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ONSOZ / TESEKKUR
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OZET

DOKTORA TEZi

MOBBING ALGISININ CALISAN PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKILERI (NIGDE iLi BANKACILIK
SEKTORUNDE BIR UYGULAMA)

DOKUZER, Biilent
isletme Anabilim Dal
Damsmani: Dog. Dr. ibrahim YALCIN
Haziran 2018, 165 sayfa

Mobbing bireysel, orgiitsel ve toplumsal agidan derin olumsuz sonuglar1 olan
olgulardan biridir. Ancak calisanlarin bir kismi1 mobbingi is yasaminin bir pargasi
olarak degerlendirirken bir kisimda islerini kaybetme korkularindan mobbingi dikkate
almamaktadirlar. Sosyal bir hastalik olan mobbing bireyin motivasyonunu ve
yaraticiligini yok ederek orgiit performansini diisiirmektedir.

Mobbing ve performans iligkisini arastiran siirli  sayida calisma
bulunmaktadir. Bankacilik sektoriinde ise bu konuda yapilmis calismaya
rastlanmamistir. Bu ¢alismanin amaci bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin algiladiklari
mobbing davraniglan ile ¢alisanlarin performanslar1 arasindaki iligskiyi aragtirmaktir.
Aragtirmanin evrenini Nigde ilinde kamu ve 6zel banka calisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmaya 211 banka ¢aligsan1 katilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak yiiz
yiize anket teknigi kullanilmigtir.

Aragtirmanin sonuglarina gore calisanlarin performans diizeyleri algiladiklar
mobbing diizeyinden etkilenmektedir. Mobbingi ¢alisan performans: iizerinde
istatistiki olarak anlamli negatif bir etkisi bulunmaktadir. Bu bulgu alan yazindaki
daha 6nceki bulgularla uyumluluk gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Calisan Performansi, Gorev Performansi,
Baglamsal Performans, Bankacilik, Demografik Degiskenler
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ABSTRACT

DOCTORAL THESIS

THE EFFECTS OF MOBBING PERCEPTION WORKING PERFORMANCE
(A CASE STUDY ON BANKING SECTOR IN NIGDE PROVINCE)

DOKUZER, Biilent
Department of Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. ibrahim YALCIN
June 2018, 165 Pages

Mobbing is one of the states which has deep negative outcomes on individuals,
institutions and the whole society. But while some of the employees evaluate
mobbing as the natural result of work life, some others do not take it into account the
fear of losing their jobs. As a social disease mobbing destroys individuals’
motivations and creativeness decreasing institutional performance.

There are limited researches on the relationship between mobbing and
performance. On banking sector no research on this subjeckt has been found. The
primary purpose of this research is to study the relation between mobbing and
performance in banking sector. The universe of this study is employees of public and
private bank in Nigde Province of Turkey. 211 employees participated in this
research. Face to face questionnaires are used to gather data.

According to results gathered in this research, employees’ performance is
predicted by employees’ perceived mobbing level. Mobbing has a statistically
significant negative effect on employees’ performance. This result is consistent with
former research in the field literature.

Key Words: Mobbing, Employee Performance,  Task Performance,
Contextual Performance, Banking Sector, Demographic Variables
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GIRIS

Mobbing is yasaminin baslangicindan giliniimiize kadar her zaman var olmus
ancak yakin zamana kadar kavramlastirilamamis bir olgudur. Mobbing, isyerinde
hedefe konan kisileri sindirerek isten uzaklastirma amaci tasiyan sistemli, siirekli,
diismanca ve ahlakdis1 davranislardir.

Ulkemizde ozellikle bankalarm satis kadrolarinda calisan bankacilar yogun
sekilde mobbinge maruz kalmaktadirlar. Bankacilara ulagilmasi miimkiin olmayan
satis hedefleri verilmekte ve istenilen performansa ulagamayanlar cesitli baskilara
maruz kalmaktadirlar. Ulkemizde personel devir oranin en yiiksek oldugu sektor
bankaciliktir (Ozdemir, 2017: 1).

Calisma yasaminda mobbingin magdur iizerinde olusturdugu en 6nemli etki
calisanin is performansi sonuglarinda izlenmektedir (Davenport vd., 2003: 63).
Mobbing, isyerinde caresiz, mutsuz, limitsiz ve endiseli insanlarin ¢ogalmasina ve
kurumun performansinin diismesine neden olmaktadir. Mobbing ¢alisan1 hedef aliyor
gibi goriinse de, kurumsal imaji tahrip etmekte ve maliyetleri arttirmaktadir.
Calisanlarin mobbing uygulanan bir kurumda huzursuz olmalar1 dogaldir. Bu
durumda c¢alisanlarin performansini ve verimliligi diisiirmekte ve dolayisiyla
mobbinge ugrayan ¢alisanlar bagska kurumlara yonelebilmektedirler (Calis Duman ve
Akdemir, 2016: 30).

Yiiksek egitim seviyesindeki calisanlarin mobbing davranisina daha fazla
yonelmesi veya daha fazla maruz kalmasi miimkiindiir. Yiiksek egitim diizeyine
ragmen sosyal iklimin zayif oldugu kiiltiirlerde ve saldirgan kiiltiirlerde Snemli
oranlarda mobbing olayina rastlanabilmektedir (Alparslan ve Tung, 2009: 150).
Arastirmalar, mobbinge maruz kalan bireylerin calisma yasaminda diiriistlik,
yaraticilik, basar1 gibi bircok olumlu 6zellik gosteren duygusal zekas: yiiksek bireyler
oldugunu ortaya koymaktadir (TBMM Komisyon Raporu; 2011: 4).

Herhangi bir kurumda ¢alisan bir kisi su ana kadar mobbinge maruz kalmamis
olabilir. Ancak mobbing olgusu bir¢ok faktore baglh oldugundan kimsenin mobbinge
maruz kalmamasinin garantisi bulunmamaktadir. Her hangi birisi emekliligine bir yil
kala sadece amiri degistiginden ve yasinin ilerlemesinden dolay1 daha fazla saglik
sorunlart yasadigl i¢in mobbinge maruz kalabilir. Sonug¢ olarak her an her ¢alisan

mobbing ile ylizlesebilecegi gibi bir yakini da mobbing magduru olabilir.



Mobbing tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de yaygin bir sekilde
yasanmaktadir. Yerel kiiltlirlin bir uzantisi olarak; otorite sahiplerini sorgulayan,
yanligliklar: ihbar eden, basarisiyla 6n plana ¢ikan, digerlerinden farkli olan kisiler
ortamdan uzaklastirilmak istenmektedir (Polat, 2013: 6).

Mobbing ve performans arasindaki iliskiyi inceleyen sinirli sayida calisma
bulunmaktadir. Farkli sektorlerde yapilan arastirmalar, mobbingin orgiitiin sagligi
tizerinde oldugu kadar, ¢alisanin is performansi, fiziki ve duygusal sagligi {izerinde de
yikicr etkileri bulundugunu gostermektedir (Cinar ve Akpunar, 2017: 54).

4 farkli sektorde 14 isletme iizerinde yapilan bir arastirmaya gére mobbingin
calisanlarin aile hayatini, psikolojik ve fizyolojik sagliklarini, ise devamsizliklarini, is
verimliliklerini ve performanslarii olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Kaymakgei,
2008, 241).

Kamu ve 6zel hastane ¢alisanlar1 (Korkmaz vd., 2014), 6gretim elemanlari
(Senerkal, 2004) ve cagr1 merkezinde g¢alisan miisteri temsilcileri (Calis Duman ve
Akdemir, 2016) ilizerine yapilan arastirmalarda calisanlarin yasadigt mobbing ile
performanslari arasinda olumsuz bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir.

Konu ile ilgili yapilan baska ¢alismalarda da mobbingin ¢alisan performansi
iizerindeki olumsuz etkileri lizerinde durulmaktadir. Bir aragtirmanin (Carbo, 2010:5)
sonuclarina gére mobbinge maruz kalan calisanlarin %37’sinin igverene olan
adanmishig1 azalmakta, %28’1 mobbingden kurtulmak i¢in isten ayrilmakta, %22’si is
performansim1 diisiirmekte ve %12’si de mobbingin direk sonucu olarak isten
ayrilmaktadir. Bir kisim calisanlar ise baska alternatifleri olmadigindan dolay:
mobbinge maruz kalmalarina ragmen isyerinde c¢aligmaya devam etmektedirler.
Ingiltere’de yapilan bir arastirmaya goére (Rayner, Hoeal ve Cooper, 2001:135)
mobbinge maruz kalan ¢alisanlar performanslarini normal performanslarina gére %80
diisiirmektedirler (Akt: Divincova ve Sivakova, 2014).

Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda farkli bulgular da elde edilmistir. Ornek
olarak Cinar ve Akpunar (2017) tarafindan Ogretmenler iizerine yapilan bir
arastirmaya gore katilimcilarin yarisindan fazlasi, mobbingin; is performansini
olumsuz etkiledigi seklindeki ifadeye katilmadiklarini ve mobbingden tedirginlik
duymadiklarini belirtmislerdir. Divincova ve Sivakova (2014) tarafindan Slovakya’da
finans sektoriinde cogunlugu liniversite mezunu ¢alisanlar iizerine yapilan arastirmaya

gore calisanlarin birgogu mobbinge maruz kaldiginin farkinda bile degildirler.



Performans degerlendirme tiim diinyada kamu ve 0zel sektorde iizerinde
onemle durulan konularin basinda gelmektedir Orgiitlerdeki performans
diistikliiglinlin en 6nemli nedenlerinden biri olan mobbingin tiim diinyada ve 6zellikle
iilkemiz gibi sendikalasmanin yetersiz oldugu iilkelerde, yasanma siklig1 diisiiniiliirse,
bu alanda yapilacak caligmalara olan ihtiya¢c daha iyi anlagilacaktir. Bu caligmada
calisanlarin performans diizeyleri ile mobbing arasindaki iliski birlikte ele alinarak
incelenmistir.

Calisanlarin orgiit icindeki mobbinge dair algilar1 onlarin performans diizeyini
etkilemektedir. Dolayisiyla mobbing algisinin diisiik diizeyde olmasi oOrgiitiin
basarisinda kritik oneme sahiptir. Mobbing algisinin diisiik olarak gerceklestigi
orgiitlerde ¢alisanlarin algiladiklar1 performanslari yiiksek diizeyde olacaktir.

Bu arastirmada kamu ve 6zel bankalarda g¢alisan iggorenlerin algiladiklar
mobbing diizeyi ile performanslar1 arasinda bir iliski olup olmadiginin ortaya
cikarilmast amaclanmaktadir. Mobbing ve performans algilariin ¢alisanlarin
demografik verilerine gore degisip degismedigini arastirmak ise c¢alismanin ikincil
amacini olusturmaktadir.

Bu caligma bankacilik sektoriinde yapilmis alan arastirmasina dayanmaktadir.
Arastirmanin ana kiitlesini, Nigde ilinde faaliyet gosteren 14 6zel ve kamu bankasina
ait 30 subenin 450 ¢alisani olusturmaktadir. Belirtilen kurumlardaki biitiin ¢alisanlara
ulagmak miimkiin oldugu i¢in tam sayim yontemine basvurulmustur. Anket formlari,
bizzat arastirmaci tarafindan dagitilmis ve toplanmistir. Boylece anketi dolduranlarin
herhangi bir baski altinda kalmalarinin 6niine gegilmeye calisilmistir. Anket formu
uygulanirken aynmi i yerinde 6 aydan daha uzun siireli calisanlar secilmistir.
Toplamda 211 calisandan alinan veriler ile ¢alisma tamamlanmaistir.

Aragtirmanin temel kisitlar1 zaman ve maliyet kisitlaridir. Zaman ve maliyet
kisitlarindan dolayr aragtirmanin ana kiitlesi Nigde ilinde faaliyet gosteren kamu ve
0zel banka ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Mobbing olgusunun olumsuz imaji, ¢alisanlarda mobbing olgusu igin
farkindaligin az olmasi, farkindaligi olan ¢alisanlarin ise bu olguyla ilgili goriislerini
aciklamaktan korkmalar1 gibi nedenlerle c¢alisanlarin arastirmamiza katilmak ve
goriiglerini belirtmek konusunda ¢ok istekli olmamalart ve is yogunluklarini bahane
ederek zaman ayirmak istememeleri aragtirmanin diger kisitlarindandir. Buna bagh

olarak 450 kisiden olusan ana kiitle 211 kisi ile sinirli kalmistir.



Calisanlarin isyerinde mobbingi algilama diizeyleri ile performans diizeyleri
arasindaki farkliligin belirlenmesinde kullanilan yontemler, anketi cevaplayanlarin
siibjektif goriislerini icermektedir. Aragtirmanin gilivenilirligi katilimcilarin mobbing
ve performans 6l¢eklerindeki dnermeleri ne sekilde ve nasil algiladiklarina baglhidir.
Bu ise anket tekniginin arastirmalar i¢in getirdigi en 6nemli kisit1 olusturmaktadir.

Bu c¢alisma ile mobbing algilamasi ile performans algilamasi arasindaki
iliskiler arastirilarak performans ve mobbing olgusuna yonelik ampirik diizeydeki
boslugun nispeten doldurulmasi amaglanmigtir. Diinyada ve Tiirkiye’de, gerek
bankacilik sektoriinde gerekse genel anlamda, mobbingin ¢alisan performansi
iizerindeki etkileri alaninda yapilan ¢alisma sayisinin yetersizligi ¢alismanin 6nemini
ve literatiire yapacagi katkiy1 ortaya koymaktadir. Ancak arastirma sonucunda elde
edilen bulgular, sadece arastirmanin yapildigi kurum ve kuruluslar1 temsil etmekte
olup, tlim banka calisanlar1 adina genellemek ger¢ek¢i olmayacaktir.

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anketler
arastirmaci tarafindan katilimcilara yiiz yiize goriisme yontemi ile doldurtulurmustur.
Verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Anketin
birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, medeni durum,
calisilan bankanin sermaye sahipligi tiirli, unvan, yas, 6grenim durumu ve ayni
kurumda caligma siiresi) belirlenmesine yonelik ifadelere; ikinci boliimde isyerinde
maruz kalinan/kalinabilecek mobbing davranislarina ve iiclincii boliimde de isyerinde
mobbing davranislarina maruz kalan c¢alisanin performansi ile ilgili yargilara yer
verilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bunlarin degerlendirilmesinde Regresyon ve
Korelasyon analizleri, One-way ANOVA Parametrik Testi ve Post-Hoc Testlerinden
faydalanilmistir.

Arastirma ti¢ boliimden olusmaktadir:

Birinci béliimde, ilk olarak mobbing kavrami tartisilmis ve mobbing ile
dogrudan iligkili kavramlara yer verilmistir. Daha sonra mobbing siireci ayrintilari ile
incelenmistir. Yonetsel ve orgiitsel faktorler agisindan mobbing olgusu ve mobbingin
sonuglar1 irdelenmistir. Ardindan mobbingin Onlenmesi i¢in yapilmasi gereken
bireysel, orgiitsel ve toplumsal ¢alismalardan s6z edilmistir. Son olarak da Tiirk
bankacilik sektoriinde mobbing uygulamalar: arastirilmigtir.

ikici boliimde, oncelikle ¢alisan performansi kavrami tanimlanmis ve calisan

performansinin igletmeler i¢in Onemine yer verilmistir. Daha sonra performans
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boyutlar1 olarak gorev ve baglamsal performansa ayrintili bir sekilde yer verilerek, iki
performans boyutu arasindaki farkliliklardan bahsedilmistir. Ardindan performans
Olciimii ve bireysel performansi etkileyen faktorlerden bahsedilmistir. Son olarak
bankacilik sektoriinde c¢aligan performansinin 6neminden bahsedilerek, mobbing
olgusu ve bireysel performans iliskisi incelenerek bu boliime son verilmistir.

Uciincii boliimde, sirasiyla amaci ve kapsami, onemi, kisitlari, arastirmanin
modeli ve dayandig1 hipotezler ile arastirmanin yontemi aciklanmaktadir. Bolimiim
son kisminda ise arastirma sonucunda elde edilen bulgularin analizi ve bu bulgularin
degerlendirilmesine yer verilmistir.

Sonu¢ boliimiinde ise arastirmadan elde edilen veriler analiz edilerek elde

edilen bulgulara, degerlendirmeler ve yorumlara yer verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
1. MOBBING KAVRAMI

Bu boliimde mobbing kavraminin tanimi, mobbing ile dogrudan iligkili
kavramlar, mobbing siireci, mobbing olgusunun nedenleri ve sonuclari, mobbing

siirecinin paydaslar1 ve bankacilik sektériinde mobbing olgusu agiklanmaktadir.

1.1. Mobbing Kavraminin Tanim

Yonetim alaninda son donemlerde yapilan astirmalarda yeni bir olgu ortaya
konmustur. Bu olgu bilim insanlar1 tarafindan “mobbing” olarak adlandirilmaktadir.

Mobbing “orgiitlerde bir bireye karsi bir ya da birka¢ birey tarafindan
sistematik bir bigimde yoneltilen diismanca ve gayri ahlaki iletisim bigimlerini igeren
psikolojik terér” diir (Cemaloglu, 2007: 111-126).

Mobbing, Latince “mobile vulgus” kelimelerinden tiiretilmis ve karasiz
kalabalik” anlamina gelmektedir (Tinaz, 2008: 7). Almanca da “mob” “sokaktakiler”
ve “ayaktakimi” anlamina gelmektedir (Orhan, 2009: 10). Ingilizce saldirma
manasinda olan “Mob” kokiinden gelen “Mobbing” kavrami, “kanun dis1 siddet
uygulayan diizensiz kalabalik” anlamina gelmektedir (Seyyar ve Oz, 2007: 265-266).

Tiirk¢ce alanyazinda mobbingin tam bir karsiligi bulunmadigi ve ¢ok farkl
karsiliklarinin oldugu goriilmektedir (Aytag ve Bayram, 2011: 81).

Bunlardan bazilan su sekilde ifade edilmektedir (Giin, 2009: 18; Tinaz, 2008:
17).

e Isyerinde (dislama, zorbalik, psikolojik azap, duygusal ling, psikolojik
teror, psikolojik iskence, duygusal taciz, psikolojik siddet, manevi
taciz, ¢alisan1 y1ldirmaya yonelik psikolojik saldirt),

e Isyeri sendromu yada travmasi,

o Orgiitsel taciz yada yildirma,

e Psikolojik baski, hakkin gasp edilmesi, kotii davranma, tahakkiim

etme, duygusal saldiri, ayrimcilik, manevi igyeri iskencesi, duygusal



taciz, eziyet, psikolojik siddet, baski, kusatma, yalitma, ruhsal taciz,
bezdirme, bunaltma, biktirma, asagilama, rahatsiz etme, sikinti verme,
yildirkagir, gibi karsiliklar mobbing kavramini anlatmak i¢in
kullanilmaktadir.

Tirk Dil Kurumu, mobbinge karsilik “bezdiri” kelimesini Onermektedir.
Bezdiri; “is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip,
caligmalarini sistemli bir bigcimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma,
dislama, gézden diisiirme” olarak agiklanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 07.11.2013).

Tmaz’a (2008: 18) gore mobbingi Tiirkcede en iyi ifade eden kelime
“psikolojik taciz’’ dir. Ciinkii bu taciz, fiziksel degildir. Kiiciiltiicii, asagilayici,
dislayici, yok sayici, igneleyici sozlerle veya gesitli imali davraniglarla hedefteki
kisinin psikolojisinin bozulmasi amaglanmaktadir.

Mobbingin Tiirk¢e en iyi karsiliginin “yildirma” oldugu da ileri stiriilmektedir
(www.turkoloji.cu.edu.tr, 02.02.2016).

Yukarida ifade edilen Tiirk¢e karsiliklarinin yaninda “mobbing” Tiirk¢e alan
yazinda siklikla kullanilmaktadir. Mobbingin Tiirkcede c¢ok farkli karsiliklarinin
olmasinin yaninda Ingilizce literatiirde de mobbingle ayn1 veya yakin anlamlarda ¢ok
farkli kelimelerin tercih edildigi goriilmektedir. Ingilizce alanyazinda mobbingle
birlikte bullying (zorbalik), work or employee abuse (is ya da isgoren tacizi),
mistreatment (kotli muamele), emotional abuse (duygusal taciz), victimization
(kurban etme), intimidation (gzdag1 verme), verbal abuse (s6zlii taciz) ve horizontal
violence (yatay siddet) scape- goating (glinah kegiligi), workplace trauma (isyeri
travmasi), misbehavior in organizations (Orgiitlerde kotii davranis), incivility
(kabalik), abusive supervision (istismarci denetim), social undermining (sosyal
baltalama), macho management (mago yoOnetim), employee emotional abuse
(calisanin  duygusal istismari), workplace bullying (isyerinde =zorbalik) gibi
kavramlarin da kullanildig: goriilmektedir (www.who.int, 2003: 12; Yildiz, 2007: 5-6;
Ozen, 2007: 6; Giil, 2009: 520).

Mobbing davranislarin1 agiklamak i¢in “bullying” (yildirma) kavraminin
siklikla kullanildig1 goriilmektedir. Ancak kavrama ayirt edici 6zellik kazandirmak
icin yildirmanin gerceklestigi yer de belirtilmektedir, “bullying at workplace”
(isyerinde yildirma) gibi. Amerika Birlesik Devletleri’nde ise, “bullying” kavrami
daha ¢ok okuldaki siddeti agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Isyerinde yasanan yildirma



icin ise “work abuse” (isyeri tacizi) ve/veya “harassment at work™ (isyerinde taciz)
kavramlar kullanilmaktadir (Tinaz, 2008: 17).

Shallcross ise (2003: 4) bullying ve mobbing arasinda farkliliga dikkat ¢cekerek
“bullying”in “mobbing”den farkli olarak fiziksel saldir1 ve tehditleri de igerdigini
belirtmektedir. Yazara gore “bullying”de taraflar arasinda giic dengesizligi
bulunmaktadir. Zayif taraf bullying kapsamindaki ¢ok kaba davranis ve sézlere maruz
kalmaktadir. “Mobbing”de ise fiziksel siddet nadiren goriilmekte, daha ¢ok duygusal
veya psikolojik siddete dayanmaktadir.

Tabi ki burada iizerinde durulmasi gereken konu kelimenin Tiirkge
karsiligindan ¢ok mobbing kavramimin ne ifade ettigidir. Bundan dolay1 asagida
mobbingle ilgili yabanci ve yerli alan yazindan tanimlar verilecektir.

Leymann’a (1996: 165) gore mobbing, isyerinde kisiyi taciz etme, baski
uygulama ya da kisiye psikolojik terér uygulamadir. Mobbing, “birine ¢ete halinde
saldirmaya”, “zorbaliga” ya da “psikolojik terére” atifta bulunmaktadir (Leymann ve
Gustafsson, 1996: 252)

Leymann mobbing konusunda sunlar1 belirtmektedir: Mobbing ya da zorbalik
is yerinde bir ya da daha fazla isgérenin genellikle bir ¢alisana, ¢ok sik ve uzunca bir
donem diismanca davranislar gosterdigi ve onu magdur ettigi durumu gostermektedir
Calisma yasaminda mobbing diismanca ve ahlaki olmayan bir iletisim seklinde
goriilmektedir ve sistematik bir sekilde isgorene yonlendirilmistir. Mobbingden dolay1
calisan zayif ve savunmasiz bir duruma sokulmaktadir. Bu saldir1 en az haftada bir ve
en az alt1 ay siiresince gerceklestirilmektedir. Diismanca eylemlerin siklig1 ve uzun
siire devam etmesinden dolayr bu kotii davraniglar magdurda onemli zihni,
psikosomatik ve sosyal hastaliklar olusturabilmektedir (Unal ve Karaoglu, 2013: 178).

Namie’ye (2003) gore mobbing (bullying) bir ¢esit siddettir. Ancak bu siddet
doviismeyi, vurusmayr ya da cinayet islemeyi kapsamaktadir. Bu siddet, fiziksel
olmayan bir siddettir.

Mobbing, is yerinde, sistematik bir sekilde bir ya da daha fazla birey tarafinda,
daha cok bir kisiye yoneltilmis diismanca ve ahlaksiz eylemleri kapsamaktadir.
Calisan mobbing davranislarina karsi ¢aresiz ve savunmasizdir. Bu davranislar asgari
haftada bir veen az alt1 ay tekrarlanmalidir. Mobbing eylemlerinin siklig1 ve siiresinin
uzunlugu c¢aliganlarda zihni yikim, psikomatik rahatsizliklar ve tiikenmislige neden

olmaktadir (Leymann, 1996: 165).



Mobbing konusunda yaptig1 arastirmalarla bilinen Field (1996: 33) mobbingi,
hedefteki kisinin O6zgiivenine ve 0z- saygina yonelik siirekli ve acimasiz saldiri
seklinde tanimlamaktadir.

Mobbing; kisiyi isyerinden uzaklastirmaya yonelik, kisiye karst yoneltilen her
tiirlii kotii niyetli zararli davranislar ve duygusal baskilar, sebepsiz yere suglamalar ve
utandirmalar gibi yildirma ¢abalaridir (Davenport vd., 2003).

Mobbing, cete benzeri bir grubun genellikle yalniz birine, siklikla uyguladigi
psikolojik saldirilardir. Mobbing; tacizkar, zorbaca ve saldirganca davranarak c¢alisani
sosyal ortamindan dislamaktir. Mobbing; isgoreni kapasitesinin daha altinda isler
vererek onu kii¢lik diistirmektir (Zapf, 1999: 70).

Einarsen’e (1999: 17) gore mobbing, hedefe konan c¢alisana karsi, ¢alisanin
istemedigi, onu iizen, onun is performansini olumsuz etkileyen, yildirma amagli,
bilingli veya bilingsiz olarak yapilan ve tekrar eden saldirgan eylem ve
uygulamalardir.

Mobbingle ilgili yabanci alanyazindan tanimlardan sonra asagida Tiirkce
alanyazindan bir kisim tanimlamalar verilmektedir.

Cobanoglu’na (2005: 22) gore mobbing, hedefteki calisanlar iizerinde
sistematik baskilar kurarak, ahlak dis1 yaklasimlarla onlarin performanslarini
diisiirerek ve dayanma giiclerini kirarak isten ve kurumdan ayrilmalarini saglamaktir.

Baykal’a (2005: 1) gore; mobbing, mobbingcinin hedef aldig1 ¢alisana manevi
bask1 uygulayip onu hata yapmaya iterek kendi konumunu giiclendirmeye c¢alismasi
ve rakibinden kurtulmasidir.

Mobbing; yas, 1k, cinsiyet, inang, milliyet veya baska bir sebepten c¢alisani
rahatsiz etme ve her ¢esit kotii muameleyle baslayan ve yogunlasan sistematik bir
psikolojik terérdiir (Ergenekon, 2006: 32).

Timaz’a (2008: 8- 10) gore mobbing ya da psikolojik taciz, ¢alisan1 isyerinden
ihra¢ etme amaciyla ¢alisana diger ¢alisanlar tarafindan sistematik olarak yapilan, her
tirlii kotii muamele, siddet, tehdit, asagilama ve psikolojik baskilar gibi eylemleri
ifade etmektedir.

Isyerinde olumsuz davranislar, uzun siireli ve sistematik bir sekilde yapilirsa
mobbingdir, siireklilik arz etmeyecek sekilde bir iki kere yapilmigsa mobbing olarak
kabul edilmemektedir. Bir davranisin mobbing olabilmesi i¢in sistemli, uzun siireli,
sik sik, hatta orgiitlii olarak, ¢ete vari yapilmis olmasi gerekmektedir (Atalay, 2010:
2).



Yukarida ifade edilen tanimlarindan anlasilacagi iizere Tiirkge ve yabanci alan
yazinlarinda mobbingin tanimi konusunda heniiz bir birliktelik bulunmamaktadir.
Ancak bu tanimlardan hareketle mobbing konusunda asagidaki ortak noktalarin kabul
edildigi soylenilebilir.

e Mobbingin magdur iizerindeki olumsuz etkisi,
e Mobbingin sistematik oldugu,
e Mobbingin tekrarlanan bir eylem oldugu,

e Mobbingin amacinin yildirmak oldugu.

1.2. Mobbing Kavraminin Ortaya Cikisi

Mobbing olgu olarak is yeri ve ¢alisanlarin oldugu her ortamda tarih boyunca
degisik boyutlarda yasana gelmistir. Ancak kavram olarak ilk defa 1960’larda hayvan
bilimci Lorenz tarafindan kuslar gibi kii¢iik hayvan gruplarinin daha kuvvetli ve
yalniz bir hayvana topluca saldirarak onu uzaklastirmasi gibi durumlar ifade etmek
icin kullanmilmigtir (Westhues, 2002: 2). Daha sonra Heinemann, ¢ocuklarda, diger
cocuklara yonelik zorbalilk ve kabadayilik olarak tanimlanabilen eylemleri
arastirmistir (Davenport vd., 2003: 3).

Mobbing kavraminin isim babasi olarak Leymann kabul edilmektedir. Ancak,
Leymann’dan 6nce 1976°da arastirmaci Brodsky, ‘‘The Harassment Worker’’ isimli
kitabinda, harassment kavramini igyerinde bir calisanin bir baska calisana, moralini
bozmak, umutsuzluga diisirmek, bezdirmek, korkutmak amaciyla yapilan davranislar
olarak tanimlamigtir. Mobbing oldukg¢a eski bir fenomen olmasina ragmen 1980°li
yillara kadar tanimlanmamis ve sistemli olarak arastirilmamistir (Leymann, 1996:
165). Is hayatinda, Leymann tarafindan yapilan arastirmalar ve konuya dair goriisleri,
diger aragtirmalara temel tegkil etmektedir (Tinaz, 2008: 12).

Mobbingle ilgili tartismalar 1980’11 yillara kadar gitse de, mobbing olgusu
ancak 1990’larda akademinin ve siyasetin giindemine girebilmistir. Bu tarihten
itibaren mobbingle ilgili bir ¢ok arastirma yapilmis ve bir ¢ok iilkede bu alanda yasal

diizenlemeler baslatilmistir (Akgeyik vd., 2007: 233).



1.3. Mobbing Davranislan

Mobbing isyeri siddetinin bir ¢esididir. Mobbing olayinda, saldirgan bir
calisan, isi kendisinden daha iyi yapabilen, is ile ilgili beceri ve donanima sahip diger
calisana, calisma yasamini zorlagtirict bir takim davraniglar sergilemektedir.
Saldirganlik amacli bu eylemlerden bir kismi asagidaki gibidir (Tinaz, 2008: 45;
Diindar, 2010: 17; Solmus, 2005: 6-7):

e Kin giitme,

e (Gaddar ve zalimce davraniglar gosterme,

e Kasti kotii niyetli davranma,

e Asagilayict davranma, kiiciik diisiirme ve hakaretlere ugratma,

e Bagirma, bagirip ¢agirarak is yaptirma,

e Kendi bildiginde 1srar etme,

e Gilivenmediginden dolay1 yetki devrini reddetme,

e Siirekli elestiri getirme,

e Yersiz sorularla rahatsiz etme,

e Daha giiclii bir pozisyona gelebilmek i¢in diger calisanlardan rol

calma,

e Yapilan hatalardan sorumlu tutma,

e Anlamsiz ve gelisi giizel gorevler verme,

e Yeteneginin elestirme,

e Birbiriyle ¢eligkili kurallara boyun egdirme,

e Basarisini oldugundan az gosterme,

e Isten ¢ikarma tehdidi,

e Serefi lekeleme,

e Gorev tammminin disinda ve hicbir katki saglamayacak isler verme,

e Basarisizlia mahkum edecek bir is ortami sunma,

e Devamli olarak yapilan hatalar1 giindeme getirme,

e Performans hakkinda agir su¢glamalar yoneltme,

e Telefon ya da e- postalarina cevap vermeme,

e Gerekli toplantilara cagirmama,

e Sarsma.



1.4. Mobbing ile Dogrudan iliskili Kavramlar

Asagi kisitmda mobbing ile dogrudan iliskili kavramlar agiklanmaktadir.

1.4.1. Catisma

Catisma en genel anlamiyla, iki taraf arasindaki anlagmazlik olarak
tamimlanmaktadir (Kogel, 2007: 534). Orgiitsel catisma ise, taraflar arasinda birlikte
caligmaktan dogan ve normal faaliyetlerin durmasina veya aksamasina neden olan
olaylardir (Eren, 1993: 449). Orgiitsel catisma orgiitlerde kurumsal iliskilerden
kaynaklanan, sinirli kaynaklarin dagilimi, gérevlerin paylasimi, statli, amag, deger, ya
da alg1 farkliliklar1 gibi bir kisim sebeplerden ortaya ¢ikan dinamik bir etkilesim
stirecidir (Tinaz, 2008: 22).

1.4.1.1. Catismanin Nedenleri

Catisma bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir ve ¢atisma Oncesinde gatigsmanin
belirtileri ve ¢atismay1 ortaya g¢ikartan nedenler bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle
catismanin bir kisim girdileri bulunmakta ve catigma siirecinin sonunda bir kisim

sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Sekil 1°de catigsma siireci gosterilmektedir.



Sekil 1
Catisma Stireci

Algilanan

On Kosullar
- Tletisim

- Yap1

Kaynak: Can, 2005: 382

Orgiitlerde ¢atisma birden bire ortaya ¢ikan bir sonug¢ degildir. Catismanin
olabilecegine dair 6nceden bir kisim belirtiler ortaya ¢ikmaktadir. Iletisim sorunlari,
calisanlarin sebepsiz yere 6fkelenmesi, boliimler arasi rekabet, calisanlar arasindaki
asirt kati tutumlar ve tepkiler, haksiz elestiriler, derin goriis ayriliklar1 ve asiri
bicimsel iliskiler, devamsiz calisan sayisindaki yiikselis ve verimlilikteki siirekli
diisiis gibi gostergeler orgiitte catigmanin ayak sesleri olabilir (Karip, 2010: 51;
Bennett, 1997: 140).

Isyerinde yasanan catismalar incelendiginde, catismalarin ¢ok ¢esitli
nedenlerden kaynaklandigi goriilmektedir. Asagida oOrgiitlerde catismaya kaynak
teskil edecek nedenlerden bir kismi verilmektedir (Tinaz, 2008: 26-31; Ertiirk, 2009:

Belirgin

Hissedilen

Catisma

A

Artan Grup
Basarisi

Diisen Grup
Basarisi

Goriilen Rekabet
- Rekabet

- Isbirligi

- Uzlasma

- Ka¢inma

227-230; Simsek vd., 2005: 288; Solmus, 2001: 44).:

e Smirh kaynaklarin dagilima,

e (Gorevler arasinda karsilikli baglilik,

e [letisim sorunlari,

e Statii farkliliklar1 ve statii karmasasi,

e Degisim ve belirsizlik,




e Yetki ve sorumluluk karmasasi,
e Rol belirsizligi ve karmasasi,

e Kurumun biiytikligi,

e Yonetim tarzindaki farkliliklar,
e Bireysel farkliliklar,

e Engelleme,

e Deger ve inang farkliliklari,

e (diil ve tesvik sistemleri.

1.4.1.2. Orgiitsel Catisma- Mobbing Tliskisi

Mobbing ve orgiitsel c¢atisma kavramlari ortak bir kisim benzerlikler
gosterseler de aralarinda derin farkliliklar bulunmaktadir. Catisma bir orgiitsel sorun
iken mobbing sorunlar sarmalidir. Mobbing catismaya gore ¢ok daha zararli ve bas
etmesi ¢ok daha zordur. Orgiitsel catisma genellikle sistemli ve organize bir hareket
degildir. Orgiitsel catisma, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda iyi yonetilirse kurum
catismadan fayda saglayabilir. Mobbing ise sistemli ve organize bir harekettir, belirli
bir stratejisi bulunmaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 70).

Bireylerin is yagsamindan iicret, kisisel ve kariyer gelisimi gibi bir kisim dogal
beklentileri vardir. Bu beklentilerinin karsilanmasinda c¢alisanlar is arkadaslar1 ile
cesitli catismalar yasayabilmektedirler. Mobbingin hakim oldugu bir orgiitte, orgiit
iklimi karanlik, iligkiler belirsiz ve c¢alisanlarin birbirlerine olan davraniglari
diismanca olmaktadir (Tinaz, 2008: 38).

Mobbing temelde iki ydnden, normal bir ¢atismadan farklidir. Ilk olarak
mobbing ahlak disidir. Ikincisi ise, ¢atisma iyi yonetildiginde orgiit ve birey icin
yararli olabilmekte iken mobbing hem orgiite hem de mobbing magduruna biiyilik
zararlar vermektedir (www.who.int, 2003: 15). Mobbingin yonetilmesi s6z konusu
degildir, mobbingle miicadele edilmelidir.

Orgiitlerde yasanan ¢atismanin grup igerindeki yaraticiligi arttirmada yapici ve
olumlu rolii bulunabilmektedir. Yenilik¢i fikirlerin otaya ¢ikmasinda calisanlar
arasinda kabul edilir sinirlar iginde fikri ayriliklarmin bulunmasi gerekmektedir. Iyi
bir catisma yonetimi yaraticithiin baslangict icin gerekli bir siire¢ olarak

digtintilebilir. Catismalarin {iretici ve yararli olabilmesi bilingli olarak 1iyi



yonetilmesine baghdir. Catismasiz statik bir gurup, kapasitesini tam olarak
kullanamayabilir. Bu ylizden kurumlarda catismanin varligi yadirganmamalidir
(Erdogan, 1996: 83; Tinaz, 2008: 34).

Tablo 1°de saglikli bir ¢atisma ortami ile mobbing ortaminin karsilastirilmasi

yapilmaktadir.

Tablo 1
Saghkli Bir Catismamn Yasandig Isyeri Ile Mobbing Uygulanan Isyeri Arasindaki
Farklar

Saghkh Bir Catismanin Yasandig: Mobbing Uygulanan Isyeri
Isyeri

Acik ve anlasilir roller ve is tanimlar1 Roller belirsiz
Isbirlikei iliskiler Isbirlik¢i olmayan iliskiler.
Paylagilmis ortak hedefler Ileriyi gérmek olanaksiz
Acik iligkiler Belirsiz iliskiler
Saglikli bir 6rgiit yapisi Orgiitsel aksakliklar
Acik ve samimi stratejiler Anlamsiz stratejiler
Acik catismalar ve tartigmalar Catismanin varlig reddedilir, gizlenir
Dogrudan iletisim Dolayli bastan savma bir iletisim
Bir kisim siirtiismeler Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler

Kaynak: www.who.int, 2003: 15

Farkl kiiltiirler i¢inde faaliyet gosteren Orgiitlerde ¢atismaya bakis agilart da
birbirinden farklidir. Aligkanliklar, kurallar ve beklentilere bagli olarak g¢atismanin
¢Ooziimiine iliskin yaklasimlar da farklh kiiltiirlerde farkli sekillerde kendini

gostermektedir (Einarsen vd., 2003: 26).

1.4.2. Siddet

Siddet, diismanlik ve 6fke duygularinin, kisilere yonelik fiili fiziki zorbalik
seklinde gosterilmesidir (Budak, 2000: 716).

Siddet; fiziksel kuvvetin, bagkasi lizerinde psikolojik rahatsizlik, gelisim
bozuklugu, yaralanma, sakatlik ve 6liim gibi sonuglara yol acabilecek sekilde kasti
kullannmidir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 142). Cinayet, iskence, darp ve baski
kavramlar siddet kapsamindaki eylemler olarak ele alinmaktadir (Kaya, 2006).

Dar anlamda siddet, fiziki siddeti tanimlamaktadir. Genis anlamda ise, insan

iizerindeki fiziki ve ruhsal etkileri olan her sey hissedilen siddettir. Uluslararasi
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Calisma Orgiitii'ne gore, siddetin sadece fiziki 6zellikte olmayip, iktisadi, siyasi ve
psikolojik &zellikleri de bulunmaktadir. Isyerinde siddetin soyut olan bigimi
mobbingdir (https://ebrar.wordpress.com, 25.02.2016).

Siddet, zamana ve topluma gore degisen bir kavram olarak kasimiza
cikmaktadir. Bireyler siddeti toplumsallasma siirecinde 6grenmektedir. Kitle iletigim
araclar1 da bireylerin siddeti 6grenme siirecini hizlandirict etki yapmaktadir (Kocacik,
2010: 1).

Siddet, giic veya baski ile insanlar1 rizalar1 disinda bir eyleme sevk etmektir.
Zorlama, cebir, saldirma, kaba kuvvet kullanma, bedensel ya da psikolojik aci
yasatma siddet uygulama eylemleri olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle
birinin fiziki ve ruhsal ac1 ¢ekmesine sebep olan, fiziki ve ruhsal yonden ona zarar
veren her tiirlii fiil siddet olarak kabul edilmektedir (Unsal, 1996, 29).

Isyerinde siddet ¢ok cesitli ve sinirlar1 genellikle belirsiz birgok davranisi i¢ine
almaktadir. Ciinkii farkli baglamlarda ve kiiltiirlerde neyin siddet olusturdugunun
algilanmas1 oldukga farklidir (Chappel ve Di Martino, 1999: 110). ILO, isyeri siddeti
tanimin1 pasif ve psikolojik hareketleri de igerecek bicimde genisletmistir (Shallcross,
2003: 3).

Birbirinden farklilik gosteren dort davramis isyeri siddeti kapsaminda
degerlendirilmektedir (Lewis, 2004: 316):

e Kasit olmaksizin yapilan rahatsiz edici ve saldirgan hareketler,

e Siddetli fikir uyusmazliklarinin iligkilere zarar vermesi,

e Tehdit edici ve saldirgan davraniglarda bulunmak, ayrimcilik yapmak,
kisiyi 6zel yasaminda rahatsiz etmek ve korkutmak,

o Fiziksel gii¢ kullanarak zarar vermek ve kalic1 hasarlara yol agmak gibi
davranislar.

1996 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, Bat1 Avrupa, Afrika, Asya ve Latin
Amerika {ilkelerinde isyeri siddetinin yaganma sikligi, Kanada ve ABD’de isyeri
siddetinin yasanma sikligindan ¢ok daha ytiksektir (Chappell ve Di Martino, 2006: 2).

ABD’de 2000 yilinda yapilan bir arastirmaya gore 1999 yili icinde 20
calisandan birinin fiziksel siddete, 6 calisandan birinin cinsel tacize ve 3 g¢alisandan
birinin s6zlii tacize maruz kaldig1 saptanmistir (Schat ve Kelloway, 2003: 110).

Tablo 2’de igyerinde siddet olarak kabul edilen eylem tiirleri verilmektedir.

11



Tablo 2
Isyeri Siddeti Davraniglar

Cinayet Tecaviiz Soygun Silahla yaralama
Dayak Fiziki saldir Tekmeleme Isirma
Yumruklama Tiiklirme Tirnaklama Sikistirma
Sinsice yaklagma  Din/ 1rk ile ilgili Zorbalik/ Mobbing

taciz kabadayilik
Zulmetme Yildirma Tehdit etme Diglama
Rahatsiz edici Is arag- gerecleriyle  Diismanca davranis  Kabul edilemez
mesaj birakma ilgili engelleme dolayl1 imalar
Sinir gosterileri Kaba davranig Kiifiir etme Bagirma
Lakap takma Kasitl sessizlik Eziyet etme Magdur etme

Kaynak: Tinaz, 2008: 43

Dogrudan siddet gérmek veya siddete sahit olmak, insanlarda psiko- somatik
semptomlar ve korku tepkilerine neden olmaktadir. Isyeri siddeti 6rgiit diizeyinde de
bir kisim olumsuz sonuglara sebep olabilir. Isyeri siddetinin, is tatminsizligi, ise ve
orglite baglilik diizeyinde diisme, isten ayrilmaya niyet etme, isin yadsinmasinda artis,
is performans1 ve verimlilikte diisiis gibi olumsuz davranis ve tutumlara neden oldugu
bilinmektedir (Schat ve Kelloway, 2000: 386).

Mobbing bir c¢esit psikolojik siddet veya psikolojik terordiir. Siddet, genelde
fiziki miidahaleler ve somut izler birakan eylemleri cagristirmaktadir. Oysa siddet,
sadece kaba bicimi ile fiziki oOzellikte olmayip iktisadi, siyasi ve psikolojik
niteliklerde de olabilmektedir. Siddetin soyut bi¢cimi olan mobbing, fiziki siddet de
iceren zorbaliktan daha tehlikelidir ve kalic1 psikosomatik etkiler birakabilmektedir
(Westhues, 2002: 32).

Mobbing tanimina uyan olumsuz eylemler kapsaminda yer alan; haksiz
elestiri, hata bulma, izole etme, dislama, ikiyiizli davranma, iftira etme, ¢arpitma,
stirekli elestiri, disiplinin kotiiye kullanilmasi, haksiz isten ¢ikarma, hedef gdsterme,
koseye itme, alaya alma, tehdit etme, asir1 is yiikii verme, rahatsiz edici isler yaptirma
gibi tutum ve davranislar siddet davraniglar1 olarak goriildiigiinden mobbing de bir

siddet olay1 olarak degerlendirilmektedir (Tinaz, 2008: 48).
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1.4.3. Cinsel Taciz

Cinsel taciz, ahlaksizca, alenen veya gizlice s6z ve davraniglariyla karsi cinse
eziyet etme, tedirginlik ve sikint1 vermek demektir (www.tdk.gov.tr, 03.03.2016).

Cinsel taciz, bir kisi tarafindan bir baskasina, istemedigi, hatta agikca
reddettigi halde, israrla cinsel igerikli isteklerinin karsi tarafca yerine getirilmesini
bekleme seklinde tanimlanmaktadir (Aydemir, 2007: 5). Irza tasallut, cinsel nitelikli
dokunma ve sozler, genel ahlaka aykir1 her tiirlii eylem, teklif, ¢cagrisim, resim ve
isaret cinsel taciz kapsamindadir (Aydin, 2008: 13)

Is yasaminda iktisadi gii¢, mevki veya etkili bir gérevde olanlarin, genellikle
kars1 cinsi ahlak dig1 birtakim tutum ve eylemlerle cinsi acidan sikintiya sokup
rahatsizlik vermesi is yerinde cinsel taciz olarak ifade edilmektedir (www.tdk.gov.tr,
03.03.2016).

Isyerinde cinsel taciz eyleminin magdurlar1 genellikle kadimlardir. Isteki cinsel
taciz, magdurlarin ¢aligma haklarin1 ve 6zgiirliiklerini ortadan kaldirdigindan dolay1
isyeri disindaki cinsel tacizden ayrilmaktadir (Aydin, 2008: 13).

Cinsel taciz ile mobbing davraniglar1 arsinda bazi farklar bulunmaktadir. Soyle
ki, cinsel taciz eyleminin kendisi bir amagtir. Mobbing ise cinsel tacizden farkli olarak
bir aractir. Bu bakimdan cinsel taciz kiigiik boyutta ve basit bir eylemken mobbing
uzun siireli bir genis davraniglar yelpazesidir. Cinsel taciz bir defa bile yapilsa cinsel
taciz olarak kabul edilmektedir. Ancak, mobbingin kabul edilebilmesi belirli bir
davranisin veya davranislarin asgari alti ay devam etmesini gerekmektedir (Ozler ve

Mercan, 2009: 8).

