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OZET

Giiniimiiz is diinyasimin her alaninda, orgiitlerin esas kurulus amaglari,
kar elde etmek ve bu karhliklarini stirdiirebilmek olmustur. Bu noktada,
belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in basta yoneticiler olmak {izere, orgiit
calisanlarinin tamamina biiylik sorumluluklar diismektedir. Konulan hedeflere
ulasmak gayreti icinde olan, belirlenen hedefleri gergeklestiremedigi takdirde,
isini kaybedecegi korkusu ile meydana gelen mesleki giivensizlikle birlikte;
uzun mesai saatlerine Kkatlanan bir c¢alisan i¢in, durum pek de i¢ acic
gorinmemektedir. Boyle bir durumda, ¢alisanin performansinin nasil
etkilenecegi, = mobbinge maruz kalip kalmadigi, bu calismanin esasim
olusturmaktadir.
Bu calismada Dogu Akdeniz bolgesinde bulunan Adana, Osmaniye, Antakya,
Gaziantep ve Kahramanmaras'taki kamu bankasi, 6zel banka ve katilim
bankalarinin farkli subelerinde ¢alisan 200 personele anket uygulanmis, elde
edilen veriler istatistiki analizlerle test edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hedef Baskisi, Fazla Mesai, Mesleki Giiven,
Performans, Mobbing

THE EFFECTS OF HOURS, TARGET AND TRUST CONCEPTS IN
BANKING ON PERFORMANCE AND MOBBING

ABSTRACT

In all aspects of today's business world, it has been able to achieve and
maintain their profit of profitability. At this point particularly to achieve reach
the targets, there must be great responsibility to take organization employers;
which including the managers. For a stand of working long hours, so the
situation does not seem encouraging, unless in the effort to achieve the set
targets which, if any of the set targets caused by fear of losing his job with
professional insecurity. The workers may be exposed to mobbing constitutes
the basis of this study, in that such a case, how will affect the performance of
the workers.
In this study, the questionnaire has been applied to public, private and the
participation banks’ staff who are working in the different branches in the
region of eastern Mediterranean Adana, Osmaniye, Antakya, Gaziantep and
Kahramanmaras and the result has been tested by statistical analysis and the
meaningful difference between results presented.
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1.GiRisS

Glniimiizde bankalarin artan rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek
icin birlesme ve devralmalarla o6lgeklerini biiyiittiikleri ve bodylece o6lgek
ekonomilerinin bilinen avantajlarini da kullanarak varliklarin giiclii bir sekilde
siirdirmeye calistiklar1 gézlenmektedir (Hawke, 2002:8). Her gecen giin
aktifleri biiyliyen ve sayica ¢ogalan kamu, 6zel ve katiim bankalarinin sube
sayilar1 da her gecen giin artis gostermektedir (Colak vd,1999:3). Bankalar
arasindaki bu rekabet, bankalarin kendi subeleri arasinda bile kendini
gostermektedir. Karlilik ve en biiyiik olma yarisi, bankalarin triin yelpazesinin
her gecen giin genislemesine, bu da ¢alisan personelin is yiikiiniin giderek
artmasina yol agmaktadir (Taskin vd, 2010: 12).

Sirketlerin kendi kapasitelerini zorlayan hedefler koymasi, sirketlerin
varolus nedenidir. Sirketler, insanlarin tek baslarina ulasamayacaklari
hedeflere, her calisanin digeriyle isbirligi yaparak wulasabilmesi icin
kurulur. Hedefler her zaman o sirkette ¢alisan insanlarin yapabileceklerinin en
iyisini yapmasi i¢in koyulur (Gerybadze, 1995).

Hedeflerin gergeklestirilmesi icin bazen normal mesai siireleri
yetmemekte, calisanlar da gerek mesai bitiminden sonra, gerekse hafta sonlari
calisarak bu hedeflerini gerceklestirme yoluna basvurmaktadirlar. Belirlenen
hedeflere ulasma cabasi da ¢alisan iizerinde bazi olumsuz sonug¢lara da neden
olabilmektedir. Buna, bir de ise duyulan giiven eklendiginde, calisanin
tizerindeki baski artmaktadir.

2. HEDEF BASKISI

En basit tanimiyla hedef; varilmak istenen nokta olarak tanimlanabilir
(Seferoglu, 2012:1). Bir hayalin, bir fikrin, belirli bir tarih ve zaman
cercevesinde, eyleme doniistiiriilerek, harekete gecirilmesi de hedef
kavraminin baska bir tanimidir (Onaran 1981:205).

