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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Mobbing ve motivasyon Arasindaki Iliski: Turist Rehberleri Uzerine Bir
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Anabilimdali: Turizm Igletmeciligi Bilimdali: Turizm Isletmeciligi

Turist rehberleri tutumlari, bilgi ve becerileri, sahip oldugu ayird edici nitelikleri ile
ilkesine, milletine ve bagli oldugu kiiltiire dair turistlerde pozitif bir algi olusturmaya
calisan, kendini, meslektaslarini, bagli oldugu acentayr ve birligi disaridan gelen
ziyaretgilere kars1 temsil eden ve bu acidan da biiyiik bir sorumluluga sahip olan turizm
sektoriiniin can damari niteligindedir. Mevcut teknolojik imkanlar, gorsel ve yazili
unsurlarin hizla gelisimi ile turist rehberlerine olan ihtiya¢ tartisiliyor olsa da, insani
duygulara sahip, kiiltiirii, gelenek ve gorenekleri aktaran birinin bulunmasi1 gerekliligi
turist rehberlerinin her daim turizmin vazgec¢ilemez bir unsuru olmasini saglayacaktir.

Tiirkiye’ye ve belirli bir destinasyona o bolgenin tarihi, dogal ve kiiltiirel giizelliklerini
bilmeden, baz1 reklamlar ve tanitimlar vasitasiyla gelen turistler, meslegine bagl bir
turist rehberi sayesinde tekrar gelme istegi icinde olacaktir. Bu noktada tekrar satin alma
isteginin olugmasinda en 6nemli faktorlerden biri de turist rehberine diismektedir. Turist
rehberinin isini sevmesi onun; dogrudan ve dolayli olarak ilgili olan turizmin alt
parcalarina fayda saglamasina sebep olacak, turizmin siirdiiriilebilir gelisimine katki
saglayacaktir.

Bu arastirma turist rehberlerinin Mobbing ve motivasyonlart arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla bir gergeklestirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak
anket teknigi kullanilmis ve elde edilen veriler istatistiki analizlere tabi tutulmustur.
Arastirma kapsaminda 422 eylemli turist rehberi ile birebir goriisiilerek anket
uygulanmig, uygulama sonunda ankete katilanlarin Mobbing algilar1 ile motivasyon
algilar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
Mobbing’den etkilenme diizeyleri diigiik fakat motivasyon algilar1 yiiksek ¢ikmuigtir.

Mobbingin boyutlar1 incelendiginde; kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesi
boyutu, is ve goreve yonelik saldirilar boyutu ve kisisel itibara yonelik saldirilar
boyutlarinin diger mobbing boyutlarina goére anlamli bir farklilik gosterdigi
goriimektedir. Katilimeilarin biiyiik bir cogunlugunun ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel-
yonetsel boyutlarda motivasyon algilarinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Motivasyon
boyutlart ile Mobbing boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde; ekonomik, psiko-
sosyal, orgiitsel-yonetsel boyutlar ile is ve goreve yonelik saldir1 ve sosyal iligkilere
yonelik saldir1 boyutlar arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Turist Rehberligi, Mobbing, Motivasyon, Turizm.
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Tourist Guides, who try to create a positive perception belongs to their nation, country,
culture in tourist minds through attitudes, knowledge and skills, distinctive qualifications
and represent their tourism agents, their colleagues and associations and in this respect
they have lots of responsibilities, have a vital point in the tourism sector. Even if the
tourist guide requirements are being argued because of the rapid developments of
available technological facilities, visual and written documents; Tourist guides will
provide the essential element of tourism sector due to the requirement of person who has
human emotions, transfers to tourists about culture, traditions, customs.

Tourists who come to Turkey or any destinations in Turkey without any information
about natural, cultural and historical beauty or informed only via some advertisement and
promotion, will be willing to come again to same destination thanks to a qualified tourist
cuide. At this point; One of the most important factors and responsibility in the creation
of purchase requests is tourist guide. If tourist guides love their job; this will cause to
provide benefit directly and indirectly related to all tourism parts even the lowest one and
It will contribute to sustainable development of tourism.

This study prepared for the aim of determining the relations between Mobbing and
motivations. In this research, the survey technique was used and data were analyzed by
statistical analysis. Surveys were conducted to 422 active tourist guide with polls
verbatim interviews. After analysis; It was found that a significant relationship between
motivation and Mobbing perceptions. Respondents’ mobbing is at low level; but
motivation perceptions were higher.

When analyzed the Mobbing dimensions; mobbing prevention dimensions of self-
expressions, communication dimensions, mobbing to business and tasks dimensions and
mobbing personal reputation in dimension were seen significant according to other
mobbing dimensions. A large majority of participant’s motivation perceptions were
shown as high in economic, psychosocial and organizational dimensions.

When analyzed The relationship between Motivation dimension and mobbing dimension;
The relationship between motivation’s economic, psychosocial and organizational
dimensions and Mobbing’s jobs and task attacks and social attacks dimensions have been
found to be negatively related.

Keywords: Tourist Guide, Mobbing, Motivation, Tourism.
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GIRIS

Insanoglunun temel ihtiyaclar1 en genel anlamiyla varligmi siirdiirebilmek iizerine
kuruludur. Daha dogrusu temel ihtiyaglar kavrami, insanin yasamini siirdiirebilmesini
saglayan fiziksel ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasiminda
insanlarin gereksinimler dogrultusunda davraniglarda bulundugunu 6ne siirerken, bu
gereksinimleri fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi gereksinimleri,
saygl gereksinimi ve kendini gerceklestirme olarak belirlemistir. Insanm en temel
ihtiyaclar1 ve daha iist diizeydeki ihtiyaglarini karsilamasi i¢in ekonomik gilice ve sosyal
etkilesime ihtiya¢c vardir. Bir meslegi icra etmesi ile temel ihtiyaclarini karsilayan
bireyler ortaya c¢ikardiklari iiriin, eser, hizmet ile benlik giiclerine ve psikolojik
yapilarina olumlu katkilar saglayarak, kendini gergeklestirmis kisi olarak topluma katki

saglamaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda teknolojik alandaki yeniliklere ek olarak, ekonomik ve sosyal
kosullardaki degisme, is diinyasindaki degisimlere, bireylerin calisma kosullarina
yansimaktadir. Bu degisimlerin is hayati igin c¢esitli riskler ortaya ¢ikarmasi da
kuskusuz miimkiindiir. Calisma hayatinin varolusundan beri yasanan ancak agiga
cikarilmasit hususunda cekinilen ya da ¢ogu kez bilinmezden gelinen bir konudur.
Mobbing her statiiden, meslek ve egitim gruplarindan bireylerin yasayabilecegi bir
durumdur. Bireylerde yildiric1 etkiler olusturan Mobbing; c¢alisanlarin isini, sagligini,
ailesini kaybetmesi, fiziksel ve ekonomik eksiklik yasamasi gibi hayati sonuglari

sebebiyle son yillarda tizerinde 6nemle durulan bir arastirma alani olmustur.

Mobbing diglama, taciz, cinsel taciz, istismar, kotii muamele, iletisim kuramama (
sosyal izolasyon veya soyutlama), gérev vermeme ya da kapasitenin altinda, {istiinde is
verme yasal haklarin1 engelleme, kasitli yanlis bilgilendirme, is goreni kendi ¢ikarlarina
kullanma, kii¢iik diisiirme, asagilama tarzinda olabilecegi gibi magduru asagilama,
bilgisini kiiciimseme, kotii hitap, iligkileri dondurma, dista birakma, tehdit etme,
anlamsiz isler veya gorevler verme, iftira atma, yeteneklerini veya basarisini

kiiglimseme gibi olabilir.



Mobbing, sonuglar itibariyle calisanlar ve orgiitler iizerinde farkli bir¢cok zararl etkisi
olan bir eylemdir. Mobbing eylemlerini engellemede gec kalinirsa, calisanlarda; fiziksel
ve ruhsal rahatsizliklar bas goOstermekte, Orgiitlerde ise; verimlilik azalmakta ve
deneyimli calisanlar isten ayrilmaktadir. Bunun yaninda; ekip ¢alismasi1 zorlagmakta,
calisanlar arasindaki uyum bozulmakta, Orgiitte bir giivensizlik ortami olusmakta,

basaril1 is sonuglarinin ortaya ¢ikmasi engellenmekte ve orgiitiin imaj1 zedelenmektedir

Uluslararas1 Calisma Orgiitii Mobbingi; ¢alisam veya birka¢ calisam1 engellemek
maksadiyla gerceklestirilen, kin, nefret, 6fke gibi saldirgan ve kiigiik diisiirticii
davranislarla ortaya ¢ikan bir durum olarak tanimlarken, Is goren ¢alisma yasaminda
bircok olumsuz durumla karsilastigini, bu olumsuz durumlarin bazen c¢alisma

arkadaglar1 bazen de ¢evre tarafindan kaynaklandigini ifade etmektedir.

Mobbing ile ilgili iligski olan 6nemli kavramlardan biri de motivasyondur. Motivasyon;
giidiileri, istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan bir kavramdir.
Soyut ve tanimlanmasi oldukca giic bir kavram olan motivasyon i¢in arastirmacilar
cesitli kuram ve yaklasimlarla konuya aciklik getirmeye calismislar ve degisik
tanimlamalar yapmislardir. Onceden belirlenen bir hedefe dogru ilerleme davranisi ya

da egilimidir.

Gidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gecirir, organizmanin davranisini belirli bir
amaca dogru yoneltir. insan davramslarmi etkileyen gesitli etkenlerden sz edilebilir.
Ancak davranigin yoniinii, siddetini, kararliligini belirleyen en 6nemli gili¢ kaynag:
motivasyondur. Motivasyon, bir hedefe doniik olarak davranisi harekete geciren,
sirdiiren ve yonlendiren bir glic olarak tanimlanabilir. Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki; Mobbing’e maruz kalan tiim c¢alisanlarin motivasyonlart ciddi

diizeyde etkilenmektedir.

Mobbing magdurlarinin yiiksek yetenekli, ¢aliskan, basarili ve kendini gergeklestirmis
insanlar olmasi bir tesadiif degildir. Yapilan ¢alismalarda belirgin kisilik 6zeliklerinin
magdurlagsmaya neden oldugu bulunmustur. Bu kisilerin gerek iist yonetim gerekse
esitleri tarafindan rekabet ve kiskancglikla Mobbinge maruz kalmalari varolan
dengelerinin bozulmasina hatta gereksinimler hiyerarsisinde zarar gérmelerine neden

olmaktadir.



Turizm isletmeleri yonetim, iiretim, pazarlama, mali yapr1 ve sunulan hizmetlerin
nitelikleri bakimindan diger isletmelere gore bazi farkli 6zelliklere sahiptir. Turizm
isletmelerinin sunduklar1 hizmetler daha ¢ok miisterilerin psikolojik tatminine yoneliktir

ve bu hizmetlerin iiretiminde en ¢ok kullanilan kaynak insan emegi ve giiciidiir.

Turizm sektoriinde ¢alisan personelin verimliligini arttirmak ve faydayi en {ist seviyeye
cikarmak i¢in bireylerin verimliliklerini etkileyen faktorleri ortaya c¢ikarmak ve bu
davranig boyutlarin1 daha iyi anlayarak ve Oziimseyerek c¢alisanlara yaklagsmak mikro
ol¢ekte turizm sektdriine, makro 6lgekte ise iilke tanitimi ve kalkinmasina gozle goriiliir

faydalar saglayacagi kuskusuz bir gergektir.

Turist rehberleri de diger turizm c¢alisanlar1 gibi turistlere hizmet vermekte, turistle
birebir ilgilenen, onlarin ihtiya¢ ve istekleri ile oncelikli olarak muhatap olan kisidir.
Cok ince detaylarin biiylik 6neminin oldugu bu meslek grubunda calisan kisilerinde
verimliliklerini diisiirecek veya ylikseltecek dogrudan ve dolayli olarak isleri ile ilgili

olan faktorler mevcuttur.

Turizm sektoriiniin  6nemli bir bolimiinii olusturan turist rehberleri; sunduklari
hizmetlerin kalitesi; bilgi ve deneyimlerine, yeteneklerine, davramiglara, dis
gorliiniimlerine, miisterilerle iletisim becerilerine, kullandiklar1 ciimlelerin hassasiyetine
ve miisterilerle en iyi hizmeti sunmak i¢in gosterdikleri ¢abaya baglidir. Turist
rehberlerinin islerini en 1yi sekilde yapabilmesi icin ¢alistig1 seyahat acentasi, hediyelik
esya magazalari, restoranlar, kaptan gibi turu tamamlayici unsurlar ile uyum iginde

olmasi yiiksek motivasyonu ile miimkiin olabilmektedir.

Turist Rehberligi Meslegi, ziyaret amaciyla gelen turistlere destinasyonlari, dnemli
turistik gilizergahlari, burada yer alan tarihi, dogal ve kiiltiirel alanlar1 tanitmak, bu
kavramlara iligkin tarihsel igerikleri, giincel bilgileri de kapsayan bilgiler vermek, bu
bilgileri verirken de tanitici, temsil edici, onder nitelikleri ile bu gorevi istlenmeyi

icermektedir (Cohen, 1985: 21).

Profesyonel Turist Rehberligi yonetmeligine gore; yonetmelikte belirlenen usul ve
esaslara uygun olarak rehberlik meslegini icra etme yetkisini kazanmis olup, yerli veya
yabanci turistlere, turistlerin gezi Oncesinde se¢mis olduklari dil ile uyumlu olmak

tizere, rehberlik kimlik kartlarinda belirtilen dillerde rehberlik eden, onlara tanittiklari



bolgenin kiiltiirel ve dogal mirasim1 aktaran, gezi programinin; tur operatdrii veya
seyahat acentesinin yazili belgelerinde tanimlandigi ve tiiketiciye satildigi sekilde
yiriitilmesini saglayan ve gezi programini seyahat acentesi adina yoneten kisiler
profesyonel turist rehberi olarak tanimlanmaktadir (Profesyonel Turist Rehberligi

Y o6netmeligi, 2006).

Turist rehberlerinin sorunlari; gelir, ¢alisma saatleri, meslegin gerektirdigi fiziki, sosyal,
psikolojik gli¢ ve yeterlilik, rehberlik mesleginin mevsimlik bir is olarak goriilmesi, is
giivencesi olmamasi, digsal faktorlere bagliligi, rol ¢atismasi, kacak rehberlerin varligi,
rehber sayisiin belirli dillerde yogunlasmasi, meslegin ikinci bir is olarak goriilmesi,
calisma kosullarinda herhangi bir standardin bulunmayisi olarak ele alinabilir. Turist
rehberlerinin karsilastigi bir diger sorun ise iligki icerisinde oldugu farkli birimlerin

rehbere uyguladigi Mobbingdir.

Hem acentalar, hem de turizm sektorii icin olduk¢a 6nemli bir yerde olan turist
rehberlerinin yasadiklar1 baski ve siddet diizeylerinin giderilmesi, rehberlerin i tatmini

ve motivasyonunu, ve mesleklerine olan bagliliklar agisindan gereklilik arz etmektedir.

Hizmet sektdriiniin bir pargasi olan turist rehberleri acentay: temsil eden ve bu 6zelligi
ile de sorumlulugun biiyiik bir kismini iistlenen bir turizm elgisidir. Motivasyonunun
istenilen diizeyde olmamasi, verimliligini diislirecek ve bu durum turistlere
yanstyacaktir. Motive edilmis turist rehberleri turistler, konaklama, ulastirma ve
yiyecek-igecek isletmeleri ile uyum iginde iligkiler kurabilecek ve olumlu diizeyde

acentasina, iilke tanitimi ve imaj olusturulmasina katki saglayabilecektir.

Turizm endiistrisi i¢in turist rehberleri sektoriin can damart1 niteligindedir.
Destinasyonlarin kiiltiirlinii, tarihini, dogal giizelliklerini tanitici ve yorumlayici bir

ozellige sahip olmasi ile yerel halk ve bolgesel kalkinma agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Son yillarda devlet ve turizm endiistrisi de turizm sisteminin tamami iginde tur
rehberlerinin énemini fark etmeye baslamistir. Ozellikle tur operatorlerinin agizdan-
agiza pazarlama araciligi ile tanitimlarinin biiyiik kismini gerceklestirdigi, tilkelerin ise
benzer nitelikteki destinasyonlar ile yogun bir rekabete girdigi glinlimiizde, tanitimin,
pazarlamanin ve imajin hangi faktorlerden etkilendigi biiylik bir arastirma alani olma

yolunda hizla ilerlemektedir.



Turist rehberinin igini Ozlimsemesi, isine inanmasi, yeni fikirler, farkli sunumlar
gelistirmesi, arastirmaci, disiplinli, nitelikli, giizel ve dogru konusabilmesi ve ayni
zamanda kitlelere hitap etme becerisinin yiiksel olmasi1 gereklidir. Ancak giinlimiiz
kosullarinda egitimli, en az bir yabanci dil bilen, donanimh turist rehberleri bazi
sorunlarla karsi karsiya kalmakta ve bu durumda ne yazik ki nitelikli rehberlerin

sektorden uzaklagmasina sebep olmaktadir.

Turist rehberlerinin gerek fizyolojilerinde gerekse psikolojilerinde dnemli bozulmalara
sebep olan stres kaynaklari ¢ok boyutludur. Oliim, basarisizliklar, maddi ve manevi
zorluklar, kotii aligkanliklar gibi bircok faktor strese sebep olmakla birlikte, isle ilgili

kaynaklar da mevcuttur.

Diinyada ve tlilkemizde 6nemi giderek artan profesyonel turist rehberleri farkli meslek,
kamu ve tiizel kisilerle isbirligi igerisinde mesleklerini yiiriitmekte, bu iligkilerden
dogan bir takim olumsuz davranislara maruz kalmaktadir. Calisma, Profesyonel turist
rehberlerinin Mobbing ile karsilasma durumlarini ortaya ¢ikarmayir amacglamaktadir.
Ortaya c¢ikan bulgular1 ve sonuclarin hem literatiire, hem de sektdre katki saglamasi

beklenmektedir.
Arastirmanin Konusu ve Onemi

Turizm endiistrisinin hizla yilikselmesi ve farkli ¢alisma alanlarinin uyumlu ¢alismasi
diinyanin ve tilkemizin iizerinde énemle durmasi gereken bir konudur. Zengin dogasi,
kiiltiirli, uzun ve egsiz sahilleri ile turizmde daha fazla s6z sahibi olan Tiirkiye’de turist
rehberi sayist glinlimiizde 9971°e ulasmistir. Turist Rehberligi meslegi sosyal iligkiler
tizerine kuruludur. Turun baslangi¢c aninda bitis siirecinde hatta bittikten sonra seyahat
acentas1 ve ekibiyle, konaklama igletmesiyle, restoranla, hediyelik esya magazalariyla,
otobiis soforiiyle, resmi ve 6zel Oren yer isletmecileri ile, benzin istasyonu, market gibi
farkl1 hizmet isletmeleri ve turist gruplari ile daima iligki icerisinde olan turist
rehberlerinin bu iletisim siirecinde karsilastig1 taciz, cinsel taciz, istismar, kotii
muamele, iletisim kuramama (sosyal izolasyon ve soyutlama), kapasitenin altinda veya
iistinde is verme yasal haklarimi engelleme, kasith yanlis bilgilendirilme, isletme
¢ikarlar1 adina kullanilma, kiigiik distiriilme, asagilanma, bilgisinin kiiglimsenmesi,

kotii hitap, dista birakilma, tehdit edilme, anlamsiz isler veya gorevler verilme, iftira



atilma, yeteneklerinin veya basarisinin kiiciimsenmesi durumlari giiniimiiz turlarinda

siklikla karsilasilmaktadir.

Bu calismada Turist Rehberlerinin yasadigi Mobbinge siiriikleyici sebeplerin
motivasyonlarina olan etkisi incelenmektedir. Bilindigi lizere turist rehberleri iilke ve
bolge turizmine Onemli kazanimlar saglayan bir meslek gurubu igindedir. Son
zamanlarda turist rehberlerine yonelik saldiri niteligindeki tutumlar bir¢cok rehberi

mesleklerinden sogutma noktasina gotiirmiistir.