1.4.4. Zorbalik (Bullying)

Zorbalik kavrami; glicsiiz olan tarafin gii¢lii olan tarafindan devamli
olarak asagilanma, rahatsiz edilme, psikolojik ve fiziki siddete ugrama, kiiciik
diisiiriilme, tahrik edilme, taciz edilme eylemlerine maruz birakilmasini anlatmak igin
kullanilmaktadir (Polat, 2013: 81). Zorbalik genellikle okullarda bir grubun zayif
bireylere karsi sindirme amagh uyguladig: siirekli kusur bulucu ve kiiciik diisiirticii

davraniglar1 agiklamak i¢in kullanilmaktadir. (Erdogan, 2009: 319).
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Zorbaligin, mobbing ile aynm1 anlama gelip gelmedigi ile ilgili iki goriis
bulunmaktadir. Bunlardan birincisine gore, iki kavram ayni1 anlamda kullanilmaktadir.
Buna gore “mobbing” yaygin olarak Iskandinavca ve Almanca konusulan bélgelerde,
“bullying” ise Ingilizce konusulan bélgelerde kullanilmaktadir (Zapf ve Einarsen,
2001: 369). Digerine gore ise zorbalik kavrami mobbing kavramina ¢ok yakin bir
anlam tasimaktadir. Mobbing, caydirma, sindirme, kurbanin benligini ezme manasina
gelirken; zorbalik bu tutum ve eylemlerin daha kaba bi¢imini uygulamay: ifade
etmektedir (Tutar, 2004: 10).

Zorbalik, mobbingden farkli olarak, fiziki saldirn ve tehdidi de
icermektedir. Zorbalik daha ¢ok kaba davranis ve sozleri ¢agristirirken mobbing, her
tiir incitici ve asagilayici tutum ve davraniglar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Soyut bir
siddet olarak baslayan mobbing sonucunda, mobbingin kurbani sosyal ortamdan
uzaklastirilmaktadir. Mobbingde fiziki siddet nadir olarak goriilmektedir. Zorbaliktan
farkli olarak mobbingin sonuglari psikolojik ve fiziksel olabilmektedir (Tinaz, 2008:
16; Biiyiikkilig, 2012: 85; Turanli, 2010: 193).

Zorbalikta belirgin fiziki saldir1 ve tehdit unsurlari bulunmaktayken,
mobbing i¢eriginde, kimi zaman objektif algilamanin dahi ¢ok zor oldugu psikolojik

ozellikte gizli bir saldir1 bulunmaktadir (Akgiin, 2013: 23).

1.4.5. Stres

Stres, baski ya da gerginlik olarak ifade edilen bir sozciiktiir. Ancak stres
gilinliik konugmalardaki gibi endise ve sikinti manasina gelmemektedir. Stres;
karsilagilan yeni durumlarda insanin ruhsal ve bedensel smirlarinin zorlanmasidir.
Canli, yeni durumlara uyum gostermek icin belirli tepkiler gostermektedir. Endise ve
sikint1 ise stres faktorlerine karsi bag edememe durumunda gelisen yeni bir durumdur,
stres degildir (Yurdakos, 2016: 1).

Stres, kisinin bulundugu ortamin ve is sartlarinin onu etkilemesi sonucunda
viicudun s6z konusu kosullara uyum saglamasi i¢in zihni ve bedensel olarak harekete
geemesidir (Eren, 1998: 224).

Stres, insan sagligini tehdit eden, kurumlar i¢in zararl bir durum gibi algilansa

da stres bir bakima dogaldir. Is hayatinda bir miktar stres sagliksiz bir durum olarak
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goriilmemelidir. Optimum diizeyde bir stres; c¢alisani motive etmekte, basari
duygusunu kuvvetlendirmekte ve is doyumunu arttirabilmektedir (Tinaz, 2005: 37).

Stres altindaki kisilerin viicutlarinda olusabilecek tepkiler su sekilde
siralanabilir (Binici, 2006: 1):

e Psikolojik tepkiler: Her hangi bir maddeye asir1 diiskiinliik, gevseme
ya da sakinlesme zorluklari, telagli kosusturmalar, sosyal ortamlardan
kagma, zihni durgunluk, kafa karigikligi, olumsuzluklara odaklanma,
huzursuzluk, karasizlik, sakarlik, gerginlik, korku, endise.

e Duygusal tepkiler: Hayal kiriklig1, karamsarlik, sinir, saldirganlik, ani
durgunlasma, huzursuzluk, sikinti, 6tke, gerginlik, korku, kaygt.

e Fizyolojik tepkiler: Nabiz atislarinin hizlanmasi, terleme, titreme,
mide kasilmasi, mide bulantisi, sindirim sistemi problemleri,
uykusuzluk, bitkinlik, asir1 ya da diizensiz uyku, kas gerginligi, nefes
daralmasi, asir1 tedirginlik, bas agrisi, ¢carpinti, kizarma, sararma.

Westhues’e (2002: 31) gore, mobbing bir stres nedeni olarak anlagilmalidir.
Leymann ve Gustafsson da mobbingi is yerinde asir1 sosyal stres faktorii (social
stressor) olarak tanimlamaktadirlar (1996: 252).

Mobbing magdurlarinin yasadiklar1 stres 6zel yasamlarini olumsuz ydnde
etkilemekte, saglik sorunlar1 yasamalarina neden olmaktadir. Migren, bas agrisi,
yorgunluk, halsizlik, uyku bozuklugu, kabus gérme, takintili hal, konsantrasyon ve
dikkat bozuklugu gibi sorunlar mobbinge ugrayanlarin yasadiklari baslica sorunlardir.
Mobbing magdurlarinin motivasyonlar1 diismekte ve ise gergin gitmektedirler. Bu da
daha ¢ok hata yapmalarina sebep olmaktadir. Mobbingin, siirekli olmasi kisiyi
intihara dahi siiriikleyebilmektedir. (Giiz Ozyildiz, H., www.milliyet.com.tr,
26.08.2016).

Ortaya ¢ikardig1 sonuglar itibariyle mobbingi tetiklenmis ve artmis extra
sosyal stres olarak goren arastirmalar da bulunmaktadir (Yilmaz vd., 2008: 340).
Mobbing ve stres arasindaki etkilesimden asagidaki aciklanan sonuglar
¢ikarilmaktadir (Hoel ve Salin, 2003, Akt: Ozler ve Mercan, 2009: 75):

e Stresli ortamlarda ¢alisanlar aralarinda olusan gerginlik mobbing
davraniglarini baglatabilmektedir,

e (Calisanlarin stres altinda olmalart mobbinge maruz kalmalarina sebep

olabilir,
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e Stres altindaki calisanlarin kurumsal degerleri ihmal etmeleri nedeniyle

mobbing olusabilmektedir.

Mobbing magdurlarinda gozlenen stresle iliskili semptomlar, mobbing
magduru olmayanlara oranla ¢ok daha yiiksektir. Calisma ortaminin psikososyal
yonden zayif olmasi, mobbing olaylarinin yasanmasinda 6n kosullarindan biridir.
Ayrica, mobbinge maruz kalanlar c¢alistiklar1 ortamlari daha olumsuz algilamaktadir

(Agervold ve Mikkelsen, 2004: 348).

1.5. Mobbinge Neden Olan Faktorler

Mobbinge neyin sebep oldugu iizerinde goriis birligi bulunmamaktadir.
Mobbing magdurlari iizerine ¢alisma yapan bazi psikologlar, mobbingin nedeni olarak
magdurlarin  davraniglarini  sorumlu tutmaktadir. Leymann’a (1996) gore is
dizaynindaki hatalar, liderlikte goriilen yetersizlikler, magdurun sosyal agidan
savunmasiz olmast ve kurumdaki diisiik etik standartlar mobbing olaylarinin

yasanmasindaki en 6nemli nedenlerdir (Einarsen, 2000: 379).

1.5.1. Bireysel Faktorler

Asagida mobbinge neden olan bireysel faktorler agiklanmaktadir.

1.5.1.1. Kisilik Tipleri ve Psikososyal Faktorler

Neden bazi kisiler digerlerinden farkli olarak mobbing davranmiglarina hedef
olmaktadir? Kisilik tipleri ile mobbing arasinda bir iliski olup olmadig: ile ilgili
goriligler farklilik gostermektedir. Leymann’a gore (1996: 178) kisiligin mobbing
tizerine herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Calisan herkes mobbing magduru
olabilir.

Mobbingin temelinde kisilik tiplerinin yattigini One siliren arastirmacilar
mobbingin olusumunu kisilik araciligr ile agiklamaya ¢alismaktadirlar (Giinel, 2011:
60).

Uygulamal1 ¢calismalar magdurun kisiligi ve psikososyal faktorler olmak {izere

mobbingin iki sebebinin olduguna isaret etmektedir (Polat, 2013: 83).
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Kisilik tiplerine gére mobbing olgusuna yaklasimlar farklilik gostermektedir.
Bazi ¢alisanlar, bazi tutum ve davraniglar1t mobbing olarak algilayip onunla miicadele
ederken, bagka calisanlar ayni tutum ve eylemleri mobbing olarak gérmeyip bunlari is
yasaminda gayet dogal bir durum gibi degerlendirebilmektedirler. Bagka bir anlatimla
hangi eylemlerin mobbing olarak kabul edilip edilmedigi c¢alisanlarin kisilik
ozelliklerine, kiiltlirlerine, deger yargilarina, diinya goriislerine ve inanglarina gore
degisebilmektedir (Tutar, 2004: 14).

A tipi kisilik yapisina sahip olanlar gayet hizli diisiiniirler, pratik zekaya
sahiptirler; birka¢ gorevi ayn1 anda yapabilirler, belirli bir zamanda azami diizeyde
sonug elde etmeyi basarabilirler (Hammer ve Organ, 1978: 272).

B tipi kisilik yapisina sahipolanlar rahat, uysal ve az rekabet¢i insanlaridir. A
tipi kisilik sahipleri kiiciik ayrintilara takildiklar1 halde, B tipi kisilik sahipleri olaylara
farkli agilardan bakabilmektedirler. Hayata dair fazla bir beklentileri yoktur, daha az
telaglar vardir, kaygi diizeyleri daha diisiiktiir (Can, 2007: 137).

A tipi kisilik yapisina sahip olanlarin mobbinge maruz kalma ihtimalleri daha
yiiksektir. B tipi kisilik yapisinda olanlarin da mobbing magduru olma ihtimalleri
bulunmaktadir; ancak bunlar mobbing karsisinda kendi kafalarina gore hareket
etmemekte, daha kontrollii ve dengeli tepkiler géstermektedirler (Can, 2007: 137)

Glinel (2011: 60) tarafindan yapilan bir arastirmada isletme calisanlarinin
mobbing davraniglarina maruz kalmalarinda sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinin

oldukgca etkili oldugu sonucuna ulagilmistir.

1.5.1.2. Cinsiyet Faktorii

Mobbing, cinsiyet farkligi gdézetmeden, potansiyel bir risk alam
olusturmaktadir. Ancak kadin c¢alisanlarin mobbing olayiyla daha sik yiizlestigi bir
gercektir. Kadin istthdaminin nispi olarak daha diisiik oldugu alanlarda kadin
calisanlar erkeklere gore daha yaygin ve sistemli mobbinge maruz kalmaktadir.
Bunun muhtemel bir nedeni kadin c¢alisanlarin bu tiir davranislara kolay tepki
verememeleri ve duyarl1 olmalar1 olabilir. Diger bir neden ise, kadmnlarin sosyal
gilivencenin daha diisiik oldugu islerde ¢alismasi olabilir (Akgeyik vd., 2007: 236).

Avrupa Calisma Kosullar1 Arastirmasi (2000) kadinlarin erkeklere gére daha

fazla mobbinge maruz kaldiklarina isaret etmektedir. S6z konusu aragtirmaya gore,
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kadin c¢alisanlarin %10°u, erkek calisanlarin ise, %7’si mobbing riskiyle karsi
karstyadir (Paoli ve Merllie, 2001: 30). Avrupa Parlamentosu’nun “Isyerinde Tacize
Iliskin Coziim” (2001) raporu kadinlarin, dikey ve yatay diizeyde erkeklere oranla
daha c¢ok tacize ugradigini gostermektedir (Akgeyik vd., 2007: 238).

Fransiz Ekonomik ve Sosyal Komitesi’ne gore, tipik mobbing magdur profili,
ise yeni baglayan veya 40 ve {lizeri yas grubunda olan kadinlardir. Magdurlarin
%70’ini kadinlar olusturmaktadir. Bu sonuclar aslinda Avrupa diizeyinde
gergeklestirilen arastirmalarla ortiismektedir. Kadinlar erkeklerden farkli bigimlerde
tacize ugramaktadir. Mobbing ve cinsel taciz birbirini tetiklemektedir (Ferrari, 2004:
5). Asagida yer alan tabloda, ¢esitli iilkelerdeki isyerlerinde mobbing magdurlarinin
sayilarina iligkin yiizdesel degerler sunulmaktadir. Sayisal veriler, International Crime
(Victim) Survey’den (1996) elde edilen sonuglarin, 18 Agustos 1998’de
giincellestirilmis halini yansitmaktadir (Ascenzi ve Bergagio, 2000: 11).

Tablo 3
Diinyada Mobbing Magdurlarinin Sayilarina Iliskin Yiizdesel Degerler

Bolge/Ulke Erkek Magdurlar Kadin Magdurlar
Bati Avrupa 3.6 3,6
Avusturya 0,0 0,8
Ingiltere 3,2 6,3
Kuzey Irlanda 2.3 3,7
Iskogya 3,1 2,6
Finlandiya 3,1 4,3
Fransa 11,2 8,9
Hollanda 3,6 3,8
Isvec 1,7 1,7
Isvigre 4,3 1,6
Gecis Ulkeleri 2,0 1,4
Arnavutluk 0,4 0,4
Cek Cumhuriyeti 1,9 0,8
Ermenistan 1,7 0,9
Macaristan 0,6 0,0
Kirgizistan 2,5 3,4
Litvanya 1,0 0,8
Makedonya 0,8 0,5
Mogolistan 0,9 1,3
Polonya 8,7 4,1
Romanya 0,4 0,5
Rusya Federasyonu 3,2 2,4
Yugoslavya 3.9 5,0
Kuzey Amerika 1,0 4,2
Kanada 1,9 3,6
Amerika Bir. Dev. 6,1 11,8
Latin Amerika 0.4 0,9
Arjantin 0,2 0,4
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Bolivya 0,8 1,4

Brezilya 0,4 1,0
Costa Rica 0,3 1,1
Asya 0,5 0,8
Endonezya 2,3 1,9
Filipinler 0,7 0,7
Afrika 3,2 4,3
Giiney Afrika 3,0 0,7

Kaynak: (Ascenzi ve Bergagio, 2000: 11)

Salin ve Hoel (2003: 40), kadinlarin erkeklerden farkli diinya goriisiine ve
becerilere sahip olduklarini, kadinlarin isteki sorunlar1 eve tasidiklarin1 ve kadinlar
arasindaki rekabetin erkeklere gore daha yogun oldugunu belirtmektedirler. Biitiin
bunlar mobbing davranislarinin kaynagini olusturmaktadir.

Kadinlarin ve erkeklerin mobbing kurbani veya uygulayicisi olmalarinda
farklilik bulunmamaktadir. Mobbing magdurlarmin % 58’1 kadinlar, % 42’si ise
erkeklerdir. Mobbing magdurunun kadin oldugu durumlarda, mobbingin % 63’
kadinlar tarafindan yapilmaktadir. Mobbing magdurunun erkek oldugu durumlarda ise
mobbingin %62’si erkekler tarafindan yapilmaktadir. Diger bir ifadeyle cogu
mobbing olay1 hemcinslerin birbirini taciz etmesinden baska bir sey degildir. Kadinlar
mobbing olaylarinin 80’ ninde magdur durumundadirlar (Namie, 2003).

Tirkiye’de kamu calisan1 beyaz yakalilar lizerine yapilan bir arastirmada ise
mobbing vakalarinin %50’sinde kurban ve mobbingci ayni1 cinsiyettendir. %12’sinde
ise birisi kars1 cinstendir. Geri kalan %38’inde ise hem erkek hem de kadin, tacizci
olabilmektedir (Bilge vd., 2006: 229).

Tirkiye’de yapilan bagka bir arastirmada ise, erkeklerin erkeklere, kadinlarin
da kadinlara mobbing uyguladiklarin1 gostermektedir. Bir arastirmanin sonuglarina
gore kadin zorbalarin % 84 oraninda kadinlara yonelik mobbing uyguladigini ortaya
koymustur. Bir bagka ¢alisma ise kadin calisanlarin saglikta %44,2, sanayide %350,
egitimde %27, finansta %38 oraninda mobbinge maruz kaldiklarini ortaya koymustur
(Arpacioglu 2003; Kocak ve Hayran 2011, Akt: Deliveli ve Erkan, 2013: 76).

Gokee’nin (2006), ilkogretimde calisan Ogretmen ve yoneticiler iizerinde
yaptig1 calismasinin sonuglarina gore kadin Ogretmenler erkek Ogretmenlere gore
daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Kadin 6gretmenler daha cok iletisim, sosyal
ve mesleki konularda mobbinge maruz kalirken erkek ogretmenler kisisel ve siddet

igcerikli mobbing davranislarina maruz kalmaktadirlar.
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Akademik bir kurumda gergeklestirilen bir diger arastirmaya gore mobbing
uygulanma diizeyi %15,8 olarak saptanmistir. Cinsiyete gore ise istatistiki agidan
anlaml bir farklilik bulunmamistir (Tanoglu, 2006: 58). Tekstil sektoriinde yapilan
bir aragtirmada da mobbingin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gostermedigi, daha ¢ok lstler tarafindan uygulandigi sonuglarina ulasilmistir (Isik
2007: 82).

Kamu sektoriinde yapilan bir aragtirmaya gore ise kadinlar erkeklere gore daha
fazla oranda mobbinge maruz kalmaktadir. Arastirmacilar bu sonucu “Tiirk
toplumunun ataerkil o6zelliklerine”, “erkek calisanlarin ve yoneticilerin kadinlara
sayisal istiinliigiine” ve “kadinlarin psikolojik yapilarinin daha yipranabilir” olmasna
baglamaktadirlar (Y1lmaz vd., 2008:352).

Sonug olarak, kadinlarin erkeklerden daha fazla tacize ugradigi tam olarak
teyit edilmemis olsa da, genel kani bu yoOndedir. Gergekte istatistikler, farkl
iilkelerdeki sonuglari ortaya koymus olsa da cinsiyet farkliliklarinin mobbinge etkisini

tam olarak yansitamamaktadir (Ferrari: 2004: 6).

1.5.2. Yénetsel ve Orgiitsel Faktorler

Insanlar yasadiklar1 ve calistiklari ¢evreden olumlu ya da olumsuz
etkilenmektedirler. Destekleyici bir orgiit ikliminde calisanlar kendilerini gelistirme
firsati bulurken tersi durumda calisanlar zamanla mutsuz ve yeteneksiz bireylere
doniisebilirler. Bir kurumda (Marr, 2016: 1):

e Ahlak ve/veya yasa dist isler,

e Fiziksel tehlikeler,

e Bariz haksizliklar,

e Saldirgan yonetici ve/veya is arkadaglari,

e Islevsiz iliskiler (¢etelesme, dedikodu),

e Yipratici ve kotii iletigim,

o Siirekli yiiksek gerilim ve fazla calisma varsa calisanlar acisindan
tehlikeli olabilecek orgiitsel belirtiler ortaya ¢ikmis demektir.

Isyerinde mobbinge sebep olabilecek yonetsel ve drgiitsel faktorlerin bir kismi

kurum tarafindan organize edilmeyen aslinda yonetememekten kaynaklanan
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sebeplerdir. Bu kisimda 6nce sozii edilen bu faktorlere yer verilecek sonrasinda
mobbingin Orgiit stratejisi olarak uygulanmasi agiklanacaktir.

Mobbing magdurlart ile yapilan ¢aligmalarda, kurbanlarin algilarma gore,
olumsuz orgiit iklimi, yiiksek stres, ¢oziilmemis catismalar ve kurumsal problemler,
kiskanclik, yetersiz yoneticiler, gérev ve atamalarla ile ilgili rekabet, isyerinde rekabet
ortami, kisileraras1 ¢atismalar, dayanismaci ve arkadas¢a olmayan caligma ortami
mobbingin sebepleri olarak ifade edilmistir (Polat, 2013: 85).

Mobbing uygulanan kurumlarda algilanan orgiit iklimi; gergin, rekabetci,
calisanlarin birbirini takip ettigi 6zellikler gostermektedir. Bundan baska, mobbing
uygulayan kurumlarda farkli goriisler ve yaklasimlar yoneticinin diislinceleri
dogrultusunda karara baglanmaktadir. Mobbingin olmadigi kurumlarda ise farkl
goriisler, tlizerinde konusularak ve tartigilarak karara baglanmaktadir. Mobbingin
uygulandig1 kurumlarda psikolojik ¢atismalar yasanir, bilgi akisi1 yetersizdir, gorevler
ve hedefler hakkinda tiim taraflarla goriisme ve konusma yapilmadan kararlar verilir
(Yaman, 2009: 32).

Kurum igerisindeki yeniden yapilanmalar ve bununla ilgili olusan iliskiler ag
mobbingin olusum yoniinii ve seklini belirlemektedir. Rol ¢atigmalarinin olmasi, is
denetiminin fazla olmasi, kurumsal degisim, orgiit iklimi, kurum kiiltiiri ve asiri
calisma vyiikii gibi etmenlerin mobbinge sebep oldugu goriilmektedir (Ozler ve
Mercan, 2009: 68).

Seigne’nin 1998 yilinda Irlanda’da yaptig1 bir arastirmada, mobbing
magdurlarinin, ¢alistiklart kurumlarin otoriter yoneticileri tarafindan yonetildiklerini
ifade ettiklerini belirtmektedir (Akt: Polat, 2013: 92).

Leymann (1996: 178) mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan iki orgiitsel
faktorden bahsetmektedir. Bunlar:

e Yanhs is organizasyonu: Yanlis tasarlanmig iiretim ve is metotlari,
caliganlara destek olmayan ve ilgisiz yoOnetim; yanlis is tasarimi
ve/veya isgiicli kithgindan dolay1 agir is ylikiine neden olur.

e Yetersiz catisma yonetimi: YoOnetim eger c¢atismalarda bir tarafin
yaninda kendini konumlandirirsa ¢atisma i¢inden ¢ikilmaz bir hal alir.
Yonetim catismay1 gormezden gelirse veya inkar ederse catisma daha

da derinlesir ve siddetlenir.
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Yanlis personel istthdami ve yanlis ise alim silireci, mevsimlik calisan
istthdam1 ve saygin mevkileri kapabilmek i¢in yasanan acimasiz rekabet mobbingin
ana faktorleri olarak dikkat ¢ekmektedir. Bunlarin disinda mobbinge sebep olan
baslica yonetsel ve orglitsel faktorler asagida belirtilmektedir (Tiaz, 2006: 4):

e Mobbingin, disiplin saglanmasi ve verimliligin olusturulmasinda bir

arag olarak kullanilmasi,

e Insan kaynaklari giderlerinin asgari diizeye ¢ekilmek istenmesi,

e Dikey hiyerarsik yap,

e Kapali kapr politikasi,

e Yetersiz iletisim,

e Yetersiz ¢atisma ¢oziim yetenegi,

e Giinah kegisi arama anlayist,

e Takim c¢aligmasinin olmamasi ya da yetersizligi.

Shallcross (2003) ise, isyerlerinde mobbing olaylarinin yasanmasina
neden olabilecek faktorler arasinda sunlar1 saymustir;

* Kotii yonetim,

* Stres ve tekdiizelik,

*  Yoneticilerin  mobbing varligimm  kabul etmemeleri veya

onemsememeleri,

* Etik dist uygulamalar,

* Kiiclilme, yeniden yapilanma ve hatali personel istihdami ve hatali ise

alim siireci.

Bir kurumda mobbingin yasanma sikligindaki gozlenen artis kurum
kiiltiiriinlin - mobbingi desteklediginin bir gdstergesi olarak kabul edilebilir
(Cemaloglu, 2007: 111-126). Mobbing bir orgiit stratejisi olarak uygulandiginda,
hedef olarak secilen calisana karsi, insanlik ve etik bakimindan akla dahi gelmesi
mimkiin olmayan pek c¢ok sey yapilmaktadir. Mobbingi uygulayan bu defa,
magdurun hizmet ettigi, baglandigi, cogu kez kendisi ile 6zdeslestirdigi kurumun ta
kendisidir (Taz, 2008: 145).

Orgiit tarafindan  uygulanan mobbing stratejik mobbing olarak
adlandirilmaktadir. Stratejik mobbing planli bir psikolojik eziyet ve baski aracidir.
Stratejik mobbing dogrudan iistler tarafindan benimsenmistir. Orgiit, mobbing hedefi

secilenleri kurumdan uzaklastirici planlar {izerinde c¢alismalar yapar. Genellikle
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yiikselme ihtimali olanlar veya mevcut yoneticiler ya da normal ¢alisanlar istenmeyen
kisiler olabilirler. Bunlar dnceki yonetim doneminde yer tutmus olanlar olabildigi gibi
islevsiz birimlerde c¢alisan ya da sadece kidemli oldugundan dolay1 kuruma maliyeti
cok fazla olanlar da olabilir (Ferrari, 2004: 6)

Mobbingin orgiit stratejisi olarak uygulandigi kurumlarda ilk asamada
calisanlardan emeklilige hak kazanmis olanlar ikna edilerek emekli edilmek istenir.
Diger ¢alisanlarin kendi istekleriyle isten ayrilmalarina calisilir. Ozellikle orta kademe
yoneticisi olan mobbing hedefi i¢in isi biraktirmaya zorlayict bir kisitm kurumsal
kararlar giindeme gelecektir. Isletme tarafindan tahsis edilmis aracin kullanimin
sinirlama, cep telefonu konusmalari, yol masraflar1 gibi 6deneklere sinirlama,
sekreterin baska bir géreve atanmasi, is ara¢ gereclerinin ortadan kaldirilmasi veya
kasith olarak tamir ettirilmemesi, rutin rapor ve bilgilendirmelerden yoksun
birakilma, toplantiya ¢agirmama, toplantilarda diglama, gorevi dahilindeki islerin bir
kisminin yeni gelen bir ¢alisana verilmesi gibi bir kisim biktirict ve yildiricr tedbirler
bu agamada 6ngoriilebilir (Tinaz, 2008: 146-150).

Ozellikle ekonomik krizlerin yasandigi donemlerde isletmelerde mobbingin
yogunlasmasi dikkat cekmektedir. Isgdrenler, karsilastiklar1 psikolojik baski ve zorba
davraniglar sonucu istifa etmeye mecbur kalmaktadir. Bu durum isgdrenler tarafindan
kaniksanmakta sikdyet konusu dahi yapilmamaktadir. Bu sekilde, mobbing
tazminatsiz olarak istenmeyen ¢alisanlardan kurtulmanin bir araci olarak islev

gormektedir (Ozyildiz, www.milliyet.com.tr, 26.08.2016).

1.5.3. Sosyal Faktorler

Isletmelerdeki yeniden yapilanmalar ve kiigiilmeler gibi degisiklikler
toplumsal egilimlerden etkilenmektedir. Kiiresellesme, verimliligi artirma c¢abalari,
performansa dayali 6diil sistemleri ve bunlarla baglantili tiim degisimler ve yenilikler
calisanlar arasinda mobbinge neden olabilmektedir (Kaymake1, 2008: 103).

Sosyal bozulma kurum iginde endise ve belirsizlige neden olmakta,
dolayistyla mobbing davraniglarini tetiklemektedir (Celenk, 2015: 64). Diger bir
ifadeyle, sosyal sistemdeki degismeler mobbing davranislarini besleyen bir zemin

olusturmaktadir. Ozellikle kapitalist kiiltiiriin dayattig1 baz1 deger yargilari mobbingi
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tetiklemekte ve artan oranda fiziki ve duygusal tahribat olusturmaktadir. Bu
degerlerin baglicalar1 asagida agiklanmaktadir (Kok Bayrak, 2006):

e Asint rekabetten kaynaklanan sinirsiz kazanma arzusunun ortaya
¢ikmasi,

e Kapitalizmin agir1 kar giidiisiine dayali verimliligi artirma baskis1 ve bu
baskiyla birlikte ¢alisanlarin ¢ok is yiikiine mecbur edilmesi,

e Sadece kendisini merkeze oturtan bencil bir anlayisla yasama bakis,
kendi ¢ikarlarin1 garantileme ve baskalarini yok sayma arzusu,

e Ortak duyarlilik alanlarinin yok olmasi, nemelazimcilik anlayiginin
yayginlagmasi,

e Ahlaki deger ve standartlarin diismesi,

e Degisim kacinilmaz diyerek gereksiz ve anlamsiz degisiklikler yapma,
ozellikle degisimi, mevcut haklarin geri alinmasinda ara¢ olarak
istismar etme.

Rekabetin yogun olarak yasandigi is ¢evrelerinde yoneticiler gorevlerini
basarmak i¢in mobbingi ¢are olarak goérebilmektedir. Dolayisiyla mobbing yogun
rekabet donemlerinde yoneticiler i¢in kullaniglt bir ara¢ olma 6zelligi tagimaktadir

(Kaymakgi, 2008: 102-103).

1.6. Mobbing Davranmislarimin Siniflandirilmasi

Mobbing siirecinin kavranabilmesi i¢in Oncelikle isyerinde goriilen ve
psikolojik  tacizin  gostergesi  eylemlerin  tanimlanmasi, belirlenmesi  ve
siniflandirilmas1  gereklidir. Mobbing silirecinde goriillen eylemler, birbirinden
bagimsiz ele alindiginda, bazilar1 tamamen olumsuz olarak goriilebilmesine ve bazen
de kabul edilemez olarak algilanmasina ragmen; bazilari sadece normal etkilesim
davranis1 gibi degerlendirilmektedir. Hatta bu eylemler, bir defalik anlayisla
karsilanabilir ya da davranist yapanin o gin koétii giiniinde oldugu distintilerek
tizerinde durulmayabilir. Fakat bu tiir eylemler, sistemli olarak uzun bir siire tekrar
ederse anlamlar1 degismekte, tehlikeli birer silaha ve kasith bir tacize doniigsmektedir

(Tinaz, 2008: 52).
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1.6.1. Leymann’i Mobbing Davrams Ornekleri

Leymann, 45 farkli mobbing davranmisin1i gozlemlemis ve bunlart 5 farkh
kategoride siniflandirmistir. Buna mobbing tipolojisi ad1 verilmektedir. Her grupta;
iletisim, sosyal iligkiler, sosyal konum, meslek ve 6zel hayatin niteligi, psikolojik ve
fiziksel saglikla ilgili olmak iizere magdura yoneltilen farkli bir saldir1 tarzimi ifade
etmektedir. Bu 5 grup Kuzey Avrupa iilkelerinde yaygin olarak kullanilan Leymann
Inventory Psychological Terrorism (LIPT)’de yer almaktadir (Tinaz, 2008: 52;
Karcioglu ve Akbas, 2010: 142)

1.6.1.1. Tletisime Yonelik Saldirilar

Bu kategoride yer alan mobbing davranislari hedefin kendisini
gostermesini, ifade etmesini ve is arkadaslart ile iyi iliskiler kurmasin
engellemektedir. Bu kategoride yer alan davranislar asagida verilmektedir (Leymann,
1996: 170; Davenport vd., 2003:19; Timaz, 2008: 52; Karcioglu ve Akbas, 2010: 142):

e Amir, magdurun kendisini ifade etmesini kisitlar,

e Kurbanin konugmasi kesilir,

e (Calisma arkadaslari; kurbanin kendisini ifade etmesini kisitlar,

e Kurban azarlanir ve kii¢limsenir,

e Kurbanin yaptigi isler her zaman elestirilir,

e Kurbanin 6zel hayat1 her zaman elestirilir,

e Kurban sessiz veya tehdit edici telefonlar alir,

e Kurban sozlii ve yazili tehditlere maruz kalir,

e Ustleri ve calisma arkadaslar, itici bakislar ve davramslarla veya

dolayli imalarla magdurla temas1 reddederler.
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1.6.1.2. Sosyal iliskilere Saldirilar

Bu kategoride yer alan davramiglar kurban olarak secilen calisanin is
arkadaslar1 arasinda kendisine saygin bir yer bulmasi ve kendisini degerli hissetmesini
engellemeyi amaclamaktadir. Bu kategorideki davranislar asagidaki  gibi
siralanmaktadir (Leymann, 1996: 170; Davenport vd., 2003:18; Tmaz, 2008: 52;
Karcioglu ve Akbas, 2010: 142):

e (alisma arkadaslari, magdurla konusmaz ve ona herhangi bir soz
yoneltmez,

e Magdur, is arkadaslarindan uzak ofiste ¢alismak zorunda birakilir,

e Magdurla konugma yasag1 getirilir,

e (Calisma arkadaslar1 sanki magdur yokmus gibi davranirlar.

1.6.1.3. Sosyal Konuma Saldirilar

Hedef olarak segilen ¢alisanin is arkadaslarinin goziinde kiigiik diisiiriilmesini
amaglayan bu tiir davranislar asagidaki gibidir (Leymann, 1996: 170; Davenport vd.,
2003: 18-19; Tiaz, 2008: 52; Karcioglu ve Akbas, 2010: 142):

e (Calisma arkadaslart magdurun arkasindan konusur,

e Magdur hakkinda cesitli dedikodular yayilir,

e Magdur giiliing duruma diisiiriilmeye calisilir,

e Magdurun kafay1 yedigine dair kuskular olusturulur,

e Magdurun 6zel yasamiyla alay edilir,

e Magdur bedensel engellerinden dolay: alaya alinr,

e Magdurla alay etmek i¢in hareketleri veya konugmasi taklit edilir,

e (Calisma arkadaslart magdurun siyasi goriisii veya dini inanglarina
saldirir,

e Magdurun milliyeti alaya alinir,

e Magdur, onur kirici isler yapmaga zorlanir,

e Magdurun yaptig1 isler, yanlis ve yaralayici bir tarzda elestirilir,

e Magdurun aldigi kararlar siipheyle karsilanir,

e Magdura soviiliir veya asagilayici sozler soylenir,
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Magdura sozlii veya sozsiiz cinsel istekler yoneltilir.

1.6.1.4. Mesleki ve Ozel Hayata Saldirilar

Hedef alinan calisanin uzmanlik alaninda basarili olmasin1 ve terfi etmesini

engellemeyi ama¢ edinen davraniglar bu kategori i¢imde yer almaktadir. Bu

davranislar su sekilde siralanabilir (Leymann, 1996: 170; Davenport vd., 2003: 18-
19; Tinaz, 2008: 52; Karcioglu ve Akbas, 2010: 142):

Magdura is verilmemeye baglanir,

Magdurun igini yaratict anlamda yapmasinin 6niine engeller konur,
Magdura uzmanlik alaninin disinda ve kapasitesinin ¢ok altinda
anlamsiz ve agagilayici isler verilir,

Magdurun becerisizligini ortaya ¢ikarmak icin yeteneklerini zorlayici

gorevler verilir.

1.6.1.5. Saghga Yonelik Saldirilar

Bu kategorideki davraniglar, dogrudan hedef alinan g¢alisanin psikolojik ve

fiziksel sagligina kalic1 olabilecek zararlar vermeyi hedef alan davraniglardir. Bu

davranislar asagidaki gibi siralanabilir (Leymann, 1996: 170; Davenport vd., 2003:
18-19; Tinaz, 2008: 52; Karcioglu ve Akbas, 2010: 142):

Magdur, sagligina zarar verebilecek islerde ¢alismak zorunda birakilir,
Magdur, fiziki siddetle tehdit edilir,

Magdura ders vermek i¢in hafif diizeyde siddet (tokat atmak veya
itmek gibi) uygulanir,

Magdurun daha agir fiziki siddete maruz kalmasina galisilir,

Magdura maddi zarar vermek i¢in (evine ve aracina zarar vermek gibi)
cesitli girisimlerde bulunulabilir,

Magdura cinsel tacizde bulunulabilir.

Leymann, yukarida 5 grupta ele alinan eyleme ek olarak mobbing

tanisinda yararli olabilecek 12 eylem daha belirlemistir. Bunlar (Tinaz, 2008: 55):
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Isyerinde, bilgisayar, telefon ve lamba gibi galisana ait esyalar, birden
bire kaybolur veya bozulur. Yerine yenileri de konulmaz,

Magdur ve is arkadaslar1 arasinda ¢ikan tartismalar her zamankinden
daha fazladir.

Magdurun sigara kokusundan ve dumanindan g¢ok rahatsiz oldugu
herkesce bilinmekte iken hemen yanindaki masaya ¢ok sigara i¢en bir
caligsan yerlestirilir.

Magdur, diger calisanlarin odasina veya topluca oturulan bir bagka
mekana girdiginde konugmalar hemen kesilir ve konu degistirilir.
Magdura is ile ilgili 6Gnemli gelismeler ve bilgiler verilmez.

Magdur, yaptiklarii gozlemlendigini hisseder. Ise gelis gidis saatleri,
telefon konusmalari, cay ya da kahve molasinda ge¢irdigi zamanlar
kontrol edilmektedir.

Magdur, sozlii ve yazili soru ve taleplerine cevap alamaz.

Magdur, amirleri ve ¢alisma arkadaslar tarafindan kontrol dis1 tepkiler
vermeye kisgkirtilir.

Magdur, igyeri tarafindan diizenlenen 6zel kutlamalara veya diger
sosyal etkinliklere ¢cagrilmaz.

Magdurun kiyafetleri ile dalga gegilir.

Magdurun isle ilgili tim 6ncelikleri reddedilir.

Magdura, kendisinden daha alt pozisyonlarda calisanlardan daha diistik

ucret 0denir.

Yukarida agiklanan 5 maddenin ana bileseni, hedefteki kisinin duygusal

ve fiziksel sagligini ¢okerterek onu saf dist birakmaktir. Bu olumsuzluklardan

kurtulmanin tek yolu; 6nlem almak, erken teshis uyar: sistemi kurmak ve zamaninda

harekete gecmektir (Karcioglu ve Akbag, 2010: 142).

1.6.2. Knorz ve Zapf’in Mobbing Davrams Ornekleri

Alman aragtirmacilar Knorz ve Zapf mobbinge maruz kalanlarla yapmis

olduklar1 goriismeler sonucunda igyerinde mobbing kapsaminda ele alinmasi gereken

davranig ornekleri belirlemislerdir. Bu davranis Ornekleri asagida verilmektedir

(Tinaz, 2008: 58):

28



Magdurun kendisini ilgilendiren 6zel konularla ilgili
arkadaslariyla konusmasi yasaklanir.

Is arkadaslar1 magdura kars1 kigkartilir.

Isyerinde magdurun aldig1 kararlara karsi imzalar toplanr.
Magdurun ¢evresinde gizlice diismanca bir ortam olusturulur.
Is arkadaslar1 magdurla calismay1 reddederler.

Magdurla kaba ve diismanca konusulur.

Magdur hakkinda stirekli olumsuz ve kotii yorumlar yapilir.
Orgiit magdura kars1 diismanca tutum belirler.

Magdur amir konumunda ise, astlar1 emirlerine uymazlar.
Magdur amirlerinin 6ntinde kiigiik diistiriiliir.

Magdurun ileri siirdiigli tiim oneriler ilkesel olarak reddedilir.
Magdurun faaliyet ve etki alaninin 6nii kesilir.

Isin gidis sekliyle ilgili Snemli bilgiler magdura ulastirilmaz.
Yeni islere baglanmas1 durumunda magdura yardim edilmez.

Magdurun egitim alma hakki reddedilir.

caligma

Magdur devamli bir baskasina bagimli olarak calismak zorunda

birakilir.

Magdur huzursuzluklarin ve gecimsizliklerin tek kaynagi olarak

gosterilir.
Magdurun ¢alisma odasi, kendisine bildirilmeksizin bosaltilir.
Magdur devamli olarak bir ofisten digerine gonderilir.

Magdur ¢alismaktan hoslanmayacagi bir boliime gonderilir.

Magdurun davraniglari is disinda da kontrol edilir ve gézlemlenir.

Magdurun izni olmadan 6zel postalar1 agilir.

Magdur izin istegini bildirdiginde zorluk ¢ikarilir.

Magdur kendi yerine getirilmesi planlanan bir bagka kisiyle ¢calismak

zorunda birakilir.

Magdur, davraniglarindan 6tiirii suglu konuma diisiiriilmek amaciyla

kontrol dis1 tepkiler gostermeye zorlanir.

Ustleri ve is arkadaslari, magdurun &zel giinlerini veya gosterdigi

basar1y1 kutlamazlar.
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e Magdur, sosyal imajima zarar verilmek amaciyla yalancilikla ve hata
yapmakla suclanir.

e Magdur diger calisma arkadaslarimin yaptigi hatalardan veya
isletmedeki problemlerden sorumlu tutulur.

e Magdur kendisiyle ilgili konularda goriisii alinmadan oldu bittiyle kars1
karsiya birakilir.

e Magdur kendisiyle ayni pozisyonda veya daha diisiik pozisyonlarda
calisanlara gore daha geg terfi ettirilir veya terfi edemez.

e Magdurun isinde elde ettigi sonuglar ilizerinde, ona zarar verecek
sekilde degisiklikler, oynamalar yapilir.

e Magdura iizerinde tahakkiim kurmak ve baski yaratmak amaciyla en
kolay isler i¢in bile ¢ok kat1 kurallar konur.

Yukarida sayilan mobbing davranislarinin herhangi biri bir ¢alisan i¢in sorun
olabilirken, bir baskas1 i¢in hi¢bir sorun olusturmayabilir. Eger bir ¢alisan yukarida
ifade edilen herhangi bir davranistan rahatsiz oldugunu ve zarar gérdiigiinii diisiliniirse
o zaman davranis sorun niteligini almakta ve mobbing davranisi haline gelmektedir

(Hockley, 2004: 2).

1.7. Mobbing Siirecinin Temel Ozellikleri ve Asamalar

Mobbing genellikle {i¢ asamada ger¢eklesmektedir: Birinci asamada karsi
koyulmas1 zor ve agik¢a algilanamayan olumsuz eylemler yoneltilmektedir. Ikinci
asamada mobbing davranislari siddetlenmekte ve acik olarak gdzlenmektedir. Ugiincii
asamada ise magdur dogrudan tehditlerin hedefi olmakta ve istifaya zorlanmaktadir
(CSGB, 2013: 6). Asagida mobbing siirecinin temel Ozellikleri ve asamalari

agiklanmaktadir.

1.7.1. Mobbing Siirecinin Temel Ozellikleri

Mobbing siirecinde magdur dezavantajli bir pozisyondadir ve zaman
ilerledik¢e calisma arkadaslar1 veya yoneticilerin artan oranda agresif davraniglarina
maruz kalmaktadir. Bu davranislar oldukca cesitli olabilir. Bu davranislarin amaci

kurbani siirekli olarak utandirmak, asagilamak, korkutmak ya da cezalandirmaktir.
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Ciinkii mobbing c¢ogu zaman kademeli olarak gelisen ve bir anlamda bilingli bir
siirectir (Zapf ve Einarsen, 2001: 370).

Mobbing siirecinin bes temel o6zelligi bulunmaktadir (Vartia, 2003: 11;
Einarsen, 2000: 379; Polat, 2103: 104):

e Mobbing belirli bir siire¢ i¢inde ve diismanca eylemlerin diizenli olarak
hedef kisiye yoneltilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Mobbing, genellikle is
¢evresinde bulunan birgok kisinin siirece katilimiyla
gerceklesmektedir.

e Mobbing bilerek ve isteyerek olumsuz davraniglarin belli bir strateji
dahilinde uygulanmasidir. Bu olumsuz davraniglar magdurun
performansini hedef almaktadir.

e Mobbing siirecinde magdur ile miitecaviz arasinda miitecaviz lehine
giic esitsizligi vardir. Mobbing 0Ozellikle savunmasiz olanlara
uygulanmaktadir.

e Mobbingde ¢atismalar genellikle astlar ve iistler arasinda olugmaktadir.

e Mobbing, fiziki ve cinsel saldirilar1 igermemektedir.

1.7.2. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing, isgorenin saygisiz ve zararli davramiglarin hedefi olmasiyla
baslayan, zaman iginde ac1 vererek devam eden ve olaylarin sarmal bir bicimde hiz
kazandig: bir siirectir. Kisiye diismanlik sekline gelisen mobbing sonucunda, kurban
once kendisine ve daha sonra c¢evresine yabancilagmaktadir. Siireg, kayitsizlik,
bikkinlik, yilginlik, performans diisiikliigli ile devam edecek ve c¢alisanin istifasiyla
sonuclanacaktir (Einarsen vd., 2003: 4; Tinaz, 2008: 62).

Mobbing siirecinin ilk evrelerinde mobbinge maruz kalan kisiler mobbingi,
isyerlerinde meydana gelen rutin anlagsmazliklar veya giinlik problemler olarak
algilamaktadir (Polat, 2013: 75)

Mobbing magdurlari, ugradiklar1 zararin biytlikligi ve etkisiyle islerini
yapamaz hale gelmektedirler. Magdur, is arkadaslari tarafindan itibarmma ve
yeterliliklerine yonelik saldirilara maruz kalarak istifa eder; isten ¢ikartilir veya erken

emeklilige zorlanarak isyerinden uzaklastirilirlar (Hockey, 2004: 3).
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Leymann’a gore mobbingin varligindan bahsedilebilmesi i¢in mobbing
davranisinin haftada en az bir kez gerceklesmesi sartiyla en az 6 ay, (ortalama olarak
ise 15 ay) siirmesi, belirli bir hedefe yonelik olmasi ve mobbing eylemine maruz
kalan kurbanin bu durumla basa ¢ikmakta zorlaniyor olmasi gerekir (Gtin, 2009: 71).

Mobbing siireci 4 asamadan olusmaktadir. Asagida bu asamalar

aciklanmaktadir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 142).

1.7.2.1. Catisma (Anlasmazhk)

Bu asamada tetikleyici kritik bir olay ortaya ¢ikmaktadir. Bu asamada heniiz
mobbing niteligini kazanmis bir siirecten bahsedemeyiz. Ancak silire¢ mobbing
davranisina dontisebilir (Ekiz, 2010: 21; Aksoy, 2008: 25). Magdur bu asamada
herhangi bir psikolojik veya fiziki rahatsizlik hissetmeyebilir (Tinaz, 2008: 62).

1.7.2.2. Saldirgan Eylemler

Mobbing eylemlerinin tiimiiniin calisan1 igyerinden uzaklastirmak
amaciyla yapilan saldir1 girisimli davraniglar oldugu séylenemez. Siirekli diismanca
taciz edici davranislar, kurbani grup icinde yalniz birakip cezalandirmaya yonelik
saldirgan eylemlere doniisebilmektedir (Aksoy, 2008: 25; Tinaz, 2008: 62).

