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ONSOz

Son yillarda sikga duydugumuz bir kavram olan mobbing yonetim ve
calisma psikolojisi alaninda ¢alisma yapan bilim adamlar tarafindan igyeri
baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir isyerinden uzaklasma
olgusu olarak nitelendirilmistir. Baslangigta isyerinde var olan rekabetten
kaynaklanan ve psikolojik baskilarla ortaya ¢iktigi disunulen, fakat varligi ve
boyutunun 6nemi daha oOnce fark edilmeyen ve Ozellikle istifa ederek
isyerlerinden ayrilan ¢alisanlar arasinda sik gorulen bu olguya “mobbing” ya

da yaygin Turkge kullanimiyla “psikolojik taciz” denilmektedir.

Bu tezin konusu igyerinde yasanan mobbingin varsa calisan
motivasyonu ile iligkisini tespit etmektir. Hem mobbing hem de motivasyon ile
ilgili degerlendirmeleri ve varsa aralarindaki iliskiyi tespit edebilmek igin
literatirde yogun mobbing yasanan sektorler arasinda gdsterilen bankacilik
sektorinde, banka calisanlari Uzerinde arastirma yapilmistir. Calismada
mobbing ve mobbing alt gruplariyla, galisanlarin basari, iliski ve gug ihtiyag

duzeyleri incelenmistir.

Bu calismayi hazirlarken; goris ve onerilerinden yararlandigim tez
danigsmanim Sayin Dog¢. Dr. Belgin AYDINTAN olmak Uzere, yine
yardimlarini esirgemeyen tum hocalarima, yasamimin her aninda hep
yanimda olduklari gibi bu suregte de beni yalniz birakmayan, desteklerini hep
hissettirerek beni motive eden ¢ok degerli aileme, 6zellikle editimime devam
etmem icin bana ikinci bir firsat sunan sevgili babama, anketlerin
cevaplandiriimasinda emegdi gegen tum kurum calisanlarina ve son olarak
calismalarimi yuraturken sagladiklari destek ve gorUgsleriyle yardimlarini

esirgemeyen tum arkadaslarima en igten tesekkurlerimi sunuyorum.

Ankara, 2011 Giildane KARSLIOGLU
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GIRiS

is hayatinda, farkli dislnceler, beklentiler, yasam planlari, tecriibeler
ve kigilikler ayni ortamda bir araya gelir. Cok farkh dinyalara sahip bu
insanlarin birlikte ¢alismalari bazen istenmeyen sonuglar dogurabilir.
Calisanlar bazen 6zel yasamlarindaki sorunlari ise getirebilirler. Bazen de
ulasmak istedikleri hedefler nedeniyle fazla hirsli davranip, isyerindeki
calisma arkadaslarina karsi kirici olabilirler. Orgiitsel ya da sosyal cevre
nedeniyle de farkli davraniglar sergileyebilirler. Ancak tatsizliklar zamanla
catismaya ve daha kotusu psikolojik tacize donusebilir. Psikolojik tacizin,
bireyler Gzerinde oldugu gibi isletmeler Gzerinde de maddi ve manevi olarak

olumsuz etkileri bulunmaktadir (http://www.britannica.com).

Calisanlarin isyerinde sorun yasamalarina, isyerinden
uzaklasmalarina neden olan bir diger neden ise kaynagi ne olursa olsun
motivasyonlarindaki dusustir. Motivasyon kisaca belirli bir amag igin bireyi
harekete geciren giictiir. isyerinde bu glice sahip olmayan calisanlar hem
kendilerine hem de orglte ciddi zararlar verebilir. Bu sebeple hem mobbing
hem de motivasyon ¢alisma hayatinda farkli yonleriyle irdelenmesi gereken

onemli konular olarak dikkat ¢cekmektedir.

Bu calismada yogun stres altinda calisan banka galisanlari Uzerinde
bir arastirma yapilarak c¢alisanlarin mobbinge maruz kalma sikliklari,
mobbing uygulayanlarin bazi &zellikleri, mobbingin c¢alisanlar Gzerindeki
etkileri, mobbinge karsi verilen tepkiler degerlendirilmistir. Ayrica Mc
Clelland’in bagari kuraminda belirttigi gibi kigilerin motivasyonlarini etkileyen
bazi ihtiyaglara daha fazla egilimli olabilecegi g6z dnlunde tutularak, banka
¢alisanlarinin basari, iliski ve gug¢ ihtiyag duzeyleri ve mobbing ile bir

iligskisinin olup olmadigi incelenmistir.

Calismanin birinci béliminde mobbing kavrami, tarihgesi ve tanimi

yapilarak agiklanacak, mobbing asamalari, davranislari, mobbing slrecinde



rol alanlar, mobbinge neden olan faktorler, mobbingin sonuclari, micadele
yontemleri ve son olarak da Turkiye'de mobbingle ilgili gelismeler
anlatilacaktir.  Calismanin  ikinci  bdliuminde; motivasyon kavrami,

motivasyonda kullanilan araglar ve motivasyon kuramlari agiklanacaktir.

Calismanin uglnci ve son boélumiande ise; mobbingin c¢alisan
motivasyonu Uzerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma vyer
alacaktir. Bu bdlimde oncelikle arastirmanin konusu, amaci ve oOnemi,
kapsami ve yontemi acgiklanacak, daha sonra ise veri analiz teknikleri ile
arastirmanin sinirhliklari ve iligkiler Uzerinde durulacak, son olarak da

arastirmanin bulgularina ve degerlendirmeye yer verilecektir.



BiRINCi BOLUM
MOBBING

Calisma hayatinin baslangicindan itibaren var olan fakat farkina
varilmayan ya da gérmezden gelinen ¢ok boyutlu bir kavram olan mobbing

literatirde duygusal bir saldiri olarak tanimlanir.

Bir 6zglven yikma sureci olan mobbing (Yildirnm, 2010), Kiginin
saygisiz ve zararll davranislarin hedefi olmasiyla baglar. Bir kiginin, diger
insanlari kendi rizalari ile ya da rizalari disinda bagka bir kisiye karsi
etrafinda toplamasi ve surekli kot niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve
kargisindakinin toplumsal itibarini digtrme gibi yollarla, saldirgan bir ortam
yaratarak onu isten g¢ikarmaya zorlamasidir (Davenport, Schwartz, Elliott,
2002: 15).

Mobbingin oldugu yerde calisanlari motive eden, guven saglayan,
orgltsel baglanmaya ve is tatminine katki saglayici tim faktorler ortadan
kalkmakta ve bunun vyerini, tatminsizlik, 6rgutsel c¢atisma, isgdren devir

hizinda artma, verimsizlik ve etkinsizlik almaktadir (Tutar, 2004: 7).

Mobbing, son zamanlarda 6rgut psikolojisi Uzerinde galisanlarin sik¢a
bagvurduklari bir kavramdir. Yildirma, bastirma, sindirme, yok sayma,
psikolojik terdr ya da soyut siddet uygulama gibi anlamlara gelen mobbing,
ayni zamanda orgutsel catismanin, verimsizligin ve motivasyon eksikliginin

kaynag olarak gorulmektedir.
1.1. MOBBING KAVRAMI

Literatirde mobbing ya da yaygin Tirkge kullanimiyla isyerinde
psikolojik taciz olgusunun tek ve ortak bir tanimi bulunmamaktadir. Bu
bélimde kavram, terminolojisi ve farkli tanimlariyla birlikte agiklanmaya

calisilacaktir.



1.1.1. Terminolojide Mobbing

Mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” s6zcugunden turetilmigtir.
Kararsiz kalabalik, siddete yodnelmis topluluk gibi anlamlar tasimaktadir.
ingilizce’de “mob” fiili, bir yerde toplanmak, saldirmak ve rahatsiz etmek gibi

manalara gelmektedir (Cobanoglu, 2005: 19).

Dunyanin belli basl dillerinde “mobbing” c¢eviri yapilmaksizin
kullaniimaktadir. Bunun nedeni terimin birebir karsihidinin bulunmasinin
zorlugundandir (Cobanoglu, 2005: 19). Farkli Ulkelerde farkl zamanlarda
farkli tanimlamalarla ifade edilmeye calisilan kavram mobbing olarak yerini

bulmustur (http://www.caglarcabuk.com.tr/video.htm#video4).

Terminolojide, mobbing yerine kullanilan ve psikolojik taciz surecini
ifade eden birgok farkli terim kullaniimaktadir. Bunlar asagidaki sekildedir
(Einarsen,1999: 16, Toker Gokge, 2009: 2, Gungor, 2008: 6, Tinaz, 2006a:
15).

Bullying (Zorbalik)

e Mistreatment (K6t Muamele)

e Victimization (Kurban Etme)

e \Verbal Abuse (S6zlU Taciz)

¢ Indimitation (Gézdagi Verme, Sindirme)
e Horizantal Violence (Yatay Siddet)

e Bossing (Patronaj)

e Emotional Abuse (Duygusal Taciz)

e Work Abuse (isyeri Tacizi, i istismari)
e Psychological Terror (Psikolojik Terdr)
e Workplace Trauma (isyeri Travmasi)

e Harassment (Taciz)

e Mistreatment (K6t Muamele)

e Incivility (Nezaketsizlik)

e Bullying in the Workplace (isyerinde Zorbalik)



e Scapegoating (Gunah Kegiligi)

e Health Endangering Leadership (Saglik icin Tehlikeli Liderlik)
e Employee Abuse (Calisani Suistimal)

e Petty Tyranny (Adi Zorbalik)

Bu terimler birbirlerinden belirli noktalarda farkhilasmaktadir. Aslinda
hicbiri tam olarak mobbing ile esanlamli olmamakla birlikte, mobbing surecini
anlatmak icin kullanildiklari goéralmektedir.

Yabanci literatirde ise yaygin olarak “mobbing” ve “bullying”
kavramlari igyerindeki psikolojik tacizi tanimlamak icin kullaniimaktadir.
Bullying kavraminin daha ¢ok okulda c¢ocuklar arasindaki siddet
davraniglarini tanimlamak i¢in kullanildigi gérilmektedir.

Mobbingin Tdrkge karsiligi olarak ise; psikolojik taciz, psiko-siddet,
yildirma, duygusal taciz, psikolojik terér yaygin olarak kullanimina rastlanan
terimlerdir. TBMM’de yapilan mobbing alt komisyonunun kavramin Turkce
karsihgini bulmak igin Turk Dil Kurumu'na yaptigi basvuru sonucu, TDK
kavramin Turkce karsihgini “bezdiri” olarak bildirmigtir. TDK, mobbingin
Turkge anlamini, "isyerlerinde, okullarda ve benzeri topluluklar icinde belirli
bir kisiyi hedef alip, ¢alismalarini sistemli bir bigimde engelleyip huzursuz
olmasina yol agarak yildirma, dislama ve g6zden dusurme" olarak
tanimlamistir (Mobbing Alt Komisyon Toplantisi, 2011, http:/tdk.org.tr/TR/ ).

Bu tanimla bullying kavraminin da mobbingle birlestiriimeye c¢alisildigi

gorulmektedir. Fakat “bezdiri” kelimesinin konu ile ilgili calisma yapan
arastirmacilar tarafindan sureci tanimlamakta yetersiz kaldigi konusunda

cokcga elestiri yapilmigtir.

“Mobbing” terimi genelde iskandinav (lkelerinde kullanilirken, ingiltere,
Kanada ve Amerika'da “bullying” ifadesi tercih edilmektedir (Toker Gokge,
2009: 2). Fransa'da ise daha yaygin olarak “moral harrassment” ifadesi

mobbing yerine kullaniimaktadir (Ferrari, 2004: 2, Akt. Aksakal-Kaymakci,



2008: 597). Ancak tum isimler ayni seyi, yani isyerinde psikolojik tacizi

anlatir.

Bu calismada TDK’'nin mobbingi tanimlamak icin kullandigi “bezdiri”
kelimesinin sdreci tanimlamakta yetersiz kaldigi goérusu desteklendigi igin,
cogunlukla mobbing kavraminin kullanimi tercih edilmis olup, yer vyer

mobbing slrecini tanimlayan diger kavramlar da kullanilacaktir.
1.1.2. Mobbingin Tarihsel Geligim Sureci ve Tanimi

Mobbing kavraminin ilk olarak 19. ylUzyilda kuslarin davranislarini
inceleyen Ingiliz biyologlar tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Buna gére
mobbing, saldirgan etrafinda ugarak yuvasini korumaya c¢alisan kuslarin

davraniglarini tanimlamaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 3).

1960'h yillarda kavramin Konrad Lorenz tarafindan kullanildigi
gorulmektedir. Hayvanlarin grup davraniglarini inceleyen Lorenz, mobbingi
hayvanlarin bir yabanci hayvani ya da avlanmakta olan bir digmani kagirmak
icin yaptiklari davranislari tanimlamak igin kullanmigtir (Davenport, Schwartz,
Elliott, 2003: 3).

Daha sonra bu kavram, isvecli hekim Peter Paul Heinemann
tarafindan gocuklardan olusan klguk gruplarin, tek ve glgsiz bir gocuga
karg! giristigi zarar verici saldirgan davranislari tanimlamak amaciyla
kullanilmigtir (Tinaz, 2006a: 11). Bu tarz gocuk davranislarini inceleyen Unlu
arastirmaci Norvecli Dan Olweus’un 6nemli ¢alismalari vardir (Leymann,
1996: 168).

1980'li yillarin basinda Isvegli calisma psikologu Heinz Leymann,
mobbing kavramini ilk kez isyerlerinde yaptigi arastirmalar sonucu,
gocuklarda oldugu gibi igyerlerinde de calisanlar arasinda saldirgan ve
dismanca davraniglar oldugunu tespit ettiginde kullanmistir (Leymann, 1996:
168).



Mobbing Uzerine gergeklestiriien 6ncu c¢alismalardan biri de 1976
yilinda Brodsky’nin igyerinde koétu muamele (harassment) ile ilgili yaptidi
calismadir. S6z konusu calismada Brodsky; lakap takma, gunah Kkegisi
yapma, fiziksel taciz ve is baskisini, igyerinde en az cinsel taciz kadar sik
karsilagilan ve en az onun kadar dnemli sayilabilecek taciz sekilleri olarak
ifade etmektedir. Brodsky isyerinde tacizi, sik sik ve surekli olarak ¢aligsana
eziyet etmeyi, yipratmayi ve sinirlerini bozmay1 amaglayan, en sonunda onu
kiskirtan, kizdiran, korkutan ya da huzursuz eden tim davranislar olarak
tanimlamaktadir (Davenport, Schwartz, Elliott, 2002: 21, Einarsen, 1999: 16).

1994 yilinda kendisi de mobbing magduru olan, 1996’da ¢ok yaygin
olarak kullanilan “Birlesik Krallik Ulusal isyeri Zorbaligi Danisma Hatti” ni (UK
National Workplace Bullying Advice Line) kuran ve Piyasadaki Zorbalik
(Bully in  Sight) isimli kitabin da yazan olan Tim Field

(http://www.guardian.co.uk) mobbing kavramini, mobbing magdurlarinin

kendilerine olan 6zguvenine ve 6zsaygisina surekli ve acimasiz bir saldiri
olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla da mobbing, ‘magdurun benligini
oldirme gabasi’ olarak gorulebilir. Bu davranisin altinda yatan temel neden;
ustinlik kurmak, buyrugu altina almak ve yok etmek arzusudur. Field’in
mobbing taniminda, mobbingcilerin davraniglarinin sonuglarini inkar etmesi
de bulunmaktadir (Yaman, 2009: 23).

Mobbing, tek bir spesifik hareketten daha fazlasini igermektedir.
Leymann’a gdére mobbing, insanlarin yalnizca bireysel olarak degil grup
halinde de sergiledikleri psikolojik bir saldirganlik halidir. Leymann, mobbingi
bir veya birkag kigi tarafindan, bir diger kigiye ybnelik, sistematik bir bigimde,
dismanca ve ahlak disi bir iletigsim ybnetilmesi seklinde ortaya ¢ikan bir ¢esit

psikolojik terér olarak tanimlar (http:/www.leymann.se/English/12100E.HTM).

Mobbingle ilgili olarak, Baykal'in “Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki
Mobbingden Gunumuaze” adli kitabinda Osmanli Devleti kurumsallagsmasi
tamamlanmig bir 6rgut gibi degerlendirilerek, gunimuizden bes yuz yil 6nce

Osmanli imparatorlugu'nda Kanuni Sultan Siileyman devrinde, ikinci vezir



Husrev Paga’nin intihari mobbing 6rnegi olarak sunulmaktadir (Baykal, 2005:
7).

1998 yilinda, Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun Uluslararasi
Calisma Orgiiti (ILO) tarafindan desteklenen arastirmalari sonucunda
Violence at Work (isyerinde Siddet) baslikli bir rapor yayinlanmistir. Bu
raporda, mobbing ve zorballkk, adam o&ldurme ve bilinen diger siddet
hareketleriyle birlikte incelenmistir (Chappell, Di Martino, 1998: 3, Yilmaz,
Ozler, Mercan, 2008: 337).

Bireyin israrci agagilamalara, kirici szlere, surekli elestiriler, bazen de
fiziksel siddete maruz kalmasini igeren olgu, bazi iskandinav (lkeleri ve
Almanca konusulan (lkelerde isyerinde mobbing (mobbing at work), ingilizce
konusulan Ulkelerde ise isyerinde zorballkk (bullying at work) olarak
adlandiriimaktadir ( Zapf, Einarsen, 2001: 369).

Uluslararasi Calisma Orgiiti (ILO), mobbing kavramini “intikamci,
acimasiz, seytanca ve onur kirici eylemler araciligiyla bir is¢iye ya da bir
grup isgiye zarar vermeyi amaglayan saldirgan davraniglar’ olarak
tanimlamigtir (Chappell, Di Martino, 1998: 2).

Asagidaki tabloda daha derli toplu goérebilmek amaciyla kronolojik
siralamayla bu konuda galisma yapan bilim adamlarinin kullandidi terimler ve

tanimlar yer almaktadir.



Tablo 1.1. isyerinde Psikolojik Tacize iliskin Literatiirde Kullanilan Bazi

Sozcukler ve Tanimlar

KULLANDIGI
YAZAR TERIM
Brodsky, 1976 Harassment:
aclz

Wilson, 1991 ; .
Isyeri Travmasi
Bjorkvist, Work Harassment:
Osterman ve isyeri tacizi/
Hjet-Back, Aggression:
1994 Saldirganlik

Mobbing: isyerinde

Psikolojik Taciz /
Leymann, 1996 Psychological
Terror. Psikolojik
Teror
Hoel ve Workplace Bullying:

Cooper, 2000 isyeri zorbalig

Namie ve
Namie, 2000

Workplace Bullying
isyeri zorbalig

Einarsen, Hoel,
Zapf ve
Cooper, 2003

Bullying at Work:
isyerinde zorbalik

Workplace Trauma:

TANIM

Bir bireyin diger bir bireye eziyet vermek,
onu yipratmak ya da onun tepkisini cekmek
amaciyla tekrar eden ve israrci girisimlerde
bulunmasidir.

Bir ¢alisanin, igvereninin ya da ydneticisinin,
goérinen ya da gizli, tekrar eden, kasith ve

kotd niyetli davraniglarinin  sonucunda
kisiliginin pargalanmasidir.
Herhangi bir nedenden &tiri  kendini

savunamayan bir ya da birden fazla bireye
zihinsel (kimi zaman da fiziksel) acidan
zarar vermek amaciyla yoneltilen tekrar
eden davraniglardir.

Bir ya da birden fazla kisinin genellikle bir
kisi ile sistematik olarak (en az haftada bir),
uzun dénemde (en az alti ay) dismanca ya
da etik olmayan iletisim kurmasi ve devam
eden bu iletisim sonucunda, dismanca
davraniglara maruz kalan Kkisinin kendini
yardima muhtag ve savunmasiz
hissetmesidir.

Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir stre
icinde devamli olarak bir ya da birden fazla
kisi tarafindan olumsuz davraniglara maruz
birakilmasidir. Tanima goére, magdur bu
davraniglara karsi milcadele etmekte
zorlanacag! bir pozisyondadir ve tek seferlik
olaylar psikolojik taciz olarak kabul
edilmemektedir.

Bir calisanin (hedef kisinin) bir ya da birden
fazla calisan tarafindan surekli olarak kotl
niyetli ve hedef kisinin saghgini tehlikeye
atacak olumsuz davraniglara maruz
birakilmasidir.

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, sosyal
iliskiler acisindan diglamak ya da birinin
gorevini, isini yapmasini olumsuz etkilemek
gibi durum ve davraniglari icermektedir. Bu
tip bir davranisin ya da iletigsimin igyerinde
psikolojik taciz olarak isimlendirilebilmesi
icin s6z konusu davranigin ya da iletisimin
surekli ve dizenli olarak (6rnegin haftada
bir) yoneltimesi ve belirli bir suredir



Vartia, 2003

Keashly ve
Jagatic, 2003

Davenport ,
Schwartz ve
Elliott, 2003

Salin, 2005

Tinaz, 2006,
2008

Workplace Bullying
Isyeri zorbaligi

Workplace Bullying
isyeri zorbahgi /
Emotional Abuse:
Duygusal Taciz

Mobbing : isyerinde
psikolojik taciz /
Emotional Abuse:
Duygusal Taciz

Workplace Bullying:

isyeri zorbalig

isyerinde Psikolojik
Taciz/
Yildir kagir
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(yaklagtkk alti ay) devam  etmesi
gerekmektedir. Tek seferlik yasanan bir
tartisma ya da anlagsmazlik, psikolojik taciz
olarak kabul edilmemektedir. Tanimda
ayrica, psikolojik tacizin gsiddeti giderek
yukselen bir stre¢ oldugu ve bireyin bu
strecin sonucunda kendini c¢aresiz bir
pozisyonda buldugu ve sistematik olarak
olumsuz davranislarin hedefi haline geldigi
belirtilmistir. Buna gore, taraflarinin esgit
glcte oldugu bir tartismanin da isyerinde
psikolojik taciz olarak isimlendirilemeyecegi
One surdlmustir.

Bir ya da birkag kisinin, Ustl ya da ustleri,
asti ya da astlari, es deger pozisyonda
¢alisan bir ya da birden fazla kisi tarafindan
devamh  ve tekrar eden olumsuz
davraniglara maruz birakildigi ve hedef
kisinin/kisilerin bu davraniglar karsisinda
kendisini savunmasiz hissettigi bir strectir.

Bir isyerinde galisan bir ya da birkag kisiye
yoneltilen tekrar eden, dismanca, s6zli ve
s6zli  olmayan, c¢ogu zaman fiziksel
olmayan davraniglardir.

Bir kisinin, diger insanlar kendi rizalar ile
ya da rizalan diginda bagka bir kisiye karsi
etrafinda toplamasi ve surekli kotu niyetli
hareketlerde bulunma, ima, alay ve
karsisindakinin toplumsal itibarini digurme
gibi yollarla saldirgan bir ortam yaratarak
onu isten ¢cikmaya zorlamasidir.

Bir ya da birden fazla kigiye yoneltilen ve
tekrar eden olumsuz davraniglar ile
aciklanmaktadir. Tanima goére igyerinde
dismanca bir ortama neden olan bu
davraniglari uygulayan ve maruz kalan taraf
arasinda agik bir gug esitsizligi bulunur.

isyerinde diger calisanlar ya da isveren
tarafindan tekrarlanan saldinlar seklinde
uygulanan bir cesit psikolojik terdrdir ve
calisanlara Ustleri, astlari ya da esit
dizeydeki calisanlar tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her tir kéti muamele,
tehdit, siddet, asagilama gibi davranislar
ifade eden anlamlar icermektedir.

Kaynak: Karatuna ve Tinaz, 2010: 16-17.
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Tabloda yer alan tanimlarda farkliliklar olmasina ragmen hepsi belirli
ortak noktalarda birleserek mobbing ya da yaygin Turkge sodylemiyle

isyerindeki psikolojik taciz surecini tanimlamaktadir.

Bilinmelidir ki, mobbing olgusu isyerinde yasanan c¢alisanlar arasi
catismalardan ya da gunlik yasamin siradan olumsuz etkilesimlerinden
farkhdir. Tekrarlanan uzun sure varligini ve etkisini strdiren olumsuz
davranislar psikolojik siddeti, ¢catisma ya da gerginlikten ayiran en temel
Ozelliktir (Rayner, Sheehan, Barker, 1999: 12). Mobbingin hedefi bir
isyerindeki kisi veya kisiler Uzerinde sistematik baski yaratarak, ahlak disi
yaklasimlarla performanslarini ve dayanma guglerini yok ederek, onlari isten

ayrilmaya zorlamaktir (Cobanoglu, 2005: 21-22).

Kisiyi is yasamindan diglamak igin kasitli olarak yapilan mobbing
(Hanci, 2011) davraniginin surekliligi ya da sikhdinin etkisi mobbingin
taniminda oldugu gibi Ulkelere ve bolgelere gore farklilik gdstermektedir.
iskandinav ulkelerinde bir davranisin mobbing oldugunun anlasiimasi igin o
davranigin en az alti ay ve en az haftada bir gorilmesi s6z konusuyken,
Avusturya’da son alti ay iginde haftada sadece bir kez olumsuz davranisin
yasaniyor olmasi, bu durumun mobbing olmadigi anlamina gelmemektedir
(Einarsen, 2000: 385).

Turkiye’de de mobbing davranisinin surekliligi ve sikhgi ile ilgili farkli
goOrugler vardir. Bazi akademisyenler ve arastirmacilar tek bir mobbing
davraniginin, magdurda yikici etkilere yol acgtigi takdirde mobbing
sayilabilecegini savunurken, belirli bir surekliligi ve sikligi olmasi gerektigini

savunanlar da vardir (Mobbingle Micadele Sempozyumu, 2011).
1.2. MOBBING SURECI

Her sosyal ve psikolojik olayda oldugu gibi psikolojik taciz de bir streci
takip eder (Tutar, 2004: 17). Mobbing surecinin daha iyi anlasilabilmesi igin
bu bélimde mobbing asamalari, mobbing tipolojisi, streg iginde rol alanlar ve

mobbing turleri agiklanacaktir.
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1.2.1. Mobbing Asamalari

Leymann mobbingi dért asamali olarak tanimlamistir. isveg ve Alman

modeli olarak da bilinen bu modelin asamalari su sekilde siralanmaktadir
(Leymann; 1996: 172-173):

Kritik Olaylar: Tetikleyici olay cogu kez bir gatismadir. Mobbing
artan bir g¢atisma durumu olarak gorunebilir. Bir g¢atismanin
nasil mobbing durumuna donustugune iliskin pek fazla sey
bilinmez. Bu asamada ¢atisma henuz mobbing degildir ama

mobbing davranigina donusebilir.

Mobbing ve Damgalama: Bu asamada gunlik hayatta
mobbing olarak algillanmayacak davraniglar sirekli ve
sistematik bir hal alir. Bu davraniglar bir sire sonra hedef
secilen kisiye yonelik saldirgan ve cezalandirici bir sekilde
yapilir. Hedef secilen kurban hakkinda ydnetime gsikayetler

gitmeye baslar.

isletme Yonetimi: Bu asamada ise yonetim daha ®énceden
hedef secilen kisi hakkinda sdylenenlerle birlikte bir 6nyargiya
sahiptir. Yonetimdekiler, magdur hakkinda ortaya atilan haksiz
suglama ve yargilari kabul eder. Magdur zor insan ya da akil
hastasi olarak damgalanir. Bu da is vyasalarinin
uygulanmasinda, magdurun haklarinin ciddi bigimde ihlal
edilmesi sonucunu dogurur. Bu yorum hatalari nedeniyle,
magdurun meslektaslari ve yoneticiler mobbing surecini
aciklamada c¢evresel faktorler yerine kisisel faktorleri esas alir.
Yoneticiler mobbing durumu ile ilgili sorumluluk almak

istemezler.

Patlama: Kisinin isine son verilir ya da kisi kendi istegiyle isten
ayrilir.  Emeklilik zamani gelmeden ¢ok ©Once c¢alisma

hayatindan ayrilmalarin oldugu da bilinen bir durumdur. Bunun
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nedeni de, kurbanin tibbi ya da psikolojik yardima ihtiyag

duymasidir.

Bjorkvist ise, mobbing davraniglarinin derecesine odaklanan g
asamali bir model 6nermistir. Birinci asamada, magduru algaltmak igin
hakkinda dedikodu yaymak gibi zorbah@in dolayh sekilleri kullanilir. ikinci
asamada, dogrudan saldirgan davranislar ortaya c¢ikar. Kurban izole edilir,
herkesin iginde kugUk dusurtlir ve onunla dalga gegilir. Zorba, kurbani
alcaltan davranislarinin hakli oldugunu dusundr ve bu davranigindan dolayi
sucluluk hissetmez. Ucgilincli asamada ise artik dogrudan saldirgan
davraniglarinin son seklidir ve burada gug kullanilir. Kurban psikolojik olarak
rahatsiz oldugu gerekgesiyle suglanir, karalanir ve 6zel yagsamiyla ilgili bazi
bilgilerin ortaya cikarilacagi ile ilgili tehdit edilir. Leymann ve Bjorkvist
modelleri, zorballk davraniglarinin zamanla daha koétu hale gelecegi ve son
asamada kurbanin kendisini bu durumla basa ¢ikma konusunda gugsuz ve
caresiz hissetmeye basladigl konularinda ortak noktada bulusur (Zapf,
Gross, 2001: 501).

Harald Ege, Leymann’in modelini gelistirerek italyan toplumuna uygun
alti asamali bir model 6nermis, ek olarak “sifir durumu” ve “gift tarafli
mobbing” olgularini tanimlamistir. Bu altt asama, c¢atisma, saldirgan
davraniglar, ilk psikomatik belirtiler, insan kaynaklari yonetiminin hatalari,
saghgin bozulmasi ve galisma yasamindan uzaklasma olarak siralanmistir
(Glngor, 2008: 66-67, Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 33-36).

Sifir Mobbing Durumu: Sifir mobbing durumu, hemen her firmada
g6zlemlenebilen gunluk ve dogal is yasantisini yansitmaktadir (Cobanoglu,
2005: 91-92):

e Normal ve anlasilabilir bir psikolojik gatisma gorulebilir.
e Genelde herkes herkese karsidir. Olaylar bir sahsa indirgenmemistir.

e Kulguk gorus ayriliklari, tartismalar, hafif suglamalar vardir.
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e Bu safhada birilerinin ruhsal ve psikolojik yapisini tahrip etmekten

¢ok, Ustun gérunme gabasi hakimdir.

Turk toplum yapisi ve disiincesinin, italyan toplumu ile benzerlikleri
dugunuldagunde, sifir mobbing durumunun varliginin gercekliginin bizim
toplumumuz agisindan da ne kadar gegerli oldugu ortadadir. Cogu igyerinde
is arkadaslar arasinda gorunen ancak gergcekte var olmayan samimiyet,
basarilarin takdiri ya da resmi ve buz gibi davranislarla sergilenen iligkiler
dusundldiugunde, Harald Ege’in bu 6n evreyi saptamasinin ne kadar yerinde

oldugu daha iyi anlasilabilir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 33).

Gift Tarafli Mobbing Durumu: italyan kiltiriinde de tipki Turk
kultirinde oldugu gibi aile ve birey arasinda siki bir bag vardir. Bu koruyucu
aile modelidir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 35). Bu tip ailede aile
bireylerinden biri mobbinge ugradiginda aile de bu durumdan etkilenir. Stres
dolayli olarak aileye de yansir. Ailenin mobbing magduruna yardim g¢abalari
ise yaramadiginda, bu kez onlar da bir nevi caresizlik, Umitsizlik ve
tukenmislik yasayacak ve kriz tum aile bireylerini bir sekilde yakalamis
olacaktir. Aile bireyleri belli bir dlcide yasananlara gdégus gerebilecek, ancak
bir sure sonra, hicbir sikintiyl kaldiramayacak bir duruma gelecektir. Bu
sekilde aile bireyleri de mobbing sendromuna yakalanmis olacak ve bu
hastalik ailenin birlik ve butunligunu dahi tehlikeye atabilecektir (Cobanoglu,
2005: 96-97).

isyerinde her tlrlii asagilanma ve diglanmaya maruz kalan mobbing
magduru, aile igindeki destegin kesilmesiyle tam bir diglanmighk durumu
yasar. iste iki farkli ortamda yasanan acllar, birey igin ¢ift tarafli mobbing
olusturur. Cift tarafli mobbing kavrami Turkiye’nin bir Akdeniz Ulkesi oldugu
ve Ulkemiz aile yapisinin italyan aile yapisina blyik dlclide benzedigi
digunuldagunde, bu kavramin bizim kultirimizde de gecerli oldugu kabul
edilmelidir. Buna goére dusunuldigunde Harald Ege’nin 6nerdigi mobbing
asamalari, Turk cgalisma hayati ve insaninin yapisina Heinz Leymann’in

modelinden ¢ok daha uygundur (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 36).
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1.2.2. Mobbing Tipolojisi

Dr. Heinz Leymann, 45 ayri mobbing davranigi tanimlamis ve bunlari
davranisin 6zelligine gore 5 grupta toplamistir. Her mobbing durumunda bu
davranislarin hepsinin bulunmasi sart degildir (Davenport, Schwartz, Eliot,
2003: 17-19).

