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OZET

YUKSEK LISANS TEZI
MOBBING ILE MOTiVASYON ARASINDAKI ILiSKi: BIR UYGULAMA
Sinan YILMAZ
Damisman: Prof. Dr. Orhan CINAR
2020, 91 Sayfa

Jiiri: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Prof. Dr. Orhan CINAR (Danisman)
Dr. Ogr. Uyesi Zisan Duygu ALIOGLULLARI
Mobbing, yoneticiler tarafindan ¢alisanlara, ¢alisanlar arasinda ya da calisanlar
tarafindan yoneticilere yoOnelik gerceklestirilen psikolojik taciz ve yildirma
davraniglaridir. Mobbinge maruz kalan bireyin orglite bagliligi azalmakta, calisanin
performansi ve motivasyonu olumsuz etkilenmektedir. Mobbing, orgiit icerisinde
calisma hayatim1 etkileyen 6nemli sorunlar yaratabilmektedir. Orgiitlerin amagclarini
gerceklestirebilmek i¢in ¢alisanlarin etkin sekilde ve gerekli diizeyde ¢alismasi gerekir.
Bu nedenle calisanlarin 6rgiit i¢erisindeki ihtiyaglarinin karsilanmasi ve motive edilmesi
gerekir. Motivasyon ¢alisani, belirli yonde ve devamli olarak gorevi yapmasi icin

olumlu sekilde etkilemek anlamina gelmektedir.

Bu calismanin amaci, calisanlarin mobbing eylemlerine maruz kalmalar ile
motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin tespit edilmesidir. Calisma evreni olarak

Erzurum Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Il Miidiirliigii calisanlar1 secilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore calisanlarin igyerinde
karsilastiklar1 mobbing eylemleri ile motivasyon diizeyleri arasinda negatif yonlii bir
iligki vardir. Bir baska deyisle mobbing eylemleri arttikga motivasyon diizeyi
azalmaktadir. Diger bir bulgu kendi algilarina gore erkeklerin kadinlardan daha fazla
mobbing yasadiklaridir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek olanlarin i¢sel motivasyonlari

daha yiiksek ¢cikmustir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Motivasyon, Erzurum



ABSTRACT

MASTER THESIS

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOBBING AND MOTIVATION: AN
APPLICATION

Sinan YILMAZ
Adyvisor: Prof. Dr. Orhan CINAR
2020, Pages: 91

Jury: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Prof. Dr. Orhan CINAR (Danisman)
Dr. Ogr. Uyesi Zisan Duygu ALIOGLULLARI
Mobbing is the psychological harassment and intimidation behavior that is carried

out by the managers, between the employees or by the employees towards the
managers. The loyalty of the individual exposed to mobbing decreases, the performance
of the employee and the motivation of the employee are negatively affected. Mobbing
can create important problems that affect working life within the organization.
Employees must work effectively and at the required level to achieve the goals of
organizations. Therefore, the needs of the employees within the organization must be
met and motivated. Motivation means to positively influence the employee to perform
the task in a certain direction and continuously.

The purpose of this study is to determine the relationship between the employees'
exposure to mobbing actions and their motivation levels. Erzurum Family, Labor and
Social Services Provincial Directorate employees were selected as the universe of the

study.

As a result of the study it is found that there is a negative relationship between the
mobbing actions that the employees face and their motivation levels. In other words, as
mobbing actions increase, the level of motivation decreases. Another finding is that men
experience more mobbing than women according to their own perception. In addition,

the internal motivation of those with higher education levels was higher.

Keywords: Mobbing, Motivation, Erzurum
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GIRIS

Bilindigi gibi gilinlimiizde organizasyonlarin basarili olmalari, biiyliik Olglide
blinyelerinde bulundurduklar1 insan kaynaginin katkilarina baglidir. Bu bakimdan emek
faktoriiniin isini severek yapmasi yonetimler i¢in dnem verilmesi gereken bir husustur.
Diger yandan ge¢misten gilinlimiize c¢alisma hayatinda hep var olan ancak yakin
zamanda ad1 mobbing olarak konulan yildirma veya psikolojik taciz davraniglari, insan
faktoriinii isten ve igyerinden sogutan, baghiligini azaltan, sevkini kiran ve daha birgok
olumsuz etkileri olan bir konudur. Mobbingin hem calisan hem de 6rgiit iizerinde ¢ok

ciddi etkileri ve maliyetleri vardir.

Motivasyon, calisanlarin islerini istekle yapmalaridir. Bir igyerinde gorevler
istekle yerine getiriliyor ve isler sevkle yapiliyorsa orada verimlilik, kalite ve
performans diizeyinin yliksek olmasi beklenen bir durumdur. Bu baglamda motivasyon

calisan, yonetim ve orgiit icin oldukca dnemlidir.

Bu calismada yukarida ifade edildigi gibi hem calisanlar hem de orgiitler igin
olduk¢a 6nemli iki konu olan mobbing ve motivasyon kavramlari arasindaki iliski tespit
edilmeye c¢alisilmig, bulgularin konuyla ilgili bilgi birikimine katki saglamasi;

yoneticilere, akademisyenlere ve ilgililere fikir vermesi amaglanmaistir.

Bu c¢alismanin amaci; calisanlarin mobbing algilar1 ile motivasyon diizeyleri
arasindaki iligkinin tespit edilmesidir. Calisma evreni olarak Erzurum Aile Calisma ve

Sosyal Hizmetler il Miidiirliigii calisanlar1 secilmistir.

Calisma iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, mobbing ve motivasyon
kavramlar1 hakkinda teorik bilgiler verilmistir. Ikinci béliim ise 2019 yilinda yapilan

arastirma ile ilgili bilgileri ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesini igermektedir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. MOBBING KAVRAMI
Asagida mobbing ile ilgili teorik bilgiler yer almaktadir.
1.1.1. Mobbingin Tanimi ve Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavram olarak ilk kez 19.yiizyilda Ingiliz biyologlarca kuslarin
davraniglarinin incelenmesi sirasinda kullanilmistir. Bu baglamda mobbing, saldirganlar

etrafinda ucarak yuvasimi koruyan kuslarin davraniglart olarak tanimlanmistir

(Karslioglu, 2011: 6).

Mobbing kavramini insan davraniglarina ilk kez uyarlayan Heinz Leymann ise
mobbingi; birbirlerine yonelik cepheler olusturma, duygusal saldirilarda bulunma ve

psikolojik teror seklinde tanimlamistir (Leymann, 1996).

Lorenz bu kavrami c¢ocuklarin davraniglarima agiklama getirmek amaciyla
kullanmistir. Sayica az ¢ocuk gruplarinin genelde tek bir cocugun hedef alinarak zorba
davraniglara maruz birakilmasi mobbing olarak tanimlanmistir. Heinemann, bu
davraniglarin Oniine gecilmezse magdurlarin korku ve Umitsizlige kapilarak intihar

edebilecegini vurgulamistir (Tinaz, 2011: 11).

Is hayatinda mobbing kavramini ilk defa kullanan Heinz Leymann, isyerlerinde
“zor kisiler” olarak adlandiran kisileri arastirmistir. Bu kisilerin baslarda zor kisiler
olmadiklarini, isyerinin kiltiiriine ve yapismma baghi olarak “zor” sifatiyla
0zdeslestirildiklerini ve digerlerinin bunlar isten kovmak amaciyla nedenler ortaya

cikardiklarini belirtmistir (Kaya, 2012: 7).

Mobbinge yonelik ¢alismalardan biri Brodsky tarafindan gergeklestirilmis ve
isyerinde kotli muamele olarak tanimlanmistir. Brodsky’ye gére mobbing; fiziksel taciz,
lakap takma, giinah kegisi yapma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Isyerinde taciz, siirekli
sekilde calisana eziyet edilmesi, yipratma ve sinir bozmaya yonelik eylemlerin sonucu
olarak bireyi kiskirtan, korkutan, kizdiran veya huzursuz eden biitlin davranislar

mobbing olarak tanimlamistir (Davenport, Schwartz, Elliott, 1999: 21).



Mobbing kavramu ile ilgili ¢aligmalar neticesinde birden ¢ok terim kullanilmig

olup, farkli tantmlamalar yapilmistir (Tablo 1.1).

Tablo 1.1. Mobbing ve Benzer Kavramlarin Tanimlar1

REFERANS KAVRAM TANIM
Harassment Eziyet etmek, yildirmak, yipratmak ya da karsi taraftan
Brodsky (1976) (Taciz) tepki almak amaciyla biri tarafindan gerceklestirilen stirekli
ve 1srarli davraniglardir.
Thvlefors Scapegoating Bir veya birden fazla kisinin belli bir siire i¢in bir veya
(])./987) (Giinah kegisi ilan etme | birden fazla birey tarafindan olumsuz davraniglara maruz
ya da Suglama) kalmas1 durumudur.

MS’:E:]eessen’ Mobbin Bir veya birden fazla kisinin devamli bir sekilde olumsuz
Rrikk ' (Yil dlrmg) tepkilerde bulunarak c¢aligma ortamindaki bir veya birden

1(.598;1)111 fazla kisiyi etkileyen olumsuz tutumlaridir.
Levmann Ps chl\(/)II% bt:::r;?/terror Bir ya da birden fazla kisinin, hedefteki diger insanlara kars1
(Z)L/996) (Y?ll dlrmag/]Psikolo’ik sistemli bir sekilde, diismanca ve etik olmayan sekilde

teror) ) eylemlerde bulunmasidir.

Wilson (1991)

Workplace trauma
(Isyeri Travmasi)

Bir igveren ya da {isti tarafindan bir iggérene yonelik
yapilan siirekli ve bilingli yapilan kétii eylemlerdir.

Adams (1992) Bullying Bir bireye yonelik olarak kiiglik diigiiriicii ve onu algaltict
(Zorbalik) davraniglarin siirekli ve 1srarli olarak devam etmesidir.
Varita (1996) Harassment Bir bireye kars.l, bir veya birkac kisi tarafindan siirekli ve
(Taciz) wsrarli eylemlerine maruz kalmasi durumudur.
Ashforth Petty tyranny Bir iistlin astlara karsi olan yetkilerini keyfi ve asagilayici
(1994) (Zalim yonetim) olarak kullanmasidir.
Bjorkqyvist,
Osterman ve Harassment Savunmasiz bireylere karsi yoneltilen ve onlarin ruhsal aci
Hjelt- (Taciz) ¢cekmesini amaglayan davraniglardir.
Back(1994)
. . N Dogrudan ya da dolayli yollarla, sozlii ya da fiziksel olarak
Isyeri zorbalig: . . : . w o
Doyle (2001) (Workplace bullying) isbaginda ya da igyerinde bireylere yonelik kasitli ve onlart
kiigiik diisiirticti hareketlerdir.
.. . Stirekli ve sistemli bir gekilde bireyin itibarin1 ya da
Hirigoyen Moral taciz sikolojik ve fiziksel biitiinliigiinii bozmaya ydnelik taciz
(1998) (Harcéelement moral) p . gunu yay

sayilan tiim davraniglardir.

Sonug olarak mobbing bir ya da birden fazla bireye yonelik olumsuz davranislarin

tekrarlanmasi1 neticesinde taraflar arasinda gii¢ dengesinde iistiinliikk olusturmak

amaciyla yapilmakta ve ig ortaminda olumsuzluklara neden olmaktadir.

1.1.2. Mobbing ile ilgili Kavramlar

Mobbing eylemlerinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in uygun kosullarin olusmasi

gerekmektedir. Orgiit i¢inde ¢alisma ortamimdan mobbing siirecine etki eden bireylerin

kisilik 6zelliklerine kadar bircok etken bulunmaktadir. Bu etkenler, mobbingin etki

alanini, etki derecesini ve mobbingin nitel davranis kurallarin1 belirlemektedir (Ugan,

2018: 5). Mobbing ile ilgili kavramlar asagida agiklanmaktadir.




Zorbahk (Bullying): Orgiit icerisindeki c¢alisan iizerindeki sistematik sekilde
baski yapilarak korkutma, tehdit, psikolojik saldiri, karsi koyma gibi eylemlerle
calisanin depresyon, isten ¢ikma ve yasamini sonlandirmaya kadar giden stiregtir. Bu
durumlarin haftada en az haftada bir ve alti ay boyunca devam etmesi durumunda
calisanin zorbaliga maruz kaldigi kabul edilmektedir (Kiindes, 2019: 11-12). Isyeri
zorbalig1 (workplace bullying), kendini savunamayacak vaziyette olan bir kisinin
orgilitteki bir birey veya grubun sistemli bir bigimde diismanca ve ahlak dis1 davraniglara
hedef olmas1 durumudur. Kavram, ayrica yoneticilerin, astlarin ya da is arkadaslarinin
saldirgan ve zararli davranislarina siirekli bir sekilde hedef olma durumu, bir veya daha
fazla kisinin, belirli bir zamandan itibaren siirekli olarak, bir kisi tarafindan olumsuz
tutum ve davranisa maruz kalmasi ve tacize maruz kalan kisinin kendisini savunamaz

duruma gelmesi durumu olarak da tanimlanmaktadir (Segeroglu, Isik, Cetinkaya, 2016).

Siddet (Violence): Tirk Dil Kurumuna (TDK: www.tdk.gov.tr) gore siddet “bir
hareketin, bir giiciin derecesi, sertlik, duygu ya da davranista agwrilik” olarak
tanimlanmaktadir. Isyerinde siddet ise calisma ortaminda bir baskas: iizerinde giic ve
kontrol kazanmak icin kasti olarak psikolojik, fiziksel, ekonomik, sézel ve cinsel
hareketlerdir. Siddet, her tiirlii zarar verici ve kaba davranislar ifade ederken mobbing,
siddetin bir ¢esididir, fakat davranislarin siirekliligini gerektirir (Giingér Delen, 2010:
46).

Stres (Stress): Stres, psikolojik ve bedensel olarak sinirlarin zorlanmasi sonucu
ortaya ¢ikan durumdur. Isyerinde yasanan mobbing eylemleri dogal olarak ilk &nce
strese, daha sonra ise depresyona gibi daha agir sorunlara yol agmaktadir. Bu bakimdan
mobbing ve stres kavramlar1 birbirini etkileyen hastalik gibidir. Sistematik olarak
mobbinge maruz kalanlar agir stres ve kaygi yasadiklarindan dolayr zihinsel agidan

sagliklar1 da olumsuz etkilenmektedir (Arik, 2016: 14).

Mobbing ile stres birbirleriyle iliskili kavramlardir. Strese neden olan faktorler
giin icinde az ya da ¢ok ortaya cikarken mobbing, operasyonel olarak sistematik ve
devamlilik arz etmektedir. Bununla birlikte, stres organizasyondaki denk kabul edilen
veya denk kabul edilmeyen gii¢ yapisindan meydana gelmektedir. Strese neden olan

faktorler bir organizasyonda bulunan tiim personeli etkilemekte iken, mobbing yalnizca



belirli bir calisan veya c¢alisan grubuna yonelik olmaktadir (Karacaoglu, Reyhanoglu,
2006: 149).

Catisma (Conflict): Kisiler ¢alismaya basladiklarinda bazi beklentiler igine
girmektedirler. Bu beklentiler; ¢calismalar1 karsiliginda iyi bir iicret almak, kariyerlerini
ve kendini gelistirmek gibi Orneklendirilebilir. Bu durumda, ¢alismaya basladiklari
yerlerde farkli mesleki niteliklere ve deneyimlere sahip olmaktadirlar. Fakat
kazandiklar1 deneyimleri de is ¢evresiyle paylasmak durumundadirlar. Bu nedenle bu
paylasimlar esnasinda catismalar yasanmasi kaginilmazdir. Normal bir c¢atisma ile
mobbing eylemleri arasinda temel olarak fark taraflarca birbirine gosterdikleri
davraniglarin tekrarlanma siklig1 ve ne kadar zamandir devam etmekte oldugudur. Belli
bir siire zarfinda devam eden ve bagimsiz meydana gelen ¢atigma davranislart mobbing

olarak degerlendirilmemektedir (Tinaz, 2011: 40).

Cinsel Siddet: Cinsel igerikli sozler soylemek, sarkintilik etmek, sikistirmak, elle
rahatsiz etmek vb. davraniglara bagli olarak ortaya ¢ikan durum cinsel siddet olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin istekleri haricinde ve istemedikleri sekilde cinsel eyleme
zorlanma, iliskiye zorlama, tecaviiz, baska bireylere cinsel iligskiye zorlama, kiric1 ve
korkutucu davraniglar, kadinligin1 ya da erkekligini asagilama, taciz, cinsel organlara
zarar verme, tore ve namus baskisi ile cinayet isleme cinsel siddetin kapsamindadir. Bu

tip davranislarin sirketlerde siirekli yasandigi ileri siiriilmektedir (Goktas, 2010: 23).

Kabalik: Isyerinde kabaligin1 Anderson, Pearson (1999) isyeri normlarini ihlal
eden ve karsilikli saygi kurallarina aykir1 olan, hedef alinan kisiye zarar verme niyeti
belirsiz, diisiik yogunluklu sapkin davranig bicimi olarak tanimlamigslardir. Diger
taraftan Robbins, Judge, (2012), aykir1 isyeri davranisini tanimlarken, kavramin isyeri
nezaketsizligi (kabalig1) olarak da isimlendirildigini belirterek, kurum normlarini ihlal
eden, bu nedenle kurumun veya calisanlarin huzurunu tehdit eden goniillii davraniglara
igyeri kabalig1 demislerdir. Kabalik isyerindeki mevcut kurallara aykir1 davranilmasidir.
Isyeri kurallari ise toplumda mevcut olan ve o orgiite de ait olan kurallar ifade
etmektedir. Bu kurallar, temel manadaki ahlaki davranislar ve ilgili kurumda ge¢misten
giiniimiize ortaya ¢ikan kiiltlir ve geleneklerden olugsmaktadir. Hedef alinan bir kisiye

kars1 her giin farklilik gostererek gergeklesen davranislar, isyerinde kabalik olarak



tanimlanmaktadir. Isyerinde kabalik yapan kisi, karsisindaki kisinin sdzlerini siirekli

keser, tesekkiir etmez ve buna benzer saygi kurallarina aykir1 hareket eder.
1.1.3. Mobbigin Temel Ozellikleri

Mobbing hakkindaki tanimlar esas alindiginda dort onemli 6zellik 6n plana

¢ikmaktadir (Palaz vd, 2008: 42):

- lIk olarak mobbing siirekli meydana gelen olumsuz davranislardan olusmaktadur.
Bu davranislarin uzun siire ve belli sikliklarla uygulanmasi gerekir.

- Ikinci olarak hedef alinan kisilerin kendilerini zor durumda hissetmeleri
gerekmektedir. Yani mobbing uygulayan ile uygulanan arasinda dengesiz bir
sekilde gii¢ dagilim1 olmalidir.

- Ugiincii dzellik, mobbing uygulayanlar ile mobbinge maruz kalanlarin sayisidir.
Mobbing iki kisi arasinda meydana gelebildigi gibi bir veya daha fazla kisi ile
bir grup arasinda da gerceklesebilir.

- Dordiincti 6zellik, olumsuz davraniglarin bir amaca yonelik olmasidir. Genel
manada bir veya daha fazla amirin, astin ya da is arkadasinin kiginin savunmasiz

olmasin1 saglamak amactyla olumsuz davraniglarda bulunmasi gerekir.

Calisma hayatinda bireyler, is arkadaslariyla her giin karsilasmakta olup sadece
profesyonel alanda degil 6zel alanlarda da iletisim kurabilmektedirler. Her caligma
ortaminda ¢elisen iletisim s6z konusu olmaktadir. Celismeye yonelik iletisim kelimeler
olmaksizin da kurulabilmektedir. Bunlar; korkutma, gérmezden gelme, agiga vurma,

baski kurma, iftira atma, y1ldirma gibi ¢esitli yontemlerle olmaktadir (Aydin, 2018).
1.1.4. Mobbing Tiirleri

Mobbing orgiitsel yapilarda dikey ya da yatay olarak uygulanmaktadir. Dikey
yani hiyerarsik mobbing eylemlerinde {iistler astlarina ya da astlar iistlerine mobbing
uygulamaktadirlar. Yatay yani fonksiyonel mobbingde ise birbirleriyle fonksiyonel

olarak baglantisi olanlar arasinda uygulanan mobbing s6z konusudur (Aykag, 2016: 14).



Tablo 1.2. Uygulanma Y 6nii Agisindan Mobbing Tiirleri (Yavuz, 2007)

EKSEN YON ICERIK BASLICA NEDENLER
1. Amirinden daha basarili bir
5 « =2 Mobbingin en (;015 karsilagilan ve kabul astin varligi
QO T &5 | edilen tiridir. Ust pozisyondaki bir | 2. Politik ve dini nedenler
E Z %3 calisanin altinda bulunan bir astina | 3. Giiciin etkisinde kalma
) ; <2 psikolojik siddet uygulamasidir. 4. Kisisel nedenler
g 5. Cinsiyet farklilig1
: £ S @ | Mobbing tiirleri arasinda en az é ;F}Z;mgﬁf;: amir
E: S £ 5 | rastlananidir. Astlarin bir araya gelerek ' gamir
a S o | . S 3.Grubun 6zelliklerini
§ £ © | Ustte bulunan bir kisiye uyguladiklari .
< > 2 | sistemli yildirma cabasidir tasimayan amir
’ 4. Imaj1 ve karakteri zayif amir
1. Cekememezlik,
&) £ Aralarinda  fonksiyonel is iliskisi | 2. Kiskanglik,
z Z [ bulunan es pozisyonlarda bulunan | 3. Kisisel hoslanmama,
I:: g N Orgiit iiyeleri arasinda ortaya ¢ikan, | 4. Rekabet,
>~ g t cogunlukla rekabet ve ¢ekisme ile tstii | 5. Farkli bir lilkeden veya farkli
2]

ortiilen mobbing tiiriidiir. bir bolgeden gelmis olma,
. Irk ve politik nedenler

[op]

1.1.4.1. Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Orgiitlerde en fazla uygulanan mobbing tiirii olan dikey mobbing, genellikle iist
statiideki biri/leri tarafindan dogrudan ast statiisiindeki magdura/magdurlara yonelik
olarak yapilan saldirgan tavirlardir. Ancak bazen tersi durumlar da s6z konusudur. Yani
ast diizeyindeki kisi, yukariya dogru mobbing davranisi gosterebilir. Dikey mobbing iki
sekilde gerceklesmektedir (Tutar, 2000: 270): 1)Yukaridan asagiya mobbing, 2)
Asagidan yukartya mobbing.

Yukaridan Asagiya Mobbing: Ustiin bir alt kademede calisan kisiye yonelik
olarak uyguladigi mobbing tiiriidiir. Ust kademede yer alan kisi anlamsiz sebeplere
dayanarak kadro igerisinde yer alan ¢alisana yonelik baski uygulamaktadir. Ust statiiye
sahip kisi, kadro igerisindeki ¢alisanlarin tamamina karst ayn1 davranislarda
bulunuyorsa bu durum mobbing olarak degerlendirilmez. Bu durumda st statiiye sahip
kisi farkli davranislar sergilese de her calisana esit sekilde davraniyorsa, bu durumda
saldirgan davranis olarak nitelendirilmez. Ust statiiye sahip kisi, ¢alisanlara ayrimcilik
yaparak digerlerine yakin davranmasi durumunda sikintili ve hosgoriilii olmayan
durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum neticesinde mobbinge neden olan olaylar bir

miiddet sonra ortaya ¢ikmaya baglar (Ertek, 2009: 33).

Asagidan Yukariya Mobbing: Orgiit igerisinde asagidan yukarrya mobbing,

astlar tarafindan, list kademede yer alan bireylerin yetkilerinin tartigilmasi halinde



ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir mobbingde saldirgan genellikle birden fazladir. Hatta bazi
durumlarda bir departmanda c¢alisanlarin tamami istemedikleri {istlerine karsi
ayaklanarak mobbing eylemi gerceklestirebilirler. Saldirganlar, magduru iist yonetime
karst zor duruma diistirmek i¢in en yaygin mobbing davranisi olan sabote etme ve
dislama stratejilerini birlikte uygulamaktadirlar. Astlarin bu tiir davranislart su sekilde
goriilebilmektedir: Amirlerinin verdikleri talimatlara uymaz; onlari, {ist yonetime karsi
zor durumda birakmak i¢in bilerek yanlis yaparlar. Hakkinda gercek olmayan
sOylentiler ¢ikarirlar. Magdur durumunda bulunan amirlerini dikkate almayip, is ile
ilgili talimat, istek ve bilgileri bir iist amirden almay1 tercih ederler. Boylelikle magdur,
giin gectikgen daha fazla dislanip tiikkenir. Kendisini hakli ¢ikarmak adina gosterdigi
girisimlerden sonug¢ alamaz (Timaz, 2006: 8). Hirigoyen’e (1998: 69) gore alt gruplar
orgiitteki pozisyonlarini mobbing eylemlerini gerceklestirmek adina avantaj olarak

kullanabilirler.
1.1.4.2. Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Bu mobbing tiirii yukaridan asagiya mobbing tiiriinden sonra en fazla karsilasilan
tiirdiir. Yatay mobbing, bir orgiitte esit diizeyde, ayn1 gorevde ya da aym hiyerarsik
diizeyde bulunan isgdrenlerin birbirlerine uyguladiklart mobbing davranigidir. Ayni
diizeyde iggorenler arasinda mobbing; bireyler arasinda ¢ikar catigsmalari, iggérenler
arast rekabet, bireysel catismalar gibi sebeplerden kaynaklanir. Mobbing magduru
isgoren gercek olamayan ve haksiz olarak suclanma, kasti sekilde rahatsiz edilme,
kiiglik diiglirtilme gibi davranislarla karsilagir. Ayrica, orgiit igerisindeki yap1 da yatay
mobbing uygulamalarma sebep olabilir. Ozellikle yapisi nedeniyle yatay
organizasyonlar esit seviyede c¢alisan bireyleri karsi karsiya getirebilir. Yatay
organizasyonlarda belirsizliklerin fazla olmasi ve rekabet ortaminin yogun sekilde
yaganmas1 yatay mobbing uygulamalarinin fazlaca goriilme sebebidir (Corbacioglu,

2018: 17-18).
1.1.5. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing siirecinde rol alan ii¢ grup yer almaktadir. Bunlar; mobbing magdurlari,
mobbing uygulayanlar ve mobbinge seyirci olanlardan olusmaktadir.
Mobbing Magdurlar1 (Magdurlar): Mobbing; egitim, cinsiyet ya da baska bir

seye bagli olmaksizin uygulanma olanagi olan ve herkesin mobbing magduru olabilme



riski olan olgudur. Mobbing magduru yani mobbing eylemlerine maruz kalan kisi, bir
miiddet kafa karigikligiyla caligsa da sonradan calisamaz hale gelir ve adapte olmakta
giicliik gegmeye baglar. Sonu¢ olarak c¢alisanin finansal diizeni ve sagligi bozulma
tehlikesi ile kars1 karsiya kalir. Ise yeni baslayan ve kariyerinde basarilara sahip olan
birinin mobbing eylemlerine ugrama ihtimali arttirmaktadir. Mobbing magdurlari
genellikle gatismadan kagan, c¢ekingen, iyi niyetli ve diiriist kisilerden olusmaktadir
(Aksoy, 2008: 28).

Tmaz’a goére mobbingle karsilasma olasiligt en fazla olan insan tipleri su

sekildedir (Tmaz, 2006: 20-21):

- Yalmiz Bir Kisi: Bu kisi, erkeklerin fazlaca bulundugu bir ofiste tek kadin veya
kadinlarin fazlaca bulundugu bir ofiste tek erkek olarak c¢alisiimasi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir.

- Acayip Bir Kigi: Diger calisanlardan farkli olarak ve bagkalariyla kaynagsmayan
yani iletisim kurmayan kisilerdir.

- Basarih Bir Kisi: Olaganiistii bir basar1 gostererek amir veya yoOneticilerin
takdirini kazanan veya miisterilerin Ovgiisiini kazanmis ¢alisan, diger
calisanlarca kiskanilabilir.

- Yeni Gelen Kisi: Bir gorevde daha dnce calisan kiginin ¢ok seviliyor olmasi ya
da o ise yeni baslayan kisinin o gorevde ¢alisanlara gore daha fazla 6zelliginin

olmas1 mobbing eylemlerine maruz kalma olanagini arttirmaktadir.

Mobbinge maruz kalmaya aday olan kisiyi belirleyecek bir kisilik tiplemesi
mevcut degildir. Ancak isyerinde baskalarinin uygulayacagi mobbinge maruz kalmaya
acik ideal hedef birey tiplemelerini belirlemek miimkiindiir. Cesitli arastirmacilarin
tanimladig1 farkli mobbing magduru profillerinden yola ¢ikan Harald Ege, olasi on
sekiz farkli magdur tiplemesinin yer aldigi bir liste gelistirmistir. Bu tipler asagida

kisaca agiklanmaktadir (Bayram, Tinaz, Ergin, 2008: 45):

1. Dalgin: Bu kisiler etrafinda olanlarin farkinda degillerdir. Yeni durumlarla
karsilagtiklarinda degerlendirme yapma ve yorumda bulunma konusunda

acizdirler.