Uzmanlara gore mantikli hedefler ¢alisanin motivasyonunu artirirken,
ulasilamaz hedefler belirlemek hiisrana yol agmaktadir. Cogu sektorde tepe
yonetiminin hedefleri, her zaman sirketlerin ulasmasi gereken asil amaca
hizmet etmemekte, birer keyfiyetten ibaret olmaktadir. Ancak yerinde ve makul
verilen hedefler, ¢alisanin yararina sonuglar dogurabilir (Michael vd.;
2009:276). Drucker (1963:8)’e gore, bir sirketin amaci ve misyonu hedeflere
doniistiiriilmek zorundadir. Aksi takdirde, bunlar daima ulasilamayacak, iyi
birer diisiince olarak kalacaktir.

Neyin, nasil yapilacaginin, 6nceden belirlenmis olmasi ve bu hedeflerin
calisanlarca anlasilir olmasi, oldukca 6nemli bir konudur. Ciinkii basar1 ancak
hedeflerin dogru bir sekilde belirlenmesiyle gelir (Oztiirk, 2012:3-4) . Bu
ylzden hedeflerin, olumlu olmasi, faydali olmasi, somut ve 6lgiilebilir olmasi,
mantikl;, ulasilabilir ve zamam iyi ayarlanmis olmasi, siirekli olmasi,
detaylandirilabilir olmasi, hedefe ulasmak icin gerekli olan kaynaklarin
belirlenmesi gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Bayar, 2014: 11;
Oztiirk, 2012:7; Ozdiyar, 2012:3; Kirtok, 2010:6; Karaman, 2011:1).
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2.1.Bankacilik Sektoriinde Hedef Baskisi

Diinyada, hedef baskisinin en yiiksek oldugu sektdrlere bakildiginda
ise, ilk siray1 yiizde 17,4 ile bankacilik sektorii almaktadir. Onu yiizde 10,1 ile
ilag, ylizde 7,3 ile otomotiv ve yiizde 7 ile perakende izlemektedir. Tiirkiye'de
tim is kollarinda ¢alisanlarin yilizde 74’1 hedeflere ulasma konusunda baski
altinda olduklarim1 soylerken, yiizde 52’si bu baskinin ciddi boyutlarda
oldugunu belirtmektedir. Ulkemize baktigimizda, yine siralamanin basinda,
acik ve net bir sekilde bankacilik sektdriiniin geldigi goriilmektedir (Sekman,
2013:4-5).

Diinya bankalari ile karsilastirildiginda yine de Tiirk bankacilik sektorii
daha giiclii bir yapiya sahip, krizlere daha dayanikli ve 6nceden 6nlemleri almis
bir sektordiir. Bankalar bu olumsuzluklardan mimkiin oldugu kadar az
etkilenmek i¢in bazi yontemlere bagvurmaktadirlar. Bu yontemlerden biri de
personel iizerindeki baskinin artirilmast ve verilen satis hedeflerinin
yliksekligidir. %17,4 ile hedef baskisinin en fazla goriildiigii sektér olan
bankacilikta, baskinin en énemli kismini sube calisanlar1 gérmektedir (Ozdemir
2014:3).

Bankacilikta kamu ve 6zel bankalarda bazen farkli olmakla birlikte
cogu zaman hedefler aylik ve ii¢ aylik dénemlerde verilmekte, ayrica yillik
hedefler de doénem baslarinda deklare edilmektedir. Calisan ve hedef
gerceklestirmesi %100’lin iizerinde olan personele bir sonraki dénemde
gerceklestirmenin en az %30’u kadar bir sonraki donemde daha fazla hedef
verilmekte, bu durum da personel lizerinde baski olusturmaktadir. Kisa vadede
verilen hedefler yi1l bazinda degerlendirildiginde en az % 200 gibi oranlara
ulasmaktadir. Hedef gercgeklestirmede basarili personel, cogu kamu ve 6zel
bankada herhangi bir prim almazken, bazi bankalarda ise diisiik oranda prim
almaktadir. Hedef gergeklestirmek i¢cin harcanilan ¢aba ile alinan prim maalesef
calisanlar yeterli oranda tatmin etmemektedir.

