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OZET

Nisantas1 Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Adi: Isletmelerde Mobbing ve Is Giicii Performans1 Arasindaki Iliskilerin Turizm
Sektoriinde Incelenmesi

Tezin Yazar:: Sekhran MIKIEVA  Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Gézde MERT

Kabul Tarihi: 08/08/2022 Sayfa Sayisi: V (6n kisim) + 65 (tez) + 7 (ek)

Anabilimdal: Isletme Bilimdali: isletme Y&netimi

Stres, kisisel ve orgiit i¢i catigmalar, baski, psikolojik siddet kavramlari hayatin her
alaninda karsimiza c¢ikmaktadir. Is hayatinin zorluklari, rekabetin 6n plana ciktigi ve
kisisel ¢ikarlarin ¢atigmaya doniistiigli giiniimiiz is hayatinda sik karsilagilan mobbingin

daha sik goriilmesine nedeni ile ¢galismamizin konusu olmustur.

Bu ¢aligma ile mobbingin énemine deginilirken, bir yandan da kisilerin genel davranis
sekilleri, goriilme bi¢imi, uygulanma sekilleri ile ¢alisanlarin performanslarindaki degisim

turizm sektorli 6orneginde degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, turizm sektdriinde mobbing, is giicli performansini diisiiren en
onemli sebeplerden birisidir. Mobbingin is giicii performansini olumsuz yonde etkiledigi,
bireyin ig basaris1 ve sosyal hayatinda énemli bir etken oldugu, dolayisiyla mobbingin

hem bireyi hem de toplumu maddi ve manevi zarara ugrattigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, insan Kaynaklari, Turizm, Performans
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ABSTRACT

Nisantasi University, Graduate Education Institute, Abstract of Master’s Thesis

Title of Thesis:  Examining the Relationships between Mobbing and Workforce
Performance in Enterprises in the Tourism Sector

Author: Sekhran MIKIEVA Supervisor: Assist. Prof. Dr. Gozde MERT

Date: Nu. of Pages: V (pre text) + 65 (main body) + 7 (app)

Department: Business Subfield: Business Management

The concepts of stress, personal and organizational conflicts, oppression, and
psychological violence appear in all areas of life. The difficulties of business life have
been the subject of our study due to the fact that mobbing is more common in today's

business life, where competition comes to the fore and personal interests turn into conflict.

In this study, while the importance of mobbing is mentioned, the general behavior of
people, the way they are seen, the way they are applied and the change in the performance

of the employees are evaluated.

Mobbing is an important factor in the individuals’ business successs and social life, and
it is considered as an important factor in employee performance. With this in mind,
mobbing is one of the most important causes individual and organizational inefficiency
and low performance in the tourism sector. According to the findings, mobbing negatively
affects employee performance. It has been found out that it causes material and moral

damage to both the individual and the society.

Keywords: Mobbing, Human Resources, Tourism, Performance




GIRIS

Is yerinde yapilan is zaman zaman calisanlarin kapasitesinin ¢ok altinda veya ¢ok da
iistiinde olabilmektedir. Boyle bir durumla karsilagan bir kisim ¢alisan genellikle verilen
isi yapmamakta 1srarct olacaklarii, gerektiginde isi durdurma seklinde eyleme
gececeklerini belirtirken, bir kisim ¢alisanlar ise yetkinlikleri dogrultusunda is verilmezse
isten ayrilip yeteneklerine ve tecriibelerine uygun is arayisina gidebileceklerini beyan

etmislerdir.

Yukarida bahsedilen performans diisiikliigliniin sebepleri arasinda mobbing de rol
oynamaktadir. Bu calismada performans o6l¢iim teknikleri ile mobbingin calisanlar

iizerinde etkisi incelenmistir.
Calismanin Konusu

Mobbing, insanlarda ¢aresizlik, mutsuzluk ve endise duygusunun olugmasina ve is giicii
performansinin azalmasina neden olmaktadir. Mobbing, bireyleri ve gruplari hedef
alabildiginden kuruma yiiksek maliyetler yiiklemekte, ayn1 zamanda kurum imajin1 da
zedelemektedir. Bu amagla calismanin konusu olarak turizm sektériinde mobbing ve is

giicli performansi arasindaki iliski arastirilmistir.
Calismanin Onemi

Insan kaynaklar1 béliimleri, performans olgiimlerinden faydalanarak personellerinin
geleceklerini planlar. Eksik ve hatali yonlerini gelistirecek ve diizeltecek egitimler

hazirlar. Bu sayede is giiciiniin performansi yiikselecek ve orgiite olan katkilar1 artacaktir.
Calismanin Amaci

Turizm sektoriinde calisanlarin Orgiitiin amaglarin1 ne oOlgiide anladigi ve katkida

bulundugu, gorevlerini hangi seviyede benimsediklerini, bilgi ve becerilerini yeteri kadar



kullanip kullanmadiginin bilinmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Performans degerlendirme

Olgtimleri isletmelerde insan kaynaklariin kullanabilecegi en 6nemli araglardan biridir.

Performans degerlendirme Sl¢limleri sonucu yapilan iyilestirmeler sadece orgiite katkida
bulunmakla kalmayip ayni zamanda is giiclinlin motivasyonunu yiikseltir ve Orgiite
bagliligin1 artirir. Bu siirecte yoneticilerin tecriibe ve egitim diizeyi, orgiit kiiltiird,

isletmenin biiyiikliigii ve bunun gibi birgok faktor etki saglamaktadir.
Calismanin Yontemi

Bu c¢alismada online anket yonteminden faydalanilmistir. Mobbing ve performans
Ol¢iimleri i¢in ayr1 ayr1 soru Olgekleri hazirlanmistir. Bu sorular turizm sektoriinde
calisanlara sorularak, elde edilen veriler istatistiksel analiz programi olan SPSS

programinda islenmis ve iki dl¢ek arasindaki iligkiler ve oranlari tespit edilmistir.

Turizm sektoriinde mobbingin is giicli performansin1 6nemli dlciide diisiiren bir neden
oldugu sonuglarma ulasilmistir. Is giiciindeki performans diisiikliigii  Srgiitsel

verimsizligin ana sebeplerinden birisidir.



BOLUM 1: ISLETMELERDE MOBBING

1.1. Mobbing’in Tarihsel Siireci

Mobbing ya da Tiirkce karsilig1 olarak yildirma, hayvan davranislarinin incelenmesi ve
yorumlanmasi ile ilk olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 1958 yilinda Konrad Lorenz, kuslar
ve diger hayvanlari inceleyerek, bir grubun baska bir hayvani dislamasi ve uzaklastirmast,
onu yiyecek ve sudan mahrum etmesi, bunun sonucunda da giigsiiz diisen hayvanin
oldiiriilmesi ile de sonuglanan bu mobbing terimini ilk defa kullanmistir (Yiicetiirk, 2005:

99).

Daha sonralar1 Olweus (1993), okul ¢ocuklarinin davraniglarini inceleyerek, tekrarl ve
giic dengesizliginden dogan saldirgan davranislari incelemis ve mobbingi bu sekilde tarif

etmistir.

Whitney ve Smith (1993), okullardaki ¢ocuklar ile yaptig1 arastirmasinda mobbinge
iliskin yeni aciklamalar yapmiglardir. Arastirmalarinda bir grup cocuk diger grup
cocuklara tiksindirici seyler sdylediginde, vurdugunda, asagiladiginda veya benzeri
davraniglarda bulundugunda maruz kalan c¢ocuklarin yildirma davranislarina maruz
kaldiklarim1  sdylemislerdir. Giigleri esit olan ¢ocuklarin kendi aralarindaki

anlagsmazliklar1 ise y1ldirma olarak nitelendirmemislerdir.

Leymann (1996), 1982 yilindan itibaren uzun yillar yetiskin davraniglarini incelemis ve
isletmelerde zor kisiler olarak adlandirilan kisileri arastirmistir. Zor olarak adlandirilan
bu kisilerin aslinda genetik acidan bdyle olmadiklarini, isletme kiiltiirii ve ¢evre ortami
nedeni ile davraniglarinin bu yonde degistigini gozlemlemislerdir. Bu ¢aligmalar ile
mobbing terimi, ¢ocuk ve hayvanlarin aragtirilmasi ile kalmamis, yetiskinler ve is hayati
acisindan da incelenmis olmaktadir. Leymann, igyeri terorii olarak da isimlendirdigi
yildirma davraniglarinin bir ya da bir ¢ok kisi tarafindan bir kisiye uygulanan diismanca
davraniglar oldugunu vurgulamis, yardim alamayan ve korumasiz kalan kisilerin yildirma

politikalaria maruz kaldigin1 belirtmistir.

Baltas ve Baltas (1988), insan sagliginin, bedensel ve psikolojik agidan is stresine maruz

kaldigini ve olumsuz etkilendigini belirtmislerdir. Olumsuz insan iligkilerinin ¢esitli kalp
3



damar hastaliklarina, ytliksek tansiyona, sindirim sistemi hastaliklarina ve diger bir¢cok

hastaliga neden olabilecegini 6ne siirmiislerdir.

Allen (1994), kisisel zayifliklar1 olan yoneticilerin ¢alisanlarina baski ve yildirma
politikalar1 ile ¢aliganlara mobbing yapmak i¢in konumlarinin giiciinden yararlandiklarini

belirtmistir.

Elliott (2000), mobbingin isletmeler i¢in son derece tehlikeli oldugunu, sonuglarinin da
yiiksek personel devir hizi, ¢alisan veriminin diismesi, moral ve motivasyonun azalmasi,
takim caligmasinin zarar gordiigii ve yetenekli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin azalarak

isten ayrilmaya yatkin olduklarini belirtmistir.

Mobbig kavramini iilkemiz literatiirii agisindan da 6nemli katkilar1 olan Tinaz (2006),
isletmelerde duygusal taciz veya psikolojik baskilar ile bir ¢alisani isten c¢ikartmaya

yonlendirme araci olarak tanimlamistir.
1.2. Mobbing ile ilgili Diger Terimler
1.2.1. Siddet

Siddet fiziki giicle bireyler lizerinde ¢esitli sakatlik birakan faaliyet ya da daha kotiisii
oliim, bunlarin yani sira gesitli psikolojik problemler, gelisim bozuklugu gibi sorunlara

neden olabilecek eylemlerdir (Unsal, 1996: 29).

Herakleitos’a gore, catigsmalar siirekli yasanir ve kavga normaldir. Hatta adalet i¢in
catisma da gereklidir. insan doganin bir parcasidir ve siddet de dogal bir durumdur.
Dogustan gelen bir 6zellik olan siddet diisiincesine karsi ise insanin dogasinda siddetin
olmadig1 yoniinde hiimanist goriisler de elbette vardir. Siddet genellikle insan dogasinin
kacinilmaz bir pargasi olarak goriilse de bu tiir varsayimlar art1 degismekte, siddet iceren

davraniglarin ve sonuglarinin 6nlenmesine artan bir vurgu yapilmaktadir (Eren, 2005: 8).

Siddet ve mobbing ayni anlamda kullanilabilir gibi goriinse de farkli anlamlara
gelmektedirler. Her saldirganca davranig siddet olabilir fakat mobbing degildir. Saldirilar
yani siddet siireklilik arz ediyorsa, siddete ugrayan kisi kendisinin hedef alindigini biliyor

4



ve savunmasiz ise ve savunmasiz ise siddet mobbinge doniismiistiir denilebilir

(Kaukicinen vd., 2001: 361).

Cesitli siddet bicimleri asagida 6zetlenmistir (Polat, 2010: 15-22, Westhues, 2002: 2,
Kocacik, 2004: 11- 12):

Fiziksel siddet: itme, yumruklama, tekmeleme, sa¢ cekme, kafaya vurma, kasima, yirtma,

sallama, atesli silah veya keskin uglu silah kullanma, fiziksel siddet tehdidi

Psikolojik siddet: boyun egdirme, elestiri, lakap takma, kiiclimseme, kontrol, sosyal
etkilesimin kisitlanmasi, marazi kiskanglik, izolasyon, esyalar1 kirma, evcil hayvanlara

zarar verme veya yukaridakilerden herhangi birini tehdit etme veya intihar

Cinsel siddet: tecaviiz, tecaviize tesebbiis, c¢esitli cinsel aktivite veya cinsel iliski
bicimlerine zorlama, cinsel siddeti tehdit etme, cinsel asagilama, pornografiye zorlama,
dogum kontrolii kullanimin1 yasaklama, kiirtaja zorlama, cinsel kendi kaderini tayin

hakkini kisitlama

Mali siddet: paranin bagimsiz kullanimini engelleme, mali karar alma siireclerine katilimi
engelleme veya kendi parasini bagka birine teslim etmeye zorlama, mali siddet veya santaj

tehdidi

Stalking: tekrarlanan istenmeyen temaslar, yanls bilgi yayma, miilke zarar verme,

gbzdag1 verme, takip etme, casusluk, hirsizlik ve kisisel verilerin kotiiye kullanimi

Istismar veya ihmal: Magdurun bagimli oldugu durumlarda bir ¢ocugu, yasliy1 veya
engelliyi bakimsiz, yardimsiz veya tedavisiz birakmak, bagka bir kisiye uyusturucu,

sarhos edici, kimyasal veya ¢oziiclilerle zarar vermek

Kiiltiirel veya dini siddet: Dini bir inanca uymaya zorlama, siddet tehdidi veya gerekce
olarak dine kiiltiire atifta bulunarak siddet kullanimi, 6rnegin namus siddeti, din kaynakli

tehditler

Aile tiyeleri, ozellikle gocuklar, onlara yonelik olmasa bile aile i¢i siddete maruz

kalabilmektedir. Bir ¢ocuk i¢in aile bireyleri arasinda yasanan siddete tanik olmak, siddet
5



magduru olmak kadar zarar vericidir. Aile i¢i siddet nadiren tek seferlik bir
olaydir. Miidahale olmadan, aile i¢i siddet tekrarlama ve daha sik ve daha siddetli hale
gelme egilimindedir. Siddet evde veya iliskide bir sir olarak kaldig: siirece kimse onu
durduramadan gergekten son derece ciddi bir probleme doniisebilir. Siddet dongiisiinii
kirmanin ilk adimi birisiyle konugsmak ve yardim almaktir (Kocacik, 2004: 32, Icli, vd.
1995: 11).

1.2.2. Taciz ve Cinsel Taciz

Mobbing literatiirii incelendiginde, etkileri veya yapilis1 nedeni ile benzer 6zellikler
gosteren, taciz, siddet gibi tanimlarin da konuda olduk¢a gectigini, kismen
karigtirildiklarint da gdérmekteyiz fakat birbirlerinden ayrilan Onemli 6zelliklerinin

oldugunu soyleyebiliriz (Karacaoglu, 2006: 171).

Herkes istismarin kurbani olabilir bu zekanin, giiciin veya degerin yansimasi degildir.
Bununla birlikte, yashilar veya engelliler gibi bakim ve destege ihtiyaci olan kisilerin
istismara veya ihmale ugrama olasilig1 daha ytiksektir. Kolay hedef olarak goriilebilirler
ve kotiiye kullanimi kendilerinin belirleme veya bildirme olasiliklar: daha diisiik olabilir.
Iletisim giicliigii ceken kisiler, baskalarii1 uyaramayacaklari i¢in 6zellikle risk altinda
olabilirler. Bazen insanlar istismara ugradiklarinin farkinda bile olmayabilirler ve bu
ozellikle bilissel bozukluklar1 varsa daha olasidir. Istismarcilar, istismar ettikleri kisiye
erisimi engellemeye calisabilirler. Isyeri agisindan diisiiniirsek, ¢alisanlar tarafindan
tekrarli ve karsi tarafin istemedigi, soz, hareket veya jestlerle gergeklestirilen her
davranis, cinsel agidan kiiclimseme, iftira, cinsel ayrimcilik giiden her sz, cinsel tacizdir

(Simgek, 1999: 79).

Cinsel tacizi ifade etmek gerekirse, magdurun istenmedigi ona kars1 uygulanan fiziksel
dokunuslar, cinsel igerikli ifadeler, flort teklifleri, cinsellik i¢eren sakalar, baski, zorlama,
telefon goriismeleri ve elektronik posta gibi bircok 6rnek karsimiza ¢ikmaktadir (Solmus,

2005: 18).

Mobbing kavraminda cinsel tacizi farkli kilan bir durum da magdurlar ugradiklari bu

davranigtan utandiklar1 icin ¢evreleri ile paylasamazlar. Calisanlarin maruz kaldigi bu



davranig orgiit icinde konusulmaz. Uygulamalarda, arastirmalarda ve anketlerde ¢cogu
zaman ortaya ¢ikmaz. Bu nedenle isyerlerinde ¢ok fazla iizerinde durulan bir konu

olmamistir (Kirel, 2008: 105).

Cinsel tacizler; 6zellikle is ortam1 olmak {izere, okul, ev, hastane, gibi neredeyse her tiirlii
ortamlarda karsilagilmasi miimkiin olmustur. Kadinlarin daha sik tacize ugramalarindan
dolay1 cinsiyet ayrimciligina neden olmaktadir. bu ayrimcilik sebebi ile ¢alismak isteyen
kadmlara ayrimcilik yapilarak is imkanlarmin kisitlanmasina sebep olmaktadir

(Cobanoglu, 2005: 26).

Cinsel taciz ile mobbing arasinda farklar bulunmaktadir. Cinsel taciz eylemi bir amagtir.
Stireklilik arz etmese bile tek bir kez uygulanmasi, yapilan baski ve tacizin boyutuna
bakilmaksizin bu davranis kesinlikle cinsel taciz olarak kabul edilir. Mobbing ise cinsel
tacizden farkli olarak sistematik ve siirekli tekrarlanan bir durumdur (Ozdemir, 2006:

218).
1.2.3. Catisma

Catigma, iki kisi veya grubun anlasamadig1 ve anlagsmazliklarin siirtiismeye neden oldugu
zamandir. Taraflardan birinin, digerinin bakis agisinin nihai sonug iizerinde olumsuz bir
etkisi olacagin1 hissetmesi gerekir. Catisma, birbirine bagimli insanlarin bireysel ihtiyag
ve ¢ikarlari tatmin etmede (acik veya gizli) farkliliklar: ifade ettikleri ve bu amaglari
gerceklestirmede birbirlerinden miidahale deneyimledikleri bir durumdur. Catisma,
uyumsuz ihtiyaclara, hedeflere, arzulara veya fikirlere sahip olduklarini algilayan
birbirine bagl taraflar arasindaki rekabettir. Catigsma, birbiriyle uyumsuz hedefler, kit
kaynaklar ve bagkalarinin hedeflerine ulagmada miidahalesini algilayan birbirine bagli en

az iki taraf arasinda ifade edilen bir miicadeledir (Giingor, 2008: 22).