10.

11.

10

Neseli: Bu kisiler siirekli neselidirler. Arkadaglarii giildiiriir ve eglendirirler.
Buna bagli olarak grubun maskarasi durumuna diisme tehlikesiyle karsi
karstyadirlar.

Gercek Dost: Herkesle iyi gecinen, hi¢ kimseyle derdi olmayan kisilerdir. Ozel
giinlerde herkesi bir araya getirmeye onem verirler. Kisilerin bu kadar popiiler
ve sosyal olmasi bagkalar1 tarafindan kiskanilmalarina yol agmaktadir.

Giinah Kegisi: Grup icinde meydana gelen her hata bu kisiler iizerinde kalir.
Tiim elestirilerde bu kisiler hedef alinmaktadir.

Bagimli ve Edilgen: Bu kisiler ¢cok hassas bireylerdir. Kimseye hayir demeyi
bilmemektedirler.

Korkak: Bu bireyler herkesten ve her seyden korkmaktadirlar. Gergegi oldugu
gibi algilamaktan giicliikk c¢ekmektedirler. Bu sebeple sikintt ve endise
icindedirler.

Alingan: Bu kisiler yaptiklar islerin begenilmesini isterler. Asir1 hassas oluklari
icin elestiriye gelemezler. Hemen alinip kenara ¢ekilirler. Bu kisilere soz
sOylenirken ¢ok dikkat edilmesi gerekir.

Kendini Begenmis: Kendilerini herkesten iisttiin gorme egilimi mevcuttur. Cok
onemli bir kisi olduguna inanir. Cogu zaman bu kadar degerli ve dnemli biri
olmadigimmin arkadaslar1 tarafindan kendisine gosterilmesi seklinde mobbinge
maruz kalmaktadirlar.

Paranoyak: Bu kisiler, herkesi kendine diisman olarak goriirler. Uzun yillarca
calistiklart igyerlerinde bile kimseye giiven duymazlar. Bu kisiler g¢alistig
kurum ve ¢alisma arkadaslarinin kendisine zarar vermek istedigini diisiiniirler,
bir baska deyisle ona gore ¢evresi tehlikelidir.

Tutsak: Bu tip magdurlar, olan1 ve biteni kavramig olsa bile kendilerini
kurtaramazlar, olaylarin akisina kapilip giderler. Ote yandan yeni is bulmaktan
acizdirler.

Usak: Bu tip bireyler siirekli amirlerini mutlu etmeye calisirlar. Amiri i¢in her
seyi yapabilir, herhangi birini kolaylikla suglayabilirler. Bireyin davranislari
diger calisanlarin kendisine yonelik mobbing eylemlerinin uygulanmasina ortam

hazirlamaktadir.
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12. Kati: Cok kat1 kurallara sahip kisilerdir. Otoriter bir karakter olmalar1 sebebiyle

diger calisanlarla yasadiklari problemlerle isyerinde mobbing eylemlerine hedef

bir konuma girerler.

13. Kendine Giivenen: Bu tip bireyler yetenek ve becerilerine ¢ok inanirlar. Bu

sebeple is arkadaslari tarafindan kiskanilirlar.

14. Ac1 Ceken: Bu tip bireyler siirekli olarak memnuniyetsiz ve mutsuzdurlar. Bir

stire sonunda baskalar1 onu dinlemek ve yaninda yer almak istemezler. Sonug

olarak mobbing eylemlerine hedef olmaktadirlar.

15. Diiriist Is Arkadasi: Cok diiriist bireylerdir. Herkes onu is arkadasi olarak

begenir. Fakat diiriistligli sebebiyle her problemin iistiine gitmesi, bazi
caliganlar tarafindan yapilan yanliglarin net bir sekilde agiklanmasi birtakim

bireylerin isine gelmedigi i¢cin mobbinge hedef olabilmektedirler.

16. Ice Déniik: Bireyleraras iliskilerde giicliik ¢eken kisilerdir. Bireyin bu iletisim

sorunu isteki arkadaslari tarafindan farkli yorumlanip onun diigmanca duygular
besleyen ya da stiinliikk duygusu icinde bir kisi seklinde algilanmasina neden

olabilmektedir.

17. Hirsli: Basarisini siirekli gelistirme arzusu igindeki bireylerdir. Ne kadar fazla

calistiklarin1 amirlerine gostermek amaciyla evlerine bile is gotiiriirler. Kisinin
bu abartili ¢alisma yasami is arkadagslar1 tarafindan kiskanilmasina neden
olmaktadir. Bu gibi hirsh kisiler, 6zellikle kariyerinde yliksek hedefleri olanlarin

mobbing eylemlerine hedef olabilmektedirler.

18. Hipokondriyak: Hastalik hastasi olarak tanimlanan bu bireyler, her seyden

sikayetcidirler. Sonug olarak onun bu yakinmalari, herkese problem ¢ikarir ve

bu durumda mobbing eylemlerine hedef olabilir.

Guedj ise li¢ tip magdurdan s6z etmektedir. Birinci tipte gercek magdurlar, ikinci

tipte magduriyeti abartili olanlar ve {igiincii tipte magduriyeti stratejik amaclar igin

kullananlar yer almaktadir (Vural Ozkan, 2011: 48-49).

1.

Gergek Magdurlar: Igine girilen ¢atigmay1 ydnetemezler ve verdikleri tepkiler
durumu onlarn iyice aleyhine gevirir.
Magduriyeti Abartanlar: Bu tip kisilerde algi bozuklugu mevcuttur. Iste

meydana gelen herhangi bir baski veya otoriter davranis mobbing olarak
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yorumlanabilir. Bu kisiler genelde kendilerini diinyanin merkezinde goriir ve dis
diinyay1 tehdit olarak algilarlar.

3. Sozde Magdurlar: Bu tipteki kisiler, maruz kaldiklar1 durumlar1 abartarak
stratejik sekilde amaglarima ulagsmak istemektedirler. Soylenseler de giinliik

yasamlarini rahatca siirdiirdiikleri gozlemlenmistir.

Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar): Mobbing eylemlerini gerceklestirenler
higbir bireysel gruba tam manasiyla uygun degildirler. Mobbing uygulayicilari,
sectikleri magdurlara mobbing uygulayan kisilerdir. Mobbing uygulayan bireylerle
calismak olduk¢a zordur. Diismanca duygulara sahiptirler. Genelde giiclii kisileri hedef
alirlar ve bu nedenle bu kisileri gii¢siiz duruma diisirmeye calisirlar. Siirekli kendilerine
diisman bulurlar. En ¢ok rastlanilan mobbing uygulayan tipler sunlardir (Tinaz, 2006:
18-20):

- Narsist Mobbingciler: Duymaya aciz olan ve kabul etmeyi reddeden, bu durumu
baskalarma yiikleyerek denge saglamaya calisan kisilerdir. Kendilerini engin bir
deha, bliylik bir gii¢, miikkemmel bir varlik ve kusursuz bir giizellik olarak
gordiiklerinden dolay1 her seyi hak ettiklerini diisiiniirler.

- Hiddetli, Bagirgan Mobbingciler: Bu tip mobbing uygulayan kisiler, i¢lerinde
olusan Ofkeyle basa g¢ikamadiklari ve sorunlarina ¢6ziim bulamadiklari igin
digerleriyle savagsmaktadirlar. Mobbing eylemleri ger¢eklestiren bireyler ara sira
ofke nobetlerine girmektedirler. Mobbing magdurunu zorda birakarak korkutma
amagli olarak bireyin bulundugu ortamda tepki gosterirler. Karsidaki kisinin
inan¢ ve hislerini elestirirler ve isten atilacagina dair imalarda bulunurlar.
Magdurlarin sozlerini bitirmelerine engel olurlar. Tiim islerin kendi isteklerine
gore yapilmasii isterler, genelde en iist diizey bireyin kendisi oldugunu
sezdirmektedirler. Birini aradiklarinda bulamazlarsa ¢ok sinirlenirler.

- Iki Yiizlii Davranan Mobbingciler: Mobbing uygulayanlara disaridan
bakildiginda gergek yiizlerini gorebilmek miimkiin degildir. Bagkalarmin
iistiinliikleri, yetenekleri, basarilar1 ve yiikselmeleri onlar icin tahammiil
edilemez durumdadir. Devamli yeni kotiiliikler pesindedir. Magdur
belirlendikten sonra ileri seviyede dengesizlikler gosterir. Magdurlarla birebir
kaldiklar1 zaman gercek ylizleri ortaya cikar. Magdura her nevi yontemlere

bagvurarak saldirganliklarii belli ederler. Karsisindaki kisiyi strese sokarlar.
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Uyguladiklar1 mobbing eylemlerinin olumsuzlugunun farkindadirlar. Fark
edilmemek adina siirekli giiliimserler. Bazen iyilik yaptiklar1 da goriilmektedir.
Cevresindekiler tarafindan iyi olarak algilanirken onlar hedef aldiklar1 kisiyi
elestirirler ve ona kat1 davranirlar. Magdurlarina hi¢ hosgoriilii davranmazlar.
Megaloman Mobbingciler: Bu tip mobbing uygulayicilari nefret dolu ve
kiskanctirlar. Kendilerini herkesten iistiin géorme egilimindedirler. Genelde rol
yapmaktadirlar. Bu duygularinin nedeni kendilerine olan gilivensizlikten
kaynaklanmakta ve bu duygularin1 karsisindakilere nefret, 6tke ve haset olarak
yansitmaktadirlar.

Hayal Kirikligina Ugramig Mobbingciler: Calisma hayati diginda eksiklikler,
negatif duygular veya olumsuz tecriibeler nedeniyle hayal kirikligina ugrayip,
calisma hayatinda mobbing eylemleri gerceklestiren kisilerdir. Siirekli

digerlerini ¢cekememe ve haset duygulari mevcuttur.

Mobbing uygulayicilarin genel profillerini ortaya koymaya ¢alisan aragtirmalarda;

mobbing eylemleri gosterenlerin ¢ocukluk ¢aginda saglikli gelisimi tamamlanamamis,
birden fazla mobbing eylemlerine maruz kalmis, psikolojik hastaliklar1 olan, genellikle

erkek ve genclik ¢aginda olduklar tespit edilmistir.

Mobbing Izleyicileri: Mobbing magdur ve saldirgan arasinda gerceklesse de

zaman gectikce siirece dahil olanlar artmaktadir. Mobbing izleyicileri, siirece dogrudan
katilmayan fakat bir gekilde siireci algilayan, yansimalarini yasayan bireylerdir. Bu
bireyler ¢alisma ortaminda ortaya ¢ikan psikolojik tacizin farkina vardiktan sonra

izleyici olarak nitelendirilmektedir (Giingér, 2008: 54).

Izleyici tipleri bireylerin sergiledikleri davranmiglara bagli olarak gruplanmistir

(Tmnaz, 2011: 115-116):

Diplomatik Seyirci: Bir ¢atisma ortaminda daima uzlasma taraftar: kisidir. Genel
manada araci roliinii iistlendiginden dolay1 digerleri tarafindan nefret edilen veya
sevilen kisi olabilmektedir. Bu tip izleyiciler i¢inde bulunduklar1 orgiitte ileride
magdur olma tehlikesiyle kars1 karsiyadir.

Yardak¢r Seyirci: Mobbing uygulayanlarla isbirligi yaparak onlara destek veren
kisilerdir. Mobbing uygulayanlara kars1 sadakatleri yiiksektir. Bu kisiler, bu

Ozelliklerinin baskalar1 tarafindan fark edilmesini istememektedirler. Kendini
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giivenilir caligma arkadasi olarak gosterseler de amirleri baska birine mobbing
uyguladiklart zaman onu desteklerler.

- Fazla Ilgili Seyirci: Isyerinde mobbingin ortaya c¢ikardigi gerginlikten
hoslanmayan, mobbinge maruz kalan kisiye yardimci olmaya calisan ya da en
azindan bu olaya ¢6ziim iiretmeye ¢alisan seyircidir. Bazen yardim c¢abalarini
abartarak kisinin 6zeline girmeye calisir. Zaman i¢inde mobbing magduru kisi
bu durumdan rahatsiz olmaya ve kagis yollar1 aramaya baglar.

- Bir Seye Karismayan Seyirci: Bu tip seyirci, ortada olmaktan ve herhangi bir
seye karigmaktan hoslanmaz. Gergeklesen biitiin eylemlerden uzak durur ve
konu hakkinda fikir beyan etmez. Ciinkii olaylarin i¢inde kendi parmagimnin
oldugunun 0Ogrenilmesinden korkar. Bu sebeple mobbing uygulayan kisiye
yardimci olmazken, yapilan mobbing uygulamalarina engel olmamaktadir.

- Iki VYiizlii Davranan Seyirci: Goriiniirde mobbing eylemlerine karismayan
izlenimleri veren, fakat mobbing uygulayanlara destek veren veya kendisine

mobbing uygulanacagini sanan Ve magdura yardim etmek istemeyen kisidir.

Bir bagka siniflamada mobbing izleyicileri li¢ grupta ele alinmaktadir (Bayram,
Tinaz, Ergin, 2008: 50)

- Mobbing Ortaklari: Destek ve isbirligiyle mobbingCiye yardimci olmaktadirlar.
Sahte masum, yardak¢i ve merakli seyirci bu grupta yer almaktadir.

- Ilgisizler: Mobbing eylemleri gergeklestiren kisilere karsi sessiz kalmakta olup,
bu davraniglardan zevk alabilmektedirler. Bu sekilde mobbing eylemlerine goz
yummaktadirlar. Hicbir seye karismayan seyirciler bu grupta yer almaktadirlar.

- Kargitlar: Isyerinde olusan gergin durumlardan hoslanmayan seyirci tipidir.
Mobbing eylemlerine ugrayan kisiye yardimer olmaya calisir ya da bunun igin

¢ozlimler arar. Diplomatik seyircilerin bulundugu gruptur.
1.1.6. Mobbingin Nedenleri

Yapilan aragtirmalara gére mobbing eylemlerinin nedenleri bireysel ve orgiitsel

faktorler olarak iki grupta incelenmektedir.
1.1.6.1. Bireysel Faktorler

Isyerindeki mobbing siirecinde, magdur ve mobbing eylemlerini gerceklestiren

kisi olarak iki taraf mevcuttur. Buna gore yapilan ¢alismalara bakildiginda, magdur ve
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faile iliskin baz1 6zellikler mobbing eylemini ortaya ¢ikarmaktadir. Mobbing eyleminin
ortaya ¢iktig1 orgiitlerde, basarili olmayan yonetim anlayisiyla birlikte bireyler arasinda
catismalar meydana gelmekte, karsit fikirlerle birlikte gii¢c savaglar1 ortaya ¢ikmakta ve
her seyin sorumlusu olarak bir giinah kegisi aranmaktadir. Mobbing eylemlerinin
oldukga yogun olarak yasandigi orgiitlerde iletisim, yukar1 dogru akmamakta, magdura
hi¢ kimse inanmamakta ve onu ciddiye almamaktadir. Hiyerarsik yapilarda ekip
calismasinda ortaya ¢ikan yetersizlik, sorunlara ¢6ziim iiretmede Kurumun yetersiz
kalmasi, catisma yonetiminde yetersizlik, sikayetlere iliskin prosediirlerin belirsiz
olmasi ve bunlardan sonu¢ alinamamasi mobbing eylemlerini desteklemektedir

(Davenport vd, 1999: 33).

Magdurun genellikle diiriist, gayretli, atilgan, kendine giivenen, duygusal zekasi
yiiksek, farkli yorumlara elverisli, 6zelestiri yapabilen, hissiyati gii¢lii kisiler oldugu
bilinmektedir. Ayrica bu kisilerin olaylara farkli bakis acilariyla getirdikleri
¢oziimlerden dolay1 {list yoneticiler tarafindan tehdit sekilde algilanmakta ve kisi
mobbing magduru haline gelmektedir. Yapilan ¢alismalara gore calisan kisinin yas
olarak biiyiikk olmasi, bedensel engele sahip olmasi ve sosyal becerilerde yetersizlik
yasamast mobbing magduru olma konusunda risk teskil etmektedir. Mobbing
uygulayanlarin fazlasiyla denetgi, kotii niyetli, pesin hiikiimler veren, narsist ve egoist
kisilige sahip oldugu goriilmektedir. Bu kisilerin ¢ocukluk donemlerinde yasadiklari
olumsuz kosullar, baskici bir ortamda bulunmus olmalar1 mobbing eylemlerine zemin
hazirlamaktadir (Mimaroglu, Ozgen, 2007: 220-222).

1.1.6.2. Orgiitsel Faktorler

Mobbing eylemleri sadece mobbing uygulayan ile mobbinge maruz kalanlar
arasindaki iliskiden ibaret degildir. Bu konudaki aragtirmalara bakildiginda mobbing
eylemlerinin hangi sistem igerisinde gerceklestigi dnem arz etmektedir. Isletme iginde
gi¢ iliskileri, iliski dokusu, grup normlari, haklar ve kurallarin uygulamalarini

incelemek sorunlarin ¢6ziimiinde faydalidir (Kus, 2015: 18-19).

Orgiitlerde mobbing eylemlerine neden olan etmenler; iletisim, orgiit kiiltiirii,
disaridan etkileme, kisisel 6zellikler, stres, korku ve yonetim bigimidir. Zapf (1999: 71),

mobbingin Orgiitsel nedenlerini su sekilde siralamaktadir:
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- Isin organize edilmesi sirasindaki eksiklikler: Yoneticiden kaynakli eksiklikler
ve ihtiya¢ aninda ¢alisanin eksikligi neticesinde ilgili isin zamaninda
tamamlanamamasi.

- Liderlerin davranislari: Profesyonel bir yoneticinin bulunmamasi, mobbing
eylemlerinin ortaya konulmasinda ve bu eylemlerin engellenmesinde
yoneticilerin eksik kalmasi.

- Magdur kisinin sosyal statlisii: Yoneticilerin astlarina karsi giiglerini kotiiye
kullanmasi.

- Isletmelerdeki ahlaki degerlerde zayifliklarin yasanmasi: Orgiit kiiltiir ve
ikliminin belli siire sonunda benimsenmesi, olumsuz davranislarin zaman i¢inde
kabullenilmesi, isletmede denetim mekanizmasi olmamasi, mobbing eylemlerine
bagvuran yoneticilerin artmasi, uygun gorillemeyecek davraniglarin normal

karsilanmasi.

Leymann (1996), mobbingin nedenlerinin iyi sekilde organize edilmemis ¢aligma
metodu, ilgisiz ve yeteneksiz yonetim bi¢cimi oldugunu belirtmistir. Leymann’a gore

insanlarin mobbinge bagvurmalarinda temelde dort neden bulunmaktadir:

- Birisini Bir Grup Kuralina Uymaya Zorlama: Bu bireyler bir grubun sadece
belirli bir tekdiizeliginin varhiginda kaynasmis ve giliglii olabilecegine
inanmaktadirlar. Bu sebeple grup normlarmna itaat edilmesi gerektigini
diistintirler.

- Diismanliktan Hoslanma: Insanlarm hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak
adina mobbing uygulanmasidir. Kisinin kurulus hiyerarsisinde hangi konumda
oldugu bunda 6nem arz etmez. Yalnizca kisisel hosnutsuzluk etkisiyle bu siire¢
baslamaktadir.

- Can Sitkintist Nedeniyle Zevk Anlayisi I¢inde Olmak: Buradaki asil amag eziyet
ederek olanlardan haz almaktir.

- Onyargilar: Pekistirmek: Insanlar belli bir sosyal veya etnik grubun iiyesi olarak
kendi grubu disinda saydiklar1 ve kendilerine benzemeyen kisilere mobbing

uygulamaktadirlar. Bu, mobbingin ayrimcilik boyutuna igaret etmektedir.
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1.1.7. Mobbing Siireci

Mobbing rahatsiz edici eylemlerle ortaya ¢ikan, zaman iginde ac1 vermeye
baslayarak olaylarin dongii halinde hizlandigi bir siiregtir. Diger taraftan mobbing
siireci, aksi yonde bir miidahale olmadig siirece siirmektedir. Magdur olan kisiye zarar
vermek amaciyla uygulanmaya baslayan bu siire¢, agir bir sonuca ulasmadan farkl

evrelerde son bulabilmektedir (Tinaz, 2006: 53).

Mobbing siireci kisilerle baglantili oldugu kadar isyerinin isleyis yapisi ile de
baglantihdir. Isyerinde yasanan problemlerin basit ya da normal bir déngii seklinde
algilanmasi, mobbing uygulamalarmmin Onemsenmemesi veya desteklenmesi gibi

sebeplere bagli olarak mobbing siireci uzamaktadir (Akdeniz, 2013: 11).

Mobbing siireci siirekli olarak ayni sekilde veya aym sirada gerceklesmeyebilir.
Bu siireclerden bazilar1 hi¢ gerceklesmeyebilir veya isten ayrilmayla son bulmayabilir.
Yapilan arastirmalara gére mobbing siireci genellikle belli asamalardan olusmaktadir

(Tinaz, 2011).
1.1.7.1. Leymann (Kuzey Avrupa) Modeli

Kuzey Avrupa’da yapilan aragtirmalarda tipik olarak nitelendirilebilecek benzer

asamalar saptanmigtir. Bu asamalar bes baslikta toplanmaktadir.

1. Kiritik Olay Asamasi: Bu asama gatisma olarak tanimlanan tetikleyici kritik bir
olayin ortaya ¢ikmasini ifade etmektedir. Bir olay kisisel anlagsmazliktan dolay1
ortaya ¢ikabilecegi gibi ise iligskin sebeplerden dolay:r da ortaya ¢ikabilmektedir.
Mobbing, bu sebeple bir catisma seklinde tanimlanabilir. Bu asamada mobbing
eylemleri s6z konusu degildir, fakat mevcut catisma davraniglari mobbing
eylemlerine doniismeye elverislidir. Bu asamada c¢atisma davraniginin nasil bir
mobbing eylemine doniisebilecegini kestirmek olanaksizdir. Magdur genelde bu
asamada, savunmaya yonelik davramiglar sergilemekte, siirekli olarak
cevresindekilere olup biteni anlatmaya calismaktadir. Bu davranisi, kisinin
cevresince stresle bas edemeyen ve dayaniksiz biri olarak algilanmasina sebep
olmaktadir. Fakat bu asamada magdur psikolojik ya da fiziksel bir rahatsizlik
hissetmeyebilir (Bayram, Tinaz, Ergin, 2008: 31).

2. Anlasmazlik Asamasi: Calisma hayatinda uyumsuzluklar veya catigmalar

yasanabilmektedir. Bu c¢atismalarin zamaninda halledilebilmesi 6nem arz



4.

5.

18

etmektedir. Bu durum ne kadar uzarsa isyerindeki olumsuzluklar o kadar ¢ok
yayilir. Buna benzer durumlarla karsilagildiginda ¢atigsmalarin uzamamasi adina
sakin davranilmasi ve uzlasmaya gidilmesi gerekir. Bu problemlerin ¢dziime
kavusturulamamasi durumunda ortada bir mobbing uygulamasi olmasa dahi
cikan negatifliklerin mobbing eylemine doniismesi an meselesidir (Akdeniz,
2013: 13).

Saldirganlik Asamasi. Mobbing slirecinde meydana gelen davraniglarin tamamui,
bireyi isyerinden uzaklastirmak adma yapilan saldirgan davranislar degildir.
Bununla beraber taciz edici eylemler ve diismanca davranislar siirekli sekilde ve
uzun siire devam ederse gilinliik iletisim igerisinde meydana gelen davranislar
olarak kabul edilmektedir. Bu davranislarin zaman icinde sekil degistirerek
bireyi grup icerisinde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya iliskin saldirgan
eylemlere doniismesiyle psikolojik saldirilar bagslamakta ve mobbing eylemleri
ortaya ¢ikmaya baslamaktadir (Kocaoglu, 2007: 18-19).

Kurumsal Gii¢ Asamasi: Bu asamada yonetim daha oOncesinde hedef olarak
secilen birey hakkinda sdylenenlerle beraber 6nyargiya sahip olur. Yonetimdeki
kisiler, magdur hakkinda haksiz sekilde ortaya atilmis yargi ve su¢lamalar1 kabul
etmektedirler. Magdur akil hastasi veya zor insan seklinde damgalanir. Bu ise is
yasalarinin uygulanmasi ve magdur haklarinin ihlal edilmesine neden olur. Bu
gibi yorum hatalar1 sebebiyle, magdurun meslektaglar ile yoneticiler mobbing
slirecini agiklamakta gevresel faktorleri degil kisisel faktorleri esas alirlar ve
yoneticiler mobbing konusunda sorumluluk almaktan kacimirlar (Leymann,
1996).

Isine Son Verme Asamasi: Mobbing uygulamalarinin bireyde olusturdugu son
asama isten ayrilmadir. Bu siiregte mobbing eylemleri tahammiil edilemez
durumda kendini gosterir. Kurum baskis1 sonucu veya birey kendi istegiyle isten
ayrilmak isteyebilir. Kurum, mobbing davranislarini ortadan kaldirmak ig¢in
Onlemler almazsa performans olumsuz sekilde etkilenmeye baglar. Siireg
icerisinde bireyin kendi istegi dogrultusunda isten ayrilmasi veya is akdine son
verilmesi, erken emeklilik gibi sonuglar ortaya ¢ikabilir. Bu siirecte magdur isi
birakmasi i¢in yoneticiler tarafindan zorlanabilir veya mobbingin olumsuz

sonuclarina maruz kalmamasi i¢in isten ayrilmasmin daha dogru olduguna
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inandirilabilir. Bazi olaylar neticesinde magdur mobbing eylemlerine maruz

kaldigi i¢in isten ayrilmak isteyebilir (Duffy, Sperry, 2007: 398-399).

1.1.7.2. Herald Ege (italyan) Modeli

Literatiirde mobbing terimini ilk kullanan psikolog Herald Ege’dir. Bu modelde

Leymann modeline gore iki farkli asama bulunmaktadir. Ege, bir tiir 6n asama olan sifir

psikolojik taciz asamasini kabul etmektedir. Bu modelde Italyan toplumunun yapisina

iliskin bir sonug olarak cift tarafli mobbing olgusu da asamalar arasinda yerini almistir

(Urgeng, 2018: 28).

Stfir Mobbing Asamasi: Sifir mobbing durumu, hemen hemen her
kurumda gozlemlenebilen giinliik ve dogal is hayatin1 yansitmaktadir
(Cobanoglu, 2005: 91-92). Bu asamada catisma anlasilabilir ve normal
olarak goriilebilir. Zira genellikle herkes birbirine karsidir. Meydanda
gelen olaylar firsata indirgenmez. Basit goriis ayriliklari, hafif suglamalar,
tartigmalar vardir. Bu asamada birileri, psikolojik ve ruhsal yapiy1 tahrip
etmek yerine kendini iistiin gorme ¢abasi igerisindedir.

Tiirk toplumun diisiincesi ve toplum yapisi, Italyan toplumuyla
benzerlikleri goz Oniine alindiginda, sifir mobbing durumu bizim
toplumumuz i¢in de gegerlidir. Bir¢ok isyerinde is arkadaslari arasinda
ortaya ¢ikan fakat gercekte var olmayan samimiyet, basar1 takdiri veya
resmi davranislar ile ortaya cikan iliskiler diisliniildiigiinde, bu asamay1
saptamanin ne kadar 6nemli oldugu anlasilabilir (Bayram, Tinaz ve Ergin,
2008: 33).

Maksath Catisma Asamast. Hazirlik asamasinda ortaya ¢ikmast muhtemel
catismanin bir kisiyi hedef almaya baglamasidir. Bu asamada magdur
belirlenir ve magdura kars1 kasti davranislar sergilenir. Catismadaki amag
iistlin gelme ¢abasit degil hedef alinan bireyi yok etme ¢abasidir (Bayram,
Tinaz, Ergin, 2008: 90).

Mobbingin Baslangici: Bu asamada heniliz psikosomatik olarak bilinen
rahatsizliklar daha ortaya ¢ikmamistir. Fakat bu asamada magdur ¢alisma

arkadaslar1  tarafindan  kendisine neden  farkli  davranildigini
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anlayamamakta ve bu durum karsisinda saskinliklar yasamaya
baslamaktadir (Y1lmaz, Kaymaz, 2014: 76).

Ilk Psiko-somatik Belirtiler Asamasi: Ege’ye gdre dnemli olan bu asamada
magdur mobbing eylemlerinin farkindadir ve tepki olarak mobbing
eylemlerini onlemeye ¢alismaktadir (Gilingdr, 2008: 67). Magdur, hafiza
ve dikkat problemleri, sindirim sistemi hastaliklari, uykusuzluk, bas agrisi
gibi psikomatik rahatsizliklar hissetmeye baslamaktadir (Bayram, Tinaz,
Ergin, 2008: 34).