Bu asamada kurbana kargi karalama kampanyasi baslatilabilir, kurban
hakkinda asilsiz dedikodular ve iftiralar piyasaya siiriilebilir. Kurbanla alay edilebilir,
basarilar1 kiiclimsenebilir ve basarilarinin nedeni dig faktorlere baglanabilir. Kurbanin
psikolojik sagligi konusunda kirict sekilde konusulabilir, tehlikeli oldugu yoniinde
sOylenti ¢ikabilir, politik ya da dini inanglariyla alay edilebilir, inanglarma ve
degerlerine sozli ve fiili saldirilarda bulunulabilir. Kurbanin kararlar1 sorgulanabilir,
kurban dar gorisliilik ve vizyonsuzlukla suclanabilir. Kurbana lakap takilabilir ve
kendisine kars1 saygisiz bir dil kullanilabilir. Kurbana is verilmeyebilir veya
donaniminin altinda anlamsiz isler ya da utandirict gorevler verilebilir (Leymann,

1990: 121).
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1.7.2.3. Damgalama

Bu asama 06zel bir onem tasimaktadir. Mobbinge maruz kalan magdur
karsilastig1 sorunlar1 ¢ozebilmek ya da iyilesmek i¢in psikolog ya da psikiyatristten
destek almaya calisabilir, ¢esitli merkezlere basvurabilir. Ancak magdurun aldig:
destek veya yardim, ona fayda saglayici bir ortam yaratmak yerine, genellikle uzun
siireli hastalik izinlerinden dolay1, onun is hayatindan uzaklasmasini1 hizlandiracaktir
Bundan bagka, ozellikle egitimsiz calisanlarin bulundugu kurumlarda magdurun
durumu hakkinda gelistirilen yanlis yorumlar daha da artacaktir. Bu tiir yanlis
yorumlar sonucunda magdur zor insan, paranoyak veya akil hastas1 olarak
damgalanmaktadir. YoOnetimin yanlis yargisi ve mobbing ile ilgili yeterli bilgi
diizeyine sahip olmayan isyeri saglik uzmanlarinin yanlis teshisleri bu olumsuz
dongiiyii hizlandiracaktir. Sonug¢ta magdurun, yukarida anlatilan sebeplere bagh
olarak, hemen hemen her zaman, bu asamanin sonunda isten ¢ikarilmasi veya zorunlu

istifas1 giindeme gelmektedir (Aksoy, 2008: 25; Tinaz, 2008: 64).

1.7.2.4. Calisanin isine Son Verme

Mobbing siirecinin sonunda genellikle isten c¢ikarilma, yer degistirmeye
zorlanma veya zorunlu istifalar olmaktadir. Isten ayrildiktan sonra da girmis oldugu
depresyondan ¢ikamayan magdur yeniden is hayatina donmede cesitli zorluklar
yasayabilmektedir (Ozler ve Mercan, 2009: 12). Magdur isten ¢ikartildiktan sonra da
duygusal gerginlik ve psikosomatik hastaliklar devam eder, hatta daha da artabilir
(Aksoy, 2008: 25). Sonucta mobbing nedeniyle isten ayrilan birisi tam manasiyla
istenmeyen (persona non grata) kisi ilan edilir. Ciinkii insan kaynaklart is
miiracaatlarinda magdurun son ayrildigi is yerini referans olarak kabul etmektedir
(Leymann, 1990: 122).

Mobbing, oyuncularinin esit olmadig1 acimasiz bir oyundur. Eger mobbing
kurbani, ne olup bittiginin zamaninda kavrayamazsa oyundan atilmasi, bir baska

ifadeyle isini kaybetmesi kaginilmaz goriinmektedir. (Tinaz, 2008: 65).
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1.8. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing olgusunun daha iyi kavranabilmesi i¢in siirecin aktdrlerinin ve bu
aktorlerin rollerinin de bilinmesi faydali olacaktir.

Mobbing biitlin kiiltiirlerde ve tiim isyerlerinde ortaya c¢ikabilen bir isyeri
hastaligidir. Ayrica is hayatinda her ¢alisan, potansiyel olarak mobbing olgusu i¢inde
rol alabilir (Tinaz, 2008: 64).

Basarili, giiclii ve miicadeleci bir ¢alisana, gelecekte onun kendisine rakip
olmasindan endise eden amiri tarafindan mobbing uygulanabilir. Ayrica her hangi bir
caligsan, kurum kiiltiirii ve yapisindan kaynaklanan herhangi bir sebepten veya kendi
kisiliginin yansimasi olarak, mobbingci olabilmektedir. Mobbing siirecinde kendini
izleyici olarak konumlandiran birisi de bir siire sonra mobbing uygulayicisinin ortagi
olabilmektedir. Yukarida anlatilanlardan anlasilacagi gibi mobbing siirecinde {i¢
paydas bulunmaktadir. Bunlar (Aydin, 2008: 35):

e Mobbing uygulayanlar (saldirganlar, miitecavizler, tacizciler,
mobbingciler),

e Mobbing magdurlar1 (kurbanlar, hedeftekiler),

e Mobbing seyircileri (izleyiciler).

Bu gruplarda yer alan her bir calisanin kendilerine ait rolleri bulunmakla
birlikte,  her birinin farkli O&zellikleri ve davraniglari olup birbirlerini de

etkileyebilmektedirler.

1.8.1. Mobbing Uygulayanlar

Asagida mobbingcinin kisilik ozellikleri ve psikolojik durumlari ve

mobbing uygulayanlarin tipleri agiklanacaktir.

1.8.1.1. Mobbing Uygulayanlarin Kisilik Ozellikleri ve Psikolojik Durumlar

Freud’a gore saldirganlik (agression) insanin dogustan getirdigi temel bir
egilimdir. Bu egilim insanin toplum i¢inde uyumlu bir sekilde yasamasini
zorlastirmaktadir (Kopriilii, 2014: 953). Mobbing uygulayanlar dogustan getirdikleri
diirtiiniin etkisinde daha fazla kalmaktadirlar (Polat, 2013: 86).
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Mobbing uygulayanin tek hedefi goziine kestirdigi kurbani yildirmak ve is
yapamaz duruma getirmektir (Tengilimoglu ve Mansur, 2008: 199-213). Mobbing
uygulayanlar genellikle kendi eksikliklerini gidermek amaciyla mobbinge
yonelmektedir.

Walter’a gére mobbing uygulayanlar (Tiaz, 2008: 67):

e Iki alternatif arasindan genellikle saldirgan olanimi secerler,

e (Catismanin siirmesi ve kizigmasi i¢in elinden geleni yaparlar,

e Mobbingin magdur iizerinde olusturacagi olumsuz sonuglari

umursamaz ve kabul ederler,

e Yaptiklarindan ve yapilanlardan dolay1 su¢luluk duymazlar,

e Hem sugsuz olduguna inanir, hem de iyi bir seyler yaptiklarini

dusirler,

e Sucu diger calisanlara yiikler, sadece kiskirtmalara karsi bu sekilde

davrandiklarini savunurlar.

Mobbing uygulayanlar; yalancidirlar, islerine geleni hatirlarlar,
inkarcidirlar, tertip¢i ve kotii niyetlidirler, muhataplarini dinlemezler, vicdansizdirlar,
pismanlik duymazlar, giice taparlar, yikicidirlar, bencildirler, duyarsizdirlar,
ciddiyetsizdirler, gliven duymazlar, olgun degillerdir, ¢ogu kez mantiksizdirlar ve

ahlaki diizlemin disina ¢ikarlar (Tutar, www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-

siddet/kisilik.htm).

Mobbing Uygulayanlarin Kisilik Ozellikleri: Mobbing uygulayanlar,
toplumsal ve kurumsal degerlere bagli olmadiklari i¢in ahlaki olgunluga da sahip
degildirler. Dolayisiyla ahlak ilkelerine gore akla uygun kararlar verebilecek
gelismislik diizeyinde degildirler. Mobbing uygulayanlarin ahlaki zafiyetleri onlari
kendilerinden giigsiizlere karsi asir1 zalim, kendilerinden giicliilerin istek ve
emirlerine karst asir1 uysal yapmaktadir (Tutar, www.canaktan.org/yonetim/

psikolojik-siddet/kisilik.htm).

Namie’ye (2003:48) goére mobbing uygulayicilarinin hepsini psikopat olarak
tanimlamak miimkiin degildir. Mobbing uygulayicilarinin yalnizca % 4’{ narsist ve
antisosyal kisilik bozukluguna sahiptirler. Mobbing uygulayanlar genellikle bu tiir
davraniglar1 hedefe ulagsmalarinda engel olarak algiladiklar1 rakiplerini kontrol altinda
tutabilmek icin bir strateji olarak benimsemektedirler. Eger caydirici yaptirimlar

uygulansa mobbingciler bu davraniglara cesaret edemeyeceklerdir.
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Mobbing uygulayanlarin belirli kisilik 6zelliklerinin olmadigi, bu kisilerin ani
degisiklikler gosterebildikleri ve higbir kisilik grubuna tam olarak girmedikleri, ancak
isyerinde diger c¢alisanlara karsi sergilemis olduklar1 mobbing davranislarindan
tanimlanabildikleri ileri siiriilmektedir (Tinaz, 2008: 67). Ancak mobbing
uygulayanlarin bir kisim genel kisilik 6zelliklerine sahip olduklar1 sdylenebilir.
Asagida mobbing uygulayicilarinin genel kisilik 6zellikleri verilmektedir. Mobbing
uygulayan bir kisi (Polat, 2013: 87):

e Antipatiktir,

e Kendisinin ayricalikli ve vazgecilmez oldugunu diisiiniir,
e Narsistir,

e Diismanlik yapmaktan kendini alikoyamaz,

e Sadist kisilige sahiptir,

e Onyargili ve duygusaldur,

o Kotii kisiliklidir,

e Genellikle ¢caliskandir,

e Kurumsal kimlige sahip olduguna inanr,

e Paranoid baskici ruh hali gosterir,

e Kendi degerlerini kurumsal politikalar haline getirmeye calisir,
e Tehdit altinda benmerkezcidir,

e Esneklik gostermez.

Mobbing Uygulayanlarin Psikolojik Durumlari: Mobbing uygulayanlar,
mobbing uygulamayanlara gore farkli psikolojik durumlar gostermektedirler. Asagida
mobbing uygulayanlarin psikolojik durumlar agiklanmaktadir (Tutar, www.canaktan.

org/yonetim/psikolojik-siddet/kisilik.htm):

e Mobbing uygulayanlarin diismanlik duygular1 yiiksektir. Kin ve
diismanlikla beslendikleri i¢in diigsman bulamadiklari durumunda basgka
bir diisman bulmak zorundadirlar. Kontrollii gerilim stratejisi
uygulayarak giiclii diismanlarin1 zayiflatirlar veya yok ederler, ancak
diismansiz da duramazlar.

e Mobbing uygulayanlar genellikle zihinsel takinti i¢cinde ve duygusal
acidan yalmzdirlar. Mobbing uygulayanlar ne c¢evresiyle ne de
kendisiyle barisik degildirler. Bundan dolayi, siirekli Oniine

gecemedikleri i¢ catigsmalar ve duygusal tikanmalar yasarlar. Bu durum
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onlarda diisiince zincirinin kopmasina ayni zamanda da yasalar, etik,
seref ve vicdan Olgiilerinin disina kolaylikla ¢ikabilmelerine sebep
olmaktadir.

Mobbing uygulayanlar yalanci bir ruh haline sahiptirler. Yalanla
beslendikleri i¢in her zaman menfi propagandaya basvururlar. Hedef
sectiklerinde eger bir kusur varsa, bunu abartirlar; olmamasi
durumunda ise, varmis gibi géstermek icin yalana sarilirlar.
Mobbingciler kendilerini fazla tanirmamaktadirlar. Kendileriyle birlikte
hareket edenlerin gii¢lerine gore kendilerini giiglii, tersi durumda
kendilerini asir1 zayif ve korumasiz hissetmektedirler. Bunlarin bu
ikircikli tutumlar1 kendileriyle ve magdurla ilgili her seyi abartmalarina
sebep olmaktadir.

Mobbing uygulama ihtiyaci hayata ve farkliliklara deger vermemekten
ve sisgirilmis benlik algisindan kaynaklanmaktadir.

Mobbing uygulayanlarin giiglerinin kaynagi {istlerine gosterdikleri
yapmacik ve abartili saygidir. Aslinda mobbing uygulayanlar abartili
saygiy1 kendilerini giivende hissetmek i¢in gostermektedirler. Hedefin
kim oldugu ve nedenin onlar i¢in hi¢ bir anlami bulunmamaktadir. Her
zaman kii¢iik nedenlerden biiylik kavgalar ¢ikarmaya hazirdirlar.
Mobbing uygulayanlar daha ¢ok baskalarinin yonlendirmesiyle hedefe
kilitlenen distan denetimli kisilerdir.

Mobbing uygulayanlar da mobbing kurbanlar1 gibi yogun stres

altindadirlar ve kendilerini giivende hissetmezler.

1.8.1.2. Mobbing Uygulayanlarin Tipleri

Tinaz (2008: 67) ve Cobanoglu (2005: 76) mobbing uygulayanlarda 14 tip

(profil) tanimlamiglardir. Bu tipler asagida aciklanmaktadir.

Narsist Mobbingciler: Narsistler, paranoyak ve ruh hastalaridir. Diismanlik

duygular1 saplant1 derecesinde yliksektir. Etraflarinda stirekli diisman ve diismanliklar

ararlar. Her seyden ve herkesten siiphelenirler. Adeta viicutlart siddete, ruhlar1 kine ve

baskiya muhtactir. Cevrelerindeki insanlarin siirekli olarak kendilerine komplo

kurduklarima inanirlar. Narsist mobbingciler ve yakin arkadaslar1 aile hayatlarinda
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mutlu degildirler. Kétiiliikklerinin en 6nemli kaynaklarindan biriside budur (Yalgin,
2016: 22).

Kurumu, kendisini basariya ulagtiracak bir ara¢ olarak goriirler. Bu araci
elinden alabilecek rakiplerini kontrol altinda tutmaya ve sindirmeye ¢aligirlar. Onlari
yok edilmesi gereken engeller olarak goriirler. Davraniglarim hak edenin ayakta
kalmasi olarak degerlendirdiler. Rakiplerinin ellerine firsat gegerse onlarin da
kendisine ayni sekilde davranacaklarini diisiiniirler. Hedeflerine, basarilariyla degil,
kurnazlikla ve ayak oyunlariyla daha kolay ulasacaklarina inanirlar (Baykal, 2005: 9).

Narsistler bagkalarinin bilgisini ustaca kendilerine mal ederler. Elde edilen bir
basarida baskalariin roliinii rahatlikla hige sayabilirler. Diger calisanlarin haklarina
aldirmaz davranislar sergileyebilirler (Ozmen, 2006: 1).

Narsist yoneticiler icin kriz donemlerinde kurum i¢in neyin tehdit olusturdugu
hi¢c 6nemli degildir. Onlar i¢in 6nemli olan kendilerinin bu durumdan ne elde
edecekleridir (Ertekin ve Yurtsever, 2001: 40). Aslinda kriz donemi narsist yoneticiler
icin bulunmaz bir firsat sunmaktadir.

Her zaman ¢evrelerinden 6zel muamele bekledikleri i¢in kendilerini hukukun
ve ahlakin iistiinde gormektedirler. Yonetim kademelerinde yiikselmek i¢in onlara her
yol mubahtir (Ertekin ve Yurtsever, 2001: 39).

Hiddetli ve Bagirgan Mobbingciler: Hiddetli ve bagirgan mobbingciler,
hedef aldiklar1 kisi ya da kisiler iizerinde korku salarak ve yildirarak kontrol
saglamaya calisirlar. Bu tip kisilerle aymi is yerinde g¢alismak imkansiz gibidir;
duygularmi1 kontrol edemezler, sebep yokken etrafindakilere bagirmaktan geri
durmazlar (Couling, 2005: 8). Her seyin kendi istedikleri gibi yapilmasini isterler ve
orada patronun kendileri oldugunu sik sik hatirlatmaya ihtiya¢ duyarlar. Aradiklar
kisiyi yerinde bulamadiklarinda ¢ildirirlar (Cobanoglu, 2005: 76).

Bu tiir kisilerle ayni is yerinde calisanlarin mobbinge maruz kalmalar
beklenen bir sonuctur. Kendi dfkelerini yenemedikleri ve kendi problemleriyle basa
cikmadiklar icin baskalariyla siirekli ugrasmak ihtiyaci duyarlar. Bagkalarini siirekli
asagilarlar. Hedefe koyduklar calisanlar1 isten ¢gikartmak veya yerlerini degistirmekle
tehdit etmekten geri durmazlar (Tinaz, 2008: 70).

iki Yiizli Mobbingciler: Ikiyiizli mobbingciler diger calisanlarm iistiin
yeteneklerini, basarilari1  ve  yiikselmelerini hazmedemezler. Yiikselen is
arkadaglarinin arkasindan itibar suikasti yaparlar. Bagkalarinin basarilarini ¢almaktan

ya da onlarin basarilarina ortak olmaktan ¢ekinmezler (Tinaz, 2008: 71).
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Bu tipler kendi saldirganliklarini gizlemek i¢in sevecen goriiniip bazen yardim
bile yapabilirler. Ancak hedefe koyduklar1 calisana higbir sekilde esneklik
gostermezler (Cobanoglu, 2005: 76).

Bu tipler, hedeflerindeki kisilere eziyet ¢ektirmekten miithis haz duyarlar.
Magduru strese sokmak ve mahvetmek i¢in ¢aba gosterirler. Bagkasinin bagarisini
asla hazmedemezler. Kendi kusurlarini baskalarinin {izerine rahatlikla yikabilirler ve
kendilerinin masum olduguna kolayca yemin edebilirler.

Megaloman Mobbingciler: Megaloman mobbingciler isletmenin tiim
kaynaklarinin kendi kontrolleri altida olmasi gerektigini diisiiniirler. Yapilacak her
tiirlii iste kendilerinden onay alinmasi1 gerekmektedir (Tinaz, 2008: 82).

Kendilerini biiyiik gosterme ihtiyaci bu tiplerin en dnemli niteliklerindendir.
Kendi giivensizliklerini, baskalarina karsi kiskanc¢lik, nefret ve saldirganlik seklinde
gosterebilirler (Cobanoglu, 2005: 76).

Elestirici Mobbingciler: Elestirici mobbingciler diger ¢alisanlarin yaptiklar
islerden higcbir zaman tatmin olmazlar, siirekli elestiri yaparlar. Yaptiklari tim
elestirilere karsin kendileri de isin daha iyi yapilmasi i¢in higbir ¢0ziim Oneri
getirmezler. Yaptiklar biitiin isler is yerinde huzursuzluk ve gerginlik dolu bir iklim
olusmasina katki sunmaktan 6teye gegcmez (Tinaz, 2008: 83).

Bu tip mobbingciler, kendi kusurlarini ve eksikliklerini gérmezler. Bunlar i¢in
kendilerinden bagka herkes yetersizdir. Hedefe koyduklar kisi i¢in lakap takma ve
kulp takma eylemlerinden asla geri durmazlar ve herkesin i¢inde azarlamak ve kiiciik
diisirmekten ¢ekinmezler (Kaymakgei, 2008: 68).

Hayal Kirikhgmma Ugramis Mobbingciler: Hayal kirkligi yasamis
mobbingciler grubunda kadinlara daha sik rastlanmaktadir. Kadinlarin karakteri
geregi daha duygusal ve ailevi degerlere daha fazla odaklandiklari ileri siiriilmektedir.
Bu baglamda kadinlar karsilastiklar1 sorunlardan ve olaylardan daha c¢ok
etkilenmektedirler (Tinaz, 2008: 84).

Pusudaki Mobbingciler: Pusudaki mobbingciler izleyici konumundadirlar.
Bu tipler hedefe koyduklar1 kurbana agik¢a saldirarak ¢atisma icinde yer almazlar.
Ancak yapilan mobbingi engellemek i¢in de higbir sey yapmazlar. Bu tepkisizlik
onlar1 mobbing yapan miitecavizle ayn1 konuma getirmektedir (Tinaz, 2008: 84).

Dalkavuk Mobbingciler: Dalkavuk mobbingciler yoneticilerine kayitsiz ve
sartsiz bagldirlar. Iradelerini ve kisiliklerini tam bir teslimiyetle yoneticilerinin

emirlerine teslim etmislerdir. Yoneticilerinin dostlarini dost; diigmanlarini diisman
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bilirler. Her zaman yoneticileri ile aym fikirde gibi goriiniirler. Yoneticilerinin
onaylarini almadan asla karar vermezler. Onlar i¢in yoneticiler ne yaparlarsa yapsinlar
daima dogru ve asla tartisilmazdir. Yoneticilerinin yerine gegme diisiincesini asla
tagimazlar (Yalgin, 2016: 15).

Zorba Mobbingciler: Zorba mobbingciler sahsi beklenti ve ¢ikarlar1 ugrunda
toplumda kargasa ¢ikarmaktan geri durmazlar. Bu tip mobbingciler isgal ettikleri
makami1 c¢alisma arkadaglarina karst baski unsuru ve yaptirim araci olarak
kullanmaktan ¢ekinmezler (Yalgin, 2016: 16).

Hirsh Mobbingciler: Cektikleri ac1 ve zorluklarinin acisini bagkasindan
cikartmak eylimindedirler.

Mobbing siirecinde mobbing magdurunun hastalanmasi s6z konusu olsa da
belki de bu siiregte asil hastanin mobbing uygulayan kisi oldugunu séylemek daha
dogru olacaktir. Kendi ¢ektigi ac1 ve zorluklarinin maliyetini veya ihtiraslarinin
bedelini bagkalarina 6deterek bundan zevk alan bir kiginin sagliginin normal oldugunu
ileri stirmek miimkiin degildir (Tinaz, 2008: 86).

Cikarct1 Mobbingciler: Kiymet bilmez c¢ikarci mobbingciler kendilerine
yapilan higbir iyiligi cezasiz birakmazlar. Bu onlarin hayata bakis acilariin gayet
acik tezahiiridiir. Ellerine gecirdikleri ilk firsatta iyilik gordiigli insanlara bunun
hesabini1 ddetirler. Bir sekillerde onlar iizerinde otoritelerini ispatlamaya caligirlar.

Bu tipler ¢ok gilizel “diin diindiir bugiin bugiindiir” 6rnegidir. Ydnetici
olduklarinda, onceden elestirdikleri uygulamalar1 kendi ¢ikarlar1 ugruna yapmaktan
cekinmezler. Bu tiplere gore kendilerinin her seyi yapmaya haklar1 vardir (Yalgin,
2016: 19-20).

Duygusal Mobbingciler: Duygusal mobbingciler duygusal aglik ve yalnizlik
yasamaktadirlar. Insanlarin birbirlerini sevebilecegine asla inanmazlar. Diger insanlar
onlar1 hafife alir, elestirir veya yenilgiye ugratirsa, onlar1 yok etmek igin ne
gerekiyorsa diistinmeden yapabilirler (Tutar, 2004: 45).

Bu tipler genellikle asamadiklar1 zihinsel takintilarin neden oldugu ig
catismalar yasamaktadirlar. Bu durum onlarin etik, yasa, ahlak, onur, seref, din ve
vicdan Olgiilerinin digina rahatlikla ¢ikmasina sebep olabilmektedir. Hedefin kim
oldugu onlar i¢in hi¢ 6nemli degildir. Hedeftekinde bir kusur goriirlerse bunu onlarin
aleyhinde alenen kullanir ve bundan asla ¢ekinmezler. Eger kusur yoksa bunu onlar
icin iiretmekten kaginmazlar. Rekabet, giivensizlik ve sohret onlarda zirvededir

(Yalgin, 2016: 21).
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Yukarida anlatilan mobbingci tiplerinden baska fesat mobbingciler, tesadiifi
mobbingciler, korkak mobbingciler ve kiskang mobbingciler gibi mobbing

uygulayicilart da bulunmaktadir.

1.8.2. Mobbing Magdurlarn

Calisma yerinde mobbinge maruz kalan tarafa “mobbing magduru” ya da
“kurban” denilmektedir. Alanyazinda mobbing magduruna ait belirlenmis kisilik
ozellikleri yoktur. Arastirmalarin ¢ogunlugunda, calisma ortaminda fiziksel
gOriinlimi, cinsiyeti, ten rengi, aksani vb. basta olmak tiizere, diger ¢alisanlardan daha
farkli sosyal sinifta yer alan 6zelliklere sahip olan herhangi bir ¢calisan mobbing hedefi

haline gelebildigi sonucuna varilmistir (Karshoglu Yeni, 2013: 37).

1.8.2.1. Mobbing Magdurlarinin Psikolojik Durumlari

Mobbing magduru calisan; fiziksel, sosyal, ekonomik ve zihinsel agilardan
bir¢cok sorun yasamaktadir (Hockley, 2004: 3).

Magdur kendisini tam bir ¢ikmazda hisseder. Basina gelenlerin nedeni
hakkinda higbir diisiincesi bulunmamaktadir. Cevresindeki herkesin bu kadar
kendisinden nefret etmesini gerektirecek ne yaptigini, nerde hata yaptigini stirekli

diistintir fakat isin i¢cinden bir tiirlii ¢ikmay1 basaramaz (Tinaz, 2008: 102).

1.8.2.2. Mobbing Magdurlarinin Ozellikleri

Mobbing magdurlarinin  6zellikleri ile ilgili alanyazinda farkliliklar
gozlenmektir.

Mobbinge maruz kalanlarin genel olarak diiriist, ¢aliskan, isbirligine acik,
kendilerini bagkalarina kabullendirme gayretinde olmayan, yiiksek 6zgiliven sahibi,
girisken ve nitelikli, suclayici olmayan, bireylerle ve olaylarla degil fikirlerle
ugrasmay1 benimsemis, yaratici, calisma yasaminda zeki, genellikle pozitif, ¢atismay1
sevmeyen ve Orgiitsel baglilig1 yiiksek bireylerdir. Mobbing kurbanlarinin en belirgin
ortak ozellikleri ise yiiksek seviyede orgiitsel baglilik, isle 6zdeslesme ve 6zgiir bir

karakter sahibi olmalaridir (Ozler ve Mercan, 2009: 22; Westhues, 2002: 5).
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Isini ¢cok seven ve yaptiklari isler ile biitiinlesmis ¢alisanlar diger ¢alisanlarin
kiskancliklarim1 kendi iizerlerine c¢ekebilirler. Basarili calisanlar yiiksek oOrgiitsel
bagliliklarindan dolayi, orgiitlerinin saygmligina biiyilkk 6nem verirler. Mobbing
uygulayicilari, bu ¢alisanlarin basarilarindan kaygilandiklari i¢in onlardan kurtulmak
gerektigini diisiiniir, birbirlerini buna inandirir ve amaglarin1 gergeklestirebilmek i¢in
bunlar iizerinde mobbing uygulamaya baslarlar. Mobbing uygulayicilar1 basarili
calisanlar1 diigmanlar1 olarak goriirler ve onlar1 zayif diistirmek ve yok etmek icin
ellerinden gelen her seyi yapmaktan ¢ekinmezler. Ciinkii diigmanlarinin giiclii
olmalarina tahammiilleri yoktur (Tinaz, 2008: 106).

Bir aragtirmada, bazi mobbing kurbanlarinin bir¢ok iyi ve iistiin 6zelliklere
sahip olmalarina ragmen, mobbinge maruz kalmanin karmasik gercekligini anlamaya
caligmak yerine olaylar1 kabullenen kisiler olduklarin1 gésteren bulgular saptanmistir
(Dann, 2003: 3).

Mobbing kurbanlarinin 6zellikleri asagidaki gibi smiflandirilabilir (Aldig,
2011: 28):

e Etrafinda olan bitenin farkina varamayacak kadar dalgindirlar,

e s arkadaslarini eglendirirler, giildiiriirler, neselidirler,

e Is yerinde arkadaslariyla iyi gecinirler, onlara icten duygularla
yaklagirlar,  arkadaslar1  arasindaki  popiilerlikleri ~ mobbing
uygulayanlarin kiskangliklarina neden olabilir,

e Her tirli su¢ onlarn {izerine atilir, elestirilerin vazgecilmez
hedefidirler,

e Her zaman amirlerini mutlu etmek istemeleri diger ¢alisanlarin da
onlara tacizde bulunmalar1 i¢in uygun ortam olusturmaktadir,

¢ Diiristliikleri ve agik¢a her problemin iistiine gitmeleri, mobbingcilerin
isine gelmeyecegi i¢in is ortaminda rahatsizlik yaratmaktadir,

e Zamanla bozulan fizyolojik ve psikolojik sagliklarindan dolay1 hastalik
hastas1 olabilirler, silirekli durumlarindan sikayet ederler. Bu
yakinmalar1 is ortaminda sikinti verecegi i¢in mobbingcilerin hedefi

haline gelmektedirler.
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1.8.2.3. Mobbing Magduru Olmaya Aday Kisiler

Mobbing herkesin basina gelebilir. Bu yargiya gore calisanlarin risk altinda
olup olmadigmin gdzden gegirilmesi gerekir. Ote taraftan, risk gruplarinin
tanimlanmasi, hem mobbingin yapisinin anlasilmasi i¢in, hem de mobbingle
miicadele amaciyla risk gruplarmma yonelik politikalarin gelistirilmesinde kolaylik
saglamasi bakimindan énemlidir (Mercan, 2007: 56).

Mobbing kurbanlar1 “bizden olmayan™ veya “Gteki” olarak kabul edilen
kisilerdir. Cinsiyet, din, milliyet, egitim seviyesi, meslek ve yetkinlik agisindan
gruptakilerden baska olmak mobbinge maruz kalmak icin yeterli gerekcelerdir (Ozler
ve Mercan, 2009: 24)

Is yerlerinde mobbing kurbani olma tehlikesi ile karsi karsiya olan dért farkls
tip bulunmaktadir (Huber, 1994: 24; Akt: Tinaz, 2006: 22 ):

e Yalmzhk: Erkeklerin arasinda c¢alisan tek bir kadin veya kadinlarin
arasinda calisan tek bir erkek, evli calisanlarin arasindaki tek bekar
veya bekar calisanlarin arasindaki tek evli calisan olmak dahi
mobbinge maruz kalmak i¢in yeterlidir.

e Farkhihk: Farkli bir 6zelliginden dolay1 (giyim tarzi, engelli olma,
yabanci olma vs.) baskalariyla kaynasamayan herhangi bir calisan
mobbinge maruz kalabilir.

e Basari: Basarisindan dolay1 amirinin hakli takdirini kazanmis ya da
miisterinin Ovgilisline mazhar olmus bir calisan, digerleri tarafindan
mobbing uygulanacak kadar kiskanilabilir.

e Yeni gelen: Yeni goreve baslayan bir kiginin pozisyonunda daha 6nce
calisan kisi ¢cok seviliyorsa ya da yeni gelen o birimdeki ¢alisanlardan
daha nitelikli bir kisiyse, mobbinge ugrama riski yiiksektir

Sosyal yetenekleri kisitli ve kendine olan giiveni yetersiz bireyler savunmasiz
olduklarindan dolay1, girisken kisiler de grup normlarina uymadiklar1 i¢in mobbinge

maruz kalabilmektedirler (Ozler ve Mercan, 2009: 24).
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1.8.2.4. Mobbinge Maruz Kalma ve Bazi Degiskenler Arasindaki Iliski

Mobbinge maruz kalma ile bazi1 degiskenler arasindaki iliskiler asagida
incelenmektedir.

Yas: Isveg’te yapilan bir arastirmada mobbing kurbanlarmin % 48’i 41-50 yas
arasinda bulunmaktadir (Gtiin, 2009: 198).

Mete vd., (2015: 37) tarafindan 6gretmenler {lizerine yapilan bir arastirmanin
sonuclarina gore mobbing algis1 ile yas degiskenleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Cinsiyet: Arastirmalarda kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha fazla
mobbinge maruz kaldiklarina iliskin bulgular tespit edilmistir (Tmaz, 2008: 104).
Cinsiyete gore meslek gruplarina bakildiginda ise kadin 6gretmenler, kadin bankacilar
ve kadmn satis elemanlarinin mobbinge maruz kalma riskleri daha yiiksektir (ILO,
1998: 1).

Kadinlarla erkekler arasinda mobbingi algilama bakimindan farkliliklar
bulunmaktadir. Kadin c¢alisanlar bazi davranislart tehdit olarak ve olumsuz
algilamalarina karsin, erkek ¢alisanlar mobbing kapsaminda belirlenen baz1 eylemleri,
yonetim tarzinin geregi olarak degerlendirmektedirler. Kadinlar ve erkekler arasinda
kabul edilen bu davramig farkliliklart mobbingin anlasilmasinda bazi olumsuzluklar
dogurmaktadir (Giingor, 2008: 124).

Mobbinge maruz kalan bir kadin ¢alisan, etkinligini arttirarak tepki
gosterirken, erkek calisan etkinligini azaltmaktadir. Kadin ¢alisanlar mobbinge
ugradiklarinda konusarak ve sinirli davraniglar gostererek bu sekilde hakli
cikacaklarint umarlar. Erkek c¢alisanlar sozel etkinliklerini ve kisileraras: iligkilerini
biiyiik Olciide azaltirlar. Ancak hem kadin magdurlarin hem de erkek magdurlarin
verdikleri tepkiler, mobbingciye mobbinge devam etmesi i¢in firsat sunmaktadir
(Tinaz, 2008: 111).

Kadinlarin maruz kaldiklart mobbing davraniglarini iistlerine bildirmektedirler.
Ayrica kadinlar erkeklere gore mobbinge ugradiklarini daha kolay kabul ve beyan
etmektedirler (Laleoglu, 2012: 38).

Kadin ¢alisanlarin yogun oldugu isyerlerinde mobbing daha sik goriilmektedir.

Mobbingin, kadin ¢aliganlarin yogun oldugu kamu kurumlarinda daha sik goriilmesi,
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kadinlarin 6zellikle hemcinslerine kars1 pasif-saldirgan eylemler gostermeleriyle
aciklanmaktadir (Shallcross, 2003: 5).

Kamu calisan1 beyaz yakalilar iizerine yapilan bir aragtirmada mobbing
davranisina maruz kalma bakimindan cinsiyete ve yasa gore bir fark bulunamamigtir
(Bilge vd., 2006: 228).

Sektor: Biiyik ve kiigiikk o6lgekli isletmeler, kamu kurumlar, kar amaci
giitmeyen Orgiitler, sagliktan egitime her tiirden Orgiitte ve sektdorde mobbinge
rastlanmaktadir. Ancak mobbingin en ¢ok goriildigii orgiitler saglik sektoriinde
faaliyet gosteren orgiitler ile yiiksekogrenim kurumlaridir (Westhues, 2002: 4). Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan Avrupa Birligi iilkelerde yapilan arastirma sonuglarina gore
kamu kurumlarinda mobbinge maruz kalma oran1 diger sektorlerden daha ytiksektir.
Mobbinge maruz kalma orani tiim sektorlerde ortalama %9 iken, kamuda bu oran
%14 olarak saptanmistir (Kaya, 2013: 172).

Meslek: ILO raporuna gore, taksi siiriiciileri, saglik calisanlari, 6gretmenler,
sosyal hizmet uzmanlari, ev islerinde calisanlar vb. bazi meslek gruplarinin mobbinge
maruz kalma riski digerlerine gore daha yiiksektir (ILO, 1998: 1). Ulkemiz igin
diistintildiiglinde bu meslek gruplarima banka ve sigortacilik sektorleri ¢alisanlarida

eklenebilecektir.

1.8.2.5. Mobbing Magdurlarinin Tepkileri

Mobbing uygulayan, kurban sectigi kisi lizerindeki kotii emellerini ¢cogu
kez sinsice gerceklestirmektedir. Boyle durumda kurbanin verecegi etkin bir tepki,
grubun dilizenini bozacagindan yasanacaklarin bedelini kurbana &dettirecektir.
Kurbanin, kendi tarafinda yer alacagini diisiindigli arkadaslar1 mobbing uygulayanin
yaninda yer alarak, gosterdigi tepkilerden dolay1 kurbani kinayacaklardir. Dolayisiyla
kurban kendisini ¢ok daha kotli bir durum iginde bulacaktir. Kurbanin her cabasi,

icinde bulundugu durumu daha da kétiilestirebilir (Tinaz, 2008: 110).
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1.8.3. Mobbing Seyircileri

Seyirciler, mobbing siirecine karigmayan, bir sekilde siireci algilayan ve
yansimalarii yasayan kisilerdir. Bu kisilere izleyiciler, seyirciler, tanik olan taraf
denilmistir (Giingor, 2008: 24).

Mobbing siirecinde seyirci olarak rol alanlar bir bakima kurban olarak kabul
edilebilirler.  Seyirci mobbing korkusuyla mobbing kurbanina yardimci
olamamaktadir. Bunun nedenleri su sekilde agiklanmaktadir (Sezerel, 2007: 40):

e Mobbing uygulayan, seyircinin yoneticisi ise, izleyicinin duruma
miidahale etmesi kendi mesleki konumunu tehlikeye atmasi anlamina
gelebilir.

e lzleyici efer mobbing kurbanindan bosalacak yere kendisinin
gececegini diisliniiyorsa, olaylara miidahale etmek istemeyebilir.

e Mobbing uygulayanin niyeti izleyici tarafindan anlasgilamadigi zaman

izleyicinin kafas1 karisabilir ve nasil davranacagini bilemeyebilir.

1.8.3.1. Mobbing Seyircilerinin Kisilik Ozellikleri ve Psikolojik Durumlari

Mobbing siireciyle hicbir ilgileri yok gibi goziiken, is arkadaslari, amirler veya
ast konumdaki ¢alisanlar, ger¢cekte mobbing uygulayanlarin saflarindadirlar. Mobbing
olgusuna iligkin herhangi bir sorumlulugu kabul etmekten kaginirlar ancak; siireg
icinde kendilerini arabulucu olarak gosterirler. Bazen de ¢atismanin anahtar
kisisidirler (Giingdr, 2008: 24). Izleyiciler, taraflardan birine duyduklari yakinlhig:
acikca belli edecek kadar kendilerine giivenen kisilerdir. Baz1 durumlarda izleyiciler
de etkin bir sekilde mobbing siirecine katilirlar. Yardimci mobbingci olarak
adlandirilan bu izleyiciler, kurbana dogrudan diisman olmasalar da kurbana uygulanan
tacize ortak olurlar. Cogu kez mobbingcinin bir diisiincesine katildiklar i¢in kendileri
de boyle bir davranis siirecine girmektedirler. Mobbing uygulayicis1 farkli 6zellikleri
olan birini kurban sectiginde, kendisi gibi diislinenleri kendisine yardimci
mobbingciler olarak bulmasi ¢ok zor degildir (Tinaz, 2008: 112- 114).

Mobbing izleyicilerinin mobbing olaylarina seyirci kalarak, toplumsal statiiye
onem vermedikleri, hatta diger insanlara aci ¢ektirerek, toplumsal bir statii elde

edilemeyeceklerinin bilincinde olduklar1 belirtilmektedir (Karslioglu Yeni, 2013: 40).
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1.8.3.2. Mobbing Seyirci Tipleri

Yap1 olarak seyircilerin  bir kismi magdurlara, bir kismi da seyircilere

benzerler. Seyirci tipleri genel olarak ii¢ ana grupta toplanabilir (Tinaz, 2008: 114):

Isbirlikgiler: Mobbingcilere yardim ederler,

Ilgisizler: Mobbinge sessiz kalirlar, belki de icten ice zevk duyarlar,
Karsitlar: Mobbing slirecinin  sebep oldugu gergin ortamdan
hoslanmazlar. Magdura yardim etmeye veya en azindan siirecin son

bulmasi i¢in bir ¢oziim liretmeye caligirlar.

Sergiledikleri ~ davraniglar ~ bakimindan ~ mobbing  seyircilerini

siniflandirmak miimkiindiir. Asagida mobbing seyircilerinin gosterdikleri davraniglara

yer verilmektedir (Tiaz, 2008: 115):

Diplomatik seyirciler: Isyerinde yasanan c¢atisma olgularinda her
zaman uzlagmacidirlar. Genellikle araci rolii iistlendiklerinden dolay1
diger calisanlar tarafindan sevilen veya nefret edilen kisilerdir.
Alinacak kararlarda diplomatik izleyicilerin fikirlerinin 6nem tasimasi
bazen diger calisanlarin kiskanmasina neden olabilmektedir. Bu tarz
seyirciler, orgiit i¢inde alacagi tepkiler nedeniyle ileride mobbing
kurban1 olma olasilig1 ile kars1 karsiyadirlar.

Yardake seyirciler: Bu tiir seyirciler, adeta bir emir eri gibi
davranirlar. Mobbingcilere oldukea sadiktirlar. Ancak bu 6zelliklerinin
diger calisanlar tarafindan fark edilmesini istemezler. Kendilerini
giivenilir 1 arkadaslar1 olarak gosterseler de, amirlerinin is
arkadaglarina karsi mobbing uyguladiklarini gordiiklerinde amirlerine
hemen destek verirler.

Fazla ilgili izleyiciler: Is yerinde is arkadaslar1 ve onlarin sorunlari ile
yakindan ilgilenen izleyicilerdir. Cogu zaman calisma arkadaslarinin
0zel hayatlarina girmeye calisirlar ve bunda 1srar ederler. Kendisine
destek arayisi igindeki kurban dahi bazen bu yogun ilgiden rahatsiz
olmakta, ondan kagis yollar1 aramaktadir. Kurban ¢ok gecmeden onu,
asir1 ilgiyle kendisini rahatsiz eden ve sorulariyla strese sokan ikinci

bir mobbingci olarak algilamaya baglayacaktir.
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e Hicbir seye karismayan izleyiciler: Bu tip izleyiciler, goériinmekten,
saflarin1 belli etmekten ve herhangi bir seye karismaktan hig
hoslanmazlar. Aksi durumda diger calisanlarin, kendilerinin de
mobbing  siirecinde  herhangi  bir  rolii  olabileceginden
siipheleneceklerinden ya da mobbing uygulayan yoneticinin dikkatini
cekmekten korkarlar. Is yerinde yasananlarin disinda kalirlar; olanlarla
ilgili hicbir fikir beyaninda bulunmazIlar.

o IKkiyiizlii yilan izleyiciler: Goriiniiste tarafsiz gibi davransalar da,
aslinda belli bir goriis ve diigsiinceye hizmet etmektedirler. Bu tip
izleyiciler, eninde sonunda mobbingcilere destek olurlar ya da
kendilerine de psikolojik taciz uygulanabileceginden endiselenerek
hedef alinan ¢alisana yardim etmezler. Davranig tercihleri kendilerini
mobbingden korumaya yéneliktir. Oyle ki, isyerinde herhangi bir
mobbing uygulamasma sahit olmadigina dair yalan dahi

sOyleyebilirler.

1.9. Mobbing Davranislarinin Gerekceleri

Bu kisimda mobbing uygulayicilarinin  mobbing  davranislarini

baslatmasinin altinda yatan gercekler asagida agiklanmaktadir.

1.9.1. Guruba Uymaya Zorlamak

Kurumlarda “ya bu deveyi giidersin ya bu diyardan gidersin™ anlayisinda
olanlar her zaman bulunmaktadir. Bdyle diisiinen insanlar i¢in is yerinde takim
tiyelerinin aymi diisiinmesi veya davranmasi ile ahenk ve diizen korunabilir, gii¢li

olunabilir (Aksoy, 2008: 28).

1.9.2. Diismanhktan Zevk Alma

Diismanlik duygular1 besleyen ve gelistiren bir insanin ailevi ve sosyal
iligkileri giderek bozulacaktir. Yoneticiler veya calisma arkadaglariyla catigmaya

girme ve tehditkar lslup onun giinliik olagan davraniglart olmaya baslayacaktir.
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(Barutcugil, 2016:1). Bu tip duyguyla hareket eden mobbingci ¢atisma, ac1 verme ve
siddet uygulama konusunda kendisinin gorevli olduguna inanir; calisanlara karsi
diismanlik yapmaktan kendini alamaz, catismadan ve aci vermekten haz alir ve
siddetin devamut i¢in elinden geleni ardina koymaz (Davenport, Schwartz ve Elliot,

2003: 38).

1.9.3. Sadece Zevk Arayisi

Ozel ve toplumsal cevreleri tarafindan dislanmis mobbingcilerin, kurumsal
kimlikleri disinda baska bir kimlikleri bulunmamaktadir. Bu tipler kurumsal
kimliklerini kullanarak, kurban olarak sectikleri kisilere kars1 ¢ok saygisiz, kaba ve
saldirganca davranarak onlarin zor durumda kalmasindan sadist¢e zevk alirlar (Tinaz,
2008: 89). Bu tiplerin asil amact magdurun isten ayrilmasi olmayabilir (Aksoy, 2008:
28).

1.9.4. Can Sikintisi

Mobbing uygulayanlar i¢in hedefin kim oldugu onemli degildir. Ciinkii bu
davranis1 bir aligkanlik haline getirmislerdir. Kendi hastalikli psikolojilerini ve ezik
benliklerini tatmin etmek i¢in kii¢iik olaylardan biiyiik kavgalar ¢ikarmaya her zaman
hazirdirlar. Zaten her kurumda bu tipler sadist duygularini tatmin edecek potansiyel

bir kurban mutlaka bulacaklardir (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003: 39).

1.9.5. On Yargilar Pekistirmek

Mobbingciler i¢in kendileri disinda herkes sucludur. Kendi su¢ ve kusurlarini
dikkate almazlar. Onlar i¢in i1yi olan, gergekte i1yi, kotii olan ise gercekte kotiidiir.
Kendi destekgilerine karsi asir1 yaranmaci ve oviiciidiirler. Elestirilere asla tahammiil
gostermezler (Tinaz, 2008: 90). Mobbingciler, bagkalarinin niyetlerinden kusku
duyarlar, diger calisanlarin siirekli kendileri aleyhinde komplo kuruldugunu
diistintirler. Her seyden ve herkesten siiphelenirler (Hosmer, 1995: 379). Mobbingciler
etik degerlere sahip olmadiklarindan kendilerinden zayif calisanlara karsi zalimce

davranirken kendilerinden giiglii olanlara ise yaltaklanirlar (Tinaz, 2008: 90).
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1.9.6. Ayricalikh Olduguna inanmak

Mobbingciler genel olarak ¢aliskan olmalarina ragmen yaptiklart isleri
abartirlar. Stirekli olarak islerin yogunlugundan ve zorlugundan sbéz ederler.
Kendilerinin kurum i¢in vazgegilmez oldugunu siirekli vurgulama ihtiyaci
icindedirler. Bagkalarmin islerini ve yeteneklerini kiigiimserler, bagkalarmin
yeteneklerini kendileri i¢in tehlike olarak algilarlar. Siirekli kendi tecriibelerinden ve
kalitelerinden bahsederek kendilerinden bagka hi¢ kimsenin bu zor ve 6nemli isleri
yapamayacagi imajini olusturmaya caligirlar. Ayrica kendi bireysel ¢ikarlarini 6rgiitiin
cikarlarina denk gordiikleri i¢in kendilerini rahatsiz eden problemlerin orgiitsel bazda
ele alinmas1 gerektigini diisiiniirler (Tinaz: 2008: 93).

Empati duygusundan yoksun olan bu kisiler siradan bir insan olmaktan
korkmakta ve benmerkezli olarak hareket etmekte (Cobanoglu, 2005: 37), kendilerini
bliyiik bir giic, erisilmez bir deha, kusursuz kisilik ve miikemmel bir varlik olarak

gormektedirler (Tutar, 2015: 187).

1.9.7. Sahip Olamadiklarimin Acisin1 Cikarmak

Mobbingciler, kendi eksikliklerini kapatmak, ismi ve isgal ettigi statii adina
duydugu korku ve gilivensizligi, baska birini asagilayip kiicliltiicii davraniglar
sergileyerek kapatabilmek amaciyla mobbinge ydnelmektedirler (Ozen, 2007: 15).