Birinci Grup: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemek

o Ustiiniiz kendinizi gésterme olanaklarinizi kisitlar.

e S06zunuz surekli kesilir.

e Meslektaglariniz ya da birlikte ¢alistiginiz kisiler kendinizi gésterme
olanaklarinizi kisitlar.

e YUzunUze bagirilir ve yuksek sesle azarlanirsiniz.

e Yaptiginiz is surekli elestirilir.

e Ozel yasaminiz sirekli elestirilir.

e Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

e So6zlu tehditler alirsiniz.

e Yazil tehditler gonderilir.

e Jestler ve bakislar yolu ile iligki reddedilir.

e Imalar yolu ile iliski reddedilir.
ikinci Grup: Sosyal iligkilere saldirilar

e Cevrenizdeki insanlar sizinle konugsmazlar.

e Kimseyle konusamazsiniz bagkalarina ulagsmaniz engellenir.
e Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir.

e Meslektaglarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.

e Sanki orada degilmigsiniz gibi davranilir.
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Ugiincii Grup: itibariniza Saldirilar

e insanlar arkanizdan kot konusur.

e Asilsiz sdylentiler ortada dolasir.

e GUlUng¢ durumlara dusuralursiniz.

e Akil hastasiymigsiniz gibi davranilir.

e Psikolojik degerlendirme gegirmeniz i¢in size baski yapilir.

e Bir 6zrinlzle alay edilir.

e Sizi guling dusurmek icin yuraylsinuz, jestleriniz ya da sesiniz taklit
edilir.

e Dini ya da siyasi goérugunuzle alay edilir.

o Ozel yagsaminizla alay edilir.

e Milliyetinizle alay edilir.

o Ozgliveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.

e Cabalariniz yanlis ve kugulticu sekilde yargilanir.

e Kararlariniz surekli sorgulanir.

e Algaltici isimlerle anilirsiniz.

e Cinsel imalar yapllir.
Dordincu Grup: Kisinin Yagsam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldinilar

e Sizin igin hicbir 6zel gorev yoktur.

e Size verilen isler geri alinir kendinize yeni bir is bile yaratamazsiniz.
e SUrdUrmeniz igin size anlamsiz igler verilir.

e Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren igler size verilir.

e Isiniz sirekli degistirilir.

e Ozgliveninizi etkileyecek igler verilir.

e itibarinizi diistirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
e Size mali yUk getirecek genel zararlara sebep olunur.

e Eviniz ya da isyerinize zarar verilir.
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Besinci Grup: Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

o Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz.
e Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

e GoOzunuzu korkutmak icin hafif siddet uygulanir.
o Fiziksel zarar verilir.

e Dogrudan cinsel tacize maruz kalirsiniz.

Yukarida siralanan bu davraniglar hedef segilen kisiyi 6nhce magdura
sonra da kurbana donustirmektedir. Aslinda, is ortaminda herhangi birinin
s6zUnun kesilmesi ya da lakap takilmasi c¢alisanlar arasinda dogal kabul
edilebilen davraniglardir. Ancak gunlik yasamda kabul goéren bu tir
davraniglar, kasitli ve amacli oldugunda mobbing 6zelligi kazanir (Toker
Gokge, 2008: 11).

1.2.3. Mobbing Siireci iginde Rol Alanlar

Mobbing sureci iginde rol alanlart U¢ farkh grupta toplamak
mumkundur. Mobbing magdurlari (kurban), mobbing uygulayicilari (zorba) ve
mobbing izleyicileri bu gruplari olusturur. Her calisan bu U¢ rolden birini
oynamaya adaydir. Ayrica belirtmek gerekir ki, (Dangag, 2010) hayatinin bir
béliminde mobbinge maruz kalan birisi, yine hayatinin bir béliminde zorba

davraniglar sergileyip baska birine mobbing uygulayabilir.
1.2.3.1. Mobbing Magdurlari (Kurban)

isyerinde mobbinge maruz kalan taraf mobbing magduru ya da kurban
olarak anilir. Literatirde mobbing magdduruna ait belirlenmis bir kisilik
tiplemesi yoktur. Fakat yapilan calismalar bazi kisilik 6zelliklerine sahip

¢alisanlarin mobbinge ugramaya daha acik oldugunu gostermektedir.

Arastirmalar, mobbinge ugrayan calisanlarin genellikle yetenekli, isine
bagh, yaratici, farkliliklari ortaya c¢ikaran, degisime acik kisiler oldugunu
gostermektedir (Davenport, Scwartz, Elliott, 2003: 51). Mobbing
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kurbanlarinin 6zellikle yaratici kisilige sahip olmalari daha yiksek mevkilerde
calisanlari rahatsiz ettigi igin, magdurlar segilmis kigilerdir. Bu kisiler ¢alisma
hayatlarinda zeka, vyeterlilik, yaraticilik, dudrustlik, basari ve kendilerini
adama gibi bircok olumlu Ozelikleri tasiyan insanlardir. Duygusal zekasi
yuksek, kendi davranislarini gbzden gecirebilen ve varsa hatalarini
dluzeltebilen insanlardir (Sheehan, 1999: 65).

Mobbing magdurlari ayrica; duyarli hassas, yardimsever, idealist,
kendini surekli gelistiren, bilgisini comertce paylasan, onurlu, haksizliga
dayanamayan, ama kendi haklari konusunda kolayca fedakarlikta
bulunabilen ve ylksek stres altinda c¢alismay! surdirebilen kisilerdir.
Maslow’un insan gudulemesiyle ilgili kuraminda da belirttigi gibi, mobbing
magdurlari genellikle kendilerini gergeklestirmis insanlardir. Bu insanlar
empati kurabilir, caliskandir, sorumluluk sahibidir, durUsttir, cevresinin

farkindadir, arastirmacidir, gelisime agiktir (Tutar, 2004: 54-55).

Diger taraftan magdurlar 6zglveni dusuk, c¢ekingen ve catisma
yonetimi becerisi olmayan, kolay hedef olarak gorilen kisiler olabilmektedir.
(Einersan, 1999: 23). Ozsaygisi diisiik, endiseli, kararsiz, ice dénik, vicdan
sahibi, norotik kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin, diger ¢alisanlara gore daha

fazla mobbinge maruz kaldigi da goralmustir (Vartia, 1996: 203-214)

Literatirde farkli arastirmacilarin farkli mobbing magduru tiplemeleri
vardir. Ornegin; Harald Ege on sekiz farkli kurban tiplemesi tanimlamistir.
Bunlar; dalgin, neseli, gercek dost, gliinah kegisi, bagimli-edilgen, korkak,
alingan, kendini begenmis, paranoyak, tutsak, usak, kati, kendine glvenen,
acl ¢eken, durUst is arkadasl, ice donlk, hastalik hastasi (hipokondriyak) ve
hirshidir (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 45-47).

Huber ise konuya farkh bir agidan yaklasarak, mobbinge maruz
kalanlari genel olarak dort grupta toplamaktadir. Birinci grup, sadece
erkeklerin ¢alistigi bir igsyerinde calisan tek kadin gibi “yalniz olanlar”, ikinci

grup Ozdurluler, farkl etnik kdken ya da dine sahip olanlar gibi “farkh olanlar”,
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Uclncl grup “basarili olanlar” ve son olarak dordincu grup da “ise yeni
baslayanlar’dir. isyerinde mevcut gruplasmalar varsa, kisilerin kendilerini
kabul ettirmek zorunda kalmasi en sik karsilasilan sorunlardan biridir. Bazi
durumlarda ise taciz gruba kabul edilmenin bir 6n kosulu ya da kabul
oncesinde yerine getirilen bir ritiel olmaktadir (Huber, 1994: 16, Akt.Gungor,
2008: 53).

1.2.3.2. Mobbing Uygulayicilar (Saldirgan, Tacizci, Zorba)

Literatirde mobbing uygulayan kisiye mobbing uygulayicisi, saldirgan,

tacizci ya da zorba ifadeleri kullaniimaktadir.

Mobbing uygulayicilarinin kisilik 6zelliklerini belirleyen sistematik bir
calisma bulunmamaktadir (Vartia, 1996: 204). Fakat cesitli arastirma
sonuglarinda mobbing uygulayan kisilerle ilgili bazi ortak kigilik &zellikleri

ortaya ¢ikmistir.

Freud’a gore insanoglunun dogustan getirdigi iki temel egilimi vardir;
“‘cinsellik” ve “saldirganlik”. Bu temel egilimlerin guc¢li olmasi, insanoglunun
toplum iginde uyumlu yasamasini zorlastirir. Mobbingciler, dogustan
getirdikleri bu iki dartiden saldirganlik durtisinin etkisini daha fazla
hissederler. Dasmanlik duygulari ylksek insanlardir. Kendilerine disman
bulmakta zorlanmazlar. Kontrolli gerilim stratejisi uyguladiklar igin,
dismanlarinin gugli olmasini istemezler. Bu sebeple, glgli dismanlarini
zayIflatmak ve yok etmek igin ellerinden geleni yaparlar; ancak digsmansiz da
duramazlar (Tutar, 2004: 38-39).

Bir kurali baski ile kabul ettirmeye zorlamak, can sikintisi i¢cinde zevk
arayisina girmek ve kisilik bozukluklari mobbing davranisina yol agabilir
(Cobanoglu, 2005: 34). Mobbing uygulayicisin kisiligini inceleyen pek ¢ok
calisma da taciz davranisi ve Kkisilik bozukluklari arasindaki iliskiden sz
eder. Mobbing uygulayicisinda; narsistik kigilik bozuklugu, paranoid kisilik
bozuklugu, antisosyal kisilik bozuklugu, obsesif kompulsif kisilik bozuklugu,

sadistik kigilik bozuklugu, sinir kisilik bozuklugu, bagdimh kisilik bozuklugu,
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sizoid kisilik bozuklugu ve ¢ekingen kisilik bozukluklari goralebilir (Minibas-
Poussard, idig- Camuroglu, 2009: 28-46).

Mobbing uygulayanlar, genellikle ilgi gormek isteyen, zayif kigilikleri
nedeniyle dvguye asiri ihtiya¢c duyan silik karakterli insanlardir. Suglayici ve
yargilayicidirlar. Bu nedenle surekli olumsuz senaryolar kurmaktadirlar. Bu
senaryonun oyuncusunu bulmakta zorluk c¢ekmemektedirler. Senaryolari
gerilim ve siddet doludur (Tutar, 2004: 39).

Mobbing uygulayicilari gug¢ten hogslanirlar. Glcu is igin degil
cevrelerine hakim olmak igin kullanirlar. Calisanlari motive edemedikleri igin
onlari kontrol altina almaya calisirlar. Mobbing uygulayan kisi, muessesenin
ruhunu, astlarini, Ustlerini en iyi taniyan, anlayan kisidir. isten cok, Ustlerinin

Ozelliklerine ve davraniglarina konsantre olurlar (Baykal, 2005: 9).

Literatirde mobbing uygulayicilari da farkh arastirmacilar tarafindan
cesitli isimlerle gruplandiriimistir. Bunlardan ilging olan bir tanesi “Dr. Jekyll
ve Mr. Hide kisilik 6zelligi” olarak adlandiriimistir. Bu karaktere sahip kisiler
genellikle igyerinde normal davranislar sergileyen gayet dizgin ve |yi
gorinen Kkisilerdir. Fakat ne zaman degisecekleri ve kotu davranislar
sergileyecekleri belli olmaz (Ellis, 1999: 4). Ozellikle bu tir bir mobbing
uygulayicisiyla basa ¢ikmak gergekten zordur. Cunku bu kigiler herkese karsi
cok iyi davraniglar sergilerken, sectikleri magdura yildirma davraniglarini da
gizli olarak vyarttirler. Bu tarz mobbing davranisina “pasif mobbing

davranisi” da denir.
1.2.3.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing her ne kadar magdur ve tacizci arasinda gegen bir slreg
olarak ele alinsa da, zamanla surece dahil olanlarin sayisi artabilir. Mobbing
surecinde izleyiciler, sirece dogrudan karismayan ancak bir sekilde slreci
algilayan, yansimalarini yasayan kisilerdir. Literatirde bu kigilere izleyiciler,

seyirciler, tanik olan taraf denilmigtir.
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Bu kisiler calisma ortaminda meydana gelen psikolojik taciz
olgusunun farkina vardiklari andan itibaren izleyici olarak nitelendirilirler
(Glngor, 2008: 54).

izleyicileri li¢ grupta degerlendirebiliriz. Bunlar ( Tinaz, Bayram, Ergin,
2008: 50):

Mobbing Ortaklari: Verdikleri destek ve igbirligi ile mobbing
uygulayicisina yardim ederler. Yardakgi, sahte, masum ve merakli izleyiciler

bu grupta yer alir.

ilgisizler: Mobbingcinin asagilayici ve yikici davraniglari karsisinda
sessiz kalir ve belki de tacizcinin davranisindan igin igin zevk duyarlar.
Bdylece mobbing slrecinin devamina g6z yumarlar. Bir seye karismayan

izleyiciler bu gruptadir.

Kargitlar: Isyerindeki gergin havadan hoslanmayan bu tip izleyiciler,
kurbana yardim etmeye calisir ya da en azindan bir ¢6zim Uretmeye

caligirlar. Diplomatik izleyicilerin bulundugu gruptur.
1.2.4. Mobbing Tiirleri

Orgltsel yapida mobbing, hiyerarsik ve fonsiyonel mobbing olmak
Uzere iki sekilde uygulanir. Hiyerarsik mobbing aralarinda ast ve Ust iligkisi
bulunan kisilerin birbirine uyguladigi mobbing, yatay mobbing ise ayni unvan

ya da pozisyondaki kigilerin birbirine uyguladigi mobbing olarak tanimlanir.
1.2.4.1. Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Orgltlerde alt kademelerden (st kademelere ya da tam tersi alt
kademelerden ust kademelere uygulanan mobbinge hiyerarsik ya da dikey

mobbing denir.

Hiyerarsik mobbingin nedenleri su sekildedir (Tinaz, 2007: 168):
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Sosyal imajin tehdit edilmesi: Ustiinden daha fazla ¢alisan ve daha

basarili olan bir astin varligi halinde ortaya ¢ikan durumdur.

Yas farki: Kendisinden daha geng bir astin varligi halinde amir, onu
kendi pozisyonu agisindan bir tehdit unsuru olarak algilayabilir. Ayni durum

amirin geng, astin yasli olmasiI durumunda da gergeklesebilir.

Kayirma: Kayirilan amir onu koruyan birilerinin oldugundan emindir.
Gucune guvenir ve istedigi her seyi yapmakta 6zglr olduguna inanir.
Kayirilan kisinin ast olmasi durumunda ise, mobbing uygulamanin bahanesi

zaten hazirdir.

Politik nedenler: Ast ve ust birbirlerine karsit ve dismanca olan

politik géruslerini belirtmislerse, mobbing ortaminin olusmasi kaginiimazdir.
1.2.4.1.1. Yukandan Asagiya Mobbing

Yukaridan asagiya mobbing en yaygin olarak karsilagilan taciz
bicimidir. Bu tir mobbing, Ustlerin sahip oldugu kurumsal gucu, astlarini
ezmek, sindirmek ya da kurum disina itmek amaciyla kullanmalari galisma
ahlaki agisindan da ciddi bir olumsuzluk olarak degerlendiriimektedir (Namie,
2000, Akt. Glngor, 2008: 56). Yoneticilerin mobbing uygulamalarinin altinda
yatan nedenler ise, kisisel ¢atismalar, subjektif dnyargilar, basarili astlarin
ileride kendilerine rakip olabilecegi dusuncesi ya da basarisiz olan ekip

elemanlarinin tasfiyesi olabilmektedir (Gungor, 2008: 57).
1.2.4.1.2. Asagidan Yukariya Mobbing

Psikolojik tacizle ilgili arastirmalarda, istisna olarak nitelendirilebilecek
kadar az rastlanan bu taciz bi¢imi aslinda bir otoriteyi tanimama durumudur.
Yoneticiyi dislamaya ve sabote etmeye yodnelik olarak; verdigi goérevlerin
yerine getiriimemesi ya da uzun surede gercgeklestiriimesi, yoneticinin aldigi
kararlarin sorgulanmasi, surekli bir hatasinin aranmasi ve bir hata yaptiginda

Uzerine gidilmesi gibi davranislar sergilenmektedir. Bu durumda tacizde
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bulunan genellikle tek bir kisi degildir, cogu zaman tim birim ¢alisanlari ya da

bir grup ¢alisan tacizde bulunmaktadir (Gungér, 2008: 57).

Ust yénetimin bu tir durumlara karsi koruyucu onlemler alarak,
caliganlarin guvende oldugunu hissettirmesi, orgutsel psikolojik saghgi
koruyucu tedbirler almasi, orgutsel verimliligin arttirnimasina 6nemli katki
saglayabilir (Tutar, 2004: 93).

1.2.4.2. Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Orgltlerde esit statlide bulunanlar arasinda gergeklesen mobbinge
fonsiyonel ya da yatay mobbing denir. Yatay mobbing aralarinda fonksiyonel

iligkilerin bulundugu ¢alisanlar arasinda s6z konusu olan bir mobbing tlrudur.

Yatay mobbingin baslica nedenleri; cekememezlik, kiskanglik, kisisel
hoslanmama, rekabet, farkli bir Glkeden ya da bdlgeden gelme, irk ve politik

nedenler olarak siralanabilir (Tinaz, 2007: 169).

Esit statide olanlar genellikle uyguladiklarn siddeti kabul etmez, bunu
islerin karsilikh bagimhliginin getirdigi bir ¢cekisme olarak goérurler. Siddet
uyguladiklarini reddederek, bunu magdurun iyiligi icin, onu uyarmak igin
yaptiklarini s@ylerler. Bunun arkasindaki temel motivasyonun orgutsel
verimliligi artirmak gibi “ulvi” bir amaca hizmet etmek oldugunu ileri sirerek,
mobbing uygulamalarini hakli ve gerekli bir nedene dayandirmaya calisirlar
(Tutar, 2004: 94).

1.3. MOBBINGE NEDEN OLAN FAKTORLER

isyerinde psikolojik taciz sorunu tek bir nedenle aciklanamayacak
kadar kapsamli ve karmasik bir suregtir. Kisilik 6zellikleri, magdurun is
konumu, orgutsel ve sosyo-ekonomik kosullarin bir etkilesimi sonucu ortaya
ciktigi kabul edilmektedir ( Ozen, 2007: 1).
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Leymann, mobbing magdurlar ile yaptigi gérusmeleri esas alarak,

orgutlerde mobbinge neden olan dort temel Ozellik olarak; is tasariminin

belirsiz olmasindan, liderin yetersizliginden, magdurun sosyal agidan yetersiz

olmasindan ve orgutteki etik degerlerin dusik olmasindan s6z etmektedir

(Einersan, 1999: 17).

Zapf ise mobbingin nedenlerini 6rgutsel nedenler, sosyal grup kaynakli

nedenler, kisisel nedenler ve zorbadan kaynaklanan nedenler olarak 4 grup

altinda incelemigtir. Asagida

acikladigi tablo yer almaktadir.

NEDENLER

ORGUTSEL NEDENLER

MOBBING

Liderlik

Orgit Kulturi

is kaynakli Stres Faktori
is Organizasyonu

SOSYAL GRUP
KAYNAKLI NEDENLER

Dusmanlik

Kiskanglik

Grup Baskisi

Gunah Kegisi /

KiSISEL NEDENLER

Kisilik
Ozellikler
Sosyal beceriler

Dedikodu
Sosyal Tecrit
So6zIU Saldin

Orgiitsel
Ozellikler

Ozel Hayata
Saldin

Fiziksel Saldiri

Tutumlara Saldir

/

A

Fiziksel Kusurlar

J

Kaynak: Zapf, 1999: 71.

Sekil 1.1.Mobbingin Nedenleri ve Sonuglari

Zapfin mobbingin nedenleri ve sonuglarini
(Zapf, 1999: 71).

SONUCLAR

Psikosomatik
Rahatsizliklar

Depresyon
Endise
Travma
Sonrasi Stres

Bozukluklari

Takint
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Bu tabloda mobbingin doért potansiyel nedeni gosterilmistir. Tabloda
goraldugu gibi mobbingin sonuglari ayni zamanda neden de olabilmektedir.
Mobbing kurbanda saglik problemlerinin gorilmesine yol agabilir. Endise,
depresyon ve magdurun takintili davranislari grupta bir sire sonra mobbing

olusumuna neden olacak olumsuz davraniglar gelismesine neden olabilir.

Literatirde vyapilan ayrimlara bakildiginda mobbingin nedenlerini

bireysel ve orgutsel faktorler olarak iki grupta incelemek mimkundur.
1.3.1. Bireysel Faktorler

Mobbing slrecine dahil olan bireylerin kigilik 6zellikleri de mobbinge
neden olan bireysel faktdrler arasinda gdsterilebilir. Ancak buna katilan
arastirmacilar yaninda, mobbingi isyerinde tanimlayan ilk bilim adami olan
Leymann gibi farkh goériste olanlar da vardir. Leymann, mobbing
magdurunun  kigilik 6zelliginin mobbinge neden olmadigi goérusuni

savunmaktadir (Leymann, 1996: 178).

Mobbing magduru, mobbing uygulayicisi ve izleyicilerin 6zellikleri,
mobbing slrecinde rol alanlar bashig altinda daha detayli olarak
incelenmigtir. Bu baslik altinda karakter 6zelliklerini destekleyen bireysel

oOzellikler Gzerinde durulacaktir.

Leymann, insanlarin mobbinge basvurmasinda dort temel neden gorur
( Davenport, Schwartz, Elliot, 2003: 38-39, Tinaz, 2006a: 79-83):

Birisini bir grup kuralini kabul etmeye zorlamak: “Eger kabul
etmiyorlarsa gitsinler’. Bu climle bu durtiyle hareket edenlerin dislince
bicimidir. Bu goértsl savunanlar bir grubun gugcli olabilmesi igin ayni
degerlere ve deder yargilarina sahip olmasi gerektigini savunurlar ve onlara
kargl cikan, onlarla ayni dusunceleri paylasmayan insanlari soyutlamak

suretiyle ortamdan uzaklastirirlar.
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Diigmanliktan hoglanmak: insanlar hoglanmadiklari kimselerden
kurtulmak icin mobbing yaparlar. Kurulug hiyerarsisinin neresinde olduklari
bunda pek bir rol oynamaz. Ust, ayni seviyedeki calisanlar veya astlar

arasindan biri mobbing magduru konumuna disebilmektedir.

Can sikintisi icinde zevk arayisi: Bazi sadist ruhlu mobbingciler
yaptiklari eziyetten haz duyarlar. Asil amaclarinin birisinden kurtulmak olmasi
sart olmayabilir. Yine fikirlerin ve uygulamalarin olmadidi, devamli ayni islerin
yapildigi is ortamlarinda da can sikintisi ve heyecan arayigi iginde olan

bireyler mobbing davraniglari olusturabilmektedirler.

Onyargilan pekistirmek: insanlar belli sosyal, irksal ya da etnik bir
grubun udyesi oldugu icin sevmedikleri kimselere kargi mobbing yapabilirler.
ABD’de bu agikga ayrimcilida girer ve insanlari buna karsi koruyacak yasalar

vardir.

isyerinde, birinin herhangi bir 6zelliginden hoslanmayan bagka biri,
egder orgut icinde bir agirligi varsa, digerlerini de hoslanmadigi kisiye kargi
olumsuz yodnde etkileyebilir. Boyle bir durumda ortada bir neden olmasi da
gerekmez. Hatta calisanlar aralarindan birini higbir neden olmadan sirf

sevmedikleri igin, yildirmak isteyebilirler (Toker Gokge, 2008: 48).
1.3.2. Orgiitsel ve Sosyal Faktérler

Calisanin iginde bulundugu orgutun bazi 6zellikleri de, psikolojik
siddetin nedenleri arasinda yer almaktadir. Bunlar liderlik tarzi, kot yonetim,
orgutsel degisim, orgut kaltird ve iklimi, isin karmasikhgr ve kontrol, rol
catismasi ve belirsizligi, stres, isyeri katilim mekanizmalarinin zayiflamasidir
(Ozen, 2007: 17).

Orgltlerde psikolojik tacize neden faktorler, érgut kaltird, iletigim,
disaridan etkileme, stres, kisisel 6zellikler, yénetim bicimi ve korkudur
(Vandekerckhove ve Ronald, 2003: 44-46; Zapf, 1999: 71; Akt. Demirel,
2009:122).
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Leymann, mobbingin nedenleri arasinda iyi organize edilmemis bir
calisma metodu, yeteneksiz ve ilgisiz bir yonetimin oldugunu belirtmistir
(Leymann, 1996: 177).

Tutar, orgutlerde mobbinge neden olan faktorlerden en 6nemli
gorduklerini asagidaki sekilde siralamigtir (Tutar, 2004: 95,96):
e s tasarimindaki yetersizlik,
o  Orgutsel liderligin yetersizligi,
. Kurbanin mesleki yetersizligi ve orgutsel statlisundn
dusukluga,
e  Orgltte diisik moral standartlari.

Genelde kati hiyerarsik yaplya sahip oOrgltlerde mobbingi ortaya
¢likaracak bir érgutsel yapi mevcuttur. Clnku boyle yerlerde ydnetim gucuna,
insani yapilari goz ardi ederek kullanir. Genis 6rgutlerde de kuguk olanlara
oranla daha sik mobbing yasanir. Ayrica hizmet sektdrinde oldugu gibi,

uretim kalitesinin ve niceliginin belirsizligi de mobbinge kaynaklik eder (Toker
Gokge, 2008: 41).

Bazen mobbing, ydnetim kademelerinde yukaridan asagiya dogru
yayilir ve yoneticinin terfi etmesini saglayan bir yonetim anlayisi olarak kabul
edilir (Toker Gokge, 2008: 44).

Orgltleri mobbing uygulamaya iten cesitli sebepleri asagidaki gibi
saymak mumkundir (Davenport, Schwartz, Elliot, 2003: 46):

o Orgiticinde istenmeyen bir kisiden kurtulmak istendiginde,
o Orgitiginde istenen degisime ayak uyduramayanlar oldugunda,

e Caliganlarin guncel Dbilgi ve teknolojideki degisiklere ayak

uyduramamasi durumunda,
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e Kugulme politikasi nedeniyle istihdamin daraltilmasi istendiginde,

e Isglictiniin geng calisanlardan olusturulmasi istendiginde,

e Calisanlarin 6rgutin yeni amaglarini benimsemedikleri durumlarda,
e Herhangi bir konuda 6rgutsel basarinin arttiriimasi istendiginde,

e Orgitun yonetim kademelerinde radikal degisiklikler oldugunda,

e Orgutin liderlerinin duygusal zekadan yoksun olmalari durumunda,

e Orgit yonetimi 6rglt igindeki alt gruplar arasinda yasanan glc

cekismelerinde gruplardan birinin yaninda tavir takindiginda,

o Orgutin maliyet bazli dislinerek daha pahali olan eski personeli daha

ucuz olan yenisiyle degistirmek istemesi.

Mobbing, Turkiye’de daha ¢ok igverenin, ¢calisanin kendiliginden isten
ayrilmasini saglamak ig¢in bagvurdugu bir yontem olarak goérilmektedir. Bu
yargl kamuoyunda neredeyse isverenleri hakli ¢ikartacak bir anlayis olarak
yerlesmistir (Ozer, 2009: 19).

islerinin iyi gitmedigini anlayan bir isletme genellikle ilk anda, fazla
sayidaki elemani isten g¢ikartma yoluna gider. Bunu basaramadigi zaman,
elemanlarina karsi, bilingli veya bilingsiz olarak psikolojik yonden taciz edici
bir davranis igine girmeyi bir orgut stratejisi olarak benimser. Calisanin
meslek ve kisilik haklarina yénelik bir saldiri s6z konusudur. Zaman zaman
Ulke genelinde ve sektorler dizeyinde ekonomik krizlerin yasanabilmesi
nedeniyle, Orgut stratejisi olarak mobbingin uygulanmasi, tim kultarlerde
gorilen bir olgudur. Farkli olan sey, mobbingin bir 6rgltsel strateji olarak
uygulanmasinin, kulttrlerin beklentileri, degerleri ve rollerinin gesitliliginden
kaynaklanan yontemidir. Uygulanan saldiri ydnteminin segiminde kurbanin
sosyal konumu ve yasi 6nemli rol oynamaktadir. Bazi kilturlerde, bir érgat

stratejisi olarak mobbingin kamu kuruluglarinda da uygulandig bilinmektedir.
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Ancak kamu kuruluglarinda uygulanan psikolojik tacizin gerekgesi, ekonomik

degil, genellikle politik niteliktedir (http://www.toprakisveren.org.tr/2006-71-

pinartinaz.pdf).

isyerinde psikolojik taciz ayni anda birden ¢ok nedenin etkilesimi
sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. S6z konusu etkilesim iginde, her olayda
nedenler farkh bir siralama ya da dizen iginde gergeklesebilmektedir.
Ornegin bir psikolojik siddet olayinda kisilik 6zellikleri tetikleyici olurken, bir
baska olayda tetikleyici rekabet ve is guvencesizligi olabilir. Kimi durumda da
tetikleyici nedenle birlikte var olan diger nedenler siddetin devam etmesine
katki saglayabilmektedir. Psikolojik siddetin nedenlerine iliskin alti gizilmesi
gereken en oOnemli konu, bu sorunun tek bir nedene dayanarak
aciklanamayacak kadar kapsamli ve karmasik bir slre¢ oldugunun
bilinmesidir (Ozen, 2007: 21).

Mobbing’in sik yasandigi is alanlari ise bankacilik, sigortacilik, sivil
servisler, savunma sektoru, Universiteler, 6zel kamu hizmeti veren sirketler
(elektrik, su, dogalgaz vb.), saglik ve egitim sektoru, acil servisler ve (Avrupa
ulkeleri ve ABD’de) kiliselerdir. Bu is alanlarinda, gucu elinde bulunduranin
bu gucu koétuye kullanmasi, mobbingi ortaya g¢ikaran en 6énemli kaynaktir
(Toker Gokge, 2008: 47).

Uluslararasi Calisma Orglti’'niin raporunda da, bazi meslek
gruplarinin siddete maruz kalma riskinin daha yuksek oldugu belirtiimigtir.
Buna gore taksi soforleri, saglik c¢alisanlari, ddretmenler, sosyal hizmet
uzmanlari, ev islerine yardim edenler ve genellikle tek basina ¢alisanlar bu
risk grubu icinde yer almaktadir. Cinsiyete gére meslede bakildiginda ise
kadin o6gretmenler, banka calisanlan ve satis elemanlarinin mobbinge
ugrama riskleri yuksektir ( ILO Report, 1998: 20).

1.4. MOBBINGIN SONUGLARI

Mobbing magdurun sagligina, haysiyetine, ailesi ve arkadaslari ile

olan iligskisine, ekonomik olarak gec¢imini saglamasina ya da bunlarin hepsine
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birden zarar verir (Yicetirk, Oke, 2005: 61). Bu bélimde mobbingin bireye,

orgute, aileye ve topluma verdigi zararlar ayri ayri incelenmistir.
1.4.1. Mobbingin Bireye iligkin Sonuglari

Cinsel taciz ve stres, mobbingi tanimlamak icin yeterli dedgildir.
Mobbinge ugrayan kisiler ciddi psikolojik travmalara maruz kalmaktadirlar
(Rayner, Sheehan, Barker, 1999: 11).

Leymann ve Gustafson, mobbinge ugrayanlarda sirt ve bas agrisi gibi
fiziksel semptomlar yaninda, konsantrasyon kaybi ve hafiza bozuklugu gibi
biligsel semptomlar da oldugunu vurgulamistir. Quine, mobbingi
deneyimlemis kisilerin benzer olarak ayni zamanda yuksek stres, klinik
endise ve depresyon yasadigini soylemistir. Einersan Norveg'te yaptidi
arastirmada mobbing magdurlarinin disuk 6zguven ve yuksek oranda kaygili
kisiler oldugunu tespit etmistir. Gemzoe-Mikkelsen tarafindan yapilan guncel
bir calismada mobbingi deneyimleyen insanlarin Travma Sonrasi Stres
Bozuklugu Olgegdi kullanilarak, kismi ya da tam engellilik durumu da tespit
edilmistir. Dahasi arastirmada katilimcilarin %80’inin verdigi cevaba gore;
isyerinde ugradiklari psikolojik tacizden daha olumsuz bir tecrubeyle

karsilagmadiklari tespit edilmigtir (Lewis, 2003: 66).

Mobbinge ugrayan magdurun yasayabilecedi olasi psikolojik
rahatsizliklar ve diger bazi sonuglar asagida belirtiimistir (Solmus, 2010,

www.acas.ord.uk).

e Uyku duzensizligi

e Gerginlik ve 6fke

e Konsantrasyon bozuklugu
e Kaygi ve depresyon

e Psikosomatik yakinmalar
e Panik ataklar

e Kendini suclama

e Sosyal olarak geri ¢ekilme
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e Sigara ve alkol kullanimi
e Asir yemek yeme

e Bireysel hatalar ve is kazalari

Mobbingin uzun sureli saldirilari sonrasinda ¢ogu kurban Travma
Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB) yasayabilir. Bu durum, savasa katilan
askerlerin, iskence ya da tecaviz kurbanlarinin ya da buylk felaketler
sonrasinda insanlarin yasadiklari psikolojik durumlara benzemektedir.
Davenport, Scwartz ve Elliott'un yaptidi bir arastirmada mobbing yasayan bir
kisinin panik atak gecirmeden buro ortamina giremedigi ortaya c¢ikmistir
(Davenport, Schwartz, Elliott, 2003: 72).

