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OZET

Yazimci, Cihan. Mobbingin Bankacilik Sektoriinde Performans Yonetimine Etkisi:
Kamu Bankalari ve Ozel Bankalarin Karsilastirilmasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2016.

Isyerinde psikolojik taciz ya da mobbing, insan is yasamina girdiginden beri yasanan
ancak agiga ¢ikarilmaktan ¢ekinilen, yokmus gibi davranilan bir durumdur. Is hayatinda
mobbing, calisma ortaminda kisilere uygulanan her tiir koti muameledir. Mobbing
kavramu ilk kez 19. ylizyilda biyologlar tarafindan yuvalarini korumak i¢in saldirganin
etrafinda ugan kuslarin davraniglarii betimlemek amaciyla kullanilmistir. Ancak
kavramin giiniimiizdeki kullanimi farklilasmis olup, is hayatinin en 6nemli sorunlarindan
birini ifade etmektedir. Mobbing, rahatsiz edici davranislarla ortaya ¢ikan ve zamanla ac1
vermeye baslayan, olaylarin birbirini izleyerek hiz kazandigi, izin verildigi kadar da

devam eden bir siiregtir.

Bu aragtirmanin konusunu bankacilik sektoriinde mobbing ve bunun performans
yonetimine etkisi olusturmaktadir. En biyiik sektorlerinden biri olan bankacilikta
karsilagilan mobbing, bireyden kurumlara, ¢ogu zaman topluma yayilabilecek sonuglar
dogurmaktadir. Caligmanin konusu, s6z konusu etkilerin boyutu ve 6nemi nedeniyle bu

bicimde belirlenmistir.

Calismanin amaci, bankacilik sektoriinde ¢alisan insanlarin maruz kaldiklar1 mobbingin
kisilerin is performansina nasil etki ettigini bulmak ve mobbing ve is performansini
kisilerin cinsiyetine, yasina, medeni durumlarina, egitim durumlarina, kurumda
calistiklar1 stireye ve kurumda c¢alistiklart pozisyona gore degisim gdsterip
gostermedigini saptamaktir. Bankacilik sektoriinde mobbinge iliskin bir¢cok c¢alisma
bulunsa da, kamu bankalar1 ve 6zel bankalarda yasanan mobbing ile ilgili karsilastirmali
bir calisma bulunmamaktadir. Bu baglamda ¢alismanin kamu — 6zel banka ayriminda
mobbing sebepleri ve sonuglarini ortaya koyarak literatiire onemli bir katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Bankalari, Mobbing, Ozel Bankalar, Performans Y &netimi



ABSTRACT

Yazimci, Cihan. The Impact of Mobbing on Performance Management in Banking Sector: The

Comparison of Public Banks and Private Banks, Master's Thesis, Ankara, 2016.

Psychological harassment or mobbing in the office is a situation where people have been
living since they first entered business life, but it is treated as if people are afraid to be
dismissed. Mobbing in business life is all kinds of bad treatment done to people in
working environment. The concept of mobbing was first used by biologists in the 19th
century to describe the behavior of birds flying around an attacker to protect their nests.
However, today usage of the concept is different and it is one of the most important
problems of business life. Mobbing is a process that happens with disturbing behaviours
and begins to give pain in time, its events follow each other and speed up and it lasts as

long as it's allowed.

The matter of this study is mobbing in the banking sector and its impact on performance
management. Mobbing in banking, which is one of the largest sectors, can result in
collectives spreading to individiual instutitions. The matter of the study was determined

in this way because of the size and the importance of the above mentioned effects.

The aim of the study is to find out how mobbing influences the performance of people in
the banking sector and to determine whether the impact of mobbing on the performances
varies according to the gender, age, marital status, educational status, service duration
and position they are working. Although there are many studies on mobbing in the
banking sector, there is no comparative study of mobbing in public banks and private
banks. Therefore, it is thought that working in this context will make an important
contribution to the litearature by revealing the causes and results of mobbing in public-

private bank distinctions.

Keywords: Mobbing, Performance Management, Private Banks, Public Banks
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SEKILLER DiZiNi

Sekil 2. 1. Tengen'in Performans Modeli



GIRIS
Mobbing bir kisi tizerine diizenli olarak uygulanan ve yildirma, bezdirme, psikolojik
taviz gibi davranislarini iceren bir terimdir. ilk olarak 19. yiizyilda yuvalarmi koruma
amaciyla saldirganlarin ¢evrelerinde ugan kusglarin bu giidiilerini tanimlamak amaciyla

kullanilmistir.

Isyerlerinde uygulanan mobbingin bireysel ve orgiitsel bir cok sonucu bulunmaktadir.
Bu caligmanin amact mobbingin bankacilik sektoriinde performans yonetimine etkisini
ortaya koymaktir. Bu baglamda Ankara'da 6zel ve kamu sektoriinde ¢alisan 172 kisi ile

anket uygulamas1 yapilmistir.

Calisma {ic bolime ayrilarak tamamlanmistir. ilk bolimde mobbingin kavramsal
cergevesine yer verilmis; tanimi, tarihsel siireci, agamalari, taraflari, nedenleri, sonuglari
ve tiirleri agiklanmustir. Ikinci boliimde is performans: ele alinmis; tanini, boyutlari,
performans Ol¢limiiniin geregi ve yararlart ile is performansinin gelisimine yer
verilmistir. Ugiincii boliim, analizin yapildig boliimdiir. Bu béliimde Ankara ilindeki
0zel bankalar ve kamu bankalarinda ¢alisan 172 kisiye uygulanan anket sonucunda elde

edilen veriler analiz edilmistir.

Calismanin ilk iki boliimiinde belgesel tarama teknigi ile elde edilen kaynaklardan
yararlanilarak kavramsal c¢erceve tamamlanmig, betimleyici anlatim teknigi
kullanilmistir. Ugiincii béliimde, verilerin elde edilmesi siirecinde online anket yontemi
kullanilmis; elde edilen veriler IBM SPSS 20 programi ile analiz edilerek

yorumlanmustir.



BIiRINCi BOLUM

MOBBING KAVRAMI

1.1. Tamim ve Tarihsel Siire¢

Psikolojik yildirma, Ingilizce “mob” kelime kdkiinden tiiremis bir sdzciiktiir. “Mob”
asirt siddete bagli ve yasayla belirlenmis sinirlarin 6tesinde kalabalik anlamina
gelmektedir. Sozciik Latince “mobile vulgus” olarak kullanilan s6z 6beginden
gelmektedir. “Mobile vulgus” Latincedeki anlami kararsiz kalabalik ya da siddete
yonelmis topluluk oldugu sdylenebilir. Mobbing sézcligli ise “bir yerde toplanmak,
¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da rahatsiz etmek” anlamindadir (Tutar, 2004,
S. 9). Yaygin diinya dillerinde genellikle bu terimin g¢eviri yapilmaksizin mobbing
olarak kullanilmasi tercih edilmistir. Bunun nedeni ise terimin birebir karsiliginin
bulunmasinin zorlugudur (Cobanoglu, 2005, s. 19). Mobbing karsilig1 olarak Tiirk¢cede
“y1ldirma, bezdirme, psikolojik teror, psikolojik taciz” gibi sozciikler kullanilirken; bati
dillerinde ise ¢ok gesitli terimler kullanilmaktadir (World Health Organization, 2005, s.
12).

Leymann, Einarsen ve Skogstad gibi arastirmacilar bir davranigi, mobbing olarak
nitelendirmek i¢in bu davranisin tekrarlanmasi gerektigini ifade ederken; Adams ve
Randall mobbing ile bir kez karsilasilsa dahi, bu davranisin magdur tlizerinde yildirici

bir etkisi oldugu goriisiinii savunmaktadir (Skogstad, 1996, s. 187).

Kavram i¢in bir terminoloji arastirmasi yapildiginda, mobbingin 19. yiizyilda yuvalarini
muhafaza etmek i¢in saldirganin ¢evresinde ucan kuslarin davranislarini tasvir etmek
maksadiyla biyologlar tarafindan kullanilan bir terim oldugu gorilmiistiir (Tinaz,
Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2011, s. 10). Mobbing terimi 20. yiizyilda
biyoloji alaninda yaptig1 arastirmalarla taninmig etoloji uzmani Konrad Lorenz
tarafindan da, hayvanlarin avlanan bir diigmani veya bir yabanciy1 uzaklagtirmak icin
yaptiklar1 davraniglari incelemek i¢in kullanmistir (Deniz, 2012, s. 20). Sonrasinda
cocuklarin okullarda birbirlerine kars1 davranis sekillerini arastiran Isvegli doktor Peter
Paul Heinemann da bir tek cocuga kars1 bir grup ¢ocugun yikici hareketlerini agiklamak
icin ayni terimi 1972 tarihinde kullanmustir (Tmaz, Isyerinde Psikolojik Taciz

(Mobbing), 2011, s. 11).



1.2. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing rahatsiz edici davraniglarla ortaya ¢ikan, zaman iginde ac1 vermeye baslayan,
olaylarin birbirini izleyerek hiz kazandigi; ancak izin verildigi kadar devam eden bir
siirectir (Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2011, s. 64). Mobbing siirecinin
cesitli agamalar1 bulunmaktadir. Leymann, mobbing siirecini bes asamali bir siire¢

olarak ele almaktadir.

Bu asamalar kisaca su sekilde tanimlanabilir (Bilge, 2014, s. 8-14):

1. Anlasmazhik Asamasi: Bu evrede, onem arz eden bir durumun yasanmasi ya da
anlagmazlik ortaminin olugmasi s6z konusudur. Siire¢, mobbing boyutuna ulagmamistir
ancak kisa zaman igerisinde mobbing cercevesine girebilecek sekilde yasal siirlar
asilabilir. Tk asama igerisinde mobbinge ugrayan kisi heniiz herhangi bir rahatsizlik

hissetmiyor olabilir.

2. Saldirganhk Asamasi: Kisiyi gruptan izole etmeye ve calisma ortamindan
uzaklastirmaya yoOnelik saldirgan bir tutumun sergilendigi asamadir. Saldirganlik
asamasinda goriilen saldirganca tavir ve psikolojik saldirilar, mobbing olgusunun

varligindan s6z edilebilmesini miimkiin kilar.

3. Kurumsal Gii¢ Asamasi: Yonetici grup, mobbing asamalarinin ikincisinde direkt
olarak etki etmemis olsa da bir 6nceki evrede gergeklesen durumu magdur aleyhinde
degerlendirerek, negatif dongiiniin bir parcasi haline gelir. Bu asamadan itibaren sirket
yonetimi mobbing siirecine dahil olmus olur ve magdur kisi organizasyon sahibi

kurumsal bir gii¢ karsisinda miicadele etme zorunluluguyla bas basa kalir.

4. Tammmlanma Asamasi: Magdur tarafin yasanan problemleri bir ¢6ziime
kavusturabilmesi i¢in psikiyatrik destege bagvurmasi; magdurun is ortaminda ¢aligma
arkadaglar tarafindan “zor”, “akil hastas1”, “paranoyak kisilik”, “asi” gibi etiketlere
maruz kalmasina sebebiyet vermektedir. Magdurun yasadigi problemlere kokten bir
¢Oziim bulma arayisi icerisine girmek yerine hastalik izni gibi gegici 6nlemler almasi,
magdur bireyi is hayatinin daha fazla digina iter. Sirket yonetiminin sahip oldugu hatali
tutumlar1 ve Onyargi iceren hareketleri bahsi gegen olumsuz dongliye ivme

kazandirmaktadir. Magdur genellikle siire¢ sonrasinda yer degistirmesi yoniinde baski

gortir, isten ¢ikarilmaya ve zorunlu istifaya varan sonuglarla karsilagir.



5. Kovulma Asamasi: Magdur kisinin c¢alisma hayatindan uzaklastirilmasinin
sonrasinda, bu duruma yol agan olaylarla ilintili herhangi bir arastirma yiiriitiilmemesi,
olayr aydinliga kavusturma ydniinde higbir caba sarf edilmemesi sonucunda kisinin
icerisine diistiigli psikolojik sikinti hali ve sonrasinda psikosomatik rahatsizliklar
siddetlenerek artis gosterir. Bahsedilen bu olgunun sebep oldugu negatif etki "Travma
Sonrasi1 Stres Bozuklugunu" meydana getirir. Bu evrede magdur kisi 6zel hayatinda da

mobbingin etkilerini yasamaya baslar.

Yaman’a gore psikosiddet; dislama, cinsel taciz, kotii muamele, istismar, iletisim
kurmama, yasal haklar1 engelleme, yanlis bilgilendirme, bilgileri aktarmama, isgdreni
kendi ¢ikarma gore kullanma, kiiciik diisiirme ve asagilama gibi tiirlere ayrilabilir
(Yaman, 2009, s. 28). Boylesine olumsuz sonuglara sebep olabilen psikosiddet olgusunu

cesitli ¢esitli basliklar altinda toplanabilir.

1.3. Mobbing'in Taraflar

1.3.1. Mobbing Uygulayicilar:

Davenport ve arkadaslar1 birlikte yaptiklari kisilik analizi ve yildirma aktori
alanlarindaki analizleriyle taninmaktadirlar. Yildirma yontemini gergeklestirenlerin

kisiliklerinin temel 6zellikleri bes kategoride agiklanmaktadir (K6k, 2006, s. 436-437).

1) Antipatik Kisilik: Bu kisilige sahip olan bireylerin genelde ¢ok fazla kontrolci,
samimiyetsiz, ¢gekingen ve sinirli olduklar1 goriilmektedir. Bu kisiler hakimiyet kurmay1

sevmekte ve bu yiizden sergiledikleri hareketler art niyetli olmaktadir.

2) Narsist Kisilik: Her sartta kisinin kendisini 6n planda tuttugu ve degerli buldugu bu
kisilik Ozelligine sahip bireyler, her durumda hakli olanin kendilerinin oldugunu

sOylemekte ve diger kisilerin kusurlarin1 gosterme ¢abasina girmektedirler.

3) Tehdit altinda benmerkezci kisilik: Benlik olgusunun yogun bir bigimde var oldugu
yildirma aktorlerinin, hoslanmadiklar1 olaylara karsi gosterdigi tepkiler de yogun ve

asir1 olmaktadir.



4) Kendi degerlerini orgiit politikasi olarak benimsetmeye calisan kisilik: Psikolojik
siddetten yana olanlar, 6rgiit icinde yi1ldirmay1 benimsemekte ve calisan kisiler tizerinde
bu yolla bask1 kurmakta, disipline etmeye ¢alismaktadirlar. Bu sebeple bu kisiler kural

koyucu roliine yatkindirlar.

5) Onyargili ve duygusal kisilik: Yildirma davranislari sergileyen kisilerin
hareketlerini mantikli bir temele oturtmaya c¢alismak anlamsiz bir gayret olarak
goriilmektedir. Yildirmaya maruz kalmanin sebebi sosyal, etik ya da inang faktorli
olabilecegi gibi magdurun basarili bir kisi olmasi da mobbingin nedenleri arasinda

olabilmektedir.

Pinar Timaz, Fuat Bayram ve Hediye Ergin yildirma aktorlerinin kisilik 6zellikleri
hakkinda arastirmalar yapmislardir ve bu ¢alismalarin sonucunda ortaya konan analizler

su sekildedir (Tokat, Clindiioglu, & Kara, 2011, s. 50):

Mobbing aktorleri;

- Saldirgan nitelik tasiyan eylemlere yatkinlik gdsteren,

- Mobbinge uygun ortam oldugunda devaminin gelmesi i¢in ¢aba gosteren,

- Mobbingin kisiler tizerindeki negatif etkilerinden haberdar olan fakat umursamayan,
- Sorumluluk ve su¢luluk duygusu hissetmeyen,

- Hem bir su¢ islemediklerini hem de yaptiklarinin iyi bir sey oldugunu diisiinen,

- Diger kisilerde su¢ arayan ve davranislarinin sebebini yapilan tahriklere baglayan

kisilerdir.

1.3.2. Mobbing Magdurlar:

Psikolojik taciz ya da bir diger adiyla “mobbing” magduru olmak i¢in Oncelikle
isyerinin bir ¢calisan1 olmak gerekmektedir. Mobbing, her tiirlii isyeri ve kiiltlirde ortaya

cikabilmektedir. Fakat mobbing magduru olmak i¢in sadece ¢alisan sifatinin var olmasi



yeterli gelmemektedir. Psikolojik tacizde statii ya da cinsiyet farki 6nemli degildir. Yas,
cinsiyet, egitim, statii gibi faktorler her ne kadar psikolojik tacizde belirleyici etken

olmasa da mobbing riskinin artmasini saglayabilmektedirler (Solmus, 2005).

Kadinlardaki 6zgiiven yetersizligi, toplumsal baski ve erkeklere oranla kendilerini
koruyabilme yeteneklerinin daha az olmasi sebebiyle mobbing magduru olma
ihtimalleri daha fazladir. Kadinlarin isyerlerinde psikolojik siddeti daha ¢ok yasadiklar
da yapilan ¢alismalar neticesinde goriilmektedir (Salin, 2003).

Mobbinge maruz kalanlarin yas1 ve isyerlerindeki statiileri arasindaki baglar bazi
calismalara konu olmustur. Yas faktoriiniin mobbinge olan etkisini Meschkutat,
Stackelbeck ve Langenhoff yaptiklar1 arastirmalarda gostermislerdir (Meschkutat,
Stackelbeck, & Langenhoff, 2002, s. 13). Bu ¢alismalara gore, mobbingten en fazla
etkilenen grup 25 yas alti ¢alisanlarin oldugu grup iken; 25-34 ve 35-44 yas araligindaki
calisanlarin psikolojik tacizden etkilenme oranlarmin aynmi oldugu goriilmektedir.
Mobbing oran1 45-54 yas araliginda azalirken; 55 yas iizerindeki calisanlarda yine
artti@1 goriilmektedir (Leymann & Gustafsson, Development of Posttraumatic Stress
Disorders, 1996).

Mobbinge maruz kalanlarin kidemlerine bakildiginda, magdurlarin iicte birinin ise
basladiklar1 ilk alt1 ayda psikolojik taciz yasadiklar1 gériilmektedir. Kidemlerinin ilk bes
yilt sonrasinda mobbinge maruz kalanlar ise magdurlarin yalnizca dortte birini
olusturmaktadur. Ise yeni baslayanlarin psikolojik taciz davranislarina daha fazla maruz
kaldig1 bu ¢aligsmalarin sonucunda goriilmektedir. Zapf, ise yeni baslayan bir kisinin o
pozisyondaki boslugu doldurmasi ve digerlerinin sansini azalttig1 i¢in psikolojik tacize

maruz kaldiklarini sdylemektedir (Ermumcu, s. 31).

Psikolojik tacize sebep olan bir diger faktoriin de iyi bir egitime sahip olmak oldugu
yapilan ¢alismalar sonucunda agiga ¢ikmistir. Sonug olarak, sadik, idealist, 1yi egitimli
ve genellikle otuzlu yaslardaki kisilerin psikolojik taciz uygulamak i¢in hedef olarak
secildikleri goriilmiistiir (Cobanoglu, 2005, s. 22-23).

Psikolojik tacizin goriilme olasilig1 yiiksek olan diger gruplar ise, hamile ¢alisanlar, is
kazas1 geciren c¢alisanlar gibi isten ayrilmalar riskli ve pahali olan calisanlar ile
kiiciilmeye giden bir isletmede uzun yillardir ¢alisan ve iyi maash olan Kkisilerin

bulundugu gruplardir (Ravisy, 2004, s. 28-29).



Mobbinge maruz kalan kisilerde belirgin 6zellikler goriilmemektedir fakat baz1 kisisel
niteliklere sahip olan kisilerin psikolojik tacize daha fazla ugradig1 yapilan ¢alismalar
sonucunda agiga ¢ikmistir. Zapf (Ermumcu, s. 28), isinde basarili, sadik ve ilke sahibi
olan kisilerin mobbing magduru oldugunu belirtmektedir. Leymann, kendisini magdur
olarak goren herkesin magdur oldugunu sdylemektedir. Walter’a gore ise, ise
devamlilik gostermeyen, stres, depresyon ya da intihara egilimli olan kisiler mobbing

magduru olarak ifade edilmektedir (Ermumcu, s. 28). 0

Isyerlerinde bulunan dért tip karakter, psikolojik taciz magduru olma durumuyla kars:

karstya gelmektedir (Ermumcu, s. 39-42):

- Yalniz bir kisi: Yalniz olan bu kisi, erkek niifusun fazla oldugu bir igyerinde c¢alisan

bir kadin ya da kadinlarin fazla oldugu bir yerde ¢alisan tek bir erkek olabilir.

- Farkli bir kisi: Diger ¢alisanlarla samimiyet kuramayan veya farkli duran bir kisi
olabilmektedir. Bu farklilk giyim tarzindan ya da yabanci bir kimlikten
kaynaklanabilmektedir. Ofiste azinlik konumunda olanlar mobbinge daha kolay maruz

kalmaktadirlar.

- Basarili bir kisi: Yoneticisi tarafindan takdir edilmis, basaris1 kanitlanmis bir ¢alisan
diger ¢alisanlarin kiskanglik kaynagi olabilmektedir. Kisinin basaris1 ¢esitli dedikodu

ve oyunlarla gélgelenmeye caligilmaktadir.