Mobbingciler, kendilerinden daha yetenekli oldugunu diisiindiikleri
calisanlar1 tehlike olarak algilamaktadirlar. Basarili ¢alisanlara baskalarinin
gosterdikleri 1ilgi ve hayranlik, mobbingcilerin kiskanglik duygularin1 harekete
gecirmektedir. Mobbingciler calisarak basarili olmak yerine basarili calisanin
golgesinde kalmamak i¢in basarili calisanlar1 yok etmeye calismaktadirlar (Tinaz,
2008: 98). Dolayistyla mobbing uygulayan kisiler kendi eksikliklerini 6rtmek igin
mobbinge basvurmaktadirlar. Bu baglamda mobbing kesinlikle kompleksli kisilik

sorunu olarak goriilmelidir.
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1.9.8. Bencillik

Mobbing uygulayicilar1 bagkalarinin zaaflarindan yararlanarak hedeflerine
ulagsmaya c¢alisirlar. Ben merkezci kisilik yapilarindan dolayr empati yetenekleri ve
duygusal zekalar1 gelismemistir (Tinaz, 2008: 99). Ozellikle narsistik boyutuna ulasan
bencil mobbingciler oldukga tatminsizdirler. Kiigiik bir diizensizligi ve hatay1 biiylik
bir tehdit olarak algilarlar. Stirekli gergin, 6fkeli ve doyumsuzdurlar (Cobanoglu,
2005: 37).

1.10. Mobbing Uygulayicis1 ve Kurbam Arasindaki iliski

Mobbing siirecinde mobbingci ve kurban arasindaki iliski dikey, yatay ve
asagidan yukart olmak iizere ii¢ fakli sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Tinaz, 2008: 122)
Kurumun yapisina gére mobbing dikey ya da yatay olarak ortaya c¢ikabilir. Yani
kurumda dikey hiyerarsi olarak yapilanmigssa mobbing daha ¢ok dikey, basik
yapilanmigsa mobbing daha ¢ok yatay olarak ortaya c¢ikmaktadir (Kaymakei, 2008:
103). Asagida bu iligkiler agiklanmaktadir.

1.10.1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing

Yukaridan asagiya dogru mobbingde mobbingcinin hedef olarak belirledigi
kurban hiyerarsik olarak daha alt bir pozisyondadir.

Ust konumunda bulunan kisi, kurum icindeki hiyerarsik giiciiniin farkindaysa
ve gerektiginde bunu acimasizca kullanma egilimindeyse, bu kisinin daima etkin bir
mobbingci olma ihtilali bulunmaktadir (Tinaz, 2008: 123).

Mobbing, kurumsal bir politikaya doniistiiyse, kurban bir kisinin degil, bir
grubun (yonetici ve onun kurumsal destegini arkasina alan yardakgilarinin) orgiitlii
baskilariyla basa ¢ikmak i¢in miicadele etmek zorunda kalacaktir (Tutar, 2016:1).

Ust konumundaki kisinin sosyal imajinin tehdit edilmesi, mobbingin
hedefindeki kisinin iiste gére daha kiiciik yasta olmasi, kayirma ve astin politik goriis,
diistince ve tercihlerinin {stiinkinden farkli olmasi, yukaridan asagiya dogru

uygulanan mobbingin en bilindik nedenleridir (Tinaz, 2008: 124- 131).
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Mobbing sadece otoriter ve sert mizagl bir {ist tarafindan uygulanmayabilir.
Astlarina arkadas gibi davranip da mobbing uygulayan iistler de olabilir (Kaymakei,
2008: 104). Bunlar yiize giillip arkadan is ¢eviren tiplerdir.

Isve¢’te yapilan bir arastirmada mobbingin %88’i iistler tarafindan, yaklasik
%58 oraninda amirler tek baslarina, geriye kalan %30’u da amirler ve kurbanin

meslektaglari tarafindan birlikte hareket edilerek yapilmaktadir (Gtin, 2009: 198).

1.10.2. Esdeger Pozisyonlar Arasinda Mobbing (Yatay Mobbing)

Mobbingcinin hedef olarak sectigi kurban kendisiyle es deger veya benzer
pozisyonda c¢alismakta ise yasanan mobbing yatay mobbing olarak adlandirilmaktadir.
Calisanlar arasindaki yogun ve asir1 rekabet, kurbanin fiziksel veya zihinsel
engelli olmasi, farkli bir dinden olmasi, farkli bir milletten olmasi, karsi cinsten
olmasi, is dist veya isteki zevklerinin farkliligi, farkli bir iilkeden veya ayni iilke
icinde farkli bir bolgeden olmasi esdeger pozisyonlardaki ¢alisanlar arasinda mobbing
olaylarinin yasanmasimin muhtemel nedenleri olabilmektedir. Calisanlar, tasidiklar
bir hastalik, cinsel secenekleri ya da bagimliliklarinin olmasindan dolay1 da mobbinge
maruz kalabilirler. Yatay mobbingin yaganmasinin sebepleri su sekilde siralanabilir
(Kaymakgi, 2008: 107):
e Haset, cekememezlik ve kiskanglik,
e (Catisma ve rekabet,
e Hoslanmama,
e Ulke veya cografi bolge farklilig,
e Irki ve siyasi nedenler,
e Hedefteki kisinin daha yetkin ve basarili olmasi,
e Hedefteki kisinin digerinden farkli ozelliklerinin ve tercihlerinin

olmasi.

1.10.3. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Asagidan yukariya dogru mobbingde mobbingci uygulayicisinin hedef olarak
belirledigi kurban kendisine gore hiyerarsik olarak daha iist bir pozisyondadir. Bu

kurban genellikle kendisinin bagl oldugu yoneticidir.
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Asagidan yukartya dogru mobbing su sekillerde gergeklesmektedir. Bu

durumda ast konumundaki mobbing uygulayicisi (Tiaz, 2008: 143):

Amirinin talimatlarin1 yerine getirmez,

Amirini iist yonetime sikayet etmek i¢in bilerek isleri yanlis yapar,
Amir hakkinda asilsiz dedikodular ¢ikartir,

Is igin gerekli hangi bir bilgiyi amirine bildirmez,

Hiyerarsik yapiya uymayarak bir iist amirle irtibata gecer.

1.11. Mobbingin Sonuclar:

Mobbing ¢ok yonlii bir olgudur. Mobbing orgiitsel, bireysel ve kiiltiirel bircok

faktoriin sonucu oldugu gibi mobbingin de Orgiitsel, bireysel ve toplumsal bir¢cok

sonucu bulunmaktadir.

Asagida mobbing ile ilgili ABD’de yapilan bir arastirmanin bazi sonuglar

verilmektedir (Giin, 2009: 197):

Calisanlarin % 37’sinin psikolojik tacize maruz kaldigir ve mobbingden
yakindig,

Toplamda calisanlarin %49’unun ya magdur oldugu ya da mobbing
davraniglarini izledigi,

Magdurlarin sadece % 3’liniin dava actig1,

Magdurlarin % 45’inin strese bagh saglik sorunlar1 yasadigi,
Magdurlarim % 39’unda kaygi, panik ataklar ve depresyonun
gorildigi,

Magdurlarin % 64 iiniin isini kaybettigi,

Magdurlarin % 40’min saglik problemlerine ragmen konuyu ifade
edemedikleri,

Mobbing yapanlarin % 72’sinin patron oldugu,

Isverenlerin % 62’sinin mobbingi problem olarak gérmedigi.

Mobbingin sadece magdura zarar vermekle kalmamaktadir. Bunun

yaninda basta mobbingin uygulandigi kurum olmak tizere iilke ekonomisine ve biitiin

topluma 6nemli zararlar vermektedir. Asagida mobbingin zararlar1 bu kapsamda ele

alinacaktir.
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1.11.1. Magdur Acisindan Sonuclari

Is yerinde sistematik olarak ve uzun dénem sozlii, fiziki ve cinsel olmayan,
istismar edici ve saldirgan davraniglara maruz kalmak hedef kiside bir¢ok olumsuz
saglik problemlerine sebep olmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2001: 370).

Leymann (1992) mobbingin magdur {iizerinde dalgali etki yaptigini ileri
sirmektedir. Zihni yipranma olarak baslayan mobbingin etkileri, magdurun fiziki
saglhigina ve sosyal cevresiyle iligkilerine kadar her alanda etkisini gostermektedir
(Bingol, 2006: 109).

Mobbingin, aymi insan viicudundaki yanik gibi, magdur iizerinde zararl
tesirleri siire¢ igerisinde ortaya ¢ikmaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 112; 25-26):

e Birinci derece mobbing: Magdur birinci derece mobbingden normal
stresin sonuglar1 kadar etkilenmektedir. Boyle durumlarda stres
yonetim teknikleri gecici c¢oziimler {iretebilmektedir. Ancak,
mobbingin siirekli ve yaygin etkileri sz konusu oldugunda bu ¢oziim
tamamen sonugsuz kalir.

e Ikinci derece mobbing: Magdurun mobbinge uzun siire maruz kaldig
goriilmektedir. Bu durumda magdurun saglik problemleri isini
etkilemeye baslar ve tibbi yardim almasina dair isaretler belirir.

e Uciincii derece mobbing: Magdur is yapamaz hale gelir ve savunma
mekanizmasi yok olur. Bu durumda tibbi ve psikolojik yardim zorunlu
hale gelmektedir.

Mobbing siirecinin, mobbing magdurunun ruhsal ve fiziksel sagligi iizerinde
ortaya c¢ikardigi sonuclar, muhtemel iktisadi ve sosyal sonu¢lardan daha korkungtur.
Depresyon ve panik atak krizleri, yersiz korkular, heyecanlar, yiiksek tansiyon, dikkat
eksikligi, ellerde titreme, yanma veya tislime duygusu, titreme, bogazda diiglimlenme
veya havasiz kalma hissi, bas agrilari, basta agirlik hissetme, sirt agrilari, bagisiklik
sisteminin zayiflamasi, mide ve bagirsak rahatsizliklari, yalnizlik duygusu, istahsizlik
ve zayiflama, deri dokiintiisii ve kasintilar gibi rahatsizliklar mobbing magdurlarinda
goriilebilmektedir (Tinaz, 2008: 157).

Namie’ye gore, mobbing magdurlarinin %41°1 bunalima girmekte, kadinlarin

%?31°1, erkeklerin ise %21°1 “travma sonrasi stres bozuklugu” bulgusuyla calisamaz
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duruma gelmektedir (Baykal, 2014: 632). Isve¢’te yapilan bir arastirmada intiharlarm
%10-20’sinin nedeninin mobbing kaynakli oldugu ortaya ¢ikmistir (Giin, 2009: 198).
Tablo 4’de mobbingin derecelerine gore ortaya ¢ikan tibbi bozukluklar

verilmektedir.

Tablo 4
Mobbingin Derecelerine Gore Ortaya Cikan Tibbi Bozukluklar

Birinci Derece Ikinci Derece Uciincii Derece
- Aglama, - Yiiksek tansiyon, - Siddetli
- Uyku bozuklugu, - Kalict uyku bozuklugu, depresyon,
- Alinganlik, - Konsantrasyon - Panik atak,
- Konsantrasyon bozuklugu, - Kalp krizi,
bozuklugu. - Asini kilo alma veya - Diger
verme, rahatsizliklar,
- Depresyon, - Kazalar,
- Alkol veya ilag - Intihar girisimi,
aliskanligi, - Ugiincii kisilere
- Ise gec kalma, ise yonelik siddet.
gitmeme veya hastalik
izinleri,
- Alisilmadik korkular.

Kaynak: Ozler ve Mercan, 2009: 111

Namie’ye gore, sebebi ne olursa olsun yiiksek isgiici devrinin maliyeti ¢ok
yiiksektir. Mobbinge maruz kalanlarin %34’ sagligt bozuldugu i¢in, %44°l ise
kurumun performans sisteminin kendilerini kolayca yetersizlikle damgalayacak
bicimde tezgadhlanmasindan dolay1 islerinden ayrilmaktadir. Yeni bir ¢alisan istthdam
etmenin maliyetinin ¢ikarilan ¢alisanin maliyetinden daha yiliksek oldugu insan
kaynaklari uzmanlar tarafindan belirtilmektedir (Demir ve Cavus, 2009: 15).

Mobbing magduru yasadig1 sorunlarin kimden kaynaklandigia dair kendine
sorular sormaktadir ancak cevap bulamamaktadir. Bu durum onu {imitsizlige
diisiirmekte, icine kapatmakta ve tilkenmislige itmektedir. Magdurun, biitiin bu
sorunlar sarmal1 i¢ginde, basina gelenlerden kendisini sorumlu tutmasi yitirmis oldugu
0z giiveninin yaninda 6z saygisini da yitirmesine ve alingan bir kisi haline gelmesine
sebep olmaktadir (Tinaz, 2008: 159).

Mobbing siirecinde ortaya c¢ikan fizyolojik belirtiler asagidaki sekilde ele
almabiliriz (Tinaz, 2008: 61):

55



e Beyinle ilgili fizyolojik belirtiler: Sikinti, panik atak, depresyon,
hafiza kaybi, bag agrisi, bas donmesi, dikkat eksikligi ve uykusuzluk.

e Deriyle ilgili fizyolojik belirtiler: Kasinma, kizarma ve dokiintii.

e Gozlerle ilgili fizyolojik belirtiler: Gozlerin kararmasit ve bulanik
gorme.

¢ Boyun ve sirtla ilgili fizyolojik belirtiler: Boyun kas1 ve sirt agrilari.

o Kalple ilgili fizyolojik belirtiler: Hizl1 ve diizensiz ¢arpintilar ve kalp
krizi.

e Eklemlerle ilgili fizyolojik belirtiler: Titreme, terleme, bacaklarda
halsizlik ve kas agrilari.

e Sindirim sistemi ile ilgili fizyolojik belirtiler: Yanma, eksime,
hazimsizlik ve iilser

e Solunum sistemi ile ilgili fizyolojik belirtiler: Nefes darlig1 ve nefes
alamama.

e Bagisiklik sistemi ile ilgili fizyolojik belirtiler: Savunma sisteminin
zayiflamasi ve hastaliklara ¢ok ¢cabuk yakalanma.

Mobbing magduru olan c¢alisan ise gitmek istemez veya ise gec¢ gider.
Yasadig1 baskilar nedeniyle isten ayrilip bagka bir ise girse bile daha 6nce yasadigi
mobbing magduriyetinin etkisini kisa silirede {izerinden atamaz. Bu durum onun yeni
isinde itibarinin zedelenmesine ve statii kaybina yol acabilir. Ote yandan, ruhsal ve
fiziksel saghigin1 diizeltmek i¢in yapacagi tedavi masraflar1 ve tedavi i¢in kullandigi
izinler magdurun gelir kaybi yasamasina neden olur. Tim bu olumsuzluklar
magdurun sosyal imajinin zedeler, mesleki kimligini yok eder, 6zel ve aile hayatinin
zarar gormesine neden olur (CSGB, 2013: 8).

Mobbing magduru yasadig1 yukarida anlatilan tiim olumsuzluklara ek olarak
cifte mobbing de yasayabilir. Cifte mobbing, magdurunun i¢inde bulundugu yipratici
durumun negatif enerjisini ailesine yansitmasi ve ailesinin de bu olumsuzluktan
etkilenmesiyle ortaya cikmaktadir. Mobbingin yikici etkilerinin ortaya ¢ikmaya
baslamasiyla magdurun ailesi aniden magduru desteklemeyi birakarak once kendini
korumaya alir sonra magduru kendine tehdit olarak gorerek karsi saldirtya gecer. Bu
durum mobbing magduru i¢in olabilecek en kotii durumdur. Ciinkii magdur bulasici

bir hastalik tasiyan biri gibi tamamen izole edilmistir (Kaymakei, 2008:109).
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1.11.2. Mobbingin Cahsanin Ailesine ve Topluma Iliskin Sonuclar

Toplum agicindan mobbingin olumsuz sonuglar1 inkar edilemez bir gercektir.
Oncelikle bir kistm kurumlarin kayiplarindan dolay: iilke ekonomisi zarar gorecektir.
Ayrica toplumda mobbingden dolay: ruh sagligi bozulan insanlarin artmasi topluma
artt bir maliyet olusturacaktir (Unal ve Karaoglu, 2013: 180). Mobbing, iilkedeki
issizlik, saglik harcamalar1 ve sigorta masraflarini arttiric1 etki yapmaktadir. Mobbing
magdurlarinin erken emeklilik istemeleri, mesleki yeterliliklerini yitirmeleri ve
tiikenmislik yasamalar1 is hayat1 ve biitiin toplum i¢in art1 maliyetler getirmektedir
(CSGB, 2013: 10).

Mobbingin psikolojik ve ekonomik sonuglarina 6zellikle aileler katlanmak
zorunda kalmakta (CSGB, 2013: 10), aile yasamlari derinden sarsilmaktadir
(Hockley, 2003: 2).

Mobbing nedeniyle Ozgiiveni kaybolan magdurun psikolojik ve cinsel
yasaminin bozulmasit ve tedavi masraflarinin artmasindan dolay1 aile gelirinin
azalmasi siirecin olas1 sonuglarindandir. Bu olumsuzluklar magdur kisiyi sigara, alkol
belki de uyusturucu kullanma aligkanligina itebilir. Sonugta, esler arasinda catisma,
siddet olaylar1 ve nihayetinde bosanma ve aile birlikteliginin bozulmasi gibi
istenmeyen olumsuzluklar yasanabilir. Biitiin bunlar toplumsal ac¢idan telafisi

miimkiin olmayacak kadar agir maliyetlerdir (Kaymake1, 2008: 130).

1.11.3. Mobbingin Uygulandig1 Orgiitlere iliskin Sonuclar

Mobbing, kurum icinde gerilimi artirarak ¢atisma ortaminin olusmasina
neden olmakta ve ¢alisma barisin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle
mobbingin kurum i¢in yikict etkileri olabilmektedir. Kurum i¢in dncelikle ekonomik
nitelikte hasarlar s6z konusudur. Ancak pek ¢ok kurumda mobbing ve mobbingle
iliskili sorunlarla karsilasilmasina ragmen bu sorunlar gérmezden gelinmekte ve
diizeltici ve iyilestirici onlemler alinmamaktadir (Tinaz, 2011: 64, 159).

Mobbing magdurunun psikolojik ve sosyal agidan yasadigi biiylik bir
¢okiisten dolayr magdurun is performansinda hizli diisiiler gozlenir. Ust iiste gelen
olumsuzluklarin etkisiyle hissettigi baskiy1 dengelemeye calisan magdur ise geg

gelme ve sik sik izin kullanmak gibi bir takim olumsuz davranislar sergilemeye
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baslar. Mobbingden dolay1r kurumda is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda da artislar
olur. Dolayisiyla yasanan biitiin bu olumsuzluklar mobbinge maruz kalan g¢alisanin
biriminde genel is performansimi énemli dlgiide diisiiriir. Ozellikle mobbingi stratejik
olarak uygulayan kurumlarda, hedefteki calisanlarin ellerinden yetki ve giicleri
almarak {iretim kapasiteleri ve verimlilikleri engellendigi i¢in isletme performansi da
mobbing uygulamalarindan dogrudan olumsuz olarak etkilenmektedir (Kaymakei,
2008: 112). Ornek olarak, Almanya’da 1000 calisanli bir isletmeye mobbingin
dogrudan maliyeti 112 bin dolar, dolayli maliyeti ise 56 bin dolar olarak tespit
edilmistir (Chappell ve Di Martino, 2006: 6).

Mobbingin olumsuz ekonomik etkilerinin yaninda son derece agir, dogrudan
ve dolayli sosyal sonuclarin olugsmasi da kagiilmazdir. Mobbingin, kurumlara
getirdigi psikolojik maliyetler asagidaki gibi siralanabilir (Tinaz, 2008: 159-162):

e (Calisanlar arasinda uyusmazliklar ve catigsmalar artacaktir,
e Kurumda olumsuz bir iklim olusur,

e Kurum kiiltiirii degerlerinde ¢okiis yasanir,

e Isyerine giivensizlik ortami hakim olur,

e Insanlarm birbirlerine saygis1 azalir,

e (Calisanlarin motivasyonu azalir,

e (Calisanlarin yaraticiliklar1 azalir,

e Takim ruhu bozulur.

Mobbing; orgiitlerde ¢alisanlarin intihara varan psikolojik rahatsizliklarin
ortaya ¢ikmasi gibi sorunlara yol agabilmektedir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006:
146).

Orgiitler, mobbingden dolayr ©6nemli olgiide kilit isgdren kayiplari
yasamaktadir. Yalniz mobbing magdurlart degil, siire¢ icerisindeki olaylar izleyen
diger ¢alisanlar da, giinlin birinde siranin kendilerine gelecegini diisiinerek orgiite
olan gilivenlerini yitireceklerdir. Eger mobbing davranislar1 engellenemezse kurumda
huzur, giiven ve diizen yok olur, moraller ¢oker ve biiyiik bir ¢6ziilme yasanabilir.
Kayiplarin telafisi ise ¢ok uzun zaman alabilir (Cobanoglu, 2005: 116- 117; RCN,
2002: 3).

Mobbing magduru, kendisine uygulanan mobbinge ne kadar fazla direnirse,
kurumun karsilasacagi zarar da o kadar fazla olacaktir. Mobbinge yillarca direnen

calisanlar vardir. Isletme kendi planladig1 ve uyguladigi oyunun iktisadi yiikii altinda
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ezilirken magdurlarda giinden giine sagliklarimi yitirmektedirler. Her iki taraf da bir
sekilde agir bedel 6demektedir (Tinaz, 2008: 150, 151).

Mobbing sadece magduru degil ayn1 zamanda diger calisanlari da derinden
etkilemektedir. Mobbing magdurlarinin veya mobbing seyircilerinin kurumda
yasadiklar1 olumsuzluklar1 kurum disindaki arkadas, akraba ve diger sosyal ¢evrelerde
anlatma ihtimalleri oldukga yiiksektir. Bu durum dogal olarak kurumun piyasadaki
itibarin1 zedeleyecektir. Magdurun anlattiklarindan etkilenen cevrelerin de mobbing
uygulanan kurum hakkindaki olumsuz imaj1 biiyiiyerek biiytik kitlelere iletilmesiyle,
kurumun mobbingci imaj1 daha da pekisecektir (Kaymake1, 2008: 117).

Tablo 5’te mobbing paydaslar bakimindan psikolojik ve parasal maliyetleri

verilmektedir.
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Tablo 5

Mobbingin Maliyetleri
Etki alam Psikolojik Maddi
* Arkadas kaybi, » Avukat ticretleri,
* Ayrilik acilar, * Doktor ve hastane masraflari,
« Duygusal rahatsizliklar, Is arama ve issizlik maliyetleri,
* Fiziki rahatsizliklar, * Diisiik kapasite caligtirilma,
Calisana « Intihar ve cinayet, * Kaza masr'aﬂar},
* Kazalar, * Sigorta primleri,
 Mesleki kimlik kaybi, * Tasinma masraflari,
* Sakatliklar, * Terapi masraflari,
* Stres,

* Terk edilmislik duygusu,

* Ayrilik veya bosanma, * Ayrilik veya bosanma

* Caresiz kalma acisi, masraflari,
Calisanin Ailesine * Cocuklarin olumsuz * Gelir kaybu,
etkilenmesi, * Terapi masraflari,

» Karmasa ve catigsmalar,

* Diisiik verim ve is kalitesi,

* Erken emeklilik,
» Hastalik izinlerinde artis,
* Anlagmazliklar, » Ise alim maliyetleri,
Uygulandigi * Diisiik moral diizeyi, » Issizlik maliyetleri,
Orgiite e Olumsuz sirket kiiltiiri, ~+ 1Insan kaynaklar1 ydnetim
* Kisitlanmig yaraticilik, maliyeti,
» Tazminat 6demeleri,
» Uzmanlik kaybi,

* Yasal islem masraflari,

» Issizlik veya diisiik kapasite
calistirilmasindan dogan vergi

kayiplari,
Topluma ve Ulke ' . Sailgh'k ve sigorta masraflari,
- * Mutsuz bireyler. * Zihni saglik programlarina
Ekonomisine

talebin artmasi,

*Sosyal yardim programlarina
talebin artmasi,

* Malulen emeklilik.

Kaynak: Davenport vd., 2003: 146

1.12. Mobbingin Onlenmesi Icin Yapilmasi Gereken Calismalar

Mobbing gelismis iilkelerde is yasaminin 6nemli bir sorunu haline gelmis
bulunmaktadir. Avrupa’da mobbingle ilgili yasananlar ve tecriibeler kamuoyuyla

giderek daha fazla paylasiimaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 28).
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Isyerinde mobbing olgusu kisiler arasi iliski ve etkilesimi gerektiren hemen
hemen her is alaninda calisanlar icin ciddi ve énemli bir sorundur. Ozellikle insanlar
aras1 yogun etkilesimi gerektiren hizmet is alanlarindaki orgiitlerde ¢alisanlar, eger
kat1 hiyerarsik Orgiitlenme yapisinin oldugu, diger bir ifadeyle demokratik ve
katilimer yonetimden uzak, sosyal iliskileri giiclendirici politikalar uygulanmayan ve
adil odiillendirme ya da terfi sistemi bulunmayan orgiitlerde ¢alisiyorlarsa mobbing
riskiyle daha fazla kars1 karsiya bulunmaktadirlar (Civilidag, 2015: 137).

Mobbing her kurumda yasanabilir. Siradan kisiler mobbing uygulayabildikleri
gibi giinlin birinde bu kisiler mobbing kurbani da olabilirler. Bunun i¢in mobbingle
miicadele hem kurum hem de bireyler tarafindan gerceklestirilmelidir (Polat, 2013:
124).

Mobbing tiim is c¢evrelerinin O6nem vermesini gerektiren bir konu ve
problemdir. Ancak en azindan konuyla ilgili farkindaligi arttirmak mobbing
miicadelesi i¢in atilacak ilk adim olarak degerlendirilebilir (Tinaz, 2008: 177).

Mobbingle miicadele etmek i¢in dnce mobbingin ne oldugunu anlamak
gerekmektedir. Mobbing ile miicadelede farkindalik kazanmasi gereken sadece
magdur degildir. Isveren, isveren temsilcileri, kurbanin ¢alisma arkadaslar1 ve nihayet
tiim toplum ayn1 6nemde mobbingi anlamis olmali ve mobbingle miicadeleye destek
vermelidir (Tinaz, 2008: 188).

Insanlar mobbingle ilgili bilinglendikleri zaman, yasadiklar1 deneyimleri
degerlendirmeye ve ¢ok daha gergek¢i bir bakis acgisiyla analiz etmeye
baslayacaklardir (Aldig, 2011: 36).

Mobbing baslangic evresinde yapilacak bazi calismalarla mobbing
eylemlerinin engellenmesi miimkiin olabilmektedir (Ozler ve Mercan, 2009: 123). Is
orgiitleri, sendikalar, isveren orgiitleri ve konuyla ilgili tiim uzman kisi ve kurumlar,
mobbingin ileri evresinde olugsmus zararlarin telafisinin imkansiz olacagini
unutmamali ve dnceden 6nlem almalidirlar (Tinaz, 2008: 191).

Mobbingin; kisilere, kurumlara ve topluma olan maliyetinin yiiksekligi,
mobbingle miicadele etmeyi zorunlu hale getirmektedir. Bundan dolay1 her ¢esit
mobbingi ortadan kaldirarak, kurumlar1 is doyumunu, ¢alisma barisin1 ve baglilik
duygusunu temin eden sosyal yapilar haline getirmek gerekmektedir (Aldig, 2011:
37).
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1.12.1. Mobbingin Onlenmesi icin Yapilmasi Gereken Bireysel Calismalar

Isgorenler kendilerine yapilan bir davranmisin mobbing olup olmadigina
kendileri karar verebilmelidirler. Bunun i¢in isgdrenlerin “mobbingin ne oldugu”,
“hangi davranislar1 igerdigini”, “kendilerinin bu tip eylemlere maruz kalip
kalmadiklarini1”, eger kalmislarsa “bu durumda neler yapabileceklerini”, “haklarinin
neler oldugunu” bilmeleri gerekmektedir. Maruz kaldigi davramiglarin yoniind,
seklini, sikliginm1 ve siddetini dogru tanimlayan, siireci dogru yonetebilir (CSGB,
2013: 24).

Mobbinge maruz kalan bireyin bu durum karsisinda iiziilmemesi miimkiin
degildir. Ancak magdurun bu siirece hazirlikli olmasi gerekir. Kurbanin, sakince
kafasini dinlemesi, yapici bir yaklasim gelistirmesi ve en 6nemlisi de cesaretli olmasi
gerekmektedir (Davenport vd., 2003: 76).

Mobbinge kars1 gosterilecek tutum ve davramislar asagida agiklanmaktadir
(Ciiceloglu, 1992: 449):

e Anlayis Gosterme: Mobbing davraniglari zaman zaman ortaya
cikiyor, stres katsayist diisiik, géz ardi1 edilmesi miimkiin ise, zayiflik
gostermemek kaydiyla mobbinge anlayis gosterilebilir. Ancak
mobbing sistematik olarak siiriiyor ve siddetinde artma gdzleniyorsa,

mobbingi anlayisla karsilamak dogru degildir.

e Kars1 Savas Verme: Mobbingle miicadelenin en etkili yolu, kars
savas vermektir. Karg1i savasta asla mobbing uygulayanlar
yaklagimlar1 tercih edilmemelidir. Mobbingci her tiir yola bagvurabilir.
Mobbingcinin yontemini benimsemek kurbani hakli iken haksiz
yapabilir. Kurban, etik ilkeler ve mevzuata uygun davranarak
mobbingciyi sikistirabilir.

e Geri Cekilme: Mobbingciyle magdur arasinda gii¢ farkinin fazla
olmast durumunda istenmeden mecburen seg¢ilen bir yoldur. Ancak
magdur “insanlarla iligki kurmama” seklinde bir yaklagimi asla
benimsememelidir.

Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin bu siiregten en az zararla kurtulabilmeleri
icin bir¢ok taktik onerilmektedir. Mobbingle kisisel olarak miicadele edebilmek icin

magdurun Oncelikle kendini gelistirici, direncini artirict ¢abalar gostermesi gerekir.
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Bunlarin hangilerinin daha etkili oldugu uygulanan mobbingin sekline, sikligina,

sektore, mobbingcinin kisiligine, mevkiine ve sayisina gore degismektedir. Bu

taktiklerden bazilar1 asagida verilmektedir (Kaymake1, 2009: 136, 137):

Yapilanin mobbing oldugunu anlamali ve uygun bir bakis acisi
geligtirmeli,

Kolay hedef olmay1 reddetmeli ve risk almaktan korkmamali,
Yetenekli ve giiclii oldugu alanlara odaklanmali ve iyimser olmali,
Hirstan ve kendisiyle yarismaktan uzak durmali,

Uziintiilerini ve yasadiklarini kendilerine itiraf etmekten kagcinmamal,
Asirt zihni yiik getirecek islerden kaginmali,

Gerilimi azaltict 6nlemler almali ve ruh sagligini korumali

Giglii inanglar ve idealler gelistirmeli ve inanglarini kaybetmemeli,
Enerjisini olumlu islerde kullanarak yeni hobi ve beceriler edinmeli,
Resim ve spor yaparak veya yazi yazarak kendini rahatlatmaya
caligmali,

Kisiligini giiclendirici diisiince tarzin1 benimsemeli,

Aktif catisma ¢oziimleme tekniklerini uygulamali,

Hasta oldugundan dolay1 veya bahanesiyle ise gelmeme, igki ve
uyusturucu kullanma gibi olumsuz davraniglardan kaginmali,

Sosyal destek almali, insanlardan ve toplumdan uzak durmamali,
Kendisine deger veren Kkisilerle birlikte olmaya c¢alismali ve
duygularini konusarak ifade etmeli,

Istifa, yarg1 yolu, yeni bir is gibi segenekler gelistirmeli.

Mobbing kurbanin yakin ¢evresi de dogal olarak bu siirecten etkilenmektedir.

Mobbing kurbaninin inigli ¢ikish davranislar1 karsisinda aile tiyeleri ve diger yakinlar

da nasil davranacaklarini bilememektedir. Magdur, is yerinde yasadig1 kotii olaylarin

etkisi ile kaba ve yakinlarma siddet uygulayan biri haline gelebilmektedir (Tinaz,

2008: 185). Magdurunun ailesi ve arkadaslart mobbing sorununu ciddiyetle ele

almalidirlar. Magdur, problemini paylasmak istemese bile paylasmasi i¢in ikna

edilmeli ve problem sabirla dinlenilmeli ve asla kiigiimsenmemelidir. Problemin

¢oziimii icin neler yapilabilecegi diisliniilmelidir. Magdurun sakin kalmasina ve

saglikli diistinmesine yardimci olunmalidir. Magdura {imit ve cesaret verilmelidir

(Giin, 2009: 268).
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1.12.2. Mobbingin Onlenmesi icin Yapilmasi Gereken Orgiitsel Calismalar

Mobbingle etkili miicadele edebilmek icin Oncelikle mobbinge neden olan
faktorleri iyi bir sekilde arastirmak, daha sonra kurumlarin giiclii ve zayif yanlarim
tespit edip zayif yanlarini giiclendirici tedbirleri almak gerekir (Ozler ve Mercan,
2009: 121).

Mobbingin isyerinde kurulan iliskilerin sagligi, refahi ve etkinligi iizerinde
cok biiyiik bir etkisi olduguna inanilmast mobbingin Onlenmesinde Onemli bir
baslangigtir. Kurumda saglikli iligkilerin olusabilmesi i¢in ¢alisanlar arasindaki gorev
ve sorumluluklarin net olarak tanimlanmasi performans degerleme sisteminin
kurulmasi gerekmektedir (Civilidag, 2015: 132).

Kurumda mobbing uygulaniyor mu? Asagidaki sorulara genellikle olumlu
cevap alintyorsa, orgiitlerde mobbinge kars1 dnlemler alinmas1 gerekmektedir (Kirel,
2007: 323):

e Kurumda sorun ¢iktiginda hep ayni1 kisi mi sorumlu tutuluyor?

e Kilit personel aniden ayriliyor mu?

e Isgdren devir oran yiiksek mi?

e Isgorenler sik izin kullaniyorlar mi1?

e Isgorenlerde genel bir mutsuzluk, huzursuzluk gézleniyor mu?

e Sorun c¢ikardig1 digsiiniilen ¢alisanlarin onceki  donemlerde
performanslar yiiksek miydi?

e Isgorenler bulunduklar1 pozisyon igin yeteneksiz ve deneyimsiz mi?

e Isgorenler arasinda iletisim sorunlari ve isbirligi eksiklikleri yasaniyor
mu?

Yukarida belirtilen sorular {izerinde dikkatle iizerinde durulmasi gereken
konulardir. Kurumlar mobbingi engelleyemedigi takdirde kurumda biiyiik bir ¢oziilme
yasanabilir (Cobanoglu, 2005:117). Mobbing olaylarinin erken farkina varma
sorunlarin i¢inden ¢ikilmaz bir hal almadan c¢oziimlenmesi agisindan Onemlidir.
(Cozlimlenemeyen sorunlar daha biiylik baska sorunlar tetikleyebilir. Coziim i¢in en
onemli belirleyici faktdr yonetimin mobbing farkindaligidir. Yoneticililerin mobbing
konusundaki farkindaligi mobbing olusumunu engelleyecek bir is ortami olusumuna

katki sunar. Ancak, mobbing bir sekilde baglamis ise bir an 6nce ¢6ziime kavusturmak
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gerekir. Ciinkii mobbing uygulamasi genellikle hedefine ulasincaya kadar devam
etmektedir (Kaya, 2010: 104).

Mobbingle miicadele i¢in dncelikle farkli miidahale stratejileri arastirilip yazili
ve baglayici bir metin hazirlanmalidir. Mobbing davranislarinin sikligina ve siddetine
gore bir takim miidahale yontemleri gelistirilmelidir (Kaya, 2013: 173). Ayrica hangi
davraniglarin  mobbing kapsamina girdigi yoniinde bilgilendirici egitimler
diizenlenmelidir (Civilidag, 2015: 136).

Kurumlar, mobbingi 6nleyebilmek i¢in orgiitiin vizyon ve misyonunu agik bir
sekilde ortaya koymali ve herkes tarafindan anlagilmasini saglamalidir. Her kurumun
kendisine ait etik kodlar1 olmali ve disiplin kurallar1 her ¢alisana ayn1 uygulanmalidir.
Kurumlar tiicret, yetki, terfi gibi isgdrenler arasinda catisma doguracak konularda
adaletli politikalar gelistirmelidir. Kurumda etkili iletisim i¢in uygun bir orgiit iklimi
olusturulmalidir (Civilidag, 2015: 133).

Avrupa Parlamentosu raporunda mobbingi engelleyici onlemler su sekilde
siralanmaktadir (Ozler ve Mercan, 2009: 123):

e Bilgilendirme organizasyonlar1 diizenlemek,

e (alisanlarin haklarini, sorumluluklarin1 ve mobbingle ilgili tehlikeleri
anlatan brostirler dagitmak.

e Isyerleri yayinlarinda mobbingle ilgili makalelere yer vermek,

e Isyerlerinde mobbingle ilgili video gdsterileri yapmak,

e Isyerlerinde mobbingle ilgili tartisma ve toplantilar diizenlenmek,

e Isyerlerinde mobbingle ilgili sistematik bilgi toplamak,

e Yoneticileri mobbingle ilgili bilgilendirmek ve egitmek,

e Isyerinde mobbingle miicadele i¢in bir yap1 olusturmak ve mobbing ile
miicadeleden sorumlu olacak gorevlileri belirlemek,

e Mobbing olaylarini incelemek i¢in yontemler gelistirmek ve mobbinge
tesebbiis edecek kisilere verilecek caydirici cezalari belirlemek ve
rehabilitasyon 6nlemlerini almak,

e Sorumluluklart ve g¢aligma yontemlerini yeniden olusturmak ve is
tanimlarini uygun bir sekilde yapmak.

Tutar (2017: 1) mobbingle orgiitsel miicadelenin yollarin1 su sekilde

aciklamaktadir;

e Kurumsal liderligin yerlestirilmesi,
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e Kurumsal rollerin yeniden tasarlanmasi,

e Kurumsal kiiltiirlin ve iklimin yeniden tasarlanmasi,

e Mobbinge kars1 kurumsal empatinin gelistirilmesi.

Kurumlar yonetici aday1 calisanlar1 belirlerken, kendisini kurumsal ve
bireysel hedefleri icin yetistirmis, hakkaniyet duygusuna sahip, farkli bakis acilarina
karst hosgoriilii, iletisime Onem veren calisanlar arasindan segmeye Ozen

gostermelidir.

1.12.3. Mobbingin Onlenmesi Icin Yapilmasi Gereken Toplumsal Calismalar

Mobbingin Onlenmesinde toplumun tiim paydaslarina O6nemli roller
diismektedir. Bu paydaslarin mobbingle miicadele adina yapmalari1 gereken toplumsal
caligmalar asagida agiklanmaktadir:

e Bireysel miicadeleden ¢ok kurumsal miicadeleye onem verilmelidir.
Mobbing konusunda toplumsal farkindalik arttirilmalidir. Medya,
insanlart mobbing hakkinda wuyarabilir. Medyada mobbing ile
miicadele daha c¢ok islenmelidir. Farkindalik olusturulmasi igin
STK’larin arastirmalarla mobbing olgusunun bilinirligi ve yaygimligini
analiz etmeleri gerekmektedir (CASGEM, 2013: 363; Akgeyik, 2013:
312).

e Tiim saglik calisanlari, kendilerini ve meslektaslarini mobbing
konusunda gelistirmelidirler (Davenport vd., 2003: 148).

e Devlet yasal diizenlemeler yapmanin 6tesinde mobbingle miicadeleye
destek i¢in isgdren yardim programlari organize edebilir, toplumun
bilinglendirilmesi i¢in c¢alisan sivil toplum kuruluslarimi ¢esitli
yonlerden  destekleyebilir. Mobbing  kavrammnin  kapsami
belirginlestirilmelidir. Mobbingin  sinirlart  iyi  tanimlanmalidir
(Davenport vd., 2003: 148).

e Sigorta sirketlerinin sigorta primlerini belirlerken davranissal risk
tayini yapmalar1 gerekmektedir (Davenport vd., 2003: 148).

e Sendikalar mobbingle ilgili biling olusturulmasi i¢in ¢abalarini
artirmalidirlar.  Sendikalarin, isverenlerin keyfi davranislarinin

sinirlandirilmas1  konularinda etkinliklerini arttirmalarit  mobbingin
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azaltilmast i¢in 6nemli bir katki sunacaktir (Baykal, 2014: 633).
Isgorenler, bir takim sikayetlerle sendikaya miiracaat ettiklerinde,
sendika yetkililerinin bu sikayetlerin mobbingden
kaynaklanabileceginin bilincinde olmalar1 gerekmektedir (Davenport
vd., 2003: 148). Almanya’da mobbingin yasal zeminde taninmasinda
sendikalarin ¢calismalar etkili olmustur (Dunn, 2010:1; Tinaz, 2008: 4).

e llgili kamu kurumlarinda danisma masalar1 veya merkezleri, online
destek hatlari, web tabanli anti-mobbing destek ekibi vs
olusturulmalidir (Civilidag, 2015: 118).

e Mobbing magdurlarinin yasal ve tibbi destek almalarma yardimci
olunmalidir. Bu konuda basta sendikalar olmak iizere biitiin STK’larin

destegi onem arzetmektedir (Akgeyik, 2013: 312)

1.13. Tiirk Banka Finans Sektoriinde Mobbing

Mobbing, artan hedef baskisiyla, Tiirk bankacilik sektoriinlin glindemine
girmis bulunmaktadir. Bankacilik sektdrii calisanlari tarafindan BIMER'e mobbingle
ilgili sikayetler yapilmakta ve mahkemelere mobbinge ilgili davalar agilmaktadir.
Sikayetlerin ortak yonl sikdyeti yapanlarin ugradiklar1 baski nedeniyle
psikolojilerinin bozulmasi, beden sagliklarinin iflas etmesidir. Sikayetci banka
caliganlarinin mobbing nedeni ile psikolojilerinin ve fiziki sagliklarinin bozulduguna
dair doktor raporlar1 ve bilirkisi goriisleri bulunmaktadir. Bundan baska bankacilik
sektoriinde yasanan mobbing olaylar ile ilgili mahkemelerin vermis oldugu bir¢ok

karar bulunmaktadir (www.paramedya.com/mobil/devami/32798/, 15.10.2017;

Ozdemir, 2017: 1). 2015 yilindan itibaren medyada bankaci intiharlar1 daha ¢ok yer
almaya basglamistir. 2015- 2016 doneminde bir yil i¢cinde 12 bankaci intihar etmigtir
ve bunlarin 8’1 miidiir ve miidiir seviyesinde gorev yapan bankacilardir
(www.paramedya.com, 24.10.2016). Bu durum hakli olarak “bankacilar neden intihar
ediyor ve/veya etme tesebbiissiinde bulunuyorlar” sorusunu giindeme getirmektedir.

Kocak ve Hayran (2011) yaptiklar1 bir ¢alismada kadin ¢alisanlar1 ¢alistiklar
sektore gore incelemis ve kadin calisanlarin saglikta %44,2, sanayide %50, egitimde
%27, finansta %38 oraninda mobbinge maruz kaldiklarin1 ortaya c¢ikarmistir (Akt:
Deliveli ve Erkan, 2013: 76).
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Banka- Finans ve Sigorta Iscileri Sendikas1 (BASISEN) bankacilik sektoriinde
yasanan mobbinge kamoyunun dikkatini ¢ekmek i¢in ulusal 6l¢ekte yaymn yapan bir
cok gazetede (Cumhuriyet, Haber Tiirk, Hiirriyet, Milliyet) ayni giin bir ilan
yayinlamistir. Bu ilanin metni asagida yer almaktadir (Sabah, 14. 10. 2017):

“Banka calisanlarina yapilan mobbing uygulamalarina, ulasilmaz hedeflere,
dayanilmaz satis baskilarina, baskict ve dayatmaci yonetim anlayisina, karsiligi
alinmayan fazla ¢aligmalara ve kullanilmayan yasal izinlere, performans bahanesiyle
keyfi isten cikarmalara, tiim banka calisanlar1 birlikte ve dayanigsma i¢inde dur
demelidir”.

Tirk bankacilik sektoriinde yasanan mobbingin kaynaginin sektérde onemli
bir paya sahip olan yabanci sermaye oldugu ileri siiriilmektedir. Yabanci sermayeli
bankalar, agir yaptirnmlardan ve kamuoyu baskisindan kendi {ilkelerinde
yapamadiklarimi  Tiirkiye'de yapmaktadir. Bankacilar agir is yiikkii altinda
calistirilmakta, performansa dayali bankacilik sistemi insanlarin psikolojisini ciddi
anlamda bozmaktadir (Ozdemir, 2017: 1; www. paramedya.com, 20.10.2017).
Ulkemizde 6zellikle bankalarin satis kadrolarinda calisan bankacilar yogun sekilde
mobbinge maruz kalmaktadirlar. Bankacilara ulasilmast miimkiin olmayan satig
hedefleri verilmekte ve istenilen performansa ulasamayanlar ¢esitli baskilara maruz
kalmaktadirlar. Ulkemizde personel devir oranin en yiiksek oldugu sektor
bankaciliktir (Ozdemir, 2017: 1). Sonug olarak, finans sektdriinde yasanan mobbing
olaylar1 Tiirkiye'nin imajma darbe vurmaktadir. Alinan her mobbing karar1 sadece
bankalar i¢in degil ayn1 zamanda Tiirkiye i¢in de bir utang vesikasi olmaktadir
(Ozdemir, 2017: 1; Yeniyol Gazetesi, 21.13. 2017).

Kamu ve 6zel banka calisanlar1 {izerine yapilan bir arastirmada, orgiitsel ve
sosyal faktorlerin, magdurun ve mobbingcinin kisilik 6zelliklerinin mobbingin ortaya
cikmasinda potansiyel olarak etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmada,
Avrupa’daki sonuglarin aksine, Tiirkiye’de daha ¢ok 6zel bankalarda mobbing
davraniglarinin  olustugu saptanmistir. Arastirmact bu sonucu o6zel sektordeki
kapitalist zihniyetli toplumsal faktorlere baglamistir. Arastirmada kadin calisanlarin
erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldig1 gézlenmistir (Kok, 2006: 161-170).

Kiskanglik ve ¢ekememezlik, biitiin kiiltiirlerde, insana en fazla egemen olan
duygulardandir. Bu nedenlerle mobbing olgusu her kiiltiirdeki isyerlerinde
goriilmektedir. Ancak toplumumuz, O6zellikle st diizeydeki insanlar, basariya

ulagmak icin her yolu kendilerine mubah goren bir yaklasima sahiptir. Bu zihniyet
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mobbingin, {ilkemizde, diger iilkelere kiyasla daha fazla yasanmasina neden
olmaktadir (Tinaz, 2008: 125).