1.4.2. Mobbingin Orgiite iliskin Sonuglar

Mobbing olgusunun, birey Uzerinde oldugu kadar orgut Uzerinde de
tahrip edici sonuglari vardir. Bu sebeple, bir igsveren, mobbingin orgutine
verecegi zararlarin ne denli agir olacagini bilse, sUphesiz bu suregle
miicadele etmek icin slratle elinden geleni yapacaktir. isveren agisindan
ortaya ¢ikan zararlar 6ncelikle ekonomik nitelikte olmakla birlikte agir sosyal

sonuglarinin olugmasi da kac¢inilmazdir (Tinaz, 2006a: 157-158).

Mobbingin c¢alisanlarda verimliligin dismesi, ekip iginde uyumun
bozulmasi, ise yabancilasma, isten soguma, devamsizlik, ise gelmeme, isten
ayrilma gibi somut olumsuz sonuglari goérulebilmektedir. Bu sekilde orgat
nispeten tecrubeli c¢alisanlarini kaybedebilmekte, geride kalanlar Uzerinde
yarattigi olumsuz psikolojik etkiler nedeniyle de o&rgutsel baglhhk ve
motivasyonun azalmasina yol agabilmektedir (Ozkul, Carikgl, 2010: 496).
Orgltler, mobbing nedeniyle 6érgit icinde dnemli ve gerekli kisileri yitirerek,

isglcu devir artigi da yasayabilirler (Aytag, 2008: 18).

Mobbing orgutler bunyesinde bulasici bir hastalik gibidir. Tedbir
alinmazsa, 6rgitiin tim organlarina yayilabilir. isletmelerde giiven, sevgi ve
saygl azalir; motivasyon yok olur. Calisanlar ve yodneticiler arasinda

uyumsuzluk bas gosterir ve is verimliligi duser (Cobanoglu, 2005: 23).
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Suphesiz, bir igletme igin verimliligin dismesi de en temel sorunlardan biri

olacaktir.
1.4.3. Mobbingin Aileye iligkin Sonuglari

isyerinde yasanan bir mobbing olgusunun kisinin 6zel yasamina
uzantisi sonucunda kari-koca iligkilerinin; ebeveyn-gocuk iliskilerinin; ayrica
gocuklarin psikolojik gelisimlerinin de olumsuz etkilenmeleri beklenen bir
sonugctur (Tinaz, 2006a: 173). Aileler de bireyler gibi hem psikolojik hem de
ekonomik agidan yuksek maliyet ddemek durumunda kalmaktadir. Caresizlik,
ayriliklar, bosanmalar, c¢atismalar, cocuklarin yasadiklari olumsuzluklar
aileler Uzerinde katlaniilmasi gug baskilar olusturmaktadir (Cobanoglu, 2005:
99).

Ancak, mobbinge maruz kalan kisinin, yasadiklarinin ne kadarini aile
ortamina tasidigi 6nem kazanir. Magdur birey, igyerindeki mobbing
davranislarinin getirdigi dislanmislik ve kuguk dusuUriimekten kaynaklanan
duygu durumunu aile igine tasiyacak; igyerinde bulamadigi ilgiyi aile
ortaminda arayacaktir (Tinaz, 2006a: 173). Boyle bir durumda, aile Uyelerinin

mobbinge maruz kaldigini anlamasi ve ona destek olmasi ¢ok dnemlidir.
1.4.4. Mobbingin Topluma iligkin Sonuglari

Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldidi, ¢galisma bariginin olmadigi bir ig
yasami mobbingin ortaya ¢ikardigi buylk bir toplumsal problem olarak
dusundlebilir. Mobbing kurbani bir bireyin saglik harcamalari (doktor
muayenesi, tahiller vb.) hem igverene hem de devlete yuk getirmektedir.
Uygulanan mobbing sonucu mesleki yeterliligini yitirmig, psikolojik yonden
tukenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum &rnedi ortaya
ctkmaktadir ( Tinaz, 2006b: 20).

Mobbing uygulayicilari ya da tacizciler agisindan bakildiginda ise,
hirslarini ve iradelerini kotlye kullanarak ylkselen bu kigilerin drgutsel

rollerinden dolayi toplum iginde kazandiklari statl, 6érnek alinmalarina sebep
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olabilir. Ayrica tacizci tiplemesine uyan bu tdr kisilerin sayica artmasi da

toplum igin olumsuz bir diger sonug olacaktir (Budak, 2008: 398).

Bu alanda c¢alisan birgok arastirmacinin aksine, Furedi konuya
elestirel bir yaklasim getirmektedir. Psikolojik tacizin oldugundan fazla
abartildigini, bu olgunun, toplum genelinde olusturulmaya caligilan korku
kUltGrandn bir pargcasi oldugunu 6ne surmektedir. Aslinda psikolojik tacizden
¢ok yaratilan psikolojik taciz korkusunun toplumu olusturan bireyleri daha
fazla tahrip ettigi ve kurban kimligini kullananlarin giderek arttigini
belirtmektedir (Furedi, 2001: 117-118, Akt. Gungo6r, 2008: 79). Bunun bir
sonucu olarak da galisma yasamlari cehenneme donmus, mutsuz ve tedirgin

bir galisanlar toplulugu ortaya ¢ikmaktadir (Glngor, 2008: 79).

Her iki bakis acgisinin da toplumu olumsuz yonde etkiledidi ise bir

gercektir.

Asagidaki tabloda mobbing slrecinin bireye, aileye, kuruluglara ve

topluma psikolojik ve ekonomik maliyetleri birlikte yer almaktadir.
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Tablo 1.2. Psikolojik Tacizin Psikolojik ve Ekonomik Maliyetleri

ETKIi ALANI

BIREYLER

AILELER

KURULUSLAR

TOPLUM
TOPLULUK

PSIKOLOJIK MALIYETLER

Stres

Duygusal rahatsizliklar
Fiziksel rahatsizliklar
Kazalar

Sakatliklar

Tecrit edilme

Ayrilik acilari

Mesleki kimlik kaybi
Arkadasliklarin kaybi
intihan\Cinayet

Caresiz kalma acisi
Karmasa ve ¢atismalar
o Ayrilik velya da
bosanma acisi
e Cocuklara etkileri

Anlasmazliklar
Hastalikh sirket kultari
Dusuk moral
Kisitlanmisg yaraticilik

e Mutsuz bireyler
o Politik kayitsizlik

EKONOMIK MALIYETLER

ilag masraflari

Terapi masraflari

Doktor\ hastane faturalari
Kaza masraflari

Avukat Ucretleri

igsizlik

is arama

Ailenin gelir kaybi
Ayrilma ya da bosanma
masraflar

Terapi masraflari

Hastalik izinlerinin artmasi
Yiksek personel hareketi
maliyeti

Dusglk verim

Distuk is kalitesi

Uzmanlik kaybi
Calisanlara tazminat
6demeleri

issizlik maliyetleri

Yasal islem\ dava masraflar
Erken emeklilik

Yukselen personel ydnetim
maliyetleri

Saglik masraflari

Sigorta masraflari

issizlik ve kapasite alti
calistinlmadan dogan vergi
kayiplari

Kamu yardim programlarina
talebin artmasi

Zihinsel saglk
programlarina talebin
artmasi

Malulen emeklilik taleplerinin
artmasi

Kaynak: Davenport, Schwartz, Elliott, 2003: 146-148
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1.5. MOBBINGE KARSI MUCADELE YONTEMLERI

Psikolojik tacizle basa ¢ikma yontemlerinin etkililigi, magdurun Kisilik
Ozelliklerine, karsisindaki saldirgana, isletmenin kdltirine, hukuk sistemine
ve psikolojik tacizin hangi asamada bagli olduguna bagl olarak degisir. Bir
magdur icin etkili olan ¢6zum, bir digeri icin hayati zorlastirabilir. Bu nedenle
hazir regete verme imkani yoktur (Minibas-Poussard, idig-Camuroglu, 2009:
75). Guglu bir stres kaynagi olan psikolojik tacizin olumsuz etkilerini
azaltabilecek bazi Kkisilik o6zellikleri mevcuttur. Psikolojik tacize direng
gOsteren bu kisilik 6zellikleri, psikolojik dayanikhlik, stresle basa c¢ikma
yollarini kullanma, algilanan sosyal destek ve hakkini arama seklinde

siralanabilir (http://www.britannica.com).

Magdurun sorunun surekli kendinden kaynaklandigini sanmaktan,
kendi yetersizliginden kuskulanmaktan, daha ¢ok c¢alisarak takdir ummaktan
ve sorunu igine atmaktan vazge¢mesi ¢ok &Anemlidir.  Sorun
¢6zimlenmediginde daha fazla zarar gérmeden, yeterli kanit toplayarak bu
konu ile ilgilenmesi olasi Ust dlzey yoOnetici varsa ona basvurarak yardim
istemesi gerekmekte, bunun mumkuin olmadigr durumda ise, sagliklari elden
gitmeden c¢ikis plani yapmasi, yeni is aramasi en dogru yol olarak

gorulmektedir (Arpacioglu, 2010).

Mobbing bir su¢ olmasina ragmen, mobbing davraniglari, o6rgut
yonetimleri tarafindan 0zel bir strateji olarak uygulanip goérmezlikten
gelinebilmektedir, bu duruma misamaha gosterilebilmekte, yanlis
anlamlandirilabilmekte ya da gercekten tesvik edilebilmektedir. Dogal olarak
magdurlar, kendilerini savunurken 'kimi, kime gikayet edecekleri' gibi bir
acmaza dusmektedirler (Mobbingle Mucadele Sempozyumu Kapanis
Bildirgesi, 2011) .

isyerinde gergeklesen zorbalik deneyimlerinin hangi sektér-is alanlari
ve pozisyonlar arasinda olursa olsun var olmaya devam edecedi gergektir.

Bir anlamda, kigilerarasi kiskanclik ve rekabet duygularinin, psikopatolojik
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davranislar gostermeye egilimli olmanin ve 0&zellikle o6rgutin bu tir
davranislara zemin hazirladidi ya da en azindan énlenmesi konusunda bir
girisimde bulunmadigi durumlarda her iki olumsuz yasantinin da ortaya
ctkma olasiliginin yuksek olacagi soylenebilir. Ancak, ozellikle kigilerarasi
duyarlilik egitimleri ya da kigisel gelisimi saglamaya yonelik girisimlerin bu tar
davranislarin gergeklesme sikligini azaltacagi da bir gergektir (Solmus, 2005:
11).

Bu bolimde ayrica literatirde yer alan muicadele yontemlerinden
bazilari ve alternatif bir 6neri olarak da whistleblowing uygulamasindan alt

basliklar halinde bahsedilecektir.
1.5.1.0grenilmis Caresizlikten Kurtulma

Ogrenilmis caresizlik, insanlarin daha 6nce vyasadiklari olumsuz
duruma ait dusuncelerini diger ortamlara tasiyarak, basarili olabilecekleri
durumlarda bile pasiflesmeye, 6zsaygl azalmasina, depresyona ve kronik
kayglya neden olur. Bazi c¢aligsanlar isyerinde kendini surekli psikolojik
siddetin baskisi altinda hissettigi halde, zaman ayirip bu baskinin nedenini
arastirmak icin caba gostermedigi gibi, zamanla bu baskiyi sindirir ve siradan
bir orgutsel tutum ve davranis olarak gorar. Bu tlr bir uyum “égrenilmis
caresizlik™ir. Ne yazik ki 6grenilmis ¢aresizlik, psikolojik tacizi arttirmaktan ve

omrunu uzatmaktan baska bir ise yaramaz (Tutar, 2004: 141-142).

Ogrenilmis  garesizlikte yasanmis olumsuz deneyimlerin  asiri
genellenmesi iginde kalmak s6z konusudur. Psikolojik taciz durumunda
ogrenilmis caresizlik igindeki magdurlar, yapabilecekleri higbir sey yokmus
gibi hisseder ve dusuUnurler. Oysa kosullar ne kadar icinden ¢ikilmaz gibi
gorunse de mutlaka bazi ¢ikig noktalari vardir. Kariyer ve gelecek hedefleri
koyabilmek, planlari hayata gecirebilmek ve isyerinde psikolojik tacizle basa
cikabilmek igin &grenilmis c¢aresizlikten kurtulmak gerekir. Saldirgan
kargisinda gugcli olabilmenin ve kurban roline girmemenin ilk adimi budur
(Minibas-Poussard, idig-Camuroglu, 2009: 85-86).
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Orgltte ortaya cikan ogrenilmis caresizligi yenebilmek, calisanlarin
inisiyatif kullanmasini engelleyen ve pasifligi 6dullendiren ¢evresel faktorlerin
ortadan kaldiriimasi ile mumkun olacaktir (Kumbul Gduler, 2006: 160).
Caresizligin dgrenilebildigi gibi unutulabilecedi duslncesine dayanarak,
garesizligi yenmenin vyollari Arnold ve Razak tarafindan su sekilde
belirtilmistir (Kimbal Gdler, 2006: 161- 162):

e Calisanin kendini kuguk gormesini engelleyici uyarilarda

bulunmak
e Calisanin yetkinligini yeniden tanimlanmasini saglamak
e Calisanin gegmisteki basarilarinin hatirlatiimasi\vurgulanmasi
e Calisanin duygu ve dusunceleri faaliyete gegirmesini saglamak

Siralanan bu uygulamalar mobbingin bir o6rglut stratejisi olarak
belirlenmedigi ve yodneticilerin iyi niyetle mobbinge engel olmak istedigi
durumlarda gecerli olabilir. Yoneticiler 6grenilmis c¢aresizlige sahip ¢alisani

bu yontemlerle yeniden kazanabilir.
1.5.2.insan Kaynaklar Yénetimi Miicadelesi

Tark kualtrinde aile destegi ve dayanisma gucunun yuksek
olmasindan dolayi, yildirma davranislari daha bireyci olan bati toplumlarinda
gorulen ciddi rahatsizliklara, intiharlara neden olmasa da, insana saygili is
yerleri olusturmak igin, yildirma belirtilerini zamaninda fark edip énlem almak,
¢agdas yoneticilere oldugu kadar insan kaynaklari uzmanlarina da disen
onemli bir gérevdir (Baltas, 2009: 94).

insan Kaynaklari Yoénetiminin (IKY) mobbinge karsi miicadelede rol{;
teknik destek vermek ve kolaylastirici bir fonksiyon gorevi Ustlenmektir
(Budak, 2008: 402). Fakat bu durum mobbingin bir 6rgut stratejisi olarak

belirlenip uygulanmadigdi 6rgutlerde gergeklestirilebilir.
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Ozellikle mobbingin sik yasandidi ve kurumsal olarak faaliyet gésteren
banka gibi 6rgutlerde bulunan insan kaynaklari yonetiminin takinacagi tavir

cok onemlidir.

insan Kaynaklari Yénetimi mobbinge karsi su faaliyetlerde bulunabilir
(Budak, 2008: 402):

e Moral, motivasyon, doyum analizleri yapmak ve sonuglarini ilgili

birim yoéneticileriyle paylasmak,

e Kariyer olanaklarini arastirarak, personele kariyer hedefleri ve

kariyer desteg@i vermek,
e Kog¢luk ve mentorluk yapmak,
e Oryantasyon egitimini sistematik olarak yapmak,
e Egitim gereksinimi saptayarak, egitim destedi vermek,

e Adil bir performans yodnetimi sistemi kurmak ve islemesini

saglamak,

e Yetkinlik analizleri yaparak, insanlarin asiri ya da eksik goérev

baskisindan kurtarilmasina destek olmak,

e Hakkaniyete uygun bir Ucret sistemi kurmak ve islemesi igin

gerekli olan dnlemleri almak,
e Terfi ve 6dul sisteminin adil olmasini saglamak,
e Personel segim slrecini ¢ok ciddi planlamak,

e lsten ayriima gérismelerini yapmak ve sonuglarini ilgili kisilerle
tartisarak, bunlari personel kayiplarini onleyici bir veri girisi

olarak kullanmak.

Yénetimin destedi mobbinge karsi miicadelede c¢ok énemlidir. iKY,
orgut yonetimin iyi niyetle mobbingin 6énlenmesine karar verdigi durumlarda
yukarida siralanan yontemleri kullanarak igyerinde yasanan psikolojik tacizle

kolaylikla mucadele edebilir. Fakat yonetim bu konuya karsl duyarsiz
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davranirsa, yalnizca magdurlar i¢in degil daha 6nce bahsedildigi gibi orgit

icin de olumsuz sonuglar doguracaktir.
1.5.3.0rgiitlerde Whistleblowing Uygulamasi

Whistleblowing, o6rgutlerde muhtemel koéti ve yanlis davraniglarin
raporlanmasi ya da acgiga cikarilmasidir. Daha agik bir ifadeyle o6rgut
icerisinde yasadisi ve etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemlerin
orgut ici velya da drgut disi baska kisi ya da kurumlara zarar vermemesi igin
enformasyon sahibi kisiler (g¢alisanlar) tarafindan sorunlari ¢ézme gug¢ ve
yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildiriimesidir (Aktan, 2006: 44). Mobbing
davraniglari da koétu ve yasadisi olarak nitelendirilebilen bir olgudur.
Mobbinge karsi whistleblowing uygulamasi mobbingi 6nlemede ya da en
azindan etkilerini azaltmakta etkili olacaktir. Dolayisiyla isletmelerde mobbing
magdurlarinin etrafinda bulunan ast, Ust ya da meslektaslarinin, baska bir
ifadeyle mobbing izleyicilerinin whistleblowing yapmasi mobbing icin etkili ve

masrafsiz bir micadele yontemi olarak kullanilabilir.

Genellikle magdurlar mobbing ispat etmesi zor bir durum oldugu igin
yarglya basvurmaktan c¢ekinir. Oysa isyerinde diger c¢alisanlarin
whistleblowing uygulamasi onlari cesaretlendirerek yargiya basvurmalari,
hatta onlarin gahitligi ile davalarini kazanmalarina da yardimci olacaktir.
Zaten bu uygulamanin c¢aliganlar arasinda yayginlasmasi sorunlari ve sorun
yaratan kisileri engelleyeci bir uygulama olacagindan, yargiya intikal edecek

vakalarin azalmasina neden olabilir.
1.5.4. Sendikal Miicadele

Mobbing konusunda bir biling olusturulmasi ve isverenin keyfi, kisisel
davraniglarinin sinirlandiriimasi ve son kertede ortadan kaldiriimasi,
sendikalarin bu konuda etkinliklerinin artirlmasi mobbingin azaltiimasi
yonunde énemli bir adim olacaktir. Cok yakin tarihlerden bu yana Turkiye'de
sendikalar  araciligiyla  mobbing  davalari acllmaya  baslamigtir

(http://kocaeli.eqgitimbirsen.org.tr).
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Tarkiye'de acilan ilk mobbing davasini acgarak kazanan Jeoloji
Muhendisi Tulin Yildirirm, mobbingin 6rgutla bir saldir oldugunu ve bunun
karsisinda 0orgutli olmanin 6nemini vurgulamaktadir. Yildirim, yasadigi
psikolojik taciz slrecinde kendisine vyapilan haksiz uyari ve ihtarlara
sendikasinin yardimi ile yasal itirazlarda bulundugunu belirtmistir (Yildirim,
2010).

Sendikalar;
+ Kriz ortaminda mobbingin yayginlasacagini bilmeli,
«  Uyelerini mobbinge kars! bilgilendirmeli,
« Uyelerinden gelen sikayetlerde arabulucu olmall,

« Toplu is Sézlesmelerine mobbinge karsi miicadele icin maddeler

koymali,

« Kanunlarda is guvenligi ve mobbingin engellenmesi igin c¢alisma
yapmalidir (Yildinm, 2010).

Onceleri sendikalar, calisanlarin toplu pazarlik ve licret konusundaki
haklarini savunurken bu anlayis ginuimizde degismistir. Bu degisim ile
sendikalar, érgutlerden is glvenligi, egitim, ydnetime katilma gibi konulari da
talep etmeye baglamistir (Bingdl, 2006: 25). Sendikalarin tyelerine egitimler
yoluyla farkindalik saglayarak karsilastiklari ya da karsilagsma ihtimali olan bu
olguyu tanimalarina katkida bulunmalari gorevleri arasinda yer almalidir.
Calisanlarin arkalarinda bu konuda g¢aligmalar yapan ve onlara yol gosterici
bir sendikalarinin oldugunu bilmeleri onlara bir gliven duygusu saglayip,

O6zguven gelistirmelerine katki saglayacaktir.
1.6. TURKIYE’'DE MOBBING iLE iLGIiLi GELISMELER

Son bir yil icinde Turkiye’de mobbingle ilgili cok 6nemli gelismeler
yasanmaktadir. Bu gelismeler Borglar Kanununda Mobbing, TBMM Alt
Komisyon Caligmalari, Mobbing Genelgesi, Diger Gelismeler seklinde dort

baslik altinda agiklanmaktadir.
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1.6.1. Borglar Kanununda Mobbing

11.01.2011 tarihinde kabul edilen ve 01.07.2012 tarihinde yurarlige
girecek olan 6098 sayili Yeni Borglar Kanunu’nun 417. maddesi su sekildedir
(http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/02/ 20110204-1.htm):

“Isveren, hizmet iliskisinde isginin kisiligini korumak ve saygi géstermek
ve igyerinde dlrdstlik ilkelerine uygun bir dlizeni saglamakla, &zellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramig
olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli Gnlemleri almakla

yukdamlddir.

Isveren, igyerinde is saglgi ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her
tarlti 6nlemi almak, arag¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; isgiler de is

sagligi ve guivenligi konusunda alinan her tirlli 6nleme uymakla ylkdamldddir.

Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri
davranigi nedeniyle is¢inin 6limd, vicut butlnliginin zedelenmesi veya
kigilik haklarinin ihlaline bagl zararlarin tazmini, s6zlesmeye aykiriliktan

dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.”

“Iscinin kisiligini koruma” basligi altinda yer alan maddenin birinci
fikrasinda isverene iscgiyi Ozellikle psikolojik ve cinsel tacize kargi koruma
yukimlaga getiren hukim, kanunlarimizda psikolojik tacizin ilk kez yer almasi
acgisindan olduk¢ga o6nemlidir. Psikolojik tacize ugrayan magdurlarin bu

magduriyetinden dolayi isverene bir sorumluluk ytuklenmektedir.
1.6.2. TBMM Alt Komisyon Caligmalari

Tarkiye Buylk Millet Meclisi Kadin-Erkek Firsat Esitligi  Alt
Komisyonu’nun 14.10.2010 tarihli 16. toplantisinda “isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) ve Cozim Onerileri Alt Komisyonu” kurulmasi kararlastiriimis ve
03.12.2010 tarihinde alt komisyon bagkaninin sec¢imi ve komisyon

¢alismalarinda izlenecek yontem belirlenerek ilk toplanti gergeklestirilmistir.
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Bu alt komisyon, ¢alisma suresi igerisinde Ug toplanti ve Fransa’ya bir
calisma ziyareti gerceklestirmistir. Meclis’te yapilan son iki toplantida konuyla
ilgili kamu kurumu temsilcileri, sivil toplum &rgutleri, akademisyenler ve
mobbing magdurlari dinlenmistir. Komisyon galismalari sonucunda “isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Cdzim Onerileri Komisyon Raporu”
hazirlanmistir. Bu raporda, ¢dzum onerileri arasinda dikkat ¢eken bir husus

da “Psikolojik Tacizle Micadele Kurulu” kurulmasi 6nerisidir.

Ayrica Turkiye Bulyik Millet Meclisi Insan Haklarini inceleme
Komisyonu altinda “Universitelerde mobbing iddialarini incelemek” igin bir

Mobbing Alt Komisyonu daha kurulmusgtur.
1.6.3. Mobbing Genelgesi

Turkiye'de yasanan énemli gelismelerden bir tanesi de “isyerlerinde
Psikolojik Tacizin Onlenmesi” konusunda bir basbakanlik genelgesi
ctkariimasi olmustur. Bu genelge 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi

Gazete’de yayinlanarak yururlge girmistir.

isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlemesi konulu Genelge

maddeleri asagidaki sekildedir (www.resmigazete.qgov.tr) :

1. lIsyerinde psikolojik tacizle miicadele ©ncelikle isverenin
sorumlulugunda olup igverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalari

icin gerekli butiin 6nlemleri alacaktir.

2. Bltin calisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her

turlt eylem ve davraniglardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sodzlesmelerine igyerinde psikolojik taciz vakalarinin
yasanmamasl! igin oOnleyici nitelikte hukimler konulmasina 6zen

gOsterilecektir.
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4. Psikolojik tacizle mucadeleyi guglendirmek uUzere Calisma ve
Sosyal Givenlik iletisim Merkezi, Alo 170 (izerinden psikologlar

vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanacaktir.

5. GCalisanlarin ugradidi psikolojik taciz olaylarini izlemek,
degerlendirmek ve O&nleyici politikalar Gretmek Uzere Calisma ve
Sosyal Guvenlik Bakanhdi blnyesinde Devlet Personel Baskanhgi,
sivil toplum kuruluslar ve ilgili taraflarin katilimiyla "Psikolojik Tacizle

Micadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz gsikayetlerini titizlikle inceleyip

en kisa surede sonuglandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yarutilen is ve iglemlerde kigilerin

0zel yagamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanlgi, Devlet Personel Baskanhgi
ve sosyal taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik
yaratmak amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler

duzenleyeceklerdir.
1.6.4. Diger Geligsmeler

Mobbingle ilgili siralayabilecedimiz dikkat ¢ceken diger gelismeler de

asagida maddeler halinde siralanmistir:

. istanbul Universitesi, istanbul Tip fakiiltesi, Adli Tip Poliklinigi’nde hem
mahkemeden yonlendirilen hem de bireysel olarak basvuran Kisilerin
yasadigl saglik sorunlarinin, ugradiklari psikolojik tacizden mi yoksa baska
nedenlerden mi kaynaklandiginin tespiti yapilabilmektedir (Alkan, 2010-
2011). Bu ayrimin yapilabilmesi dava slrecinde isyerinde psikolojik tacizin

degerlendiriimesi acisindan oldukga 6nemli bir uygulamadir.

=7

o “‘Ayrimcilikla Micadele ve Esitlik Kanunu Tasari Taslag!” igerisinde 2.

maddenin f bendinde f‘igyerinde yildirma’, i bendinde de nefret sdylemi



44

tanimlanmistir. isyerinde yildirma; “ayrimcilik temellerine dayanarak kisiyi
isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaci kasitl olarak yapilan eylemler”,
nefret sdylemi de; “belirli bir kisi ya da gruba kars! nefret ya da siddete tahrik
ya da tesvik etmek” seklinde tanimlanmistir. Yine taslagin 4. maddesinde
ayrimcilik turleri arasinda isyerinde yildirma, nefret sdyleminde bulunma ve

taciz yer almaktadir (http://www.icisleri.gov.tr/default.icisleri2.aspx?id =5692).

o Psikolojik Tacizle Mucadele Kurulu hentz kurulmamis olmakla birlikte
kurulun hazirhk calismalari igin ilk toplanti sosyal taraflar ve ilgili kamu
kurumlari ile 26 Nisan 2011 tarihinde Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanlgi,

Calisma Genel Mudurlagu banyesinde yapilan toplantiyla baglamistir.

. Mobbing Genelgesinin UGg¢uinci maddesinde belirtilen toplu is
sozlesmelerinde mobbinge karsi koruyucu hukumler konmasi ile ilgili hUkum
uygulanmaya baslamistir. Anadolu Ajansi, Turkiye Gazeteciler Sendikasi
(TGS) arasinda imzalanan Toplu is Sézlesmesi’nde ilk kez kbt muamele ve
psikolojik baski olarak bilinen mobbing uygulamasi da sézlesme hukumleri

arasinda yer almistir (http://www.tgs.org.tr/ ).

. Yine mobbing genelgesinin doérdincli maddesinde s6z edilen calisma
hayati konusundaki tiim sorun ve sikayetleri dinlemek (izere kurulan cagri
merkezi Alo 170 hatti19.03.2011 tarihinden itibaren mobbing sikayetlerini de
almaktadir. Bunun igin merkezde gorevli bir psikolog bulunmaktadir, mobbing
sikayetleriyle dogrudan ilgilenip sikayeti yapan kisiye psikolojik destek de
saglamaktadir. Su ana kadar toplam 503 mobbing sikayeti yapiimistir. Bunun
yuzde 74'0 Ozel sektdr, yuzde 26'si ise kamudan kaynaklanmaktadir

(http://mobbing.org.tr/index.php?option=com contentview=article&id=213:gb

ana-sormayn-170e-sorung&catid=8:basindan-secilenler &ltemid=9 ).




IKiNCi BOLUM
MOTIVASYON

Bireyi bir sey yapmak icin zorlayabilirsiniz. Fakat o bireyi bu igi yapmak
istemeye kesinlikle zorlayamazsiniz. istemek icin gerekli arzu igimizden gelir
ve motivasyon da i¢ten zevk almamizi saglayan, igten gelen en blyuk gugtir
(Hagemann, 1997: 7).

2.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Bu bélimde motivasyon kavrami, tanimi, dGnemi, sureci, motivasyonda
kullanilan  6zendirici araglar ve motivasyon kuramlari ile birlikte

incelenecektir.
2.1.1. Motivasyon Tanimi

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir kargihgini bulmak oldukca
zordur. Bu kavram ingilizce ve Fransizca "Motive" kelimesinden tiretilmistir.
Tarkge karsiligi gudu, saik ya da harekete gegirici olarak belirlenebilir ( Eren,
2003: 554). Ingilizce ve Fransizca’da motivasyon, Osmanlica sézliklerinde
ise sevk ettirici, harekete gegirici kelimeleri bu ifadenin yerini almistir (Eroglu,
2000: 245).

Motivasyon kavraminin 6zUnu olusturan gudi; “bireyi bir harekette
bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde
etkileyen surtcl kuvvet ve faktorlere” denir. Gudu, cgesitli gereksinimlerin
karsilanmasi i¢in bireyleri davranis ve eyleme iten neden olarak
tanimlanirken, motivasyon bu eylemin kendisini yaratir (Sabuncuoglu,Tuz,
2003: 121,122).

Bagka bir tanima gore, motivasyon ug islevi yerine getiren bir gugtar.
Enerji verir ya da insanlari harekete gecirmeye neden olur, belirli bir amaca

yonelmek igin davraniglari yonlendirir ve bu amagclara ulagmak igin ¢aba sarf
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ettirir (Riggio, 2003: 184). Diger bir ifadeyle motivasyonun temelini olusturan
U¢ ana faktor (Motivasyon Sozlugu, 2004);

e insan davranisini tetikleme,
e Bu davranigi yonlendirme,
e Bu davranigi stirdlrmedir.

Motivasyon, bir ya da birden fazla insani, belirli bir gaye ya da amaca
dogru devamli bir gsekilde harekete gegirmek igin yapilan c¢abalarin
toplamidir. Motivasyon (guduleme) dilimize gudu, harekete geciren gug
olarak yerlesmistir. GUduleme insani harekete gecgiren ve hareketlerinin
yonlerini belirleyen, onlarin dusunceleri, umutlari, inanclari, kisaca arzu,

intiyagc ve korkularidir (http://tr.wikipedia.org/wiki/Motivasyon). Motivasyon

surecini asagida yer alan tabloda ifade etmek mumkundur.

Gereksinimler Hedefe yonelik Davranis Hedefler
(Fizyolojik ya da psikolojik (Gereksinimlerin Kargilanmasi)

dengenin bozulmasi)

Kaynak: Baysal, Tekarslan, 2004: 147.
Sekil 2.1. Motivasyon Sureci

Motivasyonlar bir ihtiyacin giderilmesi ve sikinti veren durumlardan
uzaklagsmay! ifade ederler. Birgok gudu butin insanlar igin aynidir. Bazilari
ise toplumdan topluma farklilik gosterir. Motivasyon bireyin toplum igindeki
(Yilmazer, Eroglu, 2008: 128);

e Davranis bigimlerini,
e Harcadigi gaba duzeyini,

e Amaclar gerceklestirmekteki kararlihdini belirleyen psikolojik gugclerdir.
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2.1.2. Caligma Motivasyonu

Bireyleri amaclarini gerceklestirmek igin harekete geciren bu gucin
isyerinde nasil sekillendigini incelemek igin ise calisma motivasyonundan
bahsedilebilir.

Calisma motivasyonu alaninin  1930’larda resmi olarak kabul
edilmesinden sonra oOrgutsel ortamlardaki motive edilmis davranislari hem
aciklamak hem de yordamak icin ¢ok sayida teorik model gelistiriimigstir.
Uygun tanim dzerinde bir fikir birligi olmamasina ragmen, calisma
motivasyonu genel olarak “kisinin hem kendi i¢cinde hem de disinda olusan
enerji veren bir dizi glcin isle ilgili davranislar basglatmasi, bu davraniglarin
seklini, yonund, yogunlugunu ve devamliligini belirlemesi” olarak
tanimlanabilir (Pinder, 1998: 11, Akt. Donovan, 2001: 53).

Motivasyonun, “bir insani belirli bir amag¢ igin harekete geciren gug¢”
olarak ifade edilen kisa tanimindan yola ¢ikarak, érgutsel motivasyon igin,
“isgorenleri calismaya isteklendirme ve orgutte verimli galistiklari takdirde
kisisel intiyacglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma sireci” olarak

tanimlamak mumkundur (http://tr.wikipedia.org/wiki/Motivasyon ).

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en énemli olgulardan birisidir.
Hangi turde olursa olsun butln isletmelerin ortak hedefi; insanlarin ¢abalarini
amaci gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. is ne olursa olsun, sonugta
istenen sey, s6z konusu igin yapiimasidir. Bu igin yapilabilmesi ise insanin
istekli olmasini, isi benimsemesini ve yeterli gaba gdstermesini gerektirir. iste

bu istegi saglayan, bireyin motivasyon duzeyidir (Findik¢i, 2003: 373).

