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Sayfa Sayisi 1112

Gilinlimiizde mobbing kavramu isletmeler agisindan énem arz etmektedir. Mobbing
bir kisinin mevki, gli¢ ya da otorite gibi nedenlerle ¢calisma arkadaslarina, astlarina
veya lstlerine sergilemis oldugu olumsuz davraniglardir. Bu davranislar kisileri isten
sogutmaya, yanlis yapmaya, basarilarini engellemeye ve 6zgiivenlerinde kayiplar yol
acmasina yoneliktir. Diinyada ve iilkemizde mobbing kavrami son yillarda daha da
Oonemli hale gelmistir. Artan rekabet ortami igerisinde isletmelerin varliklarin
siirdiirebilmeleri adma verimliliklerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Isletme
blinyesinde yasanabilecek mobbing olgusu verimliligin olusmasinda en biiyiik
engeldir. Mobbinge maruz kalan kisi kendini yetersiz gérmekte ve huzursuz bir ruh
haline girmektedir. Maruz kaldigi davraniglar onun verimliligini etkilemekte ve
isletmeye sagladigi katkida gerek siireci yavaglatmasi gerek hatali islerin
gerceklesmesi konusunda etkin olmaktadir. Kisinin mobbing sonrast sergiledigi
davraniglar ¢alisma ortaminda da yanki bulmakta ve diger kisilerde de tedirginlik
ortaya ¢ikmaktadir. Ortaya ¢ikan bu tedirginlik sonucunda ise isletme i¢i motivasyon
diismekte ve yapilan islerde bireysel verimlilik diigmektedir. Bireysel verimliligin
diismesi ise isletme verimliligin diismesinde temel sebeptir. Bu c¢alisma ile
mobbingin kisilerin motivasyonlarina, kisinin benligine ve isletmeye etkileri
arastirtlmaktadir. Mobbing ve motivasyon olgularinin sebepleri, mobbinge maruz
kalinmasi durumunda yasanmasi1 muhtemel sonuglar ¢alisma ile birlikte ele alinmaya
calisilmaktadir. Calisma mobbinge farkindalik olusturmak ve mobbinge kars1 6nlem
almak amaciyla dnem arz etmektedir. Caligmada anket yontemi ile toplanmis veriler
sonucunda ortaya c¢ikan durum belirtilecek ve hem isletmeler hem de kisiler
acisindan hem motivasyon hem mobbing konusunda oneriler sunulacaktir.
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Today, the concept of mobbing is important for businesses. Mobbing is the
negative behavior a person exhibits to colleagues, subordinates or superiors for
reasons such as position, power or authority. These behaviors are aimed at cooling
people off the job, making mistakes, preventing their achievements and causing
losses in their self-esteem. The concept of mobbing in the world and in our country
has become even more important in recent years. In order to maintain the assets of
businesses in an increasing competitive environment, their efficiency must be high.
The phenomenon of mobbing within the business is the biggest obstacle in the
formation of efficiency. The person exposed to mobbing sees himself as incompetent
and becomes an uneasy mood. The behaviors he is subjected to affect sway ingesting
his productivity and his contribution to the business are both about slowing down the
process and making the wrong work happen. The behaviors of the person after
mobbing also resonate in the work environment and unease occurs in others. As a
result of this unease, intra-business motivation decreases and individual productivity
decreases in the work done. Declining individual productivity is the main reason for
the decrease in operating efficiency. This study investigates the effects of mobbing in
people's motivations, the person's self and the business. The causes of mobbing and
motivational cases, possible consequences in case of mobbing are tried to be
addressed together with the study. The study is important to raise awareness of
mobbing and to take precautions against mobbing. In the study, the resulting
situation of the data collected by the survey method will be stated and suggestions
will be presented both for businesses and individuals about both motivation and
mobbing.

Keywords: Mobbing, Motivation, Business
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GIRIS

Mobbing kavrami uzun yillardir karsilastigimiz bir sorundur. Hayatin her
aninda karsimiza ¢ikan bu kavram genel olarak is hayatinda daha da etkili
olmaktadir. Kisilerin sevmedigi ya da c¢aligma hayatlarindaki amaclarina ulagsma
yolunda kullandig1 mobbing kavrami kontrol altina alinmadigi siirece kisilere ve
isletmelere biiyiik zararlar ile sonuglanan bir durum ortaya koymaktadir. Mobbing en
kisa tanimla psikolojik veya fiziksel olumsuz davranislar sonucu kisilerde 6zgliven
kayiplarina yol agan ve isten ayrilmaya kadar sonuglari olabilen bir kavramdir.
Mobbingi uygulayan kisi arzu ettigi mevkiye ulasabilmek ya da kisiler lizerinde

otorite hakkini k6tii amaglar dogrultusunda kullanmak suretiyle ger¢eklesmektedir.

Mobbing kavrami c¢aligma ortaminda huzursuzluga yol agmaktadir.
Yoneticiler her ne kadar mobbing olgusuna karsi gérmemezlik durumunu, kendi
igyerlerinde bu olgu ile karsilasmadiklarin1 belirtseler de giinliik ve siirekli olarak
calisanlarin baz1 durum ve kisiler tarafindan bu olguya maruz kaldiklarini belirttikleri
yapilan ¢aligmalarda goriilmektedir. Caligma ortaminda var olan mobbing ve bunu
herhangi bir belirlemeye ya da sonlandirmaya yonelik gerceklestirilmeyen
uygulamalar mobbingin uygulanmasin1 daha da kuvvetlendirmektedir. Kuvvetli bir
sekilde uygulanan mobbing kisilerin huzursuz olmasina yol agmakta ve bu da
calisma ortaminda yer alan c¢alisanlarin tedirgin olmasini ortaya cikarmaktadir.
Tedirginlik ise ilk basta kisi motivasyonunu ve ¢éziimlenmez ise ¢alisma ortaminda
yer alan tiim herkesin motivasyonunu diisiirmektedir. Diisen motivasyon ile
calisanlar ise gerekli 6zeni gostermemekte ve bunun sonucunda isletme verimliligi

olumsuz etkilenmektedir.

Bu calisma ile birlikte mobbingin kisilerin benligine, motivasyonlarina ve
genel olarak isletmeye etkilerini belirleme amaciyla yapilmaktadir. Calismanin ilk
boliimiinde mobbing kavrami ele alinmaktadir. Mobbingin tarihi, tiirleri, uygulanma
sekilleri, sonuglari ve Onlemeye yonelik tutum ve davraniglar ilk boliimde

belirtilmistir.



Calismanin ikinci boliimiinde ise motivasyon kavrami incelenmistir.
Motivasyon kavraminin tanimi, tarihi, onemi, tiirleri, teorileri ve araglari ikinci

boliimde yer almaktadir.

Calismanin {iglinci  boliimiinde ise ¢alismada gergeklestirilen anket
uygulamasmin sonuglar1 yer almaktadir. Mobbingin motivasyon ile iliskisi,
demografik ozelliklere gore iliskileri, mobbinge maruz kalanlarin tutum ve
davraniglari, motivasyonun demografik o6zelliklere gore iligkileri bu boliimde ele

alinmustir.



BIRINCI BOLUM

1.1.

Mobbing Kavrami

Mob kelimesi kanun disi siddet uygulayan diizensiz kalabalik anlamina
gelmektedir. Latince’de “mobile vulgus” kelimesine karsilik gelen bu terim
kararsiz kalabalik, siddete yonelmis topluluk gibi anlamlar tasimaktadir. Fiil
olarak ise Ingilizce’de saldirmak, rahatsiz etmek gibi anlamlar1 kapsamaktadir

(Goktiirk-Bulut,2012:24).

Uluslararas1 Caligma Orgiitii(ILO) mobbing kavramini, “birey veya grubu
sabote etmek amaciyla yapilan, intikam duygusu, zalimce, kotii niyetli ve
asagilayici tavirlarla kendini gosteren davranis bigimi” olarak belirtmektedir.
Mobbing diger bir deyisle yildirma, kisilere kars1 yaratilan olumsuz goriisler,
calisma alaninda c¢ikarilan dedikodular ve yanlis bilgilerin belirtilmesi gibi

davraniglardir (Karavardar,2009:2).

Mobbing veya yildirma genel anlamda is arkadaslar1 ya da igveren tarafindan
kisilere sistemli, planli ve siirekli olarak defalarca kisiye yasatilan psikolojik

siddet, bask1 ya da zorbalik tiirlerinde yapilan eylemlerdir (Akdogan,2010:3).

Diinya’da mobbing kelimesini nitelendiren bir¢cok kelime bulunmaktadir. Bu
kelimeler olaya, uygulayana ve uygulanma durumuna goére farkliliklar gosterse

bile genel anlamda mobbing kavramimi  kapsamaktadir.  Bunlar;

(Karshoglu,2011:4).

e Bullying (Zorbalik)

e Mistreatment (Kotii Muamele)

e Victimization (Kurban Etme)

e Verbal Abuse (Sozlii Taciz)

e Iindimitation (Gézdag1 Verme, Sindirme)
e Horizantal Violence (Yatay Siddet)

e Bossing (Patronaj)

e Emotinal Abuse (Duygusal Taciz)

e Work Abuse (Isyeri Tacizi, Is Istismari)



e Psycholigical Terror (Psikolojik Terdr)

e Workplace Trauma (Isyeri Travmasi)

e Harressment (Taciz)

e incivility (Nezaketsizlik)

e Bullying in the Workplace ( Isyerinde Zorbalik)

e Scape Goating (Giinah Kegiligi)

e Health Endangering Leadership (Saglik i¢in Tehlikeli Liderlik)
e Employee Abuse ( Calisan1 Suistimal)

e Petty Tyranny (Adi Zorbalik)

Yukarida belirtilen terimler mobbing ya da yildirma kavrami ile tam
anlamiyla eslesmemektedir. Tanim olarak farkli igeriklere sahip olmalarina ragmen
iceriklerinin belirtmis oldugu durumlar mobbing siirecinde yer alan ¢esitli davranis

bicimlerini kapsamaktadir.

Mobbing kelimesinin Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde yer alan aciklamasinda
bu kelimenin karsiligi bezdiri olarak bulunmaktadir. Bezdiri ise, “igyerlerinde,
okullarda vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef alip, ¢aligmalarini sistemli bir
bicimde engelleyip huzursuz olmasma yol acarak yildirma, dislama, goézden

diisiirme.” olarak belirtilmektedir (www.sozluk.gov.tr).

Kisinin 1is ortaminda yasadigi her olumsuz olay mobbing olarak
adlandirilmamaktadir. Bir anlik 6fke sonucu yasanabilecek tartigmalar, bir olaya
bagli olarak karsilagilan olumsuzluklar bu duruma Ornek olarak gosterilebilir.
Mobbing ise siirekliligi olan bir durumdur. 6 aylik bir siire zarfinda, haftada bir veya
daha fazla karsilagilan durumlar ve sonucunda is motivasyonunda ya da firma

verimliliginde kayiplar olusmaktadir (Tiirkeli,2015:5-6).

Mobbing, maruz kalan kisiyi giiven konusunda zayiflatmak, kisiyi siirekli bir
endise haline sokmak ve stresli bir hale biiriinmesini saglamak amaciyla rutin olarak
ahlak dis1 niteliginde olan davranislarla kisiyi kendi rizasi ile isten ayrilmasina yol

agmak olarak belirtilmektedir (Copur,2017:7-8).


http://www.sozluk.gov.tr/

1.2. Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavraminin tarihsel olarak ilk ele alinmasi 19.yy’da biyologlarin
hayvan davranislarini konu edinmesi ile baslamaktadir. Yuvalarinin gevresinde
saldirganlara kars1 kuglarin hareketlerini belirleyebilmek amaciyla ve kuslarin kendi
iclerinde en gii¢siiz olan kusu saf dist birakmak i¢in yaptiklar: davranislar o donemin
mobbing konularmi olusturmaktadir (Oztiirk,2019:6). Belirtilen bu davramslar
1960’1 yillarda Avusturyali Konrad Lorenz tarafindan yapilan c¢alismalar ile elde
edilmistir. Isvecli bilim adami Dr. Peter Paul Heinmann ise konuyu hayvanlar
tizerinden alip c¢ocuklara uygulamistir. Heinmann mobbing kavramini ¢ocuklarin
kendi aralarinda gerceklestirmis oldugu zorbalik ve taciz gibi eylemleri belirlemek
ve degerlendirebilme adina kullanmistir. Bu g¢aligmalarimi 1972 yilinda ¢ikarmis
oldugu “Mobbing:Group Violence Among Children” kitab1 ile kalict bir hala
getirmis ve mobbing kavramini insnalar {izerinde kullanan ilk bilim insan1 olmustur

(Pir,2019:5).

Leymann mobbing kavramini ig hayati ile iligkilendiren ilk aragtirmacidir.
1980-1985 yillar1 arasinda Leymann tarafindan yapilan tanimlama psikolojik teror
olarak da belirtilmekle birlikte planli bir sekilde bir saldirgan tarafindan bir yada
birkag kisi ilizerinde bu davraniglara maruz kalanin tiikenmislik ve c¢aresizlik

hissetmesi ile sonlanan bir siireci ifade etmektedir (Altinbas,2019:7).

1980°li yillarda Almanya ve Isveg¢’te sikca goriilen isyerinde taciz vakalari
mobbingin tanimlanmasinda bir degisiklik yaratmis ve 1988 yilinda ise zorbalik
olarak {iist diizey yoneticilerin diizenli olarak kusur aramak ve kisileri kii¢lik gérme
gibi davranislari belirtmektedir. 1988 yilinda Andrea Adams ¢ekmis oldugu film ile
birlikte bu kavrami1 medya kanalina tagimistir. Sonrasinda ise 1992 yilinda “Bullying
at Work: How to Can Ront and Qvercome”(Isyerinde Zorbalik: Yiizlesme ve Asma

Yontemleri) adli kitabi ele almis, 1997°de ise vakif kurmustur (Bozancir,2019:15).

C.Brady Wilson tarafindan isyerinde yasanan mobbing ve bununla basa
cikam yontemlerin iceren makale 1991 yilinda Personel Houmal’de yayinlanmuistir.
Mobbing kavrami ilk defa Isve¢’te “Isyerinde Kisilerin Magdur Edilmesi” adli

kanunla yasal bir kapsama sahip olmustur. Violence and Victims dergisinde



“Universite Calisma Ortaminda Kotii Davramslari da igeren Kisiler Arasi
Anlagsmazlik” adinda Lois Price Spratlen tarafindan yazilan makale 1995 yilinda
yaymlanmistir. 1997°de ise Judith ve Chauncey Hare’in birlikte yazmis oldugu “Is
Tacizi: Nasil Anlasilir ve Hayatta Nasil Kalinir” isimli kitaplar1 yayimnlanmistir.
“Profesérleri Saf Dis1 Etmek: Bir Isten Atma Rehberi” adli kitap sosyoloji profesérii
Dr. Kenneth Westhues tarafindan 1998 yilinda akademik hayatta gergeklesen

mobbinge dikkat ¢ekmek i¢in amaciyla yazilmistir (Kalkan,2019:2-3).

Tablo 1: Mobbing Tanimalamalari

Yazar

Terim

Tanimlama

Brodsky (1976)

Taciz ( Harassment)

Bir bireye onun tepkisini ¢ekip; eziyet etmek ve yipratmak
amaciyla tekrar eden girisimde bulunak

Wilson (1991)

Isyeri Travmas1 (Workplace

Bir ¢alisanin yoneticisinin goriinen ya da gizli, tekrar eden
kasitli ve kotii niyetli davranislarinin sonucunda kigiliginin

Travma)
pargalanmast
Bjorkvist, Osterman Isyeri Tacizi (Work Herhangi bir sekilde kendini savunamayan bireye zihinsel
ve Hjetbac (1994) Harassment) Saldirganlik | agidan zarar vermek amaciyla yapilan tekrarli
(Aggresyon) davranislardir.

Leymann (1996)

Mobbing: Isyerinde
Psikolojik Taciz
(Psychologicaln Terror)

Bir ya da birden fazla kisinin bir kisiye kars1 haftada en az
bir kez ve alt1 ay boyunca sistematik, diismanca ve etik
olmayan davraniglarla kisiyi savunmasiz hale getirmek

Hoel ve Cooper
(2000)

Isyeri Zorbalig1 ( Workplace
Bullying)

Bir ya da birden fazla bireyin belli bir siire i¢inde devamli
olumsuz davraniglara maruz birakilmasi

Einarsen, Hoel,
Zapf ve Cooper

Isyerinde Zorbalik (Bullying

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, diglamak, isini
yapmasini olumsuz etkilemek gibi durum ve davranislardir.
Bu davranislar siirekli ve diizenli olarak (haftada bir kez),

(2003) at Work) en az alt1 ay boyunca devam etmelidir. Psikolojik taciz
siddetlendikge bireyin kendini ¢aresiz hissetmesidir.
Taraflar esit giicte degillerdir.
Vartia (2003) Isyeri Zorbaligi ( Workplace | Bireyin asti, {istii yada es deger ¢alisanlar tarafindan

Bullying)

olumsuz davraniglara maruz kalmasi

Keashly ve Jagatic
(2003)

Isyeri Zorbalig1 ( Workplace
Bullying) Duygusal Taciz
(Emotiona Abuse)

Isyerinde calisan kisiye tekrar eden sozlii ve sozlii olmayan
diismanca davranislar

Naime ve Naime
(2000)

Isyeri Zorbalig1 (Workplace
Bullying)

Hedef kisinin diger ¢aligsanlar tarafindan siirekli olarak kotii
niyetli, kisinin sagligini tehlikeye atacak olumsuz
davranislara maruz birakilmasidir.

Salin (2005)

Isyeri Zorbalig1 (Workplace
Bullying)

Calisanlar arasinda bulunan giig esitsizligi ile giigsiiz tarafa
yoneltilen tekrar eden olumsuz davranislar.

Kaynak: Bozancrr, 2019:11




1.3. Tiirkiye’de Mobbing

Mobbing kavrami Tiirk tarihinde her ne kadar yeni bir olgu olmasina karsin
yasam boyunca karsilasilan bir durum olarak varligim1 gostermektedir. 2000’11 yillar
itibari ile konu iizerine yapilan aragtirmalarin artis gostermesiyle tarih ve yasam
icerisinde ililkemiz i¢in 6nemi farkli bir boyuta taginmistir. Osmanli’da Kanuni
Sultan Siileyman zamaninda Hiisrev Pasa’nin intihar etmesi mobbing ile iliski
oldugu Baykal’in 2005 yilinda yayinlamis oldugu “Yutucu Rekabet: Kanuni
Devrindeki Mobbing” isimli eserinde yer almaktadir (Tek¢e,2010:7).

Hiisrev Pasa’nin yaklagik 500 yil dnceki intihart mobbing olgusunun eskilere
dayandigina dair bilgi saglamada yardimci olmaktadir. Belirtilen olayda Kanuni
Sultan Siileyman’in katilmadigi bir divan toplantisinda ikinci vezir Hiisrev Pasa ile
veziriazam Hadim Siileyman Paga tartigma yasamistir. Yasanan tartismayi padisaha
Riistem Pasa iletmis ve Hiisrev Pasa gorevinden alinip yerine Riistem Pasa
getirilmistir. Hiisrev Pasa’nin yasantisinda herhangi bir asirilik olmadigi ve
gorevinden Onceki hayatina doniis yapmis olmast is ahlakiyla ilgili gerceklikleri
ortaya koymustur. Yasanan bu hadise ile birlikte Hiisrev Pasa’nin intiharinin
gorevden alinma ile birlikte kendini dnemsiz ve garesiz hissetmesi, yerine goreve
getirilen Riistem Pasa’nin o gorevi siirekli olarak talep etmesi gibi nedenlerle
gerceklestigi belirtilmektedir. Bu olgular sonucunda ise yasanan bu hadise Osmanl

Donemi’nde gerceklesen ilk mobbing olgusu olarak kabul edilmektedir
(Beycan,2014:10-11).

Mobbing ile ilgili ilk yaym 2003 yilinda Osman Can Onertoy’un
“Psikosiddet: Isyerinde Duygusal Taciz” isimli kitap ¢evirisidir(Serin,2018:18). Bu
takip eden siirecte Mobbing Isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yoéntemleri
(Cobanoglu,2005), Yutucu Rekabet: Kanuni Devrindeki Mobbing (Baykal,2005),
Isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali: Nedenleri ve Sonuglar1 (Tutar,2004), isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) (Tinaz,2006), Calisma Hayatinda Psikolojik
Taciz(Giingdr,2008), Calisma Psikolojisi Boyutuyla Mobbinge Yaklasim ve Oneriler
(Giin ve Avan,2013) yaymlamis oldugu ¢alismalar mobbing ile ilgili {ilke tarihimizde



yer bulmustur. Universitelerde ise mobbing ile ilgili olarak isyerlerinde yasanilan

durumlar arastirma istekleri de artig gostermistir (Serin,2018:18).

Human Resources Management danismanlik sirketi tarafindan {ilkemizde
yenibiris.com {izerinden uygulanan ve 100 kisinin katilim gosterdigi ankette,
katilimcilarin %56’sinin erkek ve %44’linlin kadin oldugu, katilimcilarin %81’inin
mobbinge maruz kaldigi ve mobbing davranislarina %70’nin {istlerin astlarina
uyguladigi sonucuna ulasilmistir. Bilgel, Ayta¢ ve Bayram yapmis olduklar
calismada mobbingi endise, stres gibi faktorler ile iligkili oldugunu belirtmisler ve
kamu sektoriinde farklt alanlarda yapmis olduklar1 calismada %55 oranla
katilimcilarin mobbinge maruz kaldiklarini belirlemislerdir. Saglik ve Sosyal Hizmet
Emekgileri Sendikasi tarafindan 1771 kadin saglik ¢alisanini1 kapsayan bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucglarina gore tehdit, sozlii taciz, fiziksel ve ekonomik
baski, siddet gibi faktorler sonucunda katilimecilarin %40,6’s1 mobbinge maruz
kaldiklarmni belirtmislerdir. Ustiin Dokmen tarafindan ele alinan “Kiiciik Seyler”

isimli kitapta ise mobbing konusu bir boliimde incelenmistir (Karavardar,2009:5-7).

Hukuki olarak bakildiginda mobbing kavraminin kullanimi1 son donemde
gelisme gostermistir. Is Kanunu, Medeni Kanun ve Borglar Kanunu mevcut diizende
ilgili yargilamalarda basvurulan kaynaklardir. 2008 yilinda TBMM Adalet
Komisyonu tarafindan 13 Mart 2010°da “Birinci Mobbing Zirvesi” ve 20 Mart
2011°de “Ikinci Mobbing Zirvesi” diizenlenmis ve isverenlere mobbingin dnlenmesi
amactyla bir tasar1 olusturulmustur.2011 yilinda “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin
(Mobbing) Onlenmesine Iliskin Bagbakanlik Genelgesi” yaymlanmis ve calisanlarin

mobbinge maruz kalmamalar1 adina 6nemli bir adim atilmistir (Kiling,2019:11-12).

Hukuk sistemimizde yer alan ve mobbingin dnlenmesi amaciyla kullanilan

maddelerden bazilar asagida belirtilmistir.

Anayasa’nin 125. maddesinde; “Idarenin her tiirlii yelem ve islemine karst

yarg1 yolu agiktir.”

Anayasa’nin 128. maddesinde; “ Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin

nitelikleri, atanmalar, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yilkiimliliikleri, aylik ve



Odenekleri ve diger ozliik isleri kanunla diizenlenir. Ancak, mal, ve sosyal haklara

iligskin toplu s6zlesme hiikiimleri saklidir.”

Anayasa’nin 129. maddesinde; “ Memurlar ve diger kamu gorevlileri
Anayasa ve kanunlara sadik kalarak faaliyette bulunmakla yiikiimliidiirler. Memurlar
ve diger kamu gorevlileri ile kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1 ve
bunlarin st kuruluslart mensuplarina savunma hakk: taninmadikca disiplin cezasi

verilemez. Disiplin kararlar1 yargi denetimi disinda birakilamaz.”

5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’nun 94. maddesi; “Bir kisiye karsi insan
onuruyla bagdasmayan ve bedensel veya ruhsal yonden aci1 cekmesine, algilama veya
irade yetene8inin etkilenmesine, asagilanmasina yol acacak davranislar
gerceklestiren kamu gorevlisi hakkinda 3 yildan 12 yila kadar hapis cezasina

hikmolunur...”

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 10. maddesi; “...Amir,
maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranir. Amirlik yetkisini

kanun, tliziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslar i¢inde kullanir...”

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 11. maddesi; “Devlet memurlar
kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslara uymakla ve amirler tarafindan
verilen gorevleri yerine getirmekle yikimli ve gorevlerinin 1yt ve dogru

yiirlitiilmesinden amirlerine karsi sorumludurlar.”

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 17. maddesi; “Devlet memurlari, bu
kanun ve bu kanuna dayanilarak yayinlanan tiiziik ve yonetmeliklere gore tayin ve
tespit olunup yiiriirlikte bulunan hiikiimlerin kendileri hakkinda aynen

uygulanmasini istemek hakkina sahiptirler.”

657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunu’nun 18. maddesi; “Kanunlarda yazil
haller disinda devlet memurunun memurluguna son verilemez, aylik ve baska haklar

elinden alinamaz.”

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 21. maddesi; “Devlet memurlari

kurumlaryla ilgili resmi ve sahsi islerinden dolayr miiracaat, amirleri veya kurumlari
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tarafindan kendilerine uygulanan idari eylem ve islemlerden dolay: sikayet ve dava

acma hakkina sahiptirler.”

