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MOBBING ALGISI iLE MOTIVASYON ILISKiSi: KAMU VE OZEL KURUM
CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA'

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATIONS WITH THE
PERCEPTION OF MOBBING: A STUDY ON PUBLIC AND PRIVATE
SECTOR EMPLOYEES

Perihan GOZUM?, Siileyman KARACOR’

Oz

Bu arastirmanin odak noktasi kamu ve ozel sektor caliganlarimin isyerlerindeki mobbing
(psikolojik taciz) algi diizeylerini tespit etmek; gorev yaptiklart kamu ve ézel kurumlardaki
motivasyonlari tizerine etkilerinin olup olmadigini yag, iinvan, medeni durum, cinsiyet ve ¢alisma siiresi
degiskenlerine bagl olan etkilerini incelemektir. Yapilan anket ¢calismasinda elde edilen veriler SPSS
13.0 istatistik programi yardimiyla analiz edilmis ve degerlendirilmistir. Calisanlarin is hayatinda
maruz kaldiklart olumsuz davraniglar diizeyinin motivasyonlarina nasil bir etki yaptigim él¢tiigiimiiz
korelasyon analizleri sonuglarina gére; ¢alisanlar is yasamlarinda ¢ok diisiik bir diizeyde olumsuz
davramiglaria karsiastiklarint  belirtmisler ve buna paralel olarak da olumsuz davramglarin
motivasyona etki diizeyi ¢ok diisiik ¢ikmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is ortamindaki
motivasyon diizeyleri hem genelde hem de motivasyon dlgeginin alt boyutlarinda orta diizeyde
goriilmektedir. Sadece i¢sel benlik boyutunda ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri 5,29 ortalama ile orta
diizeyin tizerinde ¢ikmistir. Buna gore calisanlar yeteneklerine uygun bir iste ¢calismakla daha yiiksek
motivasyona sahip olduklarini belirtmislerdir. Bu baglamda ¢alisanlar is yasamlarinda onlart kiigiik
diistirecek, psikolojik yonden etkileyecek diizeyde olumsuz davramislara maruz kalmayip, daha dolayli
olumsuz davramslarla da nadiren karsilastiklarini diigtinmektedirler. Bu da onlarn isleriyle ilgili

motivasyon diizeylerini hemen hemen hi¢ etkilememektedir.
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Abstract

The focus of this study is to determine the mobbing perception level of the public and private
sector employees at their work places; to examine if it has any effects on their motivation at public and
private institutions where they work, and the effects depending on the variables of age, title, marital
status, gender and working hours. The data acquired from the survey study conducted has been
analyzed and evaluated by means of SPSS 13.0 statistics program. According to the correlation
analyses results where we have measured what kind of effect the negative behavior level that the
employees were exposed to had on their motivation, the employees have stated that they had
encountered a very small amount of negative behaviors, and accordingly, the effect of negative
behaviors on their motivation has been found very little. The motivation level in the work environments,
of the employees participating the study, seems to be average both in general and sub-dimensions of the
motivation scale. Only in the inner-self dimension, the motivation level of employees have been found
above the medium-level with a 5.29 average. Accordingly, the employees have stated that they had
higher motivation for working at a job befitting their talents. In this context, the employees think that
they are not exposed to negative behaviors on a level that might humiliate them and affect
psychologically in their work life, and that they rarely encounter with more indirect negative behaviors.

This has hardly any effect on their motivation levels regarding their jobs.

Keywords: Public Institution, Private Sector, Mobbing, Motivation.

1.GIRIS

Mobbing, 6zel ve kamu kurumlarinda g¢alisanlarin duygusal, ruhsal ve fiziksel sagliklarimi
etkileyen calisanlarin is verimlerini diisiiren ve isten ayrilmalarina, saglik problemlerine ve hatta
intiharlara kadar varan yiizyllimizin en 6nemli toplumsal problemlerinden biridir. Ozel ve kamu
kurumlarinda egitimi verilmesi ve iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur. Bu nedenle kurum
i¢i denetleme ve egitim birimleri kurulmali ve bu birimler siklikla denetlenmelidir. Caligma hayatinda
biiyilik zararlara yol agan mobbing, ¢alisma ortamlarinda rekabetten kaynaklanan ve duygusal, sozlii ve
fiili baskilarla ortaya ¢ikan, varlig1 ve boyutu fark edilmediginde istifa edilerek igyerlerinden ayrilma,
sosyal ve aile hayatini olumsuz etkileme hatta bu olaylarla kalmayip sonucu intiharlara varan durumlari
beraberinde getirmektedir.

Bu caligmanin amaci, kamu ve 6zel kurum galisanlari {izerinde gergeklesen mobbing ve
calisanlarin motivasyonlar1 ile olan iligkisini tespit etmektir. Daha 6nce mobbing konusu ile ilgili
yapilan ¢alismalar ve literatiirler taranarak, mobbing ve motivasyon kavramlarinin kamu ve 6zel kurum
calisanlart tUzerindeki etkileri 5 farkli kurum {izerinde uygulamali arastirma neticesinde ortaya
konulmaya ¢aligilmistir.

Tiirkiye’de is giiclinii arttirip kayiplar: 6nlemek igin atilan adimlardan en 6nemlisi 5176 Sayili
Kanun’la Basbakanlik biinyesinde “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu”nun kurulmas: olmustur. 2005

yilinda da kamu caliganlarinin uymas: gereken etik ilkelerini igeren yonetmelik etik kurul tarafindan
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hazirlanarak yiiriirliige girmistir. Ayrica Bagbakanliga bagli olarak - Bakanlik gérevi yapmis olanlar
arasindan bir, il belediye baskanligi yapmis olanlar arasindan bir, Yargitay, Danistay, Sayistay tiyeligi
gorevlerinden emekliye ayrilanlar arasindan iig, Miistesarlik, biiyilikelgilik, valilik, bagimsiz ve
diizenleyici kurul bagkanlig1 gorevlerinde bulunmus veya bu gorevlerden emekliye ayrilanlar arasindan
tic, Universitelerde rektorliik veya dekanlik gorevlerinde bulunmus ogretim iiyeleri veya bunlarin
emeklileri arasindan iki, Kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluglarinda en iist kademe yoneticiligi
yapmis olanlar arasindan bir liye olmak iizere 11 iiyeden olusan Kamu Gorevlileri Etik Kurulu

kurulmustur. (T.C. Basbakanlik Kamu Gérevlileri Etik Kurulu).

