilip incelenmistir. Analiz
sonucuna gore: enstitiide ¢alisanlariin ¢ogunlugunu teskil eden kadimnlar (%74.0) oldugu ve
calisanlarin ¢alistiklart kurumda g¢aligsma siireleriyle liderlik tarzlari arasinda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Aragtirmanin analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin ayni
kurumda ¢aligma siireleriyle mobbing algilar1 arasinda anlamli farkliligin olmadig1 sonucuna
vartlmistir. Buna karsin ¢alisanlarin mobbing ve liderlik degiskenleri ile is tutumu arasinda
anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna varilmistir.

Onceden yapilan literatiirler incelendiginde calisanlarin is tutumu diizeyleri kalite agisindan
iyilestirilmek isteniliyorsa Oncelikle g¢alisanlarin liderlerine bakis agilari degistirilmelidir.
Ayrica calisanlarin ¢alisma siirelerinin mobbing algisiyla anlamli bir iliskisi olmadigi, bir
kurumda ister kisa ister uzun siire c¢alisan olsun her bir calisan psikolojik tacize maruz
kalabilir sonucuna varilmigtir. Ko6tii liderlik tarzlarinin mobbingin olusmasinin, ¢alisanin is
tutumunu kotii yonde etkiledigini ortaya c¢ikarmis ve psikolojik tacizin igletme iizerinde
negatif etkilerinin oldugu ifade edilmistir. Calisanlarin mobbing ile ilgili karsilastigi
davranislar incelendiginde; konusmalarinin kesilerek sodylediklerinin dikkate alinmamasi,
basarilarina ¢ok da 6nem verilmemesi veya diigiik gosterilmesi, orgiit iginde diglanmalari,
baska is arkadaslarinin yaninda asagilanarak haklarinda onur kirict konusmalarin yapilmast,
gorevlerinin hep bilgi ve becerilerinin altinda verilmesi, isinin sik sik kontrol edilerek siirekli
hata aranmasi, kararlar1 ve isle ilgili onerileri elestirilerek reddedilmesi seklinde psikolojik
tacize maruz kaldiklart anlasilmaktadir. Buna gore de arastirma neticesine dayanarak kiigiik-
biiylik Olcekli isletmelerde veya yoneticilerin oldugu kurumlarda (egitim vs.) mobbinge karsi
biinyelerinde cesitli tedbirler almalar1 dnerilmektedir. Yapilan incelemenin tek bir kurumla
simirlt kalmasindan dolayr genelleme yapilmasinda bu incelemenin bulgu ve sonuglarinin
yeterli olmayacagi goz oniinde bulundurularak, bu arastirma konusu ile ilgili ¢alisacak
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aragtirmacilar, farkli kurumlarda ve farkli uygulama alanlarinda da bu iligkiyi incelemeleri
Onerilmektedir.
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