Ozel bankalarda daha sik goriilmekle birlikte tiim bankalarda basari
sonrasinda personelin prim ve terfi beklentisi ¢ogu zaman gerceklesmemekte,
ozellikle kurum i¢i terfiler hedef gerceklestirme basarisina goére degil,
yoneticilerle olan ikili iligkiler sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum
6zellikle son yillarda banka ve sube sayisinin artmasi, kalifiye olmayan personel
ve yoneticilerin olusmasi, liyakat kurallarinin g6z ardi edilmesi gibi
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Ayrica kadin personel tizerindeki baskinin
gittikce artmasi, bu personelin isini kaybetmemek adina daha fazla efor sarf
etmesine yol agmakta, bu durum da sosyal hayatini olumsuz etkilemektedir
(Shimazu, 2011:401).

Banka personelinin verilen hedefleri ger¢eklestirmek icin sube disinda,
isletmeleri ve bireyleri isyerlerinde ziyaret etmeleri, bankacilik hizmetlerini
mobil hale getirmeleri giiniimiizde bankacilik hizmetlerinin 6nemli bir
bélimiinii olusturmaktadir (Hagel vd.1997:46). Oyle ki portféy yéneticisi
(midiir yardimcisi)’'nin gérev taniminda miisteriyi is yerinde ziyaret etmesi,
iirliin satis islemleri ve mevduat toplama islemlerini sube disinda yapmasi,
miisteri ile iliskileri iyi ve siki tutmasi yer alir. Subedeki operasyonel islemler
icin portfoy yoneticisinin yardimcisi gérevlendirilmistir.

Bankacilik iirtin ve hizmetlerinin bu kadar fazla ve genis bir yelpazede
olmasi, banka yoneticilerinin ¢alisanlara gosterdikleri hedeflerinin de giderek
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ylikselmesini kac¢inilmaz hale getirmektedir. Hedeflerin cok yiiksek olmasi,
baskinin da fazla olmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla, hedeflere ulasma
yolunda zamansizlik problemi ile karsilasilmakta, fazla mesaiye kalma gibi pek
cok durumla 6zellikle banka personelleri ¢ok sik karsi karsiya kalmaktadir.

3. MESAI KAVRAMI

Is yasaminda yasalarda belirtilen yazih hiikiimler cercevesinde haftalik
kirk bes saatlik calisma mesai olarak tanimlanir. Calisanin fiziksel ve ruhsal
olarak tam iyilik halinde ¢alismasi, verimli olabilmesi i¢in yasalar tarafindan
haftalik mesai stiresi belirlenmistir. Haftalik kirk bes saatin asilmasi fazla mesai
olarak adlandirilir. Kamu kurumlarinda ¢ogunlukla mesai siirelerine uyulurken
pek ¢ok 06zel kurulus calisanlari normal mesai siirelerinden daha fazla
calismaktadirlar (Yiicesoy vd., 2011:28).

3.1. Bankacilik Sektoriinde Uzun Mesai Siireleri

Bankacilik sektorii, ¢alisma alaninin genisligi ve iirlin yelpazesinin
coklugu gibi nedenlerden dolay1 toplumun her kesimine hitap etmektedir.
Biiyiik ve kiiciik 6lcekli firmalar ile bireysel anlamda toplumun her kesimine
yonelik iriinler bulunmaktadir. Bu durum calisan personelin is yiikiiniin
artmasina dolayisiyla fazla mesai kavraminin olusmasina neden olmaktadir.

[s Kanunu'na gére haftalilk kirk bes saatin iizerinde personel
calistirllmamasi, ¢alistirilmasi durumunda ek iicretlerin uygulanmasi gerektigi
belirtildigi halde pek ¢ok banka bu yasalara tam olarak uymamaktadir. Mesai
saatlerinin bitiminden sonra giin icinde yapilamayan operasyonel islemlerin
yapilmasi, mesai saatleri icerisinde miisteri odakli ¢calismalardan dolay: yeterli
zamanin olmamasindan kaynaklanmaktadir (Emhan vd., 2011:161). Kamu
bankalarinda mesai siiresi ¢ogu zaman uygulanirken 6zel bankalarda bu durum
cogu zaman goz ardi edilmektedir. Asir1 hedef baskisi, banka yodneticilerinin
yliksek kar hirsi, bankalar arasindaki kiyasiya rekabet, personelin ¢alisma
saatlerinin uzamasina neden olmaktadir. Banka diizeyinde yapilan egitim
toplantilarinin genellikle hafta sonlar: tatil giinlerinde veya mesai sonralari
yapilmasi ve bu egitimlerden dolay1 herhangi bir ek iicret uygulanmamasi da
personel tizerinde olumsuz etkiye sebep olmaktadir.