1.4. Mobbing Siireci

Mobbing kavram olarak kisa siireli olumsuzluklar yerine sistematik bir
sekilde gerceklesen ve siireklilik arz eden bir davranistir. Saldirgan tarafindan iki
farkli tiirde gergeklestirilen bu eylemler aktif ve pasif olarak iki sekilde
uygulanmaktadir. Pasif olarak uygulanan mobbing, kisiye direkt olarak sert bir
tavirla yaklasmak yerine davraniglarda ve sozlerde nazik bir tutum igerisinde olup
magdur kisinin durumu fark etmesi ve savunma durumuna gegebilmesini
yavaglatmakta ve davranisa maruz kalma siliresini uzatmaktadir. Aktif olarak
uygulanan mobbing ise herhangi bir kisitlama olmaksizin saldirgan tarafindan sert ve
kaba bir dil ile hakaret, siddet gibi eylemleri gergeklestirmesi ile olusmaktadir. Bu
davraniglar daha o©nce de  belirtildigi gibi kisa bir slire igerisinde
gerceklesmemektedir. Genel anlamda tanimlanabilmesi i¢in bes bolimde mobbing

siireci gerceklesmektedir(Oztiirk,2019:8-9).

e Anlasmazlik; karsilikli olarak catismalarin baglamasi ile birlikte mobbing
stirecinin ilk bolimii olusmaktadir. Tartisma veya catismalar kisa stireli
olmas1 mobbing olgusunun olmadigin1 gostermektedir. Fakat olumsuz
davraniglarin uzun siireli bir hale gelmesi mobbingin ilk unsuru olan
anlasmazligin olusmasina yol acacaktir. Magdur kisi bu asamada
karsilasmis oldugu durum tarafindan psikolojik veya fiziksel herhangi bir
rahatsizlik duymayacaktir.

e Saldirgan Davranislar; isyerinde karsilasilan her olumsuz durum kisiyi
isten ayrilmasina veya gorevde degisiklige gidilmesine sebep olacak
davraniglar degildir. Siirekli olarak ve kotii niyetli olarak yapilan
davranislar kisinin yalniz kaldigimi hissetmesi gibi sonucglara yol

acmaktadir. Isyerlerinde karsilasilan bu durum saldirgan eylemler olarak
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nitelendirilir ve mobbing siirecinde Onemli bir role sahiptir
(Beycan,2014:15).

YoOnetim; mobbinge maruz kalan kisi yasamis oldugu bu durumu isyeri
yonetimi ile paylasmak isteginde ve ¢Oziim arayisinda bulunmaktadir.
Yonetim ise bu duruma karsi ¢ok fazla olaya dahil olmama amaciyla
sessizligini korumaktadir. Bu durumda calisanlar arasinda olusabilecek
huzursuzluk ortami islerin yavaslamasma ve verimliligin diismesine
neden olabilmektedir. Magdur kisi destek almak istedigi her alanda
haklilik konusunda hep olumsuz bir 6ngdrii ile karsilagsmaktadir
(Altinbas,2019:16).

Damgalanma; kisi maruz kaldig: tiim davranislar karsisinda belirli bir siire
sonra giicsiizlik hissederek destek alma ihtiyact duymaktadir. Bu
durumda kisi her ne kadar olaylar1 dogru bir sekilde anlatsa da igveren
veya destek almis oldugu uzman kisi, magduru zor veya ruhsal bozuklugu
olan bir kisi olarak tanimlamaktadir. Bu durum c¢alisma arkadaslari
tarafindan O6grenildiginde kisiye yaklasim degismekte olup ve magdur
olma disina ¢ikip sorunlu bir kisi olarak yaklagsmaktadir. Bu tiir
yaklagimlar sonucu olarak ise kisi yalmzlik hissederek isten ayrilma
egilimi yasama olasilif1 ve isverenin sorunlar yiiziinden kisiyi isten
cikarma yonelimi artmaktadir (Karakale,2011:33-34).

Isten Cikarma/Ayrilma; magdur kisi belitli bir siire sonra yasamis
olduklar1 sonucunda ya kendi istegi ile isten ayrilabilir veya isveren
tarafindan davraniglar ve iddialar yliziinden isten c¢ikarabilmektedirler.
Bu durum ile karsilasan magdur, issiz kalma yiiziinden psikolojik
sorunlar1 artmakta, yeni bir is bulabilme adina yaptig1 basvurularda ise
referans gosterme durumundan dolay1 is bulma olanagi diisebilmektedir

(Kavlak,2019:31-32).
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1.5. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing veya yildirma siireci her isletmede herkes tarafindan yasanabilecek
bir durumdur. Bu nedenle tiim isletmeler veya tiim calisanlar bu durumla karsi
karsiya gelebilme, bu siiregte kendini mobbinge maruz kalan(magdur), mobbingi
uygulayan (saldirgan, tacizci) ya da mobbingi izleyen (tanik) roliinde

bulabilmektedirler.

1.5.1. Mobbinge Maruz Kalanlar (Magdurlar)

Mobbing siirecinde en fazla zarar goren kisiler magdurlardir. Kendilerini
kanitlama, haksizliga ugradigini belli etme, kisilerin kendisi hakkinda olusan yanlis
onyargilarin1 diizeltme gibi siire¢ sonunda ya da siire¢ igerisinde yasayacagi bazi
sikintilar1 da dikkate aldigimizda is degisikligi, ayni igyerinde boliim degistirme gibi
durumlar ile karsilasabilmektedirler. Mobbinge maruz kalan kisiler ¢alisma
ortaminda karsi cinsleri ile tek basina olan bayan ya da erkek, calisma
arkadaslarindan farkli bir kisilige sahip, yapmis oldugu i¢lerde basarisi yiiksek veya
calisma ortamimna yeni katilmig bir birey olabilmektedir. Mobbing magdurlarinin
genel anlamda ortak 6zellikleri benzerlik gostermektedir. Magdurlar zeki, yaratici,
yenilikei, diiriist, insanlara giivenen, isini lay181 ile yerine getiren, isyeri ¢ikarlarim
gozeten, iyl niyetli, politik davranislari barindirmayan, is hayati disinda ise igine
kapanik bireyler olma 6zelliklerini tasimaktadirlar. Bu 6zellikler igerisinden en fazla
yenilik¢i veya yaratict olma 6zelligi kisilerin mobbing ile karsilasma, mobbinge
maruz kalma ihtimalini gostermektedir. Ciinkii her ne sebeple olursa olsun mevcut
diizenin degismesini, firmanin ¢ikarlar1 dogrultusunda olumlu bir gelisme yasanacak
olsa da bazi1 durumlarda degisme saglanmas1 gerekliligi saldirganlar ya da mobbing

uygulayicilari tarafindan hos karsilanamamaktadir (Karavardar,2009:27-28).

Mobbinge maruz kalan magdurun bu siire¢ igerisinde saglik problemleri ile
karsilagmasi, kendi hayatinda ya da is hayatinda karsilasmis oldugu sorunlari

cozemeyecegini hissetmesi kendisine yasatilan slire¢ nedeniyle olagan bir durumdur.
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Magdurun karsilasma ihtimalinin oldugu bazi durumlar asagida belirtilmektedir
(Karakale,2011:20-21):

e Yasamis oldugu siirecte kendisinin bir hatasinin olmadigina inanmaktadir.

e Kendinden emin olmasina karsi hata yapmis olma ihtimalini diistinmeden
yapamamaktadir.

e Ozgiiveninde kayiplar yasar ve verdigi kararlarda kararsizlik yasamaktadur.

e Kendisini disladiklarini diisiinmektedir.

e Karsilastigi her durumda sorumlunun kendisi oldugunun diisiinmektedir ve
sorumluluk almaktan kagmaya baslamaktadir.

e Stres diizeyi artmakta ve bu sebeple depresyon yasamaktadir. Siirecin
uzamasi kiginin yasamis oldugu depresyonu agirlastirabilmektedir ve intihar
diisiinme diizeyine kadar etkilemektedir.

e Magdurda hastaliklar ortaya cikabilmektedir ve bunun sonucunda ise
devamlilikta aksakliklar olugmaktadir. Devamsizligin baslamasi, magdurun

isine son verilmesine kadar gidebilmektedir.

1.5.2. Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar, Tacizciler)

“Brutal Boses and Their Prey: How to Idenfity and Overcoma Abuse In The
Workplace (Acimasiz Patronlart ve Onlarm Kurbanlari: Isyerinde Taciz Nasil
Tanmnabilir ve Bunun Ustesinden Gelinebilir)” isimli 1996 yilinda Hornstein
tarafindan yazilan kitapta mobbing uygulayicilarinin 6zellikleri agisindan ii¢ farkh
grupta degerlendirildigi belirtmektedir. Bu kitaba gore mobbing uygulayicilar veya
saldirganlarin ilk gruptaki 6zellikleri kendi ¢ikarlarini koruma adina gii¢ ve kontrol
elde etme ¢abasi olan kisilerdir. Amaglar1 hedeflerindeki kisileri giigsiiz hissettirmek
adina nazik olmayan davranislarda ve sozlerde bulunabilmektedirler ve bu durum
hakaret diizeyine gelebilmektedir. Ikinci grup saldirganlar ise magdurlar kiigiik
diistirmek, asagilamak amaciyla direkt veya endirekt olarak davraniglarim
gerceklestirmektedirler. Son grup saldirganlar ise yalan sOylemek, aldatmak ve

thanet gibi konularda profesyonel olan ve sorumluluk almaktan kacinan kisilerdir. Bu
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tanimlamalar sonrasinda birinci gruptaki saldirganlara ayirt ediciler, ikinci gruptaki
saldirganlar performansc¢ilar ve tiglincii gruptaki saldirganlar ise manipiilatorler

olarak tanimlanmaktadirlar (Bing61:2007:66-67).

Saldirganlarin  6zellikleri hakkinda kesin bir tanimlama yapilamamakla
birlikte zayif kisilige sahip, ilgiye muhtag, 6vgii alma ihtiyaci olan, asagilayici,
yargilayici, suclayici, giic elde etme arzusu olan, kisileri kontrol altinda tutma istegi
altinda hareketlerini gerceklestiren kisiler olarak genel bir tanim yapilabilmektedir

(CASGEM, Isyerinde Psikolojik Taciz Rehberi:14).

Mobbing uygulayicilarinin yani saldirganlarin neden oldugu davraniglarin
yatmis oldugu esas nedenler arastirilirken kisilerin psikolojik temelli hareketleri ve
diistinceleri ~ dikkate alinmaktadir.  Arastirmalar sonucunda  saldirganlarin
davraniglarinin sebebi kendi eksikliklerinden kaynakli olarak gerceklestigi sonucuna
varilmaktadir. Walter ise yapmis oldugu c¢alismalarda asagida belirtilen durumlar
dolayisiyla  saldirganlarin ~ hareketlerini  sekillendirdigini  belirtmektedir
(Karavardar,2009:22-23).

e Farkli secenekler arasindan en fazla zarar verici olani tercih etmektedir.

e Mobbing uygulayabilmek admna gerekli ortami buldugunda g¢ekimserlik
gostermemektedirler.

e Yasanan olaylar sonucunda kendilerini suclu hissetmemektedirler.

e lyilik yaptigin diisiinmektedirler.

e Olaylarin sorumlulugunu tistlenmemektedirler ve yaptiklar1 davranislari

tepki cergevesinde gergeklestigini savunmaktadirlar.
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Tablo 2. Mobbing Uygulayanlar ve Mobbinge Maruz Kalanlarin Genel Ozellikleri

Mobbing Uygulayanlar Mobbing Uygulananlar
Asirt kontrol duygusuna sahip Kendisine verilen isi basari ile
uygulayan
Korkak ve saldirgan Etrafinda sevilen biri olmak
iktidar olabilme amact Calisma prensibine sahip, taviz
vermeyen

Kisilere iistlinliik kurma, kurallara

Diirtist, giivenilir
uydurmay1 sevime

Diigsmaliktan zevk duymak Yaratici diislinceye sahip, yenilikei

Can stkinfis tatmini Saldirgan igin ileride tehdit unsuru
olmak

” Nadiren savunmasiz, korkak ve sessiz

Onyargili olan

Kaynak: Oztiirk,2019:14

1.5.3. Mobbing izleyicileri (Taniklar)

Mobbing genel olarak saldirgan ve magdur arasinda gecen bir siireci ifade
etmektedir. Bu siirecin gectigi ortamda yer alan diger kisiler uygulanan mobbing
kavraminin farkina vardiklar1 andan itibaren siirece dahil olmaktadirlar. Siirece
disaridan dahil olan bu kisiler mobbing izleyicileri ya da taniklar olarak
tanimlanmaktadirlar. Taniklar siirece direkt etki gostermemektedirler. Fakat etki
edebilme karar1 onlara aittir. Siirecinin farkina varmak ile baslayan mobbing
stirecinde yer alarak uygulanan mobbingin siddetlenmesini ya da tepki olarak

gosterecegi davraniglarla da bu siireci sonlandirabilecek bir giice sahiptirler
(Karakale,2011:26).

Dolayli tacizciler adi altinda yer alan taniklar, mobbing uygulandiginin
farkinda olmasina ragmen herhangi bir tepki gostermeyen kisilerdir ve kendilerini
arabulucu gibi nitelendirmektedirler. Her ne kadar objektif bir goriintii yaratsalar da
aslinda saldirgan ile aymi suca ortak sayilmaktadirlar. Yoneticilerin mobbing
durumunun farkina varmasi ve bu durum icin herhangi bir yaptirim uygulamamasi
gerceklesen mobbingin daha da artmasina sebep olacaktir. Saldirganin yoneticiler
tarafindan herhangi bir engelle kargilasmamas1 yapmis oldugu mobbingi daha rahat

bir ortamda gergeklestirmektedir. Mobbing uygulanan magdurun da sessiz kalmasi
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yoneticilerin durumdan haberi olmayacagi i¢in mobbinge maruz kalma siiresini
arttirmaktadir. Caligma arkadaslar1 ve yoneticileri ile yasamis oldugu mobbing
durumunu paylagsmamasi sebebiyle o kisilerinde mobbinge maruz kalma ihtimalleri
artmaktadir. Taniklarin ise magdur kisiyi dislamalari, o kisiye tavirli bir yaklagimlar
aslinda kendilerinin de bu durum igerisinde yer alabileceginin farkinda
olmamasindan kaynaklanmaktadir. Yanlis olarak gosterilen bir diger davranig ise
sessiz kalmaktir. Ciinkii tanik ayni durumu kendi yasamak istememektedir.
Izleyicinin her durumda magdurun yaninda olmasi gerekmekte ve gerekli hallerde bu
siirecin ortaya c¢ikarilmasi i¢in yapilan calismalarda objektif olarak siirece ve

magdura destek olmasi gerekmektedir (Kus,2015:17-18).

Mobbing izleyicileri yani taniklar1 géstermis oldugu davraniglar nedeniyle ii¢
grupta incelemek miimkiindiir. Bunlardan ilki mobbing ortaklar1 olarak adlandirilan
ve mobbing uygulayanlara saglamis olduklari olumlu imkanlar ile siirecin devam
etmesi ya da siddetlenmesine neden olan taniklardir. Genel olarak yardakei, sahte,
masum ve merakli taniklarm yer aldigi gruptur. ikinci olarak degerlendirilen
ilgisizler grubudur. Bu gruptaki kisiler sessiz kalarak ve saldirgan gerceklestirmis
oldugu duygu ve durumlarn izlemek ile yetinerek siirecin devam etmesini
saglamaktadirlar. Siire¢ igerisinde herhangi bir miidahalede bulunmayan taniklar bu
grupta yer almaktadir. Ugiincii ve son grupta ise karsitlar yer almaktadir. Bu kisiler
yasanan olumsuzluklardan rahatsiz olan ve magdura destek ve yardimci olmaya
calisgan kisiler ya da diplomatik taniklar olarak degerlendirilmektedir
(Karshoglu,2011:21).

1.6. Mobbing Cesitleri

Mobbing siire¢ olarak bir kisi tarafindan ya da tartismalar veya olumsuz
davraniglar ile baslayan bir siire¢ olarak olusmaktadir. Bu durumda saldirgan,
magdur ve tanik faktorleri mobbingin siddetini, siiresini ve etkilerini belirleme adina
onem arz etmektedir. Ulkeler arasi, drgiitler arasi veya toplumlarmn farkli kiiltiire

sahip olmas1 sebebiyle mobbing iizerine yapilan tiim ¢aligmalarda kesin bir sonuca
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varilma ihtimali, ¢6ziim Onerilerinin gegerliligi degiskenlik gostermektedir ve bu da
yapilan ¢aligmalar1 zorlastirmaktadir. Mobbing konusunda dikkat edilmesi gereken
onemli hususlardan biri de bu davranislarin kim arasinda gectigi ve tartismanin
siddetidir. Aile, arkadas, 6gretmen ve O0grenciler arasinda gergeklesen her tartisma
mobbing olarak nitelendirilememektedir. Genel olarak is hayatinda karsilasilan bu
olgu, is hayati disarisinda yer alan sorunlar degerlendirme diginda birakilarak ele
alinmaktadir. Mobbing kavramindan bahsedildiginde akla ilk gelen yonetici
pozisyonunda yer alan kisinin sorumluluk alaninda bulunan ¢alisanina karsi
gostermis oldugu olumsuz davranislar olarak belirtilmektedir. Fakat bu ¢esitlilik
igyerlerinde yoneticiler arasi, yoOnetici-¢calisan, c¢alisan- yonetici ve calisan-calisan
kaynakli gerceklesebilmektedir. Bu durum mobbing c¢esitliligini olusturmakta ve
genel anlamda hiyerarsik ve fonksiyonel olmak iizere iki grup altinda

incelenmektedir (Serin,2018:28).

Y oOnetici, sorumlu ya da ¢alisanlardan birinin mobbing ile karsilagsma ihtimali
mevcuttur. Mobbing siireci herhangi bir durumdan dolay1 baglayabilir ve etki
mekanizmasi1 geregi sonuglari ortaya ¢ikabilmektedir. Bir ¢alisan bu durum ile
karsilastiginda saldirgan yonetici ya da sorumlu kisi olabilir. Bu durumda ortaya
cikabilecek mobbing tiirli dikey ya da yatay mobbing olarak adlandirilmaktadir.
Hiyerarsik mobbing siirecinde eger yoOnetici ve sorumlu arasinda siireg
gerceklesiyorsa dikey mobbing, ayni pozisyonlarda yer alan kisilerin yagamis oldugu
mobbing tiirli ise yatay mobbing olarak belirtilmektedir. Isve¢’te 1993 yilinda
yapilan bir ¢alismada mobbing olaylarinin %44’ yatay, %47’°si dikey ve %10’luk
kismi ise yatay ve dikey olarak sonu¢ gostermistir. Bir diger ¢alismada ise dikey
olarak adlandirilan yoneticiden sorumluya kars1 yapilan mobbingin diger tiirlere gore

daha fazla uygulandig belirtilmistir (Kavlak,2019:33).
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1.6.1. Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Hiyerarsik yapisi etkili olan orgiitlerde daha ¢ok gdriilen bir mobbing tiirtidiir.
Yoneticilerin calisanlara yonelik kurallara uyma gibi nedenlere dayandirmis oldugu
davraniglarini igeren yukaridan asagiya mobbing olarak da adlandirilan tiirdiir.
Orgiitlerde bu mobbing tiiriine gore az da olsa goriilen bir diger mobbing tiirii ise
calisanlarin yoneticilere uyguladigi mobbingtir. Bu tiir ise asagidan yukartya

mobbing olarak adlandirilmaktadir (Kalkan,2019:24).

Yukaridan asagiya mobbing tiirli yOnetici Orgiitiin pozisyonu geregi ona
sunmus oldugu tiim imkanlar1 c¢alisanlara karsi kotii anlamda kullanmasi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Saldirganlar kendi pozisyonunu tehlikeye sokabilecek her tiirlii
durum karsisinda mobbing uygulayabilmektedir. Basarili bir ¢alisanin yerine
gecebilmesi ihtimali bir yoneticinin mobbinge en fazla bagvurmus oldugu durumdur.
Kisisel catigmalar ve Onyargili yaklagimlarda da yonetici calisana karsi mobbing

uygulayabilmektedir (Bozancir,2019:37).

Yukaridan asagiya olarak belirtilen mobbing tiiriiniin genel anlamda dort
onemli faktorii bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan sosyal imajin tehdit edilmesi
faktori ile yonetici kendi kontrolii altinda bulunan kisilerin basarili bir ¢izgi ¢izmesi
sonucu kendi mevkisinin tehlikeye girecegini diisiinmekte ve bunu engelleyebilmek
adina mobbing uygulamaya basvurmaktadir. ikinci faktdr ise y®neticinin yerine
gecebilecek kendisine gore daha geng kisilerin basarili olmasina bagh olarak tehdit
unsuru olarak gérmekte ve mobbing uygulamaktadir. Ugiincii olarak kayirma faktorii
belirtilmektedir. Yoneticinin arkasinda sahip oldugu giice dayanarak davraniglarini
gerceklestirmesidir. Son olarak ise politik nedenler yoneticiler arasindaki fikir

ayriliklar yiiziinden ortaya ¢ikan ¢atigmayi ifade etmektedir (Tiirkeli,2015:36-37).

Hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde goriilen dikey mobbing davraniglarinin
bircok nedenden kaynaklandigi belirtilmektedir. Bir arastirmaya goére bu nedenler;
mevki kaybi, ¢alisanin tembelligi, kurallara uygun bir yap1 olusturulmasi, kisileri
davraniglarindan dolayr sevmemelerine, problem yaratan c¢alisandan intikam almak

amaciyla yapilmaktadir. Diinya genelinde yapilan arastirmalarda Amerika Birlesik
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Devletleri’'nde organizasyonlarda goriilen mobbing uygulamalarinin = %81°1
yoneticiler tarafindan gerceklesmektedir. Bu oranlar Ingiltere’de %63, Avrupa’da
Quine gore %57 ve Kirstener’e gore ise %47 diizeyinde mobbing uygulamalari

yoneticiler tarafindan uygulanmaktadir (Kiling,2019:35).

Asagidan yukariya olarak adlandirilan mobbing tiirlinii ¢alisan yoneticiye
uygulamaktadir. Orgiit igerisinde ¢ok az olarak karsilasilan bir durum olmasina karsi
mobbing olgusu igerisinde yer alan bir durumdur. Buradaki amag¢ calisanin isleri
yavaslatmasi, baz1 gelismeleri yoneticiden saklamasi, yoneticinin yeni gelmesinden
kaynakli olarak belirli bir grup ya da tiim calisanlarin yoneticiyi istememesi,
yoneticinin bilgi ve kisiye yaklasimi agisindan yeterli olmadigi diisiincesi uygulanan

mobbingin nedenleri arasinda yer almaktadir (Camsar1,2019:12).

1.6.2. Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Kisiler arasinda herhangi bir mevki farki olmadan ayni yetkiye ve statiiye
sahip kisiler arasinda uygulanan mobbing tiiriidiir. Magdur calisma arkadaslari
tarafindan mobbinge maruz kalmaktadir. Siire¢ sonucunda ise isten ayrilma karar1 ya
da gerekli kisi, kurum ve kuruluslara basvurarak maruz kaldigi duruma karsi
miicadele edebilmektedir (Altinbas,2019:17). Dikey mobbing gerceklesme agisindan
daha kanitlanabilir bir durum olarak nitelendirilmektedir. Yatay mobbing ise bu
konuda kapal1 bir yapiya sahiptir. Saldirganlar tarafindan her ne kadar iyilik ¢atisi
altinda gerceklesse bile bu durum kiskanglik, mevcut diizeni bozabilecegi diisiincesi,
rekabet ortami, takdir duygusu gibi nedenlerden dolay1 gerceklesmektedir. Isletme
yapisinin geleneksel nitelikleri barindiran, sistemin gercek anlamda olusturuldugu ve
herkesin gorev tanimlarinin net bir sekilde yapildigi durumlarda yatay mobbingin
gerceklesme ihtimali daha yiiksektir. Yatay mobbinge karsi yoOnetim tanik
konumunda kendini konumlandirmasi gerekmektedir. Herhangi bir miidahale ile
birlikte kisiler aras1 yasanan c¢atigma taraf tutma disiincesi ile daha da
kuvvetlenebilmekte ve isletme yapisinda bozulmalar ortaya c¢ikabilmektedir

(Oztiirk,2019:13).
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1.7.  Mobbingin Nedenleri

Gegmis yillarda yapilan ¢alismalarda siirekli olarak mobbing ortaya ¢ikis
nedenini saldirganlarin kisisel 6zellikleri ve bu davranisglar1 uygulamaya yonlendiren
kisinin kendi goriisiince hakli sebeplerini inceleme iizerine yogunlasmistir.
Sonrasinda arastirma ¢ercevesi genisletilmis ve igerisinde bulunulan durumun
mobbing iizerine etkileri arastirilmaya baslanmistir. Son yillarda ise arastirmalar
mobbingi uygulayandan ¢ok mobbinge maruz kalan kisilere yani magdurlara yonelik

gerceklesmektedir (Karavardar,2009:7).

Mobbingin ortaya ¢ikmasinda isletmeler, saldirganlarin kisisel veya mevkisel
ozellikleri, magdurlarin kisisel 6zellikleri 6nemli bir rol oynamaktadir. Mobbingin
olugma siireci tek bir durum, hareket olabilecegi gibi birden fazla harcket ya da
durumun gergeklesmesi sonucu ortaya ¢ikabilen bir siireci de ifade edebilmektedir.
Saldirgan ve magdurun psikolojisi, kisisel dzellikleri ve igletmenin yapis1 mobbingin
ortaya c¢ikmasini etkilemektedir. Mobbingin ortaya c¢ikmasi net bir sekilde
tanimlanamamaktadir. Kisisel, kiiltiirel ve isletme yapisindan dogan farkliliklar bu

tanimlamanin yapilamamasini etkilemektedir. Mobbing ortaya ¢ikmasi ile ilgili

olarak belirtilebilecek bazi sebepler sunlardir (Copur,2017:30-31):

e Saldirganin psikolojik durumu,

e Magdurun psikolojik durumu,

e Isletme yapusi,

e Toplumsal farkliliklar, kurallar,

e Hiyerarsik yap,

o [letisimsizlik,

e Yetersiz takim caligsmasi,

¢ Suglu bulma amaci,

e Kisilerin ihtiyaglariin karsilanmamasi,
e Kisilerin egolarinin yiiksek olmasi,
e Sert kurallarin olmasi,

e (oziim bulma konusunda yetersizlik,
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e QGiivensizlik,

e Egitimsizlik,

e Empatinin olmamasi, kiskanglik,

e Basarisizlik ve kisisel yetersizlik sonucu dedikodu ile yanlis iletisim yoluna
bagvurulmasi,

e Duygu suiistimali,

e Ahlaki degerlerin yitirilmesi,

e Basarisiz yonetim,

e Magdura ugramis oldugu durum hakkinda inanmama,

e Takim galismalarinin amaglarindan sapmasi,

¢ Kisiyi mevcut kurallara zorlamak,

e Diismanlik,

e Onyargili yaklagim,

e Kendini 6zel ve dokunulmaz diisiilmek,

e Monotonluk,

e Intikam duygusu,

o Etik kurallara aykir1 davranislar,

e Yeniden yapilanma,

e Duygusalligin géz ardi edilmesi,

e Isletmelerde sosyal acidan ve i¢ iletisimin calisanlar aras: yetersiz olmasindan
kaynakli olarak mobbingin ortaya c¢ikmasinda etkili faktorler olarak
belirtilebilmektedir.