2. MOBBING KAVRAMI VE NEDENLERI

Mobbing, Latince mébile, vulgus, kararsiz kalabalik sozciiklerinin kisaltilmasi sonucu ortaya
¢ikmistir. Belli bir otoriteye boyun egmeyen diizensiz, kanunsuz siddet uygulayan kalabalik,
anlamlarina gelmektedir (Karakas 2001: 23). Isyerinde mobbing kavrami ilk kez Adams tarafindan
1992°de kullanilmistir (Giingor, 2008: 25).

Etimolojik a¢idan mobing kavrami, ingilizcedeki mob kdokiine dayanmaktadir. Ayrica mob,
kendi kanununu yazip uygulayan gangster ¢etesi anlamina gelmektedir. “Mobbing” sozciigii ise, bu
kalabaligin hedef sectikleri kisi ya da kisilere kendi kanununu uygulamasi anlamima gelmektedir.
Mobbing ¢alisanlarin psikolojik, fizyolojik, sosyal ve ekonomik yonden yipranmasina, toplumun yavas
yavas manevi ve maddi acidan ¢dkmesine ve adalete olan inancin azalmasina sebep olmaktadir. Ayrica
kurumlarin deger kaybina ugramasina neden olan bu gayrinizami eylemler son yirmi yil iginde tiim
diinyada diger isyeri stresorlerinden farkli bir olgu olarak kabul edilmesine neden olmaktadir. Tiim bu
nedenler “mobbing”in uluslararasi terminolojiye yerlesmesine neden olmustur. Tirkiye’de bu olguyu
tanimlamak i¢in, “mobbing” disinda “duygusal taciz,“psikolojik taciz”, “psikolojik terér” ya da
“isyerinde yildirma” gibi farkli terimler de kullanilmaktadir (Kaya Cicerali, 2011: 43).

Kamu ve ozel sektdr kuruluslarinda mobbing sendromu, calisanlarin mesleki yeterliliginin
sorgulanmasiyla ve iist yada yatay yetki sahiplerinin kisisel itibarlarinin asagilanmasiyla ortaya cikar.
Mobbin kavraminin ilk defa 1984 yilinda Gustafsson ile Leymann tarafindan, “isyerinde saglig1 tehdit
eden sorunlu bir faktor olarak” tanimlanmigtir (Vartia, 1996: 251).

Mobbing, 6zel ve kamu kurumlarinda g¢alisanlarin duygusal, ruhsal ve fiziksel sagliklarim
etkileyen c¢aliganlarin is verimlerini diigiiren ve isten ayrilmalarina kadar varan kasitli kaba muameledir
(Tutar, 2004: 88-94). Mobbing, giiniimiizde ¢aliyma ortamlarinda hizla yayilan psikolojik taciz ve
catigma tiirlii olarak ortaya ¢ikmistir. Mobbing, ¢alisanlara ayrimcilik olmaksizin, kéti davranis ve
rahatsiz etme yoluyla bir saldirganlik tiirtidiir ( Hubert ve Veldhoven, 2001: 415-424).

1.1. isyerinde Mobbingin Belirtileri

Mobbing’in kategorileri

Mesleki statiiye yonelik tehditler: Mesleki itibarsizlastirma ve meslektaglari oniinde yetersiz
oldugu noktasinda suglamalarin yapilmasi.

Kisilige yonelik tehditler: Lakap takmak, alayci hakaretler.
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izolasyon: Mesleki hata yapmasi igin bilgi vermeme, sosyal ve fiziki engelleme, mesleki
firsatlar1 engelleme.

Asirt ig yiikii: Psikolojik baski iklimi olusturarak igin gecikmesi veya yiiksek is yiikii ve erken
bitirilme imkani olmayan tarihlerin verilmesi.

Istikrarsizlik: Kapasitesinin altinda isler vermek, yetki ve sorumluluklarini smirlayici
basarisizlig1 tetikleyecek orgiitsel ortamin olusturulmasi.

Yukarida saydigimiz davranigsal hareketlerin devamli hale gelmesi mobbinge ortam hazirlar.
Leymann (1990)’a gore ¢aligsana yonelik bu tarz negatif davraniglarin haftada 1 kez goriilmesi ve alt1 ay

devam etmesi ¢aligana yonelik mobbingdir (Leymann, 1990: 261).

1.2. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar
Mobbing siireci i¢erisinde ¢alisanlara ait rollere uyan ii¢ grup insandan bahsedilebilir. Bunlar:
*  Mobbing uygulayanlar
*  Mobbing magdurlar
*  Mobbing izleyicileri (Tmaz, 2006).
1.3. Mobbing Nedenleri

Isyerinde mobbing sorunu tek bir nedenle agiklanamayacak kadar kapsamli ve karmasik bir
stirectir. Kisilik 6zellikleri, magdurun is konumu, orgiitsel ve sosyo-ekonomik kosullarin bir etkilesimi
sonucu ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir (Ozen, 2007).

1.3.1.  Orgiitsel Nedenler

Orgiitiin yapisi, galisanlarin yetenekleri verilen gérevler, ddiillendirme ve yiikselme mobbingin
zeminini olugturur. Orgiite ait politikalar, ¢aligma sartlari, zorlayict orgiit iklimi galigma yerindeki
kiiltiiri meydana getirir (Altuntas, 2010).
1.3.1.Bireysel Nedenler

Bireysel nedenler mobbingin olugsmasi ve anlagilip 6nlemler alinmasi bakimimdan &nemlidir
(Karakale, 2011).

Birisini bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak: Grup, ayn1 diislinceleri paylasmayan calisanlari
ortandan soyutlayarak ig ortamindan uzaklastirir.

Diismanliktan hoglanmak: insanlar hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak i¢in mobbing yaparlar.
Tepe yoneticileri de ayni yetki seviyesinide kapsayan calisanlar ya da ast ¢alisanlardan biri mobbing
kurbani olabilir.

Can sikintis1 iginde zevk arayisi: Bazi sadist ruhlu mobbingciler yaptiklari eziyetten haz duyarlar. s
ortamlarinda da can sikintisi ve heyecan arayisi iginde olan bireyler mobbing davranislart
olusturabilmektedirler.