- Yeni gelen kisi: O pozisyonda dnceden ¢alisanin kisinin yerine yeni gelen birisinin

psikolojik taciz yagama riski fazla olmaktadir.

Kimi psikolojik taciz magdurlari zayif bir karakter ortaya koyarken kimileri de aktif bir
kisilik sergilemektedirler. Magdurlarin diger ¢alisanlara gore daha diizenli, sadik ve
dakik olmalar1 gibi 6zellikleri rahatsizlik uyandirmakta ve kisinin mobbinge maruz

kalmasina sebebiyet vermektedir (Ermumcu, s. 25).

Caligkanlik, basarili olma, sadakatli ve yaratici olma gibi 6zellikler gosteren calisanlar,
bu 6zellikleri tasimayanlarca kiskanilmaktadirlar. Yetersizliklerinin ortaya ¢ikmasindan
endise duyanlar i¢in bu ozellikler psikolojik taciz igin yeterli goriilmektedir (Tutar,
2004).



Psikolojik taciz siirecinde en ¢ok zarara ugrayan kisi magdurdur. Mobbing oyunun
kurallarin1 mobbingi uygulayan belirlemektedir. Magdur bu oyun i¢indeki roliinii
kabullenmek mecburiyetindedir (Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2011, s.
20).

Kisaca, psikolojik tacize ugramak i¢in olmazsa olmaz denebilecek 6zellikler olmamakla
birlikte, bazi niteliklerin bu riski arttirdig1r goriilmektedir. Mobbinge ugramak igin

isyerinde herhangi bir sebepten dolay1 farkli goziikkmek yeterli olmaktadir.

1.3.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing siirecine dolayli yoldan etki eden ve bir sekilde bu siirecin i¢inde yer alan
caligma arkadaglari, yoneticiler vb. gibi kisiler mobbing izleyicilerini olugturmaktadir.
Bu siirecte sessizligini koruyan kisilerin mobbingi kabul ettigi varsayilmaktadir (Tetik,
2010, s. 85). Izleyici tipleri ii¢ baslikta incelenmektedir (Tinaz, Isyerinde Psikolojik
Taciz (Mobbing), 2011, s. 116):

Mobbing Ortaklar1: Psikolojik taciz uygulayan kisiye yardim ederler.

Ilgisizler: Mobbing uygulayan kisinin onur kiric1 hareketlerine ses ¢ikarmaz ve bundan

hosnut olurlar. Mobbing siireci boyunca sessiz kalarak devamini saglarlar.
Karsitlar: Mobbing magduruna yardim etmek ve ¢oziim iiretmek isteyen gruptur.
Mobbingten etkilenen izleyiciler (Demirgiil, 2007, s. 29-30);

- Kendilerinin de bu psikolojik siddeti yasayacaklarini zannederler ve siralarinin

gelmesini endiseyle beklerler

- Mobbing magduru c¢alisma arkadaslarina yardim etmeleri durumunda islerini

kaybetme riskinin oldugunu bilirler

- Caligtiklar1 yere kars1 duyduklar1 baglilik ve giivenin azaldig1 goriiliir.
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Izleyicilerin davranislar1 gdz oniine alindiginda soyle bir gruplandirma yapilmaktadir

(Kocaoglu, 2007, s. 29-30):

Diplomatik Izleyici: Sorun ¢iktiginda taraflar arasinda araci olan ve uzlasma
taraftar1 olan izleyicidir. Bu 6zelliginden dolay1 ya sevilmekte ya da nefret
edilmektedir. Bu izleyici i¢in mobbinge maruz kalma olasilig1 ilerleyen

siireclerde goriilebilmektedir.

Yardakg izleyici: Psikolojik taciz uygulayan kisiye ¢ok bagl olan fakat bu
ozelligini saklayan izleyicilerdir. Bu kisi ¢alisma arkadaslar1 tarafindan
giivenilir olarak bilinse de psikolojik taciz uygulayan kisiye destek

vermekten kagcinmamaktadir.

Fazla ilgili Izleyici: Baskalarinin 6zel alanmna girmeye merakli ve
sorunlariyla alakadar olan, 1srarci izleyici tipidir. Zamanla magdur olan kisi
tarafindan yeni mobbingci olarak bile algilanabilmekte, kendisinden kagis

yollar1 aranmaktadir.

Nétr Izleyici: Mobbing karsisinda duyarsiz kalirlar ve tepki gostermekten
kacinirlar. Mobbinge ortak olmazlar fakat karst da durmazlar. Olay

karsisinda diisiincelerini dile getirmezler.

Iki Yiizlii izleyici: Bu izleyiciler mobbingten korkarlar ve kendilerine
uygulanmamasi i¢in magdurun tarafinda yer almazlar. Disaridan bir seye
karigmayan bir tip gibi goriinlirken aslinda hizmet ettigi belli bir diislince

vardir.

1.4. Mobbingin Sonuclar:

1.4.1. Bireysel Sonuglari

Psikolojik tacizin (mobbing) en fazla etkiledigi grup c¢alisanlardir. Calisan, mobbing

boyunca hem manevi hem de maddi kayiplar yasamaktadirlar. isgorenin mental ve fiziki

sagliginin diizelebilmesi adina harcanan paralar ve bir istifa durumunda ortaya ¢ikacak
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olan magduriyet, ekonomik kayiplara ornek olarak verilebilir. Kisinin calisma
ortamindaki imaj1 psikolojik tacizlerden dolay1 yara almakta ve giderek isyerinde
kendini dislanmis hissetmektedir. Kisiye hem sosyal ¢evresi hem de is hayati tarafindan
mobbing uygulandiginda problemin kendinde oldugunu diisiinmekte ve kendini yalniz
hissetmeye baslamaktadir. Bunlarin sonucunda ise saglik sorunlari bas gostermektedir.
Mobbinge maruz kalmak kisinin 6zgiiven eksikligi yasamasina, hayat kalitesinin
diismesine, c¢ekingen ve korkak bir karakter gelistirmesine sebep olmaktadir. Bu
karakter ozellikleri yalnizca is ortaminda kendini gdstermez, ayni zamanda kisinin
sosyal iligkilerinde de agiga ¢ikar. Psikolojik taciz magduru olan kisilerde hem fiziksel
hem de psikolojik sorunlar goriilmektedir (Tetik, 2010, s. 86). Uygulanan mobbing

sonucunda kuruma kars1 olan bagliligin1 kaybeden isgorenin verimliligi de diigmektedir.

1.4.2. Orgiitsel Sonuclar

Psikolojik taciz sadece bireysel degil 6rgiitsel sonuglar da dogurmaktadir. Bu sonuglar
daha ziyade ekonomik &zellikte olmaktadir (Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing), 2011, s. 161). Mobbing neticesinde isyerinden uzaklasmak amaciyla alinan
hastalik raporlari, kurum mali agidan zarar vermekte ve verimi azaltmaktadir (Leymann,
1996, s. 174). Tekrar eden ve uzun vadeli olan hastalik izinlerinin ekonomik sonuglarini
degerlendirmek adma Isvecli ekonomist Johanson (1987) bir liste olusturmustur.
Calisma ortamindaki psikolojik tacizin (mobbing) yok sayilmasiin kuruma herhangi
bir faydasinin olmadigi, aksine magdur olanlarin iyilestirilmesi ve tekrardan ¢alisma
hayatina adapte edilmelerinin kuruma olan maliyetinin daha az oldugunu Johanson bu

listeyle gdstermistir.

Almanya’da yapilan bir arastirmaya gore calisan sayist 1000 kisi olan bir isletmede
meydana gelen mobbing sonucunda ortaya ¢ikan ekonomik zararin yillik 112.000 $
oldugu goriilmiistiir. Her bir ¢alisana yapilan mobbingin yillik maliyetinin 30.000$ ile
100.000$ arasinda oldugu Isvigre’de yapilan bir arastirmanin sonucu olarak ortaya

cikmistir (Einarsen, 2000, s. 388).

Isyerindeki psikolojik tacizin (mobbing) calisanlarin verimliligi ve morali konusunda
negatif etkileri olabilmektedir (Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2011, s.

161). Norvecli is¢i sendikasi {izerinde uygulanan bir arastirma sonucunda 2.215
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magdurun %27 sinin diisiincesi, yapilan mobbing sonucunda kurumun verimliliginin
azaldig1 yoniinde olmustur (Tinaz, 2006, s. 18). Psikolojik tacizin isyerine olan baglilig
negatif baglamda etkiledigi sonucuna ise Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesinde
321 saglik gorevlisiyle yapilan bir anket neticesinde varilmistir (Karahan & Yilmaz,
2014). Uygulanan psikolojik taciz, ¢alisanlarin ilgisini islerinden uzaklastirmakta ve
calisma ortaminin huzursuz olmasina yol agmaktadir (Tinaz, 2011, s. 162). Mobbingten
etkilenen yalnizca magdurlar olmamaktadir. Mobbinge sahit olan diger ¢alisanlarda da
giivensizlik duygusu olugsmakta ve siranin kendilerine de gelecegini diistinmektedirler

(Tnaz, 2011, s. 163).

Erken emeklilik durumunda yapilan 6demeler ise mobbingin isletmeye verdigi finansal
zararlardan biridir. Isyerlerinde psikolojik taciz géren ¢alisanlarin erken emeklilige
yatkin olduklar1 Isve¢ kamu sektorii istatistiklerine gore goriilmektedir. 1992 yili
verileri gostermektedir ki, 55 yasin iizerindeki ¢alisanlarin neredeyse %25°1 erken
emeklilik istemektedirler (Tmaz, 2011, s. 162). Bu durum sonucunda ise tecriibeli
isgorenler isletmeden ayrilmakta ve Orgiitlin mali yiikiine yeni ise alim ve egitim

giderleri eklenmektedir (Leymann, 1996, s. 173).

Isletmeye acilan davalar ve 6denen tazminatlar da bir diger mali yiiklerdendir. Mobbing
sonucunda kimi isgorenler psikolojik ve fiziki olarak kendilerini ¢ok yipranmis
hissetmekte ve artik c¢alisamayacak duruma gelmektedirler. Amerika’nin bazi
eyaletlerinde bu durum neticesinde isgorenlerin hem tazminat hakki hem de isletmeye

dava acabilme hakki bulunmaktadir (Tinaz, 2011, s. 163).

1.5. Mobbing'e Yol Acan Nedenler

Mobbinge yol agan faktorleri farkli acilardan ele almak miimkiindiir. Bu sebeple
mobbing olgusu kisiden kisiye hatta farkli toplumlar igerisinde c¢esitlilik
gosterebilmektedir. Mobbing, ¢ok boyutlu bigimde degerlendirilmesi gerekir. Mobbing
olgusunu anlayabilmek, mobbinge sebebiyet veren etkenler arasindaki baglantilarin goz
onlinde bulundurulmas: ile miimkiindiir. Parcalarla biitiin arasindaki iliski tizerinde
calisan sistem yaklasimi anlayisina gore, her birey ¢cevrenin bir unsuru olmasiyla birlikte
cevre ile bir etkilesim igerisindedir. Bir problem meydana geldiginde sistemin her

par¢asinin bunda payr vardir. Sistem yaklasimi, insan davramiginin tek tek
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nedenlerinden ¢ok, biitiinii olusturan parcalarin birbiri ile iligkisini anlamaya caligir

(Davenport, Elliott, & Schwartz, 2014, s. 134).

Leymann ise mobbingi olusturan davraniglari 5 kategoride tanimlamaktadir (Leymann,

1996):

1. Elemanlarin iletisim kanallarina yapilan saldirilar (bireyin kendini ifade etmesini
sinirlamak amaciyla yapilan davraniglar, devamli soziiniin yarida boéliinmesi, bireye
bagirilmast ya da yiiksek sesle soviilmesi, karar alma mekanizmasinin ve siirecinin
disarisinda birakilmasi, sozlii veya yazili yolla tehdit edilmesi, alayci ve asagilayict

bakislar ya da mimik yoluyla iletisiminin engellenmesi)

2. Elemanlarin sosyal iligkilerini hedef alan saldirgan tavir (¢alisma arkadaslarinin veya
amirlerinin magdur ile konusmama yoniinde tutumlari, magdur bireyin konusmasini

engellemeleri, adeta ortamda yokmusgasina davranmalart)

3. Elemanlarin bireysel imajlarint hedefleyen saldirilar (arkasindan konusmak, magdur
calisan arkasindan sdylentiler ¢ikarmak, onu giiliing duruma diisiirmek, sahip oldugu
herhangi bir 6zriinii alay konusu yapmak, ad ya da lakap takmak, kokeni ile alay etmek

Vvs.)

4. Elemanlarin hayatin1 ve kariyerini hedef alan saldirilar (magdur calisana is

verilmemesi ya da kapasitesinin altinda hatta anlamsiz islerin verilmesi vs.)

5. Elemanlarin sagligini tehlikeye atan tutum (magdur bireyin saglik kosullari
bakimindan tehlike arz eden, agir ve zorlayici igler yapmasi igin baski yapilmasi,

fiziksel siddet grmesi ya da cinsel tacize ugramast vs.)

Goriildugi lizere Leymann, mobbingi olusturan davranislarin tek bir saldiridan degil,
cesitli saldirilardan meydana geldigi degerlendirmesinde bulunmugstur. Ayrica bu
saldirilart saglik, sosyal iliskiler, kisisel imaj, iletisim, yasam ve mesleki kariyere

yonelik saldirilar olarak siniflandirmistir (Leymann, 1996).

Glingdr, calisanlarin is yerlerinde birbirlerine kotii davranmalarinin kiiltiirden kiiltiire
degisiklik gosterdigini; kabul goren dogru veya yanliglarin, insanlar1 tizen, mutlu eden,

catigmaya sebebiyet veren sebeplerin birbirinden farkli oldugunu ortaya koymustur. Bu
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farkliliga ragmen bireyleri kotli tutum sergilemeye yonelten sebepleri bireysel, orgiitsel
ve yonetsel nedenler olarak ii¢ baslik altinda degerlendirmistir (Giingér, 2008, s. 32-

34):

1. Bireysel Sebepler: “Kiskanglik”, “kotii karakterli insanlar”, “kiiltiirel, siyasi ve dini
gruplagsmalarin yayginlhig1”, “asir1 dini taassup”, “asir1 wrk¢ilik”, “din karsitligi”,
“cinsiyet ayrimciligt ve cinsel taciz”, ‘“cinsiyete goére mobbing”, “bolgecilik”,

29 <6

“hemsericilik ve kabilecilik gruplagsmalar1”, “ise yonelik duyulan asir1 baglilik”, “kisi
hakkinda sahip olunan 6nyarg1”, “itaate zorlamak”, “donanimli personele saldir1”, “g6z
alict bir giizellik ve yakisiklilik”, “kurbanin sevilmeyen bir kisiye benzetilmesi”,
“kisinin begenmedigi bir huyunu bagkasinda gérmesi”, “daha 6nce edinilen kotii yasam

b2 (13 2 (13

deneyimleri”, “ahlak savunuculugu”, “psikolojik rahatsizliklar”, “farkinda olmadan

9 ¢¢

gergeklestirilen mobbing”, “gelenekgi ile modern arasindaki ¢atisma sonucu uygulanan

mobbing”, “dil ya da aksan farklilig1”, “yas faktorii”, “intikam veya 6¢ alma”, “iliskinin

sonradan bozulmas1™.

99 (13

2. Orgiitsel Sebepler: “Ekonomik krizden kaynaklanan nedenler”, “tekdiizelesmis
ortamlar”, “kurumsallasamamis organizasyonlar”, “is ahlaki ve is kurallarinda

99 662

yozlagma yasanan ortamlar”, “Orgiit veya yonetimde yasanan kokli degisiklikler

9 6
, 1

$

yerinde asir1 strese maruz kalinmasi”

3. Yonetsel Sebepler: “Siyasi ve biirokratik sebepler”, “halinin altina siipiirme”,
“duygusal zekadan yoksun olunmasi1”, “emeklilige zorlama ya da gérevden almak i¢in
yapilan taciz”, “kétii ydnetim” olarak siralanmustir. Orgiitlerde mobbingi hiyerarsik

bakimdan incelenmesi faydali olabilir.

1.6. Orgiitlerde Mobbing Tiirleri

Ekiz psikolojik siddet yani mobbingin is alanlarinda dikey ya da yatay bicimde
uygulanmakta oldugunu vurgulamistir. Hem {ist astina, hem de aymi seviyedeki
caliganlar birbirlerine yonelik mobbing yapabilmektedir. Yogun hiyerarsik diizen
tizerine kurulmus isletmelerde dikey mobbing, nispeten daha az goriildiigii isletmelerde

ise yatay mobbing siklikla meydana gelmektedir. Ayrica psikosiddeti davranis sekilleri
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baglaminda degerlendirdigimizde ¢esitli bicimlerde de tiirlere ayirmak miimkiindiir

(Ekiz, 2010, s. 28).

Yaman’in da belirttigi gibi psikosiddet orgiit icinde genel olarak dislama, taciz, cinsel
taciz, istismar, kotii muamele, iletisim kurmama (sosyal izolasyon/soyutlama), gorev
vermeme ya da kapasitesinin altinda/iistiinde isler verme, yasal haklarin1 engelleme,
kendini biiyiik/isgdrenleri kiicliik gérme, yanlis bilgilendirme, bilgileri aktarmama,
isgoreni kendi ¢ikarina kullanma, kiigiik diisiirme, asagilama tarzinda tiirlere ayrilabilir

(YYaman, 2009, s. 33).

1.6.1. Dikey Mobbing

Ulkemizde ve diinyada yaygin bicimde goriilen mobbing sekillerinden birisidir. Tutar,
yukaridan asagiya dogru yani dikey mobbingin, genelde yonetici kaynakli oldugu
goriisiindedir. Mobbinge engel olabilmeleri i¢in yoneticilerin yalnizca zeka ve yetenege
sahip olmalarn kafi degildir. Zeka, yoneticilerdeki “duygusal korliik” olgusunu
engellemedigi i¢in, onlarin mobbing aktorleri tarafindan kullanilmalar1 zor

olmamaktadir (Tutar, 2004, s. 37).

Bir iistiin, mesleki konumunu kullanarak, sahip oldugu giicli astlar1 iizerinde asiri
kullanmasiyla ilintili davraniglari mobbing kapsamina girer. Dostga bir tutumda
bulunan veya sert mizaca sahip yoneticiler de astlar1 iizerinde mobbing yapabilirler.
Yonetici calisanlarinin bazilarina daha yakin, bazilarina ise mesafeli davrantyorsa

mobbing olgusunun ortaya ¢ikmasi muhtemeldir (Tinaz, Gok, & Karatuna, 2013, s. 40).

Yasanan siire¢ boyunca magdur, iistlerince yogun bir bigimde cezalandirilmakta ve
igsyerinde kiiciik diisiiriici ve onur kirici davraniglara maruz kalmaktadir. Durum
karsisinda c¢aresiz kalan magdur hem c¢alisma ortamindan, hem de ¢alisma
arkadaslarindan kendini soyutlamakta ve ruhsal sikintilar1 ile bogusmaktadir

(Tengilimoglu, Atilla, & Bektas, 2012, s. 333).