Leymann (1996) yapmis oldugu c¢alismada magdur ile olan goriismeleri
sonucu mobbingi ortaya c¢ikaran dort etkenden bahsetmektedir. Bunlar, is ile ilgili
planlamalarin hatali olusturulmasi, liderlerin yeterli 6zelliklere sahip olmamasi,
magdurun sosyal hayatta yer alan durumu ve magdurun bulundugu ortamdaki
motivasyonun diisiik olmasidir. Salin (1999) ise bu konu hakkinda mobbingi ortaya
cikaran 1i¢ etkenden bahsetmistir. Bunlardan ilki kolaylastiran  etkenlerdir.
Hiyerarsik yap1 ve sorumluluklarin belirgin olmamasi nedeniyle karsilasilan etkendir.

Ikinci olarak ise giidiileyici etmenler etkili olmaktadir. Isletme igerisinde uygulanan
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bazi politikalar calisanlar arasinda ya da yoOneticinin ¢alisana karsi mobbing
uygulamasini1 kolaylagtiran etmenlerdendir. Son olarak ise tetikleyen etkenler
mobbing olusumunda rol almaktadir. Bu etkenler ise genel olarak igerisinde
bulunulan olumsuz durumdan bir giinah kegisi bulmak ve mobbingi bu kisi tizerinden

uygulamak ile ilgilidir (Salin,1999:10-15).

1.7.1. Orgiitsel Nedenler

Mobbingin yaganmasinda etkili olan faktorlerden olan oOrgiitsel nedenler
Orgiitiin yapisi, ¢alisanin degeri, normlar ve daha iyi ve verimliligin fazla oldugu bir
orgiit olabilme adma yapilan c¢aligmalar sebebiyle mobbinge zemin
hazirlayabilmektedir. Tiim bu durumlar calisanlarin islerini siki normlar ile
olusturulmus orgiit ortaminda gerceklestirmesine sebep olmaktadir. Orgiitte
yasanilan mobbing c¢alisanlarin verimliligini olumsuz yonde etkilemekte, ¢alisanlar
arasinda tartismalarin yasanmasina ve orgiitteki huzur ortaminin bozulmasina yol
agmaktadir. Orgiit ortaminda yasanilan bu olumsuzluklar sonras1 6rgiit verimliligi
diismekte, calisanlarin is tatmini ve ¢alisma prensipleri konusunda sorunlar
yasanmaktadir. Orgiitte yasanabilecek bir mobbing olgusunu etkileyen etmenler
sunlardir (Tiirkeli,2015:46-47):

e Mobbingin normlara baglilik, verimlilik gibi konularda bir faktdr olarak
kullanilmasi,

e Yiiksek hiyerarsi yapisi,

e Insan kaynaklarinin maliyetini diisiirebilme,

e “Kapali kap1” tekniginin kullanilmasi,

o [letisimsizlik,

e Tartisma konularinda miidahale ve problem ¢6zme yeteneginin diisiik olmast,

e Liderin vasifsizligi,

e (ilinah kegisi bulma se¢eneginin asir1 kullanima,

e Gruplar arasi ¢calismanin yetersizligi,

e  Orgiitiin egitim politikalarinin yetersizligi olarak belirtilebilmektedir.
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Orgiit igerisinde mobbingin uygulanmasma yol agan unsurlar1 kurumsal ve
yonetsel olmak {iizere ikiye ayirmak miimkiindiir. Kurumsal unsurlar orgiitiin
mobbinge kars1 tutumu, calisma olanaklar1 ve ortami Oonem arz etmektedir. Bu
ayrimda orgiitler genellikle diisen kar, yeniden yapilanma, mevcut pazarda yasanan
gelismeler, kiiclilme, sirket birlesmeleri, yiiksek verim az hata gibi konularda
uygulanan siki normlar nedeniyle ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma olasiliklarini
arttirmaktadir. Yonetsel nedenler ise yiliksek hiyerarsik yapi, kapali kap1 politikasi,
iletisimsizlik, yoneticilerin problemleri goéz ardi etmesi gibi durumlar mobbinge

zemin hazirlamaktadir (Kus,2015:18-19).

Yapilan diger ¢alismalarda ise Orgiitlerin mobbing olgusu ile karsilasma
durumlarini liderlik tiirii, 6rgiitii yapisi, orgiitiin kiiltiirii ve sosyal ¢evre olmak iizere
dort ana etken {zerinden belirtilmektedir. Liderlik durumu ele alindiginda
umursamaz, otokratik ve zorba liderlik uygulamalarinin goriildiigii orgiitlerde
mobbing olgusu daha fazla gergeklesmektedir. Mobbingin farkina varmama ya da
gormezden gelme, ¢alisanin ig tatmini veya bulundugu ortamin gerekliliklerini hice
sayarak sadece ise odakli olan yoneticiler orgiit icerisinde mobbingin uygulanmasini
ya da mevcut uygulanan mobbingin siddetinin artmasini saglamada onemli bir rol
oynamaktadir (Konakl1,2011:23-24).

Orgiit kiiltiiriiniin saglam temeller iizerine kurulu olmasi calisanlar arasi
iletisimi kuvvetlendirmekte ve orgiitiin verimlilik konusunda artis saglamaktadir. Bu
tiir orgiit kiiltiirtine sahip isletmelerde mobbing vakasinin goriilme ihtimali diisiik
olmaktadir. Isletme igerisinde uygulanan mobbing eger dnlenmez ve mobbing ile
miicadele edilmezse oOrgiit kiiltilirlinlin bir pargast haline gelebilmektedir. Temelinde
orgit kiltirii yatan mobbing davramislarinda calisan kendini isletmeye ait
hissetmemekte, kotii idarecilere sahip oldugu ve iletisimsizligin yogun oldugu

yerlerde goriilme durumu digerlerine oranla daha yiiksektir (Ertiirk,2011:47).

Calisanlar arasi iletisimin kuvvetli olmasi, gérev ve sorumluluklarin agik bir
sekilde belirtilmesi, idare gorevlerini saydam bir sekilde gerceklestirmeli ve ¢aligsanin
idare kararlarinda fikir sahibi olmalar1 saglanmalidir. Bu uygulamalarin diizenli bir

sekilde gerceklesmemesi oOrgiit yapisinda bozulmalara yol agacak ve mobbing
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uygulamalarinin kolaylikla ger¢eklesmesine zemin hazirlamaktadir. Siirece herhangi
bir miidahalede bulunulmamasi, olaylarin goz ardi edilmesi ile birlikte orgiit
yapisinda diizeltilmesi zorlu ve zaman alan degisimlere yol ag¢maktadir

(Karakale,2018:48).

Sosyal ¢evre oOrgiit kiiltiirii ve yapisini, orglitte ¢alisan bireylerin 6zelliklerini
belirleyecek onemli bir faktordiir. Bahsi gecen bu durumlar sebebiyle ¢aliganlar arasi
calisma kosullari, normlar ve yapit bu hususlara gore diizenlenmelidir. Kurulan
yapida ki toplum ve oOrgiit farkliliklar1 mobbing olgusunun yasanma durumuna karsi
Oonemli bir rol oynamaktadir. Bunlar haricinde toplum cinsiyet, dil, din ve irk gibi
konulardaki farkliliklar hep toplumsal olarak orgiitii etkilemekte, orgiit icerisinde ise

huzursuzluklarin yagsanmasina yol agabilmektedir (Bing61,2007:104-105).

Orgiitler bazi durumlarda mobbing uygulamay: kendi tercihleri dahilinde de

se¢mektedirler. Bu durumlar ise sunlardir (Karslioglu,2011:27-28).

e Isyerlerinde istenmeyen bir kisi oldugunda,

e Isletme ici ve teknolojik degisime adapte olamayanlar icin,

o Kiiclilme geregi ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi durumunda,

e (Geng ¢alisanlarin istthdami i¢in igyerinde yer acilmasi istendiginde,

e (Calisanlarin yenilikleri dikkate almadig1 noktalarda,

e Isyerinin basarisini arttirmak istendiginde,

e Yonetim degisikliklerinde,

e Maliyet acisindan eski g¢alisanin yerine yeni calisanin istihdam edilmesi
istendiginde,

e Yoneticilerin duygusal zekadan uzak olmalari durumunda orgiitler mobbing

isten ¢ikarmaya bir arag¢ olarak kullanabilmektedirler.

1.7.2. Kisisel Nedenler

Orgiitlerde mobbing durumunun yasanmasi1 her ne kadar isletme yapisi

temelli olsa bile kisilerin de 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin
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farklilik gostermesi tavir, deger, bakis agis1 gibi sadece kisiye 6zgii olarak ortaya
¢ikmasi mobbingin olusumuna neden olarak gosterilebilmektedir. Finlandinya
Universitesi’nde yapilan bir arastirma da c¢alisanlar arasinda kiskanglik, rekabet,
saldirganlik 6zelliklerine sahip kisilerin mobbing olusumunda etkin bir rol
oynadigimi belirtmektedir (Einarsen,1999). Mobbingin bireysel nedenlerini iki baslik
halinde incelenmektedir. Bunlardan ilki mobbing uygulayanin yani tacizci,
saldirganin  Ozelliklerinden kaynaklanan nedenler ve ikincisi ise mobbing
uygulananin  yani  magdurun  Ozelliklerinden  kaynaklanan  nedenlerdir
(Oztiirk,2019:29).

1.7.2.1. Mobbing Uygulayamn(Saldirgan,tacizci) Ozelliklerinden
Kaynaklanan Nedenler

Saldirganlarin temel 6zellikleri olan giivensizlik, mevkisinin elinden alinma
korkusu onlart mobbing uygulamaya iten 6nemli faktorlerdendir. Bagkalarini kontrol
altina almaktan ve etrafindaki kisilere kotiilik yapmak, onlar1 zor durumda
birakmaktan zevk duyan ben merkezli, kisilerin farkli diisiincelerini ve 6zelliklerini
yok sayan kisilik Ozelliklerine sahip olan saldirganlarin mobbing uygulamada
kendini hakli ¢ikarma istegi temeline dayanan davramiglar sergilemektedir

(Beycan,2014:34).

Mobbing olgusunda mevcut durumunun yaninda kisinin psikolojik 6zellikleri
de onem arz etmektedir. Kisinin gostermis oldugu davraniglarin ¢ogu kendi
psikolojisinin etkisindedir ve gecmiste yasadiklari veya yapmak istedikleri
psikolojisini  dolayisiyla davraniglarin1  gerceklestirme bi¢imini belirlemektedir.
Saldirganlar her daim hazir bir sekilde beklemektedirler. Ego tatmini dolayisiyla
durum ne olursa olsun uygun ortam buldugunda mobbing uygulamaya
baglamaktadirlar. Saldirganlarin  genel o6zelliklerini asagidaki gibi  belirmek

miimkiindiir (Camsar1,2019:10). Bunlar;

e Kin beslemeleri,

e Kontroliin kendi elinde olmasini isteme,
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e Vazgecilmez olduklarini diistinmeleri,
e Zorluk yaratan bir profil igerisinde olmalari,

e Herkesten farkli oldugunu diisiinmesi.

1.7.2.2.  Mobbing Uygulanamin (Magdurun) Ozelliklerinden Kaynaklanan
Nedenler

Mobbinge maruz kalan kisinin kisilik 06zellikleri mobbing olgusu ile
karsilasma durumunun altinda yatan nedenleri belirtebilmektedir. Literatiirde bu
durumla ilgili kesin bir tanim yapilamamakla birlikte magdurlarin mobbinge maruz
kalma siireci sonrasinda belirtilen kisisel Ozelliklerinin gercek nedenleri ortaya
cikarmada yaniltict olabilecegi belirtilmektedir. Magdurun bulundugu ortamda diger
kisilerden farkli olmasi, mevki ya da sorumluluklar1 bakimindan digerlerine gore
iistin ya da daha etkin bir rol almasinin mobbinge maruz kalabilme nedenleri

arasinda gosterilebilmektedir (Tekge,2010:27-28).

Aquine ve Lamertz (2004) yapmis olduklart c¢alismada magdurun sahip
oldugu kisisel 6zellikleri iki baglik altinda agiklamaktadir. Bunlardan ilki magdurun
saldirgan bir kisilige sahip olmasidir. Bu kisilige sahip olan magdurlar kendilerinin
olaylar ve rutinler esnasinda sergileyecegi sert ve saldirgan davraniglarin sonucunda
mobbinge maruz kalma ihtimallerinin varhigini belirtmektedir. Ikincisi ise uysal
kisilige sahip olmasidir. Ozgiiveni ¢ok yiiksek olmayan, ¢ekingen ve sessiz kisiler
karsilasacaklart olumsuz davraniglar konusunda itiraz etme veya hakkin1 arama
konularinda pasif kalacag:i diigiiniilerek mobbinge hedef olabilmekte, mobbingin
ortaya ¢itkmasinda 6nem arz etmektedir. Bu kisilige sahip olan magdurlarin genelde
saldirganlar tarafindan isini sevmeyen, basarisiz kisiler oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu
sebeple mobbing davraniglar baglamakta ve magdurun isten ayrilmasina kadar olan

stirecte varligini gostermektedir.

Magdurlar genelde kendilerine yapilan haksizliklar ile savasamamaktadirlar.
Sessiz bir kisilige sahip olmalari, 6zgilivenlerinin yetersiz olmalari, 6fke diizeylerinin

yiiksek olmasi, fazla kaygiya sahip, verilen gorevleri yerine getiren kisiler oldugu
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belirtilebilmektedir (Konakli,2011:19). Magdurlarin her ne kadar birbirlerinden
farklilik gosterseler de kisisel oOzellikleri asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir

(Karakale,2011:45-46).

e Gorev ve sorumluluklarini kusursuz yerine getiren,

e Diger kisiler tarafindan sevilen,

e Isile ilgili kurallarmin disina ¢ikmayan,

e Diiriist, itaatkar,

e Birilerine bagli olmayan, yaratici,

e Vurdumduymaz kisilige sahip olmayan,

e Yenilige acik, devamli gelisim halinde olan,

e Isletme ¢ikarlarini gozeten,

e Kendi basarilarindan sz edilmesine gerek duymayan,

e Bilgi ve fikir alisverisinde bulunan,

e Kisilerin haklarin1 gozeten ama kendi haklarini aramada etkin olmayan,

e Islerde olusan hata veya sorunlardan kendisini sorumlu tutan,

e Kendisinden kaynakli olmayan su¢lamalari bile kabul eden,

e Kimseye hayir demeyen,

e Stres diizeyi yliksek olan,

e Ofkesini disar1 yansitmayan ve

e Kendisin, stirekli olarak eksik goren kisilerin mobbing ile karsilasma
durumunun fazla oldugunu ve saldirgan kisilerin istekleri dogrultusunda bu
kisilik ozelliklerine sahip kisilere daha rahat mobbing uygulayabilmesinden

kaynakl1 bu olgunun ortaya ¢ikmasinda etken olarak belirlenebilmektedir.

1.8. Mobbingin Sonuglari

Mobbingin ger¢eklesmesinden kaynakli magdur etkilenecegi gibi bu etkilenme

orgiit ve toplum icinde sonuclar dogurmaktadir. Bu nedenle mobbingin sonuglari
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magdur agisindan, orgiit agisindan ve toplum agisindan olmak tizere ii¢ baslik altinda

incelenmektedir.

1.8.1. Magdur Acisindan Sonuclar

Kisilik o6zellikleri maruz kalinan mobbing sonrasi dogacak sonuglarinda
farklilik gostermesine sebep olmaktadir. Sosyal psikolog Gary Namie (2011)
tarafindan yapilan ¢alismada mobbing sonras1 kisilerin %41 ’inin bunalimin etkisine
girdigini, kadinlarin %31’inin olay sonrasi stres bozukluklari nedeniyle is géremez
hale geldigini ve c¢alisma hayatlarinda diizeltilemez sonuglarin olustugunu
belirtmektedir. Bu oran erkeklerde ise %21 olarak ¢alismada yer almaktadir. Magdur
kisi mobbing sonrasi psikolojik veya fiziksel olarak belirtilen bir¢ok saglik ve kisilik
ile ilgili olan sorunlarla karsilagsmaktadir. Agir depresyonlar, korku ve &zgiiven
eksikligi, panik atak, 6fke kontroliinii kaybetme, mide sikintilari, asir1 kilo alma veya
kilo verme gibi nedenler mobbing sonrasi magduru etkilemektedir. Bu sorunlar ile
ugrasan magdur siire¢ igerisinde ise siireklilik saglayamayacagi igin isten
¢ikartilabilir veya bu sorunlarla ugrasabilmek adina isinden ayrilabilir (Pir,2019:38-
39).

Mobbingin kisiler {izerindeki etkileri belirleyebilmek admna yapilan

arastirmalardan elde edilen baz1 sonuglar asagidaki gibidir (Karslioglu,2011:30).

e Leymann ve Gustafson (1996) tarafindan yapilan ¢alismada magdurlarin
bas ve sirt agrist gibi fizyolojik sorunlarina ek olarak hafiza kaybi ve
konstrasyon kaybi1 gibi  biligsel sorunlarinda ortaya ¢iktigini
belirtmektedirler.

e Quine (2002) ise ¢alisgmasinda magdurlarda stres, kliniksel endise ve
depresyon gibi olgulara rastlamistir.

e Einersan (2003), mobbinge maruz kalanlarda &zgiiven kaybinin

olustugunu ve kaygi duyma durumunun arttigini belirtmektedir.
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e Mikkelsen (2003) tarafindan yapilan ¢alismada Travma Sonras1 Stres
Bozuklugu Olgegi kullanilmis ve katilimeilarin %80°i mobbingten daha

yipratict bir durumla daha dnce hi¢ karsilagsmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 3: Mobbingin Magdurlar Uzerine Baz1 Etkileri

Mobbingin Kiside Yarattigi Etki Oran
Motivasyon Digiikligii %71.9
Giivensizlik %67.9
Aciz Hissetme %57.7
Performans Diislisti ve Diisiinme Engeli %57.0
Sinirlilik %60.9
Kendi Yeteneklerinden Siiphe Etme %54.3
Emeklilik %58.9
Korku Hali %53.2
Istifa %57.3
Konsantrasyon Zayifligi %51.5

Kaynak: Serifoglu,2019:40

1.8.2. Orgiit Acisindan Sonuclari

Mobbing her ne kadar sadece magduru etkileyen bir durum olarak goéziikse de
orgiitlerin bu durum sonucunda kars1 karsiya kaldigi bazi sorunlar mevcuttur.
Orgiitlerin faaliyetlerini karlilik amaciyla gerceklestirdigini ve faaliyetlerine devam
edebilme konusunda etkin ve verimli bir sisteme ihtiyaglari bulunmaktadir. Orgiit
igerisinde yasanilan mobbing ile birlikte c¢alisanlarin izin almasi, tedavi siireci,
konstrasyon kaybi, sorumluluk almaktan kag¢inmasi gibi nedenler verimliligin
diismesinde Onemli rol oynamaktadir. Karsilasilan bu durumlar sonucunda ise

isletme maddi kayiplarla karsilagsmaktadir (Altinbag,2019:41).

Mobbing ile birlikte nitelikli c¢alisanlarin ise devamliligi  sekteye
ugrayabilmektedir. Bu da mevcut sistem yapisinda kalifiye calisan yetistirme
eksikligi, sisteme dahil edilecek calisanlarin yeterli diizeyde bilgi ve deneyim sahibi
olmamas1 gibi sorunlar1 beraberinde getirecektir. Uzun siiredir Orgiit igerisinde
calisan bireyin gerek hukuki gerekse tazminat alacaklarinin fazla olmasi ¢alisanun

isine son verilmesi konusunda Orgiitiin karsilastigi zorluklar1 belirtmektedir.
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Calisanlarin maliyetleri mobbing sonrasi sliregte orgiit agisinda daha da artmaktadir

(Kavlak,2019:60-61).

Genel olarak mobbingin gerceklesmesi sonucu Orgiit agisindan olusan

sonuglar sunlardir (Camsar1,2019:16-18);

1.8.3.

Verimlilikte diisme yaganmast,

Isletme cevresi tarafindan mobbingin &grenilmesi ile birlikte isletme adinin
zarar gérmesi,

Calisan bireylerin degisiklik oraninin artmasi,

Mobbinge maruz kalinmasi sonucunda hastalik izinlerinde artis goriilmesi,
Calisanlarin tazminatlar1 ve davalarin maddi ve zaman acisindan kayip
yaratmasi,

Olumsuzluklar sonucunda mevcut sistemde huzursuzluk ortaminin olusmasi
ve tartismalarin artmasi

Orgiitiin biiyiime ve gelisme hedeflerinde gosterdigi performansin diismesi

gibi sonuglar olugabilmektedir.

Toplum Ac¢isindan Sonuclar

Mobbingin bireyi ve orgiitii etkilemesi ile birlikte toplumsal anlamda da

sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Zira 6rgiit ve birey toplumu olusturan 6gelerin basinda

gelmektedir. Bireyin saglam bir fiziksel ve ruhsal yapida olmasi, Orgiitiin faaliyet

gosterdigi topluma olumlu yonde etki gdstermesi toplumun gelismesine ve daha

verimli bir sekilde saglam temeller iizerinde verimli olmasina sebep olacaktir.

Mobbing olgusunun yasanmast sonucu magdur kendine Ozgiivenini kaybedecek,

insanlar ile iligkilerini smirlandiracak, hosgorii, sevgi ve yardimseverlik gibi

konularda ¢ekingen bir tavir seyredecektir. Mobbingin fazlalagmas: ile birlikte

igsizlik problemi giindeme gelmekte, hukuki alanda mobbing davalarmin artmasi

toplumsal huzuru etkilemekte ve sonu¢ olarak ise huzur, refah ve verimlilik



konularinda

toplum yapisinin  da

(Bozancir,2019:41-42).

Tablo 4: Mobbingin Psikolojik ve Ekonomik Maliyetleri

zarar  gormesi

31

anlammi  tagimaktadir

Maliyetler | Psikolojik Maliyetler Ekonomik Maliyetler
Fiziksel Hastaliklar Doktor masraflari
Stres Kaza masraflari
Kazalara Yatkinlik Avukat masraflari
Sakatliklar Terapi masraflari
Bireysel Izole Edilme Is Arama
Ayrilik acis1 gekme
Intihar/Cinayet
Psikolojik rahatsizliklar
Arkadaglarin kaybi1
Mesleki kimlik kaybi
Moral kayb1 Diisiik verim
Sirket kiiltiiriinde yozlagsma Diisiik is kalitesi
Orgiitsel | Yaraticilik yeteneginde azalma Yiiksek is giicii devri
Anlagmazliklar Hastalik izinlerinin artmasi
Tazminat Odemeleri Erken emeklilik
Caresiz kalma Ayrilma veya bosanma masraflari
Ailesel Aile i¢i catigsmalar Ailenin ekonomik kaybi
Cocuklara olumsuz etkileri Terapi masraflari
Ayrilik veya bosanmanin olumsuz etkileri
Toplumda mutsuz birey sayisinda artis Saglik masraflari
Toplumsal Politik duyarsizlik Sigorta masraflar

Vergi kayiplari

Malulen emeklilik taleplerinin artmasi

Kaynak: Bozancir,2019-42.
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IKiINCi BOLUM

2.1. Motivasyon Kavram

1880’11 yillarda psikologlarin ortaya koymus oldugu motivasyon kavramu,
Latince “movare” sozciigiinden tiiremis olan ve dilimize Ingilizce “motivation”
kelimesinden dilimize motivasyon olarak adapte edilmistir (Tiifek¢i,2019:24).
Kelime olarak motivasyon giidii ve hareket etme olarak kullanilsa da isteklendirme,
tesvik etme, arzu, harekete gegirme veya yoneltme anlamlarinda da kullanilmaktadir.
Psikologlarin ortaya attigit bu kavram daha sonrasinda sosyal bilimcilerinde
arastirmalarima konu olmustur. Bir¢cok alanda motivasyonun kullanilmasi net bir
tanimlama yapmanin miimkiin olmadigi bir hal almisg olsa bile, genel olarak
motivasyon kavrami iilkemizdeki arastirmacilar tarafindan giidii ile eslestirilmis ve
calismalar bu sekilde gergeklestirilmistir. Motivasyon kavrami kisilerin ihtiyaclarini
karsilayabilmek adina harekete ge¢cmesini saglamak olarak belirtmek miimkiindiir

(Kiray,2019:3).

Motivasyon kavrami, “orgiit ve bireyin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir
caligma ortam1 yaratarak bireyin harekete geg¢mesi ic¢in etkilendirilmesi ve
isteklendirilmesini kapsayan siirecin biitliinii” olarak belirtilebilmektedir. Motivasyon
kavraminin ortaya c¢ikabilmesi i¢in kisinin bir ihtiyact dogrultusunda harekete
gecmesini saglayacak etkenlerin bulunmasi ve ihtiyaglarini karsilayabilme adina
icinde bulundugu problemli olgulardan uzaklasmasi gerektigini belirtmektedir.
Kisilerin ihtiyaglart kisisel, psikolojik, fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar olarak dort
gruba ayrilir ve kisinin ihtiyaglarini karsilayabilmesi icin ihtiyacin bulundugu gruba
gore hareketlendirme yapilmasi gerekmektedir. Motivasyonun yanlis bir sekilde

uygulanmasi kisiyi harekete gecirmek yerine engelleyici bir faktér olarak karsimiza
cikabilmektedir (Ekici,2019:30-31).