Calisanin motivasyonu onun ig verimliligini yani performansini etkiler.
Yoneticinin 6nemli goérevlerinden biri de motivasyonu o6rgutsel amaclari
gerceklestirmek icin ydnlendirmek ve kullanmaktir. Orglitlerde yliksek
motivasyonun saglanmasi yiksek performansi artiran davraniglarin

artmasina yol agacaktir (Barutgugil, 2002: 184).
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Motivasyon surecinde U¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar (Efil,
1999:119):

Orgltel amaglar,
Kisilerin gosterdigi ¢caba,

Kisilerin ihtiyaclaridir.

Motivasyon teorileri dogrultusunda yoneticinin astlarini  motive

etmesinde su ilkelere uymasi gerekir (Efil, 1999:125):

Bireylere gereken degeri verip, onlari cesaretlendirmek ve gereken

degeri vermek,
Basarili olanlara ylikselme ve ilerleme sansi tanimak,
isg6reni sirekli egitmek,

isgérene baskalari yaninda kiigik dusuriici  elestirilerde

bulunmamak ve onlara esit davranmak,
iggérenin sorunlari ile ilgilenmek,

isgérene d6rnek olmak ve onlarin basari ve basarisizliklari

konusunda bilgi vermek ve ¢dzimler bulmaya ¢alismak.

2.1.3. Motivasyonun Onemi

Motivasyon onemlidir. Verimliligi, etkinliligi ve Uretkenligi arttirir,

hedeflenen sonuglara ulagsma ihtimalini guglendirir. Tam tersi durumda

yonetimin vakti gereksiz yere harcanir, kigiler motivasyon agisindan ¢ok

dusuk bir noktadaysa, yoneticinin karsisina bitmeyen kontroller, tartisma ve

mucadele ¢ikar, bir yere kadar hedeften uzaklasilir. Eger bir grup insan

motive edilmediyse, sonuglari spesifik olarak su sekilde olabilir (Forsyth,
2006: 8-9):

Artanlar;

e Devamsizlik,
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e Zamanin bosa harcanmasi - ara vermeler, igle ilgisiz sohbet,

Ozel iglerin igyerinde yapilmasi,

e Dedikodu, en kotusu sdylenti cikariimasi ya da baskalarinin

engellenmesi,

e Sisteme karsi gelme,

e Sirket politikasina meydan okuma,
Azalanlar;

e llgi; dolayisiyla daha diisiik is kalitesi,

e ishiz,

e Sorumluluk alma istedgi,

e Yaratici katilimlarin dizeyi,

e Dakiklik (6rnegin, toplantilara ge¢ kalma ya da eve erken gitmek

icin mazeretler bulma),

e Dikkat (6rnegin, yanlislara yol acacak gsekilde ydnetim

talimatlarina karsi),

e Sirket kiltirinin korunmasi.

Bu listeyi cogaltmak mimkindir. lyi motivasyon, isi daha eglenceli
hale getirebilir. Bu durum motive eden ve edilen igin de gecerlidir. Kisaca
kisileri motive etmek bir yoneticinin en 6nemli iglerinden biridir (Forsyth,
2006: 9).

Motivasyon, c¢alisanlarin  amaglari  ile  6rgutun  amaglarini
uyumlastirmak igin uygulanan yontemleri igerir. Motivasyon bir yandan
isletme verimliliginin yUkselmesini, diger yandan c¢alisanlarin o6rgutten
bekledikleri doyumun arttirlmasini amaclar (Yilmazer, Eroglu: 2008: 133).
Motivasyonun énemi asagida hem calisanlar hem de orgultler agisindan ayri

ayri incelenmistir.



50

2.1.3.1. Motivasyonun Galisanlar Agisindan Onemi

Motivasyonda Onemli olan, kisinin kendisini basarili hissetmesini
saglayabilmektir. Bu basarinin bir dlgiye dayali olup olmamasi pek 6nem
tasimamaktadir (Gumus, 1999: 209).

Motivasyon kiginin yeteneklerini gostermesi konusunda ona destek
saglarken, dusuk moral ve motivasyon, calisanlarda bazi saglik sorunlarina
yol agabilir. Bunlarin yaninda diguk motivasyonun ortaya cikarabilecegi olasi

sakincalar su sekilde 6zetlenebilir (Yilmazer, Eroglu: 2008: 134):

e Calisanin dusunsel emegi ve yetenegi, isin gériimesinde etkin
ise, verim buylk Olgude etkilenir; fakat calisanlar, dusunsel
emek ve yeteneklerini isin gorilmesinde kullanmiyorlarsa

orgutsel verimlilik dGnemli dlglde etkilenmez.

e Ddusuk moral calisan Uzerinde bedensel rahatsizliklara neden
olur, genellikle A tipi kigilik 6zelligindeki insanlar dusuk

motivasyon faktorlerinden daha fazla etkilenirler.

e DuslUk moral isten ayrilmaya neden olur; bdylece isci devri

yikselir. isyerinde devamsizlik ve izin almalarda artis olur.
2.1.3.2. Motivasyonun Orgiitler Agisindan Onemi

Orgltlerde isgdreni kazanmak ve basarili olmak igin dncelikle isgdreni
basarili olmaya gudulemek sarttir. Zira, basarinin temel araci motivasyondur.
Cunku eskiden oldugu gibi insanlari, baskiyla ¢alistirmak mamkin degildir.
insanlar 6rgiitte verimli calistirabilmek ve basarili olabilmek igin, énce
insanlari psiko-sosyal yonden kazanmak ve elde etmek zorunludur
(Yilmazer, Eroglu, 2008: 133).

Calisanlar sirket yararina hareket etmeleri i¢in motive etmek ve onlari
uzun vadede iste tutmak ise zor bir istir. Calisanlari verimli bir sekilde

calismaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢dzmeleri
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icin harekete gecirecek ve basarilarini édullendirecek bir ortam yaratiimasi,
yapillmasi gereken iglerin basinda gelir. Her ne kadar insanlari galismaya
motive eden sirketler degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu
sirketler, yaratici ¢ozimler, gok ¢alisma ve 6rgute baglilik icin ilham veren bir
atmosfer yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini
edinme firsatini ve glven duygusunu da igeren birgok yarar saglar
(Tahiroglu, 2002: 241).

2.2. MOTIVASYONDA OZENDIRICi ARAGLAR

insanlari motive etmek icin evrensel bir regete yoktur. Clinki her insan
farkhidir ve mutlaka kendine 6zgu degerleri ile tek bir birey olarak ele
alinmalidir (Adair, 2005: 29). insanlari motive eden farkl araglar bu béliimde
ele alinacaktir. Motivasyonda o6zendirici araglar ekonomik araglar, psiko-
sosyal araclar, oOrglUtsel ve yodnetsel araglar olarak U¢ bagslik altinda

incelenecektir.
2.2.1. Ekonomik Araglar

isletmenin kurulus amaci ile calisanlarin calisma amaci 6zde
ekonomik temele dayanir. Ozellikle geleneksel ekonomik kuram modelinde
girisimcinin temel amacinin gelirini artirarak kendi ¢ikarlarini maksimize
etmek oldugu ve motivasyon faktorlerine bu acgidan baktigi bilinmektedir.
Calisanlari ise galismaya iten en gugli olgu, yasamasini saglayacak yeterli
bir tcret elde etmektir. Ozellikle Ulkemiz gibi gelismekte olan Ulkelerde issiz
sayisi oldukca fazla oldugundan galiganin korkusu, baglica gelir kaynagi olan
isini kaybetmesi oldugu icin yonetimin kendisinden istedigini yapmaya
¢alisacaktir (Sabuncuglu, Tuz, 2003: 147-148).

Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme araglarini Gcret artisi,
primli Ucret, kara katilma ve ekonomik &dul verme olarak doért kategoride

inceleyebiliriz.
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2.2.1.1. Ucret Artisi

Calisanlar agisindan Ucret; ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri
bulunan bir kavramdir. Ucretin ekonomik yéni, ¢alisan bir bireyin tek temel
gelir kaynagi olmasi ve ekonomik gucunu belirlemesi nedeniyle kendisini en
cok ilgilendiren yonudir. Ucret calisan bireyin ve onun bagimlilarinin (ailesi
ve gecindirmekle yukimli oldugu kigiler grubunun) hemen hemen tim
ihtiyaclarini kargilamada temel ara¢ olma 6zelligini tagsimaktadir (Benligiray,
2007: 8).

Ucret; ayrica statii sembollerine ulagsmayi da kolaylastirdigindan
onemlidir. Calisanin sirket acisindan ne kadar o6nemli oldugunun
goOstergesidir ve sirkete katkisinin bir 6lglisu olarak algilanir. Bu nedenle
basarisi Ucretle 6dillendirilen birey, igsel doyuma da ulagsmaktadir (Budak,
2008: 510).

Motivasyon teorileri ve is tatmini konusunda vyapilan c¢alismalar,
zamana ve duruma bagli olarak Ucrete atfedilen dnemi bakimindan farklilik
gOstermekle birlikte, genel olarak Ucretin ¢alisanlarin tatmin ve motivasyonu
acisindan 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Acar, 2007: 18).
Bununla birlikte Ucretin bireyi calismaya motive edici faktorler arasinda
onceligi Uzerinde bir fikir birligi yoktur. Son yillarda yapilan arastirmalarin
bulgulari Ucretin bireyi motive etmede birinci dereceden bir faktér olmadigi
gorisiiniin agirlik kazanmasina neden olmustur. isyerinde calisani motive
etmede onu tanima, is ile birey arasinda uyum saglama, saglikli bir is ortami
olusturma, 6dul-ceza sistemlerinin esitlik ve adalet ilkesine uygun olmasi,
calisanlara is glvencesi saglanmasi, is genisletme, is zenginlestirme,
kararlara katilmayl saglama, is ortaminin sosyal, psikolojik ve fiziksel
kosularinin etkililigi ve verimliligi saglayacak sekilde dizenleme vb. araclar
kullanilmaktadir. Ancak ucret ve diger 6demelerin artigi ¢alisan igin basari
elde etmis olmanin sembolik bir araci olabilir. Ornegin lcret artisi alan bir

calisan gelirindeki bu artisi ¢abalarinin taninmasi olarak goérebilir ve igsi
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acgisindan basari duygusuna erigebilir. Bu i¢ tatmin parayla alinabilecek

tatminden ¢ok daha olumlu bir etkiye sahiptir (Benligiray, 2007: 9).
2.2.1.2. Primli Ucret

Prim c¢alisani belirli bir davranisa yoneltme, 6ngdérulen ya da bunun
uzerinde nicelik ve nitelikte Grtn, hizmet elde etme gibi, 6nceden saptanan
hedeflere gore olusur (Kaynak v.d., 2000: 330).

Prim performansa dayali Ucret sistemlerinde kullanilan parasal
odullerden biridir. Calisanin bireysel olarak ya da grup i¢inde yapmis oldugu
isi 6dlllendirmek icin 6denen ek Ucrettir (Benligiray, 2007: 43). Ongdriilen
hedeflerin gergeklesmesi halinde belirlenen sekilde hesaplanir (Kaynak vd.,
2000: 330).

2.2.1.3. Kara Katilma

Kara katima da prim gibi performansa dayali Ucret sistemlerinde
kullanilan parasal odullerdendir. Kara katilma, is sdzlesmesiyle ¢alisan
isgorenlerin, isletmenin belirli bir ddnemde elde edecegi kara belirli oranlarda
katilmasidir (Benligiray, 2007: 43).

isgéren moralinin  olumsuz bicimde etkilenmemesi isteniyorsa,
ekonomik gelismeden dogan kazancin isletmede c¢alisan herkese acik bir
sekilde ve dengeli olarak dagitilmasi gerekir. Baska bir deyisle, her isgdrenin
aldig1 Ucret artisina katkisi arasinda yakin bir iliski kurulmalidir
(Sabuncuoglu, Taz, 2003: 151).

Kara katilma genelde hizli buyuyen ve isgorenlerine dnemli miktarda
o6dul imkani sunabilen isletmeler icin faydali olmaktadir. Genel ekonomik
kosullarin iyi olmasi da bu faydayi artirmaktadir. Ancak, yogun rekabet
ortami igerisinde, dusuk kar marijlariyla ¢alisan, duragan igletmeler igin s6z
konusu fayda daha az olmaktadir. Kar paylagimi ydneticiler ve profesyonel

yuksek seviye calisanlari igin 6zellikle anlamli ve belirleyicidir. Clnki onlarin
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karar ve faaliyetlerinin igletme kari Uzerindeki etkisi daha belirgindir
(Newstrom, Davis, 1993: 182).

2.2.1.4. Ekonomik Odiil Verme

Yoneticiler iggorenlerinden bekledikleri davraniglar gerceklestiginde
onlari parasal ddullerle tesvik etme yoluna gidebilirler. Eger bu dddller,
isgorenlerin ihtiyaglari dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki
yapacaklari kesindir. Onemli bir yenilik, yaratici bir fikir, yetenek, yiiksek
performans, kalite, dislik devamsizlik ve kaza oranlari gibi olumlu unsurlar
ekonomik deger tasiyan dduller igin gayet iyi sebeplerdir (Newstrom, Davis,
1993: 176). Bu yonde verilecek bir 6dul, surekli Gretim artigi, yuksek kalite,

ise devamli gelme, makine ve araclari iyi kullanma karsiligi da olabilir.

Bu konuda dikkat edilmesi gereken birinci nokta, verilmesi
kararlastirilan ekonomik o6dulin zaman yitirmeksizin saglanan basaridan
hemen sonra isgérene ddenmesidir. Ikinci nokta ise, sadlanan basari ya da
getirilen dneri ile verilen 6dul arasinda bir orantinin bulunmasidir. Bu konuda
gosterilen titiz uygulama, isgorenleri daha etkin c¢alismaya, yeni bulus ve

Oneriler getirmeye 6zendirecektir (Sabuncuoglu, Tuz, 2003: 154).
2.2.2. Psiko-Sosyal Araglar

Motivasyon, c¢alisan kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve
daha hizli yapmalari igin taninan ek haklar ya da verilen ddunler olarak da
tarif edilebilir. Bu hak ve ddunlerin basinda gelen ise genelde paradir. TUm
hak ve 6dunleri paraya donustirmenin mimkdn oldugunu sdyleyen endustri
psikologlari vardir. Dusuk gelirli kesimde gergekte de bu boyledir. Ancak gelir
seviyesi yukseldikce ya da gelir duzeyinin nispeten daha ylksek oldugu
emek¢i kesiminde tum motivasyonlari paraya indirgemek aslinda g¢ok
pahallya mal olacagi gibi beklenen sonucu vermedigi de cogu kez
g6zlenmistir (Garih, 2006: 65). Bu sebeple calisanlari ekonomik araclar

disinda bagka araclarla motive etmek gerekebilir.
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Calisanlarin is motivasyonunu artirici araglardan ikincisi psiko-sosyal
araglardir. Psiko-Sosyal araglar bu c¢alisma kapsaminda; c¢alismada
bagimsizlik, deger-statlu ve terfi, sosyal katilma, gelisme ve basari, gevreye
uyum, Oneri sistemleri, psikolojik glvence, sosyal etkinlikler olmak Uzere

sekiz baslik altinda incelenmistir.
2.2.2.1. Caligmada Bagimsizhk

Bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma ihtiyaci iggorenlerin buyuk
¢ogunlugun, benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme guctni arttirmak
amaclyla énem verdikleri bir konudur. Bir kisi 6zgurluk icinde gelistigi taktirde,
kendisini grubun bir Uyesi, bir seyler yapma glctinde ve grup i¢inde degeri olan

bir eleman olarak algilar (Sabuncuoglu ve Tuz, 2005: 75).

Ozerkligin basariya ulasmasi icin bagimsiz calismanin sagladig
performans artisinin ddudllendirilmesi ve elemanlarin kendi is sureglerinden
gercekten sorumlu olabilmesi icin gerekli egitimi almalari gerekir (Pfeffer,
1995: 35).

2.2.2.2. Deger, Statii ve Terfi

Calisma ortaminda, gerek yoneticileri gerekse c¢alisma arkadaslari
tarafindan takdir gormek bireyin Uzerinde olumlu etki olusturmaktadir.
Ozellikle Ustleri tarafindan begenilme bireyi isine ve isyerine daha fazla
baglamaktadir. Bireyin yaptiklarindan dolayi takdir géormemesi uzun vadede

daha az galigmasina zemin hazirlayabilir (Keser, 2006:169).

Terfi ise, g¢alisanlar arasinda 6zellikle basari gidusu yuksek olanlarin
daha fazla dnemsedigi bir 6dul tarudur. Fakat, diger ¢alisanlara da terfi ile
birlikte Ucret artisi saglandigindan dolayr énemseyebilirler. Ancak terfinin
onemsenmesinin ne kadarini Ucret artigsina baglamak dogrudur tartigilabilir.
Aslinda birey agisindan 6z gergeklestirme, cevresi agisindan da sayginlik

saglamasi agisindan doyum yaratir ( Budak, 2008: 510).
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2.2.2.3. Sosyal Katilim

Calisanlarin sosyal katilim gereksinimi U¢ farkli dizeyde gerceklesir.
ilk olarak birey, bir gruba liye olma, bitlinlesme istedi duyar ve grubun bir
dyesi oldugunu, bir yere sahip oldugunu kanitlamaya galisir. Daha sonra
caligan, neler olup bittigini 6grenme, bilgi edinme gereksinimi duyar ve yeterli
bilgi alamadiginda grubun diginda kalma korkusu yasar. Calisan, son
asamada, grup degerlerini kendi degerleri olarak benimser. Katilim
gereksiniminin son asamasinda birey, duygu ve dusUncelerini agiklama

firsati bulmustur ve mutlu olmustur (Sabuncuoglu ,Tuz, 2005: 76).
2.2.2.4. Gelisme ve Basari

Birgok kisi isletmeye girdikten sonra ya da girmeden dnce ylukselme ve
gelisme olanaklarini arastirmaktadir. Calisanlar isletme ici ve digl egitim
olanaklarindan yararlanarak ve kisisel deneyim birikimlerine de dayanarak
daha yuksek seviyelere ¢ikma yarigina girmektedirler. Gelisen yeteneklerin
isletmeye yararli oldugunu goérmekten mutlu olmaktadirlar. Ortaya konulan
basari, hem kendilerine hem igletmeye katkilar saglamaktadir. Bireye
yeteneklerini gelistirme, ylkselme ve basari saglama olanaklari tanindikga,
birey isletmeye daha ¢ok baglanmaktadir. Bu arada kendisine olan glven
duygusu isinde gosterdigi basari oranini da yukseltmektedir (Sabuncuoglu,
Tiz, 1998).

Kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok s6z sahibi olmak isteyen
kisiler icin yukselme psikolojik bir éduldur. Gelisme ve yukselme calisana
kuvvetli bir prestij saglar. Ayni zamanda yukselme, gelir dizeyinde bir artis
anlamina gelir. Parasal ve psikolojik 6dulleri kapsayan bir etmen olma 6zelligi
bakimindan yukselme, ayni tutardaki paranin hissettirecedinden daha olumlu
bir etki meydana getirir (Eren, 1993; 324).
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2.2.2.5. Cevreye Uyum

icine kapanik, kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler uzun
vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olmazlar. isgdren, yeni
katildigi gevrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda
alismali ve Uzerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Surasi bir gergektir ki,
her grup yeni gelen kigiye karsi her zaman istekli davranmaz, belirli sire ona
yabanci gozuyle bakar ve bazen de baski uygular. Yonetici, yeni gelen ya da
yer degistiren isgorenlere her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli
bilgileri vermeli, calisma arkadaslari ile en kisa zamanda kaynasmasini
saglamali ve boylelikle grup disinda kalmasini onleyici dnlemleri bilingli ve

dizenli bicimde uygulamalidir (Eren, 1993: 377).
2.2.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi ayni zamanda isletmede demokratik ydnetime gegisin en
belirgin gostergelerinden biridir. Isletmede c¢alisan kesim diisiince ve
Onerilerini agikga ve 6zgurce ortaya koyabiliyorsa bu Oneriler ciddiye alinarak
yararli gorulenler uygulamaya konulursa, o igletmede galisanlar ile yonetenler
arasinda iyi bir diyalog var demektir. Oneri sistemi isgorenlerin isletmeye
sahiplik duygusunu artirarak kendi kurumunda daha iyiye gitme istegini
kamgilar. Bu sistemin sakincall yonU ise, gereksiz Onerilerle Ust
basamaklarin zamanini harcamak oldugu soylenebilir (Sabuncuoglu,Tuz,
2003: 162).

2.2.2.7. Psikolojik Guvence

Calisanlar, ekonomik guvence arayisinin otesinde psikolojik glvence

arayisl igerisinde olmaktadirlar.

Psikolojik glvence c¢alisma atmosferine baghdir. Bu konuda ilk
yaklasim calisma havasini bozan olumsuz nitelikte ve zararli psikolojik
dgelerin kaldiriimasina dayanir. ikinci bir yaklagim, olumlu nitelikli ¢alisma

kosullarinin gergeklestiriimesini onerir. Daha agik bir deyisle, c¢alismanin
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gerceklestigi atmosfer icinde isin temposu, dogasi ve cgevresi, psikolojik
glvence konusunun ilgi alani igine girer. Bu konuda ortaya c¢ikan
gereksinmeleri karsilamayan igletmeler son derece yetersiz bir “insan iligkileri

imaji” yaratirlar (Sabuncuoglu, Taz, 1998: 133).
2.2.2.8. Sosyal Etkinlikler

Sosyal etkinlik olarak sportif ugraslar, dizenlenen geziler ve
eglenceler sayilabilir. Isgdrenlerin katildigi sosyal ugraslarin isletme
tarafindan desteklenmesi grup ruhunun gelismesini 6zendirir. Bog zamanlari
degerlendirme, isgilerle isverenin kaynasmasina yardimci olur. Genel olarak
degerlendirildiginde sosyal etkinlikler, hangi konuda olursa olsun, isgorenleri
isletmeye baglayan, sevdiren ve oOzendiren geleneksel araclar arasinda
sayllabilir (Sabuncuoglu, Tuz, 2005: 83).

Gunumuzde birgok profesyonel yonetici, ise az da olsa egdlence katma
kabiliyetinden yoksun olan sirketlerin, verimlilik sinirlarini zorlayamayacagi

gorusundedirler (Rasmusson, 1998: 75).
2.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

isgéreni igletmeye baglayan ekonomik, psiko-sosyal araglar yaninda

orgutsel ve yonetsel bazi araglar da vardir.

Orgltsel ve ydnetsel motivasyon araglari bu bélimde amag birligi,
yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve ¢alisanlarin kisisel gelisimi, kararlara
katilma, etkin iletisim, is zenginlestirme, is genisletme, fiziksel kosullarin

iyilestirilmesi basliklar altinda incelenmistir.
2.2.3.1. Amag Birligi

Amacg belirleme c¢aligsanlardan islerini yaparken hangi amaglari
basarmalarinin beklendiginin agik¢a bildiriimesidir. Burada dikkat edilmesi
gereken bazi noktalar vardir. Belirlenen hedeflerin kesin tanimlarinin

yapilmasi (6rnedin, ulasilmasi gereken duretim miktarl) genel hedefler
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veriimesinden daha motive edici oldugu bulunmustur (Baysal, Tekarslan,
2004: 166).

2.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Orgltlerde calisanlar 6zellikle alt ve ve orta kademe yoneticileri daha
¢ok yetki sahibi olmak isterler. Yetki sahibi olan astlar da, érgutte daha ¢ok
caligir daha basarili olurlar. Onun igin yoneticiler, astlarina gerekli yetkileri
devrederek, onlari yetkilendirmeli ve guclendirmelidir. (Yilmazer, Eroglu,
2008: 132).

2.2.3.3. Egitim ve Calisanlarin Kigisel Geligimi

Bir igyerinin basarisi, ¢alisanlarinin teker teker basarilarina baglidir.
Bireye yeteneklerini gelistirme, yukselme ve basari saglama olanaklari
tanindikga, isletmeye daha c¢ok baglanir ve isletme tarafindan tek yonlu
sOmuruldigu duygusuna kapilmaz. Bu arada kendisine olan guven duygusu

isinde gosterdigi basari oraninda yukselir (Sabuncuoglu,Tuz, 2005: 79).

Egitim odulleri hem kisilerin sirket iginde istenen davranis bigimlerini
benimsemelerini kolaylastirir hem de Kkigilerin kazanacaklari yeni bilgi ve
tecribelerle kendilerini gelistirmelerine yardimci olur. Yapilan bir arastirma,
¢alisanlarin %87’sinin 6zel egitim programlarinin olumlu bir tesvik olduguna
inandiklarini  ortaya koymustur. Ozellikle (niversite egitimi olmayan
calisanlar, egitim programlarina ¢ok deger vermektedirler (Nelson,1999:
203).

2.2.3.4. Kararlara Katilma

isletme icerisinde olup bitenlere astlarinin da aktif olarak katilimina
imkan taniyan yoneticiler, onemli bilgilere ulagsma firsatini yakalamakla
kalmaz, ayni zamanda astlarinin glvenini de hissederler. Kararlara katilim,
bireylerin sorumluluk ve kontrol hislerini artirmakta, c¢ekisme istegdini

azaltmakta, ait olma duygusunu gelistirmekte ve insani bir ihtiya¢c olan
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kendini gerceklestirme iste@inin doyurulmasinda motive edici bir rol

oynamaktadir (Hagemann, 1997: 80).

Ayrica orgutsel verimliligi artiracak énemli faktorlerden biri ¢aliganlar
karara ortak etmektir. Yapilan arastirmalara gore, igle ilgili olarak ¢alisanlarin
fikrinin alinmasi ve karara katiimalarinin saglanmasi, is doyumunda artig,
devamsizlikta, ¢atismalarda ve isglcu devir hizinda azalma saglar (Yilmazer,
Eroglu, 2008: 133).

2.2.4.5. Etkin iletigim

Birgok motivasyon arastirmasinin gosterdigi sonuca gore; calisanlar
isleri, performanslari ve sirketin genel gidisati hakkinda bilgi sahibi olmaya
cok dnem verirler. iletisim kisisel ve zamaninda olursa ¢ok daha degerlidir.
Bir arastirma sonucuna gore pozitif yazil iletisim kurmak, galisanlari motive

etmek icin cok dnemlidir (Nelson, 1999: 42).
2.2.4.6. is Zenginlestirme

Basari, taninma-takdir ve diger yuksek dlizeyde motivasyon saglayan
faktorleri isin yapisi geregi bir araya getiren bir tasarimdir. Calisan
sorumluluk alma, fark edilme, kisisel gelisim ve bluyume, 6grenme ve
basarma duygularini iste tatmin eder. is zenginlestirmede calisanlar isleri icin
gerekli olan kaynaklar Uzerinde daha fazla kontrole sahip bulunmaktadirlar.
isin nasil yapilacagina karar verirler, ¢alisma hizlarini belirlerler, kisisel

gelisimlerini planlayabilirler (Barutcugil, 2002: 197).

is zenginlestirme kisisel gelisimi ve kendini gerceklestirmeyi
artirdigindan, motivasyonu ve performansi da arttirir. isten kagmalari,

personel devrini azaltir (Solmus, 2004:173).
2.2.4.7. is Genigletme

Bir dizi gorevi yeni ve daha kapsamli ig haline getirmek igin

birlestirmektir. Bir ¢alisanin U¢ ya da dort isten sorumlu olmasidir. Cok
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basitlestirilmis islerin yarattigi tatminsizlige bir tepkidir. is genisletme, is
degisikligi saglar ve calisanlar igin cesitlilik yaratmasi ve yeni ugraslar
gerektirmesi acgisindan buylk degisiklik olur (Barutgugil, 2002: 197).
Kendisine ek goreviler verilmesi nedeniyle galisan her gorevde daha az

zaman harcar (Solmus, 2004: 173).
2.2.4.8. Fiziksel Kosullarin iyilestirilmesi

Fiziksel c¢alisma  kosullarinin  olumsuz  olusu c¢alisanlarin
motivasyonlarinin dismesine yol agan faktorler arasindadir. Asiri gurdltd,
yuksek ya da dusuk 1s1 kosullari, asiri beden gucu kullanimi, tehlikeli ¢alisma
sartlari en fazla doyumsuzluk olusturan kosullar arasindadir. Mavi yakali
¢alisanlarin, biro ortaminda galisanlara ve yoneticilere gore islerinden daha
doyumsuz olmalarinin en o6nemli nedeni fiziksel calisma kosullarindaki
olumsuzluklardir (Telman,Unsal, 2004: 40).

2.3. MOTIVASYON KURAMLARI

Motivasyon surecini anlamak ve aciklamak igin birgok kuram
gelistiriimigtir. Literatirde bu kuramlar genel olarak “Kapsam Kuramlari” ve

“Sure¢ Kuramlari” basliklari altinda incelenmistir.
2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlarinin odak noktasi, bireysel gereksinmelerdir.
Gereksinimler fizyolojik ve sosyal psikolojik olarak ikiye ayrilir. Fizyolojik
gereksinimler yemek, uyumak, dinlenmek vb. gibi temel birincil
gereksinimlerimizdir. Ikincil gereksinimlerimiz ise, diistince ve duygularla ilgili
olup zamanla kazanilirlar. Bu yaklasima gore ¢alisma yasaminda istenmeyen
is davraniglarinin, dusik performansin, is doyumsuzlugunun ortaya
¢ikmasinin nedeni, ¢alisanlarin gereksinimlerinin karsilanmamasidir (Tinaz,
2005: 8).
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2.3.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow bir bireyin Ust dlzeydeki ihtiyaglari, alt dizeydeki temel
ihtiyaclari  karsilanmadan giderilemeyecedini savunur. Maslow bunu
aciklamak igin ilkel insan figlirini kullanir. ilkel insan yasamak igin énce
yemek, icmek ve cinsellik gibi fiziksel ihtiyaclarini giderir. Bunlari giderdikten
sonra sicak, soguk, sel gibi dis etkilerden ya da saldirgan vahsi hayvanlardan
korunmak igin glvenlik ihtiyacini kargilagir. Bu nedenle ilkel insan magara ya
da barinaklarda yasar. Guvenlik ihtiyacini da karsilayan ilkel insan gevresi ile
iliski kurma ihtiyaci hisseder. iliskilerle sevgiden emin olduktan sonra basari
ve 6zsayg! ihtiyaci duyar. ilkel insanlar ézgelisim icin kendini zorlar. insanlar
ihtiyaclar karsilandiginda bir seviyede durmaz. Bir Ust seviyedeki ihtiyaci
gidermek icin zorlar (Mc Clelland, 1987: 41).

Maslow’a gore kisinin ihtiyacglari hiyerargik olarak; fiziksel ihtiyaglar,
guvenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, kendini gdsterme ve kendini tamamlama
ihtiyaci olarak bes basamak halinde siralanir (Maslow, 1943).

Gelisme
Kendini Ihtiyaclari
gerceklestirme
ihtiyaai

Saygi ve takdir edilme
ihtiyac
Ait olma ve sevgi
ihtiyac
/ Givenlik ihtiyac
/ Fizyolojik ihtiyaclar

td

Kaynak: Barutcugil, 2004: 375.

Sekil.2.2.Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi
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Maslow'un kuraminda yer alan gereksinimler bir is ortamina su
sekillerde yansiyabilmektedir (Solmus, 2004: 156,157):

Kendini gercgeklestirme ihtiyaci: Kisisel gelisme ve potansiyelin

taninmasi.
Saygi ihtiyaci: Kidem, terfi, unvanlar vb.

Sosyal ihtiyaglar: Bicimsel ya da bigcimsel olmayan ¢alisma gruplari,

piknik ya da gezi gibi sosyal faaliyetler.

Guvenlik ihtiyaci: Sendika Uyeligi, saglik sigortasi, isten ayriima

tazminati, emekli ayligr.
Fizyolojik ihtiyaglar: Ucret, yan 6demeler.
2.3.1.2. Herzberg’in Gift Faktor Kurami

Kuram, Maslow’un hiyerarsisini olusturan gereksinimlerin alt ve Ust

diuzey ihtiyacglar olmak Uzere ikiye bélinmesinden olusturmaktadir.

Bu kuram, Herzberg’ in iki yuz muhendis ve muhasebeciyle yaptigdi
arastirmasindan elde ettigi bulgulara dayanmaktadir. Arastirma kapsaminda
yer alan deneklere yodnelttigi sorularinda, c¢alisma yasaminda doyumu
yukselten ya da azaltan faktorleri belitmelerini istemistir. Herzberg arastirma
sonuglarina gore bireylerin isyerinde gudulenmelerini degiskenlerle isten
tatminsizlik yaratan faktorlerin iki ayri grupta toplandigini bulmustur (Baysal,
Tekarslan, 2004: 159). Bu iki grubu iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup
is tatminsizligini ifade eden faktorlerin varligi ya da yoklugunu anlatan “hijyen
faktorler”, ikinci grup ise is tatminini etkileyen Ust duzey ihtiyaglarin

olusturdugu “motive edici faktorler” olarak adlandirilir (Barutgugil, 2002: 188).

Denekler, kendilerini en iyi ve en doyumlu hissettikleri durum ve

olaylari ifade ederken isin kendi, basarma, sorumluluk, takdir vb. kavramlari
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vurgulamiglardir. Diger yandan kendilerini en kotl ve doyumsuz hissettikleri
faktorler arasinda Ucret, galisma kosullari, sirket ici iligkiler gibi kavramlari 6n

plana cikardiklari gdzlenmistir (Tinaz, 2005: 10).