Onyargilar1 pekistirmek: Insanlar belirli etnik koken, sosyal smif, ten rengi ayrimi yaparak
hoslanmadiklari kisilere mobbing uygulayabilirler. Amerika Birlesik Devletlerinde ayrimciliga giren bu

durumlarda insanlari buna kars1 koruyacak kanunlar bulunmaktadir (Toker Gokge, 2008).
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3. MOTiVASYON KAVRAMI VE KURAMLARI

Motivasyon kavrami Ingilizce kokenli olan motive kelimesinden tiiretilmistir (Eren, 2001).
Tiirkge’de motivasyon igin giidiileme kavrami da kullanilmaktadir. Ingilizce ve Fransizca’da yer alan
“motive” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi giidii ve saik gibi kelimelerdir. Saik kelimesi ise Osmanl
sozliiklerine gore “sevk eden” ve “harekete gecirici” anlamia gelmektedir (Eroglu, 2009; Acar, 2011:
54). Orgiitsel agidan motivosyonun gelisim siirecine bakildiginda, ¢aligma ortamlarini kapsayici ve
sanayi devrimiyle baslayan, iiretim odakli iscilerin fizyolojik ve ailevi ihtiyaglart gbz Oniinde
bulundurularak is yeri sahiplerinin ufak jestleri yada iiretimi diisiiren ¢alisanlar1 negatif yonlii zorlayici
usullerle karsimiza ¢ikmig geligserek giiniimiize kadar gelmistir (Eren, 2000).
3.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon igin herhangi bir egitime ihtiyag duyulmaz sadece bu durumun sosyal ¢evrede
kabul edilebilir 8lgiilerde sinirlandirilmasi gerekir. Igsel motivasyona drnek verecek olursak nefes alma,
acikma, barmnma, cinsel ihtiyaglar &rnek teskil edebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 107). Igsel
motivasyon, drnegin dag tirmanmak gibi kisinin kendisi ile ilgili amaglara veya kisisel yiikiimliiliiklerin
yerine getirilmesine yonelik olabilir. Isin kisi icin tatmin edici olmas1 ve kisiye kendini gerceklestirme
firsat1 sunmasi kisiyi igsel olarak motive etmektedir (Osterloh ve Frey, 2000: 538).
3.2. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon kisilerin gerekinimlerin dolayli olarak temin edilmesi olarak agiklanir Ornek
olarak, bir ¢alisana iiretimi karsiliginda verilen iicret ¢alisan1 dissal olarak motive eder. Ayrica ¢alisanin
ikramiye, terfi ve yoneticiler tarafindan takdir edilmesi digsal motivasyonu etkilemektedir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012: 81).
3.3. Motivasyon Kuramlari
3.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlarinin odak noktasi, bireysel ihtiyaglardir. Bu yaklasima gore caligma hayatinda
orgiitiin kapsam ve kurumsal politika hedeflerine ulagilamamasinin baslica nedeni ¢alisanlarin duygusal
ve maddi ihtiyaglarinin géz ardi edilmesi olarak agiklanabilir (Tinaz, 2009: 31).

3.3.1.2. Maslow’ un Ihtiyag¢lar Hiyerarsisi Kurami

Onem bakimindan motivasyon kavrammin gelisimini en iyi anlatan Maslow’un [htiyaglar
Hiyerarsisidir. Amerikali bir Profesdr olan Abraham Maslow insancil Psikoloji’nin 6nemli bilim
adamlarindandir (Onan ve Tiiziin, 2005: 19). Maslow klinik gdzlemlerinden yola g¢ikarak insan
davraniglarina yon veren temel ihtiyaclarin neler oldugunu saptamis ve bunu ilk olarak 1943 tarihli “A
Theory Of Motivation” adlt makalesinde belirtmistir (Peker ve Aytiirk, 2002: 53).

Temel Fizyolojik Ihtiyaglar; Yemek yeme, igme, dinlenme, barnma, neslini idame etme,
giyinme ihtiyaci gibi.

Giivenlik Ihtiyaci; Ekonomik ve fiziki giiven, korunma, huzur, tehdit edilmeme, rahatlik,
giivenli gevre, uzun yasam, ekonomik giiven.

Sosyal Ihtiyaglar; Sosyal aidiyet ve kendini kabul ettirme bulunma ihtiyac.

Kendini Gésterme ihtiyact; Itibar gorme, Ozgiiven, lider olma, yarisma basarma ihtiyaglari.



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Cilt.9 Say1.20 2017 Eyliil (s. 497-515)

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci; Oz giiven ve giiglii olma hissi, rakiplerine gére bagarili olma
en iyi olmak ihtiyaci.

Ihtiyaglar hiyerarsisinde, tatmin olan bir ihtiyag artik motive etme 6zelligini kaybeder, ancak
bir tstteki ihtiyag giidiileyici olabilir. Her ne kadar bu teori yoneticilerin, ¢alisanlarin yetersizlik ve
gelisim ihtiyaclar1 konusunda bilgi sahibi olmalarini saglamigsa hiyerarsik bir sirada tanimlanmasi o
kadar da biiyiik 6nem tagimamaktadir (Siirekli ve Tevruz, 1997: 33).

3.3.1.3. Alderfer’in (ERG) Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme Thtiyac1 Kuram

Kuram, Maslow’un teorisini temel alarak gelistirilmigtir. Ancak, Alderfer’in kurami ihtiyaglar
hiyerarsisi gibi degil ihtiyaglari li¢ seviyede gruplandirmistir. Bunlar; varolma, beraber olma ve gelisme
ihtiyaglaridir.

Var Olma Ihtiyaci: Varolma, Maslow’un kuraminda yer alan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari
ile; beraber olma, kendini gosterme ve sosyal ihtiyaglar ile ve gelisme, kendini gergeklestirme ihtiyact
ile ayn1 katagoridedir (Tinaz, 2005: 49).

Iliski Kurma (Relatedness) Ihtiyaci: Kisiler arasi iliskiler gelistirmeye yonelik ihtiyaglardir.
Maslow’un sevgi ve ait olma ile sayginlik ihtiyaclarindan digsal sayginlik faktorlerini (statii sahibi olma
ve itibarli olanaklar elde etme gibi) kapsamaktadir (Asan, 2001: 21).

Gelisme (Growth) Ihtiyaci: Kisinin kendi 6z potansiyelini gelistirmesiyle ilgili ihtiyaglardir
(Tmaz, 2005: 49). Maslow’un teorisinde yer alan kendini gerceklestirme ihtiyacini kapsamakta ve
ayrica basart ve sorumluluk niteligini iceren sayginlik ihtiyacinin bir yoniinii de igine almaktadir
(Serinkan, 2008: 27).

3.3.1.4. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg (1959), Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni gelistirmis ve iki faktér kurami olarak
adlandirdig1 arastirmalarla desteklemeye ¢alismistir. Yaklagik iki yiiz muhasebeci ve mithendise kritik
olay yontemi uygulayarak veri toplamistir. Bu yontemde esas, ¢alisanlarin islerini yaparken kendilerini
en iyi ve en kotil hissettikleri durumu bildirmeleridir (Baysal ve Tekaslan, 1987: 149). Herzberg’ e gore,
motivasyonu etkileyen iki temel faktdr bulunmaktadir: Hijyen faktorleri ve motive edici faktorler.
Herzberg’ den 6nce, motivasyon ve motivasyon eksikliginin ayni diizlemde zit kutuplarda yer alan
faktorler oldugu goriisii hakimdi. Is tatmininin karsit1 is tatminsizligi degil; is tatmininin yoklugudur.
Benzer sekilde, is tatminsizliginin karsitt is tatmini degil; is tatminsizliginin yoklugudur (Kurt, 2013:
51; Acar, 2014: 65).