Tinaz vd.’e gore yukaridan asagiya dogru mobbingin en yaygin ve en bilinen nedenleri
asagida siralanmistir (Tmaz, Gok, & Karatuna, 2013, s. 42-49):
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e Sosyal imajin tehdit edilmesi: Ustiinden daha ¢ok calisan ve bunun gostergesi olarak
daha basarili olan bir astin mevcudiyeti sonucunda ortaya ¢ikabilir. Bir isyerinde
kalifiye olmay1 gerektirmeyen isleri yapanlara yonelik uygulanmasi s6z konusu olabilen
mobbing, s6z konusu bu elemanlardan daha ¢ok ¢aligmalarini isteme veya bu ¢alisanlar
tembel olmakla suclama yoluyla yapilabilir. Ancak is ortaminda verimli ¢aligmalari,
yaratici olusu ve basarilar ile bilinen bir asta yapilacak mobbing bagka bir bigimde
goriiliir. Bu durumda amirin ¢alisanini tehdit etmesi veya haksiz elestiriler getirmesi
onu giiliing duruma sokacaktir. Bu durum séz konusu oldugunda mobbing egilimi
gosteren bir amir, astinin ortaya koydugu isi sahiplenerek ¢evreye kendi basarisiymis

gibi lanse eder.

e Yas farki: Bir igyerinde ast ile iist arasinda belirgin bir yas farkinin bulundugu
durumlarda o ortamda mobbing goriilebilir. Astin iiste gore daha geng olmasi ve
hedefledigi kariyere ulagsabilmek i¢in gayretli calismasi sonucunda, amiri hala 6rgiitiin
vazgecilmez bir parcasi oldugu gercegini ortaya koymak i¢in mobbing yapabilir. Astin
nispeten daha yash oldugu durumlardaysa, gen¢ amir, listlinliigiinii kanitlama amaciyla

gii¢ gosterisinde bulunur. Bunun sonucunda mobbing siireci baglamis olur.

e Kayirma: Bir isletmede zaman zaman astin veya iistiin kayrildigr goriilebilir.
Kayirilan taraf {ist ise arkasinda bulunan giicten aldigi cesaretle her istedigini
yapabilecegi fikrine kapilir. Kendi kafasindaki figlire uymayan bir astiyla diledigi gibi
ugrasir. Eger kayrilan taraf ast ise mobbing siireci daha kolay baslamaktadir. Amir
calisanin gorev igin uygun eleman olmadigini ve bunu hak etmedigini gosterecek
davranislar sergilemekten kag¢inmaz. Amirin diisiince yapisi, kayirilan elemanin
basarisizliklarin1 ve yetersiz olusunu ortaya koyacak bir mobbing siirecinin

uygulanmasinin gayet dogal oldugu bi¢cimindedir.

e Politik Nedenler: Politik anlamda farkli bakis agilarina sahip ast ile iist arasinda
mobbing olgusunun goriilmesi olast bir durumdur. Ozellikle ¢alisanlarm politik
goriislerini agik bicimde ortaya koyduklar1 6rgiitlerde mobbinge sik¢a rastlanmaktadir.
Asag1 yonlii uygulanan mobbingin ¢esitli sebepleri olabilir. Bu sebeplerden dolay1
mobbing magduru ¢alisanda sosyal hayati ve psikolojik sagligi anlaminda negatif

sonuclar goriilebilmektedir.
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1.6.2. Yatay Mobbing

Orgiitlerde esit konuma sahip calisanlar arasinda goriilen mobbinge “esdegerler
arasinda (yatay) mobbing” ad1 verilmektedir. Islevsel acidan iliskiler bulunan ¢alisanlar
arasinda yatay mobbing goriiliir. Esit statiiye sahip bireylerde goriilen kiskanglik,
rekabet, ¢cekememezlik, hosgoriisiizliik, dedikodu ve hirs gibi olgular buna neden olur.
Esit seviyedeki kisiler ¢cogu zaman birbirlerine mobbing uyguladiklarinin farkina
varamazlar. Nedeni ise, bu durumun onlara is hayatinin getirdigi bir sonug¢ gibi
gelmektedir. Tutar’a gore, esdegerler arasinda yasanan catismaya yoneticilerin ya da
amirlerin taraf olmalar1 catismanin siddetini artirmakta ve durumu mobbinge
dontistiirmektedir. Ayrica magdur agisindan miicadele edilmesi gereken taraf sayisi

artmis olmaktadir (Tutar, 2004, s. 28).

1.6.3. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Asagidan yukariya dogru mobbing, astlarin gili¢ birligine giderek iistleri iizerinde
uyguladiklart mobbing ¢esididir. Tutar’in da Shain’den aktardig: gibi genellikle yapilan
faydali faaliyetleri iist birime aktarmama, devamli negatif geri bildirimler verme, isleri
vaktinde icra etmeme seklinde ger¢eklesebilmektedir (Tutar, 2004, s. 28). Yoneticilerin
bu ve benzeri kosullarda gesitli tedbir onlemlerine gitmeleri verimliligi arttirabilecek
onemli adimdir. Asagidan yukariya dogru gergeklestirilen mobbingde birden ¢ok
mobbingci olabilir, hatta baz1 durumlarda bir boliimiin biitiin ¢alisanlarindan olusabilir.
Mobbingciler, kurbana yonelik sabote etme ve diglama stratejilerini izlerler ve burada
kurbani zorda birakmak temel hedeftir. Amirlerinin yonlendirmelerine uymayip kasti
bicimde kusurlu hareket ederler. Ayrica islerini geregine uygun ifa etmeyip hiyerarsiye
baglh kalmayip lstlerini es gegerek bir tstteki yoneticiye ulasirlar. Kurban amir giin
gectikce dislanmanin etkisiyle tiikenir ve kendini hakli ¢ikarma c¢abalar1 sonug vermez

(Tmaz, 2006, s. 11-22).
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1.7. Mobbing Uzerine Yapilan Daha Onceki Calismalar

1.7.1. Kurban Uzerine Yogunlasan Cahsmalar

Isyerinde mobbing siirecinde en biiyiik zarar1 géren magdur bireydir (Tetik, 2010, s.
86). Isyerinde uygulanan yildirma taktiklerinin etkileri bireyden bireye, tutum ve
davranislara bagl olarak farklilik gosterir. Bu yiizden yildirmanin, her magdur iizerinde
farkl1 etki ve sonuglar dogurabilir. Yildirma; magduru fizyolojik, psikolojik, sosyal ve

ekonomik olarak etkilemektedir (Tanoglu, 2006, s. 24).

Mobbing, magdur calisanin saglik kosullarinin bozulmasina ve bagisiklik sisteminin
zayiflamasina sebebiyet vermektedir. Bu durum magdur kisinin bagka bir isi tercih
etmesine ve bu problemlerin 6zel hayatina da yansimasina sebep olur. Bu da kisinin
meslek veya kazang¢ kaybina, uzun vadede sosyal dislanmaya ve hatta u¢ noktada
intihara kadar uzanabilmektedir (Gokge, 2008, s. 46). Mobbingin olumsuz etkileri en
cok bireylerin saglig1 iizerinde goriilmektedir. Bu etkileri stres ve asir1 kaygi,
konsantrasyon kaybi, uyku boliinmeleri, ¢abuk sinirlenme, kizma, ¢ok kolay irkilme,
paranoya, stres kaynakli bas agrilari, isteki detaylar lizerinde obsesyon, kabuslar, kalp
atiglarinin yiikselmesi, yiiksek/diisiik tansiyon, kas ve eklem agrilari, tiikenmislik,
kompalsif davraniglar, tanis1 konulmus depresyon, utanma sikilma ve insanlardan veya
kalabaliktan kagma istegi, asir1 kilo kayb1 ya da ¢ok kilo alma, panik atak, madde
bagimlilig1, alerjiler, intihar diislincesi, migren, sa¢ kaybi, kalp krizi seklinde
goriilmektedir. Bu belirtiler stres baglantili hastaliklar, genelde anksiyete bozuklugu,
kimlik depresyon ve travma sonrasi stres bozuklugu belirtileri aynidir (Sahin, 2006, s.

33).

Mobbingin kisi tlizerindeki etkisi oldukca tehlikeli ve hayati noktalara ulasabilir.
Norveg, Isvec, Finlandiya, ingiltere ve ABD’de mobbingin bireyin iyi olan psikolojisine
olan etkileri iizerinde yapilan ¢aligmalar, mobbing ile depresyon, endise, saldirganlik,
uykusuzluk, stres, genel ruhsal hastaliklar arasinda agik bir iligki oldugunu belirtmistir

(Tnaz, 2011, s. 29).

Isyerinde Saldirganlik & Travma Enstitiisii’niin 2003 yilinda yiiriittiigii bir arastirmada
mobbing magdurlariyla saglik problemlerinin saptama adina goriismeler yapilmis ve bu
arastirma sonuclarina goére magdurlarin %76’smin anksiyete yasadigi, %71 inin uyku

sorunlar1 yasadigi, %71 inin konsantrasyon gii¢liigli ¢ektigi, %47 sinin travma sonrasi
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stres bozuklugu yasadigi, %39 unun depresyon gecirdigi, %32’sinin ise panik atak

yasadigi bulgulanmustir (Deniz, 2012, s. 221-222).

Pedro ve arkadaslar1 ispanya’da 61 erkek ve 331 kadim toplam 396 calisan iizerinde
yapmis olduklar1 calismada 111 calisanin isyerinde mobbinge maruz kaldigini,
102’sinin isten ayrildigini tespit etmistir. Bu ¢alisma sonucunda, igyerinde psikolojik
taciz gbéren magdurlarin %14,7 unun uyku problemleri, %23.,8’inin migren ve bas
agrist, %10,9’unun hazimsizlik ve gaz sorunu, %25,5’inin asir1 yorgunluk ve bitkinlik
yasarken, 19,7’sinin yemek, icki kullanimi ve sigara kullaniminda artis, %8,8’inin
cinsel isteksizlik, %15,3’linlin solunum gii¢ligii veya bogulma hissi, %8,1’inin istah
azalmasi, %13,9’unun sinirsel tikler, g6z segirmesi gibi kas kasilmalarinin olusmasi,
%30’unun viicutlarinin degisik yerlerinde keskin aci hissi olusmasi, %27’sinin sabah
yataktan kalkma gii¢liigii ile %11,9’unun ter ve ¢arpint1 egilimi gibi sorunlar yasadig:

sonucuna ulasilmigtir (Mariona Meseguer Pedra ve digerleri, 2008, s. 221-222).

Mobbing olgusunun magdur bireyler iizerinde yarattig1 ekonomik etkilere bakildigin
zaman, gitgide kaybedilmekte olan psikolojik ve fizyolojik sagligin eski haline
getirilmesi amaciyla tedavi i¢in doktorlara, hastanelere ve ilaglara 6denen paralar
hesaba katilmaktadir. Bireyin isten ayrilmak zorunda kalmasi veya isten ¢ikarilmasi

sonucunda ise diizenli bir kazancin yok olmasi s6z konusudur (Tiaz, 2011, s. 23).

Mobbingin, magdura 6zel hayatinda etkisi ise bireyin her alanda kendine duydugu
giiveni yitirmesi bi¢iminde goriiliir. Dokmen; mobbing magduru kisilerin, kisa bir
zaman sonrasinda baslangicta sahip olduklar1 basarili, ¢caliskan, sessiz ve sakin hallerini
kaybettikleri goriisiinii savunur. Genellikle ¢alisma performanslarinda diisiis goriiliir ve
sinirli, 6fkeli, asabi bir bireye doniisiirler; calisanlar zaman zaman saldirganca bir tutum
sergileyebilir, 6zellikle s6zli olarak saldirgan davrandiklari goriilebilir (Dokmen, 2005,

s. 178).

Magdur bireyin saldirgan ve depresif bicimde iletisim kurmay1 tercih etmesinden ve
davraniglarindan bunalan is arkadaslari, ©6zel arkadaglari, zamanla onu yalniz
birakmaktadir. Magdur bu durumun etkilerini 6zellikle aile ve arkadas iligkilerinde ve
igyerinde yasar. Cevresindeki kisiler artik onu ‘“basarisiz, elindekileri kagirmis bir

birey” olarak degerlendirmektedir (Tinaz, 2011, s. 26).
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Magdur kisi, sosyal randevularini zaman zaman unutur, ailesinden uzaklasir, aile ve
sosyal ¢evresindeki sorumluluklarini yerine getirmez ya da bu hususta zorlanir ve hatta
bazi durumlarda intihar tesebbiisiinde bulunur. Dolayisiyla mobbinge maruz kalan
birey, is yerinde dislanmakta, mesleki kimligini, sosyal ¢cevre ve aile ¢evresindeki yerini

de yitirmektedir (Gokge, 2008, s. 162).

1.7.2. Aile Uzerine Yogunlasan Calismalar

Magdurun ailesine de mobbingin bazi etkiler yansimaktadir. Bu siire¢ boyunca
magdurun etkilendigi kadar diger aile bireyleri de olumsuz etkilenmektedir. Giingor’e
gore, aile i¢indeki bir bireyin yasamis oldugu sikintili durum, diger aile fertlerinin de

olumsuz bir sekilde etkileyecektir (Gilingor, 2008).

Tinaz’in Akdeniz toplumu aile yapisi lizerine yaptig1 inceleme sonucunda, baslangigta
magdurun is yerindeki sikintilarini aile bireyleriyle paylasarak biiyiik bir rahatlama
yasadig1 sonucuna varilmistir. Fakat siire¢ ilerledik¢e bu koruyucu tutum zayiflar ve
onun yerini farkli diisiinceler ve davranislar alir. Aile farkinda olmadan magdura doniik
bir tutum degisikligine gider ve problemlerin ondan kaynaklandigini diigiiniir. Adeta
aile icin bir tehdit niteligine biirtintir. Halihazirda zor bir evreden gecen mobbing

magduruna ailesinin gosterecegi destek biiylik onem arz etmektedir (Tinaz, 2011).

Bilge, mobbingin magdur, aile, orgiit ve toplum {izerindeki etkilerini arastirdigi
caligmasinda mobbingin magdur ailesi lizerinde oldukga biiyiik etkiler yarattigini ifade
etmektedir. Nitel bir arastirma olarak bes magdurla yaptig1 arastirmasinda miilakat
yontemini kullanmis ve magdurlarla yiiz yiize goriismiistiir. Yaptig1r miilakatlar sonucu
bes magdurun dordiiniin ailesinde onemli etkiler oldugunu saptamistir. Caligmasinda
yaptig1 analiz sonuglarina gore aile bireylerinde genel olarak verimlilik diismekte,
sosyal iliskiler zayiflamakta, iletisim baglaminda sorunlar izlenmektedir. Magdurun ve
ailenin 6zgiliveni azalmakta, verimlilikleri diismektedir. Magdurun yasadigi mobbing,
aile bireylerinin hepsinin yagamina dogrudan ya da dolayli olarak etkide bulunmaktadir.
Kisiler sosyal aktivitelere katilmak istememekte, arkadas ya da akrabalartyla dahi
goriismek istememekte, bastirllmis ve sindirilmis hissetmektedir. Bilge nin
caligmasinda da goriildiigli gibi, mobbing bireyden sonra en ¢ok bireyin ailesini

etkilemektedir.
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Mobbingin aile {izerindeki sonuglar1 sdyle dzetlenebiliriz (Bilge, 2014, s. 52-53):

eMobbinge maruz kalan birey depresyona girdiginde, ailesi de bundan olumsuz bigimde

etkilenebilmektedir.

eMobbing etkisi altindaki bireyin gergin ve mutsuz hali aile icinde huzursuzluga neden

olabilmektedir.

e Aile icinde bireyin isinden olacagi diisiincesi yayginlastik¢a tiim aile fertleri huzursuz

olmaya baslayabilmektedir.

eMobbingin tiiriine gore ailenin i¢inde bulundugu olumsuz durum degisiklik

gosterebilmektedir.

eAile icindeki depresif duygu durumu artmakta, bu diger tiim konular iizerinde de

yansimalarimi gosterebilmektedir.

1.7.3. Orgiit Uzerine Yogunlasan Cahsmalar

Mobbingin orgiit ilizerinde yarattig1 etkileri ¢ok biliylilk Oneme sahiptir. Yasanan
mobbing siireci, orgiitiin tiim kademelerini etkilemekle birlikte bir¢ok huzursuzlugun,
catigsma ortaminin ve karisikligin olusmasina neden olabilmektedir. Meydana gelen
huzursuzluk ve kaos ortami orgiit imajim1 olumsuz yonde etkileyebilir. Psikolojik
yildirma sonucunda organizasyonda isgiicii devrinde artig goriiliir, giderek ytikselen
huzursuzluk ortami caliganlar1 negatif olarak etkilenir ve catismalarin hakim oldugu
ortamdan ka¢mak i¢in arayiglara baglarlar. Yalnizca mobbinge maruz kalan ¢aliganlar
degil, siire¢ icerisindeki olaylara tanik olan c¢alisanlar da bir giin kendilerinin de
yildirmaya maruz kalacaklarini diisiinerek Orgiite olan giivenlerini yitirirler (Tinaz,
2006). Bireylerin, islerine ve orgiitlerine olan aidiyet duygulari azalir, daha iyi bir

caligma atmosferi olan igyerlerine gegmek i¢in firsat kollarlar (Kog¢ & Bulut, 2009).

Yildirmanin orgiite mali kiilfeti gayet yiiksektir. Magdurlarin issizlik sigortasindan
yararlanmak istemeleri, istifa etmeye zorlandiklarini ispat etme girisimleri isverene mali

yiik getirmektedir (Noa Davenport ve digerleri, 2003, s. 114).
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Isyerinde mobbing magduru olan ve bunun sonucunda yildirilan vasifl ¢aliganlar zaman
igerisinde kurumdan ayrilirlar. Béyle bir durumda kurum yetismesi i¢in emek verdigi
ve bliyiik masrafta bulundugu ¢alisani elden kagirarak, emek bakimindan ve mali agidan
zarar etmis olur. Cok sik eleman kaybi kurulusa ¢ok 6nemli egitim, personel temin
maliyeti getirdigi gibi, ¢ok biiyiikk zaman israfina neden olur (International Labor
Organizations, 1998).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin raporu gdsteriyor ki; mobbing, orta ve uzun vadede
orgiitiin bireyleri arasindaki iligkilere, isletmenin kendisine ve tiim is ¢evresine zarar
verir. Isverenler, mobbing nedeni ile yasanan isgiicii ve isgiinii kaybinin dogrudan ve
dolayli maliyetlerine katlanmak zorundadir. Dolayli maliyetler olarak, verimlilik ve
tretkenligin azalmasi, iirlin kalitesinin azalmasi, isletme imajinda yasanan kayip ve
miisteri sayisindaki azalmalar sayilabilir. Mobbing hakkindaki bazi maliyetleri
orneklersek eger; ABD’de Ulusal Giivenli Isyeri Kurumu’ nun gerceklestirmis oldugu
arastirma sonucunda, igsyerinde yasanan mobbing olgusunun isverenlere maliyeti 1992
senesinde 4 milyar $’dan fazla oldugu goriilmiistiir. Almanya’da 1000 ¢alisan1 olan bir
isletmenin her yil direkt maliyeti 112.000 $, dolayli maliyetleri ise 56.000 $ olarak
hesaplanmistir (Baykal & Toksoy, 2005, s. 205-207).

Baykal’a gore igyerinde mobbing sadece magdurlariyla birlikte orgiitlerin maliyetlerine
degil, isletmelerin pazarda kalabilmelerine de etki eder. Mobbingin orgiite yonelik
sonuglarini su sekilde 6zetleyebiliriz (Davenport, Elliott, & Schwartz, 2014, s. 140-
142);

e Calisanlar arasinda sikayetler artar.

e Moral bozuklugu isletmenin her yerine yayilir ve biitiin seviyelerini etkiler.

Calisanlarda motivasyon kaybolur ve ¢alisma sevki kirilir.

e Calisanlarda 15 tatmini kalmadig1 gibi ¢alisanlar inisiyatif kullanamaz hale gelirler.

e (alisanlar isyerinde mobbinge maruz kalmamak ic¢in dikkatlerini isletmenin
hedeflerine ve kendi gorevlerine vermek yerine yildirma ile miicadeleye yogunlagsmalari

sonucunda ig verimlerinde diislis yasanir.
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e Calisanlar arasinda saygi ve giliven duygulari azalip iliskiler gevseklesir, ekip

caligmasi yiiriitillemez ve ayrisma s6z konusu olur.

e s ortam1 bozulur.

e lyi elemanlarin isletmeden ayrilmasiyla beyin gogii goriiliir. Isgiicii devir orani

yikselir.

e Yetismis eleman kaybi sonucunda orgiitte biriken tecriibe ve bilgi yok olur.

e Isyerindeki mobbingden dolay1 kurumun imaj1 zedelenir.

¢ Bir¢ok yeni elamanin egitilmesi gerekliligi bas gosterir.

Davenport ve arkadaslar1 yukaridaki maddelere ayrica hastalik izinlerindeki artig1 da
ekler. Calisanlar hastalik izinlerini isyerinde maruz kaldiklar1 mobbingden kagma yolu
olarak goriiriiler. Sik sik ve uzun siireli alinan hastalik izinleri hem kurum i¢in maliyetli
olur hem de kurumdaki verimlilik oranini asagilara ¢eker. Hastalik izinlerini yalnizca
magdur kisi degil, mobbing ortamina sahit olan diger calisanlar da almaktadirlar

(Davenport, Elliott, & Schwartz, 2014, s. 141).

1.7.4. Toplum Uzerine Yogunlasan Calismalar

Bir igyerinde yapilan mobbing, direkt olarak mobbinge maruz kalan kisi ilizerinde,
calisanlarin ikili iligkilerinde, isletmelerde ve bu isletmelerin varlik gosterdigi biitiin
cevrelerde onemli ve genellikle uzun siireli zararlara sebebiyet vermektedir. Mobbingin
dogrudan maliyeti, elemanlarin maruz kaldigi is kaybi1 ve isin giivenlik boyutuyla
birlikte fiziksel ve psikolojik saglig1 ile ddemek durumunda bulundugu agir ve yipratici
bedeldir. Bu olgunun dolayli maliyeti ise isveren ve toplumun katlanmak zorunda
kaldig1 diisiik verim ve iiretim, iriin kalitesinin bozulmasi, firma sayginliginin
yitirilmesi ve miisteri sayisinda azalma seklinde kendini gostermektedir (Tinaz, 2011,
Ss. 178). Toplumda mutsuz bireylerin sayisinda yasanan artis ile olaylar1 kaniksama,
igsizlik ve intihar egiliminde de artis goriilmekte ve bu sekilde aile ve toplum i¢inde

huzursuzluk ortaya c¢ikabilmektedir. Diger taraftan vergilerden 6denen saglik
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masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, zihinsel saglik
sorunlarindaki artis ve malulen emeklilik istekleri toplumu O6nemli diizeyde

etkilemektedir (Tutar, 2004).