Daha once farkli alanlarda yapilan Mobbinge yonelik arastirmalar; turist rehberlerine
yonelik ilk kez ger¢eklestirilmektedir. Turist Rehberinin de bir 6rgiit i¢inde yer almalari
ve calisma grubunun mevcut sorunlarinin irdelenmesi konunun Onemini ortaya
koymaktadir. Arastirmanin turist rehberlerine yonelik yapilmasinin en 6nemli sebepleri
arasinda; Tirkiye’nin artan turizm talebiyle birlikte, genisleyen ve zenginlesen turizm
pazarinda turist rehberine olan ihtiyacin giderek artmasi ve beraberinde mesleklerini
devam ettirmeye yoOnelik pek cok yildirici davranislarin bulunmasidir. Bu ¢alismanin

s0z konusu sorunlari tespit etmek adina literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Arastirmanin Amaci

Bu calisma ile turist rehberlerinin ¢alismalar1 sirasinda karsilastiklar1 zorbalik, siddet,
taciz, psikolojik baski, kotii muamele, tehdit, asagilama, alay gibi meslekten yildirici
davraniglarin  turist rehberlerinin iy motivasyonlarina olan etkisi arastirmaya
caligilacaktir. Temel amag ise; iilke tanitimi ve turizminin gelisimine kayda deger

katkilart olan turist rehberlerinin 6niindeki engelleri kaldirmalarina katki saglamaktir.

Arastirma amaci dogrultusunda “ Turist rehberlerinin karsilastigi Mobbing davranislari
motivasyonlar1 etkilemekte midir ? sorusu arastirmanin problemi olarak goriilmektedir
Bu temel soruya paralel olarak sorulan bazi alt problemlerde bulunmaktadir. Caligmanin

temel arastirma problemine bagli olarak asagidaki sorulara yanit aranmaya calisilmistir:

e Tirkiye’de eylemli ve eylemsiz olarak ¢alisan turist rehberleri Mobbing

faaliyetlerine maruz kalmakta midir?

e Tirkiye’de eylemli ve eylemsiz olarak yer alan turist rehberlerini hangi

davraniglar meslegini olumsuz olarak etkilemektedir?



e Turist Rehberlerini en sik etkileyen Mobbing tiirii hangisidir?
e Yildirmaya yonelik bu davraniglardan en yogun hangi davranis goriilmektedir?

e Turist rehberlerinin hangi demografik 6zellikleri ile motivasyonlar1 arasinda bir

iliski vardir ?
e Turist Rehberlerinin motivasyonlari ne diizeydedir ?
e Turist Rehberlerinin motivasyonlarini arttirici ve engelleyici faktorler nelerdir ?

e Mobbing ve Motivasyon iliskisinden en yogun etkilenen demografik gruplar

kimdir?
Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada hem nitel hem de nicel yontemler kullanilacaktir. Gozlem teknigi ile
katilimeilarin disiinceleri ve karsilastiklart Mobbing eylemleri degerlendirilecek, anket
teknigi ile Turist rehberlerinin konuya iliskin goriis ve Onerilerinin tutarliligi tespit

edilmeye ¢aligilacaktir.

Arastirmanin evreni Tirkiye’de yer alan tiim turist rehberleridir. TUREB’den alinan
verilere gore 2015 yilinda kayith turist rehberi sayis1 9971°dir. Aragtirma kapsaminda
evreni temsilen 400 turist rehberine ulagilmasi planlanmaktadir. Ornekleme yontemi

olarak basit 6rnekleme yontemine bagvurulmustur.

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk boliim demografik
ozellikleri ve mesleki durumlarini tespit etmeye yonelik 14 sorudan olusmaktadir. Ikinci
béliimde Mobbing kavramma yonelik bilgileri igeren 37 adet soru sorulmus, Ugiincii
boliimde ise ayn1 sekilde turist rehbelerinin motivasyonlarini arttirict ve diisiiriicii bazi

boyutlara iliskin 33 adet soru yoneltilmistir.

Mobbing ile ilgili sorular LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terror) Klaus
Niedl tarafindan gelistirilen anket versiyonundan ve 1994 yilinda Stale Einarsen, Bjorn
Inge Raknes, Stig Berge Matthiesen ve Odd Henning Hellesoy tarafindan gelistirilen
Negative Action Questionnaire (NAQ) sorularindan faydanilarak ve arastirma icin en

uygun maddeler segilerek hazirlanilmistir



Motivasyonla ilgili sorular ise Mobbing davranisi, hijyen, gelisim ve motivasyon
arasindaki 1iliskiyi 6lgmek icin Zillmer (2003)’in gelistirdigi 13 soruluk dlgek;
Haunerdinger ve Probst (2006) yilinda hazirladigi 16 soruluk olgek, Koroglu
(2011)’nun Smions ve Enz (1995), Lins (2004), Gagne ve Deci (20059, Garg ve Rastogi
( 2006) calismalarindan faydalayanarak olusturdugu 18 soruluk 6l¢ek, Antep ve dig.
(2012) yilinda hazirladigr 15 sorulu olcekten faydalanilarak, turist rehberleri icin en

uygun ifadeler kullanilarak hazirlanmstir.
Arastirma Plani

Calisma dort bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde; Mobbing kavrami, tarihsel
gelisimi, ortaya c¢ikis nedenleri, Onemli arastirmacilarin disiinceleri, Onleme

yontemlerine iligkin bilgi verilecektir.

Ikinci Béliimde; motivasyon kavrami, tarihsel gelisimi, orgiitlerde motivasyonun
kullanimi, 6nemli kuramlar, motivasyon araglar1 ele alinarak yerli ve yabanci

literatiirden orneklerle konu agiklanmaya calisilacaktir.

Uciincii Béliimde; turist rehberligi kavrami irdelenerek, tanimlari, gorevleri, tarihi
gelisimi, diinyada ve Tirkiye’de rehberlik egitimi, turizm sektorii igindeki mevcut

konumu, meslegin 6zellikleri ve mevcut sorunlarina iligkin bilgi verilecektir.

Dordiincii Boliimde; arastirmanin amaci, énemi, hipotezleri, evren ve orneklemi, veri
toplama siireci hakkinda bilgi verilecek; Turist Rehberlerinin Mobbing’den etkilenme
derecelerinin motivasyonlarina olan etkisi olciilen verilere iliskin elde edilen bulgu ve

yorumlamalara yer verilecektir.



BOLUM 1: MOBBING KAVRAMI

Mobbing olgusu calisma yasaminin farkli katmanlarinda goriilmekte ve uzun bir siireci
kapsamaktadir. Olusumuna etki eden ¢esitli faktdrler Mobbingin siddetini ve boyutlarini
etkilemektedir. Arastirmanin bu bdliimiinde Mobbing kavramina yonelik mevcut
literatiir irdelenmis, konuyla ilgili arastirma ve arastirmacilara ilgili basliklarda yer

verilmistir.

1.1. Mobbing Kavram ve Tanimi

Bireylerin ¢alisma ortamlarinda diizenli olarak alay edilmeleri, eziyet gormeleri ve taciz
edilmeleri, ¢alisma arkadaslar tarafindan dislanmalar1 olarak ifade edilen Mobbing
kavrami ¢ok yeni bir kavram olmamakla birlikte, insanligin caligma yasaminda yer
almasi siirecinden itibaren geliserek devam etmis; ¢alisma yasaminda bir sorun olarak
kabul edilmesi ise 10-15 yil eskiye dayandigi varsayilmaktadir. Gilinlimiizde ¢alisma
yasaminin ve toplumsal yasamin hemen hemen bir¢ok alaninda calisanlara zarar veren
etkilerinin goriildiigii Mobbing, ¢alisma ortaminda olusan, diizenli ve artan bir sekilde
gelisen, etik olmayan bir yaklasimla bireye yonelik saldiri, baski, sindirme amaglariyla

yapilan psikolojik ve fiziksel baskidir (S6kmen ve Beraha, 2013: 363).

Davraniglar1 belirlenemeyen topluluk olarak tanimlanan ve kokenini Latince’ den alan
Mobbing kelimesinin ilk hecesi olan mob; baski ve siddet sergileyen topluluk olarak
Ingilizcede yer almaktadir. Kokeni Latincede mobile ve vulgus; Ingilizcede ise mob
kelimesidir. Mob kelimesi ayrica belirtilen toplulugun yasa olmayan faaliyetleri

yaptigini da ifade etmektedir (Tinaz,2008: 41; Cobanoglu, 2005: 34).

Mobbing Tiirk¢e’ de yildirma olarak bilinen ¢alisanlarda tekrarlanan psikolojik
rahatsizliklarla kendini gosteren ve personelde stres olusturan bir durumdur (Jennifer ve
dig., 2003: 492 ). Isletmede yer alan personelin birbiri arasindaki catismanin tersine
yildirma, bir veya daha fazla sayida bireyi diger kisiler tarafindan hedef haline getirerek
yapilan sistematik yildirma niteliginde davranislardir (Hoel vd., 1999:68). Bu saldirgan
davraniglar bireysellikten ziyade grup mantigina gore islemekte ve orgiitlerdeki en ug
nokta olarak yer almaktadir (Einarsen ve Skogstad, 1996; Leymann, 1996; Zapf ve
Osterwalder, 1998; Zapf 1999).



Terminolojide isyerlerindeki bu c¢esit benzeri eylemleri ifade etmek icin: Bullying
(Zorbalik), Work or Employee Abuse (Is ya da Is goren Tacizi), Mistreatment (Kotii
muamele), Emotional Abuse (Duygusal Taciz), Victimization (Kurban Etme),
Intimidation (Gozdagr Verme), Verbal Abuse (Sozlii Taciz), Horizontal Violence
(Yatay Siddet), Psikolojik Siddet) gibi kavramlar da kullanilmaktadir. Ingiltere’de ve
Ingilizce konusulan baz iilkelerde, Mobbing davranislar1 olarak adlandirilan pek gok
davranis1 ifade etmek amaciyla, “bullying’’ (zorbalik) kavramimin kullamildig:
bilinmektedir. Askeri orgiitlerde, okullarda ya da cesitli isyerlerinde, bireye Oncelikle
ruhsal yonden zarar verici, kisiligini taciz edis davranis eylemlerin incelenmesine
yonelik yapilan c¢aligmalarda, farkli arasgtirma gruplart tarafindan farkli terminoloji
kullanilmaktadir. Ancak ayirt edici 6zelligi belirtmek icin “bullying at school (okulda
bullying), “ bullying at workplace™ (isyerinde bullying) vb. gibi bullyingin ortaya ¢iktig1
yer belirtilmektedir (Tinaz, 2008: 6).

Mobbing kelimesinin Tirkce karsiligi olarak, Kadin Erkek Firsat Esitligi (KEFE)
komisyonu ortak bir tanim yapilmasinda birlesmek amaciyla Tiirk Dil kurumuna
bulunduklar1 basvuru neticesinde, Tiirk Dil Kurumu Mobbingi; “bezdiri” olarak
tamimlamistir.  Ancak  {lilkemizdeki karsiligi  c¢ogunlukla  “yildirma”  olarak
kullanilmaktadir. Bununla birlikte “is yerinde psikolojik taciz” veya “duygusal siddet”
ifadeleri de kullanilmaktadir (Senturan, 2014: 125).

Mobbing davranisinin ¢ok yonlii ve kapsamli bir siireci icermesi sebebi ile tek bir
kelime ile ifade edilmesi miimkiin olamamaktadir. Tek bir kelime ile ifade etmekten
ziyade; Mobbing kavraminin icinde yer alan kelime gruplariyla aciklanabilir. Bu
durumu aciklayacak olursak; Mobbing kavraminin en temel kosulu bir is yerinin olmasi
ve olaylarin burayla ilgili olarak yasanmasidir. Bununla birlikte Mobbing eyleminin is

yerinde gergeklestiginin tek bir sdzciik ile ifade edilmesi ¢ok da miimkiin degildir.

Literatiir incelediginde arastirmacilarin farkli kelimeleri kullandigi goriilmektedir.
Bununla birlikte Mobbing kelimesini kullanmaktaki amag; rahatsiz edici, yasamini
icinden ¢ikilmaz bir hale getirdigi, mutsuz bir ruh halini ve son olarak isten ayrilmay1
aciklamaktadir. Tiirk¢e’ de ise bu tiir olaylar1 tek bir baslik altinda toplayan TDK tek
kelime ile “taciz” olarak agiklamistir (TDK, ET: 16.09.2015).
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Calisanlarda Mobbingin goriilmesi i¢in bazi semptomlarin goriilmesi ya da bir takim
belirtilen hissedilmesi gerekmektedir. Ornegin; is gdrenlerin bu davranislari en az alt1 ay
boyunca siddetlenen bir sekilde maruz kalmasi, bu siddetin kendisinde birtakim
psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklara yol agmasi gerekmektedir. Mobbing’in tanim
iceriginde belirtildi iizere; kisa olmayan bir siire¢ i¢cinde belirli araliklarla tekrarlanan
negatif yonlii tavirlardir (Cemaloglu, 2007: 79). Ayrica Mobbing; bireyler aras1 yasanan
bir ¢atisma degil bir yildirma durumudur. Bir veya birka¢ kisiden olusan bir grubun
birini hedef haline getirerek diizenli olarak psikolojik baski uygulamasidir (Hoel vd,

1999: 21).

Mobbing bir kisinin uyguladigr bir davramis olmamakla birlikte, bir¢ok kisinin
uyguladig1 baski niteligindeki davraniglardir. Bilinen genel anlayisin aksine Mobbing
kavrami magdurun sadece iistlerinden yapilamayacagi gibi ayni diizeydeki g¢alisma
arkadaglan tarafindan da yapilabilmektedir. Mobbing kavramini uzun yillar aragtiran
bilim adamlart Mobbingin sosyolojik bir sorun olduguna dair fikir birligine
varmiglardir. (Einarsen ve Skogstad, 1996; Einarsen vd., 2003; Hoel ve Cooper, 2001;
Zapf ve Einarsen, 2001; 2003; Lewis ve Orford, 2005; Leymann, 1996; Zapf ve
Osterwalder, 1998; Zapf, 1999; Cemaloglu, 2007).

Mobbinge iliskin literatiirde farkli tanimlamalar oldugu goriilmektedir. 1996 yilinda
Ingiliz bir arastirmaci olan Field, ¢alisma ortaminda cesitli saldirganlarinin belirlenmesi
ve yonetilmesi hakkinda calisanlara yonelik yonlendirici bir kitapgik hazirlamas;
kitabinda “Mobbing” kelimesini kullanmaktan ziyade onun yerine siddet yani
“Bullying’” kelimesini kullanmistir. Field, Mobbing kavramini; “magdurun 6zgiiveni ve
kendisine olan saygisina yonelik devamli ve istikrarl bir saldir1® olarak tanimlarken, bu
tutumun temelindeki sebeplerin; biri tizerinde hakimiyet kurmak, gii¢lii oldugunu kabul
ettirmek, magduru yok etmek, incitici ve is yasamindan uzaklastirmak oldugunu tespit
etmis, uygulayicilarin bu tutumdan sonra herhangi bir sugluluk duygusu hissetmedigini
de belirtmistir. Einarsen (1996: 151)’in yayimladigi kitabinda “igyerinde olumsuz
davraniglara maruz kalan kisinin, Mobbing kurbani oldugunu ve bu kisinin kendini

asagilanmis hissettigi i¢in koruyamadigini” tanimlar1 yer almaktadir.

1998’11 yillarda Fransa’da Mobbing olgusunu ilk kez aciga c¢ikaran Marie France

Hirigoye’e gore Mobbing “harcelemen-moral” (manevi taciz) kullanilmaktadir. Ancak
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yaygin olarak Fransizca dilinin konusuldugu Kanada’nin Quebec Eyaleti is kanununda
manevi taciz yerine psikolojik taciz yani ‘“harcelement psychologique” ifadesinin

kullanildig: tespit edilmistir (Tinaz, 2008: 8).

Ingilizcenin ana dil olarak konusuldugu konusula iilkelerde, psikolojik baskiy1 ifade
etmek icin literatiirde birden fazla tanimlama bulunmaktadir. Bunlar arasinda en sik
kullanilan kelime zorbalik yani “bulluying’’tir. Farkli calisma alanlarinda, egitim
kurumlarinda ve bireylerin bir arada yer aldigi bircok yerde yasanan Mobbing
calisanlara, i gorenlere, Ogrencilere psikolojik olarak yipratan bir baski uygulama
stireci farkli aragtirma gruplar tarafindan farkli kelime ve tanimlamalarda kullanildig:
goriilmektedir. Bu c¢aligmalarin birbirinden ayird edilmesi icin, “bullying at school™
(okulda bullying), “bullying at workplace” (isyerinde bullying) vb. gibi zorbaligin
meydana geldigi yer belirtilmektedir (Tinaz, 2008: 7).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii Mobbing’i; calisam1 veya birkac ¢alisan1 engellemek
maksadiyla gercgeklestirilen, kin, nefret, 6fke gibi saldirgan ve kiiciik disiiriicii
davranislarla ortaya ¢ikan bir durum olarak tanimlarken, Is goren ¢alisma yasaminda
birgok olumsuz durumla karsilastigini, bu olumsuz durumlarin bazen c¢alisma

arkadaslar1 bazen de ¢evre tarafindan kaynaklandigini ifade etmektedir.

Yogun c¢aligma yasami bireylerin saglam bir psikolojide olmalarin1 zorun kilmistir
(www.ilo.org. ET: 20.08.2015). Mobbing tiim ¢evresel ve mesleki zorluklardan farkli
olarak, bireylerin bireylere uyguladigi olumsuz tavirlar1 kapsamaktadir. Calisanlar1 tek
basimna birakarak, onun hakkinda yanlis yorumlamalarda bulunarak, psikolojisinin
bozulmasimi saglamak, tiim tacize doniik hareketler bu kapsama girmektedir

(Cobanoglu, 2005: 19).

Is yeri siddeti olarak tanimlanan Mobbing literatiiriine dnemli katk1 saglayan kisilerden
biri de Dr. Lorenz’dir. Dr. Lorenz 1960’11 yillarda is yeri siddeti olarak kullandigi
kavrami hayvanlar lizerinde yaptig1 deneyler ile bulmustur. Lorenz’in Mobbing
kelimesini kullanmasindaki amag; magdurlarin yalniz ve bir bagina birakilarak yasamini
sona erdirmek istemesini tanimlamaktir. 70’li yillarda bu alana yonelik ¢aligmalarin
yapildig1 Isve¢’te Lorenz Mobbing’i “Cocuklar arasinda siddet” isimli bir kitap
yaymlamistir (Davenport vd., 2003: 3). Bu kitapta Mobbinge iliskin onemli bir

tanimlama gerceklestirmistir.
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Mobbingi bir veya birkac kisi tarafindan etik olmayan davranislarla birlikte, sistematik
olarak yapilan psikolojik terdr olarak tanimlamistir. Boylece o kisi savunmasiz ve
caresiz birakilmaktadir (Leymann, 1996: 168; Yildinm ve vd., 2007: 447). Dr.
Leymann 80’li yillarda Isvigre’de “Is hayatinda giivenlik ve Saglk” isimli ikinci bir
calisma daha calisma hazirlamis, hazirladigi bu rapor ile daha 6nceleri farkli ortamlarda
dile getirilen Mobbing kavramini akademik olarak ve bilimsel toplantilarda dile getiren
ilk kisi olmustur. Ayrica Dr. Leymann Mobbing yerine kullanilan kavramlar arasinda
farkliliklar oldugunu ilk tespit eden kisidir. Ornegin; zorbalik kavrami okullarda
cocuklarin birbirine uyguladigi, Mobbing’in is yerinde ¢alisanlarin birbirine uyguladig:
davraniglardir olarak tanimlamistir (Ozdemir ve Acikgdz, 2007: 912). Lorenz’le benzer
bir ¢alisma gerceklestiren Dr. Heinemann okula, kreslerde, oyun alanlarinda ¢ocuklarin
birbirine yonelik uyguladigi yaptirim niteliginde davranislar aciklamaya calismistir

(Gtl, 2009: 516, Tinaz vd., 2008: 4).

Davenport ve arkadaslar1 (2003: 15) psikolojik baskiyr calisanlarin kendi istekleri ve
hiir iradeleri ile bir bagska kisiye karsi kotii niyetle ve sadece onu hedef alan bir
yaklasimla ima, alay ve itibarin1 zedeleme ve duygusal baski ile isten g¢ikmasina

yoneltmek olarak tanimlamislardir.