Mobbing tiim sektorlerde goriilebilen, bireysel, orgiitsel ve sosyal faktorlere
bagli olarak gelisen, basta mobbing magdurlar1 olmak iizere, magdurun ailesi ve orgiit
iizerinde olumsuz etkileri bulunan ve is yasaminda siklikla karsilasilan ciddi bir
sorundur. Mobbingle basa c¢ikmak i¢in bireysel, orgiitsel ve toplumsal anlamda
caligmalar yapmak gerekmektedir. Aksi halde bireysel, toplumsal ve orgiitsel olarak
ciddi sorunlara yol agmaya devam edecektir. Mobbingin, Orgiitsel agidan neden
olacagt en oOnemli olumsuzlugun c¢alisan performansindaki azalma oldugu
distiniilmektedir. Arastirmanin takip eden boliimiinde calisan performansi konusu
detayli olarak ele alinacak, son bdliimiinde ise ¢alisanlarin isyerinde algiladiklar

mobbing diizeyinin performanslari {izerindeki etkileri arastirilacaktir.
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IKiNCi BOLUM

2. CALISAN PERFORMANSI

Calismanin  bu boliimiinde performans kavramina, performans
yonetiminin amaglarina, kullanim alanlarina, performans degerlemede karsilasilan
hatalara, bireysel performansin igletme agisindan 6nemine ve mobbing ve performans

iliskisine yer verilecektir.

2.1. Performans Kavram

Fransizca bir kelime olan performansin sozliilk anlami; “basarim, takat siniri,
bir seyi ya da bir isi yapma veya uygulama hareketi” seklindedir TDK (2015). S6zliik
anlamiyla performans, kapasitenin kullanim derecesidir (Schermerhorn vd., 1985:
432). Performans, Tiirk¢e “edim” olarak ifade edilmektedir. Ancak, konugma ve yazi
dilinde edimden daha ¢ok performans sozciigii yaygin olarak kullanilmaktadir.
Performans, insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda yaygin olarak kullanilan, fakat
sinirlart ve igerigi yeterince agiklanmamis bir terimdir (Agikalin, 1999: 102; Calik,
2003: 7).

Performansin tam bir tanimini yapmak zordur. Degisik disiplinler ve degisik
bakis acilarina gore ¢ok farkli performans tanimlar1 bulunmaktadir. Performans genel
olarak planlanmis bir faaliyetin hedefine ulasma diizeyi olarak tanimlanmaktadir.
Calisan acisindan performans hedefe ulasmada gosterilen bireysel verimlilik ve
etkinligin seviyesidir. Kisaca performans, hedefin gerceklesme diizeyidir (Tutar ve
Altindz, 2010: 201).

Performans, belirli bir zamanda iiretilen malin veya hizmetin miktar1 olarak da
tanimlanmaktadir. Alanyazinda islevine gore etkinlik, verim ve ¢ikt1 kavramlarini da
karsilamaktadir. Performans ayrica calisanin yetenegi ile motivasyonu arasindaki
etkilesimin bir neticesidir (Torrington ve Hall, 1995: 316; Kalkandelen, 1997: 154).

Orgiitsel davranis agisindan performans, c¢alisanin  kurumsal hedefler
dogrultusunda gorevi ile ilgili gerceklestirdigi faaliyetlerin sonucunda kurumun elde
ettigi irlindiir. Bu {irlin mal, hizmet, fikir tiirlinden olabilmektedir (Basaran, 1991:

179). Diger bir deyisle; calisanin gorevleri ¢ercevesinde dnceden belirlenen hedefleri
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karsilayacak sekilde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesiyle ortaya

konan mal, hizmet ya da fikirdir (Pugh, 1991: 8).

Performans farkl siireclere gore farkli tanimlanabilmektedir. Performans ¢ok

boyutlu bir kavramdir. Performansa etki eden ¢ok fazla faktor bulunmaktadir. Bu

nedenle farkli yaklasimlara gore farkli bigimlerde tanimlar yapilmaktadir. Yapilacak

her tanim, bir kisim igerikleri ve kapsamlar1 digsarida birakacagindan, performansin

tam bir tanimin1 yapmak oldukg¢a zor bir istir.

Performans kavrami, konu ile ilgili arastirmalariyla taninan bazi yazarlarca

asagidaki sekillerde tanimlanmaistir:

Performans, bir ¢alisanin ihtiyaglarini karsilamak i¢in bir kurumda
gorev ve sorumluluklar {istlenmesi, istediklerini elde etmek igin
zamanini ve ¢abasini harcamasidir (Barutcugil, 2002: 40).

Insan kaynaklar1 yénetimi yaklasiminda performans, bireyin hedefleri
ile orgiit hedeflerinin etkilesiminin sonucu olarak tanimlanmaktadir
(Calik, 2003: 8).

Performans, bir calisganin veya takimin, ilgili olduklar1 boliimiin ve
kurumun amagclarina, nitelik ve sayisal katkilarinin toplami seklinde de
tanimlanmaktadir (Bayram, 2006: 48).

Performans, amacin gergeklestirilme derecesidir (Kasnakli, 2002: 131).
Performans, belirlenmis bir zaman diliminde yapilan islerin, amaca
hizmet etme derecesidir (Akal, 2000: 1).

Performans, belirlenen sartlara gore bir isin yerine getirilme diizeyi ve
isgorenin davranis bicimidir (Ertugrul, 2004: 150).

Performans, ¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarint etkili ve verimli bir
sekilde yerine getirmesidir. Isgoren kurumsal hedefleri gerceklestirmek
icin var olduguna gore, basarili Isgoren de isletme amagclaria
ulagsmaya yeterince katkida bulunan kisidir (Mucuk, 2005: 333).
Performans, g¢alisanin “ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle”,
gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir fonksiyonu”dur. Calisanin
gbrevini yapmak i¢in yaptigi her is bir performans davranmisidir

(Basaran, 2000; Akt: Argon ve Eren, 2004: 224).
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e Performans, isi yapan bir ¢alisanin, takimin ya da isletmenin, o isin
hedefleriyle ilgili “neye ulasabildigi” ve “neyi saglayabildiginin”
miktar ve kalite olarak ifadesidir (Bas ve Artar, 1991: 19)

e Performans, bir ¢alisanin, grubun veya kurumun hedeflere erismede
gosterdigi etkinligin nicel ve nitel dl¢iitiidiir (Gupta, 1982: 135).

e Performans, kurum g¢alisanlarinin veya takimlarin hedeflerine
ulagmalar1 bakimindan nasil bir neticeye ulastiklarin1 tanimlayan bir
kavramdir (Yilmaz ve Karahan, 2010: 127).

e Performans, kurumun bir isle ilgili ulasmak istedigi amacglara ulagsmak
icin, calisganin ya da takimin, kendileri i¢in belirlenen hedeflere ve
standartlara ne o6l¢iide erisebildiginin gostergesidir (Col, 2008: 39).

Performans, genellikle basar1 kavrami ile ayn1 manada kullanilmaktadir. Fakat
performans hedefe ulagsmak icin gosterilen ¢abayi, basar1 ise bu ¢abanin amaca ulasma
diizeyini gostermektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 202).

Yukarida verilen tanilardan anlasilacagi iizere performansi bireysel beklentiler
ile kurumsal amag arasinda kurulan iligkinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Gupta,
1982: 135). Yapilan tanimlara gore performansin; belirli kosullarda bir isin
gerceklesme diizeyi, ya da bir ¢alisanin belirli bir zaman diliminde kendine verilen
gorevi gerceklestirmek suretiyle elde ettigi sonuglar oldugu sdylenebilir (Bayram,
20006: 48).

Performans kavrami takim performansi ve orgiitsel performans ile calisan

performansi olarak ayr1 ayr1 incelenecektir.

2.1.1. Takim Performansi ve Orgiitsel Performans

Takim performansi, kurumun ulasmak istedigi hedefler yoniinde takimin
kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara ne Olc¢lide erisebildiginin ifadesidir.
(Benligiray, 2004:141).

Takim bazli oOrgiitlerde takim lideri hem takimin genel basarist hem de
calisanlarin bireysel olarak takima katkis1 lizerine yogunlasarak takim performansini
arttirmaya c¢alismaktadir. Takimin performans degerlemesinde, bir yandan is siirecleri

ve sonuclar1 diger yandan ise takimin birlikte ¢alisma yetenegi degerlendirilmektedir.
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Bundan dolay1 takim performansi ve bireysel ¢aba ve sorumluluk dengeli bir sekilde
ele alinmal1 biri lehine digeri goz ardi1 edilmemelidir (Barutgugil, 2002: 67- 68).

Orgiitsel performans; orgiitiin, bireylerin tek baslarina basaramayacaklar
amaglari, basgkalariyla bir araya gelerek basarmalarini saglayan bir ig bolimi ve
koordinasyon sistemi olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 172). Kurumsal ya da
orgilitsel performans ise orgiitiin belirli bir zamanda iiretilen iiriinlerinin miktar1 olarak
tanimlanmaktadir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201). Bu baglamda orgiitsel performans,
kurumlarin bir hedefe ulagsma diizeyidir (Pugh, 1990: 7).

Orgiitsel performans, orgiitii olusturan yonetim, ¢alisanlar, varliklar,
makineler, ¢evre etkilesimi gibi tiim bilesenlerin birlikte ortak cabasi ile elde edilen
toplam sonuglaridir (Kasnakli, 2002: 131). Bu baglamda orgiitsel performans sistemin
toplam performansidir (Benligiray, 2004: 141).

Orgiitsel performans, orgiitiin maddi ve maddi olmayan unsurlarindan azami
seviyede yararlanma diizeyidir. Elde edilen sonuglar, misyon, amag¢ ve hedeflerle
oOrtlisliyorsa, istenilen performans diizeyine erisilmis demektir (Cakmak ve Ocakli,
www.kaynak.unak.org.tr, 11.01.2015).

Benligiray’a (1999: 8-9) gore orgiitsel performans, orgiitiin belli bir zaman
diliminde calismasinin bir sonucudur. Orgiitsel performans degerleme “etkililik,
etkenlik, kalite, verimlilik, caligma yasaminin kalitesi, yenilik ve karlilik ve biitceye
uygunluk” gibi boyutlar arasi iligkiler dikkate alinarak yapilmaktadir.

Bu kisimda bireysel performans, takim performansi ve orgiitsel performans
tanimlar1 kavramsal olarak ele alinmis olmasina ragmen bu kavramlar oOrgiitsel
ciktilar1 etkilemesi bakimindan birbirinden mutlak surette bagimsiz kavramlar
degildir. Soyle ki, bireysel performansta meydan gelen degisimler, bireyden
takimlara, takimlardan orgiit fonksiyonlarina, buradan 6rgiitiin tlimiine ve sonugcta i¢

ve dis tiim paydaslara yansiyacaktir (Ozmutaf, 2007: 43).

2.1.2. Calisan Performansi

Bireysel performans kurumlar i¢in 6ncelikli neme sahiptir. Ciinkii bir kurum
ancak calisanlarin performanslar1 kadar 1iyi olabilir (Benligiray, 2004:141).
Giliniimilizde Orgiitlerin yapilarinin ve fonksiyonlarinin degismesi, artan rekabet,

orgiitlerde ¢alisanlarin 6neminin artmasi ve ihtiyaglarin ¢esitlenmesi ve calisanlara
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bakis tarzinin farklilasmas: ile birlikte ¢alisanlarin orgiitlerine katkilarinin artirilmasi
calisanlarin mesleki ve kisisel gelisiminin de Onemini artirmaktadir. Biitiin bunlar
calisanlarin performanslarinin etkin bir sekilde yonetilmesini gerektirmektedir

(Helvaci, 2002:156).

2.2. Calisan Performansinin isletmeler i¢cin Onemi

Glinlimiiziin en belirgin Ozelliklerinden birisi, silirekli ve hizli yasanan
degisimdir. Bu degisim kurumlar iizerinde yeni gelismelere uyum ve yenilik¢ilik i¢in
bliyiik bir baski olusturmaktadir. Giinlimiiziin kurum ve kuruluslar1 basariya
ulasabilmek icin; i¢ ve dig pazarda rekabet edebilmek, yenilik¢i ve degisimci olmak
ve ¢evredeki degisim siirecini etkilemek mecburiyetindedir. Cevresindeki degisimlere
hizli bir sekilde adapte olabilen, dinamik, basarmaya odaklanmis kurumlar ayakta
kalabileceklerdir. Siirekli gelisebilmek kurum acisindan hayatta kalabilmenin tek
kosuludur. Sadece teknolojik doniisiimleri gergeklestirmek hayatta kalabilmek igin
hicbir zaman yeterli olmayacaktir (Bayram, 2006: 63).

Insansiz kurum ve yonetim olmasi miimkiin degildir. Kurumlar insanlarla
dogmakta, gelismekte veya ortadan kalkmaktadirlar. Bu nedenle kurumlar ne kadar
teknoloji ile donatilmis olursa olsunlar temelde insana dayanir. Diinyamizda her
gecen giin yeni yeni teknolojiler gelistirilmektedir. Teknoloji gelistirmeye gosterilen
caba kadar bu teknolojiyi kullanan ve yoOneten insan unsuru iizerinde de
yogunlasilmasi ve onlarin arzu, istek, beklenti ve ihtiyaclarinin da dikkate alinmasi
gerekliligi anlagilmistir. Bunlart dikkate almadan c¢alisanlarin kurum hedefleri
dogrultusunda harekete gecirilebilmesi ve onlardan istenen verimin alinabilmesi ¢ok
zordur (Yazicioglu, 2010: 246).

Giliniimiiz oOrgiitlerinde karsilagilan en 6nemli problemlerden biri, calisanlara
verilen islerin ne diizeyde yerine getirildiginin ya da calisanlarin is yapma
yetkinliklerinin ne oldugunun belirlenmesidir. Bunu yapmak icin de c¢alisanlarin
yetkinliklerinin izlenmesi ve degerlemesinin belirli bir sistem dahilinde yapilmasi
gerekmektedir. Bu sorun, kurumlarda performans degerlemenin 6nem kazanmasina
yol agmuistir (Sabuncuoglu, 2011: 184; Calik, 2003: 1).

Performansi dlgmeyi, degerlemeyi ve arttirmayi amaglayan yonetim, biitiin

kurumlarda, ¢ok calisan ile az ¢alisani birbirinden ayirmak i¢in; tutumluluk, etkililik
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ve verimliligi basarmada 6nemli bir yonetim araci olarak benimsenmektedir (Cevik
vd., 2008: 9).

Is giiciiniin kurum amaglar1 dogrultusunda giidiilenmesi, insanlarin kendini
hem fiziki hem de psikolojik olarak isyerinde saglikli ve mutlu hissetmelerine
baghdir. Calisanlarin fiziki ve psikolojik sagliklari, ¢alisanlarin ve sonug olarak tiim
kurumun etkinligi ve performansi bakimindan dikkate alinmasi gereken en 6nemli
konularin basinda gelmektedir (Yazicioglu, 2010: 246).

Kendisinden beklenen performansi gerceklestirebilmesi icin ¢alisanin giiglii
bir moral ve motivasyona sahip olmasi gerekir. Calisanlarin performanslari ile tiretim
performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Motivasyon, iiretim performansi
ve verimliligi tetikleyici bir faktordiir. Calisanlarda motivasyon artiginin
saglanabilmesi i¢in; calisanlara tatmin edici {icret verilmesi, firsatlar saglanmasi ve
diger calisanlar tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet gosterilmesi, ¢alisanlarin
kendilerini tatmin edebilmesi ve terfi etmesine destek olunmasi gerekmektedir
(Uygur, 2007: 75). Ciinkii ¢alisanlarin is i¢in gerekli arzu, istek ve ¢abay1 gostermesi,
onlarin gelisimi i¢in isletmenin sundugu mevcut firsatlarin algilanmasina ve onlara
tatmin edici iicret ve 6diillerin verilmesine baghdir (Gupta, 1982: 135).

Kisi, calistigi ise kendine has bir takim Ozelliklerini tagimaktadir. Kisi, bu
ozelliklerini kullanarak, kendisine verilen isleri azami diizeyde yerine getirmeye
caligmaktadir. Calisan, yaptigi iste iyi bir performans gosterdiginde, iktisadi ve sosyal
yonden firsatlar elde eder. Bir kurumun tiim ¢alisanlar1 iistiin performans
gosterdiginde kurumun stratejik hedeflerini yakalama sansi artmaktadir (Bingol,
2006: 321).

Bireyin performansi, biiyilk oOl¢lide bireyin kisisel 0Ozelliklerine, zihni
yeteneklerine, inang ve deger yargilarina baglidir. Ancak genellikle ise yerlestirme ve
terfide dikkatler, bireyin beceri ve 0&zelliklerine yonelmekte, inang ve deger
yargilarina daha az 6nem verilmektedir. Her calisanin ise girerken dogal olarak bazi
beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentiler karsilandiginda ¢alisanin is doyumu, morali
ve motivasyonu artmaktadir. Calisan bu dogrultuda cabalarimi yeniden gozden
gecirerek yaptigi katkilarla aldigr ddiilleri karsilastiracak, sonra ¢abasini artirmaya ya
da azaltmaya karar verecektir (Uygur, 2007: 75). Buradan hareketle performans
diizeyinin, her ¢alisanin kisisel 6zelliklerine, zihni yeteneklerine, kurumsal amagclarla
biitlinlesme arzusuna, inang ve deger yargilarima bagli bulundugu anlasilmaktadir

(Tutar ve Altindz, 2010: 202).
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Iktisadi yasamin vazgecilmez bir unsuru olan isletmelerin, yogun rekabet
ortaminda etkili bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir. Bunun igin de, en iist
kademeden en alt kademeye kadar biitiin ¢alisanlarin belirlenmis kistaslara gore
basarili olmalar1 gereklidir. Insan kaynaklarmin gelisimine énem verilen kurumlarda
calisanlarin bireysel basarilar kurumsal basariya yansimaktadir. Bu ¢er¢evede bireysel
performans Orgiitsel basari i¢in ilizerinde dnemle durulmasi gereken faktorlerindendir
(Yatkin 2008: 7).

Calisan performansi, her kurumun etkililigi, basarisi ve performansi
bakimindan 6nemlidir. Campell’e gore performans sadece isin neticesi degil ayni
zamanda isin kendisidir. Buna gore performans calisanin katki diizeyine gore
Olciilebilen ve kurumun amaglarina uygun olan hareketler ya da eylemlerdir (Suliman,
2001: 1049).

Bireysel performans, c¢alisanlarin is davranisinin bir sonucu oldugu igin
yoneticiler ve orgiit icin dnemli bir konudur. Calisanin bireysel performansinin giiglii
ya da zayif olmasi1 kurumu da etkileyecektir. Kurumun performansinin yiikseltilmesi
yoneticinin gorevi olduguna gore, ¢alisan performansinin yiikseltilmesi de yoneticinin
sorumlulugunda bulunmaktadir (Bayram, 2006: 48).

Barutcugil’e (2002: 47-48) gore odaklanma, adanmislik ve yetkinlik bireysel
performans1 olusturan ii¢ temel unsurdur. Orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmesi
i¢in galisanlarin {istiin performans gdstermeleri gerekir. Ustiin performans gdsteren bir
calisan ne yapacagin bilir, bunu yapabilecek becerilere sahiptir ve katkida bulunmaya

isteklidir.

2.3. Performans Boyutlari

19901 yillarin basginda W.C. Borman ve S. J. Motowidlo tarafindan
gelistirilen iki boyutlu performans siniflandirmasi énem kazanmis, olduk¢a yaygin
kabul gérmiis ve akademik ¢alismalarda yogun olarak kullanilan bir siniflandirmadir
(Oflazer, 2006: 7; Giil, 2013).

W.C. Borman ve S. J. Motowidlo performansi, goérev performansi ve
baglamsal performans olmak iizere iki boyutta incelemislerdir (Motowidlo ve dig.,

1997: 71-83; Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 475-48).
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Bu konuda W.C. Borman ve S. J. Motowidlo 1993’de Amerikan Hava
Kuvvetleri'nde bir ¢alisma yapmislardir. Bu c¢alismada yoneticilerce hava
kuvvetlerinde calisan tamircilerin gorev, baglamsal ve toplam performanslari
Olglilmiistiir. Bu ¢alisma ile performans kriterlerinin igerigini, temel gorev
sorumluluklar1 ve goreve 6zgli davranislarin 6tesine genisletmislerdir. Borman ve
Motowidlo bu calismada, konuya ise 6zgii gorev performansinin daha da Otesinde
davranis kaliplarin1 dahil ederek baglamsal performans: orgiitiin is gordiigii sosyal ve
motivasyon ile ilgili ¢evreyi destekleyen kisilerarasi ve istemsel davranis gruplari
olarak tanmimlamislardir. Boylece baglamsal performans ve gorev performansi
arasinda bir ayrim yapmislardir. Daha sonra 1994 yilinda Van Scotter'in ampirik
kanitlar1 gorev performansinin baglamsal performanstan ayrilmasi gerektigi ile ilgili
tartismay1 desteklemistir (Borman ve Motowidlo, 1993: 72).

Gorev performansi, organizasyonun teknik c¢ekirdegine isaret eden temel
faaliyetlerine teknolojik destek saglamak ya da kaynak, materyal veya hizmet vb.
temin etmek suretiyle destek saglayan is yiikiimliiliikleri kapsaminda c¢alisanlarin
sergiledikleri eylemler olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997: 101).

Gorev performanst bicimsel i3 tanimlar1 kapsami igine giren temel
dontistimlerin  gerceklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik
performanstir. Bu anlamda gorev performansinin daha ¢ok igin ustalik ve mesleki
yoniiyle ilgili oldugu sdylenebilir. Bagka bir degisle gorev performansi igler arasinda
belirgin farkliliklar1 ortaya koyan, ise iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklari
nitelemektedir (Jawahar ve Carr, 2007: 330).

Baglamsal performans, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan
organizasyondaki biitiin islere katki saglayabilen ve net bir sekilde is taniminda yer
almasina gerek olmayan, fakat organizasyonun sosyopsikolojik ortamima katki
saglayan davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67)

Bir baska sekilde ifade edilmek istenirse, baglamsal performans, ¢alisanin
gorev tanimima girmemekle birlikte, bu gorevlerin icrasim1 kolaylagtirmak suretiyle
gorev performansina destek olan ve ortaya ¢ikmasinda kisilik 6zellikleri ile iyi niyetin
etkili oldugu davranislar biciminde tanimlanabilir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:

62).
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2.3.1. Gorev Performansi ve Farkh Ac¢ilardan Simiflandirilmasi

Mohammed ve Bartlett (2002) tarafindan yapilan c¢alismada, gorev
performansi, Conway’in de destekledigi sekilde, teknik ve idari gorev performansi ve
liderlik gorev performansi olarak iki kisimda incelenmistir (Convay, 1999: 3).

Teknik ve Idari Gérev Performansi: Mohammed ve Barlett’e gore, adindan
anlasilacagr gibi, kagit- kirtasiye igleri, planlama, idare etme ve teknik kabiliyetleri
kapsamaktadir (Mohammed ve Bartlett, 2002: 799). Buna karsilik, liderlik goérev
performansi, giidiileme, denetleme ve astlar1 degerleme ile birlikte insan iliskileri ve
insan yonetimini de igermektedir (Mohammed et al., 2002:797; Conway, 1999).

Liderlik Gorev Performansi: Bircok acidan liderlik gorev performans;
baglamsal performansin bireyler arasi boyutlari ile gorev performansinin melezi
seklinde diisiintilebilir (Conway, 1999: 10). Cesitli yonlerden benzer olmakla birlikte,
liderlik gorev performansi, 6zellikle amag¢ basarimina yoneltilmesi, rehberlik ve
giidillemeye odaklanmasiyla baglamsal performanstan ayrilmaktadir. Oysa ki
baglamsal performans, moral artirma ve kisisel ilgi gosterme iizerinde durmaktadir
(Mohammed et al., 2002:797; Conway, 1999). Conway (1999) idari islerde gorev ve
baglamsal performans arasinda ¢ok net olmayan farkliliklar bulmasina karsin, liderlik
gorev performasinin toplam performansa daha net katkilar sagladigini belirtmistir.

Bu smiflamanin diginda Campbell 1990°da, Campbell, Gasser ve Oswall da
1996’da 8 genel faktérden olusan ¢ok boyutlu bir performans tasnifi yapmislardir
(Mohammed ve Bartlett, 2002: 798). Campbell’a gore gorev performansinin yapisi,
asagidaki sekiz genel 6ge kullanilarak modellenebilir (Tubre vd., 2007):

o Ise 6zgii gorev ustaligy,

e Ise 6zgii olmayan gorev ustaligy,

e Yazili ve sozlii iletigim,

e (Caba gostermek,

e Bireysel disiplini koruma,

e Takim performansi ve ¢alisma arkadaslarina yardimci olma,
e Idare/ liderlik,

e YOnetim.
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Campbell’a goére bu sekiz 6ge; bazi oOgelerin tim isler ig¢in ilgili
olmayabilirligine ragmen, mesleki alanda her iste performansin tanimlanmasinda
yararli olabilecek yiiksek diizen 6geleri sunmaktadir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:
60). Bu faktorlerin gorev performansi ile ilgili olanlar1 sunlardir (Mohammed ve
Bartlett, 2002: 798):

o 1Ise 6zgii gorev performansi: Isin merkezindeki 6z ya da teknik isler
ile ilgilidir.

e lse 6zgii olmayan gorev performansi: Herhangi bir isin merkezinde
olmayan ya da o is i¢in zorunlu olmayan islerdir.

e Yazih ve sozlii iletisim gorev yetkinligi: Hemen hemen biitiin isler
icin gerekli olan yazabilme ve konusabilme yeterliligini ifade

etmektedir.

2.3.2. Baglamsal Performans

Gorev performansi, iiriin veya hizmet {iretilmesi ya da organizasyonun temel
teknik akisina dogrudan/dolayli olarak destek amaciyla olan faaliyetlerden meydana
gelen davrams ve tavir kaliplarini icermektedir. Isgorenlerin bir isi tamamlamak
amaciyla teknik bilgi ve kabiliyeti kullandiklar1 anda gorev performansina dahil
olduklar1 séylenebilir (Borman ve Motowidlo, 1993: 73). Bu durumun tersi halinde
baglamsal performans, is ile ilgili faaliyetlerin gerceklestirildigi psikolojik ve sosyal
iligkileri aciklayan davranis kaliplarini igeren performans tiiriidiir (Oflazer, 2006: 10).

Baglamsal performans, gorev faaliyet ve siiregleri agisindan 6nemli bir itici
glic olarak islev goren orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekilendirmeleri
nedeniyle temel gorev fonksiyonlariyla iliskili olmayan ancak énemli bireysel ¢abalar
olarak tanimlanmaktadir (Wenner, 2000: 5).

Baglamsal performans, isgdrenin orgiitsel kural ve prosediirler hakkinda bilgi
sahibi olmasi, kendi kisisel goriislerine ters diisse bile bunlara uymasi, orgiit i¢indeki
diger kisilere yardim etmesi, Orgilit amaglarina katkida bulunmasi ve isin
tamamlanmasi i¢in ekstra ¢aba harcamasi gibi gesitli faaliyetleri igerir (Motowildo
vd., 1997:82).

Baglamsal performans kavrami; goérev tanimi igerisinde yer almayan ancak

gorev performansini destekleyen ve dolayisiyla ¢ogu isletme icin benzer olan, bireyin
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kisilik ve niyetinin belirleyici oldugu davraniglardan olugmaktadir. Borman ve
Motowidlo’nun baglamsal performans siniflandirmasi, bu performans boyutuna agik
bir siniflandirma sunmaktadir. Borman ve Motowidlo tarafindan gelistirilen bes boyut
sunlar1 icermektedir (Borman ve Motowidlo, 1993: 73):
e Isin parcasi olmayan gorevlerin yapilmasinda kendiliginden yapma
gayreti gosterme,
e Bireyin is aktivitesini basarili olarak bitirmesi gerektigi durumda heves
ile yiiksek derecede sebat etme ya da gayret gosterme,
e s arkadaslarma yardim etme, siirekli isbirligi icinde olma,
e Bireysel olarak mesakkatli de olsa, orgiit i¢i kurallara uyum saglama,
e Orgiit i¢i (belirlenmis) hedefleri destekleme ayni1 zamanda miidafaa

etmeden olusmaktadir.

2.3.2.1. Baglamsal Performansin Yapisi ve Tasnifi

Borman ve Motowidlo (1993: 71) ve Motowidlo ve Van Scotter (1994: 475)
tarafindan da bahsedildigi gibi baglamsal performansin yapisi olduk¢a genistir.
Baglamsal performans hem iyi is iliskileri gelistirme ve isbirligi saglama gibi
kisileraras1 ogeleri hem de giicliiklerle bas etme ve ek is alma gibi iradeli ya da
motivasyonla ilgili Ogeleri icermektedir. Performanstaki bu kisileraras1 ya da
motivasyonla ilgili 6geler ayrimi bagka caligmalara da konu olmustur (Borman vd.,
1995: 168-177; Campbell, 1990: 231-239).

Borman ve Motowidlo’ya gore baglamsal performansin tasnifi ve baglamsal
performansa katkida bulunan konular asagidaki tabloda maddeler seklinde

gosterilmistir (Borman ve Motowidlo, 1997: 102).
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Tablo 6
Borman ve Motowidlo 'nun Baglamsal Performans Tasnifi

» Kendi is faaliyetlerinin basarili bir sekilde tamamlanmasi gerektiginde biiyiik bir

>

e o6 o o o V

heves ile sebat etmek ya da ¢aba gostermek,
Sebat ve vicdanlilik (Borman ve dig., 1985)
Iste ekstra ¢aba (Brief ve Motowidlo,1986) ve (Katz ve Kahn, 1978)

Isin parcas1 olmayan gérev faaliyetlerinin yapilmasina goniillii olmak,

Orgiitiin geligimi icin 6nerilerde bulunmak (Brief ve Motowidlo, 1986; Katz ve
Kahn, 1978)

Inisiyatif ve fazladan sorumluluk almak (Borman ve dig., 1995; Brief ve
Motowidlo, 1986; Katz ve Kahn, 1978)

Yapict onerilerde bulunmak (George ve Brief, 1992)

Kendini gelistirme (George ve Brief, 1992)

Digerlerine yardim etmek, isbirligi saglamak,

Meslektaslara yardim etme ve destek verme (Borman ve dig., 1985; Brief ve
Motowidlo, 198; Katz ve Kahn, 1978).

Miisterilere yardim etmek ve destek vermek (Brief ve Motowidlo, 1986)
Orgiitsel nezaket (Organ, 1988)

Centilmenlik (Organ, 1988)

Ozgecilik (Smith ve dig., 1983)

Meslektaslara yardim etme (George ve Brief, 1992)

Kisisel olarak sikint1 verici de olsa, orgiitsel kural ve kaidelere uymak,

Yonerge ve talimatlara uymak, otoriteye saygr gostermek (Borman ve dig., 1985)
Orgiitsel degerler ve politikalara uymak (Brief ve Motowidlo, 1986)

Vicdanlhilik (Smith ve dig., 1983)

Isi miihletinde tamamlamak (Katz ve Kahn, 1978).

Vatandaslik erdemi (Graham, 1986)

Orgiitsel amaglar1 desteklemek, savunmak ve miidafaa etmek (Borman ve
Motowidlo, 1993).

Orgiitsel sadakat (Graham, 1986)

Birim amaglarina ilgi gostermek (Borman ve dig., 1985)

Orgiitiin zor zamanlarinda orgiitte kalmak ve disariya karsi érgiite pozitif destek
vermek (Brief ve Motowidlo, 1986)

Orgiitii koruma (George ve Brief, 1992)

2.3.2.2. Baglamsal Performansin Boyutlari

Scotter ve Motowidlo (1996: 526) baglamsal performansi ikiye ayirmustir.

Bunlardan ilki ise adanmislik, digeri kisilerarasi etkilesimdir.
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Ise adanmushk, isgorenlerin kurallara uymasi, sorunsuz bir sekilde cok
caligmas1 ve Orgiitiin iin ve sohreti icin ¢abalamasidir.
Kisileraras1 etkilesim ise, isgorenlerin yardimlagma, isbirligi ve

gonilli olma davraniglarini igermektedir.

Coleman ve Borman (2000), baglamsal performansin boyutlandirilmasi ile

ilgili farkli bir yaklasim gelistirmislerdir. Orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik

konularindan ve zengin literatiir taramalarindan gelistirmis olduklar1 27 baglamsal

performans davranisim1 4 faktor altinda toplamiglardir. Bunlar; baskalar1 ile

yardimlasmak ve igbirligi saglamak, orgiitsel ¢iktilar1 desteklemek, orgiitsel kurallara

riayet etmek ve gorev performansini basari ile yerine getirmektir (Coleman ve

Borman, 2000: 32- 33):

Baskalan ile Yardimlasma ve isbirligi Saglama Boyutu: Isgorenler
arast faydali iliski ve davramslardir. Orgiit iiyelerine gorevleri
konusunda yardimci olur, iiyelerin kisisel gelisimine katki saglar.
Ayrica, diger Orgiit {yelerine fayda saglayacak davranislar,
destekleyici arkadasliklar, olumlu iletisim ¢iktilari, digerlerine saygi
duyma ve onlara bagli olma gibi davranis kaliplar1 Bagskalari ile
Yardimlasma ve Isbirligi boyutu iginde ele alimustir.

Orgiitsel Ciktilar1 Destekleme Boyutu: Orgiitsel kimlige sahip
olunan ve orgiit ciktilarina bagh kalman davramslardir. Orgiit
amaclarina olan sadakati her firsatta dile getirmek, orgiit ile ilgili
olumlu diistinceler gelistirmek, Orgiitsel olumsuzluklar ile ilgili
yakinmamak ve bu sartlar1 géz ardi edebilmektir.

Orgiitsel Kurallara Riayet Etme Boyutu: Orgiitsel gorevlerde
sorumluluk almak ve bunun i¢in goniilli olmak, toplanti ve grup
aktivitelerinde Oneriler sunmak, Orgiit amacglarina hizmet etmek ve
kurallar1 sorgulamamak olarak ifade edilen baglamsal performans
boyutudur.

Gorev Performansim Basari Ile Yerine Getirme Boyutu: Gorev
performansi davraniginin maksimize edilmesi durumudur. Beklentinin
tizerinde ¢aba ile islerin halledildigi, ise adanmishigin oldugu,
motivasyonun yiiksek ve is ¢iktilarinin en {iistdiizeyde oldugu boyut

olarak tanimlamistir
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2.4. Gorev ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkhiliklar

Borman ve Motowidlo’ya gore, baglamsal faaliyetler gorev faaliyetlerinden en

az dort sekilde farklilik gostermektedir. Bunlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Borman
ve Motowidlo, 1993: 73-74):

Ik olarak, gorev performansi, direkt ya da dolayli olarak teknik 6ze
katkida bulunmaktadir. Diger taraftan baglamsal faaliyetler orgiitiin
teknik Oziinii, teknik 6ziin is gordiigii sosyal ve psikolojik cevreyi
destekledigi kadar desteklememektedirler. Baglamsal performans diger
insanlarin iglerinin ya da bireyin kendi isinin gerekliliklerinin bir
parcast olan is faaliyetlerini kapsamaktadir. Bundan dolay1 teknik
cekirdege yonelmis gibi goriinse de dnemle vurgulanan sey gorevlerin
yiiriitiildigl ustalik degil onlarin yapilmasi i¢in alinmis goniilliiliikk ve
heves ile bu gorevlerin yapilmasinda gosterilen ekstra ¢cabadir.

Ikinci olarak, gorev faaliyetleri aymi isletme igerisinde farkli islerde
mevcuttur. Aslinda bir isin digerinden farkli oldugu diisiiniildiigiinde
bunun sebebi gorev faaliyetlerinin birbirinden farkli oldugu igindir.
Fakat bu acidan bakildigin da baglamsal faaliyetler bircogu ya da hepsi
icin aynidir. Onlar i¢in ¢evresel detaylar cok onemli degildir. Ciinkii
isten ise farklilik goOsteren cevre icerisinde yapilmaktadirlar. Fakat
merkezi Ozellikleri hemen hemen aynidir. Gorev performanslari
mesleklere ve degisen durumlara gore degisirken baglamsal
performans her is i¢in benzerlik gostermektedir.

Uciincii  olarak, gorev performansindaki cesitliligin ~ kaynagi
gerceklestirilen is aktivitelerindeki uzmanlik oldugundan goérevdeki
beceri ile iligkili olan bilgi, beceri ve kabiliyet insanlarin 6nemli
ozellikleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gorev performansinin kavramsal
becerileri kapsamasi daha siklikla beklenen olgudur. Baglamsal
performanstaki ¢esitliligin nedeni ise irade ve bir ise yatkinliktir. Bu
nedenle de baglamsal performansin kisilik degiskenlerini kapsamasi
beklenir. Buradan su sonucu c¢ikarmak miimkiindiir; baglamsal
performans neredeyse tamamen kisilik 6zellikleriyle ve kabiliyetleriyle

ilgilidir.
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e Son olarak, gorev performansinda, rol tanimlidir. Resmi anlamda
gorevin bir pargasi seklinde tanimlanmislardir. Bu sebeple performans
degerleme formunda daha fazla yer almasi beklenir. Bunun tersine,
baglamsal faaliyetler rol tanimli gibi goriinmemektedir. Bazi islerde
elbette baglamsal boyutlar gereklidir ve is analizleri sonucu ortaya
cikar. Genelde baglamsal davraniglar Orgiitsel etkinlige katkida
bulunmasina ragmen ve yikiimlilikler bazen yapildiklar1 i¢in
odiillendirilseler de orgiitiin resmi sorumluluk ve yiikiimliiliik listesine

dahil edilme olasiliklar1 azdir.

2.5. Performansin Ol¢iimii

Performans Ol¢limii, yoneticilerin ¢alistiklart kurumlar1 kontrol altinda
tutabilmek ve yOnetimin vatandasa verdigi Onemi, yargilamalarini saglayacak
performans sonuclarinin gelistirilmesi i¢in gerekli veriyi sunmasidir. (Osborne ve
Plastrik, 2000: 247). Olgiim yapmak igin &nce yapilacaklar ile bu asamalarmn
gerceklestirilmesi sonucunda standartlarimizin ne olacaginin belirlenmesi s6z
konusudur. Yani 6l¢me, {iiretilen isin sonuglarin igin basinda belirlenen kriterlere
uygunlugunun saptanmasidir (Oztiirk, 2006: 147).

Performans Ol¢limii, isletmenin planlama ve kontrol sisteminin ayrilmaz bir
pargasidir (Bourne vd., 2003: 3). Performans Ol¢limii; isletmeye amaclarini elde
etmesini saglayacak stratejilerini olusturmast ic¢in gerekli verileri saglar. Aym
zamanda, bu stratejik hedeflerin elde edilmesi siireci ile hedef belirleme, karar verme
ve performans degerleme gibi yonetim siireglerini bir araya getirir (Ittner vd., 2003:
715).

Performans Ol¢iimii, kurumun Onceden belirlenen stratejik amaglart ve
hedefleri dogrultusunda ne kadar ilerleme gosterdiginin, kurumun gii¢li ve zayif
yonlerinin ve kurumun gelecekteki Onceliklerinin belirlenmesine yardimei olur.
Performans Ol¢limii, sonuglarin ne oldugunu gosterir; ancak sonuglarin neden bu
sekilde gerceklestigini aciklamaz. Ayni sekilde performans 6l¢iimii sonucunda elde
edilen bilgilere bakarak dogrudan bir kurumun basarili veya basarisiz oldugu
yargisina varmak mimkiin degildir. Bu sekilde bir yargiya varilabilmesi ig¢in

performans degerlendirmesi yapilmas: gerekir. Performans degerlendirmesi
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performans Ol¢limiinden farkli olarak uygulanan politikalarla meydana gelen sonuglar
arasindaki nedensellik iliskilerini ortaya cikarir ve performans olgiimiine gore daha

fazla ugras1 gerektirir (Yenice, 2006: 65).

2.5.1. is Gorenlerin Performans Ol¢iimii

Is gorenlerin performans dl¢iimiinii de performans dl¢iimiiniin parcasi olarak
gormek miimkiindiir. Bireysel performansin Olcililebilmesi ile bireylerin bir biitiin
olarak kurum performansina ne derecede katkida bulunduklar1 goriilebilir. Bireylerin
yaptig1 isi idrak ederek, kurum igerisinde kendilerinden beklenenleri kavrayarak,
kendi kendilerine basamak atlamalarini sagladiklar1 goriilmektedir. Performans kiiltiir
olarak ele alindiginda isgoérenlerin giinliik islerinin yanisira kurum performansinin da
devamli gekilde arttirilmasina katkida bulunacaklari ifade edilmektedir (Robson,
2005: 142).

Calisanlar, oOzellikle de basarili calisanlar, ortaya koyduklar1 performans
ciktilarinin karsiligini maddi ya da manevi olarak almak isterler. Biitiin performansini
isine veren bir kisi, kendisi kadar ¢aligmayan birinin, kendisiyle ayni sekilde
degerlendirildigini gordiiglinde motivasyonu bozulacak ve calisma istegi azalacaktir.
Yine, yapilan degerlendirme neticesinde c¢alisanlar eksikliklerini gorebilecek ve bu
eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirme sansimna sahip olabileceklerdir
(Barutgugil, 2004:427).

Calisanlarin performansi, her orgiitiin etkililigini ve basarisini gelistirmek i¢in
onemlidir. Campell, performansin sadece faaliyetin sonucu degil ayni zamanda
faaliyetin kendisi oldugunu ortaya koymus ve isgorenin katki diizeyine gore
Olciilebilen ve orgilitiin amaglarina uygun olan hareketler ya da davraniglar olarak
nitelendirilmesi gerektigini ileri siirmiigtiir. Etkililik kavrami, bazi ydnetim
literatiiriinde performansla es anlamli olarak kullanilmaktadir. Etkililik, performans
ciktilarinin  (sonuglarmin)  degerlendirilmesine  isaret ederek  ¢alisanlarin
performansinin  biitiiniiniin ~ sonucudur. Campell, etkililige goére bireylerin
odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasimin adaletsiz ve verimsiz sonuglar
dogurabilecegini ortaya koymustur. Calisanlar, etkililige gore degil, performanslarina
gore 0diil ya da ceza almalidirlar. Cilinkii iyi performans gosteren ¢alisanlar1 ve diisiik

performans gosteren ¢aliganlari, orgiit bilmeyebilir. Diger taraftan diisiikk performansla
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calisan isgorenler, yiiksek performansla calisan isgorenlerin c¢abalariyla mutlu
olmaktadirlar. Ciinkii bu ¢aba sonucu, 0diil ve cezalar1 birlikte paylagmaktadirlar

(Suliman, 2001: 1049).

2.5.2. Performans Olciimiiniin Yararlar

Isletmelerde basarili bir ortama ve yiiksek performansa ulasmanim ¢ok ¢esitli
yontemlerinin bulundugu agiktir. Cagdas yonetim ve iiretim tekniklerinin ve yeni
teknolojilerin uygulanmasi, egitim ve Ogretim, daha iyi calisma kosullarinin
saglanmast gibi performans Ol¢limleri de bu yollardan biri olarak isletmenin
basarisina katkida bulunmaktadir. Olgiimlerle saglanan bilgiler yoneticilerin ve tiim
calisanlarin davraniglarin1 yonlendiren ve yoneten araglardir. Giiniimiizlin yonetim
anlayisi isletmede olusan bu bilgi kaynagini temel almaktadir. Bu nedenle dl¢timler
onemlidir (Akal, 2000: 65).

Performans Ol¢iimiine yonelik bilgiye, kurum i¢i ve kurum disi amaglar
bakimindan ihtiya¢ duyulur. Bagka bir deyisle, performans 6l¢iimii sonucunda elde
edilen bilgi, kurumun daha etkin bi¢imde yonetilmesine ve kurum digina hesap verme
sorumlugu cergevesinde gerceklestirilen raporlamaya yardimci olur. Bu nedenle,
hesap verme sorumlulugunun yerine getirilmesine yonelik raporlarda kullanilacak
bilgiler i¢in yapilan Slgiimlerle kurum yoOnetiminin yararlanmasi amaciyla yapilan
Olglimlerin  acik  bi¢gimde  birbirinden ayrilmasi  performans  bilgisinden
faydalanilmasinda 6nemli bir husustur (Y 6riiker vd., 2003: 10).

Performans oOl¢iimii ile tamamlanmasi arzu edilen nihai hedef mal ve
hizmetlerin kalitesinin artirilmasi amaglanmaktadir. Performans ol¢iimii ile iyi veya
kotii performansin ortaya ¢ikarilmasinin saglandigi ifade edilebilmektedir. Ardindan
mal ve hizmet {ireticilerinin {izerinde bu yol ile tiiketicilerin baskisinin olusturulmasi
amaglanarak, son olarak da bu tiiketici baskisinin daha kaliteli mal ve hizmet
iretimine sevk edilmesi hedeflenmektedir. Bu noktada isgéren performansinin
Ol¢iilmesinin, performans Ol¢limiiniin bir pargast oldugu da ortaya konulmustur.
Bireysel olarak performansin 6lgiilebilmesi amaciyla, calisanlarin bir biitiin olarak
kurum performansina katkilarini ortaya ¢ikarttigi i¢cin performans 6l¢iimiiniin bireysel

anlamda 6nemli oldugu acgik¢a goriilmektedir (Yenice, 2006: 58-59).
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Performans 6l¢limii baz1 yoneticiler tarafindan ek is ve zaman kaybi olarak
algilansa da calisanlar isteki basarilari ile ilgili geribildirim almaya ihtiya¢ duyarlar.
Gerek birey ve gerekse kurumun gelisiminde bu bilgilendirmenin rolii ¢ok biiytiktiir.
Performans Sl¢iimii, bir yandan calisanlarin performanslart ile ilgili bu ihtiyaglarini
gidererek bireysel yetenek, beceri ve iste gosterdikleri performanslarinin, is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne 6l¢lide yaklastiklarina iligskin
bilgi verirken, diger yandan da yoneticilere gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri saglamaktadir. Bu bilgiler yonetsel kararlar alinirken
gerekli olacaktir. Calisanlara verilecek olan geri beslemenin ayrica, mesleki bir
egitimle de desteklenmesi, olumlu bir yaklasimla verilerek c¢alisanlar iizerinde olumlu
bir etkinin birakilmasinin saglanmasi, geri beslemenin yararli olabilmesi i¢in
gereklidir (Dogan, 2005: 70).

Kuskusuz performans olgiimii sonunda elde edilen sonuglar, isletme
yoneticileri ve ilgililer tarafindan titiz ve dikkatli analiz edilmesi durumunda, onlara
iyilesme ve gelecekteki basarilar i¢in ¢ok kritik olan geri besleme saglar ve rehberlik
eder. Bu nedenle, orgiitsel performansin degerlendirilmesi ve sonuglarinin ilgililere
rapor edilmesi, bu konunun 6nemi ve hassasiyeti acisindan kilit bir rol oynamaktadir

(Yiicel, 2010: 25).

2.5.3. Performans Yonetimi

Literatlirde performans yonetimi uygulamalari i¢in ilklerin 1970'li yillardaki
karar destek sistemleri oldugu goriilmektedir. Bu yillarda uygulanmis olan ilk karar
destek sisteminin amaci yoneticiye karar verme siirecinde yardimci olmaktir. Bu
asama sonrasinda teknolojik gelisme bu akisa destek olmaya baslamis ve teknolojik
gelisme ise dahil olmustur. Sonralar1 daha giincel sekilde yonetici bilgi sistemleri
uygulamalar1 bu gelismeleri desteklemis, bu donemde orta ve iist kademe
yoneticilerine ihtiya¢ duyduklari igin bilgi altyapisi yardimi yapilmistir (Ozer, 2009:
8).