Catisma kavramini tanimlamak gerekirse, gilice, kaynaklara, sayginliga, cikar elde
etmeye, statiiye, kaynaklara sahip olmak i¢in miicadele etmek, ¢ekismek seklinde toplum

icinde meydana gelen bir stirectir (Karip, 2015: 2).

Bu davranis sekli ile magdurun hak, 6zgiirliik, irade, isteklerini kaldirmak veya gegici bir

stire i¢in bile olsa engellemeye yoneliktir.



Catisma sirasinda, bireyler hem bedensel hem de psikolojik olarak ihtiyaclarina veya
amaclarina engel olan nedenler yiiziinden gerginlik yasarlar. Bireylerin amaglar1 ve
ihtiyaglarinin farkliligi da catismaya donebilir. Bu farkliliklar diisiince, duygu ve goriis
ayriliklarini da (Eren, 2001: 543-551).

Bazen ¢atigma, yanlis anlasilmasi veya eksik, hatali iletisimden de meydana gelmektedir.
Kisilerin giig, itibar veya farkli amaglar1 olmamasina ragmen kendilerini yanlis ifade
etmelerinden kaynaklanan c¢atisma kaginilmaz olabilir. Catisma sirasinda kontrolde
cikilmamast onemlidir. Kontroliin kaybedilmedigi c¢atismalar taraflar i¢in faydali
olabilmektedir. Bu tiir kiigiik catigmalar 6rgiit icinde ve ¢alisanlar arasinda monotonlugu
azaltan, hareketliligi arttiran bir aktivite haline gelebilir. Kisa siireli ¢atigmalar mobbing
olarak adlandirilmamalidir. Ancak kontrol kaydedildiginde bu durum tam tersine doner.
Catigsma siiresinin artmasi ile, siddetinin de siirekli hale gelmeye baslamasi mobbingin

baslangicini ifade eder (Tinaz, 2008: 33-37).

Mobbingi catismadan ayiran 6zellik, mobbing icin siirekli ve sistematik bir davranig
tekrar1 olmalhidir. Eger taraflar arasinda giic dengesizliginin olmasi, stireklilik arz
etmemesi durumlari oldugunda ortaya ¢ikan bu ¢atigmalar mobbing olarak kabul edilmez,

catigma olarak degerlendirilmesi gerekir (Cukur, 2012: 17).

1.2.4. Zorbalik

Zorbalik kavrami1 genel olarak incelendiginde ve fiziksel saldir1 6n plana ¢ikmasina kars,
mobbing kavramindaysa daha az goriilmektedir. Zorbalik, bir gili¢ dengesizligini
barindirir. Bu dengesizlik kisi veya kisilere ciddi anlamda fiziki zarar verebilmesine
neden olur. Zorbalik, fiziksel siddet ile hos olmayan, kotii sozler ve kaba ifadelerle
psikolojik olarak magduru yipratmaya sebep olmaktadir. (Karakale, 2011: 11).

Ozen’e gore; Zorbalik (Bullying) kavram, bir ¢alisan kisinin siirekli olarak belirli zaman
araliklarinda, bir is arkadasi veya isvereninden olumsuz, iyi olmayan davraniglara maruz
kaldigii algiladig1 ve bu duruma karsi kendini savunmakta giicliikler yasadigi durum
olarak tanmimlanmaktadir (Ozen, 2007: 5).

Isyeri Zorbalig1 Enstitiisii (Workplace Bullying Institute)’niin tanimma gére, bir veya

daha fazla kisiye yonelik sozlii olarak tehdit igeren unsurlara sahiptir. Ayrica taciz, tahrik



etmek, asagilayip kiiglik diisiirmek, gézdagi vermeye ¢alismak, calisanin ise karisarak
miidahale etmek veya isini aksatmasini saglamak veya igin yapilmasini engellemeye
calismak seklinde olan ve saglia zarar veren saldirgan davranig bi¢imi olarak bullying

tanimlanabilir (Taskin, 2012: 28).

1.3. Mobbing Taraflari

Mobbing siirecindeki taraflarin daha net anlasilmasi, sinirlarinin ¢izilmesi, konu olan
taraflarin bulunduklart konum itibari ile bu kisisel o6zellikleri ile ve rollerinin de

belirtilmesi faydali olacaktir.

Calisma hayati i¢inde, ¢aligkan, 6zgiiveni yiiksek, kavrama yetenegi kuvvetli, sosyal yonii
giiclii olan kisilerin, yoneticileri tarafinda tehdit olarak goriiliip mobbing uygulanmasi
gereken bir hedef haline gelmelerine neden olma ihtimalleri daima vardir. Tam tersi
diisiiniildiiglinde, sosyal yonii zayif, kendini ifade yetenegi gelismemis, ice doniik,
yonlendirmeye miisait kisiler de is arkadaslar1 veya amirleri tarafinda mobbing i¢in uygun
bir hedef olabilirler. Ya da bu iki grup haricinde olan, sadece olan biteni izleyen ve tiim
mobbing siirecini goriip uzak kalabilmeyi basarabilen, gormezden gelebilen, mobbing
icerisinde yer almayan izleyiciler de bulunmaktadir. Fakat bu izleyicilerin de, potansiyel
bir mobbing magduru veya uygulayicisi olma durumu daima olacaktir. Bu nedenle, is
hayatinin her alaninda, ¢alisan herkes potansiyel bir mobbing unsurudur, tarafidir (Tinaz,

2008: 64).

1.3.1. Mobbing Uygulayanlar (Tacizciler, Saldirganlar, Failler)

Bu kisiler, sosyal, toplumsa ve kiiltiirel degerlere 6nem vermedikleri i¢in onlardan etik
ve ahlaki degerlere uygun davraniglar beklenemez. Ancak islerine geldiginde onlardan
daha etik, daha adaletli ve ahlakli kisiler olmadigin1 diler getirirler. Cikarlar1 varsa,
islerine geleni hatirlar, duruma gore hal ve tavir takinirlar. Bu kisiler genellikle,
hedeflerine engel olan veya olma potansiyeli bulunan rakiplerini kontrol altina alabilmek,
yonlendirmek veya kendi istegi ile isten istifa edene kadar uyguladiklar1 psikolojik bir

strateji denilebilir. Bu davranis seklini genellemek hatali olur. Duruma gore hareket



ettikleri i¢in ani tavir ve tutum degisikligi sergileyebilirler. Ortak kisilik grubuna dahil
oldugu ifade edilemez, degerlendirilemez (Tinaz, 2008: 67).

Fakat benzer kisilik Ozelliklerinden bahsedilebilir. Genel olarak kisisel ozellikler
icerisinde egoist, korkak, hirsli, sinsi, hayal kirikligina ugramis, zorba bir tacizcidir.

(Tinaz & Karatuna, 2010: 12-16).
1.3.2. Mobbing Magdurlar: (Se¢ilen Kisiler, Kurbanlar)

Is yasantisinda uygulanan mobbing, kisilerin statiisii, cinsiyet veya hiyerarsisine
bakilmaksizin uygulanan bir durumdur. Bu durum sebebi ile ¢alisan herkes mobbing

magduru olma potansiyelinde olup, bu riskin farkinda olunmalidir (Tinaz, 2008: 25).

Genel olarak mobbing siireci her is yerinde farkli sekillerde olsa da izlenen yol aynidir.
Personeli yipratmak, psikolojik siddet uygulamak, is yerinde calisan kisinin gorev ve
yetkilerinde bilgi verilmeden yapilan kisitlamalar, verilen haklarin haber verilmeden geri
alinmas1 seklinde bir¢ok degisik davranig bi¢imleri ile mobbing magduru konumuna

diismesine neden olur (Taz, 2011: 102).

Isyeri ortamu icinde, kisilik yapisi olarak hareketli, sosyal kisilere uygulanabilecegi gibi,
kendini gosteremeyen, sosyal yonii zayif olan kisiler de mobbig kavrami igerisinde

magdur durumuna diisebilirler (Yildiz, 2015: 53).

Yapilan aragtirmalarda psikolojik siddete ugrayan magdurlarin genellikle, diiriist,
giivenilir, kendisini bagkalarina begendirme amacinda olmayan, gorevini yerine
getirmekten bagska bir diisiinceye sahip olmayan kisiler oldugu tespit edilmistir. Mobbing
magdurunun biiylik basarilar gergeklestirdigi durumlar olsa bile, maobbing uygulayan

kisiler gibi biiyiikliik hastaligina kapilmamislardir (Tutar, 2004: 52).

Arastirmalardan tespit edilen diger bir konu da 6zel hayatlarindaki gii¢lerinin azaldigi,
direnglerinin kirildig1 ve 6zgiliven kaybinin yasandigi goriilmistiir. (Deniz, 2012, s. 58)
Mobbing uygulanan isyerlerinde, mobbing sebebi ile ortaya ¢ikan etkilerden uzak durmak
veya etkilenmeden kalabilmek miimkiin degildir. Magdura uygulanan sistematik ve

siirekli olan mobbingin sonucu magdurun savunma i¢giidiisii zay1f diisecegi i¢in kendisini
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savunmasiz, zay1f hissedecektir. Bunun yaninda motivasyonu da diistiigii i¢in mutsuz bir
ruh halinde olacag: i¢in psikolojik destek ihtiyacina gerek duyacaktir. Yasanan bu
psikolojik siddet yiiziinden magdur hem sosyal hem de kisisel olarak dengesinin
bozulmasina sebep olacaktir. Bu nedenle mobbinge ugrayan magdurlarin hem is hayatlar
hem de 6zel hayatlarindaki kalite ve diizen bozulur. Akabinde son olarak fiziksel saglik

sorunlarinin baglangicina neden olur (Alparslan ve Tung, 2009: 149).

Mobbing kavraminda magdur olma potansiyeline sahip adaylar farkli 6zelliklerde
olabilmektedir. Bahsi gegen magdur olma tehlikesiyle karsi karsiya olan kisiler asagidaki
sekilde siralanabilir (Tinaz, 2008: 102-104).

Yalniz Bir Kisi: Erkeklerin yogun oldugu bir ¢aligma ortaminda ¢alisan tek bir kadin veya
kadinlarin say1 olarak ¢ok fazla oldugu bir is yerinde ¢alisan tek bir erkek de olabilir.

Acayip Bir Kisi: Farkli olan, bir sekilde digerler personeller gibi olmayan ve sosyal
ortamlarda bagkalariyla iletisim kuramayan, kaynasmayan herhangi bir kisi s6z
konusudur. Bireyin farkli olmasini kilan degisik tarzda giyinen bir birey olabilecegi gibi,

engelli, 6ziirlii veya ortamda yabanci bir kisi de olabilir.

Ek olarak azinlik bir gruba veya orgiite dahil olan bir kisinin de mobbinge ugrama

olasilig1 oldukga yiiksektir.

Basarili Bir Kisi: Ciddi basarilar1 olan, 6nemli ¢alismalar yaparak basari gostermis,
sirkette ve tist yoOnetimin takdirini kazanmis biri ¢alisma arkadaslar1 tarafindan
kiskanilabilir, ¢ekememezlik durumlar olusabilir. Bu ¢alisanin arkasindan sdylentiler,
dedikodular ¢ikarilir, her tiirlii oyunlar oynanir, yipratici, kiigiik diisiiriicii sekilde gergek

olmayan hikayeler uydurulur ve hatta ¢alismamasi i¢in engeller olusturulur.

Yeni Gelen Kisi: Calistig1 birimde, daha dnce ayni isi yapan ve igyerinde bir¢ok kisinin
cok seviliyor olmasi veya yeni gelen personelin oradaki ¢alisanlardan daha iistiin ve fazla
ozelliklere sahip olmasi, isi onlardan daha iyi bilip yapmasi nedeni ile mobbing magduru
olma riskini arttirir. Ayn1 zamanda kisinin fiziki gorlinlisii, yasi, tavirlari nedeni ile de

magduru olma riskini arttirir.
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1.3.3. Mobbing izleyicileri (Sahit Olanlar)

Mobbing uygulandig1 sirada olaya sahit olan kisiler psikolojik siddetin uygulanmasi
siirecinde aktif rol almazlar. Yasanan bu siirecte direkt olarak onlara yansiyan bir davranig
sekli bulunmamaktadir. Bu kisiler yasanilan bu psikolojik siddetin farkinda olup, hatta bu
farkindalik nedeni ile izleyici konumunda olan, mobbing siirecine dahil olmayan
kisilerdir. Neler olup bittigini algilayan, kismen veya tamamen tiim durum hakkinda

bilgisi olan kisilerdir (Y1ildiz, 2015: 54)

Bu izleyicilerin bir kism1 uygulayan mobbinge karsi ilgi duyarken, gosteren kimisi de ilgi
gostermeden, katt bir sekilde kendi tarafim1 belli eder. Mobbinge ilgi gosteren kisiler
magdura kars1 mobbingi savunan taraftadirlar veya uygulanan baskilara kasitli olarak géz
yumarak sessiz kalirlar. Bu kisiler izleyici gibi goriinmelerine ragmen mobbingi
uygulayan kisileri kigkirtan, magdurun degil, mobbing uygulayicisindan yana olan
kisilerdir. Amacina, belirledigi stratejiye ulasana kadar da bu grup igerisinde bulunmaya
devam ederler. Ancak gii¢ dengeleri degistiginde bulundugu tarafi degistirebilecek bir
kisilik yapilart oldugu icin ikiytizlii kisiligi olan bireylerdir. Bu kisiler dolayli yoldan
mobbingin uygulanmasina destek olurlar (Giildere, 2017: 27).

Diger yandan higbir sekilde kimseye miidahale etmeyen, higbir seye karigmayan bir
izleyici kitlesi de mevcuttur. Bagimsiz olarak hareket ettikleri icin her iki tarafin da
yaninda durmazlar, tarafsiz kalmay1 segerler. Siirekli endiseli ve stresli olan bu bazi
kisiler mobbinge dahil olduklarini, uygulanan siddete karistiklarini diisiintip korkuya
kapilabilirler. Tepki vermeyip, ilgisiz kalabildikleri i¢in mobbingin hizlanmasini

saglamazlar (Karakale, 2011: 27).

Ancak mobbing seyircisinin de tiim siirece miidahale edecek bir giigleri bulunmaktadir.
Istedikleri sekilde mobbing seyrini degistirip, yonetebilirler. Taraf segmek durumunda
olduklarinda, ister magdurun tarafi secilsin isterse diger taraf secilsin mobbingi
durdurabilecekleri gibi, daha siddetli ve gili¢ bir mobbing uygulanmasina da sebep
olabilirler (Cetin, 2015: 23-24)
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1.4. Mobbing Uygulanmasinin Sebepleri

Mobbingin uygulanmasina, ihtiya¢ duyulmasina, ortaya ¢ikmasina neden olan sebepler
cok genis alan icermektedir. Kisilerin egolarinin yiiksek olmasi sebebi ile diger ¢cevresine
kars1 uygun olmayan hareketler sergilemesi, karmasik kisiligi ile siirekli giivensizlik ve
korku i¢inde olmasindan dolay1 gézlemlenir. Kisinin bulundugu ortamda, en saygin, en
cok sevilen veya korkulan kisi olmak ¢abasi da buna dahildir. Bu kisilerin kontrolcii,
otoriter olmalari, bulunduklar1 statiinii korumak veya yiikseltmek i¢in mobbing
uygulanabilir. Isyerlerindeki ¢ikar ¢atismalari, kiskanghik, kisisel sorunlar veya giic
gosterisi i¢in de mobbing uygulanmaktadir. Urkek, tedirgin ve veya iktidar sahipligine
doymayan ac¢gdzIi kisilerin mobbinge daha diiskiin oldugu belirtilmektedir (Leymann,
1996: 169-175)

Genel olarak ii¢ boliimde asagidaki konu bagliklar1 altinda incelenebilir.
1.4.1.Bireysel Faktorler

Mobbing kavraminida magdur ile mobbing uygulayan kisi vardir. Bu bireylerin kisisel
ozellikleri, karakterleri, sosyal ve kiiltliirel olarak bulunduklari ortamlar davranig
bicimlerini etkileyen 6nemli faktdrlerdir. Mobbing uygulayan kisi stirekli saldirgan ruh
halinde olabilecegi gibi, sakin goriinebilen ancak cevresindeki kisileri kigkirtarak,
magdura uygulanan mobbingi kontrol ederek yonlendirebilirler. Mobbing davranisinda
bu kisilerin birebir iletisimi mobbingin olusumunu veya ilerlemesine en biiyiik etkendir.
Magdur icin, uygulanan mobbinge kars1 bir diren¢ olmamasi, zorba i¢in biiyiik bir avantaj
olacak ve planlarini yiiriitmeye devam edecektir. Is hayatinda cok fazla gdzlemlenmesini

nedeni de bir¢ok unsurun mobbinge neden olabilecegidir (Tutar, 2004: 15).
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1.4.2. Sosyal Faktorler

Isletmelerin sahip olduklari bir kiiltiirleri vardir. Bu kiiltiir isletmenin bulundugu sosyal,
kiiltiirel ve ahlaki kurallardan etkilenmektedir. Toplum i¢inde yasanan degisim
hareketlerine, isletmeler ayni reaksiyonlar1 gosteremezlerse mobbing ortaya cikacaktir.
Isyeri ile ¢alisanlarin benimsedikleri sosyal ve kiiltiir anlayisindan dolay:r da mobbing

uygulanmasina sebep olur.
1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Orgiitsel Neden olarak; isyerlerindeki hiyerarsinin yogun islemesi, yoneticilerin veya orta
diizeydeki sorumlularin bilingsiz, hatali, kontrolsiiz ve disiplinsiz hareketleri, liderlik
vasiflar1 olmayan, calisanlar1 arasinda adaletli olmayan yoneticilerin olmasi, orgiitlerde
mobbing daha fazla gériilmesine neden olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin davranis bigimi de

yOnetici ve idarecilerin mobbinge olan ilgilerini etkilemektedir.

Personellerin ¢ok efor harcamalarina ragmen verimsiz ¢alismalari, asirt is yiiklerinin
olmasinin, diisiik ticret almalarinin, orantisiz ve adaletsiz gérev dagilimlarinin olmasi,

bulunduklar1 6rgiite olan giivenlerini kaybetmeleri de mobbinge neden sebep olur.