Motivasyonun ortaya ¢ikmasinda kisilerin ihtiya¢ ve gidiileri etkilidir.
Kisilerin ihtiyaglar1 birincil ve ikincil ihtiyaglar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Bireyin birincil ihtiyaglari, kisiler arasi ¢esitliligi ¢cok fazla degismeyen yemek yeme,

su igme gibi bir nevi karsilanmas1 zorunlu olan ihtiyaclardir. Ikincil ihtiyaglar ise
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icinde bulunulan toplum ve sosyal yasanti sebebiyle kisiler arasi farkliliklarini
gosteren Ozel ihtiyaglardir. Giidi ise kisiyi harekete gegirecek ve tatmin sinirini
olusturan kavramdir. Kesin bir sekilde bilinmemesine ragmen kisilerde giidiiler
tahmin edilebilir bir durumdadir. Gudiiler genel, birincil ve ikincil olmak iizere ii¢
gruba ayrilmaktadir. Genel giidiiler, kisilerin temel ihtiyacit olmayan sevgi, merak
gibi gilidiilerdir. Birincil giidiiler ise kisilerin zorunlu ihtiyaclarini belirten uyku gibi
giidiilerdir. Ikincil giidiller ise basari, sadakat gibi Ogrenilmis giidiilerdir

(Ozmutaf,2019:2-3).

Motivasyonun gerceklesmesi ancak bireyi harekete geciren diirtiiler ile
birlikte olusan tutum ve davranislar ile miimkiindiir. Kiginin burada 6nceden
belirlenmis hedef dogrultusunda kendi iradesi ile emek sarf etmesi gerekmektedir.
Isletmeler icin motivasyon ise orgiit ve ¢alisan temeline dayanan ortak bir payda
yaratip herkesin motivasyonunu saglamak ve sonucunda ise verimliligin saglanmasi
hedeflenmektedir. Motivasyon her zaman i¢in dogru sonuglar vermeyebilmektedir.
Motivasyon her ne kadar kisileri veya orgiitii harekete geciren bir gii¢, bir kuvvet
olarak kullanilsa da bazen bu davranis ve tutumlarin sonucunda olumsuzluklarla da

karsilagsmak miimkiindiir (Dogan,2019:16).

Motivasyon bir kisi ya da bir grubu hedefleri dogrultusunda harekete
gecirebilme adina siireklilik ve etkililik saglanmasi amaciyla yapilan faaliyetlerdir.
Kisi veya kisilerin belirlenen hedef dogrultusunda yogunlasmalarin1 saglamak ve
hedeflerine ulagsmada siiphe faktoriinii ortadan kaldirip net bir sekilde emek sarf
etmeleri konusunda dogru ve uygulanabilir bir algi olusturulmasi gerekmektedir.
Motivasyonun tanimlamalar1 dogrultusunda etkin olarak {i¢ faktor rol oynamaktadir.

Bunlar (Oztiirk,2019:4);

e Kisilerin ihtiyaglarmi karsilayabilmesi adina cevresel faktorlerin etkin bir
sekilde kullanarak kisiyi harekete gecirme,
e Davranislarin bir amag¢ dogrultusunda gerceklestirilmesi ve

¢ Kisinin bu amag i¢in davraniglarini sekillendirmesi.

Isletmelerin saglam bir yapi {izerine kurulmas: ve verimliligin fazla oldugu

bir sistemde faaliyetlerini devam ettirme gayesindedirler. Verimliligin fazla olmasi
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dogru insan kaynaklari politikalar1 ile gergeklesmektedir. Nitekim motivasyonu
yiiksek olan ¢alisan, kendi isgiiclinli de verimli kullanmakta ve isletmeyi hedefleri
dogrultusunda daha hizli gelistirebilmektedir. Motivasyon diizeyi yiiksek bir
isletmede c¢alisan gorev ve sorumluluklarin1 istekle yerine getirmekte,
performanslarda artis goriilmekte bu da herkes tarafindan benimsenen bir isletme
kiiltiirli ortaya ¢ikarmaktadir. Tiim bu gelismeler sonucunda ise isletme hedeflerine
ulagsma konusunda verimlilik ve karlilik yiiksek diizeyde etkin bir rol almaktadir

(Onal,2016:4-5).

Isletmelerde ¢alisanlarn ve orgiitiin motivasyon diizeyinin iyi bir sekilde

saglanmas1 sonucunda asagidaki olumlu etkiler ortaya ¢ikmaktadir (Cift¢i,2019:28):

e (Calisanlarin ekonomik anlamda ihtiyac¢larinin karsilanmast,
e s tatminin olusturulmasi,

e Toplumsal ihtiyaclarin giderilmesi,

e Calisanlarin gelisimi i¢in imkanlarin olusturulmast,

e lsletmenin rekabet edebilir hale gelmesi,

e (Calisanlar arasinda olumlu bir rekabet ortaminin olusmasi,
e Motivasyon sistemlerinin olugmasi ve

e Isletme verimliligin saglanmas.

2.2. Motivasyonun Onemi

Isletmeler agisindan motivasyon kavrami ortak bir alan yaratmak anlamina
gelmektedir. Isletmeler calisanlarinin motivasyon kaynaklarmi iyi sekilde analiz
edip, istek ve ihtiyaclarmi tatmin edebildikleri andan itibaren isletme yararma
faaliyetlerin gerceklestigi goriilmektedir. Yiiksek motivasyona sahip calisanlar daha
etkin ve verimli bir isletme yapisinin olusumuna O©nemli Olgiide katki

saglamaktadirlar (Yiizgeng,2019:24)

Motivasyon olgusu isletme ve galisan bireyler agisindan verimlilik elde edebilme

adina énemli bir role sahiptir. Isletmeler faaliyetlerini her ne kadar son teknoloji
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unsurlari ile siirdiirse bile insan giiciine ihtiya¢ duymaktadirlar. Isletmelerin insan
giiciinden yararlanma bi¢imi isletme yapisinin ya da siirekliliginin olusumunda etkili
olmaktadir. Iyi planlanmis, performansin iist diizey oldugu, dogru planlar ve iliskiler
dahilinde siirdiiriilen faaliyetler basar1 ile sonuclanmaktadir. Isletme ve calisan
ihtiyaclarinin dogru bir sekilde belirlenmemesi c¢alisanlarin ¢alisma istegini ve
etkinligini diisiirmekte dolayisiyla isletmenin maddi anlamda ve faaliyetlerinde
aksakliklarin olusmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle calisanlarin etkinligini {ist

diizey tutabilecek en 6nemli unsur motivasyondur (Sakalli, 2019:41-42).

Motivasyon olgusu cabuk degisime ugradigindan isletmeler icin siirekli kontrol
altinda olmasi gerekmektedir. Sistemli bir sekilde gerceklestirilen motivasyon

uygulamalarinin isletme ve galisanlara sagladigi yararlar sunlardir (Uysal, 2019:23):

e C(Calisanlarin temel ihtiyaclarim1 karsilamak adina imkénlar1 ortaya
cikarmaktadir.

e (Calisan bireyin kisisel tatmin ihtiyaglarini karsilamaktadir.

e (Calisanin gelisimine gerek duyulan alanlarin belirlenmesine katki
saglamaktadir.

e Isletmelerin c¢alisanlarinin etkin ve verimli bir sekilde ¢alismalarina,
ekonomik ve sosyal acidan huzurlu olabilecekleri alanda rekabet edebilir
konumda yer almasini saglamaktadir.

e (alisanin yaratici, yenilik¢i ve lider durumlarinin ortaya ¢ikmasinda etkili
olacaktir.

e (alisanlara sunulan motivasyon imkanlar1 g¢alisanlar arasinda olumlu bir
rekabet ortami1 olusturacaktir.

e Isletmelerin yiiksek motivasyon sebebiyle genel maliyetlerinde azalmalar

gerceklesmektedir.
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2.2.1. Calisanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Kisiler arasi iletisim motivasyon icin Onemli bir yere sahiptir. Kisilerin
birbirlerinin tutum ve davraniglarin1 anlamasi1 gerceklesecek iletisimin saglikli bir
sekilde yapilmasma olanak saglamaktadir. Is hayatinda da yonetici ve ¢alisan
arasindaki iletisim motivasyon ag¢isindan 6nem arz etmektedir. Motivasyon calisanin
azami diizeyde is ile ilgili ihtiyaglarim1 karsilayabilmek amaciyla isletmenin
verimliligini dogrudan etkileyen bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme
icerisinde yiiksek motivasyona sahip bireyler gerek yonetim gerekse is arkadaslari ile
iyi bir iletisim kurmakta, isinin gerekliliklerini yerine getiren, psikolojik ve sosyal
anlamda ihtiyaglarini karsilayabilen, isletme igerisinde kendini gelistirme olanagi
bulan ve tiim bu olgular dahilinde isletmeye fayda saglayan bir birey olarak

belirtilmektedir (Fidan, 2019:28).

Motivasyon ¢alisanin isin, layikiyla yerine getirebilmesi adina en etkili itici
giictiir. Motivasyonu yiiksek calisan yapist isletmeye fayda saglayan Onemli
etkenlerden biridir. Isletme ve calisanin amaglarina ulasmada iyi diizenlenmis olan
bir motivasyona ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Motivasyonu diisiikk calisan basarisiz
durumlar ile karst karsiya gelecektir. Isletmenin etkin bir motivasyon sistemi
yaratmasi ¢alisant hem kendi hayatinda hem de is hayatinda amaglarina, basarilara ve

performansinin yiikselmesine neden olan énemli bir faktordiir (EKici, 2019:33).

2.2.2. Isletme Acisindan Motivasyonun Onemi

Isletme icin galisanin bilgi, beceri ve deneyimini etkili bir sekilde kullanmasi
ve performansinin yiiksek olmasi 6nemlidir. Calisanin is tatmini yetersiz kisilerden
olugmasi isletme agisinda siireklilik ve verimliligi etkileyen bir unsur olmaktadir.
Isletmelerin bu noktada motivasyonu etkili bir sekilde kullanmasi1 ¢alisanin motive
olmasmi saglamaktadir. Motivasyonu yiiksek c¢alisan ise isletme hedefleri
dogrultusunda hem kendi hem de isletme performansini arttirmakta ve verimlilik

konusunda isletmeye fayda saglamaktadir (Dogan, 2019:18).
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Isletmenin hedeflere ulagsmasi mevcut kaynaklarm etkin bir sekilde
kullanilmasi, saglam temeller iizerine kurulu is ortami, c¢alisanlarin bilingli bir
sekilde amaca hizmet etmesi, isbirligi ile birlikte bir biitiin olarak hareket etmesi ile
miimkiin olmaktadir. Belirtilen bu unsurlarin gergeklesmesi yiiksek motivasyon ile
gerceklesmektedir. Isletme tarafindan kurulan iyi bir motivasyon sistemi ¢alisanlarin
verimliligini arttirmakta, hedeflere ulasmay1 kolaylastirmakta, is giliciiniin

devamliligin1 saglamakta ve iyi bir iliski ortami olusturmaktadir (Yanmaz, 2019:47).

Motivasyon isletme ve c¢alisan arasindaki ortak bulugsma noktasindadir.
Taraflarin bu noktada hedefleri isletme agisindan verimliligin artmasi, calisan
acisindan ise is ile ilgili daha iyi kosullarin saglanmasidir. Motivasyonun isletmelere

saglayacag yararlar sunlardir (Oztiirk, 2019:7-8):

e Isletmelerin, galisanlarnin verimli olmasina, ekonomik ve sosyal anlamda
huzur ortami olugturmasina olanak saglamaktadir.
e Teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimlere karsi esnek motivasyon sistemi

kullanmaktadirlar.

2.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon kavrami incelendiginde bireylerin iizerindeki etkileri iki farkli
unsur cergevesinde gelismektedir. Bunlar bireyin kendi ihtiyaglar1 ya da sadece
tatminin kendisi tarafindan saglandigi durumlar yani icsel faktorlerdir. Digeri ise
bireylerin 6diil, ceza, tesvik gibi nedenlerin barindigi sonucunun c¢evresindeki

kisilerin de fark ettigi digsal faktorlerdir (Yanmaz, 2019:33).

2.3.1. 1lgsel Motivasyon

Igsel faktdrlerden dogan motivasyonun kisinin kendi benligi ile ilgilidir.

Kisinin motivasyon agisindan tatmini baz1 durumlarda ¢evresel faktorlere bagli olsa
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da genellikle kendi belirledigi hedefleri gerceklestirme olgusuna baglidir. Kisinin
ihtiyaclari, amaglari, tutkusu ve normlarini tatmini sonucunda motivasyon
gerceklesmektedir. Kisi kendi hedefleri dogrultusunda ihtiyaclarini
gergeklestirebilmesi psikolojik agidan da kendine glivenmesi ve bunu basarabilme

giiciinii kendinde bulmasi ile ilgilidir (Kager, 2019:9).

Icsel motivasyon genel anlamda ii¢ husustan olusmaktadir. Bunlardan ilki
arastirma ve kesfetme amaglarin1 barindiran bilmek i¢in yapilan ¢abalardan olusan
motivasyondur. Ikinci olarak ise basarmak i¢gin i¢sel motivasyondur. Bu motivasyon
hususunda ise kisi motivasyonunu ustalastiginda, daha nitelikli bir ¢alisan oldugunda
yani basardiginda motivasyonunu beslemektedir. Deneyim i¢in motivasyon ise
ticlincli husustur ve genel olarak merak duygusunun tatmini yoluyla olusmaktadir

(Mammadli, 2019:14)

I¢sel motivasyonun artmasindaki en énemli etkenlerden biri de is hayatinda
yer alan durumlardir. Isin gereklilikleri dogrultusunda kisi yapabilecegini bildigi ya
da bunu hissettigi zaman igsel anlamda motivasyonunu tamamlamis olmaktadir.
Kiside bu tetikleyici giici uyandirabilmek adina iste bagimsizlik, sorumluluk,
yaraticilik, kisiye ise dahil etme, yeteneklerini gosterme olanagini sunma adina
yapilan eylemler motivasyonun artmasma yardimct olacak  araglardir

(Aydin,2019:24).

2.3.2. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyonun en dnemli unsuru ¢evresel faktorlerdir. Kisiler iclerinde
bulundugu sosyal ¢evrenin 6ngdrdiigli normlar ¢ergevesi icerisinde basarili, yaratilan
imaja uygun bir profil yaratmak istemektedirler. Sosyal cevrelerin belirli sinirlar
olmamasi, farkliliklarin mevcut olmasi yapilmas: gereken davranis ve tutumlari net

bir sekilde belirlenmesine engel teskil etmektedir (Tiifekgi,2019:26).

Kisinin sosyallesmesi acgisindan motivasyonun 6nemi biiyiiktiir. Sosyal ¢evre

tarafindan begenilmek, sevilmek, yardimsever olmak ve belirli bir topluluga ait olma
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hissinin saglanmasi i¢in kisiler hedeflerini ve ihtiyaglarini belirlemekte ve davranis
ve tutumlarini buna gore diizenlemektedirler. Genel anlamda sosyal ¢evrenin etkileri
isletme disarisindan kaynakli olarak goziikse de isletme igerisinde var olan norm ve
degerler, bir basar1 elde etme ya da bir cezadan kagma ihtiyaci da dissal
motivasyonun temelini olusturmaktadirlar. I¢sel ve dissal motivasyon her ne kadar
birbirinden farkli iki u¢ nokta olarak belirtilse de iki motivasyon tiiriiniin ayn1 anda
yiiksek diizeyde basar1 ile sonuclanmasi is tatmini konusunda biiylk etki
yaratmaktadir (Arayc1,2019:7). Igsel ve dissal faktdrlerin kisilerin motivasyonlari

uzerindeki etkileri Tablo 5’te belirtilmektedir.

Tablo 5: i¢sel ve Dissal Faktorlerin Kisilerin Performanslarina Etkileri

Cevresel Faktorler
Firsat
Daha Az Miisait Daha Fazla Miisait
Daha Diisiik -l -
isteklilik Cok Diisiik Performans Diisiik Performans
Daha Diisiik
Kapasite
Daha Fazla Diisiik-Orta .
Kisisel Isteklilik Performans Orta Diizey Performans
Faktorler
Daha Diisiik Diisiik-Orta ..
Daha Isteklilik Performans Orta Diizey Performans
Yiiksek
Kapasite
P D-aha F.a.ZIa Yiksek Performans Cok Yiiksek Performans
Isteklilik

Kaynak: Balfakih, 2019:56

2.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon kavrami uzun yillardir arastirmalara konu olmustur.
Motivasyonun temelinde yatan kisilerin etkili, istekli ve verimli bir sekilde
caligmasidir. Bu durumda ise kisileri caligmaya iten nedenlere yogunlagma
gerceklesmistir.  Yapilan calismalarla arastirmacilar kisinin ¢alisma ihtiyacinin

sebeplerini, c¢alisan kisilerin motivasyonlarinin nasil saglanacagini aragtirmistir.
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Genel olarak maddi anlamda ihtiyaglarini karsilayabilmek adina ¢aligma ihtiyaci olan
kisilerin yeterli diizeyde maddi rahatlama yasasalar bile calismaya devam ettikleri
belirlenmistir. Motivasyonun saglanmasi sadece maddi agidan degil kisilerin diger
ihtiyaclarin1 karsilamada da 6nem arz etmis ve motivasyonun saglanmasina yonelik
bir¢ok faktor ortaya ¢ikmistir. Bu faktorleri arastirabilmek adina orgiitler en etkili
motivasyon yontemini bulabilme adina teoriler iiretmislerdir. Bu teoriler kapsam ve
siire¢ teorileri olmak tizere iki ayr1 baslik altinda incelenmektedir (Y6ndem,2019:19).

Bu teoriler;

e Kapsam Teorileri
> Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
» Herzberg’in Cift Faktor Kurami
» Alderfer’in ERG Kurami
» McCleland’1n Basar1 Giidiisii Kurami
e Siire¢ Teorileri
» Vroom’un Beklenti Teorisi
» Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

» Adams’in Esitlik Teorisi

2.5. Motivasyon Araglar

Her bireyin kisisel 6zellikleri, degerleri ve normlar1 diger bireylere gore ortak
noktalar1 bulunsa bile farklilik gostermektedir. Dahil olunan toplum veya g¢evre
kosullarda da bu farkliliklar mevcuttur. Mevcut olan bu farkliliklar kisilerin
motivasyon kaynaklarinda ve diizeylerinde de farkliliklarin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Kisileri motive edebilmek adina onlarin 6zelliklerini neye deger verip,
neyden haz duymadiklarmin iyi belirlenmesi gerekmektedir. Bireyleri iyi analiz
etmek, onlari istek ve degerleri lizerinden motivasyonlarini arttirmak, toplum etkisini
de g6z Oniinde bulundurarak motivasyon politikalarinin saglam temeller {izerine
olusturulmasi1 gerekmektedir. Basarili bulunan bir politikanin alinarak igletmede

uygulanmas1 motivasyonun ylikselmesi i¢in her zaman yeterli gelmemektedir. Bu
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yiizden isletmeler biinyesinde bulundurdugu kisileri ve isletme hedeflerini de goz

oniinde bulundurarak planlarini olusturmalidirlar (Sanin,2019:54)

Motivasyon arttirma amaciyla tercih edilen araclari ii¢ bashik altinda

toplanmaktadir. Bunlar ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar ve orgiitsel araglardir.

2.5.1. Ekonomik Araclar

Motivasyonun saglanmasinda en Onemli araglar ekonomik aracglardir.
Kisilerin biiytlik bir kismi1 ¢alisma gereksinimi olarak maddi ihtiyag¢larini karsilamak
amacint belirtmektedir. Maddiyati gozetmeyen, basari vb. gibi duygulari tatmin
etmek isteyen kisilerde olsa asil ama¢ maddi ihtiyaglarin karsilanmasidir. Bu nedenle
Kisilerin motivasyonlarinda olumlu bir etki yaratabilmek onlarin ekonomik anlamda
rahatlamalarin1 saglayacak odiiller ile gerceklesebilmektedir. Bu nedenle iicret artisi,
prim ve ikramiye, kardan pay alma ve finansal igerikli ddiiller motivasyonun
saglanmasinda Onem arz etmektedir. Motivasyon saglamada kullanilan ilk etken
ticretlerdir. Kisiler performanslart sonucunda {icret almaktadirlar. Diisiik ticret
politikas1 kisilerin performanslarini, is tatminlerini olumsuz etkilemekte ve kisiden
alman verim diismektedir. Ucret bir kisinin yasam sartlar1 karsisinda kendisini ve
ailesini huzurlu, giivende hissetmesini saglamaktadir. Is ortaminda ise iicret kisinin
mevkisini belirten, isini ne kadar dogru ve basarili bir sekilde gerceklestirdigini
belirten bir unsurdur. Ucretin adil ve is tatmini saglayabilecek diizeyde olmasi
kisinin motivasyonunun yiiksek olmasi ve kisiden verim saglanmasi amaciyla

onemlidir (Aydin,2019:22).

Ikinci olarak ise prim ve ikramiyeler yer almaktadir. Kisi verilen isin
gerekliliklerini eksiksiz yerine getirir ve isletmenin beklediginden daha iyi bir is
ortaya koyarsa isletme bu duruma karsi kisileri ddiillendirme adma ek iicretler
verebilmektedir. Bu durum kisilerin is takiplerini, isteki verimliligini arttirmakta ve
daha kaliteli islerin ortaya c¢ikmasinda etkilidir. Burada dikkat edilmesi gereken
primin hangi unsurlar gerceklestiginde kisiye odiil olarak verilecegidir. Siirekli

olarak prim desteginin saglanmasi kisilerin daha c¢ok c¢alismasina, daha c¢ok
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yorulmalarina, is ile ilgili hata ya da kazalara ve is kalitesinin azalmasina neden
olabilmektedir. Ugiincii olarak finansal odiiller kisilere isletmenin hedefleri
dogrultusunda basari ile gergeklestirilen isler karsiliginda 6diil olarak bir kisi ya da
bir gruba verilen &diillerdir. Isin onemini anlayan kisi ¢abalar1 karsisinda isletme
tarafindan Odiillendirilerek hem kendi hayatina hem de is ile ilgili basari, takdir
ihtiyaglarin1 tatmin edecek ve motivasyon diizeyi artarak daha verimli bir ¢alisma
gerceklestirecektir (Sakalli, 2019:45). Dordiincii ve son ekonomik arag ise kara
katilmadir. Isletmenin karinda paylarmin oldugunu diisiinen kisiler daha fazla

kazanmak amaciyla yiikksek motivasyon ile ¢alismaktadir (Bilici, 2019:23).

2.5.2. Psiko-Sosyal Araglar

Kisilere ¢alisma ortaminda rahatlik, takdir edilme, sorumluluk verme ve
kariyerinde gelisme imkanlari saglanarak kisileri motive etme amaclanmaktadir.
Psiko-sosyal araglar kisiyi ekonomik faktorlerden uzaklagarak manevi olarak
motivasyon saglama hedefindedir. Nitekim son donemlerde ekonomik olarak her ne
kadar onemli olsa da kisilerin maneviyat olarak da motivasyonlarinin saglanmasi
onem kazanmistir. Burada 6nemli olan husus her bireyin farkliliklarinin olmasidir. O
yiizden kisileri kendi oOzelliklerine gore isletme hedef ve politikalart digarisina
ctkmadan motive etmeye ¢alismak gerekmektedir. Isletme yapisi, calisan sayisinin
fazlalig1 her ne kadar uygulanabilirligi zorlastirsa da etkili bir iletisim araciligiyla

kisilerde yiiksek motivasyon saglanabilmektedir (Arayci, 2019:28-29).

Psiko-sosyal araglar olarak kisilere kendi kararlarini rahatga alabilecekleri,
problemleri sorumluluk alarak c¢ozebilecekleri, kendilerine giivenildigini hissettigi
Ozgiir ¢aligma ortamlar1 yaratmak gerekmektedir. Kisi bu durumda isletme yararina
kendi hiir iradesi ile ¢Ozlimler bulacak ve basar1 ile sonucglandirdigi her olgu
sonrasinda motivasyonu biraz daha artacaktir. Motivasyonu saglama da
kullanilabilecek diger bir yontem ise kisilere terfi, deger verme ve takdir edilme
ihtiyaclarinin tatmin edilmesidir. Islerini etkin ve verimli olarak gergeklestiren fikir
ve uygulamalar ile bircok kez yol gosterici bir rol iistlenmis kisiler cabalari ve
istekleri dogrultusunda takdir edilmeyi, deger gdrmeyi arzulamaktadir. Isletme

ihtiyaclart dogrultusunda bu kisilere gerekli takdir ve deger olgusunun gosterilmesi,
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stireklilik durumunda ise terfi gibi durumlarla yiiceltilmesi kiginin kendine olan
giivenini arttirmakta, yaptig1 isi daha da sahiplenmeye karsi itici bir giic olmaktadir
(Mammadli, 2019:7-8).

Rekabet ve yarisma ortaminin olusturulmasi kisilerin motivasyonlariin {ist
diizeyde tutulmasina kars1 kullanilabilecek araglardan digeridir. Rutin islerde belirli
bir siire sonra yasanabilecek monotonluk sonrast kisiler motivasyonlarini
kaybedebilmektedirler. Isletme tarafindan sinirli diizeyde olusturulabilecek rekabet
ve yarigma ortami kisilerin kendilerini siirekli olarak gelistirmelerine, yenilik¢i ve
yaratict Ozelliklerini kullanma imkani saglamalarina yardimci olmaktadir. Rekabet
ortaminda dikkat edilmesi gereken unsur kaybeden kisilerin motivasyonlarini en kisa
stirede toparlayabilmeleridir. Aksi takdirde motivasyon arttirmaya yoOnelik
kullanilacak bu arag kisilerin verimliliginin ve kendilerine olan giivenin diismesine
sebep olabilmektedir. Son olarak cezalandirma da motivasyonu arttirmada bir arag
olarak kullanabilmektedir. Isini tam anlamiyla yerine getirmeyen, sorun yaratan,
isletme igerisinde olumsuz durumlarin tekrarlanmasin1 6nlemek amaciyla ceza
yontemi kullanilabilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus ise kisilerin
tekrar motivasyonlarini saglayabilecek duruma gelmelerini saglamaktir. Tehdit, asir1
disiplin gibi uygulamalar cezanin diizeyini arttirmakta ve bu ara¢ motivasyonu
yiikseltmek icin degil de olusturulmasi planlanan motivasyon olgusunu engelleyici

bir rol oynayabilmektedir (Fidan, 2019:33-34).