Organizasyonun hedeflerinin basarilmasi i¢in birey ve grup performansinin
gelistirilmesine yonelik sistematik bir yaklasim olan performans yonetimi (Oztiirk
2006: 13), bunu gergeklestirmek ic¢in bireylerin ve gruplarin sorumluluk {istlendikleri

bir kiiltiir olusturmay1 amaglar (Helvaci 2002: 156).
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Performans yonetimi uygulamalarmin siirecin basamaklarini tanimlayan
akabinde sonuglar1 doguran en etkili yonetim araci oldugu goriilmektedir. Bu siirecin
yonetilmesi esnasinda kurumlarda hiyerarsik olarak bir tesir olusturulurken, sonuglar
tam tersi yonde etkisini gostermektedir. Karsiliklt olarak etkilenenler bu siirecte
sadece dikey eksende degil, yatay olarak da kurumun diger islevlerini de eyleme
gecirmektedir. Bu baglamda performans ydnetiminin amaci, bir taraftan kurumun
vizyonu c¢ercevesinde amaglarinin tespit edilmesi ile bu amaglarin isgdrenlerin
katkilariyla olusturulmasinin saglanmasi iken, diger taraftan da amaclara ulasirken
isgorenlerin katilimlarimin hakkaniyetli, sistematik ve Olgiilebilen bir metod
yardimiyla degerlendirilmesi ve isteklendirici bir calisma ortami olusturularak
bireysel gelisimin desteklenmesidir. Sistem; hem bireysel hem kurum hedefleri
dogrultusunda olmasini saglayan bir hedef belirleme sistemi olmakla birlikte yapilan
islerin iyi yapilmasini saglamaya ydnelik bir kontrol sistemidir (Ozer, 2009: 7).

Orgiitsel performans yonetimi, orgiitlerde hedeflerin ve amaglarin
belirlenmesi, belirlenen amag¢ ve hedeflere performans Olgiitlerinin konulmasi, bu
olgiitlerin Olciilmesi suretiyle diizenli ve sistematik performans bilgisi elde edilmesi,
bilginin raporlanmas1 ve bu performans bilgilerinden yola ¢ikarak gerekli performans
degerlemeleri ve diizenlemelerin yapilmasini kapsayan bir siire¢ olarak da
tamimlanabilir (Olgen, 2012: 17).

Performans yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerindendir.
Calisanlarin  performanslarinin yiiksek olmasi, orgilitlerin amaglarina ulagmalarin
kolaylagtirmaktadir. Calisanlarin isteki performanslari, yani is bagsarimlarinin
belirlenmesi zor bir istir. Calisanlarin hangi kriterler bakimindan degerlendirilmeleri
gerektigi yaninda bu degerlendirmeyi kimin veya kimlerin yapacagi da ayri bir
sorundur. Performans diizeylerinin hangi diizeye gore “yiiksek veya “diisiik” olacagi
da baska bir konudur. Ancak, genel olarak paylasilan diisiince, ¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi ve onlara degerlendirme sonuglariin bildirilmesi
gerektigidir (Ertan, 2008: 43).

Calisanlarin yaptiklar1 is ile dogrudan ya da dolayh ilgili olan faaliyetleri
basariyla yerine getirmeleri, Orgiitin de bir biitin olarak performansini
belirlemektedir (Lam ve Schaubroeck, 1999: 446). Dolayisiyla, calisanlarin
performanslarinin  degerlendirilmesi insan kaynaklart yOnetiminin en Onemli

islevlerinden birisi olarak kabul edilmektedir (Ertan, 2008: 43).
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Sonugta performans Olgiimii performans yonetiminin ¢ok Onemli bir
pargasidir. Performans dl¢iimiiniin sonuglarindan daha etkin bir bigcimde faydalanmak
amaciyla performans yonetimi kullanilmasi gereklidir. Performans yonetimi, kurumun
daha da ilerlemesini saglayacak hedeflerin belirlenmesini, kaynak dagilimimi ve
ivedisi olan alanlara bollisiimiinii saglayarak, kurumsal kiiltiir, siire¢ ve sistemler
tizerinde olumlu etkiler meydana getirmek iizere performans bilgisini kullanabilen bir
yonetim sistemi seklinde ifade edilmistir. Yapilan bu 6lgiimde yonetimde bilgiye

dayali karar alma siireglerinin olusturulmasi amaglanmistir (Yenice, 2006: 59).

2.6. Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Kurumsal performans kendiliginden gergeklesen bir siirecin sonucu degildir.
Kurumsal performansin artist hem kurumsal hem de bireysel boyutta
degerlendirilmesi gereken bir olgudur. Bireylerin performansindan bagimsiz bir orgiit
performansi olamayacagi gibi oOrgiitiin hedef, strateji ve politikalar1 da bireylerin
performansini etkileyebilmektedir.

Orgiitsel iklim, ¢alisanin psikolojik durumu, fiziki calisma ortam1 ve kosullar1
vs. c¢alisanlarin bireysel performansini etkilemektedir. (Ainanshe vd., 2014: 88).
Bireysel performansi etkileyebilecek unsurlar yonetimden kaynaklanan faktorler,
bireylerden kaynaklanan faktorler ve diger olmak iizere iice ayrilabilir (Ozmutaf,

2007: 48).

2.6.1. Yonetimsel Faktorler

Bireysel performans kisinin kendisi ile ilgi oldugu gibi kurumdaki yonetim
yaklasimi, liderligin uygulanist ve kurumsal iklimin algilanmasiyla da ilgili
olabilmektedir. Kurum rasyonel bir yaklasimla yoOnetilmiyorsa yonetici ya da
caliganlarin  performans artisina yonelik c¢abalarin ¢ok fazla bir anlami
bulunmamaktadir. Bu nedenle, kurumun misyon ve vizyonunun belirlenmesi,
stratejilerin belirlenmesi, onderlik, katilimcilik, motivasyon, iletisim, stres yonetimi
ve performans degerlendirme gibi onemli idari unsurlarin {ist yonetimden baslamak
lizere tiim Orgiit kademelerinde yerlestirilmesi ve yasatilmasi gerekmektedir

(Ozmutaf, 2007: 44).
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Liderlik, katilimcilik ve iletisim faktorleri, bireysel performansi kisinin
motivasyon diizeyi iizerinden etkilemektedir. Bir kurumdaki iletisim bozuklugu ya da
yetersizligi catisma ortami yaratarak c¢alisanlarin performanslarinin diisiisiine yol
acabilir (Ozmutaf, 2007: 46- 52).

Yiiksek stres calisanlarin is basarisi ve is doyumunu dolayisiyla motivasyonu
olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durumda etkili bir performanstan bahsetmek
imkansizdir. Strese sebep olan faktorleri azaltilarak, c¢alisanlarin is basarist ve is

doyumu, dolayistyla performanslari yiikseltilebilir (Saltik, 2016: 91).

2.6.2. Bireysel Faktorler

Calisanin bireysel performansina etki eden diger faktorler bireyin kendi kisisel
durum ve Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bunlar; saglik, psikolojik ozellikler,
zeka ve iligkili yetenekler, stres ve duygusal sorunlar, motivasyon, kisilik 6zellikleri,
egitim, bilgi diizeyi, odaklanma, yetkinlik, adanma, bireysel beceri, sorumluluk,
rekabet Ozellikleri, deneyim, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, bireyin
kiiltiirel yapis1, uzmanlik alam ve {icret diizeyi algisi olarak sayilabilir (Ozmutaf,
2007: 48). Mutluluk, takdir edilme, heyecan ve cosku, depresyon, yalnizlik, utanma
duygusu, korku, kaygi, 6fke, hayal kiriklig1r ve iiziintii gibi duygular da g¢alisanin
performansini etkilemektedir (Ainanshe vd., 2014: 91).

Ornek olarak, ¢aliganin uzmanlk alanindaki yetersizligi ve kendini gelistirme
cabasi icinde olmamasi yapmasi gereken islerin performansini diislirebildigi gibi
(Ozmutaf, 2007: 54) takdir edilmemek veya odiillendirmemek de ¢alisanin
performansini diisiirebilmektedir (Saltik, 2016: 91).

2.6.3. Diger Faktorler

Diger faktorler olarak, yukaridaki iki grupta ifade edilmeyen, orgiitiin
kullandig1 teknolojide meydana gelen degisimler, sosyal giivence yetersizlikleri,
krizler, isyerine olan uzaklik sayilabilir (Ozmutaf, 2007: 50).

Isyerindeki olumsuz yerlesim ve olumsuz fiziki ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin
kurumla olan etkilesimini olumsuz yonde etkileyerek performans diisiisiine neden

olabilmektedir. Yerel yonetimler iizerine yapilan bir aragtirmaya gore isyerinin sehir
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merkezine yakinlig1 ve isyeri birimlerinin iletisimi ve bilgi akisini kolaylastirici
nitelikte insa edilmis olmasinin calisan performansini olumlu yonde etkiledigi
bulgusuna ulasilmistir (Ainanshe vd., 2014: 94). Bener sekilde, isyerindeki yetersiz
151k ve ergonomik olmayan masa ve sandalyeler, oturarak is yapanlar i¢in orta ve uzun
donemde c¢esitli rahatsizliklara sebep olarak sonugta onlarin performansini olumsuz
etkileyebilir (Ozmutaf, 2007: 54: 97).

Bireysel performansi etkileyen faktorleri agikladiktan sonra sunu da
belirtmeliyiz ki, bireysel performans kisisel bir konudur. Bireysel performans kiginin
konu ile alakali motivasyonuna baglidir. Motivasyon ise daha ¢ok kisinin algilari ile
alakalidir. Bir kimseyi motive eden bir faktor baska kimseyi motive etmeyebilir. Hatta
bazi olumsuzluklar baz1 kimselerin motivasyonunu bozarken bazilarinin

motivasyonun arttirabilmektedir.

2.7. Bankacilik Sektoriinde Calisan Performansinin Onemi

Hangi sektorde faaliyet gosterirse gostersin tiim kurumlarin amaci, toplumun
ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri iiretmektir. Bu amag agisindan bakildiginda hizmet
ve mal iireten kurumlar arasinda ayirici bir fark bulunmamaktadir. Ancak giliniimiizde
hizmet sektorii, diger sektdrlere gore toplam iiretimden pay alma agisindan One
geemis durumdadir. Hizmet ihtiyacinin insanlarin giinlik hayatindaki 6neminin
artmaya baglamasiyla hizmet {ireten isletmeler hem say1 olarak artmis hem de 6lgek
olarak biiylimiistiir. Bu durum da hizmet sektoriinde rekabetin yogunlasmasina sebep
olmustur. Bu gelismeler hizmet iireten kurumlarda etkinlik, verimlilik, kalite ve
performans artirict ¢alismalarin yapilmasini kaginilmaz kilmistir (Cakmak ve Ocakli,
www.kaynak.unak.org.tr, 11.01.2015).

Cok yonlii biiyiik degisimlerin yasandig1 giinlimiizde isletmeler yok edici bir
rekabetle karsi karsiyadir. Yasanan bu yogun ve yikici rekabet ortaminda tim
yonetsel ve kurumsal siireglerin merkezinde insan kaynag: yer almaktadir. Tkame
edilemeyen tek kaynak olan nitelikli insan ihtiyaci da buna bagl olarak artarak devam
etmektedir (Akgakaya, 2012).

Kurumlarin {iretim faaliyeti, calisanlarin sahip oldugu emek, bilgi ve becerinin
ise kosulmasiyla gerceklestirilmektedir. Uretim siirecindeki nitelik, calisanlarin

oncelikle yetkinligi ile ilgilidir. Fakat g¢alisanlarin yetkinliginin yaninda oOrgiitsel
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bagliliklarinin da olmasi gerekmektedir. Ciinkii kurumlarda ¢alisanlarin iyi se¢ilmesi
ve yetistirilmesi, ¢agdas ve etkili bir donanima sahip olmasi, islerini daha iyi yapmasi
icin yeterli goriilmemektedir. Burada 6nemli olan, ¢alisanlarin iginde yeterli miktar ve
kalitede tiretim yapabilmesi i¢cin motive edilmesidir. Bunun gergeklesmesi i¢in isin
gerektirdigi bilgi ve beceri kadar, calisanlarin isle ilgili olumlu tutumlara da sahip
olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin mesleki karar, davranis ve iligkilerinde esas
alacaklart deger yargilar ile birlikte calisma yasamina iliskin yaklagimlar1 kurumun
gelismesine etki edecektir (Balay, 2000: 2).

Calisanlarin amaglaria ulasabilmesi i¢in orgiit iklimi ile ilgili baz1 kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir. Bunun i¢in calisana Tticret ve kariyer gelisimi gibi
imkanlarin saglanmasinin yaninda, kurumsal destek duygusunun verilmesi, kendisini
geligtirmesine imkan saglayacak bir Orgiitsel iklimin olusturulmasi da Onem
tasimaktadir (Gupta, 1982: 135).

Calisanlar, dolayl1 olarak da ¢alisanlarin performanslar1 kurumun etkinligi i¢in
anahtar faktordiir. Calisanlarin performansini artirmak igin Orglitteki ¢aligma
ortaminin sosyal, fiziki ve psikolojik yonden saglikli ve is tatminini saglayacak
bicimde tasarlanmis olmasi gerekir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 uygulamalari, is
dizayni, is denetimi, liderlik ve orgiitsel destek ve performans degerleme Orgiitlerde
calisgan performansinmi arttirmada {izerinde durulmasi gereken konulardir (Tutar ve
Altindz, 2010: 205).

Bankalar da karmasiklasan ve giderek artan rekabet ortaminda faaliyet
gosteren birer hizmet kuruluslaridir. Diger isletmelerden farkli olarak mal yerine
hizmet iireten kurumsal yapilar olan bankalar da misterilerinin finansal ihtiyaglarin
karsilamak amaci tagimaktadirlar. Bu kurumsal yapilar i¢in dis miisteriler ne kadar
onemli ise i¢ miisterileri yani personelleri de o kadar 6nemlidir.

Finans sektoriinde miisterilerin tatmin edilmis olmasi, her gecen giin daha da
artan rekabet ortaminda miisterilerin siirekli degisen finansal ihtiyaglar1 i¢in aymni
bankay1 tekrar tercih etmelerinde en Onemli unsurdur. Miisterilerinin finansal
ihtiyaclarini, onlar i¢in en iyi sekilde karsilayan bankalar, talep dalgalanmalarinin en
yogun yasandigr sektorlerden olan finans sektoriinde rakiplerini  geride
birakacaklardir.

Finans sektoriinde yasanan kiran kirana rekabette one ¢ikmanin en Onemli
kosulu banka c¢alisanlarinin performanslarinin en {iist diizeyde olmasidir. Ancak

yiiksek diizeyde performans calisanlarin yliksek diizeyde orgiitsel bagliliklarina
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baghdir. Calisanlarda yiiksek dilizeyde oOrgiitsel bagliligin olusabilmesi ig¢in
calisanlarin arzu, istek, ihtiya¢ ve beklentilerinin Orgiit tarafindan iyi anlagilmasi ve
karsilanmasi gerekmektedir. Calisanlarin arzu, istek, ihtiya¢ ve beklentileri; iicret,
tesvik primi gibi maddi unsurlar olabildigi gibi yiikselme firsatlari, egitim imkanlar1
(Uygur, 2007: 72) ve algilanan mobbing diizeyinin diisiik olmas1 gibi maddi olmayan
unsurlarla da ilgili olabilmektedir. Bunlar karsilandiginda ¢alisanlar, Orgiitsel

amaclara ulagsmak i¢in gereken c¢abay sarf edebileceklerdir.

2.8. Mobbing ve Cahsan Performans1 Arasindaki iliski

Calisma yasaminda mobbingin magdur iizerinde olusturdugu en Snemli etki
calisganin is performansi sonuglarinda izlenmektedir (Davenport vd., 2003: 63).
Mobbing, isyerinde caresiz, mutsuz, iimitsiz ve endiseli insanlarin ¢ogalmasina ve
kurumun performansinin diismesine neden olmaktadir. Mobbing c¢alisan1 hedef aliyor
gibi goriinse de, kurumsal imaji tahrip etmekte ve maliyetleri arttirmaktadir.
Calisanlarin mobbing uygulanan bir kurumda huzursuz olmalar1 dogaldir. Bu
durumda calisanlarin performansi ve verimliligi diisiirmekte ve dolayisiyla mobbinge
ugrayan calisanlar bagka kurumlara yonelebilmektedir (Calis Duman ve Akdemir,
2016: 30).

Sadece biiyiik dlgekli isletmeler degil ayn1 zamanda kiiciik 6lgekli isletmelerde
de calisan performansini diisiirdiiglinden mobbing konusuna 6zel dnem vermelidirler.
Yazarlara gore isletmeler mobbing konusuna sadece etik nedenlerden dolayr degil
ayni zamanda tiim Orgiitsel performansi olumsuz etkileyeceginden dolayr da o6zel
dikkat gostermelidirler (Divincova ve Sivakova, 2014: 32).

Calisan birgok kisi zamanm biiyiik bir kismini isyerinde gecirmektedir. Isini
seven, basarili bir calisan mobbing davraniglarina maruz kaldiginda amag¢ ve
degerlerini kaybedebilir, isini yapmak istemeyebilir. Siire¢ igerisinde magdurda
yalmzlik ve caresizlik hissi ile birlikte saglik sorunlart da olusur. Biitiin bunlardan
dolay1 ¢alisanin performansi ve is doyumu diiser, kendine giiveni azalir, hatta kariyer
planlamasi bile degisebilir (Mathisen vd., 2011: 639; Davenport vd., 2003: 63; Zapf,
1999: 70-85).

Calisanlarin  basar1 motiflerinin, yaraticiliklarinin, performanslarinin ve

verimliliklerinin arkasinda onlarin kisisel 6zellikleri kadar (Oldham ve Cumming,
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1996: 607), kurum i¢indeki mobbing diizeyine iliskin algilar1 da bulunmaktadir. S6z
konusu diizeyin diisiik olmasi orgiitiin basarisinda kritik &neme sahiptir. Orgiitte
algilanan mobbing diizeyi c¢alisganin performansinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Algilanan mobbing diizeyinin diisiik oldugu orgiitlerde calisanlarin
performansinin yliksek olmasi beklenmektedir.

Algilanan mobbing diizeyi diisiikk olan orgiitler daha etkin ve verimlidir.
Ciinkli algilanan mobbing diizeyi diisiik olan orgiitlerde isgéren devir hizi, isten
ayrilma, ise ge¢ kalma, devamsizlik, is kazalari, fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari
daha az goriilmektedir. Calisanlar mobbinge maruz kalmadiklarindan ve/veya
algilanan mobbing diizeyi diisiik oldugundan kendilerinden beklenenin {istiinde ¢aba
harcayarak, enerjilerini mobbing ile miicadelede ya da mobbingin neden oldugu
fiziksel ve psikolojik sorunlarin  giderilmesi yerine Orgiitsel amaglara
harcayacaklarindan, Orgiitin rekabet giiciinii de artiracaklardir. Isyerindeki
kosullardan memnun olan c¢alisanlar isletme hakkinda c¢evredekilere olumlu
bildirimlerde bulunacaklarindan s6z konusu isletme rakip firma g¢aliganlar1 ya da is
arayanlar i¢in Oncelikli talep goren bir isletme olacaktir. Bu durum da isletmenin
personel kalitesini arttirilabilecektir.

Giliniimiizde 6zellikle de iilkemizde mobbingin siklikla yasandig1 ve isgoren
devir hizinin bu sebeple ¢ok yiiksek oldugu sektorlerin basinda gelen bankacilik
sektdriinde basari, personelin moral ve giidiisiiniin yiiksek olmasina baglidir.

Diger sektor ¢alisanlarina kiyas ile banka g¢alisanlarinin moral, motivasyon,
kurumsal baglilik ve performanslar1 {izerinde, orgiitte algilanan mobbing diizeyinin
daha fazla etkisi bulunmaktadir. Mobbing algisinin daha diisiikk oldugu orgiitlerde
bankacilar, kurumlarina baglilik duyacaklar ve moral motivasyonlarindaki artisa bagl
olarak performanslarim1 da arttirarak Orgiit amaclar1 dogrultusunda ¢aba sarf
edeceklerdir. Bu sebeple bankalarin, varliklarini korumalar1 ve siirdiirmeleri igin
calisanlarin, moral, motivasyon, orgiitsel baglilik ve performanslarini artirmalar
konularina gereken 6nemi vermeleri ve mobbing konusunda gerekli dnleyici tedbirleri
almalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir.

Mobbing ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen smirli sayida calisma
bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar asagida ele alinmaktadir.

Neumann’a (2000) goére mobbingin sebep oldugu stres c¢alisanlarin
performanslarini diisirmektedir (Akt: Yilmaz vd., 2008: 340). Farkli sektorlerde

yapilan arastirmalar, mobbingin orgiitiin saglig1 {izerinde oldugu kadar, calisanin is
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performansi, fiziki ve duygusal saghgi iizerinde de yikici etkileri bulundugunu
gostermektedir (Cinar ve Akpunar, 2017: 54).

Sakarya ilinde 4 farkli sektorde 14 isletme {izerine yapilan bir arastirmaya gore
mobbingin c¢alisanlarin aile hayatini, psikolojik ve fizyolojik sagliklarini, ise
devamsizliklarini, is verimliliklerini ve performanslarini olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir (Kaymakei, 2008, 241).

Ogretmenler iizerine yapilan bir arastirmaya gore (Cinar ve Akpunar, 2017:
54) katilimcilarin yarisindan fazlasinin, mobbingin; is performansint olumsuz
etkiledigi seklindeki ifadeye katilmadiklar1 ve mobbingden tedirginlik duymadiklarini
belirttikleri saptanmistir. Bu durum arastirmaya katilan 6gretmenlerin mobbingin
bireysel maliyetine dair bilgi ve farkindalik diizeylerinin yetersiz oldugu seklinde
yorumlanabilir.

Malatya ilinde 460 miisteri temsilcisinin ¢alistig1 bir ¢cagr1 merkezinde yapilan
bir arastirmanin sonuglarina gore calisanlarin yasadigi mobbing ile performanslar
arasinda anlamli olumsuz bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Arastirmanin
sonuclarina gére mobbing ile performans arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Calisanlara yonelik mobbing arttikga calisanlarin performanslari
diismektedir. Mobbing; psikolojik sorunlara, kazalara, saglik sorunlarina, ailevi
sorunlara neden oldugu gibi verimliligin diismesi, devamsizlik gibi sorunlara da
neden oldugu bilinmektedir. Sonugta bu sorunlar ¢alisan performansinin diismesine
sebep olmaktadir (Calis Duman ve Akdemir, 2016: 47).

Mobbinge maruz kalan 6gretim elemanlar1 iizerine yapilan bir arastirmanin
sonuclarina gore calisma ortaminda mobbinge maruz kalan Ogretim eleman
magdurlarin algiladigt mobbing davranislari ile bu davranislarin magdurun ¢aligma
performansinda yaptig1 olumsuz etkiler arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir (Senerkal, 2004: 71).

Divincova ve Sivakova (2014: 24) tarafindan Slovakya’da finans sektoriinde
cogunlugu iiniversite mezunu ¢aligsanlar {izerine yapilan aragtirmaya gore ¢alisanlarin
birgcogu mobbinge maruz kaldiginin farkinda bile degildirler. Fakat bu durum onlarin
sadece is performanslarini yok etmekle kalmamakta ayn1 zamanda fiziki ve ruhsal
sagliklarini da tahrip etmektedir.

Korkmaz vd. (2014:1183) tarafindan Istanbul’daki kamu ve &zel hastane
calisanlar1 iizerine yapilan aragtirmanin sonuglarina gore mobbing davraniglarina

maruz kalma performansi olumsuz olarak etkilemektedir.
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Bir arastirmanin (Carbo, 2010: 5) sonuglarina goére mobbinge maruz kalan
calisanlarin %37’°sinin isverene olan adanmisligi azalmakta, %?28’i mobbingden
kurtulmak i¢in isten ayrilmakta % 22’si is performansini diisiirmekte ve %12’si ise
mobbingin direk sonucu olarak isten ayrilmaktadir. Bir kisim caligsanlar ise baska
alternatifleri olmadigindan dolayr mobbinge maruz kalmalarina ragmen isyerinde
calismaya devam etmektedirler. ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore (Rayner,
Hoeal ve Cooper, 2001: 135) mobbinge maruz kalan g¢alisanlarin performanslarini
normal performanslarina gore %80 diisiirmektedirler (Akt: Divincova ve Sivakova,
2014: 27).

Konu ile ilgili yapilan baska ¢alismalarda da mobbingin ¢alisan performansi
tizerindeki olumsuz etkisi iizerinde durulmaktadir. Yukarida degindigimiz
aragtirmalar isyerinde mobbinge maruz kalan magdurlarin is performanslarinin
diistiigiinii gdstermektedir.

Orgiitlerin amaglarina ulagsmalarinda calisanlarin gosterdikleri performans
olduk¢a oOnemlidir. Calisanlarin, Orgiitiin bekledigi performasi gosterebilmesinde
basta bireysel olmak {izere, yonetsel ve diger faktorlerin etkisi bulunmaktadir. Calisan
performansinin ylikseltilmesi i¢in ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve mobbingden
uzak bir ¢alisma ortamimin saglanmasi gerekmektedir. Nitekim farkli sektorlerde
yapilan arastirma sonuglari, mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin performanslarinda
diisiis kaydedildigi yonilindedir. Arastirmanin takip eden boliimiinde banka
calisanlarinin igyerlerinde mobbing algilamalar1 ile is performanslari arasindaki

iliskiye dair yapilan alan arastirmasi yer almaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. CALISANLARIN MOBBING ALGI DUZEYLERI ILE
ISYERLERINDEKI PERFORMANS DUZEYLERI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

Calismanin bu boliimiinde, Nigde ilinde segilen bazi kamu ve 6zel bankalarin
merkez ve ilge subelerinde ¢alisan personelini kapsayan ve anket ¢alismasina dayali
olarak gerceklestirilen bir aragtirma yer almaktadir.

Bu boliimde sirasiyla aragtirmanin, amaci ve kapsami agiklanmis, dnemi ve
kisitlar1 aciklanarak, aragtirmanin modeli ve dayandigi hipotezler belirtilmistir.
Ardindan arastirmanin yontemine ve arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Mobbing olgusu, son yillarda gerek akademik caligmalarda, gerekse sosyal
yasamda sikca karsilagilan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim yapilan
arastirmalarda mobbingin c¢alisma yasaminda ¢alisanlarin sik¢a karsilastiklar
olumsuz ve istenmeyen durumlarin basinda geldigi goriilmektedir. Mobbing
olgusunun calisanlarin basta performans ve verimliliklerinde olmak tizere, is ¢iktilar:
tizerinde 6nemli etkilerinin bulundugu gézlenmektedir.

Calisan performansi, bir isletmenin basarili olmasinda ve rekabette Oncii
olmasinda olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Bu nedenle de tiim diinyada kamu ve 6zel
sektorde iizerinde 6nemle durulan konularin baginda gelmektedir. Glinlimiizde orgiit
ve yoOnetim anlayisinda yasanan degisim ve gelismeler sonucunda performans
degerlendirme konusu bir sistem halini almis ve hem isletmeler i¢in hem de ¢alisanlar
icin ayr1 bir 6nem arz etmeye baglamistir.

Ik olarak 6zel sektorde faaliyet gdstermekte olan isletmelerde kullanilmaya
baslanan performans degerlendirme caligmalar1 giiniimiizde kamu sektoriinde faaliyet
gosteren kurum ve kuruluslarda da uygulanmaya baslanmistir. Gerek 6zel gerekse
kamu sektoriinde, ¢alisanlarin orglitsel amaglarin gerceklestirilmesine ne kadar hizmet

ettiklerinin, bu anlamda {izerlerine diisen gorevleri ne kadar benimsediklerinin,
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yetenekleri ile orgiitiin verimli bir sekilde ¢alismasina olan katkilarinin belirlenmesi
biiyiik bir dnem tagimaktadir.

Isletmelerde kendi yapisal dzelliklerine gore farkli performans degerlendirme
sistemleri kullanilmaktadir. Isletmeler performans degerlendirme sistemlerini
kullanarak personellerinin gelisime agik yonlerini tespit etmekte ve bu alanlarin
gelisimini saglamak suretiyle personellerin orgiite olan katkilarinin arttiriimasi
hedeflenmektedir.

Bu calisma ile c¢alisanlarin isyerinde mobbingi algilama diizeyleri ile
performans diizeyleri arasindaki iliskilerin belirlenmesine ¢alisilmig, yonetim alaninda
mobbing ve performans degerlendirme olgusuna yonelik ampirik diizeydeki boslugun
doldurulmasi1 amaglanmuistir.

Bu amag¢ baglaminda, kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren bazi bankalarin
Nigde ilinde faaliyet gdsteren subelerinde c¢alisan personelin demografik o6zellikleri
kapsaminda, isyerinde mobbingi algilama diizeyleri ile performans diizeyleri

arasindaki farkliliklar incelenmektedir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Bu calismanin alan arastirmasi bankacilik sektdriinde yapilmistir. Kamu ve
0zel bankalarin Nigde ilinde faaliyet gosteren subelerinde, algilanan mobbing diizeyi
ile bunun calisanlarin performansini etkileme diizeyi incelenmistir. Bankacilik
sektoriiniin hizmete dayanan bir sektér olmasi, verilen hizmet kalitesinin diger
sektorlere gore calisanlarin algiladiklart mobbing diizeyi ile performanslar1 arasindaki
iligkiye daha ¢ok baglanmasina neden olmaktadir. Bu agidan bu c¢alismanin ilgili
literatiire katki saglamanin yaninda, konu ile ilgili yapilacak ilgili ¢alismalara
rehberlik edecegi diisiiniilmektedir. Ayrica bankacilik sektoriine konu ile ilgili mevcut
durum hakkinda bilgi vererek, uygulamalarini sorgulamasina da olanak saglayacaktir.

Orgiitlerde yasanan performans ve basar1 diisiikliigiiniin nedeni gdsterilen
mobbing olgusuna gerek diinya iilkelerindeki gerekse Tiirkiye’deki 6zel sektor ve
kamu kuruluslarinda da sik¢a rastlanmaktadir. Buna ragmen yasanan mobbing olgusu
gizli kaldig1 i¢in ilgili degigkenlerle iliskisini arastirdigimiz bu ¢aligma, bundan sonra
yapilacak calisan performansi ve mobbing arasindaki iligkiyi arastiracak diger

caligmalara da 1s1k tutacaktir. Bundan sonra yapilacak calismalarda, karsilastirma
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yapilarak sektorlere ait psikolojik siddet haritalar1 ¢ikarilabilir. Calismanin daha farkl
bakis acilariyla ele alinarak arastirllmasi aragtirmacilar1  farkli  sonuglara
gotiirebilecektir.

Yapilan caligsmalar ise gerek teorik gerekse deneysel anlamda dar bir akademik
cergevenin digina ¢ikamamis, genel olarak aciklayict ve teori olusturucu bir diizeyde
kalmis, sadece boyle bir davranigsa imkan veren oOrgiit i¢i ortamin olugsma sebeplerini
analiz etme asamasinda yogunlagmislardir (Alparslan ve Tung, 2009: 14).

Bu nedenle gerek ¢alisanlar gerek sendikalar gerekse kamu tarafinda mobbing
ile ilgili farkindalik yaratilamamistir. Mobbing alaninda yapilacak akademik
caligmalar bu orgiitsel hastalik ile ilgili onleyici ve ¢dziimleyici tedbirler konusunda
konunun taraflarmma 1s1k tutacaktir. Mobbingden en ¢ok etkilenen taraf olan
calisanlarin temsilcileri olmalar1 dolaysiyla sendikalarin bu konunun arastirilmasi ve
farkindaligin  yaratilmasi  konularinda en Onemli gorevleri istlenmeleri
beklenmektedir.

Mobbingin tiim diinyada ve 6zellikle iilkemiz gibi geng ¢alisan niifusun etkin
oldugu, konu ile ilgili yasal diizenlemelerin ve sendikalasmanin yetersiz oldugu
tilkelerde kamu ve 6zel sektorde yasanma siklig1 diistiniiliirse bu alanda yapilacak
caligmalara olan ihtiya¢ daha iyi anlasilacaktir.

Mobbing davranislarinin en 6nemli sonuglarindan biri ¢alisanlarin performans
diizeyleri iizerindeki negatif etkileridir. Orgiit i¢inde mobbingin goriilme siklig1
attik¢a calisanlarin performans diizeylerinin diistiigii goriilmektedir.

Yapilan bir¢ok calisma calisanlarin performans diizeyleri ile mobbing
kavramlarmi birbirinden bagimsiz kavramlar olarak ve baska kavramlarla
iliskilendirerek incelemistir. Bu ¢alismada ise c¢alisanlarin performans diizeyleri

mobbing arasindaki iligki birlikte ele alinarak incelenmistir.

3.3. Arastirmanmn Kisitlari

Arastirmanin temel kisitlar1 diger biitiin caligmalarda da oldugu gibi zaman ve
maliyet kisitlaridir. Arastirmanin ana kiitlesini Nigde ilinde faaliyet gosteren kamu ve
0zel bankalarda ¢alisan kisilerin olusturmasina ragmen, ¢alisanlarin tamamina ulasma

imkani olmamas1 nedeniyle segilen bazi bankalarin Nigde il merkezi ve bazi ilge
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subelerinde ¢alisan personel sayisi ve sektordeki isgoren devir oranmi dikkate alinarak
450 kisiden olusmas1 beklenmektedir.

Bir¢ok calismada magdur olan kisi kurban, eziyet goren, kiigiik diisiiriilen,
taciz edilen olarak nitelendirilmektedir. Orgiitte bu tanimlamalara maruz kalan
kisilerin olmasi, orgiit i¢in olumsuz bir imaj yaratmaktadir. Orgiit calisanlar1 ve
yOneticiler, Orgiitlin imaj1 acisindan bu sorunun duyulmasini istemeyebilirler. Bu
kisitlayicilar, Orgiitlerde mobbing Onleme yoOntemlerinin uygulanmasin1  ve
gelistirilmesini  engelleyebilmektedir (Kirel, 2007: 322). Bu nedenle mobbing
olgusunun olumsuz imaji, ¢alisanlarda mobbing olgusu i¢in farkindali§in az olmasi,
farkindalig1 olan c¢alisanlarin ise bu olguyla ilgili goriislerini agiklamaktan korkmalari
gibi nedenlerle c¢alisanlarin arastirmamiza katilmak ve gorilslerini  belirtmek
konusunda ¢ok istekli olmamalar1 ve is yogunluklarini bahane ederek zaman ayirmak
istememeleri arastirmanin diger kisitlarindandir. Buna bagli olarak 450 kisiden
olusacagi tahmin edilen ana kiitlemiz 211 kisi ile sinirli kalmastir.

Calisanlarin igyerinde mobbingi algilama diizeyleri ile performans diizeyleri
arasindaki farkliligin belirlenmesinde kullanilan yontemler, anketi cevaplayanlarin
stibjektif goriislerini  icermektedir. Arastirmanin gilivenilirli§i cevaplayanlarin
isyerinde mobbingi algilama diizeyleri ile performanslari iizerine etkilerini dlgen
sorulart ne sekilde ve nasil algiladiklarina baghdir. Bu ise anket metodunun

arastirmalar i¢in getirdigi en 6nemli kisit1 olusturmaktadir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmamizda anket caligmasi ile kamu ve 6zel bankalarin Nigde ilinde
faaliyet gostermekte olan subelerinde c¢alisanlarin isyerinde mobbingi algilama
diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda iliskilerin olup olmadigi belirlenmeye
calisilmigtir.

Bu cergevede calisanlarin mobbingi algilamalar1 diizeyleri ile performans
diizeyleri arasinda anlaml iligkilerin olup olmadig1 sorgulanmaktadir.

Arastirma tamamlayict niteliktedir. Olgekler ve alt boyutlar arasindaki
iligkilerin ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Bu amagla olusturulan aragtirma modeline

asagidaki Sekil 2°de yer verilmistir.
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Sekil 2
Arastirmanin Modeli

Mobbing algisi ] Caligan
performansi
~
[letisime yonelik saldirilar
4 )
, Gorev
Sosyal iligkilere yonelik performansi
saldirilar
\
. \,. /
Sosyal konuma yonelik
saldirilar
\ 4 )
e <
Mesleki ve 6zel yagama Baglamsal
yonelik saldirilar performans
\

Sagliga yonelik saldirilar

Arastirma modeli c¢ergevesince arastirmanin temel hipotezi calisanlarin
mobbing algilar1 performanslarin1 olumsuz yonde etkilemektedir, olarak belirlenmis
olup bu dogrultuda asagidaki hipotezler arastirmada test edilmektedir:

H;: Mobbingin alt boyutlarindan iletisime yonelik saldirilar ¢alisanin gorev
performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

H,: Mobbingin alt boyutlarindan iletisime yonelik saldirilar c¢alisanin
baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

H3: Mobbingin alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar ¢alisanin

gorev performansini olumsuz yonde etkilemektedir.
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H4: Mobbingin alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar ¢aliganin
baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hs: Mobbingin alt boyutlarindan sosyal konuma yonelik saldirilar ¢alisanin
gorev performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hg: Mobbingin alt boyutlarindan sosyal konuma yonelik saldirilar ¢aliganin
baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

H7: Mobbingin alt boyutlarindan iletisime mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar ¢alisanin gorev performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hg: Mobbingin alt boyutlarindan iletisime mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar ¢alisanin baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hy: Mobbingin alt boyutlarindan sagliga yonelik saldirilar ¢alisanin goérev
performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hjo: Mobbingin alt boyutlarindan saglhiga yonelik saldirilar calisanin

baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirmanin Ornekleme yoOnteminden ve veri

toplama yontemlerinden bahsedilerek, verilerin analiz yontemleri agiklanmaktadir.

3.5.1. Orneklem Yontemi

Arastirmamizin yapildigi banka subelerinden so6zlii olarak alinan bilgilere gore
arastirmamizin ana kiitlesi yaklagik olarak 450 banka calisamidir. Ancak bu sayi
dogum izni veya yillik izin kullanmakta olan ¢alisanlara, egitim veya gegici gorevde
olan calisanlara gore degisiklik gosterebilmektedir. Ayrica arastirmacinin ¢alismakta
oldugu Yap1 Kredi bankas1 Nigde ve Bor subelerinin ¢alisanlarina aragtirmaci ile olan
iliskilerini dikkate alarak cevaplayabilecekleri diisiiniilerek anket uygulanmamustir.
Bu sebeblerden dolay1 ¢alismamiz 211 kisi tizerinde uygulanabilmistir.

Arastirmanin ana Kkiitlesini, Nigde ilinde faaliyet gosteren Akbank T.A.S.
Nigde Subesi, Denizbank A.S. Nigde Subesi, Finans Bank A.S. Nigde Subesi,
Tirkiye Garanti Bankas1 A.S. Nigde ve Derbent Subeleri, Tiirkiye Halk Bankas1 A.S.
Nigde ve Bor Subeleri, ING BANK A.S. Nigde Subesi, Tiirkiye Is Bankas1 A.S.
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Nigde ve Derbent Subeleri, Kuveyt Tiirk Katilim Bankasi A.S. Nigde Subesi,
Sekerbank T.A.S. Nigde Subesi, Tiirk Ekonomi Bankasi A.S. Nigde Subesi, Tiirkiye
Vakiflar Bankasi T.A.O. Derbent ve Bor subeleri, Tiirkiye Cumhuriyeti Ziraat
Bankas1 A.S. Nigde, Derbent ve Altunhisar Subeleri calisanlari olusturmaktadir.
Belirtilen kurumlardaki biitiin ¢alisanlara ulagmak miimkiin oldugu i¢in tam sayim
yontemine basvurulmustur.

Anket formlari, bizzat aragtirmaci tarafindan dagitilmis ve toplanmistir.
Boylece anketi dolduranlarin herhangi bir baski altinda kalmalarinin 6niine gecilmeye

calisiimustir.

3.5.2. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada veriler anket teknigi ile yiiz yiize (kisisel goriisme) anket
yontemiyle toplanmigtir. Anket formunun uygulanirken ayni is yerinde 6 aydan daha
uzun siireli ¢alisanlar secilmistir.

Verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu ii¢ boliimden olugmaktadir.
Anketin birinci bdliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, medeni
durum, caligilan bankanin sermaye sahipligi tiirli, unvan, yas, 6grenim durumu ve
aynt kurumda calisma siiresi) belirlenmesine yonelik ifadelere, ikinci bdliimde
isyerinde maruz kalinan/kalinabilecek mobbing davranislarina ve {i¢iincii boliimde de
ise igyerinde mobbing davranislarina maruz kalan calisanin performansi ile ilgili

yargilara yer verilmistir.

3.5.2.1. Psikolojik Siddet Envanteri (LIPT)

Aragtirmada banka g¢alisanlarinin mobbing algilarinin Slgiilmesinde yerli ve
yabanci literatiirde kabul goren ve mobbing arastirmalarinda kullanilan Psikolojik
Siddet Envanteri (LIPT) kullanilmistir. Bu envanterde yer alan maddeler; iletisime
yonelik saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar, sagliga yonelik saldirilar seklinde tanimlanan

olumsuz davranislardan olusmaktadir.
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Orijinal kaynagi almanca olan envanterin olusturulmasinda Osman Cem
Onertoy'un cevirdigi (Davenport vd., 2003: 19) “Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz”
adl1 kitaptan faydalanilmistir.

Leymann’in belirledigi 45 yargi olmasina ragmen Polat ve Dogan (2013)’ 1n
calismalarinda yer verdikleri sekilde bu calismada bazi yargilar birlestirilmis bazilari
ise cikartilarak 42 yargiya yer verilmistir. Polat ve Dogan o6l¢egin son haline
giivenirlik analizi yapmiglar ve mobbing o6l¢eginin 42 maddesinin giivenilirlik
katsayisinin o = 0,96 oldugunu saptamiglardir.

Leymann ¢aligmasinda (1996: 168) tanimladig1 45 davranis bigiminden en az
birine devam eden alt1 aylik siirede, en az haftada bir maruz kalmis calisanlarin
mobbing magduru sayilabilecegini belirtmektedir. Salin (Tanoglu, 2006: 79) ise kendi
calismasinda katilimcilarin %24,1’inin haftalik olarak en az bir olumsuz davranisla
karsilagtiklarin1 ortaya koymustur. Bu nedenle anketin 2. boliimiiniin basinda yapilan
aciklamada katilimcinin, yargilar1 gérev yapmakta olduklar1 kurumda alt1 ay siireklilik
gosterecek sekilde belirtilen davraniglara maruz kalma durumlarini diisiinerek
cevaplandirmalar1 istenmigtir. 5°1i likert tipindeki Mobbing envanterinde siklik

29 <¢

derecesi olarak bes 0lciit belirlenmistir: “evet, her giin”, “evet, haftada en az bir kere”,
“evet, ayda bir kez”, “evet, yilda birka¢ kez” ve “hayir, hi¢bir zaman” bi¢gimindedir.

LIPT kriterlerine gore ankette yer alan 42 sorudan sadece herhangi birine
“evet, her glin”, “evet, haftada en az bir kere” seklinde cevap vermis olmak, mobbing
davraniglarina maruz kalindiginin beyani olarak yeterli goriilmiistiir (Leymann, 1996:
168; Polat, 2013: 163). Calismamizda, ankette sorulan 42 sorunun tamamina anilan
siklikta cevap verenle, sadece bir soruya anilan siklikta cevap veren bir tutulmustur.
Ote yandan anilan kistaslar olmasa, anketi cevaplayan herhangi bir katilimc,
yargilarin bazilarina degisik sikliklarda “evet” cevabini bazilarina da “hayir, higbir
zaman” cevabmi verebilecektir. Boyle bir durumda da, kisinin mobbing
davraniglarina maruz kalip kalmadigmin tespiti giiclesecektir. Bu nedenle LIPT
kriterleri temel alinarak arastirma gergeklestirilmis ve yeni kriter liretme yolu
secilmemistir.

Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak igin aciklayici (agcimlayici) faktdr
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test

sonucunda (KMO=0.882>0,60) 6rnek biiylikliigiiniin faktér analizi uygulanmasi icin

yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax ydntemi
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secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyansi %57.995 olan 4 faktor
altinda toplanmustir. Olgekten 5 madde (mobbingin alt biyutlarindan saghga yonelik
saldirilar) es yiikleme oldugundan ¢ikartilmistir. Mobbing 6l¢egindeki 37 maddenin
glivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir.  Olgegin genel giivenirligi alpha=0.939 olarak c¢ok yiiksek
bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore
Mobbing Slceginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistir. Olgege ait olusan

faktor yapisi Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7
Mobbing Ol¢egi Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Aciklanan Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha
Sosyal konuma  Konumal8 0,864 20,527 0,927
yonelik Konuma22 0,841
saldirilar Konuma21 0,797
Konumal9 0,756
Konuma24 0,745
Konuma26 0,712
Konuma27 0,611
Konumal?7 0,692
Konumal6 0,685
Konuma20 0,628
Konuma28 0,601
Konuma23 0,587
Konuma25 0,569
Iletisime yonelik iletisim9 0,765 17,457 0,917
saldirilar Tletisim2 0,750
Iletisim4 0,748
Iletisim10 0,738
Iletisim3 0,721
Iletisim1 0,712
Iletisim6 0,667
Iletisim7 0,657
Iletisim5 0,533
Iletisim8 0,435
Mesleki ve 6zel  Meslekiveozel31 0,874 12,455 0,877
yasama yonelik  Meslekivedzel34 0,849
saldirilar Meslekive6zel30 0,789
Meslekivedzel32 0,682
Meslekivedzel33 0,669
Meslekiveozel35 0,634
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Meslekiveozel36 0,675

Meslekiveozel38 0,642
Meslekiveozel37 0,541
Sosyal iliskilere  Iliskilerel1 0,737 7,556 0,754
yonelik Mliskilere15 0,730
saldirilar Iliskilere14 0,548
Mligkilere13 0,415
Mligkilere12 0,455
Toplam Varyans %57.995

Olgekteki faktdrlerin puanlar1 hesaplanirken faktordeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktoér puanlari elde

edilmistir.

3.5.2.2. Performans Olgegi

Aragtirmada c¢alisan performansini; 6lgmek i¢in Borman ve Motowidlo
(1993) tarafindan gelistirilen baglamsal performans oOlgegi ile Beffort ve Hattrup
(2003) tarafindan gelistirilen gorev performansi dl¢eklerini Tiirkge’ye uyarlayarak iki
boyutlu —gorev ve baglamsal performans— bir Sl¢iim aract gelistiren Karakurum’un
(2005) performans 6l¢egi kullanilmistir. Olgek Satir’in (2017) “Isgdrenlerin Otantik
ve Hizmetkar Liderlik Algilamalarinin Performanslart Uzerine Etkileri: Kayseri
Organize Sanayi Bolgesinde Bir Isletme Uygulamasi” bashkli yiiksek lisans
calismasindan alimustir.

Karakurum (2005) calismasinda toplam o6l¢egin i¢ tutarlilik katsaymi 0,83
olarak bulmustur. Borman ve Motowidlo (1993) orijinal ¢alismalarinda baglamsal
performans Ol¢eginin i¢ tutarlilik katsayisini 0,95 olarak bulgulamiglardir (Dirik,
2017: 61).