Thomas’a gore (2005), Orgiit icerisinde yeni olusumlar, birim ve gorev degisiklikleri,
koklii degisimler birgok c¢alisanda strese sebep olmaktadir. Bu degisimlerin dogru
bicimde yapilamamas1 veya uygulamadaki aksakliklar mobbingi olusturacak zeminin

hazirlanmasina yol agabilir
Genel olarak asagidaki basliklar altinda toplanabilir.

e Yonetici degisikliklerinin sik olmast,
e Orgiitte yapilan hatali planlamalarin olmasi,

e Adaletsiz maas, terfi veya cezai yaptirimlar
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e Kurum igerisinde denetimin hatali veya kasitli olarak adaletsiz yapilmasi,
e Gorev tanimlarinin ney yapilmamasi veya siirekli degismesi

e Yoneticilerin kisisel ¢ikarlarini diistinmeleri

e Tehdit, siddet, korku ve baskinin siirekli yasanmast,

e Kigisel performans degerlendirmelerinde hatalar yapilmasi,

e Rollerin belirsizligi veya ¢atismasi

e Beklentilerin yanlis olmasi,

e Orgiit iginde kadin veya erkek sayis1 arasindaki oranin fazla/az olmasi,

e Erkeklerin egemen oldugu yerler,

e s giivencesinin olmadig yerler

Tinaz’a gore (2006), kurum icindeki iletisim kanallarinin yetersiz olmasi, olusan
sorunlarin ¢oziimiinde yetersiz ve etkisiz kalinmasi, verimliligi artirmak i¢in psikolojik
baski veya siddetin disiplin araci olarak kullanilmasi, ortak hareket bi¢iminin olmamasi
ve Orglit igerisindeki egitim ve kisisel gelisime gerekli onemin verilmemesi de mobbinge

yol acabilmektedir.
1.5. Mobbing ile Basa Cikma Yontemleri

Zaman zaman Orgiitlerde anlasmazliklar olmaktadir. insanlarm oldugu yerlerde sikintilar
da daima olacaktir. Calisanlar ne kadar ayn1 yerde ¢alisalar bile farkl ig tarzlari, bakis
acilari, karakterleri, farkli beklentileri ve ¢ikarlari olmasi nedeniyle olas1 anlasmazliklarin
cikmasi kagiilmazdir. Buna benzer durumlarda ¢alisanlarin birbirlerine karsi tavir ve
tutumlar1 asir1 kagmayacak ve c¢ok fazla ileriye gitmeyecek sekilde olmalidir.
Cozililmemis, ilgilenilmemis sorunlar sebebi ile kisiler bundan rahatsizlik duyacag: i¢in
baski altinda kalmalarina neden olur. Bu tiir sorunlar en kisa siirede ve ortak bir fayda
saglayacak sekilde her iki taraf i¢in adaletli bir ¢6ziime kavusturulmalidir. Aksi halde
magdur sorunu ¢ozmek igin g¢alistikca mobbing yapan kisi art niyetli davranarak
magdurun istiine gidebilir. Bu durumda baskinin siddeti ve sistematik bigimde yapilmasi

ile mobbinge sebep olur (Tutar, 2015: 195).
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1.5.1. Kisisel Yontemler

Magdura uygulanan mobbing zamanlar psikolojik ve fiziksel saglik sorunlar1 olarak
ortaya cikacaktir. Hatta bu sorunlarin biiyiimesi sebebi ile intihara sebep olacak kadar
ciddi boyutlara ulasacaktir. Psikolojik siddet yiiziinden magdur sadece sagligini
kaybetmekle degil, ayn1 zamanda isini kaybetme tehlikesiyle de kalacaktir. Magdurun
kendi istegi ile istifaya zorlanmasi amaclanacak veya yasadigi bu saglik sorunlar1 6ne
stirilerek isten ¢ikartilacaktir. Belikirik’a gore (2009), magdurlarin ugradig psikolojik

siddete kars1 6nerileri su sekildedir:

e Kendinizi ¢evrenizden soyutlamayin

e Yorgunluk, timitsizlik, 6fke, ihanet, kaybetmek gibi duygularin {izerine gidin
e Kendinize olan giiveni pekistirmeye ¢aba harcayin

e Kurban psikolojisini {izerinizden atmaya ¢alisin

e Sevdiginiz insanlarla vakit gecirin, sevdiginiz islerle ugrasin

e Olaylara genis ve farkli agilardan iyimser olarak bakin

¢ Giiclin sizde oldugunu hatirlayin ve bu sekilde davranin

Yukaridaki basliklar1 tamamlayict olarak belirtilen konu basliklar1 da asagidaki gibidir.
(Ince, 2012: 30)

e (Calisanlara mobbing uygulanmasi durumunda bu konuda uzman kisilerden
yardim alinmali.

e Konu ile ilgili her tiirlii somut kanitlar, belgeler dikkatle toparlanmalidir

¢ Bir mobbing girisiminde notlar alinmali, olayin taniklar1 varsa onlarin anlatimlari
da yazilarak kaydedilmeli

e Mobbing iistlerden geliyorsa, istedikleri gorevleri yazili olarak talep edilmelidir

e Yasal mevzularda, bu konuda tecriibeli kisilerden, avukatlardan yardim alinmali

e Saghk durumu iyi olmasina ragmen hasta raporu almip ise gelmeme
yapilmamalidir.

e Yakin gevrelerin destegi ve yardimlarindan faydalanmalidir.
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Tutar’a gore (2015), bu maddeler haricinde magdurun g¢aba harcamak istemedigi,
mobbingle miicadele etmeyip mobbingi gérmezden gelmek veya mobbingi kabullenip
onunla yasamak degildir. Mobbinge uyum saglamak ve bu sekilde is hayatina devam
etmek dogru olmaz, iiziintli, stres ve aci ¢ekmekten baska bir sey getirmez. Bu tarz
hareketler ile sadece mobbingin siirecini yavaslatir ama magdur yine yipranmaya devam

edecektir.

Mobbing siireci sistematik bir siire¢ oldugu i¢in magdur i¢inde bulundugu durumu ilk

zamanlarda algilamakta giicliik ¢ceker, algilayamaz ve kaygi, iiziintii yasayabilir.
Bireysel olarak mobbing ile basa ¢ikabilmek i¢im kullanilabilecek ii¢ yontem vardir.
1.5.1.1. Psikolojik Dayamiklihgi Artirmak

Bireyin psikolojik dayanikliligi, Oniine ¢ikan problemleri ¢6zmesi ya da ortaya ¢ikan
duruma adapte olmasi seklinde tarifedilebilir. Bireyin, ailesiyle ya da cevresiyle, isiyle,
saglig ile ilgili ortaya ¢ikan problemlerin yarattig1 strese karsi bireyin uyum saglama

sirecidir (Basim ve Cetin, 2011: 2).
1.5.1.2. Ozgiiveni ve Ozsaygiy1 Arttirmak

Bireyin kendi 6zgiiveninin gelismesinde birgok etken rol oynamaktadir. Bu etkenlerden
ilki ailedir. Bireyin 6zgiiveni ve 6zsaygis1 yasamin ilk yillarinda ailesi ile olan iliskilerine
gore gelisir. Ebeveyn davraniglar1 bu donemde olduk¢a 6nemlidir. Aile i¢i siddet bireyin
ozgiivenini ve dzsaygisini olumsuz ydnde etkiler. Isletmelerde bireyin dzgiiven ve
Ozsaygisinu arttiracak egitim faaliyetleri sarttir. Servis hizmeti veren turizm
isletmelerinde 6zgiiven ve 6zsaygis1 yiiksek olan personel calistirilmaktadir (Kaya ve

Tastan, 2020: 307).

Tutar’a gore (2015), 6zsaygist yiiksek olan bireylerin mobbing ile miicadelelerinde onlari

daha giiclii yapar. Asagida maddeler halinde bu 6zellikler siralanmistir:

e Sosyal siiregleri daha verimli kullandiklar1 i¢in sosyal hayatta basarilidirlar
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e Psikomatik hastaliklara kars1 daha gii¢lii ve direnclidirler

e Icsel denetim kurabildikleri i¢in psikolojik olarak rahatlama yapabilirler

e Ofke kontrolii ve davraniglari tamamen kendilerindedir

e Kendileri ile barigik olduklar1 i¢in g¢evreleri ile rahat bir sekilde iletisime
gegebilirler

e Bagimsizdirlar, yonlendirmeye miisait olmadiklar1 i¢in serbest davranig

gosterirler

1.5.1.3. Ogrenilmis Caresizlik Tuzagina Diismemek

Ogrenilmis ¢aresizlik, psikolojik bir tabir olup, daha énce basarisiz oldugu ya da kontrol
edemedigi durumlarda onceki deneyimlerinin etkisi ile bireyin olumsuz bir tutum
takinmasidir. Birey bu durumlarla karsilagtiginda 6grenme yerine kagmayi tercih

etmektedir (Ayvaisik vd., 2000: 98). (Aktan ve Yay, 2016: 61).
1.5.2. Orgiitsel Yontemler

Kurumlarin orgiit yapilarinin mobbinge uygun bir zemin hazirladigi, bu nedenle
isyerlerinde daima mobbing kag¢inilmaz olarak ortaya ¢ikmaktadir. Mobbingle miicadele
sadece bireysel degil, ayn1 zamanda orgiitsel yontemlere de bagvurulmasi ¢ok dnemlidir.
Bu amagla uygulanmasi gereken yontemler Ince’ye gore (2012) asagidaki sekilde

siralanmistir:

e Orgiit yapis1 dikey olarak tasarlanmalidir, yatay tasarlanmamalidir

e Giigler tek bir elde toplanmamali, organizasyon i¢inde dagitilmalidir

e Tiim ¢alisanlarin benimsendigi bir orgiit kiiltiirii olugturulmali, yeni personeller
bu kiiltiir hakkinda bilgilendirilmelidir. Once insan kavrami isyeri kiiltiirii olmali.

e Giiven duygusu hissettirilmelidir. Olusan problemlerde ilgili kisiler ile a¢ik bir
sekilde problemlerin {izerine gidilmeli, ¢6ziilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmasi

gereklidir.
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e Insan kaynaklar1 ve is gelistirme gibi bdliimlerin bu konuda sirket icinde
aragtirmalar yaparak, ¢alisan memnuniyetini 6lgerek sirket motivasyonu tespit
edebilmeli. Mobbing potansiyeli hakkinda tahmini bir sonug ¢ikartabilmeli.

e Yoneticiler bu konuya 6nem vermeli ve zaman ayirmalilar

e Isyerleri bu konuda tecriibeli olan kisi veya kurumlardan danismanlik almalidir

e En ufak bir mobbing hareket baslangici i¢in bile ceza uygulanmali

e Mobbing yaptig1 tespit edilen kisi veya kisilerin konumlari, statiileri ne olursa
olsun is ile ilgileri kesilmelidir.

e s tanimi net olmali, gerekli oldugu durumlarda yazili bir bigimde kisilerin is

yetkileri yaymlanmali.
1.5.3. Hukuki Yonden Miicadele

Glinlimiizde mobbing ¢ok sik yasanmaktadir. Bu hem bireyleri, hem de isletmeleri
olumsuz yonde etkilemektedir. Biitiin isletmeler ve devlet kurumlari mobbingin dniine
geemek i¢in ciddi kurallar getirmislerdir. Hukuk 6niinde de hem bireyler i¢in, hem de
isletmeler icin ¢ok agir cezalari vardir. Ciinkii mobbingin yarattig1 psikolojik bask1

intiharlara neden olacak kadar agir sonuglar1 yaratmaktadir (Giizel ve Ertan, 2007: 548).

Ik kez 1993 yilinda Isveg’te ¢ikarilan bir kanun ile mobbing kavramia hukuksal agidan
bakis saglanmistir. Daha sonrasinda Iskandinav iilkelerinde de gesitli calismalar yapilmis,
1994 yilinda da Norveg’te mobbinge kars1 yasalarla yaptirim saglanmaya baslamistir.
ABD ise, mobbinge kars1 2000 yilindan sonra politika olusturmaya baslamistir (Gokge,
2006: 33).

Uzungarsili ve Yologlu (2007)’na gore; bazi davranislarin hukuksal agidan ele

alinabilmesi i¢in su 6zelliklerin olmas1 gerekmektedir:

e Mobbingin tanik ve belgelerle ispat edilmesi,
e Mobbing davranislarinda hukuk kurallarina aykiriliin tespit edilmesi,
e Mobbingin sebepleri ve destekleyenlerin olup olmamasi,

e Mobbingi yapanin ve yapilanin hatali davraniglarinin tespit edilmesi,
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e Hukuki yola bagvurmadan oOnce diger yollarin denenip denenmediginin

incelenmesi.
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BOLUM 2: PERFORMANS YONETIMIi

Yonetim igletme i¢inde karar alma mekanizmasi olarak gorev yapar ve organizasyonun
diisiinen tarafidir. Lider ise bu diisiincelerin etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesi
ise i¢in calisanlar1 ydnelten en onemli aktdrdiir. isletmelerin beli basli hedefleri vardir.
Bunlar biiylimek kar elde etmek ve siirdiiriilebilirlik ekseninde hareket etmektedir.
Amaglara ise ¢alisanlar aracilig1 ile ulasilir. Ancak bu ¢cogu kez anlatildig: sekliyle kolay
olmamaktadir. Ciinkii her calisanin beklentileri ve kisilik 6zellikleri birbirinden farklidir
dolayist ile bu kisilerin algilart da farklidir. Sonugcta her etki her ¢alisana da ayni1 oranda
bir geri bildirime doniismemektedir. Geri bildirim ise bir kurum i¢i basar1 adina énemli
bir bilgi kaynagidir. Isletmeler bu geri bildirimler sayesinde kendilerini gelistirebilmekte
ve doniistiirebilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin isleri ile ilgili tutum ve davranislari

gorev performanslari ¢ok 6nemlidir.

Zira bu performanslarin toplami isletmenin amaglarina ulagma Sl¢iisiinii yani verimliligi
belirlemektedir. Kurumlar bu nedenle belirli donemlerde performans dl¢limii yapar. Bu
Olgtimler bir nevi igsel analizdir. Kurumlar bu analizlerin sonuglarina gore pozisyon
belirleyerek liderlik uygulamalarini da siirece uyarlamaktadir. Bu uygulamalarin hepsi
calisan temelli belli basli sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuclarin 6rgiitsel ¢iktilar vardir.
Bu bakis agisiyla ele alinan bu boliimde calisan performansi, performans ydnetimi,
performans degerleme, performans 6lgiim teknikleri ve bunlarin 6rgiitsel ¢iktilar: olan,
ise devam, is tatmini, gliven, 6zdeslesme, baglilik, isgiicli devir hiz1 gibi kavramlarin

tamami ele alinmustir.
2.1. Performans Tanimi

Kurumlarda caligsan ve yoneticiler i¢in de son derece dnemli olan performans konusu,
calisanlarin Orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda niceklik ve nitelik ydniinden

yaptiklari katkiy1 ifade eden bir sonugtur (Bayram, 2006: 48).

Performans, ¢alisanlarin 6dnceden belirlenmis bir zaman igerisinde kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmek amaci ile elde ettikleri ¢iktilar ve sonuglardir. Ayrica
performansi, Orgiitiin amaglarini gergeklestirmesi i¢in ¢alisanlarin gosterdikleri ¢abalarin

degerlendirilmesi olarak da tanimlayabiliriz (Ozutku, 2010: 31).
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Diger bir tamima gore performans; calisanlarin gorevlerini beklentiler dogrultusunda
gerceklestirmeleri igin gayret ve becerileri tarafindan etkilenen sonuglar olarak

tanimlayabiliriz (Byars ve Rue, 2004: 251).

Son yillarda rekabet ortaminda 6ne ¢ikabilmek icin esnek olma, liderlik yontemleri ve
modelleri, degisime ayak uydurabilme ve yonetebilme, cesitli alanlarda sosyal
sorumluluk faaliyetleri, c¢alisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi ve desteklenmesi,

siirekli gelisim gibi 6zellikler karsimizia ¢gikmaktadir (Akyol, 2011: 76).
2.2. Performans Yénetiminin Amaci ve Onemi

Turizm sektoriinde performans yonetimi temel olarak ii¢ amag i¢in kullanilmaktadir.
Y Onetsel amaglar; licret ve prim tespiti, terfi mekanizmalari, isten ¢ikarma kararlari igin
kullanilir. Gelismeye yOnelik amaglar; eksik goriilen egitimlerin verilmesi, ¢alisanlarina
rehberlik hizmeti ve danigsmanlik hizmeti, kariyer planlamasi, ¢alisanlarmin giiclii ve
zay1lf yonlerinin anlatilmasi gibi konulari icermektedir. Arastirmaya yonelik amaglar;
isgilicii ve isletmeler arasindaki iliskinin incelenmesi, calisanlarin motivasyonu ve is

tatmini gibi konularda ilerleme saglanmasidir (Barutcugil, 2002: 126).

Performans yonetiminin amaglar1 asagida daha detayli bir sekilde siralanmistir (Coskun,

2007: 2).

e Isletmeler performans yonetimi ile kazan¢ firsatlarini daha iyi gériip
degerlendirirler ve bu sayede daha ¢ok gelir elde ederler.

e Isletmeler kaynaklarmi daha etkin bir bicimde kullanarak, degisken piyasa
kosullarinin getirdigi durumlara hizli bir bicimde cevap verirler.

e Performans yonetimi sayesinde isletme yonetimi hizli bir bigimde karar alabilecek
duruma gelir ve isletmede “siirekli iyilesme” kiiltlirliniin tiim c¢alisanlarca
benimsenmesi saglanmis olur.

e Performans yonetimi ile genel isletme hedeflerinin ¢alisanlarin kisisel hedeflerine
doniistiiriilmesi amaglanir.

o lsletmedeki tiim calisanlarin statiilerine uyumlu olan ve amaglarin
gerceklestirilmesinde kullanilacak performans kriterlerinin belirlenmesi saglanir.

e Isletmelerin &nceden belirledigi performans 6lciim kriterleri ile ¢alisanlar, dogru

zamanda, adil ve esit bir bicimde degerlemeye tabi tutulurlar.
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e (Calisana isletme yonetiminin kendisinden bekledigi performans ile gergeklesen

performansi iyi bir ¢alisan, yonetici iletisimi kurmak i¢in olanak taninmis olur.
2.3. Performans Degerlendirme

Kurumlarda yonetimin amaclarindan birisi de Orgiitin ama¢ ve hedeflerinin
gerceklestirilmesinde c¢alisanlarin gorevlerini en iyi sekilde gergeklestirebilmesidir.
Orgiit yonetimleri performans degerlendirme yaparken, ¢ikt1 kalitesine ve nihayetinde
basar1 durumuna bakarlar. Isletmelerin varligi ve devamliliginin olmasi da, ydnetimlerin

varlig1 da bu anlayisin gegerli olmasina ve dogru olmasina baglidir (Akal, 2011: 5).