2.5.3. Orgiitsel Araclar

Isletme yonetimin tutumu da motivasyonun yiikselmesini saglayan onemli
araglardan biridir. Kisilerin kendini isletmenin bir pargasi olarak gérmesi ¢abalarini
da daha etkin bir sekilde kullanmasini saglamaktadir. Isletmenin alacagi kararlarda
kisilerin s6z sahibi olmasi, gorev ve sorumluluklari dahilinde gerekli durumlarda
insiyatif kullanabilecek olmalarini, ¢aligma sartlarinda iyilestirmelerin yapilmasi,
herkese adil bir tutum sergilenmesi ve isletme ici iletisimin kuvvetli olmasi gibi
konularda kisilerin motivasyonun saglanmasi adina etkili araglar bulunmaktadir.
Kisiler belirtilen unsurlar dahilinde kendini isletmeye ait hissetme duygusu

cabalarinda ve motivasyonlarinda olumlu bir etki yaratacaktir (Sanin,2019:56).
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Amag birligi, isletme ve kisilerin hedefleri dogrultusunda ortak bir alan
yaratarak calismalarm siirdiiriilmesidir. iki yonlii etkilesim sayesinde hem isletme
ihtiyaci  olan  verimliligi  saglamakta hem de kisi kendi hedeflerini
gerceklestirebilmektedir. Kisilerle veya onlarin yapmis olduklari islerle ilgili olan
kararlarda kisilerinde s6z sahibi olmasi motivasyonun artmasina yardimci
olmaktadir. Kisi kendini isletme acisindan degerli hissetmekte ve iyi bir ¢alismanin
kendisine de olumlu etkileri olacagini diisiinmektedir. Isletme tarafindan kisiye isinin
onemli oldugu hissettirilmelidir. Siire¢ igerisinde kisinin ufak bir pay1 olsa bile
genelde siirece ne sekilde katki sagladigi ve kisinin yaptigi isin aslinda énem arz
ettigini belirtilmelidir. Isletme agisindan kisinin bu tiir konularda verimli olmasi
isletme i¢i huzur ve refah diizeyini arttirmakta, kisilerin islerini daha etkin ve motive

bir sekilde gergeklestirmelerini saglamaktadir (Bilici,2019:24-25).
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UCUNCU BOLUM

3.1. Mobbing’in Cahsanlara ve Motivasyonlarmma Etkileri: Ulusal
Bir Kamu Kurulusunda Uygulama

Bu tez, mobbingin c¢alisanlar iizerinde yarattigi etkiyi belirleyebilmek,
calisanlarda mobbing olgusu karsi farkindalik yaratmak amaciyla hazirlanmistir.
Aragtirmanin amact mobbingin motivasyona etkilerini incelemektir. Bunun haricinde
mobbingin demografik 6zellikler ile varsa iligkisini, motivasyonla varsa iligkisini
incelemek, mobbingin c¢alisanlarin lizerinde yarattigi etkileri ve tepkilerinin

belirlenmesi amaci ile ele alinmstir.

Bu calisma Tekirdag ilinde faaliyet gdsteren bir kamu kurulusunda
uygulanmistir. Calisma da anket yontemi ile veriler toplanmistir. Anket yontemi
zaman konusunda yarar sagladigi i¢in tercih sebebi olmustur. Caligma da kullanilan
anket daha 6nceden de Giildane Karshioglu tarafindan 2011 yilinda ele alinan ytiksek
lisans tezinde ve Selver Yildiz tarafindan 2007 yilinda ele alinan doktora tezinde

kullanilmastir.

Camsart (2019) ingsaat sektoriinde faaliyet gosteren 6 isletmede yapmis
oldugu ¢alisma sonucunda demografik 6zelliklerin mobbinge maruz kalma ile ilgili
olarak anlamli bir istatistiki deger olusturmadigini belirtmistir. Yonetici veya calisma
arkadag1 tarafindan mobbinge maruz kalan bireyin 6zgiivenlerinin diistiigii, baska bir
deyisle mobbing uygulayan bireylerin hedeflerine ulastigi sdylenebilmektedir.
Mobbinge maruz kalan birey 6zgiiven kaybr ile birlikte yaraticilik konusunda da
etkinligini kaybetmektedir. Zamanla bu durum isletmenin talep ettigi hususlar
konusunda (verimlilik, siirdiiriilebilirlik vs.) yetersiz oldugu kanaatine varilmasi ve
sonu¢ olarak da is akdinin sonlandirilmasi gibi mobbing uygulayan bireyin

hedeflerinin ger¢eklesmesine yol agmaktadir.

Serifoglu (2019) yapmis oldugu calisma ile birlikte katilimcilar yasadiklari
olumsuzluklarin mobbing oldugunun farkinda oldugunu ve onlara mobbing
uygulayan kisilerin genel anlamda birinci derece yoneticiler olarak belirtmislerdir.

Maruz kaldiklart mobbing olgusu onlar1 rencide edici davraniglar, yaptiklar: isleri
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kiigimseme, maddi ve manevi anlamda zor bir durumda birakma, aile ve sosyal
yasamda olumsuzluklar ve is ile ilgili bilgilerin kendilerinden saklanmasi gibi
etkenlerdir. Mobbinge maruz kalan kisiler ise yasamis olduklar1 tim bu
olumsuzluklar karsisinda sessiz kalmayi, herhangi bir tepki gostermemeyi

se¢mislerdir.

Selver (2008)’in aragtirmasinda katilimeilar %46,9’unun mobbing olgularina
maruz kaldigini belirtmis olmakla birlikte gerek aile yapisi, is kaybi korkusu ve
yasamis olduklar1 olumsuzluklar ise is hayatinin bir pargasiymis gibi goriilmesi
nedeniyle ortaya c¢ikan bu oranin gercegi yansitmadigini sdylemektedir. Bireyin is
yerinde yasamis oldugu sorunlar ilk olarak aile ile paylagmasi, igyerinde ¢alisma
arkadaglar1 ile bu durumdan bahsetmemesi, zorunlu ihtiyaglarini karsilayabilmek
adina kazang saglamasi gerekliligiyle is kaybinin hayatinda zorluklara sebep
olabilecegi diisiincesi ve diinya, ililke ve toplum ve orgiit icerisinde mobbing
olgusunun gerek yasal gerekse toplumsal normlar olarak yeterli diizeyde bireyi
koruyucu bir dayanagin olmamasini mobbingin yasanilan ve istatistiki olarak

belirlenen oranlarda gergekligi cok yansitmadigini belirtmektedir.

Yapilan caligmalarda son yillarda mobbing olgusunun bireyler tarafindan
daha fazla dile getirildigi, hukuki olarak c¢aliganin haklarinin daha ©on planda
tutuldugu ve bu tiir olumsuzluklara kars1 bireylerde daha fazla farkindaligin olustugu
sOylenebilmektedir. Bireylerin bu olumsuzluklar sonucunda 6zgiivenlerinde yasamis
olduklar1 dusiisler, calisma ortaminda verimliligin diismesine, aidiyet duygusunun
kaybolmasina, yaraticilik ve yenilik gibi durumlarda da pasiflik iizerine kurulu bir
duruma gecis oldugu belirtilebilmektedir. Bu nedenler dolayisiyla bireylerin
mobbinge maruz kalmalari ile birlikte hem is hem de bireysel motivasyonlarinda
diistisler gerceklesmekte, motivasyonlarinin diismesi sonucu isletme igerisindeki
faaliyetlerine sorunlarinin gideremedikleri takdirde devam edeme gibi olumsuzluklar
oldugu gozlemlenmekte, mobbing ile motivasyon arasinda genel anlamda dogrusal
bir iligski oldugu ve neden-sonug iliskisi igerisinde belirleyici bir konumda oldugu

sOylenebilmektedir.
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Anket ilgili kurulusta bulunan 150 biiro ¢alisanina basit tesadiifi 6rnekleme
yontemi ile uygulanmistir. Ankete 135 biiro c¢alisan1 katilmig olup, katilimcilardan
elde edilen verilerin tiim evreni nitelendirecegi varsayilmistir. Anket dort boliimden
olusmaktadir. Ilk boliimde mobbing ile ilgili 22 soru bulunmaktadir. Ilgili
boliimdeki sorular ise yonelik olumsuz davraniglari, is yiikiine yonelik olumsuz
davraniglari, kisilige yonelik olumsuz davranislar1 ve diglamaya yonelik olumsuz
davraniglar1 igeren giinliik rutinde karsilagilan durumlar katilimcilara yoneltilmis ve
boliimde 5°1i Likert Olgegi kullanilarak cevaplamalar yapilmistir. Anketin ikinci
boliimiinde ise calisanlarin mobbinge maruz kalip kalmadiklar1 sorulmus olup
mobbinge maruz kaldigini belirten ¢alisanlardan mobbing uygulayan kisinin yas,
mevki ve cinsiyetleri sorulmus ve mobbing ile karsilasma durumlarinda hissettikleri

ve tepkilerini belirtmeleri istenmistir.

Ugiincii boliimde motivasyon ile ilgili sorular katilimcilara yoneltilmistir.
Motivasyon ile ilgili olarak 30 soru katilimcilara yoneltilmis ve sorular basari, gii¢ ve
iliski ihtiyac1 iizerine hazirlanmistir. Katilimeilar bu sorulara 5°li Likert Olgegi ile
cevap vermiglerdir. Son bolimde ise katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni hal, en son

mezun olunan okul ve aldiklari ticretler sorulmustur.

Tablo 6: Anket Sorularimn icerikleri

. Mobbinge Maruz Kalinma . Demografik
Mobbing Durumu Motivasyon Ozellikler

Ise Yénelik Olumsuz Kag kisi Tarafindan Mobbinge Basari Ya
Davranislar Maruz Kalindigi Thtiyaci $
Is Yiikiine Yonelik Olumsuz . . i o
Davramislar Mobbing Uygulayanin Mevkisi Giig Ihtiyact | Cinsiyet
Kisilige Yénelik Olumsuz . L Miski .
Davranislar Mobbing Uygulayanin Cinsiyeti ihtiyact Egitim
Dislanmaya Y6nelik Olumsuz . N
Davranislar Mobbing Uygulayanin Yag Grubu Gelir Diizeyi

Mobbinge Verilen Tepki Medeni Hal

Mobbinge Karsi Hissedilenler

Mobbing ile ilgili 22 soru vardir. Bu sorularin dagilimi soyledir:

e Ise Yonelik Olumsuz Davranislar: 2, 7, 8, 11, 13, 14, 15, 20.
e s Yiikiine Yonelik Olumsuz Davranislar: 16, 18, 19, 21.



e Kisilige Yonelik Olumsuz Davranislar: 9, 10, 12, 17, 22.
e Dislamaya Yonelik Olumsuz Davraniglar: 1, 3, 4, 5, 6.

Motivasyon ile ilgili 30 soru vardir. Bunlarin dagilimi soyledir:

e Basar 1htiya01: 3,5,9, 14,15, 19, 22, 26, 28, 30.
o liski ihtiyacn 1,6,10,11, 13, 16, 18, 21, 23, 25.
e Giig 1htiya01: 2,4,7,8,12, 17, 20, 24, 27, 29.

3.2. Demografik Ozellikler ile Tlgili Verilerin Dagilim
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Calismaya katilim gosteren calisanlarin yas, cinsiyet, medeni hal, en son

mezun olduklari1 okul ve aylik gelirlerine ait veriler agagida belirtilmistir.

| FREKANS | YUZDE
CINSIYET
Kadin 82 60,7
Erkek 53 39,3
Toplam 135 100,0
YAS
25-34 46 34,1
35-44 60 44,4
45-54 24 17,8
55 ve tizeri 5 3,7
Toplam 135 100,0
MEDENi HAL
Evli 102 75,6
Bekar 33 24,4
Toplam 135 100,0
EGITIM
Lise 36 26,7
Universite 88 65,2
Yiiksek lisans 11 8,1
Toplam 135 100,0
GELIR
2001 TL — 2500 TL 16 11,9
2501 TL — 3000 TL 28 20,7
3001 TL ve fazla 91 67,4
Toplam 135 100,0
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Ankete katilim saglayan calisanlardan yarisindan fazlast 82 kisi (%60,7) ile
kadin, geri kalan kisim ise 53 kisi (%39,3) ile erkek calisandan olusmaktadir.

Katilimeilarin ¢ogunlugu 60 kisi (%44,4) ile 35-44 yas grubu araliginda
bulunmaktadir. Geri kalan kismin 46 kisi (%34,1) ile 25-34 yas grubu araliginda, 24
kisi (%17,8) ile 45-54 yas grubu araliginda ve 5 kisi (%3,7) ile 55 ve iizeri yas grubu

araliginda yer alan ¢alisanlar ¢caligsmaya katkida bulunmuslardir.

Calismada yer alan calisanlarin medeni hal durumlar1 102 kisi (%75.6) ile
evli, geri kalan 33 kisi (%24,4) ile bekar olarak goriilmektedir.

Egitim durumlart olarak bakildiginda katilimer ¢alisanlarin lise ve alt1 olarak
36 kisi (%26,7), iiniversite mezunu olan 88 kisi (%65,2) ve yiiksek lisans mezunu

olarak ise 11 kisi (%8,1) oldugu goriilmektedir.

Son olarak gelir diizeyi agisindan katilimcilar ele alindiginda 2500 TL ve alt1
gelir diizeyine sahip 16 kisi (%11,9), 2501-3000 TL aras1 gelir diizeyine sahip 28 kisi
(%20,7) ve 3001 TL ve tizeri gelir diizeyine sahip 91 kisi (%67,4) olarak

goriilmektedir.
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3.3. Mobbing ile Ilgili Verilerin Dagilim

Tablo 7: Mobbing Sorularina Verilen Cevap Dagihm istatistigi

Ortalama Standart Sapma
Soru 1l 1,70 1,037
Soru 2 1,25 0,556
Soru 3 1,73 1,011
Soru 4 1,54 0,912
Soru 5 1,67 0,930
Soru 6 1,57 0,919
Soru 7 1,24 0,640
Soru 8 1,56 0,861
Soru 9 1,10 0,421
Soru 10 1,11 0,338
Soru 11 1,30 0,638
Soru 12 1,40 0,916
Soru 13 1,46 0,826
Soru 14 1,68 0,944
Soru 15 1,44 0,843
Soru 16 1,59 0,822
Soru 17 1,21 0,561
Soru 18 1,50 0,913
Soru 19 1,22 0,665
Soru 20 1,37 0,862
Soru 21 1,46 0,896
Soru 22 1,07 0,304

“Gergekten siddet/fiziksel istismara veya siddet/fiziksel istismar tehdidine
maruz kalmaniz” (Soru 22) 1,07 ortalama ile ve “Beceri diizeyinizden
(basarabileceginizden) daha diisiik islerin verilmesi” (Soru 3) 1,73 ortalama ile en ug
noktalar1 olusturmaktadir. Geri kalan sorulara verilen cevaplarin dagilimlari bu iki

cevabin ortalamalar arasinda yer almaktadir.

2,7,8,11,13, 14, 15 ve 20 numarali sorular ise yonelik olumsuz davraniglara
aciklik getirmek amaciyla sorulmus olup, katilimcilarin verdigi cevaplarin ortalama
degerleri 1,24 (7. Soru) ile 1,68 (14. Soru) arasinda deger almistir. 16, 18, 19 ve 21
numarali sorular ise yiikiine yonelik olumsuz davraniglara agiklik getirmek amaciyla
sorulmus olup, katilimeilarin verdigi cevaplarin ortalama degerleri 1,22 (19. Soru) ile
1,59 (16. Soru) arasinda deger almistir. 9, 10, 12, 17 ve 22 numarali sorular kisilige

yonelik olumsuz davraniglara agiklik getirmek amaciyla sorulmus olup, katilimcilarin
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verdigi cevaplarin ortalama degerleri 1,07 (22. Soru) ile 1,40 (12. Soru) arasinda
deger almistir. 1, 3, 4, 5 ve 6 numarali sorular dislanmaya yonelik olumsuz
davraniglara agiklik getirmek amaciyla sorulmus olup, katilmcilarin verdigi

cevaplarin ortalama degerleri 1,54 (4. Soru) ile 1,73 (3. Soru) arasinda deger almistir.

Mobbing ile ilgili sorulara tiim katilimcilarin verdigi cevaplar Tablo 8’de
belirtilmektedir. Tabloya gore katilimcilarin verdigi cevaplarin ¢cogunlugu “Higbir
Zaman” secenegidir. Giinliik rutinlerde karsilagilan durumlarin ele alindig1 boliimde

katilimeilar giinliik islerinde mobbing olgusu ile karsilasmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 8: Mobbing Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilin

Mobbing Sorularmin Cevap Dagilimlari

Hicbir zaman Bazen Ayda bir Haftada bir Her giin
n % n % n % n % n % Toplam
Soru 1l 73 54,1 47 34,8 4 30 |4 3,0 7 52 |135
Soru 2 106 78,5 26 19,3 2 15 |- - 1 0,7 135
Soru 3 69 51,1 50 37,0 7 52 |2 1,5 7 52 |135
Soru 4 85 63,0 38 28,1 6 44 |1 0,7 5 3,7 |135
Soru 5 72 53,3 48 35,6 7 52 |4 3,0 4 3,0 |135
Soru 6 81 60,0 44 32,6 1 0,7 |5 3,7 4 3,0 [135
Soru 7 112 83,0 17 12,6 3 22 |2 1,5 1 0,7 135
Soru 8 82 60,7 41 30,4 3 22 |8 5,9 1 0,7 135
Soru 9 126 93,3 7 5,2 - - 2 15 - - 135
Soru 10 121 89,6 13 9,6 1 0,7 |- - - - 135
Soru 11 103 76,3 26 19,3 4 30 |1 0,7 1 0,7 135
Soru 12 104 77,0 20 14,8 4 30 |2 1,5 5 3,7 135
Soru 13 91 67,4 35 25,9 2 15 |5 3,7 2 15 135
Soru 14 69 51,1 54 40,0 3 22 |4 3,0 5 3,7 135
Soru 15 93 68,9 33 24,4 4 30 |1 0,7 4 3,0 [135
Soru 16 72 53,3 54 40,0 5 3,7 |- - 4 3,0 [135
Soru 17 113 83,7 19 14,1 1 0,7 |1 0,7 1 0,7 135
Soru 18 91 67,4 33 24,4 3 22 |4 3,0 4 3,0 [135
Soru 19 115 85,2 16 11,9 - - 2 1,5 2 1,5 135
Soru 20 106 78,5 18 13,3 4 30 |4 3,0 3 2,2 |135
Soru 21 94 69,6 31 23,0 4 30 |1 0,7 5 3,7 135
Soru 22 128 94,8 5 3,7 2 15 |- - - - 135
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Ankete katilan 135 calisanin mobbing ile ilgili sorulara verdigi cevaplar
yukarida belirtilmektedir. Katilimcilarin verdigi cevaplar neticesinde kisilerin

mobbinge maruz kalma durumlar1 Tablo 9’da belirtilmektedir.

Tablo 9: Mobbinge Maruz Kalma Diizeyi Frekans Dagilim

Mobbing Diizeyi n %
Hi¢ mobbinge maruz kalmamis 29 215
Diisiik diizeyde mobbinge maruz

kalinmis 97 71,9
Orta diizeyde mobbinge maruz kalinmis 7 5,2
Yiiksek diizeyde mobbinge maruz

kalinmig 2 15
Toplam 135 100,0

Tablo 9°da yer alan bilgilere gore mobbing sorularina verilen cevaplar
degerlendirildiginde diisiik diizeyde mobbinge maruz kalan katilimer sayis1t %71,9
yiizdeye sahip ile 97 kisidir. Hi¢ mobbinge maruz kalmayan katilimer sayis1 %21,5
yiizdeye sahip 29 kisi, orta diizeyde mobbinge maruz kalan katilimci sayist %5,2
yiizdeye sahip 7 kisi ve yiiksek diizeyde mobbinge maruz kalan katilimei sayisi ise

%1,5 oranla 2 kisidir.

Tablo 10: Mobbing Uygulayicisimin Kag Kisi Olduguna Dair Dagilim

Kisi Sayisi n %
Hig 81 60,0
Bir Kisi 19 14,1
Iki kisi 18 13,3
Ug Kisi 7 5,2
Dort Kisi 6 4.4
Dort Kisiden Fazla 4 3,0
Toplam 135 100,0

Anketin ikinci boliimiinde yer alan mobbinge maruz kalinmas: ile ilgili olan
sorularda mobbinge maruz kalan kisiler bu durum ile kag kisi tarafindan kendilerine
yonelik gerceklestirdigini belirttigi veriler Tablo 10°da yer almaktadir. Tabloda
mobbinge hi¢ maruz kalmayan katilimci sayist %60 ylizdeye sahip 81 kisidir. Bir kisi
tarafindan mobbinge maruz kalan katilimci sayisi ise %14,1 ylizde ile 19 kisi olarak
goriilmektedir. Anketin bu boliimiinden sonra mobbing ile ilgili sorulara cevap veren

katilimcilarin mobbinge hi¢ maruz kalmayan 81 kisi haricinde, mobbing uygulayanin
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ozellikleri, mobbinge maruz kalanlarin tepki ve hissettiklerini inceleyebilme adina 54

katilimci tarafindan verilen cevaplar degerlendirmeye alinmistir.

Tablo 11: Mobbing Uygulayan Kisilerin Statii Dagilimi

n % Gegerli Yiizde
Calisma Arkadaglart | 21 38,9 15,6
Yonetici Tarafindan | 25 46,3 18,5
Astlar1 Tarafindan 6 11,1 4,4
Diger 2 3,7 15
Toplam 54 100 40

Mobbinge maruz kalan katilimcilarin verdikleri cevaplara gére mobbingi

uygulayan yonetici pozisyonuna sahip kisi ya da kisilerdir. Bu kisileri daha sonra

calisma arkadaslar izlemektedir.

Tablo 12: Mobbing Uygulayanlarin Cinsiyet Dagilim

n % Gecerli Yiizde
Kadin 9 16,7 6,7
Erkek 28 51,9 20,7
Her ikisi de 17 31,5 12,6
Toplam 54 100 40

Tablo 12°de yer alan verilere gore mobbingi uygulayan kisi ya da kisilerin

katilimcilarin  verdikleri cevaplar dogrultusunda erkekler oldugu goriilmektedir.

%51,9 yiizde ile 28 kisi mobbing olgusunun erkek calisanlar tarafindan

gerceklestigini belirmektedirler. Mobbinge bir ya da birden fazla kisi tarafindan

maruz kalan katilimcilarin %31,5’1 hem erkek hem kadin ¢alisanlar tarafindan bu

olguyu yasadiklarini, mobbingin sadece kadinlar tarafindan uygulandigini ise %16,7

yiizde ile belirtildigi goriilmektedir.
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Tablo 13: Mobbing Uygulayan Kisilerin Yas Dagilinm

n % Gegerli Yiizde
Biiytik 32 59,3 23,7
Kiigiik 8 14,8 59
Aym 14 259 10,4
yaglarda
Toplam 54 100 40

Mobbinge maruz kalan katilimcilarin verdigi cevaplara gore mobbing
uygulayan kisilerin yaglari mobbinge maruz kalan kisilere gore daha biiyiiktiir. 32
kisi kendilerinden daha biiylik yaslardaki kisiler tarafindan mobbinge maruz
kalmaktadirlar. Ayni yaslarda ki kigilerden mobbinge maruz kalanlarin sayisi 14 kisi
ve daha kiigiik yaslarda olan kisilerden mobbinge maruz kalan kisilerin sayis1 ise 8

kisidir.

Tablo 14: Mobbinge Maruz Kalan Kisilerin Tepkilerine iliskin Verilerin Dagilim

Evet Hayr Toplam
Tepkiler
n % n % n %

Higbir sey yapmadim. 32 | 593 22 40,7 54 100,0
Baska bir boliime transferimi istedim. 4 7,4 50 92,6 54 100,0
Diger calisanlara soylemekle tehdit ettim. 0 0,0 54 | 100,0 54 100,0
Arkadaslarima anlattim. 22 | 40,7 32 59,3 54 100,0
Personele rapor ettim. 2 3,7 52 96,3 54 100,0
Yoneticime rapor ettim. 10 18,5 44 81,5 54 100,0
Sendika temsilcisine bildirdim. 3 56 | 51 | 944 54 100,0
Adli makamlara gikayet ettim. 1 1,9 53 98,1 54 100,0
Aile iiyelerinden veya akrabalarimdan birine 27 | 50,0 27 50,0 54 100,0
anlattim.

Psikolog veya bir doktorla goriistim. 6 11,1 | 48 88,9 54 100,0
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Katilimcilarin mobbinge maruz kaldiklar1 durumda vermis oldugu tepkiler

Tablo14’te belirtilmektedir. Mobbinge karsi higbir sey yapmayanlarin ve aile

iiyelerinden veya akrabalardan birine durumu anlatanlar cogunlukta yer almaktadir.

Katilimcilarin hepsi mobbingi uygulayan kisiyi diger calisanlara sdylemekle tehdit

etmedigini belirtmektedir.

Tablo 15: Mobbingin Kisiler Uzerindeki Etkilerine Yonelik Verilerin Dagihm

Etkiler Evet Kismen Hayir Toplam
n % n % n % n %
Tiikenmislik hissettim. 21 (389| 9 |16,7| 24 | 44,4 | 54 | 100,0
Caresizlik hissettim. 10 | 185 | 12 | 222 | 32 |593 | 54 | 1000
Catigma i¢inde hissettim. 13 241 | 13 | 24,1 28 51,9 | 54 | 100,0
Ofkelendirdi. 30 |[556| 10 | 185 | 14 | 259 | 54 | 100,0
Korktum. 5 9,3 6 |11,1| 43 | 796 | 54 | 1000
Ozgﬁven kaybina yol act1. 11 20,4 6 11,1 37 68,5 | 54 | 100,0
Konsantrasyon bozukluguna yol agti. 21 389 | 12 | 22,2 21 38,9 | 54 | 100,0
Unutkan biri oldum. 12 | 222 | 4 7,4 38 | 70,4 | 54 | 100,0
Motivasyonumda diisiise neden oldu. 21 389 | 12 | 22,2 21 38,9 | 54 | 100,0
gligsfa ve/veya alkol tiiketiminde artisa neden 5 9.3 5 9.3 44 815 | 54 | 1000
Elestirilere tahammiil edemez duruma geldim. 15 278 | 13 | 24,1 26 48,1 | 54 | 100,0
glzgljlr(rftaklar basladi ve siirekli endiselenen biri 8 148 9 167 37 685 | 54 | 1000
Uykusuzluk ¢ekmeye bagladim. 11 20,4 4 7,4 39 72,2 | 54 | 100,0
Kendimi sugladim. 9 16,7 | 3 5,6 42 | 77,8 | 54 | 100,0
Biitiin bu olanlar beni daha gii¢li kildi. 16 296 | 12 | 22,2 26 48,1 | 54 | 100,0
Katilimcilar, mobbinge olgusu ile karst1 karsiya kaldiklarinda
ofkelendiklerini(%55,6), tilkenmiglik hissine kapildiklarini(%38.9) ve

motivasyonlarinda diisiis yasandigini(%38,9) belirtmektedir.