Kamu ve 06zel bankalarda calisma saatleri 09.00-17.00 olarak
belirlenmis olmasina ragmen personelin belirtilen ¢ikis saatinde subeden
ayrildigr pek goriilmemektedir. Belirtilen ¢ikis saatinden sonraki gegen
strelerde personele herhangi bir 6deme yapilmamakta, ek mesai olarak kabul
edilmemektedir. Cikis saatinin net bilinmemesi ve sube yo6neticisinin
keyfiyetinde olmasi ¢alisanlar1 huzursuz etmekte, performanslarini olumsuz
etkilemektedir. Calisma Bakanligi’'na ve banka genel miidiirliiklerine yapilan
sikayetler sonucunda 20 Aralik 2013 tarihinden itibaren banka subelerinde bir
alarm sistemi kurulmasi karara baglanmistir. Bu sisteme gore saat 19.00’da
sube icindeki alarm sistemi devreye girecek, bu saatten sonra subede calisan
personele banka tarafindan calistigl siire hesaplanarak ek ¢deme yapilmasi
gerekecektir. Bu yasaya uymayanlara idari ve para cezalari uygulanmasi yasaya
baglanmistir (Biilbiil, 2013:3).
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Fazla mesaiye kalmak, calisanlarin is ve 6zel yasamlarini dogrudan
dogruya olumsuz etkilemekte, huzursuzluga, basarisizliga ve sonunda baska is
arayisina yonelmelerine neden olmaktadir (Burke, 2001:2343). Banka
calisanlarinda, belirlenen hedeflere ulasamamanin olusturdugu diger bir
olumsuzluk da, meslege olan giivende meydana gelen sarsilma ve bunun c¢alisan
performansina olan olumsuz etkileridir.

4. PERFORMANS

Calisanlarin  bulunduklar1 is ortamlarinin ve is Kkosullarinin,
gosterecekleri performans iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu tartisilmaz
bir gercektir. Bircok akademisyen, ¢alisan performansinin, ¢alisanlarin is
diinyasina yapmis olduklari katkilar diisiintildiigiinde olduk¢a 6nemli bir etkiye
sahip oldugu goértisiindedirler (Ahad ve Junaidah, 2013: 362).

Performans, belli bir dénem sonunda elde edilen ¢ikti/sonuca gore
isletme amacinin yerine getirilme derecesi anlamina gelir (Burak, 2008).
Kalkavan ve Katrinli (2014: 1140)° ye gore ise, c¢alisanlarin orgiitiin
hedeflerinin farkina varmasi ve isle ilgili yeteneklerini ve yaraticiliklarini en iyi
sekilde kullanmalary; belirlenmis bir zaman icinde yiiriitiilen faaliyetlerin,
belirlenen amag ve hedeflere hizmet etme derecesidir (Akal, 1992:1; Akt. Tutar
ve Altinoz, 201).

Calisma hayatinda basar1 ve performansi arttirmak icin pek ¢ok yol
denenmistir. Bunlar arasinda “aidiyet duygusu”, “motivasyon”, “esit ise esit
tcret”, “oOdiilllendirme” vb. sayilabilir. Bu wuygulamalarin hepsi isgiicii
performansini arttirmakla birlikte, performansin arttirilmasinda en etkili
faktorlerden bir digeri de “gliven”dir (Gersil ve Araci, 2011: 40).

5. MESLEKI GUVEN

Giiven ile ilgili yapilan yazinlarda pek ¢ok tanim bulunmakla beraber,
lizerinde goriis birligi saglanmis bir tanim1 bulunmamaktadir. Ornegin, Butler
giiveni, karsidaki kisinin eylemlerinin degerlendirilmesi sonucunda, bu kisiye
karsi olan eylemlerinde savunmasiz olma ve belirsizlikler karsisinda riski kabul
etme istegi olarak tanimlarken (Butler, 1991:648; Akt. Ari, 2003:5); Matthai
(1989)’a gore giiven, ¢alisanlarin belirsizlik ve riskli bir durumla kars1 karsiya
geldiklerinde, orgiitiin yardimci olmada séz ve davraniglar ile tutarli olup
olmamasidir (Ertiirk, 2008; Akt. Altas ve Kuzu, 2013: 31), seklinde
tanimlamistir.