Ingiltere’de Ticaret Sendikasi1 Kurumu’nca kurulan bir komisyon tarafindan 5300
calisanin katilimiyla gergeklestirilen arastirmada, Ingiltere’deki ¢alisanlarin yaklasik
%50’sinin mobbinge maruz kaldig1 saptanmistir. Aragtirmanin detaylarina bakildiginda
isverenlerin, mobbing sebebiyle, her sene milyonlarca isgiinii kaybinin mali kiilfetine
katlanmak zorunda kaldig1 goriilmektedir. Aragtirmay1 yiiriiten psikologlar, mobbing
magduru olanlarin digerler c¢alisanlara oranla her sene ekstra 7 giin hastalik izni
kullandigimi gozlemlemistir. Her yil yasanan is giinii kayb1 18.000.000 giin olarak
tahmin edilmektedir (Bilge, 2014).

Moral bozuklugu vb. nedenlerle ise gelmeme Ingiltere’de calisan basmna 7,8 giin,
isletmede isgiinii bazinda toplam 192 milyon giine yol agmaktadir. ingiltere’de moral
bozuklugu gibi sebeplere bagl isgiinii kayiplarinin 2000 yilinda ekonomiye maliyeti
10,7 milyon sterlin oldugu belirtilmektedir. Harrison, ABD’de 9000 kamu i gdrenin
tizerinde yapilan arastirmada, kadin is gorenlerin %42’sinin, erkek is gorenlerin ise
%15’nin son iki yi1lda mobbinge maruz kaldigini, bunun kayip zaman ve verimlilik
acisindan 180 milyon dolara mal oldugunun hesaplandigini belirtmektedir (Cemaloglu

& Ertiirk, 2007, s. 348).
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IKiNCi BOLUM
IS PERFORMANSININ KAVRAMSAL CERCEVESI

2.1. Performans Kavrami

2.1.1. Tanim

Fransizca kokenli bir sozciik olan performans, Fransizcadaki “performance”
kelimesinden tiiretilmis olup Tiirk¢ede basarim (1969, s. 87) anlamina gelmekte ve
tanimsal olarak, herhangi bir obje veya bireyin elde ettigi basar1 seklinde ifade
edilmektedir. Diger bir kaynaga gore ise performans, “herhangi bir isi yapan birey, grup
ya da tesebbiisiin Onceden belirlenmis amaca ne kadar ve hangi dogrultuda
ulasabildiginin, bu baglamda ulasilmas1 hedeflenen noktaya iligskin neyi hangi derecede
basarabildiginin nitel ve nicel bi¢imde ifadesidir” (Bas & Artar, 1990, s. 1).

Sozciik taniminda da goriildigli gibi, performans kavrami Onceden belirlenmis bir
hedefin varligmma baghdir. Hedefin gerceklestirilmesi basar1 olarak kabul edilmesi
kaydiyla, performans ile basar1 kavramlarinin birbiriyle ayni dogrultuda ilerledigini
sOylemek miimkiindiir (Calik, 2003, s. 23). Politik, ekonomik, miisteri memnuniyeti,
iiretim ve hizmet gibi pek cok farkli ana cati altinda degerlendirilebilecek olmasina
karsin, performans kavraminda genellikle temel olarak ayni olgu 6n plana ¢ikmaktadir.
Kisilerin ve isletmelerin hedefleri ve dolayisiyla da performans anlayislari, kurulus
gayelerine gore farkliliklar gostermektedir. Ornegin; kar1 en iist seviyeye tasimak, kar
amactyla kurulmus bir igletme icin baglica performans Olgiitiyken bir kamu
kurulusunun o6nceligi ve performans degerlendirmesi, sunulan hizmetin minimum
ticretle karsilanabilir olmasina bagli olabilir. Bu 6rneklerde, performans kavraminin

verim ve ekonomi yonii 6n plana ¢ikmaktadir (Akal, 2000, s. 1992).

21’inci yiizyilda kiiresellesmenin bir neticesi olarak son derece dnemli bir kavram
haline gelen performans, isletmelerin daha genis bakis ag¢isina sahip olmasini
saglamistir. Bireysel yonlii tanim, performansi “bir ¢alisanin, belirli bir zaman dilimi
dahilinde yapmakla gorevlendirildigi isi yerine getirerek edindigi sonuglar” olarak
aciklamaktadir. Bu sonuglarin pozitif olmasi ¢alisanin sorumluluklarina uygun olarak
calisip gorevini yerine getirdigi, basarili ve dolayisiyla yiiksek bir performansa sahip

oldugu anlamina gelmekte, olumsuz sonuglar ise ¢alisanin basarisiz oldugunu ya da
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diisiik performans diizeyinde calistigin1 gostermektedir (Sabuncuoglu & Tokol, 2013,
s. 336).

Cok yonlii bir yapiya sahip olan performans kavrami, genel anlamiyla birden fazla
unsurla iligki icerisindeki degiskenlerin Ol¢limii olmakla birlikte; bir calisan veya
grubun, bagli bulunduklar1 birime ve Orgiitsel amaca, niteliksel ve niceliksel olarak
sagladiklar1 katkinin toplam 6l¢iisii seklinde de ifade edilebilir. Performans tanimlari,
yalnizca bireysel diizeyde kalmayip isletme seviyesi i¢in de mevcuttur. Isletme
diizeyinde performans; hedef dogrultusunda ¢ikti ve c¢ikti iretiminde kullanilan
kaynaklarin 6l¢iimii, belirlenmis hedefe ulagilma seviyesi, amagli bir faaliyetten alinan
randiman ve etkinlik seklinde ifade edilmektedir (Hatunoglu, Bakan, & Eraslan, 2011,
S. 406). Kavramla ilgili olarak yapilmis g¢aligmalar ve tanimlamalar, performans
tanimlart ve cesitleri degisse de performans kavraminin 6ziinde ayni olguyu ifade
ettigini gostermektedir. Performans hem calisan hem de isletme i¢in, Onceden
belirlenmis hedef ve gorevlerin gerceklestirilmesi silirecinde yapilan faaliyetlerin
neticesi ve aynit zamanda bu neticelerin emegin kalite, memnuniyet, verimlilik gibi
yonleriyle olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilmesi yoluyla dl¢iilmesidir. Sonug
itibariyle temel amag, stratejilerin uygulanip gergeklestirilmesine iligkindir. Bundan
hareketle, performans kavramiyla isletmenin hedefleri arasindaki iligkinin basari

seviyesiyle ayn1 dogrultuda oldugu sdylenebilir (Calik, 2003, s. 27).

Kiiresellesmenin muazzam bir hiza ulastig1 21 inci yilizyilda isletmeler de bu durumdan
pay almakta ve biiyiik bir degisim yasamaktadir. Teknolojik ve bilimsel gelismelerin
sonucu olarak bilgi aligverisinin biiyiik hiz kazanmasi ve yeni isletmelerle pazarin
genigleyip rekabet ortaminin zenginlesmesi, isletmeler ve calisanlart i¢in giliniin
kosullarina uyum saglamak amaciyla degisim ve gelisim gostermek zorunluluguna yol
acmustir. Sosyal, teknolojik ve ekonomik degisimlerin ve yeniliklerin hiz kazandig1
bilgi caginda isletmelerin bagsarisinda ve hem bireysel hem de isletmeye yonelik
hedeflerin gerceklestirilmesinde performans kavrami One c¢ikmaktadir. Bundan
hareketle performans yonetimi ve performans degerlendirmesi; pazarlama-muhasebe-
yoOnetim, insan kaynaklari, tiretim gibi disiplinlerle birlikte calisan bir alt disiplin olarak
degerlendirilebilir ve yonetimlerin dénemli bir pargas1 haline gelebilir. Orgiitlerde
yoneticilerin 6nemle iizerinde durdugu bir konu olan performans, ¢alisanin ¢alisma
davranisinda elde edilenleri ifade etmektedir. Herhangi bir ¢alisan ya da grubun, bagh

bulunduklar1 birime ya da orgiitsel amaca sagladiklar1 kolektif katkinin niteliksel ve
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niceliksel biitlinlinlin 6l¢iisii olarak kabul edilebilir. Bireysel ¢alisma performansi, bu
yoniiyle drgiitler i¢in dnem arz etmektedir. Isgorenlerin bireysel performansi, drgiitiin
genel performans diizeyini de etkileyecektir. S6zgelimi, isgorenlerin biiyiik boliimiiniin
diisiik performans gosterdigi bir orgiitiin nihai hedefi dogrultusunda yiiksek performans
gostermesi miimkiin olmayacaktir. Bu durum, insan kaynaklar1 yonetiminde
performans kavraminin siklikla kullanilmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte
egitim ve gelistirme, segme ve yerlestirme, kariyer planlamasi, licret ve menfaat
yonetimi gibi diger insan kaynaklar1 yonetim siireglerine ¢ikti sagliyor olmasi,
performans degerlendirmesinin insan kaynaklar1 yonetim siire¢lerinde ayri ve daha

onemli bir yere sahip olmasini saglamaktadir (Bilgin, 2007, s. 54).

Bireysel anlamiyla birey tarafindan Orgiite saglanan degerin nitel ve nicel olarak
degerlendirilmesi seklinde ifade edilen performans, uzmanlar tarafindan ¢ok genis bir
yelpazede farkli bicimlerde tanimlanmistir. Aksiyon ve davranis temelli anlayisa gore
performans (Sonnentag & Frese, 2002, s. 5) “bir orgiitiin, belirli bir isi yapmasi igin
gorevlendirdigi bireyin o isi iyi yapmas1” (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993,
S. 40) olarak tanimlanirken; sonu¢ yonlii performans ise “belli bir zaman dilimi
dahilinde, belirli bir islev veya is faaliyetinde elde edilen sonuglarin kaydedilmesi”
seklinde ifade edilmektedir. Bununla birlikte “is ortaminda sergilenip orgiitiin hedef ve
gayesine uygun davraniglar biitiinii”, “bireylerin yapmakla sorumlu olduklari islere
iliskin biitiin 6zelliklerinin gézlemlenebilmesi ve bireyin davraniglari ile orgiit i¢in ifade
ettigi degerin tespit edilebilmesi i¢in en faydali 6l¢iim unsuru” seklinde tanimlar da

mevcuttur (Viswesvaran, 2009, s. 140).

Performans ile ilgili yapilan tanimlarda, performansin 6nem seviyesi ortak nokta olarak
one ¢ikmaktadir. Bugiin performans, is hayatinda ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin
tespit edilmesi ve egitim ihtiyaci ya da ise yerlestirme gibi insan kaynaklari planlamasi
konularinda son derece onemli bir yere sahiptir (Viswesvaran, 2009, s. 141).
Viswesvaran, bireysel is performansinin soyut dogasi ve 6l¢iim/indekslenme yoniiyle
bireyin sahip oldugu kontrol seviyesine bagli olarak degisiklik gosterebilecegini ifade
etmistir. Net bir ayrimdan s6z edilemeyecekse de tanimlardaki davranis ve hareket
yonleri, yapilan yiliklemeler ve degerlemenin amaciyla iliskili olarak degisiklik
gosterebilen bir derece konusudur. Tanim olarak degerlendirmelerde performans

“0l¢iilen birey veya nesnenin belli bir zaman dilimindeki ¢iktis1” veya “bir ¢aligmadan
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elde edilen netice” anlamlarina da gelebilmektedir (Campbell, McCloy, Oppler, &
Sager, 1993).

Aragtirmacilarin, performansin tanimina iliskin yasadiklart 6nemli sorunlarin basinda
performans kavrammin verimlilik ve etkinlik gibi diger kavramlarla karistirilmasi
gelmektedir. Campbell ve arkadaslar1 etkinlik mefhumunu performans neticelerinin
degerlenmesi olarak acgiklamakta; etkinlik oOl¢iimii sirasinda meydana gelen
farkliliklarin ¢alisgan hal ve hareketleri tarafindan etkilenebildigini ve dolayisiyla
etkinligin ¢alisanlar 6diillendirme veya cezalandirma hususunda performans agisindan
bir Olgiit olarak degerlendirilmemesi gerektigini savunmaktadir (Campbell, McCloy,
Oppler, & Sager, 1993, s. 40). Ote yandan verimlilik, ¢alisan tarafindan yapilan isin
ciktilarinin girdilerine olan orani seklinde ifade edilebilir. Performans, hem bireysel
hem de orgiitsel cergevede verimlilik ve etkinligi kapsayan bir yapidadir. Bu ayrim, en
belirleyici ve agiklayici bigimde Tangen’in gelistirmis oldugu “Triple-P Modeli” ile
aciklanmaktadir. Model, Sekil 1’de goriilmektedir;

Sekil 2. 1. Tengen'in Performans Modeli

Kalite, Teslimat, Hiz, Esneklik

Performans /
i

Karlilik

A
Verimlilik / /
A
ﬂk\
-/

,, NN

Fiyatlarin Yikselmesi

Verimlilik

Kaynak: Stefan Tangen. “Performance Measurement: From Philosophy to Practice”,
International Journal of Productivity and Performance Management, Cilt: 53, Say1: 8,
2004, ss. 726-738.
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2.1.2. Unsurlari

Performans o6l¢iimii i¢in kullanilacak Olgiitler, performansin unsurlar1 olarak kabul
edilebilir. Aktan, organizasyonel performansin Olgiimiinde kullanilacak kistaslarin
kalite, karlhilik, verimlilik, yenilik, maliyet, miisteri memnuniyeti ve calisanlarin

memnuniyeti olarak yedi ana baslikta toplanabilecegini belirtmistir (Aktan, 2003, s. 64).

Miisterinin ihtiyacina yonelik tiretim ve/veya hizmet anlayisina hakim bir performans
kistas1 olan kalitenin tanimina iliskin bir mutabakata varilabilmis degildir. Kalitenin
tanimina iligkin farkli uzmanlar pek ¢ok farkli goriis bildirmektedir. Bazi yonetim
uzmanlarina gore “hizmet veya lriinde hata ya da yanlisi bulunmamasi” kaliteyi
tanimlarken, kimi yoOnetim uzmanlarinca “bir hizmet veya malda miikemmellik
derecesi” kalite olarak kabul etmektedir. Tiim bunlara ek olarak, yonetim bilimcileri
‘uygunluk kalitesi’ ve ‘tasarim kalitesi’ seklinde ayrimlara da gitmektedir. Buna gore
uygunluk kalitesi miisterinin talep etmis oldugu 6zellik ve standartlara uygunlugu ifade
ederken, tasarim kalitesi organizasyonun istedigi tasarim 6zelliklerine ve standartlarina
uygunluk anlamina gelmektedir (Kavrakoglu, 1993, s. 12). Tek basina kalite ifadesi,
genellikle mal ve hizmetle iligkilendirilmektedir. Mal ve hizmet kalitesinin
olusumunda, bu kaliteyi ortaya ¢ikaran baska unsurlar da mevcuttur. Yonetim, isgiicii,
malzeme ve hammadde kalitesi sonug¢ olarak ortaya ¢ikan {iriiniin veya hizmetin
kalitesini de etkilemektedir. Isletmelerde kaliteden s6z edilebilmesi ve kalitenin
degerlendirilebilmesi icin bu unsurlarin dikkate alinmasi hayli onemlidir. Bir
performans 6lgiitii olarak degerlendirilen verim ise pek ¢ok farkli sekillerde ifade
edilegelmistir. Aktan, verimliligin ¢ikt1 (iretim sonucu) ile girdi (liretim unsurlar)
arasindaki iligkiyi ifade ettigini belirtmistir. Tipki kalite gibi kendi i¢inde farkli kollara
ayrilan verimliligin de isgilicii, sermaye ve toplam faktor gibi cesitli boyutlariyla

degerlendirilmesi uygun olacaktir (Aktan, 2003, s. 64).

Bugiin hem kamu kurumlar1 hem de 6zel sektor kuruluslar1 oldukga son derece siiratli
degisim ve gelisim siirecleri yasamaktadir. Sahip olunan insan kaynaklarinin kalitesi,
bu siireclerdeki basarinin baslica belirleyicisidir. Kaliteli insan kaynaklar1 anlaminda
rakiplerinden 6nde olan isletmelerin, uzun vadede performans ve basar1 olarak
rakiplerinin onilinde yer almasi kagmilmazdir. Lawlor bir baska tanimda, verimliligi
orgiitsel performansin daha ziyade fiziksel bir dl¢timii (Aktan, 2003, s. 65) olarak

aciklamistir.
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Literatiirde kendine yer bulan pek ¢ok tanimda da farkli boyutlarla iliskilendirilmis olan
verimliligin basta yalnizca isletmelerle ilgili oldugu diisiiniilmiis fakat sonralar1 bireyin
toplum acisindan verimliliginin 6nemi de fark edilmistir. Emek dolayisiyla isletme haiz
oldugu makine, malzeme, zaman, sermaye, bilgi ve teknoloji kaynaklarin1 miimkiin olan
en iyi sekilde kullanmak durumundadir. Bu durumda, performansin verimlilik
faktoriinde insan unsuru 6ne ¢ikmaktadir. Emek verimliligi, genel olarak verimliligi
etkileyen unsurlardan biridir. Emek verimliligini arttirmak i¢in bagvurulabilecek temel
metot, teknik ve yaklasimlar egitim ve Ogretim, sosyal giivenlik, iicret ve maaslar,
emeklilik ve saglik imkanlari, s6zlesme goriismeleri, istirak ya da birlikte karar verme,

is giivenligi ve kariyer planlama olarak 6zetlenebilir (Bilgin, 2007).

Modern isletmecilik kural ve ilkelerine uygun olarak, 21’inci ylizyilda isletmelerin
gayesi ¢alisan performansini en iist diizeye ¢ikarmak ve verimliligi maksimize etmektir.
Bundan 6tiirii, insan faktoriiniin isletmenin kazancini arttirma hususundaki éneminin
farkina varan ¢ok sayida isletme, calisanlarin yaptiklar islerde gosterdigi basariy1 ve
gelisimi daha iist seviyelere ¢ikarabilmek adina performans degerlendirme sistemini
uygulamaktadir. Karhilikk ve maliyet unsuru, isletmelerin performansi igin birer
performans gostergesi olarak kabul edilebilir. Bu konuya sermaye maliyeti, {iretim
maliyeti, isgiicii maliyeti, finansman maliyeti ve malzeme maliyeti gibi unsurlar 6rnek
olarak verilebilir. Karlilik, en temel anlamiyla bir isletmede hasilatin maliyete oranidir.
Karlhilik i¢in maliyetin diisiik olmas1 genel kabul edilmektedir. Bundan dolay1, diisiik
maliyetli bir faaliyet neticesinde kar elde edilmesi durumunda, performans yonii pozitif
olacaktir. Yenilik de performans belirleyicileri faktorlerden biridir. Organizasyon
biinyesindeki yenilik seviyesinin tespiti i¢in, organizasyon igerisindeki yeni buluslar,

tirtinler ve tiriinlerin yasam devri gibi kistaslar 6l¢ii alinabilir (Aktan, 2003, s. 65).

Insan kaynaklarinin kurulusca etkin bicimde kullanilabilmesi ise, etkili bir performans
yonetimi anlayisi ve giicli bir insan kaynaklari ydnetimi politikasini zorunlu
kilmaktadir. Thtiyaclar1 eskiye kiyasla daha iyi karsilayabilme ve olusan yeni cevaplara
ihtiya¢ verme boyutu dolayisiyla yenilik, performans i¢in onemli bir boyut teskil
etmektedir. Yenilik¢i anlayis, Ar-Ge ¢alismalarinin uzun vadede performansa kayda
deger katkilar saglamasina yoneliktir. Calisanlarin ve miisterinin tatmin diizeyi, parasal
olmayan performans Olgiitlerinden biridir. Bu diizeyi saptamada miisteriler icin

miisterilerin sikayetleri, sayilar1 ve miisterilerle yapilan anketler; ¢alisanlar i¢in ise ise
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devam etmeme, isgiicli devir oran1 benzeri Slgiitler dikkate alinmakta ve performans

gostergeleri olarak degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu & Tokol, 2013, s. 55).

Performans, kurum ve kuruluslar i¢in siirekli olarak degisen ve gelisen bir perspektiften
degerlendirilen bir kavram olmustur. Bu da zaman igerisinde performans
anlayislarindan bazilarinin 6nemini yitirmesine; bir kisminin ise yenilenmesine,
degismesine veya daha fazla 6n plana ¢ikmasmin 6niinii agmustir. Ornegin, rekabet
ortaminin bu kadar zengin olmadig1 ge¢miste baslica performans dlgeginin, baslica
amacin minimum maliyet ile maksimum {iretim ve kar saglamak oldugu geleneksel
yonetim anlayisi oldugu sOylenebilir. Buna karsin, bugiin pek ¢ok isletme kalite,
yenilik, miisteri memnuniyeti gibi ¢ok sayida farkli degiskeni hesaba katmak suretiyle
uzun vadeli ve oOrgiitiin gelecegine yonelik hedeflerine agirlik veren bir yonetim
anlayisina donmiistiir. Performans seviyesi kavrami, performans olgiimiinde kistas
olarak kabul edilen verimlilik, karlilik, kalite, yenilik, maliyet, miisteri ve calisan
memnuniyeti  gibi  isletmenin  stratejik  hedeflerine  iliskin  unsurlarin
degerlendirilmesiyle anlam kazanmaktadir. Netice itibariyle isletmenin performansini,

yapilan tiim degerlendirmeler bir biitiin olarak ortaya ¢ikarmaktadir.