Insan Kaynaklar: Yonetiminin Hatalar: Asamasi: Mobbing eylemleri bariz
bir sekilde kendini belli eder, magdurun hata yapma oranini artirir ve bu
eylemler insan kaynaklar1 yani personel yonetiminin tacizleri ile daha da
artar. Magdur tarafindan yapilan hesap hatalarinda artis yasanir. Onceki
asamada mobbing magdurunda meydana gelen saglik problemleri ve bu
asamada magdurun isyerinde yasadigi problemler sebebiyle iste
devamsizlik yapmasina neden olur. Mobbing eylemlerinin siklikla
yasanmasl, insan kaynaklari yonetiminin mobbing magduruna siiphe ile
yaklagmasina sebep olur (Aksakal Kaymakei, 2008: 39).

Magdurun Psiko-fiziksel Saglhig1 Ciddi Bi¢cimde Kotiilesir: Tam manasiyla
magdurun depresyona girdigi asamadir. Magdur, bir terapist esliginde
ilach tedaviye baslamaktadir. Fakat bu tedaviler magduru gecici olarak
rahatlatmakta, durum diizelmedigi gibi isler daha kotii bir hal almaktadir.
Magdur herkesi kendine kars1 olarak goriir ve olaylarin nedeninin kendisi
oldugunu diisiiniir. Adaletsizlik, kirlilik ve koétiiliikle dolu bir diinyada
yasadigini diisiinmektedir (Y1lmaz, Kaymaz, 2014: 76).

Isten Ayrilma Asamasi: Bu son asamada magdur artik karsilastigi mobbing
eylemleriyle basa ¢ikamayacak duruma gelir ve isyerinden uzaklagmak
durumunda kalir. Magdur bu asamada ya istifa eder ya isten ¢ikarilir ya da
emekliye ayrilir (Urgeng, 2018: 29-30).

Cift Tarafli Mobbing: Mobbing magduru, is hayatinda karsilastig
mobbingi evine tagimasi s6z konusu olabilir. Bu durumda anne ve babalar,
esler ve cocuklar bu durumdan olumsuz etkilenir. Stres dolayli da olsa

onlar etkilemektedir. Ailelerin ¢abalarinin da ise yaramadigi durumda bu



21

kez onlar da bir tiir tikenmislik, iimitsizlik, ¢aresizlik yasarlar ve krizin
tim aileye yansimasi s6z konusu olur. Aile bireyleri belli diizeyde krizi
Ozlimseyecek, fakat hicbir sikintiya gelemeyecek durumda olacaklardir.
Bu durumda aile bireyleri de mobbing sendromuna yakalanacak, bu
durumda ailedeki birlik ve biitiinlik zarar goérme tehlikesiyle
karsilasacaktir. Bu tiir mobbingin ¢ifte mobbing olarak adlandirilmasinin
sebebi ailedeki diger bireylere de sirayet etmesidir. Calisan bireyin
igyerinde mobbinge maruz kalmasi aile bireylerine yansiyacak ve mobbing

cift yonli bir saldir niteligi kazanacaktir (Cobanoglu, 2005: 96-97).
1.1.8. Mobbing Davranislar1 Tipolojisi

Mobbing, bir an icinde ortaya c¢ikan tepki ve reflekslerden ibaret degildir.
Mobbing bu tiir olaylardan ¢ok; kendine 6zgii, karmasik ve komplike bir yapida olan,
olgusal bir durumu ifade eder. Yapisal degisiklikler kiiltiirden kiiltiire, lilkeden iilkeye
farklilik  gostermektedir. Mobbing konusunda calisan aragtirmacilar, genellikle
bulunduklar: iilkenin ¢aligma ve yasam kiiltlirlerini, sartlar1 baz alinarak bu kosullar
tizerinde c¢ikarimlarda bulunmak vasitasiyla mobbing tipolojisini agiklamaya
calismiglardir. Bunlar i¢inde en bilinenler Leymann ile Knorz ve Zapf mobbing
tipolojileridir. Arastirmacilar, bu mobbing tipolojilerini agiklarken bulunduklar
cografyanin hayat sartlarin1 géz ontine alip, kendilerine gére modeller gelistirmislerdir

(Emtil, 2017: 14).

Leymann’in Mobbing Tipolojisi: Leymann tarafindan gelistirilen tipolojiye gore
kirk bes ayr1 mobbing davranisi bulunur. Bu davranislar magdurun etkilenme bi¢imine
gore bes baglik altinda toplanmistir. Mobbing eylemleri gergeklestiginde bunlarin
hepsinin beraber olmasina gerek yoktur. Bes kategoriden olusan bu davraniglarin
devamli olarak, farkli sekillerde tekrarlanmasi ve kast unsuruyla yapiliyor olmasi
isyerinde mobbing terdriiniin mevcut oldugunun kanit1 olarak kabul edilir. Bu
davraniglarin stiresi ve yapilma sikligt mobbing olarak nitelendirilmesi bakimindan
belirleyicidir. Buna gore bu davranislarin mobbing seklinde kabul gorebilmesi i¢in en
azindan haftada bir ve alt1 ay boyunca devam etmesi gerekmektedir. Leymann (1996)

tarafindan belirlenen bes kategori sunlardir:
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1. Iletisime yonelik saldirilar: Magdurun, {stii tarafindan  kendini
gosterebilme imkanlart sinirlanir, diger ¢alisanlar 6niinde yiiziine bagirilir,
s0zl kesilir, yaptigi is elestirilir ve yiiksek sesle azarlanir.

2. Sosyal iliskilere yonelik saldirilar: Magdurun ¢evresinde yer alan insanlar
onunla konusmazlar, bagkalariyla iletisime ge¢cmesine izin vermezler,
sanki bulunduklar1 ortamda yokmus gibi eylemlerde bulunurlar.

3. [tibara yonelik saldirilar: Magdurun arkasindan kétii konusulur, magdur
hakkinda asilsiz iddialar ortaya atilir, komik durumlara diisiiriiliir ve cinsel
imalarda bulunulur.

4. Mesleki ve dzel yasama iligkin saldirilar: Magdura yonelik higbir 6zel
gorev verilmez, calismasi i¢in gereksiz isler verilir, 6nceden verilen isler
geri alinir, isi siirekli olarak degistirilir, kisisel esyalarina zarar verilir.

5. Saghga yonelik saldirilar: Magdurdan fiziksel olarak agir ve zor isler
yapmast istenir, fiziksel siddet yapilacagina yonelik tehditler sarf edilir,

fiziksel olarak zarar verilir ve cinsel tacize maruz kalir.

Knorz ve Zapt'in Mobbing Tipolojisi: Leymann tipolojisinden yola ¢ikarak Alman
aragtirmacilar Knorz, Zapf (1996), mobbing eylemlerine maruz kalan kisilere yonelik
yaptiklari goriismeler sonucunda igyerinde mobbing olarak kabul edilebilecek otuz
dokuz davranis tiirli tespit etmislerdir. Bu davranislardan bazilar1 Leymann tarafindan
daha sonra belirlenen on bes davranis tiirii arasinda yer alir. Bunlardan bazilar1 asagida

belirtilmistir (Tinaz, 2011: 57-59):

- Magdura ait esyalar (bilgisayar, telefon, lamba vb.) aniden kaybolur ya da
bozulur. Yerine yenisi konulamaz.

- Magdur, sigara kokusu ya da dumanindan rahatsiz oluyorsa bilerek
sigaray1 ¢ok tiiketen birinin yanindaki masaya yerlestirilir.

- Magdur, baska ofislere gittiginde konusma hemen kesilerek konu
degistirilir.

- Magdur, is ile ilgili 6nemli haber ve gelismelerden habersiz birakilir.

- Magdur hakkinda tiirlii dedikodular ¢ikarilir ve kulaktan kulaga sdylentiler
yayilir.

- Magdura beceri ve yeteneklerinin altinda isler verilir.
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- Magdur tarafindan yapilan isler dikkatlice gdzlenir; ¢ay-kahve molalari,
telefon konusmalar1 esnasinda gegirilen zaman ayrintili kontrol edilir.

- Magdur, diger bireyler tarafindan kiigiimsenir ya da elestirilir.

- Yazili veya sozlii soru ya da taleplerine cevap verilmez.

- Magdur, calistign kurumun o6zel kutlamalari ya da diger sosyal
aktivitelerine bilerek davet edilmez.

- Magdurun dis goriiniisii ya da giyim tarziyla dalga gecilir.

- Magdurun is ile ilgili 6neri ve teklifleri reddedilir.

- Ayn seviye ya da daha alt seviye calisanlarin aldig: iicretten daha diisiik

ticret verilir.
1.1.9. Mobbingin Dereceleri

Mobbing eylemlerinin magdurlar iizerindeki etkisi farklhidir. Ciinkii her magdur
aynt seviyede bir eyleme maruz kalmaz. Bu nedenle mobbing siniflandirilmistir.
Mobbing, magdurlar tizerindeki etkilerine bagli olarak tige ayrilmaktadir (Davenport vd,
1999: 21).

1. Birinci Derece Mobbing: Bu derecede mobbing yasayan bireyler, olumsuz
davraniglara kars1 direnis gosterir, erken asamada isten ayrilir veya ayni
isyerinde veya farkli bir yerde tedavi edilebilir. Magdur konumundaki
bireyin etrafindaki sahislar bu derecede yer alan magdurun
yasadiklarindan habersiz olabilmektedir. Magdur konumundaki birey
kendi cabalariyla olumsuz davranislardan kurtulmaya calisir. Ancak
hobiler, yoga ya da cesitli egzersizler ile stresi azalmak gecici carelerdir.
Mobbinge maruz kalanlar eger saldiridan birinci derecede etkileniyorsa en
fazla ortaya ¢ikacak davranmiglar sunlar olabilir (Budak, 2008: 396):
Kontrasyon giigliikleri, uyku bozuklugu, aglama krizleri, ise kars1 kiigiik
capta da olsa antipati duyma, asir1 derecede alinganlik ve sinirlilik.

2. Ikinci Derece Mobbing: Bu derecede mobbinge maruz kalan bireylerde
fiziksel ve zihinsel problemler goriilebilir, mobbing eylemlerine dayanma
giicii disiiktiir ya da hi¢ yoktur. Yakin ¢evresi tarafindan sorunlarinin
oldugu anlasilmakta olup, saglik problemleri yasamaktadirlar (Davenport
vd, 1999: 21). Ikinci derece mobbingde depresyon, ise gitmek istememe
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veya ge¢ gitme, yiiksek tansiyon, mide ve bagirsak problemleri goriiliir
(Dikmetas, Top, Ergin, 2011: 5). Magdur ge¢miste yasadiklarini
hatirlayarak olanlarin etkisinde kalir ve bu olaylar bireyde kabusa doniisiir.
Bu tiir mobbinge maruz kalanlar saplantili diisiincelere ve davraniglara
sahiptir. Bu evrede magdurda uyku bozukluklar1 ve depresyon
yasanmaktadir. Magdur ise zamaninda gitmedigi i¢in yOneticilerinden
uyar1 almaya baslar. Bu durumda magdur is ortamindan uzaklagmak ister
(Cobanoglu, 2005: 94).

3. Ugiincii Derece Mobbing: Mobbing magduru birey isyerinden sogumustur.
Isyerine gelmekte zorlanmaktadir. Artik kendini koruyamaz duruma
gelmis, sikintilar igerisinden ¢ikilamaz bir hal almistir ve fiziksel/ruhsal
olarak aldig1 yaralarin iistesinden gelmek i¢in yardima ihtiyaci vardir. Bu
evrede siddetli depresyon, kalp hastaliklari, panik bozuklugu, diger ciddi
hastaliklar, dikkat daginikligi, intihar diistinceleri, iiglincli kisilere karsi

siddet ve saldirganca davraniglar ortaya ¢ikmaktadir (Gorgiilii, 2018: 11).
1.1.10. Mobbingin Belirtileri

Isyerlerinde mobbing eylemlerinin ortaya ¢iktigina dair belirtiler, fizyolojik ve

davranigsal olmak tizere iki grupta incelenmektedir.
1.1.10.1. Davranigssal Mobbing Belirtileri

Bir igyerinde mobbingin varligina iliskin davraniglar1 Tinaz (2006: 50), su sekilde

siralamaktadir:

- Calisma sirasinda ihtiya¢ olmast durumunda materyallerin kaybolmasi ya da
bozulmasi sonucu yerinin doldurulamamasi,

- Calisma ortaminda meydana gelen tartigsmalar,

- Sigara kokusundan rahatsiz olan bir ¢aliganin yakinindaki masallardan birine
sigara i¢en birinin yerlestirilmesi,

- Birey bir ortama girdiginde konusmanin kesilmesi ya da konunun degistirilmesi,

- Bireyin is ahlakina iligkin 6nem arz eden konularda bilgilendirilmemesi,

- Birey hakkinda dedikodu ¢ikarilarak kulaktan kulaga yayilmasinin saglanmasi,

- Bireye yetenek ve uzmanlik alani1 disinda baska isler verilmesi ve bu konuda

sorumluluk altina alinmasi,
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- Bireyin isyerinde yaptig1 islerin denetlenmesi, izlenmesi ve bireyin bunu
hissetmesi,

- Bireyin mola zamanlari, ise giris ve ¢ikis saatleri, mail yazismalar ve telefon
konusmalarinin takibe alinmasi,

- Bireyin yoneticiler ve diger ¢alisanlarca devamli elestirilmesi ve kiigiik
diisiiriilmeye calisilmast,

- Bireyin sordugu sozlii ya da yazili sorularin yanitlanmamasi,

- Bireyin yoneticiler ve diger c¢alisanlarca tahrik edilmesi, hata yapmaya ve
kontrolsiizliige siiriiklenmesi,

- Bireyin igyeri tarafindan diizenlenen sosyal etkinliklere davet edilmemesi ve
haber verilmemesi,

- Bireyin giyim tarz1 ya da fiziksel 6zellikleriyle alay edilmesi,

- Bireyin is konusunda ortaya attig1 fikirlerin nemsenmemesi ve bu durumun
bireye hissettirilmesi,

- Bireyin kendisinden daha alt seviyede ¢alisanlardan daha az iicret almasi.

Mobbingin varlig1 i¢in bu kosullarin tamaminin isletmelerde bulunmasi gerekmez.
Fakat benzer davranislarin devamlilik gdstermesi, tekrar etmesi mobbingin varliginin

hissedilmesine ve ¢alisanin isten uzaklasmasina sebep olur (Ugan, 2018: 30).
1.1.10.2. Fizyolojik Mobbing Belirtileri

Mobbingin fizyolojik belirtileri genellikle saglikla ilgili problemler seklinde
kendini gostermekte ve asagidaki gibi siralanmaktadir (Tinaz, 2006: 52-53):

- Beyin ile alakali: Panik atak yasanmasi, sikinti hissi, bas agrisi, depresif
belirtiler, uykusuzluk, dikkat kaybi, hafiza zayiflig:.

- Deri ile alakali: Kizariklik, kasinti, deride dokiilme.

- Gozile alakali: Gormede bulaniklik, gézlerde kararma.

- Boyun ve sirt ile alakali: Sirta ve boynun kas kisimlarinda agrilar.

- Kalp ile alakali: Kalp garpmtilari, kalp krizleri.

- Eklemler ile alakali: Terlemeler, titremeler, kas kasilmasi, ayaklarda halsizlik.

- Sindirim sistemi ile alakali: Mide eksimesi, yanmalar, hazmetmede sikintilar,

ulser.
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- Solunum sistemi ile alakali: Nefes tikanmasi, nefes kesilmesi gibi solunum
problemleri ve daralma.
- Bagisiklik sistemi ile alakali: Viicut direncinin ve bagisiklik sisteminin

zayiflamasi, hastaliklara daha kolay yakalanma.
1.1.11. Mobbingin Etkileri

Mobbingin hem bireye hem de orgiite etkileri bulunmaktadir. Asagida mobingin

bireysel ve orgiitsel etkileri agiklanmaktadir.
1.1.11.1. Mobbingin Bireyler Uzerindeki Etkileri

Mobbing, bireyler lizerinde stres, fiziksel ve duygusal problemler, kazalar, tecrit
edilme, sakatliklar, mesleki kayip, dostluk ve arkadaslik kaybu, intihar, ilagh tedavi veya
terapi, issizlik, kapasite alt1 calisma gibi olumsuz davraniglara neden olabilir
(Hirigoyen, 1998). Mobbing eylemlerinin artmasi halinde bireyde uyku bozukluklari,
aglama, depresyon, panik atak, yiiksek tansiyon, kalp krizi gibi saglik problemleri

olugmakta ve travma sonrasi stres bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir (Tinaz, 2006: 24).

Mobbinge maruz kalan bireyler, is disindaki hayatlarinda da saglik problemleri
yasamakta ve Orgiite olan bagliliklarmi yitirmektedirler. Orgiite baghlhigi azalan
magdurun isteki performansi ve verimliligi diismektedir. Birey isten ayrildiginda ise
normal yasamina alismasi zor olmaktadir. Bununla birlikte ¢alistigi isyerinde de bazi
kayiplar meydana gelmektedir. Mobbinge maruz kalanlarin 6rgiit i¢cinde bulundugu
siirede aldig1 raporlar, artan devamsizliklar ve uzman bir kisi olmasi durumunda o
bireyin oOrgiitten ayrilmasi halinde yerinin doldurulamayacak olmasi oOrgiite zarar
vermektedir. Bu nedenle mobbing eylemleri sadece magduru degil oOrgiitii de zor

durumda birakmaktadir (Alpaslan, Aydogdu; 2018: 302).

Tablo 1.3. Mobbing Uygulamalarinin Etki Dereceleri (Davenport vd, 1999)

1. Derece 2. Derece 3. Derece

- Aglamak - Yiiksek tansiyon - Siddetli depresyon

- Uyku bozukluklart - Kalict uyku bozukluklart - Panik ataklar

- Alinganlik - Mide ve bagirsak problemleri - Kalp krizleri

- Konsantrasyon bozuklugu - Asir1 kilo alma ve verme - Diger ciddi rahatsizliklar
- Depresyon - Kazalar
- Alkol ve ilag aliskanligt - Intihar girisimleri
- Isyerinden kagma - Ugiincii kisilere yonelik
- Alisilmadik korkular siddet




27

1.1.11.2. Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Mobbing siirecinin 6rgiit iizerinde etkileri son derece dnem arz etmektedir. Bu

siire¢ Orglitiin en tepesinden en asagisina kadar tamamini etkiler ve meydana gelen

birgok c¢atigmanin, huzursuzlugun ve karmagsikligin kaynagini olusturur. Ayrica is

kalitesi diiser ve miktar1 azalir (Eksici, 2009: 69).

Mobbing &rgiitlerde stresli bir iklime yol agar. Orgiitte meydana gelen stresli

hava, oOrgiitteki calisanlar1 rahatsiz eder, verimliligini etkiler, orgiitte bagliliklarinin

kaybolmasina neden olur. Bireyler dikkatlerini yasadiklar1 problemlere odakladiklari

icin takim ¢aligmalarinda zorluklar yasarlar (Aktop, 2006: 51). Mobbing davraniglarinin

orgiite vermis oldugu zararlar su sekildedir (Tutar, 2000: 108-109):

Calisanlarin sikayetleri artar.

Moral bozuklugu 6rgiite kanser gibi yayilir. Calisanlardaki motivasyon ve gayret
azalir.

Calisanlarda is tatmini kalmaz. Inisiyatif kullanma konusunda yavasliklar
yasanir, yaraticiliklar1 kaybolur. Calisanlarin ise olan ilgileri azalir.

Calisanlar mobbing eylemlerine maruz kalmamak adina dikkatlerini
gorevlerinden ¢ok mobbing eylemlerinden kacinmaya yonlendirdikleri i¢in is
verimi diiser.

[s arkadaslar1 arasinda giivensizlik ve saygi problemleri ortaya gikar. Calisanlar
arasinda iliskiler kopar, takim ¢aligmasi bozulur.

Isyeri atmosferi bozulur.

Catismadan kagimma ve huzursuzlugun ortaya cikmasiyla daha iy1 bir igyeri
ortaminda c¢alismak adina yeni bir is arayisina girilir.

Uzman elemanlarin isten ayrilmasiyla birlikte tecriibe ve bilgi birikimi kaybolur.
Mobbing sebebiyle isyerinde meydana gelen karmasiklik ve huzursuzluk sirket
imajin zedeler. Zedelenen imajla birlikte uzman kisilerin sirkete kazandirilmasi
zorlasir.

Mobbing kaynakli isten ayrilmalar oldugunda isgiicii ihtiyacini karsilanmasi i¢in
yeni elemanlarin ise alinmasi ve egitilmesi gerekir. Tiim bunlar para ve zaman

kaybina sebep olur.
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1.1.12. Mobbingin Maliyeti

Ucreti kurumca karsilanan kurslar, ¢alisanlara ydnelik egitimler, oryantasyon
siireci gibi uygulamalar ile zaman, para ve emek harcanarak personel yetistirilmeye
calisilmaktadir. Mobbing eylemleri nedeniyle uzun stire saglik raporu alan, gegici gorev
isteyen, tayin isteyerek kurumdan ayrilan ya da istifa eden personel ek bir maliyet
olusturmaktadir. Mobbing eylemlerinin 6rgilite maliyetleri asagidaki gibi siralanabilir

(Tmnaz, 2011: 178):

- Uzman olarak yetismis elemanlarin istifa, tayin, gecici gorevlendirme, birim
degisikligi talebi gibi nedenler,

- Birimde yetigsen elemanlardan mahrum kalinarak daha hizli ve sorunsuz bigimde
halledilecek sorunlar icin daha fazla zaman harcanmasi,

- Yeni elemanlart yetistirmek i¢in zaman harcanmast ve egitim maliyetine
katlanilmas1

- Hastalik izinleri ile heyet raporlarinda artis,

- s verimliligindeki diisiisler,

- Erken emekli olan personele yapilan 6demeler,

- Yeni atamalarin sinirli olmasi nedeniyle personel sayisindaki azalma,

- Personeldeki memnuniyetsizliginin ve sikayetlerin artmasi.

Mobbing, bireylerin kars1 karsiya kaldiklar1 giivenlik ve is kaybiyla birlikte
bireyin hem ruhsal hem de fiziksel sagliklar1 nedeniyle bedel ddemesine sebep olur.
Mobbingin dolayli maliyeti ise is kalitesindeki azalma, iiriin ve liretim kalitesindeki
diisme, verimdeki diisme, kurum sayginligindaki azalma ve miisteri sayisindaki diisiis
gibi durumlar ortaya c¢ikmaktadir. Mobbing maliyeti dort grupta incelenmektedir
(TBMM, 2011: 19-20):

- Mobbing magduru ve aile agisindan

- Isverenler agisindan

- Endiistri ve vergi miikellefleri agisindan

- Mahkeme ve avukat masraflar1 agisindan (Ornegin, mahkemelerde ispat
yiikiimliiliigliniin magdurda olmasi ve bu eylemin siirekliligini ispatlamanin zor
olmasi, mahkemede karar siirecini uzatmaktadir ve ayrica bir maliyet unsuru

olabilmektedir)
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Tablo 1.4. Mobbingin Etki Alan1 ve Maliyetleri (Davenport vd, 1999)

Etki . . . . .
Alant Psikolojik Maliyetler Ekonomik Maliyetler
Stres, Duygusal Rahatsizliklar,
o . '
< Fiziksel Rahats,.lzhkla.r, Kazalar, Ilag, Terapi, Doktor ve Hastane Masraflari, Kaza
=, | Sakatliklar, Tecrit Edilme, Ayrilik - .
1) . .. Masraflari,  Avukathik  Ucretleri, Mahkeme
= Actlari, ~ Mesleki ~ Kimlik ~Kaybr, Masraflari, Issizlik ve Is Arama
M | Arkadaghklarmn Kaybi, Intihar ve -9 }
Cinayet
2 Garesiz Kalma Acisi, Karmasa ve Ailenin  Gelir Kaybi, Ayrilik ve Bosanma
< Catigmalar, Ayrilik ve/veya Boganma Masraflars. Terani Masraflar:
Acisi, Cocuklara Etkileri ’ P
Hastalik Izinlerinin Artmasi, Yiiksek Personel
= Anlasmazliklar, Hastalikh  Orgiit Hareketi Maliyeti, Diisiik Verim, Du§uk I$"Ka11tes¥,
50 o . . Uzmanlik Kaybi, Calisanlara Tazminat Odemesi,
o Kiiltiirti, Diisiik Moral, Yaraticilikta | . . ; . .
> | Azalma Issizlik Maliyetleri, Yasal Islem ve Dava
Masraflari, Erken Emeklilik, Artan Personel
Yonetim Maliyetleri
Saglik Masraflari, Sigorta Masraflari, Issizlik ve
g Kapasite Alti Calismadan Kaynaklanan Vergi
S | Mutsuz Bireyler, Politik Kayitsizlik Kayiplar, Kamu Yardim Programlarina Talebin
IS Artmasi, Zihinsel Saglik Programlarina Talebin
Artmasi, Malulen Emeklilik Talebinin Artmasi

Bu dlgiilerle degerlendirildiginde mobbing maliyeti oldukca yiiksek tutarlara
ulagmaktadir. Fizyolojik ve psikolojik a¢idan sorunlari olan bireylerin iiretime katkisi
azalmaktadir. Bu is kayiplar1 ise iilke ekonomisinde biiyiik Olgiide kayiplara sebep
olmaktadir (Tiaz, 2006).

1.1.13. Mobbing ile Miicadele

Mobbing ile miicadele yontemleri orgiitsel, bireysel, toplumsal ve hukuksal olmak

tizere dort gruba ayrilmaktadir.
1.1.13.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Calisanlarin mobbingle bireysel olarak miicadele edebilmeleri icin oncelikle
haklarini iyi bir sekilde bilmeleri ve haklarin1 aramalar1 konusunda ¢ekingen davraniglar
gostermemeleri gerekir. Birey, mesleki olarak kendisini gelistirerek 6zgiivenini
artirabilir.  Bu ise Dbireyin kendini magdur fikrinden kurtarmasmi, kontrollii
davranabilmesini ve tim secenekleri degerlendirerek tepki gostermesini miimkiin
kilmaktadir (Acun Kapikiran, Fiyakali; 2006: 16).

Mobbinge maruz kalan birey, oncelikle bu siiregte saglikli diistinmeli ve sakin

olmalidir. Sonrasinda ise birey kendisine yol haritasi belirleyerek mobbing
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uygulayicisindan kurtulabilir. Mobbing uygulamalarindan kurtulmak adina magdurun

yapmasi gerekenler asagidaki gibi siralanabilir (CSGB, 2016: 22):

- Magdurun Oncelikli olarak c¢atisma ortamindan uzak durmali ve sakin
kalmalidir.

- Mobbinge maruz kaldigina dair yoneticilere bilgi vermelidir.

- Mobbing magduru oldugunu ispat etmeye yonelik belge mail ya da mesajlar
saklamalidir.

- Mobbing eylemleri bagladig1 andan itibaren olaylarla ilgili notlar alinmalidir.

- Mobbingi goren, duyan ve bilen kisilerle goriismeli ve sahit olabilecekleri
ihtimalini degerlendirilmelidir. Gerektigi zaman da sahit olmalarini istemelidir.

- Sendikaya liyelik s6z konusu ise sendikalardan destek almalidir.

- Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanligmin iletisim Merkezini arayarak
uzmanlardan psikolojik yardim almalidir.

- Gerekli durumlarda tibbi ve hukuki destek almalidir.

- Ustte sayilan durumlar ise yaramadiginda olay1 yargiya intikal ettirmelidir.
1.1.13.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Mobbing eylemleriyle 6rgiitsel miicadele yontemleri su sekildedir (CSGB, 2016:
23):

- Isyerinde mobbing eylemlerinin ortaya ¢ikmasi durumunda, konu ile ilgili bilgi
sahibi olunmal1 ve orgiitte bu gibi uygulamalara kars1 koruma saglanmalidir. Bu
sayede igyerinin itibar1 ve marka degeri zarar gormemis olur.

- Isyerinde psikolojik tacize ydnelik politikalar gelistirilmelidir.

- Isyerinde mobbing eylemlerine iliskin brosiirler dagitilarak ¢alisanlarin bu
konuda bilgilenmesine yonelik egitimler verilmelidir.

- Gelen mobbing sikayetleri dikkate alinarak ¢6ziim yollar1 aranmalidir.

- Mobbing eylemlerini 6nlemek adina alinan tedbirler, iddialarin arastirilmasi ve
sorusturma gizliliginin hassasiyet i¢inde yiiriitiilmesi gerekir.