En yayin olarak kullanilan Mobbing tanimlarindan birini yapan Olweus ise Mobbing’i
maddi ve manevi giici bulunan kisilerin kendinden daha gii¢siiz olanlara karsi
uyguladigi sozler, tavirlar, saldir1 niteligindeki hareketler, faaliyetler ve sistemli
davraniglar biitliinii olarak tanimlamistir. Olweus’a gore Mobbingin olusma icin ii¢

durum s6z konusudur. Bunlar; (Olweus, 1993: 216-222):

1. Uygulayanlar ile maruz kalanlar arasinda otorite farklilagsmasi ile olusan bireyler arasi
bir iliski tiiridiir.

2. Stireklilik arz etmelidir. Tekrar 6zelligi tasimalidir.

3. Niyetli ve bilerek yapilmis bir harekettir.

Taciz kelimesi Mobbing kavramina dahil olmakla birlikte, sadece fiziksel bir baskiy
icermemektedir. Yapilan aragtirmalarin ve raporlarin farkina varan igletmeler, ¢alisanlar
tizerinde olduk¢a 6nemli olan bu konuya egilmis ve ¢aligma yasaminda oncelikli baski

kavrami; taciz olarak ortaya cikmistir. Calisanlarin verimliliklerini, giiciinii, mevcut
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potansiyelini olumsuz diizeyde etkileyen ve isten ayrilma niyetlerinde bazen tek bir

sebep olan taciz kavrami Mobbing siireci iginde yer alan en O6nemli baski unsurlari

arasinda gosterilmektedir (Einersen, 1996: 7).

Tablo 1

Literatiirde Mobbinge Yonelik Farkli Tamimlamalar

Kaynak Kavramlar Tanim
Magdura eziyet etme, bulundugu konumu kiiciimseme, dalga
Rahatsizlik . o .
Brodsky (1976) Verme. Taciz | 256 alay etme, magdur istemedigi halde s6zli yakistirmalarda
’ bulunma
Thylefors (1987) Suclu, Haksiz | Bir kisi ya da topluluk tarafindan siirekli olarak yargilama, haksiz

Kisi

ve suglu konuma diistirerek diglama

Psikolojik ve Fizyolojik baskilar ile magdurun igten uzaklagmasini

Matthiesen ve vd. (1989) Bezdirme -
saglamak
Temel amaci ¢alisma ortamindan uzaklastirmak olan,
Leymann (1990-96) Mobbing uygulayicilarin belirli bir kisiyi tespit ederek yaptiklari, dislayict,
suglayici ve magdur edici davraniglardir.
Psikolojik olarak sorunlu kisilerin belirli sebepler one siirerek
Munthe (1990) Zorbalik birine yonelik yaptig1 siddet doniik davraniglardir.
. Genellikle yoneticilerin uyguladiklari sistematik olarak
Kile (1990) Saldin gerceklestirdikleri kiigiik diisiiriicii davranislardir
. Is gorenlerin Mobbing davranislar sonucu yasadig1 siddetli
Wilson (1991) Travma psikolojik rahatsizliklardir
- Yoneticilerin ve ¢alisma arkadaglarinin bireyin 6zel yasamina ve
Adams (1993) Asagilama isine yonelik yaptiklar kii¢lik diisiiriicii konugmalardir.
. Psikolojik Bir kisinin veya bir grubun en az alt1 ay1 kapsayan bir ¢alisani
Vartia (1993) Baski hedef alan kotii niyetli tavirlardir.
1 Bir yoneticinin ¢alisanlarmin birine, bazilarina yada tamamina
Ashforth (1994) Diktatorlik yonelik uyguladigi gii¢ ve siddete doniik yonetim bigimidir.
Bjorkqvis, Ostermanve. | Pakoloji ve |28 emesin teyerek mutsurik
Hijelt-Back (1994) Fiziksel Baski | P>'<°'%) E18 ¥ Y
ve huzursuzluk verme c¢abalaridir.
Einarsen ve Skogstad Psikolojik olarak sorunlu kisilerin belirli sebepler 6ne siirerek
& Zorbalik birine yonelik yaptigi siddet doniikk ve hem magdurun hem de
(1996) <
uygulayicilarinin sucluluk payinin yer aldigi davranislardir.
P | S Gt ol btk s ori o
Maclean (1994), Cokiintii yier, disiay clay
yipratmaktir
Keashly (1998) Olumsuz Cahsaga yonelik siirekli olumsuz ve kotii niyetli tavirlar ile hareket
Tavirlar etmektir.
O’moore, Seigne, Mcguire Siddet Is gorene yonelik sozlii, yazili, fiziksel ve psikolojik siddet ieren,
ve Smith (1998) yer, zaman ve mekan dinlemeyen tutumlari ifade etmektedir.
Hoel ve Cooper (2000) Siddet Siddet kavrami daha ¢ok psikolojik bir nitelik kazanmakta,
uygulayanin agrasif tavirlarini kapsayan tutumlarini ifade eder.
Nitelikli bir yonetimin olmadig is yerlerinde yasanan siddet
Salin (2001) Siddet kavrami genellikle bir¢ok kisinin bir kisiye uyguladigi olumsuz
tavitlar1 kapsar
Zapf (1999) Psikolojik ve Fiziki tacizler, diglanmalar, kiigiik diisiirmeler ve ¢aligani bu
P Fiziki Baski davraniglar ile yipratma siirecini ifade etmektedir.

Kaynak: Vartia, 2003: 9-10; Einarsen, 2000: 382.

Baykal (2005:8)’a gére Mobbing magdurun konumunu ve sahip oldugu sosyal degeri

gormezden gelerek, magdurun is yerinden ayrilmasina yol agmak icin yapilan iyi niyetli

olmayan ama bazen yapilan faaliyetlerinin kotii niyetli olundugunun da farkinda
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olunmayan faaliyetler zincirini ifade etmektedir. Erdogan (2009)’a gore sadece bir is
yerine ait olmayan Mobbing, siire¢ halinde devam eden, uygulayanin hirs, kiskanglik,
statii sahibi olma ve bir takim psikolojik problemleri sebebiyle ortaya ¢ikabilen uzun bir
siireci igeren sosyolojik yonlii bir sorundur. Tanimlama, anlagmazlik, saldirganlik,
kurumsal gii¢ ve ise son verme asamalarin1 kapsayan Mobbing, su¢lama, kiiciik
diistirme, genel taciz, duygusal eziyet ve psikolojik terér uygulama yoluyla bir kisiyi is
yerinden dislamay1 hedef alan davranislar bir anda uygulanamaz. Bu sebeple magdurun
bu olaylardan etkilenebilmesi i¢in asamali olarak maruz kalmasi, siklikla yapilmasi,
tekrar edilmesi ve bir siireci igermesi Mobbingden etkilenme diizeyinde onemlidir

(Sokmen, 2013: 362).

Vandekerckhove ve Commers (2003: 66) Mobbing’in karmasik yapisina vurgu yaparak,
calismalarinda insanlara verdigi zararin boyutlarina deginmistir. (Vandekerckhove ve
Commers, 2003: 45). Mobbing genellikle Iskandinav iilkelerinde, Kita Avrupasi’nda ve
daha sonra da Amerika’da incelenmeye baslanmasi, kiiltiirel farkliliklarin da etkisiyle
“Mobbing”in farkli sekillerde kavramsallastirilmasina neden olmustur (Einarsen, 2000:
382). Bu nedenle genel olarak literatiir ¢aligmalarina bakildigi zaman isyerinde
psikolojik siddet davraniglart ile ilgili ¢ok ¢esitli tanimlamalarin yer aldigi

gortlebilmektedir (Zapf, 1999: 70).

Uzun yillar Mobbing bir¢ok iilkede cinsel baski olarak biliniyordu. Ancak yapilan
aragtirmalar1 okuyan, konunun 6nemini fark eden igletmeler Mobbing hakkinda detayl
bilgi edindikten sonra bu kavrami; is gorenlerin verimliliklerini ve potansiyelini
etkileyen, isten ayrilmalarina sebep olan zorlayici davranis olarak tanimlamiglardir.
Mobbing kelimesi bir¢cok kelimeyi icermis olsa da, tek bir kelime ile Mobbing’i ifade
eden bir kelime Avrupa ve diger bolgelerde kullanilmamigtir. Mobbing kelimesine
benzer kullanimlar1 igeren bazi kelimeler kullanilmakla birlikte, tiim tanimlamalar
Mobbing kavramini olusturmaktadir denilebilir. Bu tanimlamalar asagidaki gibidir

(Cobanoglu, 2005: 21):
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Sekil 1. Mobbinge Iliskin Tamimlamalar

Tiirkiye’de ise Mobbing c¢alisma yasaminda goriilen bir siiregtir. Bu sebeple yukarida
belirtilen tim kelime gruplarma is yeri kelimesini ekleyerek Tiirkiye’de Mobbing
kelimesi kullanilmistir (Cobanoglu, 2005: 20). Mobbing uygulayicilar1 i¢in farkl
kullanimlar mevcuttur. Bu tanimlamalar Mobbing uygulayicilari ve maruz kalanlar i¢in

farklilagmaktadir. Bu tanimlamalar agsagidaki gibidir (Cobanoglu, 2005: 20);

Mobbing Mobbing
Uygulayicilari Magdurlar
— Saldirgan — 1\1/([3:-)[[));]:1%
— Tacizci — Dl\;[[:ggllllll'lgl
—  Zorba — Yildirilan

Sekil 2. Mobbing Taraflarina Iliskin Tamimlamalar
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1.2. Mobbing Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavraminin tarihsel gelisimi 1960’11 yillara kadar uzanmaktadir. Ancak bu
kavram tam olarak 1990’11 yillarda literatiire girebilmistir. Bunun nedeni ise Mobbing
kavraminin ¢ok karmasik bir yapiya sahip olmasi ve etkisinin ge¢ fark edilmesidir.
Belirlenmemis ahlaki ve isletmeyle ilgili orgiitsel kurallarin disina cikilarak astlarina,
ayni diizeyde yer aldigi c¢alisma arkadaslarina, bireysel veya belirlenmis kisiler
tarafindan yapilan calisanlar1 olumsuz sekilde etkileyen bir baski halidir (Webster’s,

2000: 870).

Tarihsel stire¢ icinde Mobbing kavrami incelendiginde; Kontranz Lorenz tarafindan 19.
y.y.’larda ortaya atildigi goriilmektedir. Hayvanlar zerinde deney yaparak bu kavram
bulan Lorenz; Mobbing’i biiyiikk bir hayvanin kendinden daha kii¢iik olan havyalara
kars1 uyguladig1 baskilar1 engellemek amaciyla kiiciik hayvanlarin gruplar halinde
biiyiik hayvana saldirmasi olarak tanimlamistir (Yiicetiirk, 2003: 11). Lorenz’in burada
saldir1 veya kusatma kavramlarini ifade eden Mobbing kelimesini kullanmasinin sebebi;
magdurun sikismis, zor durumunu ifade etmektir. Bu davramislar magdurlarin
psikolojisini etkilemekle kalmayip, durum iginden ¢ikilamaz bir hal aldigr durumlarda

ciddi diizeyde depresif rahatsizliklar olugsmakta, intiharin esine kadar gidilmektedir.

Isvigreli bir Doktor olan Peter Paul Heinemann Mobbing’in ¢ocuklar iizerindeki
etkilerini incelemis; ¢ocuklara yonelik zorbalik, kabadayilik gibi magdura uygulanan
davraniglart incelemistir (Davenport, vd., 2003: 4). Bu kavramin onciilerinden olan
Doktor Heinz Leymann Mobbing olgusunu orgiitsel agidan incelemis ve Mobbing’i “
baski, siddet ve yildirma hareketleri” olarak tanimlamistir. Dr. Heinz Leymann
bulundugu bélge olan Almanya ve Isvicre’de bir takim arastirmalar gergeklestirmis,
isletmeler i¢in dnemli sonuclara ulagsmistir. Bu sonuglara gore calisanlara yonelik ciddi
boyutlar taciz ve yildirma davranislari goriilmektedir. 1984 yilina gelindiginde Dr.
Leymann uzun yillar siiren deneylerini bir kitap haline getirmistir. Leymann’in bu
sonuclarin yayinlanmastyla birlikte Mobbing olgusu ¢alisma yasamindaki her tiirlii taciz
ve siddeti de icermistir (Cobanoglu, 2005: 27). 1980’lerin basinda hemsirelik
boliimiinde okuyan ogrencilere yonelik bir aragtirma yapan Cox c¢aligkan bir
Ogrencisinin diger arkadaslari tarafindan baski ve siddet gordiigiinii ve bu sebeple

okuldan ayrildigini basarili &grencilerinden birinin devam eden bir taciz nedeniyle
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okuldan ayrilmaya karar vermesi nedeniyle hemsirelere yonelik Mobbing siire¢lerini
incelemistir. Daha sonra benzer bir alana yonelik aragtirmalari ile konuyu devam ettiren
Sheehan ve arkadaslar1 tip fakiiltesinde okuyan Ogrencilerin yasadigi bezdirme

olaylarini aktararak bir arastirma raporu hazirlamiglardir (Karavardar, 2009: 4).

80’11 yillarda bir diger 6nemli aragtirma Dr.Caroll Brodsky’dan gelmistir. Amerika’nin
onemli kurumlarindan birinde calisan ve psikiyatrist ve antropolog olan ve 1000
calisanla birebir gorlismeleri ile olusturdugu “Taciz Edilmis Calisan” (The Haressed
Worker) isimli ¢aligmasi ile is yasaminda goriilen Mobbinge yonelik davranislari
aktaran Dr. Caroll Brodsky bu alana katki sunan bir diger kisidir. Bu ¢alisma Mobbing
vakalarinin ilk defa iizerinde durulmasi agisindan olduk¢a kayda deger niteliktedir.
Taciz edilmis calisan isimli kitap 6zel bir Mobbing olaymni anlatmak yerine, giinliik
calisma yasaminda yasanan basit diizeydeki Mobbing davraniglarina deginmistir.
Buradan yola c¢ikilarak denilebilir ki; Brodsky Mobbing siirecini dogrudan ele almak
yerine dolayli olarak ele almais; is yasamindan ziyade isin yapisi, siireci ve kosullar ile

yildirmanin gelisebilecegine deginmistir.

1983 yilinda Mobbing sebebiyle intihar ettikleri diisiiniilen 3 6grencinin 6liimi ardindan
konuyla ilgili gelismis bir ¢alisma yapmistir. Arastirma okullarda yasanan Mobbing ve
baski olaylarina vurgu yapmis, bu tarz bir saldirgan davranisa ise zorbalik (bullying)
adin1 vermistir. Brodsky’in ¢aligmalar1 glinlimiiz aragtirmalarinda bir c¢alisanin is
yasamindan kaynakli yasadig: stresorleri ele almaktadir ve Mobbing kavramina direkt

olarak girmemektedir (Leymann, 1996: 167-168).

Unlii bir gazeteci ve sunucu olan Adams 1990’da BBC kanalinda bir dizi yayimlayarak;
Ingiltere’de yasanan zorbalik gosteren davranislari yansitmistir. 1992 yilinda ise bu
gazeteci kendi ismiyle ayni adi tastyan ve Mobbing magdurlarinin korunmasi adina
olusturulan bir dernek kurmustur. Vakif, is yerindeki zorbaligin boyutu ve tacizci e-
postalarin aragtirmalarint yiirlitmiistiir. Vakif “patlama”, olarak adlandirdiklar1 bir
elektronik zorbalik ve sesli mailleri de kapsayan cinsel ve irksal tacizleri ortaya

cikarmistir (Lee, 2000: 594).

Uluslararasi1 ¢alisma orgiitii (ILO) “calisma yasamina siddet” konulu raporu 1990’1
yillarda Chappell ve Di Martino isimli iki aragtirmacinin destekleriyle hazirlamistir. Bu

siirecten sonra diizenli araliklarla yayimlanan rapor Mobbing iizerine giincel veriler,
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yapilan arastirmalar, bolgelere yonelik mevecut durumu icermektedir (Chappell ve Di

Martino, 1998; 2000).

Field ise “Goriinlirdeki Zorba” adli kitabin1 yayinlayarak Mobbinge bir diger katki
sunan yazar olma Ozelligini almigtir. Mobbinge iliskin kavram ve simirlar belirleyen,
hangi davranislarin Mobbing kapsaminda degerlendirilmesi gerektigine dair konuya
aciklik getirmesi acisindan Onemli bir kaynak niteligindedir. Kitapta Mobbing
kavramini zorbalik ile ayn1 kategoride degerlendiren Field’a gore zorbalik bir bireyin
diger bir bireye Ozgiivenini, kisisel saygisini yitirecegi sekilde sistematik olarak

uyguladig1 davraniglardir (Davenport vd., 2003: 5-6).

Sonraki siirecte; diinyanin birgok iilkesinde artan bir sekilde devam eden Mobbinge
iliskin ¢alismalarda birbirinin devami ve tamamlayici ¢alismalar goriilmekle birlikte,
konuyu gelistiren ve aydinlatan bir nitelik arz ettigi tespit edilmistir (Einersen ve
Raknes, 1991; Matthiesen vd , 1989; Bjorkqvist vd, 1994; Knorz ve Zapf , 1996; Zapf
vd., 1996; Niedl, 1995; McCarthy vd., 1995; Hogh ve Dofradottir, 2001)

Tiirkiye’de son donemlerde bu konuya gilin gectikge ilgi artmaktadir. Psikolojik
yildirma konusunda Tutar (2003), Kaya (2004), Cobanoglu (2005) ve Tinaz (2006)’1n
kitaplar1 bulunmakta, bu konuda arastirmalarini devam ettirmektedirler. Cetin ve
Hacihafizoglu (2004) yilinda 150 o6gretim elamani iizerine bir arastirma yaparak
akademisyenlerin durumunu ortaya ¢ikarmaya calismistir. Gokge (2006) ise milli egitim
kurumuna yonelik bir aragtirma yaparak istlerin astlarina yaptig1 yildirict davranislar
ortaya ¢ikarmaya c¢alismistir. Akyon (2008) ise bu konuya iligkin egitim sektoriine

yonelik bir aragtirma yaparak sonuglar1 ortaya koymustur

Diinya’da Mobbinge yonelik pek cok kurum ve dernek arastirma raporlarini
hazirlamakta ve Mobbinge iligkin giincel verileri ve 6rnek olaylar el kitab1 seklinde
kamu kurumlar1 ve dzel sektdre sunmaktadir. Ozellikle Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve
gerek Tiirkiye gerekse diinyanin farkl {ilkelerinde yer alan birlikleri Mobbinge iliskin
arastirmacilarin  destekleri ile nitelikli yayinlar c¢ikartarak, belirli araliklarla
giincellemektedir. Tiirkiye’de de Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin yayimladigi

farkli yillara iligkin yayin ve arastirma raporlari bulunmaktadir.
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1.3. Mobbing Kavraminin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Literatiirde Mobbing’le es anlamli oldugu tespit edilen ve bazen birbirilerinin yerine

kullanilan temel kavramlar agagidaki gibi 6zetlenmistir.

1.3.1. Mobbing ve Zorbalik Arasindaki iliski

Zorbalik kavramina iligkin yapilan farkli arastirmalar zorbaligin genellikle 6grenciler
arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Mobbing kavramu ilk ortaya ¢iktiginda zorbalik
olarak da adlandirilmis, iki kavram bireyin maruz kaldig1 psikolojik ve fiziksel siddeti
tanimlamistir. Bununla birlikte zorbaligin fiziki bir gilicii ifade ettigi goz ardi
edilmemelidir. Mobbing siireci daha ¢ok zihinsel bir ¢aba ile gelisen olumsuz fikir ve
diisiinceleri de ifade etmektedir. Zorbalik niteliginde davranislar sergileyen kisilerin
yasamlar1 boyunca gordiikleri, edindikleri, duyduklar1 bilgiler ile sekillendigini ifade
eden Randall’a gore ozellikle aile i¢in fiziksel siddete ya kendilerinin ya da aileden

herhangi birinin maruz kaldigini ifade etmistir (Vartia, 2003: 35).

Okulda yasanan zorbalik davraniglari; 6grencilerin kendilerinden gii¢siiz gordiigii bir
baska Ogrenciyi kasith olarak, devamli rahatsiz edecek diizeyde sozlii tacizde
bulunmalari, fiziksel siddete bagvurmalarini kapsamaktadir. Bu davraniglar; 6grenciyi
fiziki olarak yipratman ama psikolojisinde hasar olusturan sozlii ¢atisma; fiziki olarak
yipratan yikici ¢atisma yani fiziksel baski, onu sahip oldugu sosyal gruptan, siniftan
veya arkadaglarindan uzaklastirma yani duygusal zorbalikk olarak {i¢ bdliime
ayrilmaktadir. Ik ve ortaokul doneminde baslayan ve yiikselis gdsteren; lise ddneminde
diisen bu davraniglarin yas ilerledikge geriledigi ama sozlii saldirilarin ayni diizeyde

seyrettigi tespit edilmistir (Kog, 2006: 23-25).