3.4.

Motivasyon ile ilgili Verilerin Dagilim

Tablo 16: Motivasyon Sorularina Verilen Cevaplari Dagilim
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Motivasyon Sorular1 Cevap Dagilimlar

Hicbir zaman | Nadiren Ara sira Cogunlukla Her zaman
n % n % n % n % n % Toplam
Soru 1l 8 59 6 44 (14 (10,4 |47 348 |60 44,4 135
Soru 2 - - 3 22 |4 30 |29 215 |99 73,3 135
Soru 3 13 9,6 12 89 [48 [356 |31 230 |31 23,0 135
Soru 4 1 0,7 3 22 |7 52 |30 22,2 |94 69,6 135
Soru5 12 8,9 20 14,8 |54 40,0 |20 148 |29 21,5 135
Soru 6 6 4,4 9 6,7 |19 |141 (51 37,8 |50 37,0 135
Soru 7 - - 3 22 |6 44 135 259 |91 67,4 135
Soru 8 - - - - 13 19,6 |41 30,4 |81 60,0 135
Soru9 - - - - - - 17 126 |118 |87,4 135
Soru 10 3 2,2 8 59 [23 (17,0 |50 37,0 |51 37,8 135
Soru 11 9 6,7 14 10,4 |40 [29,6 (30 22,2 |42 31,1 135
Soru 12 2 1,5 10 74 |28 20,7 (42 31,1 |53 39,3 135
Soru 13 2 1,5 11 8,1 [31 (23,0 |44 32,6 |47 34,8 135
Soru 14 - - 3 22 (13 |96 |50 37,0 |69 51,1 135
Soru 15 7 5,2 23 17,0 |34 25,2 |39 28,9 |32 23,7 135
Soru 16 - - 5 3,7 |10 (7,4 |44 326 |76 56,3 135
Soru 17 8 5,9 17 12,6 |37 27,4 |51 37,8 |22 16,3 135
Soru 18 1 0,7 5 3.7 |9 6,7 |48 356 |72 53,3 135
Soru 19 4 3,0 8 59 |39 [28,9 |43 319 |41 30,4 135
Soru 20 16 11,9 24 17,8 149 36,3 |24 178 |22 16,3 135
Soru 21 1 0,7 1 0,7 |13 |96 |40 29,6 |80 59,3 135
Soru 22 3 2,2 4 30 [29 [215 |39 28,9 |60 44,4 135
Soru 23 10 7.4 15 11,1 140 29,6 |35 259 |35 25,9 135
Soru 24 - - 3 22 |3 2,2 |33 24,4 |96 71,1 135
Soru 25 - - 3 22 |2 15 |18 13,3 112 (83,0 135
Soru 26 1 0,7 4 30 |13 [96 |53 39,3 |64 47,4 135
Soru 27 1 0,7 4 30 (12 (89 |41 304 |77 57,0 135
Soru 28 - - 11 8,1 [19 [14,1 |56 415 |49 36,3 135
Soru 29 14 10,4 38 28,1 |40 |29.6 (27 20,0 |16 11,9 135
Soru 30 2 1,5 8 59 (21 |[15,6 |48 35,6 |56 41,5 135
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Motivasyon ile ilgili olarak basari, giic ve iliski ihtiyaci basliklar1 altinda 30

soru katilimcilara yoneltilmistir. Katilimcilarin ilgili boliimdeki tiim sorulara vermis

olduklar1 cevaplar Tablo 17°de belirtilmistir.

Tablo 17: Motivasyon Sorularina Verilen Cevaplarin Dagihm istatistigi

Ortalama Standart
Sapma
Soru 1l 4,07 1,124
Soru 2 4,66 0,648
Soru 3 3,41 1,211
Soru 4 4,58 0,758
Soru 5 3,25 1,208
Soru 6 3,96 1,089
Soru 7 4,59 0,684
Soru 8 4,50 0,668
Soru 9 4,87 0,333
Soru 10 4,02 0,996
Soru 11 3,61 1,216
Soru 12 3,99 1,018
Soru 13 3,91 1,018
Soru 14 4,37 0,751
Soru 15 3,49 1,177
Soru 16 4,41 0,786
Soru 17 3,46 1,091
Soru 18 4,37 0,826
Soru 19 3,81 1,033
Soru 20 3,09 1,218
Soru 21 4,46 0,761
Soru 22 4,10 0,987
Soru 23 3,52 1,202
Soru 24 4,64 0,640
Soru 25 4,77 0,585
Soru 26 4,30 0,820
Soru 27 4,40 0,830
Soru 28 4,06 0,912
Soru 29 2,95 1,174
Soru 30 4,10 0,969

Olgek geneli motivayon diizeyini &lgmek amaciyla sorulmus olup,
katilimcilarin ortalama degerler 2,95 (29.Soru) ile 4,87 (9.Soru) arasinda deger

almistir.
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3,5,9, 14, 15, 19, 22, 26, 28 ve 30 numarali sorular bagarma ihtiyacina
aciklik getirmek amaciyla sorulmus olup, katilimcilarin ortalama degerleri 3,25
(5.Soru) ile 4,87 (9.Soru) arasinda deger almistir.

1,6, 10,11, 13, 16, 18, 21, 23 ve 25 numarali sorular iligki ihtiyacina agiklik
getirmek amaciyla sorulmus olup, katilimcilarin ortalama degerleri 3,52 (23.Soru) ile
4,77 (25.Soru) arasinda deger almustir.

2,4,7,8, 12, 17, 20, 24, 27 ve 29 numarali sorular gii¢ ihtiyacina agiklik
getirmek amaciyla sorulmus olup, katilimcilarin ortalama degerleri 2,95 (29.Soru) ile
4,66 (2.Soru) arasinda deger almustir.

3.5. Faktor Analizleri ve Giivenilirlik Analizleri

Faktor analizinin yapilip yapilamayacagina karar vermek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett’s Testleri yapilmistir. Faktor yiikii 0,30’dan kiigiik
faktor yiikleri analizden ¢ikarilmistir. Daha sonra sorular faktér analizi sonucunda
yeni faktorlere gore degerlendirilmistir. Analiz sonucunda degismis olan faktorler
yeniden adlandirilmigtir. Faktorlerin analizleri ile ilgili veriler ek bodlimiinde

verilmistir.

Mobbing boliimiine iligkin sorulara dort adet faktor analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda 5 yeni faktdor meydana gelmis olup, toplam agiklanan varyans %70,084
olup onceki faktor analizlerinden daha yiiksek degere sahiptir ((R21=67,810,
R22=67,903 ve R23=69,131).

Tablo 18: Mobbing Sorularinin Yeni Faktorlere Gore Dagilimi

1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor 5. Faktor
Soru 17 21 10 9 4
numaralari 5 18 19 22 3

20 16 11 7 6

2 8

13

1
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Degisken | Soru Faktor | Aciklanan | Cronbach
No Yiikii | varyans Alpha
(%) degeri
1.Faktor: Kisinin Benligine Yonelik Olumsuz Davranislar
17 Size kars1 su¢lamalarin veya iddialarin ileri siiriilmesi. 776 16,590 ,836
5 Hakkinizda sdylenti ve dedikodu yayilmasi. 635
20 Asirt alaya, satagsmaya, takilmaya ve ignelemeye 613
maruz kalmaniz. '
2 Isinizle ilgili utandirilmaniz ve alay konusu edilmeniz. 580
13 Siirekli olarak iginizin ve ¢abalarimizin elestirilmesi. 578
1 Bazi kisilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri 481
sizden saklamasi. ;
2.Faktor: Is Yiikiine Yonelik Olumsuz Davramslar
21 Ustesinden gelemeyeceginiz kadar asinn is yiikii 815 16,547 ,855
altinda birakilmaniz. '
18 Isinizin gereginden ¢ok denetlenmesi. 788
16 Gereksiz  veya zamaninda bitirilmesi  miimkiin 749
olmayan iglerin verilmesi. ’
8 Size bagirilmasi veya nedensiz bir 6fke ya da 601
azarlamaya (so6zlii siddete) hedef olmaniz. '
3.Faktor: isi Biraktirmaya Yoénelik Olumsuz Davramslar
10 Isinizi birakmaniz gerektiine dair isaret veya 710 12,911 716
ipuclarinin verilmesi. ’
19 Yasal hakkiniz olan bazi seyler (hastalik izni, tatil 701
veya i§ seyahat masraflar1 gibi) talep etmemeniz ’
yoniinde baski yapilmasi.
11 Hatalarinizin veya basarisizliklarimizin siirekli 641
hatirlatiimast. '
4.Faktor: Kisisel Ozgiirliige Yonelik Olumsuz Davramslar
9 Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihmali, itme, yol 807 12,046 ,660
keserek tehdit edilme gibi tehdit durumlarma maruz '
kalmaniz.
22 Gergekten siddet/fiziksel istismara veya siddet/fiziksel 805
istismar tehdidine maruz kalmaniz. '
7 Kisiliginiz (aligkanliklarmiz, gegmisiniz gibi) 656
tutumlariniz ve kisisel hayatinizla ilgili asagilayici ve ’
kirict s6zler (hakaret etmek) sGylenmesi.
5.Faktor: Is Becerilerine Yonelik Olumsuz Davramslar
4 Bazi 6nemli sorumluluklarinizin sizden geri alinmast 817 11,990 779
ya da 6nemsiz veya hos olmayan islerle degistirilmesi. '
3 Beceri diizeyinizden (basarabileceginizden) daha 793
diisiik islerin verilmesi. '
6 G0z ardi edilmeniz, diglanmaniz veya olaylarin disina 531

atilmaniz.
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Motivasyon bolimiine iliskin 12 adet faktdr analizi yapilmistir. Analiz

sonucunda 5 yeni faktér meydana gelmis olup, toplam acgiklanan varyans %61,370

olup, yeni faktorler ve igerdigi sorular asagidaki gibidir.

Tablo 20: Motivasyon Sorularimin Yeni Faktorlere Gore Dagilimi

1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor 5. Faktor
Soru 3 6 10 21 30
numaralari 19 1 17 4 26

15 13 23 25 29

28 24 16

22
Tablo 21: Motivasyon ile ilgili Yeni Faktorlerin icerikleri ve Giivenirlilik Analizi
Degisken | Soru Faktor | Agiklanan | Cronbach
No Yiki | varyans Alpha

(%) degeri
1.Faktor: Kisisel Becerilere Yonelik
3 Belirli risklere girerim. 757 14.928 797
19 Zor gorevlerden hoslanirim. 748
15 Kendimi bir girigsimci gibi hissederim. 602
28 Yaratici ve yenilik¢iyimdir. 575
22 Etkin olmaktan hoslanirim. 552
2.Faktor: Takim Calismasina Yonelik
6 Yaratici grup ¢aligmasindan hoslanirim. 815 13.384 798
11 Baskalari tarafindan takdir edilmeyi beklerim. 776
13 Baskalariyla etkilesmekten hoslanirim. 750
24 Iyi yapilmis bir isin sonucunun dogru olarak fark 549
edilmesinden hoslanirim. '
3.Faktor: Giic ihtiyacina Yonelik
10 Kendimi birlestirici gibi goriirim. 758 11.221 707
17 Bagkalarinin iglerini iyi yonettigime inanirim. 739
23 Insanlar1 bir proje etrafinda bir araya getirmekte 581
bagariliyimdir. '

4.Faktor: Iletisim Ihtiyacina Yonelik
21 Bagkalarinin ihtiyag ve beklentilerine saygi duyarim. 719 11.033 682
4 Sayginliga (prestije) onem veririm. 677
25 Arkadaghiga deger veririm. 668
16 Baskalariyla ¢aligirken iletisime dnem veririm. 498
5.Faktor: Basari Thtiyacina Yonelik
30 Ne kadar bagarili oldugumu bilmek isterim. 771 10.804 635
26 Kendi ¢alisma hedeflerimi segmek isterim. 712
29 Bagkalarina 6giit vermeyi severim. 668
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3.6. Fark Testleri

3.6.1. Normallik Analizi

Fark testleri uygulanmadan oOnce verilerin normal dagilip dagilmadigina
bakilmaktadir. Veriler normal dagilim gosterdiginde parametrik, normal dagilim

gostermediginde ise parametrik olmayan analizler uygulanmaktadir.

Tablo 22: Normallik Testi Dagilinm

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic df Sig.  Statistic  df Sig.
CINSIYET ,396 135 ,000 ,619 135 ,000
YAS ,178 135 ,000 ,928 135 ,000
MEDENI_HAL 470 135 ,000 ,534 135 ,000
Egitim ,362 135 ,000 ,732 135 ,000
AYLIK _GELIR 412 135 ,000 ,645 135 ,000
Mobbing Diizeyi ,380 135 ,000 ,685 135 ,000
MOB23 ,345 135 ,000 ,702 135 ,000
MOB24 ,250 54 ,000 ,800 54 ,000
MOB25 271 54,000 ,797 54 ,000
MOB26 371 54,000 ,685 54 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Orneklem sayis1 50°den fazla oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov Testi’nin p
degeri dikkate almmistir. p degerleri 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in verilen normal
dagilim gostermedigi goriilmektedir. Bu sebeple parametrik olmayan (non-
parametrik) testlerin uygulanmasi gerekmektedir.

Mann-Whitney U Testi t-testinin parametrik olmayan alternatifi olup, iki grup
karsilastirmas1 yapilirken iki grubun ortanca degerleri karsilastirilir. Kruskal-Wallis
testi ise tek yonlii varyans analizinin (one-way Anova) parametrik olmayan
alternatifi olup, ikiden fazla grup i¢in ortanca degerleri karsilastirir.
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3.6.2. Mobbing Fark Testleri

Tablo 23: Mobbing ve Cinsiyet Fark Testi

Mann-Whitney U Testi
Cinsiyet Ortalama Siras1 7 Testi A?lam.llllk
Diizeyi

Kisinin Benligine | Kadin 63,30 i
Yonelik O.D. | Erkek 75,27 1781 075
Is Yiikiine Kadin 66,65 ]
Yonelik 0.D. | Erkek 70,09 0,516 /606
Isi Biraktirmaya | Kadin 68,26 ]
Yonelik 0.D. | Erkek 67,60 0,116 ,908
Kisisel Kadin 67,66
Ozgiirliige -0,174 ,862
Yénelik O.D. Erkek 68,53
is Becerilerine Kadin 64,39 y
Yonelik O.D. | Erkek 73,58 1378 168

Mobbing ve cinsiyet verilerinin p degerlerine bakildiginda hepsinin 0,05’ten
biiylik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle kadin ve erkeklerin mobbingin hi¢ bir alt

faktoriinde farklilik gostermedigi sdylenebilir.

Tablo 24: Mobbing ve Yas Fark Testi

Yas Grubu Ortalama Sirasi Kruskal Wallis H Testi
Chi-Square Anlamhhk
Testi Diizeyi

Kisinin Benligine | 25-34 arasi 79,78 7,988 ,046
Yonelik O.D. 35-44 arasi 65,14

45-54 arasi 54,92

55 ve iizeri 56,70
Is Yiikiine 25-34 arasi 78,24 7,130 ,068
Yonelik O.D. 35-44 arasi 66,64

45-54 aras1 55,42

55 ve lzeri 50,50
isi Biraktirmaya | 25-34 arasi 75,92 4,789 ,188
Yonelik O.D. 35-44 arasi 65,53

45-54 aras1 60,94

55 ve lzeri 58,60
Kisisel Ozgﬁrlﬁge 25-34 arasi 78,70 10,014 ,018
Yonelik O.D. 35-44 arasi 62,68

45-54 arasi 61,31

55 ve iizeri 65,50
is Becerilerine 25-34 arasi 73,38 6,100 ,107
Yonelik O.D. 35-44 arasi 71,23

45-54 arasi 53,58

55 ve lizeri 49,00
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Mobbing ve yas gruplarinin verilerinin p degerlerine bakildiginda birinci

faktor olan kisinin benligine yonelik olumsuz davraniglar ve kisisel Ozgiirliige

yonelik olumsuz davranislar diger faktorlere gore farklilik gostermektedir. Analiz

sonucu olarak kisisel 6zgiirliige yonelik faktorlerde 25-34 yas grubunda yer alan

kisilerin mobbinge diger yas gruplarina gore daha fazla maruz kaldig1 sdylenebilir.

Kisinin benligine yonelik faktorlerde yer alan verilere gore 25-34 yas grubunda yer

alan kisilerin mobbinge maruz kalma durumlar diger yas gruplarina gore daha

yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 25: Mobbing ve Medeni Hal Fark Testi

Medeni Hal Ortalama Sirasi Mann-Whitney U Testi
Z Testi Anlamhhk
Diizeyi

Kisinin Benligine | Evli 67,36 -0,341 ,733
Yonelik O.D. Bekar 69,97

Is Yiikiine Evli 66,84 -0,818 413
Yonelik O.D. Bekar 72,70

Isi Biraktirmaya | Evli 66,47 -0,981 327
Yonelik O.D. Bekar 72,74

Kisisel Evli 66,27 -1,242 ,214
Ozgiirliige Bekar 73,33

Yonelik O.D.

Is Becerilerine Evli 66,01 -1,071 ,284
Yonelik O.D. Bekar 74,14

Mobbing ve medeni hal verilerinin analizleri sonucunda p degerlerine

bakildiginda medeni durumun mobbing ile ilgili olarak herhangi bir faktore etkisinin

bulunmadig1 sdylenebilir.
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Tablo 26: Mobbing ve Egitim Diizeyi Fark Testi

Ogrenim _ Kruskal Wallis H Testi
DUrumu Ortalama Sirasi Chl-Squ_are Anlamhhk
Testi Diizeyi
Kisinin Benligine Ifls.e ve ?ltl 96,53
Yonelik O.D. Upwersﬁe 71,81 4513 ,105
Lisans uisti 75,09
is Yiikiine I:is.e ve z:tltl 57,88
Yonelik O.D. Universite 68,11 10,500 ,005
Lisans tsti 100,23
.. Lise ve alt1 60,40
SLBialrmay Oniversite 70,71 2,776 250
- Lisans {istii 71,18
.. e .. | Lise ve alt1 62,11
gﬁﬂkogg]‘)‘”“ge Universite 70,86 2,628 269
4 Lisans {istii 64,36
is Becerilerine Lise ve al 50,48
Yonelik O.D. Universite 71,75 13,486 ,001
Lisans usti 94,14

Mobbing ve egitim diizeyi verileri sonucunda is yiikiine yonelik olumsuz
davraniglar ve is becerilerine yonelik olumsuz davranislar arasinda farkliliklar
goriilmektedir. Bu faktorleri kapsayan mobbing davraniglari en ¢ok lisansiistii
egitime sahip kisilerin is becerilerine yonelik, daha sonra ise yine lisansiistii egitime

sahip kisilerin is yiikiine yonelik oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Is yiikiine yonelik olumsuz davranislar1 ve is becerilerine yonelik olumsuz
davraniglar1 igeren faktorlerde lisansiistii egitime sahip kisiler mobbinge diger
gruplara gore daha fazla maruz kalmaktadirlar. Sirasiyla is becerilerine yonelik
tiniversite mezunlari, is yiikiine yonelik tiniversite ve lise ve altt mezun kisiler ile is
becerilerine yonelik lise ve alti mezuniyete sahip kisiler mobbinge daha fazla maruz

kaldig1 soylenebilmektedir.

Tablo 27°de goriildiigii iizere mobbing ve gelir diizeyi arasinda p degerlerine
bakildiginda istatistiki olarak bir farklilik goriilmemektedir. Bu nedenle mobbing
uygulamalarinin  kisilerin  gelir diizeylerine T{izerine herhangi bir farklilik

gostermedigi sdylenebilir.
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Tablo 27: Mobbing ve Gelir Diizeyi Fark Testi

Ortalama Kruskal Wallis H Testi
Gelir Durumu Sirasi Chi-Square Anlamhhk
Testi Diizeyi
Kicinin Benlisi 2500 TL ve alti 7144
1S1nin benligine
Yﬁsnelik O.Dog 2500 TL-3000TL 65,55 246 884
3000 TL ve fazlasi 68,15
is Vilkii 2500 TL ve alt1 59,19
ukune
fﬁnelik O.D. 2500 TL-3000TL 67,41 1,059 /589
3000 TL ve fazlasi | 69,73
isi Birak 2500 TL ve alt1 63,38
i Biraktirmaya
Vindik o | 2500 TL-3000TL | 69,21 393 822
3000 TL ve fazlast 68,44
Kisisel 2500 TL ve alt: 69,38
Ozgiirlige 2500 TL-3000TL | 63,89 742 ,690
Yonelik O.D. 2
3000 TL ve fazlasi 69,0
. 2500 TL ve alti 63,47
Is Becerilerine
2500 TL-3000TL | 63,32 974 615
Yonelik O.D.
3000 TL ve fazlasi 70,24

Tablo 28’de goriildiigli iizere mobbing ve mobbing diizeyi arasinda p
degerlerine bakildiginda istatistiki olarak farkliliklar mevcuttur. Kisiler {izerinde en
¢ok mobbing etkisi kisinin benligine yonelik olumsuz davranislari igeren faktorlerde
mevcuttur. Mobbinge maruz kalma diizeyinin farkliliklar ile ayni orantida oldugu

sOylenebilir.

Is becerilerine yonelik olumsuz davranislar, is yiikiine yonelik olumsuz
davraniglar, isi biraktirmaya yonelik olumsuz davranmiglar ve kisisel Ozgiirliige
yonelik olumsuz davramiglar sirasiyla bu farkliliklarin icerdigi faktorler olarak
sOylenebilir. Bu faktdrlerden sadece isi biraktirmaya yonelik olumsuz davranislar
igerisinde yer alan durumlarda orta diizeyde mobbinge maruz kalmis olan kisilerin
yiiksek, diisiik ve hic mobbinge maruz kalmayan kisilere gore daha fazla etkiye

maruz kaldig1 goriilmektedir.
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66

Mobbing Maruz

Ortalama

Kruskal Wallis H Testi

Kalma Diizeyi Sirasi Chi_}Segtl; are AlIl)liE;::?l)l’:lk
Hi¢ 23,00

Kisinin Benligine Diisiik 76,14

Yénelik O.D. Orta 122.64 65,217 000
Yiiksek 134,50
Hi¢ 24,50

is Yiikiine Diisiik 75,67

Yénelik O.D. Orta 123,43 62,843 000
Yiiksek 132,75
Hi¢ 47,00

isi Biraktirmaya | Disiik 68,99

Yinelik O.D. Orta AP 41,303 000
Yiiksek 120,00
Hi¢ 53,00

Kisisel Ozgiirliige | Diisik 68,62

Yinelik O.D. Orta 10560 28,236 000
Yiiksek 124,25
Hi¢ 24,50

is Becerilerine Diisiik 75,68

Yinelik O.D. Orta 123,35 63,005 000
Yiiksek 133,70

Tablo 29°da goriildiig lizere Gobbing ve mobbingi uygulayan kisi sayisi

arasinda istatistiki olarak mevcut olan farklar sunlardir;

e Faktorler icerisinde etkisi en ¢ok olan faktor kisinin benligine yonelik

olanlardir. Ug kisi tarafindan mobbinge maruz kalan kisiler bu faktoriin

etkilerine daha fazla maruz kalmaktadir.

e ikinci olarak is yiikiine yonelik olumsuz davramislar iceren faktor etki olarak

ti¢ kisi tarafindan mobbinge maruz kalanlarda daha fazla oldugu sdylenebilir.

e Uciincii olarak is becerilerine yonelik olumsuz davramislart iceren faktdr iig

kisi tarafindan mobbinge maruz kalan kisilerde

gorilmektedir.

daha etkili

oldugu
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e Isi biraktirmaya yénelik olumsuz davramislarda dort kisi tarafindan mobbinge
maruz kalan kisiler ve kisisel 6zgiirliige yonelik olumsuz davraniglari igeren
faktorlerde ii¢ kisi tarafindan mobbinge maruz kalan kisilerin daha fazla etki

gordiigl soylenebilir.

Tablo 29: Mobbing ve Mobbing Uygulayan Kisi Sayis1 Fark Testi

Mobbing Uygulayan | Ortalama - Kruskal Wallis H Testi
Kisi Sayis1 Sirasi Chl-Sqqare Anl?mhl‘lk
Testi Diizeyi
Hig 50,23
Bir Kisi 92,66
Ug Kisi 118,64
Dort Kisi 88,67
Dort Kisiden Fazla 106,38
Hic 52,14
Bir Kisi 95,76
Ug Kisi 107,86
Dort Kisi 80,75
Dort Kisiden Fazla 94,25
Hig 57,02
Bir Kisi 81,53
Ug Kisi 99,86
Dort Kisi 85,92
Dort Kisiden Fazla 116,13
Hic 59,17
Bir Kisi 78,29
glzsgl?i?liige Tl kst 7144 28,632 000
Yonelik O.D. Ug Kisi 103,57
Dort Kisi 79,50
Dort Kisiden Fazla 102,88
Hig 53,47
Bir Kisi 78,32
is Becerilerine iki kisi 89,47
Yonelik O.D. Ug Kisi 116,29 37,106 000
Dort Kisi 79,75
Dort Kisiden Fazla 114,50
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Tablo 30°da goriildiigi iizere mobbing ve mobbing uygulayan kisinin

pozisyonu arasinda sadece is yiikiine yonelik olumsuz davraniglar igeren faktorde

farklilik mevcuttur. Yoneticiler tarafindan is yiikiine yonelik kisilere daha fazla

mobbing olgusu iizerine etki gostermektedirler. Calisma arkadaslari, diger kisiler ve

astlar tarafindan sirasiyla kisilerde mobbinge maruz kalma durumlarinda farklilik

gosterdigini sOylenebilir.