Performans degerlendirmesinin, ¢aliganin basarisini veya basarisizligini degerlendiren bir
siire¢ oldugu vurgulanmalidir. Performans degerlendirmesi bu amagla, c¢alisanlarin
geemis durumlari, basar1 ve basarisizliklarii gorebilecekleri, bunlar hakkinda
geribildirim alabilecekleri, durumlarin1 gozden gegirebilecekleri, yoneticisi ile mevcut
durum ve gelecek hakkinda plan yapabilecekleri, yoneticisinin ve isletmesinin
kendisinden beklentilerini Ogrenebilecekleri bir ortam yaratir. Degerlendirmelerin
sistematik ve planli yapilmasi, zamanlarinin énceden belirlenmesi gerekmektedir (Ozgen

ve Yalgin, 2010: 214-215).

Bir ¢alisanin hedefine gore nasil bir performans gosterdigini anlamak ve gerekiyorsa
erken miidahale i¢in yapilan periyodik denetimler, performans degerlendirme olarak

adlandirilir (Jordan, 2009: 13).

Calisanlar is bagvurusu yapip kabul edildikten sonra gorev tanimlarinin belirlenmesi, bu
gorevlerin basari Olciitlerinin de kendilerine bildirilmesi gerekir. Calisanlarin tistlerinin
bu konularda bilgi verme gibi sorumluluklar1 vardir. Calisanlar i¢in ilerleme ve gelisme
onemlidir. Calisanlar, kendilerini list gorevlere hazirlamak ve basarilarii iyilestirmek
icin neler yapabileceklerini gormek ister. Bu ve bunun gibi durumlar performans
degerlendirmenin bireysel anlamda gerekliligini agik bir bigcimde ortaya koyar (Bing6l,

1996: 218).

Performans degerlendirmeleri, kurumun c¢alisanlarinin  performansinin  yerinde,
zamaninda ve dogru personel yonetiminde ve gelistirilmesinde ve tiim hizmet ve iirlin

icin is kalitesinin artirilmasinda giderek daha 6nemli bir aragtir (Celik, 2015: 73).
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2.3.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Orgiitlerdeki yoneticilerin, en temel gdrevlerinden olan &rgiitleme, planlama,
koordinasyon, yoneltme ve kontrol fonksiyonlarini etkili bicimde yerine getirebilmek
amaciyla organizasyonun ve i gorenlerin performanslar1 hakkinda dogru verileri somut
bir sekilde zamaninda elde etmek zorundadir. Yoneticilerde yonettikleri Orgiitlere ve
elinde bulunan kaynaklara dair somut veriler yoksa, uygulayacaklar1 stratejilerde ve
verecekleri kararlarda basarili olmalar1 ¢ok zor olacaktir. Performans degerleme ve
denetleme sistemlerinde bazi zorunluluklar mevcuttur ve basariya ulagabilmesi a¢isindan

bu zorunluluklarin yerine getirilmesi gerekir (Yatkin, 2008: 6).

Performans degerlendirmesi, is gorenlerle ilgili objektif ve etkili kararlar verebilmek,
calisanlarin basar1 ve basarisizliklarinin takip edebilmek ve yeteneklerini iyilestirerek
degistirmek, diizelterek gelismesini saglayacak 6nlemleri zamaninda 6ngdriip alabilmek

amaciyla performanslarmin degerlemesi gereklilik arz etmektedir (Yatkin, 2008: 8).

Performans degerlemenin &rgiitlerde baslica amaglar1 su sekilde siralanabilir. Isgérenin
iizerinde calistig1 iste ne kadar basarili oldugunu goérmek, is gérenin kendi bagarilarini ve
degerlerini 6l¢gmelerini saglamak, performans degerlemeye gore isgorenin 6zelliklerini
analitik bir incelemeden gecirip kendilerini en uygun islere yerlestirmek, performans
degerlemeye gore egitime ihtiyaci olan iggorenleri belirleyip segcmek ve hizmet igi
egitimde hangi konulara agirlik verilecegini ortaya koymak, yoneticilerin emrinde
isgorenleri tanimasinda yardim etmek, is goreninin yiikselme durumlarini ve iicretini
belirlemede 6l¢iit almak, yoneticilerin tutarli bir sekilde karar verebilmelerini saglamak.
Isten ¢ikarilacak is gorenleri segmede &lgiit almak, adaletli, diiriist bir sekilde yonetmek

ve bu anlayis1 yayarak giiven saglamak (Yilmazer, 2013: 109).

Isgorenler tarafindan bakilirsa, yapmis olduklari basarili ve 6nemli ¢alismalarmin
karsiligin1 elbette gormek isteyecekler. Her seyini vererek igine sadik ve ¢aligma azmi
gosteren bir isciyle verilen igleri tam anlamiyla yapmayan ve huzursuzluk ¢ikaran isten
kacan isci esit sartlar altinda degerlendirilirse iyi ¢alisan is¢inin motivasyonu kaybolur,
moral bozuklugu olur ve ise karsi isteksizlik baslar. Bundan dolay1 degerlendirmeler,
isgdrenleri ise yOneltme ve motivasyon araci olarak kullanilir. Degerlendirmeler
sonucunda isgdrenler kendi eksiklerini gorme ve yetersizliklerini 6grenme ve bu eksi

yonlerini gidererek tecriibelenme imkanina ulasirlar bu durumda 6rgiitiin verimliligini
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seviyesini arttirir. Odiillendirme ydntemlerinden ekonomik ve psikolojik diillendirme
sekilleri kullanilarak iggérenin, ise 6zendirmesi, ise baglilig1 ve orgiite duydugu giiven

duygusu artirilir (Yatkin, 2008: 8).
2.3.2. Performans Degerlendirmenin Ozellikleri

Bir organizasyon, adil ve dogru bir sekilde planlandiginda, yonetildiginde,
yonlendirildiginde ve degerlendirildiginde olduk¢a motivasyonlu bir ¢aligma ortami
yaratacagini kabul eder. Bagarili bir performans degerlendirme siireci ¢alisani1 verimlilik
konusunda bilgilendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢aliganin gelecekteki g¢abalarini ve
profesyonel yonelimini de etkiler. Basarili bir performans degerlendirmesi i¢in bazi
kosullarin yerine getirilmesi gerekir. Degerlendirme sistemi, personelin ve aktivist
yoneticilerin egitiminde, etkili olmasi i¢in gerekli yonetim ve insan iliskileri alanindaki
bilgi, beceri ve tutumlara iligkin hiikiimleri icermelidir. Sistemde c¢alisanlar genellikle
isverenin kendilerinden ne bekledigini, performanslarinin nasil degerlendirilecegini ve
ileriye yonelik nasil ilerleme kaydedebileceklerini agik¢a bilmek ister. Sistem bu bilgileri

sorunsuz bir sekilde saglamalidir (Canman, 1993: 11).

Ayrica, degerleme sisteminin gecerli, glivenilir ve pratik olmasi gereklidir. Degerlemenin
sonucunda ortaya ¢ikan sonuglarin insanlarin gercek performansini yansittigina siiphe
olmamalidir. Rastgele sonuglar asla sistem tarafindan kabul edilmemelidir. Bu nedenle,
izlenecek yol acik¢a ve kesinlikle dnceden tanimlanmalidir. Degerlemenin giivenirligi
acisinda sistem, gereken zorlayicit onlemleri almaya mecburdur. Pratik olarak, siire¢
miimkiin oldugunca basitlestirilmeli ve kolayca algilanmalidir. Degerlendirme esnasinda

zamanin etkili kullanimi da sarttir (Kalenderoglu, 2007: 9-10).
2.3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yaklagimlari, mevcut performans seviyesinin ve caliganin
hedeflenen performans seviyesine ulasip ulasmadigi ile dogrudan ilgilidir. Birincil hedef,
calisganin maasinin veya maasina yapilacak ilavenin belirlenmesidir. Performans
degerleme, ¢alisan1 gelistirmekten uzak bir ceza araci olarak kullanilan, yonetim bilimini
gelistirmede calisanlara deger gosteren ve insani gelistiren ve rekabette fark yaratan bir
sistem durumuna gelmistir (Pakdil, 2003: 26). Performans degerlendirmeyi ge¢cmis ve

gelecek degerleme yontemleri seklinde ikiye ayirmak gerekir (Ozgen ve dig., 2001: 222).
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Gegmisle ilgili olan degerlendirme yontemleri, ¢aliganin geldigi giinden o giine kadarki
performansin1 hesaplar. Gelecekle ilgili olan degerlendirme yontemlerine bakildiginda is

gorenin gelecekteki performansini hesaplar (Ceylan, 1992: 173).

Performans degerlendirme siirecinde kabullenilip benimsenecek Orgiit veya Orgiit
birimlerinin kosullarmma uygun olmasi1 Onemlidir (Argon, 2004: 22). Literatiire
bakildiginda birden fazla degerleme yontemi mevcuttur. Baslica olanlar; siralama
yontemi, puanlama Olgekleri, karsilagtirma yoOntemleri siralama, ikili karsilagtirma,
zorunlu dagitim, zorunlu se¢im, kontrol listeleri (normal, agirlikli), kritik olaylar, amaca

gore yonetim, takim bazli degerleme, alan incelemesi vb (Ataay, 1990: 254).
2.3.3.1. Siralama Yontemi

Siralama yontemi performans degerlendirme yontemlerinden olan bu yontem geg¢misi en
eskiye dayanan yontemlerden biridir (Bilgin, 2004: 56). Bu yontemin maliyeti diisiik
oldugu gibi ayn1 zamanda oldukga pratiktir. Bu yontem degerlemesi i¢in az vakit ayni
anda minimum ¢aba gerektirir. Siralama yontemi uygulandigi teknige gore degisir. Basit
siralama yonteminde, degerlendirici igsgdrenlerini en basarili is gorenden en basarisiz olan
seklinde siraya koyar. ikili karsilastirma yonteminde de bir siralama yapilmaktadir. Bu
yonteme gore her karsilastirma iki ¢alisan ile yapilir. Yani bir ¢alisan1 bagka bir ¢aligan
ile esleyerek karsilastirirsiniz. Digerine gore daha basarili gordiigliniiz ¢alisana bir puan
vererek isminin yanina yazilabilir. Tiim calisanlar eslestirildiginde, degerlendirme
sonuclarina ulagmak i¢in ¢alisanlarin isimlerinin yanlarinda olan puanlar toplanir ve en
yiiksek puani alan calisgandan en diisiik puami alan c¢alisana gore bir siralama elde
edersiniz. Boylelikle tiim ¢alisanlar birbirleri ile karsilagtirildigi igin 6l¢gme igi tamamlanir

ancak c¢alisan sayisi ¢ok ise bu yontem oldukea fazla zaman alir (Uyargil, 2008: 52-53).

Siralama yontemini uygulamak kolay bir yontemdir ve uzmanlik ¢ok fazla gerektirmez.
Fakat degerlendirme esnasinda diisiincelerin birbirini etkilemesi, son zamanlarda yasanan
olaylarin siireci ve degerlendirme kriterlerini etkilemesi gibi nedenlerden dolay1 siire¢

uzun siirebilir veya degerlendirmeler yanlis sonuglar verebilir (Ozgen ve dig., 2001: 246).

Bu yontemde, yoneticilerin isgorenlerini belirli bir kritere gore basarilidan basarisiza
siralamalart istenir. Yirmi kisiden az gruplar halinde uygulanabilen bu ydntemde,

calisanlarin basarili ve basarisiz arasinda listelemesinde zorluk yaganmaktadir. Bu
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yontemin en biiyiik dezavantajlarindan birisi de ¢alisanlarin eksik yonlerinin ne oldugunu
ortaya koymamasidir bu da yine gelistirilebilecek 0Ozelliklerin ne oldugunun
bilinmemesine yol acacaktir (Yiiksel, 1997: 174). Yontem basarisizliktan ziyade basariya
odaklandig1 icin, degerlendirenlerin kendi goriisleri basar1 faktorlerini olusturabilir ve
stirec kisisellestirilebilir. Bu da 6nemli bir dezavantajdir (Tortop, 2007: 281). Bu yontem
yukarida da belirtildigi gibi kisi sayis1 fazla oldugunda kullanigh bir yontem degildir.
Oldukga fazla zaman alir ve degerlendirmeler nesnel 6lgiitler ile yapilmadigi i¢in kisisel

yargilara agik bir yontemdir.
2.3.3.2. Zorunlu Dagilim Y o6ntemi

Karsilagtirma esasina dayanan bir diger degerleme yontemi de zorunlu dagilim
yontemidir. Bu metoda gore, normal dagilima uyacak sekilde calisanlar performans
boyutlarina gore yerlestirildikleri kategorilerde zayiftan iyiye dogru ylizdesel bir
kategorizasyon ile siralanir ve karsilagtirilirlar. Yontemin en biiyiikk dezavantaji
degerlendiren kiginin zorunlu olarak birilerini basarisiz olarak degerlendirmek zorunda

kalabilmesidir (Riggio, 2003: 133).

Bu yontemin asil amaci degerlendirmedeki tutarsizliklari ortadan kaldirmaktir. Ornegin;
Devamlilik gosteren insani olaylar normal dagilim gosterse de, bazi1 degerlendiriciler cok
merhametli davranirlar, boylece degerlendiriciler degerlendirdikleri kisileri 6l¢egin en
yiiksek noktasina veya orta noktasina kiimelendirilebilirler. Bu nedenlerle zorunlu

dagitim yontemi gelistirilmistir (Bingol, 2006: 341).

Ornegin 100 kisilik bir grup calisan1 olan bir isletme igin zorunlu dagilim ydntemini

uygulayacak olursak;

e %10 Cok basarili

e %20 Basarili

e %40 Orta Basarili

e %20 Diisiik

e %10 Basarisiz/Cok diistik
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Gibi bir dagilim yapilabilir. Isletmenin yapisina goére bu c¢an egrisi performans
degerlendirmede baska yiizdeler ile de ifade edilebilir. Onemli olan yiizde dagilimlarinin

can egrisi ya da normal dagilima uygun olarak belirlenmesidir.
Ornegimizde 100 kisi oldugu icin,

e %10 Cok basarili, 10 kisi

e %20 Basarili, 20 kisi,

e %40 Orta Basaril, 40 kisi

e %020 Diisiik, 20 kisi

e %10 Basaris1z/Cok diistik, 10 kisi

Olacak sekilde bir basar1 siralamasi yapilabilir. Bu da yontemin adinda da anlasilacag:

izere ¢alisanlar1 zorunlu olarak bir dagilim ile belli kategorilere ayirmis oluyoruz.
2.3.3.3. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde ¢alisanin performansini 6l¢en degerlendiriciler 6nceden hazirlanmis listeler
kullanirlar. Listeler hazirlanirken, ¢alisanin is ve goérevlerine 6zgii sorular hazirlanir ve
listeler olusturulur. Listedeki en uygun secenegi isaretleyen degerlendirme uzmani
calisanin performansini bu listedeki sorulari cevaplayarak 6lgmiis olur (Erdogan, 1991:

197).

Yontemin hizli ve kolay uygulanabilir olmas1 6nemli bir avantajdir. Sorularin 6énceden
hazirlanmasi, degerleme uzmaninin isini kolaylastirdigi i¢in yontem hizli uygulanabilir.
Degerleme uzmaninin sorularin agirlikli puanlarini belirlemesi ve personel tarafindan bu
agirlikli hesaplamanin bilinmemesi yontemin diger avantajidir. Ciinkii degerlendiriciler

objektif karar alabilmektedirler (Ataay, 1990: 259).

Kontrol listesi yonteminde, her degerlendirme 6l¢iitii yani bagari kriteri ¢esitli metriklerle
ifade edilmektedir. Bu olgiitler veya metrikler 6nceden hazirlanmis bir puanlama
cetvelinde bulunur. Bu puanlama yani agirliklandirma degerleri degerlendirici tarafindan
da bilinmez. Degerleme uzmani ya da yonetici ¢alisan1 degerlendirirken listedeki sorulara
cok basarili, basarili, orta, diisiik, ¢cok diisiik gibi degerler verir ve degerleme sonunda dip

puan ortaya ¢ikar (Eraslan, 2005: 97)
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2.3.3.4. Zorunlu Se¢im Yontemi

Bu yontemde kontrol listesi yonteminin bir benzeridir. Geleneksel grafik degerlendirme
sistemindeki olumlu degerlendirme egilimini dnlemek icin, degerlendiriciye hangisinin
daha yiliksek puan verdigini tahmin edemeyecegi ve personeli degerlendirirken bu
ifadelerden birini se¢meye zorladig1 bir dizi ifade verilir. Kriterler genellikle personel
uzmani tarafindan gelistirilir ve yoneticiler ve diger uzmanlar, secilen kriterlerin arzu
edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol eder. Zorunlu se¢im yontemi istler, astlar,

is arkadaglar1 veya personel tarafindan kullanilabilir (Aldemir, 2004: 306).

Bu yontemin pratikte kendilerine pek fazla giivenilmedigini diisiinen yoneticileri rahatsiz
ettigi sOylenebilir. Bu yoneticiler ayrica ikincil planda gosterilmelerini de istemezler.
Ayrica, bu yontemde, personel degerlendirme formlarinin hazirlanmasinin ¢ok zor ve
maliyetli oldugu ileri siiriilmektedir. Bundan 6tiirii bu yontem genellikle sadece yapilan
isin standart ve ortak formlarin hazirlanmasina izin verecek kadar benzer oldugu orta ve

diistik yonetim seviyelerine uygulanabilir olarak hal alir (Canman, 2000: 175).