Zorbalik kavraminda dikkat ¢ceken bir diger husus ise; zorbalarin ¢ocukluk doneminde
ve yetisme ¢aginda; ceza kavramina yonelik sadece fiziksel siddeti gormektedir. Bu alg1
onlarda baska bir cezalandirma yonteminin olmayacagi, cezanin mutlaka zarar verici bir
nitelii oldugu ve bu cezanin da fiziki baskilara dayanmasi1 gerektigini
diistindiirmektedir. Anne baba sevgisi, aile sevkati ve bagliligi goérmeyen zorbalar,
kalabalik bir ortamda giicii stirekli kendilerinde tutmak istemekte, bir karar verilecekse,

bir ceza verilecekse kendilerinin vermesi gerektigine inanmaktadirlar (Vartia, 2003: 23).

20



Mobbing kelimesi i¢inde birden fazla psikolojik ve fiziki baski tutumunu
kapsamaktadir. Zorbalik da bu tutumlardan biridir. Mobbing kavraminin ortaya
cikmastyla birlikte Mobbing uygulayanlar1 zorba olarak nitelendiren arastirmacilara
yonelik karsit bir diisiince gelistiren Leymann’a goére Mobbing ve zorbalik farkli
kavramlardir ve birbirinden mutlaka ayrilmalidir. Leymann da diger arastirmacilarin
bulgularin1 onaylayarak Mobbing’in okul ic¢inde olusan bir kavram oldugunu dile
getirerek, yetigkinlerin birbiriyle yasadig1 baski ve baski niteligindeki tavirlart Mobbing
olarak nitelendirmis ve iki kavram arasindaki farklili§i ortaya koymustur. Ayrica
Mobbing davraniglari birden fazla kisi tarafindan da yapilabilirken; zorbalik genellikle
tek bir kisi tarafindan yapilmaktadir (Leymann, 1996: 21).

Zorbalik kavrami genellikle Ingilizce dilinin konusuldugu iilkelerde Mobbing olarak
tanimlanmakta, askeri baskilarda, okuldaki baskilarda bireyin psikolojik olarak
yipratilmasina yonelik tavirlari icermektedir. Birbirinin i¢inde girmis bu iki kavrami
ayird edebilmek adina okulda yasanan zorbaliklar, is yerinde yasanan zorbaliklar olarak
tanimlandigr goriilmiistiir. Amerika’da yapilan bir arastirma ¢aligma yasaminda
kullanilan Mobbing kelimesinin, okul ve askeri birliklerde zorbalik olarak tanimlandigi

gortilmektedir (Tinaz, 2008: 18).

Zapf (1999: 70-71)’a gore birinin bir baskasina uyguladig fiziki siddettir. Genellikle bir
iist olarak yer alan zorbalar, emrinde c¢alisanlara karsi bu siddeti uygulamaktadir.
Yonetici bu davranislarindan oOtiirii rahatsiz olmamakta, bunu bir sorun olarak
nitelendirmemektedir. Zorbalar genellikle c¢alisanlara yaptiklart fiziksel siddet

davraniglarinda suc¢u kendinde aramaz ve bu durumdan rahatsiz olmaz.

Calisma yasaminda goriilen zorbaliklar genellikle bir ya da birden fazla ¢alisana yonelik
psikolojik baski olusturarak, yoneticilerin ya da miidiirlerin tehdit etmesi, korkutmasi,
cevresinde bir taraftar grubu olusturmasi ile baslayan; uyguladiklari kisileri despresyona

stiriikleyen, islerinden ayrilmalarina sebep olan davranislari kapsamaktadir.

Sevgi dolu bir ailede, huzurlu bir ortamda, anlayish ve hos goriilii bir anne babanin
gbzetiminde yetisen ve onlar1 6rnek alan ¢ocuklar zorba olmaz. Yapilan arastirmalar
gosteriyor ki; zorbalar genellikle c¢ocukluk donemimde aile i¢in siddetle karsi
karsiyadir. Ayrica bu kisiler aile tarafindan asir1 oviilmekte ya da gereginden fazla

kontrol edilmektedir. Bu tiir kisiler ileride saldirgan, psikolojik ag¢idan sorunlu ¢alisanlar
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haline déniisecek ve gelecegin zorbalari olacaktir. Ornegin; meslegini ¢ok seven birinin
sadece bu sebepten, birinin dengesiz tavirlar1 yiiziinden isten ayrilmasi oldukca
miimkiin bir durumdur. Magdur kisi isini ¢ok sevse bile; sadece tek bir kisini
olusturdugu bu tavir yliziinden calismada isteksizlik, yorgunluk, bikkinlik kisacasi
tikenmislik hissedebilir. Eger isletme sahipleri, {ist birim amirleri ya da magdurun
kendisi bu durum i¢in bir ¢dziim bulmazsa veya bahsedilen bu olaylar1 gozlemleyip
engelleyici bir girisimde bulunmazsa bireyler kendilerine olan saygilarini yitirebilir,
kilo kaybedebilir, iilser, migren, depresyon, panik atak, uykusuzluk, stres kaynakli
psikolojik ve fizyolojik sorunlarla karsi karsiya kalabilir. Magdurlar once yalniz

birakilir, sonra bu duruma alisarak, yalnizliktan memnuniyet duyar (Tutar, 2008: 22).

1.3.2. Mobbing ve Catisma (Conflict) Arasindaki iliski

Yonetim bilimi agisindan sayist azimsanmayacak diizeyde fazla calismada yer alan
catisma olgusu, iki veya daha fazla kisi arasinda belirli sebepler arasindaki sorunlardan
kaynaklanan iletisimsizlik, fikir catismasi, uyumsuzluk olarak ifade edilebilir. Orgiit
kapsaminda degerlendirildiginde ise catisma, is yerinde olusan siddet ve zorbalik
niteligindeki davranmiglardir. Catisma ayrica kademeli olarak artis gdsteren, isle ilgili
olarak baslayan ve sonrasinda bireysel olarak gelisen bir olaydir. Catismanin siddetinin
artis gosterdigi sliregte magdur dezavantajli konuma gelerek, karst tarafin saldir
niteligindeki davranislarina maruz kalmaktadir. Magduru; hasar olusturacak sekilde
utandiran, korkutan ve isten uzaklastiran, sindiren ve yildiran veya cezalandirilan

davraniglar ¢atisma kapsaminda degerlendirilmektedir (Solmus, 2005: 7).

Calisanlar bu siirecte gergin bir ortamin i¢inde kendini bulacak, bir tarafin i¢inde yer
alma, diislince ve davranislara iligkin belirsizlikler yasayacak, zorbalik ve siddetin etkin
oldugu bir catisma ortamina sahit olacaktir. Ayrica calisanlar arasinda kiskanclik,
basariyr kabul edememe, ozellikle basarili kisilerin davranislarini, tavirlarini izleme,
eksikliklerini ortaya cikarma, eksik iletisim olusacak, yoneticilerde yeterli olmayan
liderlik goriilecek, calisanlar arasinda terfi almada zarar veren rekabet goriilecek,
yOnetici veya isletme sahibinin onayini, takdirini almak adina bir baskasina zorbalik

niteliginde davranislar goriilecektir.
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Duygusal zorbalik calisanlarin  tiikenmigliginin  olugmasina etken ve sonug
olusturacaktir. Bununla birlikte isletmenin amaglar ile ¢alisanlarin amaglari arasindaki
bu farklilik, isletmeyi basarisizliga siiriikleyecek ve sonrasinda isletme agir hasarlarla

kars1 karsiya kalacak ve nitelikli bir gelisimi olamayacaktir.

Kocel (2001: 534)’e gore catisma iki ya da daha fazla bireyin belirli sebepler 6ne
stirerek olusturdugu huzursuz ortam olarak nitelendirilmektedir. Bireylerin birtakim
psikolojik ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bunlarin eksikliginde gerginlik olusacaktir. Bu
gerginligin iliskilere yansima siireci catismayr ifade etmektedir. Orgiitsel catisma
iletisimsizlik veya yanlis veya eksik iletisim siireci neticesinde gelisen is slirecinin

aksamasini da ifade etmektedir (Mercan, 2007: 45; Rahim, 1985: 81).

Mobbing kavrami sadece ¢alisanlardaki psikolojik hasarlar {izerinde durmamakta, ayni
zamanda isletmelerinde yasadig1 maddi, manevi kayiplar1 da ele almaktadir. Isletmenin
yasadigr is gorene iliskin olumsuz durumun sebebi olarak ¢atisma gosterilirken,
catismanin Mobbingin bir alt1 kademesi olarak goriilmiistiir (Leymann, 1996: 171; Zapf
vd., 1996: 25). Calisanlarin catisma kaynakli olarak ise devam etmemesi, isten
ayrilmasi, i goren devir hizinda 6énemli bir sebeptir. Bu durum mikro diizeyde isletme
basarisinda makro diizeyde ise bolge ve iilke basarisinda olduk¢a 6nemlidir (Asunakutlu

ve Safran, 2004: 41).

Tablo 2
Mobbing ve Catisma Arasindaki Farkhhiklar

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI MOBBING ORTAMI
Roller ve is tanimlar1 agiktir. Roller belirsizdir.
Isbirlikei iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.
Hedefler ortak ve paylasilmistir. ileriyi gormek olanaksizdr.
Tliskiler agiktir. Tliskiler belirsizdir.
Saglikli bir drgiit yapist vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.
Bazen catigma ve siirtiigmeler olabilir. Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler gozlenir.
Stratejiler agik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catigmalar ve tartigmalar agiktir. Catigsmanin varligi reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletisim vardir. Dolayli ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak: Mercan, 2007: 45.

Giinliik yasamda mevcut ve potansiyel sorunlar insanlar1 birbiriyle iletisim kuramama
siirecine itmektedir. Ozellikle internet agmin hizla gelismesi ile birlikte hemen hemen
bir¢ok igini internet lizerinden halleden bireyler i¢in yiiz-yiize iletisim kurmak oldukga

giic bir hal almistir. Bu sebeple kacgilmaz bir sonug olan ¢atisma; boyutlart ve kapsami
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artis gosterdiginde Mobbing siirecine girmekte, grup biitlinligiine aykir1 davraniglarda

goriilmektedir (Tiaz, 2008: 28).

Catigma belirli bir diizeyde normal ve faydali bir durumdur. Mobbing ise olaymn etik
olmayan bir nitelik tasimasi, Mobbingin hi¢bir yararinin olmamasi sebebi ile
catigmadan genis Olgiide ayrilmaktadir. Mobbing ve catisma arasindaki farkliliklar

asagidaki gibidir;

1.3.3. Mobbing ve Stres (Stress) Arasindaki Iliski

Calisanlar normal zamanlarda isleri geregi oldukga stresli olabilmekte, giinliik yagsamin
verdigi anlik problemler onlar1 strese siiriiklemektedir. Is yeri ise oldukca karmasik is
sireclerinin yasandig1 bir yerdir ve genellikle psikolojik baski eylemlerinin
baglamasiyla birlikte stresorler de belirmekte, bu durum bir hastalik niteligi
kazanmaktadir. Bazi calisanlar bu tiir durumlar1 kontrol altina almakta giicliik ¢ekerse
bu durum hastaliga sebep olabilmekte, strese dayali psikolojik rahatsizliklar

yasanabilmektedir.

Cagimizin en sinsi ve en yaygin rahatsizliklarindan biri olan stres; arkaik donemde
“kuvvetli ¢aba” anlaminda kullamilmistir. Mensei Ingilizce olan stres kavrami; bir cesit
zorlayict giic kullanma ve bunun olusturdugu fizyolojik ve psikolojik etki anlamina
gelmektedir. S6z konusu zorlayict gili¢ itmek, ¢ekmek, germek, baski yapmak bi¢ciminde
sonuglari da beraberinde getirmektedir. Viicut biitlinii {izerinde bozulmalar meydana
getirebilir. Fiziksel, kimyasal ve duygusal faktorlerin etkisiyle bedensel ve zihinsel

gerginlikler ya da hastaliklara sebebiyet verebilir.

Giinlik yasamda hemen hemen herkesin kullandigi bir kavram/sozciik olan stres;
genellikle psikolojik bir rahatsizlik olarak diistiniilmektedir. Psikolojik agidan stres;
kisinin ¢evresinden gelen, dissal tetikleyiciler ve olumsuz faktorler sebebiyle; bedensel
ve ruhsal limitlerinin iizerinde sarf ettigi cabaya denilmektedir. Viicut tizerindeki
herhangi bir talebin zihinsel veya bedensel etkili spesifik olmayan sonucu olarak dile
getiren Selye; stres’i etki yaratan uyaricilar olan stresorlere verilen tepki olarak
tanimlamistir. Strese kaynaklik eden veya sebep olan faktorleri gruplandirmak oldukca

giictlir. Ciinkii insan psikolojisi olduk¢a karmasik ve ¢oziimlenmesi basit olmayan bir

24



yapidadir. Farkli arastirmacilar strese sebep olan faktorleri; tahmin edilen ve tahmin
edilemeyen, fiziksel, duygusal, bedensel ve fizyolojik, bireysel, ¢cevresel ve son olarak
bircok bireyin gilinlilk yasamda calisma ortaminda yer almasi sebebiyle isle ilgili ya da
orgiitsel stres faktorleri olarak siniflandirmaktadir.

Tablo 3
Mobbing Sonrasi Stresin Cahisanlara Etkisi

Organlar Normal (Relax) Baski Altinda Siddetli Baski Kronik Baski (Stres)
BEYIN Kan basinct Kan basmer diisiik C(ik_fazla Migren, bas agrist,
normal diistince tremor veya yiiz felci
RUHSAL o Konsantrasyon Anksiyete, keyfin
DURUM Mutlu Ciddi olmaya ¢alisma giderek bozulmasi
TUKRUK Agiz kurulugu,
SALGISI Normal Artmig Artmig bogazda sisme
KASLAR Normal kan Kan basmc diisiik Performans Kas agrilar1 ve kasilma
basinct korunur
Normal kan Kan basmcinin giderek Performans Hipertansiyon ve
KALP A
basinct artmasi korunur g0giis agrilart
AKCIGERLER Normal kan So.lunum oraninin Performans Oksiirme ve astim
basinci giderek artmasi korunur
Normal kan Kan basmcinin Sindirim ve kan Ulsere bagl mide
MIiDE basinci ve asit azalmasi, asit basmcinin eksimesi ve
sekresyonu sekresyonunun azalmasi azalmasi hazimsizlik
I\t])(;rs?rllagll:in Bagirsak aktivitesinin Sindirim ve kan
BAGIRSAK basirsak artmast ve kan basincinin Karn agrilart ve ishal
&l . basincinin azalmasi azalmasi
aktiviteleri
Sinir sistemine Sik idrara ¢ikma ve
MESANE | - Siklikla idrara ¢ikma bagli olarak sik | prostat semptomlamin
idrara ¢ikma ortaya ¢ikmast
- Erkek normal - Impotence kan Erkek: impotance
SEXUAL - Kadin normal basicinin azalmast Kan basmcinin Ka dm.' Msns cural
ORGANLAR periyotta - Diizensiz periyotda azalmasi .
diizensizlik
mestruasyon mestruasyon
DERI Saglikli Kan basu}cmm . Kan basmenin Kuruluk ve lekeler
azalmasi, deri kurulugu azalmasi
Normal: Oksijen |\ o iketimi, glikoz | Cok fazla eneri
BiYOKiMYA | tiiketimi, glikoz Jen t '8 I 1 Asirt yorgunluk hali
- ve yag salimimi az vardir
ve yag salanimi

Kaynak: Ellis, 1999:2; Mercan, 2007: 49.

Bireylerin stresli olmalarini kendilerini Mobbingin i¢inde yer almalarina sebep olabilir.
Stresin yogun olarak yasandigi isletmelerde calisma verimlilikleri diisen c¢alisanlar

Mobbing ile karsilasabilir.

Insanlik tarihi kadar eski bir rahatsizlik olarak goriilen stres, aslinda sanayi devriminden
sonra ¢ok daha sik goriilen ve yayilan bir insani rahatsizlik olarak kabul edilmektedir.

Insanlarin biiyiik bir cogunlugunun giiniimiizde kalabalik sehirlerde yasiyor olmasi,
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tiretim ve rekabet faktoriiniin 6neminin artmasiyla siki ve sikici ¢alisma sartlarinin
calisanlar tarafindan fazla hissedilmesi sebepleri ile insanlar1 ister kendi igini yapiyor
olsun isterse bir isverene bagli olarak ¢alisiyor olsun, stres; c¢alisanin yasamsal ve ailevi
mutlulugunu, ¢alisma veya toplum barisin1 olumsuz etkileyen bir faktordiir ve acilen

cozlimler bulunmasini da gerektirmektedir.

Yapilan arastirmalar stresin bir dereceye kadar kabul edilebilecegini ifade etmektedir.
Ozellikle olumlu stres kaynaklar1 calisanlarin verimliliklerini arttirmakta, onlara calisma
giicii vermekte, bagarili olma hissini gili¢lendirmekte ve isinden aldigi memnuniyetini
arttirmaktadir. Fakat buradaki stres diizeyinin onemli bir unsur oldugunu belirtmekle
birlikte yogun stres ortaminda duygusal tiikenmislik goriilebilecektir. Ayrica stresten
etkilenme diizeyi her calisanda farklilik gostermektedir (Baltas ve Baltas, 2002: 87).
Tutar (2004: 73)’a gore Mobbingin sebep oldugu bir takim psikolojik rahatsizliklar
ortaya ¢ikabilir. Yukaridaki tabloda Mobbingin yol actig1 stresin calisanlar tizerindeki
etkisi yer almaktadir (Ellis, 1999:2; Mercan, 2007: 49)

Strese kaynaklik eden faktorleri; gevresel, orgiitsel veya isle ilgili ve kisisel faktorler
olarak siralanabilir. Konumuzla ilgili olan kaynak ise insani iliskilerdir. Ozellikle
Mobbing eylemleri sonrasinda stres sebebiyle calisanlarin verimliliklerinde biiyiik bir
diisiis gortilecektir. Ayrica psikolojik baski sonucu strese giren bireyler rol belirsizligi
ile kars1 karsiya kalacaktir. Hoel ve Salin (2003) Mobbing ve stres iliskisini inceleyerek
asagidaki sonuclar1 elde etmislerdir (Bewisck, 2004: 25) Stresli olmak calisanlarin

Mobbing eylemine maruz kalmasina sebep olabilmektedir.

1.3.4. Mobbing ve Cinsel Taciz (Sexual Harrassment) Arasindaki Iiski

Taciz kelimesinin kullanim tanimi incelendiginde birinin moralini kagirma, huzurunu
bozma, ruhsal sikinti olusturma, gii¢siiz ve savunmasiz birakarak gergin hissetmesini
saglamaktir. Taciz; irk, milliyet, politik goriis, din, statii, yas, bir orgiite liye olma, fiziki
goriiniis gibi durumlara bakilarak olusmaktadir (Isseveroglu, 2001: 12) Cinsiyete doniik
taciz, birinin bir digerine, yapilan kisi kabul etmedigi ve bu durumun olmasini direkt
olarak ifade etmesine ragmen cinsel baskilarin yapilmasini ifade etmektedir (Aydemir,

2007: 5). Cobanoglu (2005: 203)’na gore cinsel taciz bireyin evinde, okudugu okulda,
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calistigt igyerinde karsilastigi cinsel iyilik durumuna iligkin istenmeyen davranislardir.
Cinsel tacizin daha ¢ok kadinlara yonelik yapildiginin diistiniilmesi sebebiyle cinsel
tacizin kadinlara yonelik kullanimi olduk¢a fazladir. Bu durum ise cinsiyet

ayrimciligina yol acan bir durum niteligindedir.

Amerika Birlesik Devletlerinde feministler tarafindan 1970’li yillarda kullanilan
kavram, ¢ok kisa zamanda tiim Amerika’nin benimsedigi bir konu haline gelmistir.
Beraberinde gelen ornek olaylar ve cinsel tacize maruz kalan kadinlarin haklarimi
hukuki yollarla aramalari ile kavram yasalarda da yer alan kamusal bir nitelik tagimistir.
Daha sonra Avrupa kitasina, Japonya’ya gecerek, bu bolgelerde yasayan g¢alisanlarin
yasadigi cinsel tacizler toplum tarafindan kabul edilemez bir duruma gelmistir.
Ozellikle iilkelerin geligmislikleri ile birlikte degisen cinsel baskiya yénelik tutum ¢ok
onemli farkliliklar1 barmdirmaktadir (Ozdemir, 2003:160).