2.2. is Performansi Kavrami

2.2.1. Tanimi

Her orgiit belli bir kurulus amacina istinaden faaliyet siirdiirmektedir. Bir orgiit kar
amactyla kurulmus olabilecekken; bir diger orgiit ise hedefi belli bir organizasyon
cercevesi dahilinde, onceden belirlenmis amaclara ulasmak olan, goniilliiliik esasina
dayal1 veya buna benzer bir olugum olabilmektedir. Dolayisiyla performansin taniminda
orgiitiin hedefleri ve amaglar1 6l¢liim adina referans noktalar1 saglamaktadir (Luecke,

2008, s. 403).

Orgiit yonetiminden sorumlu kisilerin baslica gérev ve amaci, dnceden belirlenmis
orgiit hedefine ulasilabilmesi adina orgiit biinyesinde yapilmasi gerekenlerin en dogru
ve etkin bicimde gercgeklestirilebilmesini saglamaktir. Bu dogrultuda kullanilmasi
gereken metot ve yiirlitiilmesi gereken g¢alismalar, yonetimin performans anlayisina

gore farkliliklar gosterebilmektedir. Bu nedenle, yine yonetim anlayisina iligkin olarak,
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performans tanimlar1 da degisiklik gostermektedir ve farkli bigimlerde mevcuttur

(Giirkan, 1995, s. 49).

Bir tanima gore performans, en yalin ifadesiyle personel tarafindan isletmenin amaglari
dogrultusunda saglanmis katkidir (Tiitiincii & Kiling, 2000, s. 173). Genel anlamiyla,
planlanmis ve amaglanmis bir etkinligin neticelerinin niteliksel ve niceliksel olarak
belirlenmesidir (Nursoy & Simsek, 2001, s. 16). Diger bir deyisle, belirli bir zaman
dilimindeki ¢ikt1 orgiit performansini ifade etmektedir. Bu netice, orgiitiin amag veya
gorevini yerine getirme diizeyi olarak da degerlendirilebilir. Bundan hareketle
performans, Orgiitin amaci dogrultusunda ortaya konan emegin degerlendirilmesi
seklinde de ifade edilebilir (Giirkan, 1995, s. 50). Bagka bir tanimda performans, bir isin
belirlenmis sartlara gore yerine getirilme seviyesi ya da iggorenin davranis bi¢imi olarak
aciklanmistir. Yani, “bir igsgdrenin belli bir zaman dilimi dahilinde yapmakla gorevli

oldugu is1 tamamlayarak elde ettigi neticelerdir” (Bing6l, 2003, s. 273).

Yonetim biliminde performans bireysel ve kurumsal olarak iki ayr1 boyutta
degerlendirilmektedir. Bireysel temelli performans degerlendirmesi bir oOrgiit
biinyesindeki calisanlarin basar1 dl¢timiiyle iliskiliyken; orgiitsel anlamda performans
degerlendirmesinde orgiitiin gerceklestirdigi faaliyetler, iiretilen hizmet ve mallarin
verimlilik, tutumluluk ve etkinlik 6l¢tilerine gore sunulmasi 6n plandadir (Kilig, 2006,
S. 162-163). Performans; bir isle mesgul olan birey, grup veya orgiitiin o iste belirlenmis
hedefe hangi 6l¢lide ulasabildiginin, neyi ne kadar saglayabildiginin nitel ve nicel

anlatimidir (Bas, 1991, s. 13).

Performans, kavramsal olarak belirli amaglarin gerceklestirilmesi hedefiyle yapilmis
planlt etkinliklerin neticesinde ortaya c¢ikan nicel ve nitel deger ile anlam
kazanmaktadir. Isletme performansi; calisanlarin, isletmenin stratejik, operasyonel ve
taktiksel hedeflerinin gerceklestirilmesi hususunda, isin nitelik ve gereklerine uygun
olarak gosterdikleri tiim c¢abanin degerlendirilmesidir. Degerlendirme ise Olgiilen
nitelige iligkin bir deger yargisina, 6l¢lim sonuglarinin belli bir 6lgiit sistemi esas
alinarak varilmasini ifade etmektedir (Kaplan, 2007, s. 57). Yine de, verimlilik kavrami
performans kavraminin yerini tam olarak dolduramamaktadir zira performans baska
kavramlarla da agiklanabilen bir methumdur. S6zgelimi; kalite, calisma yasamindaki
kalite, etkinlik kalitesi gibi ifadeler de performansin agiklayicisi kavramlardandir. Bu

nedenle verimliligin performansin esdegeri olarak degil de performans kavraminin
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kapsadig1 bir isaret¢i olarak degerlendirilmesi daha uygun olacaktir (Kaplan, 2007, s.
57).

2.2.2. Performans Boyutlari

Oldukga genis bir boyuta sahip olan isletme performansi, dncelikli olarak {i¢ ana soruyu
cevaplamasi beklenen bir kavramdir (Akal, 2000, s. 13-15). Bu sorulardan ilki, “biz
neredeyiz”’dir. Bu sorunun sorulma amaci; orgiitiin i¢inde bulundugu durumun, sahip
oldugu kaynaklar ve Orgiit diizeni i¢inde incelenmesi suretiyle performans
degerlendirmesi yapmaktir. Bu soruya dogru ve rasyonel cevaplar alabilmek i¢in en
basta isletmenin hedefinin belirli, yani “amacimiz nedir” sorusunun cevaplanmis olmasi
gerekmektedir. Bu sorularin yanitlariin alinmasini takiben, yapilan iste hangi neticeler
elde edildigi, yararli ¢ikt1 olarak kabul edilen bu neticelerin edinilmesi siirecinde eldeki
kaynaklarin ne derece verimli kullanildig1 gibi hususlara iliskin durum degerlendirmesi
yapilabilir. Sorulara verilen yanitlar, isletmenin elde etmis bulundugu sonuglarin temel
isletme hedefine ne derecede katki sagladigini da gdsterebilmektedir. Isletmenin mevcut
sartlardaki potansiyel giiciiniin degerlendirilmesini amaglayan diger soru ise “daha ne
kadar iyi olabilirdiktir. Bu soruda temel alinan esas nokta isletmenin giicii ile ne elde
edilebilecegi ve ne elde etmis oldugudur. Bu soru dogrultusunda pazar ve kurulu
teknoloji smirlamalar1 benzeri faktorlerin mevcudiyeti dikkate alinmak suretiyle
isletmenin sahip oldugu yeteneklerin kisa ve orta donemde kullanabilme imkanlari
arastirilmaktadir. Alinacak yanitlarda hedef, mevcut liretim yontemleriyle birlikte
irlinleri gelistirmek ile orgilitlenmeyi iyilestirmek adina yapilmasi gerekenlere ve
performans gelistirme imkanlarina dikkat ¢cekebilmektir. Son olarak, “nerede olmaliy1z”
sorusu ise isletmenin uzun vadeli potansiyelinin belirlenebilmesi i¢in Gnem
tasimaktadir. Isin ve amacin tam olarak belirlenmesine yardimei olacak ek sorularla
birlikte diger sorularin yanitlari, isletmenin gergek hedeflerine ulasip ulasamayacaginin
ve eger ulasabilecekse bunu hangi 6l¢iide gerceklestirebileceginin Ol¢iisii olacaktir

(Luecke, 2008, s. 431).

Bu smiflandirmaya gore, performans kavrami orgiitsel bir sistem dahilinde yedi farkl
boyutta tanimlanmaktadir. Asagida, bu boyutlarin her biri ayr1 ayr1 ve detayli olarak

incelenmistir.
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2.2.2.1. Etkinlik

Etkinlik boyutu, genelde isletme biinyesindeki farkli tipteki faaliyet veya islerin
denetlenmesinde veya kar amacindan ziyade hizmete yoOnelik faaliyetlerdeki verim
diizeyi incelenirken yararlanilan bir kavramdir (Simsek, 2001, s. 169) ve yararh
¢iktilarin tiretiminde ihtiya¢ duyulan hammadde, malzeme, iscilik, disaridan edinilen
hizmet ve faydalar benzeri unsurlarin hangi 6l¢iide degerlendirilebildigini ifade etmekte
kullanilmaktadir. “Yararli ¢ikt1” ifadesindeki yararlt sifati, temin edilen hizmet yahut
mallarin, elde edilmek istenen ¢iktiy1 elde etmeye yonelik yani ger¢ekten gereksinim
duyulan edinimler oldugunu belirtmektedir. Standart ve fiili degerlerin karsilagtirmasi
yapilirken ortaya ¢ikan kaynak kullanimi ve buna karsilik olarak ortaya koyulan
performans ise kaynaklarin etkin kullanimini tanimlamaktadir (Lawor, 1985, s. 36).
Etkenlik, orgiitlerin tanimli hedeflerine erisebilmek maksadiyla gerceklestirdikleri
faaliyetlerin neticesinde ulastiklar1 noktanin, tanimli hedefe kiyasla nerede oldugunu
gosteren bir performans boyutudur (Akal, 2000, s. 20). Genel anlamiyla etkenlik,
“siirdiiriilen tiim faaliyetlerde verimli sonuca ulasilmasina yardimci olan metotlarin

tumu” olarak ifade edilebilir.

Tanimlardan da goriilebilecegi gibi, verimlilik ile etkenlik kavramlari arasinda yakin bir
iliski s6z konusudur. Etkenlik; kabiliyet, davranis tarzi, pozitif netice alma odakli
bilingli davranis, rasyonel tiim insan davraniglar1 ve ¢abalari ifade etmesiyle verimlilik
kavramindan ayrilmaktadir (Akal, 2000, s. 20). En basit anlamiyla etkenlik 6lgtimleri,

isletmenin elde etmeyi hedefledikleriyle elde ettikleri arasindaki karsilastirmadir.

2.2.2.2. Verim ve Girdilerden Yararlanma

Bir isletmenin, iirlin veya hizmet iiretme siirecinde iiretim kaynaklarini ne sekilde
kullandiginin veya bu kaynaklardan hangi diizeyde istifade ettiginin gdstergesi verim
ve girdilerden yararlanma kavramlaridir (Akal, 2000, s. 21). Bir orgiit, etken olmasina
karsin verimli olmayabilecegi gibi, bu durumun aksi de miimkiindiir. Bu dogrultuda, bir
orgiit list diizey etkenlige ragmen diisiik verimlilik nedeniyle iflas etmek durumunda
kalabilir veya iist diizey verim sahibi bir isletme etkenlik alaninda zayif kalmasinin
neticesi olarak faaliyetlerini siirdiiremeyecek duruma gelebilir. Bu nedenle isletme

biinyesindeki verimlilik, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasmas1 hususunda gerektigi
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kadar katki saglayamiyorsa yani diger bir deyisle diisiik etkenlige sahipse, bu isletmenin
uzun dénemde basarisinin riskli oldugu sdylenebilir (Giirsoy, 1985). Peter Drucker,

verimlilik ile etkenlik arasindaki baglantiy1 su sekilde agiklamistir:

“Etkenlik basarinin temeli, verimlilik ise bu basarinin saglamlastirici unsurudur. Bir
isletme biinyesindeki etkenlige katki saglayan faaliyetler, bu isletmenin toplam
faaliyetlerinin yalnizca %10-15’1lik dilimini olusturmaktadir. Buna karsilik iiriin
belirleme, ¢alisanlarin davranisi, siparis alma, miisteri hizmetleri benzeri bu faaliyetler,
isletmenin aldig1 neticelere %90 oraninda etki edebilmektedir. Etkenlik anlaminda
isletmeye herhangi bir sey kazandirmayan ve %15°lik dilimin diginda kalan diger tim
faaliyetler, verim diizeylerinden bagimsiz olarak, isletme sonuglarina maliyet haricinde
herhangi bir katki saglamamaktadir. Depolama, tagima, miisteri sikayetleri ile
ilgilenme, yeniden isleme benzeri faaliyetler bunlara 6rnek olarak gosterilebilir. Bundan
dolayi, isletmeler i¢in Oncelik boyutuna bakilmaksizin tiim faaliyetlerin etkenligini
saglamak; etkenligi bulunmayan faaliyetleri ise verim diizeyini dikkate almaksizin

azaltmak veya tamamen ortadan kaldirmak, 6zetle “dogru isleri dogru bigimde yapmak™

olmalidir (Akal, 2000, s. 21).

2.2.2.3. Verimlilik

Verimlilik, bir hizmet veya liretim siirecinin belirli bir zaman diliminde tiretilmis hizmet
ve lriinler ile (¢iktr) bu {iretimin gergeklestirilmesinde faydalanilan iiretim kaynaklari
(girdi) arasindaki orandir (Simsek, 2001, s. 164). Bu performans boyutu kapsaminda
isletmelerin hedefi, miimkiin oldugunca az girdiyle maksimum ¢iktiy1 saglamaktir. Bu
nedenle, iiretim siirecindeki tiim asamalar i¢in girdi-¢ikt1 iligkilerinin degerlendirilmesi
ve hem girdi hem de c¢iktt boyutunda pozitif gelisim ve degisimlerin saglanmasi

gerekmektedir (Oztiirk, 1993, s. 21).

Isletme performansinin odak noktast olan verimlilik, isletmenin yonlendirilip
yonetilmesi i¢in hayati dneme sahiptir. Verimliligi hedef olarak belirlememis bir
isletmenin uzun vadede basarili olmast miimkiin degildir. Yoneticiler, ¢alisanlar ve
hatta ulusal c¢ikarlar dikkate alindiginda, verimlilik artisinin ve genel anlamiyla
verimlilik boyutunun arz ettigi énem daha ¢ok goze c¢arpmaktadir. Verimlilik artisi,

isletme adina daha diisiik maliyetle daha yiiksek kaliteyi ve dolayisiyla da {iretim, gelir
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ve kar1 saglayabilir. Buna karsilik, verim artisinin bahsi gegen diger tiim alanlarda
daima iyi sonuglar getireceginin garantisinin olmadigi da unutulmamalidir (Kenger,
2001, s. 30).

Orgiitler, is akisin1 ve kaynaklarini idare edebildigi 6lgiide verimli olabilmektedir. Bu
ylizden, verimlilik i¢in kaynaklarin ve is akisinin miimkiin olabildigince iyi kontrol
edilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Verimlilik; ise iliskin performans standartlarinin
belirlenmesi, isletim ve yonetim sistemlerinin tasarlanmasi, is yigilmalarmin oniine
gecilebilmesi ve makinelerin tam kapasiteyle ¢alisabilmesi i¢in elzemdir. Daha ziyade
cikti yonlii olarak denetlenen verimlilik i¢in sorulan esas soru, belirli bir girdi
kaynagindan daha yiiksek ¢iktinin elde edilip edilemeyecegidir (Ekinci, 2002, s. 138).
Asagidaki cizelgenin, verimlilik kavraminin tam olarak anlasilabilmesi adina agiklayici
olarak eklenmesi uygun goriilmiistiir. Cizelgede verimlilik ve verimlilik kavramryla
iliskilendirilen ve de anlamca karistirilan bazi diger kavramlar acikliga

kavusturulmustur (Akal, 2000, s. 26-27).

Tablo 2. 1. Verimliligin Ozellikleri

Verimlilik Verimlilik

* Calisanlarin performansini ve ¢alisma | *  Calisanlar1  kosturarak  canindan
kosullarim1 gelistiren tekniklerdir. Bu | bezdirerek, onlari robotlastirarak
teknikler calisanlar1 daha iyi, daha c¢ok | calistirmak i¢in kurnazca hazirlanan

calismaya 6zendirir. teknikler degildir.

* Nitel ve nicel iiretimin kullanilan | * Uretim miktarim1 dlgen bir dlgiit
kaynaklara oranidir. Cikt1 ve girdi, ikisi | degildir. Ciktidaki artis, verimlilik
de 6nemli faktorlerdir. artisina bagl olabilir, olmayabilir de.

* Kar planlamasinda yararli bir faktordiir. | * Karliligin bir gostergesi degildir. Belli
Girdi faktorlerini sabit tutup, verimlilik | durumlarda, diisiik verimliligi olan
arttirilirsa sonugta gelirde artar. projeler de karl1 olabilir.

* Niteligi gelistiren araglardan biridir. *  Kaliteyle aym sey  degildir.
Verimlilikteki bir artig, daha iyi kaliteyi
garantilemez.

Kaynak: Ziihal Akal, Isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi, Milli Prodiiktivite
Merkezi No: 473, Ankara, 2000, s. 27.
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2.2.2.4. Kalite

Bir hizmet ya da malin belirlenmis veya olusabilecek gereksinimleri karsilama
kapasitesine iliskin niteliklerinin biitiiniinii ifade eden kavram “kalite” olarak
adlandirilmaktadir (Késeoglu, 2005, s. 218). Diger bir deyisle, hizmet veya {irliniin
miisterinin beklentisine kiyasla bulundugu konumdur. Bu sebeple, orgiitler i¢in
kalitenin referans alinacak noktasinin ve baslica belirleyicisinin miisteri oldugu

sOylenebilir (Sisman & Turan, 2002, s. 42).

Kalite, bir performans boyutu olarak kendi igerisinde de ¢esitli boyutlara ayrilmaktadir.
Herhangi bir hizmet veya malin miisteri taleplerine uygunlugu olarak da agiklanabilecek
olan bu kavramin; dayaniklilik, giivenilirlik, estetik, itibar ve ise yararlik olarak bes ana
boyutundan s6z edilebilir. Netice itibariyle kalite, tiim boyutlariyla hatasizlik
derecesinin belirleyicisidir (Oztiirk, 1993, s. 21). Bununla birlikte, kalite boyutu
maliyetleri de 6nemli 6lciide etkilemektedir. Gegmiste yerlesik olan “yiiksek kalite,
yuksek maliyet” anlayisi, kaliteyi 6n planda tutan isletmelerin maliyetleri azaltma
girisimleriyle bugiin yerini daha farkli anlayislara birakmistir. Buna karsilik, kaliteyi 6n
planda tutmakla ifade edilenin, “diisitk maliyet” ile i yapmay1 diistur edinmis kisi ve
orgiitler i¢in gecgerli oldugu belirtilmelidir zira siiregleri iyilestirmeyip yalnizca son
iirline ve kalite kontroliine ehemmiyet gosteren orgiitler ve bireyler de kaliteli hizmet
veya mal sunabilmektedir. Yine de, bdyle bir durumda, yiiksek kalite i¢in maliyetin de
artmasi gerekecektir (Bolat, 2000, s. 125). Kalite, ayn1 zamanda kurulus tarafindan
sunulan {irliniin miisterilerce begenilme oranmnin da bir gostergesidir (Bolat, 2000, s.

213).