2.3.3.5. Kompozisyon Yontemi (Tanimlayici Metin Tipi Degerlemeler)

Kompozisyon yonteminde degerlendiriciden degerlendirilecek olan kisinin nitelikleriyle,
yetenekleriyle, giiclii yonleriyle, zayif yonleriyle ilgili bir veya birden fazla paragraftan
olusan kompozisyonun hazirlanmasi istenir. Personel secimi ile ilgili durumlarda,
ozellikle profesyonel islerde gorev yerleriyle satis veya yonetim alanindaki gorev
yerlerine atanacak ¢alisanla alakali se¢me islerinde, seg¢ilecek adayin daha dnce calistigi
isverenlerinden, 6gretmenlerinden veya ¢alisma arkadaslarindan alinacak kompozisyon
seklinde bir yaziya dayandirilarak yapilan degerlemeler bu uygulamada genis bir yer
almaktadir. Kompozisyon yontemi su varsayima dayanmaktadir. Personeli yakindan
tantyan ve taniyan kisilerden yazili ve sozlii olarak dogru ve acgiklayici bilgi toplamak

genellikle resmi degerlendirmeler kadar gecerlidir (Oberg, 1972: 63).
Bu yontemin 6nemli diizeyde sakincalari mevcuttur. Bu sakincalar (Aldemir, 2004: 307).

e Genelleme ve karsilastirma yapilamaz, ¢iinkii her degerlendirici farkli kriterler
kullanacaktir.

e Bazi durumlarda, son derece 6znel olabilir. Bunu engelleyememektedir.
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e Her degerlendirici iyi bir yazar degildir ve olumlu olan bir durumu dahi olumsuz
anlamlar verebilecek sekilde yazabilir,

e Yazilar icerik ve uzunluk a¢isindan biiyiik farkliliklar gostermektedir.
2.3.3.6. 360 Derece Degerleme Yontemi

“360 derece geri bildirimi”, ¢alisanin performansini, meslektasindan, yoneticilerden,
kendine raporlama yapanlardan ve ¢alisanin i¢ ve (uygun oldugu takdirde) harici
miisterilerinden derlenen 06zel (spesifik) is performansi bilgileri dogrultusunda

degerlendirme siirecidir (Barutcugil, 2002: 202)

Sistem dort veya on degerleme firsati sunar. Anlati iceren bdliimlere ek olarak objektif
kriterler de bulunur. Kisinin degerlemesi de dahil olmak iizere 360 derece yaklagimin
etkisi anonimdir. Sizi kimin degerlendirdigi bilinmese de hangi konumda olduklarini
(is¢i, danisman) bilebilirsiniz. Sistem taraftarlari, sistemin Onyargi nedeniyle ortaya
cikabilecek degerleme hatalarini en aza indirdigi i¢in ¢ok yararli oldugunu belirtmektedir.
360 derece geri bildirimin 6zellikle c¢alisan igin belirgin faydalar1 vardir (Barutgugil,

2002: 203);

e Baska kisilerin bakis agilarindan bakabilmek ve ig gérenlerin gii¢lii yanlarini veya
zay1f yanlarin1 net bir sekilde gérmeyi amagclar. Calisanlarin kendi kendilerini
gelistirebilme gayretleri daha odaklidir ve etkinlik kazanmustir.

e Beraber ve yakin olarak ¢alistig1 is gorenlerin goziinden kendi performansini
izleme firsat1 bulur. Kisi daha genis bir performans bilgisi elde etmis olur.

e Geri bildirim anonim oldugundan daha diiriist ve acik hale gelir.

e s gorenin basari icin beklediklerinin neler oldugunu izah eder.

e Yonetenler ile ¢alisanlar icin a¢ik ve odaklanmis iletisimin temelinde rol oynar.

e Calisanlarin giiglii yonlerini ve egitim ihtiyaglarini belirlemeyi kolaylastirir.

e Ekibe dahil olan iiyelerin i¢inde bulunduklari gruba etki eden performans

sorunlarina daha ¢ok katkida bulunmalarina imkan verir.
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2.3.3.7. Kritik Olay Yontemi

“Kritik olaylar” olarak adlandirilan yontem, yonetenin ¢alisma esnasinda olumlu veya
olumsuz bir éneme sahip olaylar1 kaydetmesi ve bunlar1 i gorenlerin dosyalarma
eklemesidir. Bunun i¢in bazi kategoriler kaydedilecek olay tiirlerine gore belirlenebilir.
Bu kategorilere gore yonetici is gorenlerini degerler. Bigimsel performansi degerlendirme
yapilacagi zaman, yoneten kisi elde bulunan notlara bakar ve degerlemelerini ¢alisanlarla
miinakasa eder. Bu teknigin en iyi kullanimi, dogrudan is performansi ile ilgili belirli
olaylarin dokiimiiniin kolaylikla yapilabildigi durumlardir. Bu teknik, 6znel kriterler
degerlendirmede 6nemli bir rol oynadiginda da yararlidir. Isin nasil yapilacagini 6grenme
stirecinde bir satig gorevlisi i¢in, yoneticinin bir miisteriyle nasil ilgilenilmesi gerektigi
konusundaki goriislerini bilmek yardimci olabilir. Bahse konu olan teknikle alakali

avantajlar ve dezavantajlar agagida listelenmistir (Ttirker, 2003: 131):

e Yoneticilerin ve is gorenlerin faydali performans: tartisabilecekleri kaynaklari
temin eder,

e Kiritik durumlarda, gecerli olan nitel bilgiler saglanir.

e Performansla alakali olan birden fazla tartigma konusunu giindeme getirerek
caligmalara tavsiyelerde bulunmay1 kolaylastirir.

e Bu yontem tiim ¢aliganlara uygulandig1 zaman ¢ok fazla vakit alir.

e Oznel bir degerlendirme yapildiginda, yéneticinin dnyargilarini temizlemek ¢ok

zordur.

Kritik bir olay meydana gelirse, durumu anlamak ve olay hemen tartisilmazsa degisiklik

yapmak zordur.
2.3.3.8. Hedeflere Gore Degerlendirme

Performansi hedeflere gére degerlendirme ortak performansin kullandig: kriterin tersine
birey diizeyinde performansa odaklanmaktadir. Bu yaklasimda kullanilan yontem, iist ile
goriigerek performans hedeflerini belirlemek ve bu performans hedeflerine ulasilip
ulagilmadigina bakarak basar1 veya basarisizliga ulasilip ulasilmadigini belirlemektir.

Diger bir deyisle, ortak performansin kriterlerine dayanan degerlemelerden daha degisik
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olarak, bu yontem, amaglarina, sonuglarina ve sonuglarina gore olusturulmus bireysel

standartlara sahip bireyleri degerlendirmeyi amaglamalidir (Ozdemir, 2002: 3).

Performansi hedeflere gére degerlendirmede yapilmis olan degerlemenin tamamen taraf
tutmamasi bu yontemin en biiyiik artisidir. Bunun sebebi, istenen basari standartlarina is
gorenin ulasip ulasamadigim1 goérmek amaciyla sadece konulan hedeflere ulasilip
ulagilamayacagint gormektir. Bu sekilde, degerlendiricinin kasithi ihmalinden veya
yetersizliginden kaynaklanan degerlendirme hatalar1 en aza indirilecektir. Sistemin en
biiyiik sorunu hedef koymanin zorlugudur. Degerlendirmelerin dogrulugu tamamen
hedefin dogru bir sekilde belirlenmesine bagli oldugundan, hedef daha 6nce belirtilmesi
gereken 6zelliklere uymayacak sekilde belirlenmisse yontem bastan itibaren dogrulugunu

kaybetmis olacaktir (Sabuncuoglu, 2005: 212).
2.3.3.9. Takim Bazh Performans Degerlendirme

Performans degerlemesi takim tabanli ele alinmaya baslanmistir. Bunun sebebi
isletmelerin ekip tabanli organizasyona yonelmesidir. Ekibi biitiin bir sekilde
degerlendirmek zordur. Takimin tek basina elde ettigi sahsi giicii basar1 i¢in yeterli
olmayabilir. Birbirinden farkli faktorler takimin basari durumunu olumlu veya olumsuz
yonde degistirebilir. Bu nedenle ekip calismalarinda degerlendirme hem ekibin hem de
bireylerin performanst dikkate alinarak yapilmalidir. Uygulamada, insanlarin is
performansinin degerlendirilmesinde kullanilan kriterlerden bazilar is ile dogrudan ilgili
olsa da bazilar tedavi edildiklerinde ilgili faktorlerdir. Ekip ¢alismasinda, bu davraniglar
performansin tanimlanmasina dahil edilir. Bu ¢ergevede iletisim, is birligi, miilkiyet ve

basar1 azmi gibi faktorler incelenmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 181).

Bu yontem, is gorenlerin dogrudan denetiminin yapilamayacagi durumlarda, bireysel
performansin test edilmesinin tam manasiyla yapilamadigi ve ekip c¢alismasi ve is

birliginin basarisi icin gerekli oldugu durumlarda énemlidir (Unal, 1998: 23).
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2.3.3.10. Yetkinlik Bazli Performans Degerleme

Yetkinlikler yiiksek performans ile diisiik performansi birbirinden ayirmamiza yardimci
olurlar. Bu anlamda calisanin bilgisi, becerisi, yeterliligi ve diger karakteristikleri
calisganin yetkinliklerini olusturur. Dolayis1 ile yetkinlikler istenen performansi
saglayacak olgiilebilen kriterlerdir. Yetkinlikler bir veya birden fazla yukarida saydigimiz
ozelliklerin birlesmesinden de dogabilecegi gibi basli basina bir tanesinin de konusu
olabilir. Yetkinlikler performansi olusturan en temek bilesenlerdir. Bir isin basarili bir

sekilde sonuglandirilabilmesi i¢in gerekli ihtiyaclardir (Marelli ve dig., 2005 :32).

Yetkinlik ve yeterlilik kavramlari birbirine siklikla karistirilan kavramlardir. Yeterlilik
bir isin sonuca ulasabilmesi ile ilgili kavramdir. Yetkinlikler ise o isin bagarili ve istenen
sonugclar ile saglanmasi i¢in kisi de isine 6zgii bilgi, beceri, davranig ve tutum gibi kisiye

bagli daha ¢ok davranigsal 6zelliklerdir (Spencer ve Spencer, 1993: 9-10).

Garavan ve Mcguire’ye gore (2001: 152), 3 yetkinlik vardir:

e Temel yetkinlikler
e Davranigsal yetkinlikler

e Fonksiyonel yetkinlikler

Yetkinliklerin en sik kullanildig1 alanlardan biri performans 6l¢gme konusudur.
Performans sonuclarmi etkileyen yetkinliklerin degerlendirilmesi, bu yonde gelisim
saglanmas1 hem c¢alisan1 hem de isletmeyi ileriye tasiyacaktir. Aslinda yetkinlikler

basarinin girdisi olarak kabul edilebilir (Kochanski, 1997: 66).

Glinlimiizde artik sadece is sonucglarinin olumlu veya olumsuz elde edilmesine
bakilmiyor. Ayn1 zamanda o sonuglara ulagirken ki yontemler de inceleniyor. Yani artik
calisanin neyi yaptig1 onemli olmasina ragmen nasil o sonuglara ulagtigi, ¢alisanin giiclii

ve zayif yénlerinin neler oldugu da oldukca énemlidir (Ozgelik ve Ferman: 2006: 77).
2.4. Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Performans yonetim sistemi, performans hedeflerinin planlanmasi yani belirlenmesi ile
baglar, calisan ve yoneticisinin siirekli iletisimi, degerlendirmelerin yapilmasi,
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degerlendirmeler sonunda geribildirimlerin  verilmesi ve eksik performansin
tamamlanmasi i¢in gelistirme ve iyilestirme ¢aligmalari ile devam eder. Bunlar1 agagida

kisaca agiklamak gerekecektir.

Y 6netim fonksiyonlarindan planlama faaliyeti hedeflerin belirlenmesi a¢isindan oldukca
onemlidir. Bu agsamada kisi, yoneticinin veya igletmesinin kendisinden neler bekledigini
ogrenme firsat1 yakalayacak, neleri nasil gerceklestirmesi gerektigi hakkinda bilgi sahibi

olacaktir (Uyargil, 1994: 55).
Birgok igletme hedef belirlerken hedeflerin SMART olup olmadigina bakmaktadir.

S harfi Specific kelimesinden gelmekte ve belirli anlamina gelmektedir. M harfi
Measurable kelimesinden gelmekte ve Olgiilebilir anlaminda kullanilmaktadir. A harfi
Achievable kelimesinden gelmekte ve kabul edilen ve ulasilabilen anlamina gelmektedir.
R harfi Realistic kelimesinden gelmekte ve gercekci anlamina gelmektedir. T harfi Time
related kelimesinden gelmekte ve zamanla iligkili ya da belirli siiresi olan anlamlarina

gelmektedir (Williams, 2002: 85).

Diger bir asama olan iletisim ise, bir kaynaktan bir verinin gonderilmesi ve karsi tarafin
bu stirece dahil olmasi ile karsilikli verilerin transferi ile birbirlerine ulasarak anlaml
bilgilerin paylasilmas: siirecidir. iste bu siire¢ performans yonetimi agisindan olduk¢a
onemlidir. Performans hakkinda bilgi sahibi olan calisan performansini daha iyi

yonetebilecektir (Davis, 1988: 527).

Performans yoOnetim siirecinin 6nemli bir asamasi olan iletisim asamasinda g¢alisan ve
yonetici birbiri ile siirekli bir iletisim halinde olmalidir. Birbirlerini daha yakindan
tantyan ¢alisan ve yoneticiler islerin yapilmasi esnasinda ortaya ¢ikan problemler, bu
problemlerin nasil ¢oziilecegi hakkinda da fikir aligverisinde bulunarak sistemi stirekli

gelistirdikleri gibi, performansi da siirekli gelistirmis olurlar (Bacal, 1999: 69).

Calisanlarin degerlendirilmesi ise alimin baglangici olan ilk giinden, isten ayrildig giine
kadar devam eden bir siirectir. Degerlendirme siiregleri sistematik olabilecegi gibi, anlik
olarak da calisanlarin siirekli degerlendirilmesi miimkiindiir. letisim halinde olan ¢alisan
ve yoneticiler birbirlerinin performanslarini daha rahat gézlemleyebilirler ve birbirlerine

geri bildirimde bulanabilirler.
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Etkili geribildirimin 6zelliklerini agagidaki gibi yazabiliriz (Daniels, 1989: 185):

e Net, belirli olmalidir.

e Kontrol edilebilen performans ile ilgili olmalidir.
e Hizli olmalidir.

o Kisisellestirilmis olmalidir.

e Olumlu geribildirime odaklanilmalidir.

e Grafikler ile gosterilmelidir.

2.5. Mobbing ve Performans Arasindaki Iliski

Turizm sektoriinde, mobbingin magdur iizerinde yarattidi en dnemli etkilerden
birisi is giicli performansinda goriilmektedir. Mobbing uygulanan magdurlar kendilerini
genelde yalniz ve ¢aresiz hissetmektedir (Davenport vd., 2003: 63). Zamaninin biiyiik bir
kismini ailesi ve arkadaslarindan ziyade isyerinde geciren kisilerin psikolojisi lizerinde is
ortami biiylik bir etkiye sahip olabilmektedir. Bu nedenle is giici mobbing ile
karsilagtiginda kendilerine olan gilivenleri azalir, verilen isleri yapamamaya baslarlar ve

performanslar1 diiser (Zapf, 1999: 70-85; Mathisen vd., 2011: 639).

Mobbing isletmelerde performansin diismesine, kurumsallagsmanin azalmasina,
harcamalarin yiikselmesine, personel, zaman ve isgiicii kaybina sebep olmaktadir (Giin,
2009: 96-107). Mobbing davranislarindan 6zellikle; calisan ihtiyaglarina kars ilgisizlik,
isin sikict ve monoton olmasi, yonetim iggdren catigmast, is arkadaslari ile catigma, asir
is yuki stresi, duygusal ve ruhsal bozukluklar ve etik sorunlar igyerinde performansi

azaltan faktorler arasindadir (Uyargil, 2013a: 107-108).

Isletmelerde is giicii, yaptiklar1 is veya is ortamlarindan memnun olduklar:
Ol¢iide verimli calisirlar. Bu nedenle, yoneticiler is giiciiniin sadece ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, aym1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya

calismalidirlar (Yumusak, 2008: 246)
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BOLUM 3: BULGULAR

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmanin amact; ¢aliganlarin ugradigi mobbingin performanslarini nasil etkiledigini

belirlemektir. Bu amagcla gelistirilen hipotezler asagidadir:

H;: Is arkadaslari ile olumsuz iliskiler is giicii performansini etkiler.
Ha: Tehdit ve taciz is giicii performansini etkiler.

Hj: Is ve kariyer ile ilgili engellemeler is giicii performansini etkiler.
Ha: Ozel yasama miidahale is giicii performansini etkiler.

Hs: Ise baglilik is giicii performansini etkiler.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Antalya-Tiirkiye sinirlari igerisindeki 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisan
personelleri kapsamaktadir. Arastirma kapsaminda 18 otel farkli otel calisanlarina
ulagilmis olup, anketi doldurmaya goniillii 506 kisi ile goriistilmistiir. Doldurulan 506
anketten, 10 tanesinin eksik veya hatali anket olduklar1 tespit edilmis ve bu anketler
veriden c¢ikartilmistir. Toplamda 496 kisinin cevaplar1 iizerinden degerlendirme

yapilmustir.
3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak online anket diizenlemistir. Arastirmada 2 ayr1
Olcek kullanilmig olup, birinci 6lgek mobbing 6lgegi, ikinci Olgek ise performans
Olgegidir. Anketler online yapilmis olup pandemi nedeni ile yiiz yiize gorlismeler

gerceklestirilmemistir. Elde edilen veriler de SPSS programi vasitasi ile analiz edilmistir.

Mobbing Slcegi Laleoglu ve Ozmete nin (2013) gelistirdigi, 38 maddeden olusmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,94 olarak tespit edilmistir. Olgegin 5 tane alt boyutu

36



vardir. Bunlar; is arkadaslan ile iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili

engellemeler, 6zel yasama miidahale ve ise bagliliktir.

Performans olgegi olarak ise, Atesoglu’nun (2019) gelistirdigi 45 maddeden olusan
performans olcegidir. Yapilan analizler sonucu; “Ev Idaresi Personeline Yonelik
Performans Degerlendirme Olgegi”nin (EIPPDO) Cronbach’s Alpha degeri 0.970 olarak
hesaplanmstir. Olgegin alt boyutlarmin (Ise yonelik bilgi beceri algisi; Is yerine uyum
algisy; Isin siikunetle yapildigina iligkin alg1) Cronbach’s Alpha degerleri ise sirastyla
0.972, 0.941 ve 0.0758 bulunmustur.