- Yoneticiler psikolojik taciz varligini kabul etmeli, sikdyet kanallarini agik
tutmali, adaletli olmali, dinlemeye agik olmalidir. YOneticiler mobbing riski
ortaya ¢ikmadan 6nce duruma miidahale etmeli, gerekli durumlarda yonergeler

ve yazili kurallar hazirlayarak bu riskin 6niline gegmelidir.
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1.1.13.3. Toplumsal Miicadele Yiéntemleri

Bir toplumda mobbing eylemlerinin yaygin olarak yasanmasi, sinif ve gruplar
arasindaki gii¢ dengesizliginin, ayn1 zamanda toplumsal dayanismanin zayif oldugunu
gostermektedir. Dayanisma olmayan bir toplumda mobbing eylemleri kolayca ortaya
¢ikmaktadir. Son zamanlarda mobbing eylemleri, sadece orgiit ve bireyleri degil
toplumu da etkilemektedir. Bu sebeple bu gibi olumsuzluklarla bireyin tek basina
miicadele etmesi ya da orgiit diizeyinde miidahaleler yeterli diizeyde degildir. Ulkeler
acisindan mobbing maliyetleri dikkate alindiginda, bu konu toplumsal bir mesele haline
gelmektedir. Mobbing eylemleri ile toplumsal miicadelede Oncelikle bazi kurum ve
kuruluglara gorevler diismektedir. Bu kuruluslara diisen gorevler su sekildedir

(Fettahlioglu, 2008: 180-185):

Sendikalar: Cinsiyet, din, dil, renk, siyasi goriis, inang ve mezhep gézetmeden
calisan bireylerin haklarina ve gorevlerine sahip ¢ikan liye toplulugu olusturmak igin
calisan kurumlardir. Bu kurumlar, bireylerin tek basina miicadelede yetersiz kalmalar
halinde, birlikte hareket etme olanagi saglamaktadir. Uyelerin gelecege giivenle
bakabilmeleri amaciyla sosyal giivenlik sistemini gelistirmeye c¢alismaktadir. Bununla
birlikte sendikalar, liyelerin ruh ve beden sagligin1 korumakta ve gelismelerine katkida
bulunacak tedbirler almaktadir. Sendikalarin mobbing eylemleriyle miicadele edebilmek

adina yerine getirmeleri gereken durumlar asagidaki gibidir:

- Isyerlerinde mobbing eylemlerini aragtirmalar1 gerekir.

- Is sozlesmesine mobbing eylemlerine karst maddeler konmasini
saglayabilirler.

- Is kanunlarinin, tacizin bir benzeri olan mobbing i¢in de bulundugu,
psikolojik bakimdan sagliksiz durumlarda yardim saglayacak sekilde

degistirilmesi amaciyla lobicilik faaliyetleri yapabilirler.

Sivil Toplum Kuruluslart ve Dernekler: Glniimiizde gelismis {lkelerde
toplumsal gelismeye katkida bulunmak igin sivil toplum kuruluslar1 goniillii olarak bir
araya gelmekte ve toplum yararina faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Mobbing konusunda
da magdura yardim edebilmek, onlar1 bir ¢ati altina alabilmek ve bu yolla seslerini daha

etkili sekilde duyurabilmek amaciyla sivil orgiitlere bagvurulmaktadir.
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Medya ve Iletisim Araglari: Toplumun her kesimine hitap eden ara¢ medyadir.
Medya iletisim araglari olan gazete, televizyon ya da diger kitle iletisim araglariyla
toplumu mobbing konusunda uyararak, konunun kamuya mal edilmesini saglayabilir.
Iletisim araglarindan olan internet ise mobbinge karsi yasal olarak bilgi veren web
siteleri igermektedir. Bu sayede bireyler yasadiklari problemleri paylastik¢a daha kolay
basa cikabilmektedirler.

Telefon Yardim Hatlari: Telefon yardim hatlari, magdurun basvurmasi halinde
yol gosterici olmaktadir. Genellikle iyi derecede egitim almis kisilerce bu calisma
yiriitilmektedir. Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi tarafindan ylrtrliige
konulan ALO 170, 25 Kasim 2010’dan itibaren vatandaslarin hizmetine sunulmus bir
canli destek hattidir. Bu iletisim hatt1; vatandaslarin 6zellikle is yasamlarinda magdur
edilmelerini 6nlemek igin kurulmustur. Bilgi, sikayet, ihbar ve ¢dzlim igin tasarlanan bu
hizmet vatandaslar;; sosyal haklari, Is Kanunu, karsilasabilecekleri durumlarda

izlemeleri gereken yasal siiregler hakkinda bilgilendirmeyi amaglamaktadir.
1.1.13.4. Hukuksal Miicadele Yontemleri

Mobbing eylemlerine karsi miicadelede en biiyiik rol devlete diismektedir.
Mobbing ile ilgili gerekli yasalarm varligi bu davranisin 6nlenmesinde oldukga

Onemlidir.

Tiirkiye’de isyerinde mobbing ile ilgili ilk diizenleme Bor¢lar Kanunuyla
mevzuatimiza girmis olup, bdylece mobbing magduru c¢aliganlarin gilivence altina
alinmasina yonelik adimlar atilmistir. Bu diizenlemeye ek olarak daha 6nce mobbinge
maruz kalan calisanlara yonelik bir ¢alisma yapilmasa da Anayasa, Medeni Kanun, s
Kanunu, Ceza Kanunu ve Borglar Kanununda mobbing magduru ¢alisant koruyan
hiikiimler yer almaktadir (ilhan, 2010: 1180).

Tiirk Hukuk Sisteminde 2011 yilina kadar mobbingle ilgili dogrudan bir hiikiim
yoktu. Ulkemizde mobbing ile ilgili ilk dava 2006 yilinda Erzin Asliye Hukuk
Mahkemesi’nde agilmistir. Yerel mahkeme tarafindan mobbing olarak kabul edilmeyen
dava, Yargitay 9.Hukuk Dairesi tarafindan mobbing kabul edilerek sonuclanmistir.
Mobbing, yasal mevzuatimiza 2011 yilinda “psikolojik taciz” kavrami seklinde dahil

edilmistir (Kuzgun, Kuzgun, 2017: 1).


https://www.edevlet.net/wp-content/uploads/2019/03/1.5.4857.pdf
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Anayasada Mobbing: Mobbing eylemlerine karsi c¢alisanlarin korunmasina

yonelik Anayasada yer alan maddeler asagida siralanmistir (Corbacioglu, 2018: 36):

- Madde 12: “Herkes kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez
temel hak ve hiirriyetlere sahiptir”.

- Madde 17: “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve
gelistirme hakkina sahiptir. Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse
insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye maruz
tutulamaz”.

- Madde 24: “Herkes, vicdan, dini inan¢ ve kanaat hiirriyetine sahiptir.
Kimse, ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inang ve kanaatlerini
acitklamaya zorlanamaz, dini inang ve kanaatlerinden dolayr kinanamaz ve
suclanamaz”.

- Madde 25: “Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep
ve amagla olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini aciklamaya
zorlanamaz, diistince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz’.

- Madde 49: “Calisma, herkesin hakki ve odevidir. Devlet, calisanlarin
hayat seviyesini yiikseltmek, ¢calisma hayatim gelistirmek i¢cin ¢alisanlar
ve issizleri korumak, ¢aliymayr desteklemek, issizligi onlemeye elverisli
ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barisint saglamak icin gerekli
tedbirleri alir’.

- Madde 50: “Kimse, yasina cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde
calistirilamaz”. Kigiikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar

calisma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar.

Medeni Kanunda Mobbing: 4721 sayili Tirk Medeni Kanununda “Kisiligin
Korunmas1” bagligi altinda 24 ve 25.Maddelerde yer verilmistir. Mobbing eylemlerinin
genellikle bireyin kisilik haklarina yonelik yapilan saldirilar seklinde nitelendirildigi ve
mobbing eylemlerine maruz kalanlarin psikolojilerinin olumsuz etkilendikleri
bilinmektedir. Bu durumda 24 ve 25.Maddeler, mobbing magdurunun lehine
kullanilabilmektedir. Medeni Kanunun 24. maddesine gore “Hukuka aykiri olarak
kisiligine saldirilan kimse, hakimden saldirida bulunanlara karst korunmasini
isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte ozel veya

kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli
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kilinmadikga, kisilik haklarina yapilan her saldirt hukuka aykiridir”. 25.Madde ise
sOyledir: “Kisilik hakki ihlal edilen kimse, saldiri devam etmekte ise buna son
verilmemesini; saldiri sona ermis ancak etkileri devam etmekte ise. Bunun hukuka

aykiriligimin tespitini mahkemeden isteyebilir”.

Borglar Kanununda Mobbing: 2012°de yiirtirlige giren yeni Borglar Kanununun
417.Maddesinde isverene calisanlar1 psikolojik taciz seklinde belirten mobbing
eylemlerine kars1 koruma yiikiimliiliigii getirilmis, isverene yiiklenen sorumluluklar ve
mobbing bu sekilde kanunlarimizda yer almistir. Bu madde “Iscinin Kisiliginin
Korunmasi” adi altinda su sekilde aciklanmustir: “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin
kisiligini korumak ve saygi gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizen
saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli onlemleri
almakla yiikiimliidiir. Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenligini saglanmasi icin gerekli
her tiirlii onlemi almak, arag¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is sagligi
ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii énleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin
yvukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi nedeniyle is¢inin
olvimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagh zararlarin

tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.”

Is Kanununda Mobbing: Is Kanunu, bu konuda yeterli olmamakla beraber
calisani, igsyerinde maruz kaldigr mobbing eylemlerine kars1 koruyucu hukuki bir yap1
olusturur. Is Kanunu yoniinden mobbing, isverenin calisana gdzetme borcu ile esit

davranma ylkiimliiliigii acisindan incelenebilir (Corbacioglu, 2018: 38).

Isverenin Calisam Gozetme Borcu: Is Kanununun 77. Maddesinde “Isverenler
isyerlerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii énlemi almak,
arag ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is sagligi ve giivenligi konusunda
alinan her tiirlii énleme uymakla yiikiimliidiirler. Isverenler isyerinde alinan is saghig
ve giivenligi onlemlerine uyulup uyulmadigini denetlemek, is¢ileri karsi karsiya
bulunduklar: mesleki riskler, alinmas1 gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklar:
konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saghgi ve giivenligi egitimini vermek
zorundadwrlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslart Calisma ve Sosyal Giivenlik

Bakanhiginca ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir” denilmektedir. Bu madde, isverene



35

calisan1 gbzetme borcu geregince calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligini koruma

sorumlulugu getirdigi gibi mobbing eylemlerini 6nleme yiikiimliiliigl de icermektedir.

Esit Davranma Borcu: Is Kanununun 5.Maddesi geregince; “Is iliskisinde dil, din,
irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzer sebeplere dayali
aywrim yapilamaz. Bu ayirim yapildigi takdirde ig¢i dort aya kadar ticreti tutarindaki
uygun bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarini talep edebilir”. Bir orgiit
icerisindeki isverenlerin isyerlerinde yasanan mobbing eylemlerini gormezden gelmeleri
de mobbing uygulayan ¢alisanlarin korunmasina yoneliktir. Bu nedenle isyerinde bir
calisanin kayrilmasi isyerinde adaletsiz bir ortam olusturur. Ayni sekilde isveren
tarafinca uygulanan mobbing eylemleri de calisanlar arasinda ayrimecilik olarak
goriilebilir. Kanunun 5.Maddesiyle bu ayrimciligin 6niine gecilmesine iliskin gereklilik
tizerinde durulmaktadir. Magdur ve mobbinge maruz birakan igveren davraniglarinin
Madde 5 ile uyusmas: durumunda Anayasa Madde 10 ve Is Kanunu Madde 5’e gére

“ayrimculik tazminati” talebinde bulunabilmektedir.

Ceza Kanununda Mobbing: Ceza Kanununun 105.Maddesinde cinsel tacize
yonelik hiikiim yer almakta ancak tacizin yalnizca fiziki unsuru dikkate alinmaktadir.
Bu diizenlemeye gore bir bireyi cinsel amagli taciz eden kisi, magdurun sikayeti
lizerine, 3 aydan 2 yila kadar hapis cezasina ya da adli para cezasia ¢arptirilmaktadir.
Bu eylemlerin, hizmet ve hiyerarsi iligskisinden kaynakli niifuzu kétiiye kullanmaya
yonelik veya ayni orgiit icerisinde ¢aligmanin sagladigi kolayliklardan faydalanarak
islenmesi halinde, verilecek ceza yari oraninda artirilir. Bu eylem nedeniyle magdur isi
birakmak zorunda kalmissa, verilecek ceza 1 yildan az olamaz. Bununla beraber ayni
yasanin 125/1.Maddesi uyarinca “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini rencide
edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda bulunmak
veya sovmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, 3 aydan 2
vila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirtlir. Magdurun giyabinda hakaretin

cezalandirilabilmesi i¢in fiilin en az 3 kisiyle ihtilat ederek islenmesi gerekir”.

Hukuksal agidan mobbing eylemlerine maruz kalan bireylere taninan haklar su

sekilde siralanabilir:

- Is sdzlesmesini hakli nedene dayali olarak feshedebilme hakki,

- Belli sartlarda ayrimcilik tazminati isteyebilme hakki,
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- Borglar Kanunu ve Tiitk Medeni Kanununa gore tazminat isteme hakki,

- Mobbinge maruz kalan g¢alisanin, mobbing uygulayan ydneticiyi dava
etme ve manevi tazminat talebinde bulunma hakki

- Kosullar s6z konusu ise g¢alisanin, kotli niyet tazminati hiikiimlerine de

basvurabilme hakki vardir.

Ayrica igverenin kinanmasi ve isgiiclinden oOziir dilenmesi gibi davalar da

mumkuindiir.

1.2. MOTIVASYON KAVRAMI
Asagida motivasyon ile ilgili teorik bilgiler yer almaktadir.
1.2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon son yillarda giindeme gelmis bir kavram olmayip esasinda sanayi
devrimiyle beraber Orgiitlerde bahsedilen bir konu olmustur. Sanayi devrimi
sonrasindaki ilk senelerde calisanlar ve ailelerinin fizyolojik ihtiyaglarinin fazla olmasi
isveren ve Orgiit yoneticilerinin dikkatini ¢ekmis ve ihtiyaglarin giderilmesi i¢in
ugrasilmistir. Bu ihtiyaclarin giderilmesi yapilan iste basarty1 gerektirdiginden, basarili
olunmamasi halinde ¢alisanlart cezalandirma ve zorlama gibi yOntemlerle is

gordiirmeye ¢alisilmistir (Eren, 2010, 497).

Diger taraftan asir1 isboliimii ve uzmanlasma calisilan kuruma karsi ilgisizlik ve
isteksizlige sebep olmustur. Bundan dolayr calisanlarin tutumlart ve igerisinde
bulunduklar1 ruhsal durumlar1 uzun siire arastirilmistir. “Isletmede calisanlarin bir
boliimii islerini ¢ok fazla ilgi ve istekle yaparken benzer calisma 6zelliklerine sahip
diger bir boliimii neden goniilsiiz ve efektif olmayan bir performans gostermektedir?”
sorusuna Oncelikli olarak cevap aranmistir. Bu soru motivasyon kavraminin temelini
olusturmustur.  Yapilan arastirmalarla  ¢alisanlarin  islerine arzulu  sekilde
baglanmalarimin yollar1 aranmis ve bu konuda c¢ok fazla goriis ortaya atilmistir

(Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2001: 94).

Motivasyon kelimesi Ingilizce “motive” sdzciigiinden tiiremistir. Bu kelime de

Latince “movere” kelimesinden yani “hareket etmek” anlaminda kullanilan fiilden
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gelmektedir. Motivasyonun Tiirk¢ede kullanimiysa giidii, saik, eyleme baglatan gii¢
seklinde tanimlanmaktadir (Eren, 2010: 498).

Motivasyon, insanlar1 harekete geciren ve bu hareketlerin yoniinii belirleyen
korku ve ihtiyaglardir. Bir bagka ifadeyle kisiyi belirli durumda belirli davraniglara
yonlendiren etkendir. Bireylerin bazi orgiitsel amaclar1 gerceklestirmeye yonelik arzu ve
istekleriyle gosterdikleri ¢abalardir. Eger calisan bu oOrgilitsel amaclar1 gergeklestirmek
adina bilgi, yetenek ve enerjisini harciyorsa bu durumda orgiitsel motivasyondan s6z
edilir. Bu motivasyon diizeyinin siirekliliginin  saglanabilmesi i¢in ¢alisan
performansinin degerlendirilmesi ve Orgiitsel seviyede kullanilmasi gerekmektedir

(Tunger, 2013: 91).

Genel olarak motivasyon, eyleme iligkin enerjik davraniglar olarak algilanabilir.
Bireyin eyleme iliskin davranislarinin temelinde ihtiyaglar, korkular ve istekler
bulunmaktadir. Kusku olmaksizin orgiitsel bir yapida insan davraniglarini saptayan
etmenler ¢esitlilik gostermektedir. Bu etmenlerden bazilar 6rgiitsel yapidan, bir bolimii

ise Orgiitsel cevre kosullar tarafindan belirlenmektedir (Taspinar, 2006: 11).
Motivasyonun temel bilesenleri asagidaki gibi siralanabilir:

- Arzular, beklentiler, ihtiyaglar,
- Davranis,
- Hedefler,

- Geri besleme.
1.2.2. Motivasyonun Onemi

Insanlarin ihtiyaclar1 kisisel ve ¢esitlidir. Is ortaminda calisanin ihtiyaclarina
cevap vermek ve onun davraniglarini 6rgiit amaglarina yonlendirmek ydneticinin temel
gorevleri arasindadir. Bu tiir yonlendirme olmadigr zaman calisanin verimi ve Orgiit

i¢cindeki performansi diigme egilimindedir (Ay, 2007: 16).

Gidiiler ise davranisin dogrudan kaynagidir. Sabit bir davranisi hareketlendirmek
ya da hareket halinde olan bir davranisin yoniinii degistirmek ya da durdurmak icin
motivasyon gereklidir. Bu insanlarin duygusal bir varlik olmasiyla alakali olup, onu
motivasyonla etki altina tutmak kolaydir. Yani davraniglara yon vermek isteyen bir

kisinin kullanacagi en etkili yontem giidiilemedir (Dur, 2014: 6).
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Motivasyon calisanlarin iglerini istekle yapmalaridir. Bir isyerinde gorevler istekle
yerine getiriliyor ve isler sevkle yapiliyorsa orada verimlilik, kalite ve performans
diizeyinin yiiksek olmasi beklenen bir durumdur. Bu baglamda motivasyon calisan,

yonetim ve orgiit i¢in oldukc¢a dnemlidir.
1.2.2.1.Calisanlar A¢isindan Motivasyonun Onemi

Calisanlar agisindan motivasyon, c¢alisanlarin bireysel ve fizyolojik ihtiyaglarinin
giderilmesi ile psikolojik tatmin ve kendini gerceklestirme ihtiyacina kadar bircok
evreyl icermektedir. Calisanlari motive etmedeki temel amag; caligma istegi ve
arzusunu daha cok yaratabilecek etkenleri bularak, ise her gilin istekli gelmelerini
saglamaktir. Ayni sekilde istekli ¢alismalar1 konusunda miidahale ve yonlendirmelerde
bulunulabilir (Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2001: 97).

Calisan davraniglarinin iyi analiz edilmesi, motivasyon acisindan {izerinde
durulmasi gerekli hususlardan biridir. Calisanlarin davraniglar1 altinda yatan temel
sebeplerin bilinmesi, orgiitler tarafindan tercih edilen motivasyon araglari agisindan
onem arz etmektedir. Calisanlar islerinde motive olduklar: siirece her tiirlii fayda elde
edebilirler, ¢linkii motivasyon calisanlarin temel amacina ulagmasinda harekete gegiren
bir gii¢ seklinde diisiiniilebilir. Orgiitlerin veya calisanlarin bireysel hedefleri, bu
isteklerin giicliniin zamaninda ve iyi olarak kullanilmasina baglidir. Motivasyon temel
olarak calisanlarin ve orgiitlerin hedeflerine ulagabilmesinde bir arag olabilir. Calisanlar,
motivasyonla beraber gosterdigi ¢aba karsiliginda ve kendini gergeklestirme firsati ile

ihtiyaclarini tatmin edip alabilirler (Saygili, 2018: 11-12).
1.2.2.2. Yonetim Acisindan Motivasyonun Onemi

Psiko-sosyal bir varlik olarak insan, tiirlii ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaglarin bir
boliimii somut bir boliimii ise soyuttur. Bireylerin bu ihtiyaclarmin karsilanamamasi
halinde i¢ dengesizlik ortaya c¢ikar. Yoneticilerin temel gorevi ise ihtiyaglar
karsilanmayan bireylerin yasamis oldugu bu dengesizligi ortadan kaldirmaktir (Sahin,

2004: 525).

Yoneticiler, her davranisin bir sebebinin oldugunu bilmelidirler. Modern
yoneticinin davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan gii¢leri anlamasi gerekir. Bireyleri
harekete gecirecek bir c¢alisma ortami olusturmak yoneticinin asil sorumluluklari

arasindadir. Béylece yoneticiler ¢alisanlart motive edecek ve onlarin verimli ve orgiitsel
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amaca katki saglayan bireyler olacaklar1 is ortamini meydana getirebilirler. Bundan
Otiirii bir yoneticinin, ilk olarak bireylerin dogas1 hakkindaki bilgilere sahip olmalar1

gerekir.

Yoneticilerin basarisi, ¢alisma {yelerinin orgiitsel hedeflere iliskin calismalari;
giic, bilgi ve yeteneklerini tam olarak bu yonde harcamalarina bagli oldugundan
yoneticilerin motivasyonla ilgilenmesi gerekir. Baska bir deyisle motivasyonla
performans arasinda yakin bir iliski vardir. Motivasyonu olmayan c¢alisandan
performans gostermesi beklenmemelidir. Bireylerin tirlii davraniglar gdstermesinin
farkli nedenleri olabilir. Bireylerin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda davranmalar1 yonetici
icin esas konudur. Liderleri yoneticilerden ayiran en 6nemli nitelik, ¢evrelerini heyecan
ve enerji dolu hale getirebilmeleridir. Bu durum motivasyon ile gerceklesmektedir.
Etkin liderler cevrelerine ilham vermektedirler. Bu nitelikler calisanlarin harekete
geemesini saglamak adina liderlerde mutlaka bulunmalidir. Lider yonetici ¢alisanlari,
kendisinin bile fark edemedigi potansiyeller seklinde goriirler. Lider yoneticiler,
calisanlarin potansiyelleri ve yeteneklerine gilivendiklerini her firsatta vurgularlar.

(Kogel, 2014).
1.2.2.3. Orgiitler Acisindan Motivasyonun Onemi

Orgiitlerde temel amag¢ basaridir ve basari icin ise verimli calisanlara ihtiyag
vardir. Orgiitte calisanlarin basarili olabilmesi icin motivasyonlarmmn yiiksek olmasi
gerekir. Maddi ve manevi, fiziki veya psiko-sosyal araglarla motive olan galisanlar,
daha verimli ve daha basarili olacaklardir. Motive olan ¢alisan, hedef ve amaglara
ulagsmak, basarili olmak amaciyla gerekli olan giicii kendinde goriir. Motivasyon diizeyi
calisanlarin orgiitte basarili olmalarini saglamaktadir. Orgiitlerde uygun bir motivasyon

sisteminin bulunmasiyla basarili calisanlar sayesinde sirket performansi artar (Erikei,

2018: 6).
1.2.3. Motivasyon Tiirleri

Bireylerin ihtiyaglar1 sonucu ortaya ¢ikan motivasyon, insandan insana, bélgeden

bolgeye farklilik gostermekte ve farkl sekilde siniflandirilmaktadir (Saygili, 2018: 7).
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1.2.3.1. I¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon bireyin kendi kendini motive etmesidir. i¢sel olarak motive olan
bireyler basarili olabilmek igin igsel agliga sahiptir. Bu tip bireyler basarili olmak adina
kendilerini yonetebilme oOzelligine sahiptirler. Bu tip bireyler onurlarina ve oyuna
diiskiindiirler. Duyulan bu ig¢sel onur, onlar en iyi sekilde motive eder. Etraflarindaki
insan sayisi onlar i¢in 6nemli degildir. Tek baslarina yaptiklarindan zevk alirlar (Soyer

vd, 2010: 228).
1.2.3.2. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, ¢alisanlar ya da yoneticilerce verilen 6diil ve cezalarin ¢alisan
davraniglarini etkileme durumudur. Davranislarin olumlu ya da olumsuz olmasina
neden olan bircok unsur bulunmaktadir. Orgiitlerde meydana gelen odiillendirme,
calisanlara sosyal imkanlar sunulmasi, olumlu sekilde geri doniisler, takdir gibi
unsurlarla ¢alisanlara olumlu olarak goriiliirken, ¢alisanin dislanmasi, alay edilmesi ya
da kiiciik diisiiriilmesi gibi eylemler olumsuz davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olur

(Ozgen, 2018: 46).
1.2.3.3. Sosyal Motivasyon

Insanlar1 diger canlilardan ayiran &zellik bilingli olarak toplu sekilde
yasamalaridir. Toplumsal yasamda ortaya cikan kurallar cesitli aligkanliklarin ve
davraniglarin ortaya c¢ikmasina neden olur. Bireylerin toplumdaki bu diizene ayak
uydurabilmeleri i¢in bu kurallara uymalar1 gerekmektedir. Bu nedenle toplumda ortaya
cikan davranislar kisilerde giidiileyici bir etki yaratir. Bunlar; sevmek, sevilmek, bir
gruba dahil olmak, deger gormek ve begenilmek gibi duygu ve diisiincelerdir. Yani
sosyal motivasyon kisilerin sosyal bir varlik olmasindan kaynakli olarak, iginde
bulunulan toplumun beklentilerinin kiside yarattigi motive edici etkiye dayanir. Sosyal

motivasyon genelde dgrenme aligkanliklart vasitasiyla kazanilir (Kaplan, 2007: 7).
1.2.3.4. Psikolojik Motivasyon

Motivasyon cesitleri arasindaki en karmasik olanidir. Bu giidiiler bireylerin
icyapistyla alakali oldugundan, sadece olustuktan sonra Ogrenilmektedir. Bununla
beraber karmasikligin bir sebebi de bireylerin bir olay: farkli zamanlarda farkli sekilde

algilamalaridir (Erikei, 2018: 8).
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1.2.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon ile ilgili olarak birgok teori ortaya atilmistir. Bunlar genel olarak

Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olarak ikiye ayrilmaktadir (Tablo 1.5).

Tablo 1.5. Motivasyon Teorileri

Kapsam Teorileri Siire¢ Teorileri
- Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi - Adams’in Esitlik Teorisi
- Alderfer'in ERG Teorisi - Edwin Locke’un Amag Teorisi
- Herzberg'in Cift-Faktor Teorisi - Beklenti Teorileri
- McClellend'in Basar1 Giidiisii Teorisi o Porter-Lawler Modeli
o Vroom'un Beklenti Teorisi

1.2.4.1. Kapsam Teorileri

Bu teoriler, bireyin i¢inde bulundugu ve bireyi belirli yonde davranisa
yonlendiren faktorleri anlamaya 6nem verir. Bunun arkasinda yatan varsayim ise “Eger
yonetici, personeli belirli sekillerde (yonlerde) davranmaya zorlayan bu faktorleri
anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitap etmek suretiyle personelini daha iyi
yonetebilir. Yani onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda davranamaya itebilir” (Kogel,

2014: 622).

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
1943 yilinda Abraham Maslow tarafindan yapilan bir ¢alismada ortaya atilmistir.
Maslow bu teoride insan ihtiyaclarmi sistemli ve kapsamli sekilde siniflandirmaya
calismistir. Bu teoriye iligkin temelde iki varsayim vardir. Birinci varsayimda,
bireylerde ortaya c¢ikan tiim davraniglarin temelinde ihtiyaglarini karsilama istegi
bulunmaktadir. Ikinci varsayimda ise insan ihtiyaglarinin bir siralamasi vardir ve bir
basamaktaki ihtiyacit karsilanamayan birey, bir list kademedeki ihtiyac1 algilamaz
(Erdogan, Pasaoglu Bas, 2018: 9). Bu yaklagima gore bireyin ihtiyaglar1 5 ana grupta
toplanmaktadir. Birinci grup en alt seviyede, en ilkel ihtiyaglar1 kapsar. Besinci grup ise
en yiiksek seviyedeki ihtiyaglar1 kapsar. Bu ihtiyaglara iliskin hiyerarsi su sekildedir
(Kogel, 2014: 624):

1. Fizyolojik Ihtivaglar: Yemek yeme, su, uyku. ..
2. Giivenlik Ihtiyaglari: Can ve is giivenligi, tehlikeden korunma. ..

3. Sosyal Ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk...
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4. Kendini Gosterme (Esteem) Ihtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine
giiven duyma. ..
5. Kendini Tamamlama (Self — Actualization) Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik.