Arastirmada Olgegin  yapr gecerliligini ortaya koymak ic¢in aciklayic
(acimlayici) faktér analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.847>0,60) 6rnek biiylikligiiniin faktor
analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin aynmi kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi

%69.690 olan 2 faktor altinda toplanmustir. Olgekten 4 madde es yiikleme oldugundan
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cikartilmigtir. Performans dlgegindeki 13 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.886 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore performans Olgeginin gecerli ve giivenilir bir arag

oldugu anlasiimstir. Olgege ait olusan faktdr yapist Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8 )
Performans Olgegi Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Yikii Varyans Cronbach's Alpha
Gorev Gp4 0,938 52,015 0,845
performansit  Gp5 0,932

Gp3 0,923

Gp2 0,915

Gp6 0,860

Gpl 0,809
Baglamsal  Bp6 0,942 17,674 0,889
performans Bp5 0,791

Bp3 0,767

Bp2 0,725

Bp7 0,537

Bpl10 0,509

Bpl 0,501

Toplam Varyans %69,690

Olgekteki faktdrlerin puanlari hesaplanirken faktordeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktér puanlari elde

edilmistir.

3.6. Arastirmadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for  Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, ylizde, ortalama,
standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarmin aldign puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir.
Dagilim aralifinin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi= En biiyiik deger- En

kiigiik deger/ Derece sayist formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige
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sahiptir. Bu genislik bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “¢ok disiik”, 1.80-
2.59 aras1 “diistik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40- 4.19 aras1 yiiksek, 4.20- 5.00 arasi
cok yiliksek olarak smir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmigtir
(Siimbtiloglu, 1993: 9).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilagtirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmigtir. Anova testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe
testi kullanilmistir.

Aragtirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon

analizi uygulanmistir.

3.6.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik o6zellikler baslig1r altinda incelenen bulgular, katilimcilarin
cinsiyeti, medeni durumu, ¢alisilan bankanin sermaye sahipligi tiiri, unvani, yasi,
o0grenim durumu ve aymi kurumda calisma siiresini igcermektedir. Tablo 9’da

katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin veriler yer almaktadir.

Tablo 9
Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri
Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 128 60,7
Bayan 83 39,3
Medeni Durum Evli 127 60,2
Bekar 84 39,8
Calisilan Banka Sermaye Kamu Bankast 82 38,9
Sahlpllgl Tiirii Ozel Banka 129 61,1
Toplam 211 100,0
Unvan Gise Yetkilisi 91 43,1
Yonetmen Yardimeisi 80 37,9
Yonetmen Ve Midiir 40 19,0
Yas 18-24 15 7,1
25-31 101 47,9
32-38 75 35,5
39-45 14 6,6
46 iistiive 6 2,8
Ogrenim Durumu Lise Ve Yiiksekokul 56 26,5
Lisans Ve iizeri 155 73,5
Ayni1 Kurumda Caligma Siiresi 6 ay-lyil 18 8,5
1-3 Y1l 55 26,1
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3-6 Yil 65 30,8

6-10 Y1l 48 22,7
10 Yildan Fazla 25 11,8
Toplam 211 100,0

Tablo 9 incelendiginde; ¢alisanlar cinsiyet degiskenine gore 128'i (%60,7)
erkek, 830 (%39,3) bayan olarak dagilmaktadir. Calisanlar medeni durum
degiskenine gore 127'si (%60,2) evli, 841 (%39,8) bekar olarak dagilmaktadir.
Calisanlar calisilan banka sermaye sahipligi tiirii degiskenine gore 82'si (%38,9) kamu
bankasi, 129'u (%61,1) 0©zel banka olarak dagilmaktadir. Calisanlar unvan
degiskenine gore 91'1 (%43,1) gise yetkilisi, 80'1 (%37,9) yonetmen yardimcisi, 401
(%19,0) yonetmen ve miidiir olarak dagilmaktadir. Calisanlar yas degiskenine gore
15 (%7,1) 18-24, 1011 (%47,9) 25-31, 75'1 (%35,5) 32-38, 14'i (%6,6) 39-45, 6's1
(%2,8) 46 st ve olarak dagilmaktadir. Calisanlar 6grenim durumu degiskenine gore
56's1 (%26,5) lise ve yiiksekokul, 155'1 (%73,5) lisans ve tlizeri olarak dagilmaktadir.
Calisanlar kurumda calisma siiresi degiskenine gore 18'1 (%8,5) 6 ay-lyil, 55'
(%26,1) 1-3 y1l, 65'1 (9%30,8) 3-6 yil, 48'1 (%22,7) 6-10 yil, 25'1 (%11,8) 10 yildan

fazla olarak dagilmaktadir.

3.6.2. Katihmcilarin Mobbing ve Performans Algilarina iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin mobbing algilarina iligkin veriler

Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10
Mobbing Puan Ortalamalart

N Ort Ss Min. Max.

Iletisime Yonelik Saldirilar 211 1,945 0,597 1,000 3,800
Sosyal Iliskilere Saldirilar 211 1,281 0,440 1,000 3,600
Sosyal Konuma Saldirilar 211 1,538 0,369 1,000 3,210

Mesleki Ve Ozel Yasamin Niteligine Y onelik 211 1,553 0472 1,000 3,000
Saldirilar
Mobbing Genel 211 1,579 0,383 1,060 2,930

Tablo 10°daki verilere gore banka ¢alisanlarinin “iletisime yonelik saldirilar”
diizeyi zayif (1,945+0,597); “sosyal iliskilere saldirilar” diizeyi c¢ok zayif
(1,281£0,440); “sosyal konuma saldirilar” diizeyi ¢cok zayif (1,538+0,369); “mesleki
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ve Ozel yasamin niteligine yonelik saldirilar” diizeyi c¢ok zayif (1,553+0,472);
“mobbing genel” diizeyi ¢ok zayif (1,579+0,383) olarak saptanmustir.
Arastirmaya katilan banka calisanlarinin performans algilarina iligskin veriler

Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11
Caligsan Performansit Puan Ortalamalart

N Ort Ss Min. Max.
Gorev Performansi 211 4,362 0,687 2,000 5,000
Baglamsal Performans 211 4,603 0,487 3,170 5,000
Calisan Performansi Genel 211 4,520 0,537 3,000 5,000

Tablo 11°deki verilere bakildiginda, aragtirmaya katilan calisanlarin “gérev
performans1” diizeyi ¢ok yiiksek (4,362+0,687); “baglamsal performans” diizeyi ¢ok
yiiksek (4,603+0,487); “calisan performansi genel” diizeyi ¢ok yiiksek (4,520+0,537)
olarak saptanmaistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin  performans ile ilgili ifadelere verdigi

yanitlarin dagilimlar1 Tablo 12°de goriilmektedir.

Tablo 12 )
Calisan Performansi Olgegine Verilen Yanitlarin Dagilimlart

£ g = 5
N = Q=
7 (=] E (=)
I 2’ < Z‘
« - g =
5 = S =
i i = M
f % F % F % Ort Ss
Isi Basar1li Bir Sekilde Yapabilmek I¢in Gerekli 9 43 35 16,6 167 79,1 4,750 0,524

Teknik Bilgiyi Gorevlerini Yerine Getirirken Etkili

Bir Sekilde Kullanabilmektedirler

Islerini Yaparken Cok Az Hata Yaparlar 10 4,7 32 152 169 80,01 4,750 0,531
Islerini Yaparken Zamani Verimli Kullanabilmekte 14 6,6 33 156 164 77,7 4,710 0,583
Ve Is Planlarina Baglh Kalmaktadirlar

Islerinin Esasin1 Olusturan Ana Gérevlerini Basariyla 4 1,9 41 194 166 78,7 4,770 0,466
Yerine Getirmektedirler

Is Planlarini Islerin Bitis Tarihine Gore Oncelik 6 28 37 175 168 79,6 4,770 0,486
Sirasina Uygun Olarak Yaparlar

Yiiksek Kalitede Is Ortaya Koymaktadirlar 12 5,7 64 303 135 64,0 4,580 0,599
Islerimi Yaparken Tiim Prosediirleri Yerine Getiririm 0 0,0 2 09 209 99,1 4,990 0,097
Islerimi Yaparken Yetkili Makamlara Kars1 0 00 1 0,5 210 99,5 5,000 0,069
Saygiliyimdir

Islerimi Yaparken Orgiitsel Politika Ve Prosediirleri 1 05 23 109 187 88,6 4,880 0,338
Uygulamakta Ve Bunlara Uyum Gdostermekte
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Basariliyimdir

Islerimi Yaparken Iyi Bir Sozlii Tletisim Becerisi 0 00 22 104 189 89,6 4,900 0,306
Sergilerim

Sektdr Disindakilere Karst Kurumumu En Iyi Sekilde 0 00 1 0,5 210 99,5 5,000 0,069
Temsil Ederim

Gérevlerimi Tamamlamak I¢in Ekstra Caba 0 00 6 2,8 205 972 4970 0,167
Gosteririm
Islerimi Yaparken Iyi Bir Yazili fletisim Becerisi 1 0,5 26 12,3 184 87,2 4870 0,354
Sergilerim

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin performans ile ilgili ifadelere verdigi yanitlar
incelendiginde;

“Isi Basarili Bir Sekilde Yapabilmek Icin Gerekli Teknik Bilgiyi Gorevierini
Yerine Getirirken Etkili Bir Sekilde Kullanabilmektedirler” ifadesine ¢alisanlarin,
%4,3'0 (n=9) kararsizim, %16,6's1 (n=35) katiliyorum, %79,1't (n=167) tamamen
katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “Isi Basarili Bir Sekilde Yapabilmek Icin
Gerekli  Teknik Bilgiyi Goérevlerini Yerine Getirirken Etkili Bir Sekilde
Kullanabilmektedirler” ifadesine ¢ok yiiksek (4,750 + 0,524) diizeyde katildiklari
saptanmigtir.

“Islerini Yaparken Cok Az Hata Yaparlar” ifadesine calisanlarin, %4,7'si
(n=10) kararsizim, %15,2'si (n=32) katiliyorum, %380,11 (n=169) tamamen
katiliyorum yanmitim1 vermistir. Calisanlarin  “Islerini Yaparken Cok Az Hata
Yaparlar” ifadesine ¢ok yiiksek (4,750 + 0,531) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Islerini Yaparken Zamam Verimli Kullanabilmekte Ve Is Planlarina Bagl
Kalmaktadirlar” ifadesine calisanlarin, %6,6's1 (n=14) kararsizim, %15,6's1 (n=33)
katiliyorum, %77,7'si (n=164) tamamen katiliyorum yanitim1 vermistir. Calisanlarin
“Islerini Yaparken Zamani Verimli Kullanabilmekte Ve Is Planlarina Bagl
Kalmaktadirlar” ifadesine c¢ok yiikksek (4,710 = 0,583) diizeyde katildiklar
saptanmistir.

“Islerinin  Esasini  Olusturan ~ Ana  Gorevlerini  Basariyla  Yerine
Getirmektedirler” ifadesine c¢alisanlarin, %1,9'u (n=4) kararsizim, %19,4"i (n=41)
katiltyorum, %78,7'si (n=166) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
“Islerinin Esasim Olusturan Ana Gorevlerini Basariyla Yerine Getirmektedirler”
ifadesine ¢ok yiiksek (4,770 + 0,466) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“Is Planlarin Islerin Bitis Tarihine Gore Oncelik Sirasina Uygun Olarak
Yaparlar” ifadesine ¢aliganlarin, %2,8'1 (n=6) kararsizim, %17,5'1 (n=37) katiliyorum,

%79,6's1 (n=168) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarm “Is Planlarimi
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Islerin Bitis Tarihine Gore Oncelik Swrasina Uygun Olarak Yaparlar” ifadesine g¢ok
yiiksek (4,770 + 0,486) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yiiksek Kalitede Is Ortaya Koymaktadirlar” ifadesine calisanlarin, %5,7'si
(n=12) kararsizim, %30,3'i (n=64) katihyorum, %64,01 (n=135) tamamen
katiliyorum  yanitin1  vermistir. Calisanlarin =~ “Yiiksek Kalitede Is Ortaya
Koymaktadirlar” ifadesine c¢ok yiksek (4,580 + 0,599) diizeyde katildiklar
saptanmigtir.

“Islerimi Yaparken Tiim Prosediirleri Yerine Getiririm” ifadesine ¢alisanlarim,
%0,9'u (n=2) katiliyorum, %99,1'1 (n=209) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarm “Islerimi Yaparken Tiim Prosediirleri Yerine Getiririm” ifadesine ¢ok
yiiksek (4,990 + 0,097) diizeyde katildiklar1 saptanmuigtir.

“Islerimi Yaparken Yetkili Makamlara Karsi Saygilyyimdi” ifadesine
calisanlarin, %0,5'1 (n=1) katiliyorum, %99,5'1 (n=210) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “Islerimi Yaparken Yetkili Makamlara Karsi Saygilyimdir”
ifadesine ¢ok yiiksek (5,000 + 0,069) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Islerimi Yaparken Orgiitsel Politika Ve Prosediirleri Uygulamakta Ve
Bunlara Uyum Gostermekte Bagsariliyimdir” ifadesine ¢alisanlarin, %0,5'1 (n=1)
kararsizim, %10,9'u (n=23) katiliyorum, %88,6's1 (n=187) tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Islerimi Yaparken Orgiitsel Politika Ve Prosediirleri
Uygulamakta Ve Bunlara Uyum Géstermekte Bagarilyyimdir” ifadesine ¢ok yiiksek
(4,880 £+ 0,338) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Islerimi Yaparken Iyi Bir Sozlii Iletisim Becerisi Sergilerim” ifadesine
calisanlarin, %10,4'i (n=22) katiliyorum, %489,6's1 (n=189) tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Islerimi Yaparken Iyi Bir Sozlii Iletisim Becerisi
Sergilerim” ifadesine ¢ok yiiksek (4,900 £ 0,306) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Sektor Disindakilere Karsi Kurumumu En Iyi Sekilde Temsil Ederim”
ifadesine calisanlarin, %0,5'1 (n=1) katiltyorum, %99,5'1 (n=210) tamamen
katiltyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Sektér Disindakilere Karst Kurumumu
En Iyi Sekilde Temsil Ederim” ifadesine ¢ok yiksek (5,000 + 0,069) diizeyde
katildiklar1 saptanmastir.

“Géorevilerimi  Tamamlamak Icin Ekstra Caba Gosteririm” ifadesine
calisanlarin, %2,8'1 (n=6) katiltyorum, %97,2'si (n=205) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “Gérevierimi Tamamlamak Icin Ekstra Caba Gosteririm”

ifadesine ¢ok yiiksek (4,970 + 0,167) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.
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“Islerimi Yaparken Ivi Bir Yazili Iletisim Becerisi Sergilerim” ifadesine
calisanlarin, %0,5'1 (n=1) kararsizim, %12,3"i (n=26) katiliyorum, %387,2'si (n=184)
tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Islerimi Yaparken Lyi Bir Yazili
Iletisim Becerisi Sergilerim” ifadesine ¢ok yiiksek (4,870 + 0,354) diizeyde
katildiklar1 saptanmastir.

3.6.3. Korelasyon Analiz Sonuglari

Arastirmada mobbing ve isgdren performansi arasindaki iligkilerin tespit
edilmesinde korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi, ilgili analizlerin
arastirmalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Dogrusal iliskileri ortaya ¢ikarmaya
yarayan korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir degerdir. Katsay1 pozitif ise,
degiskenlerden biri artarken digeri de artiyor; negatif ise, degiskenlerden biri artarken
digeri azaliyor demektir. Iki degisken arasindaki iliskinin kuvveti Tablo 13’ e gore

degerlendirilebilir (Nakip, 2003: 322).

Tablo 13
Korelasyon Katsayilarimn Iliski Dereceleri

Korelasyon Katsayis1t % Iliski Derecesi
0 Iliski Yok
01-10 Cok Zayif
11-20 Nispeten Cok Zayif
21-30 Zay1f
31-40 Nispeten Zayif
41-50 Cok Az Zayif
51-60 Cok Az Giiglii
61-70 Nispeten Giiglii
71-80 Giigli
81-90 Nispeten Cok Giiclii
91-100 Cok Gigli

Mobbing ve isgoren performansi arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo

14°de goriildigii gibidir.
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Tablo 14
Korelasyon Analizi Sonuglart

iletisime Sosyal Sosyal Mesleki Ve Ozel ~Mobbing
Yonelik iliskilere Konuma Yasamin Genel
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Niteligine
Yonelik
Saldirilar
Gorev r -0,421%* -0,466** -0,429%* -0,505%* -0,557**
Performans1 p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Baglamsal r -0,595%%* -0,564%* -0,518%** -0,604%%* -0,705%%*
Performans p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Calisan r -0,479%* -0,504** -0,448** -0,561%%* -0,612%*
Performans1 p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel

*<0,05; **<0,01

Tablo 14’te yer alan korelasyon analizi verilerine bakildiginda, ¢alisanlarin
gorev performansi ve iletisime yonelik saldirilar arasinda zayif, negatif yonde anlamh
iligki bulunmaktadir (r=-0.421; p=0,000<0.05). Gorev performansi ve sosyal iligkilere
saldirilar arasinda zayif, negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=-0.466;
p=0,000<0.05). Gorev performansi ve sosyal konuma saldirilar arasinda zayif, negatif
yonde anlaml iligki bulunmaktadir (r=-0.429; p=0,000<0.05). Gorev performansi ve
mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar arasinda orta, negatif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=-0.505; p=0,000<0.05). Gorev performansi ve
mobbing genel arasinda orta, negatif yonde anlaml iliski bulunmaktadir (r=-0.557;
p=0,000<0.05).

Baglamsal performans ve iletisime yonelik saldirilar arasinda orta, negatif
yonde anlaml iligki bulunmaktadir (r=-0.595; p=0,000<0.05). Baglamsal performans
ve sosyal iligkilere saldirilar arasinda orta, negatif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=-0.564; p=0,000<0.05). Baglamsal performans ve sosyal konuma saldirilar
arasinda orta, negatif yonde anlaml iligki bulunmaktadir (r=-0.518; p=0,000<0.05).
Baglamsal performans ve mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar
arasinda orta, negatif yonde anlamh iliski bulunmaktadir (r=-0.604; p=0,000<0.05).
Baglamsal performans ve mobbing genel arasinda yiiksek, negatif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir (r=-0.705; p=0,000<0.05). Baglamsal performans ve gorev
performansi arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.78;
p=0,000<0.05).

Calisan performansi genel ve iletisime yonelik saldirilar arasinda zayif, negatif

yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=-0.479; p=0,000<0.05). Calisan performansi
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genel ve sosyal iliskilere saldirilar arasinda orta, negatif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=-0.504; p=0,000<0.05). Calisan performansi1 genel ve sosyal
konuma saldirilar arasinda zayif, negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=-
0.448; p=0,000<0.05). Calisan performansi genel ve mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar arasinda orta, negatif yonde anlaml iliski bulunmaktadir
(r=-0.561; p=0,000<0.05). Calisan Performansi Genel ve mobbing genel arasinda
orta, negatif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=-0.612; p=0,000<0.05). Calisan
performansi genel ve gorev performansi arasinda c¢ok yiiksek, pozitif yonde anlaml
iliski bulunmaktadir (r=0.929; p=0,000<0.05). Calisan performans: genel ve
baglamsal performans arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir

(r=0.886; p=0,000<0.05).

3.6.4. Regresyon Analizi Sonuclari

Aragtirmanin bu agamasinda aragtirma hipotezlerinin test edilebilmesi icin
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da
birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden istatistiksel bir tekniktir.
Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon
analizi (Nakip, 2003: 227- 228), bir bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise
coklu regresyon analizi (Nakip, 2003: 247) olarak adlandirilmaktadir. Aragtirma
kapsaminda bir bagimli, birden fazla bagimsiz degisken oldugu i¢in ¢oklu regresyon
analizinden faydalanilmistir.

Gelistirilen regresyon modelinde bagimli degisken calisan performansi iken,
bagimsiz degiskenler mobbing alt boyutlarindan olusmaktadir. Tablo 15°de
mobbingin calisan performansi iizerindeki genel etkisine dair yapilan regresyon

analizi verileri yer almaktadir.

Tablo 15
Mobbingin Calisan Performanst Genel Uzerine Etkisi
Bagimh Degisken Bagimsiz ] t P F Model R’
Degisken (p)
Calisan Performansi Sabit 5,875 47,145 0,000 125,232 0,000 0,372
Genel Mobbing -0,612 -11,191 0,000
Genel
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Mobbing genel ile calisan performansi genel arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=125,232; p=0,000<0.05). Calisan performans1 genel diizeyinin belirleyicisi olarak
mobbing genel degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu
goriilmiistir (R?=0,372). Calisanlarin mobbing genel diizeyi calisan performansi

genel diizeyini azaltmaktadir (3=-0,612).

Tablo 16
Mobbing Alt Boyutlarinin Calisan Performansi Genel Uzerine Etkisi
Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F Mode R’
Degisken 1(p)
Caligan Sabit 5,811 44,17 0,000 36,242 0,000 0,402
Performansi 4
Genel [letisime Yonelik Saldirilar  -0,479 -2,621 0,009

Sosyal liskilere Saldirilar -0,504 -3,321 0,001
Sosyal Konuma Saldirilar 0,448 0,661 0,509
Mesleki Ve Ozel Yasamm ~ -0,561  -5,960 0,000
Niteligine Yonelik

Saldirilar

Iletisime yonelik saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar,
mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar ile ¢alisan performansi genel
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=36,242; p=0,000<0.05). Calisan
performansi genel diizeyinin belirleyicisi olarak iletisime yonelik saldirilar, sosyal
iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) oldugu
gOrilmistiir (R?=0,402). Calisanlarin iletisime yonelik saldirilar diizeyi calisan
performansi genel diizeyini azaltmaktadir (3=-0,479). Calisanlarin sosyal iligkilere
saldirilar diizeyi calisan performanst genel diizeyini azaltmaktadir (3=-0,504).
Calisanlarin sosyal konuma saldirilar diizeyi ¢alisan performansi genel diizeyini
etkilememektedir (p=0.509>0.05). Calisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar diizeyi ¢alisan performansi genel diizeyini azaltmaktadir (3=-0,561).

Tablo 17°de mobbing alt boyutlarinin gérev performansi {izerindeki etkilerini

belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina yer verilmektedir.
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Tablo 17 )
Mobbing Alt Boyutlarinin Gorev Performansi Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken ] t p F Model R’
Degisken (p)
Gorev Sabit 5,903 32,998 0,000 26,129 0,000 0,324
Performansi Iletisime Yonelik -0,421 -1,661 0,098
Saldirilar

Sosyal iliskilere Saldirilar ~ -0,466 -2,711 0,007
Sosyal Konuma Saldirilar -0,429 -0,110 0,912
Mesleki Ve Ozel Yasamm  -0,505  -4,950 0,000
Niteligine Yonelik

Saldirilar

Tablo 17°deki verilere gore iletisime yonelik saldirilar, sosyal iligkilere
saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik
saldirilar ile gorev performansi arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=26,129;
p=0,000<0.05). Gorev performansi diizeyinin belirleyicisi olarak iletisime yonelik
saldirilar, sosyal iligkilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 0zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar degigkenleri ile iligkisinin (agiklayicilik gliciiniin)
giiclii oldugu goriilmistiir (R2=0,324). Calisanlarin iletisime yonelik saldirilar diizeyi
gorev performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.098>0.05). Calisanlarin sosyal
iliskilere saldirilar diizeyi gorev performansi diizeyini azaltmaktadir (3=-0,466).
Calisanlarin  sosyal konuma saldirilar diizeyi gorev performans: diizeyini
etkilememektedir (p=0.912>0.05). Calisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar diizeyi gorev performansi diizeyini azaltmaktadir (3=-0,505).

Tablo 16’daki verilere gore; mobbingin alt boyutlarindan iletisime yonelik
saldirilar ¢alisanin gdrev performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t
degeri -1,661 olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den yliksek oldugundan
desteklenmemektedir. Mobbingin alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar
calisanin gorev performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t degeri -2,711
olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den diisiik oldugundan desteklenmektedir.
Mobbingin alt boyutlarindan sosyal konuma yonelik saldirilar c¢alisanin gorev
performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t degeri -0,110 olarak tespit
edildiginden ve p degeri 0,005 den yiiksek oldugundan desteklenmemektedir.
Mobbingin alt boyutlarindan iletisime mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik

saldirilar calisanin gorev performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t
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degeri -4,950 olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den diisiik oldugundan
desteklenmektedir.
Tablo 18’de mobbing alt boyutlarinin baglamsal performans {izerindeki

etkilerini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 18
Mobbing Alt Boyutlarinin Baglamsal Performans Uzerine Etkisi
Bagimh Bagimsiz Degisken [{] t p F Model R’
Degisken p)
Baglamsal Sabit 5,942 55497 0,000 57,507 0,000 0,518
Performans [letisime Yo6nelik -0,564 -4,861 0,000
Saldirilar

Sosyal Iliskilere Saldirilar  -0,518  -3,716 0,000
Sosyal Konuma Saldirilar 0,604 0,792 0,429
Mesleki Ve Ozel Yasammn  -0,705 -6,385 0,000
Niteligine Yonelik

Saldirilar

Tablo 18’deki verilere gore iletisime yonelik saldirilar, sosyal iligkilere
saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik
saldirilar ile baglamsal performans arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek {lizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=57,507;
p=0,000<0.05). Baglamsal performans diizeyinin belirleyicisi olarak iletisime yonelik
saldirilar, sosyal iligkilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve 0zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giliciiniin)
cok giiclii oldugu goriilmistir (R?=0,518). Calisanlarin iletisime yonelik saldirilar
diizeyi baglamsal performans diizeyini azaltmaktadir (8=-0,564) Calisanlarin sosyal
iliskilere saldirilar diizeyi baglamsal performans diizeyini azaltmaktadir (3=-0,518).
Calisanlarin  sosyal konuma saldirilar diizeyi baglamsal performans diizeyini
etkilememektedir (p=0.429>0.05). Calisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar diizeyi baglamsal performans diizeyini azaltmaktadir (3=-0,705).

Tablo 18’deki verilere gore; mobbingin alt boyutlarindan iletisime yonelik
saldirilar ¢alisanin baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t
degeri -4,861olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den diisiik oldugundan
desteklenmektedir. Mobbingin alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar
calisanin baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t degeri -
3,716 olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den diisiik oldugundan

desteklenmektedir. Mobbingin alt boyutlarindan sosyal konuma yonelik saldirilar
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calisanin baglamsal performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Hipotezi t degeri
0,792 olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005 den yiiksek oldugundan
desteklenmemektedir. Mobbingin alt boyutlarindan iletisime mesleki ve 6zel yagamin
niteligine yonelik saldirilar c¢alisanin baglamsal performansini olumsuz yonde
etkilemektedir. Hipotezi t degeri -6,385 olarak tespit edildiginden ve p degeri 0,005
den diisiik oldugundan desteklenmektedir.

Regresyon analizinden ulasilan veriler dogrultusunda arastirmanin sonug

modeli Sekil 3’°te verilmistir.

Sekil 3
Arastirmanin Sonu¢ Modeli
(
~
Mobbing algis1 B-0,612 Calisan
performansi
W
\.
: 4 )
Iletisime yonelik saldirilar
Gorev
performansi
-
Sosyal iligkilere yonelik
saldirilar \_
G
e , r N
Sosyal konuma yonelik
saldirilar .
L Baglamsal
performans
-
Mesleki ve 6zel yagama
yonelik saldirilar
\ \ y
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3.6.5. Katihhmcilarin Mobbing Algilarinin Demografik Degiskenlere Gore

Farkhlasmasi

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin mobbing algilarinin  demografik
degiskenlere bagli olarak farklilasma durumu Anova Testi yardimiyla sinanmis,
anlamli oldugu belirlenen iliskiler Scheffe Testi ve tanimlayici istatistikler yardimiyla
incelenerek istatistiksel olarak yorumlanmaistir.

Bagimsiz 6rnek t — testi, iki iliskisiz grup ortalamalar1 arasindaki farkin
anlamli olup olmadigini test etmek icin kullanilir. ikiden fazla grup durumunda
parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve
farkliliga neden olan grubun tespitinde Post Hoc Scheffe testi kullanilmistir. Tek
yonlii Anova Testi iligkisiz ikiden daha ¢ok Orneklem ortalamasi arasindaki farkin
sifirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadiginmi test etmek iizere uygulanmaktadir
(Biyiikoztiirk, 2002: 39).

Post hoc testi, Anova Testi sonucunda eger gruplar arasinda bir fark
bulunmussa, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini gérebilmemiz igin oldukca
onemlidir. Anova tablosu, gruplarin ortalamalar1 arasinda bir fark olup olmadigim
genel olarak soylemektedir. 3 grup da olsa, 10 grup da olsa biitiin grup ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini test eder. Sadece iki grup arasinda farklilik olsa ve
digerleri arasinda fark olmasa, Anova Testi “gruplar arasinda fark vardir” sonucunu
verir. Fakat farkliligin1 nereden kaynaklandigini, hangi gruplar arasinda oldugunun
sonuglarinin post hoc testi aciklayacaktir. Post hoc testleri igerisinde ¢aligmalarda en
yaygin kullanilan Scheffe testidir (Kalayci, 2005: 135).

Tablo 19°da mobbing algisinin cinsiyete baglh farklilasma durumuna iliskin

yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 19
Mobbing Algisimin Cinsiyete Bagl Farklilasma Durumuna Iliskin T Testi Sonuclar

Tletisime _Sosyal Sosyal Mesleki Ve Ozel Mobbing
n Yonelik liskilere Konuma Yasamin Niteligine Genel
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar
Cinsiyet Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Erkek 128 1,939+0,578 1,292+0,471 1,537+0,373 1,542+0,477 1,577+0,394
Bayan 83  1,953+0,629 1,263+0,388 1,539+0,365 1,570+0,467 1,581+0,368
t= -0,165 0,476 -0,036 -0,430 -0,069
p= 0,869 0,635 0,971 0,668 0,945
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Tablo 19’daki verilere gore, ¢alisanlarin iletisime yonelik saldirilar, sosyal
iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mesleki ve ©6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar, mobbing genel puanlari cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 20°de mobbing algisinin medeni duruma bagh farklilagma durumuna

iliskin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 20
Mobbing Algisimin Medeni Duruma Bagh Farklilasma Durumuna Iligkin T Testi
Sonuclari

Demografik ile:.tisilfle . $°s.y al Sosyal Mes V.e O%el Mobbing

Ozellikler Yonelik Hliskilere Konuma  Yasamin Niteliine Genel
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar

Medeni Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+Ss Ort+SS

Durum

Evli 127 2,051+£0,629  1,324+0,499  1,580+0,404 1,513+0,448 1,617+0,418

Bekar 84 1,783+0,509 1,214+0,321 1,473+0,300 1,614+0,502 1,521+0,316

t= 3,261 1,790 2,089 -1,528 1,795

p= 0,001 0,053 0,028 0,128 0,059

Tablo 20’deki verilere bakildiginda, evlilerin iletisime yonelik saldirilar
puanlar1 (x=2,051), bekarlarin iletisime yonelik saldirilar puanlarindan (x=1,783)
yiikksek bulunmustur (t=3,261; p=0.001<0.05). Evlilerin sosyal konuma saldirilar
puanlar1 (x=1,580), bekarlarin sosyal konuma saldirilar puanlarindan (x=1,473)
yiiksek bulunmustur (t=2,089; p=0.028<0.05). ¢alisanlarin sosyal iliskilere saldirilar,
mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar, mobbing genel puanlar1 medeni
durum degiskenine gore anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0.05).

Tablo 21°de mobbing algisinin bankanin sermaye sahipligine bagh farklilasma

durumuna iligkin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 21
Mobbing Algisinin Calistiklar: Bankanin Sermaye Sahipligine Bagh Farklilasma
Durumuna Iliskin T Testi Sonuclart

iletisime Sosyal Sosyal Mesleki Ve Ozel

Dg;tﬁlgiggk Yonelik iliskilere Konuma  Yasamun Niteligine Mél;:;;lg
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar

Cabgilan Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort=SS

Banka Tiiri

Kamu Bankas: 82 1,950+0,588  1,344+0,452 1,571+0,368 1,652+0,517 1,629+0,409

Ozel Banka 129 1,941+0,605  1,240+0,428  1,517+0,370 1,490+0,431 1,547+0,364

t= 0,105 1,676 1,035 2,456 1,522

p= 0,916 0,100 0,302 0,020 0,140

Tablo 21°deki verilere gore; kamu Bankasinda g¢alisanlarin mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlar (x=1,652), 6zel bankada calisanlarin
mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan (x=1,490) yiiksek
bulunmustur (t=2,456; p=0.02<0.05). Calisanlarin iletisime yonelik saldirilar, sosyal
iligkilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mobbing genel puanlar1 ¢alisilan banka
tiirli degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 22’de mobbing algisinin iinvana bagli farklilagma durumuna iligkin

yapilan Anova Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 22
Mobbing Algisimin Unvana Bagl Farklilasma Durumuna Iliskin Anova Testi
Sonuclari

Demografik Ile"tlsnpe ] sos-yal Sosyal Mesleki V-e O.%?l Mobbing
Ozellikler Yonelik Tliskilere Konuma Yasamin Niteligine Genel
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar

Unvan Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS

Gise Yetkilisi 91 1,930+0,559  1,226+0,358  1,529+0,308 1,733+0,487 1,604+0,338

YOnetmen g, 5 01140,593  1,305£0462  1,55120,387 1,43940,391 1,577+0,379

Yardimcisi

;(/[‘l?i‘zfﬁt;mn Ve 40 184580684 1355:0.546 153040459 137240455  1.526-0481

F= 1,083 1,393 0,083 13,261 0,588

p= 0,340 0,251 0,920 0,000 0,556

PostHoc= 1>2, 1>3 (p<0.05)

Tablo 22’ye bakildiginda; calisanlarin mesleki ve 0zel yasamin niteligine

yonelik saldirilar puanlari unvan degiskenine gore anlamh farklilik gostermektedir
(F=13,261; p=0<0.05). Farkin nedeni Unvan1 gise yetkilisi olanlarin mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarinin unvani ydnetmen yardimcisi

olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek
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olmasidir (p<0.05). Unvani gise yetkilisi olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar puanlarinin unvani yonetmen ve miidiir olanlarin mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Calisanlarin iletisime yonelik saldirilar, sosyal iligkilere saldirilar, sosyal konuma
saldirilar, mobbing genel puanlari unvan degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 23’de mobbing algisinin yasa baglh farklilasma durumuna iliskin yapilan

Anova Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 23
Mobbing Algisimin Yasa Bagl Farklilasma Durumuna Iiskin Varyans Analizi
Sonuclari

Iletisime Sosyal Sosyal Mesleki Ve Ozel Mobbin

n Yonelik Hliskilere Konuma Yasamin Niteligine Genel g

Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar
Yas Ort£SS Ort+£SS Ort£SS Ort£SS Ort+£SS
18-24 15 1,733+0,547 1,213+0,358 1,491+0,396 1,756+0,543 1,548+0,392
25-31 101 1,957+0,556 1,279+0,454 1,550+0,376 1,634+0,483 1,605+0,369
32-38 75  2,015+0,642 1,320+0,465 1,550+0,374 1,447+0,427 1,583+0,411
39-45 14 1,921+0,648 1,186+0,288 1,515+0,287 1,444+0,451 1,517+0,327
46 tsti 6  1,433+0,484 1,200+0,400 1,357+0,356 1,259+0,250 1,312+0,330
F= 1,874 0,447 0,473 3,272 0,961
p= 0,116 0,774 0,755 0,013 0,430

B 1>3, 253, 1>5

PostHoc= (p<0.05)

Tablo 23’e¢ bakildiginda; c¢alisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar puanlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir
(F=3,272; p=0.013<0.05). Farkin nedeni yas 18-24 olanlarin mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar puanlariin yas 32-38 olanlarin mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 25-31
olanlarin mesleki ve 6zel yagamin niteligine yonelik saldirilar puanlarinin yas 32-38
olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Yas 18-24 olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik
saldirilar puanlarinin yas 46 {iistii ve olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calisanlarin iletisime
yonelik saldirilar, sosyal iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar, mobbing genel

puanlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 24’de mobbing algisinin egitim diizeyine bagli farklilasma durumuna

iliskin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 24
Mobbing Algisimin Egitim Diizeyine Bagh Farklilasma Durumuna Iliskin Anova Testi
Sonuclari
iletisime _Sosyal Sosyal Mesleki Ve Ozel Mobbin
n Yonelik Hiskilere Konuma  Yasamin Niteligine Genel g
Saldirilar Saldirilar Saldirilar  Yonelik Saldirilar
Ogrenim Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Durumu
Lise ve
.. 56 1,789+0,472 1,286+0,426 1,514+0,321 1,593+0,471 1,546+0,334
yiiksekokul
Lisans ve tizeri 155 2,001+0,628 1,279+£0,446 1,546+0,386 1,538+0,473 1,591+0,399
t= -2,292 0,102 -0,556 0,746 -0,759
P= 0,010 0,919 0,579 0,457 0,448

Tablo 24’deki veriler incelendiginde; lise ve yiiksekokul mezunlarinin

iletisime yonelik saldirilar puanlart (x=1,789), lisans ve iizeri mezunlarinin iletisime
(x=2,001) (t=-2,292;

p=0.01<0.05). calisanlarin sosyal iliskilere saldirilar, sosyal konuma saldirilar,

yonelik  saldirilar  puanlarindan diisik  bulunmustur

mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar, mobbing genel puanlar1 6grenim

durumu degigkenine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 25’de mobbing algisinin kurumda calisma siiresine bagl farklilasma

durumuna iligskin yapilan Anova Testi sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 25

Mobbing Algisimin Kurumda Calisma Siirelerine Bagh Farklilasma Durumuna Iliskin

Anova Testi Sonuclar

iletisime

Sosyal

Sosyal

Maesleki Ve Ozel

n Yonelik iliskilere Konuma Yasamin Niteligine Mg::;;lg
Saldirilar Saldirilar Saldirilar Yonelik Saldirilar
Kurumda
Calisma Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS
Siiresi
6 ay-lyil 18 1,744+0,303 1,167+0,220 1,472+0,244 1,685+0,502 1,517+0,204
1-3 yil 55 1,795+0,461 1,186+0,288 1,443+0,276 1,657+0,523 1,520+0,299
3-6 yil 65 2,152+0,653 1,354+0,546 1,650+0,433 1,562+0,434 1,680+0,433
6-10 y1l 48 1,998+0,668 1,375+0,475 1,567+0,409 1,475+0,470 1,604+0,452
10 yildan fazla 25 1,776+0,577 1,200+0,404 1,446+0,290 1,356+0,357 1,444+0,304
F= 4,169 2,210 3,121 2,521 2,455
= 0,003 0,069 0,016 0,042 0,047
_ 3>1,3>2,3>5 3>2,3>5 2>4,1>5,2>5 3>2,3>5
PostHoc=
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)
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Tablo 25’deki veriler incelendiginde; calisanlarin iletisime yonelik saldirilar
puanlar1 kurumda calisma siiresi degiskenine gore anlamh farklilik gostermektedir
(F=4,169; p=0.003<0.05). Farkin nedeni kurumda g¢aligma siiresi 3-6 yil olanlarin
iletisime yonelik saldirilar puanlarinin kurumda calisma siiresi 6 ay-1yil olanlarin
iletisime yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda c¢alisma
siiresi 3-6 yil olanlarin iletisime yonelik saldirilar puanlarinin kurumda ¢aligma siiresi
1-3 yil olanlarn iletisime yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Kurumda calisma siiresi 3-6 yil olanlarin iletisime yonelik saldirilar puanlarinin
kurumda calisma siiresi 10 yildan fazla olanlarin iletisime yonelik saldirilar
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).

Calisanlarin  sosyal konuma saldirilar puanlart kurumda calisma siiresi
degiskenine gore anlamli farklilik gdstermektedir (F=3,121; p=0.016<0.05). Farkin
nedeni kurumda caligma siiresi 3-6 yil olanlarin sosyal konuma saldirilar puanlarinin
kurumda caligma siiresi 1-3 yil olanlarin sosyal konuma saldirilar puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda ¢alisma siiresi 3-6 yil olanlarin sosyal konuma
saldirilar puanlarinin kurumda calisma siiresi 10 yildan fazla olanlarin sosyal konuma
saldirilar puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).

Calisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlar
kurumda caligma siiresi degiskenine gdore anlamli farklilik géstermektedir (F=2,521;
p=0.042<0.05). Farkin nedeni kurumda caligsma siiresi 1-3 yil olanlarin mesleki ve
0zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarinin kurumda ¢alisma siiresi 6-10 yil
olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Kurumda calisma siiresi 6 ay-lyil olanlarin mesleki ve ozel
yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarinin kurumda ¢aligma stiresi 10 yildan
fazla olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda g¢alisma siiresi 1-3 yil olanlarin mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarinin kurumda ¢aligma stiresi 10 yildan
fazla olanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05).

Calisanlarin mobbing genel puanlar1 kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli farklilik gostermektedir (F=2,455; p=0.047<0.05). Farkin nedeni kurumda
caligma siiresi 3-6 y1l olanlarin mobbing genel puanlarinin kurumda caligma siiresi 1-

3 yil olanlarin mobbing genel puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda
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caligma stiresi 3-6 yil olanlarin mobbing genel puanlarinin kurumda c¢aligsma siiresi 10
yildan fazla olanlarin mobbing genel puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Calisanlarin sosyal iligkilere saldirilar puanlart kurumda calisma siiresi

degiskenine gore anlamli farklilik géstermemektedi r(p>0.05).

3.6.6. Katihmcilarin Performans Algilarinin Demografik Degiskenlere Gore

Farkhlasmasi

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin performans algilarinin demografik
degiskenlere bagli olarak farklilasma durumu Anova Testi yardimiyla sinanmis,
anlamli oldugu belirlenen iliskiler Scheffe Testi ve tanimlayici istatistikler yardimiyla
incelenerek istatistiksel olarak yorumlanmistir.

Tablo 26’da performans algisinin cinsiyete bagl farklilagma durumuna

iliskin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 26
Performans Algisimin Cinsiyete Bagl Farklilasma Durumuna Iliskin T Testi Sonuglar:

n Gorev Performans1  Baglamsal Performans Calisan Performansi Genel

Cinsiyet Ort+SS Ort+SS Ort£SS
Erkek 128 4,419+0,669 4,616+0,486 4,555+0,526
Bayan 83 4,275+0,709 4,582+0,491 4,466+0,552
t= 1,493 0,488 1,175
p= 0,137 0,626 0,241

Tablo 26’daki verilere gore calisanlarin gorev performansi, baglamsal
performans, c¢alisan performansi genel puanlari cinsiyet degiskenine gore anlaml
farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 27°de performans algisinin medeni duruma  bagh farklilasma

durumuna iliskin yapilan T- Testi sonuglari yer almaktadir.
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Tablo 27

Performans Algisinin Medeni Duruma Bagl Farklilasma Durumuna Iliskin T Testi

Sonuclari
Demografik Gorev Baglamsal Calisan Performansi
Ozellikler Performansi Performans Genel
Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Evli 4,466+0,687 4,600+0,514 4,568+0,562
Bekar 4,205+0,659 4,607+0,447 4,447+0,491
= 2,748 -0,108 1,597
P= 0,007 0,912 0,102

Tablo 27°deki verilere gore evlilerin gorev performansi puanlar (x=4,466),
bekarlarin gorev performansi puanlarindan (x=4,205) yiliksek bulunmustur (t=2,748;
p=0.007<0.05). Calisanlarin baglamsal performans, calisan performanst genel
puanlart medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 28’de performans algisinin bankanin sermaye sahipligine bagh

farklilasma durumuna iligkin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir

Tablo 28
Performans Algisimn Calistiklart Bankanin Sermaye Sahipligine Bagl Farklilasma
Durumuna Iliskin T Testi Sonuclart

n Gorev Baglamsal Calisan Performansi
Performansi Performans Genel
Cahisilan Banka Tiirii Ort£SS Ort£SS Ort+SS
Kamu Bankasi 82 4,363+0,622 4,567+0,486 4,496+0,519
Ozel Banka 129 4,361+0,727 4,625+0,488 4,53540,549
t= 0,022 -0,846 -0,513
p= 0,982 0,398 0,609

Tablo 28’deki verilere gore calisanlarin gorev performansi, baglamsal
performans, calisan performansi genel puanlari ¢alisilan banka tiirii degiskenine gore
anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 29’da performans algisinin iinvana bagh farklilagsma durumuna iliskin

yapilan Anova-Testi sonuglar1 yer almaktadir
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Tablo 29
Performans Algisimin Unvana Bagh Farklilasma Durumuna Iliskin Anova Testi
Sonuclari

n Gorev Baglamsal Calisan Performansi

Performansi Performans Genel
Unvan Ort£SS Ort£SS Ort£SS
Gise yetkilisi 91 4,134+0,703 4,542+0,476 4,386+0,540
Yonetmen 80 4,485+0,648 4,629+0,507 4,606:0,519
yardimcisi
Yonetmen ve 40  4,635:0,565 4,688+0.467 4,652+0.509
miidiir
F= 10,291 1,434 5,305
P= 0,000 0,241 0,006
PostHoc= 2>1, 3>1 (p<0.05) 2>1, 3>1 (p<0.05)

Tablo 29°daki veriler incelendiginde; ¢alisanlarin gérev performansi puanlari
unvan degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir (F=10,291; p=0<0.05).
Farkin nedeni unvani yonetmen yardimcist olanlarin gérev performansi puanlarinin
unvani gise yetkilisi olanlarin gdrev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Unvan1 yonetmen ve miidiir olanlarin gorev performansi puanlarinin unvani
gise yetkilisi olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).