Amerika Birlesik Devletinin konuya iligkin artis gosteren duyarlilignt ¢esitli
arastirmacilarin  konuya dikkat cekmesi ile devam etmistir. Mobbing alaninda
yayinladigi ¢alismasi ile taninan onemli psikologlardan biri olan Dr. Brodsky kitabinda
taciz kavramini; birini yipratici, eziyet edici, iiziicli, basarisini ve potansiyelini
engelleyici ve tepki gérmek isteyen bir tutumla cinsiyet temelli baski uygulayici bir
yaklasimla gergeklestirdigi tutumlar, huzur edici, korkutucu hareketleri icermektedir.
Taciz kavramint Mobbing kavrami ile olduk¢a benzer bir dogrultuda dile getiren Dr.
Brodsky iki olayin birbiriyle iligkisi iizerine dikkat ¢cekmistir (Davenport vd., 2003: 4-
5).

Tutar (2008: 23)’a gore cinsel tacizin genellikle magdurlart kadin ¢alisanlardir. Cinsel
tacize ugrayan kadmlar medeni durumu, fiziksel goriiniisii, statlisi ne olursa olsun
cinsel baski ile kars1 kalmaktadir. Clinkii cinsel taciz uygulayan kisilerin yasadig: ruhsal
bir sorundur. Ayrica yapilan bir arastirmaya gore; 30 yas ve altinda olan bekan
kadinlarin, dullarin cinsel tacizin potansiyel adaylari oldugunu ortaya c¢ikarmistir.
Ayrica gelismis iilkelerde cinsel tacize ugrayan bayanlar, gelismemis iilkelere nazaran
fazladir. Batida yer alan iilkelerin tacize iliskin rakamlar1 farkli gosterilebilmektedir.
Ciinkii Batida yer alan iilkeler genellikle diisiincelerini rahatlikla ifade edebilen,
haklarin1 dogudaki iilkelere nazaran korkusuzca arayabilen bir yapidadir. Bu sebeple

geleneksel bakis acisi ile yasamini siirdiiren toplumlarda bu tarz olaylarin ifade edilmesi
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giic ve kolay degildir. Ayrica bu toplumlarda; namus, iffet gibi kavramlar sefere, onur
haysiyet gibi bireyin karakterini olusturan degerler ile nitelendirildigi icin bdyle bir

olayda; karakteri olusturan manevi degerlerin zedelendigini diisiinmektedirler.

Cinsel taciz sadece tavir ve hareketlerle olusmamakta; bireyin karakterine, cinsel tercih
ve Ozelliklerine iliskin her tiirlii asagilayict tutum cinsel taciz olarak goriilmektedir.
Cinsiyetci tanimlamalar, ad takmalari, e-posta, mesaj vb. iletisim kanallar ile ahlaksiz
tekliflerde bulunma tacize doniik davranislar arasindadir. Tiim iletisim kanallari
kullanilabilir, araya biri ve birileri konulabilir. Uygulayan kisi kurbanin {istii olarak
mecbur birakmaya da siiriikleyebilir, Ast1 olup istiinlin bir agig1, yanlis davranisini
kullanarak cinsel tacize de bagvurulabilir. Tiim bu kavramlarin ortak noktasi birey i¢in
oldukca o©nemli olan namus, seref, haysiyet gibi kavramlarin karsi taraf icin

Onemsenmemesi ve buna doniik bir saldir1 gerceklestirilmesidir (Artuk, 2006: 26-37).

Cinsel taciz oldukga hassas ve geri doniisii olmayan hasarlara sebep olan bir davranis
seklini olusturur. Bu nedenle bir kez bile cinsel tacize yonelik bir davranigin goriilmesi
bireylerde ciddi rahatsizliklara yol agabilmektedir (Davenport vd,2003: 4). Calisma
yasaminda Mobbing kapsaminda degerlendirilen tiim davraniglara ek olarak cinsel taciz
de gorlilmektedir. Bu durum kurbanin kendini oldukga kotii hissetmesine sebep
olacaktir. Ayrica cinsel tacizi Mobbinge bir ge¢is araci olarak kullanan uygulayicilar da

bulunmaktadir (Tinaz, 2008: 21):

1.3.5. Mobbing ve Siddet (Violance) Arasindaki Iliski

Insanhigin baslangici farkli bilissel ve duygusal yonleri ortaya ¢ikarmistir. Insanlar
birbiriyle yasayabilmek adina miicadele vermis, mutlu, huzurlu ve saglikli bir yasam
adina c¢abalamiglardir. Bu c¢abalar1 bazen bir diger kisiyi Otekilestirme ve
huzursuzlastirma seklinde goriilmiistiir. Toplumu olusturan bireylerin yasadigir tim
sorunlar sorunu onlara yiiklemis, ¢6ziimii de yine onlarda aramistir. Siddet olgusu diger
bir ¢ok toplumsal sorun gibi ¢éziimleri olan ancak varligindan higbir gii¢ kaybetmeden
devam eden bir isleyisle devam etmektedir. Siddet fiziki bir gili¢ ya da ¢abanin tek bir

kisi yada birka¢ kisi lizerinde fiziki rahatsizlik olan sakatlanma, Oliim, travmatik
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rahatsizliklar olusturmasina doniik faaliyetleri ifade etmektedir (Barrios ve Sleet, 2004:

113).

Glinlimiizde siddet yogun calisma yasami, ekonomik sorunlar, ailevi problemler, siyasi
ve llkesel dengesizlikler sebebiyle olagan karsilanmakta; yapilan herhangi siddet
niteligindeki bir davranis bu tiir digsal faktorlere baglanmaktadir. Bu noktada kayda
deger bakis acisi ise; siddetin nasil algilandigi, hangi durumlarin siddet kapsamina
alinip hangi durumlarin alinmayacagidir. Baz1 bireyler siddet niteligindeki durumlari
normal olarak kabul ederken, bazi bireyler ise anormal olarak kabul etmektedir. Siddet
algisinda ve siddete doniik bakis acisinda 6nemli olan unsur toplumun degerleri,

inanglar1 ve ahlaki yargilaridir (Ergil, 2001: 40; Tutar, 2004: 16).

Yaman (2009: 17-18)’ a gore giic ve baski kullanarak bireyin fiziksel ve psikolojik
acidan zarar gormesini saglayan tiim hareketler siddet olgusuyla direkt iligkilidir. Siddet
bir ¢esit kabul ettirme, onaylattirma big¢imi olarak da karsimiza c¢ikabilmektedir. Bir
davranigin siddet niteliginde sayilabilmesi i¢in; giic unsuru kullanmasi, zorbalik
niteligindeki davranislart sergilemesi olarak gosterilebilir. Siddet fiziki siddet,

psikolojik siddet, kiiltiirel, duyusal, duygusal siddet olarak ¢esitlenmektedir.

Saldirgan kisilerin siddete yonelik tavirlar sergiledigini sdylemek miimkiindiir.
Saldirgan bireyler birinin istemeyecegi ve kabul etmeyecegi sekilde davranan, onlari
yipratan bir tutumla hareket etmektedir. Mobbing kavrami ile biitlinlesmesi ise;
Mobbing kelimesinin taniminda da yer alan yasal olmayan siddet uygulayan birlik
kavramina dayanmaktadir. Mobbing olgusunda bireyin 0Ozsaygisini, niteliklerini
asagilama, olumsuz sekilde hakkinda bahsetme olaylar1 yer almaktadir. Bu faaliyetler
diizenli olarak tekrarlandigi zaman bireyler bu tavirlara karsi savunmasiz duruma
diismektedir. Kendini suclu, haksiz, korumasiz ve yalniz durumda hisseden calisanlar

isten ayrilmayi tek ¢ozlim olarak goérmektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 141-142):

Tiirkiye’nin de iiye oldugu Uluslararasi Calisma Orgiiti (ILO) siddetin fiziksel
boyutuna deginmekle birlikte, pasif nitelikteki fiziki eylemler ile psikolojik baskilar1 da
bu kapsam i¢ine almistir. ILO’ya gore siddet; yalnizca zorba bigimde fiziksel siddet
uygulamakla kalmayip, ekonomik, siyasal ve psikolojik olarak da rahatsizlik veren

davraniglar olarak tanimlamistir. Siddetin psikolojik etkileri iizerine vurgu yapan
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Mobbing ise siddetten daha zarar verici ve yikici etkileri bulunmasi ile siddetin bir tist

evresi olarak da tanimlanmaktadir (Mercan, 2007: 15)

Mobbing siireci psikolojik siddetin en iist seviyesi olarak tanimlanmaktadir. Saldirgan
kisi is yerinde, nitelikli, basarili ve ylkselebilecek personelleri segerek onlarin
yeteneklerine, 6zel hayatina saldirir, hayatlarimi giiclestirecek c¢esitli davraniglarda
bulunur. Calisanlar yasadigi tiim fiziki ve psikolojik siddet sonrasinda yasamlarina
devam edemez ve calisgamaz durumda olmaktadir. Gerek 6zel yasamlar1 gerekse igsel
huzurlar1  yipranmis olacak, kendilerinde tamamlanmas1 giic bir eksiklik
hissedeceklerdir. Bu durum onlar1 ¢cogu kez tibbi bir destek almaya itmektedir (Tinaz,

2008: 45-47).

1.4. Mobbing Modelleri

Mobbinge yonelik mevcut literatiir incelendiginde {i¢ tip farkli arastirmaci ve ortaya
sunduklari modeller goriilmektedir. Konularinda 6ncii olan bu arastirmacilar arasinda
yer alan Heinz Leymann,; dort yada bes asamali taciz modeli ile Mobbing olgusuna
iliskin stireci ve yaganacaklar1 aktarmistir. Bjorqvist’in olusturdugu ii¢ asamali Mobbing

modeli; Schlaugat’in olusturdugu Siire¢ modeli olarak olarak yer almaktadir.

1.4.1. Leymann’in Bes Asamali Yaklasim (Isvec-Alman Modeli)

Psikolojik baski kavraminin ¢aligma yasaminda varligini ortaya ¢ikaran ve gilinlimiize
gelmesine onciiliik eden ilk kisi Dr.Heinz Leymann’dir. Diinyanin bir¢ok iilkesinde
Mobbing uzmanlig ile bilinen Leymann’a gére Mobbing birinin bagka birine yonelik
karsit durusta bulunmasi, duygusal ¢okiintii yasatmak, yipratmak istemesi, psiko-sosyal
acidan umutsuzluk ve mutsuzluk olusturmasi i¢in bir ya da birkag kisi tarafindan bilingli
ve kasitl olarak belirli bir siire zarfinda gerceklestirdigi davraniglari ve tutumlara olarak
tanimlamaktadir (Leymann, 1996: 167). Leymann ayrica; ¢aligmalart ile Mobbing
yerine kullanilan bircok kavrami birbirinden ayirmustir. Ornegin; zorbalik kelimesini
bir¢ok arastirmact Mobbing kavrami yerine de kullanmakta iken; Leymann zorbaligi

sadece fiziki olarak nitelendirilebilecek saldirilara iliskin kullandigi goriilmektedir.
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Bununla birlikte dogrulugu ve yanlisligi tartisilabilecek nitelikte olsa da; fiziksel siddet

kavraminin is yerinde siklikla goriilmeyen bir Mobbing tutumu olmadigini da ifade

etmistir. Leymann zorbalik kavraminin ilk ve ortadgretim diizeyindeki egitim

kurumlarinda siklikla goriildiigiinii ifade ederken; Psikolojik baski calisanlar yani

isletmeler  i¢in  siklikla ~ gorillen  bir  durum  olarak  dile  getirmistir
(www.Mobbingportal.com, ET: 10.10. 2015).
Tablo 4
Mobbing Tiirleri
P, Kisinin Yasam Kisinin
Kendini Gostermeye Sosyal iliskilere o Kalitesi Ve Meslek Saghgmna
Ve lletisim Itibara Saldirilar >
Saldirilar Durumuna Dogrudan
Olusumuna Saldirilar
Saldirilar Saldirilar.

1. Ustiiniiz kendinizi
gOsterme
olanaklarinizi
kasitlar.

2. Soziiniiz siirekli
kesilir.

3. Meslektaslariniz
veya birlikte
calistigmiz kisiler
kendinizi gosterme
olanaklariniz
kisitlar.

4. Yizlniize bagirilir
ve yiiksek sesle
azarlanirsiniz.

5. Yaptigimniz is siirekli
elestirilir.

6. Ozel yasaminiz
siirekli elestirilir.

7. Telefonla rahatsiz
edilirsiniz.

8. Sozli tehditler
alirsiniz.

9.Yazili tehditler
gonderilir.

10. Jestler ve bakislarla
iliski red edilir.

11. imalarla iligki
reddedilir.

1.Cevrenizdeki in-
sanlar sizinle
konusmazlar.

2.Kimse ile konusa-
mazsiniz,baskalari
na ulagmaniz
engellenir

3. Size digerlerinden
ayrilmis bir igyeri
verilir.

4.Meslektaglarinizin
sizinle konusmast
yasaklanir.

5. Sanki orada
degilmigsiniz gibi
davranilir.

. Insanlar arkanmizdan
kotii konusur.

—

2. Asilsiz soylentiler
ortada dolasir.

3. Giiliing durumlara
disirilirsiiniiz.

4. Akil hastastymigsiniz
gibi davranilir.

5. Psikolojik tedavi
olmaniz i¢in size baski
yapilir.

6. Bir 0zriiniizle alay
edilir.

7. Sizi giiliing duruma
distirmek i¢in
yiirliytisiiniiz,
jestleriniz veya sesiniz
taklit edilir.

8. Dini veya siyasi
goriiniistiniizle alay
edilir.

9. Ozel yasantinizla alay
edilir.

10. Milliyetinizle alay
edilir.

11. Oz giiveninizi
olumsuz etkileyen bir
is yapmaya
zorlanirsiniz.

12. Cabalariniz yanlis ve
kigiiltiicti sekilde
yargilanir.

13. Kararlarimz siirekli
sorgulanir.

14. Algaltici isimlerle
anilirsiniz.

15. Cinsel imalara maruz
kalirsiniz.

. Sizin i¢in hig¢bir
ozel gorev yoktur.

. Size verilen isler

geri alinir.
Kendinize yeni
bir is bile
yaratamazsiniz

. Anlamsiz isler

size verilir.

. Sahip

oldugunuzdan
daha az yetenek
gerek-tiren igler
size verilir.

. Isiniz siirekli

degistirilir.

. Ozgiiveninizi

etkileyecek isler
size verilir.

. Itibariniz1

diisiirecek sekilde
bildiklerinizin
disindaki isler
size verilir.

. Size mali yiik

getirecek
zararlara
ugratilirsiniz.

. Evinize ve is

yerinize zarar
verilir.

. Fiziksel olarak

zor isler

yapmaya
zorlanirsiniz.

. Fiziksel siddet

tehditleri
alirsiniz.

. Goziiniiziin

korkmast igin
hafif siddete
maruz
kalirsiniz.

. Fiziksel zarar

verilir.

. Dogrudan

cinsel taciz
uygulanir.

Kaynak: Ozler ve Mercan, 2013: 41.
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Isvigre ve Almanya’da yasanan baski tiirlerini inceleyen Dr. Leymann taciz ve yildirma
siireclerinin c¢aligma yasaminda daha sik karsilasildigini vurgulamistir. 1980’lerde
arastirmanin bulgularin1 psikolojik tacize yonelik yaymladigi bir kitap ve raporu ile
giindeme getiren Leymann’a gore Mobbing siireci dort ya da bes asamadan
olusmaktadir. Leymann’in Mobbing siirecine iliskin 5 asamali bir modeli asagidaki

gibidir (Tmaz; 2008: 30-33):
1. Catisma Asamasi

Bu stiregte, Mobbinge yol agabilecek bir durumun, bir sebebin olmasi gerekmektedir.
Bezdirme durumu bazi durumlarda ¢atismanin en iist seviyesine ulagmis olabilecegi igin
bu asamaya catisma agsamasi adi verilmektedir. Catis asamasinda; c¢alisma ortaminda
psikolojik tacize iliskin somut bir olay ya da kanit s6z konusu degildir. Bununla birlikte;
birtakim sozler ve ima niteligindeki davranigslar Mobbingin olusacagina dair ipuglari
vermektedir. Uygulayicilarin tutumlart Mobbing niteligine doniisebilmektedir. Ancak
fark edilmesi gereken husus; kurbanin bu siirecte herhangi bir rahatsizlik veya gariplik

hissetmemesidir (Aydemir, 2007: 31).
2. Mobbingin Baslamasi1 Asamasi

Catismanin olgunlagsmasi adi1 da verilen bu asamada; saldirilar diizenli araliklarla
gerceklestirilmekte, sistematik bir nitelik tasimaktadir. Olaylarin merkezinde yer alan
magdura yonelik yapilan davranislar, olumsuz tutumlar zamanla magduru grup icinde
yalniz birakmakta ve bu sekilde uygulayicilar tarafindan bir ceza verilmeye
calisilmaktadir. Kurban olayr fark etmekle birlikte tiim cabalari ona yonelik yapilan
saldirilarin =~ durdurulmasina  ¢oziim  saglayamayacaktir.  Ciinkii ~ Mobbing
uygulayicilarinin siddetli ve baskin istegi magdurun ¢abalar1 karsisinda oldukca
kuvvetlidir. Magdur sistematik siire¢ i¢inde; kendini uygulayicinin da istedigi sekilde
pasif, basarilt olmayan, niteliksiz biri gibi gorecek ve birtakim psikomatik rahatsizliklar
kendinde gorecektir. Ozellikle giindelik yasamimizda maruz kaldigimiz hafif nitelikteki
kiigiik davraniglar devamlilik arz ettiginde bir sorun olarak nitelendirilebilir. Bu siirecte
kiigiik sorunlarin devamli olarak tekrarlanmasi davranisi goriilmektedir (Cemaloglu,

2007: 80).
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3. isletmelerin Olayin Farkina Varmasi ve Miidahale Etme Asamasi

Bu siiregte isletme ve olayin disinda kalan tiim kisiler durumun farkina varmislardir. Ust
birimlerin fark etmesi ve haberlerinin olmasi ile olay resmi bir nitelik tagimaktadir.
Birinci ve ikinci asamalarda Mobbing davranislarinin disinda bulunan yonetim bu
siirecte olaya miidahil olmus, olaya iliskin hatali ya da yerinde bir karar vermesi s6z
konusu olmustur. Genellikle hatali kararlar alan yonetimin; kendini yalniz, haksiz ve
suglu hisseden magdurun yaninda olmak yerine onu isten ¢ikararak haksiz oldugunu
diisinmek yaygin davranislart arasindadir. Bu siirecte olduk¢a onemli bir yeri olan
insan kaynaklar1 departmaninin “caligma ortaminin psiko-sosyal ortaminin denetimi”
sorumlulugunu almak istememesi ya da gormezden gelmesi siklikla goriilen bir diger
davranig arasindadir. Tiim bu tutumlar ile magdur ruhsal problemlere ve psikolojik
sorunlara sahip uyumsuz kisi olarak nitelendirilmekte; uygulayicilarin olusturdugu bu
ortamin suclusu uygulayici olmak yerine magdur olarak gosterilmektedir ( Chappell ve

Di Martino, 1998: 41).
4. Calisma Yasamindan Uzaklasma Asamasi

Bu siirecte kurban ¢alisma ortamindan uzaklastirilmaya g¢alisilir ya da yasal uyarida
bulunulur. Ozellikle isletme yoneticilerin ve konuya iliskin karar verici mercilerin
herhangi bir ¢aba gostermemesi sonucu magdurun yasadigi rahatsizliklar artacak,
magdur kendisi ¢alismak istemeyecektir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is giivenceleri ve
sosyal haklar ellerinden bir takim kanunlar gerekce gosterilerek ellerinden alinmaya
caligilacaktir. Leymann’a gore boyle bir durumda magdur, ¢alistig1 ortami terk etmeyip,
isini birakmayip isine devam ediyorsa, dislanacak, isinden uzaklastirilmak veya
sogutmak adina gerek caligma arkadaslar1 gerekse yoneticileri tarafindan farkli
dislamaya yonelik davranislara maruz kalacaktir. Dordilincii asamada magdurun

yasayabilecegi durumlara su sekildedir (Tinaz, 2008: 23);

e Farkli bir departmana ge¢mesi veya pozisyon degistirmesi
e Daha 6nemsiz ve gereksiz isler ve gorevler verilmesi

e Olmasi gerekenden erken emekli edilmesi

e Malulen emekli olma

e Akil hastasi olarak nitelendirme
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e Istenmeyen sabit fikirlerin olusmasi

e Uzun siireli saldirgan davraniglar sonrasinda magdurun saldirgan biri haline

gelmesi
e Intihar
5. Magdura Yanhs Teshis Konulmasi1 Asamasi

Leymann bu asamayi {i¢iincii ve dordiincli agsamalarin arasina eklemektedir. Bu siireg
kurbanin oldugundan farkli bir taniya ya da tibbi tedaviye maruz kalmasini
icermektedir. Ozellikle ¢alisma ortaminda yasananlar, magdura yonelik davranislardan
bilgisi olmayan saglik gorevlileri ve doktorlar farkli ve yanlis bir teshis
koyabilmektedir. Leymann (1996: 221)’ a gore bu tutum onlar1 daha kotii bir duruma
getirebilir, rahatsizliklar1 agirlagabilir. Leymann’in gergeklestirdigi bir ¢aligmada

calisanlarin;
e s tasarimlarinda is tanimlarinin belirlenmedigi bir yaklasim

e Yonetici olma becerisine erismemis ve liderlik 6zelliklerine sahip olmayan

kisilerin ¢alisanlarin basina gelmesi
e Magdurun yeterince sosyal ve disa doniik bir olmamasi

e s yasaminda departmanlarm ahlak1 degerleri SGnemsememesi gibi dort unsurun

Mobbing’e yol actig1 tespit edilmistir (Einersen, 1994: 24-25).