3.3.1.5. McClelland Basar1 Thtiyact Kuram

McClleland’ a gore yiiksek basari ihtiyaci; bagari i¢in bireysel sorumluluk ve belirli dlgiide risk
alma, elde edilen performansa iligkin yeterli ve zamaninda bir geribildirim almak amaciyla duyulan
siddetli arzuyla tanimlanir (Tinaz, 2000: 95).

Basart Ihtiyact (Achievement Needs): Basari ihtiyaci insanlarn cogunda potansiyel olarak
vardir. Ancak herkes bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak ortami ve firsati bulamayabilir (Eroglu,

2009: 15).
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Iliski Kurma(Baghhk) Inhtiyaci (Affiliation Needs): Sevgi, ait olma ve baglh olma ihtiyacidir.
Bagkalari ile iliskiye girmeyi, grup iiyesi olmay1 ve sosyal iligkiler gelistirmeyi ifade eder (Onan ve
Tiiziin, 2005). Bu ihtiyacin temelinde kisinin kendi disindaki insanlar ve gruplar ile iliski ic¢inde
bulunmasi yer alir. Bazi kisilerde iliski kurma egilimi kuvvetli iken bazilarinda ise bu egilim zayiftir
(Simsek vd. 2003: 61).

Gii¢ Ihtiyaci (Power Needs): Giig ihtiyaci yiiksek olan kisilerin ortak dzellikleri sunlardir;

* Diger kisileri etkilemek ve kontrol etmek isterler,

* Lider olacak pozisyonlar arar, digerleri ile yarismay1 severler,

» Iyi konusmaci ve tartismacidirlar,

» Mantikl diigiiniir, hislerine yenilmezler,

» Ogretici olmaktan ve topluluga hitap etmekten hoslanirlar (Asan, 2001: 21).

3.3.1.6. Siire¢c Kuramlari

Kapsam Kuramlart davraniglar1 bilingaltindan canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis
ihtiyaclar gibi igsel faktorler {izerinde dururken siire¢ teorileri insanlarin gevrelerini nasil algiladiklarini
ve siirekli olarak nasil tepki verdiklerini ele alir (Barutgugil, 2002: 23).

3.3.1.7. Lawler ve Potter Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawler ve Potter Vroom’un Beklenti kuraminia dayanarak kendi kuramlarini gelistirmistirler.
Bu kurama gore kisinin motive olma derecesi valens ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Teorinin
temel varsayimina gore kisinin cabast iki temel faktore baglidir: Belirli ¢iktilara atfettigi deger ve
kisinin bu ¢abasi sonucunda 6diil elde edecegi inancin derecesidir (Ergiil, 2005: 67-79).

3.3.1.8. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Vroom 1964 yilinda “Work And Motivation” eserinde sunmus oldugu Beklenti Teorisi
ile motivasyon konusuna biiyiik katkilarda bulunmustur. Bu teoriye gore insanlarin is ve gorevlerindeki
basarilari ihtiyaglarin giderilmesinden ziyade onlarin ddiillendirilmis davranislar1 sonucu olugmaktadir.
Teoriye gore motivasyon kiginin amaci ve tercihleri ile bu amaglari basarmadaki beklentileri ile
aciklanmaktadir (Giiney, 2011: 7-11).

3.3.1.9. Adam’s Esitlik Kurami

Sosyal psikolog J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisinin ana fikri insanlarin is
iligkilerinde kendilerine esit davranmalarini istemeleridir. Egit davranma insani motive eden énemli bir
faktordiir (Robbins ve Judge 2012: 23-25).

3.3.1.10. Hackman ve Oldman Is Ozellikleri Kuram

Hackman ve Oldman tarafindan gelistirilen is Ozellikleri teorisi, 6zellikle birey ve isi
arasindaki iligkiye yogunlagsmaktadir. Hackman ve Oldman, neden birtakim islerin digerlerine nazaran
i¢csel olarak daha motive edici oldugunu agiklamistir. Bu teori, igin belirli 6zelliklerinin motivasyonu
etkiledigini vurgulamigtir. Teoriye gore, isyerinde, ¢alisanin kalitesine ve is tecriibesine uygun

degisimler yapilarak igin yeniden tasarlanmasi ve c¢alisanlarin verimliliginin  arttirilmasi
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hedeflenmelidir. Model, belirli is 6zellikleri, motivasyon ve is basarimiyla ilgili psikolojik durumlar, is
sonuglar1 ve gelisme ihtiyag giicii arasindaki karsilikli iligkilere dayanir (Can, 2005: 79).

3.3.1.11. Skinner Pekistirme Kuram

Pekistirme kuramina gore gelistirilen belli bir davranis sonunda kisi haz hissi duyarsa bu
davranis pekisir aksi taktirde kotii ve aci bir hissi tekrar etmeyecektir (Eren, 1996: 113).

Olumlu Pekistirme: Olumlu pekistirme araci olarak ddiiller kullamilir. Ucret ve maas artist
gibi kisiye disaridan verilen maddi unsurlar niteligindeki ddiiller digsal ddiillerdir. Ovme, dostga tavir
gosterme gibi kisinin i¢indeki unsurlara da igsel 6diil denir (Kogel, 2010: 97-103).

Olumsuz Pekistirme: Istenmeyen bir davranisin meydana gelmesini énlemek icin basvurulan
bir yontemdir. Olumsuz pekistirme ile mevcut bulunan istenmeyen bir sonucun giderilmesine ¢alistlir
ve aynt anda arzu edilen veya ger¢eklesmesi istenen bir davranigin dogmasina neden olunur (Eroglu,
2009: 15-17).

Son Verme: Bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden
olusur. Boylece yapilmis olan fakat istenmeyen bir hareket bir daha tekrarlanmayacak ve pekistirme
siireci gerceklesmeyecektir. Ornegin, ise ge¢ gelen calisanlar yil degerlemesinde énemli bir zamdan
mahrum kalacaklarini bilirlerse ge¢ kalma aligkanliklarini terk edeceklerdir (Eren, 1996: 113).