Calisanlarin ¢alisan performanst genel puanlari unvan degiskenine gore
anlamh farklilik gostermektedir (F=5,305; p=0.006<0.05). Farkin nedeni Unvam
yonetmen yardimcist olanlarin ¢alisan performans: genel puanlarimin unvanm gise
yetkilisi olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Unvani yonetmen ve miidiir olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarinin unvani
gise yetkilisi olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 unvan degiskenine goére anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 30’da performans algisinin yasa bagl farklilasma durumuna iliskin

yapilan Anova-Testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 30

Performans Algisimin Yasa Bagh Farklilasma Durumuna Iliskin Anova Testi

Sonuclari
n Gérev Performansi Baglamsal Calisan Performansi

Performans Genel

Yas Ort+SS Ort+SS Ort+SS

18-24 15 3,960+0,551 4,489+0,448 4,317+0,449

25-31 101 4,228+0,688 4,584+0,476 4,455+0,538

32-38 75 4,533+0,683 4,624+0,516 4,599+0,550

39-45 14 4,643+0,497 4,643+0,497 4,643+0,497

46 tistiive 6 4,833+0,408 4,833+0,408 4,833+0,408

F= 5,074 0,634 2,041

P= 0,001 0,639 0,090

-~ 3>1,4>1,5>1,3>2,4>2,5>2
PostHoc=

(p<0.05)

Tablo 30°daki verilere gore; calisanlarin goérev performansi puanlar1 yas
degiskenine gore anlamli farklilik gdstermektedir (F=5,074; p=0.001<0.05). Farkin
nedeni Yas 32-38 olanlarin gorev performansi puanlarinin yas 18-24 olanlarin goérev
performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 39-45 olanlarin gorev
performansi puanlarinin yas 18-24 olanlarin gorev performans: puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Yas 46 iistiive olanlarin gérev performansi puanlarinin yas 18-24
olanlarin goérev performansi puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Yas 32-38
olanlarin gorev performansi puanlarimin yas 25-31 olanlarin gorev performansi
puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Yas 39-45 olanlarin goérev performansi
puanlarinin yas 25-31 olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Yas 46 iistiive olanlarin gorev performansi puanlarinin yas 25-31 olanlarin
gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calisanlarin baglamsal
performans, calisan performansi genel puanlari yas degiskenine gore anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 31’de performans algisinin egitim durumuna bagli farklilasma

durumuna iligkin yapilan T- Testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 31

Performans Algisimin Egitim Durumuna Bagl Farklilasma Durumuna Iigkin T Testi

Sonuclari
n Gorev Baglamsal Calisan Performansi

Performansi Performans Genel
Ogrenim Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Durumu
Lise ve 56 4,.47140,584 4,625+0,491 4,564+0,510
yiiksekokul
Lisans ve tizeri 155 4,3234+0,718 4,595+0,487 4,504+0,547
t= 1,393 0,399 0,719
p= 0,128 0,690 0,473

Tablo 31°e gore galisanlarin gorev performansi, baglamsal performans, ¢aligan
performansi genel puanlart 6grenim durumu degiskenine gore anlamhi farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 32°de performans algisinin kurumda ¢aligma siiresine bagl farklilasma

durumuna iliskin yapilan Anova-Testi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 32
Performans Algisimin Kurumda Calisma Siiresine Bagl Farklilasma Durumuna
1liskin Anova Testi Sonucglart

n Gérev Performansi Baglamsal Calisan Performansi
Performans Genel

Kurumda Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Cahisma Siiresi
6 ay-lyil 18 3,667+0,513 4,509+0,390 4,153+0,446
1-3 yil 55 4,109+0,704 4,564+0,499 4,382+0,544
3-6 yil 65 4,489+0,629 4,600+0,487 4,5924+0,521
6-10 y1l 48 4,554+0,639 4,629+0,521 4,615+0,534
10 yildan fazla 25 4,720+0,458 4,7134£0,470 4,717+0,464
F= 11,631 0,606 4,853
P= 0,000 0,659 0,001
PostHoc= 2>1, 3>1, 4>1, 5>1, 3>2, 3>1,4>1, 5>1, 3>2,4>2,

4>2,5>2 (p<0.05) 5>2 (p<0.05)

Tablo 32’deki veriler incelendiginde; ¢alisanlarin gérev performansi puanlari
kurumda caligma stiresi degiskenine gore anlamli farklilik géstermektedir (F=11,631;
p=0<0.05). Farkin nedeni kurumda caligsma siiresi 1-3 y1l olanlarin gérev performansi
puanlarinin kurumda c¢aligma siiresi 6 ay-lyil olanlarin gorev performansi
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda calisma siiresi 3-6 yil olanlarin
gorev performansi puanlarinin kurumda calisma siiresi 6 ay-lyil olanlarin gorev

performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda g¢alisma siiresi 6-10
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yil olanlarin gérev performansi puanlarinin kurumda g¢aligma siiresi 6 ay-1yil olanlarin
gorev performansi puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Kurumda caligma stiresi
10 yildan fazla olanlarin gorev performansi puanlarinin kurumda ¢aligma siiresi 6 ay-
Iyl olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda
caligsma siiresi 3-6 yil olanlarin gorev performansi puanlarinin kurumda ¢alisma siiresi
1-3 yil olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir  (p<0.05).
Kurumda calisma stiresi 6-10 y1l olanlarin gorev performanst puanlarinin kurumda
caligma siiresi 1-3 yil olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Kurumda calisma siiresi 10 yildan fazla olanlarin gorev performansi
puanlarinin kurumda ¢alisma stiresi 1-3 yil olanlarin gérev performansi puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05).

Calisanlarin ¢alisan performansi genel puanlari kurumda caligma siiresi
degiskenine gore anlaml farklilik gostermektedir (F=4,853; p=0.001<0.05). Farkin
nedeni Kurumda caligma siiresi 3-6 yil olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarinin
kurumda ¢alisma siiresi 6 ay-lyil olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda calisma siiresi 6-10 yil olanlarin c¢alisan
performansi genel puanlarinin kurumda calisma siiresi 6 ay-1lyil olanlarin ¢alisan
performansi genel puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda calisma siiresi
10 yildan fazla olanlarin calisan performansi genel puanlarmin kurumda c¢aligma
stiresi 6 ay-lyil olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Kurumda caligma siiresi 3-6 yil olanlarin calisan performansi genel
puanlarinin kurumda c¢aligma siiresi 1-3 yil olanlarin calisan performansi genel
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<<0.05). Kurumda ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin
caligsan performansi genel puanlarinin kurumda c¢aligma siiresi 1-3 yil olanlarin ¢alisan
performansi genel puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kurumda calisma siiresi
10 yildan fazla olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarinin kurumda calisma
stiresi 1-3 yil olanlarin ¢alisan performansi genel puanlarindan yliksek olmasidir
(p<0.05).

Calisanlarin  baglamsal performans puanlart kurumda c¢alisma siiresi
degiskenine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Yapilan alan arastirmasi sonucunda, banka ¢alisanlarinin mobbinge ugrama
diizeyleri diisiik, performans algilarinin ise yliksek oldugu goriilmiistiir. Mobbinge
ugrama diizeyi arttikca, ¢alisanlarin performanslari diisiismektedir. Diger bir ifade ile

calisanlarin mobbing algilar1 performanslarini olumsuz etkilemektedir. Ayni zamanda
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calisanlarin mobbinge ugrama diizeyleri ve performans algilari, demografik

ozelliklere gore farklilik gosterebilmektedir.
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SONUC

Mobbing, calisma yasaminin var olusundan bu yana oldugu diisliniilen bir
olgudur. Ancak insanlar, 6zellikle c¢alisanlar, mobbing olgusunu calisma yasaminin
dogal bir sonucu olarak gorebilmektedir ya da kendilerine mobbing uygulandigin
aciklamaktan kagiabilmektedir. Mobbing; cinsiyet, yas, egitim, pozisyon, hiyerarsi,
gibi farklar gézetmeksizin tiim kiiltiirlerde ve her sektdrde gozlemlenebilen herkesin
maruz kalabilecegi, sonuclar1 ¢aligsanlar, toplum ve ekonomi i¢in ¢ok derin yaralar
acabilecek bir konudur.

Mobbing, normal bir catisma siireci degildir. Sistemli tacizler, saldirilar
asagilamalar, dislamalarla siiriip giden; magduru caresiz ve etkisiz birakarak
giderilmesi zor zararlara yol acan acimasiz bir siireg, bir ¢esit psikolojik terdrdiir.
Mobbinge maruz kalan ¢alisanlar, onlar1 ise yonlendirici itici bir giigten yoksundurlar
(Tinaz, 2008: 173, 174). Performans ise calisanlarin gorev ve sorumluluklarini etkili
ve verimli bir sekilde yerine getirmelerini ifade etmektedir (Mucuk, 2005: 333).
Isyerinde siirekli baskiya maruz kalan, asagilanan ve isten ayrilmaya zorlanan birinin
motivasyonunun ve is performansinin diisiik olacagi gergegi acikca ortadadir.

Yogun rekabetin yasandigi bankacilik sektoriinde 6ne ¢ikmanin en Onemli
kosullarindan biri ¢alisanlarinin performanslarinin en iist diizeyde olmasidir. Ancak
yiikksek diizeyde performans ayni zamanda caligsanlarin Orglitsel bagliklari ile de
ilgilidir. Calisanlarda orgiitsel bagliliginin olusabilmesi i¢in de ¢alisanlarin ihtiyag ve
beklentilerinin Orgiit tarafindan karsilanmasi gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyaglar
ticret ve prim gibi maddi unsurlar olabildigi gibi terfi, egitim imkanlar1 (Uygur, 2007:
72) ve huzurlu bir ¢alisma ortami, ¢alisma arkadaslar ile iletisim ve dayanigsma, is
glivenligi gibi maddi olmayan unsurlarla da ilgili olabilmektedir. Bunlar
karsilandiginda calisanlar, Orgiitsel amacglara ulasmak i¢in gereken c¢abayi
gosterecektir. Ancak mobbing calisanin isyerinde olmasini bekledigi biitiin bu
unsurlar1 toptan ortadan kaldiran bir islev gormektedir. Calisanlarda mobbing
algisinin  diisiik dilizeyde olmas1 oOrgiitin basarisinda kritik Oneme sahiptir.
Calisanlarda mobbing algisinin diisiik oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin algiladiklar
performanslar yiiksek diizeyde olacaktir.

Bu ¢alisma bankacilik sektoriinde yapilmis alan aragtirmasina dayanmaktadir.
Arastirmanin ana kiitlesi, Nigde ilinde faaliyet gosteren 14 6zel ve kamu bankasina ait

20 subenin 450 calisanindan olusmaktadir. Belirtilen kurumlardaki biitiin ¢alisanlara
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ulagmak miimkiin oldugu i¢in tam sayim yontemine basvurulmustur. Anket formlari,
bizzat arastirmaci tarafindan dagitilmis, birlikte doldurulmus ve toplanmistir. Boylece
anketi dolduranlarin herhangi bir baski altinda kalmalarinin 6niline gegilmeye
calisilmistir. Toplamda 211 ¢alisandan alinan veriler ile ¢aligma tamamlanmastir.

Bu calisma ile banka calisanlarinin mobbing algilamasi ile performans
algilamasi arasindaki iliskiler arastirilarak performans ve mobbing olgusuna yonelik
ampirik diizeydeki boslugun nispeten doldurulmasi amaglanmistir. Analiz sonucunda
elde edilen bulgular, sadece arastirmanin yapildigi kurum ve kuruluslart temsil
etmekte olup, tiim banka calisanlar1 adina genellemek gercekei olmayacaktir.

Aragtirmada Oncelikle banka calisanlarinin is yerlernde mobbing ve calisan
performanst algilamalar1 sorgulanmigtir. Bu dogrultuda banka c¢alisanlarinin
mobbinge ugrama diizeyleri olduke¢a diisiik bulunmustur. iletisime ydnelik saldirilar
boyutuna iligkin mobbinge ugrama diizeyleri ise diger boyutlara gore biraz daha fazla
olsa da genel anlamda diisilk diizeydedir. Banka ¢alisanlarinin performans
diizeylerine bakildiginda ise gerek gorev performansi gerekse baglamsal performans
diizeyleri oldukea yiiksek diizeydedir.

Banka calisanlarinin mobbing algilar1 ve performans algilar1 arasindaki
iliski ile ilgili asagidaki sonuclara ulasilmstir:

Aragtirmada banka c¢alisanlarinin  mobbinge ugrama diizeyleri ile
performanslar1 arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonucunda banka ¢alisanlarinin mobbinge ugrama diizeylerini belirleyen tiim boyutlar
ile performanslar1 arasinda negatif iligkilerin oldugu saptanmistir. Diger bir ifade ile
banka c¢alisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri artik¢a performanslari diismektedir.

Arastirmada mobbingin ¢alisan performansi iizerindeki etkileri regresyon
analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda mobbingin genel ¢alisan performansi
iizerinde olumsuz etkisinin oldugu, mobbinge ugrayan c¢alisanlarin performanslarinin
azaldig1 saptanmustir.

Mobbinge ugrama diizeyini belirleyen boyutlarin calisanlarin = genel
performanslar lizerindeki etkilerine bakildiginda ise, sosyal konuma yonelik saldirilar
boyutunun genel ¢alisan performansi tizerinde etkisinin olmadigi, diger boyutlar olan
iletisime yonelik saldirilar, sosyal iligkilere yonelik saldirilar ile mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar boyutlariin genel ¢aligan performansi iizerinde

olumsuz etkilerinin oldugu saptanmustir.

134



Mobbing alt boyutlarinin ¢alisan performansi alt boyutlar1 iizerindeki etkileri
incelendiginde ise mobbingin iletisime yonelik saldirilar ve sosyal konuma yonelik
saldirilar boyutlarindan ¢aliganlarin  gorev performansint etkilenmedigi, sosyal
iliskilere yonelik saldirilar ve mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar
boyutlariin ¢aliganlarin gorev performanslarini diisiirdiigii sonucuna ulagilmistir.

Mobbing alt boyutlarinin c¢alisanlarin baglamsal performanslar1 {izerindeki
etkilerine bakildiginda ise sosyal konuma yonelik saldirilar boyutunun calisanlarin
baglamsal performanslar1 {izerinde etkisinin olmadigi, diger boyutlar olan iletisime
yonelik saldirilar, sosyal iligkilere yonelik saldirilar ile mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar boyutlarmin ¢alisanlarin baglamsal performanslarini
diistirdiigii saptanmustir.

Farkli sektorlerde yapilan arastirmalar, mobbingin ¢alisanin is performansi,
iizerinde olumsuz etkisinin bulundugunu gostermektedir (Cinar ve Akpunar, 2017).
Dolayisiyla bu arastirmada elde edilen sonuglar; 4 farkli sektor ¢alisanlar (Kaymakei,
2008), Kamu ve 6zel hastaneler ¢alisanlar1 (Korkmaz vd., 2014), 6gretim elemanlari
(Senerkal, 2004) ve cagri merkezinde c¢alisan miisteri temsilcileri (Calis Duman ve
Akdemir, 2016) iizerine yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglarla tutarhilik
gostermektedir.

Banka calisanlarimin demografik ozelliklerine gore mobbing algilariin
farklilasma durumu ile ilgili asagidaki sonuclara ulasilmistir:

Aragtirmada banka calisanlarinin cinsiyetlerine gore mobbing algilarinda
farklilasma olmadig1r saptanmustir. Literatiirde yapilan arastirmalara bakildiginda
arastirma bulgularimizla Ortlisen ve Ortiismeyen farkli sonuglara ulasildig:
goriilmektedir. Kadimlarin erkeklere gore daha fazla mobbing magduru oldugu
yoniinde arastirma bulgularina ulasildig1 (Tinaz ve Karatuna, 2010; Paoli ve Merllie:
2001: 30; Akgeyik vd., 2007: 238; Kok, 2006; Gokce, 2006 ve Yilmaz vd., 2008)
gibi, bizim arastirma bulgumuzda oldugu gibi kadin ve erkeklerin mobbing magduru
olmalarmin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi arastirma sonuglarina da
ulagilmaktadir (Gilingor, 2008; Tanoglu, 2006; Isik 2007). Sonug olarak, kadinlarin
erkeklerden daha fazla tacize ugradig1 tam olarak teyit edilmemis olsa da, genel kani
bu yondedir (Ferrari, 2004: 6). Mobbing, cinsiyet farklig1 gézetmeden, potansiyel bir
risk alan1 olugturmaktadir.

Medeni durum agisindan sadece iletisime yonelik saldirilar boyutunda farklilik

saptanmistir. Evli calisanlarin iletisime ydnelik mobbing algilar1 bekar g¢alisanlara
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gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiirde yapilan arastirma
sonuglar1 incelendiginde; bazi arastirmalar medeni durum degiskenine gore mobbing
algisinin degismedigini belirtmektedir (Mete vd., 2015: 37; Ocak, 2008; Kok, 2006;
Ozsoy, 2012; Apak, 2009). Baz1 arastirmalar bekar calisanlarin daha fazla psikolojik
siddetin magduru oldugunu gosterirken (Sener, 2013; Bucuklar, 2009). Bazi
arastirmalar da evlilerin bekarlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldigim
gostermektedir (Alkan vd., 2011). Aragtirmalardan ulagilan sonuglar biitiinsel olarak
degerlendirildiginde medeni durum agisindan mobbing algisinin genellenemeyecegi,
mobbing algisi tizerinde etkili olan farkli degiskenler oldugu diisiiniilmektedir.

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin ¢alisilan bankanin sermaye sahipligi
tiirline gore mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar boyutunda farklilik
saptanmistir. Kamu bankasinda ¢alisanlarin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilara yonelik mobbing algilar1 6zel banka calisanlarina gore daha
yiiksektir. Diinya Saghk Orgiitii tarafindan Avrupa Birligi iilkelerinde yapilan
aragtirma sonuclarina gére kamu kurumlarinda mobbinge maruz kalma orani diger
sektorlerden daha yiiksektir (Kaya, 2013: 172). Bagka bir aragtirmanin sonucuna gore
Tiirkiye’de daha ¢ok 6zel bankalarda mobbing davranislarinin olustugu saptanmistir.
Arastirmact bu sonucu Ozel sektordeki kapitalist zihniyetli toplumsal faktorlere
baglamistir. Arastirmada kadin ¢alisanlarin erkeklerden daha fazla mobbinge maruz
kaldig1 gozlenmistir (Kok, 2006: 161-170).

Unvan acisindan bakildiginda da mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik
saldirilar boyutunda farklilik saptanmistir. En diisiik mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar algisina yoneticiler sahipken, en yliksek mesleki ve 6zel
yasamin niteligine yonelik saldirilar algisina gise yetkilileri sahiptir. Diger bir ifade
ile ¢alisanlarin pozisyonlar yilikseldikge mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik
saldir1 algilart diismektedir. Literatiirde yapilan arastirmalarda unvanin mobbing
algisinda aragtirillan bir degisken olarak pek ele alinmadigr goriilmekle birlikte
Kaymakei, (2008) tarafindan yapilan c¢alismaya gore mobbing algis1 calisanin
pozisyonuna gore farklilik géstermemektedir.

Yas acisindan da benzer bir bulgu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin yaslarina gore
tek farklilik mesleki ve Ozel yasamin niteligine yonelik saldirilar boyutunda
goriilmiistiir. En diisiik mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik saldirilar algisina
46 ve iizeri yastakiler sahipken, en yiiksek mesleki ve 6zel yasamin niteligine yonelik

saldirilar algisina 18-24 yas aralifindaki ¢alisanlar sahiptir. Yas arttikca mesleki ve
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0zel yasamin niteligine yonelik saldirilar algis1 diismektedir. Kok (2006) tarafindan
yapilan ¢alismaya gore ise yasa gore mobbing algisinda bir farklilik goriillmemektedir.
Kaymake¢1 (2008) tarafindan yapilan calismanin sonuglarina gore ¢alisanlarin
mobbing algilar1 yas degiskenine gore farklilagsmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada
elde edilen sonuglar Kaymak¢i’nin sonuglari ile kismen uyumludur. Geng ¢alisanlar,
isi ve igyerini yeni Ogreniyor olmalarindan dolayr amirlerinin ve c¢alisma
arkadaslarinin kendilerine yaptiklar1 6gretici amach uyarilari, is sirasinda amirler
tarafindan yapilan denetimleri kendilerine yapilmig bir baski olarak algilayabilirler.
Ayrica yeni ise baglayanlarin rotasyona tabi tutulmalari da mobbing olarak
algilanabilir (Kaymake¢1, 2008). Biitiin bunlardan baska ise yeni baglayan genc,
dinamik ve egitim seviyesi yiiksek genc¢ calisanlar kurumdaki yasl, enerjisi bitmis ve
teknolojiden uzak amirler tarafindan ileride ayak bagi olacaklar1 diisiincesiyle
kendilerine yonelik bir tehlike olarak algilanabilir.

Ogrenim durumu acisindan ¢alisanlarin mobbing algilarina bakildiginda ise
iletisime yonelik saldirilar boyutunda farklilik oldugu saptanmistir. Lisans ve iizeri
egitim durumundakilerin iletisime yonelik saldirilar algist lise ve yiiksekokul egitim
durumundakilerden daha yiiksektir. Kaymakc¢i’nin, (2008) ¢alismasina gore egitim
diizeyi ile mobbing arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Arastirmamizin
sonuclart bu sonuglarla oOrtiismektedir. Yiiksek egitim seviyesindeki calisanlarin
mobbing davramigina daha fazla yoOnelmesi veya daha fazla maruz kalmasi
mimkiindiir. Yiksek egitim diizeyine ragmen sosyal iklimin zayif oldugu kiiltiirlerde
ve saldirgan Kkiiltiirlerde ©nemli oranlarda mobbing olayma rastlanabilmektedir
(Alparslan ve Tung, 2009: 150). Arastirmamizin sonuglart bu sonuglarla
ortiismektedir.

Banka c¢alisanlarinin kurumda ¢alisma siireleri agisindan mobbing algilar
sosyal iliskilere yonelik saldirilar boyutu disinda farklilik gdstermektedir. Iletisime
yonelik saldirilar, sosyal konuma yonelik saldirilar ve genel mobbing algilar1 3-6 yil
kurumda c¢aligma siiresi olanlarin daha yiiksek iken, mesleki ve 6zel yasamin
niteligine yonelik saldirilar, algis1 10 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip olanlarda
daha distliktiir. Bu sonuglar Kok’in (2006) calismasiyla oOrtlismemekteyken
Kaymakei’nin (2008) elde ettigi sonuglarla ortiismektedir. Kaymakei’nin ¢alismasina
gore mobbing algist kideme gore farklilik gostermektedir. Kidemi az olan
calisanlarin, ozellikle 1-5 yil arasinda kidemi olanlarin en ¢ok mobbing magduru

olduklar1 belirlenmistir.
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Banka c¢ahsanlarimin demografik ozelliklerine gore performans
diizeylerindeki farkhilasmaya yonelik asagidaki sonuclara ulasilmistir:

Arastirmada katilimcilarin  cinsiyetlerine goére performans diizeylerinde
anlamli farkliliklarin olmadig1 saptanmigtir. Literatiirde yapilan arastirmalarda da
arastirma bulgumuzla oOrtiisen sekilde calisanlarin cinsiyetlerine gore performans
diizeylerinde farklilasma olmadig1 yoniinde bulgulara ulagilmaktadir (Yildiz, vd.
2014; Saygili, vd., 2016; Pekdemir, vd., 2014). Arastirmalardan ulasilan bulgular
biitiinsel olarak degerlendirildiginde kadin ve erkek c¢alisanlarin benzer diizeyde
performans gosterdikleri ifade edilebilir.

Katilimcilarin medeni durumlarma gore gorev performans diizeylerinde
farklilasma oldugu saptanmistir. Buna gore evli c¢alisanlarin gorev performans
diizeyleri bekar ¢alisanlardan daha yiiksektir. Evli ¢alisanlar ev ge¢indirmenin vermis
oldugu sorumlulukla islerinde daha azimli ve gayretli olabilirler. Literatiirde yapilan
caligmalarda performansin medeni duruma gore farklilasmasi agisindan ele alinmadigi
gbzlenmistir. Bu nedenle de aragtirmanin bu bulgusu igin karsilastirma
yapilamamaktadir.

Aragtirmada katilimcilarin ¢alistiklart bankanin 6zel veya kamu bankasi olma
durumuna gore performans diizeylerinde farklilasma olmadig1 saptanmistir. Pekdemir,
Kocoglu ve Giirkan’in (2014) arastirmasinda da ¢alisanlarin sektorlerine gore
performans diizeylerinde farklilagma olmadig1 saptanmistir. Diger bir ifade ile farkli
sektorlerde gorev yapan ¢alisanlar benzer diizeyde performans gostermektedirler.

Banka c¢alisanlarinin unvanlarina gore gorev performanslart ve genel
performanslar1 farklilik gostermektedir. Gise yetkililerinin gorev performanslari ve
genel performanslart yonetmen ve miidiirlere oranla daha diisiik; yoOnetmen
yardimcilarinin gérev performanslari ve genel performanslarinin ise yine yonetmen ve
midiirlere oranla daha az oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle statii arttikca
performans algisi da artmaktadir. Diisiik statiide calisanlar daha rutin isleri
yaptiklarindan dolayr monotonluk duygusu yasayabilirler. Monotonlukta calisanlarin
performansini diisiirebilmektedir.

Calisanlarin yaslarina gore gorev performanslarinda farklilik saptanmistir. En
yiikksek gorev performansina 46 ve lizeri yastakiler sahipken, en diisiik gorev
performansina 18-24 yas araligindaki calisanlar sahiptir. Bu sonuglar goz Oniine
alindiginda yas arttikga gorev performansin da arttifi sdylenebilir. Yasa bagh

performansin artmasi yasa bagli olarak tecriibenin artmasiyla ilgili gdériinmektedir.
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Pekdemir, vd. (2014) ve Saygili, vd. (2016) arastirmalarinda calisanlarin yaslarina
gore performans diizeylerinde farklilasma bulunmazken, Yildiz vd. (2014)
aragtirmasinda bizim arastirma bulgumuzla ortiisen sekilde geng yastaki calisanlarin
performanslarinin daha diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Calisanlarin~ 6grenim  durumlarina  gore  performanslart  farklilik
gostermemektedir. Literatiirde yapilan arastirmalarda da arastirma bulgumuzu
destekleyen sekilde egitim durumuna gore ¢alisanlarin performanslarinda farklilagsma
olmadig1 belirlenmistir (Pekdemir, vd., 2014; Saygili, vd. 2016).

Calisanlarin kurumda calisma siirelerine gore gorev performanslart ve genel
calisan performanslarn farklilik gostermektedir. En yiiksek performansa 10 yildan
fazla kurumda caligma siiresi bulunanalar sahipken, en diisiik performansa kurumda 6
ay 1 yil arasi calisanlar sahiptir. Kurumda c¢aligma siiresi arttikca calisanlarin gorev
performansi ve genel performanslar1 yiikselmektedir. Bu durum kideme bagh olarak
tecriibenin artmasindan kaynaklanabilmektedir. Pekdemir, vd. (2014) ve Saygili, vd.
(2016) arastirmasinda ise ayni kurumda g¢aligma siiresine gore ¢alisanlarin performans
diizeylerinde farklilasma olmadig1 saptanmistir. Diger arastirmalara bakildiginda ise
kurumda c¢alisma siliresinin performans diizeyini incelemede ele alinmadigi
goriilmektedir. Buradan kurumda caligma siiresi ve performans iliskisine yonelik
genel bir sonuca ulagmak i¢in, daha fazla arastirmaya ihtiyac oldugu sdylenebilir.

Mobbing her Orgiitte ortaya cikabilir. Bireyler mobbing davranislarinda
bulunabildikleri gibi giinlin birinde mobbing magduru da olabilirler. Mobbing;
iilkedeki beseri sermayeye yonelik dogrudan bir tehdit oldugundan ¢alisanlar, sivil
toplum kuruluslari, devlet ve biitiin toplum tarafindan dikkat gosterilmesi gereken bir
konu olarak giindemimizde durmaktadir.

Bu c¢alisma ile calisan performansi ile isyerlerinde mobbingi algilama
diizeyleri arasindaki farkliligin belirlenmesine calisilmis, yonetim alaninda calisan
performans1 ve mobbing olgusuna yonelik amprik diizeydeki boslugun doldurulmasi
amaclanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular, sadece arastirmanin yapildig:
kurum ve kuruluslar1 temsil etmekte olup, tiim banka calisanlar1 adina genellemek
gercekei olmayacaktir. Bu caligma, bundan sonra yapilacak ¢alisan performansi ve
mobbing arasindaki iligkiyi arastiracak diger calismalara da 151k tutacaktir.

Arastirmada mobbingin ¢alisan performansi iizerinde olumsuz etkilerinin
oldugu saptanmustir. Calisanlarin performanslarini yiikseltebilmek i¢in, mobbning

olgusunun c¢aligma hayatindan miimkiin olabildigince ¢ikartmak gerekmektedir.
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Mobbing ile etkili miicadele edebilmek i¢cin mobbing ile ilgili yapilacak arastirmalar
basta devlet eliyle tesvik edilmelidir. Mobbing konusu, meslekler, sektorler ve makro
diizeyde arastirilmalidir. Tiirkiye’de sektorler ve meslekler itibariyle genis c¢apl
arastirma yapilmast icin akademisyenler tesvik edilmeli maddi yonden destek
saglanmalidir.

Bu ¢alismada mobbing algisini etkileyen bir¢ok faktdrden biri olan calisan
performanst ve mobbing olgusu birlikte ele alinmistir. Bundan sonra yapilacak
caligmalarda, karsilagtirma yapilarak sektorlere ait psikolojik siddet haritalar:
cikarilabilir. Calismanin daha farkli bakis acilariyla ele alinarak arastirilmasi

arastirmacilar1 farkli sonuglara gotiirebilecektir.
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EKLER

Anket Formu

Sayin Katilimci;

Bu anket, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda, “Mobbing Algisinin Calisan Performansi
Uzerindeki Etkileri (Nigde Ili Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama)” baslikli
Doktora tez ¢caligmasi kapsaminda hazirlanmistir.

Psikolojik Siddet veya Mobbing kavrami; isyerlerinde genelde bir kisiyi
hedef alan, sistemli ve siirekli olarak tekrarlanan diismanca, is ahlaki, ¢alisma barisi
ve insanlik onuruna aykiri tutum, hal ve hareketler olarak ifade edilmektedir.
Mobbing bireyler agisindan fiziksel ve psikolojik problemler ve hatta intiharlarla dahi
sonuglanabilmekte iken, orgiitsel ve toplumsal diizeyde onemli olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir.

Bu calismada is yerlerinde uygulanan mobbingin c¢alisanlarin performansi
iizerindeki etkilerinin arastirilmasi amag¢lanmaktadir.

Vereceginiz yanitlarda objektiflik ilkesinin gergeklesebilmesi i¢in; ankette
herhangi bir kimlik bilgisi alinmayacak olup, arastirma sonuclar1 sadece bilimsel

amacl olarak kullanilacaktir. Degerli katkilariniz ve zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir

ederiz.

Biilent DOKUZER Doc. Dr. ibrahim YALCIN
Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Nigde Universitesi

Isletme Anabilim Dal1 Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Y onetim Organizasyon Bilim Dali Isletme Anabilim Dali

Doktora Ogrencisi Y 6netim Organizasyon Bilim Dali
Tel: 0 (532) 661 56 09 Ogretim Uyesi

E-mail: bulenddokuzer@hotmail.com
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Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz Erkek Kadmn
() ()

Medeni Evli Bekar
Durumunuz ( ) ( )
Cahstiginiz Kamu Bankasi Ozel Banka
Banka () ()
Unvanimiz Gise Yetkilisi Yonetmen yardimcisi Yonetmen Miidiir

O Q) O) O
Yasiniz 18 - 24 25-31 32-38 39-45 46 ve Ustii
' O O O O) O
Ogrenim 11k/Ortaokul Lise Yiiksekokul Fakiilte Yiiksek Lisans/Doktora
Durumunuz Q) Q) Q) Q) Q)
Aym 6 ay-1 yil 1-3 yil 3-6 yil 6-10 y1l 10 yildan fazla
Kurumda
Calisma () () () () ()
Siire

* Halen caligmakta oldugunuz isyerinizde, 6 aydan daha kisa siire ile caligmakta iseniz anketi
cevaplamayiniz. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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Liitfen arka sayfaya geciniz

(XD

Halen c¢alismakta oldugunuz isyerinizde, iistleriniz, astlariniz ve ayni

pozisyonda calismakta oldugunuz is arkadaslariniz ile olan iliskilerinizi dikkate

alarak, en az 6 ay siireklilik gosterecek sekilde asagida belirtilen davranislara maruz

kalma ve/veya kalmama durumunuzu disiinerek, yargilara katilim diizeyinizi

belirtiniz.
. . : Evet, Evet, Evet, | Evet, | Hayrr,
PSIKOLOJIK SIDDET Her | Haftada | Ayda | Yilda | Hicbir
(MOBBING) Giin | En Az Bir| Bir |Birka¢| Zaman
Kere Kez Kez
1 Is yerimde kendimi gosterme olanaklarim kisitlanir. () () () () ()
2 Yoneticilerim ve\veya is arkadaglarim siirekli sdziimii keserler.. () () () () ()
Yoneticilerim ve\veya is arkadaglarim yiiziime bagirir ve yiiksek sesle
3 azarlarlar. ) ) ) ) )
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim beni isle ilgili olarak siirekli
4 elestirirler. ) ) ) ) )
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim 06zel yagsamimi = siirekli
5 elestirirler. ) ) ) ) )
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim telefonla sik sik rahatsiz
6 | Yomeu O O O] O] O
7 Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarimca sozlIii olarak tehdit edilirim. () () () () ®)
8 Yoneticilerim ve\veya is arkadaglarimea yazili olarak tehdit edilirim. () () () () ()
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim jestler ve bakislarla iletisimi
? reddederler. ) ) O O )
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim imalar yoluyla iletisimi
10 reddederler. ) ) ) ) )
Yoneticilerim ve\veya ig arkadaglarim benimle konusmaya istekli
1| g O O O] O] O
12 | Is yerimde baskalariyla iletisim kurmami engellenir. () () () () ()
Is yerimde diger calisanlardan ayri bir mekanda calismak zorunda
13 birakilirim. O O) ) ) O)
Is yerimde diger c¢alisma arkadaslarimmn benimle konusmalari
14| saklanir, () () () () ()
Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim bana isyerinde yokmusum gibi
15 davranirlar. ) ) ) ) )
16 15 yerimde arkamdan kotii konusuldugunu bilirim. () () () () ()
17 |ls yerimde hakkimda asilsiz dedikodular ¢ikarilir. () () () () ()
18 | Is yerimde benimle alay edilir. () () () () ()
19 | Is yerimde akil hastas1 gibi muamele goriiriim. () () () () ()
20 ?s yerimde psikiyatrik yardim almam konusunda bana bask: uygulanir () () () () ()
21 |Is yerimde herhangi bir kusurumla alay edilir. ®) () () () ()
Is yerimde giiliing duruma diismem igin yiiriiyiisiim, sesim, jestlerim
22 | taklit edilir O O O10 1 0
23 | Is yerimde politik ya da dini inanglarimla alay edilir. () () () () ()
24 15 yerimde 6zel yasamimla alay edilir. () () () () ()
Is yerimde Ozgiivenimi olumsuz etkileyecek isler yapmaya
25 | zorlanirm. () () () () ()
26 is yerimde ¢aligmam ve ¢abalarim hak ettigi sekilde degerlendirilmez. () () () () ()
27 ?s yerimde kararlarim siirekli sorgulanir. () () () () ()
28 ¥s yerimde kiiciik diisiiriicii isimlerle ¢agrilirim. () () () () ()
29 | Iy yerimde cinsel taciz ve tekliflerde bulunulur. () () ) () ()
30 !s yerimde bana dnemli gorevler verilmez. () () () () ()
31 |Is yerimde bana verilen isler geri alinir, yaraticiliim engellenir. () () () () ()
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32 | Is yerimde anlamsiz isler yapmam istenir. () () () () ()
33 | Yeteneklerime uygun olmayan isler verilir. () () () () ()
34 |Is yerimde Isim siirekli degistirilir. () () () () ()
35 | Is yerimde &zgiivenimi olumsuz etkileyen gorevler verilir. ) () () () ()
36 | Is yerimde itibarimi sarsacak isler yapmam istenir. () () () () ()
37 | Is yerimde yanlis yapilan islerin faturas1 bana ¢ikarilir. ) ) () () ()
38 | Bulundugum mekana ve evime zarar verilmeye ¢aligilir. () () () () ()
39 | Is yerimde fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim. () () () () ()
40 | Yoneticilerim ve\veya is arkadaslarim fiziksel siddet tehditleri alirim. () () () () ()
41 | Is yerimde goziimii korkutmak i¢in hafif siddete maruz kalirim. () () () () ()
42 | Is yerimde fiziksel zarara ugrarim. () () () () )
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Asagidaki ifadelere genel olarak halen calismakta oldugunuz isyerinizde,

yoneticileriniz ve\veya is arkadaslariniz ve kendinizle ilgili diisiincelerinizi esas

alarak katilim diizeyinizi belirtiniz.

CALISAN PERFORMANSI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Fikrim Yok
Katihyorum
Kesinlikle
Katihyorum

Katilmiyorum

Gorev Performansi: Asagidaki ifadelere genel olarak yoneticileriniz ve\veya is arkadaslariniz ile

ilgili diislincelerinizi esas alarak cevap veriniz

1 Yiiksek kalitede is ortaya koymaktadirlar. ()

OO0 O

2 Islerinin esasini olusturan ana gérevlerini basariyla yerine
getirmektedirler.

)

OO0 O

3 Islerini yaparken zamani verimli kullanabilmekte ve is
planlarina bagl kalmaktadirlar

)

OO0 O

4 Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi
gorevlerini  yerine  getirirken etkili bir  sekilde | ()
kullanabilmektedirler.

OO0 O

5 Islerini yaparken ¢ok az hata yaparlar. ()

OO0 ] O

6 Is planlarmi islerin bitis tarihine gore oncelik sirasma 0)
uygun olarak yaparlar.

OO0 O

Baglamsal Performans: Asagidaki ifadelere genel olarak kendinizle ilgil
alarak cevap veriniz.

1 diislincelerinizi esas

1 Islerimi yaparken iyi bir yazili iletisim becerisi sergilerim. )

OO O O

2 Islerimi yaparken iyi bir sozlii iletisim becerisi sergilerim. ()

OO O 0O

3 Islerimi yaparken orgiitsel politika ve prosediirleri

uygulamakta ve bunlara uyum gostermekte basariliyimdir. O OO OO
4 Islerimi yaparken uygunsuz ve/veya mantiksiz olsa bile O 1ol o O 1O
orgiitsel degerlere bagl kalirim.
5 Islerimi yaparken yetkili makamlara kars1 saygiliyimdar. O OO ) | O)
6 Islerimi yaparken tiim prosediirleri yerine getiririm. O 1O O ) | O)
7 Sektor disindakilere karsi kurumumu en iyi sekilde temsil O lolo O 1O
ederim.
8 Kendi islerimin pargast olmayan igleri de yapmak igin O 1Ol o O 1O
gontlli olurum.
9 Gorev tanimimda olmayan i3 yada projelerde yer
alabilirim. OO0 010
10 | Gorevlerimi tamamlamak icin ekstra ¢aba gosteririm. O 1O O ) | O)
11 | Islerimi biiyiikk bir heves ve gayret igerisinde yerine O lolo O 1O

getiririm.

Anketimiz bitmistir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz.
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Adi Soyadi :
KiSIiSEL BILGILER
Adres

Telefonlar
E- mail

Dogum Tarihi
Medeni Hali
Uyrugu

Askerlik Durumu

OZGECMIS

Biillent DOKUZER

: Asag1 Kayabasi Mah. Kapicioglu Sok. Fulya Apt. 3/1 Nigde
: Ev: 03882333293 Is: 0388311 6430/112

Cep: 0532 661 56 09

: bulenddokuzer@hotmail.com

bulent.dokuzer@yvapikredi.com.tr

:15.01. 1981

: Evli

: Tiirkiye Cumhuriyeti
: Tamamlamis

EGITIM BIiLGILERI

Ogrenim Durumu

: Yiiksek Lisans

Okul Adi : Nigde Universitesi
Enstitii : Sosyal Bilimler

Ana Bilim Dah : Isletme

Bilim Dah : Yonetim Organizasyon
Mezuniyet Yili : 2006

Egitim Dili : Tiirkce

Egitim Tipi : Orgiin Egitim

Mezuniyet Derecesi :

85,86 (100)

Yiiksek Lisans Tez Konusu: Modern Bir Yonetim Teknigi Olarak Benchmarkingin

Isletmeler Tarafindan

Bilinirligi ve Uygulanabilirliginin Saptanmasina Yonelik Bir

Arastirma- Nigde Ornegi

Lisans On Lisans

Okul Adi : Selguk Universitesi Okul Adi : Nigde Universitesi
Fakiilte : Iktisadi ve Idari Bil. Yiiksek Okulu : Nigde MYO
Béliimii : Isletme Boliimii : Isletmecilik
Mezuniyet Yili : 2004 Mezuniyet Y1l : 2001

Egitim Dili :Tiirkge Egitim Dili : Tiirkce

Egitim Tipi : Orgiin Egitim Egitim Tipi : Orgiin Egitim
Mezuniyet Derecesi : 3,09 (4) Mezuniyet Derecesi: 73,029 (100)

Lise

: Nigde Atatiirk Lisesi (1997)

Ortaokul : Nigde Atatilirk Orta Okulu (1994)

Ilkokul : Nigde In6nii Tlkokulu (1991)

Bilgisayar Deneyimi : Word, Power Point, Excell

Yabana Dil : Ingilizce

Okuma : Iyi

Yazma : Iyi

Konusma : Iyi

Ogrenildigi Yer : Nigde Universitesi Yabanci Diller Arastirma Merkezi
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Sinav Sonuclari : KPDS (2005) 56 / UDS (2005) 56,250

STAJ

Nigde Belediyesi Muhasebe Servisi 45 is giini
SERTIFIKALAR

1- Bilgisayar Isletmenligi (2001) Nigde Halk Egitim Merkezi 80 saat
2- Ingilizce (2005) Nigde Universitesi Yabanci Diller Ars. Mrk. 440 saat

3- Finansal Matematik (2008) DONE Danigsmanlik ve Egitim Hizmetleri 2 giin

4- Genel Ekonomi (2008) STRATA Training & Consulting 1 giin
Danigsman: M. Murat TASKIN

5- Hazine Uriinleri (2008) MINERVA 2 gilin
Danisman: Gokhan GUNGOR

6- Risk Bilinci (2008) HSBC 1 saat

7- Sunus Becerileri (2015) IS KAVRAMLARI DANISMANLIK HIZ. 2 giin
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KURUM iCi EGITIMLER

o el Egitim
Egitim Adr E%:g:n Basla];:lgglltc;l’lll"arihi Bgitis
Tarihi
Bireysel Bankacilik Uriinleri Smif'ici 04.12.2007| 04.12.2007
Miisteri liskileri Y®onetimi Sinif i¢i 04.12.2007| 04.12.2007
Genel Hukuk Sinif igi 07.12.2007| 07.12.2007
Gegmisten Gelecege Tiirk Bankaciligi Sinif igi 08.12.2007| 08.12.2007
Bireysel Krediler — Miisteri Iliskileri Smif igi 11.12.2007| 11.12.2007
Bireysel Emeklilik Sistemi Smifici 12.12.2007| 15.12.2007
Isletme Bankacilig1 Uriinleri Simif igi 22.03.2008 | 22.03.2008
Finansal Matematik Smifici 11.04.2008 | 12.04.2008
Bankacilikta Yeni Trendler Smif'igi 26.04.2008 | 26.04.2008
Borg¢lar Hukuku Smif igi 23.08.2008 | 23.08.2008
Genel Ekonomi Siifici 11.10.2008 | 11.10.2008
Yatirim Uriinleri Simif igi 18.10.2008 | 18.10.2008
Hazine Uriinleri Siif'ici 08.11.2008 | 08.11.2008
Hazine Uriinleri Simif ici 09.11.2008 | 09.11.2008
Teminat Hukuku Sinif igi 23.11.2008 | 23.11.2008
Global Premier Sinif i¢i 01.12.2008 | 02.12.2008
Miizakere Becerileri Smif ici 20.12.2008 | 20.12.2008
Bankacilikta Hukuk Uygulamalari Smif'ici 21.03.2009| 21.03.2009
Bankacilik Uygulamalar1 Kanunu Smif igi 21.03.2009| 21.03.2009
Sigorta Acentalar1 Teknik Personel Egt. | Sinif i¢i 04.10.2009 | 04.10.2009
Temel Muhasebe Smif'igi 10.10.2009| 11.10.2009
Temel Muhasebe & Banka Muhasebesi | Sinif i¢i 11.10.2009 | 11.10.2009
BES-Satis Egitimi Smifici 23.11.2009| 23.11.2009
Miisteri Hukuku Smif'igi 19.12.2009| 19.12.2009
Bankacilik Kanunu Smifici 18.09.2010| 18.09.2010
Ilgili Vergi Mevzuati Smif i¢i 21.05.2011| 22.05.2011
Tahvil ve Bono Piyasalari Sinif igi 07.05.2011| 07.05.2011
Degerlerle Ynetmek Smif'ici 01.12.20121| 01.12.2012
Liderlik Bilinci Smifi¢i 08.12.2012 08.12.2012
Sunum Becerileri Smifici 01.06.2015| 02.06.2015
Kisisel Marka Y6netimi Smifi¢i 10.06.2015| 11.06.2015
Tarim Kredileri Smif'ici 20.06.2015| 21.06.2015
Temel Finansal Analiz ve Finansal Muh. | Sinif i¢i 10.04.2018 | 11.04.2018
Tarim Kredileri-Giris Smif'igi 23/06/2018 | 23/06/2018
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LiSANS ve SERTIFiIKALAR

Bireysel Emeklilik Araciligi Lisans Belgesi (BES) Emeklilik Gozetim Merkezi
14.05.2008

Sigorta Acenteleri Teknik Personel Egitim Sertifikas1 (SEGEM) Sigortacilik Egitim
Merkezi 2009

iS DENEYIMLERI

AKBANK Nigde/ Bor Subesi Gise Yetkilisi 20.08.2007- 31.10.2007
HSBC Nevsehir Subesi Bireysel Pazarlama Yo6netmen Yrd. 05.11.2007- 02.05.2008
HSBC K. Maras Subesi Bireysel Pazarlama Yo6netmen Yrd. 05.05.2008- 30.05.2008
HSBC Nevsehir Subesi Bireysel Pazarlama Yonetmen Yrd. 02.06.2008- 06.06.2008
HSBC Nigde Subesi Bireysel Pazarlama Yonetmen 10.06.2008- 28.03.2014
Yap1 Kredi Bankasi Bor Subesi KOBI Portfoy Yonetmeni 31.03.2014- 31.12.2014
Yap1 Kredi Bankas1 Bor Subesi Tarim Portfoy Yonetmeni 01.01.2015- 30.06.2017
Yap1 Kredi Bankas1 Bor Subesi KOBI Portfoy Yonetmeni 01.07.2017 (Halen Cahsmakta)

YAYIMLANAN KIiTAPLAR

Isletme Becerileri Grup Calismasi

Savas Yaymevi, 2008, Ankara, Editorler: Kenan Mehmet EKINCI & Tarik Zeki
SAHIM

YAYIMLANAN MAKALELER

1- Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmeler I¢in Cagdas Yonetim Teknikleri,
Ticaret Dergisi- Nigde Sanayi ve Ticaret Odas1 Yayinlari, Cilt: 1- 2, Say1: 6- 7, Kasim
2006- Subat 2007, Sh: 32-41.

2-Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmeler Icin Yeni Bir Yonetim Teknigi
Benchmarking (Kiyaslama)
Pazarlama Diinyas1 Dergisi, Mayis- Haziran, Yil: 21, Say1: 2007-3, Sh: 29- 34.

3- Modern Bir Yénetim Teknigi Olarak Benchmarkingin Isletmeler Tarafindan
Bilinirligi ve Uygulanabilirliginin Saptanmasina Yonelik Bir Arastirma- Nigde
Ornegi

Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13,
Say1: 2, Haziran 2008.

4- Maliyetleri Diisiirmenin En Kolay Yolu: Dis Kaynak Kullanim
(Outsourching)

Ticaret Dergisi- Nigde Sanayi ve Ticaret Odas1 Yayinlar. Cilt: 2, Sayi: 12, Kasim-
Aralik 2007, Sh: 15- 24.
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