2.2.2.5. Yenilik

Yenilik kavrami pek ¢ok farkli sekilde tanimlanabilmektedir. P.F Drucker, yeniligi
“insan ve maddi kaynaklara yeni ve daha fazla deger iiretme olanagi saglama gorevi”
olarak ifade etmistir. D. Sink’e gore ise yenilik i¢ ve dis ¢evrelerin neden oldugu her
cesit baski, tehdit, imkan ve isteklere; politika, yontem, hizmet, teknoloji ve iiriin
yoniinden basarili olarak yanit vermek amaciyla gergeklestirilen degisimleri kapsayan
yaratict bir siiregtir (Kilig, 2006, s. 168). Uygulanabilir bir yaraticilik seklinde de

tanimlanan yenilik; {iriin, hizmet, diislince ve davranis anlaminda daha iyi ve daha
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fonksiyonel bir neticedir. Yenilik kavramina iliskin cok daha fazla sayida tanim yapmak
ve bu sekilde yenilik kavraminin boyutlarin1 daha agik bir bigimde ortaya ¢ikarmak
miimkiindiir ancak genel anlamiyla yeniligin boyutlar1 su sekildedir (Akal, 2000, s. 31-
32).

e Yenilik kavrami i¢in yaraticilik, gelisim, degisim, risk alabilme, esneklik,
serbestlik ve girisimcilik temel boyutlar1 teskil etmektedir. Genel anlamda

yenilik i¢in inisiyatif alinmasin1 miimkiin kilan 6zgiir bir ortam idealdir.

e Yeniligin olusumunda hem tepki gésterme hem de etkilenme rol oynayabilir.
Eger imkan ve isteklerin degerlendirilmesi giidiisiiyle hareket edilmisse
etkilenmeden; tehdit veya baski gibi dis unsurlar yeniligin temelini

olusturuyorsa tepkisellikten soz edilebilir (Bilge, 2014, s. 51-54).

e Yenilik bir bilim olmadig: gibi teknoloji de degildir ve isletmenin digindan
kaynaklanan bir degerdir. Yeniliklerin miisteriye ve pazara yonelik olmasi
gerekmekle birlikte, {irtine doniik teknoloji  harikalar1  olmalari
beklenmemektedir. Miisteri ihtiyaclarimi baslangi¢c noktasi olarak kabul
etmek, yenilikte yeni teknoloji ve bilgiye ulasmak icin en direkt ve kolay

yoldur.

e Kavramin daha net bi¢imde agiklanabilmesi adina, yenilik ve bulus
arasindaki farka dikkat ¢ekilmesi gerekmektedir. Yenilik, bir bulusu degil;
mevcut sartlarla, 6rnegin o an sahip olunan teknolojiyle performansi
yukseltmek (daha ¢ok veya daha yiiksek kaliteli {iriin liretmek gibi) veya
yeni ihtiyaglar karsilayabilmek adina hayata gegirilen iyilestirmeler, ¢6ziim
odakli degisimler ve bu dogrultudaki ek uygulamalar1 ifade etmektedir.
Bulus ise mevcut imkanlarin tamamen disina ¢ikip, yeni bir olanak
yaratilmas1 ve bunun neticesinde yeni bir sonu¢ alinmasidir. Yeniligin
saglamis oldugu sosyal ve ekonomik faydalar, buluslara nazaran daha 6n
plandadir. Bu sebeple, yeniligin uygulama alani isletmelerde yalnizca
arastirma ve miithendislik alanlariyla sinirli kalmayip diger tiim birimleri de
kapsayacak bi¢imde genisletilebilir. Kalite kontrolii, personel yonetimi,

satis, muhasebe, miihendislik ve tasarim birimlerinin her biri yeniligin
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sorumlulugunu istlenmektedir. Bu acidan, yenilik orgiit bilinyesindeki

herkesin ve her birimin isidir.

e Yenilikte ekonomiklik algis1 daha farklidir. Herhangi bir hizmet veya {iriini
ekonomik olarak saglamak, bir isletme igin yeterli degildir. Isletme, mevcut
seviyesinin lizerine daha ekonomik bigimde ¢ikmalidir. Bu baglamda yenilik
yalnizca igletmede biiylimeyi saglamamakta; gelisimin de biiylimeye eslik

etmesine destek olmaktadir.

e Yeniligin diisiik maliyet veya yiiksek kar getireceginin garantisi yoktur ve
onceligi kar degildir. Toplam olarak daha iyinin ve daha etken olmanin
saglayacagi yararlar yeniligin Oncelikli ilgi alanidir. Yeniliklerin kar
getirmesi uzun yillar alabilmekle birlikte, basarili yeniliklerin hemen olmasa
dahi uzun vadede kar getirmesi olduk¢a muhtemeldir. Kar belli bir noktada
maksimum seviyeye ulastiktan sonra azalsa da var olmaya devam
etmektedir. Bir hizmet veya iiriiniin sagladig1 karin azalmasi, o hizmet veya
iriiniin olgunlastiginin ve yapilan yeniligin etki ve 6zelligini kaybetmeye

basladiginin gostergesidir.

e Yenilikte risk ithtimali hayli yiiksektir ve yenilik ¢abalarinda basarisizlikla
karsilasilmasi hayli olasidir. Cogu durumda, basariya ulasmak oldukca uzun
sirmekte ve yillar almaktadir. Gergeklesene kadar hicbir sey belli
olmadigindan 6tiirii, yeniligin getirebilecegi basarmin hacimsel 6l¢limiinii
yapmak olanaksizdir. Bununla birlikte yenilikle biiyiik bir sanayi,
vazgecilmez iirlin ya da devasa bir pazar olusturulmasi olasiligr da az

degildir.

2.2.2.6. Calisma Yasaminin Kalitesi

Calisma yasamindaki kalite ile orgiit ¢alisanlarinin iicret, fiziksel ve ¢alisma sartlari,
orgiit kiiltiirti, isbirligi ortamu, liderlik, iletisim, bilgi ve beceri gelistirme, bagimsizlik,
isle biitiinlesme ve planlama, karar almaya katilim, sorun ¢6zme gibi ise iligkin pek ¢cok
asamada sistem olgularina kars1i meydana gelen davranis sekilleri ve diisiinceleri ifade

edilmektedir. Daha genel bir ifadeyle ¢alisma yasaminin kalitesi, ¢alisanlarin ¢alisma
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hayatindaki farkli yonleriyle ilgili davranis ve diislincelerini kapsamaktadir (Akal,
2000, s. 35).

Calisma yasaminin kalitesi, yillardir davranis bilimi olarak bilinen disiplin i¢in énemli
bir arastirma konusu olagelmistir. Hawthorne arastirmalarinin onciil kabul edildigi;
Marlow, McGregor, Vroom, Katz, Herzberg, Kohn ve diger pek cok sayida
arastirmacinin yuriittiigii arasgtirmalar, calisanlarin performanslarinin yaptiklar1 ise
karsilik olarak orgiitten aldiklar1 cevaba gore degistigi kesin olarak tespit edilmistir
(Akal, 2000, s. 36). Calisan, istek ve gayelerine ne kadar yiiksek diizeyde bir yanit alirsa
o kadar yliksek performansla ¢alismakta; bu durum, genel olarak orgiitiin performans

diizeyini de arttirmaktadir.

2.2.2.7. Karhlik ve Biitceye Uygunluk

Kar ve karlilik, isletmenin toplam gelirleri ile toplam maliyetleri arasindaki bir sonug
iligkisidir. Daha basit bir ifadeyle, maliyetler satislardan diisiildiikten sonra geriye kalan
art1 degerdir. Bu degerin eksi olmasi, zarar edildigi anlamina gelmektedir (Akal, 2000,
s. 39).

2.3. Performans Ol¢iimii ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica islevleri arasinda yer alan performans degerleme,
bireyin herhangi bir konudaki etkinlik ve basar1 seviyesini saptamaya yoOnelik
caligmalardan miitesekkildir (Findik¢1, 1999, s. 297). Yonetimde, 6zellikle de insan
kaynaklar1 yonetiminde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Gelecege yonelik karar ve islemler
icin referans noktasi olusturmak {izere, ¢alismada ortaya konan basar1 veya basarisizligi
periyodik ve bigimsel olarak degerlendirme islemidir (Canman, 1993, s. 34).
Performans 6l¢lim ve degerleme araciligiyla, personelin isletmenin hedeflerine yonelik
olarak sagladig1 katkilar Olgiimlenebilmektedir. Performans ol¢iim ve degerleme
ifadesiyle genelde birey, grup ya da orgiitiin herhangi bir konuya iliskin etkinliginin
belirli temeller esas alinarak analiz edilmesi ve basar1 diizeyinin belirlenmesi amacina

yonelik calismalar kastedilmektedir (Helvaci, 2002, s. 159). Performans degerlemeyle
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elde edilen sonuglar genellikle isten ¢ikarma, terfi ya da basari iicretinin belirlenmesi
gibi idari kararlarin alinmasinda 6nemli rol oynamakta; bununla birlikte, elde edilen
bulgular hem 6rgiitsel hem de bireysel bazda egitim ihtiyag¢larinin saptanabilmesi adina
onemli veriler saglamaktadir. Calisanlara yonelik 6diil sistemi tesis etmek, ¢alisanlara
iliskin etkinliklerin planlarin1 yapmak, karar asamasinda rehberlik saglamak ve
davranislar1 kontrol almak performans degerlemenin baslica amaclaridir (Kilig, 2006,

5. 178-179).

2.4. Performans Degerlemenin Geregi ve Yararlar

Calisan birey, yaptig1 ise iligskin bilgi ve geri doniis (feedback) almaya gereksinim
duymaktadir. Performans degerleme kisisel bazda bireysel psikolojik bir ihtiyag
olmasima karsin, kurum biinyesinde insan kaynaklarinin yonetilmesi hususunda son
derece kritik bir ihtiyag teskil etmektedir. Zira kurum biinyesindeki calisanlarin
yaptiklar1 isteki basar1 veya basarisizliklarini gormeleri hem sonraki g¢alismalarini
gelistirmeleri i¢in referans noktasi islevi gérecek hem de motivasyonlarinin artmasini

saglayacaktir. Performans degerlemenin 6nemi ve sagladigi faydalar s6yle 6zetlenebilir

(Kaplan, 2007, s. 59-60).

Kisi diizeyinde bireysel bir psikolojik ihtiya¢ olan performans degerleme,

kurum seviyesinde motivasyona yonelik bir gereksinimdir.

e Performans degerlemede hedef, calisana yaptig1 isle ilgili bilgi ve geri doniis
saglamaktir. Saglanan bu bilgi, kisinin calismasini gelistirmesinde ve

dolayisiyla orgiitiin gelismesinde dnemli bir yere sahiptir.

e Performans degerleme, calisanlarin daha yakindan taninmasina imkan

saglamasi yoOniiyle kariyer idaresinde isletmeye faydalar saglamaktadir.

e (alisanlar ve tstleri arasinda iletisim kurulmasi i¢in temel islevi gérmekte,
iletisimin yalnizca kurulmasina degil aynmi zamanda gelistirilmesine de

yardimci olmaktadir.

e Kurum biinyesinde gereksinim duyulan egitim programlarinin tertip
edilmesine, Ozellikle de egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesine katki

saglamaktadir.
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Calisanlarin  hedeflerine hangi o6l¢iide ulagsmis olduklarini saptamaya
yardimc1 olmaktadir. Boylelikle, kisi ve kurum seviyesinde kontrol

saglanabilmektedir.

Isten ayrilacak kisilerin  belirlenmesinde  faydalidir.  Performans
sonuglarindan hareketle, kurumdan uzaklastirilacak iscilerin tespitinde

o6nemli bir kaynak islevi gormektedir.

Calisanlarin is basarilarim1 gormelerini saglamakta, boylelikle iscilerin is

tatmini duymalarina yardimei olmaktadir.

Calisanlar, performans degerleme sayesinde iistlerinin gorev cercevesi
dahilindeki beklentilerini 6grenme ve buna uygun olarak faaliyet gostererek

daha verimli olma sansin1 yakalamaktadir.

Insani kaynaklarin daha verimli, efektif ve yararli kullanilmasina &n ayak

olacak veriler saglamaktadir.

Kisi, performans degerleme neticeleri sayesinde kendini yeni arayislar ve
atilimlara hazirlayabilmektedir. Bununla birlikte performans degerleme,
kisinin mevcut eksikliklerini ortadan kaldirip grup diizenlemeleri

yapabilmesine olanak tanimaktadir.

Performans degerleme sayesinde, kurum etkinligi bir biitiin olarak ele
alinabilmektedir. Netice itibariyle bireylerin ayr1 ayr1 aldiklar1 sonuglar, bir

araya gelip kurumun performansi i¢in de belirleyici rol oynayacaktir.

Ucret yonetimi ve iicret ayarlama konularinda yol gosterici veriler
saglamaktadir. Performans degerlemenin bu faydasi, kisilere tlicret ve diger
maddi motivasyonlar disinda manevi ve sosyal motivasyonlar da

saglayabilecek veriler liretebilecegi i¢in ayrica dnemli bir konumdadir.
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2.5. Organizasyonel (Orgiitsel) Performans

Performansin tanimi pek c¢ok bilim adami tarafindan yapilmaya c¢alisilmistir. Buna
karsilik, akademik literatiirde hala Ozellikle analiz seviyesi, terminoloji ve
degerlendirmeler i¢in kavramsal esaslar hususunda fikir ayriliklar1 mevcuttur. Bazi
bilim adamlarina gore, orgiitsel performansin ii¢ farkli seviyesi bulunmaktadir. Bundan
hareketle; finansal performans, is performanst ve Orglitsel performans arasinda

farkliliklar oldugu ifade edilmektedir (Yagar, 2007, s. 39).

Orgiit kiiltiirlerine yonelik yapilan ¢aligmalarda orgiit kiiltiiriiniin, 6rgiit iiyelerinin
performansini yerlesim yeri, orgiitiin bliylikligii ve c¢alisanlarin niteligi gibi konulara
kiyasla ¢cok daha fazla etkiledigi saptanmustir. Orgiit kiiltiirii, drgiit biinyesinde yapilan
isin veya eylemin kalitesini arttirmaya yonelik olarak ¢alisanin motivasyonunu arttirici
ya da motive olmay1 engelleyici psikolojik bir gili¢ seklinde tezahiir etmektedir.
Miikemmel ve etkili olarak nitelendirilen orgiitler tizerinde yapilan arastirmalarda, bu
orgiitlerin giiclii bir orgiit kiiltiirii tasidiklar1 ve orgiitiin sahip oldugu etkinlik ve
miikemmellige bir takim kiiltiirel etkenlerin temel teskil ettigi goriilmiistiir (Yagar,
2007, s. 39). Orgiitsel performans ile bireysel performans birbirinden farklidir. Bu
minvalde, performansin 6lgiimii ve degerlenmesi de iki ayr1 kavramdir. Performans
degerleme, bir kisinin kendi performansini ya da baskasinin gosterdigi performansi
siibjektif bicimde analiz ettigi yorumlardir. Bu tip degerlendirmelerde siibjektifligin
azaltilmasi1 adina bazi sistem ve yontemler gelistirilmeye calisilmigsa da tiim bu
cabalarin etkisi ciliz kalmis ve performans degerleme lizerindeki siibjektifligin etkisi
istenen Olclide azaltilamamistir. Bugiin bile gelistirilmis tim performans degerleme

sistemlerinde sistemsel hatalarla karsilasilabilmektedir (Sisman & Turan, 2002, s. 183).

Ilgili alt sistem optimizasyonunun klasik bir &rnegi bankacilik sisteminde siklikla
gorlilmektedir. Subenin hedef belirlemede yaptigi hatalar, bankanin kendi subeleri
arasindaki misteriyi kendine ¢ekme odakli rekabet ortamini fazlasiyla kizistirmakta ve
bunun neticesi olarak rekabette avantajli konuma gecebilmek adina miisteriye verilen
tavizler, bankaya sahip oldugu biitiinciil hedefleri gergeklestirmesi hususunda zararlar
verebilmektedir (Yagar, 2007, s. 39-40).

Orgiitsel kiiltiir, zaman zaman 6rgiitsel performansin dikkate alinmas1 hususunda engel

teskil edebilmektedir. Bunun nedeni orgiit icerisindeki degerler, beklentiler, gizli
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hesaplar, kolektif anilar ve tanimlara atifta bulunmasidir. Orgiitsel kiiltiir, 6rgiit icindeki
caligma sisteminin ve planin bir gdstergesidir ve bireylerin zihinlerindeki hakim
ideolojinin yansimasidir. Calisanlarin bir ¢esit aidiyet ve kimlik duygusu gelistirmesini
saglamakta; orgiitte kalmak i¢in takip edilmesi gereken yollara iliskin yazili olmayan
ve genellikle konusulmayan bir rehber gorevi goérmektedir. Ayni zamanda sosyal
sistemin olusumunu ve muhafazasim da saglamaktadir. Insanlarin icinde bulunduklar
kiiltiiriin farkina varmasi, genellikle yalnizca tehdit, yeni bir kiiltiirle kars1 karsiya gelme

veya acik ve net bigimde agiklama durumlariyla gergeklesebilmektedir.

2.6. Is Performansiin Gelisimi

Son donem arastirmacilarinin iizerine egildigi konularin  basinda bireysel
performanslarin  degerlendirilmesi  gelmektedir. Siire¢, Thorndike’in 1920’de
performans degerlemeleri hususunda yapilan hatalar1 ele aldig1 makalesiyle baslamis,
performans degerleme ve bilhassa derecelendirmelere yonelik olarak yapilan ¢alismalar
ile slrmiistiir. Bu calismalar farkli derecelendirme kistaslarinin, derecelendirme-
siralama kistaslarinin mukayese edilmesinin ve performansa iliskin en objektif
degerleme metodunun tespit edilmesinin 6nem kazandigini ve aragtirmacilarin agirlikli
olarak performans degerleme konusuna egildiklerini gostermektedir. Performans
arastirmalari, 20°nci yiizyilin ikinci yarisiyla birlikte uzmanlarin ilgisini ¢ekmeye
baglamis ve hem psikologlar hem de insan kaynaklari tarafindan siklikla {izerinde
calistlan bir konu olmustur. Ise alim ve c¢alisanlarin is memnuniyetlerinin
degerlendirilmesi gibi konular, performans kavramini zaman igerisinde daha da 6nemli

hale getirmistir (Landy & Farr, 1980).

1980 yilindan baglayarak ise ¢caligsmalar 6lgek ve degerlemelerden farkli yonlere kaymus;
oncelik degerlendirici veya denetcilerin  degerleme sirasindaki tutumlarina,
degerlendirdikleri kisi ile aralarindaki iligskiye, degerleme kalitesine ve degerlemenin
calisanlar iizerindeki etkisine odaklanilmistir. Campbell ve arkadaglarina gore,
literatiirde yer alan c¢alismalarda performans kavramima gerekli oOlgiide Onem
gosterilmemistir ve bunun iki nedeni vardir. {1k neden, arastirmacilarin performansi tek
basina incelemedikleri i¢in ¢alisma konularini popiiler konulardan se¢mis olmalaridir.

Ikinci neden ise performansin her galismanin genel bir unsuru olarak kabul edilip tek
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boyutlu bir model olarak degerlendirilmesi, dolayisiyla teorik anlamda altyapisal
incelemesinin yapilmamasidir (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993, s. 37).
Sonnentag ve Frese, ayni nedenlerle iliskili olarak yirmi yila yayilmis 146 calisma
iizerinde meta-analiz calismasi gerceklestirmislerdir. Bu c¢alismalardan elde edilen
bulgular, Campbell ve arkadaslarin1 dogrular niteliktedir (Sonnentag & Frese, 2002, s.
4).

1990’Ih yillardan baslayarak Campbell ve Borman basta olmak {lizere pek c¢ok
aragtirmaci is performansiyla ilgili modeller olusturmak amaciyla ¢aba sarf etmeye, is
performansini boyutlariyla ve yaklagimlariyla degerlendirmeye baglamistir (Campbell,
McCloy, Oppler, & Sager, 1993). Avery ve Murphy, Ilgen ve Pulakos ¢alismalarinda
bireysel is performans: literatiiriinlin zaman unsurunun da etkisine ugrayarak
degisimden kaynakli siirekli 6grenme, takim ¢alismasi, teknoloji gibi yonleri lizerinde
dururken; diger arastirmacilar bu yonleri daha da genisletip bugiin performansin ¢ok
farkli boyutlarda ve detayli olarak incelenen, hakkinda ¢ok sayida ¢aligma yiiriitiilen bir
alan haline getirilmesini saglamiglardir (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993).
Literatiirde bireysel is performansi sosyal psikoloji arastirmacilarinin agirlikli olarak
calistigr bir konu olmasma karsin; insan kaynaklari, yonetim alanlart ve Orgiitsel
davranis hususunda da insanlarin orgiit biinyesindeki davraniglarimi degerlendirmek
acisindan daha 6nemli bir hale gelmeye baglamistir. Performans orgiitlerin hedeflerine
ulagmasindan iirlinlerin {iretimi, teslimati ve miisteri hizmetlerine kadar uzanan genis
bir yelpazedeki tiim siireclerde basarili olunmasinda ve pazarda rekabet avantaji
olusturulmasinda yadsmmamaz bir Oneme sahiptir. Hakkinda c¢ok sayida calisma
yapilmasina ve Orgiitler i¢in biiyiik dnem tagimasina karsin, psikoloji bilimi ve davranig
bilimlerindeki 6l¢iit problemi sebebiyle standardize edilmis ve herkes tarafindan kabul
gormiis bir performans tanim veya teorisi mevcut degildir. Arastirmacilarin birbirinden
farkli teorilere gore temellendirdigi ¢ok boyutlu bir kavram haline gelen performans,
diinyada yasanan degisimler sayesinde farkli bakis acilariyla zenginlesmis ve anlagilir

hale gelmis bir ifade olmasina karsin hala soyut bir methumdur.

Olgiim problemleriyle iliskili olarak 20’nci yiizyilin basinda basladig1 ¢alismalarini
1990’11 yillara degin siirdiiren Austin ve Villanova, bireylerin is i¢i rol davraniglarinin
birbirinden farkli olmasindan hareketle, bu farkliliklarin 6l¢limii i¢in belirlenmis

kistaslarin da degismesi gerektigi ve bu degisim sayesinde tiim davranig bilimlerindeki
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konularin tanim, teori ve kavramsallastirilmasinda birden fazla boyutlu bir perspektif

meydana getirilecegi goriisiindedir (Austin & Villanova, 1992).



46

UCUNCU BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

3.1. Cahismanin Amaci ve Problem

(Caligmanin amaci, kamu bankalar1 ve 6zel bankalarda c¢alisan bireylerin maruz kaldigi
mobbingin performans yonetimine etkisini saptamaktir. Aragtirmanin hipotezleri

asagida yer almaktadir:

H1.0Ozel bankada calisan kisilerin mobbinge ugramalarinin is performanslari iizerinde
anlaml1 bir etkisi vardir.

H2.Kamu bankasinda calisan kisilerin mobbinge ugramalarinin is performanslari
tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H3.0zel bankada galisan kisilerin cinsiyetleri ile mobbinge ugramalari arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H4.Kamu bankasinda calisan kisilerin cinsiyetleri ile mobbinge ugramalar1 arasinda
anlamli bir iliski vardir.

H5.0zel bankada calisan kisilerin cinsiyetleri ile is performanslar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H6.Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin cinsiyetleri ile i performanslari arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H7.0zel bankada calisan kisilerin yaslar1 ile mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H8.Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin yaslari ile mobbinge ugramalari arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H9.0Ozel bankada ¢alisan kisilerin yaslari ile is performanslari arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H10. Kamu bankasinda calisan kisilerin yaglari ile is performanslari arasinda anlaml
bir iliski vardir.