Tablo 30: Mobbing ve Mobbing Uygulayan Kisinin Pozisyonu Fark Testi

Kruskal Wallis H Testi

Mobbing Uygulayan | Ortalama -
Kisi g Uygulay Sirasi Chi-Square Anlamhilik
Testi Diizeyi
Calisma Arkadagslar1 28,55
Kisinin Yonetici Tarafindan 26.38
Benligine . ,284 ,963
Yonelik O.D. Astlar1 Tarafindan 28,92
Diger 26,25
Cahsma Arkadaslan 22,95
is Yiikiine Yonetici Tarafindan 33,54 2 945 047
Yonelik O.D. Astlar1 Tarafindan 17,75 7 ’
Diger 29,00
Calisma Arkadaslar1 23,98
isi Biraktirmaya | Yonetici Tarafindan 31,08 3185 364
Yonelik O.D. Astlar1 Tarafindan 23,75 , l
Diger 31,00
Calisma Arkadaglart 27,07
Kisisel Yonetici Tarafindan 2812
Ozgiirliige : ,106 ;991
Yénelik O.D. Astlar1 Tarafindan 26,42
Diger 27,50
Caligma Arkadaslar 24,29
iS Becerilerine Yonetici Tarafindan 30,06
Yénelik 0.D A 2,575 462
e stlar1 Tarafindan 31,08
Diger 18,50

Tablo 31°de goruldigi tizere mobbing

ve mobbing uygulayan kisinin

cinsiyeti verileri arasinda p degerlerine bakildiginda istatistiki olarak herhangi bir

farklilik olmadigi, mobbing uygulayan kisinin cinsiyetinin mobbing olgusu {izerinde

herhangi bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir.




Tablo 31: Mobbing ve Mobbing Uygulayanin Cinsiyeti Fark Testi
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Kruskal Wallis H Testi

Mobbing Ortalama
. Chi-Square Anlamhihk
Uygulayan Cinsiyet | Sirasi )
Testi Diizeyi
) Kadin 26,94

Kisinin Benligine

Erkek 28,36 ,182 913
Yonelik O.D. i

Her Ikisi de 26,38
. Kadin 21,61
Is Yiikiine

Erkek 26,75 2,688 ,261
Yonelik O.D. i

Her Ikisi de 31,85
. Kadin 23,39
Isi Biraktirmaya

Erkek 27,30 1,197 ,550
Yonelik O.D. ]

Her Ikisi de 30,00
Kisisel Kadin 27,17
Ozgiirliige Erkek 27,30 ,033 ,984
Yonelik O.D. Her ikisi de 28,00
. Kadin 23,06
Is Becerilerine

Erkek 28,34 ,887 ,642
Yonelik O.D. i

Her Ikisi de 28,47
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Tablo 32’de goriildiigii iizere mobbing ve mobbing uygulayan kisinin yasi

arasinda p degerlerine bakildiginda herhangi bir farklilik olmadig: sdylenebilir.

Tablo 32: Mobbing ve Mobbing Uygulayan Kisinin Yas1 Fark Testi

Mobbing Uygulayan

Ortalama Sirasi

Kruskal Wallis H Testi

Kisinin Yas1 Chi-Square Testi Anlamhilik Diizeyi
Biiyiik 29,14
Kisinin Benligine
Kiiciik 30,69 2,455 293
Yonelik O.D.
Ayni yaglarda 21,93
. Biiyiik 29,58
Is Yiikiine Yonelik
Kigiik 25,81 1,496 473
O.D.
Ayni1 yaglarda 23,71
. Biiyiik 28,47
Isi Biraktirmaya
Kiigiik 27,31 427 ,808
Yonelik O.D.
Ayni yaslarda 25,39
. Biiyiik 30,92
Kisisel Ozgiirliige
Kiigiik 20,25 5,097 ,078
Yonelik O.D.
Ayni yaglarda 23,82
. Biiyiik 29,20
Is Becerilerine
Kigiik 29,13 1,826 ,401
Yonelik O.D.
Ayni1 yaglarda 22,68

3.6.3. Motivasyon Fark Testleri

Tablo 33: Motivasyon ve Cinsiyet Fark Testi

o Ortalama Mann-Whitney U Testi
Cinsiyet _
Sirasi Z Testi Anlamhlik Diizeyi

Kisisel Becerilere Kadm 73,02

-1,203 229
Yonelik Erkek 64,76
Takim Cahsmasina Kadin 72,26

-1,030 ,303
Yonelik Erkek 65,24
Giic [htiyacina Kadin 74,08

-1,463 ,143
Yonelik Erkek 64,07
iletisim ihtiyacina Kadin 64,47

-,870 ,385
Yonelik Erkek 70,28
Basari ihtiyacina Kadin 68,70

-,168 ,366
Yonelik Erkek 67,55
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Motivasyon ve cinsiyet arasinda p degerleri 0,05’ten biiyiik oldugu igin

istatistiki olarak bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 34: Motivasyon ve Yas Grubu Fark Testi

Kruskal Wallis H Testi

Yas Grubu Ortalama Siras: Chi-Square Testi | Anlamhlik Diizeyi

25-34 arasi 63,08
Kisisel Becerilere 35-44 arasi 74,67 3,232 357
Yonelik 45-54 arasi 62,83 ’ ’

55 ve lizeri 58,10

25-34 arast 68,09
Takim Cahgmasina 35-44 arast 67,76 662 882
Yonelik 45-54 arasi 71,02 Y Y

55 ve lizeri 55,60

25-34 arast 71,03
Giic ihtiyacina SoRyeras: 67,51 1,648 649
Yonelik 45-54 arasi 60,79 | |

55 ve tizeri 80,60

25-34 arast 57,59
iletisim ihtiyacina | 3944 arast 71,85 5702 127
Yonelik 45-54 arasi 77,73 ’ Y

55 ve tizeri 70,90

25-34 arasi 66,57
Basan ihtiyacina 35-44 arasi 69,63 320 956
Yonelik 45-54 arast 65,73 Y |

55 ve tizeri 72,50

Motivasyonun katilimeilarin yas grubu verileri ile ilgili analizleri sonucunda

p degerlerine bakildiginda faktorler arasinda herhangi bir farklilhik goriilmedigi

sOylenebilir.
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Tablo 35: Motivasyon ve Medeni Hal Fark Testi

Medeni Hal Ortalama Sirasi Mann-Whitney U Testi
Z Testi Anlamhhk
Diizeyi
Kisisel Becerilere Evli 69,44 -,753 452
Yonelik Bekar 63,56
Takim Calismasina | Evli 68.98 -,515 ,607
Yonelik Bekar 64.98
Giic Thtiyacina Evli 66.71 -,679 497
Yonelik Bekar 71,08
iletisim Ihtiyacina Evli 68,95 -,510 ,610
Yonelik Bekar 65,08
Basari Ihtiyacina Evli 70.76 -1,456 145
Yonelik Bekar s0.40

Motivasyon ve medeni hal verilerinin p degerlerine bakildiginda degerlerin
hepsi 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in faktorler arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi

sOylenebilir.

Tablo 36: Motivasyon ve Egitim Durumu Fark Testi

Oérenim Kruskal Wallis H Testi
gre Ortalama Sirasi Chi-Square Anlamhihk
Durumu . Lo
Testi Diizeyi
Lise ve alt1 75,97
Kisisel Becerilere P, -
Yonelik Universite 66,89 3,724 ,155
Lisans iistii 50,77
Lise ve alt1 70,10
Takim Cahsmasina [ -~ . .
Yonelik Universite 68,51 ,995 ,608
Lisans iistii 57,09
) Lise ve alt1 66,44
Gii¢ Ihtiyacina B -
Yonelik Universite 68,60 ,080 ,961
Lisans iisti 68,27
. Lise ve alt1 76,25
fletisim Thtiyacina . .
Yonelik Universite 66,07 2,962 227
Lisans iistii 56,41
. Lise ve alt1 68,60
Basari Ihtiyacina Universite 2,704 259
Yinelik 70,04 ! !
Lisans iistii 49,73
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Motivasyon ve egitim durumu verilerinin analizleri sonucunda faktorler

arasinda herhangi bir anlaml farklilik goériillmemektedir.

Tablo 37: Motivasyon ve Gelir Durumu Fark Testi

Gelir Durumu Ortalama Kruskal Wallis H Testi
Sirasi Chi-Square Anlamhhk
Testi Diizeyi

Kisisel Becerilere 2500 TL ve alti 7372 | 1,470 ,479
Yonelik :

2500 TL-3000TL 60,54

3000 TL ve fazlasi 69,29
Takim Calismasina 2500 TL ve alti 57 59 1,434 ,488
Yonelik ’

2500 TL-3000TL 67,18

3000 TL ve fazlasi 70,08
Gii¢ Ihtiyacina 2500 TL ve alti g231 | 3,097 ,2163
Yonelik ’

2500 TL-3000TL 71,14

3000 TL ve fazlasi 64,52
fletisim Thtiyacina 2500 TL ve alti 6797 |.117 ,943
Yonelik :

2500 TL-3000TL 70,14

3000 TL ve fazlasi 67,35

Basari ihtiyacina 2500 TL ve alti 64,09 | ,300 ,861
Yonelik 2500 TL-3000TL 66,36
3000 TL ve fazlasi 69,19

Motivasyon ve gelir durumu arasinda katilimcilarin verilerine dayanilarak

yapilan analizler sonucu p degerlerinin hepsinin 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.




3.6.4. Mobbing ve Motivasyon Fark Testleri

Tablo 38: Motivasyon ve Mobbing Diizeyi Fark Testi
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Mobbinge Maruz Ortalama Kruskal Wallis H Testi
Kalma Diizeyi Sirasi Chi-Square Anlamhhk
Testi Diizeyi

Kisisel Hig 70,83 | ,759 ,859
Becerilere Diisiik 66,47
Yonelik Orta 77,93

Yiiksek 66,25
Takim Hig 78,00 | 3,245 ,355
Cahsmasina Diistik 65,27
Yonelik Orta 59,14

Yiiksek 86,50
Gii¢ Ihtiyacina Hig 70,78 ,552 ,907
Yonelik Diisiik 67,90

Orta 58,86

Yiksek 64,75
Iletisim ihtiyacma Hig 85,67 9,195 ,027
Yonelik Diisiik 64,36

Orta 51,64

Yiiksek 45,75
Basari ihtiyacina | Hig 61,00 | 1,682 ,641
Yonelik Diisiik 69,81

Orta 75,71

Yiiksek 54,50

Motivasyon ile mobbing diizeyi arasinda iletisim ihtiyacina yonelik

faktorlerde farklilik bulunmaktadir. Mobbinge hi¢ maruz kalmayan kisilerde, diisiik

mobbinge maruz kalanlarda, orta diizeyde mobbinge maruz kalanlarda ve yiiksek

diizeyde mobbinge maruz kalanlarda sirasiyla motivasyon faktorlerine etkilerinde

degisimlerin oldugu soylenebilir.




Tablo 39: Motivasyon ve Mobbing Uygulayan Kisi Sayis1 Fark Testi
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Mobbing Uygulayan Ortalama Kruskal Wallis H Testi
Kisi Sayis1 Sirasi Chi-Square Anlamhhk
Testi Diizeyi
Kisise} Becerilere Hig 70,25
Yonelik
Bir Kisi 72,53
I}(l kisi 56,42 7,532 184
Ug Kisi 84,93
Dort Kisi 35,92
Dort Kisiden Fazla 71,63
Talam Hic 72,97
Calismasina
Yonelik Bir Kisi 69,79
I}(l kisi 49,61 9,571 088
Ug Kisi 55,43
Dort Kisi 47,92
Dort Kigiden Fazla 93,75
G'i.ig: Il.ltiyacma Hig 68,47
Yonelik
Bir Kisi 64,84
I}(l kisi 65,00 5,502 358
Ug Kisi 71,21
Dort Kisi 50,92
Dort Kisiden Fazla 107,00
Dletisim Hig 75,14
Ihtiyacina
Yonelik Bir Kisi 62,03
I}(l kisi 46,58 10,596 060
Ug Kisi 56,93
Dort Kisi 58,50
Dort Kigiden Fazla 81,75
Basar1 Intiyacmna | |y o 65,21
Yonelik
Bir Kisi 76,71
Iki kisi 59,28
M 5,734 ,333
Ug Kisi 82,86
Dort Kisi 66,92
Dort Kisiden Fazla 98,00
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Motivasyon ve mobbing uygulayan kisi sayist arasinda p degerlerine

bakildiginda degerlerin 0,05’ten biiyiik olmasi sebebiyle anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 40: Motivasyon ve Mobbing Uygulayan Kisinin Pozisyonu Fark Testi

Kruskal Wallis H Testi

M.opblng Uygulayan | Ortalama Chi-Square Anlamlihk
Kisi Sirasi ; izevi
Testi Diizeyi
Calisma Arkadaslar 31,31
- : Yonetici Tarafindan
K'l.slse} Becerilere 25,84 2,660 447
Yonelik Astlar1 Tarafindan 24,67
Diger 16,75
Calisma Arkadaslar1 27,55
Takim Yonetici Tarafindan 2766
Calismasina ' 1,036 192
Yinelik Astlar1 Tarafindan 23,67
Diger 36,50
Calisma Arkadaslar1 28,24
) Yonetici Tarafindan
Giig Ihtiyacina 26,04 1,087 780
Yonelik Astlar Tarafindan 27,67
Diger 37,50
Calisma Arkadaslar1 29,60
Iletisim Yonetici Tarafindan 26,10
Ihtiyacina ' 725 867
Yénelik Astlar1 Tarafindan 27,33
Diger 23,50
Calisma Arkadaslar1 28,12
Basar1 ihtiyacina Yonetici Tarafindan 26,34 317
Yonelik Astlar1 Tarafindan 20,17 7 T
Diger 30,50

Motivasyon ve mobbingi uygulayan kisinin pozisyonu ile ilgili olan verilerin

analizleri sonucunda p degerlerinin 0,05’ten biiyiik olmasi1 sebebiyle istatistiki olarak

herhangi bir farklilik bulunmadigi sylenebilir.




Tablo 41: Motivasyon ve Mobbing Uygulayanin Yasi Fark Testi
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Mobbing Ortalama Kruskal Wallis H Testi
Uygulayan Kisinin Sirasi Chi-Square Anlamhhk
Yasi Testi Diizeyi

Kisisel Becerilere Biiyiik 29.03 1,835 ,400
Yonelik Kiigik 20,88

Ayni yaslarda 22 64
Takim Calismasina | Biiyiik 27.70 ,070 ,966
Yonelik Kiigik 28,25

Ayni yaglarda 26.61
Giic [htiyacina Biiyiik 28.33 ,581 ,748
Yonelik Kiigik 28,94

Ayni yaglarda 24.79
fletisim Thtiyacina | Biiyiik o5 g3 | 1,105 576
Yonelik Kiigik aLsl

Aynl ya$lal‘da 28 86
Basari ihtiyacina Biiyiik 2867 | 1897 387
Yonelik p— : ' '

Kii¢iik 31,06

Ayni yaslarda 2279

Motivasyon ile mobbing uygulayanin yas1 ile ilgili verilerin analizi

sonucunda p degerlerinin 0,05’ten yiiksek olmasi sebebiyle istatistiki olarak anlamli

bir farkliligin bulunmadig1 sdylenebilir.

Motivsayon ve mobbing davranislarinin fark testlerini igeren Tablo 41, Tablo

42 ve Tablo 43’teki veriler mobbinge maruz kalan 54 katilimcinin vermis oldugu

cevaplar dogrultusunda analize tabii tutulmustur.




78

4. SONUC

Mobbing kavrami uzun yillardir varligini stirdiirmesine ragmen gliniimiizde
poplilaritesi daha da artmis olan bir olgudur. Calisanlarin is ile ilgili haklarim
gbzetmesi, haklarina korumaya yonelik yiiriirliige giren birgok kanun ve hukuki
anlamda destek onlar1 daha da bilingli bir profile sokmustur. Daha verimli
calisabilme adina gerek yoneticileri gerek calisma arkadaglar1 tarafindan magdur
edildigi konularda so6z sahibi olmus ve haklarin1 aramaya ydnelmislerdir.
Kanitlanabilirlik yoniinden ¢ok saglam temelleri olmayan bir olgu olsa bile

calistiklar1 kurum ya da kuruluslar tarafindan da destek gérmiislerdir.

Isletme yonetimi veya sahipleri de mobbing konusunda hassas bir durumda
bulunmaktadirlar. Isletme i¢ cevresinde huzur ve refah ortaminmn yiiksek olmasi
onlar i¢in daha verimli ve karin yliksek oldugu bir durum yaratmaktadir. Bu yiizden
isletme sahipleri ya da yoneticiler karsilasabilecekleri mobbing olgusuna tedbirler
gelistirmisglerdir. Goérev ve sorumluluk bilinci, calisanlara 6nemli oldugunu
hissettirme ve onlarin haklarini koruduklarini belirleme konularinda 6nemli bir

asama kaydetmislerdir.

Verimliligin hem isletme hem de calisan acisindan yiiksek olmasinin bir diger
sebebi ise yiiksek motivasyondur. Is ve kisi ile ilgili olan motivasyon ayr1 basliklar
halinde ele alinmakta fakat uygulamasi bir etken iizerinde bulunmaktadir.
Calisanlarin motivasyonlarin1 yiiksek tutma cabasi hem isletme hem de kisilerin
kendi arzu ve ihtiyaglar1 dahilinde gerceklesmektedir. Calisanlarin motivasyonlarini
yiikseltebilecek alanlar1 isletmelerin hazirlamasi ve ¢alisanlara bu anlamda gerekli
destegin ve imkanlarin saglanmasi 6nem arz etmektedir. Calisanlarin ise arzu ve
ihtiyaglarin1 sadece kendileri i¢in degil isletme i¢inde 6nem arz ettiginin bilincinde
olmasi yiliksek verim ve hem isletme hem calisan agisindan daha karli bir durumun

olusmasinda 6nemli bir etken olmaktadir.

Calismanin gerceklestigi kurumun 135 biiro calisam1  katilimc1 olarak
kendilerine yoneltilen sorulara cevap vermiglerdir. Cevaplamalar1 sonucunda

kisilerin giinliik rutinler baglaminda %71,9 ylizdeye sahip olarak diisiik diizeyde
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mobbinge maruz kaldigin1 sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin yapabilecekleri ile
yoneticilerin ya da c¢aligma arkadaslarinin onlara verdigi sorumluluklar sonucunda

ortaya bu durumun ¢iktig1 sdylenebilir.

Calisanlar “Gergekten siddet/fiziksel istismara veya siddet/fiziksel istismar
tehdidine maruz kalmaniz.”, “Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihmali, itme, yol
keserek tehdit edilme gibi tehdit durumlarina maruz kalmamz.” ve “Isinizi
birakmaniz gerektigine dair isaret veya ipuglarinin verilmesi.” sorularina en ¢ok

ortak cevaplar1 vermiglerdir.
Aragstirma ile birlikte olusan durumu asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

- Katilimcilarin - demografik 6zellikleri bireylerin  mobbinge maruz
kalma durumu g6z Oniinde bulundurularak incelendiginde anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Egitim, yas, cinsiyet veya gelirin mobbinge maruz kalmada

belirleyici bir etken olmadigini séylemek miimkiindiir.

- Mobbing sorularina verilen cevaplar ile mobbinge maruz kalma
durumunun incelendiginde ise ¢alisanlarin ¢ogunlugunun islerinde olumsuzluklarla
karsilagtigin1 fakat bunu mobbing olgusu ile iligkilendirenlerin sayisinin genele gore
daha az oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu sonug ile birlikte yapilan arastirmada
belirtilen durumun gergegi tam anlamiyla yansitmadigini, calisanlarin algr ve durum
degerlendirme konusunda ki farkliliklarinin sonuglar1 asir1 diizeyde etkiledigini

sOylenebilmektedir.

- Mobbinge maruz kalan c¢alisanlarin istatistiki olarak farklilik
gostermesi gibi mobbing uygulayanlarinda Ozellikleri kismi olarak farklilik
gostermekte ve net bir profil ortaya koyulamamaktadir. Yapilan diger arastirmalar ve
bu arastirma goz Oniine alindiginda mobbing uygulayan kisilerin deneyim ve statii
sahibi bireyler tarafindan yani yonetici grubu tarafindan daha fazla uygulandigini

sOylemek miimkiin olmaktadir.

- Mobbinge maruz kalan kisiler yasamis olduklar1 olumsuzluklar
karsisinda her ne kadar etkilerini yogun yasasalar da ¢ok fazla tepki gostermemekte,

sorunlart kendi imkanlar1 dahilinde ¢6zmeye calismakta, is kayb1 korkusunun 6n
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planda olmasi, orgiit icerisinde kendini tam anlatamama korkusuyla yanlis
anlagilmadan kaynakli yasayabilecegi ya da bu durumun olusturabilecegi diger

olumsuzluklar sebebiyle ¢ok fazla dile getirmemektedir.

- Calisanlarin motivasyonlarii etkileyen faktorler isletmenin tutumu,
caligma ortami, calisma arkadaslar1 olarak belirtilebilir. Calisan kendi verimliligini
en ist diizeyde tutabilmesi i¢in motivasyonunu da yiiksek tutmalidir. Mobbinge
maruz kalan kisilerde olusan motivasyon azalmasi, 6zgiiven ve calisma arkadaslar

tarafindan yeterli destegi gorememe gibi nedenler dolayisiyla da ger¢eklesmektedir.

- Motivasyon ile mobbing arasinda genel olarak istatistiki bir iligki
bulunmamakla birlikte kismi olarak etkileri sonuglara yansimaktadir. Katilimcilarin
tam anlamiyla objektif olmamasi, algi ve degerlendirmede yasanilan farkliliklar bu

durumun olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

- Motivasyonu yiiksek bireylerin orgiit igerisinde daha etkin ve verimli
bir role sahip olmasi calisma ortaminda da tetikleyici bir etkendir. Orgiitiin
calisanlara yaklasimi, sunmus oldugu imkanlar ¢alisanlarin motivasyonlarini

yiikseltmede, yaratici ve yenilikgi taraflarini ortaya ¢ikarmada 6nem arz etmektedir.

Yoneticilerin ya da igletme sahiplerinin verimliligin yiiksek olmas1 arzusunda
bulunmasi sebebiyle calisanlarin mobbinge maruz kalmamasi adina ve sonucunda
calisanlarin huzur ve refah ortaminin bozulmamasi amaciyla bircok onlem almasi
gerekmektedir. Bu 6nlemlerden en dnemlisi her ¢alisanin isletme acisindan bir 6nemi
oldugu ve gorev ve sorumluluklarinin olumlu bir sekilde yerine getirmesinin onlar

i¢cin ¢cok Onem arz ettigini bilmesi gerekmektedir.

Mobbing ve motivasyon ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglari ile yapmis
oldugumuz ¢alismanin sonuglart farkliliklar icermekle birlikte tarihsel gelisim ve
imkanlarin, dayanaklarin artmasiyla genel olarak ayni sonuclar1 ortaya koydugunu

sOylemek miimkiindiir.

Calisanlarin  yasadiklart olumsuzluklar karsisinda tepki gostermemesi,
haklarin1 arama konusunda her ne kadar bilinglenmis bireyler olsalar da hala bu alan

tercih etmemeleri, iilkelerin, toplumun ve Grgiitiin mobbing ile miicadele konusunda
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etkin bir rol {istlenmeleri ve bu olgu ile miicadele etmeleri karsisinda ¢alisanlarin bu

konularda kabuguna ¢ekilmeleri mobbing ile miicadele de gelisimi yavaglatmaktadir.

Orgiit icerisinde huzur, refah ve verimliligi etkilemesine kars1 bireylerin isini,
statiisiinii kaybetmeme konusundaki diislinceleri mobbing kavraminin hala 6nemli
bir sorun teskil etmesindeki en Onemli faktordir. Basarilarn istlenen,
olumsuzluklarda veya sorunlarda suclu arayan zihniyetin varligi, gelismis ya da
gelismekte olan topluma, iilkeye daha yararli isler yapma konusunda faaliyet

gosteren Orgiitlerin dnlerine engeller koymaktadir.

Bu arastirma ile birlikte ¢alisanlarda mobbinge kars1 farkindalik bulunmasina
ragmen bu farkindaligin daha da gelistirilmesi gerekmektedir. Kisilerin hak ve
Ozgiirlikkleri konusunda olumsuzluklarla karsilagsmalari durumunda daha etkin bir rol
izlemesini tesvik edebilmek amaciyla gerek hukuki acidan gerekse orgiitsel imkanlar

diizenlenerek calisanlara giivenilir bir ortam hazirlanmalidir.

Mobbing olgusunun her ne kadar kisisel etkileri 6n planda tutulsa da genel
olarak her orgiitte bu durumun var oldugu bilinmektedir. Biiyiik ¢cercevede mobbing
olgusunun orgiit verimliligi ve siirdiiriilebilirligine kars1 olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Ulkeye ve topluma fayda saglama amaciyla faaliyetlerini siirdiiren
orgiitlerin yliksek motivasyon, dogru planlamalar ve yatirimlar ile birlikte mevcut
etkisi arttirilabilmektedir. Donem gereklilikleri, mevcut durumlarin etkisi ¢ok fazla
kontrol altina alinabilir diizeyde olmamasina karsi, mobbing olgusunu kontrol etmek

orglit acisindan daha kolay bir segenek olabilmektedir.
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EKLER

Ek-1: Mobbing Ol¢egi Faktor Analizi
Mobbing dlgeginde 4 adet faktor analizi yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,845
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 1847,179
df 231
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,845), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

14. degisken (Goriis ve diislincelerinizin dikkate alinmamasi.) iki faktor halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktér 1 = 0,515; Faktor 3 =
0,500) oldugu i¢in (Ek 2'de goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak ikinci
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 3'de
goriilebilir) 22 maddeyle yapilmstir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,841
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1683,745
df 210
Sig. ,000

Tabloda goriildiigli lizere KMO degeri (,841), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

15. degisken (Iyi anlasamadiginiz veya kurum iginde cok yakin olmadigimz
insanlarin giinliik sakalarina maruz kalmaniz.) iki faktor halinde gruplandirilirmis ve
degerleri birbirine ¢cok yakin (Faktor 2 = 0,442; Faktor 4 = 0,481) oldugu icin (Ek
2'de goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak iiclincli faktor analizi (Varimax
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Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 4'te goriilebilir) 21 maddeyle
yapilmustir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,848
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1580,241
df 190
Sig. ,000

Tabloda gorildiigii iizere KMO degeri (,848), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

12. degisken (Siz gecerken yokmussunuz gibi davranilmasi veya diismanca
davranilmasi.) hi¢bir faktore dahil olmadigr i¢in (Ek 3’te goriilebilir) ilgili madde
analizden ¢ikarilarak dordiincti faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated
Component Matrix tablosu Ek 5°te goriilebilir) analizi 20 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,854
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1458,816
df 171
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,854), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu soylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.