Cezalandirma: Istenmeyen davramistan kisileri kagindirmak icin cezaya basvurulur. Ceza
boyle bir davranisin tekrarlanmamasini saglamakla birlikte gercekte istenen bir davranigin ortaya

¢tkmasini saglayamaz (Eroglu, 2009: 15-17).

4. MATERYAL VE METHOD

4.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden betimsel aragtirma yontemi kullanilmistir ve anket
metodu ile veri toplama yoluna gidilmistir. Anket yonteminde, arastirmaci ile veri kaynagi olan denek
arasindaki iletisim, yalnizca yazi ile yapilir (Arseven, 2001: 101).
4.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin ¢aligma evrenini Ankara ilinde; 155 Devlet Hava Meydanlari Genel
Miidiirliigii calisani, 151 Tiimas calisani, 77 Uzaltas calisani, 71 Ozel Veni Vici Hastanesi ¢alisani,
Erzurum ilinde, Karayollar1 il miidiirliigiinde 98 ¢alisan ile birlikte, kamu ve 6zel sektdr kurumlarinda
gorev yapan yonetici ve ¢alisanlarinin, 253 kamu ve 299 6zel kurum olmak iizere toplamda 552 kisi
¢aligma evrenini olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Analizi ve Veri Toplama Araclar1

Yapilan anket ¢alismasinda elde edilen veriler SPSS 13.0 istatistik programi yardimiyla analiz
edilmis ve degerlendirilmistir.

Caligsanlarin isyerinde yasadiklari mobbing diizeyini Olgebilmek igin 21 soruluk olumsuz
davranislar 6lgegi bulunmaktadir. Orijinal adi “Negative Acts Questionaire” (NAQ) olan olumsuz

davranislar 6lgegi, isyerinde mobbinge maruz kalanlart belirlemek {izere Einarsen (1996) tarafindan
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gelistirilmigtir. Tim maddeler davranigsal terimleri ifade etmektedir ve hicbir sekilde dogrudan yildirma
ya da mobbing kavrami Ol¢ekte gegmemektedir. Olumsuz davramiglar Glgegi Cemaloglu (2007)
tarafindan ii¢ ayr1 dil uzmanindan yardim alinarak Tiirkge’ye gevrilerek kullanilmistir.

Motivasyon diizeylerini 6l¢mek i¢in 1998 yilinda J.E.Barbuto ve R.W.Scholl tarafindan
gelistirilen Motivasyon Kaynaklari Envanterinden yararlanilmistir. Envanter dnce 78 maddelik 6lgek
seklinde hazirlanmis, sonra uzmanlarca teorik tanimlara uygunlugu, asiriliklari incelenmis ve daha kisa
hale getirilmistir. Hinkin ve Schriesheim tarafindan gecerlilik, giivenilirlik ¢alismasi yapilmistir. Necla
Délek tarafindan Tiirkge’ye gevrilmis ve Tiirk toplumuna uygulanmistir. 2000 yilinda ismail Atalay,
Giingdr Oral, Mehtap Koktiirk, Do¢. Dr. Omer Sagdullah ve Oya Ozgelik tarafindan gegcerlilik
giivenilirlik ¢aligmast yapilmistir (Cronbach alpha: 0,84).
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YAS SAYI YUZDE
21-22 18 3,3
23-28 120 21,7
29-34 140 25,4
35-40 134 243
41 ve iizeri 140 25,4
TOPLAM 552 100,0
CINSIYET SAYI YUZDE
Bay 300 54,3
Bayan 252 45,7
TOPLAM 552 100,0
MEDENI DURUM SAYI YUZDE
Evli 333 60,3
Bekar 219 39,7
TOPLAM 552 100,0
EGITIM DURUMU SAYI YUZDE
Ilkokul-Ortaokul 5 0,9
Lise 89 16,1
Onlisans 102 18,5
Lisans 263 47,6
Yiiksek Lisans 81 14,7
Doktora 12 2,2
TOPLAM 552 100,0
CALISMA SURESI SAYI YUZDE
0-1 yil 49 8,9
2-5 y1l 137 24,8
6-8 yil 87 15,8
9-11 yil 67 12,1
12 y1l ve lizeri 212 38,4
TOPLAM 552 100,0
CALISTIGI SEKTOR SAYI YUZDE
Kamu 253 45,8
Ozel 299 54,2
TOPLAM 552 100,0
YONETICILIK YAPTI MI? SAYI YUZDE
Evet 141 25,5
Hayir 411 74,5
TOPLAM 552 100,0
YONETICILIK SURESI SAYI YUZDE
1-2 yil 44 8,0
3-8 yil 55 10,0
9-14 yil 29 5,3

15 y1l ve lizeri 13 2,4
TOPLAM 141 25,5

Tablo 1’e Bakildiginda arastirmaya katilan g¢alisanlarin yas gruplari homojen bir dagilim

gostermektedir. Sadece 21-22 yas grubundan katilim diger gruplara gore olduk¢a azdir. Arastirmaya

katilan ¢aliganlarin cinsiyetlerine gore dagilimi da birbirine yakin goziikmektedir. Erkek calisanlar

kadin ¢alisanlara gore yaklasik yiizde onluk bir fazlalik géstermektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
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medeni durumlarina bakildiginda bekédr olanlarin yaklasik %40’likk bir dilim olusturdugunu
goriilmektedir. Yas gruplartyla karsilastirdigimizda bekar olanlarin ¢ogunlugunun 30 yas alti oldugu
goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin egitim durumlara bakildiginda yaklasik yartya yakinimin
lisans mezunu oldugunu gorilyoruz. Giiniimiizde birgok sektorde ise girebilmek igin en az lisans
mezunu olma sartt arandigina gore bu oran normaldir. Arastirmaya katilan calisanlarin ¢aligma
stirelerine gore dagilimlarina bakildiginda 9 yil ve {lizerinde olanlar yiizde 50’lik bir oranda
goziikmektedir. Aragtirmaya katilan calisanlarin caligtiklar1 sektére bakildiginda yaklasik yiizde onluk
bir fazlalikla 6zel sektorde ¢alisanlarin daha fazla oldugunu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yoneticilik yapip yapmadiklarina iligkin oranlara bakildiginda
yaklagik dortte ligliniin hi¢ yoneticilik yapmamis oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlardan yoneticilik yapmis olan 141 kisinin yoneticilik siireleri ile

ilgili oranlara bakildiginda ¢ogunlugunun 8 yila kadar yoneticilik yapmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Olumsuz Davramglar Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