Gliven unsuru, isgdrenlerin aidiyet duygusunu ve motivasyonunu
arttirarak isgilicii performansini olumlu yonde etkilemektedir. Giiven
unsurunun bulunmadig1 isletmelerde, isgiicii performansindan ve isyeri
verimliliginden s6z edilemez (Gersil ve Araci, 2011: 40).

Gliven ortaminin yiiksek oldugu orgiitler, diger orgiitlere kiyasla tistiin
bir 6zellik sergilemektedirler. Ciinki, bu tiir orgiitler, is birligi ve 6rgiitlenme
yetenegi bakimindan daha donanimli konumdadirlar (Demirel, 2008:179).

Bu giliven ortaminin saglanamamasi sonucu, ¢alisanlar yaptiklar ise
odaklanmakta zorlanmakta, kendilerini gergin, huzursuz ve diken iizerinde
hissetmektedirler. Issizlik ve isten ¢ikarmalarin artmas: da isletmeye duyulan
giiveni olumsuz derecede etkileyecek, ¢alisanin giivensizligini tetikleyecek ve
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isgiici performansinin istenilen diizeyde gerceklesmesini engelleyecektir
(Gersil, 2011:46).

6. MOBBING KAVRAMI

Is yerinde psikolojik siddet olarak da tabir edilen mobbing kavramy,
calisanlarin birbirlerine karsi rahatsiz ve huzursuz edici davranislar
sergilemeleri, birbirlerine karsi zararli davranislarda bulunmalari, kisaca
kisileraras1 psikolojik siddet uygulamalari anlamim tasimaktadir (Tinaz ve
Pinar, 2006; Akt. Acar ve Diindar, 2008:112).

Mobbing duygusal bir saldiridir. Kisinin, saygisiz ve zararh
davranislarin hedefi olmasiyla baslar. Agresif bir ortam yaratilarak, bir kisiye
bir isin rizas1 olmadan, zorla yaptirilmasi olup (Arisoy, 2011; Akt. Gorguli,
2014: 504); orgiitsel baglamda olusan diismanca tavirlar, saldirgan tutumlar,
giivensizlik ortami yaratma, kiiciimseme, asagilama, gruptan soyutlama gibi
cesitli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Cornoiu ve Gyorgy, 2012: 708). Bu durum,
bankacilik sektoriinde sik¢a rastlanmaktadir. Nedeni ise, yukarida belirtilen
hedef baskis1 ve mesai saatlerinin uzun olmasindan kaynaklanmaktadir.

7.ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI
7.1.Arastirmanin Yontemi

Bankacilikta mesai, hedef ve giiven olgularinin performans ve mobing
tizerindeki etkisini ortaya koymak icin yapilan bu alan arastirmasinin verileri
Kahramanmaras ve ¢evre illerde faaliyetlerini yiiriitmekte olan katilim, kamu
ve 0Ozel bankalarin sube c¢alisanlarindan anket yo6ntemiyle veriler elde
edilmistir. Verilerin saglikli olarak alinmasi amaciyla anketler, banka
calisanlaria birakilmis belli bir siire sonra tekrar alinmistir.

Elde edilen veriler 1s18inda arastirma hipotezlerinin testine iligkin
analizler yapilmistir. Bu kapsamda oncelikle ankette yer alan arastirma
degiskenlerinin glvenirliligi o6lciilmiis daha sonra degiskenler arasi
korelasyonlar tespit edilmistir. Ardindan da bagimsiz degiskenin bagimh
degisken tizerindeki etkisini belirlemek maksadiyla basit regresyon analizi
yapilmis ve degiskenler arasi regresyon analiz sonuglar1 ve hipotez test
sonuglart da sunulmustur. Tim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular
mevcut literatiir ile Kkarsilastirilarak yonetici ve arastirmacilara onerilerde
bulunulmustur.