3.4. istatistiksel Analiz Yontemi

Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk testi ile incelenmistir. Siirekli
degiskenler ortalama + standart sapma degerleriyle ifade edilmistir. Normal dagilima
uygunluk gostermeyen analizlerde gruplar arasi farkliliklarin ifade edilememesi
nedeniyle ortalama+ standart sapma degerleri verilmistir. Normallik testi sonucuna gore
iki grup arasinda yapilan karsilastirmalarda Mann Whitney U testi kullanilmistir. Normal
dagilima uygunluk gostermeyen ikiden fazla grup karsilastirmalari i¢in Kruskal Wallis H
testi sonuglar1 verilmistir. Performans Degerlendirme Olgegi ile Mobbing Olgegi alt
faktor puanlar1 arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmis olup Pearson
korelasyon katsayisi ile hesaplanmistir. Performans Degerlendirme Olgegine etki eden
faktorlerin belirlenmesi i¢in Coklu Dogrusal Regresyon analizi yapilmistir. Calismanin
analizleri SPSS programinda yapilmis olup, istatistiksel karsilagtirmalarda tip I hata orani

%S5 olarak kabul edilmistir.

3.5. Giivenilirlik Testi

Arastirmamizda kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik testleri i¢in, Cronbach Alpha (o) degeri

her bir dl¢ek ve alt boyutlari i¢in ayr1 ayr1 hesaplanmistir.

Mobbing 6lcegi i¢ tutarlilik katsayist 0=0,89 olup 6l¢egin alt boyutlar1 i¢in de bu deger

hesaplanmistir ve asagidaki sonuclar elde edilmistir:
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Tablo 1. Glivenilirlik Analizi

Is arkadaslar ile iliskiler 0,83
Tehdit ve taciz 0,87
Is ve kariyer ile ilgili engellemeler 0,71
Ozel yasama miidahale 0,60
Ise baglilik 0,79

Performans 6l¢egi ic tutarlilik katsayis1 0=0,80 olarak bulunmustur. Bulunan bu degerler
giivenirlik smirlar1 arasinda oldugu i¢in veri analizine diger yontemler ile devam

edilmistir.
3.6. Olgeklere Ait Tammlayici Istatistikler

Tablo 2. Performans Degerlendirme Olgegi ve Mobbing Olgegi Tanimlayici
Istatistikleri
n Ortalama SS Min Mak.

Mobbing Olgegi
[y arkadaglarvile 40 g5 037 141 235
iliskiler
Tehdit ve Taciz 496 1,29 0,44 1,00 2,00
Engellemeler 496 2,05 0,26 1,75 2,50
Ozel Yasam 496 2,62 0,68 1,50 4,50
Ise Baghlik 496 2,02 0,56 1,00 3,00
Performans

Degerlendirme Olgegi 496 4,38 0.17. 338 4,38

Tablo 2°de Mobbing Olgegi ve Performans Degerlendirme Olgeginden calismaya
katilanlarin geneline ait alinan puanlar gosterilmistir. Mobbing Olgegi alt faktorii “is
arkadagslar: ile iliskiler” 1,82+0,32, “tehdit ve taciz” alt faktori 1,29+0,44,
“engellemeler” alt faktori 2,05+0,26, “ozel yasam” alt faktori 2,62+0,68 ve “ise
baghlik” alt faktorii 2,02+0,56 ortalamaya sahiptir. Performans degerlendirme 6lgegi

ortalamasi 4,38+0,17 olarak bulunmustur.

3.7. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin demografik 6zellikleri Tablo 3’te gosterilmektedir. Tablo 3’e bakildiginda,
arastirmaya katilan 496 kisinin %55,6’s1 kadin, %44,4°1 erkektir. Katilimcilarin %9,1°1
20 yas ve alt1, %37,7’si 20-30 yas arasi, %30,2’si 31-40 yas aras1 ve %23’ii ise 41 yas
iizeridir. Caligmaya katilan 20 yas alt1 ¢alisan grubunun en diisiik yiizdeye sahip oldugu
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goriilmektedir. 20 ile 30 yas grubunun en yiiksek yiizdeye sahip olmasinin sebebi olarak,
turizm sektoriinde geng istihdaminin daha fazla olabilecegi bir 6rnek olabilir. Gerek
vardiyali caligma gerekse de isin geregi olan bedensel ¢caligmanin fazla olmasi buna ilave
olarak yerli veya yabanci turistlerin memnuniyetinin saglanmasi amaci ile dinamik bir is

grubu olan bu turizm sektoriinde geng istihdama olan ilginin artmasina neden olabilir.

Tablo 3. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Degiskenler n %

Cinsiyet
Kadin 276 55,6
Erkek 220 44.4

Yas
20 alt 45 9,1
20-30 187 37,7
31-40 150 30,2
41 ve tizeri 114 23,0
Medeni Durum

Evli 286 57,7
Bekar 210 42,3

Egitim Diizeyi
Lisevealti 155 31,3
Onlisans 80 16,1
Lisans 164 33,1
Lisanstistii 97 19,6
Toplam Kidem (Y1)
<] 45 9,1
1-5 123 24,8
6-10 189 38,1
11-15 97 19,6
>]6 42 8,5
Giincel Kidem (Y1l)
<] 62 12,5
1-5 367 74,0

6-10 41 8,3
11-15 23 4,6
>16 3 0,6

Calisma Durumu

Giindiiz 421 84,9
Vardiyali 75 15,1

Gelir Durumu (TL)

Asgari Ucret 45 9,1

AU-6000 266 53,6
6001-8000 88 17,7
>8001 97 19,6
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Calismaya katilanlarin%57,7’si evli, %42,3’i ise bekardir. Katilimcilarin %31,3°1 lise
ve alt1, %16,1°1 dnlisans, %33,1°1 lisans, %19,6’s1 ise lisansiistii egitim diizeyine sahiptir.
Calismaya katilanlarin %9,1°1 1 yildan az, %24,8°1 1 ile 5 y1l aras1, %38,1°1 6 ile 10 yil
arasi, %19,6’s1 11 ile 15 y1l aras1 ve %8,5’1 ise 16 y1l ve lizeri toplam kidem yilina sahiptir.
Katilimcilardan su anda g¢alistiklart otelde galisanlarin sayilart ve kidem durumlari, 62
kisi 1 yildan az, 367 kisi 1 ile 5 y1l arasinda, 41 kisi 6 ile 10 y1l arasinda, 23 kisi 11 ile 15
yil arasinda, 3 kisi ise 16 y1l ve tizeri seklindedir. Bu sayilardan ¢ikarilabilecek sonug ise
16 yil ve iizeri ¢alisanlarin olduk¢a az oldugu, 1 ile 5 yil arasinda bir yigilma oldugudur
ve bu da bize dl¢iim yapilan otellerde turnover oraninin yiiksek olduguna isaret edebilir.
421 kisi sadece giindiiz, 75 kisi ise vardiyali ¢aligmaktadir. Arastirma yapilan sektor

turizm sektorii oldugu i¢in %15,1 oraninda katilimcimiz vardiyali ¢caligmaktadir.

Katilimcilardan 45 kisi (%9,1) asgari ticret, 266 kisi (%53,6) asgari ticret ve 6000 TL
arasi iicret, 88 kisi (%17,7) 6001 ve 8000 TL arasi ticret, 97 kisi (%19,6) ise 8001 TL ve
iizeri iicret almaktadir. Bu sayilar da yine bize diger sektorlerden ¢ok da farkli bir sonug
cikmadigini, yiizde 9’luk bir calisan oranimin asgari licret aldigini, katilimcilarin yiizde

91’inin asgari licretin iizerinde bir {icret ile ¢alistigini1 gostermektedir.
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3.8. Farkhihk Analizleri
Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
diizeyleri bakimindan cinsiyetleri arasinda yapilan karsilastirma sonuclar1 Tablo 4’te

verilmistir.

Tablo 4. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Cinsiyetlere Gore Karsilastirilmasi

*

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama + SS U p
Is arkadaslar ile Kadin 276 1,82+0,33
iliskiler Erkek 220 1,82+0,29
Kadn 276 1,36+0,47

28641,5 0,271

Tehdit ve Taciz Bk 220 1ols0s 241000 o001
Engellemeler Iéffi ZS égiiggg 29304,5 0,491
Ozel Yasam Iéflili ZS ;Zigg 221830 0,001%
ise Baghlik Iéffeli ZS ;?igéz 248780 0,001*
begorendivme  Edck 220 aosgny | 2860 020

*n<0,05, SS: Standart Sapma, U: Mann Whitney U testi

Tablo 4 incelendiginde, Mobbing 6lcegi alt faktorleri olan “is arkadaslari ile iliskiler” ve
“engellemeler” puanlar1 bakimindan cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
olmadig1r goriilmektedir (p>0,05). Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin
cinsiyetleri arasinda Mobbing 6lcegi alt faktorleri olan “tehdit ve taciz”, “6zel yasam” ve
“ise baglilik” puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark elde edilmistir
(p<0,05). Olgek puanlamasinin 1 “kesinlikle katilmiyorum” ve 5 “kesinlikle katiliyorum”
olarak yapilmasi g6z 6niinde bulundurularak; 6l¢ek puaninin artmasi bu durumun daha
¢ok kabullenilmesini gdstermektedir. “Tehdit ve taciz” ve “Ozel yasam” alt faktorlerinde
puan ortalamalar1 kadinlarda daha yiiksek bulunmustur. “Ise baglilik” alt faktér puan
ortalamasi ise erkeklerde daha yiiksek bulunmustur. Performans degerlendirme puani

ortalamast bakimindan turizm sektorii ¢alisanlarinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 5’te Mobbing ve Performans degerlendirme diizeyleri bakimindan turizm sektorii
calisanlarinin yas dagilimlar1 arasinda yapilan karsilastirmaya ait analiz sonuglar

raporlanmustir.
41



Tablo 5. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Yas Dagilimlarina Gore Karsilastirilmasi

*

Degiskenler Yas n Ortalama £+ SS H p Fark
20 alt1 45 1,66+0,15 23>
Is arkadaslan ile 20-30 187 1,90+0,18 . ’
iliskiler 31440 150 2,05+0,32 296,16 0,001 ;3; j
41 ve tizeri 114 1,45+0,08 ’
20 alt1 45 1,11+0,29
Tehdit ve Taciz 20-30 187 111028 28470 0,001* 3>12.4

31-40 150 1,76+0,40
41 veiizeri 114 1,08+0,24
20 alt1 45 2,27+0,21

1>2,4
20-30 187 1,89+0,19 ’
Engellemeler 31-40 150 2194027 155,79 0,001* 34>>2£4
41 ve tizeri 114 2,07+0,17
20 alt1 45 2,58+0,54
- 20-30 187 2,57+0,69
Ozel Yasam 31-40 150 2.8040.75 12,01 0,007* 3>2.4
41 veiizeri 114 2,49+0,55
. - - 9 :l: 9 y
Ise Baghhk 31-40 150 1.97+0.45 120,96 0,001* 24>>314
41 veiizeri 114 1,98+0,13 ’
20 alt1 45 3,86+0,20
Performans 20-30 187 3,91+0,15 17.15 0.001% 4>1,2,3
Degerlendirme 31-40 150 3,88+0,18 ’ ’ 2>3

41 ve tizeri 114 3,97+0,16
*0<0,05, SS: Standart Sapma, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 5’e bakildiginda, ¢alismaya katilan turizm sektorii ¢alisanlarinin yas dagilimlar
arasinda Mobbing Olgegi alt faktdr puanlar1 ve performans degerlendirme dlgegi puani
bakimindan istatistiksel olarak anlaml fark oldugu goriilmektedir (p<0,05). Burada yas
dagilimlar1 arasindaki farkliliklarin belirlenmesi i¢in ikili karsilagtirmalar yapilmistir.
Mobbing 6lcegi alt faktorii olan “is arkadaslart ile iligkiler” puaninda 31-40 yas araliginda
calisanlarin en yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir (X31-40=2,05).
Tehdit ve taciz alt faktoriinde de benzer sekilde en yiiksek ortalama 31-40 yas araliginda
calismaya katilan turizm sektorii calisanlarina aittir (X31.40=1,76). Engellemeler alt faktor
puaninda ise 20 yas alt1 galisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir (X<20=2,27). 31-40 yas
araliginda ¢aligmaya katilan turizm sektorii calisanlarinin 6zel yasam puanlar diger yas
gruplarma gore en yiiksek ortalama sahiptir (X31-40=2,80). Ise baglilik puan ortalamas:
20-30 yas araliginda calisanlarda en yiiksek bulunmustur (X2030=2,28). Son olarak
performans degerlendirme puan ortalamasi ise 41 yas ve lizerinde en yiiksek degere

sahiptir (X>41=3,97).
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Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
diizeyleri bakimindan medeni durumlar1 arasinda yapilan karsilastirma sonuglar1 Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 6. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Medeni Durumlarina Gore Karsilagtirilmasi

Medeni

*

Degiskenler Durum n Ortalama £ SS U p
L TR
Tehdit ve Taciz BEGY(I; 3?8 }igigig 20981,00  0,001*
Engellemeler BEGY(I; 3?8 ;?giggg 2238450  0,001*
Ozel Yasam BEef;r 3?8 ;ggiggi 19014,50  0,001*
ise Baghilik BEGY(I; 3?8 %ég‘iggg 23221,00  0,001*
Performans Evli 286 3,94+0,17

%
Degerlendirme Bekar 210 3,88+0,17 24599,00 0,001

*0<0,05, SS: Standart Sapma, U: Mann Whitney U testi

Tablo 6 incelendiginde, ¢aligmaya katilanlarin medeni durumlar1 arasinda Mobbing
Olgegi alt faktor puanlari ve performans degerlendirme Olgegi puanit bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark elde edilmistir (p<0,05). Mobbing 6lgegi alt faktorleri
olan “is arkadaslar1 ile iligkiler”, “tehdit ve taciz”, “engellemeler” ve “6zel yasam” puan
ortalamalar1 bekar olan turizm sektdrii ¢alisanlarinda daha yiiksek bulunmustur. Mobbing
Olgegi alt faktorii olan “ise baglilik” puan ortalamasi ise evli olan turizm sektori
calisanlarinda daha yiiksek bulunmustur. Mobbing 6l¢eginde puanlama tiirleri agisindan
degerlendirildiginde puan arttikca faktérde yer alan maddelerin daha ¢ok kabullenildigi

bilinmektedir. Performans degerlendirme Olgeginde de evli olan turizm sektorii

caligsanlarinin puan ortalamasi bekar olanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
Olcegi puanlar1 bakimindan egitim diizeyleri arasinda yapilan karsilastirma sonuglar

Tablo 7’°de verilmistir.
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Tablo 7. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Egitim Diizeylerine Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler E%mm. n  Ortalama + SS H p’ Fark
Diizeyi
Lise ve alt1 155 2,08+0,27 1>2.3.4
Is arkadaslar Onlisans 80 1,95+0,20 31912 0.001% 2534
ile iliskiler Lisans 164 1,75+0,18 ’ i 3>4’1
Lisansiistii 97 1,41+0,00
Lise ve alt1 155 1,68+0,45 1>2.3.4
Tehdit ve Onlisans 80 1,14+0,32 % >~
Taciz Lisans 164  115:033 22408 0,001 gij
Lisanstistii 97 1,05+0,21
Lgﬁlfseaih 18505 g?ﬁig}(z) 1>2,3.4
) ) %
Engellemeler Lisans 164 1.76+0.05 455,78 0,001 2:354
Lisansiistii 97 2,00+0,03
Lise ve alt1 155 2,80+0,77
- Onlisans 80 2,53+0,54
Ozel Yasam Lisans 164 2.56+0.68 10,70 0,013 1>2,3,4
Lisansiistii 97 2,52+0,57
Lise ve alt1 155 1,92+0,56
. . Onlisans 80 2,40+0,89 %
Ise Baghhk Lisans 164 1.980.44 44,86 0,001 2>13,4
Lisansiistii 97 1,98+0,14
Lise ve alt1 155 3,81+0,17
Per;formalfs Oghsans 80 3,91+0,15 8336 0,001* 2,3,4>1
Degerlendirme Lisans 164 3,96+0,14 3,4>2

Lisansiistii 97 3,99+0,16
*0<0,05, SS: Standart Sapma, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 7°de ¢aligmaya katilanlarin egitim diizeyleri arasinda Mobbing 6lgegi alt faktor
puanlar1 ve performans degerlendirme Ol¢egi puant bakimindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05). Buradaki farkliliklart belirlemek icin
ikili karsilagtirmalar yapilmis olup, sonuglar yorumlanmistir. Mobbing 0&lgegi alt
faktorleri olan “ig arkadaslan ile iliskiler”, “tehdit ve taciz”, “engellemeler” ve “6zel
yasam” puan ortalamalarinda en yiiksek ortalamanin egitim diizeyi lise ve alt1 olan turizm
sektorii calisanlarinda oldugu gériilmiistiir. “Ise baglilik” alt faktdr puan ortalamasi ise
egitim diizeyi Onlisans olan turizm sektorii ¢alisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir
(Xontisans=2,40).  Egitim diizeyi arttikca performans degerlendirme 6lgegi puan
ortalamasinin da arttig1 goriilmektedir ve en yiiksek ortalama lisansiistii egitim diizeyine

sahip olan turizm sektoriinde ¢alisanlarda hesaplanmaistir.
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Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
diizeyleri bakimindan toplam kidem yillar1 arasinda yapilan karsilastirma sonuglar: Tablo

8’de sunulmustur.