OLUMSUZ DAVRANISLAR OLCEGI GENEL ORTALAMA VE STANDART SAPMA DEGERLERI

N ORT SS
1. Birinin basarimiz etkileyecek bilgiyi saklamasi. 552 1,82 0,81
2.Yeterlilik diizeyinizin altindaki iglerde ¢alisarak kii¢iik diisiiriilmek. 552 1,71 0,97
3.Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi 552 1,90 0,97
4.Onemli alanlardaki sorumluluklarimizin kaldirilmasi veya daha énemsiz ve
552 1,85 0,98
istenmeyen gorevlerle degistirilmesi
5. Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi. 552 1,78 1,00
6. Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme. 552 1,84 0,92
7. Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya 6zel hayatiniz
£ SO18 Y Y 552 1,38 0,72
hakkinda hakaret ve asagilayici sdzler soylenmesi.
8.Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 552 1,65 0,83
9.Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi gozdagi
552 1,27 0,59
veren davranislar.
10.Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davranislari. 552 1,43 0,74
11.Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi. 552 1,62 0,78
12.Yaklagimlarinizin dikkate alinmamasi / yok sayilmasi veya diigmanca
552 1,61 0,90
tepkilerle karsilagma.
13.Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler. 552 1,59 0,82
14. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamast. 552 1,87 0,85
15. Tyi geginmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimz Sakalar “(esek
yiges £ & 552 1,49 0,80
sakas1)” yapilmasi.
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16.Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi. 552 1,77 0,87
17.Size karsi suglama ve ithamlarda bulunulmasi. 552 1,48 0,79
18.1sinizin asir1 denetlenmesi 552 1,97 1,18
19.Hakkiniz olan baz1 Seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi)
talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi. 32 b3 0-93
20. Asir alay ve satagsmalara konu olmak 552 1,30 0,66
21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak. 552 1,63 0,91
ORTALAMA 1,65 0,86

Tablo 2’de calisanlarin mobbing algilart ile ilgili 21 soruluk olumsuz davranislar Slgeginin
genel ortalamasi 1,65 olarak belirlenmis olup, besli likert 6l¢egi aralik degerlerine bakildiginda bu deger
HIC segenegine karsilik gelmektedir. Buna gore; arastirmaya katilan galisanlar genel olarak isyerlerinde
olumsuz davraniglara hemen hemen hi¢ maruz kalmadiklarini diisiinmektedir. Olumsuz davranislar
Olgegindeki sorulara ayri ayri baktigimizda bazi sorulardaki ortalamanin 1,80 degerinin iizerinde
oldugunu goériiyoruz. Bu ortalama besli likert 6l¢eginde BAZEN segenegine karsilik gelmektedir.

“Birinin basarmmizi etkileyecek bilgiyi saklamasi” maddesi 1,82 ortalama, “Ustalik/Yeterlilik
seviyenizin altindaki isleri yapmamizin istenmesi maddesi” 1,90 ortalama, “Onemli alanlardaki
sorumluluklarinizin kaldirilmas: veya daha énemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistirilmesi” maddesi
1,85 ortalama, “Gérmezden gelinme, diglanma, onemsenmeme” maddesi 1,84 ortalama, “Fikir ve
goriislerinizin dikkate alinmamasi” maddesi 1,87 ortalama, “Isinizin asirt denetlenmesi” maddesi 1,97
ortalama ile bazen diizeyinde gergeklesmektedir. Calisanlarin bazen diizeyinde gergeklestigini
belirttikleri bu maddelerdeki davranislar1 genel olarak degerlendirdigimizde, 6lgekte yer alan bagirilma,
asagilanma, alay edilme, kii¢iik diisiiriilme, baski goérme, diismanca davranilma gibi daha agir ve
dogrudan insanin kisiligine yonelik davraniglardan farkli olarak daha dolayli gerceklesen olumsuz
davranislar oldugu sdylenebilmektedir. Bu sonuglar1 yorumlayacak olursak; gerek kamu gerek o6zel
sektorde calisanlar baski, agsagilanma, kiigiik diistiriilme, diismanca davranilma, siirekli suglanma gibi
dogrudan ve agir mobbinge maruz kalmadiklarini disiinmektedirler. Bilgi saklanmasi, ustalik
seviyesinin altinda isler yaptirilmasi, onemli sorumluklarin almip Onemsiz gorevler verilmesi,
gormezlikten gelinme ve dislanma, fikir ve goriislerin dikkate alinmamasi ve isin asir1 denetlenmesi gibi
olumsuz davraniglarla ise bazen karsilagtiklarint diiglinmektedirler.

Tablo 31. Calisanlarin Aragsal Boyutundaki Motivasyon Algilarina Iliskin Betimsel Istatistikler

N Ort SS
7- Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi, isin gereksinimleri (i
’ Y & e (i 552 4,17 2,14
yapilmasi gerekenler) belirler.
8- Bir giinliik {icret veriliyorsa, bir giinliik ig yaparim. 552 2,66 2,07
12- insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak igin gdzlerini ve kulaklarini daima
552 4,76 2,17
acik tutmalidir.
GENEL ORTALAMA 3,86 2,13
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Tablo 3’de motivasyonun aragsal boyutunda ii¢ maddeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,86 ile
orta diizey bir motivasyon oldugunu gostermektedir. Bu maddelere ayr1 ayri baktigimizda; sekizinci
maddedeki “bir giinliik iicret veriliyorsa, bir giinliik is yaparim” ifadesi 2,66 ortalama ile digerlerine
gore oldukca diisiiktiir. Buna gore ¢alisanlar yaptiklar1 isin gerektirdigi diizeyden daha fazla gayret
gostermeye ¢ok meyilli olmamakla birlikte, gorevlerini yerine getirirken kendilerini sabit bir mesai ile
siirlandirmamaktadirlar. Bagka bir ifade ile yaptiklari isten bir giinliik iicret alacak olsalar bile o isi

daha uzun bir siirede de bitirmek i¢in ¢aligmaya devam edebileceklerini sdyleyebiliriz.

Tablo 42. Calisanlarin Dis Benlik Kavrami Boyutundaki Motivasyon Algilarmma Iliskin Betimsel

Istatistikler

N Ort SS
13-Benim igin, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi 6nemlidir. 552 3,89 2,11
14-Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne diigiinecegine dayanarak alirim. 552 3,15 2,05

18-Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger veriligini bilirsem,
552 4,87 2,15

var giiciimle ¢aligirim.

GENEL ORTALAMA 3,97 2,10

Motivasyonun dis benlik boyutunda ii¢ maddeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,97 ile yine
orta diizeyde bir motivasyon oldugunu gostermektedir. Bu boyutta en yiiksek ortalamaya sahip olan
“Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger veriligini bilirsem, var giiciimle ¢alisirim.”
Maddesi 4,87 ortalama ile dikkat ¢ekicidir. Buna goére calisanlar islerinde diger insanlarla iligkileri
acisinda en fazla yetkili kisiler tarafindan deger verilme davramsina énem vermektedirler. Insanlarin
temel ihtiyaglarindan sonra gelen deger verilme ve takdir edilme ihtiyaci is hayatinda da g¢alisanlar

motive etmenin en dnemli araglarindan biri olarak dne ¢ikmaktadir.