H11. Ozel bankada calisan kisilerin medeni durumlar1 ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H12. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin medeni durumlari ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H13. Ozel bankada ¢alisan kisilerin medeni durumlar ile is performanslari arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.
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H14. Kamu bankasinda calisan kisilerin medeni durumlari ile is performanslari
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H15. Ozel bankada calisan kisilerin egitim durumlari ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H16. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin egitim durumlari ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H17. Ozel bankada ¢alisan kisilerin egitim durumlari ile is performanslar1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.

H18. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin egitim durumlar ile is performanslari
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H19. Ozel bankada ¢alisan kisilerin kurumda ¢alistiklari siire ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H20. Kamu bankasinda g¢alisan kisilerin kurumda caligtiklart siire ile mobbinge
ugramalar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

H21. Ozel bankada calisan kisilerin kurumda ¢alistiklar: siire ile is performanslar:
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H22. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin kurumda c¢aligtiklart siire ile is performanslari
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H23. Ozel bankada calisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile mobbinge ugramalari
arasinda anlaml bir iligki vardir.

H24. Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile mobbinge
ugramalar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

H25. Ozel bankada calisan kisilerin kurumdaki pozisyonlar: ile is performanslar:
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H26. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin kurumdaki pozisyonlart ile is performanslari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Calisgmada veri toplama amaciyla online anket yontemi uygulanmistir. Anket
katilimcilara e-posta yoluyla iletilmistir. Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliim
kisisel bilgi sorular1 igermektedir, ikinci boliimde 2007 yilinda Hiiseyin Yavuz
tarafindan gelistirilen mobbing algt 6lgegi kullanilmistir, tigiincii boliimde ise 2014

yilinda 6nce Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000)
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tarafindan gelistirilmis, Begenirbas ve Caliskan (2014) tarafindan Tiirkce’ye c¢evirisi
yapilmis olan is performansi 6lgegi kullanilmustir.

Anketin kisisel bilgiler kisminda katilimeilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
durumu, kurumda calistiklart siire, kurumda calistiklart pozisyon ve calistiklari
kurumun 6zel mi yoksa kamu bankas1t mi1 oldugunu 6lgen sorular bulunmaktadir.
Ikinci béliimde kullanilan mobbing algi dlgegi 5°li likert tipinde 36 adet sorudan
olugmaktadir. Sorularin cevaplart 1=Cok sik, 2= Sik sik, 3=Bazen, 4=Nadiren, 5=Hig,
seklindedir. Olgekten alinan yiiksek puan algilanan mobbingin az olduguna, diisiik puan
ise algilanan mobbingin fazla olduguna isaret etmektedir. Yapilan analizler sonucunda
dlgegin giivenilirligi oldukea yiiksek bulunmustur. Olgegin Cronbach’s alpha katsayisi
,96 bulunmustur.

Uciincii boliimde kullanilan is performans: dlgegi 5°li likert tipinde 4 adet sorudan
olusmaktadir. Sorularin cevaplart 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum, seklindedir. Olgekten alinan
yliksek puan is performansimin yiiksek olduguna, diisiik puan ise is performansinin
diisiik olduguna isaret etmektedir. Yapilan analizler sonucunda &lgegin giivenilirligi
kabul edilebilir seviyede bulunmustur. Olgegin Cronbach’s alpha katsayisi ,76

bulunmustur.

3.3. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Ankara ilindeki 6zel ve kamu bankalarinda galisan insanlar
olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise rastlantisal olarak secilen ve isimleri

anonim olarak tutulan 172 kisi olusturmaktadir.

3.4. Veri Analizi

Calismada verilen analizi i¢in IBM SPSS 20 programi kullanilmistir. Kisisel bilgilerin
analizi i¢in frekans analizi yapilmistir. Mobbingin is performansi tizerindeki etkisini
tespit edebilmek amaciyla regresyon analizi yontemi kullanilmistir. Mobbing ve is
performansini kisilerin cinsiyetine, yasina, medeni durumlarina, egitim durumlarina,
kurumda c¢alistiklart siireye ve kurumda calistiklari pozisyona gore degisip
degismedigini gérmek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi

yontemi kullanilmistir.
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3.5. Bulgular ve Yorum

3.5.1. Kullanilan Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lceklerin giivenilirliklerini test etmek amaciyla 6lgeklerin
Cronbach’s alpha katsayilarina bakilmistir. Cronbach’s alpha katsayisinin
degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme kriteri su sekildedir;

0,00 < a0 < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Ozdamar, 2004).

Tablo 3. 1. Giivenilirlik analizi sonuclari

Olgek Cronbach’s alpha N (soru sayist)
Mobbing Alg1 Olgegi ,958 36
Is Performansi Olgegi 624 15

Analiz sonuglarina bakildiginda mobbing alg1 6lgeginin Cronbach’s alpha katsayisi
,958 bulunmustur. Bu deger mobbing alg1 dlgeginin yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek
oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira is performansi 6lgeginin Cronbach’s alpha
katsayist ,624 bulunmustur. Bu deger is performansi 6lgeginin oldukg¢a giivenilir

oldugunu gostermektedir.

3.5.2. Kisisel Bilgilere Ait Bulgular

Tablo 3. 2. Katihmcilarin cinsiyetlerine iliskin frekans analizi sonuclar

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 86 50,0
Kadin 86 50,0
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %50’sinin kadin, %50’sinin erkek oldugu bulunmustur.
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Tablo 3. 3. Katihmcilarin yaslarina iliskin frekans analizi sonuclar:

Yas Frekans Yiizde
21-34 45 26,2
35-44 50 29,1
45-54 38 22,1
55 ve lzerl 39 22,7
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %26,2’sinin 21-34 yas araliginda oldugu bulunmusken,
%29,1’inin 35-44 yas aralifinda, %22,1’inin 45-54 yas araliginda ve %22,7’sinin ise 55

yas ve lizerinde oldugu bulunmustur.

Tablo 3. 4. Katilmcilarin medeni durumlarina iliskin frekans analizi sonuclar:

Medeni durum Frekans Yiizde
Bekar 67 39,0
Evli 105 61,0
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %61 inin evli oldugu, %39’unun ise bekar oldugu

bulunmustur.

Tablo 3. 5. Katilimcilarin egitim durumlarina iligkin frekans analizi sonuclari

Egitim durumu Frekans Yiizde
[k gretim 3 1,7

Lise 19 11,0

On lisans / Lisans 69 40,1

Yiiksek Lisans 46 26,7

Doktora 35 20,3

Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %1,7’sinin ilkdgretim mezunu oldugu bulunmusken,
%11’inin lise mezunu, %40,1’inin 6n lisans veya lisans mezunu, %26,7’sinin yiiksek

lisans mezunu ve %20,3’1linlin doktora mezunu oldugu bulunmustur.
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Tablo 3. 6. Katihmcilarin kurumlarinda ¢alhistiklar siireye iliskin frekans analizi

sonuclari
Kurumda calisilan siire Frekans Yiizde
1-5 y1l 58 33,7
6-10 y1l 37 21,5
11-15y1l 36 20,9
15 yil ve tlizeri 41 23,8
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %33,7’s1 kurumlarinda 1-5 yildir ¢alisirken, %21,5’1 6-10

yildir, %20,9’u 11-15 yildir, %23,8’1 ise 15 yildan uzun siiredir ¢calismaktadirlar.

Tablo 3. 7. Katihmcilarin kurumlarindaki pozisyonlarina iliskin frekans analizi

sonuc¢lari
Kurumdaki pozisyon Frekans Yiizde
Midiir 42 24,4
KOBI Miisteri Iliskileri Yoneticisi 22 12,8
KOBI Miisteri Temsilcisi
Yardimcisi ot 12
Bireysel Satis Yoneticisi 17 9,9
Bireysel Satig Temsilcisi 21 12,2
Nakit islem Sorumlusu 15 8,7
Gise Memuru 25 14,5
Operasyon Servis Sorumlusu 9 5,2
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %24,4’1 calistiklar1 kurumda miidiir pozisyonundayken,

%12,8’i KOBI miisteri iligkileri yoneticisi, %12,2’si KOBI miisteri temsilcisi

yardimcist, %9,9’u bireysel satis yoneticisi, %12,2’si bireysel satis temsilcisi, %8,7si

nakit islem sorumlusu, %14,5’1 gise memuru ve %5,2’si ise operasyon servis sorumlusu

pozisyonundadir.
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Tablo 3. 8. Katihmeilarin ¢ahstiklar: kurumun tiiriine iliskin frekans analizi

sonuclar
Calisilan kurum Frekans Yiizde
Ozel banka 97 56,4
Kamu bankasi 75 43,6
Toplam 172 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin %56,4’lii 6zel bankalarda calisirken %43,6’s1 kamu

bankalarinda ¢aligsmaktadir.

3.5.2. Hipotezlere iliskin Bulgular

H1. Ozel bankada calisan kisilerin mobbinge ugramalarmin is performanslar1 iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.
Tablo 3. 9. Ozel bankada ¢alisan Kisilerin mobbinge ugramalarinin is

performanslari iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuclari

Calisilan Std. Anlamlilik
Model B B t

kurum Hata degeri

. Sabit 3,400 ,196 17,317 ,000

Ozel banka )
Mobbing 417 ,104 ,380 3,999 ,000

R? =144

F (1, 95) = 15,992; p < ,05

Mobbingin bagimsiz, is performansimin bagimli degisken olarak alindigi regresyon
analizi sonucuna gore bagimli degiskenin agiklanma orani istatistiki agidan anlamlidir
ve R? degeri 0,144tiir, (R? =,144; F (1, 95) = 15,992; p <,05). Buna gore, mobbing, is
performansina iliskin varyansin %14,4 {inii aciklayabilmektedir ve 6zel bankada ¢alisan
kisilerde mobbingin is performansi tizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir (t =
3,999; p <,05). Bu baglamda, 6zel bankada ¢alisan kisilerin mobbinge ugramalarinin i
performanslari iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu varsayilarak gelistirilen hipotez
kabul edilmektedir, ( =,380; p < 0,05).

H2. Kamu bankasinda calisan kisilerin mobbinge ugramalarinin is performanslar

uzerinde anlaml bir etkisi vardir.
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Tablo 3. 10. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin mobbinge ugramalarinin is

performanslar iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar:

Calisilan Std. Anlamlilik
Model B B t

kurum Hata degeri

Kamu Sabit 3,450 ,251 13,720 ,000

bankasi Mobbing ,303 ,118 ,287 2,559 ,013

R2 =,082

F (1, 73) = 6,547; p < ,05

Mobbingin bagimsiz, is performansimin bagimli degisken olarak alindigi regresyon
analizi sonucuna gore bagimli degiskenin agiklanma orani istatistiki agidan anlamlidir
ve R? degeri 0,082°dir, (R?=,082; F (1, 73) = 6,547; p <,05). Buna gore, mobbing, is
performansina iliskin varyansin %8,2’sini agiklayabilmektedir ve kamu bankasinda
calisan kisilerde mobbingin is performansi iizerinde anlamh etkisi oldugu
gorlilmektedir (t = 2,559; p < ,05). Bu baglamda, kamu bankasinda calisan kisilerin
mobbinge ugramalariin is performanslari lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

varsayilarak gelistirilen hipotez kabul edilmektedir, (f =,287; p < 0,05).

H3. Ozel bankada calisan Kkisilerin cinsiyetleri ile mobbinge ugramalari arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.
Tablo 3. 11. Ozel bankada ¢alisan Kisilerin cinsiyetleri ile mobbinge ugramalar

arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz orneklem t testi sonuclar:

N M Std. Sapma t p
Erkek 51 1,75 ,63
-,231 ,818
Kadin 46 1,78 .70

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada galisanlarin cinsiyetleri ile mobbinge
ugramalari arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir, (t=-,231; p>,05). Bu varsayimla

gelistirilen hipotez reddedilmektedir.
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H4. Kamu bankasinda calisan kisilerin cinsiyetleri ile mobbinge ugramalar1 arasinda
anlamli bir iliski vardir.
Tablo 3. 12. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin cinsiyetleri ile mobbinge

ugramalan arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Erkek 35 2,01 75
, 167 ,868
Kadin 40 1,98 74

Aragtirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin cinsiyetleri ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir, (t =,167; p > ,05). Bu

varsayimla gelistirilen hipotez reddedilmektedir.

H5. Ozel bankada ¢alisan kisilerin cinsiyetleri ile is performanslari arasinda anlamli bir
iliski vardir.
Tablo 3. 13. Ozel bankada ¢alisan Kisilerin cinsiyetleri ile is performanslari

arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Erkek 51 4,06 72
-1,118 ,267
Kadin 46 4,22 12

Arastirmaya katilan kisilerden 0zel bankada ¢alisanlarin cinsiyetleri ile is
performanslari arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir, (t = -1,118; p > ,05). Bu

varsayimla gelistirilen hipotez reddedilmektedir.

H6. Kamu bankasinda calisan kisilerin cinsiyetleri ile is performanslari arasinda
anlamli bir iliski vardir.
Tablo 3. 14. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin cinsiyetleri ile is performanslar:

arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonug¢lari

N M Std. Sapma t p
Erkek 35 4,28 ,81
Kadn 40 3,86 71

2,403 ,019
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Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda calisanlarin cinsiyetleri ile is
performanslar1 arasinda anlamh bir iliski bulunmustur, (t = 2,403; p < ,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Buna gore, kamu bankasinda ¢alisan
erkeklerin, kadinlara gore is performanslarmin anlamli olarak daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

H7. Ozel bankada calisan kisilerin yaslar1 ile mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.
Tablo 3. 15. Ozel bankada ¢alisan kisilerin yaslar: ile mobbinge ugramalar

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuglar:

N M Std. Sapma F p
21-34 29 1,40 ,30
35-44 gl 1,67 58
8,758 ,000
45-54 22 2,15 78
55 ve lizeri 15 2,11 71

Aragtirmaya katilan kisilerden 6zel bankada calisanlarin yaslari ile mobbinge
ugramalar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur, (F (3, 93) = 8,758; p <,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu test etmek amactyla LSD Post-hoc testi uygulanmigtir. Buna gore,
0zel bankada calisan 45 yas lstii kisilerin, 45 yas alt1 kisilere anlamli olarak daha az

mobbinge maruz kaldiklar1 bulunmustur.

H8. Kamu bankasinda calisan kisilerin yaslar1 ile mobbinge ugramalar1 arasinda
anlaml bir iliski vardir.
Tablo 3. 16. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin yaslari ile mobbinge ugramalari

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuglari

N M Std. Sapma F p
21-34 16 1,50 ,60
35-44 19 1,62 41
10,389 ,000
45-54 16 2,23 77

55 ve uizeri 24 2,46 ,69
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Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda calisanlarin yaslar1 ile mobbinge
ugramalar1 arasinda anlaml bir iligki bulunmustur, (F (3, 71) = 10,389; p < ,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore,
kamu bankasinda ¢alisan 45 yas iistii kisilerin, 45 yas alt1 kisilere anlaml1 olarak daha

az mobbinge maruz kaldiklar1 bulunmustur.

H9.0Ozel bankada ¢alisan kisilerin yaslari ile is performanslar arasinda anlamli bir iligki
vardir.
Tablo 3. 17. Ozel bankada ¢ahisan Kisilerin yaslari ile is performanslari
arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclari

N M Std. Sapma F p
21-34 29 3,92 ,65
35-44 31 4,03 78
2,809 ,044
45-54 22 4,35 78
55 ve lizeri 15 4,45 44

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada g¢alisanlarin yaslari ile is performanslar
arasinda anlaml bir iliski bulunmustur, (F (3, 93) = 2,809; p < ,05). Bu varsayimla
gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore, 6zel
bankada ¢aligan 21-34 yas arasi kisilerin, diger gruplara gore anlamli olarak daha az is

performansina sahip olduklari bulunmustur.

H10. Kamu bankasinda calisan kisilerin yaglari ile is performanslari arasinda anlaml
bir iliski vardir.
Tablo 3. 18. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin yaslari ile is performanslari

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclari

N M Std. Sapma F p
21-34 16 3,50 ,92
35-44 19 3,93 78
5,432 ,002
45-54 16 4,42 ,64

55 ve Uzerl 24 427 .56
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Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin yaglart ile 1is
performanslari arasinda anlaml bir iliski bulunmustur, (F (3, 71) = 5,432; p <,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore,
kamu bankasinda ¢alisan 21-34 yas arasi kisilerin, diger gruplara goére anlamli olarak

daha az is performansina sahip olduklar1 bulunmustur.

H11. Ozel bankada calisan kisilerin medeni durumlar1 ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iliski vardir.
Tablo 3. 19. Ozel bankada calisan kisilerin medeni durumlari ile mobbinge

ugramalan arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Bekar 38 1,62 ,61
. -1,730 ,087
Evli 59 1,86 ,67

Aragtirmaya katilan kisilerden 6zel bankada c¢alisanlarin medeni durumlar ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir, (t = -1,730; p > ,05).

Bu varsayimla gelistirilen hipotez reddedilmektedir.

H12. Kamu bankasinda calisan kisilerin medeni durumlari ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Tablo 3. 20. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin medeni durumlari ile mobbinge

ugramalar arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz orneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Bekar 29 1,76 73
-2,193 ,032
Evli 46 2,14 72

Aragtirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda c¢alisanlarin medeni durumlar1 ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (t = -2,193; p <,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Buna gore, kamu bankasinda ¢alisan

kisilerden evli olanlar, bekar olanlara gore daha az mobbinge maruz kalmaktadirlar.
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H13. Ozel bankada calisan kisilerin medeni durumlar ile is performanslari arasinda
anlamli bir iliski vardir.
Tablo 3. 21. Ozel bankada calisan Kisilerin medeni durumlari ile is

performanslar1 arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz orneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Bekar 38 3,95 67
-2,107 ,038
Evli 59 4,26 73

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada g¢alisanlarin medeni durumlan ile is
performanslar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (t = -2,107; p < ,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Buna gore 6zel bankada calisan
kisilerden evli olanlar, bekar olanlara gore anlamli bir sekilde daha yiiksek is

performansina sahiptirler.

H14. Kamu bankasinda calisan kisilerin medeni durumlar ile is performanslari
arasinda anlamli bir iliski vardir.
Tablo 3. 22. Kamu bankasinda ¢ahisan Kisilerin medeni durumlari ile is

performanslari arasindaki iliskiye yonelik bagimsiz orneklem t testi sonuclari

N M Std. Sapma t p
Bekar 29 3,87 76
-1,621 ,109
Evli 46 4,16 78

Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda calisanlarin medeni durumlar ile is
performanslari arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir, (t = -1,621; p > ,05). Bu

varsayimla gelistirilen hipotez reddedilmektedir.

H15. Ozel bankada calisan kisilerin egitim durumlari ile mobbinge ugramalari

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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ugramalar arasindaki iliskiye yonelik tek yonli ANOVA sonuclari
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N M Std. Sapma F p
[Ikdgretim / Lise 12 1,45 ,30
On lisans /
. 38 1,58 57
Lisans 5,849 ,001
Yiiksek lisans 33 1,88 73
Doktora 14 2,28 ,61

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada ¢alisanlarin egitim durumlari ile mobbinge

ugramalar1 arasinda anlaml bir iligki bulunmustur, (F (3, 93) = 5,849; p < ,05). Bu

varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore

0zel bankada calisan ilkdgretim / lise mezunu kisilerin diger gruplara gore anlamli bir

sekilde daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 bulunmustur. Ote yandan doktora mezunu

kisilerin de diger gruplara gére anlamli bir sekilde daha az mobbinge maruz kaldiklar

bulunmustur. Bir bagka deyisle egitim seviyesi artttkca maruz kalinan mobbing

seviyesinin diistiigli goriilmektedir.

H16. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin egitim durumlar1 ile mobbinge ugramalari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3. 24. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin egitim durumlari ile mobbinge

ugramalan arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuclarn

N M Std. Sapma F p
Hkégretim / Lise 10 1,80 (4
On lisans /
) 31 1,81 ,68
Lisans 3,881 ,013
Yiiksek lisans 13 1,87 ,69
Doktora 21 2,43 71

Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda c¢alisanlarin egitim durumlar1 ile

mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (F (3, 71) = 3,881; p <

,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin

hangi gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmustir.
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Buna gore kamu bankasinda ¢alisan doktora mezunu kisiler diger gruplardan anlaml
bir sekilde daha az mobbinge maruz kalmiglardir. Bunun yani sira kamu bankasinda
calisan yiiksek lisans mezunu kisiler, ilkogretim, lise, on lisans veya lisans
mezunlarindan daha az mobbinge maruz kalmislardir. Bir bagka deyisle egitim seviyesi

arttikca maruz kalinan mobbing seviyesinin diistiigii goriilmektedir.

H17. Ozel bankada ¢alisan kisilerin egitim durumlari ile is performanslar1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.
Tablo 3. 25. Ozel bankada ¢alisan kisilerin egitim durumlari ile is performanslar

arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuglar:

N M Std. Sapma F p
Hkégretim / Lise 12 3,29 .32
On lisans /
. 38 4,01 73
Lisans 12,216
Yiiksek lisans 33 4,42 ,65
Doktora 14 4,53 32

Aragtirmaya katilan kisilerden 6zel bankada calisanlarin egitim durumlart ile is
performanslari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur, (F (3, 93) = 12,216; p <,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore

egitim seviyesi arttikca is performansinin da arttig1 bulunmustur.