7.2.Arastirmanin Orneklem Biiyiikliigii

Bankacilikta mesai, hedef ve giiven olgularinin performans ve mobbing
lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla ¢alisanlara anket formu tizerinde
bazi onermeler (degerlendirilmesi istenen diisiinceler) yoneltilmistir. Hedef
gerceklestirme uygulamalarina iliskin 15, uzun mesai saatlerini uygulamaya
yonelik 13 ve mesleksel giivene dayali sorulan 5 6nerme ile ankete katilan
banka ¢alisanlarinin durumu tespit edilmeye ¢alisilmistir.
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Arastirma evrenini Kahramanmaras ve gevre illerde faaliyette bulunan katilim,
kamu ve 6zel bankalarin sube ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu evren igerisinde
tesadiifi 6rneklem metodu ile 250 banka ¢alisanina ulasilmak hedeflenmistir ve
203 ankete ulasilmistir. Bu anketlerden 123 adedi 6zel banka calisanlari, 57
adedi kamu bankasi ve 23 adedi de katilim bankasi ¢alisanlar1 tarafindan
doldurulmustur. 3 katilimciya ait anketler ise 6nermelerin ¢oguna cevap
verilmediginden veya ayni sorulara birden fazla yanit verdiklerinden otiirii
degerlendirmeye alinmamistir.

7.3.Arastirmanin Dayandig: Hipotezler

Arastirmada banka uygulamalar1 kapsamindaki 6nermeler i¢in katilim,
kamu ve 6zel banka ¢alisanlarindan uygulamalari ayr1 ayri degerlendirmeleri
istenmistir. Bu amagla kurgulanan hipotezler su sekilde siralanabilir:

H1l=
a) Hedef ddiillendirmesi
b) Mesaiye uyum
c) Uzun mesai saatleri
d) Mesleksel giiven
Performansi etkilemektedir.

H2=
a)Hedef 6diillendirmesi
b)Mesaiye uyum
c)Uzun mesai saatleri
d)Mesleksel giiven
mobbingi etkilemektedir.

8.Bulgular ve Yorum

8.1.Arastirmada Kullanilan Degiskenler ve Giivenilirlik Testler

Ankette yer alan arastirma degiskenlerinin giivenirliligi, literatiirde
yaygin olarak kullanilan (Bryman ve Cramer, 1997; Norusis, 1992) Cronbach
Alfa degerleri ile 6l¢limlenmigtir. Degiskenlerin degeri Nunally’nin (1978)
kabul edilebilir diizey olarak tanimladig1 0,7 ve iizerinde bir degerde olup, bu

degiskenlerin giivenilir sekilde 6l¢ciimlenmis oldugu sdylenebilir.

Tablo 1: Arastirmanin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Cronbach’s
Degiskenler Onerme Sayilar1 ~ Alpha Degerleri
Hedef Gergeklestirme 13 0,749
Uzun Mesai Saatleri 7 0,736
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Mesleksel Giiven 4 0,788

8.2. Arastirmaya Katilan Banka Calisanlarinin Demografik
Yapilar

Tablo 2’de ¢alisanlara ait baz1 demografik 6zelliklere yer verilmistir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Genel Bilgiler Say1 %
1.Cinsiyetiniz
Bay 111 55,5
Bayan 89 44,5
TOPLAM 200 100

2.Medeni Durumunuz

Evli 132 67,3
Bekar 64 32,7
TOPLAM 196 100
3.Yasimz

18-25 Yas 30 15,1
26-33 Yas 108 54,3
34-41 Yas 45 22,6
41 ve lzeri 16 8,0
TOPLAM 199 100

4.Egitim Durumunuz

Lise 12 6,1
On Lisans 34 17,2
Lisans 134 67,7
Yiksek Lisans 18 9,1
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TOPLAM 198 100

5.Bankadaki Pozisyonunuz

Gise Personeli 44 22,1
Satis Temsilcisi 32 16,1
Portfdy Yoneticisi 88 44,2
Sube Mudiiri 12 6,0
Diger 23 11,6
TOPLAM 199 100

6. Bankanizin Tipini Belirtiniz

Kamu Bankasi 53 26,5
Ozel Banka 122 61,0
Katilim Bankasi 25 12,5
TOPLAM 200 100

7. Bu Kurumdaki Toplam Calisma Yiliniz

1 Yildan Az 21 10,6
1-5 Y1l Arasi 81 40,9
5-10 Yil 65 32,8
10 Y1l ve Uzeri 31 15,7
TOPLAM 198 100

Katilimcilarin  %55,5'i erkek olup, %67,3'lik ¢ogunlugu evlidir.
Katilimcilarin yariya yakini (%54,3) 26-33 yas arasindadir. Egitim durumlarina
bakildiginda, anketi yanitlayanlarin %67,7’sinin lisans, %17,2’sinin 6n lisans,
%9'unun yiiksek lisans, %6,1’inin ise lise egitimine sahip olduklan tespit
edilmistir. Katilmcilarin %44,2’si portfoy yoneticisi olarak bankada gorev
yapmaktadir. Anketlerin yapildig1 bankalarin tipleri incelendiginde; %61’inin
ozel, %26,5'inin kamu, %12,5'inin ise katilim bankas1 oldugu goériilmektedir.
katilmcilarin  kurumlarindaki toplam calisma stirelerine bakildiginda ise,
cogunluk olarak %40,9’u 1-5 y1l arasi ¢alistiklarini belirtmektedirler.