/Kendini\

/ 2
/gerceklestirme
Vi ihtiyaci

Gelistirme

A\ Ihtiyaglari

/ Saygi ve takdir

/ edilme ihtiyaci

Ait olma ve sevgi

/ ihtiyaci
f ' Temel
// Gilvenlik ihtiyac \ Ihtiyaglar
4 N\
// Fizyolojik ihtiyaglar \

Sekil 1. 1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Erdogan, Pasaoglu Bas, 2018)

Maslow’a (1943) gore temel ihtiyaglari karsilanan calisanlar ayrica gelistirme
ihtiyaglarinin karsilanmasini da isterler ve bunlarin karsilanmasi onlar1 motive eder,
islerini daha iyi yapmalar1 noktasinda onlar1 isteklendirir. Dolayisiyla isletmeler
calisanlarin verimliliklerini artirmada bu st diizey ihtiyaclar1 karsilayan araclardan

yararlanabilirler.

Alderfer’in ERG Teorisi: ERG Teorisi, Alderfer tarafindan Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine destek olmak ve eksikliklerini gidermek igin
gelistirilmistir. ~ Alderfer, Herzberg ve Maslow’un teorilerinde kullanilan
siniflandirmalara benzer siniflandirma yaparak motive edici faktorleri farkli bir
yaklasimla ii¢ temel gruba ayirmistir. Bunlar var olma (Existence) ihtiyaci, iliski
(Relatedness) ihtiyaci ve gelisme (Growth) ihtiyact seklindedir. Bu teori, Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisini {i¢ basamaga indirmektedir. Alderfer, Maslow’un olusturdugu
modelin orgiitlerdeki is ortaminda uygulanmasinin miimkiin olmadigini ileri stirmiistiir.
Bu sebeple, Maslow’un goriisleri dogrultusunda yeni bir model gelistirmistir. Bu
modelde ihtiya¢ siralamasi Maslow’un modeline gore daha basittir, fakat Maslow’un
siraladigi ihtiyag siralamasi esastir. Tlke aymdir. i1k olarak alt basamaktaki daha sonra
iist basamaktaki ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Ay, 2007: 65-66).
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Gelisme Thtiyaci

ligki
Ihtiyaci

Varolma Thtiyaci

1/' Bireyleri motive eden tatmin
/ edilmemis ihtiyaclar

Sekil 1. 2. Alderfer’in Ihtiyaclar Siralamasi

Herzberg’in Cift-Faktor Teorisi: Herzberg’in cift faktor teorisi, Maslow’un
modelinden hareketle olusturulmustur. Herzberg yaptigi arastirmada iki yiiz muhasebeci
ve miihendisle gériiserek arastirma verisini elde etmistir. insan ihtiyaglarini iki gruba
ayiran Herzberg, bunlarin bir kismini motive edici, diger kismini ise hijyen faktorler
olarak adlandirmustir. Isin calisma kosullarmna iliskin faktorlere hijyen faktorleri, isin
kendisine iliskin olan ve calisani tatmin edici faktorlere ise motive edici faktorler

denilmistir (Eksici, 2009: 29).

Motive Edici Faktorler: Motive edici faktorler calisanlarin Orgiit iginde

motivasyonunu yiikselten faktorlerdir. Calisanlar bu motivasyona sahip olduklar siirece
basarisi, ise bagimliligi ve doyumu artacaktir. Aksi halde calisanlar diisiik motivasyon
ile galistikga isten uzaklagmakta ve orglite bagliliklar1 azalmaktadir (Erik¢i, 2018: 27).
Motive edici faktorler sunlardir: Basari, taninma, isin kendisi, gelisme imkanlari,

ilerleme imkanlar1, sorumluluk, geri bildirim.

Hijyen Faktérler: Calisanlarin motivasyonu igin kesinlikle olmasi gereken

faktorlerdir. Ancak calisanin motive olabilmesi icin tek basina yeterli degildir,
motivasyon i¢in gereken kosullarin olusmasina imkan saglar. Varligi, calisanlart tek
basina motive etmek icin yeterli olmasa bile yoklugu calisani tatminsizlige iter (Erikei,
2018: 27). Hijyen faktorler sunlardir: Denetim kalitesi, sirket politikas1 ve kurallari,

ticret, ¢alisma kosullari, is giivenligi, Kisisel yasanti, statii ve bireyler arasi iligkiler.
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Motivasyon _ Meveut Degil Meveut — N\otivasyon
Yok Motive Edici Faktirler Var
Motivasyon _ Meveut Degil Hijyen Faktorler Meveut _ Motivasyon
Yok Var

Sekil 1. 3. Herzberg’in Cift-Faktor Teorisi (Erikgi, 2018)
1.2.4.2. Siire¢ Teorileri

Bu tiir motivasyon teorilerinin agirlik noktasi, bireylerin hangi amagclar ile nasil
motive edildikleri ile alakalidir. Baska bir ifadeyle, “belirli bir davranigi gosteren
bireyin, bu davranisi yeniden tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir?”,
sorusu siire¢ teorileri tarafindan cevaplanmaya c¢alisilmaktadir. Siire¢ teorilerine gore
ihtiyaclar bireyi davranisa yonlendiren faktorlerden sadece bir tanesidir. Bu igsel faktore
ilaveten pek c¢ok digsal faktor de birey davranisi ve motivasyonu iizerinde etkili

olmaktadir (Kogel, 2014: 628).

Adams’in Esitlik Teorisi: Bu teori calisanlarin 0Orgilit icinde gosterdigi
performans sonucunda aldig1 odiillerin diger ¢alisanlarin gosterdikleri performanslar
sonucu aldiklar1 oOdiillerle karsilagtirilmasina dayanmaktadir. Calisanlar, gosterilen
cabaya dayali olarak sonuglarin diger calisanlara gore adaletli olmasini beklerler.
Bireyin motivasyonu algilamis oldugu esitlik diizeyiyle yakindan iligki igerisindedir.
Birey gosterdigi performans sonucu elde ettigi kazanci kendisine gore yakin gordiigi
biriyle karsilastirir ve bu kiyaslama sonucunda esitsizlik oldugu kanisina varirsa
motivasyonu azalabilir veya daha da caba sarf ederek durumu esitlemeye calisabilir.
Calisanlar, orgiit icinde tiim calisanlara ayni seviyede muamele yapilmasini arzu
etmekte, aksi bir durum ortaya c¢iktiginda ise motivasyonlar1 bundan olumsuz
etkilenmektedir (Erik¢i, 2018: 32-33).

Edwin Locke’un Amag Teorisi: Bu teori Edwin Locke tarafindan gelistirilmis
olup, bu teoriye goOre bireyler tarafindan belirlenen amaclar onlarin motivasyon
seviyelerini belirlemektedir. Erisimi zor ve yiiksek amaglar belirleyen bir birey, elde
edilmesi oldukca kolay amaglar belirleyen bir bireye oranla daha yiiksek bir performans
gosterecek ve daha da fazla motive olacaktir. Farkli yonetim uygulamalar1 ve 6zellikle

de amaglara gore yoOnetim uygulamasi ile Orgiitlerde amag¢ belirlemenin Onemi
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vurgulanmig ve bunun nasil olmasi gerektigi konusunda birtakim Onerilerde
bulunulmustur. Yoneticiler agisindan 6nemli olan ise yonetimler tarafindan 6ngoriilen
amaclarla bireyler tarafindan belirlenen amaglar arasinda uygunlugun saglanmasidir

(Kogel, 2014: 638).

Beklenti Teorileri: Beklenti teorileri, ¢evresel faktorlii odiilleri davraniglarla
iliskilendirmeye calismaktadir. Bu teoriler motivasyonu ortaya c¢ikaran i¢ bilissel
durumlara odakli olarak ddiillerin davraniglari nasil etkiledigini agiklar. Buradaki temel
amagc; bireylerin ortaya koyduklar1 davraniglar1 sonucunda elde etmek istedikleri
odiilleri ya da sonuclari doguracagina inanmalart sonucunda motive olmaktadirlar.
Odiillerin davranislarla iliski olmadigimi diisiindiiklerinde ise bu davranislari

gerceklestirme konusunda motive olmayacaklardir (Bilkay, 2017: 58).
1.2.5. Motivasyonu Ozendirici Araglar

Motivasyonun temel amaci g¢aliganlarin istekli, etkili ve verimli ¢alismasinin
saglanmasidir. Bu amacin gergeklestirilmesine yonelik olarak bilim insanlar1 ve isletme
yoneticileri tarafindan ileri siiriilen birgok oneri ve uygulama 6rnekleri mevcuttur. Fakat
bugiine kadar uygulanan 6rnekler ve onerilerin her zaman ve her yerde tam olarak
basariya ulagtigini sdylemek dogru olmaz. Motivasyonu Ozendirici araglarin etkinligi,
bireylerin deger yargilarina, cevresel faktorlere, sosyal ve egitsel diizeylere gore
degisiklik gosterir. Motivasyona yonelik evrensel nitelikli 6zendirici araglarin var
oldugu kabul edilse de her birey, her toplum ve her isletme i¢in uygun bir motivasyon

modelinin gelistirilmesi miimkiin degildir (Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2005: 146-147).

Literatiirde gegerliligi kabul edilen motivasyon araglari; ekonomik, psiko-sosyal

ve Orglitsel/yonetsel araclar olarak siniflandirilmaktadir.
1.2.5.1. Ekonomik Araglar

Ekonomik araclarin basinda calisanlari ¢alismaya yonlendiren en dnemli etken
olan ve hem ¢alisanin hem de ailesinin yasamlarini siirdiirebilecek diizeyde bir {icretin
elde edilmesidir. Bu baglamda calisanin en Onemli korkusunun temelinde gelir
kaynagint yani isini kaybetmesi yer almaktadir. Motivasyonun ekonomik 6zendirici
araglart tlicret artis1, primli licrete dahil olma, kara katilma, ekonomik 6diil saglama ve

sosyal haklardan faydalanma gibi unsurlardan olugsmaktadir (Akgakaya, 2004: 211).
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Ucret Artisi: Ekonomik 6zendirme araglari arasinda kullanilan en eski aragtir.
Ucret, calisanin ihtiyac1 olan mal ve hizmetleri temin edebilmesi i¢in bir ara¢ olarak
goriliir ve ¢alisan agisindan ekonomik bir oneme sahiptir. Bununla birlikte, c¢alisan
acisindan ticretin psikolojik olarak anlami ve 6nemi vardir. Ciinkii iicret vb. 6demeler

basar1 elde etmenin de sembolik bir gostergesidir (Bing6l, 1996: 336).

Primli Ucret: Calisanlarin almis olduklar sabit iicrete ek olarak, fazladan gelir
elde etmeyi tesvik eden bir sistemdir. Calisanlar tarafindan iiretilen her bir ilave birim
igin prim Odenir. Bu sayede gelirini artirmak isteyen calisan motive edilir (Tunger,

2013: 100).

Kara Katihm: Kira katilma, isletmenin donem sonunda elde ettigi kardan
calisanlara belirli oranda pay verilmesidir. Bu sekilde, calisanlara “sermaye kadar,
emegin de O6nemli oldugu” diisiincesi asilanmaktadir. Motivasyon araci olarak kara
katilma ile calisanlar, paylarmi arttirmak amaciyla daha fazla caba gostererek diger

calisanlarla da isbirligi icinde olurlar (Seving, 2015: 958).

Ekonomik Odiil: Yoneticiler, calisanlarin istenen davranislar1 gdstermeleri
durumunda onlar1 parasal olarak odiillendirerek tesvik etmek isteyebilirler. Bu odiiller,
calisanlarin ihtiyaglarina yonelik olarak belirlenmigse motive edici etki meydana getirir.
Onemli bir degisiklik, yaratic1 fikirler, yetenek, kalite, yiiksek performans, minimum
devamsizlik gibi olumlu 6geler ekonomik deger ifade eden oOdiiller i¢in Gnemli bir
etkendir. Bu acidan verilen ddiiller, iiretim artisinda siireklilige, yiiksek kaliteye, ise
devamliliga, makine ve teghizatlari iyi sekilde kullanmaya yonlendirir (Acar, 2013: 84).
Bu konuda dikkat edilmesi gereken dnemli noktalardan birisi, ekonomik 6diiliin zaman
kaybetmeden basar1 sonrasinda ¢alisana hemen 6denmesidir. Diger 6énemli nokta ise
elde edilen basar ile verilen 6diil arasinda makul bir orantinin olmasidir. Bu hususlar
calisanlarin daha etkin calismasina, yeni bulus ve Oneriler getirmesine katki saglar

(Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2001: 154).

Sosyal Haklar: Calisanlarin motive olmalarinda isletmelerin galisanlarina her
konuda sundugu yardim ve destekler biiyiik 6nem arz eder. Isletmeler calisanlara hem
maddi hem de manevi yardim sunmaktadirlar. Burada oOnemli olan ¢alisanlarin
algiladig1 destektir. Calisan, bunlart mevcut caligmasi/emegi karsiliginda aldigini

diistiniirse motivasyonunda bir degisiklik olmaz. Ancak emeginden daha fazlasim
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aldigimi diisiiniirse motivasyon diizeyinde artis meydana gelebilir. Isletmeler tarafindan
sunulan maddi ve manevi yardimlarin ayrica g¢alisanin devamsizli§int azaltict ve
isletmeye bagliligin1 artirict 6zellikleri vardir (O’Driscoll, Randal, 1999: 199-201).
Yapilan arastirmalar sonucunda ¢alisanlara sunulan sosyal yardim ve kolayliklarin

calisanlar1 motive edici bir ara¢ oldugu ortaya ¢cikmistir (Kéroglu, 2011: 157).

Genellikle kamu kurumlarinda uygulanan konut yardimi, giyecek yardimi, dogum
yardimi, burs yardimi, aile yardimi, yiyecek yardimi, 6liim yardimi, yakacak yardimi

gibi unsurlar sosyal haklara 6rnek olarak verilebilir (Seving, 2015: 958).
1.2.5.2.Psiko-Sosyal Araglar

Insan sosyal bir varliktir ve insan1 yonlendiren faktorlerin bircogu psikolojiktir.
Insan psikolojik ve fizyolojik bir varlik olmasi ile maddi ve manevi olarak tatmin olur.
Ekonomik araglar insanin maddi yoniine iliskinken psiko-sosyal araglar ise manevi
yoniine iligskindir. Bu sebeple bireye motivasyon saglayan ve tatmin eden psiko-sosyal

araglar mevcuttur (Simsek, Celik, Akgemci, 2014: 180-181).

Calismada Bagimsizhk: Insanlarm birgogu bagimsiz olarak calismak, serbest
sekilde hareket etmek, inisiyatif kullanmak, sorumluluk alabilmek ve kendi basina isler
yapabilmek ister. Hig¢ siiphesiz bu tiir sorumlu kisilere yonetimde inisiyatif vermek
kisilerin basarili olmasini saglar (Geng, 2004: 238). Bdylece bu kisiler kendilerini
ortamda 6zgiir ve grubun degerli bir iiyesi olarak hissederler. Ancak, bagimli bir sekilde
calismak isteyen ve sorumluluk almaktan kacinan kisilere inisiyatif vermek faydali

olmaz (Pfeffer, 1999: 35).

Sosyal Katilma: Bireylerin ise girmeleriyle sosyal katilm baglamaktadir.
Calisanlar ise basladiklarinda veya is degistirdiklerinde bu ihtiya¢c ortaya ¢ikar.
Calisanlar orgiit icerisinde gruplarla iletisime gecerek kendileri i¢in sosyal bir ortam
olustururlar (Ozgen, 2018: 37). Calisanlar sosyal katilma ihtiyacini ii¢ farkl1 diizeyde
gerceklestirmektedir. i1k olarak birey, bir grup iiyesi olma, biitiinlesme ve bir yere sahip
oldugunu ispatlamaya calisir. Sonra ¢alisanlarda ne olup bittigi hakkinda bilgi edinme
ihtiyaci ortaya cikar ve yeterli bilgiye ulasamadig takdirde gruptan diglanma korkusuna
kapilir. Calisan Son olarak grup degerlerini benimseyerek kendi degerleri sayarlar.
Katilma ihtiyacinin son asamasinda birey, duygu ve diisiincelerini agik olarak ifade

etme imkan1 bulur ve mutlu olur (Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2001: 128).
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Deger ve Statii: Calisanlar tarafindan yapilan iglerin toplumun isteklerini ve
gereksinimlerini karsiladiginin goriilmesi bireylere zevk verecektir. Calisan tarafindan
gosterilen emegin degerinin baskalarinca anlasildiginin hissedilmesiyle bireyler, daha
1yl hizmet verebilmek adina fiziksel, diislinsel ve duygusal olarak gii¢lerini arttirirlar.
Motivasyonlart1 da yiikselir. Calisanlar isletmelerin amaclarin1 sosyal agidan
gerceklestirmenin ¢alisan i¢in keyif verici olduguna inanir. Statii, bir kimsenin toplum
icinde baskalarina atfettikleri degerlerden olusur. Statii saygi kelimesiyle beraber
diistiniilmektedir. Statii sahibi bireyler, is arkadaslar1 ya da sosyal cevresince saygi
gormektedir. Calisanlar hiyerarsi ve mevki olarak hangi konumda olursa olsun, belirli
diizeyde saygi gormesi onu statii sahibi ve derin tatmin duygusu yasamis birey yapar

(Unliiénen, Ertiirk, Olcay, 2007: 15).

Gelisme Olanaklari: Calisanlar, islerinde yiikselmek isterler. Ciinkii insanlar
calistikca tecrilbbe kazandiklarini diisiinmekte ve mevkilerindeki yetkilerinin ve
sorumluluklarinin artmasini isterler. Bu sebeple, daha yiiksek yetkiler ve sorumluluklar
arzu etmektedirler. Yiikselme secenekleri tiikenen yoneticilerin caligsma, gayret ve
sevkleri azalmaktadir. O halde, isyerinde yiikselme bir tesvik aracidir ve motivasyonu

arttirmaktadir (Eren, 2010: 519).

Cevreye Uyum: Calisanlar, calistiklari isletmenin fiziki kosullar1 kadar sosyo-
psikolojik kosullarina da uygum gdstermek zorumdadir. Igine kapanik yasayan bireyler
uzun vadede hem isletmeye hem de kendilerine fayda saglamazlar. Calisanlar ise
girdikleri ilk zaman mesai arkadaslar1 ile kisa siirede iletisim kurmali onlar1 tanimak
icin ¢aba gosterirken, kendini de tanitmalidir. Calisanlar yeni katildiklar1 isletmenin
kurallarina ve geleneklerine kisa siirede uyum saglayarak yabancilik duygusunu

lizerlerinden atmalar1 gerekir (Unliidnen, Ertiirk, Olcay, 2007: 14).

Psikolojik Giivence: Calisan, is ortaminda sosyal gilivence istedigi kadar
psikolojik giivence de istemektedir. Psikolojik giivence, kisilerin is ortamlarindaki
atmosfere baghdir. Isyeri, ¢alisanlarm psikolojik rahatliklarini saglayacak bir ortama
doniistiiriilmelidir. Bu durum ile ilgili olarak iki yaklasim ortaya atilmistir. Ik olarak
calisma ortamini bozan olumsuz, zararli ve tehlikeli psikolojik 6gelerin ortadan
kaldirilmasiin gerekliligidir. Ornek olarak; giiriiltiilii bir ortamda ¢alisanlar psikolojik

olarak giiriiltiiden rahatsizlik yasayabilirler. Ikinci olarak olumlu nitelikteki ¢alisma
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kosullarinin olusturulmasinin gerekliligidir. Calisma ortaminda psikolojik gilivencesi
olmayan oOrgiitlerde basarili olunmast miimkiin degildir (Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz,

2001: 122).

Oneri Sistemi: Calisanla; fikir, diisiince ve onerilerini acikca dile getirebildigi
stirece isletmede demokratik bir yapidan séz edilebilir. Buradaki 6nemli unsur sadece
calisanin fikir, diisiince ve Onerilerini ortaya koymasi degil, ayni sekilde bunlarin iist
diizey yoneticileri tarafindan dikkatlice incelenip degerlendirilmesi ve etkin sekilde
uygulanabilmesidir. Béylece ¢alisanlar, yonetim icerisinde s6z sahibi olma imkani elde

etmekte ve bu durum onlar1 motive etmektedir (Elbir, 2006: 32).

Sosyal Ugraslar: Sosyal etkinlikler sportif faaliyetler, eglenceler ve geziler olarak
sayilabilir. Isletme tarafindan desteklenen sosyal ugraslara calisanlarin katilimi grup
ruhunun gelismesine katki saglar. Bos zamanlarin degerlendirilmesi, ¢alisan ve isveren
arasindaki baglarin giiclenmesine katki saglar. Genel olarak sosyal etkinlikler, hangi
konularda olursa olsun ¢alisanlar1 isletmeye baglayan ve sevdiren geleneksel

araglardandir (Sabuncuoglu, Vergiliel Tiiz, 2001: 83).
1.2.5.3. Orgiitsel/Yinetsel Araclar

Calisanin igletmeye ve ise bagimliligini saglayan ekonomik ve psiko-sosyal
araglarin yaninda oOrgiitsel/yonetsel araglar da mevcuttur. Bunlar asagida kisaca

agiklanmaktadir.

Kararlara Katim: Kararlara katilim, ¢alisanlarin sorumluluklarini arttirmakta,
ait olma duygusu ve kendini gergeklestirme isteginin tatmin edilmesiyle motive edici rol
oynamaktadir (Hagemann, 1997: 80). Kararlara katilim, isletmede verimliligi artirmada
onemli bir faktordiir. Yapilan arastirmalar sonucunda isle ilgili olarak calisanlarin fikir
ve diislincelerinin alinmast ve kararlara katiliminin saglanmasi, is doyumunda artisa,

devamsizliklarda azalmaya katki saglar (Acar, 2013: 91).

Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Herkes, sozii dinlenen ve istekleri yapilan biri
olmayr arzu etmektedir. Yetki, baska insanlara rizalar1 dogrultusunda bir isin
gordiiriilmesidir. Bir ast, baska insanlara onlarin rizasiyla is yaptirabilecek olgunluga
ulaginca ya da yetki sahasi genisledigi zaman yonetim tarafindan kendine verilen
yetkiler yetersiz kalmaktadir. Boyle bir durumda bigimsel olmayan iligkiler ve yetkilere

dayali olarak is gorme ortaya ¢ikar. Ancak bu durumda orgiit icindeki islerin etkinligi
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azalacak ve bicimsel olmayan yetkiyle is yaptirma konusunda yetkili olanlarin 6niine

gecilecektir (Ozkalp, 1984: 181).

Modern orgiitlerde merkezi yonetim bi¢iminden, merkezi olmayan yonetim
bicimine dogru gelisme yasanmaktadir. Merkezi olmayan oOrgiitlerde ¢alisanlara yetki
alanlarinda bagimsiz sekilde kararlar alabilme 6zgiirliigli taninmaktadir. Yetkisini dogru
sekilde kullanan ¢alisana giiven artar. Calisanlarin en iyi sekilde yetismelerine olanak
saglanir. Calisanlar i¢in en iyi egitim, onlara sorumluluk vermektir. Belli bir siire sonra
sorumluluk yiiklenen ¢alisana ayn1 derecede yetki verilirse, kisi karar verme konusunda
bagimsizlik kazanir, karar cevresi genisler ve kararlarda etkinligin artmasi saglanir

(Eren, 2010: 227).

Egitim ve Yiikselme: Egitim ve ilerleme konusundaki prosediirler genel olarak,
isletmelerin motivasyon prosediirleriyle yerine getirilmektedir. Egitim, istlerin
faydalanabilecegi giincel bilgilerin aktarilmasi, tutum ve davraniglarin yenilenmesi,
calisanlarda tatmin olusturulmasii igerir. Ilerlemedeki hedef ise giincel bilgi ve
becerilerin elde edilmesi yoluyla daha iyi pozisyonlara gelinmesidir (Budak, Budak,
2004: 379). Calisanlar islerini iyi bir sekilde kavrayarak deneyimlerini arttirdikca
yaptiklar1 isler siradanlasacak ve pozisyonlarindaki gorev ve sorumluluklarinin
azaldigini hissedeceklerdir. Sonug olarak, daha iist bir seviyede gorev ve sorumluluklara
sahip olmayi isteyeceklerdir. Kademe ilerleme yolu kapali olan bireylerin is yapma c¢aba
ve hevesleri azalir (Eren, 2010: 59). Bu nedenle c¢alisanlarin devamli sekilde
yiikselecegi seviyeler yaratilmasi i¢in kademe ve unvanlar kullanilmalidir. Boylece
basar1 istegi olan ve iyi bir ¢alisma disipline sahip c¢alisanlarin kurumda kalmalari

kolaylasir (Forsyth, 2006: 59).

Amaclara Gore Yonetim: Amagclara gore yoOnetim isletmenin amaglariyla
calisanlarin bireysel amaclarinin birbirleriyle Ortiistiiriilerek ¢eligkilerin ortadan

kaldirilmasi ve isletmenin bir biitiin haline getirilmesidir (Karatepe, 2005: 39).

Amaclara gore yonetimde yoneticiler ile calisanlar belirli bir donem igerisinde
ulagilmak istenen amaglari beraber tespit edip, donem sonunda birlikte degerlendirirler.
Amaglara gore yonetim veya amaglarla yonetim; calisanlar ile yoneticiler arasinda
iletisim ve isbirligini artirir, performansin tarafsiz sekilde degerlendirilmesini saglar ve

bir anlamda calisanlar1 yonetime dahil ederek motivasyonlarini artirir. Amagclarin
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bilinmesi ve paylasilmast calisanlarin orgiitle biitiinlesmesini saglar. Ciinkii calisan
neyi, ni¢in yapacagini bilirse, bu konudaki belirsizlikler ortadan kalkar. Boylece ¢alisan
simdi ve gelecekte nereye gidecegi ve ne yapacagl konusunda emin sekilde hareket
edebilme imkani bulur ve bu durum calisanin motivasyonunu yiikseltir. Amaglar,
faaliyetler icin bir yol gdsterici unsur olarak ¢alisan ve ydneticilere yol gosterir (Oztiirk,

2019: 35-36).

Isin Kendisi ve Yapisi: Isin kendisi nasil ise is tatmin seviyesi de o kadardur.
Calisanlarin siirekli olarak ayni isi yapmasi, belli bir siire sonunda yaptiklar1 isleri basit
gormelerine ve is tatminsizligi yasamalarna yol acar. Calisanlarin islerini gelistirip

zenginlestirerek onlar1 monotonluktan kurtarmak miimkiindiir (Seving, 2015: 961).

Is Zenginlestirme: Calisanin gorevini dikey sekilde uzatarak isi bastan sona kadar
tamamlayabilmesi icin zemin olusturmaktadir. Is zenginlestirmedeki amag, ekip
ortaminda miicadele ve sorumluluk duygusu gelistirmektir. Bdylece c¢alisanlar

basarilarini bizzat kendileri planlamaktadirlar (Pehlivan, 1990: 164-165).

Is Genisletme: Calisani gorevini yatay sekilde uzatip birden fazla is yapmasinin
saglanmasidir. Calisanlarin biitiin bir giin ayn1 isi yapmalar1 sonucu monotonluk ve
yorgunlugun ortadan kaldirilmasi amaglanmaktadir. Ayni1 isin baska birileri tarafindan
da yapilmasi ¢alisanlarin isi basite almalarina neden olabilir. Bu uygulamada calisanin
yaptig1 isin igerigi degistirilerek isletmeye deger kattigi duygusu verilmektedir
(Pehlivan, 1990: 167-168).

fletisim: Calisma ortaminda iletisim, iist ve ast arasinda ozgiir ve saglikli bir
sekilde gergeklesmelidir. Bu tiir bir iletisim sayesinde isletmede calisanlar arasinda
dogal ve saygili iligkiler kurulabilir. Calisanlarin is tanimlar1 yapilmali ve yoneticilerin
calisanlardan istekleri belli olmalidir. Boylece bireyler sorumluluklarini ve bu
sorumluluklarin nedenleri bilirler. Ayrica calisanlar diger departmanlarin isleyis

bi¢imini ve isletmede ne gibi gelismeler oldugunu merak ederler (Albayrak, 2015: 99).

Esnek Zaman Uygulamalari: Teknolojinin gelisimi, kiiresellesme, uluslararasi
rekabet gibi konular klasik ¢alismay1 derinden etkilemis ve esnek zaman uygulamalarini
giindeme getirmistir. Boylece modern sektordeki isletmelerde tipik ¢alisma diizeninden

vazgecilerek esnek caligma diizenine gecilmeye baslanmistir (Dogan, Tiirk, 1997: 119).
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Esnek calisma saatleriyle birlikte ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve verimli
olmalarin1 saglamak amacglanmaktadir. Bu uygulamayla birlikte calisanlarin strese
girmeden ve veriminin daha fazla olacagini diisiindiikleri zamanlarda c¢alismalari
ongoriilmektedir. Bu sekilde ise ge¢ kalmalar ve devamsizliklar azalabilir. Calisanlar
zamanlarimi is yiikiine gore ayarladiklarinda farkli islere de zaman ayrima imkanina
sahip olurlar. Bununla birlikte ¢alisma ortaminda zaman baskisi hissetmeyen ve uygun
zamanlarda caligma saatlerini diizenleyen ¢alisanin verimliligi de artacagindan hem

isletme hem de ¢alisan bu uygulamadan kazangli ¢ikmaktadir (Cicek, 2005: 49).