87

EK2: Mobbing 1. Faktor Analizi (Varimax Rotation Yontemi ile
Rotation Component Matrix Tablosu)

Rotated Component Matrix?®

Component
3 4 5

M.Y.19
M.1S.13
M.IS.11
M.IS.20
M.D.5
M.1S.14
M.K.12
M.Y.21
M.Y.18
M.Y.16
M.1S.8
M.D.1
M.D.4
M.D.3
M.D.6
M.K.10
M.1S.15
M.K.22
M.K.9
M.IS.7
M.IS.2
M.K.17

736
727
711
585
570
515
444

470

,502

,419

, 796
,781
,720
,509
457

440

ATT

,500

,436
, 794
,791
574
484
,483
,800
797
,620
, 704
,625

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 11 iterations.
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EK 3: Mobbing 2. Faktor Analizi (Varimax Rotation Yontemi ile
Rotation Component Matrix Tablosu)

Rotated Component Matrix?®

Component
3 4 5

M.Y.19
M.1S.11
M.IS.13
M.K.10
M.1S.20
M.D.5
M.K.12
M.Y.21
M.Y.18
M.Y.16
M.1S.8
M.K.17
M.IS.2
M.D.1
M.D.3
M.D.4
M.D.6
M.IS.15
M.K.9
M.K.22
M.IS.7

,752
,716
,665
,567
,547
,521
,407

,403

,799
,758
, 728
511

,425

442

,433
,509
AT2
,480

,718
,713
,455
, 793
772
426 ,516
,481
, 797
, 795
,635

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 12 iterations.



EK 4: Mobbing 3.vFaktor Analizi (Varimax Rotation Yontemi ile

Rotation Component Matrix tablosu)

Rotated Component Matrix?®

Component
3 4 5

M.K.17
M.D.5
M.IS.20
M.IS.13
M.IS.2
M.D.1
M.Y.21
M.Y.18
M.Y.16
M.1S.8
M.K.12
M.K.10
M.Y.19
M.IS.11
M.D.4
M.D.3
M.D.6
M.K.9
M.K.22
M.IS.7

775
,640
,623
,581
,579
,490

434

434 402
476

,816
, 7187
,751
,604

,710
,694
,639
,818
,789
,535
,812
,802
,654

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 25 iterations.

89
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EK 5: Mobbing 4. Faktor Analizi (Varimax Rotation Yontemi ile
Rotation Component Matrix Tablosu)

Rotated Component Matrix?®

Component
3 4 5

M.K.17
M.D.5
M.IS.20
M.IS.2
M.1S.13
M.D.1
M.Y.21
M.Y.18
M.Y.16
M.1S.8
M.K.10
M.Y.19
M.IS.11
M.K.9
M.K.22
M.IS.7
M.D.4
M.D.3
M.D.6

776
,635
,613
,580
,578
,481

,439

,445 411

,486

,815
,788
, 749
,601
,710
,701
,641
,807
,805
,656
,817
, 793
,531

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 13 iterations.
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Ek 6: Motivasyon Olcegi Faktor Analizi
Motivasyon 6l¢eginde 12 adet faktor analizi yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,858
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1775,891
df 435
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,858), 0,70’ten biiylktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

12. degisken (Onemli projelere katilmaktan hoslamirim.) iki faktdr halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 1 = 0,515; Faktor 2 =
0,493) oldugu i¢in (Ek 5’te goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak ikinci
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 7da
goriilebilir) 29 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,850
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1649,286
df 406
Sig. ,000

Tabloda goriildiigi tizere KMO degeri (,850), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu séylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

8. degisken (Her zaman baslarina yardim etmeye hazirim.) iki faktor halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 4 = 0,477; Faktor 5 =
0,401) oldugu i¢in (Ek 6'da goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak tiglincii
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 8’de
goriilebilir) 28 maddeyle yapilmstir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,844
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1564,390
df 378

Sig. ,000
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Tabloda goriildiigii lizere KMO degeri (,844), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu soylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu icin faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

27. degisken (Liderligin her tiirlii ¢alisma sartlarinda 6nemli olduguna inanirim.) iki
faktor halinde gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 3 = 0,498;
Faktor 7 = 0,467) oldugu icin (Ek 7°de goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak
dordiincii faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek
9°de goriilebilir) 27 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,842
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1495,794
df 351
Sig. ,000

Tabloda goriildiigii tizere KMO degeri (,842), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

5. degisken (Tek basima calismaktan hoslanirim.) iki faktor halinde gruplandirilirmis
ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 1 = 0,437; Faktor 7 = 0,474) oldugu i¢in (Ek
8’de goriilebilir) ilgili madde analizden c¢ikarilarak besinci faktor analizi (Varimax
Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 10’da goriilebilir) 26 maddeyle
yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,849
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1452,649
df 325
Sig. ,000

Tabloda goriildiigii tizere KMO degeri (,849), 0,70’ten biliyliktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu soylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu géstermektedir.

20. degisken (Baskalarim1i yoOnlendirmeyi severim.) iki faktor halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 2 = 0,531; Faktor 7 =
0,516) oldugu i¢in (Ek 9’da goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak altinci
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faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 11°da
goriilebilir) 25 maddeyle yapilmstir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,854
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1376,485
df 300
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,854), 0,70’ten biiyliktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gdstermektedir.

7. degisken (Dilizenli ve organize olmayr severim.) iki faktér halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktér 1 = 0,474; Faktor 7 =
0,483) oldugu icin (Ek 10°da goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak yedinci
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 12’de
goriilebilir) 24 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,850
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1316,937
df 276
Sig. ,000

Tabloda goriildiigi tizere KMO degeri (,850), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu soylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

9. degisken (Kendi hareketlerimden sorumluyumdur.) tek soruluk bir faktor
olusturdugu i¢in (Ek 11°de goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak sekizinci
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 13’°de
goriilebilir) 23 maddeyle yapilmustir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,858
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1280,017
df 253

Sig. ,000
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Tabloda goriildiigii lizere KMO degeri (,858), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu icin faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

11. degisken (Baskalan tarafindan takdir edilmeyi beklerim.) tek soruluk bir faktor
olusturdugu i¢in (Ek 12’de goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak dokuzuncu
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 14’te
gorilebilir) 22 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,861
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1194,407
df 231
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,861), 0,70’ten biiylktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

14. degisken (Her zaman performansimi yiikseltmeye ¢alisirim.) iki faktor halinde
gruplandirilirmis ve degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 1 = 0,489; Faktér 3=
0,449) oldugu i¢in (Ek 13’te goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak onuncu
faktor analizi (Varimax Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 15°te
goriilebilir) 21 maddeyle yapilmistir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,846
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1084,606
df 210
Sig. ,000

Tabloda gorildiigi tizere KMO degeri (,846), 0,70’ten biyiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

2. degisken (Yetkiye saygi duyarim.) iki faktor halinde gruplandirilirmis ve degerleri
birbirine ¢ok yakin (Faktor 3 = 0,516; Faktor 6 = 0,601) oldugu i¢in (Ek 14’te
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goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak on birinci faktor analizi (Varimax
Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 16°te goriilebilir) 20 maddeyle
yapilmustir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,849
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1011,368
df 190
Sig. ,000

Tabloda goriuldigi tizere KMO degeri (,849), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktdr analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.

18. degisken (Isbirligine 6nem veririm.) iki faktdr halinde gruplandirilirmis ve
degerleri birbirine ¢ok yakin (Faktor 1 = 0,547; Faktor 3 = 0,572) oldugu icin (Ek
15°te goriilebilir) ilgili madde analizden ¢ikarilarak on ikinci faktor analizi (Varimax
Rotation ile Rotated Component Matrix tablosu Ek 17°da gortilebilir) 19 maddeyle
yapilmustir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,842
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 904,144
df 171
Sig. ,000

Tabloda goriildiigii tizere KMO degeri (,842), 0,70’ten biiyiiktiir. Bu noktada
verilerin homojen oldugu sdylenebilir. Bartlett’s Testi ise 0,00 olan anlamlilik diizeyi
0,05'ten az oldugu i¢in faktor analizi yapmanin uygun oldugunu gostermektedir.



Ek-7: Motivasyon 1. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

4
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MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.I.18
MOT.G.24
MOT.B.14
MOT.G.12
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.15
MOT.G.20
MOT.B.22
MOT.B.30
MOT.I.11
MOT.G.29
MOT.B.28
MOT.G.27
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.l.21
MOT.G.8
MOT.1.25
MOT.G.7
MOT.I.16
MOT.B.9
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.1.23
MOT.B.26
MOT.B.5

781
746
732
626
598
534
515

,419

,493
, 743
,713
,578
,546
,538

,435

,450

, 795
, 741
,580
,517
,513

798
746
531
485
A74

476

424

,415

,403

, 701
,526
,413

,696
,687
,501

442

A27

727
,517

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 11 iterations.



Ek-8: Motivasyon 2. Faktor analizi

Rotated Component Matrix

Component

4

a
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MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.I.18
MOT.G.24
MOT.B.14
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.22
MOT.G.20
MOT.B.15
MOT.B.30
MOT.I.11
MOT.G.29
MOT.B.28
MOT.G.27
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.I.21
MOT.1.25
MOT.G.8
MOT.G.7
MOT.1.16
MOT.B.9
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.1.23
MOT.B.26
MOT.B.5

, 770
, 755
, 714
,614
,612
,537

,409

-,401

747
,718
,561
,555
,552

,420

,A57

, 792
, 749
577
,525
,512

, 789
(47
,529
,482
ATT

487

426

,428

,401
,708
,533
,413

, 707
,682
,514

425

425

,730
,527

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 10 iterations.
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EK-9: Motivasyon 3. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®
Component
1 2 3 4 5 6 7

MOT.I.6 779

MOT.I.1 ,758

MOT.I.13 717

MOT.I.18 ,627 476

MOT.G.24 ,613

MOT.B.14 ,539 ,430

MOT.B.19 ,750

MOT.B.3 , 720

MOT.B.22 ,556

MOT.B.15 ,556

MOT.G.20 ,545 426
MOT.B.30 , 795

MOT.I.11 , 746

MOT.G.29 577

MOT.B.28 427 ,520 ,409

MOT.G.27 ,498 467
MOT.G.7 , 712

MOT.I.16 414 ,549

MOT.B.9 ,453

MOT.G.4 , 791

MOT.G.2 , 719

MOT.1.21 ,403 ,526

MOT.1.25 ,484

MOT.G.17 ,695

MOT.I.10 ,692

MOT.I1.23 ,458 ,509

MOT.B.26 , 716
MOT.B.5 ,557

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.®

a. Rotation converged in 10 iterations.



EK-10: Motivasyon 4. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

4
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MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.I.18
MOT.G.24
MOT.B.14
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.22
MOT.B.15
MOT.G.20
MOT.B.30
MOT.I.11
MOT.G.29
MOT.B.28
MOT.G.7
MOT.1.16
MOT.B.9
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.1.21
MOT.1.25
MOT.I1.10
MOT.G.17
MOT.1.23
MOT.B.26
MOT.B.5

, 787
, 767
,693
,645
,614
,553

/440

423

-,437

756
723
559
551
544

449

,459

,806
,739
,596
,497

,450

,413

404
705
539
483

,402

,809
, 715
,511
,450

,702
,689
,502

/454

775
474

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 7 iterations.



EK-11: Motivasyon 5. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

4
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MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.I.18
MOT.G.24
MOT.B.14
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.22
MOT.B.15
MOT.G.20
MOT.I.11
MOT.B.30
MOT.B.28
MOT.G.7
MOT.I.16
MOT.B.9
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.l.21
MOT.1.25
MOT.I1.10
MOT.G.17
MOT.I.23
MOT.B.26
MOT.G.29

,804
, 764
, 716
,656
,610
,561

,452

AL17

747
, 720
,558
,555
,531

,433

449

447

,817

,723
,529

454

,429

,405

,402
,705
,522
AT2

810
714
505
444

724
677
,527

,516

,831
,468

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 9 iterations.



EK-12: Motivasyon 6. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4
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MOT.I.6
MOT.1.18
MOT.I.1
MOT.B.14
MOT.I.13
MOT.I.16
MOT.G.24
MOT.1.25
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29
MOT.G.17
MOT.I.10
MOT.I.11
MOT.1.23
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.1.21
MOT.B.9
MOT.G.7

,823
772
,735
,638
,606
571
,567
AT7

474

773
,738
,604
,588
,508

454

,460
,780
,682
,619

,513

,738
,662
,547
,509

404

435

,410

,812

,680

467
,661
,483

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 11 iterations.



EK-13: Motivasyon 7. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4

MOT.I.6
MOT.1.18
MOT.I.1
MOT.B.14
MOT.I.13
MOT.G.24
MOT.I.16
MOT.1.25
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.G.17
MOT.I.10
MOT.I.11
MOT.1.23
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.1.21
MOT.B.9

,814
77
717
,646
,612
,608
,592
,468

,783
,733
,592
,587
,528

AT73

737
,646
,586
,493

445

,509

7176
,683
,619

,460

,802
,733
,459

722

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 11 iterations.
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EK-14: Motivasyon 8. Faktor analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4

MOT.I.6
MOT.1.18
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.B.14
MOT.G.24
MOT.I.16
MOT.B.19
MOT.B.3
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.B.26
MOT.B.30
MOT.G.29
MOT.G.4
MOT.G.2
MOT.l.21
MOT.1.25
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.1.23
MOT.1.11

,824
,758
,740
,632
,630
,569
,555

441

756
747
620
588
534

/445

443
756
729
582

,801
,766
,541
,490

815
644
589

,515

,669

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 14 iterations.
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EK-15: Motivasyon 9. Faktor Analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4 5 6

MOT.I1.13
MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.G.24
MOT.B.14
MOT.B.3
MOT.B.19
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.I.21
MOT.I.16
MOT.1.18
MOT.1.25
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.1.23
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29
MOT.G.4
MOT.G.2

,781
772
,761
,531
,489

,537

, 746
, 735
,637
,582
,546

425

449

,665
,621
,596
,594

454

,802
711
,598
,766
, 721
,656
,823
,649

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 17 iterations.
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EK-16: Motivasyon 10. Faktor Analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4

MOT.B.3
MOT.B.19
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.I.13
MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.G.24
MOT.I.21
MOT.I.25
MOT.I.16
MOT.1.18
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.I.23
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29
MOT.G.4
MOT.G.2

744
737
641
590
544

427

,780
775
,766
,528

,543

,700
,656
,593
,583

,516

,816
,693
,609

,763

, 723

,661
,824
,601

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 10 iterations.
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EK-17: Motivasyon 11. Faktor Analizi

Rotated Component Matrix?®

Component

3

4 5

MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.G.24
MOT.B.3
MOT.B.19
MOT.B.15
MOT.B.22
MOT.B.28
MOT.I.21
MOT.I.25
MOT.I.16
MOT.1.18
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.I.23
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29
MOT.G.4

,793
, 776
771
,514

,547

,768

, 732

,627

,607

,506
, 728
,691
,605
,572

429

,820

,676

,628
,766
, 720
,667

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 8 iterations.

106



EK-18: Motivasyon 12. Faktor Analizi
Rotated Component Matrix?®

Component

3

107

MOT.B.3
MOT.B.19
MOT.B.15
MOT.B.28
MOT.B.22
MOT.I.6
MOT.I.1
MOT.I.13
MOT.G.24
MOT.I.10
MOT.G.17
MOT.I.23
MOT.I.21
MOT.G.4
MOT.I.25
MOT.I.16
MOT.B.30
MOT.B.26
MOT.G.29

, 757
,748
,602
,575
,552

,432

,815
776
,750
,549

,758
,739
,581

426

,719

677

,668

,498
771
, 712
,668

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 7 iterations.
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EK-19: Anket Ornegi

Degerli Katilimer;

Bu anket formu Namik Kemal Universitesi Isletme Anabilim Dalinda
hazirlamis oldugum yiiksek lisans tezimde kullanilmak tizere Corlu Belediyesi’nde
calisan personelin mobbinge maruz kalip kalmadigimi belirlemek, mobbing
konusunda farkindalik yaratmak ve bunun calisanlarin motivasyonlarina etkisini
tespit etmeye yonelik diizenlenmistir. Anket sorularima vereceginiz cevaplarin
objektif olmasi, ¢calismamin 6dnemini arttiracak ve vermis oldugunuz bilgiler ¢alisma

amac1 diginda kullanilmayacaktir.

Calismama vermis oldugunuz katkilariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Gokmen METE

LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK ICIN ZAMAN AYIRINIZ

Sizi Gbkmen METE tarafindan yiritilen “Mobbingin Calisanlara ve Motivasyonlarina
Etkileri: Bir Kamu Kurulusunda Uygulama” bashkh arastirmaya davet ediyoruz. Bu
arastirmaya katilip katimama kararini vermeden ©nce, arastirmanin neden ve nasll
yapllacadini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup anlasiimasi biyiik 6nem
tasimaktadir. Eger anlayamadiginiz ve sizin igin acik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla
bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu calismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismaya
katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda calismadan cikma hakkinda sahipsiniz.
Calismayl yanitlamaniz, arastirmaya katilim icin onam verdiginiz biciminde
yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorular yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini
altinda olmayin. Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile
kullanilacaktir.
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MOBBING

Asagida belirtilen davranislar igyerlerinde sik sik karsilagilan olumsuz davranislar olarak kabul gérmektedir.
Isyerinizde gectigimiz (son) 6 ay siiresince asagida bulunan olumsuz davranislara yoneticiniz, calisma arakadasimz
veya astiniz tarafindan ne siklikla maruz kaldiniz ?

o
SIRA =S| c © =
el L =
NO e g & S = T .= S :C=
T @ <? m To| T 5
1 Bazi kisilerin sizin basariniz1 etkileyecek bilgileri sizden
’ saklamasi.
2. Isinizle ilgili utandirilmamz ve alay konusu edilmeniz.
3 Beceri diizeyinizden (basarabileceginizden) daha disiik islerin
' verilmesi.
4 Bazi 6nemli sorumluluklarimizin sizden geri alinmasi ya da

O6nemsiz veya hos olmayan islerle degistirilmesi.

5. Hakkinizda sdylenti ve dedikodu yayilmasi.

G0z ardi edilmeniz, diglanmaniz veya olaylarin disina
atilmaniz.

Kisiliginiz (aligkanliklariniz, ge¢misiniz gibi) tutumlariniz ve
7. kisisel hayatinizla ilgili asagilayici ve kirici sozler (hakaret
etmek) s6ylenmesi.

Size bagirilmasi veya nedensiz bir 6fke ya da azarlamaya (sozli

8. siddete) hedef olmaniz.
9 Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihmali, itme, yol keserek
' tehdit edilme gibi tehdit durumlarina maruz kalmaniz.
10 Isinizi birakmaniz gerektigine dair isaret veya ipuglarimin
* | verilmesi.
11. Hatalarimizin veya basarisizliklarmizin siirekli hatirlatilmasi.
12 Siz gegerken yokmussunuz gibi davranilmasi veya diismanca
" | davranilmasi.
13. Siirekli olarak isinizin ve ¢abalarinizin elestirilmesi.
14, Goriis ve diisiincelerinizin dikkate alinmamasi.
15 Iyi anlasamadi1gimz veya kurum i¢inde ¢ok yakin olmadiginiz
" | insanlarin giinliik sakalarina maruz kalmaniz.
16 Gereksiz veya zamaninda bitirilmemis miimkiin olmayan islerin
© | verilmesi.
17. | Size kars1 suglamalarin veya iddialarin ileri siiriilmesi.
18. | lsinizin gereginden ¢ok denetlenmesi.
Yasal hakkiniz olan bazi seyler (hastalik izni, tatil veya is
19. seyahat masraflar1 gibi) talep etmemeniz yoniinde bask1
yapilmasi.
20 Asir alaya, satagsmaya, takilmaya ve ignelemeye maruz
’ kalmaniz.
21 Ustesinden gelemeyeceginiz kadar asir1 is yiikii altinda
' birakilmaniz.
29 Gergekten siddet/fiziksel istismara veya siddet/fiziksel istismar

tehdidine maruz kalmaniz.
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1- Kag kisi tarafindan bu davramislara maruz kaliyorsunuz?

( )Hi¢ ()1 Kisi ( )2Kisi ()3 Kisi ()4Kisi ()4 Kisiden fazla

vermeyiniz.

Cevabinz hig ise liitfen diger boliimdeki anket sorularina geciniz. Bu béliimde geri kalan sorulara cevap

2- Soz konusu davranislar en ¢ok kim veya kimler tarafindan yapiliyor?

() Caligma arkadaglari tarafindan ( )YOnetici/ yoneticiler tarafindan ( ) Astlari tarafindan ( ) Diger

3- Yapan Kkisi veya Kkisilerin cinsiyeti nedir?

( )Kadin () Erkek ( ) Her ikisi de

() Biiyiik ( ) Kiictiik ( ) Ayn1 yaglarda

4- So6z konusu davramslari yapan Kisi sizden yasca biiyiik mii kiiciik mii ?

5- S6z konusu davranislarla karsilastiginizda ne tepki verdiniz?

Higbir sey yapmadim. ( )Evet () Hayrr
Baska bir boliime transferimi istedim. ( )Evet () Hayrr
Diger ¢alisanlara sdylemekle tehdit ettim. ( )Evet () Hayrr
Arkadaslarima anlattim. ( )Evet ( )Hayrr
Personele rapor ettim. ( )Evet ( )Hayrr
Yoneticime rapor ettim. ( )Evet () Hayrr
Sendika temsilcisine bildirdim. ( )Evet ( )Hayrr
Adli makamlara gikayet ettim. ( )Evet () Hayrr
Aile iiyelerinden veya akrabalarimdan birine anlattim. ( )Evet () Hayr
Psikolog veya bir doktorla goriistiim. ( )Evet () Hayrr
Baska ..o

6- So6z konusu davranislarin sizin iizerinizdeki etkileri nelerdir?
Tiikenmislik hissettim. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Caresizlik hissettim. ( )Evet ( )Kismen ( ) Haywr
Catigma iginde hissettim. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Ofkelendirdi. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayrr
Korktum. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Ozgiiven kaybina yol acti. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Konsantrasyon bozukluguna yol acti. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Unutkan biri oldum. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayrr
Motivasyonumda diigiise neden oldu. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayrr
Sigara ve/veya alkol tiiketiminde artisa neden oldu. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Elestirilere tahammiil edemez duruma geldim. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayrr
Panik ataklar baslad1 ve siirekli endiselenen biri oldum. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayrr
Uykusuzluk ¢ekmeye bagladim. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Kendimi sugladim. ( )Evet ( )Kismen ( )Hayir
Biitiin bu olanlar beni daha gii¢lii kildi. ( )Evet ( )Kismen ( )Haywr
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MOTIVASYON

Higbir Zaman

Nadiren

IAra Sira

Cogunlukla

Her Zaman

1)

Takim ¢aligmalarindan hoslanirim.

2)

Yetkiye saygi duyarim.

3)

Belirli risklere girerim.

4)

Sayginliga (prestije) dnem veririm.

5)

Tek bagima ¢aligmaktan hosglanirim.

6)

Yaratici grup ¢alismasindan hoslanirim.

7)

Diizenli ve organize olmayi severim.

8)

Her zaman baslarina yardim etmeye hazirim.

9)

Kendi hareketlerimden sorumluyumdur.

10)

Kendimi birlestirici gibi goriiriim.

11)

Bagkalari tarafindan takdir edilmeyi beklerim.

12)

Onemli projelere katilmaktan hoslanirim.

13)

Bagkalariyla etkilegsmekten hoslanirim.

14)

Her zaman performansimi yiikseltmeye ¢alisirim.

15)

Kendimi bir girisimci gibi hissederim.

16)

Bagkalariyla galisirken iletisime 6nem veririm.

17)

Baskalarinin islerini iyi yonettigime inanirim.

18)

Isbirligine 6nem veririm.

19)

Zor gorevlerden hoslanirim.

20)

Bagkalarini yonlendirmeyi severim.

21)

Bagkalarinin ihtiyag ve beklentilerine saygi duyarim.

22)

Etkin olmaktan hoglanirim.

23)

Insanlar1 bir proje etrafinda bir araya getirmekte basariliyimdir.
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24) | 1yi yapilmus bir isin sonucunun dogru olarak fark edilmesinden hoslanirim.

25) | Arkadagliga deger veririm.

26) | Kendi ¢alisma hedeflerimi segmek isterim.

27) | Liderligin her tiirlii caligma sartlarinda 6nemli olduguna inanirim.

28) | Yaratict ve yenilik¢iyimdir.

29) | Baskalarma 6giit vermeyi severim.

30) | Ne kadar basarili oldugumu bilmek isterim.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1) Cinsiyetiniz Erkek () Kadin ( )

2) Yasimz

3) Medeni Haliniz Evli () Bekar ( )

En Son Mezun e . - . . .
4) Oldugunuz Okul [kogretim () Lise () Universite () Yiiksek Lisans ()
5) Aylik Geliriniz 1500-2000 ( ) 2000-2500 () 2500-3000 ( ) 3000'den fazla ( )