Leymanin Isvec-Alman modeli olarak tanimladig1 bes asamali yaklasim hem calisma
kosullar1 ve is ortami hem de bireylere bagli olarak Mobbingi tanimlamaktadir.
Leymann bu konuya tek tarafli bakis acisi ile yanl bir tutum gelistirmemektedir. Ayni
zamanda Leymann magdurlarinda sosyal olarak kendilerini gelistirmediklerini ifade
ederek, Mobbing sebeplerini magdura da yiiklemistir. Leymann Mobbing
magdurlarinin karsilastigi davranislar1 Mobbing Envanteri 6lcegi ile arastirmistir. Bu
calisma ile 45 ¢esit Mobbing davranisi oldugu tespit edilmistir. Leymann (1996: 91)’a
gore 45 tiir Mobbing davranigindan en az birine magruz kalmig ve en az alti ayi
kapsayan, bir haftada minumum tek giin veya her giin maruz kalan kisiler psikolojik

baski yasamaktadir.
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1.4.2. Bjorkqvist’ in U¢ Asamah Taciz Modeli

Bu modele gore; Mobbing siirecinde tanimlanmasi ve fark edilmesi oldukca gii¢ olan
dolayl1 yollar ve imalarla dile getirilen bir siire¢ ilk agsamay1 olusturmakta, Leymann’nin
modelindeki ilk agama ile benzerlik olusturmaktadir. Uygulayicilar genellikle dolayli
sekilde davranir, kurbani dislar ve galisma ortamindan uzaklastirir. Ik evre dislama ve
imalar ile Mobbingi dile getirme evresidir. Bu silirecin tamamlanmasi ile birlikte;
magdur kendisine yonelik yapilan diglayici tutumdan rahatsiz olacak ve tepki
gosterecektir. Tepki niteligindeki davraniglar magduru cevresine sert ve kaba sekilde
davranmaya itebilmektedir. Diger c¢alisanlar tarafindan bu olumsuz tavirlarin da
etkisiyle dislanan magdura yonelik uygulayicinin hissettigi herhangi bir sucluluk
duygusu bulunmamaktadir. Ozellikle kurbanin bireysel problemleri oldugu fikri hem
kendisine hem de diger calisanlara aksettirilmekte ve is ortaminda uzaklagtirilmaktadir.
Bu siirecin son asamasi ile en agir psikolojik rahatsizliklarin yasanmasidir (Niedl, 1995:

58).

1.4.3. Schlaugat’in Siire¢c Modeli

Siire¢ modeli olarak tanimlanan bu model Sclaugat tarafindan gelistirilmistir. Mobbing
stirecini siddetli olarak gelisen ¢atisma durumu olarak tanimlayan Sclaugat; Leymann
ve Bjorkqvist ile benzer diisiinceleri dile getirmis; bazen Mobbingin isten ayrilmaya
sebep olmasa da siddetli travmatolojik rahatsizliklara sebep oldugu; bu durumun ise
uzun stireli alian saglik raporlar1 ve izinler ile isten ayrilmaya yonelttigini belirtmistir.
Bu diisiinceye gore Sclaugat Mobbingi sonuca bir gegis evresi olarak tanimlamistir.
Mobbing’e maruz kalan birey ile tim iletisim kanallar1 kesilecek ve durumun daha
siddetlenmemesi adina tiim taraflar sessiz kalacaktir. Mobbing davraniglar1 bu siiregte
goz ardi edilecek ve Oonemsenmeyecektir. Ayrica bu silirec Mobbing olaylarinin fark
edildigi siire¢ olan ikinci asamay1 da kapsamaktadir. Gegici bir siireci kapsayan bu
asamadan sonra tekrar eski saldirgan ve siddet iceren davranislar tekrarlanacaktir

(Schlaugat, 1999: 31).
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1.4.4. Karma Faktorler Yaklasim

Mobbing olgusunun meydana gelmesi i¢in bir¢ok farkli olayin gelismesi gerekmektedir.
Mobbing alanina iligkin arastirmalarini siirdiiren bazi arastirmacilar Mobbingin
sebeplerini tanimlama konusunda iki gruba ayrilmig; bazilar1 bireysel kaynakli faktorler
olabilecegine inanirken, bazilar1 ise sosyal ortam ve Orgiitsel unsurlar {izerinde
durmustur. Bu iki farkli bakis acgisin1 hakli ¢ikaran ¢alismalar mevcuttur. Ancak sosyal
bilimlerin ilgi alanina giren konular1 tek bir nedene indirgeyerek ele almak miimkiin
degildir. Farkli bakis acgilarinin ortaya koydugu goriisler dogru olmakla birlikte yeterli
degildir. Konuya iligkin sosyolojiden faydalanilacak olunursa; Pareto’nun da ifade ettigi
gibi toplumsal sorunlar neden ve sonug, degisken ve fonksiyon yaklagimlari ile ortaya
cikmaktadir (Kizilgelik; 1992: 88). Karma faktorler yaklasimi da bu anlayistan yola
cikarak, farkli unsurlarin 6nemli olabilecegini, birbirileri ile etkilesimleri sonucunda
gelistigini savunmaktadir. Bu yaklasimda Mobbing bireysel ve digsal faktorlerden
kaynaklanmakta, tek bir sebebe bagli kalinmamaktadir. Bu kurama iligkin iki 6nemli
arastirmacinin ¢alismalar1 oldukca onemlidir ve yaklasimi olusturan fikirlerdir. Bu

goriisler agagidaki gibidir;

1.4.4.1. Zapf’in Goriisleri

Zapf’a gore psikolojik tacizin sebepleri bireysel, isletmeye yonelik, sosyal iliskilere
yonelik gelismektedir. Nedenleri ve sonuglart baglaminda ele alan Zapf; birey, sosyal
gruplar ve kurumlarin olusturdugu sebepler ve sonrasinda yine benzer bir dongiide
gelisen sonuglart degerlendirmistir. Psikolojik baski uygulayicilarinin birden fazla
olabilecegini, tek basina yapilabilecek bir davranis olmadigini dile getirmistir. Mobbing
nedenleri arasinda; liderlik 6zelligi, ¢aligma yasaminda stres ve isletmenin personel
politikalar1, Orglitsel aidiyet, basartyr kabul edememe, sosyallesme eksikligi gibi
durumlar yer almaktadir. Dort farkli nedene bagli olarak gerceklesen Mobbing
sirecinde, bireyler sozlii ve fiziksel saldiri, dedikodu, tecrit ve 6zel alana miidahale gibi
durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Sekilde de goriildiigli iizere Mobbing stirecinde
iligkiler zaman zaman c¢ift yonlii islerken zaman zaman belirsizlikler bulunmaktadir.

Sonugta ise bireyler bir takim saglik problemleri ile karsilagsmaktadir. Zapf’a gore
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uygulayicilarin davraniglart alti grupta toplanabilir. Bunlar asagidaki gibidir (Zapf,
1999: 76);

e Agir gorevler verilme ya da yetki distiriilmesi

e (Caligsma arkadaslar tarafindan dislanma, sosyallesmesini engelleme
e Ozel yasama ydnelik saldirt boyutundaki davranislar

e Asagilama, kiiciik diisiirme

e Magdura yonelik dogru olmayan itham ve konusmalarda bulunma

e Fiziksel siddet ve baski, sozlii ve fiziksel tehdit, tartigma ortaminin geldigi en son

nokta

1.4.4.2. Salin’in Goriisleri

Karma faktorler yaklasimi i¢inde adi gegen ikinci isim Denise Salin’dir. Salin bu kuram
kapsaminda Mobbingi yaratan etmenleri ve Mobbing siirecini kurum boyutunda ele
almaktadir (Salin, 2001: 41-42). Salin kurumsal yapi, kurum kiiltiiri ve Orgiit
iklimindeki bir takim ozelliklerden hareket ederek iiclii bir yapi ortaya koymustur.
Modelde ¢alisma ortamina iliskin 6zellikler; psikolojik tacize imkan taniyan yapi ve
stirecler, psikolojik tacizi destekleyen yap1 ve siiregler, hizlandiricr siiregler olmak tizere

tic grup altinda toplanmustir.

1.5. Mobbing Siireci ve Asamalari

Dogru olmayan ithamlar ve suclayici nitelikteki kiiciiltiicli yargilamalar, psikolojik ve
cinsel taciz, duygusal siddet ile is gorenleri iglerinden uzaklagtirmayi amaglayan siirekli
olan tekrar edilen davranislar sistemine Mobbing denilmektedir (Davenport vd, 2003:
22). Mobbingin tanimlanmasina ve ortaya ¢ikarilmasina sebep olacak bir takim
ozellikler mevcuttur. Bunlar asagidaki gibidir; (Einarsen, 2000: 380-401; Vartia, 2003:
11; Ozler vd., 2008):
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e Mobbingin olusmasi i¢in bir siire¢ gereklidir. Bu siirecte kotii niyetli davraniglar
Mobbingi olusmasina sebep olmaktadir.

e Kurban ve Magdur gerek statii gerekse gii¢ olarak bir farklilik s6z konusudur.

e Mobbing genellikle iki is gérenin birbiriyle, ya da bir is gbrenin bir grupla
yasadig1 sikintili siireci ifade eder.

e Mobbing planli davranislari igerir. Kasitl ve bilingli olarak magdura uygulanan
planlt davraniglardir.

e Mobbing fizik anlamda saldir1 niteligindeki davraniglar1 kapsamaz.

e Mobbing kademeli bir siirectir.

NEDENLER MOBBING

\4

v

SONUCLAR

e Yetersiz Liderlik
e Orgit yapisi TURLERI
e Orgit kaltara

ORGUT
\ MOBBINGIN OLUSUM

ZORBA e Dedikodu
PSIKOSOMATIK

RAHATSIZLIKLAR
SOSYAL GRUP

e Sosyal izolasyon

e Saldirganhk

\ 4

e Saldirgan davranig

A

e Depresyon

e Kiskanghk
“3 Orei rali e Anksiyete
e Baski e Orgutsel nitelikler
e Post travmatik Stres
MAGDUR bozuklugu

e Kisisel alana saldin

e Kisilik ozellikleri

e Sosyal Becerileri

e Utang verici
davraniglar ve kisi >
uzerindeki etkileri

Sekil 3: Mobbing Eyleminin Olusum Siireci ve Sonuglari
Kaynak: Zapf, 1999: 71

38



Mobbing asamalarini inceleyen iki farkli yaklasim bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
Leymann’in uyguladigi bes asamali modeldir. Bu konuda uzman arastirmacilar da bu
modelini dogrulugu konusunda fikir birligine varmislardir (Einersen, 1999: 32). Ancak
Leymann’in bes asamali modeli daha ¢ok Kuzey Avrupa lilkelerine uyum sagladig i¢in
model Kuzey Avrupa Ulkeleri modeli olarak da bilinmektedir. Akdeniz bdlgesinde yer
alan tlkelerin ¢alisma kosullar1 ve davranis sekillerine uyum saglamayan modele farkli
bir yaklasim Italyan-Ege Modelinden gelmistir. Tiirkiye icin de bu model daha uygun
bir modeldir. Italyan-Ege Modeli ve Leymann Modeli Sekil 3’teki gibidir (Cobanoglu,
2005: 89);

1.5.1. Catisma Asamasi

Bu siire¢ Mobbingin baslangi¢ olusturmaktadir. Genellikle bu davranislar bir durumun,
olayin ortaya ¢ikmasi ve bu olayin baglatict ya da tetikleyici rol oynamasi ile
baslamaktadir. Bu davranislar ayrica birinin bu konu tizerinde ¢ok¢a durmasi, magdurun
mevcut bir hatas1 ya da yanlis1 lizerine vurgu yapilmasi ile de ortaya ¢ikabilmektedir.
Bu siiregte Mobbing siirecinin var olup olmadigina dair net bir kanit bulunmamaktadir.
Mobbing olduk¢a yavas seyreden bir Ozellikte oldugu i¢in fark edilmesi oldukca
miimkiin degildir. Oncelikli olarak saldir1 niteliginde ama Mobbing &zelligi tasimayan
davraniglar durumu gerginlestiren bir 6zellik tasir ve artis gostermesi ile Mobbing
niteligi tasir (Siirgevil vd., 2009: 39

Tablo 5
Mobbing Asamalarina lliskin Modeller

Kuzey-Avrupa Ulkeleri Modeli italyan-Ege Modeli

Kritik Olaylar Belirginlesmis Catigma Asamast

Mobbing ve Lekeleme Calismalar1 | Mobbingin Baslamasi ve Saldirgan Eylem Asamasi

Kisisel Yonetim Yonetimin Devreye Girmesi

Kurbanin Psikolojik ve Fizyolojik Saglhigimin

Kovulma Kotiilesmesi

Kurbanin Isten Ayrilmasi

39



Bu siireci ele alan ve Kuzey Avrupa iilkelerine uyarlayan Leymann (1996)’a gore

Mobbing bes boliimden olusmaktadir. Bu bes durum asagidaki gibidir;

1.5.2. Saldirgan Eylem Asamasi

Mobbing tanimlamalart ve igerigi incelendiginde Mobbing’in kisiye diismanca
davranarak, onun 1is yerinden kendi istegi ile ayrilmasini saglamak olmadig
gorilmektedir. Mobbing’in gelismesini saglayan bu tiir olumsuz davranislarin periyodik
olarak tekrarlanmas1 ve bu siirecin uzun bir zamani icermesi onun Mobbing kapsamina
alinmasini saglamistir. Mobbing niteligindeki tavirlar zamanla calisan1 tek basina
birakmaya dogru yonlendirilmektedir. Bu yonlendirme kasitli bir nitelikte olup saldiran
bir durusla beraber yiiriitilmektedir. Ayrica magdurun yalniz birakilma siireci ona
verilmis bir cezadir. Mobbing’in aktif hale gelmesi saldir1 niteligindeki faaliyetlerin
gerceklesmesi ile olusur ve bu durum Mobbingi tetikleyen faktorlerin aktif hale
gecmesidir. Bununla birlikte 6nemle belirtmekte fayda var ki Mobbing’in tek amaci
bireyin isten ¢ikmasini saglamak degildir. Uygulayicilar magduru taciz etmekte, her giin
ya da kisa siireli araliklarla 6fke ve nefret barindiran tavirlar sergilemekte, bu durum
artik rutin bir hal aldig1 zaman sikintili ve sorunlu bir siire¢ baslamaktadir. Zamanla
Mobbing eylemleri bireyi yalnizlagtirmaya dogru kasith bir duruma doniismektedir
Onceleri ima, sz, hareket ve tavirlar ile baglayan Mobbing, saldiran bir tavirla hareket
etmeye, gerek psikolojik, gerekte sosyolojik agidan baski altina almaya dogru

ilerlemektedir (Coyne vd., 1985: 340).

1.5.3. Yonetimin Devreye Girmesi Asamasi

Isletme yonetimi Mobbing eylemlerinin ilk ve ikinci siirecte etkin olmamakla birlikte,
eger gozlem ve denetim giicli yerindeyse bu iki asamada da s6z sahibi olabilir. Bir
baska boyutu ise; yonetim bu iki siirece hakim degilse {igiincii boyutta Mobbingden
haberdar olursa konuya oldukga ilgisiz kalabilir. Hakli veya haksiz; suglu veya sugsuz

gibi karistirict ve yanlh tavirlar ile sorunu daha da artirici yaklasimla hareket edebilir.
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Mobbing siirecinde tepe yonetim bir taraf tutma ¢abasindadir. Ozellikle magdurun &zel
yasamina da miidahale ederek negatif yonlerini ortaya ¢ikararak kisiyi pasifize ederek
hakli olma ¢abasindadir. Yonetimin devreye girmesi siirecinde tarafsiz olmak ve
durumu kontrol etmek yerine Mobbingin igine dahil olmaktadir. Ozellikle daima
olumsuzu gérmeye calisma, bireyin kisisel zaaflari, varsa eksiklikleri, igle ilgili olmayan
davranis ve tavirlarini gozler Oniine sermeye calisma, meslegiyle ilgili olumlu
ozelliklerini gdormek yerine dzelini irdeleme ¢abasi i¢indedirler. Isletmeler bu siiregte bir
tarafta yer almakta, calisanlarin olumsuz durumlarini kontrol etmek yerine bir tarafta

durmakta kendilerini zorunlu hissedebilirler (Tinaz, 2006: 80).

1.5.4. Yanhs Yakistirmalarla veya Tamlarla Damgalama:

Genel olarak bireylerin bircogunda var olan psikolojik rahatsizliklara dair bir kan1 s6z
konusudur. Bireylerin psikolojik olarak kendini iyi hissetmemesi, normalin iistiinde
veya altinda yer almasi toplum tarafindan bir rahatsizlik olarak goriilmemekte, bireye
yonelik suglayici ithamlarda bulunulmaktadir. Is yerinde de benzer bir durum sz
konusudur. Ozellikle Mobbingden fazlastyla etkilenmis olan galisanlar psikolojik destek
almak istediklerinde, bu durum bir sekilde duyuldugunda, o c¢alisan hakkinda diger
calisanlar dogru olmayan suclayici tavirlar sergiler. Kisi aslinda 6yle olmasa da ruh
hastasi, bireysel sorunlari olan, insanlarla iy1 anlasamayan ve iletisim kuramayan biri
haline getirirler. Eger isletme yoneticileri de konuya iliskin fikrini kurumsal nitelikte
belirtirse ve igletmenin doktorlart ve saglik calisanlar1 bu destegi bir hastalig1 olarak
nitelendirirse Mobbing olumsuz bir isleyise gececektir. Isletmenin bu siirecte yapmasi
gereken durum magduru desteklemek ve yaninda olmak iken; genellikle onu yalniz
birakmak, uzun hastalik raporlari almasini saglamak ve ¢alisamaz hale getirmeye
calismaktir. Magdur yapilan bu yorumlamalar ve ¢irkin yakistirmalar neticesinde
kendinde bir sorun aramaya baslayacak, kendi kendini suglayacak ve giderek kendinin
ruh hastasi oldugu fikrine yaklasacaktir. Bu durumu destek vermesi gereken birimler

olan yonetim ve destek hizmeti de engelleyemeyecektir (Cross ve Lesley, 2006: 351).
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1.5.5. Isten Cikarilma Asamasi

Mobbing siirecinin son bulmasi calisanin kendi istegi ile isten ¢ikmasi, isletme
tarafindan isten ¢ikmaya zorlanmasi, isletmenin kendisinin isten ¢ikarmasi ya da emekli
edilmesi ile gergeklesmektedir. Bu durum, kurbanda onemli fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklara neden olmakta ve bu durum belirli bir zaman zarfinda bireyler isten
cikinca, Mobbinge yonelik davranislar son bulmakta, fakat bireyin yasadigi psikolojik
ve ruhsal ¢okiintli son bulmamaktadir. Bireyler islerine son verdikten sonra kendilerini
biiylik bir hayal kiriklig1r ve bosluk i¢inde hissedeceklerdir. Giinliik yasamina devam
etmesi i¢in psikolojik destek gormesi sarttir. Kisilerin psikolojik rahatsizliklarinin
artmasina sebep olan bir diger unsurda, onun sozlerine, olaylara iliskin ac¢iklamalarina
isletmelerin inanmamasidir. Bireyler bu konuda kendini oldukca rahatsiz ve mutsuz
hissedecektir. Travma, Panik atak, siirekli bir korku ve heyecan hali ile bireyler uzun
siire i¢inden ¢ikamayacaklari bir rahatsizlik siireci i¢ine girmektedir (Siirgevil vd., 2009:

39).
1.6. Mobbing Tiirleri

Mobbing kavraminin goriilme sikligi her gegen giin biiyiik bir hizla artmakta, yasam
sartlarindaki degisime paralel olarak artmaktadir. Ozellikle farkli statii, meslek ve
kademelerde bulunan kisilerin Mobbinge ugramasi kavramin giincelligini korumaktadir.
Mobbingin ast ve istler arasinda goriilmesi, bireyde olusturdugu sonuglari
etkilememekte, hatta bazi durumlarda astlarin iistlere yaptigi Mobbing davranislarinin

etkilerinin oldukga agir travmatik etkileri oldugu dile getirilmektedir.