Cahsma Kosullarimin lyilestirilmesi: Calisanlarin  giinlerinin  biiyilk bir
bolimiinii  gecirdigi is ortaminin ve bu ortamdaki kosullarin iyilestirilmesiyle
calisanlarin performanslart olumlu etkilenir. Ortamdaki kosullar psikolojik ve fiziki
olarak calismaya uygun oldugu takdirde calisanlar is yaparken motive olurlar, aksi

durumda ise olumsuz etkilenirler (Aytiirk, 2010: 121).

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisine gore temel ihtiyaglar fizyolojik, giivenlik ve
sosyal ihtiyaglardan olusurken, gelistirme ihtiyaglar1 ise kendini gdsterme ve kendini
tamamlama ihtiyaclarindan olugmaktadir. Temel ihtiya¢lar1 karsilanan ¢alisanlar ayrica
gelistirme ihtiyaglarinin karsilanmasmi da isterler ve bunlarin karsilanmasi onlari
motive eder, iglerini daha iyi yapmalart noktasinda onlari isteklendirir. Dolayisiyla
isletmeler calisanlarin verimliliklerini artirmada bu st diizey ihtiyaglar1 karsilayan
araglardan yararlanabilirler. Calisanlarin is ortaminda giivenlik ihtiyaglar karsilandikca
ve calisanlar bunun farkina vardik¢a isyerine olan aidiyetleri artacak ve motivasyon

diizeylerinde anlaml1 bir artis olmas1 kaginilmaz olacaktir.

Calisanlar i¢cin en dnemli motivasyon kaynaklarindan biri orgiit icerisindeki is
saglig1 ve gilivenligi uygulamalaridir. Calisanlar i¢in giivenli i ortaminin var olmasi
kendine deger verildiginin bir gostergesidir ve bu durum calisanin iginden tatmin
olmasini saglar. Fakat calisan isyerinde giivenligin saglanmasina iliskin 6nlemlerin
alinmadig1 duygusuna kapilirsa isine olan motivasyonu da azalacaktir. Motivasyonu
azalan calisanin ise karst tutumu olumsuz etkilenecek ve tatminsizlik duygusuna
kapilacaktir. Bununla birlikte calisan giivensiz bir is ortaminda c¢aligmasindan Otiirii
orgiite olan giiveni azalacak ve bu durum calisanin orgiite olan bagliligini azaltacaktir.

Buna iliskin olarak orgiit icerisinde 15 saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin yer almasi is
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ortaminda meydana gelebilecek olas1 kazalar1 engelleyecektir. Kaza riskinin azalmasi
calisanlarin islerine daha iyi yogunlagsmasini saglayarak orgiite katkilarini artiracak ve

calisanin motivasyonunu ylikseltecektir (Glindogdu, 2016: 77).



IKINCi BOLUM

ARASTIRMA

Bu bolimde 2019 yilinda Erzurum Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Il
Miidiirliigii calisanlariyla yapilan bir alan arastirmasi yer almaktadir. Arastirmanin

konusu mobbing ile motivasyon arasindaki iliskinin incelenmesidir.
2.1. ARASTRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci ¢alisanlarin kendi algilarina gére mobbing eylemlerine

maruz kalmalari ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmektir.

Bilindigi gibi gilinlimiizde organizasyonlarin basarili olmalari, biiyliik Olglide
biinyelerinde bulundurduklari insan kaynaginin katkilarina baglhidir. Bu bakimdan emek
faktoriiniin igini severek yapmasi yonetimler i¢cin dnem verilmesi gereken bir husustur.
Diger yandan ge¢misten giiniimiize calisma hayatinda hep var olan ancak yakin
zamanda ad1 mobbing olarak konulan yildirma veya psikolojik taciz davranislari, insan
faktoriinii isten ve isyerinden sogutan, bagliligini azaltan, sevkini kiran ve daha birgok

olumsuz etkileri olan bir konudur.

Mobbing, bireyler iizerinde stres, fiziksel ve duygusal problemler, kazalar, tecrit
edilme, sakatliklar, mesleki kayip, dostluk ve arkadaslik kayba, intihar, ilacli tedavi veya
terapi, issizlik, kapasite alti1 caligma gibi olumsuz davranislara neden olabilir

(Hirigoyen, 1998).

Mobbing orgiitsel agidan bakildiginda Grgiitiin en tepesinden en asagisina kadar
tamamini etkiler ve meydana gelen birgok ¢atigmanin, huzursuzlugun ve karmasikligin
kaynagini olusturur. Ayrica is kalitesi diiser ve miktar1 azalir (Eksici, 2009: 69). Tiim
bunlara ek olarak mobbingin hem bireysel hem de orgiitsel maliyetleri bulunmaktadir

(Tinaz, 2011: 178).

Motivasyon, calisanlarin islerini istekle yapmalaridir. Bir isyerinde gorevler
istekle yerine getiriliyor ve isler sevkle yapiliyorsa orada verimlilik, kalite ve
performans diizeyinin yliksek olmas1 beklenen bir durumdur. Bu baglamda motivasyon

calisan, yonetim ve orgiit icin oldukc¢a dnemlidir.



55

Bu calismada yukarida ifade edildigi gibi hem calisanlar hem de orgiitler i¢in
oldukca 6nemli iki konu olan mobbing ve motivasyon kavramlar: arasindaki iligki tespit
edilmeye c¢alisilmis, bulgularin konuyla ilgili bilgi birikimine katki saglamasi;

yoneticilere, akademisyenlere ve ilgililere fikir vermesi amaglanmustir.
2.2. ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLER

Arastirma modeli ve hipotezler literatiirde yer alan g¢aligmalardan esinlenerek

olusturulmustur.

Yabanci kaynaklarda genellikle segilen kurban agisindan ciddi finansal, kariyer,
saglik, duygusal ve sosyal kayiplarla sonuglanan travmatik bir deneyim olarak
tanimlanan mobbingin, Orgiitlerin stratejik amaclarin1 gergeklestirmesini sekteye

ugratan bir sorun oldugu ifade edilmektedir (Duffy, Sperry, 2007).

Motivasyon kavramiyla ilgili literatiirde ¢ok sayida kaynak ve arastirma
mevcuttur. Motivasyon, c¢alisma hayatinda neo-klasik yaklasimi benimseyen
aragtirmacilarin ilgilendigi ilk konulardandir. Bu baglamda motivasyonla ilgili bircok

teori (Kapsam ve Siire¢ Teorileri) gelistirilmistir (Kogel, 2014).

Yabanci literatiirde internet iizerinden yapilan taramalarda (6zellikle Web of
Science gibi onemli endeksler) mobbing ile motivasyon arasindaki iliskiyi inceleyen
cok sayida arastirmaya rastlanmamistir. Ancak ulusal literatiirde daha fazla arastirmanin

yapildig1 goriilmistiir. Asagida ulasilan ¢alismalar ve bulgularindan bahsedilmektedir.

Kocaoglu (2007), istanbul’daki ii¢ farkli kamu kurumundaki 144 c¢alisandan elde
ettigi verileri analiz etmis ve isyerinde mobbing (psikolojik taciz, yildirma) ile
motivasyon arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Buna gore
mobbing uygulamalarindaki artisin motivasyon kayiplarinda artisa sebep oldugunu,
diger bir ifadeyle mobbing uygulamalar1 arttikga calisanlarin motivasyonlarini

kaybettiklerini belirtmistir.

Eksici (2009), kamu kurumlar1 ve 6zel sektor isletmelerinde mobbing eylemleri
ve motivasyon iliskisine yonelik olarak yaptig1 arastirmada Konya’da faaliyet gosteren
tic farkli kamu kurulusu ve dort farkli 6zel sektor isletmesi olmak iizere toplam yedi
farkli kurumda galisan ve rasgele secilen iist, orta kademe yoneticiler ve astlar olmak

tizere 119’u kamu sektoriinde ve 124 i 6zel sektérde olmak {izere toplam 243 calisana
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anket uygulamistir. Arastirma sonuglarmma gore kamu ¢alisanlarinin motivasyon
diizeylerinin daha diisiik oldugu, kamu sektorii ¢alisanlarinin 6zel sektor ¢alisanlarina
oranla daha fazla yildirma eylemlerine maruz kaldiklar1 ve genel olarak mobbing

eylemlerinin motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Yaman, Vidinlioglu (2010), Sakarya’da gdrev yapan on dort 6gretmenin veri
kaynagi oldugu nitel bir aragtirma yapmislardir. Arastirma sonucunda Ogretmenler,
maruz kaldiklar1 psiko-siddetin etkileriyle ilgili genel olarak; motivasyon sorunlari
yasadiklarini, ise gitmek istemediklerini, depresyona girdiklerini ve bu durumu

Ogrencilere yansittiklarini ifade etmislerdir.

Kaya (2012) tarafindan Afyon ilindeki devlet, iiniversite ve 6zel hastanelerde
cerrahi  boliimiinde c¢alisan hemsirelerin  mobbingle karsilasma  durumlarinin
belirlenmesi ve hemsirelerin motivasyonlar1 iizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla
yapilan c¢alismada; yas, egitim durumu, medeni durum, mesleki deneyim, c¢alisilan
kurum ve ¢alisilan bolim degiskenleriyle mobbing eylemleri arasinda herhangi bir iliski
bulunamamistir. Ancak cinsiyet degiskenine gore erkeklerin daha fazla mobbing
eylemlerine maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Karsilasilan mobbing eylemleri ise “Ozel
yasant1 ile ilgili asilsiz sdylentilerde bulunulmasi” ve “Bagkalarinin yaninda asagilayici
ve onur kirict sOylemler” olarak belirtilmistir. Cerrahi boliim hemsirelerinin algilarina
gore igyerinde maruz kaldiklart mobbing eylemleri ile motivasyon diizeyleri arasinda

anlaml bir iliski oldugu sonucuna varilmstir.

Cinar (2015) tarafindan Erzurum iline bagh 6zel ve kamu sektorii ¢alisanlarina
yonelik olarak mobbing, orgiitsel vatandashik davranisi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in yapilan c¢alismada; mobbing ile oOrglitsel
vatandaslik davranisi arasinda negatif bir iligki, fakat mobbing ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif ve giliglii bir iliski saptanmigstir. Mobbingin ¢alisanlart olumsuz
etkiledigi ve isletmelerin galisanlardan bekledigi olumlu davraniglar azalttigi ifade

edilmistir.

Erkol (2015), Turist Rehberleri Odalarinin rehberlere yonelik cesitli illerde
diizenledigi toplanti ve seminerler esnasinda 422 turist rehberine anket uygulamis ve

motivasyon ile mobbing arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu belirtmistir.
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Aslim, Yasar (2016) tarafindan Erzurum, izmir, Istanbul, Konya, Sanlrfa ve
Samsun illerindeki Gida Tarim ve Hayvancilik Bakanligma bagli kuruluslardaki
veteriner hekimlerin mobbing ile karsilasma durumlarinin incelenmesi amaciyla yapilan
calismada, katilanlarin %11,7’si siirekli olarak, %51,7’si bazen igsyerinde mobbing ile
karsilastiklarini belirtmiglerdir. Katilimcilarin %49’unun bir sekilde mobbinge maruz
kaldiklar1 tespit edilmistir. Sonug¢ olarak katilimcilarin mobbinge maruz kalmalarinin
calisma hayatini olumsuz etkilemekte oldugu; ¢alisanlar nezdinde kuruma olan giivenin
azalmamasi i¢in mobbingin sebeplerinin saptanmasi ve kalic1 ¢éziimler iiretilmesinin

gerektigi vurgulanmistir.

Kum, Ertas (2016) Istanbul Tuzla’da denizcilik sektoriinden 50 kisi ile yiiz yiize
goriiserek veri toplamig, mobbingin yas ve cinsiyete gore degismedigini, diger taraftan
diisiik egitimlilerin daha fazla mobbinge maruz kaldiklarin1 ve son olarak mobbing

diizeyinin diisiik oldugunu tespit etmislerdir.

Uysal (2016), Antalya’da 16 otelde calisan 461 kisiye anket uygulamis, mobbing

alt boyutlar1 ile motivasyon alt boyutlar1 arasinda negatif iliski tespit etmistir.

Dogan Atalan (2017) tarafindan 6gretim elemanlarinin mobbinge maruz kalma
diizeylerine yonelik goriiglerinin is doyumuyla iliskisini belirlemek amaciyla yapilan
calismada, katilimcilarin cinsiyetlerine gore mobbinge ugramalar1 arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir. Psikolojik taciz ile is doyumu arasinda orta derecede ve negatif

iligkiler bulundugu sonucuna varilmistir.

Ongun (2017), yaptig1 arastirmada psikolojik taciz toplam puan ortalamalari ile
cinsiyet degiskeni arasinda anlamli fark tespit etmis, kendi algilarina gore kadinlarin

mobbing puanlarinin erkeklerden daha fazla oldugunu belirtmistir.

Okgu, Anik (2017), 2015-2016 6gretim yilinda Sirnak il merkezindeki 38 ilkokul
ve 42 ortaokulda gorev yapan toplam 882 Ogretmenden 500 kisiye anket
uygulamislardir. Arastirma sonuglarina gore 6gretmenlerin igsel ve digsal motivasyon
diizeyleri ile goreve ve sosyal iligkilere yonelik mobbing davranislarina maruz kalmalari

arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Goziim, Karacor (2017), kamu ve 0Ozel sektdr calisanlarinin igyerlerindeki
mobbing (psikolojik taciz) algi diizeylerini tespit etmek amaciyla 253 kamu ve 299 6zel

kurum olmak {izere toplam 552 kisiye uyguladiklar1 anket sonucunda c¢alisanlarin is
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hayatinda maruz kaldiklar1 olumsuz davraniglar diizeyinin motivasyonlarina nasil bir
etki yaptigmi Olgmiisler, korelasyon analizleri sonuglarma gore c¢alisanlarin is
yasamlarinda c¢ok diistiik bir diizeyde olumsuz davraniglarla karsilastiklarini ve buna
paralel olarak olumsuz davraniglarin motivasyona etki diizeyini ¢ok diisiik olarak

bulgulamislardir.

Dokuzer (2018) tarafindan banka calisanlarinin mobbing algist ile performans
algis1 arasindaki iligkinin arastirilmasi amaciyla yapilan calismada, calisanlarin

mobbing alglar ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farlilik bulunamamustir.

Tulunay Ates (2019), yaptigi arastirmada cinsiyete gore mobbing algisinin
degismedigini tespit etmistir.
Antep, Bektas, Altin, Irban (2019), istanbul’da kamu hastanelerinde calisan 150

kisiden veri elde ettikleri arastirmada mobbing davranislarinin motivasyonu olumsuz

yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Uysal, Ekici, Onal, Kulakoglu (2019) Bolu izzet Baysal Egitim ve Arastirma
Hastanesinde gorevli 222 hastane c¢alisaninin Orneklem olarak secildigi arastirmada
psikolojik yildirmanin motivasyon araglarinin 6nemliligini ve motivasyon araglarinin
motive etme diizeyini etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica cinsiyete gore motivasyon
araclarinin onemliligi ve motive etme diizeyi agisindan istatistiksel anlamli farklilik
bulunmustur. Erkek c¢alisanlarin motivasyon puanlarinin kadin ¢alisanlarin motivasyon

puanlarindan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Akbagli, Dis, Durnali (2020) Erzurum ili Yakutiye ilgcesinde Milli Egitim
Bakanligina bagli 59 ilkokulda gorev yapan 217 Ogretmen iizerinde yaptiklar
arastirmada 6gretmenlerin karsilastiklar1 yildirma davraniglar ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli iliskiler oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan regresyon analizi
sonuglarina goére yildirma Olgeginin alt boyutlarinin, motivasyon o6lgeginin alt

boyutlarini anlamh diizeyde yordadigi sonucuna ulasmislardir.
Pranji¢, Males-Bili¢, Beganli¢, Mustajbegovi¢ (2006), veri elde ettikleri 511

doktorun 387’sinin (%61) mobbing deneyimi yasamalarindan dolayr motivasyonlarinin

diistiiglinii tespit etmislerdir.
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Kovacic, Podgornik, Pristov, Raspor (2017), biiyiik 6l¢ekli kamu kuruluslarinda
calisgan 355 kisiden elde ettikleri verilere gbre mobbing algisinin cinsiyete gore

degismedigini ifade etmislerdir.

Literatiirdeki arastirmalara gore mobbing ile motivasyon arasinda negatif yonli
bir iligki bulunmaktadir. Bu ¢alismada s6z konusu iliskinin genellenmesine yonelik
olarak Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler i1 Miidiirliigii ¢alisanlarindan elde edilecek
verilerin analiz edilmesiyle katki sunulmasi amacglanmistir. Aragtirmanin temel amaci
dogrultusunda arastirmanin modeli Sekil 2.1°deki gibi olusturulmustur. Modelde de

goriildiigii iizere arastirmanin hipotezleri sdyledir:

- HI1: Mobbing ile motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlii bir iliski vardir.

- H2: Mobbing ile igsel motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlii bir iliski vardir.

- H3: Mobbing ile digsal motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonlii bir iligki vardir.

- H4: Calisanlarin kisisel 0Ozelliklerine gére mobbing, motivasyon, igsel

motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri farklilagsmaktadir.

Kisisel Ozellikler
/ : \A

Mobbing < > - Igsel motivasyon

- Digsal motivasyon

Motivasvon

H1l H2I H3

Sekil 2. 1. Arastirmanin Modeli
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2.3. ON KABULLER ve SINIRLILIKLAR

Calismada kullanilan anket formunda katilimcilara anketlerden elde edilecek
verilerin yalnizca bilimsel amagli olarak kullanilacagi ve herhangi bir kurum ya da kisi
ile paylasilmayacagi agik¢a belirtilmistir. Dolayisiyla ¢alismada katilimcilarin anket

sorularia ictenlikle cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Yapilan bu caligmanin temelinde insan unsurunun bulunmasi sebebiyle sosyal
bilimlerdeki ¢aligsmalara 6zgii genel simirliliklar bu ¢alisma i¢in de gegerli olup, verilerin
givenilirligi, kullanilan anketteki maddelerle ve bu maddelere verilen cevaplarla
sinirhidir. Ayrica arastirma, 2019 yilinda Erzurum Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler il

Miidiirligii calisanlarindan elde edilen verilerle sinirhidir.
2.4. YONTEM

Yontem, arastirma modelinin belirlenmesi, evren ve O0rneklem se¢imi, verilerin
toplanmasi, islenmesi, analiz edilmesi ve yorumlanmasini igerir. Yontem, arastirmanin
amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin toplanmasi ve ¢dziimlenebilmesi igin
gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Bu kosullarin diizenlenmesinde tarama ve deneme
olmak iizere iki temel yaklasim mevcuttur. Arastirmaci, bu temel yaklasimlardan
amacina ve i¢inde bulundugu kosullara gore yararlanmak mecburiyetindedir. Tarama
yontemi, ge¢miste veya hali hazirda var olan bir durumu var oldugu sekli ile
betimlemeyi amag¢ edinen arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, kisi
veya nesne, kendi kosullar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Onlari,
herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gdsterilmez. Aslolan, onlar1 uygun bir

sekilde gozleyip belirleyebilmektir (Karasar, 2002).

Yapilan bu arastirmanin yontemi; amaci, verilerin toplanma sekli ve bu verilerin
¢ozlimlenmesi itibariyle tarama yaklasimi kullanilarak gergeklestirilmis olup, betimsel

niteliktedir. Arastirma verisinin elde edilmesinde anket teknigi kullanilmigtir.
2.4.1. Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evreni Erzurum Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Il
Miidiirliigii calisanlaridir. Calisma evreni, ulasilabilen evren demektir. Orneklemin

secildigi evren, ¢alisma evrenidir. Caligma evreni, arastirma evrenini biitiin nitelikleriyle
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temsil eden, fakat onun kiiciik bir modeli olan ve arastirmacinin 6rneklemini sectigi

evrendir (Arseven, 2001: 105).

Bu arastirmada calisma evreni olarak secilen kurumda anket uygulanacagi tarih
itibariyle calisan sayis1 165°tir. Bu bilgi, Erzurum Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler il
Miidiirligii Personel Biriminden alinmistir. Anketlere eksiksiz cevap veren 100 kisi,
arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Toplam ¢alisan sayisinin yaklasik 2/3’{ine

ulasildigindan 6rneklem yeterli olarak kabul edilmistir.
2.4.2. Veri Toplamada Kullanilan Olcekler

Aragtirma verisini elde etmek i¢in uygulanan anket formu iki kisimdan
olugmaktadir. Birinci kisimda ankete katilanlarin kisisel o6zellikleri, ikinci kisimda
motivasyon ve mobbing ile alakali sorular bulunmaktadir. Anket formu Ek-1’de yer

almaktadir. Ankette yer alan olcekler ile ilgili bilgiler asagida verilmektedir.

Mobbing Olgegi: Calisanlarin isyerlerinde maruz kaldiklar1 mobbing eylemlerini
dlemek icin 21 soruluk Olumsuz Davranislar Olgegi kullanilmistir. Orijinal adi
“Negative Acts Questionaire (NAQ)” olarak bilinen 6l¢ek, isyerinde mobbinge maruz
kalanlar1 belirlemek iizere Einarsen, Hoel (2001) tarafindan gelistirilmis, Cemaloglu

(2007) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Sorular isgorenin s6z konusu olumsuz davranisla hangi siklikta karsilagtigini
sorgulamaktadir. Sorulara verilecek cevaplar 5’11 Likert tipinde olusturulmustur (1-Hig
karsilagsmam, 2-Bazen karsilagirim, 3-Ayda bir karsilagirim, 4- Haftada bir karsilagirim,

5-Her giin karsilagirim).

Motivasyon Olgegi: Calisanlarn motivasyon diizeyini 6lgmek igin Diindar,
Ozutku, Taspmar (2007) tarafindan cesitli yabanci kaynaklardan yararlanarak
gelistirdikleri 6lgek kullamlmustir. Olgek iki boyutlu olup 24 maddeden olusmaktadir.
Ik 9 soru igsel motivasyon, sonraki 15 soru ise digsal motivasyonla ilgili sorulardir.
Tiim maddeler pozitif yonliidiir. Sorular s6z konusu durumun iggoreni ne oranda ise
motive ettigini/isteklendirdigini sorgulamaktadir. Sorulara verilecek cevaplar 5’li Likert

tipinde olusturulmustur (1-Hi¢ motive etmez, 5-Cok motive eder).
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2.4.3. Kullanilan istatistiksel Analizler
Aragtirma Vverisinin analizi i¢in SPSS paket programi kullanilmastir.

Aragtirmada konu ile ilgili olarak daha oOnce Tirkgeye uyarlanan ve alan
uzmanlarinca gecgerliligine onay verilen 6l¢ekler kullanilmistir. Gegerlilik, bir 6lgme
aracinin anlamlilig ile ilgilidir. Olgme araci ile ne Sl¢iilmek isteniyor ise dlgme aracinin
ozelliginin baska bir 6zellikle karismadan 6lciilmek isteneni 6lgmesidir. Ornegin 1Q
testinin zekayr Olgmesi, agirlik 6lgmede terazi kullanilmasi gibi. Bir baska deyisle

gecerlilik, 6lgmede dogru aracin kullanilmas1 demektir.

Bir 6lgme aracinin giivenilirligi, aracin 6lgmek istedigi degiskeni ne tutarlilikla
Ol¢tiigiiniin ya da O6lgme sonuglarinin hatalardan arinmis olmasinin derecesidir. Bir
Oleme araciyla ayni kosullarda tekrarlanan Ol¢timlerde elde edilen Ol¢iim degerlerinin
kararliliginin bir gostergesidir. Bir baska deyisle 6lge aracinin dogru 6l¢iim yapabilme
ozelligidir. Ornegin, agirlik Slgmede kullanilan terazinin dogru dlgmesi, eksik veya
fazla 6lgmemesi gibi. Kisaca gecerlilik 6lgmede dogru aracin kullanilmasini ifade
ederken, gilivenilirlik kullanilan aracin dogru Ol¢lim yapmasi anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla basarili bir 6lgmenin gerceklesmesi i¢in dogru 6l¢iim yapan dogru bir aracin
kullanilmas: gerekir. Ornegin, agirlik 8lgmek icin dogru tartan bir terazinin kullanilmasi
gibi. Bu ¢alismada 6lgeklerin giivenilirlikleri, davranis bilimlerinde en fazla kullanilan
igsel tutarlilik yontemi ve igsel tutarliligin test edilmesinde kullanilan en popiiler
yontem olan Cronbach Alpha Katsayisi ile hesaplanmistir. Lee Cronbach tarafindan
1951'de gelistirilen, O ile 1 arasinda bir say1 olarak ifade edilen Cronbach Alpha
Katsayisinin 1’e yaklasmasi 0Olgegin giivenilirliginin arttigi anlamina gelmektedir
(Tavakol, Dennick, 2011: 53). Giivenilirlige ait kabul edilebilir ve edilemez degerler su
sekildedir (Yasar, 2014: 63):

- 0.00<0<0,40 araligindaki degere sahip dlgek giivenilir degildir.

- 0,41<0<0,60 araligindaki degere sahip 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.

- 0,61<0<0,80 araligindaki degere sahip 6l¢ek orta diizeyde giivenilirdir.

- 0,81<0<1,00 araligindaki degere sahip dl¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Arastirma verilerinin normal dagilmasi/dagilmamasi, arastirmada yapilacak

analizleri belirleyici rol oynamaktadir. Normal dagilimin oldugu verilerde parametrik,
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normal dagilimim olmadigr verilerde ise parametrik olmayan (non-parametric) testler
kullanilmaktadir. Verilerin normal dagildigin1 soyleyebilmek igin ilk olarak
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri incelenmistir. Bu test sonuglarina ait
degerlerin %95 giiven araliginda istatistiksel olarak anlamsiz ¢ikmasi durumunda
verilerin normal dagildigi, istatistiksel olarak anlamli ¢iktiklarinda ise verilerin normal
dagilmadiklar1 sonucuna varilmaktadir. Verilerin normal dagilip dagilmadiklar ile ilgili
olarak incelemesi gereken diger bir husus ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmasidir.
Bu degerler -1,5 ile +1,5 arasinda ise verilerin normal dagildigi sonucuna ulasilir

(Tabachnick, Fidell, 2013).

Arastirmaya katilanlarin motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve
mobbing diizeylerine ait ortalamalarin degerlendirilmesinde su araliklar kullanilmigtir

(Cinar, 2010).
- 1,00-1,80 Cok diisiik
- 1,81-2,60 Diisiik
- 2,61-3,40 Orta
- 3,41-4,20 Yiksek
- 4,21-5,00 Cok yiiksek
2.5. BULGULAR

Calismanin bu kisminda anket yoluyla elde edilen verilerin analizleri ele

aliacaktir.
2.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Bilgileri

Katilimcilarin kisisel bilgileri Tablo 2.1’de yer almaktadir. Elde edilen bulgular
neticesinde arastirmaya katilanlarin  %36’sinin  kadin, %64’liniin erkek oldugu
goriilmektedir. Caligmaya katilanlar ¢ogunlukla 31-40 yas araliginda olup, %77 si
evlidir. Calismaya katilanlarin egitim durumlari incelendiginde %62’si iniversite
mezunlarindan olugmaktadir. Calisanlarin mesleki durumlar incelendiginde %64’k
bir oran memurlardan olusmakta, kideme gore katilimcilarin %45’inin 1-5 y1l araliginda

calismakta olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 2. 1. Katilimcilarin Kisisel Bilgileri

Frekans (F) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 36 36
Erkek 64 64
Medeni Durum
Evli 77 77
Bekar 23 23
Egitim Durumu
Lise 38 38
Universite 62 62
Gorev
Isci 36 36
Memur 64 64
Yas
30 Yila Kadar 30 30
31-40 Y1l 41 41
40 Yildan Fazla 29 29
Kidem
5 Yila Kadar 45 45
6-10 Y1l 39 39
10 Yildan Fazla 16 16
Toplam 100 100

2.5.2. Normallik Testi

Verilerin normal dagilip dagilmadiginin kontrol edilmesine yonelik olarak
SPSS’te yapilan analiz sonuglarina ait degerler Tablo 2.2’de verilmistir. Kolmogorov-
Smirnov Testine gore Motivasyon verileri normal dagilim gdstermekte (p>0,05) ancak
Mobbing, Ig¢sel motivasyon ve Dissal motivasyon verileri normal dagilim
gostermemektedir (p<0,05). Shapiro-Wilk Testine gore Dissal motivasyon verileri
normal dagilim géstermekte (p>0,05) ancak Motivasyon, Mobbing ve Igsel motivasyon

verileri normal dagilim gostermemektedir (p<0,05).