Tablo 8. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Toplam Kidem Yillarina Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler K}(;Zﬂ:a(?ﬂ) n Ortalama £+ SS H p* Fark
<1 45 1,66+0,15 -
Is arkadaslar I-5 123 1,930,19 ;_>§’i"5‘
ile iliskiler 6-10 189 1,20+0,29 253,02  0,001% 4 5’>3"
11-15 97 1,45+0,90 §>4
>16 42 1,71+£0,36
<1 45 1,11+0,29 3,5>1
Tehdit ve 1-5 123 1,16+0,34 3,5>2
Taciz 6-10 189 1,54+0,49 12996  0,001* 2,3>4
11-15 97 1,07+0,24 3>5
>16 42 1,33+0,45 5>4
<1 45 2,27+0,21
1-5 123 1,90+0,19 1>2,3,4.5
Engellemeler 6-10 189 2,09+0,30 80,48 0,001* 3,4,5>2
11-15 97 2,09+0,18 4>5
>16 42 2,00+0,21
<1 45 2,58+0,54
1-5 123 2,38+0,58
Ozel Yasam 6-10 189 2.82:0.77 2814  0,001* 1’3_;i’j>2
11-15 97 2,52+0,56
>16 42 2,70+0,65
<1 45 1,27+0,62
‘ 1-5 123 2,32+0,60 234551
Ise Baghhk 6-10 189 2,04+0,49 113,40 0,001% é>3 ’ 45
11-15 97 1,98+0,14 >
>16 42 2,05+0,54
<1 45 3,86+0,20
Performans 1-5 123 3,96+0,14
Degerlendirme 6-10 189 3,88+0,18 13,87 0,008 2,4>1,3
11-15 97 3,97+0,17
>16 42 3,93+0,16

*0<0,05, SS: Standart Sapma, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 8 incelendiginde, ¢alismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin sektdrde toplam
calisma yillar1 dagilimlar1 arasinda Mobbing 06lcegi alt faktdr puanlari ve performans
degerlendirme Olgegi puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu
belirlenmistir (p<0,05). Farkliliklar ikili karsilastirmalar ile belirlenmistir ve Tablo 8’de
verilmistir. Mobbing 6l¢egi alt faktorleri olan “is arkadaslari ile iliskiler” ve “ise baglilik™

puanlarina ait en yliksek ortalama 1-5 yil arasi turizm sektorii ¢alisanlarda hesaplanmistir
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(swrastyla X1.5=1,93, X1.5=2,32). “Tehdit ve taciz” ve “Ozel yasam” alt faktr puan
ortalamalar1 ise 6-10 yil arasi toplam calisma siiresine sahip olan turizm sektorii
calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir (sirasiyla Xe10=1,54, X.10=2,82).
“Engellemeler” alt faktdr puan ortalamasi 1 yildan az toplam calisma siiresine sahip
turizm sektdrii calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir (X<=2,27). Performans
degerlendirme puaninda ise toplam calisma siiresi 1-5 y1l ve 11-15 yil aras1 olan turizm

sektorii calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir (X1-5=3,96, X11-15=3,97).

Tablo 9. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Giincel Kidem Yillarina Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler Klgeul::c(ilhl) n Ortalama = SS H p* Fark
<1 62 1,79+0.26
is B hdasiar 1-5 367 1,88+0,32 2>1
ity iliskiles 6-10 41 1,58+0,07 78.84  0,001*  1>34
11-15 23 1,43+0,03 2>3.4
>16 3 1,4120,00
<1 62 1,120,30
. 1-5 367 1,34+0,46
%g‘c‘i‘;'”e 6-10 41 1255039 2127 0,001% 2>
11-15 23 1,19+0,36
>16 3 1,57+0,49
<1 62 2.2340.22
1-5 367  2,03+0,25
Engellemeler 6-10 41 2,04+0,36 32,13 0,001% 1>234
11-15 23 1,93+0,11
>16 3 2,00+0,00
<1 62 2,6120,53
1-5 367 2,65+0,71
Ozel Yasam 6-10 41 2,38+0,44 8,77 0,067 ;
11-15 23 2.73+0,75
>16 3 1,92+0,14
<1 62 1,56=0,84
1-5 367 2,11+0,49
ise Baghlik 6-10 41 1,98+0,47 48,89  0,001* 234>
11-15 23 2,00+0,00
>16 3 2,00+0,00
<1 62 3.88+0.18
1-5 367 3.90+0,17
PD‘;‘ge"rrlg:il';ime 6-10 41 3,95+0,13 26,07 0,001* if; ;
11-15 23 4,06=0,12 ’
>16 3 4,04+0,06

*0<0,05, SS: Standart Sapma, H: Kruskal Wallis H testi
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Tablo 9’a bakildiginda ¢alismaya katilan turizm sektorii ¢alisanlarinin su anki ¢aligmis
olduklar1 kurumda ¢alisma yillar1 dagilimlar: arasinda Mobbing 6lcegi alt faktor puanlar
(“0zel yasam” harig; p=0,067) ve performans degerlendirme 6lgegi puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calisma yillari
arasindaki farkliliklar1 belirlemek igin ikili karsilastirmalar yapilmistir. Mobbing dlgegi
alt faktorleri olan “is arkadaslari ile iligkiler” puanina ait en yiiksek ortalama 1-5 y1l arasi
turizm sektorii ¢alisanlarda hesaplanmustir (X;.s=1,88). “Tehdit ve taciz” alt faktdr puan
bakimindan ise yalnizca 1 yildan az calisanlar ile 1-5 yil arasi ¢alisanlarda farklilik
belirlenmis olup, 1-5 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip olan turizm sektorii ¢aliganlarinda 1
yildan az ¢alisanlara gore tehdit ve taciz alt faktdr puan ortalamasi daha yiiksek
bulunmustur. “Engellemeler” alt faktor puan ortalamasi 1 yildan az ¢aligma siiresine sahip
olan turizm sektdrii calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir (X<1=2,23). “Ise
baglilik” alt faktdr puan ortalamasi 1-5 yil arasi ¢alisma siiresine sahip olan turizm sektorii
calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir (Xi.s=2,11). Performans degerlendirme
puaninda ise ¢aligma siiresi 11-15 y1l ve 16 yil iizeri olan turizm sektorii ¢alisanlarinda en
yiiksek ortalamaya sahiptir (Xi1-.15=4,06, X>16=4,04). Burada 16 yil ve iizeri turizm
sektoriinde calisanlarin  O6rneklem sayisi yetersizdir ve c¢aligmada hesaplanan p
degerlerinde dikkate alinmamistir. Buna gore, sektdrde caligma siiresi arttikca

performansin da arttig1 6ngoriilmektedir.

Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
diizeyleri bakimindan ¢aligma durumlarn (sekilleri) arasinda yapilan karsilastirmaya ait

analiz sonuglar1 Tablo 10’da raporlanmustir.
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Tablo 10. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Calisma Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

< Calisma .
Degiskenler Durumu n Ortalama £ SS U p
Is arkadaslar Giindiiz 421 1,80+0,33 .
ile iligkiler Vardiyah 75 1,92+0,21 12985,00 0,013
Tehdit ve Glindiiz 421 1,32+0,45 %
Taciz Vardiyali 75 1,18+0,35 12864,00 0,002

Giindiiz 421 2,04+0,26

%
Engellemeler Vardiyali 75 2.1440.25 12524,50 0,003
- Giindiiz 421 2,65+0,69 %
Ozel Yasam Vardiyali 75 2.4720.62 13491,00 0,043
ise Baghlik Gundiz 421 1,95£0,52 865250  0,001*

Vardiyah 75 2,484+0,60
Performans Giindiiz 421 3,92+0,17
Degerlendirme Vardiyah 75 3,88+0,15
*n<0,05, SS: Standart Sapma

13367,50  0,034*

Tablo 10 incelendiginde, ¢alismaya katilanlarin ¢alisma durumlar1 arasinda Mobbing
Olgegi alt faktor puanlari ve performans degerlendirme Olgegi puanit bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark elde edilmistir (p<0,05). Mobbing 6l¢egi alt faktorleri
olan “is arkadaglan ile iliskiler”, “engellemeler” ve “ise baglilik” puan ortalamalar
vardiyali ¢alisan turizm sektorii calisanlarinda daha yiiksek bulunmustur. “Tehdit ve
taciz” ve “Ozel yasam” alt faktér puanlarin da ise giindiiz calisan turizm sektorii
calisanlarinda faktér puan ortalamalar1 daha yiiksek elde edilmistir. Performans
degerlendirme dl¢egi bakimindan degerlendirildiginde ise giindiiz ¢alisan turizm sektorii
caliganlarinin puan ortalamasi vardiyali ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur. Buna

gore ¢alisma saatleri giindiiz olan sektor calisanlarinin performanslarinin daha ytiksek

oldugu ongoriilmektedir.
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Calismaya katilan turizm sektorii calisanlarinin Mobbing ve Performans degerlendirme
diizeyleri bakimindan gelir durumlar1 arasinda yapilan karsilagtirmaya ait analiz sonuglari

Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Mobbing Olcegi Alt Faktorleri ve Performans Degerlendirme Olgeginin
Gelir Durumlarina Gore Karsilastirilmasi
Gelir j

Degiskenler n Ortalama + SS H P Fark
Durumu
Asgari Ucret 45 1,66+0,15
is arkadaslar AU-6000 266 2,05+0,22 « 2>134
ile iliskiler 6001-8000 88  1.66£0.13 0089 0,001 T oy
>8001 97 1,4140,00
Asgari Ucret 45 1,11+0,29
Tehdit ve AU-6000 266 1,47+0,48 . 2>134
Taciz 6001-8000 88 1,16+£0,33 102,070,001 3>4
>8001 97 1,05+£0,21
Asgari Ucret 45 2,27+0,21 15234
AU-6000 266 2,1440,27 . -
Engellemeler 6001-8000 38 1.75+0,00 189,03 0,001 2:354
>8001 97 2,00+£0,25
Asgari Ucret 45 2,58+0,54
" AU-6000 266 2,63+0,72
Ozel Yagem 6001-8000 88 2,730,71 3,39 0,336 -
>8001 97 2,52+0,57
Asgari Ucret 45 1,27+0,62
. « AU-6000 266 2,194+0,56 . 2.3.4>1
Ise Baghlik 6001-8000 88 1.98:0.50 10372 0.001% o5,
>8001 97 1,98+0,14
Asggri Ucret 45 3,86+0,20
Performans AU-6000 266 3,88+0,16 4205 0.001% 3,4>1
Degerlendirme 6001-8000 88 3,96+0,15 ’ > 3,4>2
>8001 97 3,99+0,16

*n<0,05, AU: Asgari Ucret, SS: Standart Sapma, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 11°de, ¢aligmaya katilan turizm sektorii ¢alisanlarinin gelir diizeyleri arasinda
Mobbing 0Olgegi alt faktdor puanlar (“6zel yasam” hari¢; p=0,336) ve performans
degerlendirme 6l¢egi puan1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Burada gelir diizeyleri arasindaki puan farkliliklarini belirlemek i¢in
ikili karsilagtirmalar yapilmistir ve Tablo 11°de fark olarak gosterilmistir. Mobbing dl¢egi
alt faktorleri olan “is arkadaslart ile iligkiler”, “tehdit ve taciz” ve “ise baglilik” puanlarina
ait en yiiksek ortalama asgari ticret-6000 tl araliginda gelir diizeyine sahip olan turizm

sektorii calisanlarinda hesaplanmistir. “Engellemeler” alt faktor puan ortalamasi ise gelir

diizeyi asgari tiicret olan turizm sektorii calisanlarinda en yiiksek ortalamaya sahiptir
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(Xa0=2,27). Performans degerlendirme puanina bakildiginda gelir diizeyi 8001 tl ve iizeri
olan turizm sektorii calisanlarinda en yiiksek ortalama hesaplanmustir (X>5001=3,99). Buna

gore, gelir diizeyi arttik¢a performansin da arttigi dngoriilmektedir.

3.9. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Tablo 12°de Performans Degerlendirme Olgegi ile Mobbing Olgegi arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in yapilan Pearson Korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Buna gore is
arkadaslar1 ile iliskiler ve performans degerlendirme ol¢egi arasinda negatif yonde
anlamlt bir iliski bulunmustur (r=-0,290, p<0,001). Benzer sekilde mobbing dlgegi alt
faktorleri olan tehdit ve taciz, engellemeler ile performans degerlendirme 6lgegi arasinda
negatif yonde anlaml bir iligski oldugu belirlenmistir (sirasiyla r=-0,264, p<0,001; r=-
0,322, p<0,001). En yiiksek iliski engellemeler ve performans arasinda goriilmektedir.
[liskinin negatif ydnde olmasinin anlami; performans degerlendirme 6lcegindeki azalma,
mobbing oOlgegi alt faktorlerinde anlamli bulunan degerlerdeki azalmaya neden
olmaktadir. Mobbing 6l¢egi alt faktorleri olan 6zel yasam ve ise baglilik ile performans

degerlendirme Sl¢egi arasinda ise anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 12. Korelasyon Analizi Sonuglari (n=496)

Performans
Degerlendirme

. . K] L3 r -05290**
Is arkadaslan ile iliskiler p 0,001*

. . r -0,264""
Tehdit ve Taciz p 0,001*

r -0,322™"

Engellemeler p 0,001*
n r -0,039
Ozel Yasam p 0,389
: - r 0,005
Ise Baghhk p 0,911

**p<0,01

Mobbing 0Olcegi alt faktorlerinde anlamli bulunan degerlerin performansi nasil
etkiledigini gdrmek amaci ile coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve Tablo 13’te

sonuclar1 verilmistir.
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Tablo 13. Regresyon Analizi Sonucu

Std. p %95 Giivven
b Hata degeri Arahgr
Alt Ust
Is Arkadaslar ile Iliskiler -0,085 0,028 -3,083 0,002* -0,139 -0,031
Tehdit ve Taciz -0,032 0,020 -1,591 0,112 -0,072 0,008
Engellemeler -0,147 0,032  -4,623 0,001* -0,209 -0,084
Sabit 4440 0,062 70,693 0,001* 47288 4,533

Model R2=0,133 Model Anlamhlik = <0,001

Bagimli Degisken: Performans

Tablo 13 incelendiginde, tehdit ve taciz alt faktorii model iginde anlamli bulunmazken; is

arkadaslar1 ile iliskiler ve engellemeler alt faktorlerinin performans degerlendirme

iizerinde etkili oldugu belirlendi (sirasiyla p=0,002, p<0,001). Mobbing 6l¢egi alt faktorii

olan is arkadaglar1 ile iliskiler puaninin 1 birim artmasi sonucunda performans

degerlendirme puaninda 0,085 birimlik azalis, engellemeler puaninin 1 birim artmasi

sonucunda performans degerlendirme puaninda 0,147 birimlik azalis meydana

gelmektedir. Analiz sonucuna gore kurulan model anlamli bulunmustur (R*=0,133

p<0,001).

51



SONUC VE ONERILER

Calisanlar, calisma hayatinda cesitli mobbing tiirlerine maruz kalmaktadir. Bunlardan
bazilar1 1k, renk cins, din gibi ¢esitli ayrim yaratan ve mobbinge neden olan
davraniglardir ki bunlar insan haklarina aykirilik teskil etmektedir. Calisanlar arasinda
yapilan arastirmaya gore inang ve fikirlerini beyan etmemenin zarardan korunma
acisindan daha saglikli oldugu fakat bunlardan taviz vermeyeceklerini belirtirken, 6zel
sektor caliganlart bu tiir bir mobbinge maruz kaldiklarinda isten ayrilma varabilecek

tepkiler gosterebileceklerini belirtmektedirler.

Mobbinge ugrayan calisanlar, mobbing uygulayicisi ile ayni ortamda ¢alismak zorunda
kaldiklarinda bireysel ¢ozlimlere bagvuracaklarini, sonu¢ alamazlarsa ya susup geri
cekileceklerini ya da en {ist yoneticiyle goriismeyi tercih etmektedir. Mobbinge ugrayan
kamu ve Ozel sektorde calisan bazi magdurlarin daha savunmaci ve miicadeleci
olabilecekleri, haksizliga karst daha direngli ve giiglii durabilecekleri yapilan arastirma
ile tespit edilmistir. Davenport vd. (2003: 67-70), yaptiklar1 calismada mobbingin
calisanlar iizerinde; stres, psikolojik rahatsizliklar, kazalar, tecrit edilme, mesleki kimlik
ve arkadasliklarin kaybi, issizlik, is arama, igsizlik maliyeti, kapasite alt1 caligmalara

neden oldugunu ortaya koymustur.

Mobbinge ugrayan hemen hemen her ¢alisan, sektor ayirmaksizin mobbing uygulayicisi
ile is disinda bir iletisim kurmak istemedigini belirtmistir. Bunun nedeni olarak is
hayatinda yasadig1 bu baskici ve olumsuz durumu is disindaki hayatina tagimak

istememektedir.

Iste yiikselme konusunda engellemelerle karsilasan calisanlar arasinda yapilan miilakatta
kamu c¢alisanlar1 arasinda ¢ogunlukla yoneticiyle goriisme yapmaya ydnelecegi ve
buradan sonu¢ elde edemeyince de hukuksal miicadele ile haklarimi arama yollarina
basvuracaklarini belirtmektedir. Ozel sektdr galisanlar: yeteneklerine gore is verilmeyip
kariyerleri engellenirse bunu gérmezden gelen yoneticilerle goriisiip gerektiginde isten

ayrilmaya yonelmektedir.
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Mobbing, sadece uygulandigi ¢alisan1 degil, ¢alisanin is yerini, ig arkadaslarini, ailesini,
iilke ekonomisini ve dolayisiyla toplumu olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle mobbing
magduru, ortamdan izole edilmekte, i ortaminda dislanarak sosyal uyumsuzluklar
yasamaktadir. Bu durum, magdurun sosyal kimligini olumsuz yonde etkilemektedir.
Mobbinge ugrayan magdurlarin genelinde strese bagli olarak yaraticiliginin azaldigy, ise
yonelik isteksizlik ve tiikenmigligin arttig1, is performansi ve veriminin distiigi,
motivasyonun ve ig doyumunun olumsuz etkilendigi ve dolayisiyla orgiitsel bagliligin

azaldig1 goriilmektedir.

Mobbing magduru bireyler artik isyerlerinde galisamaz duruma gelirler. Orgiitler de
mobbing sonucu meydana gelen ekonomik ve sosyal sonuglarla bas basa kalirlar. Orgiit
icin en 6nemli faktor olan basarili insan kaynagi kaybedilirken beraberinde getirdigi
takim c¢alismasi ruhunun ve sayginliginin yitirilmesi, agir ekonomik yiikiimliiliikler gibi
bir¢ok olumsuzluk bulunmaktadir. Mobbing sonrasi ortaya ¢ikan bu olumsuz hava 6rgiitii

oldugu kadar, toplumu ve {ilke ekonomisini de derinden etkilemektedir.

Mobbing magdurunda zamanla bir takim davranigsal sorunlar da goriilebilmektedir. Daha
saldirgan, dengesiz ruh hali, uyku bozukluklari ile beraberinde depresif bir ruh haline
biirtinebilmektedir. Bu durumda arkadaslariyla ve ailesiyle iligkileri ve iletisimi olumsuz
etkilenen magdur, sosyal c¢evresindeki yerini kaybetmeyle karst karsiya kalmaktadir.
Mobbingin devam etmesi, magdurun isinden ayrilmasina sebep olabilmekte, erken
emeklilik diisiincesi ortaya g¢ikabilmektedir. Gilinlimiiz ¢alisma kosullar1 g6z Oniine
alindiginda artan issizlik, sinirli i bulma imkanlar1 ve is giivencesinin yetersizligi
diistintildiglinde, magdur isten ayrilmaktan vazgegse bile ciddi baskilar yasamaya devam
etmektedir. Mobbingin magdur iizerinde yarattigi olumsuzluklar sebebiyle ruhsal ve
fiziksel saghgini yitirmekte olan magdur, bunlar1 yeniden kazanmak ig¢in paralar
harcamak zorunda oldugundan mobbingden dolayli bir sekilde ekonomik olarak olumsuz

etkilenmektedir.