Herzberg’e gore, yalnizca saygl gorme ve kendini gerceklestirme gibi
ust duzey gereksinimlerin doyurulmasini saglayan kosullar is motivasyonunu
arttinr.  Alt duzey gereksinimlerin  doyurulmasi is motivasyonunu
etkilememektedir (Jewell-Siegall, 1990, Akt. Solmus, 2004: 157).

Herzberg’e gore( Miner, 2005: 64):

Hem hijyen hem de motive edici faktorlere sahip Kisi, is
tatminsizligi yasamadigi gibi, motivasyonu da saglanmigtir,

mutludur.

e Hijyen faktorleri az saglanmis, motive edici faktorleri iyi olan kisi

ise, ne tatmin olmustur ne de olmamistir.

e Motive edici faktorleri az saglanmis, hijyen faktorleri iyi olan kisi

de ayni durumdadir, yani ne tam tatmin olur ne de olmaz.

e Hijyen ve motive edici faktorlerin olmadiginda ise kiginin is

tatmini ve motivasyonu saglanamaz, mutsuzdur.
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_ _ Motive edict
Yiksek Tatmin Tatmin Alam A faktorlerin
tatmine 1ligkin

Motive edici . 5
faktérler etki diizeyi

Bagan
Tanmma
Sorumluluk
1sin Kendisi

Ne tatmin ne de
Tatminsizlik R e B /x Hijyen faktérlerinin
i tatminsizlige iligkin

Hijyen Faktdrleri p !
4 etk dizeyi

Caligma kogullari

Ucret ve giivenlik

Sirket politikalar:
Nezaretgiler

Yiiksek Tatminsizlik

Kaynak: Barutgugil, 2002: 189.

Sekil.2.3.Herzberg'in Cift Faktor Kurami

2.3.1.3. Alderferg’in ViG (ERG) Kurami

Clayton Alderfer, kuramini olugtururken Maslow’'un modelinden yola
cikmigtir.  Bunlar kurama da adini  veren, “varolma’ (existance),

“iligki’(relatedness), ve “gelisme” (growth) ihtiyaclaridir.

Varolma ihtiyaci: Fiziksel olarak iyi durumda olmayi ve tiim maddesel-

fizyolojik intiyaglar ifade eder (Barutgugil, 2002: 187). Calisma yasaminda bu
gerensinmeler Ucret, ikramiye, prim, fiziksel is kosullari, is glvenligi vb.

kavramlar seklinde ortaya ¢ikar (Tinaz, 2005: 10).

Aidiyet (iliski) intivaci: Diger insanlarla tatmin edici iliskiler kurma

ihtiyacidir. Duygularin ve dusuncelerin karsilikli paylasimin sonucunca tatmin
elde edilir (Barutgugil, 2002: 187).
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Gelisme Ihtiyaci: Kisinin kendi 6z potansiyelini gelistirmesiyle ilgili

gereksinmelerdir (Baysal, Tekarslan, 2004:160).

Bu kurama gore bireylerin ihtiyaclarinin Maslow’'un éngérdugu gibi bir
hiyerarsi icinde yukari cikmadigini, ayni anda birden c¢ok ihtiyacin
duyulabilecegdini belitmektedir. Alderfer, ayrica U¢ basamakli hiyerarside
bireyin ihtiyaclarinin yukari c¢ikabilecegdi gibi asagi da inebilecegini ileri
surmektedir. Hatta Ust duzey ihtiyaglarini gideremeyen bireylerin alt
diizeydeki ihtiyaclari daha da siddetlenebilir (Ugok, 2006: 40). ihtiyaglarin
sirasi kisiden kisiye degisir. ERG kuramina goére aciktir ki, ister ast ister Ust
olsun c¢alisanlarin hepsinin is performansini etkileyen ihtiyaclar vardir
(Sabuncuoglu, Tuz, 2005: 59).

Bazi ihtiyaglarin donemsel olarak bireyde kendini gostermesi ve
bazilarinin yagsam boyu surekli varligini hissettirmesi gergegini g6z 6nunde
bulunduran Alderfer, ihtiyacglari “donemsel” ve “surekli” olarak ayirmakta ve
ayni anda birden fazla ihtiyacin ortaya cikabilecegini kabul etmektedir
(Newstrom ve Davis, 1993: 131).

Alderfer'e gore U¢ gereksinme ayni anda bile aktif olabilir. Birinin
ortaya ¢ikmasi icin digerinin doyurulmasina gerek yoktur. Kisiyi harekete
gegiren gucun anlasilmasinda egitim, aile yapisi,  kiltirel c¢evre gibi
degiskenler 6nem kazanmaktadir. Ornegin bati toplumlarinda gelisme ihtiyaci
daha Oncelikli olmasina ragmen dogu toplumlarinda sosyal ihtiyaglar éne
ctkmaktadir ( Tinaz, 2005: 10).

2.3.1.4. Mc Clelland’in Basari ihtiyaci Kurami

Psikolog David Mc Clelland’a gore ihtiyaglar Maslow, Alderfer ve
Herzberg'in ileri surdugu gibi insanlarin dogasinda yoktur ve herkese gore
degisir. Mc Clelland ihtiyaglarin zaman i¢inde 6grenilerek kazanildigini, bazi
insanlarin belirli ihtiyaclara daha egilimli olduklarini ileri sirmustur. Birey
bilmedigi bir seyin ihtiyacini da duyamaz. Ancak zaman i¢inde égrendiklerinin
ihtiyacini duyar (Ugok, 2006: 42).
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Mc Clelland tarafindan 1947 ve 1953 yillari arasinda gerceklestirilen
guduler igin puanlama sistemi sayesinde insan kisiligi hakkinda énemli bir
yere sahip olacak deneysel ¢gikarimlar elde edilmistir. Mc Clelland, Morgan ve
Murray tarafindan gelistirilen Thematic Apperception Testi (TAT) kullanmigtir.
TAT basit anlamda basarma, gug¢ ve iliski kurma motivasyonlarini Olger
(Sabuncuoglu, Tuz, 2005: 60). Mc Clelland bireyleri G¢ gruba ayirmistir;
basarma ihtiyaciyla doganlar, iliski kurma ihtiyaciyla doganlar ve gug¢

kazanmaya ihtiya¢ duyanlar (Schein, 1980: 85).

Basarma ihtiyaci ile doganlar bir hedef belirler ve bu hedefe ulasmak
icin c¢abalarlar. Bir ise meydan okumay! severler. Bir isi basarmak,
problemleri ¢dzmek ve iste parlayan kisi olmak onlari motive eder. is odakli
caligirlar, orta duzeyde riskli ve zor isleri almayi tercih ederler. Cabalari
sonucunda hedefe ulastiklarinda takdir edilmeyi beklerler (Riggio, 2003:
186).

YUksek basari ihtiyaci; bireyin sosyal grubuna, igyerine, degerlerine
belirli dizeyde bir baglihdi ve bunlarin sonucunda ulasilan ya da elde edilen
glcu saglamaktadir. Basari ihtiyacinin altindaki temel dinamik basarisizlik
endigesidir. Birey basarisizliga ugrama endisesi ile karsilagsmamak igin
basari yoninde blyuk ¢aba sarf eder. Bir basgka ifadeyle birey, faaliyetlerinde
basarili olmayi arzuladidi halde basarisiz olmaktan da blyuk 6l¢glide korku ve
cekingenlik duymaktadir. Bu korku bireyi, basariya goétiurecek davranislari
yapmaktan da alikoyacaktir. Ancak bu korkunun yenilmesi ile basarili olma
isteqgi, bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir. Motivasyon acisindan bagari
ihtiyacinin dnemi, insani harekete ge¢mekten alikoyan korkularin ortadan
kaldiriimasi ve kendine guven duygusunun verilebilmesidir (Findikgi, 2003:
385).

lliski kurma ihtiyacinda olan bireyler digerleri tarafindan sevilmeyi ve
kabul edilmeyi isterler. Arkadagslik iligkileri bireyleri motive eder. Takim
calismasini tercih ederler. Rekabet durumlarindan ziyade isbirligi iginde

calismak iliski kurma ihtiyacinda olanlari motive eder (Riggio, 2003: 186).
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GU¢ kazanma ihtiyaci olan insanlar ise kisileri yonetmek ve kontrol
etmek isterler ve daha ¢ok yonetimle ilgili kademelerde galisirlar. Mc Clelland
gug ihtiyacinin iki tirinden bahsetmigstir. Bir tanesi bireysel gugtir, kisisel
amagclar icin kullanilir. Digeri ise orgutsel amaglari yerine getirmeye yonelik
kullanilan orgutsel guctur (Riggio, 2003: 186). Sirketlerde ve tum iktisadi
kurumlarda “gug¢” yonetime, paraya, insanlara hikmetmekle, makam ve
unvan sahibi olmakla elde edilir. Belirli bir gelir seviyesine erismis Kisilerde

motivasyon paradan ¢ok gug¢ sahibi olmada yatar (Garih, 2006: 66).

Kuram yasam boyunca bazi basarilarin ve diger zor elde edilenlerin
nasil kazanilacagi ya da kazanmanin nasil 6grenilecegi temeline dayanir. Bu
ihtiyag; zor bir seyi elde etmek, ustalasmak, fiziksel nesneleri, insanlari veya
fikirleri duzenlemek ve yonlendirmek, butlin bunlari da hizli ve bagimsiz bir
sekilde yapmak olarak kendini gosterir. Engelleri agsmak, ylksek bir standardi
yakalamak, kendini mikemmele ulastirmak, bagkalariyla yarismak ve onlari
gecmek, yeteneklerini basariyla ortaya koyarak kendine saygiyi artirmak da

bu ihtiyacin diger sergilenme sekilleridir (Barutgugil, 2002: 189).

Mc Clelland’in basari ihtiyaci kuramina gore, basari ihtiyaci iginde olan
calisanlar bdyle bir ihtiyaci yasamayanlara gore daha fazla oranda c¢aba
gOsterirler. Ona gdre gereksinimler, 6grenilen ve bireyden bireye degisen bir
rol igerisinde yer alirlar (Miner, 1992, Akt. Solmus, 2004: 160).

Asagidaki tabloda kapsam kuramlari faktorleriyle birlikte tek bir tabloda

yer almaktadir.
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Tablo 2.1. Kapsam Kuramlari

Maslow’un Alderferg’in Herzberg’in Mc Clelland’in
Kategorileri Kategorileri Kategorileri Kategorileri
Fizyolojik et e oo
inti i B Iht

Ihtiyaglar Varolma Ihtiyaci Guduleyici asart ihtiyact
- e Faktorler
Gulvenlik Ihtiyaci
. il H G iht.
Sosyal ihtiyaglar ”'§‘i|t<1I.Kurma tg Ihtiyaci
tiyaci
Koruyucu

Ozgiiven ihtiyaci
Kendini Gelisme ihtiyaci
Gercgeklestirme

Kaynak: Solmus, 2004: 163, Schein, 1980: 86.

Hijyen) Faktorl o
(Hilyen) Faktorler | 1k intiyac

2.3.2. Sure¢ Kuramlari

Sure¢ kuramlari, calisanlarin ihtiyaglarini kargilayacak davraniglari
nasil sectigini ve basarili olup olmadiklarini nasil kesfettiklerini 6grenmeyi
amaglar. insan davranislarini etkileyen kavramlari agiklar, édullerin ¢alisanlar
Uzerine ve is durumlarina etkisine dikkat c¢eker. Kapsam kuramlari,
davraniglari bilingcaltinda canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis
ihtiyacglar gibi i¢sel faktorler Gzerinde dururken, stre¢ kuramlari insanlarin
cevrelerini nasil algiladiklarini ve surekli olarak nasil tepki verdiklerini ele alir
(Barutgugil, 2002: 190).

2.3.2.1. Skinner’in Sonugsal Sartlandirma Kurami

Bu yaklasimin c¢ikis noktasi davraniglarin, karsilastigi sonugclar
tarafindan sartlandirildigi varsayimidir. Bu sartlandirma kavrami esas
itibariyle B.F. Skinner tarafindan geligtiriimistir. Bunun isletmeler tarafindan
uygulanmasiyla da Orgiitsel Davranis Degistirme adi verilen yeni bir alan
dogmustur (Ataman, 2002: 451).
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=S
[ Ceza ]

Kargilagilan
Sonug

“““ | Organizma

Davranig

Kaynak: Kogel, 2003: 646.
Sekil.2.4. Sonugsal Sartlandirma Yaklagimi

isyerinde calisanlarin istenmeyen davranislarini ortadan kaldirmak ya
da igletme tarafindan memnuniyet verici davraniglarin tekrarlanmasini
saglamak ve Kkisileri bu yonde motive etmek icin kullanilabilecek dort
yontemin varligi s6z konusudur. Bunlar olumlu pekistirme, olumsuz
pekistirme, ortadan kaldirma ( son verme ) ve cezalandirmadir (Eren, 1998:
456).

Ornegin, kisi ise gec¢ geldiginde isveren ona kizar ve cezalandirirsa
farkli davranacaktir, igveren onu hos goérurse farkli davranacaktir.
Karsilasacagl sonug¢ onemlidir. Eger kisinin davraniglari kendisince haz
verici, memnun edici sonuglarla karsilasirsa kisi o davranisi tekrar
g6sterecektir. Odlllendirme ve cezalandirma bu tiir sartiandirmanin iki temel
elemanidir (Kogel, 2003: 645).

Odiiller bu teoride gliglendirici ve pekistirici konumdadirlar. Zira amag,
odullendirilen davranigin surekliligini saglamaktir. Bu odulleri, yonetici,
deneme, gbérme ve tecriibe ydntemleriyle bulur. ihtiyaclar birbirinden farkli
olacagindan, kisilerin almak isteyecekleri éduller de birbirinden farkli olacaktir
(Northcraft, Neale: 1996: 147).

Ozet olarak kuram davraniglarin karsilastigi sonuglar tarafindan

sartlandirildigl varsayimina dayanan bir yaklasimdir ve bu yaklasima gore
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kisi su ya da bu nedenle ( ihtiyaglar, amaclar, daha dnceki sartlama vb.) bir
davranis gostermektedir. Bu davranigin karsilasacagi sonu¢ Onem
tasimaktadir ve bu sonuca gore kisi ayni davranigi tekrarlamakta ya da
tekrarlamamaktadir (Kogel, 2003: 653).

2.3.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’a goére motivasyon iki faktore baglidir. Bunlar (Erturk,
2009: 86):

e Bir seyi ne kadar fazla isteriz?

o Istedigimiz bu seylere ulasabiime imkan ve sansimiz ne
kadardir?

Eger herhangi bir seyi istemiyorsaniz, buna erismeniz durumunda
herhangi bir motivasyon gerceklesmis olmaz. Yine erisemeyeceginizi
bildiginiz bir faktor ile de tesvik edilmezsiniz (Ertlrk, 2009: 86).

Vroom’a gbére motivasyonun temel sorunu, organizmalar tarafindan
farkl iradi tepkiler arasinda yapilan sec¢imler olarak agiklanmasidir. Her ne
kadar bazi davraniglar, Ozellikle iradi olmayanlar, motivasyonsuz olarak
tanimlansa da, bunlar yetiskin davraniglarinin  kiguk bir kismini
olusturmaktadir. isgiicii piyasasindaki davranislarin ¢ogu iradi ve dolayisiyla

motive edilmis varsayilabilmektedir (Vroom, 1964: 9).

Vroom olusturdugu Deger-Aragsallik-Beklenti modelinde, bireylerin
karar verme surecindeki U¢ degisik algly! kullanarak bu amaglara ulastigini
iddia etmektedir. Bunlar beklenti, aragsallik ve degerdir. Beklenti bir eyleme
geg¢menin ya da davranigi gostermenin belirli bir karsiliga (birinci duzey
karsilik) yol agmasini disunme olasiligi anlaminda kullaniimistir. Aragsallik
birinci duzeyden bu karsiliklarin elde edilmesi ile daha sonra ulasilacak olan
ikinci dizey sonuglar arasindaki iligkinin algilanan guclne ve yapisina verilen

isimdir. Deger ise, bireylerin bu ikinci dizey karsiliklari etkileme yonelimini
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temsil etmektedir. Pozitif degere sahip karsiliklar c¢ekici ve arzu edilir
algilanirken, negatif degere sahip karsiliklar istenmeyen seyler olarak
algilanmaktadir. Vroom bu d¢ alginin birlesmesiyle bireyde motivasyonel bir

guc olustugunu ileri surmektedir (Donovan, 2001: 56).

Vroom'un beklenti teorisi hedeflere ulagsmayla baglantili olarak bazi
ilkeleri de ifade eder. ilk dnce, akildaki acik ve net hedeflerle birlikte sanal bir
halka vardir. Onlara ulasmayi saglayan etkinlikler ve o sonuglara ulagmaktan
alinan zevk, insanlari bunlari yapmaya tesvik eder ve yeni hedeflerin ortaya

konmasiyla sure¢ devam eder (Forsyth, 2006: 27).

Hedefe
yonelmis
etkinlikler

Etkinliklerden
kaynaklanan
sonuglar

Kaynak: Forsyth, 2006: 28.

Sekil.2.5. Vroom’un Beklenti Kurami

Bu modele gobre, iste doyum saglamanin temel guduleyici faktorleri

Ozet olarak asagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuoglu, Tuz, 1998: 118):

e Yuksek Ucret,

e Yeterli ylkselme olanaklari,

o Katilmali denetim,

o s arkadaslar ile iliski kurma olanagt,
e Degisik gorevler,

e Calisma yontemi ve hizinin siki bicimde denetimi.
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Bu model, Ucret artisini 6n plana ¢ikarmakla birlikte, Gcret artisinin bir
amaca baglanarak yapilmasi gerektigini savunmaktadir. Parayl para igin
degil, belirli yerlerde ve belirli amaglar icin kullanilan bir ara¢ olarak
nitelendirir. Bu nedenle insan beklentilerinin iyi analiz edilmesi gerektigini

vurgulamak istemistir (Sabuncuoglu, Tiz, 1998: 118).
2.3.2.3. Porter-Lawler Kurami

isletmelerde gidilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefi
performans ile is tatmini arasinda iligski olup olmadigini incelemektir. Porter
Lawler modeli, Vroom’'un modelinin bu yonde gelistiriimis seklidir (Baysal,
Tekarslan, 2004: 164). Porter Lawler igsel ve digsal odillerden s6z
etmektedirler. Odiillerin bireyce degerlendiriimesi, 6dilin baskalarinin
durumlarina kiyasla adil olup olmadigina iligkin bireyin algilamalarina dayanir
(Baysal, Tekarslan, 2004: 165).

Caba, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine bagli olarak
gOsterilen performans, belirli bir 6dille édullendirilecektir. Bu birinci kademe
sonucu ifade etmektedir. Bu éduller i¢sel veya digsal olabilir. Burada dnemli
olan ve Vroom kuramina eklenen bolum olan algilanan esit 6dul degiskenidir.
Bunun anlami sudur; calisanlar kendi performansi ile baskalarinin
performansini  karsilastirir ve kendi performansinin nasil bir ddille
odullendiriimesi gerektigi konusunda bir bilgiye ulasir. Burada énemli olan
calisanlarin beklentileri ile verilen d6dul arasinda bir dengenin kurulmasi ve
verilen 6dulun adil olmasidir. Eger kiginin fiilen aldigi 6dul (icsel ve digsal),
algilanan esit 6dulden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla, kiginin
valens ve beklentisi diusecegdinden, motivasyon sireci yeniden baglayacaktir
(Ataman, 2002: 449).

Porter Lawler kurama onu guglendirici bazi katkilarda bulunmuslardir.
Bu katkilardan birincisi, kisinin kendi basarisini degerlendirmesine bagli
olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen édullendirme adaletine

iligkindir. Diger bir ifade ile birey kendisine verilen 6dulu bagkalari ile
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mukayese etmekte ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz
kaldigini algiladigir zaman doyumlulugu 6nemli 6l¢ide olumsuz bigimde
etkilenmektedir. ikinci katki ise, oérgltlerde isgorenin beklenen davranis
glcund azaltan rol gatismalarinin oldugunu bunun da ¢aba ve basarilari

olumsuz bigimde etkiledigini ileri sirmektedir.
2.3.2.4. Locke’un Amag Kurami

Locke’un gelistirdigi bu kurama goére her birey, kendine ait bir takim
amagclar belirler ve bu amaglar, onun motivasyon derecesini etkiler.
Belirlenen amaglar, kisiye yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne kadar
caba gosterilmesi gerektigi hakkinda bilgi verir. Amaglar ne kadar
gerceklestiriimesi zorsa ve g¢evrede ne kadar ¢ok kabul gorlyorsa, bireyin

performansini da o oranda artirir (Tinaz, 2005: 13-14).

Amag belirleme ile motivasyon ve performans arasindaki iliskileri
inceleyen arastirmalar bazi bulgular ortaya koymaktadir (Barutgugil, 2002:
193-194):

e Zor amaglar, kolay amaglardan daha yuksek is performansi
elde edilmesini saglar. Orta duzeyde zorlugu olan amaglar

ikisinin ortasi bir performans duzeyine goturur.

e Belirli ve zor amaglarin secilmesi, hi¢c amag¢ olmamasindan ya
da “elinden gelenin en iyisini yap” tirinden belirsiz amaglardan

¢ok daha ylUksek performans saglar.

e Amaclar, dikkatli ve eylemi yonlendirdigi, cabalari baslattigi,
kararlihgr ve surekliligi sagladigi ve uygun strateji arayiglarini

uyardigi igin performansi olumlu etkiler.

o Isle ilgili amaglar, geribildirim saglanmasini gerektirir. Clink(, insanlar
kendi performanslarini amaglarla karsilastirmak isterler. Olumlu

geribildirim basari ve gliven duygularini pekistirir.
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e Amagclara sahip c¢ikildigi ve onlar GUzerinde israrli olundugu
zaman amaglarin performansi ve motivasyonu etkilemesi daha

fazla olur.

e Amaclara inanmak ve baglanmak, insanlarin kendi amagclarinin
belirlenmesi surecine katilim derecesi ile baglantili degildir.
Ancak, basari beklentisi ve basarinin derecesi ¢alisanin kendini

amagclara adamasini etkiler.

e Parasal ya da parasal olmayan dduller, ¢alisanlarin kendilerine
hedef belirlemelerini ve bu hedeflerin giderek daha yuksek
olmasini cesaretlendirebilir. Ayrica hedefe kendini adama

derecesi de yukselebilir.
2.3.2.5. Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Kurami

Adams’in hakkaniyet kuramina gore, isgorenler orgutteki ¢alismayla
ilgili katilmlarini de@erli sonuglar (maas, terfi, taninma) karsiliginda 6rgute
girdi (deneyim, caba, egitim) sagladiklari bir degis tokus sureci olarak
algilamaktadir. Bu kuramin ana prensibi ¢alisanlarin érgute yaptiklari girdiler
karsihginda elde ettikleri giktilar arasinda hakkaniyet ve adalet oldugunu

dugunerek motive olmalaridir (Donovan, 2001: 56).

Bu kurama gore bireyler kendi konumlariyla ortaya koyduklari girdi ve
cikti oranlarini kendileri ile ayni oranlara sahip olan diger bireylerin
konumlariyla kargilastirmaktadirlar. Bu karsilastirmada eger esitlik yoksa
adaletsizlik dogmaktadir ve bu durum bireylerin algilamalarina gore ortaya
¢cikmaktadir (Sabuncuoglu ,Tuz, 2005: 62).

Eger elde edilen oduller bireyin algiladigi adil 6dule esit ya da daha
¢oksa birey tatmin olur. Eger algilanan adil 6dile esit édul alinmazsa,
performans sonucu tatminsizlik dogar. Tatminin performanstan sonra gelmesi
edimsel kogullanma ilkelerine uygundur. Birey bir davranista bulunur (yuksek

performans); bir ddul alir (yuksek dcret), isinden tatmin olur (pekistirilir) ve o
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performansi tekrarlar. Bunun tersi durumda performans dusebilir (Baysal,
Tekarslan, 2004: 166). Sonug olarak birey, ancak kendisi ile diger ¢alisma
arkadaglari arasinda tam bir esitlik ve dengenin saglandidina inandigi zaman
huzura kavusur (Tinaz, 2005: 13).

Asagidaki tabloda ayri ayri basliklar altinda agiklanan kuramlar bir

arada yer almakta ve hepsinin hedef ve katkilari kisaca yer almaktadir.

Tablo.2.2.Motivasyon Kuramlari, Hedefleri ve Katkilari

KURAM HEDEF VE KATKISI
Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi insan, sahip oldug@u, belirli siradaki
ihtiyaglarini tatmin edecek davranislari
Kurami gosterir.
ihtiyaglar yine motivasyonun temel
Herzberg'in Cift Faktér Kurami faktorlerindendir fakat bazilari motive etmez
sadece motivasyon icin gerekli ortama katki
saglarlar.
Alderferin ERG Kurami Insan sira halindeki ihtiyaglarini tatmine
calisir. Ihtiyacglar arasinda kesin sira yoktur.
Mc Clelland’in Basari Ihtiyaci Kisinin basariya olan istegi ne kadar fazla
Kurami olursa performansi da o kadar fazla olur.

insan isi ilgilendiren édiillere deger bicer ve
Vroom’un Beklenti Kurami gayreti ile 6dul arasinda iligki oldugunu
bilerek hareket eder.

Ana nokta gayret-6dul iliskisidir fakat kisi
Lawler-Porter Beklenti Kurami kendi 6dull ile baskalarininki arasinda esitlik
olmasini bekler.

Odiil ya da ceza kullanilarak davraniglarin
Davranis Sartlandirmasi Kurami suUrduridlmesi, durdurulmasi, kuvvetlendiriimesi
ya da zayiflatiimasi amaclanir.

insanlar ¢abalari sonucu elde ettikleri

Esitlik Kurami sonuglar ile baskalarininkini karsilastirma
egilimindedir.
insanlarin motivasyon ve performans
Amag Kurami dereceleri sahip olduklari amaclarinin

ulagilabilirligine baglidir.
Kaynak: Kogel, 2001: 527.



UGUNCU BOLUM

MOBBING VE GALISAN MOTIVASYONUNA ETKIiSi UZERINE BiR
ARASTIRMA

Bu arastirma, uygulamasi yapilan bankacilik sektdrinde igyerinde
yasanan mobbing ve c¢alisan motivasyonu arasinda bir iligki olup olmadigini

incelemeye yoneliktir.

Bu bolim alti ana baslktan olugsmaktadir. ilk kisimda arastirmanin
konusu, ikinci kisimda arastirmanin amaci ve dénemi belirtilmistir. Uclincii
kisimda arastirmanin kapsami ve yontemi hakkinda bilgi verilmektedir.
Doérduncu kisimda veri analiz teknikleri yer almaktadir. Besinci kisimda
arastirmanin sinirlihiklari ve varsayimlarina yer verilmistir. Son olarak altinci

kisim ise arastirma bulgulari ve degerlendirmeden olugsmaktadir.
3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu, igyerinde mobbing (psikolojik taciz) ve varsa

mobbingin ¢alisan motivasyonu Uzerindeki etkilerinin incelenmesidir.
3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci da, temel olarak isyerinde yagsanan mobbingi
ve varsa calisan motivasyon duzeyleri arasindaki iligkiyi incelemektir. Daha

ayrintil bir sekilde galismanin amaclari asagidaki gibi siralanabilir:
e Bankacllik sektérinde mobbingin yayginlik ve sikhgini tespit etmek,
e Mobbinge maruz kalanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek,

e Mobbingin, calisanlar Uzerindeki etkilerini ve bas etme yollarini

degerlendirmek,
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ise yonelik, is yukine yoénelik, kisilige yonelik ve diglamaya yonelik

mobbing davraniglari ile varsa demografik faktorler arasindaki

iliskiyi belirlemek,
e Calisanlarin basari, gug ve iligki ihtiyaclarinin dizeyini tespit etmek,

e Calisanlarin basari, gu¢ ve iligki ihtiyaglari dizeyleri ile varsa

demografik faktorler arasindaki iliskiyi belirlemek,

e Mobbing ve calisan basari, iliski ve gug¢ ihtiyaci dizeyi arasinda

varsa iliskiyi belirlemek,

o lIse yonelik, is ylkine yonelik, kisilige yonelik ve diglamaya yonelik
mobbing davranislari ile varsa ¢alisan basari, iliski ve gug ihtiyaci

dluzeyi arasindaki iligkiyi belirlemek,
e Calisma psikolojisi literatlrine katkida bulunmaktir.

Arastirmada amagclanan iligki tespitlerin yapilmasi agisindan 6énem
tasimaktadir. Mobbing ve mobbing alt gruplarinin ayri ayri c¢alisanlarin
basari, iliski ve gu¢ duzeyleri arasindaki iliskilere daha 6nce bakilmamig

olmasi dolayisiyla 6nem tagimaktadir.

Artan rekabet, sebebiyle banka galisanlarinin ylksek stres ve baski
altinda calistigi bilinen bir gercektir. Bu calismada banka c¢alisanlarinin
mobbinge maruz kalma sikhgi, yasadiklari mobbing sonucunda nasil
etkilendikleri, verdikleri tepkiler, daha ¢ok kag kisi tarafindan mobbinge maruz
kaldiklari, mobbing uygulayicilarin cinsiyet, yas ve hiyerarsideki yerlerinin
belirlenmesi agisindan da énemlidir. Ayrica banka ¢alisanlarinin basari, gi¢
ve iligski ihtiyaci duzeyleriyle motivasyonlarina bakilmasi sebebiyle 6nem
tasimaktadir. Eldeki veri grubunun bu kapsamda degerlendiriimesi bankacilik

sektorl agisindan da 6nem tasimaktadir.



79

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Arastirmanin evreni, Ankara’daki bankalarin 21 Mart — 21 Nisan 2011
tarihleri arasinda ¢alismis olan merkez ve sube ¢aliganlarindan olusmaktadir.
Anket basit tesadufi oOrnekleme yontemi ile 209 banka c¢alisanina
uygulanmistir. Anket ile galisanlarin psikolojik taciz davranislarina maruz
kalip kalmadiklari, bu davranisa maruz kalan ¢alisanlarin gosterdigi tepkiler,
psikolojik tacizin magdurlar Uzerindeki etkileri ve yasanan psikolojik tacizin
varsa banka calisanlarinin basari ihtiyaci, gug¢ ihtiyaci ve iligki ihtiyaci ile

iliskisinin ayri ayri tespit edilmesi amacglanmistir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla zaman ve maliyet tasarrufu
saglamasi nedeniyle anket yontemi kullaniimistir. Anketlerin hazirlik
asamasinda daha oOnce bu konuyla ilgili yapiimig tez ve bilimsel

arastirmalarda kullanilan anketler incelenmistir.

Arastirmada iki farkli dlgek kullaniimistir. Olgeklerden biri isyerinde
mobbing ile ilgili ©onermeleri igerirken, digeri ise motivasyona iliskin
onermeleri icermektedir. Ankette bulunan 6nermeler demografik faktorler,
mobbing ve motivasyon olmak Uzere Ug¢ ayri bolimden olugsmaktadir. S6z

konusu anket ¢galismanin “ek” bolimidnde yer almaktadir.

Birinci bolim cinsiyet, yas, medeni hal, 6grenim durumu, mesleki
kidem, aylik gelir durumu gibi demografik faktorleri dlcen, durum belirlemeye

yonelik kapali ve agik uglu sorulardan olusmaktadir.

Arastirmanin, ikinci bolimdni olusturan mobbingin  dlgiminde
kullanilan anket daha 6nce bagska bir galismada kullaniimistir. Anket sorulari
Einersan, Raknes, Matthiesen&Hellesoy, 1994; Hoel, 1999 tarafindan
gelistirilen Olumsuz Davraniglar Anketi (Negative Acts Questionnare —NAQ),
isyerindeki psikolojik taciz davranislarini dlgmek Uzere tasarlanmistir. Olgek
ingilizce’den Tirkge'ye Selver Yildiz'in doktora tezinde kullaniimak (zere

cevrilmistir. Olumsuz Davranislar Olgegi'ndeki tiim maddeler psikolojik taciz
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kelimesini kullanmadan psikolojik tacizi igeren davranislari tanimlamaktadir.
Hem dogrudan (sdzel istismar, saldirgan soézler) hem de dolayli (sosyal
izolasyon, iftira vs.) davranislari igcermektedir. Olumsuz Davraniglar Anketi,
katilimcilarin son alti ay iginde bu tlr davraniglarla ne siklikla karsilastiklarini

tespit etmeye yonelik bir ankettir (Yildiz, 2007).

Olgek “Higbir zaman” segeneginden “Bazen”, “Ayda bir’, “Haftada bir”,
“‘Her gun” segenegine dogru, dnermelerin olumsuz olmasi sebebiyle 5, 4, 3,
2, 1 seklinde puanlanmistir. Dolayisiyla yuksek puan bireyin mobbinge maruz
kalmadigini, disuk puan ise tam tersi bir durumu gostermektedir. Bu dlgegin
devaminda yer alan sorularla mobbing uygulayan kiginin o&zellikleri,
mobbingin kisi Uzerinde yarattidi etkiler ve kiginin bu durum karsisinda
verdigi tepkileri tespit etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu haliyle ikinci
bélimi olusturan sorular Selver Yildiz'in “isyerinde istismar Davranislarinin
Psikososyal Boyutu ve Bir Uygulama” isimli doktora tezi galismasindan

alinarak kullaniimistir.