Arastirma degiskenleri arasinda iliski olup olmadigin1 ve iliskinin
yoniini tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuclar1 Tablo 3’de
goriilmektedir.
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Arastirmanin birinci hipotezi hedef 6diillendirmesi, mesaiye uyum,
uzun mesai saatleri ve mesleksel giivenin performansi etkiledigini ifade
ederken; yapilan korelasyon testinde, hedef odiillendirmesi disinda diger
degiskenlerle performans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
bulgusuna ulasilmistir.

Tablo 3: Korelasyon Testi Sonuclari

Degiskenle | Hedef Mesai | Uzun Meslek | Perform | Mob

r ye Mesai sel ans bing
Odiillendir | Uyum | Odiillendir | Giiven
mesi mesi

Hedef 1

Odiillendir

mesi

Mesaiye ,188** 1

Uyum

Uzun -,088 ,222% |1

Mesai *

Odiillendir

mesi

Mesleksel ,573*%* ,406* | -,074 1

Gliven *

Performan | ,024 ,168*% | -,246** ,140%* 1

S

Mobbing -, 214** -029 | ,316** -,214** | - 156* 1

*p<0,05

**p<0,01

Hedef 6diillendirmesi, mesaiye uyum, uzun mesai saatleri degerlerinin
performansi ne derecede etkiledigini belirlemek amaci ile regresyon analizi
uygulanmistir (Tablo 4).

Regresyon analizinden elde edilen bulgular mesaiye uyum ve uzun

mesai odiillendirmesi degerlerinin dogrusal kombinasyonunun performansi
anlamh bir diizeyde etkiledigini gdstermistir. (Diizeltilmis R2=0,101, F=6,479;
p<0,01).

Regresyon denklemine giren degerler agisindan mesaiye uyum
degerinin ($=,206, t= 2,824, p>.05) ve uzun mesai odiillendirmesi ($=-,347, t= -
4,203, p>.05) degerlerinin performans1 etkilemede anlamli oldugu
gorilmistir. Diger degiskenlerin performansi etkilemede anlamli olmamasi
(hedef odiillendirmesi ve mesleksel giiven) dikkate alindiginda, uzun mesai
odiillendirmesi ve mesaiye uyum degerlerinin performans degiskeninin en
giicli etkileyicileri oldugunu aciga ¢ikartabilir.
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Korelasyon analizi sonugclari Tablo 4’teki sonuclar1 desteklemektedir. Anketten
elde edilen verilere gore H1 hipotezi kismen kabul edilmektedir. Bu bulguy,
bireylerin mesaiye uyma ve uzun mesai odiillendirmesi degerlerine verdigi
onem arttik¢a performans diizeylerinin arttigin1 géstermektedir.

Tablo 4: Hedef Odiillendirmesi, Mesaiye Uyum, Uzun Mesai Saatleri ve
Mesleksel Giivenin Performansa Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon
Analizi

Bagimsiz Standart 3 t Sig.
Degiskenler hata

Sabit say1 , 318 3,764 11,822 ,000
Hedef ,077 -,087 -1,135 ,258
Odiillendirmesi

Mesaiye Uyum ,073 , 206 2,824 ,005
Uzun Mesai | ,083 -,347 -4,203 ,000
Odiillendirmesi

Mesleksel ,099 ,003 ,945 ,346
Giliven

R2=,119, Diizeltilmis R2=,101 F=, 6,479, Sig=,000

Mobbing degiskenine, hedef odiillendirmesi, mesaiye uyum, uzun
mesai saatleri ve mesleksel giivenin etkisini incelemek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonugclar1 Tablo 5'te yer almis ve "H2. Hedef ddiillendirmesi,
mesaiye uyum, uzun mesai saatleri ve mesleksel giiven ile mobbing {izerinde
etkisi vardir”, hipotezi regresyon analizi ile test edilmistir. Yapilan regresyon
analizine gore, hedef 6diillendirmesi, mesaiye uyum, uzun mesai saatleri ve
mesleksel giiven, mobbing degiskeninin %12,7’sini a¢iklamaktadir. Tablodan
da anlasilacag lizere sadece uzun mesai ddiillendirilmesi ve mobbing arasinda
anlaml ve pozitif iliski bulunmaktadir.