H18. Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin egitim durumlar ile is performanslar
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Tablo 3. 26. Kamu bankasinda cahsan Kisilerin is performanslari ile mobbinge

ugramalar arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclari

N M Std. Sapma F p
Hkégretim / Lise 10 3,57 75
On lisans /
. 31 3,79 87
Lisans 6,142 ,001
Yiiksek lisans 13 4,42 .58

Doktora 21 4,44 45
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Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda calisanlarin is performanslar ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (F (3, 71) = 6,142; p <
,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmaistir.
Buna gore kamu bankasinda calisan kisilerde ilkdgretim, lise, 6n lisans veya lisans
mezunlari arasinda is performans: konusunda bir farklilik bulunamamisken bu
gruplarin, yliksek lisans ve doktora mezunlarindan daha az is performansina sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Ote yandan yiiksek lisans ve doktora mezunlar1 arasinda is

performansi olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

H19. Ozel bankada ¢alisan kisilerin kurumda ¢alistiklari siire ile mobbinge ugramalari
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Tablo 3. 27. Ozel bankada ¢alisan Kisilerin kurumda ¢alistiklar siire ile
mobbinge ugramalar arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclar:

N M Std. Sapma F p
1-5 yil 34 1,40 30
6-10 yil 23 1,71 64
10,581 ,000
11-15 yil 20 1,91 ,69
15 yil ve iizeri 20 2,30 72

Aragtirmaya katilan kisilerden 6zel bankada calisanlarin kurumda calistiklar: stire ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iligski bulunmustur, (F (3, 93) = 10,581; p <
,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmaigtir.
Buna gore 6zel bankalarda 15 yildan daha uzun siiredir ¢alisan kisilerin, daha az

caliganlara gore anlamli bir sekilde daha az mobbinge maruz kaldig1 bulunmustur.



62

H20. Kamu bankasinda g¢alisan kisilerin kurumda caligtiklar1 siire ile mobbinge

ugramalar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 3. 28. Kamu bankasinda ¢ahisan Kisilerin kurumda c¢ahstiklari siire ile

mobbinge ugramalar arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuglari

N M Std. Sapma F p
1-5 y1l 24 1,69 ,69
6-10 y1l 14 1,60 ,36
7,517 ,000
11-15 yil 16 2,16 ,68
15 yil ve lizeri 21 2,48 76

Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin kurumda c¢alistiklar siire
ile mobbinge ugramalar1 arasinda anlaml bir iliski bulunmustur, (F (3, 71)=7,517;p <
,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmustir.
Buna gore kamu bankalarinda 11 yildan fazla ¢alisan kisilerin, daha az ¢alisanlara gore

anlaml1 bir sekilde daha az mobbinge maruz kaldigi bulunmustur.

H21. Ozel bankada calisan kisilerin kurumda ¢alistiklar siire ile is performanslari
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Tablo 3. 29. Ozel bankada cahsan Kisilerin kurumda cahstiklar siire ile is

performanslar arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclar

N M Std. Sapma F p
1-5 yil 34 4,02 70
6-10 y1l 23 3,88 ,80
4,804 ,004
11-15 yil 20 4,14 ,68
15 yil ve tlizeri 20 4,62 47

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada ¢alisanlarin kurumda ¢alistiklar: siire ile is
performanslari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur, (F (3, 93) = 4,804; p <,05). Bu
varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore
0zel bankada calisan kisilerden 15 yildan uzun siiredir kurumda bulunanlarin is

performansi, daha az bulunanlara gore anlamli bir sekilde daha yiiksektir.
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H22. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerin kurumda c¢aligtiklart siire ile is performanslari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3. 30. Kamu bankasinda ¢ahsan Kisilerin kurumda cahstiklar siire ile is

performanslar: arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuclari

N M Std. Sapma F p
1-5 yil 24 3,80 .86
6-10 y1l 14 4,02 .80
2,504 114
11-15 yil 16 4,05 75
15 yil ve tizeri 21 4,37 ,62

Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin kurumda c¢alistiklar siire

ile is performanslar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir, (F (3, 71) = 2,504; p >

,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul reddedilmektedir.

H23. Ozel bankada calisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile mobbinge ugramalari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3. 31. Ozel bankada ¢alisan Kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile mobbinge

ugramalan arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuclar

Std.
N M F p
Sapma

Midir 22 2,35 71
KOBI Miisteri iliskileri

12 1,53 ,32
Y Oneticisi
KOBI Miisteri Temsilcisi

14 1,81 74
Yardimcisi
Bireysel Satis Y 6neticisi 11 1,94 A7 5,917 ,000
Bireysel Satig Temsilcisi 13 1,52 ,36
Nakit Islem Sorumlusu 6 1,30 23
Gise Memuru 13 1,34 27
Operasyon Servis

6 1,56 44

Sorumlusu
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Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada g¢alisanlarin kurumdaki pozisyonlar ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (F (7, 89) = 5,917; p <
,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmaistir.
Buna gore 6zel bankada ¢alisan miidiirler, diger pozisyonlarda ¢alisanlara gore daha az

mobbinge ugramaktadirlar.

H24. Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile mobbinge
ugramalari arasinda anlamli bir iligki vardir.
Tablo 3. 32. Kamu bankasinda ¢ahlisan Kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile

mobbinge ugramalar arasindaki iliskiye yonelik tek yonlii ANOVA sonuclar:

Std.
N M F p
Sapma
Midir 20 2,35 78
KOBI Miisteri Iliskileri
10 1,93 57
Y Oneticisi
KOBI Miisteri Temsilcisi
7 1,98 ,61
Yardimcisi
Bireysel Satis Yoneticisi 6 2,04 ,68 2,039 ,063
Bireysel Satig Temsilcisi 8 1,39 25
Nakit Islem Sorumlusu 9 2,19 82
Gise Memuru 12 1,83 ,88
Operasyon Servis
perasy 3 1,40 25

Sorumlusu

Aragtirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonlar1 ile
mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir, (F (7, 67) = 2,039; p >

,05). Bu varsayimla gelistirilen hipotez reddedilmektedir.



65

H25. Ozel bankada calisan kisilerin kurumdaki pozisyonlar: ile is performanslar:

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3. 33. Ozel bankada ¢alisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile is

performanslar: arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuclari

Std.
N M F p
Sapma
Midiir 22 4,65 AT
KOBI Miisteri Iliskileri
12 431 ,61
Y Oneticisi
KOBI Miisteri Temsilcisi
14 3,68 .58
Yardimcisi
Bireysel Satis Yoneticisi 11 414 1,03 4,334 ,000
Bireysel Satig Temsilcisi 13 3,98 53
Nakit islem Sorumlusu 6 4,37 70
Gise Memuru 13 3,65 ,60
Operasyon Servis
perasy 6 412 .82

Sorumlusu

Arastirmaya katilan kisilerden 6zel bankada calisanlarin kurumdaki pozisyonlari ile is

performanslari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur, (F (7, 89) = 4,334; p <,05). Bu

varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna gore

ozel bankada ¢alisan KOBI miisteri temsilcisi yardimcilar1 ve gise memurlar, diger

pozisyonlara gore daha diisiik is performansina sahiptir.
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H26. Kamu bankasinda c¢alisan kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile is performanslari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3. 34. Kamu bankasinda ¢alisan Kisilerin kurumdaki pozisyonlari ile is

performanslar: arasindaki iliskiye yonelik tek yonliit ANOVA sonuclari

Std.
N M F p
Sapma
Midiir 20 4,39 .86
KOBI Miisteri Iliskileri
o 10 4,50 ,46
Y Oneticisi
KOBI Miisteri Temsilcisi
7 4,21 AT
Yardimcisi
Bireysel Satis Yoneticisi 6 3,79 ,33 2,324 ,035
Bireysel Satig Temsilcisi 8 3,69 ,96
Nakit islem Sorumlusu 9 3,80 67
Gise Memuru 12 3,60 ,88
Operasyon Servis
3 4,00 ,00

Sorumlusu

Arastirmaya katilan kisilerden kamu bankasinda ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonlari ile

is performanslar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, (F (7, 67) = 2,324; p <,05).

Bu varsayimla gelistirilen hipotez kabul edilmektedir. Bulunan anlamli farkin hangi

gruplar arasinda oldugunu test etmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Buna

gore kamu bankasinda calisan bireysel satig temsilcileri ve gise memurlari, diger

pozisyonlara gore daha diisiik is performansina sahiptir.
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SONUC

Mobbing, Tiirk¢ede “psikolojik yildirma” olarak ifade edilmektedir. Ancak yaygin
diinya dillerinde kavram “mobbing” olarak kullanilmaktadir. Bunun sebebi, hi¢bir dilde
mobbingin kapsamini karsilayacak bir sézctigiin tiiretilemiyor olmasidir. Bu durum
Tiirkgede de ortaya ¢ikmaktadir. “Psikolojik yildirma” kavrami siddet gibi mobbingin

kapsadig1 durumlari ifade etmemektedir.

Mobbing bes asamada meydana gelmektedir. Ilk asama, “anlasmazlik” olarak
adlandirilan, dnemli bir sorunun ortaya ¢iktig1 asamadir. Heniiz mobbing boyutuna
ulasiimamstir, magdur heniiz bir rahatsizlik hissetmiyor olabilir. ikinci asama olan
“saldirganlik”, magdurun gruptan izole edilmesi, ¢alisma ortamindan uzaklastirilmasi
gibi tutumlarin bag gosterdigi bir asamadir. Bu agamada artik, mobbingin varligindan
s6z etmek miimkiindiir. Ugiincii asama, “kurumsal gii¢” asamasi olup, bu noktada sirket
yonetimi de mobbing siirecinin bir parcasi haline gelmektedir. Magdur, organizasyon
sahibi kurumsal bir gii¢ karsisinda miicadele edecek duruma c¢ekilmistir.
“Tanimlanma”, doérdiinci asamadir. Bu asamada ise magdur mobbing nedeniyle
yasadigi sorunlar1 ¢dzmek amaciyla psikolojik destege bagvurur, bu durum ise
mobbingin yasandigr ortamda bireyin yaftalanmasina sebep olmaktadir. Birey is
ortamindan daha da dislanip, baski altinda hisseder. Son agsama, “kovulma” asamasidir.
(Calisma hayatindan uzaklastirilan magdur kisi, doruga ulasan psikolojik problemleri

0zel hayatinda da yasamaya baglamstir.

Mobbingin ii¢ tarafi bulunmaktadir: mobbing uygulayicilari, mobbing magdurlar1 ve
mobbing izleyicileri. Mobbing uygulayicilari, bes temel tiptedir. Bunlar antipatik
kisilik, narsist kisilik, tehdit altinda benmerkezci kisilik, kendi degerlerini orgiit
politikasi olarak benimsetmeye calisan kisilik ile dnyargili ve duygusal kisiliktir. Bu
kisiler saldirgan nitelik tasiyan eylemlere yatkinlik gésteren, mobbinge uygun ortam
oldugunda devaminin gelmesi i¢in ¢abalayan, mobbingin kisiler tizerindeki negatif
etkilerinden haberdar olan fakat umursamayan, sorumluluk ya da sugluluk duygusu
hissetmeyen, hem bir su¢ islemediklerini hem de yaptiklarinin iyi bir sey oldugunu
diistinen, diger kisilerde su¢ arayan ve davraniglarinin sebebini yapilan tahriklere
baglayan kisilerdir. Mobbing magdurlar1 ise yapilan arastirmalara gore genellikle sadik,

idealist, 1y egitimli ve genellikle otuzlu yaslardaki kisilerdir. Mobbing izleyicileri, bes
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kategoride toplanmaktadir. Bunlar diplomatik izleyici, yardakei izleyici, fazla ilgili

izleyici, notr izleyici ve iki yiizli izleyicidir.

Mobbingi ortaya ¢ikaran nedenler, tek bir saldir tiirlinden degil c¢esitli saldirilardan
kaynaklanmaktadir. Bunlar, su bicimde siralanabilir: elemanlarin iletisim kanallarina
yapilan saldirilar, elemanlarin sosyal iligkilerini hedef alan saldirgan tavir, elemanlarin
bireysel imajin1 hedefleyen saldirilar, elemanlarin hayatin1 ve kariyerini hedef alan

saldirilar ve elemanlarin sagligini tehlikeye atan saldirilar.

Mobbingin sonuclar1 ise bireysel ve Orgiitsel olmak {izere iki kategoride ele
alinmaktadir. Bireysel sonuglar, maddi ve manevi kayiplara yol agmaktadir. Kisinin
caligma ortamindaki imaji, problemin kendisinde oldugunu diisiindiirmekte ve ¢ekingen
bir karakter gelistirmesine sebep olmaktadir. Orgiitsel sonuglar, genellikle ekonomik
sonuclardir. Bireysel sonuglarin bir sonucu olan verimliligin diismesi, isletmeye agilan

davalar, 6denen tazminatlar bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

Bu ¢alismanin amaci, kamu bankalari ile 6zel bankalarda galisan kisilerin maruz kaldig:
mobbingin performans yonetimine etkisini saptamaktir. Arastirma 6rneklemini Ankara
ilindeki 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisan 172 birey olusturmaktadir. Yapilan analizin

sonugclari, asagida siralanmaktadir.

Ornekleme iliskin demografik detaylar dzetlendiginde, arastirmaya katilanlarin %50’si
kadin, %50’si erkek oldugu goriilmektedir. Ayrica %26,2’sinin 21-34 yas aralifinda
oldugu bulunmusken, %29,1’inin 35-44 yas araliginda, %22,1’inin 45-54 yas araliginda
ve %22,7’sinin ise 55 yas ve iizerinde oldugu bulunmustur. %1,7’s1 ilkgretim mezunu,
%111 lise mezunu, %40,1’inin 6n lisans veya lisans mezunu, %26,7’si yiiksek lisans
mezunu ve %20,3’i doktora mezunudur. Arastirmaya katilan kisilerin %33,7’si
kurumlarinda 1-5 yildir ¢alisirken, %21,5’1 6-10 yildir, %20,9’u 11-15 yildir, %23,8’1
ise 15 yildan uzun siiredir ¢alismaktadirlar. %24,4°1 calistiklar1 kurumda miidiir
pozisyonundayken, %12,8’i KOBI miisteri iliskileri ydneticisi, %12,2’si KOBI miisteri
temsilcisi yardimeisi, %9,9°u bireysel satis yoneticisi, %12,2°si bireysel satig temsilcisi,
%38,7’s1 nakit iglem sorumlusu, %14,5’1 gise memuru ve %>5,2’si ise operasyon servis
sorumlusu pozisyonundadir. Arastirmaya katilan kisilerin %56,4’1i 6zel bankalarda

calisirken %43,6°s1 kamu bankalarinda ¢alismaktadir.
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Arastirma sonuglarina gore, 6zel bankada calisan kisilerde mobbing, is performansi
iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bunun yaninda yapilan regresyon analizine gore
kamu bankalarinda calisan kisilerde de mobbing is performansi tizerine etki etmektedir.
Ozel bankalarda calisan kisilerde mobbing ve cinsiyet arasinda herhangi bir baglanti
bulunmazken, durum kamu bankalarinda da aynidir. Bu sonug, beklenmeyen bir
sonugtur. Zira yapilan bir¢ok calismada, kadinlarin erkeklere gore daha fazla mobbing
magduru olduklar1 saptanmistir. Bunun yaninda 0zel bankalarda cinsiyet ve is
performansi arasinda herhangi bir baglanti bulunmazken, kamu bankalarinda ¢alisan

kisilerde erkeklerin is performanslarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Ozel ve kamu bankalarinda yas ve mobbing arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Yapilan ANOVA ve LSD Post-hoc testine gore, kamu bankalar1 ve 6zel bankalarda
calisgan 45 yas Ustii kisiler, 45 yas alti kisilere gére daha az mobbinge maruz
kalmaktadir. Bunun yaninda 6zel bankalar ve kamu bankalarinda yas ve is performansi
arasinda da anlamh bir iligki bulunmaktadir. Her iki bankada da 21-34 yas araliginin
diger gruplara gore anlamli olarak daha az is performansina sahip olduklari

saptanmistir.

Arastirma sonuglarina gore 6zel bankada calisanlarin medeni durumlari ile mobbinge
ugramalar1 arasinda herhangi bir iliski yokken, kamu bankasinda ¢alisan kisilerden evli
olanlar, bekar olanlara gore daha az mobbinge ugramaktadir. Bunun yaninda 6zel
bankalarda calisan kisilerden evli olanlar anlamli bir sekilde daha yiiksek is
performansina sahipken, kamu bankalarinda calisan kisilerin medeni durumlar1 ve is

performanslari arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.

Yapilan ANOVA ve LSD Post-hoc testlerine gore 6zel bankada ¢alisan ilkdgretim / lise
mezunu kisilerin diger gruplara gore anlamli bir sekilde daha fazla mobbinge maruz
kaldiklar1 bulunmustur. Ote yandan doktora mezunu kisilerin de diger gruplara gore
anlamli bir sekilde daha az mobbinge maruz kaldiklar1 bulunmustur. Bir baska deyisle
egitim seviyesi arttikca maruz kalinan mobbing seviyesinin diistiigii goriilmektedir.
Kamu bankalarinda ise doktora mezunu kisiler diger gruplardan anlamli bir sekilde daha
az mobbinge maruz kalmislardir. Bunun yani sira kamu bankasinda calisan yiiksek
lisans mezunu kisiler, ilkogretim, lise, 6n lisans veya lisans mezunlarindan daha az
mobbinge maruz kalmiglardir. Bir baska deyisle egitim seviyesi arttikga maruz kalinan

mobbing seviyesinin diistiigii goriilmektedir. Bunun yaninda egitim durumlar ile is
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performanslar1 arasinda 6zel bankalarda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Egitim
seviyesi arttikca, is performansi da artmaktadir. Kamu bankasinda ¢alisan kisilerde ise
ilkogretim, lise, On lisans veya lisans mezunlar1 arasinda is performansi konusunda bir
farklilik bulunamamisken bu gruplarin, yiiksek lisans ve doktora mezunlarindan daha
az is performansina sahip olduklar1 tespit edilmistir. Ote yandan yiiksek lisans ve

doktora mezunlari arasinda is performansi olarak anlamli bir fark bulunamamastir.

Arastirma sonuglarina goére ¢alisilan siire ve mobbing arasinda 6zel bankalarda ve kamu
bankalarinda anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore 6zel bankalarda 15 yildan daha
uzun stiredir ¢alisan kisilerin, daha az g¢alisanlara gore anlamli bir sekilde daha az
mobbinge maruz kaldigi bulunmustur. Kamu bankalarinda ise 11 yildan fazla ¢alisan
kisilerin, daha az calisanlara gore anlamli bir sekilde daha az mobbinge maruz kaldig1
bulunmustur. Bunun yaninda calisilan siire ile is performansi arasinda da ozel
bankalarda anlaml bir iliski vardir. Ozel bankada ¢alisan kisilerden 15 yildan uzun
siiredir kurumda bulunanlarin is performansi, daha az bulunanlara gore anlamli bir

sekilde daha yiiksektir.

Kurumdaki pozisyon ile mobbing arasinda 6zel bankalarda anlamli bir iliski tespit
edilmigken; kamu bankalarinda edilememistir. Buna gore Ozel bankada calisan
miidiirler, diger pozisyonlarda c¢alisanlara gére daha az mobbinge ugramaktadirlar.
Kurumdaki pozisyon ile is performansi arasinda hem 6zel bankalar hem de kamu
bankalarinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Buna gore &zel bankada ¢alisan KOBI
miisteri temsilcisi yardimcilar: ve gise memurlari, diger pozisyonlara gore daha diistik
is performansina sahiptir. Kamu bankalarinda ise bireysel satis temsilcileri ve gise

memurlari, diger pozisyonlara gore daha diisiik is performansina sahiptir.
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EKLER

ANKET FORMU

BOLUM I. KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Yasmz?

()21-34 ()35-44 () 45-54
3. Medeni durumunuz?

() Bekar () Evli

4. Egitim durumunuz?

() lIkdgretim

() Lise

() Onlisans/Lisans

() Yiiksek lisans

() Doktora

5. Kurumda calistiginiz siire?
()1-5y1 ()6-10y1l () 11-15y1l
6. Kurumdaki pozisyonunuz?

() Miidiir

() KOBI Miisteri Iliskileri Yoneticisi
() KOBI Miisteri Temsilcisi Yardimcist
() Bireysel Satis Yoneticisi

() Bireysel Satis Temsilcisi

() Nakit Islem Sorumlusu

() Gise Memuru

() Operasyon Servis Sorumlusu

7. Calistiginiz kurum?

() Ozel banka

() 55 ve lizeri

() 15 yil ve iizeri
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() Kamu bankasi

BOLUM II. MOBBINGE ILISKIN SORULAR
Halen ¢alistiginiz is yerinde, son bir sene igerisinde;
Mobbinge ugradiniz m1?
() Cok sik
() Sik sik
() Bazen

() Nadiren

() Hig

1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Tamamen katiliyorum

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.

Isimde gdstermis oldugum performans diizeyim yiiksektir.
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