Tablo 2. 2. Olgeklere Iliskin Puanlarin Normallik Testi Sonuglar

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk Carpiklik Basiklik
Istatistik p Istatistik p (Skewness) (Kurtosis)
Motivasyon ,071 ,200 ,970 ,022 -0,459 -0,350
I¢sel motivasyon ,142 ,000 ,890 ,000 -1,093 0,772
Dussal motivasyon ,093 ,033 978 ,101 -0,185 -0,546
Mobbing ,155 ,000 ,883 ,000 0,948 0,167

p<0,05 ise veriler normal dagilmiyor
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Carpiklik ve Basiklik degerlerine bakildiginda tiim degerler +1,5 ile -1,5 arasinda
(Tabachnick, Fidell, 2013) oldugundan tiim verilerin normal dagildig1 kabul edilebilir.
Buna gore katilimcilarin kisisel bilgilerine gore ortalamalarin karsilastirilmasinda
parametrik testler kullanilacaktir. iki grubun ortalamalarinin karsilastirilmasinda t Testi,
ikiden fazla grubun ortalamalarinin karsilastirilmasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) kullanilacaktir.
2.5.3. Giivenilirlik Analizi

Olgeklere ait giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 2.3’te verilmektedir. Tiim
Olgeklerin Cronbach Alpha Katsayilar1 1’e ¢ok yakin oldugundan dlgeklerin istatistiksel

olarak dogru ol¢iim yaptiklarini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 2. 3. Olgeklerin Madde Sayilar1 ve Cronbach Alpha Katsayilart

Olgekler Madde Cronbach’s Gﬁvgnilil.’lik
Sayis1 Alpha Diizeyi
Motivasyon 24 0,908 Yiiksek
Icsel motivasyon 9 0,896 Yiksek
Dussal motivasyon 15 0,860 Yiksek
Mobbing 21 0,956 Yiiksek

2.5.4. Olgeklere Ait Ortalamalar

Olgeklere ait ortalamalar Tablo 2.4’te verilmektedir. Motivasyon ve alt

boyutlarina ait ortalamalar Yiiksek; mobbinge ait ortalama Diisiik olarak bulunmustur.

Tablo 2. 4. Olgeklere Ait Ortalamalar

Ortalama Diizey

Motivasyon 3,8083 Yiiksek
I¢sel_motivasyon 4,1473 Yiiksek
Dussal_motivasyon 3,7433 Yiiksek
Mobbing 1,9690 Diisiik

Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda mobbing diizeyinin genellikle diisiik veya ¢ok

diistik oldugu goriilmektedir. Benzer sonuglarin elde edildigi arastirmalar sunlardir:
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Cinar (2015), Ertiirk (2015), Mete, Unal, Akyiiz, Kili¢ (2015), Géziim, Karacor (2017),
Candan, Kaya (2018).

2.5.5. Mobbing ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Mobbing ile motivasyon ve alt boyutlar1 arasindaki iligskiyi tespit etmek iizere

korelasyon katsayilarina bakilmistir. Tablo 2.5’te analiz sonuglar1 goriilmektedir.

Tablodaki bulgulara gore mobbing ile motivasyon arasinda (r = -,251, p=0,012)
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir. Yani mobbing eylemleri arttikca calisanlarin
motivasyon diizeyleri azalmaktadir. Buna gore arastirmanin H1 hipotezi (Mobbing ile
motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir)

desteklenmistir.

Mobbing ile i¢sel motivasyon arasinda (r = -,247, p=0,013) anlaml1 ve negatif
yonli bir iligski vardir. Yani mobbing eylemleri arttik¢a ¢alisanlarin i¢gsel motivasyon
diizeyleri azalmaktadir. Buna gore arastirmanin H2 hipotezi (Mobbing ile i¢sel
motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlaml ve negatif yonlii bir iliski vardir)

desteklenmistir.

Mobbing ile dissal motivasyon arasinda (r = -,255, p=0,011) anlamli ve negatif
yonli  bir iliski vardir. Yani mobbing eylemleri arttikga c¢alisanlarin digsal
motivasyonlar1 azalmaktadir. Buna gore arastirmanin H3 hipotezi (Mobbing ile dissal

motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir)

desteklenmistir.
Tablo 2. 5. Mobbing-Motivasyon iliskisi
_ . Igsel Dusgsal .
N=100 Motivasyon motivasyon | motivasyon Mobbing
Moti Pearson Correlation 1 ,829™ ,950™ -,251"
otivasyon Sig. (2-tailed) 000 000 012
fesel mots Pearson Correlation 1 ,618™ -247"
gsel motivasyon Sig. (2-tailed) ,000 ,013
] Pearson Correlation 1 -,255"
Dussal motivasyon Sig. (2-tailed) 011
. Pearson Correlation 1
Mobbing Sig. (2-tailed)
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Literatiirde bu tez calismasinda elde edilen bulgularla benzer sonuglara ulasilan

caligmalar agsagida 6zet olarak verilmektedir.
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Kocaoglu (2007) yaptigi ¢alismada igyerinde mobbing (psikolojik taciz, yildirma)
ile motivasyon arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugunu tespit etmistir. Buna
gbre mobbing uygulamalarindaki artisin motivasyon kayiplarinda artisa sebep
oldugunu, diger bir ifadeyle mobbing uygulamalar1 arttikca calisanlarin

motivasyonlarini kaybettiklerini belirtmistir.

Eksici (2009) tarafindan yapilan arastirma sonucglarma gore kamu calisanlarinin
motivasyon diizeylerinin daha diisiik oldugu, kamu sektorii ¢alisanlarinin 6zel sektor
calisanlarina oranla daha fazla yildirma eylemlerine maruz kaldiklar1 ve genel olarak

mobbing eylemlerinin motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Yaman, Vidinlioglu (2010), tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gore
arastirma drneklemini olusturan 6gretmenler, maruz kaldiklar1 psiko-siddetin etkileriyle
ilgili genel olarak; motivasyon sorunlar1 yasadiklarini, ise gitmek istemediklerini,

depresyona girdiklerini ve bu durumu 6grencilere yansittiklarini ifade etmislerdir.

Kaya (2012) tarafindan yapilan ¢alismada cerrahi boliim hemsirelerinin mobbing
eylemlerine maruz kalmalar ile motivasyon diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski
tespit edilmistir. Yani mobbing eylemlerine maruz kalmalar1 hemsirelerin

motivasyonlarint bozmaktadir.

Acar (2013) tarafindan yapilan calismada Ogretmenlerin duygusal tacize maruz
kalmalar ile motivasyonlar1 arasinda ters yonlii iligki tespit edilmistir. Yani duygusal

tacize maruz kalan 6gretmenlerin motivasyonlarinda eksiklik oldugu tespit edilmistir.

Cimnar (2015) tarafindan ¢alismada mobbingin calisanlar iizerinde olumsuz etki
yaptigr ve isletmelerin c¢alisanlardan bekledigi olumlu davranislart azalttigi ifade

edilmistir.

Erkol (2015) tarafindan turist rehberlerinin motivasyon diizeyleri ile mobbing
eylemlerine maruz kalmalar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan
calismada mobbing ile motivasyon arasinda ¢ok gii¢lii olmasa da negatif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Yani mobbing eylemleri arttikga turist rehberlerinin motivasyon

diizeyleri azalmaktadir.

Albayrak (2015) tarafindan psikolojik siddet ile motivasyon Olceginin alt

onermeleri arasindaki iligskinin belirlenmesine yonelik yapilan analizde psikolojik siddet
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ile motivasyon arasinda negatif yonlii ve yiiksek derecede iliski tespit edilmistir. Yani

psikolojik siddet arttikga motivasyon diismektedir.

Aslim, Yasar (2016) tarafindan yapilan caligmada katilimcilarin %49’unun bir
sekilde mobbinge maruz kaldiklar1 tespit edilmistir. Sonu¢ olarak katilimcilarin
mobbinge maruz kalmalarinin ¢alisma hayatini olumsuz etkilemekte oldugu; calisanlar
nezdinde kuruma olan giivenin azalmamasi i¢in mobbingin sebeplerinin saptanmasi ve

kalic1 ¢ozlimler tiretilmesinin gerektigi vurgulanmstir.

Uysal (2016) tarafindan yapilan ¢alismada mobbing alt boyutlar1 ile motivasyon
alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini
olusturan otel isletmeleri c¢alisanlarinin mobbing eylemlerine maruz kalmalari

durumunda motivasyonlarinin azaldig: ifade edilmistir.

Dogan Atalan (2017) tarafindan 6gretim elemanlarinin mobbinge maruz kalma
diizeylerine yonelik goriislerinin is doyumuyla iliskisini belirlemek amaciyla yapilan
calismada, psikolojik taciz ile is doyumu arasinda orta derecede ve negatif iliskiler

bulundugu sonucuna varilmistir.

Okgu, Anik (2017), tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gére dgretmenlerin
icsel ve digsal motivasyon diizeyleri ile goreve ve sosyal iligkilere yonelik mobbing
davraniglarina maruz kalmalar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.

Goziim, Karagor (2017) tarafindan yapilan calisma sonucuna gore g¢alisanlarin
orgiit igerisinde karsilastiklari mobbing eylemleri motivasyonlarin1 ¢ok zayif bir

diizeyde ve olumsuz etkilemektedir.

Antep, Bektas, Altin, Irban (2019), tarafindan yapilan arastirmada mobbing

davraniglarinin motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Uysal, Ekici, Onal, Kulakoglu (2019) vyaptiklari arastirmada psikolojik
yildirmanin motivasyon araglarinin 6énemliligini ve motivasyon araglarinin motive etme

diizeyini etkiledigini tespit etmislerdir.

Akbagli, Dis, Durnali (2020) o6gretmenler iizerinde yaptiklar1 arastirmada
ogretmenlerin karsilagtiklar1 yildirma davraniglar1 ile motivasyon diizeyleri arasinda

anlaml iligkiler oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore
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yildirma Olgeginin alt boyutlarinin, motivasyon Olgeginin alt boyutlarmi anlaml

diizeyde yordadig1 sonucuna ulagsmislardir.

Pranji¢, Males-Bili¢, Beganli¢, Mustajbegovi¢ (2006), veri elde ettikleri 511
doktorun 387’sinin (%61) mobbing deneyimi yasamalarindan dolayr motivasyonlarinin
diistiiglinii tespit etmislerdir.

2.5.6. Mobbingin Motivasyona Etkisi

Mobbingin motivasyon lizerindeki etkisini tespit etmek {izere basit regresyon

analizi yapilmistir. Analizle ilgili bulgular Tablo 2.6’da verilmistir.

Tablo 2. 6. Mobbingin Motivasyona Etkisi

Bagimli Bagimsiz
Degisken | Degisken
Sabit 4,188 0,164 25,543

Moti 0,251 | 0063 | 6576 | 0012
OUVESYON "\ obbing | -0193 | 0075 | -2,564

B sh t B R? F p

Tablodaki degerlerin agiklamasi su sekildedir.

F ile p degerleri, modelin anlamli olup olmadigin1 gostermektedir. Yani “Model,
mobbingin motivasyonu etkilemesini agiklayabilir mi?” sorusuna cevap vermektedir.
Sayet p<0,05 ise modelin anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir. Tablodaki p degeri
(0,012) 0,05’ten kiigiik oldugundan model, mobbingin motivasyon tizerindeki etkisini

aciklayabilir.

B (Sabit), bagimsiz degisken 0 olsa, bagimli degiskenin alacagi degeri

gostermektedir. Buna gére mobbing 0 olsa, motivasyon degeri 4,188 olacakti.

B (Bagimsiz Degisken), bagimsiz degisken 1 birim artsa, bagimli degiskenin ne
kadar degisecegini ifade eder. Buna gore B (Mobbing), mobbingin 1 birim artmasi

durumunda motivasyonun 0,193 birim azalacagi (- oldugundan) anlamina gelmektedir.
B, ik1 degisken arasindaki korelasyon katsayisini ifade etmektedir.

R% bagimsiz degiskenin bagimhi degiskeni hangi oranda (% olarak ifade
edilebilir) agiklayabildigi anlamina gelmektedir. Buna gdre mobbing, motivasyonun

%6,3’1inii agiklamaktadir.

Bu bilgiler 1s183inda mobbingin motivasyonu diisiik de olsa negatif yonde
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica mobbing motivasyonun %6,3’iini

aciklamaktadir. Geriye kalan %93,7 oran1 baska faktorlere dayanmaktadir.
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Goziim, Karacor (2017), yaptiklar1 c¢alismada calisanlarin is hayatinda maruz
kaldiklar1 olumsuz davranislar diizeyinin motivasyonlarmna nasil bir etki yaptigini
Olegmiisler, korelasyon analizleri sonuglarina gore calisanlarin i yasamlarinda ¢ok diisiik
bir diizeyde olumsuz davranislarla karsilastiklarini ve buna paralel olarak da olumsuz

davraniglarin motivasyona etki diizeyini ¢ok diisiik olarak bulgulamislardir.

Akbasli, Dis, Durnali (2020) yaptiklar1 arastirmada 6gretmenlerin karsilastiklar
yildirma davranislar1 ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml iligkiler oldugunu tespit
etmiglerdir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina goére yildirma olgeginin alt
boyutlarinin, motivasyon 6l¢eginin alt boyutlarin1 anlamli diizeyde yordadigi sonucuna

ulagsmiglardir.

Bu ¢alismalarda elde edilen bulgular, yaptigimiz arastirma sonuglariyla benzerlik

gostermektedir.
2.5.7. Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Yapilan normallik testleri sonucunda oOlgeklere ait veriler normal dagilim
gosterdiginden katilimcilarin kisisel bilgilerine gore ortalamalarin karsilastirilmasinda
parametrik testler kullanilmistir. Iki grubun ortalamalarinin karsilastiriimasinda t Testi,
ikiden fazla grubun ortalamalarinin karsilastirilmasinda Tek Yonli Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmis, sadece fark goriilen durumlar tablolastirilmistir. Medeni durum,
gorev, yas ve kideme gore yapilan karsilagtirmalarda ortalamalar arasinda fark tespit

edilememistir.

Cinsiyet ve egitim durumuna gore yapilan karsilastirmalarda ortalamalar arasinda
farkliliklar tespit edilmistir. Cinsiyet durumuna gére mobbing diizeyi; egitim durumuna
gore i¢sel motivasyon diizeyi farklilasmistir. Buna gore H4 hipotezimiz (Calisanlarin
kisisel ozelliklerine gore mobbing, motivasyon, i¢sel motivasyon ve dissal motivasyon

diizeyleri farklilagmaktadir) kismen desteklenmistir.
Cinsiyete Gore Karsilastirma

Olgeklerin ortalamalar1 cinsiyete gore karsilastirilmis, kendi algilarina gore
erkeklerin kadinlara gore daha fazla mobbing yasadiklari tespit edilmistir (Tablo 2.7).
Bunun nedenleri erkek g¢alisanlarin birbirlerini esas rakip olarak gorerek diger erkek

calisanlar1 terfi noktasinda saf dis1 birakmak i¢in mobbing eylemlerine bagvurmalari;
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Erzurum’da kadinlara yonelik istihdam olanaklariin yetersiz olmasindan dolay1 kadin
calisanlarin  islerini  koruma adina maruz kaldiklart olumsuz davraniglar
onemsememeleri; Erzurum ilinin sosyo-kiiltiirel yapisindan dolay1 isyerinde kadinlara
pozitif ayrimcilikta bulunulmasi ve kadinlarin mobbing eylemlerine maruz kaldiklarinin

farkina varamamalar1 olabilir.

Literatiirde mobbing diizeyinin cinsiyete gore degisme durumu ile ilgili farkl
sonuglar elde edilmistir. Baz1 ¢alismalarda erkeklerin (Cemaloglu, Ertiirk, 2007; Alkan,
2011; Kaya 2012; Uysal, Ekici, Onal, Kulakoglu, 2019), baz1 ¢alismalarda (Ongun,
2017) ise kadinlarin daha fazla mobbinge maruz kaldiklari ifade edilmistir. Diger
taraftan mobbing diizeyinin cinsiyete gore degismedigini ortaya koyan calismalar da
mevcuttur. Bulgularin farkli olmasi arastirma orneklemlerinin farkli meslek, sektor ve

kurumlardan se¢ilmesi ile agiklanabilir.

Birgok arastirma sonucunda kadinlarin erkeklere oranla daha fazla mobbing
eylemlerine maruz kaldiklar1 saptanmistir. Fakat ¢alismamizda elde etigimiz bulgular

neticesinde erkeklerin daha fazla mobbing eylemlerine maruz kaldiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 2. 7. Cinsiyete Gore Ortalamalarin Karsilagtiritlmasi (t-Testi)

N=100 Cinsiyet N X t p
Kadin 36 1,72
Mobbing -2,014 ,047*
Erkek 64 2,11

*p < 0,05 ise gruplarin ortalamalar: arasinda fark vardir.

Egitim Durumuna Gore Karsilastirma

Olgeklerin ortalamalari egitim durumuna gore karsilastirilmus, kendi algilarina
gore {liniversite mezunlarmin lise mezunlarina goére i¢sel motivasyon diizeylerinin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tablo 2.8).

Tablo 2. 8. Egitim Durumuna Gore Ortalamalarin Kargilastirilmasi (t-Testi)

_ Egitim
N=100 Durumu N X t p
Lise 38 3,89
i¢sel motivasyon -2,595 ,011*
Universite 62 4,30
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*p < 0,05 ise gruplarin ortalamalar: arasinda fark vardir.

Bu bulgu, egitim diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin maddi olmayan odiillerle daha
fazla motive olmalartyla aciklanabilir. Zira i¢sel motivasyon bireyin kendi kendini
motive etmesidir. I¢sel olarak motive olan bireyler basarili olabilmek igin igsel acliga

sahiptir ve bu aglik onlar1 daha fazla motive eder.
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Bu arastirmada mobbing ile motivasyon arasindaki iligki incelenmistir.

Mobbing, magdura yonelik eziyet edici, kii¢iik disiiriici ve asagilayici
davraniglar1 icermektedir. Hem 6zel hem de kamu sektoriinde uygulanan mobbing
eylemlerine karst magdur; ayiplanma, isini kaybetme korkusu ve yakin gevresinin

etkilenmemesi adina sessiz kalabilmektedir.

Mobbing eylemleri yalnizca magduru degil ayn1 zamanda diger calisanlar1 da
etkileyebilmektedir. Ciinkii diger ¢alisanlar kendilerinin de ayn1 duruma diisebilecekleri
korkusuna kapilabilmektedirler. Mobbing bireyin ¢aligma yasamini olumsuz etkiledigi
icin bir insan hakki ihlalidir. Mobbing ortaya ¢ikmadan 6nlemlerin alinmasi mobbing

ortaya ¢iktiktan sonra 6nlemler alinmasindan daha etkilidir.

Mobbing eylemlerinin ortaya ¢ikmasinda zayif liderlik, iletisimde eksiklik gibi
sebepler etkili olmaktadir. Mobbing, bazen iist yoneticilerin giiclinii ¢alisanlara karsi
kullanmasindan, bazen aym diizeyde c¢alisan bireylerin birbirlerine karsi
saldirmalarindan  veya  astlarin  istlere  yonelik  olumsuz  tutumlarindan

kaynaklanmaktadir.

Motivasyon, insan davraniglarina yon vermek isteyen her bireyin bagvuracagi en
etkili aragtir. Motivasyon, yalnizca isin yapilmasini degil, en iyi sekilde yapilmasini
saglar. Orgiit igerisinde galiganlarin motivasyonunun yiikseltilmesinde y®neticilere
biiyiik gorevler diismektedir. Ciinkii yoneticilerin ve dolayisiyla orgiitiin basarisinda
calisanlarin rolii oldukg¢a fazladir. Motive olan calisanlarin is performanslari da
artacagindan bunun farkina varan yoneticiler, calisanlari motive etmenin yollarini
bulmaya calisirlar. Ciinkii mutlu olan ¢alisanlar potansiyellerini ortaya ¢ikarirlar ve

verimlilikleri artar.

Bu aciklamalar 1s1ginda arastirmada ele alinan mobbing ve motivasyon
kavramlarmin hem orgiit ve yoneticiler, hem de calisanlar i¢in ne denli 6nemli oldugu

gorilmektedir.

Arastirmada elde edilen sonuglar sdyle 6zetlenebilir:
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Motivasyon ve alt boyutlarina iligskin ortalamalar yiiksek iken, mobbinge
ait ortalamalar diigliktlir. Arastirma yapilan kurum, toplumun dezavantajl
kesimine hizmet vermektedir. Bundan o6tiiri bu tiir hizmet veren
kurumlarda ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi gerekir ve
buna yonelik egitimler almaktadirlar. Personele uygulanacak mobbing
eylemleri, calisgan motivasyonunu olumsuz etkileyecegi gibi verilen
hizmetin aksamasina ya da yanlis yapilmasina neden olacaktir. Bu da hem
kurumda calisan personelin, hem bu hizmetlerden yararlanan bireylerin
motivasyonunu, hem de buna bagli olarak toplumsal diizeyde motivasyonu
olumsuz etkileyecektir. Ozellikle yoksulluk, istismar vb. olaylarla
ilgilenen personelin yaptiklari isin ne kadar zor oldugu, yaptiklari her isin
hayati 6nem arz ettigi disiiniildiigiinde mobbing eylemlerinin hizmetleri
acisindan kabul edilemez olacagi disiiniilmektedir. Yoneticilerin ve
calisanlarin bireylerin faydalarini maksimum diizede gozeterek olasi
mobbing eylemlerine karsi kolektif sekilde karsi gelmeleri oldukga
Oonemlidir. Bu eylemlere kars1 bilingli olunmasi hem personelin hem de
kurumun motivasyon diizeyini olumlu etkileyecek ve hizmet kalitesinin
yiikselmesinde fayda saglayacaktir.

Mobbing ile motivasyon ve alt boyutlar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii
iligkiler tespit edilmistir. Yani mobbing eylemleri arttikca calisanlarin
motivasyon, ig¢sel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri
azalmaktadir. Mobbing eylemlerinin artmasi bireyler {izerinde stres, baski,
duygusal ve fiziksel problemler, sakatlik, isten ayrilma, ilagh tedavi veya
terapi, kapasite altinda c¢alisma, mesleki kayip ve kazalar gibi olumsuz
sonuclar dogurmaktadir. Bir bagka deyisle mobbing calisanlar iizerinde
olumsuz etkiler meydana getirmekte ve bireylerin motivasyon diizeyleri
azalmaktadir. Stres, duygusal ve fiziksel unsurlar gibi faktorler igsel
motivasyon diizeyini; cezalandirma, sosyal etkinliklerden yararlanamama,
takdir edilmeme gibi faktorler ise dissal motivasyon diizeyini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu baglamda mobbing eylemleri c¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini diisiirmekte, bu da esasinda isletmelerin istemedigi

sonuglara yol agmaktadir.
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- Mobbingin motivasyonu etkileme diizeyine iligkin analiz sonucunda elde
edilen bulgulara gére mobbing motivasyonu negatif yonde ve %06,3
oraninda etkilemektedir. Geriye kalan %93,7’lik oran baska faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Literatiirde de ¢alisan motivasyonunu belirleyen ¢ok
sayida faktorden bahsedilmekte ve bunlar genellikle ekonomik, psiko-
sosyal ve oOrglitsel/yonetsel araglar olmak {izere ii¢ grupta toplanmaktadir.
Ekonomik araglara ticret artisi, primli licret, kara katilim, ekonomik o6diil
ve sosyal haklar 6rnek olarak verilebilir. Psiko-sosyal araglara ¢alismada
bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme olanaklari, ¢evreye
uyum, psikolojik gilivence, Oneri sistemi ve sosyal ugraslar 6rnek olarak
verilebilir. Orgiitsel/yonetsel araclar ise su sekilde Orneklendirilebilir:
Karara katilim, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, amaglara
gore yonetim, isin kendisi ve yapisi, iletisim, esnek zaman uygulamalari
ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi.

- Cinsiyete iligkin karsilagtirmada erkeklerin kadinlara oranla daha fazla
mobbinge maruz kaldiklar1 tespit edilmistir. Bunun nedenleri erkek
calisanlarin birbirlerini esas rakip olarak gorerek diger erkek calisanlart
terfi noktasinda saf dis1 birakmak i¢in mobbing eylemlerine bagvurmalart;
Erzurum’da kadinlara yonelik istthdam olanaklariin yetersiz olmasindan
dolay1 kadin calisanlarin islerini koruma adina maruz kaldiklar1 olumsuz
davraniglar1 6nemsememeleri; Erzurum ilinin sosyo-kiiltiirel yapisindan
dolay1 isyerinde kadinlara pozitif ayrimcilikta bulunulmasi ve kadinlarin
mobbing eylemlerine maruz kaldiklarinin farkina varamamalari olabilir.

- Egitim durumuna iliskin karsilastirmada iiniversite mezunlarinin lise
mezunlarina gore igsel motivasyonlarmin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni egitim diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin maddi

olmayan odiillerle daha fazla motive olmalariyla agiklanabilir.

Orgiitler, yoneticiler, calisanlar ile akademisyenlere yonelik su Oneriler

sunulabilir:

- Mobbing yalnizca tehdit ettigi birey iizerinde degil, kurumun genelinde

olumsuz etkiler meydana getirebilmektedir. Bu nedenle mobbinge iliskin
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olarak kurum igerisinde farkindalik olusturulmali ve bilgilendirici
materyaller kullanilmalidir.

Calisanlar, psikolojik destek alabilecekleri ALO 170 hatti konusunda
bilgilendirilmelidir. Mobbingin 6nlenmesi i¢in tim magdur calisanlara
ALO 170 uzman psikologlar tarafindan bilgilendirme ve psikolojik destek
hizmeti saglanmaktadir. Magdur kisiler bu hat {izerinden mobbing
ihbarinda bulunabilmekte olup mobbing hakkinda merak ettikleri her tiirli
soruya cevap alabilmektedir. ALO 170 hatt1 mobbingden dolay1 haksizliga
ugrayanlarin haklarini aramak i¢in destek ve bilgi alabildikleri, 7 giin 24
saat hizmet veren bir hattir.

Toplu is sozlesmelerinde mobbingin dnlenmesine yonelik hiikiimlere yer
verilmelidir.

Mobbing eylemlerinin calisanlarin basta motivasyon diizeyleri olmak
tizere oOrgiit i¢cin ¢cok degerli olan diger olumlu tutumlar: (Grgiitsel baglilik,
O0zdeslesme, is tatmini vb.) lizerindeki olumsuz etkileri dikkate alinarak,
yoneticiler ile ¢alisanlarin mobbing konusunda bilgilendirilmesine yonelik
egitimler verilmesi, mobbing magdurunun haklarini bilmesi ve bu duruma
maruz kalmalar1 halinde sessiz kalmalarinin 6niine gegilmesi yoniinde
tedbirler alinmalidir. Mobbing konusunda bilgili olan bireyler, bu
konudaki haklarini kanuni yollara bagvurarak arama yoluna da gidebilirler.
Mobbing eylemlerinin nedenlerinin tespit edilmesi ve buna yonelik
onlemlerin  alinmasi1 olduk¢a Onemlidir. Mobbing eylemlerinin
nedenlerinin ortadan kaldirilmasina iligkin tedbirler kanuni diizenlemelere
gore uygulanmalidir.

Mobbinge miinhasir, yani sadece mobbingi diizenleyen bir kanun
olmalidir ve ivedi sekilde buna yonelik calismalar yapilmalidir. Boylelikle
mevzuattaki yetersizlik s6z konusu mobbinge miinhasir kanun ile telafi
edilebilecek ve bu sekilde mobbingle daha etkili bir miicadele s6z konusu
olacaktir. Yapilacak bu kanunda mobbingin tanimina ve unsurlarina daha
ayrintili bir sekilde yer verilmelidir. Bir eylemin mobbing olarak
nitelendirilebilmesi i¢in (1) Kasith yapilan bir hal ya da fiil olmasi, (2)

Genellikle bu hal ya da fiilin en az 6 ay siirmesi, (3) Bu hal ya da fiile
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maruz kalma sikliginin haftada en az bir kez olmasi, yani siireklilik arz
etmesi, (4) Mobbinge hedef olarak segilen kiside ya da o isyerinde
olumsuz sonuglar dogurmasi gerekir. Bu unsurlarin tamami gergeklesirse
ancak o zaman o hal ya da fiilin mobbing olabilecegi kanunda
bulunmalidir. Cilinkii yonetimin katiligi, kaba bir davranis, anlagmazlik,
catisma ve siireklilik arz etmeyen davraniglar mobbing ile
karistirilabilmektedir.

Kendisine mobbing uygulandigi konusunda sikdyette bulunan kisi ile
mobbinge taniklik yapan kisinin korunmasina yonelik yasal bir diizenleme
olmalidur.

Isyerlerinde mobbing, Tiirk Ceza Kanunu kapsaminda bir sug olarak teskil
etmemektedir. Bu noktadaki eksikligin giderilmesi ve igyerinde mobbingin
Ceza Hukuku agisindan da hukuki diizenlemeye konu edilmesi 6nem teskil
etmektedir.