Tablo 5. Calisanlarin Olumsuz Davranislar - Motivasyon Dis Benlik Kavrami Boyutu Ortalamasi
Arasindaki Koreldsyon

OLUMSUZ DAVRANISLAR — MOTiVASYONUN DIS BENLIK KAVRAMI
BOYUTU
ARASINDAKI KORELASYON
Olumsuz Dis Benlik
Davramslar Kavrami Boyutu
Pearson Correlation 1 0,168**
Olumsuz Davranislar Sig. (2-tailed) 0,000
N 552 552
Pearson Correlation 0,168** 1
Motivasyonun Dis Benlik - -
Kavram Boyutu Sig. (2-tailed) 0,000
N 552 552

** Korelasyon ¢ift yonlii 0,01 diizeyinde anlamlidir.

509




Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Cilt.9 Say1.20 2017 Eyliil (s. 497-515)

Tablo 5’e gore ¢alisanlarin igyerlerinde maruz kaldiklari olumsuz davranislar ile motivasyonun
dis benlik kavrami boyutu arasinda ne diizeyde bir iliski bulundugunu belirlemek igin yapilan
korelasyon analizinde ortaya ¢ikan r=0,168 degerine gore pozitif yonde ¢ok zayif bir iliski oldugu
sOylenebilir. Buna gore; aragtirmaya katilan ¢alisanlarin igyerlerinde maruz kaldiklari olumsuz
davraniglar dig benlik kavrami boyutunda motivasyonlarina ¢ok zayif bir diizeyde olumsuz etki

yapmaktadir.

Tablo 63. Calisanlarin Olumsuz Davranislar - Motivasyon Aragsal Boyutu Ortalamasi Arasindaki

Koreldsyon
Olumsuz Aragsal
Davranislar Boyut
Pearson Correlation 1 0,107**
Olumsuz Davranislar Sig. (2-tailed) 0,012
N 552 552
Pearson Correlation 0,107** 1
Motivasyonun Aragsal - -
Boyutu Sig. (2-tailed) 0,012
N 552 552

** Korelasyon ¢ift yonlii 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 6’da galisanlarin igyerlerinde maruz kaldiklart olumsuz davranislar ile motivasyonun
aragsal boyutu arasinda ne diizeyde bir iligki bulundugunu belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizinde
ortaya ¢ikan r=0,107 degerine gore pozitif yonde ¢ok zayif bir iligski oldugu sdylenebilir. Buna gore;
arastirmaya katilan calisanlarin igyerlerinde maruz kaldiklar1 olumsuz davraniglar aragsal boyutta

motivasyonlarina ¢ok zayif bir diizeyde olumsuz etki oldugu sdylenebilir.

6. SONUC ve DEGERLENDiRME

Caligma yasami, insan hayatinda Onemli bir yer teskil etmektedir. Belirli beklentileri
kargilamak i¢in ¢alisma hayatina baglayan bireyler i¢in ¢alisma yasamanin kalitesi; ¢alisanin
performansi, verimliligi, mutlulugu, psikolojik ve fiziksel sagligi iizerinde olumlu veya olumsuz yonde
etkiler meydana getirebilmektedir. Post modern anlayisla yerlesen goriislerden bir tanesi olan ekip
caligmasi, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamada 6nemli bir katki saglayabilmektedir. Bu baglamda
caliganlar arasinda isbirligi ve dayanigmanin desteklenmesi zorunluluk halini almaktadir. Bazi
durumlarda ise ¢alisanlar arasi isbirligi yerini, ¢aliganlar arasi ¢atigmalara birakabilmektedir.

Ozellikle kiigiik catigmalarla baslayan daha sonralari ise kisisel saldirilara kadar gidebilen
istenmeyen davramiglar, her tiir isletmede ortaya g¢ikabilmektedir. Bu tiir davranislardan biri olan
mobbing davranislari da yine her tiirlii isletmede ortaya g¢ikabilmektedir. Kisaca, insan onurunu
zedeleyici davraniglart igeren mobbing davraniglari igyerlerinde ortaya g¢ikabilen igyeri siddeti olarak

ifade edilebilir.
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Genellikle giiciin kotiiye kullanilmasi seklinde ortaya ¢ikan s6z konusu davranislar; kuralsiz,
ilkesiz, dengesiz, siirekli ve yikici bir sekilde giicin kullanilmasimi igerebilmektedir. Bu baglamda
mobbingin, gii¢, otorite ve ahlak sinirlarint agarak, bagka bir ifadeyle formel davraniglar disina ¢ikarak
bazen acimasiz bir sekilde kullanildigini sdyleyebiliriz. Mobbing davranislarinda amag, hedef olarak
secilen bireylerin igyerinden uzaklastirilmasint saglamak veya sindirmektir. Planli, sistematik sekilde
uygulanmasi sonucu ortaya ¢ikan psikolojik ve bazen fizyolojik saldirilar hedef konumundaki kisileri
intihara kadar siiriikleyebilmektedir.

Kuramsal olarak mobbing, kars1 tarafa bazen manevi bazen de fiziksel zarar vermek amaciyla
gerceklestirilen sistematik olan ve bir veya birka¢ kisiye yonelik olup, kurbanlarin kendilerini
savunmada yetersiz kaldiklar1 davranislar, seklinde tanimlanmaktadir. Burada gii¢ sahibi olan bireyin
ve/veya gruplarin, zayif olarak gordiikleri bireylere yonelmeleri s6z konusudur. Buna bagli olarak
mobbing davranislarinin bireyler arasindaki gii¢ dengesizligine dayandigi da sdylenebilir. S6z konusu
giic mevkiden kaynaklanabildigi gibi, insanlar etkileme, sosyal gruplara dahil olma gibi faktorlerden de
kaynaklanabilmektedir. Bu nedenle orgiitlerde genellikle iistler tarafindan gerceklestirilen mobbin
davranislariyla karsilagilirken, isarkadaglari (akranlar) tarafindan hatta nadir de olsa astlar tarafindan
istlere dogru gergeklestirilen mobbing davraniglarina da rastlanabilmektedir. Kisaca mobbing
davranislarinin, taraflar arasinda gergek veya atfedilen bir gii¢ dengesizliginin yasandigi durumlarda
ortaya ¢iktig1 soylenebilir.