1.6.1. Yatay Pozisyonda Mobbing

Yonetimi bilimi incelendiginde ii¢ tip yonetim kademesi oldugu goriilmektedir. Bunlar
alt, orta ve iist kademedir. Bu orgilitlenme modeli hiyerarsik ya da yukaridan asagiya
doru giden yani dikey Orgiitlenme olarak tanimlanmaktadir. Kurumlar ¢ogunluklar
hiyerarsik yonetim yapis1 modelini kullanmaktadir. Buradan yola c¢ikarak isletmenin
yatay pozisyonda Mobbing eylemleri ile karsilagsmalari oldukca sik karsilasilan bir
durum degildir. Ancak, dikey siddetin genellikle kariyer yapmay1 planlayan bireyler

arasinda yasandig1 sdylenebilir.
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Isletmelerde kademeler arasi bir Mobbing gerceklesiyorsa buna dikey, hiyerarsik
Mobbing adi verilmektedir. Ornegin; bir departman miidiirii, kendi kademesinde yer
alan bir davranisa sozlii tacizde bulunuyorsa bu dikey Mobbing’dir. Ayni1 konumda yer
alan calisanlarin birbirine yaptig1 Mobbing ise yatay Mobbing olarak tanimlanmaktadir.
Genellikle belli bir amaca yonelik iligkilerin var oldugu durumlarda yatay Mobbing

goriilebilir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 29-30).

Orgiitte esit durumda bulunan kisilerin arasinda goriilen Mobbing davraniglarina yatay
Mobbing ad1 verilmektedir. Ozellikle bireylerin arasinda fonksiyonel iliskiler mevcutsa
bu durum daha fazla goriilmektedir. Gorev ve yetkilerin dagitilmasinda belirli bir diizen
veya kurallar hakimse, isletmelerde ise yeni baslayan kisiler, diger calisanlardan daha
istlin Ozelliklere sahipse, oOrgiitsel uyuma uymayan davraniglar sergiliyorsa, diizenin
kurallarinm1 tehdit eden bir yap1 sergiliyorsa esit diizeydeki calisanlar tarafindan yatay

diizeyde Mobbing uygulanmaktadir.

Orgiit igi iletisim kanallar1, tepede bulunan bir ydnetici ve ¢aligan vasitasiyla gelen birey
hakkinda kiskanglik, c¢ekememezlik, dedikodu c¢ikarilmakta yanlis Onyargi
olusturulmaktadir. Yatay yildirma uygulayanlar yaptiklarin1 kabul etmemekle birlikte,
bunu diger ¢alisanlarin daha huzurlu bir ¢alisma ortaminda bulunmalar i¢in yaptiklarini
dile getirmektedirler (S6kmen ve Beraha, 2013: 369). Yatay siddet magdurlar1 sadece
ayn1 konumda olan ¢alisanlardan degil ayn1 zamanda {istlerinde de baski gordiigi i¢in

yasadiklari rahatsizliklar daha da kuvvetlenmekte ve artmaktadir.

Hiyerarsik siddet yani tinvanlar ve kademeler aras1 siddet fark edilebilir ¢linkii agik bir
sekilde gerceklesir, Ancak yatay Mobbing; hiyerarsik Mobbing kadar gozle goriiliir
degildir. Genellikle uygulayicilar yaptiklart eylemleri kabul etme ve dogrulama
niyetinde degildir. Onlara gore bu davranislart is yasaminin ve rekabetin getirdi dogal

bir sonugctur.

Yatay Mobbing uygulayicilari; bu davraniglarin sebeplerini onu koruma ve uyarma
amactyla oldugunu ifade etmektedir. Ayrica uygulayicilar bu sekilde, magdurun kendini
daha giiclii, basarili ve yetenekli hissetini, bir rekabet ortaminin olustugunu ifade
etmekte, kendileri i¢in uygun bir kilif uydurmaya calismaktadir (Hoel, Cooper ve

Faragher, 2001: 454).
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1.6.2. Dikey Pozisyonda Mobbing

Isletmelerde birinin veya bir grubun iist kademede bulunan yéneticiye kars1 uyguladig
bezdirme davranislarini dikey pozisyonda Mobbing olarak tanimlanmaktadir. Magdur
yoneticidir ve uygulayicilar c¢alisanlardir. Bu durumda ise birden fazla Mobbing
davranisi ile karst karsiya oldugu icin giic ve icinden ¢ikilmasi zor durumdadir. Bu
tiirdeki psikolojik baski idarecilerin personeline uyguladig1 yukaridan-asagiya, ya da
asagidan-yukariya tiirii Mobbingi kapsamaktadir. Dikey pozisyonda Mobbing asagidaki
gibi agiklanabilir;

1.6.2.1. Ustlerden Astlara Yapilan Mobbing

Hiyerarsik sekilde orgiitlenen ve komut verme anlayisina uygun olarak konumlanan
calisanlar; kurallara uymak yerine bireysel haklarin1 kullanmak, kararlara uyma yerine
kurallar1 kurmayi, karar katilmak degil de, ¢aligmanin siirecleri iginde yer almayi
beklemektedir. Calisanlar zihinsel gii¢lerinin ve fiziki kapasitelerinin yaninda, vicdani
ve duygusal giiclerinin de ¢alisma ortaminda yer almasini beklerler. Giiniimiiz yonetim
yaklasimlarinda yoneticinin bilgi ve tecriibelerinin yaninda, ¢alisanlarin da fikirlerini
degerlendirdigi ve bunu Orgiit kapsaminda degerlendirdigi duygusal zekaya sahip
olmast da ayrica bir deger kazandiracaktir. Duygusal zeka yoneticilik ig¢in oldukca
onemli ve gerekli bir giictiir ve duygusal zekasi eksik olan yoneticilerin ¢aliganlarina
dikey Mobbing uygulamasi oldukga sik karsilasilan bir durumdur (Hirithoyen, 1998:
68).

21. ylizy1l’da yoneticilerin iyi egitim almis olmasi, iistiin niteliklere sahip olmasi, zeki,
basarili ve becerikli olmalari tek basina yeterli faktorler degildir. Zira zekanin var olan
bazi gercekleri goremedigi tespit edilmistir. Zeki bir yonetici olmasi, var olan
gerceklerle birlikte duygusal niteligini de kullanabilir biri haline getirmeyebilir.
Isletmeler acgisindan saglikli olan yoneticilerin bilissel zekalariyla aymi diizeyde

duygusal zekalarini kullandig1 goriilmektedir.

Olaylara ve olgulara sadece bilissel zekasiyla yaklagan bir yoneticinin Mobbinge bakisi
ile duygusal zekasi yiiksek olan birinin Mobbinge bakis acis1 arasinda biiyiik farkliliklar

olacaktir. Bu tutumu kendileri fark etmemekte, calisanlar tarafindan fark edilmektedir.
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Ayrica biligsel zekalarinin yiiksek olmasiyla birlikte narsizimin hakim oldugu bir
psikolojiye sahipse, kendini siirekli dven calisanlart mutlu etmek isteyecek, diger
taraftan sadece isini yapip, yoneticiyi mutlu etmek adina gereksiz 6vgii ve ithamlarda
bulunma gibi bir davramis1 sergilemeyen c¢alisanlara karst sert ve Mobbinge

stiriikleyebilecek davranislar i¢cinde olacaktir (Quine, 1999: 232).

Ayni1 zamanda dikey siddet siireci sadece yukaridan asagiya dogru olusan bir siire¢
olarak goriilmemelidir. Asagidan yukariya dogru da bir siddet yasanabilir. Is gorenler
iistlerine fiziksel ve psikolojik siddet uygulayabilir. Baz1 arastirmalara gore, yukaridan
asagiya dogru Mobbing calisanlarin birlik olarak yoneticiyi kiiclik diistiriicli, incitici
sozlerden bulunmasi, dedikodu yapmasi, olumlu faaliyetlerin tepe yoOnetimlere
iletilmemesi, iglerin aksatilmasi, bazi isleri durdurma, engelleme gibi tavir ve
davraniglar i¢inde olabilir. Yonetimlerin genellikle denetim ve izleme uygulamalarini
gelistirmeleri bu tiir durumlarin engellenmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu koruma

isletme verimliligi agisindan da oldukga 6nemli bir husustur.

1.6.2.2. Astlardan Ustlere Yapilan Mobbing

Mobbing genellikler yoneticilerin, amirlerin departman seflerinin altinda calistig1
personele uyguladigi psikolojik baski siirecini kapsamaktadir. Bu sebeple asagidan
yukartya dogru Mobbing sik gériilen bir durum degildir. Ozellikle ydnetici yeni gelmis,
yabanci, basarili, sirket politikasin1 ¢ok bilmeyen biri ise bu yabancilik durumunu
personel kotii niyetle degerlendirip, kendi lehine olumsuz sekilde kullanmak isteyebilir
veya uzun siireden beri ayn1 departmanda ¢aligan bir i arkadas1 bir anda yiikselebilir ve
yOnetici olabilir, bu tip bir durumda calisanlar durumu kabul etmek istemez ve o kisi

yOnetici olsa bile hala ¢alisanmis gibi davranmak isteyebilir (Hirigoyen, 1998: 69).

Isletmelerde calisanlar istemedikleri bir yonetici ile kars1 karsiya kaldiklarinda veya bir
onceki yoneticinin isten kovulmasi ile bir liziintii yasiyorlarsa, yeni yoneticiyi kabul
edememe siirecini Mobbing eylemleri ile gdsterebilir. Mobbing faaliyetleri; sikayet,
dedikodu, gercege dayanmayan yakistirmalar, ©6zel hayatina iliski saldirilar ve
yOneticiyi uzaklastirmaya calisan tutumlar bu kapsamda degerlendirilmektedir. Y onetici

isletme adina ¢alisanlarin uygulamasi gereken bir takim kararlar alabilir ve bu kararlar
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genellikle uygulanmalidir. Eger ¢alisanlar bu karara uymama, itiraz etme, karsi gelme
gibi durumlar var ise bu durum astlarin iistlerine yaptig1 Mobbing grubuna girmektedir.
Bu cabalar isletme calisanlar1 tarafindan bilingli olarak yapilmaktadir (Tinaz, 2006:
117-128).

1.7. Mobbing Ortaya Cikis Nedenleri

Bezdirme, bir¢ok etmenin bir araya gelmesiyle olusan karmasik ve ¢ok kapsamli bir
niteliktedir. Buradan yola ¢ikarak denilebilir ki; yi1ldirmay: tek bir sebebe bagli kilmak,
belirli bagliklar altinda degerlendirmek gercegi ifade edememekle birlikte, kavram
karmasas1 yasamamak adina ¢ok sik karsilagilan Mobbing eylemlerinin sebepleri belirli
bagliklar altinda gruplandirmak konuyla ilgilenen arastirmacilara, isletme miihendisleri
ve insan kaynaklar1 yoneticilerine kolaylik saglayacaktir (Einarsen, 2003; Poilpot, 2006;

Faux, Delvaux ve Brun, 2009).

Tablo 6
Mobbing’e Neden Olan Faktorler
Mobbing Faktorleri Gereksiz% | Gerekli % | Cok Gerekli %
Eksik ¢aligma performansi 44.9 42.1 12.9
Is goren egitimi 47.6 40.0 12.4
Psikolojik a¢idan sorunlu yoneticiler 43.3 43.6 13.0
Psikolojik a¢idan sorunlu ¢aligma arkadaglari 46.5 42.4 11.1
Is gorenlerin eksiklikleri 52.5 36.5 11.0
Yoneticilerin eksik egitimi 54.1 35.7 10.2
Psikolojik Siddet uygulayanlarin psikolojik bozukluklari 57.8 323 10.0
Fazla is saati 58.8 32.5 8.7
Niteliksiz tepe yonetimi 69.9 23.4 6.7

Kaynak: www.library.psa.org.

Her yildirma davranisi, olustugu ortamin ve kisilerin 0Ozelliklerine gore farklh
belirleyicilere ve sonuglara sahip olabilmektedir. Calisanin inanglar1 ile alay etme,
sOzlinii kesme, asir1 i yliki verme gibi davraniglar, kisinin sahip oldugu kisilik
ozellikleri, ¢alisma ortaminin kiiltiirii gibi degiskenler dikkate alindiginda magdur ve
orgiit acisindan farkli sonuclar ortaya koyabilmektedir (Poilpot, 2006: 1; Zapf, 1999:
71-72). Rayner (1997) yilinda yaptigi ¢alismasinda Mobbingin sebeplerini ve bu
sebeplerin 6nem diizeyini ortaya koymustur. Bu sebepler asagidaki gibidir;
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Tablo 7
Mobbing Sebepleri ve Onem Diizeyleri

Sebepler Onem Diizeyi (%)
Nitelikli olmayan yonetim 64
Saldirganlarin zarar gormemesi 63
Is gorenlerin olay1 ifade edememesi 54
Saldirganlarin dengesiz fikirleri 54
Rol catigsmasi, Fazla is yiikkleme, Yonetici egitiminde kalitesizlik 51

Kaynak: Rayner, 1997: 11

Bir bagka arastirmada ise Mobbing’e neden olan faktdrlerden olan stresli yoneticiler,
yOneticinin yetersiz egitimi, zayif yonetim yetenegi, yetersiz performans degerlendirme,
calisanin yetersiz egitilmesi gibi faktorler Mobbing olusumunda ¢ok 6nemli kabul
edilmis ve yiiksek oranli ylizdelerle gosterilmistir. Asagida tablo 2°de Mobbing'e neden
olan kisisel, sosyal, orgiitsel nedenler sematize edilerek gosterilmistir (Beswick vd.,

2006: 19-20).

1.7.1. Magdurun Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Yildirmanin bireysel ve orgiitsel diizeyde nedenlerine iligkin arastirmalar ¢ogunlukla
magdurlardan elde edilen verilerle sinirli kalmaktadir. Bunun nedeni saldirganlarin
yildirma uyguladiklarini kabul etmemeleri ve yasantilarini paylasmak istememeleridir
(Vartia, 2003; Zapf ve Einarsen, 2000; 2003; Poilpot, 2006; Baillien vd., 2009).
Yildirmanin ortaya ¢ikmasi ve ilerlemesi, hedef olarak secilen calisanin birtakim
ozellikleri ile iligkili olabilmektedir. Magdurlarin kisilik 6zelliklerine iliskin arastirma
bulgulari, kisilik 6zelliklerinin yildirmanin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu ortaya
koymustur (Coyne vd., 2000; Matthiesen ve Einarsen, 2001; Vartia ,2003; Glaso vd.,
2007; Balducci vd., 2009; Baillien vd., 2009).

Mobbingin herhangi bir cinsiyet ve hiyerarsik diizen kabul etmedigi, bircok kiiltiirde ve
toplumda ve hemen hemen farkli ¢alisma alanlarinda goriildiigii tespit edilmistir. Herkes
zorba olabilecegi gibi kurban da olabilir). Unlii gazetecisi Adams ve Brodsky’a
Mobbing isletmelerden ziyade uygulayanin kendisi ile ilgili bir durumdur ve eksik veya

yanlis iletisim bunun en biiyiik tetikleyicisi konumundadir (Vartia, 1996: 204-205).
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Arastirmalara gore, yildirma magdurlarinin 6fke diizeyleri yiiksek, 6zgiivenleri diisiik
(Glaso vd., 2007), kayg1 diizeyi yiiksek, itaatkar, tartigma taraftar1 olmayan ve kendi
halinde, sakin, duygusal (Coyne vd., 2000; Zapf ve Einarsen 2003; Balducci vd., 2009),
ayrica catismadan kaginan, catisma ile etkili bicimde basa ¢ikamayan kisiler olduklari
saptanmistir (Zapf, 1999; Zapf ve Einarsen 2003; Baillien, vd., 2009). Bu arastirmalar
dikkate alindiginda yildirma magdurlarinin tek tip kisilik 06zelliklerine sahip
olmadiklari, dolayisiyla homojen bir gruptan s6z etmenin miimkiin olmadigi

gorilmektedir.

Arastirmacilara gore; bireylerin sahip oldugu karakteristik 6zelliklerinin Mobbingle
karsilagsmalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bireylerin ¢ocuklugundan
itibaren yasadiklari, suandaki yasadiklari, 6zel hayatlar1t Mobbinge maruz kalmalarindan
etkili olup olmadigima iliskin tartigmalar devam etmektedir. Leymann ve Gustafsson
(1996: 256) ‘a gore bireylerin ruhsal yapilarinin ve karakterlerinin Mobbinge maruz
kalmalarinda oldukg¢a 6nemli bir faktordiir. Tip bilimine gore ise; ¢alisanlarin yasadigi
sorunlar karakterleriyle direkt iligkilidir ve bu karakterleri onlarin Mobbing siirecinde
pasif bir tutum sergilemesine sebep olmaktadir. Magdurlar miicadele etmek adina bir
takim savunma araglar1 gelistirmemekte, bunun yerine olaylar1 isin akisina
birakmaktadir. Psikolojik acidan rahatsizliklar1 giderek arttiginda destek alan bu
kisilerin rahatsizliklar1 olabilecek en yiiksek seviyeye ulastigindan dolayr bu kisisel
problemlerin kurbanin karakteristik yapist mi1 oldugu, yoksa Mobbingden mi

kaynaklandig1 belirlenememekte, tedavide yanlis tan1 koyulmaktadir (Zapf, 1999: 81-82).

Bazi aragtirmacilar yildirmanin magdur, saldirgan ve ¢alisma ortami 6zelliklerinin
etkilesmesiyle ortaya ¢iktigini, tek basina magdur 6zelliklerinin yildirmanin belirleyici
nedeni olamayacagini savunmuslardir (Poilpot, 2000; Di Martino, vd., 2003). Kisilik
ozelliklerinin magdurun yildirma yasamadan once belirlenmesi gerektigini belirten
Leymann ve Gustaffson (1996), magdurun kisilik 6zelliklerinin yildirmanin sonucunda
belirlenmesinin yaniltict olabilecegini belirtmislerdir. Ayrica Djurkovic, Mccormack ve
Casimir (2004) aragtirmalarinda yildirma magduru olmakla kisilik 6zellikleri arasinda
anlamli bir iligki olmadigini, yildirma olgusunu analiz ederken Orgiitsel yapinin

tizerinde durulmasi gerektigini ifade etmislerdir.
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Yapilan aragtirmalar kadinlar ve erkekler arasindaki farkliliklart da Olgmiistiir.
Sonuglara gore kadinlarin ikincil konuma atilmasi, geri durmasi gerekliligi, cinsiyetci
tanimlar ve tutumlar, kadina yonelik tutumlarin kabul goriilebilir duruma getirilmesi

onlart Mobbing magduru konumuna itmektedir.

Mobbing ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligkinin oldugu,bu iligskinin kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara nazaran daha fazla maruz kaldigi, Mobbing sonrasi olusan fiziksel ve
psikolojik rahatsizliklarin etkisinin biiylik ve tedavi edilmesi zor bir siireci igerdigi

tespit edilmistir (Bjorkqvist vd., 1994; Zapf, 1999).