657 Sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu, mobbingi disiplin su¢u kapsaminda
degerlendirecek yasal bir diizenleme ile revize edilmelidir.

Mobbing uygulayanlar, uygulanmasina g6z yumanlar, mobbingin
yapilmasina dogrudan ya da dolayli katkida bulananlara adli cezalarin
yaninda disiplin cezalari da uygulanmali ve bu hiikiimler 657 DMK ve
diger calisanlarla ilgili yasa ve mevzuatlarda belirtilmelidir.

Magdurun sikdyet etme ve dava agma hakkinin oldugu ve bu hakkinin
engellenmesinin bir su¢ oldugu yasal olarak belirtilmeli ve bu haklarin
yasalarla teminat altina alinmas1 gerekmektedir.

Mobbing uygulayan saldirganin bu sucu siciline islenmeli, kariyer olarak
yiikselmesinin  Oniline  gegilmeli ve belli bir siire gorevinden
uzaklastiriimalidir. Bu konularda kesinlikle esnek davraniimamalidir.
Kendisine mobbing uygulandigini iftira atmak amaclh sdyleyen kisiye bu
iddiasinin aslinin olmadiginin tespiti durumunda ceza veya cezalar
uygulanmalidir.

Hastanelerde mobbing konusunda destek veren klinikler olusturulmali ve

uzman destegi saglanmalidir.
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Mobbing magduru kisilerden tibbi destek siiresince herhangi bir iicret
talep edilmemelidir ve tiim masraflar devlet tarafindan karsilanmali ya da
bu amagla olusturulan 6zel bir fondan yararlanilmalidir.

Bu calismada bir kamu kurumu calisanlarindan elde edilen verilerle
mobbing ile motivasyon arasindaki negatif iligki tespit edilmistir. Farkli
orneklemler, bulgularin genellenmesine katki saglayacaktir. Ayrica
mobbing kavraminin bagka degiskenlerle (Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, kaytarma, catisma

vb.) iliskisi incelenebilir.



KAYNAKCA

Acar E (2013). Duygusal Taciz ve Ilkokul-Ortaokul Og“refmenlerinin Motivasyonlarina
Etkisine Yénelik Bir Alan Arastirmasi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Acun Kapikiran N, Fiyakali C (2006). Lise 6grencilerinde akran baskisi ve problem
¢Ozme. Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1-2: 16-25.

Adams A (1992). Bullying at Work: How to Confront and Overcome It, London:
Virago.

Akbash S, Dis O, Durnali M (2020). ilkokul dgretmenlerinin karsilastiklarr yildirma
davranislar1 ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski. Pamukkale Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1: 1-18.

Akgakaya M (2004). Personelin verimliliginde motivasyonun etkisi: Kegidren
belediyesi 6rnegi. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6-
2:187-214.

Akdeniz D (2013). Mobbing ve Yazili Basindaki Mobbing Haberlerine Yonelik Bir
Alimlama  Caligmasi.  Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi.

Aksakal Kaymaker H. (2008). Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya Imalat Sektoriinde
Bir Arastirma). Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisli, Yaymlanmamis
Doktora Tezi.

Aksoy F (2008). Psikolojik Siddet'in (Mobbing) Saghk Calisanlarina Etkisi. Marmara
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yayinlanmamis Doktora Tezi.

Aktop NG (2006). Anadolu Universitesi Ogr}ietim Elemanlarinda Duygusal Taciz
Kavramimin Degerlendirilmesi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Albayrak A (2015). Sivil Savunma ve Seferberlik Hizmetlerinde Gérevli Kamu
Personelinin  Problem Cozme Becerisi, Mobbinge Ugrama ve Motivasyon
Durumlarin Belirlemeye Yénelik Bir Alan Calismasi. Atilm Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Alkan E (2011). Yidirma (Mobbing) Davramglarinin Beden Egitimi ve Spor
Ogretmenlerinin  Tiikenmisligi Uzerine Etkisi. Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi

Alpaslan K, Aydogdu A (2018). Yiyecek icecek isletmelerinde mobbing
uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisi: Ankara 6rnegi. Journal of Tourism and
Gastronomy Studies, 6-3: 298-311.

Andersson LM, Pearson CM (1999). Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the
workplace. Academy of Management Review, 24-3: 452- 471.

Antep Z, Bektas G, Altin U, Irban A (2019). A research on the relationship between
mobbing applications and motivation in healthcare institutions. International
Social Sciences Studies Journal, 5-43: 4808-4819.



80

Arnk H (2016). Ozel ve Devlet Kuruluglarinda Calisan Ogretmenlerm Mobbing, Kaygi
ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Incelenmesi. Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Arseven AD (2001). Alan Arastirma Yontemi. Giindiiz Egitim ve Yayincilik: Ankara.
Ashforth B (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 47-7: 755-778.

Ashm G, Yasar A (2016). Gida tarim ve hayvancilik bakanlifinca gorev yapan veteriner
hekimlerde mobbing (yildirma) {izerine bir degerlendirme. Erciyes Universitesi
Veteriner Fakiiltesi Dergisi, 13-1: 30-37.

Ay Z (2007). Sanayi I§{¢tmelerinde Motivasyon ve Ulkemizde Motivasyon
Uygulamalari. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi.

Aydin B (2018). Calisma Hayatinda Kadina Yonelik Mobbing. Izmir Ekonomi
Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi.

Aykag F (2016). Mobbing, Oznel Iyi Olus ve Mesleki Doyum: Psikolojik Danismanlar
Uzerinde Bir Calisma. Gaziosmanpasa Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii,
Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Aytiirk N (2010). Orgiitsel ve Yonetsel Davrams: Orgiitlerde Insan Iliskileri ve Yonetsel
Davranis Yontemleri. Ankara: Detay Yayincilik.

Bayram F, Tmaz P, Ergin H (2008). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Istanbul:
Beta Basim Yayin.

Bilkay TA (2017). Calisan Kadinlarin Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu
Algilamalarimin  Is  Motivasyonlarina  Etkilerini  Belirlemeye Yonelik  Bir
Arastirma: Saghk Bakanhigi Merkez Teskilati Ornegi. Gazi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Bingdl D (1996). Personel Yénetimi. istanbul: Beta Basim Yayim.

Bjorkgvist K, Osterman K, Hjelt-Back M (1994) Aggression among university
employees. Aggressive Behavior, 20: 173-184.

Brodsky C (1976). The Harassed Worker. Lexington, MA: D.C. Health and Company.
Budak G (2008). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklar: Yonetimi. izmir: Baris Yayinlar1.
Budak G, Budak G (2004). Isletme Yénetimi. izmir: Hayat Yayincilik.

Candan H, Kaya TP (2018). Mobbing ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iligkiler: Karaman ilinde kamu ¢alisanlarina yonelik bir uygulama,
International Social Sciences Studies Journal, 4-23: 4503-4519.

Cemaloglu N (2007). Orgiitlerin kaginilmaz sorunu: Yildirma. Tirk Diinyasi Sosyal
Bilimler Dergisi, 42: 111-126.

Cemaloglu N, Ertiirk A (2007). Ogretmenlerin maruz kaldiklar1 yildirma eylemlerinin
cinsiyet yoniinden incelenmesi. Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 5-2: 345-362.

Cmar O (2010). Egitim ve saglik alani1 ¢alisanlarinin is stresi diizeyleri. Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, 9-33: 101-121.



81

Cmar O (2015). The relationships between mobbing, organizational citizenship
behavior and turnover intention: A survey study in Erzurum/Turkey. Journal of
Global Strategic Management, 9-1: 87-98.

Cigek D (2005). Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki
Yonetici Personelin  Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam
Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Doktora Tezi.

Cobanoglu S (2005). Mobbing Isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yontemleri.
Istanbul: Timas Yayinlari.

Corbacioglu F (2018). I:§yerinde Mobbingin Calisan Performansina Etkisi Uzerine Bir
Arastirma. Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiksek
Lisans Tezi.

CSGB (2016). Psiko-sosyal Risk Faktorleri Bilgilendirme Rehberi. Ankara: Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi Is Sagligi ve Giivenligi Genel Mudiirliigii.

Davenport NZ, Schwartz RD, Elliott GP (1999). Mobbing: Emotional Abuse in the
American Workplace. USA: Civil Society Publishing.

Dikmetas E, Top M, Ergin G (2011). Asistan hekimlerin tiikenmislik ve mobbing
diizeylerinin incelenmesi. Tiirk Psikiyatri Dergisi, 22: 1-15.

Dogan Atalan, B. (2017). Ogretim Elemanlarinin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin
Is  Doyumuyla lIliskisi. Firat Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Dogan S, Tirk M (1997). Esnek calisma saatlerine gecisin isletme ve c¢alisanlarin
verimliligi lizerine etkileri. Verimlilik Dergisi, 2: 109-128.

Dokuzer B (2018). Mobbing Algisinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkileri (Nigde
1li Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama). Nigde Omer Halisdemir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Doktora Tezi.

Doyle E (2001). Dignity at Work: The Challenge of Worplace Bullying. Dublin:
Stationary Office.

Duffy M, Sperry L (2007). Workplace mobbing: Individual and family health
consequences. The Family Journal: Counseling and Therapy for Couples and
Families, 15-4: 398-404.

Dur B (2014). Lise Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeyi ve Motivasyon Diizeyi ile Okul
Kiiltiirii Arasindaki Iligki. Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Diindar S, Ozutku H, Taspmar F (2007). Ig¢sel ve digsal motivasyon araglarinin
isgérenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi: Ampirik bir inceleme. Ticaret ve
Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2. 105-119.

Einarsen S, Hoel H (2001). The negative acts questionnaire: Development, validation
and revision of a measure of bullying at work. 10" European Congress on Work
and Organizational Psychology, Prague, 16-19 May.



82

Eksici § (2009). Kurum ve Kuruluslarda Psikolojik Taciz (Mobbing) Eylemleri ve
Calisanlarin Motivasyonu Uzerine Etkisi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Elbir O (2006). Motivasyon Araglarimin Is T atminine Etkileri: Kiitahya Ceza Infaz
Kurumu'nda Bir Uygulama. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Emiil M (2017). Isyeri Kabuslarindan Biri Olarak Mobbing ve Miicadele Yontemleri.
Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi.

Erdogan BZ, Pasaoglu Bas D (2018). Isletme [lkeleri. Eskisehir: Anadolu Universitesi.

Eren E (2010). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim.

Erik¢i E (2018). Calisanlarin Motivasyon Algisi: Beyaz Yakalilar Uzerine Nitel Bir
Arastirma. Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimmlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi.

Erkol G (2015). Mobbing ve Motivasyon Arasindaki Iliski: Turist Rehberleri Uzerine
Bir Arastirma. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis
Doktora Tezi.

Ertek SS (2009). Yildirma ve Yildirma Magduru Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma.
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi.

Ertiirk A (2015). Organizational citizenship and mobbing behavior of secondary school
teachers. Antropologist, 22-1: 113-124.

Fettahlioglu O (2008). Orgiitle.i_”de Psikolojik Siddet (Mobbing): Universitelerde Bir
Uygulama. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamig
Doktora Tezi.

Forsyth P (2006). Yaratict Motivasyon Teknikleri (Ceviren: Derya Demiray). Istanbul:
Resital Yaymcilik.

Geng N (2004). Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar. Ankara:
Sec¢kin Yaymevi.

Goktas E (2010). Ozel ve Devlet Liselerinde Siddette Egilim Nedenleri ve Siddet
Etkenlerinin Karsilagtiriimasi: Uskiidar Ornegi. Istanbul Teknik Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Gorgiili G (201 8). Mobbingin Calisanlar ve Yéneticiler Arasindaki Iletisime Etkisi:
Ankara Ilinde Bir Uygulama. Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Gozim P, Karagor S (2017). Mobbing algist ile motivasyon iliskisi: Kamu ve 6zel
kurum calisanlar1 lizerine bir arastirma. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9-20: 497-515.

Giindogdu M (2016). Is Saghgi-Giivenligi ile Is Tatmini ve.érgiitsel Baglhilik arasindaki
lliski: Istanbul ve Erzurum Uygulamasi. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



83

Giing6r Delen M (2010). Calisma hayatinda isyeri kabaligi olgusu. Icinde I\_/Ialiye
Arastirma Merkezi Konferanslar: (SS. 44-58). Istanbul Universitesi Iktisat
Fakiiltesi.

Giingdr M (2008). Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz. Istanbul: Derin Yayinlari.
Hagemann G (1997). Motivasyon EI Kitabi. istanbul: Rota Yayinlari.

Hirigoyen MF (1998). Manevi Taciz: Giiniimiizde Sapkin Siddet. Istanbul: Giincel
Yayinlari.

flhan U (2010). isyerinde psikolojik tacizin (mobbing) tarihsel arka plan1 ve Tiirk hukuk
sisteminde yeri. Ege Akademik Bakis Dergisi, 10-4: 1175-1186.

Kaplan M (2007). Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan _‘Ozendirme
Araglarimin Isgoren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama. Atilim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Karacaoglu K, Reyhanoglu M (2006). Kibris Tiirkii ve Tirkiyeli ayrimi baglaminda
isyerinde yildirma. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 61-4: 145-176.

Karasar N (2002). Bilimsel Arastirma Yéontemi. (2. Baski). Nobel Yayincilik: Ankara.
Karatepe S (2005). Orgiitlerde Iletisim - Giidiileme Iliskisi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Karshoglu G (2011). f§yerindg Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkisi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi.

Kaya C (2012). Cerrahi Hemsirelerinin Mobbinge Maruz Kalma Durumlarinin
Belirlenmesi ve Mobbingin Hemsirelerin Motivasyonu Uzerine Olan Etkilerinin
Incelenmesi. Afyon Kocatepe Universitesi Saghik Bilimleri Enstitiisii,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Knorz C, Zapf D (1996). Mobbing-eine extreme form sozialer stressoren am
arbeitsplatz. Zeitschrift fiir Arbeits-und Organisation Psychologie, 40-1: 12-21.

Kocaoglu M (2007). Mobbing (I§yermde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalar: ve
Motivasyon Arasindaki iskinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma. Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi.

Kogel, T. (2014). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

Kovacic A, Podgornik N, Pristov Z, Raspor A (2017). Mobbing in a non-profit
organization. Organizacija, 50: 178-187.

Kéroglu O (2011). [;g Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla lIligkisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayilanmamis Doktora Tezi.

Kum S, Ertas Y (2016). A study on “mobbing” in maritime field: A case study in the
Turkish maritime industry. Int Marit Health, 67-4: 248-254.

Kus E (2015). Mobbingin Motivasyona Etkisi ve Bir Kamu Kurulusunda Uygulama.
Tirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi.



84

Kuzgun S, Kuzgun E (2017). Isverenin isciyi gdzetme borcu baglaminda mobbing
uygulamalarinin yargitay ve 6greti 1s18inda degerlendirilmesi. Istanbul Kiiltiir
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 16: 251-297.

Kiindes T (2019). Kurumsal Itibar Baglaminda Calisanlarin Mobbing Algilarinin
Orgiitsel Baghliklarina Etkisi: Tiirk Ila¢ Sektoriinde Bir Arastirma. Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Leymann H (1996). The content and development of mobbing at work. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 5-2: 165-184.

Maslow AH (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50: 370-396.

Matthiesen SB, Raknes B, Rokkum O (1989). Bullying at work. Journal of the
Norwegian Psychological Association, 26: 761-774.

Mete M, Unal OF, Akyiiz B, Kilig R (2015). Psikolojik siddetin ise bagl tiikenmislige
etkisi: Batman ilinde Ogretmenler lizerine bir arastirma. Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 6-12: 37-61.

Mimaroglu H, Ozgen H (2007). Orgiitlerde giincel bir sorun: Mobbing. Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 8-15: 201-226.

O'Driscoll MP, Randall DM (1999). Perceived organizational support, satisfaction with
rewards, and employee job involvement and organizational commitment.
International Association of Applied Psychology, 48-2: 197-209.

Okeu V, Amk S (2017). Okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislart ile
ogretmenlerin motivasyon ve mobbing yasama diizeyleri arasindaki iliskilerin
incelenmesi. Anadolu Egitim Liderligi ve Ogretim Dergisi, 5-2: 63-85.

Ongun Y (2017). Okullarda Uygulanan Mobbingin Personel Uzerinde Etkisi,
Pamukkale Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi.

Ozgen D (2018). Orgiitsel Adalet ve Motivasyon. Istanbul: Basaksehir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Ozkalp E (1984). Davranmis Bilimleri ve Organizasyonlarda Davranis. Eskisehir:
Eskisehir Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi Yayinlar1.

Oztitk A (2019). Motivasyon Faktérlerinin Sivil Havacilik Yer Isletmelerindeki
Personeller Uzerindeki Etkileri ve Bu Motivasyon Faktorlerinin Is Performansi
Ile Olan Iliskisinin Incelenmesi, Istanbul Ili Ornegi. Istanbul Okan Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Palaz S, Ozkan S, Sar1 N, Goze F, Sahin N, Akkurt O (2008). Isyerindt? psikolojik taciz
(mobbing) davranislari iizerine bir aragtirma: Bandirma 6rnegi. Iy, Giic: Endiistri
1liskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 10-4: 41-58.

Pehlivan [ (1990). Orgiitiin davranigsal sorunlarin1 azaltma yaklasimi. Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 23-1: 163-173.

Pfeffer, J. (1999). Rekabette Ustiinliigiin Sirri: Insan. Istanbul: Sabah Kitapeilik.



85

Pranji¢ N, Males-Bili¢ L, Beganli¢ A, Mustajbegovi¢ J (2006). Mobbing, stress, and
work ability index among physicians in Bosnia and Herzegovina: Survey study.
Croat Med J, 47: 750-758.

Robbins SP, Judge TA (2012). Orgiitsel Davranis, (Ceviren: inci Erdem). Istanbul:
Nobel Yaynlari.

Sabuncuoglu Z, Vergiliel Tiiz M (2001). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Ezgi Kitabevi.

Saygili A (2018). Orgiitlerde Uygulanan Motivasyon Araclarimn Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi.

Serceoglu N, Isik Z, Cetinkaya MY (2016). Isyeri zorbaliginin isten ayrilma niyeti
tizerine etkisi: Konaklama isletmelerinde ¢alisan personel lizerine bir arastirma.
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 9-45: 1099-1108.

Seving H (2015). Kamu ¢alisanlarinin motivasyonunda kullanilan araglar. Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, 8-39: 944-964.

Soyer F, Can Y, Giiven H, Hergiiner G, Bayansalduz M, Tetik B. (2010). Sporculardaki
basarit motivasyonu ile takim birlikteligi arasindaki iliskinin incelenmesi.
Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 7-1: 225-239.

Sahin A (2004). Yénetim kuramlar1 ve motivasyon iliskisi. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 11: 523-547.

Simsek S, Celik A, Akgemci T (2014). Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis. Konya: Egitim Yayinevi.

Tabachnick BG, Fidell LS (2013). Using Multivariate Statistics. Boston: Pearson.

Taspmar F (2006). Motivasyon Araglarinin Isgéren Motivasyonu Uzerindeki Etkisi:
Afyonkarahisar  Ilindeki ~ Termal —Otel Isletmelerinde  Bir — Arastirma.
Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi.

Tavakol M, Dennick R (2011). Making sense of cronbach's alpha. International
Journal of Medical Education, 2: 53-55.

TBMM (2011). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Céziim Onerileri. Kadin Erkek
Firsat Esitligi Komisyonu Raporu, Ankara.

Thylfors 1 (1987). Scapegoats: On Exclusions And Bullying in Work Life. Stockholm,
Sweden: Natur och Kultur.

Tmaz P (2006). Isyerinde psikolojik taciz (mobbing). Calisma ve Toplum Dergisi, 4:
13-28.

Tinaz P (2011). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Istanbul: Beta Basim Yayim.

Tulunay Ates O (2019). Examination of the relationships between mobbing and
psychological symptoms in teachers. Universal Journal of Educational Research,
7-3: 863-873.

Tunger P (2013). Orgiitlerde performans degerlendirme ve motivasyon. Sayistay
Dergisi, 88: 87-108.



86

Tutar H (2000). Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim. Istanbul: Hayat Yayinlar1.

Ucan 1 (2018). Calisanlarin Mobbing Algisi: Mersin Ili Ornegi. Toros Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Uysal AC (2016). Mobbing Motivasyon [liskisi: Antalya Dért ve Bes Yildizli Otel
Calisanlart Uzerine Bir Arastirma, Nisantagt Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Uysal B, Ekici MA, Onal AC, Kulakoglu E (2019). Psikolojik yildirma (mobing) ve
calisan motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi, BMIJ, 7-1: 280-307.

Unliiénen K, Ertiirk M, Olcay A (2007). Otel isletmelerinde psiko-sosyal motivasyon
araglart ve bu araglarin farkli departmanlar {izerindeki etkisine yonelik Ankara ve
Izmir otellerinde bir uygulama. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 6-19: 9-32.

Urgeng C (2018). Is¢i Isveren Iliskilerinde Mobbing. Yasar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Varita M (1996). The sources of bullying-psychological work environment and
organizational climate. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5-2: 203-214.

Vural Ozkan, G. (2011). Isyerinde Yildirma (Mobbing) ve Is Doyumu Iliskisi. Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi.

Wilson BC (1991). US businesses suffer from workplace trauma. Personnel Journal,
July: 47-50.

Yaman E, Vidinlioglu O, Citemel N (2010). Isyerinde psikosiddet, motivasyon ve
huzur: Ogretmenler ¢ok sey mi bekliyor? Psikosiddet magduru Ggretmenler
tizerine. Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi. 7-1: 1136-1151.

Yasar M (2014). Bilimsel aragtirma yontemleri dersine yonelik tutum 6lcegi gelistirme
calismasi: Gegerlik ve giivenirlik. Egitim Bilimleri Arastirmalar:t Dergisi, 4-2:
109-129.

Yavuz H (2007). Calisanlarda Mobbing (Psikolojik Siddet) Algisini  Etkileyen
Faktorler: SDU Tip Fakiiltesi Uzerine Bir Aragtirma. Sileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Yilmaz H, Kaymaz A (2014). Kurumsal bir risk unsuru: Mobbing (is yerinde psikolojik
taciz). Denetisim Dergisi, 14: 73-80.

Zapf D (1999). Organizational, work group related and personal causes of
mobbing/bullying at work. International Journal of Manpower, 1-2: 70-85.



EKLER

Ek-1: Anket Formu

Merhaba Saymn Katilimel,

Bu anket “Motivasyon-Mobing iliskisi” adli bilimsel bir calismaya veri toplamak
amactyla yapilmaktadir. Elde edilecek veriler sadece ve sadece bilimsel amaglarla
kullanilacaktir. ~ Calismanin  amacma ulasmast anket sorularmmi titizlikle
cevaplandirmaniza baghidir. Anketin herhangi bir yerine isminizi yazmayimmz, liitfen.
Anketi cevaplandirma konusunda gostereceginiz ilgi ve yardimdan dolayi1 tesekkiir
ederiz.

Prof. Dr. Orhan CINAR (Danigsman)
Sinan YILMAZ (Yiiksek Lisans Ogrencisi)

Cinsiyetiniz: Medeni durumunuz:
Kadn( ) Evli( )
Erkek () Bekar ()
Egitim durumunuz: .
fikogretim () Mesleginiz: ...
Lise ( ) | Goreviniz (Pozisyonunuz): ....................
Yiiksek_okul () YaSmiz: ..o
Lisans ()
Lisansiistii () | Ka¢ yildir bu kurumda ¢alistyorsunuz? ...

Asagidaki durumlar sizi isinize kars1 ne kadar
isteklendirir? 2 =
= o
1 | Yaptigim iste basarili olmam 11213415
2 | Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi 11213415
3 | Arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve davranislar 1123415
4 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inanmam 1123415
5 | Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam 11213 14]5
6 | Yaptigim isin saygin olduguna inanmam 1123415
7 | Kendimi kurumun 6nemli bir ¢alisani olarak gérmem 1123|415
8 | Yaptigim isle ilgili konularda karar verebilmem 1123415
9 | Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davranislar 11213 14]5
10 | Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi 11213 14]5
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11 | Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu 11213 14]5
12 | Yemek, ¢ay-kahve gibi imkanlarin ticretsiz saglanmasi 1121314]5
13 | Isyerindeki arag ve gereclerin yeterli olmasi 1123|415
14 | Calisanlarla iligkilerimin iyi olmasi 1123|415
Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
15 . ol o 112131415
konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi
16 Calismakta oldugum kurumun ileriki yillarda daha 1iyi lalalals
olacagina inanmam
17 | Yoneticim ile iliskilerimin iyi olmasi 1123 4]|5
18 | Isimde terfi imkanimin olmas1 1123|415
Yoneticimin, is arkadaglarimla veya diger insanlarla olan
19 . 112131415
anlagsmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olmasi
20 | Basarimdan dolayi ekstra ticret 6denmesi 1121314]5
21 | Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem 11213 [4]5
Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde c¢alisma
22 1123|415
arkadaglarimin yardimei olmasi
23 | Bu igyerinden emekli olabilecegime inanmam 1121314]5
24 | Yaptigim isten aldigim ticretin miktari 1123415
Son 6 ayda
=
Isyerinde asagidaki olumsuz durumlarla E ﬁ =
S sl & S
hangi siklikta karsilastiniz? 2 NS G 5
| o < I| =
1 | Birinin basarimizi etkileyecek bilgiyi saklamasi 112 |314]|5
2 Seviyenizin (uzmanlik, ustalik, bilgi, tecriibe vs.) altindaki o lslals
islerde calistirilarak kiiciik distiriilmek
3 | Seviyenizin altindaki isleri yapmanizin emredilmesi 112 |314/|5
Onemli  sorumluluklarinizin ~ kaldirilmas1  veya daha
4 . . N e s . 1 2 131415
Onemsiz/tatsiz gorevlerle degistirilmesi
5 | Hakkimizda dedikodu ve soylentilerin yayilmasi 112 |3|4]|5
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Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme

Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya
0zel hayatiniz hakkinda hakaret ve asagilayic1 sozler
sOylenmesi

Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak

Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu
kesme gibi sindirici davranislar

10

Isi birakmanizi ima eden isaret ve davranislar

11

Hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/s6ylenmesi

12

Yaklastiginiz zaman diismanca tepkilerle karsilasmaniz
veya yok sayilmaniz

13

Isiniz ve cabanizin siirekli elestirilmesi

14

Fikir ve goriislerinizin dikkate allnmamasi

15

Iyi geginmediginiz kisilerin size saka yapmasi

16

Mantiksiz veya imkansiz hedefleri veya son teslim tarihleri
olan gorevler verilmesi

17

Sizin aleyhinizde iddialarda bulunulmasi

18

Isinizin asir1 takip edilmesi

19

Hakkiniz olan bazi seyleri (hastalik izni, tatil hakki, yol
harcirahi vs.) talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi

20

Asir1 satasmalara konu olmak

21

Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz
birakilmak

Anket bitmistir. Tesekkiir ederiz.
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Ek-2: Etik Kurul Onay Belgesi

T.C. FUAT

SEZGIN
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU 201
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Baskanlig \
Say1 : 88656144-000-E.1900146397 13.05.2019
Konu : Etik Kurul Onay Belgesi
(Prof.Dr.Orhan CINAR)
HUKUK MUSAVIRLIGINE

flgi : 17.04.2019 tarihli ve 77040475-000-E.1900122653 sayihi belge.

Tlgi'de kayith yazimz geregi; Sosyal Bilimler Enstitiisit Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Béliimii Anabilim Dali 6gretim iiyesi Prof.Dr. Orhian CINAR danmismanliginda,
yiitksek lisans 6&rencisi Sinan YILMAZ''n "Motivasyon-Mobing Iliskisi" konulu anket
calismasi icin Etik Kurul uygunluk-onay belgesi talebine iligkin Etik Kurul Baskanligimizin
08.05.2019 tarih ve 6 sayili oturumunda alinan 33 no'lu karar1 asagiya ¢ikarilmustir.

Bilgilerinizi ve geregim arz ederim.

Prof.Dr. Mehmet TAKKAC
Kurul Bagkam V.

Karar-33) Hukuk Miisavirligi’nin; Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iliskileri Béliimii Anabilim Dali 6gretim iiyesi Prof.Dr. Orhan
CINAR damsmanhgmda, yiiksek lisans 6grencisi Sinan YILMAZ'm "Motivasyon-Mobing
Iliskisi" konulu anket calismasi icin Etik Kurul uygunluk-onay belgesi talebine iliskin,
17.04.2019 tarih ve E. 1900122653 sayili yazisi okundu.

Yapilan goriismelerden sonra; Prof.Dr. Orhan CINAR damsmanliginda, yiiksek lisans
ogrencisi Sinan YILMAZ'1n "Motivasyon-Mobing Iliskisi" konulu anket ¢alismasinin
gerceklestirilmesinde etik ve bilimsel yénden sakinca bulunmadigina meveut oy birligi
ile, karar verildi.

Ek : 8.5.2019 tarihli 88656144-000-E.1900142887 sayili belge
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