Uglincli bélimi olusturan motivasyon dlgegi ise Tengiz Ucgok'un
“Liderlik ve Yonetici Davranis Gelistirme, Testler ve Alistirmalar” kitabinda
yer alan Mc Clelland’'in Gudilenme Testidir (Ugok, 2006: 43). Motivasyon ile
ilgili anket sorularindan 1 ile 30 arasindaki Onermeler igin 5li Likert
kullanilmistir. Onermelerden sadece 5. soru olumsuz digerleri ise olumlu
sorulardir. Buna gore puanlama yapilirken “Hi¢bir zaman” secgenegine 1,
“‘Nadiren” segenegine 2, “Ara sira” segenegine 3, “Cogunlukla” secenegine 4,
‘Her zaman” segeneg@ine 5 puan verilmistir. 5. soru ise tam tersi sekilde
puanlanmis ve o sekilde kullaniimistir. Yuksek puan kKisinin basari, gug ve
iliski ihtiyaci duzeyinin yuksek oldugunu, dusik puan ise bu ihtiyaglarinin

dlzeyinin dusuk oldugunu gdsterir.

Anket sorulari olusturulurken U¢ 06ge dikkate alinmistir. Bunlar;
demografik faktorler, mobbing davraniglari ve motivasyon ihtiya¢ duzeyleri

unsurlaridir. S6z konusu 6geler asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.
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Tablo 3.1. Calismada Kullanilan Ogeler ve Alt Gruplari

Demografik Ogeler Mobbing Motivasyon
o ise Yonelik Olumsuz - .
Cinsiyet Davraniglar Basari Ihtiyaci Duzeyi

is YUkiine Yonelik
Olumsuz Davranislar
Kigilige Yonelik
Olumsuz Davranislar

Digslamaya Yonelik
Olumsuz Davranislar

Yas iligki intiyaci Diizeyi

Medeni Durum Glg Ihtiyaci Dizeyi

Ogrenim Diizeyi

Gelir durumu
Ekonomik durum

Kidem

Unvan

Mobbing ile ilgili onermeler 22 adettir. Bu onermelerin dagilimi
asagidaki gibidir.
e ise Yénelik Olumsuz Davranislar: 2, 7, 8, 11, 13, 14,15, 20.
e s Yikine Yonelik Olumsuz Davranislar: 16, 18, 19, 21.
e Kisilige Yonelik Olumsuz Davraniglar: 9, 10, 12, 17, 22.

e Dislamaya Yonelik Olumsuz Davraniglar: 1, 3, 4, 5, 6.

Anketin son bdlumunu olusturan motivasyon ile ilgili dnermeler otuz

adettir. Bu dnermelerin dagihmi asagidaki gibidir:
e Basarl ihtiyaci: 3,5,9,14,15,19,22,26,28,30
e lligki Intiyaci: 1,6,10,11,13,16,18,21,23,25
e Gig intiyacr: 2,4,7,8,12,17,20,24,27,29.
3.4. VERI ANALIZ TEKNIKLERI

Arastirmada ilk olarak literatir taramasi yapilmistir. Literattr

taramasinda elde edilen bilgiler dogrultusunda arastirmanin kuramsal
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cercevesi belirlenmistir. Daha sonra ise ortaya konulan bu gergeveden yola

¢ikilarak bir alan arastirmasi yapilmigtir.

Arastirmaya konu olan banka c¢alisanlarinin maruz kaldiklari mobbing
davranislarinin motivasyonlari Uzerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan bu
arastirma, iliskisel tarama modelinde belirlenmistir. Arastirma c¢alismasi
sonucu elde edilen veriler SPSS 16.0 paket programi ile degerlendiriimigtir.
Oncelikle anketler igin Cronbach’s Alfa guvenilirlik analizi yapilmistir.
Dolayisiyla, bu analizde alfa degerinin 1’e yakin olmasi anketin guvenilir
oldugunu gostermektedir. Yapilan analiz sonucunda mobbingi dlgen anket
icin bu deger 0,922; motivasyon anketi i¢in 0,906 ¢cikmistir. Ayrica anketlere

iliskin bu guvenilirlik analizleri galismanin “ek” béliminde bulunmaktadir.

Sorulara verilen cevaplarin dagilimina frekans analizi yapilarak
bakilmistir. Daha sonra ¢alismanin sonug¢ bélimde degerlendirmeleri daha

da agmak icin crosstabs analizleri ile bulgular arasi iligkiler incelenmistir.

Mobbing ve motivasyon ile demografik faktorlerin arasindaki iliskinin
incelenmesi icin Oncelikle anakltle dagilimina bakildi. Bunun igin
Kolmogorov Smirnov Z testi yapildi. Mobbing veri setinin normal dagiimadig,
motivasyon veri setinin ise normal dagildigi gériimustar. Test ¢calismanin ek

bélimunde yer almaktadir.

Diger taraftan g¢alismaya konu olan galisanlar ile ilgili verilere iligkin
frekans ve ylUzdesel ifadeler elde edilmigtir. Veri setinin normal dagiimadigi
mobbing ve demografik faktoérlerin degerlendirmelerinde iki gruplu
karsilagtirmalar igin  Mann-Whitney U testi, ikiden fazla gruplu
karsilastirmalarinda ise Kruskall-Wallis H testi kullaniimistir. Veri setinin
normal dagihim gosterdigi motivasyon ve demografik faktorlerin
degerlendirmelerinde iki gruplu karsilastirmalarda Independent Sample T
testi ve ikiden fazla gruplu karsilastirmalarda ise One Way Anova testleri

kullanilmigtir.
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Puanlar arasindaki iligkiye korelasyon analizi ile bakilmigtir. Anlamlilik
seviyesi olarak 0,05 kullaniimis olup p<0,05 olmasi durumunda anlamli
farkhligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda anlamli farkliligin olmadigi ifade

edilmistir.
3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI, VARSAYIMLARI

Arastirma, Ankara’daki bankalarin merkez ve sube calisanlari ile
sinirlandiriimigtir. Ankara’da bulunan banka c¢alisanlarinin net sayisina
ulagsmak muamkin olmamistir. MUmkidn olan en ¢ok sayilya ulasmak igin
1000’e yakin anket hem elden hem de mail yoluyla banka c¢alisanlarina
ulastinlmistir. Uygulanan anket calisanlara, internet yolu ile kurumsal
elektronik posta adreslerine gonderilmis ancak; banka calisanlarin yogunlugu
nedeniyle ankete geri donusler yeterli sayida olmamistir. Calismaya konu
olan bankalarin subelerinin is yodunlugu da donus oranini olumsuz yonde
etkilemistir. Doldurulan 100 kadar anket ise guvenilir kabul edilemedigi icin
calismaya dahil edilmemigtir. Arastirmada tesadufi drnekleme yodntemi ile
gUvenilir kabul edilen 209 anket kullaniimistir. Elde edilen sonuglarin evreni

temsil edecegi varsayiimistir.

Ayni zamanda arastirmanin yapildigi bankalarin ismi gizli tutulmakla
birlikte yalnizca Ankara’da bulunan bdlge mudurlUkleri ve subelerle

sinirlandiriimigtir.

Arastirmada oOrneklem grubunun sorulara gergekgi yanitlar verdigi

varsayllmaktadir.
3.6. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Aragtirmanin  bu kisminda arastirmaya konu olan katihmcilarin
demografik faktorlerle iligkileri hakkinda bilgiler verilecek, mobbing ve
motivasyonun demografik faktorlerle iligkilerini agiklamaya yonelik analiz

sonuglarina yer verilecektir.
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3.6.1.Demografik Faktérlere iliskin Bulgular

Arastirmaya konu olan katilimcilarin; cinsiyet, yas, medeni durum,
ogrenim durumu, mesleki kidemleri, Ucretleri, ekonomik durumlari ve
unvanlarina iligkin demografik faktorlerin frekans dagilimlari asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.2. Banka Caliganlarinin Demografik Ozelliklerine Gére

Dagilimi
N %
o Kadin 99 47 .4
Cinsiyet
Erkek 110 52,6
22-30 116 55,5
Yas .
31 ve Uzeri 93 44.5
. Bekar 91 43,5
Medeni Durum _
Evli 118 56,5
Lise 19 9,1
Ogrenim Durumu Lisans 149 71,3
Y .Lisan/Doktora 41 19,6
1-10 yil 157 75,1
Kidem 11-20 yil 42 20,1
21 ve Uzeri 10 4.8
1000'den az 18 8,6
1001-1500TL 59 28,2
.. . 1501-2000TL 53 25,4
Ucret Araligi

2001-2500TL 29 13,9
2501-3000TL 22 10,5
3000'den fazla 28 13,4
Kotu 28 13,4
Ekonomik Durum Orta 136 65,1
yi 45 21,5
Yonetici 86 411

Unvan

Calisan 123 58,9
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Aragtirmaya konu olan katilimcilarin; cinsiyetlerine gore dagilimlar
incelendiginde katilimcilarin yarisindan fazlasinin (% 52,6) erkek oldugu,

kalan % 47,4’luk kismin ise kadin katilmcilardan olustugu goérulmektedir.

Ankette katilimcilarin yasi agik uglu olarak sorulmustur. 22 ve 54 yas
arahgindaki katilimcilarin yaglari, degerlendirilmesi agisindan dagilim dikkate
alinarak, 22-30 yas arasi ve 31 yas Uzeri olarak 2 grup olusturulmustur.
Katilimcilarin yas gruplarina bakildiginda 22-30 yas arasi c¢alisanlarin

cogunlukta oldugu (%55,5) gorulmektedir.

Katilimcilarin  medeni durumlarina bakildiginda evli c¢alisanlarin

(%56,5) sayisinin daha fazla oldugu goérilmektedir.

Bankalarda 6grenim durumu incelenirken yuksek lisans ve doktora
mezunlarinin sayisi az oldugu igin birlestiriimis, 6n lisans mezunu bir kisi
lisans mezunlarina ilave edilerek Dbirlikte degerlendiriimistir. Ogrenim
durumlarina gore dagilimlara bakildiginda katilimcilarin biylk ¢ogunlunun
(%71,3) lisans mezunu, kidemleri incelendiginde katilimcilarin  buyuk

cogunlugun (%75,1) 1-10 yil arasi kideme sahip oldugu gértlmektedir.

Aragtirmaya konu olan katilimcilarin; gelir durumlarina gore dagilimlari
incelendiginde katilimcilarin % 28,2’sinin 1001-1500TL gelir dilimi arasinda,
% 25,4’Gntn 1501-2000TL araliginda oldugu ve % 13.9’unun 2001-2500TL

gelir dilimi araliginda oldugu goérilmektedir.

Arastirmaya konu olan katilimcilarin; “Sizce ekonomik durumunuz
nasildir?” sorusuna verdigi cevaplara bakildiginda, katilimcilarin buyuk bir
cogunlugunun (%65,1) gelir durumlarinin orta dizeyde oldugu cevabini

verdigi gorulmektedir.

Katilimcilarin  hangi tur bankada c¢alistiklari sorulmus ve gelen
sonuglara gore kamu ve 6zel sektor kiyaslamasi yapilmasi amaglanmistir.
Fakat kamu sektorinden sadece 36 kisi ankete cevap verdigi i¢in kamu ve

0zel sektor kiyaslamasi yapilamamistir.
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Katilimcilara bankadaki unvanlari da ac¢ik uclu olarak sorulmustur.
Fakat bankalarin unvan yapilarinin birbirinden ¢ok farkli olmasi ve ¢ok sayida
unvanin ortaya ¢ikmasi nedeniyle unvan yoneticiler ve galisanlar olarak iki
grupta toplanmisgtir. Buna gore katilimcilarin %58,9'unu c¢alisanlar, %41,1’ini

ise yoneticiler olusturmaktadir.

Mobbing 6lgedine verilen cevaplar ve agirliklari(%) asagidaki tabloda

yer almaktadir ve n cevap veren kisi sayisini gostermektedir.

Tablo 3.3. Mobbing Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilimi

Higbir zaman Bazen Ayda bir Haftada bir Her giin
Sorular Toplam
n % n % n % n % n %
Soru 1 79 37,8 106 | 50,7 6 2,9 10 4,8 8 3,8 209
Soru 2 159 76,1 37 17,7 7 3,3 4 1,9 2 1,0 209
Soru 3 59 28,2 107 | 51,2 | 12 | 57 10 4,8 21| 10,0 209
Soru 4 125 59,8 74 35,4 6 2,9 3 1,4 1 0,5 209
Soru 5 131 62,7 65 | 31,1 5 2,4 6 2,9 2 1,0 209
Soru 6 131 62,7 60 | 28,7 | 10 | 4,8 5 2,4 3 1,4 209
Soru 7 175 83,7 25 12,0 6 2,9 2 1,0 1 0,5 209
Soru 8 150 71,8 46 | 22,0 5 2,4 4 1,9 4 1,9 209
Soru 9 196 93,8 10 4,8 1 0,5 0 0 2 1,0 209
Soru 10 180 86,1 22 10,5 | 4 1,9 1 0,5 2 1,0 209
Soru 11 143 68,4 55 | 26,3 5 2,4 3 1,4 3 1,4 209
Soru 12 158 75,6 38 18,2 6 2,9 3 1,4 4 1,9 209

Soru 13 143 68,4 47 225 | 14 | 6,7 3 1,4 2 1,0 209
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Soru 14 98 46,9 86 411 | 14 | 6,7 8 3,8 3 1,4 209
Soru 15 132 63,2 60 28,7 9 4,3 6 2,9 2 1,0 209
Soru 16 79 37,8 89 426 | 18 | 8,6 15 7,2 8 3,8 209
Soru 17 167 79,9 33 15,8 6 2,9 2 1,0 1 0,5 209
Soru 18 100 47,8 81 38,8 7 3,3 3 1,4 18 8,6 209
Soru 19 137 65,6 49 23,4 7 3,3 7 3,3 9 4,3 209
Soru 20 175 83,7 25 12,0 5 2,4 0 0 4 1,9 209
Soru 21 108 51,7 67 32,1 13| 6,2 1" 53 10| 48 209
Soru 22 200 95,7 7 3,3 1 0,5 1 0,5 0 0 209

Katilimcilarin mobbing sorularina verdigi cevaplara bakildiginda en
¢ok “higbir zaman” segeneginin isaretlendigi gorulmektedir. Bu secgenegi
isaretleyerek katilimcilarin buyudk ¢ogunlugunun mobbing davranisina hi¢
ugramadiklarini belitmeleri dikkat cekmektedir. Olcekte yer alan en sik
isaretlenen soru 1 “Bazi kisilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri sizden
saklamasli” soru 3 “Beceri duzeyinizden (basarabileceginizden) daha dusuk
islerin verilmesi’, soru 16 “Gereksiz ve zamaninda bitirmeniz mumkin
olmayan iglerin verilmesi” ve soru 14 “Gorus ve dusuncelerinizin dikkate
alinmamasi” dnermelerine en ¢ok “bazen” cevabi verildigi goralmektedir. 1 ve
3 no’lu dnermeler dislamaya yonelik mobbing davranislarindandir. 16 no’lu
onerme ig yukune yonelik mobbing davranigi iken, 14 no’lu dnerme ise
yonelik mobbing davranisidir. Tablo geneline bakildiginda verilen cevaplarin
yuzdeleri hicbir zaman segeneginden her gun segenedine dogru giderken
azalmaktadir. Buradan da anlagilacagi Uzere veri grubundaki banka
caliganlarinin mobbinge ugrama sikliklarinin yogun olmadigini belirttikleri

goOrulmektedir.
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Tablo 3.4. Mobbing Uygulayicisinin Kag Kisi Olduguna iliskin Dagilim

Kag kisi n %
1 kisi 75 35,9
2 kisi 81 38,8
3 kisi 14 6,7
4 ve daha fazla 20 10,6
Toplam 190 90,9

Tablo 3.4. incelendiginde mobbinge c¢ogunlukla iki kisi tarafindan
(%38,8) maruz kalindigi gorulmektedir. Katilimcilar arasindan 75 kisi ise

(%35,9) bir kisi tarafindan mobbinge maruz kaldigini belirtmigtir.

Tablo 3.5. Davranisin Kim/ Kimler Tarafindan Yapildigina iliskin

Dagilim
Kim n %
Calisma arkadaslari 54 25,8
Yoneticiler 121 57,9
Astlar 5 24
Toplam 180 86,1

Tablo 3.5. incelendiginde mobbinge en ¢ok yodneticiler tarafindan
maruz kalindigi, en az ise astlar tarafindan maruz kalindigi gorulmektedir.
Calisma arkadaslari tarafindan mobbinge maruz kaldigini belirtenlerin orani
da %25,8'dir.
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Tablo 3.6. Mobbing Uygulayicisinin Cinsiyeti ve Yasina iliskin Dagilim

Uygulayanin cinsiyeti N % Yasi n %

Kadin 46 22,0 | Buyuk 139 | 66,5
Erkek 75 35,9 | Kuguk 12 57
Her ikisi de 67 32,1 | Ayniyaslarda 41 19,6
Toplam 188 90,0 | Toplam 192 91,9

Tablo 3.6.incelendiginde katilimcilarin gogu mobbing uygulayan kisinin
cinsiyetini erkek (%35,9),daha sonra ise her iki cinsiyetten Kisiler (%32,1)
oldugu, katilimcilarin buyik ¢ogunlugu da mobbing uygulayan kiginin yasinin

kendilerinden blyuk (%66,5) oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 3.7. Mobbinge Maruz Kalanlarin Verdigi Tepkilere iliskin Verilen

Cevaplarin Dagilimi

Tepkiler Evet % | Hayir | % | Toplam %
Hicbir sey yapmadim 106 50,7 93 445 199 95,2
Baska bir bélime transferimi istedim 22 10,5 176 84,2 198 94,7
Diger g¢aligsanlara sdylemekle tehdit ettim 6 29 190 90,9 196 93,8
Arkadaslarima anlattim 106 50,7 91 43,5 197 94,3
insan kaynaklarina rapor ettim 12 5,7 185 88,5 197 94,3

Yéneticime rapor ettim 52 24,9 146 69,9 198 94,7
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Sendika temsilcisine bildirdim 10 4.8 187 89,5 197 94,3

Adli makamlara sikayet ettim 2 1,0 194 92,8 196 93,8

Aile tyelerimden\akrabalarimdan birine
85 40,7 112 53,6 197 94,3
anlattim

Psikolog/ doktorla goristim 9 4,3 187 89,5 196 93,8

Mobbinge maruz kalanlarin verdigi tepkilere iligkin verilen cevaplarin
dagilimina bakildiginda (Bkz. Tablo 3.7.) hi¢cbir sey yapmadidini belirten 106
katilimci goértlmektedir. En ¢ok isaretlenen tepkiler ise sirayla “Arkadaslarima
anlattim”, “Aile Uyelerimden\akrabalarimdan birine anlattim”, “Ydneticime
rapor ettim” secenekleridir. “Adli makamlara basvurdum” belirten sadece 2

kisi gorulmektedir.

Tablo 3.8. Mobbingin Etkilerine iliskin Verilen Cevaplarin Dagilimi

Etkiler Evet % | Kismen| % | Hayir| % | Toplam | %
Tukenmisglik hissettim 31 14,8 60 28,7 118 56,5 209 100
Caresizlik hissettim 17 8,1 50 23,9 142 67,9 209 100

Catisma iginde

44 21,1 56 26,8 109 52,2 209 100
hissettim
Ofkelendim 85 40,7 53 25,4 71 34,0 209 100
Korktum 6 2,9 24 11,5 179 85,6 209 100
Ozgiiven kaybina yol

15 7,2 48 23,0 146 69,9 209 100
acti
Konsantrasyon

52 24,9 63 30,1 94 45,0 209 100

bozukluguna yol acti

Unutkan biri oldum 22 10,5 30 14,4 157 75,1 209 100
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Motivasyonumda

L 62 29,7 70 33,5 77 36,8 209 100

distse neden oldu
Sigara ve\veya alkol
tiketiminde artisa 29 13,9 14 6,7 166 79,4 209 100
neden oldu
Elestirilere tahammdil
edemez duruma 21 10,0 42 20,1 146 69,9 209 100
geldim
Panik ataklar basladi
ve surekli

12 5,7 22 10,5 175 83,7 209 100
endiselenen biri
oldum
Uykusuzluk cekmeye

21 10,0 35 16,7 153 73,2 209 100
basladim
Kendimi sugladim 10 4,8 32 15,3 166 79,8 209 100
Butun bu olanlar beni

56 26,8 53 25,4 100 47,8 209 100

daha gugli kildi

Mobbingin etkilerine iliskin verilen cevaplarin dagilimina bakildiginda
(Bkz. Tablo 3.8.) ise katihmcilar en c¢ok o&fkelendiklerini (%66),
motivasyonlarinda dusus oldugunu (%63,2), konsantrasyonlarinin
bozuldugunu (%55), olanlarin kendilerini daha guclu kildigini (%52,2),
catisma iginde hissettiklerini (%47,8) belirtmiglerdir. Katilimcilar arasinda
mobbinge maruz kaldiklari igin korktugunu belirtenlerin orani (%14,4) ise en

azdir.



92

Tablo 3.9. Motivasyon Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilimi

Sorular Hi¢bir Zaman Nadiren Ara sira Cogunlukla Her zaman
n % n % n % n % n %
Soru 1 4 1,9 13 6,2 30 14,4 85 40,7 77 36,8
Soru 2 1 0,5 3 1,4 15 7,2 87 41,6 103 49,3
Soru 3 4 1,9 8 3,8 59 28,2 100 47,8 38 18,2
Soru 4 1 0,5 5 2,4 20 9,6 68 32,5 115 55,0
Soru § 7 3,3 46 | 22,0 83 39,7 54 25,8 19 9,1
Soru 6 3 1,4 5 2,4 35 16,7 92 44,0 74 35,4
Soru 7 2 1,0 7 3,3 19 9,1 81 38,8 100 47,8
Soru 8 2 1,0 3 1,4 12 5,7 74 35,4 118 56,5
Soru 9 2 1,0 1 0,5 7 3,3 46 22,0 153 73,2
Soru10| 1 0,5 8 3,8 48 23,0 84 40,2 68 32,5
Soru11| 2 1,0 11 5,3 50 23,9 76 36,4 70 33,5
Soru12| 0 0 2 1,0 9 4,3 72 34,4 126 60,3
Soru13| 2 1,0 5 2,4 31 14,8 101 48,3 70 33,5
Soru14| 0 0 1 0,5 12 5,7 78 37,3 118 56,5
Soru15| 1 0,5 15 7,2 44 211 79 37,8 70 33,5
Soru16| 1 0,5 1 0,5 8 3,8 89 42,6 110 52,6
Soru17| 3 1,4 15 7,2 46 22,0 103 49,3 42 20,1
Soru18| 1 0,5 5 2,4 13 6,2 89 42,6 101 48,3
Soru19| 1 0,5 2 1,0 41 19,6 100 47,8 65 31,1
Soru20 11 5,3 19 9,1 49 23,4 89 42,6 41 19,6
Soru21| 2 1,0 3 1,4 17 8,1 96 45,9 91 43,5
Soru22| 0 0 4 1,9 13 6,2 94 45,0 98 46,9
Soru23| 1 0,5 9 4,3 40 19,1 105 50,2 54 25,8
Soru24| 0 0 3 1,4 9 4,3 74 35,4 123 58,9
Soru25| 0 0 1 0,5 5 2,4 52 249 151 72,2
Soru26| O 0 1 0,5 15 7,2 92 44,0 101 48,3
Soru27| O 0 1 0,5 16 7,7 81 38,8 111 53,1
Soru28| 1 0,5 4 1,9 22 10,5 100 47,8 82 39,2
Soru29| 9 4,3 25 12,0 | 76 36,4 64 30,6 35 16,7
Soru30| 2 1,0 3 1,4 16 7,7 75 35,9 113 54,1

Motivasyon sorularina verilen cevaplarin dagiimina baktigimizda
(Bkz. Tablo 3.9.) genel olarak hi¢bir zaman seceneginden her zaman
segenegine dogru bir artis gortlmektedir. Katilimcilarin motivasyon duzeyi

toplam puanlarinin agirlikli olarak yiksek oldugu soylenebilir.
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3.6.2. Katiimcilarin Demografik Faktérleri ile Mobbing Arasindaki
iligkiye Yonelik Bulgular

Bu bdlimde eldeki veri grubuna goére mobbing ve demografik
faktorleri, ayrica mobbing alt gruplari ve demografik faktorler degerlendirildi.
Oncelikle uygulanacak analiz tirlerinin belilenmesi igin veri setinin normal
dagihma uygunlugu arastinimistir. One Sample Kolmogorov Smirnov
normallik testi sonucunda mobbing veri setinin normal dagilima uygun
olmadigi belirlenmis ve analizlerde non parametric yontemler kullaniimistir.
Alt hipotezlerde iki gruba sahip olan degiskenler arasindaki fark Mann
Whitney U testi ile ikiden fazla gruba sahip olanlar ise Kruskal Wallis H testi

ile bulunmustur.

Tablo 3.10. Cinsiyet ve Mobbing Arasindaki iligki
Mann-Whitney U

. . Ortalama
Cinsiyet n Sirasi 7 testi An|?m|||_|k
Duzeyi
Kadin 99
Mobbing 100,39 -1,047 0,295
Erkek 110 109,15
i§e Kadin 99 102,43
w -,592 0,554
Yonelik | Erkek 110 107,31
is Yiikiine Kadin 9 9,04 5 587 0,022
Yonelik | Erkek 110 113,96 ’
Kisilige | Kadin 99 M6 504 | 0111
Yonelik | Erkek 110 99.46 ’ ’
Kadin 99 103,10
Dislama ’ -,436 0,663
3 Erkek 110 106,71

Cinsiyet ile mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(p>0,05) cikmamistir. Kadin ve erkeklerin mobbinge maruz kalma sikliklari

incelendiginde anlamli bir farkhlik gérulmemektedir.
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Alt gruplar incelendiginde ise is yukune yonelik olumsuz davranislara
ugrama sikhdi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
citkmistir (p=0,022). Buna go6re kadinlarin is yukine yonelik olumsuz
davraniglara ugrama sikhgi erkeklerinkinden daha fazladir. Kadinlarin
erkeklere kiyasla kendilerine verilen asiri is yukune itiraz edememeleri bunun

sebebi olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.11. Yas ve Mobbing Arasindaki iligki

Mann-Whitney U
Ortalama y

Yas n Sirasi 7 testi Anlf\mlll_lk
Duzeyi
22-30 arasi 116 90,32
Mobbing — -3,925 0,000
31 ve Uzeri 93 123,31
i 22-30 arasi 116 95,47
Jse s 2,584 0,010
Yonelik | 31 ve (izeri 93 116,89
is Yﬁkﬁ.ne 22-30 arasi| 116 88,33 4506 0.000
Yonelik | 31 ve {izeri 93 125,79 ’ ’
Kisilige | 22-30 arasi 116 103,02 603 0546
Yénelik | 31 ve izeri 93 107,47 ’
22-30 arasi 116 92,42
Dislama ’ -3,391 0,001
s 31 ve Uzeri 93 120,69

Yas ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
cikmistir.(p=0,000) Buna goére 22-30 yas araligindaki ¢alisanlarin mobbinge
maruz kalma sikligi daha fazladir. Alt gruplar incelendiginde de kisilige
yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikhdr disindaki gruplar ile yas
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢iktigi gorulmektedir (Bkz. Tablo
3.9.). 22-30 yas arasindaki calisanlarin mobbinge ugrama sikligi 31 yas ve
Uzerindeki calisanlardan daha ylUksektir. 22-30 yas aralidi is hayatina yeni

baslayan ve az tecrubeli ¢alisanlarin oldugu grup olarak degerlendirilebilir.
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Bu calismadaki frekans analizleri boluminde de (Bkz. Tablo 3.6.)
goraldugu gibi mobbing magdurlarn agirhikh olarak (%66,5) kendilerinden

yascga buyuk kisiler tarafindan mobbinge maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Tablo 3.12. Medeni Durum ve Mobbing Arasindaki iligki

Mann-Whi
Ortalama ann itney U

Medeni Durum n Sirasi 7 testi Anlf\m|||_|k
Duzeyi
Bekar 91 93,16
Mobbing . -2,489 0,013
Evli 118 114,13
i§e Bekar 91 98,16
N -1,458 14
Yonelik Evli 118 110,28 0.145
is Yiikiine |  Bekar 91 93,03
. -2,544 0,011
Yonelik Evli 118 114,23
Kisilige Bekar 91 100,57
o -1,062 0,288
Yonelik Evli 118 108,42
Bekar 91 1
Diglama : 91,86 -2,785 0,005
Evli 118 115,14

Medeni durum ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
cikmistir (p=0,013). Bekar olan c¢alisanlarin mobbinge maruz kalma sikligi
evli olanlara gére daha fazladir. Alt gruplar incelendiginde de medeni durum
ile is ylkune ve dislamaya yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikliklari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmigtir. Bu iki grupta da bekar
¢alisanlarin evli galisanlara gére mobbinge maruz kalma sikliiginin daha
fazla oldugu gorulmektedir. Bekar ¢aliganlarin yas grubunun agirlikh olarak
genglerden olugsmasi, is yukd ve dislama davraniglarina bekar galisanlarin

daha fazla ugramasinin nedeni olarak gorulebilir.
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Tablo 3.13. Ekonomik Durum ve Mobbing Arasindaki iligki

Kruskal Wallis H Testi

Ekonomik Durum n Ogalama | Chi-square | Anlamiilik
Testi Duzeyi
K&t 28 95,66
Mobbing Orta 136 100,57 5,950 0,051
iyi 45 124,20
_ K&t 28 98,80
Yélﬁzlik Orta 136 100,25 5,366 068
iyi 45 123,20
o K&t 28 96,43
'§Y‘£‘r‘l';‘|‘iae Orta 136 99,46 7,895 0,019
iyi 45 127,08
o K6t 28 93,30
Falge | orta 136 104,10 3,013 0,222
iyi 45 115,01
K&t 28 98,54
Diglama Orta 136 103,38 1,427 0,490
iyi 45 113,93

Ekonomik durum ve mobbing istatistiksel olarak anlamli bir iligki
cikmistir(p=0,051). Alt gruplar incelendiginde de ekonomik durum ile is yukuine
yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikligi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski ¢ikmugtir. Her iki iliskiye bakildiginda da ekonomik durum kotllestikge

mobbing davraniglarina maruz kalma sikliginin arttigr gérulmektedir.




Tablo 3.14. Gelir Durumu ve Mobbing Arasindaki iligki
Kruskal Wallis H Testi

Gelir Durumu

Mobbing

ise Yonelik

Is Yiikiine
Yonelik

Kisilige
Yonelik

Diglama

1000'den az
1001-1500TL
1501-2000TL
2001-2500TL
2501-3000TL
3000'den fazla
1000'den az
1001-1500TL
1501-2000TL
2001-2500TL
2501-3000TL
3000'den fazla
1000'den az
1001-1500TL
1501-2000TL
2001-2500TL
2501-3000TL
3000'den fazla
1000'den az
1001-1500TL
1501-2000TL
2001-2500TL
2501-3000TL
3000'den fazla
1000'den az
1001-1500TL
1501-2000TL
2001-2500TL
2501-3000TL
2501-3000TL

18
59
53
29
22
28
18
59
53
29
22
28
18
59
53
29
22
28
18
59
53
29
22
28
18
59
53
29
22
28

Ortalama
Sirasi
101,44
98,42
99,79
99,26
128,98
118,12
96,53
107,81
91,57
108,62
114,07
119,07
104,78
94,25
96,08
96,74
131,80
132,18
114,61
104,42
104,02
97,50
105,41
109,34

94,36
97,69
108,62
102,62
133,05
100,80

Chi-Square
testi

6,210

5,369

13,872

1,389

6,643

Anlamhihk
Diizeyi

0,286

0,372

0,016

0,926

0,249
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Calisanlarin gelir durumu ve mobbing arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki gikmamistir(p>0,005). Fakat alt gruplar incelendiginde gelir
durumlari ile is ylkine yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikligi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmistir (p=0,016).

ikili karsilastirmalar sonucunda , Ucreti 1001-1500TL, 1501-2000TL,
2001-2500TL araliginda olan g¢aliganlarin 2500TL'den fazla olan
¢alisanlardan daha sik is yukune yonelik olumsuz davraniglara maruz kaldigi

goralmaustar.

Tablo 3.15. Unvan ve Mobbing Arasindaki iligki
Mann-Whitney U
Ortalama

Unvan n Sirasi 7 testi Anlamlilik

Duzeyi
Yonetici 86 44
Mobbing 9, -1,914 0,056
Calisan 123 111,69
. Yonetici 86
Ise Yonelik 98,58 -1,302 0,193
Calisan 123 109,49
is Yiikii Yonetici 86 101,92
's Yuline 622 0,534
Calisan 123 107,15
Yonetici 86 4,2
Kisilige Yonelik 94,25 -2,454 0,014
Calisan 123 112,52
Yonetici 86 4,2
Dislama 94,25 -2,154 0,031

Calisan 123 112,52

Unvan yapilari ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
¢cikmamistir(p>0,005).

Fakat alt gruplara bakildidinda kisilige yonelik ve diglamaya yonelik
yapilan olumsuz davraniglara maruz kalma sikhidi ile unvan arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmistir. Bu iki grupta da yodneticilerin
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¢alisanlara gore olumsuz davraniglara ugrama sikliginin daha fazla olmasi
dikkat cekicidir.