Magdurun yasadigr mobbing siireci son bulsa bile, magdur psikolojik olarak hayati
boyunca veya uzun siire mobbingin etkilerini yagamaya devam etmektedir. Tiirkiye’de
mobbinge maruz kalanlarin Alo 170'e yaptiklar sikayetler iizerinden yapilan istatistik

verilerine gore mobbinge dair sikayetlerin en ¢ok 6zel sektérden geldigi tespit edilmistir.
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Isverenlerin galisanlarina mobbing uygulamasmin sonucunda isyeri zararmi en aza
indirmek i¢in mobbing uyguladig: kisiyi istifaya zorlayarak ihbar ve kidem tazminatini
odemek istememektedir. Ozel sektdr, calisanlarina fazla mesai ddemesi yapmamak, yasal
izin haklarin1 kullanmasini engellemek gibi olumsuz durumlara maruz birakirken, kamu
kurumlar1 ¢ogunlukla gorev yeri degisikligi, siirekli tutanak tutmak ve yasal haklarin
kullanilmasini engellemek gibi en basta gelen baski araglarini kullanmaktadir. Hakaret,
s0zlii taciz, kotii muamele, cinsel taciz, iftira ve fiziksel siddet gibi mobbing araglar1 kisiyi

yildirmaya yonelik mobbing uygulayicisi tarafindan bagvurulan yontemlerdendir.

Mobbing uygulanan ¢alisanin bu duruma dayanamayarak istifa etmesi sonucu sebep ne
olursa olsun kendi istegiyle isten ayrldig1 icin issizlik sigortasindan da
yararlanamamaktadir. Calisanlar arasinda var olan mobbingin temelinde, mobbing
uygulayan calisanin hedefinde isverene yakin olabilmek ve performansa yonelik 6deme

veya konumlardan daha fazla pay almak yatmaktadir.

Benzer bir ¢aligmada da ayni bulgulara ulasilmis ve bu demografik 6zelliklerin mobbing
davraniglarin1 etkilemedigi ortaya konmustur (Bahge, 2007: 94-98). Magdurlarin
caligtiklar1 kurumdaki pozisyonlarinin da mobbing davraniglarina maruz kalmalarini
etkilemedikleri arastirmada ortaya ¢ikan diger bir sonugtur. Bununla birlikte magdurlarin
lise ya da doktora mezunu olmasi gibi egitim 6zelliklerinin mobbing davranislarina maruz
kalmalarin1 etkilememesine karsin egitim diizeyi ile mobbing davranislar1 arasinda

anlamli bir fark oldugunu ortaya koyan aragtirmalarda vardir (Kose ve Uysal, 2010: 271)

Is arkadaslar ile iliskilerin performansi dogrudan etkiledigi bu arastirma sonucunda
ulagilan &nemli bir bulgudur. Is arkadaslarmin birbirlerine olan tutumlarmin,
davraniglarinin kétiiye yonelmesi, psikolojik siddet, tehdit ve taciz olarak tanimlanan
mobbinge donilismesi neticesinde calisanlarin performanslarinin diisecegi asikardir ve

calisgmamiz da bunu desteklemektedir.

Duman ve Akdemir (2016), c¢alismalarinda, orgiitsel verimsizlik ve performans
diisiikliigliniin en 6nemli nedenlerinden biri olan mobbingin, ¢alisan performansi i¢in
onemli bir etken oldugu ve mobbing ile ¢alisan performansi arasinda 6nemli ve ters yonde

bir iligkinin oldugu tespit etmislerdir.
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Arastirma sonucu gosteriyor ki hem kamu hem de 6zel sektor calisanlarinin mobbinge
maruz kalmalart durumunda yasal haklara bagvurmadan 6nce bireysel ¢oziimler {iretme
yoluna bagvurdugu goriilmektedir. Bu yolla mobbing uygulayicisini durduramazsa; kamu
calisanlar1 ya susmayi tercih etmekte ya da hukuki haklarimi kullanma yoluna giderken,

0zel sektor calisanlar1 dncelikle isten ayrilmayi tercih etmektedir.

Varoglu (1993) kamu sektorii ¢alisanlari tizerinde yaptig1 aragtirma sonuglari, Tiirk kamu
sektoriindeki is gilicliniin devamliliga yonelik bagliligi oldugu tespit edilmistir. Cikan
sonuglar ¢ikara dayali bagliligin ise istatiksel olarak baglilik olarak diisliniilemeyecegini

ortaya koymustur.

Mobbingin daha ¢ok iist yoneticiler tarafindan gerceklestigi anlasilmakta olup kamu
kurumlarinda daha ¢ok liyakatsiz yoneticilerden kaynaklandigi, 6zel sektorde ise is
yerinde esit konumdaki ¢alisanlar arasinda (yatay mobbing) daha iist konum ve statii elde
etmek amaciyla uygulandigi belirlenmistir. Mobbing uygulanmasi, kamu kurumlarindaki
calisanlar arasinda genel olarak zaman zaman igini gerektigi gibi yapmayanlara veya hak
etmedigi konuma getirilenlere uygulanmasinin dogru oldugu savunulurken, 6zel sektor
calisanlari agisindan ise ¢ogunlukla mobbing uygulamasi dogru bulmamakla birlikte daha

¢oziim odakli yollara bagvurulmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Mobbinge maruz kalan kisi eger hala ayn1 yerde ¢alismak zorunda ise yapacagi en iyi sey
delil toplamaktir. Gelen mailler, atilan mesajlar, varsa kaydedilen ses ve goriintiiler,
yaptig1 tiim islerle ilgili belge ve drneklerin kopyasi delil olarak saklamalidir. Yargiya
intikal edecek boyutta olursa, tiim bu deliller etkili bir savunma i¢in gerekli olacaktir.
Ayrica mobbinge ugradigini bir yakinina veya arkadasina bahsetmeli, varsa ayn1 sorunu

yasayan is arkadaslariyla birlikte bir karsi durus sergilemelidir.

Kanit toplamak her zaman miimkiin olmayabilir. Ornegin duygusal taciz ve siddet ile
mobbinge ugruyor olabilirsiniz. Bu durumda ugratilan psikolojik ve ekonomik zarara
karst magdur hem maddi hem manevi dava agmaktan geri durmamalidir. Yaptirim giicii
tagtirmaya agik olmakla birlikte cesitli sendika ve sivil toplum kuruluslart da buna dahil
edilebilir. Her ne eylem olursa olsun 6ncelikle 6rgiitlii bir kars1 durus, mobbing uygulayan

kisiye geri adim attirabilir. Mobbingin her siirecinde dayanigma icinde hareket etmek
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mobbing uygulayicisini zayiflatabilir. Toplumsal statiiye sahip mobbing uygulayicilarina

dava agmak, gerekirse teshir etmek etkili bir yontem olacaktir.

Luthans ve arkadaglarinin (1987) yaptig1 calisma sonucu, drgiite baglilik yas1 kiiciik olan
bireylerin, yasca kendilerinden daha biiyiik olanlara gore orgiite karsi duymus olduklari
bagliliklar1 daha azdir. Orgiite bagliligin, yas ilerledikge artmasinin sebebi is bulmalarinin

zorlagmasi ve elde ettikleri haklardan mahrum kalma istememeleridir.

Diger bir arastirmaya gore ise; kadinlarin orgiite bagliligi erkeklerden daha azdir. (Bakan,
2011). Egitim seviyesi diistiikge orgiite kars1 baglilik artmaktadir. Hrebiniak ve Alutto
(1973)’nun yapmis oldugu caligsmaya gore, az egitim almis ya da hi¢ almamais ¢alisanlarin

orgiite bagliliklarinin gelismis oldugunu 6ne siirmektedirler.

Bekar galisanlar, evli ya da bosanmis calisanlara nazaran kurumlarina daha az baglilik
gostermektedir. Bekar caligsanlar, yeni bir is bulduklarinda kolay sekilde mevcut islerini
terk edebilmektedirler. Bu konuda yapilan biitlin arastirmalarda benzer sonuglar ¢ikmistir

(Ince ve Giil, 2005).

Bu sonugclar ¢ercevesinde hipotezlerin kabul veya red durumu asagida belirtilmistir:
H;: Is arkadaslar ile olumsuz iliskiler is giicii performansini etkiler (Kabul)

Ha: Tehdit ve taciz is giicli performansini etkiler (Kabul)

Hj: Is ve kariyer ile ilgili engellemeler is giicii performansim etkiler (Kabul)

Ha: Ozel yasam is giicii performansini etkiler (Red)

Hs: Ise baglilik is giicii performansin etkiler (Red)

Sonug olarak belirtmek gerekir ki her ¢aligan haklarin1 bilmelidir. Bilingli bir toplum
olusturarak hem mobbingin uygulama kosullarini ortadan kaldirmak hem de mobbing
sonucu birey, aile, toplum ve dolayisiyla iilke i¢cin dogacak maddi ve manevi zarar1 en aza
indirmek hedef olmalidir. Bu bilinglendirme her is yerinde dagitilacak olan mobbingi
tanitan brosiirlerle veya mobbingi tanimlayan ve mobbinge kars1 atilacak olan adimlarin
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oldugu, 6nceden belirlenmis egitimler yoluyla yapilmalidir. Mobbingin uygulandigina
sahit olan ¢alisma arkadaslarinin, magduru savunmasi ve onunla dayanisma iginde
olmasi, mobbing uygulayanin konumu her ne olursa olsun karsisinda durulmasi en insani
ve ahlaki sorumluluklardan biridir. Mobbingin ¢alisan verimi ve performansini
diisiirmesi, isletmenin de tamaminin performansinin diismesine neden olacaktir.
Pazardaki rekabeti saglayabilmek ve giiclii bir isletme kurarak yonetebilmek igin,
calisanlarin motivasyonunun maksimum yapilmasi, mobbingin Onlenmesi oldukca

Onemli bir konudur.

Gelecek arastirmalarda oOrglitsel baglilik konusunun arastirilmasi faydali olacaktir.
Performans ve verimliligin diislisiine sebep olan mobbing sorunlarinin en aza indirilmesi
icin isverenlerin yonetsel tedbirleri aragtirmasi ve ¢alisanlarin egitim diizeyini artirmalari

gerekmektedir.
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EK-A: Anket Formu
ANKET FORMU

Degerli Katilimcei,

Bu anket formu Nisantas: Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii'nde yapmakta
oldugum yiiksek lisans tez arastirmam kapsaminda kullanilacak olup tiim bilgiler gizli
tutularak istatistiksel ortamda, toplu olarak degerlendirilecek ve dolayisiyla katilimcilarin
bilgileri ve igletme isimleri arastirmada kullanilmayacak, sorulara vereceginiz cevaplar
bu kapsam disinda bagka hi¢bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Sorulara herhangi bir baski olmadan, kendi 6zgiir iradeniz ile cevap vermeyi kabul
ediyorsaniz asagidaki sorular1 cevaplayabilirsiniz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.
Sekhran MIKIEVA

1. Cinsiyetiniz
() Kadin
() Erkek

2. Yasiniz

()20 yas alt1

() 20-30 yas

() 31-40 yas

() 41 ve lizeri yas

3. Medeni Durum
() Evli
() Bekar

4. Egitim Durumu

() Lise ve alt1

() On Lisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans/Doktora
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5. Kidem Durumu
() 1 yildan az

() 1-5y1

()6-10 y1l

() 11-15y1l

() 16 yildan fazla

6. Su anki Kurumda Calisma Yih
() 1 yildan az

() 1-5y1

()6-10 y1l

() 11-15y1l

() 16 yildan fazla

7. Calisma Sekli

() Giindiiz

() Vardiyali ¢calisma

8. Ucret Durumu

() Asgari iicret

() Asgari ticret — 6000 TL aras1
() 6001 TL — 8000 TL aras1

() 8001 TL wve iistii

1. Boliitm: Mobbing

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle

katillyorum

Is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranirlar

Is arkadaslarim benimle vyiiksek ses tonuyla
konusurlar

Is arkadaslarim arkamdan konusur

Is arkadaslarim ile diismanca iliskilerim vardir

Is arkadaslarim beni azarlamak i¢in bahane ararlar
Is arkadaslarnmin  beni  boykot ettiklerini
diisiiniiyorum

Is arkadaslarimin beni reddettigini ve bana arkadasca
olmayan tavirlarla yaklastiklarini diisliniiyorum
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Iste asagilayici sozlerin hedefi haline geldigimi
diisiiniiyorum

Cevremde diismanca bir havanin oldugunu
hissediyorum

Calisirken kendimi ¢ok kaygili hissediyorum

Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi diisiiniiyorum
Is arkadaslarimin benimle ilgili olarak dedikodu
yaptiklarim diigiinityorum

Saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi
diisiiniiyorum

Is arkadaslarim tarafindan giinah kegisi ilan
edildigimi diisiiniiyorum

Is arkadaslarimin siirekli bana baktig1 izlenimine
kapiliyorum

Molalarda yalmz kaliyorum

Kimsenin beni dinlemedigini diisiiniiyorum

Is arkadaslarimdan yazili tehditler aliyorum
Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum
Cinsel tacize maruz kaldigim diisiiniiyorum
Cinsel icerikli kabaca sakalara maruz kaliyorum
Dis goriiniisiim ile dalga geciliyor

Is arkadaslarim kisisel esyalarima zarar veriyor
Is arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim
Uzmanlik gerektirmeyen basit igler bana verilir
Is icin kullandigim arag gerecler bana haber
verilmeden kaldirilir

Benim uzmanlik alanima uygun olmayan isler bana
verilir

Aldigim licrete uygun olmayan isler bana verilir
Gereksiz igler ilgili olarak caligmam istenir
Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini
diisiiniiyorum

Yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor
Kariyer gelisimimin kasten engellendigini
diisiiniiyorum

Siyasi goriislerim elestiri odagi haline geliyor

Is arkadaslarimim 6zelime girdigini diisiiniiyorum
Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak
gereksiz elestirilerde bulunuyorlar

Is arkadaslarim benim dini inanclarimla ilgili olarak
elestirilerde bulunmaktadirlar

Higbir sey isten daha 6nemli degildir

Isim benim i¢in her seyden dnce gelir
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ikinci Boliim: Performans

Asagidaki ozelliklerden size en uygun olanini isaretleyiniz.

g £ 5
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-1 < < < -1
“E M ¥ ¥ 2E
Sabirl1 biriyim.
Sogukkanl olabilirim.
Diiriist biriyim.

Glivenilir biriyim.

Kilik kiyafetime gosterdigim 6zenle kurumu temsil
ederim.

Her zaman temiz giyinirim.

Her zaman diizenli biriyim.

Isi ile ilgili talimatlara uyarim.

Verilen isi zamaninda bitiririm.

Kaynaklar etkin kullanirim.

Verilen gdrevleri sahiplenirim.

Hizmet sunumuna 6zen gdsteririm.

Isimi istenilen kalitede yaparim.

Mevcut sorumluluklarimi bilirim.

Gorev alanimin simirlarimi bilirim.

Kullandigim arag, gere¢ ve malzemeleri korurum.

Islerimi yaparken ¢evremi diizenli tutarim.

Hijyen kurallarini bilirim.

Hijyen kurallarini uygularim.

Kullandigim malzemelerde tasarruf yaparim.

Islerimi 6nem ve aciliyet durumuna gore siraya
koyabilirim.

Yaptigim igin sonuglarini takip ederim.

Davraniglarimdaki kalite ile kurumu temsil ederim.

Caligma saatlerine uymada hassasiyet gosteririm.

Amirlerime kars1 saygiliyim.

Caligma arkadaslarima kars1 saygiliyim.

Hizmet alanlara karsi saygiliyim.

Disiplin kurallarina uyarim.

Takim ¢aligmasina yatkinim.

Takim ¢aligmasi gerektiren islerde lizerime diisen
igleri zamaninda tamamlarim.

Diger calisanlar ile is birligi i¢inde ¢aligirim.

Bilgi, beceri ve deneyimlerimi ¢aligma arkadaglarim
ile paylasinm.

Cevremle saglikl iletisim kurabilirim.

Isimi daha iyi yapma konusunda almam gereken

egitimlere katilmaya istekliyimdir.

70




Degisikliklere karsi kisa siirede uyum saglarim.

Ogrendiklerimi isime yansitirim.

Bilgiyi kullanma yetenegim vardir.

Yaraticiyimdir.

Diisiincelerimi anlasilir bir sekilde ifade edebilirim.

Etkin iletigsim kurarim.

Insanlarm isteklerini karsilayabilirim.

Yaptigim isle ilgili bilgi diizeyim iyidir.

Is saglig1 ve giivenligi kurallarini bilirim.

Is sagligi ve giivenligi kurallarim1 uygularim.

Gorevimle ilgili her tiirlii ekipmani kullanabilirim.
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EK-B: Etik Kurul Karan

T.C.
NiISANTASI UNIVERSITESI
ETIK KURULU KARAR SURETI

Toplanti Tarihi : 21.07.2022

Toplantimin Yeri: Nisantasi Universitesi Toplanu Odas:
Toplant: Sayisy : 2022/32

Toplant: Saati  : 14:00

Giindem:
Giindem2. Universitemiz Lisansiisti Egitim Enstitisi 8grencisi Sekhran Mikieva'nin

“Isletmelerde Mobbing ve Calisan Performans: Uzerine Etkisi: Turizm Sektdrii Ornegi™ adh
caligmasimin goériigtilmesi.

Kararlar:
Karar2. Universitemiz Lisanstistii Egitim Enstitiisit  dgrencisi Sekhran Mikieva'min

“Isletmelerde Mobbing ve Calisan Performans: Uzerine Etkisi: Turizm Sektdrii Ornegi™ adh
galismasi gorisildi. Yapilan goriismede ¢ahismamin Universitemiz Etik Kurulu Ydnergesi
hitkiimleri geregince etik ve bilimsel agidan syéa bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy
birligi ile karar verildi.

l

F -
Prof. Dr. Ugur YOZGAT
Baskan
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