Kigsileri psikolojik ve bazen fizyolojik olarak yipratmak hatta ona zarar vermek igin
gerceklestirilen mobbing davranislart farkli tiir ve derecelerde de olsa hayatin her alaninda ortaya
¢ikabilmektedir. Diger alanlarda ortaya ¢ikan siddet olaylari, fiziksel siddeti de 6nemli derecede i¢inde
barindirabilmektedir. Fakat orgiitlerde ortaya cikan siddet olaylari, genelde fizyolojik saldirilar
icermemekte, ancak mobbing uygulamalarina orgiitlerde siklikla rastlanmaktadir.

Orgiitlerde ortaya c¢ikan mobbing davranislarindan bahsedebilmek icin, séz konusu olumsuz
davranislarin sistematik bir bi¢imde tekrarlanmasi ve dilsmanca tavirlart kapsamasi gerekmektedir.
Bagka bir ifade ile tek bir olay seklinde gergeklestirilmis ve siireklilik arz etmeyen olumsuz davranislar,
mobbingi igermemektedir. Ayrica mobbing olaylar1 belirli bir amag i¢in veya sadece can sikintisini
gidermek gibi eglence amagli yapilabilmektedir. Bu baglamda, dogrudan veya dolay1 olacak tarzda
planli ve belirli bir amaci kapsayan fiziksel siddetten, sozlii siddete hatta sosyal yalitima kadar ima
yoluyla alay etme, kiigiik diisiiriicii isimlerle ¢agirma, bilgi saklama, istenmeyen fiziksel temaslarda
bulunma, tehdit etme, asilsiz dedikodular g¢ikarma gibi genis bir yelpaze icinde gergeklestirilen
davranislar mobbing davranisi olarak ele alinmalidir.

Isyerinde ortaya ¢ikan mobbing olaylarinda sergilenen davranislar bes grupta
toplanabilmektedir. Bu gruplar i¢inde, kendini ifade etme ve iletisime yonelik mobbing uygulamalart, is
ve goreve yonelik mobbing davranislari, sosyal iligkilere yonelik mobbing davranislari, kigilik ve itibara
yonelik mobbing davranislar1 ve son olarak kisisel sagliga yonelik mobbing davranislari yer almaktadir.
Orgiitlerde ortaya ¢ikan mobbing davramglarinin genellikle fiistler tarafindan astlara uygulandig

distiniilmektedir.Fakat mobbing davranislari is arkadaslarina (akranlara) olmak iizere yatay ve asagidan
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yukart veya yukaridan asagi olmak iizere dikey pozisyonda gergeklestirilebilmektedir. Ancak en sik
ortaya ¢ikan mobbing davranig tarzi, gii¢ farkliligindan dolay1 yukaridan asagiya dogru olan
davraniglardir.

Mobbing uygulamalarinda ii¢ taraf s6z konusudur. Bunlardan birincisi mobbing uygulayicilari,
ikincisi mobbinge maruz kalan kurbanlar (magdurlar) ve son olarak izleyiciler. Orgiitlerde ortaya gikan
mobbing olaylarinda magdur ve kurban iligkisinden ayri olarak izleyicilerin de inceleme i¢ine alinmast
gerekir. Clinkii izleyici konumunda bulunan kisilerin s6z konusu olumsuz davranislara karsi
sergiledikleri tutum piskolojik siddetin daha da fazlalagsmasina neden olabilecegi gibi son bulmasina da
neden olabilecektir. Olumsuz davraniglara karsi sorunu ortadan kaldirmak i¢in miidahalede
bulunulmasi, istenen bir davranig seklidir. Fakat isten atilma, olumsuz davraniglarin yén degistirerek
kendilerine yonelebilecegi endisesi veya yeni is bulma zorluklart gibi nedenlerden dolayi genelde
izleyiciler pasif kalmayi tercih etmektedirler. Literatiirde yonetim kademesinde bulunanlarin da izleyici
grubunda incelenmesi ve yer almasi bize gore eksik degerlendirmeler neden olmaktadir. Eger yonetici
konumunda bulunanlar s6z konusu durum karsisinda sessiz kalmay1 tercih ediyorlarsa bu durumda pasif
kalma yoluyla bir agidan mobbing uygulayicisina destek vermektedirler. Bu durumda izleyici degil
dolayli olarak mobbing uygulayicisi konumuna ge¢mektedir. Ayni durum diger calisanlar igin de
gecerlidir.

Bu baglamda kamu ve 6zel sektor ¢alisanlart iizerinde gergeklestirilen arastirma neticesinde elde

edilen sonuglar su sekilde siralanabilir:

1. Arastirmaya katilan calisanlar is yasamlarinda olumsuz davraniglara hemen hemen hi¢ maruz
kalmadiklarini diigiinmektedirler.

2. Calisanlar is yasamlarinda baski, asagilanma, kii¢iikk diisliriilme, diigmanca davranilma,
suglanma gibi dogrudan ve agir mobbinge hi¢ maruz kalmadiklarini, ancak bilginin
saklanmasi, ustalik seviyesinin altinda is yaptirilmasi, énemli sorumluluklar1 iizerlerinden
alimmasi, fikir ve goriislerin dikkate alinmamasi, islerinin asir1 denetlenmesi gibi digerlerine
gore daha dolayli mobbing yontemlerine bazen maruz kaldiklarini diistinmektedirler.

3. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is yagamlarindaki motivasyon diizeyleri hem genelde, hem de
motivasyon Olgeginin alt boyutlarinda orta diizeyde goriilmektedir. Sadece igsel benlik
boyutunda ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri 5,29 ortalama ile orta diizeyin lizerinde ¢ikmistir.
Buna gore calisanlar yeteneklerine uygun bir iste caligmakla daha yiiksek motivasyona sahip
olduklarin1 belirtmislerdir.

4. Calisanlarin is yasamlarinda maruz kaldiklar1 olumsuz davranislar diizeyinin motivasyonlarina
nasil bir etki yaptigini Slgtiiglimiiz korelasyon analizleri sonuglarina gore; caliganlar is
yasamlarinda ¢ok diisiik bir diizeyde olumsuz davranislarla karsilastiklarini belirmigler ve buna
paralel olarak da olumsuz davranislarin motivasyona etki diizeyi ¢ok diisiik ¢ikmustir.

Buna gore calisanlar is yasamlarinda onlar1 kiigiik diisiirecek, psikolojik yonden

etkileyecek diizeyde olumsuz davranislara maruz kalmayip, daha dolayli olumsuz davraniglarla da
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nadiren karsilagtiklarini diisinmektedirler. Bu da onlarin isleriyle ilgili motivasyon diizeylerini
hemen hemen hig etkilememektedir.
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