Tablo 3.16. Ogrenim Durumu ve Mobbing Arasindaki iligki
Kruskal Wallis H Testi

L . Ortal
Ogrenim Durumu n S?r::a Chi-Square | Anlamlilik
Testi Duzeyi
Lise 19 136,47
Mobbing Lisans 149 | 100,56 5,993 0,050
Y.Lisans-
Doktora 41 106,55
Lise 19 123,05
ise Lisans 149 101,81
Yénelik . 2,295 0,317
Y.Lisans- 41 108.24
Doktora '
Lise 19 139,95
Is Yiikiine Lisans 149 97,10
Yénelik : 10,915 0,004
Y.Lisans- 41 11752
Doktora '
Lise 19 106,76
Kisilige Lisans 149 107,55
Yénelik . 1,853 0,396
Y.Lisans- 41 94.91
Doktora ’
Lise 19 134,89
Dislama Lisans 149 | 103,39 5,570 0,062
Y.Lisans-
Doktora 41 97,00

Ogrenim durumu ile mobbinge maruz kalma sikhi§i arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gikmistir (p=0,050). ikili karsilastirmalarda
lisans mezunlarinin lise mezunlarina kiyasla mobbinge maruz kalma sikhgi
daha fazladir. Lisans mezunlari ile ylksek lisans-doktora mezunlari ve lise ile
yuksek lisans-doktora karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

cilkmamistir.
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Alt gruplar incelendiginde ise is yukune yonelik olumsuz davranislar ve
ogrenim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmistir
(p=0,004). Buna gore lisans mezunlarinin is yukune yodnelik olumsuz
davranislara maruz kalma sikhgr lise ve yuksek lisans-doktora
mezunlarindan daha yuksektir. Lise ve yuksek lisans-doktora mezunlarinin

arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Calisanlarin kidemleri ve mobbinge maruz kalma sikliliklari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmigtir (p=0,001). Buna goére 1 yil ve
daha az sure calisanlarin mobbinge maruz kalma sikhigi digerlerinden daha

yuksektir.

Tablo 3.17. Kidem ve Mobbing Arasindaki iligki
Kruskal Wallis H Testi

Ortal
Kidem N Sz::a Chi-Square Anlamlilik
Testi Duzeyi
1'den az 26 85,35
2-5 yil 93 95,03
Mobbing | g 10y 38 106,38 19428 0,001
11°den
fazla 52 131,64
1'den az 26 106,02
ise 2-5 yil 93 95,63
Yonelik | 6-10yil 38 105,83 5,895 0,117
11°den
fazla 52 120,63
1'den az 26 87,37
S 2-5 yil 93 92.19
Is Yukune d
Yonelik | 6-10yil 38 107,78 19,486 0,000
11°den
fazla o2 134,70
1'den az 26 87,37
- 2-5 yil 93 9219
Kisilige ;
Yonelik 6-10 yil 38 107,78 1,600 0,659
11°den 50 134.70

fazla
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1’den az 26 74,46
2-5 yil 93 100,06
Dislama 6-10 yil 38 108.32 14,309 0,003
11’den
fazla 52 126,67

Kidemi 1 yildan az ve 2-5 yil ve 6-10 yil arasi kidemi olanlar, 11 yildan

fazla ¢alisanlardan daha sik mobbing davraniglarina maruz kalmaktadir.

Alt gruplar incelendiginde is yukine ve dislamaya ydnelik olumsuz
davraniglar ile kidem arasinda anlaml bir iliski cikmustir. ikili karsilastirmalara
bakildiginda 1 yildan az, 2-5 yil ve 6-10 yil arasi kidemi olanlar, 11 yildan
fazla galisanlardan daha sik is ylukiune yonelik olumsuz davraniglara maruz

kalmaktadir.

Kidemi 1 yildan az olanlar, kidemi 2-5 yil, 6-10 yil ve 11 yildan fazla
olanlara kiyasla diglamaya yodnelik olumsuz davranislara daha sik maruz
kalmaktadir. Yine kidemi 2-5 yil arasi olan calisanlar da kidemi 11 yildan
fazla olan galisanlara kiyasla dislamaya ydnelik olumsuz davraniglara daha

stk maruz kalmaktadir.

3.6.3. Katiimcilarin Demografik Faktorleri ile Motivasyon

Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Bu bodlumde eldeki veri grubuna goére motivasyon ve demografik
faktorler degerlendirildi. Oncelikle uygulanacak analiz trlerinin belirlenmesi
icin oncelikle veri setinin normal dagihma uygunlugu arastiriimistir. One
Sample Kolmogorov Smirnov normallik testi sonucunda motivasyon veri
setinin normal dagilima sahip oldugu belirlenmis ve analizler T testi ile
yapilmistir. Anketlere iliskin normallik testi analizleri ¢alismanin “ekler”

bélimunde yer almaktadir.
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Tablo 3.18. Cinsiyet ve Motivasyon Arasindaki iligki

Cinsiyet n Ortalama Sstandart t P
apma
Kadin 99 41,65 3,839
Basan 1,360 | 0,175
Erkek 110 40,85 4 505
iliski Kadin 99 42 27 4
lligki : ,368 0,783 | 0,435
Erkek 110 41,74 5,411
T Kadin 99 42,51 4,057
Gl 1,057 | 0,052
Erkek 110 41,29 4,824

Cinsiyet ile basari, gug¢ ve iliski intiyaci arasindaki iliskiye bakilmistir.
Cinsiyet ile basari, gug ve iliski intiyaci arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski ctkmamustir.

Tablo 3.19. Yas ve Motivasyon Arasindaki iligki

Standart

Yas n Ortalama Sapma t p
22- 11 41 4,392

Basan 30 ° Q0 39 -0,880 | 0,380
31+ 93 41,52 3,980

iliski 22-30 116 41,41 4

igkt ! 2499 1925 0056
31+ 93 42,72 4,082

i 22- 11

Giig 30 6 41,31 4960 |, 05 | 0046
31+ 93 42,56 3,783

Yas ile bagari ve iligki ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski ctkmamistir. Yas ile gug ihtiyaci arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir cikmistir (p=0,046). Buna goére 31 yas ve Uzeri ¢alisanlarin gug ihtiyaci
duzeyi 22-30 yas arasi ¢alisanlarinkinden daha ytksek gikmigtir.



Tablo 3.20. Medeni Durum ve Motivasyon Arasindaki ligki

Medeni
Durum

Basarl Bekar
Evli

lliski Bekar
Evli

Giig Bekar
Evli

n

91
118
91
118
91
118

Ortalama

40,92
41,47
41,40
42,45
40,89
42,62

Standart
Sapma

4,390
4,071
5,321
4,596
4,895
4,047

-0,924

-1,534

-2,793
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0,357

0,127

0,006

Calisanlarin medeni durumu ve gug¢ ihtiyaci arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki ¢ikmistir(p=0,006). Evli ¢alisanlarin gug¢ ihtiyaci

dizeyi bekar galisanlara kiyasla daha yuksektir.

Tablo 3.21. Ekonomik Durum ve Motivasyon Arasindaki iligki

Ekonomik
Durum

Basari Koti
Orta

yi
lligki Kotii
Orta

yi
Gili¢ Kotu
Orta

yi

28
136
45
28
136
45
28
136
45

Ortalama

40,75
41,10
41,93
39,36
42,07
43,38
40,25
41,65
43,53

Standart
sapma

3,566
4,417
3,934
6,093
4,631
4,514
5,154
4,367
4,071

F

0,878

6,052

5,244

0,417

0,003

0,006

Calisanlarin ekonomik durumu ile basar ihtiyaci dizeyi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski citkmamistir (p=0,417). Ekonomik durum

ile iliski ve gug ihtiyaci duzeyleri arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir

iliski cikmustir. ikili kargilastirmalarla bakildiginda, ekonomik durumunun kétii

oldugunu belirten ¢aliganlarin iligki ihtiyaci duzeyi, ekonomik durumlarini orta
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ve iyi olarak belirten calisanlardan daha dusuk oldugu goérulmustir.
Ekonomik durumunun iyi oldugunu belirten galisanlarin glg ihtiyaci diuzeyi,
ekonomik durumunun kotl ve orta duzeyde oldugunu belirten g¢alisanlara

kiyasla daha yuksektir.

Tablo 3.22. Gelir Durumu ve Motivasyon Arasindaki iligki
Standart

Gelir Araligi n Ortalama sapma F P
1000'den az 18 39,28 3,968
Basan 1001-1500TL | 59 41,59 4,161
1501-2000TL | 53 41,85 3,608 1947 | 0,088
2001-2500TL | 29 40,86 5,027
2501-3000TL | 22 42,36 4,370
3000'den fazla | 28 40,04 4,141
1000'den az 18 41,56 3,417
iliki 1001-1500TL | 59 41,49 5,494
1501-2000TL | 53 42,45 4,204 1272 0277
2001-2500TL | 29 41,17 6,541
2501-3000TL | 22 44 14 3,956
3000'den fazla | 28 41,61 4,417
1000'den az 18 40,83 3,730
Giig 1001-1500TL | 59 41,24 4,276
1501-2000TL | 53 42,66 3,893 1321 0.257
2001-2500TL | 29 41,03 6,282
2501-3000TL | 22 43,09 4,700
3000'den fazla | 28 42,25 4,033

Gelir durumu ile basari, iliski ve gug¢ ihtiyaci arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki gikmamigtir.
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Tablo 3.23. Unvan ve Motivasyon Arasindaki lligki

Unvan n Ortalama Sstandart t P
apma

Basan Yonetici 86 40,88 4,383 0,993 | 0322
Calisan 123 41,47 4,088

iligki Yonetici 86 41,49 5,333 1230 | 0.220
Calisan 123 42,34 4,636

Giig Yonetici 86 41,70 5,170 0451 | 0653
Calisan 123 41,98 3,998

Gelir durumu ile basari, iligki ve gug ihtiyaci arasinda anlamli bir iligki

cikmamigtir.

Tablo 3.24. Ogrenim Durumu ve Motivasyon Arasindaki iligki

n | Ortalama Standart F P
sapma
Bagan | Lise 19 41,32 4,679
Lisans 149 41,00 4,188 | 5955 0386
Y.Lisans-
Doktora 41 42,02 077
iliski Lise 19 42,68 5,282
Lisans 149 41,64 4,838 | 1993 0277
Y.Lisans-
Doktora 41 42,93 5116
Giig Lise 19 42,79 4,744
Lisans 149 41,55 4,652 | 1090 0278
Y.Lisans-
Doktora 41 42,59 3,761

Ogrenim durumu ile basari, iliski ve gii¢ ihtiyaci arasinda anlamli bir

iliski ctkmamustir.
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Tablo 3.25. Kidem ve Motivasyon Arasindaki lligki

Kidem n Ortalama Standart F P
sapma
1’den az 26 40,92 3,566
2-5 yil 93 40,89 4,617
Bagari 6-10 yIl 38 41,58 4,297 0,574 1 0,633
1 ;;z” 52 | 41,73 3,695
1’den az 26 41,54 4,966
2-5 yil 93 41,33 5,448
iligki 6-10yIl | 38 | 42,08 4,733 1,919 | 0,128
1 ;:IZ” 52 4333 3,864
1’den az 26 41,77 3,570
2-5 yil 93 40,70 5,141
Giig 6-10 yil 38 42,45 3,971 5,071 | 0,002
1 ;SIZ” 52 | 43,58 3,432

Calisanlarin kidemleri ile basari, iligki ihtiyaci arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki yokken, gug ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki ¢cikmigtir (p=0,002).

ikili karsilastirmalarla bakildiginda kidemi 1 yildan az ve 2-5 yil arasi
olan c¢alisanlarin gug ihtiyaci duzeyleri, kidemi 11 yildan fazla olan

¢alisanlara kiyasla daha dusuk oldugu gorulmustar.
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3.6.4. Mobbing ile Motivasyon Arasindaki iligkiye Yonelik Bulgular

Tablo 3.26. Mobbing ve Motivasyon Arasindaki iligki

Basari iligki Giig
\sayier | 0013 0123 | 0,085
Mobbing - lamiilik degeri
nlam I(r|>) ©9M 1 0853 | 0,077 | 0,172
Korelasyon
ise Yonelik katsayisi 0005 | odor | 0078
Anlamll(IFl)l; degeri 0,945 0,124 0,259
Korelasyon
is Yiikii katsayisi 0,012 0.088 0,089
Anlamll(IFl)l; degeri 0,860 0,203 0,201
Kisilige Kli)relasyon 0,067 | 0181 | 0,169
21y atsayisi
Yonelik Anlamiilik dederi
nlam |(F|)) egeri 0,332 0,009 0,014
Korelasyon 0,025 0,071 0,017
Dislanma katsayisi

Anlamlilik degeri

0,724 0,308 0,804
(p)

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda tabloda goéruldugu
(Bkz. Tablo 3.26) gibi mobbinge maruz kalma sikhg: ile basari, iligki ve gug¢
ihtiyac motivasyon dlzeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

cilkmamistir.

Mobbing davraniglari kisilige yonelik olumsuz davraniglar, ise yonelik
olumsuz davraniglar, is yukune yodnelik olumsuz davraniglar ve dislamaya
yonelik olumsuz davranisglar olarak alt boyutlarina ayrilmis ve ¢alisanlarin

basari, iliski, gu¢ ihtiyag duzeyleri ile korelasyonlarina bakilmistir.
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Kisilige yonelik olumsuz davranigsa maruz kalma sikligi ile iliski ve gug
ihtiyac duzeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu sonucuna
variimistir. Diger tim karsilastirmalarda ise (p> 0,05) istatistiksel olarak

anlamli iliski bulunmamistir.

Kisilige yonelik olumsuz davranisa maruz kalma sikligi ile iligki ihtiyaci
dlzeyi arasinda pozitif yonde ve zayif siddette bir iliski mevcuttur. Yani
kisinin basari ihtiyaci dlzeyi artikga ya da azaldikg¢a, kisilige yonelik olumsuz

davranisa maruz kalma sikhidi da artmakta ya da azalmaktadir. (a= 0,01)

Ayni sekilde kisilige yonelik olumsuz davranisa maruz kalma sikligi ile
gug ihtiyaci dizeyi arasinda pozitif ydnde ve zayif siddette bir iliski mevcuttur.
Kisinin glug¢ ihtiyaci dizeyi artikga ya da azaldikca, kisilige yonelik istismara

maruz kalma siklig1 da artmakta ya da azalmaktadir. (a= 0,05)

Ayrica eldeki veri grubuna gbre mobbinge maruz kalanlar ve
kalmayanlarin motivasyonlari arasinda bir fark olup olmadigina da
bakilmistir.  Mobbing dlgeginin  toplam puanlari asagidaki sekilde

belirlenmisttir.

110 : Hic mobbinge maruz kalinmamis.
109-80,1 : DusuUk duzeyde mobbinge maruz kalinmis.
51,1-80 : Orta duzeyde mobbinge maruz kalinmis.

22-51  : Yuksek duzeyde mobbinge maruz kalinmis.

Tablo:3.27 Mobbing Durumu Frekans Dagilimi

N Yuzde
Mobbing yok 10 4.8

Dﬁfgtl:blijn%z\%?e 182 87,1
e e

Yuksek Dlzeyde 1 0,5

Mobbing Var
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Mobbing toplam puanlarina gére mobbinge maruz kalma duzeyi
frekanslarina bakildiginda yuksek dizeyde mobbinge maruz kalan kisi sayisi
sadece bir kisi gorulmektedir. Bu bir kisi orta dizey mobbinge maruz
kalanlara ilave edilerek U¢ grup olusturulmustur. One Way Anova testi ile
mobbinge maruz kalmayan ve dusik ve orta dizeyde maruz kalanlarin
basari, gu¢ ve iliski ihtiyagc dizeyleri arasinda fark olup olmadigina

bakilmigtir.

Tablo:3.28. Mobbing Durumu ve Motivasyon iliskisi

Mobbing Standart

n Ortalama F P
Durumu sapma
Maruz
kalmayan 10 42,90 4,433
Basari Disuk
Dizeyde 182 | 41,18 4,227
Maruz kalan 0,879 | 0,417
Orta Dlzeyde
Maruz Kalan | 17 40,82 3,925
Toplam 209 41,23 4,211
Maruz
kalmayan 10 45,60 3,502
iligki Dl?ﬂgijl(;
uzeyae 182 42,00 4,941
Maruz kalan 4,545 | 0,012
Orta Dlzeyde
Maruz Kalan 17 39,76 4,562
Toplam 209 41,99 4,940
Maruz
kalmayan 10 44,30 4,668
Giig Dusuk
Dlzeyde 182 | 41,88 4,410
Maruz kalan 2,529 | 0,082
Orta DUzeyde
Maruz Kalan | 17 40,29 5,059
Toplam 209 41,87 4,508

Bu sonuglara gore (p>0,05) bakildiginda mobbinge maruz kalanlarla

mobbinge maruz kalmayanlarin basari ve gug ihtiya¢c dizeyleri arasinda
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anlamli bir iliski ¢cikmamistir. Fakat iligki ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki ¢ikmistir (p<0,005). Bu durumun hangi gruplar arasindan
kaynaklandigina Independent Sample T testi ile bakilmistir. Mobbinge maruz
kalmayanlarin iligki ihtiyaci dizeyi mobbinge duslik ve orta dizeyde maruz
kalanlardan daha yuksektir. DlUsik dizeyde ve orta dizeyde mobbinge
maruz kalanlarin iligki ihtiyaci dizeyleri arasinda ise istatistiksel olarak

anlamli bir iligki gikmamigtir.



SONUG VE DEGERLENDIRME

isyerinde yasanan mobbing Heinz Leymann tarafindan 1980’lerde
tanimlanmig bir olgudur. Son yillarda bilinilirligi artan mobbing dinyada
yonetim ve calisma psikolojisi alaninda c¢alisma yapan bilim adamlari
tarafindan igyeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir
isyerinden uzaklagsma olgusu olarak degerlendiriimektedir. Mobbing ya da
ulkemizde halen bir dil birligi saglanamamasina ragmen yaygin olarak
kullanimi tercih edilen psikolojik taciz “Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir
sure icinde devamli olarak bir ya da birden fazla kisi tarafindan olumsuz
davranislara maruz birakilmasidir’. Bu davraniglarin sonuglari ciddi saglik
problemleri, isten ayrilmalar hatta intiharlara neden olabilmektedir. Hem
bireye ve ailesine hem de drgutlere ve topluma zararlari bayuk olan bu olgu
ciddiyetle Gzerinde durulmasi gereken bir konudur.

Ulkemizde agilan mobbing davalari ile mobbing kavraminin basinda
sikga yer almasiyla birlikte mobbing son yillarda olduk¢a duyulur hale
gelmistir. Ozellikle bir yildir mobbingle ilgili sirdirilen calismalar oldukga
dikkat ¢ekidir. Birgok platformda sikga tartisilir hale gelen mobbing kavrami
meclis gundemine de girmis, konu iki alt komisyonda birden tartisiimigstir.
Mobbing Alt Komisyonu meclise konuyla ilgili bir rapor sunmustur. Es
zamanli olarak yudrutilen cgaligmalarla mobbing 6098 sayili Yeni Borglar
Kanununa girmig, Mobbing Genelgesi cikartiimis ve Mobbingle Micadele
Kurulu kurulmasi igin ¢alismalar baslatiimistir. Tim bu gelismeler konunun
ciddiyetine dikkat cekmektedir.

Calisma hayatinda dikkat ¢ceken bagka bir konu da calisanlarinin
motivasyonudur. Motivasyon, bir ya da birden fazla insani, belirli bir amaca
dogru devamli bir gsekilde harekete gegirmek igin yapilan c¢abalarin
toplamidir. Kigilerin motivasyonlari davranis bigimlerini, harcadigi c¢aba
dizeyini, amaclari gergeklestirmekteki kararlihigini belirler. Bu igin

yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini ve yeterli ¢caba
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gostermesini gerektirir. Motivasyonlar bir ihtiyacin giderilmesini ifade eder.
Birgok gudu batin insanlar igin aynidir. Bazilari ise toplumdan topluma
farkhlik gosterir. Bu galismada Mc Clelland’in basari ihtiyaci dikkate alinarak,
banka c¢alisanlarina Gudulenme Testi uygulanmistir. Bu test ile galisanlarin
basari, iligki ve gug ihtiyaci dizeyleri tespit edilerek bunlarin hem demografik
faktorlerle hem de mobbing ile iligkisi olup olmadigina bakilmistir.

Calismada oncelikle banka c¢alisanlarinin demografik 6zellikleri tespit
edilmig, daha sonra mobbinge maruz kalma sikliklari incelenmigtir. Banka
caliganlarinin  mobbinge ka¢ kisi tarafindan ugradigi, mobbing
uygulayicilarinin  pozisyonlari, yas ve cinsiyetlerini belirlemeye ydnelik
sorulara verilen cevaplar degerlendiriimistir. Ayrica mobbinge maruz
kalanlarin verdikleri tepkiler ve mobbinge maruz kalanlarin nasil etkilendikleri
de incelenmistir. Daha sonra da demografik faktorler ile mobbing ve
demografik faktorlerle motivasyon arasindaki iliskilere bakilmistir. En son
olarak ise mobbing ve motivasyon arasindaki iligki incelenmistir.

Cinsiyet dagilimina baktigimizda erkek calisanlarin sayica fazla
oldugu fakat erkek ve kadin c¢alisanlarin sayisinin birbirine yakin oldugu
goOrulmektedir.

Yas grubuna bakildiginda 22-30 yas arasi galisanlarin daha fazla
oldugu ve 6zellikle kidemi 1-10 yil arasinda olan g¢alisanlarin (%75,1) belirgin
olarak daha fazla oldugu goriimektedir.

Medeni durumlarina bakildiginda calisanlarin ¢gogunun evli oldugu
goOrulmektedir.

Katilimcilarin  yarisindan ¢ogunu 1000-2000TL Ucret araliginda
calisanlar olusmaktadir. Ayrica g¢alisanlara Ucretlerinden bagimsiz kazanglari
olabilecegi de dusunilerek ekonomik durumlarini degderlendirmeleri icin bir
soru sorulmustur. Bunun sonucunda katilimcilarin  buydk ¢ogunlugu

ekonomik durumlarinin orta duzeyde oldugunu belirtmistir.

Katilimcilarin - buydk c¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu da

gOrulmektedir. Lise mezunu oraninin oldukga az olmasi, 6n lisans mezunu
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sadece bir kiginin olmasi dikkat ¢ekicidir. Bankalarin ise alimlarda agirlikl

olarak lisans mezunu tercih etmekte oldugunu sdyleyebiliriz.

Tarkiye genelinde son yillarda bankalarin sube sayilarini genisletmesi
ve ise alimlarin da agirlikli olarak yeni mezunlar ve kidemi az olan, Universite
mezunu genglerden olugsmasi bu calismada ¢ikan sonugclar ile paralel bir

durum gdstermektedir.

Calismada banka calisanlarinin  unvanlari agik uc¢lu olarak
sorulmustur. Bankalarin unvan yapilarinin birbirinden farkli ve ¢ok cesitli
olmasi sebebiyle, gelen cevaplarin sayisi da olduk¢a fazla olmustur. Bu
sebeple caliganlar yonetici pozisyonu ve galisan pozisyonu olarak iki gruba
indirgenmistir. Yonetici pozisyonu icerisinde orta dizey yoneticiler ve uzman
kadrosunda calisanlar yer almaktadir. Daha duslUk pozisyonda galisanlar ise
¢alisan grubu altinda birlestirilmigtir.

Arastirmada eldeki veri grubunun en ¢ok maruz kaldiklari mobbing
davranislari asagida verilmistir:

e 3 - Beceri dlzeyinizden (basarabileceginizden) daha dusuk islerin
verilmesi (%71,8)

e 16 - Gereksiz ve zamaninda bitirmeniz mumkin olmayan islerin
verilmesi - (%62,2)

e 1 - Bazi kigilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri sizden saklamasi -

(%62,2)

e 14 - Gorus ve dusuncelerinizin dikkate alinmamasi - (%53,1)

Toplam oranlari esit olmasina ragmen (Bkz. Tablo 3.3.) “Gereksiz ve
zamaninda bitirmeniz mimkuin olmayan islerin verilmesi” davranisina maruz
kalinma sikhgi, “Bazi kigilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri sizden
saklamas|” davranisina maruz kalinma sikligindan daha fazladir.

1 ve 3 no’lu dnermeler dislamaya yonelik mobbing davraniglarindan,
16 no’lu dnerme ise is yukune yonelik mobbing davraniglarindandir.

22 no'lu “Gergekten siddet/fiziksel istismara ya da siddet/fiziksel

istismar tehdidine maruz kalmaniz” dnermesi ise banka galisanlarinin en az
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maruz kaldigi mobbing davranisidir. Sadece 9 kisi bu davranisa maruz
kaldigini ifade etmistir. Sadece bir kisi haftada bir fiziksel siddete ugrarken,
digerleri daha nadir ugradiklarini belirtmistir. Banka c¢alisanlarinin fiziksel
siddetten daha ¢ok dislamaya, is yukune ve ise yonelik davraniglara maruz

kaldigi gorulmektedir.

Katilimcilarin mobbing sikligini dlgen sorularin frekans dagilimina
bakildiginda en ¢ok “hi¢cbir zaman” segeneginin isaretlendigi gorulmektedir.
Bu secenegi isaretleyerek katilimcilarin buyidk ¢ogunlugunun birgok mobbing
davranisina hi¢ ugramadiklarini belirtmeleri dikkat gcekmektedir. Fakat toplam
puanlardan bakildiginda hi¢bir mobbing davranisina maruz kalmadigini
belirten sadece 10 kisi oldugu goérulmastir. Bu durum geriye kalan 199
kisinin en az bir mobbing davranisina maruz kalmasi demektir. Tablo
geneline bakildiginda (Bkz.Tablo 3.3.) verilen cevaplarin ytzdelerinin higbir
zaman seceneginden her gun segenegine dogru giderken azaldigi
gorilmektedir. Buradan da anlagilacagi Uzere veri grubundaki banka
caliganlarinin mobbinge ugrama sikliklarinin yogun olmadigi fakat mobbing

davraniglarina maruz kaldiklari gérilmektedir.

Katilimcilarin ¢codu kendilerine mobbing uygulayan kisinin cinsiyetini
erkek (%35,9), daha sonra ise her iki cinsiyetten kisiler (%32,1) olarak
(Bkz.Tablo 3.6.), belirtmiglerdir. Katihmcilarin buyuk ¢ogunlugu da mobbing
uygulayan kisinin yasinin kendilerinden buylk (%66,5) oldugunu
belirtmiglerdir. Mobbinge daha ¢ok ydneticiler tarafindan maruz kalindigi en
az ise astlar tarafindan maruz kalindigi belirtilmistir. Capraz tablolarla cinsiyet
ve kimler tarafindan mobbinge maruz kalindid1 incelendiginde, erkek
caliganlarin kadinlara kiyasla daha c¢ok yoneticileri tarafindan mobbing

davraniglarina maruz kaldigi géralmasgtar.

Calisanlarin  ¢ogunlukla kendilerinden yasca buylk yoneticileri
tarafindan mobbinge maruz kaldiklari gorulmektedir. Mobbing uygulayan

calisma arkadaslarinin ¢ogunlugunun ayni yaslarda ve yasca buylk oldugu
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gorulmektedir. Yasca kugluk asti tarafindan mobbinge maruz kalan sadece 1

kisi gorulmektedir.

Mobbinge maruz kalanlarin verdigi tepkilere iligkin verilen cevaplarin
dagihmina bakildiginda (Bkz.Tablo 3.7.) hi¢bir sey yapmadigini belirten 106
katilmci goérulmektedir. Higbir sey yapmadigini belirten erkek katilimci sayisi,
kadinlara kiyasla daha fazladir. Yine higbir sey yapmadigini belirten 30 yas

alti calisanlar, 31 yas ve Ustu galigsanlara gore daha fazladir.

En cok verilen tepkiler ise sirayla “Arkadaslarima anlattim®, “Aile
Uyelerimden\akrabalarimdan birine anlattim”, “Ydneticime rapor ettim”

secenekleridir. Sadece iki kisi ise adli makamlara bagvurdugunu belirtmigtir.

Mobbingin etkilerine iliskin verilen cevaplarin dagilimina bakildiginda
(Bkz. Tablo 3.8.) ise katihmcilar en c¢ok o&fkelendiklerini (%66),
motivasyonlarinda dusus oldugunu (%63,2), konsantrasyonlarinin
bozuldugunu (%55), olanlarin kendilerini daha guclu kildigini (%52,2),
catisma iginde hissettiklerini (%47,8) belirtmiglerdir. Katilimcilar arasinda
mobbinge maruz kaldiklari igin korktugunu belirtenlerin orani (%14,4) ise en

azdir.

Motivasyon sorularina verilen cevaplarin dagilimina baktigimizda
(Bkz. Tablo 3.9.) genel olarak hi¢bir zaman seceneginden her zaman
segenegine dogru bir artis gortlmektedir. Katilimcilarin motivasyon duzeyi

toplam puanlarinin agirlikli olarak yiksek oldugu sdylenebilir.

Cinsiyet ile mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(p>0,05) cikmamistir. Kadin ve erkeklerin mobbinge maruz kalma sikliklari
incelendiginde anlamli bir farklilik gérulmemektedir. Alt gruplar incelendiginde
ise is yukine yodnelik olumsuz davraniglara ugrama sikhg! ile cinsiyet
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ¢ikmistir (p=0,022). Buna gore
kadinlarin is yukline vyodnelik olumsuz davraniglara ugrama sikhgi

erkeklerinkinden daha fazladir. Kadinlarin erkeklere kiyasla kendilerine



116

verilen asiri is yikune itiraz edememelerinin daha ¢ok bu davraniglara maruz

kalmalarina neden oldugu dusunulmektedir.

Yas ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ¢ikmistir
(p=0,000). Buna goére 22-30 yas araligindaki c¢alisanlarin mobbinge maruz
kalma sikligi daha fazladir. Alt gruplar incelendiginde de kisilige yonelik
olumsuz davranislara ugrama sikligi disindaki gruplar ile yas arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligski ¢iktigi gorulmektedir (Bkz. Tablo 3.11.).
22-30 yas arasindaki calisanlarin mobbinge ugrama sikhigi 31 yas ve
Uzerindeki galisanlardan daha yuUksektir. Bu galismadaki frekans analizleri
bélimuinde de (Bkz. Tablo 3.6.) gortldigu gibi mobbing magdurlari agirlikli
olarak (%66,5) kendilerinden yasc¢a buyuk kisiler tarafindan mobbinge maruz

kaldiklarini belirtmiglerdir. Bu sonuglar birbirini tamamlayici niteliktedir.

Medeni durum ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
cikmistir(p=0,013). Bekar calisanlarin mobbinge maruz kalma sikhdi evli
olanlara gore daha fazladir. Alt gruplar incelendiginde de medeni durum ile is
yukline ve diglamaya yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikliklar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki gikmigtir. Bu iki grupta da bekar
¢alisanlarin evli galisanlara gére mobbinge maruz kalma sikliiginin daha
fazla oldugu gorulmektedir. Bekar galisanlarin yas grubunun agirlikh olarak
genglerden olusmasi, is yuku ve dislama davraniglarina bekar galisanlarin

daha fazla ugramasinin nedeni olarak gorulebilir.

Ekonomik durum ve mobbing arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
clkmistir(p=0,051). Alt gruplar incelendiginde de ekonomik durum ile is yukine
yonelik olumsuz davraniglara ugrama sikligi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski ¢ikmugtir. Her iki iliskiye bakildiginda da ekonomik durum kétllestikge

mobbing davraniglarina maruz kalma siklidinin arttigr gérilmektedir.

Calisanlarin gelir durumu ve mobbing arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki ¢tkmamistir (p>0,005). Fakat alt gruplar incelendiginde gelir

durumlari ile is ylkine yonelik olumsuz davraniglara ugrama siklig1 arasinda
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istatistiksel olarak anlamli bir iliski cikmistir (p=0,016). ikili karsilastirmalar
sonucunda, ucreti 1001-1500TL, 1501-2000TL, 2001-2500TL araliginda olan
¢alisanlarin 2500TL’'den fazla olan ¢alisanlardan daha sik is yukine yonelik

olumsuz davraniglara maruz kaldigi gérulmustar.

Calismada calisanlarin unvanlari agik uglu olarak sorulmustur. Unvan
yapilari bankadan bankaya c¢ok cesitlilik arz ettigi igin verilen cevaplarin tek
tek degerlendiriimesi muamkin olmayip, unvanlar yonetici ve ¢alisan olarak iki
kategoriye indirgenmistir. Unvan yapilari ve mobbing arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki ¢ctkmamistir (p>0,005). Fakat alt gruplara bakildiginda
kisilige yonelik ve dislamaya yonelik yapilan olumsuz davraniglara maruz
kalma sikligi ile unvan arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski ¢ikmstir.
Bu iki grupta da yoneticilerin ¢alisanlara gére olumsuz davranislara ugrama

sikhiginin daha fazla oldugu goérulmektedir.