Bu sonuglara gore arastirmanin ikinci hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 5: Hedef Odiillendirmesi, Mesaiye Uyum, Uzun Mesai Saatleri ve
Mesleksel Giivenin Mobbinge Etkisini Belirlemeye Yoénelik Regresyon
Analizi

Bagimsiz Standart B t Sig.
Degiskenler hata

Sabit say1 ,329 2,327 7,080 ,000
Hedef ,079 -,106 -1,355 ,177
Odiillendirmesi
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Mesaiye Uyum | ,075 -,023 -,306 ,760

Uzun Mesai | ,087 ,372 4,293 ,000
Odiillendirmesi

Mesleksel ,102 -,136 -1,337 ,183
Giliven

R?=, 145 Diizeltilmis R?=,127 F=,8,045 Sig=,000

9. SONUC VE ONERILER

Bankacilikta mesai, hedef ve giiven olgularinin performans ve mobing
lizerindeki etkisini incelemek amaciyla Kahramanmaras ve c¢evre illerde
faaliyetlerini yiirtitmekte olan katilim, kamu ve 6zel bankalarin sube ¢alisanlari
tizerinde uygulamali bir arastirma yapilmis ve hedef ddiillendirmesi, mesaiye
uyum, uzun mesai saatleri, mesleksel giiven olgularinin performans ve mobing
tizerindeki etkileri agiklanmaya calisilmistir. Yapilan arastirma ile giiniimiizde
nitelikli isgilicii istthdaminin o6ncii sektorlerinden birisi olan bankacilik
sektdriinde konu edilen degiskenlere iliskin bulgular elde edilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde ¢alisanlarin algiladiklari mesaiye uyum
ve uzun mesai odillendirmesi degerlerinin performans diizeyini anlamh
etkiledigi belirlenmistir. Bu durum da banka calisanlarinin normal mesai
slirelerini asmayacak sekilde calismalari, mesai siirelerini astiklar1 takdirde
bunun icin ek O6deme almalar1 veya o6dillendirilmelerinin olumlu bir
performans kriteri oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Banka yoneticilerinin,
calisanlarinin mesai siirelerini asmayacak sekilde bir yonetim sergilemeleri, bu
konuda personel lizerinde baski olusturmamalari gerekmektedir. Arastirma
sonucunda algilanan hedef 6diillendirmesi ve mesleksel giiven degerlerinin
performans degeri lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi belirlenmistir.

Bununla birlikte uzun mesai o6diillendirmesinin mobing degerini
anlamh olarak etkiledigi ancak hedef o6diillendirmesi, mesaiye uyum ve
mesleksel giivenin de mobing {zerinde anlamli bir etkisinin olmadig
belirlenmistir.

Bankacilik  sektoriindeki  nitelikli  ¢alisanin  performansinin
artirilmasinda mesaiye uyum ve uzun mesai ddiillendirilmesinin énemli etkileri
oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple ¢alisanlarin mesai saatlerine uymasi ve uzun
mesaiye kalarak oddiillendirilmesi ile performans diizeyinin artirilacagi ve
mobingin azalacag1 ifade edilmistir. Banka yoneticilerinin yonetimlerini
sergilerken bu konuya o6nem vermelerinin bankanin basarisinda yarar
saglayacagi bir gercektir. Nitekim tiim bankalar son yillarda bu konuda etkin
diizenlemelere basvurmus, mesai bitiminden itibaren sistemlerini kapatma
yoluyla personelin mesai sonrasina kalmalarina izin vermemislerdir. Bunlara
ilave olarak, arastirmanin bazi sinirliliklart mevcuttur. Arastirmanin yalniz bir
sektdrde yapilmis olmasi arastirmanin 6nemli bir kisit1 olarak diisiiniilmekte,
farkh sektorlerde yapilacak arastirmalardan farkli sonuclar elde edilebilecegi
varsayllmaktadir. Bunun yani sira, arastirmada kullanilan veriler banka
sektoriiniin belli bir cografi bolgesindeki personelinden elde edildiginden, farkl
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cografi bolgelerdeki personelden de elde edilecek daha fazla sayidaki verilerle
daha agiklayici sonuglar ortaya ¢ikacagi diistiniilmektedir.
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