Ogrenim durumu ile mobbinge maruz kalma siklhi§i arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gikmistir (p=0,050). ikili karsilagtirmalarda
lisans mezunlarinin lise mezunlarina kiyasla mobbinge maruz kalma
sikh@inin daha fazla oldugu goérulmustur. Lisans mezunlari ile yuksek lisans-
doktora mezunlari ve lise ile yuksek lisans-doktora mezunlari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢citkmamustir. Alt gruplar
incelendiginde ise is yukune yonelik olumsuz davranislar ve 6grenim durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ¢gikmistir (p=0,004). Buna gore
lisans mezunlarinin ig yukune yonelik olumsuz davranislara maruz kalma
sikhgi lise ve yuksek lisans-doktora mezunlarindan daha yuksektir. Lise ve
yuksek lisans-doktora mezunlarinin arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir iligki yoktur. Bu durumda egitim artikga mobbinge ugrama sikliginin arttigi

sdylenememektedir.

Calisanlarin kidemleri ve mobbinge maruz kalma sikliliklari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmigtir (p<0,005). Buna goére 1 yil ve
daha az sure calisanlarin mobbinge maruz kalma sikhgdi digerlerinden daha

yuksektir. Kidemi 1 yildan az ve 2- 5 yil ve 6-10 yil arasi kidemi olanlar, 11
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yildan fazla c¢alisanlardan daha sik mobbing davraniglarina maruz
kalmaktadir. Alt gruplar incelendiginde is yukine ve diglamaya ydnelik
olumsuz davraniglar ile kidem arasinda anlamli bir iligki cikmustir. ikili
karsilastirmalara bakildiginda 1 yildan az, 2-5 yil ve 6-10 yil arasi kidemi
olanlar, 11 yildan fazla ¢alisanlardan daha sik is yUkiune ydnelik olumsuz
davranislara maruz kalmaktadir. Kidemi 1 yildan az olanlar, kidemi 2-5 yil, 6-
10 yil ve 11 yildan fazla olanlara kiyasla diglamaya yonelik olumsuz
davranislara daha sik maruz kalmaktadir. Yine kidemi 2-5 yil arasi olan
¢alisanlar da kidemi 11 yildan fazla olan c¢alisanlara kiyasla dislamaya
yonelik olumsuz davraniglara daha sik maruz kalmaktadir. Genel olarak
bakildiginda kidemi 10 yildan az olan g¢aligsanlarin mobbinge daha sik maruz

kaldigini sdyleyebiliriz.

Kidem ve yasa birlikte bakildiginda kidemi az ve 30 yas ve alt
¢alisanlarin mobbinge daha sik maruz kaldig1 gérulmektedir. Literatiirde de
ise yeni baglayan ve daha az tecrlibeye sahip kisilerin kisilerin mobbing
uygulayicilari tarafindan daha kolay kurban olarak segilebildigi ifade
edilmektedir. Bu caligmada katilimcilar mobbinge daha cok yoneticiler ve
kendilerinden buyuk kisiler tarafindan maruz kaldiklarini ifade etmektedir.
Calismada c¢ikan bu sonuglar hem literatirle hem de birbirleri ile

ortismektedir.

Demografik faktorler ile mobbing arasindaki iligki incelenirken butin
demografik faktorler ile is yukune yonelik davraniglar arasindaki iliskide
istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmigtir. Diglamaya yonelik davranislar
ile yas, medeni durum ve kidem arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
cikmistir. Ise yonelik davranislar ile sadece yas arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki ¢cikmistir. Kisilige yonelik davraniglar ile de sadece unvan
arasinda istatistiksel bir anlamliik ¢ikmistir. Frekans dagilimlarinda kisilige
yonelik davraniglar en az maruz kalinan davraniglar olarak goérulmektedir.
Kisilige yonelik mobbing davranislarina g¢alisanlardan daha ¢ok yoneticilerin

maruz kalmasi ise oldukga dikkat ¢ekicidir.
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Demografik faktorler ile motivasyon arasindaki iligkiler incelenirken
kisilerin bagari, iliski ve gug ihtiyaci duzeyleri ile kargilastirmalar yapilmistir.
Calismada motivasyon kuramlarindan Mc Clelland’in basari ihtiyaci kurami
esas alinmistir. Mc Clelland basari, iliski ve gli¢ olmak Uzere g tur ihtiyag
Uzerinde durmustur. Kurama gore bazi insanlar belirli ihtiyaglara daha fazla
egdilimlidirler. Basar ihtiyaci olanlar hep daha iyisini yapmak isteyen, yaratici,
girisimci, ulasabilecekleri hedefleri secen Kkisilerdir. iliski ihtiyaci olanlar
begdeni ve takdirden hoslanan, bagkalariyla birlikte ¢alismaktan hoslanan iyi
birer takim calisanidirlar. Gug ihtiyaci olanlar ise, baskalarini etkilemeyi ve

yonetmeyi seven, gucli olmaktan hoslanan kisilerdir.

Cinsiyet ile basari, gug ve iliski ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki ¢ikmamigtir. Bu ihtiyaglarin cinsiyete gore degisiklik

gOstermedigi anlamina gelmektedir.

Yas ile basari ve iligki ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski ctkmamistir. Yas ile gug ihtiyaci arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir cikmistir (p=0,046). Buna goére 31 yas ve Uzeri galigsanlarin gug ihtiyaci
dizeyi 22-30 yas aras! c¢alisanlarinkinden daha yuksek c¢ikmistir. Mc
Clelland’a gore birey bilmedigi bir seyin ihtiyacini duyamaz ancak zaman
icinde 6grendiklerinin ihtiyacini duyabilir. Buna gore gug ihtiyacinin 31 yas ve
Uzeri caligsanlarda yuksek olmasi, belirli bir yastan sonra ylkselme ihtiyaci
duymayi 6grenmeleri ile iligkili olabilir. Cahganlarin kisilik 6zelliklerine gore
farkliliklarin olabilece@i ayri tutularak, genel olarak dusunulduginde 30

yasindan sonra yukselme ihtiyaci hissedilmesi beklenen bir sonugtur.

Calisanlarin medeni durumu ve gug¢ ihtiyaci arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir iliski ¢cikmistir (p=0,006). Evli ¢alisanlarin gug¢ ihtiyaci
dUzeyi bekar ¢alisanlara kiyasla daha yuksektir. Evli ¢alisanlarin gogunun da
31 yas ve Uzerinde olmasi yagsi buyuk olanlarin gug ihtiyacinin fazla olmasi

ile iligkili goralebilir.
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Calisanlarin ekonomik durumu ile basari ihtiyaci dizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski cikmamistir (p=0,417). Ekonomik durum
ile iligki ve gug ihtiyaci duzeyleri arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir
iligki cikmustir. ikili kargilastirmalarla bakildiginda, ekonomik durumunun kétii
oldugunu belirten c¢aliganlarin iligki ihtiyaci dizeyi, ekonomik durumlarini orta
ve iyi olarak belirten c¢alisanlardan daha dusuk oldugu goérulmustar.
Ekonomik durumunun iyi oldugunu belirten galisanlarin gig ihtiyaci duzeyi,
ekonomik durumunun kotl ve orta duzeyde oldugunu belirten galisanlara
kiyasla daha yiiksektir. lligki ihtiyaci diisik calisanlar baskalariyla birlikte
calismaktan ¢ok hoslanmayan kisilerdir. Bankacilikta ise daha ¢ok birlikte
calismayi gerektiren isler yapilir, takim galismasi énemlidir. Bu durumda iligki
ihtiyaci dusik bireylerin basarisi ve yukselme sansi da dusebileceginden,
ekonomik durumlarinin kétl olmasi beklenen bir sonug olabilir. Ayni sekilde
guc ihtiyaci dusuk bireylerin de baskalarini yonetme arzusu dusuk
olacagindan yukselme istegi az olacaktir. Buna bagli olarak da dusuk
pozisyonlarda galismalari ve ekonomik durumlarinin kot olmasi beklenen bir

sonug olabilir.

Ekonomik durumda ¢ikan anlamli iligkilere ragmen gelir durumu ile
basari, iliski ve gug ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

cikmamistir.

Ogrenim durumu ile basari, iliski ve giig ihtiyaci arasinda anlamli bir

iliski ctkmamustir.

Calisanlarin kidemleri ile basari, iligki ihtiyaci arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki yokken, gug ihtiyaci arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski ¢ikmustir. ikili karsilastirmalarla bakildiginda kidemi 1 yildan
az ve 2-5 yil arasi olan c¢alisanlarin gug ihtiyaci duzeyleri, kidemi 11 yildan
fazla olan calisanlara kiyasla daha dusik oldugu goérulmastir. Yas
ilerledikge gug ihtiyacinin artmasi ile kidem arttikga gug ihtiyacinin artmasi
benzer sekilde degerlendirilebilir. Calisanlarin gug¢ ihtiyact ve  kidemleri

arttikga yonetici pozisyonlarinda g¢alisma istegi beklenen bir sonugtur.
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Calismada ayrica yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda
mobbinge maruz kalma sikhdi ile basari, iliski ve gug ihtiyagc motivasyon
duzeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ¢gikmamistir. Mobbing
davranislarinin kisilige yonelik olumsuz davraniglar, ise yodnelik olumsuz
davranislar, is yukine yonelik olumsuz davraniglar ve diglamaya yonelik
olumsuz davraniglar olarak alt boyutlariyla galisanlarin basari, iligki, gug¢
ihtiyagc duzeyleri ile korelasyonlarina bakiimistir. Kisilige yodnelik olumsuz
davranisa maruz kalma sikligi ile iliski ve glg¢ ihtiya¢ dizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmigtir. Diger tim
karsilastirmalarda ise (p>0,05) istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmamigtir.
Kisilige yonelik olumsuz davranisa maruz kalma sikhgi ile iligki ve gug ihtiyaci
dlzeyi arasinda pozitif yonde ve zayif siddette bir iliski mevcuttur. Yani
kisinin iligki ve gug ihtiyaci dlzeyi artikga ya da azaldikga, kisilige yonelik

olumsuz davraniga maruz kalma sikligi da artmakta ya da azalmaktadir.

Ayrica eldeki veri grubuna gdre mobbinge maruz kalmayanlar ile
dusuk orta ve yuksek duzeyde maruz kalanlarin dagilimlarina bakilmistir. Bu
dagihimda higbir mobbing davranisina maruz kalmadigini belirtenlerin orani
%4,8, mobbinge duslk dizeyde maruz kalanlarin orani %87,1 ve mobbinge
orta dizeyde maruz kalanlarin orani ise %8,3’tir. Dagilimina bakilan bu
gruplarin motivasyon duzeyleri arasinda bir fark olup olmadigina da
bakilmistir. Mobbinge maruz kalanlarla mobbinge maruz kalmayanlarin
basari ve gug¢ ihtiya¢ duzeyleri arasinda anlamli bir iliski gikmamigtir. Fakat
iliski ihtiyaci duzeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmistir
(p<0,005). Bu durumun hangi gruplar arasindan kaynaklandigina
bakildiginda mobbinge maruz kalmayanlarin iliski ihtiyaci dizeyi, mobbinge
dusuk ve orta dizeyde maruz kalanlardan daha yuksek c¢ikmistir. Dusuk
dlzeyde ve orta dizeyde mobbinge maruz kalanlarin iligki ihtiyaci duzeyleri

arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iligki gikmamigtir.
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Calisma hayatinda her isyerinde rastlanilabilir olan mobbing
olgusunun yaygin olarak goruldigu sektorler arasinda bankacilik sektort de
yer almaktadir. Bankacilik sektorinde gerceklestirilen bu arastirmada da
banka g¢alisanlarinin mobbing davranislarina maruz kaldiklari fakat mobbinge
maruz kalma sikliklarinin az oldugu gérulmistir. Ozellikle bankacilik gibi
yogun stres ve baski altinda yapilan islerde mobbing davranislarina maruz
kalanlarin daha fazla olacagi tahmin edilirken ¢ikan sonug sasirtici olmustur.
Ulkemizde yasanan yogun issizligin insanlarin yasadiklari sikintilara karsi
dayanma gucunu arttirma yonunde davranis gelistirdikleri dasunulebilir.
Banka c¢aligsanlarinin maruz kaldiklari olumsuz davranislari ¢alisma hayatinin
ve yaptiklari isin bir pargasiymis gibi algiladiklari disundlmektedir. Bu durum

yasadiklar psikolojik tacizin farkina varmalarini zorlagtirmaktadir.
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EKLER

EK - 1. Anket Formu

Sayin Anket Katilimcisi,

“Isyerinde  Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri” Uzerine yiiksek lisans tezi hazirlamaktayim. Sizden bu
konuda hazirladigim soru formlarini doldurmanizi rica ediyorum. Vereceginiz
bilgiler arastirmanin degeri ve basarisi adina blyuk dnem tagimaktadir. Bu
¢alisma sonucunda elde edilecek bilgiler bilimsel amagli kullanilacak olup
cevaplariniz tamamen gizli tutulacaktir.
katkilardan

tesekkur eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Arastirmama gosterdiginiz  degerli dolayr simdiden
Saygilarimla,
Giildane KARSLIOGLU
Gazi Universitesi

Sos. Bil. Ens. isletme Bélimii

1. BOLUM
Cinsiyetiniz Kadin( ) Erkek ( )
Yasiniz | e
Medeni Haliniz Hig evlenmedi ( ) | Evli( ) Esi 6ldu () Bosandi ( )
Ogrenim Durumunuz Lise ( ) Lisans ( ) Y.lisans ( ) Doktora ( )

Kag yildir bu iste
¢alisiyorsunuz? (Kidem )

Aylik geliriniz

1000TL’den az ( ) | 1001-1500TL ( ) 1501-2000TL ( )

2001-2500TL ( ) | 2501-3000TL ( )

Gok kot Kot Orta lyi
() () () () ()

Size ekonomik durumunuz
nasildir?

Bankadaki unvaniniz
(pozisyonunuz) nedir?

3000TL'den fazla ( )

Cok lyi
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2. BOLUM - MOBBING

Asagida belirtilen davranislar is yerlerinde sik sik karsilagilan olumsuz davranig 6rnekleri olarak kabul
edilmektedir. Isyerinizde gectigimiz (son) 6 ay slresince asagida siralanan olumsuz davraniglara
yoneticiniz, calisma arkadasiniz veya astiniz tarafindan ne siklikla maruz kaldiniz?

= | S
£5 5| |8 |3
SIRA ol N|S|E= &
NO IN 0O | < |Tol T
1. Bazi kisilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri sizden
saklamasi.
2, Isinizle ilgili utandirlmaniz ve alay konusu edilmeniz.
3. Beceri dlizeyinizden (basarabileceginizden) daha dusuk islerin
veriimesi.
4, Bazi dnemli sorumluluklarinizin sizden geri alinmasi ya da
onemsiz veya hos olmayan iglerle degistiriimesi.
5. Hakkinizda sdylenti ve dedikodu yayiimasi.
6. GO0z ardi edilmeniz, dislanmaniz veya “olaylarin disina
atilmaniz”.
7. Kisiliginiz (aligskanliklariniz, gegmisiniz gibi), tutumlariniz ve
kisisel hayatinizla ilgili asagilayici ve kirici sézler (hakaret
etmek ) sdylenmesi.
8. Size baginimasi veya nedensiz bir 6fke ya da azarlanmaya
(s6zlU siddete)hedef olmaniz.
9. Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihlali, itme, yol keserek
tehdit edilme gibi tehdit durumlarina maruz kalmaniz.
10. Isinizi birakmaniz gerektigine dair isaret veya ipuclarinin
veriimesi.
11. Hatalarinizin veya basarisizliklarinizin surekli hatirlatiimasi.
12. Siz gecerken yokmugsunuz gibi davranilmasi veya digsmanca
davraniimasi.

13. Surekli olarak isinizin ve ¢abalarinizin elestiriimesi.

14, Goris ve dusincelerinizin dikkate alinmamasi.

15. lyi anlasamadiginiz veya kurum icinde ¢ok yakin olmadiginiz
insanlarin gunlik sakalarina maruz kalmaniz.

16. Gereksiz veya zamaninda bitirmeniz mimkun olmayan islerin
veriimesi.

17. Size kars! su¢lamalarin veya iddialarin ileri strilmesi.

18. | Isinizin gereginden cok denetlenmesi.

19. Yasal hakkiniz olan bazi seyleri (hastalik izni, tatil veya is
seyahati masraflari gibi) talep etmemeniz yéniinde baski

yapilmasi.

20. Asir alaya, satagsmaya, takilmaya ve ignelenmeye maruz
kalmaniz.

21. Ustesinden gelemeyeceginiz kadar agsiri is yiki altinda
birakiimaniz.

22, Gercekten siddet/fiziksel istismara veya siddet/fiziksel istismar
tehdidine maruz kalmaniz.
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1-Kag kisi tarafindan yukaridaki tabloda s6z0 edilen davraniglara maruz kaliyorsunuz?
11 Kisi 2 kisi 13 kisi 14 kisi [14 kisiden fazla

2-S6z konusu davranislar en ¢ok kim veya kimler tarafindan yapiliyor?
LICalisma arkadaglari tarafindan JYo6netici/ydneticiler tarafindan OAstlari
tarafindan  [IDiger

3-Yapan kigi veya kisilerin cinsiyetleri nedir?

CKadin CErkek CIHer ikisi de

4-S6z konusu davraniglari yapan Kisi sizden yasca biyik mi kigik ma?

CIBaydk DIKaguk CJAyni yaglarda

5-S6z konusu davranisglarla karsilagtiginizda ne tepki verdiniz?
1)Hicbir sey yapmadim LIEvet CIHayir
2)Baska bir bolime transferimi istedim. LIEvet CIHayir
3) Diger calisanlara sdylemekle tehdit ettim. LIEvet CIHayir
4)Arkadaslarima anlattim LIEvet CIHayir
5)Personele rapor ettim LIEvet CIHayir
6)Yoneticime rapor ettim LIEvet CIHayir
7)Sendika temsilcisine bildirdim. LIEvet CIHayir
8)AdIli makamlara sikayet ettim. LIEvet CIHayir
9)Aile Uyelerinden veya akrabalarimdan birine anlattim.[1Evet [1Hayir
10)Psikolog veya bir doktorla goristim. LIEvet CIHayir
T BaASKA. .ttt ittt ittt ittt ia e ieiiteiseisesieesiesiesisesiseieceiriens

6-S6z konusu davranisglarin sizin Gzerindeki etkileri nelerdir?

1)Tukenmislik _ hissettim. ClEvet CIKismen ClHayir
2)Caresizlik hissettim. [lEvet [IKismen [CIHayir
3)Catisma icinde hissettim. [lEvet [IKismen [CIHayir
4)Ofkelendirdi. [lEvet [IKismen [CIHayir
5)Korktum [lEvet [IKismen [CIHayir
6)Ozgiiven kaybina yol acti. [lEvet [IKismen [CIHayir
7)Konsantrasyon bozukluguna yol acti. [1Evet CIKismen ClHayir
8)Unutkan biri oldum. [lEvet [IKismen [CIHayir
9)Motivasyonumda disuse neden oldu. [1Evet CIKismen ClHavyir
10)Sigara ve/veya alkol tiiketiminde artisa

neden oldu. [Evet [1Kismen [CIHayir
11)Elestirilere tahammUl edemez duruma

geldim. ClEvet LIKismen ClHayir
12)Panik ataklar basladi ve slrekli endiselenen

biri oldum. ClEvet CIKismen ClHayir
13)Uykusuzluk cekmeye basladim [Evet CIKismen ClHayir
14)Kendini sucladim. [Evet LIKismen ClHayir

15)Biitiin bu olanlar beni daha da gticli kildi. CIEvet CIKismen ClHavyir
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3. BOLUM - MOTiVASYON

Hicbir

Zaman

Nadiren

Ara Sira

Cogunlukla

Her Zaman

1.Takim c¢alismalarindan hoslanirim.

2.Yetkiye saygl duyarim.

3.Belirli risklere girerim.

4.Sayginhga (prestije) édnem veririm.

5.Tek basima galismaktan hoslanirim.

6.Yaratici grup ¢alismasindan hoslanirim.

7.Duzenli ve organize olmayi severim.

8. Her zaman bagkalarina yardim etmeye hazirim.

9.Kendi hareketlerimden sorumluyumdur.

10.Kendimi bir birlestirici gibi gérurim.

11.Baskalari tarafindan takdir edilmeyi beklerim.

12.0nemli projelere katilmaktan hoslanirim.

13.Baskalariyla etkilesmekten hoslanirnm.

14.Her zaman performansimi ylkseltmeye caligirim.

15.Kendimi bir girisimci gibi hissederim.

16.Baskalariyla galisirken iletisime 6nem veririm.

17.Baskalarinin iglerini iyi yonettigime inanirim.

18.Isbirligine énem veririm.

19.Zor goérevlerden hoglanirim.

20.Baskalarini yénlendirmeyi severim.

21.Baskalarinin ihtiyac ve beklentilerine saygl duyarim.

22 Etkin olmaktan hoglanirim.

23.insanlari bir proje etrafinda bir araya getirmekte basariliyimdir.

24 lyi yapilmis bir isin sonucunun dogru olarak fark edilmesinden

hoslanirim.

25.Arkadasliga deger veririm.

26.Kendi calisma hedeflerimi segmek isterim.

27 .Liderligin her turld ¢calisma sartlarinda énemli olduguna
inanirim.

28.Yaratici ve yenilikciyimdir.

29.Baskalarina 6gut vermeyi severim.

30.Ne kadar basarili oldugumu bilmek isterim.




EK - 2. Glivenirlik Analizleri

MOBBING ANKETI GUVENIRLIK ANALizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | Madde Sayisi

0,922 22
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Mobbing anketine ait Cronbach’s Alpha katsayisi yeterli blyUklikte gortilmektedir.

Iltem-Total Statistics

Madde Madde Duzeltilmis Madde
_ Cikartildiginda | Cikartildiginda | Madde toplam Cikartildiginda
Olgek Ortalamasi | Olgek varyansi korelasyonu | Cronbach's Alpha
1.Bazi kisilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri
sizden saklamasi. 94,93 112,640 471 ,921
2.Iginizle ilgili utandiriimaniz ve alay konusu
edilmeniz. 94,41 113,243 ,613 ,918
3.Beceri diizeyinizden (basarabileceginizden)
daha diisiik islerin verilmesi. 95,24 110,464 453 ,923
4.Bazi 6nemli sorumluluklarinizin sizden geri
allrjrne}s_l ya Qa 6nemsiz veya hog olmayan iglerle 94,55 115,788 481 1920
degistiriimesi.
5.Hakkinizda sdylenti ve dedikodu yayilmasi. 94,56 113,412 ,564 ,919
6.Go6z ardi edilmeniz, dislanmaniz veya “olaylarin
disina atilmaniz”. 94,58 113,186 ,539 ,919
7 Kisiliginiz (aliskanliklariniz, gegmisiniz gibi),
tutumlarm_l_z ve kisisel hayatinizla i!gili a§ag|!ay|0| 94,30 113,960 706 917
ve kirici sozler (hakaret etmek ) séylenmesi.]
8.Size bagiriimasi veya nedensiz bir 6fke ya da
azarlanmaya (sézlii siddete)hedef olmaniz. 94,47 111,751 ,642 917
9.Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihlali, itme,
yol keserek tehdit ediime gibi tehdit durumlarina 94,17 118,717 426 921
maruz kalmaniz.
10.Isinizi birakmaniz gerektigine dair isaret veya
ipuglarinin verilmesi. 94,27 115,062 ,622 ,918
11.Hatalarinizin veya basarisizliklarinizin surekli
hatirlatiimasi. 94,48 111,366 ,720 916
12.Siz gegerken yokmussunuz gibi davraniimasi
veya diismanca davraniimasi. 94,43 112,727 ,597 ,918
13.Sdrekli olarak isinizin ve gabalarinizin
elestiriimesi. 94,51 110,818 , 733 ,915
14.Goris ve disuncelerinizin dikkate alinmamasi. 94,79 112,061 ,570 ,918
15.lyi anlasamadiginiz veya kurum iginde gok
yakin olmadiginiz insanlarin gunlik sakalarina 94,57 113,006 569 918
maruz kalmaniz.
16.Gereksiz veya zamaninda bitirmeniz mimkin
olmayan iglerin verilmesi. 95,04 107,412 676 ,916
17.Size kars! suglamalarin veya iddialarin ileri
surulmesi. 94,33 114,532 ,639 ,918
18.Isinizin gereginden ¢ok denetlenmesi. 94,91 106,387 ,652 917
19.Yasal hakkiniz olan bazi seyleri (hastalik izni,
tatil veya _i§ s?yghati masraflari gibi) talep 94,65 108,528 644 917
etmemeniz yéninde baski yapiimasi.
20.Asiri alaya, satasmaya, takiimaya ve
ignelenmeye maruz kalmaniz. 94,32 113,659 ,625 ,918
21.Ustesinden gelemeyeceginiz kadar asiri is
yuku altinda birakilmaniz 94,87 109,069 ,570 919
22.Gergekten siddet/fiziksel istismara veya
siddet/fiziksel istismar tehdidine maruz kalmaniz. 94,13 121,026 ;311 ,923




MOTIVASYON ANKETiI GUVENIRLIK ANALIZi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Madd

e Sayisi

0,906

30

Motivasyon anketine ait Cronbach’s Alpha katsayisi yeterli byUklikte gorilmektedir.
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Item-Total Statistics

Madde Madde Duzeltilmis Madde
Cikartildiginda [ Cikartildiginda madde toplam Cikartildiginda
Olgek Ortalamasi | Olcek varyansi korelasyonu | Cronbach's Alpha
1.Takim galismalarindan hoslanirim. 121,04 142,426 ,502 ,903
2.Yetkiye saygi duyarim. 120,71 147,679 ,383 ,905
3.Belirli risklere girerim. 121,32 147,719 311 ,906
4.Sayginhga (prestije) 6énem veririm. 120,69 146,415 410 ,904
5.Tek basima ¢alismaktan hoslanirim. 122,24 152,567 ,059 912
6.Yaratici grup ¢alismasindan hoslanirim. 120,99 142,750 ,557 ,902
7.Dlzenli ve organize olmayi severim. 120,79 145,414 435 ,904
8. Her zaman bagkalarina yardim etmeye
hazirim. 120,64 145,348 ,498 ,903
9.Kendi hareketlerimden sorumluyumdur. 120,43 148,505 373 ,905
10.Kendimi bir birlestirici gibi géririm. 121,08 144,575 ,460 ,904
11.Baskalari tarafindan takdir edilmeyi
beklerim. 121,12 145,100 ,398 ,905
12.0Onemli projelere katiimaktan hoslanirim. 120,55 145,384 ,606 ,902
13.Baskalariyla etkilesmekten hoslanirim. 120,98 143,389 ,562 ,902
14.Her zaman performansimi ylikseltmeye
Qa||§|r|m_ 120,59 145,734 ,581 ,902
15.Kendimi bir girisimci gibi hissederim. 121,12 142,375 ,523 ,902
16.Bagkalariyla ¢aligirken iletisime 6nem
veririm. 120,62 145,005 ,615 ,902
17.Bagkalarinin iglerini iyi ydnettigime
inanirim. 121,29 143,487 498 ,903
18.Isbirligine dnem veririm. 120,73 142,863 ,645 ,901
19.Zor goérevlerden hoslanirim 121,00 144,418 ,541 ,902
20.Baskalarini yénlendirmeyi severim. 121,46 142,817 ,433 ,905
21.Bagkalarinin ihtiyag ve beklentilerine saygi
duyarim. 120,79 143,609 ,592 ,901
22.Etkin olmaktan hoslanirim. 120,72 143,809 ,645 ,901
23.Insanlari bir proje etrafinda bir araya
getirmekte bagariliyimdir. 121,12 143,250 ,564 ,902
24 lyi yapilmig bir igin sonucunun dogru
olarak fark edilmesinden hosglanirim. 120,57 145,266 ,590 ,902
25.Arkadasliga deger veririm. 120,40 148,654 ,455 ,904
26.Kendi ¢alisma hedeflerimi segmek isterim. 120,68 146,496 ,515 ,903
27.Liderligin her turll calisma sartlarinda
dnemli olduguna inanirim. 120,64 147,183 ,460 ,904
28.Yaraticl ve yenilikgiyimdir. 120,85 146,281 ,445 ,904
29.Baskalarina 6git vermeyi severim 121,65 145,334 ,340 ,907
30.Ne kadar basarih oldugumu bilmek isterim. 120,68 143,796 ,569 ,902




EK - 3. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testleri

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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ise Yonelik isyiikiine Kisilere Diglanmaya
Mobbing Sl\jlob(;i: Yonelik Yénelik Yonelik
9 | Mobbing Mobbing | Mobbing
Kol -
OImOgorov 5 868 3,355 2,879 4,500 2,868
Smirnov Z
ASYmp. Sig. | 600 0,000 0,000 0,000 0,000
(2-tailed)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Basarma ihtiyaci iliski ihtiyaci Gii¢ Ihtiyaci
Kolmogorov-Smirnov Z ,876 1,231 1,124
Asymp. Sig. (2-tailed) ,426 ,097 ,159
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OZET

KARSLIOGLU, Giildane. “isyerinde Mobbing (Psikolojik Taciz) ve
Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi”, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2011.

Bu c¢alismanin temel amaci, isyerinde yasanan mobbing ve varsa

¢alisan motivasyonu arasindaki iligkinin tespit edilmesidir.

Calisma U¢ ana bdlimden olugsmaktadir. Birinci b6lim mobbing, ikinci
bolim ise motivasyon kavramlarinin acgiklandigi literatir kismindan
olugmaktadir. Ayrica Uuglncu bdolimde mobbingin ¢alisan motivasyonu

Uzerindeki etkilerini belirlemeye yonelik bir arastirma yer almaktadir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda, ¢ ana bolimden olusan bir anket
formu hazirlanmigtir. Anketin birinci boluminde, katihmcilarin demografik
dzelliklerini  belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. ikinci boliimde
katilimcilarin mobbinge ne siklikta maruz kaldiklarini belirlemeye yonelik 22
onermeden olusan “Olumsuz Davranis Olgegdi” ve yine mobbingle ilgili gesiti
durumlari de@erlendirmek icin sorulan 30 soru yer almaktadir. Son olarak
arastirmanin  Uguncld bolumind, katilmcilarin - motivasyon duzeylerini
belirlemeye yonelik 30 6nermeden olusan Mc Clelland’in Gudulenme Testi

olusturmaktadir.

Aragtirmaya, Ankara’da bulunan bankalarin merkez ve sube
¢alisanlarindan 209 kisi katilmistir. Uygulanmis olan anket yoluyla elde
edilen veriler kodlanarak SPSS 16.0 programinda olusturulan veri tabanina
aktanilmigtir. Bu veriler veri tabanina girildikten sonra frekans analizleri
yapilarak, mobbing ve motivasyon duzeylerine iliskin gerekli bulgulara
ulasiilmistir. Mobbing ve motivasyon ile demografik faktorler arasindaki
iliskileri degerlendirmek igin iki gruplu kargilastirmalarda Independent Sample
T testi ve Mann-Whitney U testi, ikiden fazla gruplu karsilastirmalarda ise

Kruskall-Wallis H testi ve One Way Anova testi kullaniimistir.
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Daha sonra mobbing ve Mc Clelland’in motivasyon testinde yer alan
basari, iliski ve gug ihtiyagc dizeyleri arasindaki iligkiyi test etmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular,
katilimcilarin mobbinge maruz kalma sikhgdi ile motivasyonlarini etkileyen
basari, iligski ve gug ihtiyaci dizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki olmadig1 yonundedir.

Ancak mobbingin alt boyutlarina bakildiginda kisiye yonelik mobbing
davraniglarina maruz kalma ile iliski ve gug¢ ihtiyaci dizeyi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki ¢ikmustir.

Anahtar Sozciikler

1. Mobbing

2. Motivasyon

3. Olumsuz Davranig Olgegi

4. Mc Clelland’in Gudulenme Testi

5. Banka Calisanlari
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ABSTRACT

KARSLIOGLU, Giildane. “Mobbing at Workplace and Its Impact on

Employee Motivation”, Master Degree Thesis, Ankara, 2011.

The primary goal of this study is to recognize the relationship between

employee motivation and mobbing - if existed - in the workplace.

The study consists of three main sections. The first two section,
mobbing and motivation, consist of the literature part which are the concepts
described in. The third section is a research study aimed to determine the

effects of mobbing on employee motivation.

For the purpose of the survey, a questionnaire was prepared
consisting of three main sections. In the first part of the survey, participants
are asked to identify the demographic characteristics. In the second part of
survey, there is the "Negative Behavior Scale" which is composed of 22
proposition in order to determine how often participants are exposed to
mobbing and 30 questions asked to assess variety of situations about the
mobbing. Finally, the third part of the study consists of the Mc Clelland's
Motivation Test which is composed from 30 proposition in order to determine

the level of motivation of participants.

209 personnel who work in the headquarters and the branches of
banks those are located in Ankara province, participated in the study. The
datum obtained through the applied questionnaires was coded and
transferred to the database created in the SPSS 16.0 program. Entering
these data to the data base frequency analyses were performed, then the
necessary findings were reached on the mobbing and motivation levels. To
evaluate the relationship between mobbing and motivation with demographic

factors Independent Sample T-test and Mann-Whitney U test has been used
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for the two-group comparisons; the Kruskal-Wallis H test and One Way

ANOVA test has been used for more than two-group comparisons.

Then to test the relationship between mobbing and required levels of
success, relationship and power in the Mc Clelland's motivation test, the
correlation analysis was performed. Findings obtained from the results of the
research show that there is not a statistically significant relationship between
the frequency of participants' exposure to mobbing and the required levels of

success, relationship and power that affect their motivation.

Key Words

1. Mobbing

2. Motivation

3. Negative Behavior Scale

4. Mc Clelland’s MotivationTest (Thematic Apperception Test)
5. Bank Employees