1.7.2. Saldirganlarin Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Literatiire bakildiginda Mobbing uygulayicilarinin 6zelliklerine iliskin arastirmalarda
saldirganlarin, 6z saygi diizeyleri diisiik (Matthiesen ve Einarsen, 2007), duygusal zeka
diizeyleri diisiik ve catisma ile basa ¢ikmada basarisiz, yapilmasi gereken islerde sorun
ciktiginda kendileri disinda herkesi suclayan (Blando, 2008) ve davraniglarinin kabul
gormeyecegini bildikleri i¢in yi1ldirma uyguladiklarini kabul etmeyen (Vartia-Vaananen,
2003) kisiler olduklart belirtilmektedir. Saldirganlarin yildirmaya iligkin en belirleyici
ozellikleri ise giic ve kontrol gereksinimi duymalari ve bu gereksinimlerini

karsilayabilecekleri bir kurban se¢meleridir (Poilpot, 2006: 43).

Saldirganlarin ¢esitli ruhsal rahatsizliklara sahip oldugu, Mobbing uygulamaya meyilli
olduklar1 goriilmektedir. Bazi durumlarda ise tam tersi bir bakis acist goriilmekte,
toplum tarafindan kabul gdren birinin Mobbing uygulamasi da miimkiin olabilecek
durumlar arasinda degerlendirilmektedir. Saldirganlara yonelik yapilan arastirmalarda
bazi temel 6zelliklerin goriildigii tespit edilmistir. Bu 6zellikler asagidaki gibidir (Zapf
ve Einersen, 2003: 5; Salin, 2003: 113);

a. Oz sayginin korunmasi: Calisanlari 6z saygi diizeylerinin ¢ok yiiksek ya da
diisiik olmast saldirgan davraniglar gostermelerine neden olabilmektedir. Bu
kisiler kendilerini siirekli bir miicadele i¢inde goriir ve miicadeleyi kaybetme

kaygistyla saldirgan davraniglar gosterebilirler.
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b. Sosyal ve duygusal yetersizlikler: Calisanlarin duygudas olmasi, karsisindakini
anlayabilmesi, kendisini elestirebilmesi, duygularin1 kontrol edebilmesi sosyal ve
duygusal yeterliklerinin gostermektedir. Bu yeterliklerin zayiflig1 sosyal ve

duygusal yetersizligin gostergesidir (Zapf, 1999: 231).

¢. Mikropolitik davramss: Calisanlardan beklentilerin yiiksek diizeyde olmasi,
calisanlarin rol stresi, rol belirsizligi ve rol catigmasi yasamasina neden
olmaktadir. Stres ve catisma yasayan calisanlar, hiyerarsik yap1 i¢cinde statiilerini
arttirmak icin bir baska calisan1 engelleme, rahatsiz etme, taciz etme gibi
davraniglar gosterebilir. Bu davraniglar mikropolitik davraniglar olarak
adlandirilmaktadir. Mikropolitik davranislar, genel olarak hiyerarsik yapinin orta
ve st diizeylerinde goriiliir ve baslangicta kisilerarasi ¢atigmaya, daha ileri
diizeyde de yildirmaya neden olabilir. Terfi etmek ya da {ist yonetici tarafindan
daha fazla takdir géormek isteyen calisanin diger meslektasinin is performansini
kasith olarak engellemeye c¢alismast mikropolitik davranisa Ornek olarak

gosterilebilir (Salin, 2003: 113).

Saldirganlar yaptiklar siddete iliskin birtakim gerekgeler ortaya sunmaktadir. Onlara
gore yaptiklar1 bu davranislarin baz1 hakli gerekgeleri bulunmaktadir. Saldirganlarin bu
tutumlarma dair gelistirilen bazi goriisler bulunmaktadir. Bu goriisten ilki; Mobbingin
tek bir ortamda degil birgok farkli ortamda gergeklesebilecegidir. Onemli olan farkli
ortamlar ve kisiler olmasma ragmen, aym kisilik tipleri tarafindan yapilmaktadir.
Ikincisi ise; bir ortami, toplulugu hakimiyeti altma alma giidiisi Mobbingi
olusturmaktadir. Yonetici tarafindan yilldirmaya maruz kalan c¢alisanlar yildirma
davraniglarin1 daha kolay kabullenmekte, sorunu gormezlikten gelmekte ya da sadece
meslektaglariyla paylagsmaktadirlar. Ancak daha alt konumda ya da esit konumda olan
calisanlarla yasanan yildirma olaylarinda uzlagsma, direnme, resmi sikayette bulunma
gibi yaklasimlar tercih edilebilmektedir. Bununla birlikte saldirganlarin gosterdikleri
yildirma davranislari da bulunduklar1 konuma gore farklilik gosterebilmektedir. Yerinde
ve zamaninda olmayan yazili cezai uygulamalar, tehditler, olmasi gerekenden fazla is
vermek, bazi is ekipmanlarinin kullanilmasina izin vermemek yoneticilerin magdurlara

uyguladigi davraniglardan bazilaridir. Bununla birlikte; tepe yonetimi yanlis veya eksik
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bilgilendirme, magduru sosyal ortamdan pasifize etme, kiiciiltiici hareketler alt

konumdaki is gérenlerin uyguladigi tavirlardir (Barlett, 2009: 168).

1.7.3. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Literatiire bakildiginda Mobbingin isletme kaynaklari nedenleri yonetim ve liderlik
biciminden kaynaklandigini (Skosstad vd., 2007), isletmenin yapist ve Kkiiltiirlinden
kaynaklandigin1 (Grubb, 2005), Toplumsal ve kiiltiirel yapidan kaynaklandigin1 (Vega

ve Commer, 2005) tespit etmiglerdir. Bu sebepler asagida aciklanmastir.

1.7.3.1. Yonetim ve Liderlik Biciminden Kaynaklanan Nedenler

Isletmelerde bulunan yoneticiler dzenle ve itinayla bagvurular1 degerlendirildikten sonra
secilir, o kurumu temsil yetenegi, grubunu yonetme becerisi, astlarina olan miitevazi ve
ayni zamanda mesafeli tutumu gozlemlenir devam edip etmeyeceklerine iligkin bir
deneme stiresinin ardindan igletme kiiltiiriine bagli bir yonetici olarak kurumda varligini
siirdliriir. Bahsedilen bu durum olmasi gereken bir tutumdur. Ancak bazi liderlerin
takindig1 tutumlar yikici, umursamaz, zorba olarak karsimiza ¢ikabilmektedir (Einarsen
vd., 2007: 345). Kendinden emin olmayan, 6zgiliveni ve liderlik becerisi diistik
yoneticiler Mobbing belirtilerini ya gormezden gelmekte ya da hafife almaktadir. Bu
tutum var olan belirtilerin siddetlenmesine ve biiyiimesine yol agacagi i¢in bu tarz
yoneticiler bir Mobbing sebebidir. Bir diger yonetici tipi olan zorbalar; mevcut islerin
tamamlanmas1 adina ¢aligsani yipratir, yorar olmasi gerekenden daha fazla is yiikler. Bu
stirecte calisanlarin ilgi ve gereksinimleri, duygular1 zorba liderler i¢in 6nemli degildir.
Bu tarz liderler astlarina kars1 kiiclik diisiiriicli ve ilgisiz davranir, astlarin birbirleriyle

iletisim kurmalarini da istemezler.
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1.7.3.2. Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Her isletme genel hatlariyla benzer Ozellikleri barindirsa da detaylarda
farklilagmaktadir. Bu farkliliklar isletmenin Mobbinge yonelik tutumlarinda etkili bir
faktordiir.  Isletmelerin amaclarinin olmayisi, calisanlar1 yapmasi gereken islerin
tanimlarinin belirlenmeyisi, ¢ok fazla is yliklenmesi ¢alisanlarda bir baski olusturmakta,
bu baski halinin sistematik bir nitelik tagimasi ile ¢alisanlara yonelik farkinda olmadan
da Mobbing yapilmaktadir (Zapf, 1999: 2004; Einersen, 2005; 2007). Ozellikle tiim is
yiikleri ve yorucu is sartlarina ragmen calisanlarin yiikselmesine engel olunmasi,
isletme icin rekabetin tegvik edilmesi, odiillendirmeye iliskin kriterlerin belirlenmemesi,
siyasi tutumlarin is yasamini etkilemesi isletme i¢cin Mobbing sebepleri arasindadir.
Genellikle isletmelerin ¢ok sik yaptigi bir davranis da; isletmenin herhangi bir
basarisindan veya basarisizligindan sadece tepe yonetimin haberdar olmasidir. Geri
bildirim ve iletisim eksiligi calisanlarin kendini o kuruma ait olmasini engelleyecektir.

Bu siirecte yildirmanin olmasi kaginilmaz bir olaydir (Grubb, 2005: 76).
1.7.3.3. Orgiit Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Yonetim bilimi giiniimiizdeki kosullarina erisebilmesi i¢in uzun bir siiregten ge¢cmistir.
Uriin odakli olarak baslayan yonetim tarzi giiniimiizde ¢alisan-iiriin-tiiketici baglaminda
degerlendirilmektedir. Ancak giinlimiizde tiiketiciden maksimum kazang saglamak i¢in
en kullanilabilir {irtinii olusturan isletmeler bunun c¢alisanlarin elinde oldugunu
bilmelerine ragmen, bazi isletmeler hala zorbalik ve baski ile g¢alisanlarin motive
olabilecegine inanmaktadirlar. Ekonomik krizler, kalifiye elaman yetersizligi gibi
durumlar c¢alisanlarda bir enflasyona yol agmis, is giicli devir hiz1 artmistir. Calisanlar
da bu gibi durumlarda korkarak calistiklar isletmenin zorbalik igeren baskici tutumunu
benimsemek durumunda kalmistir. Bu tutum yildirmanin 6rgiit kiiltiirtine aktarilmig hali
olarak goriilebilir (Baillen vd., 2009: 54). Bu diisiince bir algiy1 ifade ettigi kabul
edilmesi de olduk¢a mantikli olarak goriilmektedir. Isletme Kkiiltiiriiniin Mobbing
faaliyetlerinin kendisi olarak kabul edilmesi, olagan bir tutum olarak goériilmesi, yeni
baslayan bir ¢alisana huzursuzluk vermekle birlikte, bu durumu kabul edebilir hatta
kendisi de bu duruma dahil olabilir. Calisanlar bunun farkinda olmaz ve benimser. Bu
tutumlar, yonetimin Mobbinge izin veren tutumlar1 sebebiyle is gorenlerin durumu

olagan bir eylem olarak gormesine sebep olacaktir. Mobbing yavas gelisen bir yapi
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sergiledigi icin, elimizde olan en temel verilerden biri olan calisanlarin bu olaylara

iligkin tutumunun da olmamasi, tespit edilmesini gili¢lestirmektedir (Soares, 2002: 32).

1.7.4.Toplumsal Kiiltiir ve Degerlerden Kaynaklanan Nedenler

Calisanlarin, orgiitiin yapisi, politikalari, islemleri ve orgiitsel amaclara bakis agilarini
iceren degerleri o orgiitiin kiiltiiriinii olusturmaktadir. Insan unsurunu én planda tutan
orgiitsel kiiltiirde yildirmanin ortaya ¢ikmasi ve yasamasi zordur ancak insan unsurunu
geri planda birakan oOrgiitsel kiiltiirlerde, yildirmanin yasanmasi kagimilmazdir (Vega ve
Comer, 2005: 101). Ulkelerin sahip oldugu inang sistemi, ¢alisana, emege verdigi deger,
yonetim felsefesi ve insana verdigi kiymet, iilkedeki bircok isletmeyi etkilemektedir.
Isletmeler yalmizca sahip oldugu kurumun felsefesi yansitmaz, aym1 zamanda bagh
oldugu toplumun politik, ekonomik, sosyolojik ozelliklerini, egitim, saglik, sanat
alanindaki gelisimi de kapsamakta ve bu kavramlardan yola ¢ikarak kendi bir misyon
olusturmaktadir (Cobanoglu, 2005: 66). Bu nedenle toplumsal kiiltiir ve degerlerin
orgiitlerde yildirma olusumunu etkileyebilecegi ileri siiriilmektedir (Davenport vd.,
2002: 144). Tmaz (2004: 44-46)’ a gore psikolojik davranigin altinda yatan toplumsal
sebepler sekiz baslik altinda incelenebilir. Bunlar asagidaki gibidir (Konakli, 2011: 65-
68);

e Magduru Grubun Belirledigi Yasadis1i Kurallar1i Kabul Etmeye Zorlamak:
Caligma ortaminda belli basli gruplarin varligindan s6z etmemek miimkiin
degildir. Bu gruplar yazili olarak yer almamakla birlikte varlig1 tiim isletmede
kabul edilebilir bir giligtedir. Bu gruplar kendi fikirleri ve Onerilerinin kabul
edilmesi kaygisini ve yetisini fazlasiyla tagimaktadir. Bu sekilde grubun daha da
giiclenecegi ve ilerleyecegini diistinmektedirler. Eger ¢alisanlar grup tarafindan

belirlenen bu kurallara uymazsa dislanacaklardir.

e Karsi1 Taraf Olmaktan Memnuniyet Duymak: Mobbing uygulayicilari, nefret,
ofke ve kiskanclik duygusu fazla olan bireylerdir. Cogunlukla ilginin hep onda
olmasini istemekte, zayif karakterlerini, daima 6vgii ve ilgi gorerek bastirmay1
tercih etmektedirler. Ayrica bu kisiler, kendine karsit bir taraf olmasindan keyif

duymakta, rekabeti kisisel ¢ikarlar boyutunda algilamay1 ve ona gore hareket
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etmeyi hos karsilamaktadir. Bu davranisin boyutlarinin biiyiimesi i¢in ayrica bir

caba gosterebilirler.

e Sadece Zevk arayisi: Bazi insanlar, baskalarina fiziksel ya da psikolojik olarak
act c¢ektirmekten zevk alirlar. Psikolojik yildirma uygulayanlar, sadist kisilige

sahiptirler ve baskalarina yaptiklari eziyetten haz duyarlar.

e Can Sikintist: Insanlar igin aym seyler yasamak bazen can sikici olabilmektedir.
Ozellikle bu bir mecburiyet teskil ediyorsa daha olumsuz bir durumdur.
Calisanlar 6zellikle is yerinde her giin ayni seyleri yaptigi i¢in, sikilmakta, bazen
yapacak bir sey bulamamaktadir. Bu tiir durumlarda is disinda mesgul olmalari
icin bagkalarmi zor durumda gérmek gibi tavir onlar1 oyalayacak ve can

sikintisini giderecektir.

1.8. Mobbing Dereceleri

Mobbing siireci hissettirdigi sonuglarin siddetine bagli olarak derecelendirilmektedir.
Ayrica goriilme stirecindeki siklik, bireylerin bu olaya karsi tepkilerindeki netlik,
uygulayicinin psikolojik durumu, deneyim, tecriibe, 6zel hayati gibi demografik

ozellikleri Mobbing’in asamalarini olusturmaktadir.

Mobbing kendi arasinda Mobbing’in basladig: siire¢ (Baslangi¢ evresi), problemlerin
goriilmeye baslamasi (Girig evresi) Niyetlenmis catisma durumu (Hazirlik evresi)
Psikolojik sikintilarin ileri boyutlara ulagsmasi (Gelisim evresi) Basari/Basarisizlikla
tamamlanmas1 (Sonug evresi) olarak bes gruba ayrilmaktadir. Ayni zamanda Mobbing
siddetine, siirecine gore ili¢ kisma ayrilmaktadir. Bunlar birinci derecede, ikinci
derecede, iiclincii derecede Mobbing olarak siniflandirilabilir. Asagida Mobbing’in

dereceleri yer almaktadir (Cobanoglu, 2005: 61-63);

1.8.1. Birinci Derece Mobbing

Genel olarak Mobbingin tiim siireci, magdurlar sasirtmaktadir. Ciinkii bireyler en yakin

arkadaslarindan, yoneticilerinden boyle olumsuz tavirlar, imal sdzler beklememektedir
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Ofke, kizgin olmak, nefret duymak insanlara has bir Ozelliktir. Bazi durumlarda
calisanlar boyle bir ruh hali i¢inde olabilir. Bu tiir durumlara maruz kalan ¢alisanlardan
bazilar1 buna kars1 savunmaci bir tutum sergileyip, kars1 koyma ¢abasinda olurken, bazi
calisanlar bu durumu gérmezden gelme, durumu olumlu degerlendirmeye ¢alismaktadir.
Mobbing’den rahatsiz olan kisilerin bazilar1 ise bulunduklar1 isi birakma egiliminde
olabilmektedir. Bireyin yasadigi sorunlar hakkinda bilgi sahibi olmayan yakinlari, bu
asamada stliregten haberdar olmamaktadir. Calisanlar yakinlarina, sosyal ¢evresine bu
durumu aksettirmez. Kendini rahatlatan egzersizlere yonelir. Dikkatini baska bir konuya
cekme cabasindadir. Yeni arayislar, ugraslar edinmek bu derecede Mobbingle karsilagsan
bireyleri hafif diizeyde etkilemektedir. Birinci diizeydeki Mobbingin bazi belirtileri
asagidaki gibidir (Djurkovic vd., 2004: 472);

e Siirekli aglamak, tizgiinliigiinii bu sekilde gidermek
e Uykusuzluk, uykuda birden uyanmak ve uyuyamamak
e Hemen hemen her sdyleme kars1 alingan bir tavir sergilemek

e Dikkat eksiligi, ilgi dagiiklig

1.8.2. ikinci Derece Mobbing

Ikinci derecede Mobbing birinci derece Mobbinge gore daha sarsintili bir siireci
icermektedir. Ozellikle siklikla ve birbiri ardina Mobbinge maruz kalan bireylerde uyku
rahatsizliklari, hiper tansiyon, kilo alip vermede dengesiz durum, depresif davranislar,
kotii madde kullanimi ya da uyusturucu ilag kullanimi, ¢aligilan ortamdan uzaklagma
istegi, uyanik halde uyku siireci, kabus, korkma ve &lme korkusu oldugu

gbzlemlenmistir (Mercan, 2007: 24).

1.8.3.Uciincii Derece Mobbing

Bu asamada kurban artik ¢alismak istemez, is yerine gitmek istemez ve gidebilecek
fizyolojik ve psikolojik yeterlilige sahip olamaz. Eger calistifi ortama gitmekle
yiikkiimlii ise i¢inde biiylik bir korku, panik, rahatsizlik olacaktir. Yasadigi olumsuz
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siire¢ magduru fazlasiyla etkilemis, is yerine gitse bile orada bulunmak istememektedir.
Bireyler olumsuz durumlara karsi kisiden kisiye degismekle birlikte genellikle kendi
koruma egilimindedirler. Ancak Mobbing’in bu asamasinda magdur artik kendini
korumaktan yorulmustur. Normal diisiinemez, yiiksek depresyon, panik atak, kalp krizi,
dikkatsizlik kaynakli kazalar, travma sonrasi stres bozuklugu, intihara egilim, olayla
ilgisi olmayan bireylere kars1 siddet yanlisi tavirlar sergileme; tiglincii yani Mobbing’in
gorildiigli en agir seviyedir. Magdur normal yasamina devam edemez, meslegini yerine
getiremez, hayata dair beklentileri, umutlari, insanlara olan sevgisi oldukca azalmistir.
Bu yipranma ve tiikkenme hali onu tibbi bir tedaviyle bile diizelemez. Olduk¢a uzun

yillar ve agir tedaviler sonrasinda birey kendi haline gelmektedir (Duncan, 2001: 52).

1.9. Mobbing Taraflar

Yildirma stirecinin aktif olarak i¢inde yer alan {li¢ grup bulunmaktadir. Bunlar,
magdurlar, uygulayicilar ve izleyenlerdir. Bu grubun birbiriyle etkisi Mobbingin
siddetini, kapsamini1 ve siirecini biiylik bir oranda etkileyebilmektedir. Bu gruplarin
kisilik tipleri oOzellikler1 farkli alanlarda ve olaylarda farklilasabilmekte, icerigi
degismektedir. Bilinen ve en sik goriilen Mobbing magdurlari, Mobbing uygulayicilar

ve Mobbing izleyicilerinin nitelikleri asagida yer almaktadir.

1.9.1. Mobbing Uygulayanlarin Kisilik Tipleri ve Ozellikleri

Mobbing davranisinda bulunan bireylerin tanimlanmasi yapilmasi gerekirse; hiyerarsik
siralamada genellikle 6nemli bir pozisyonda, karar verici mercide olan yonetici, isletme
sahibi, ¢ikar gruplari gibi istler, yatay siralamada ise ayni pozisyonda bulunan ¢alisma
arkadaslar1 olabilmektedir. Mobbing taraflar1 genellikle tek bir cati altinda yer alan

calisanlar arasinda yasanmaktadir (Ferrari, 2004: 8).
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Psikolojik baski uygulayicilart genellikle diigmanca tavirlar i¢inde olmaktadir. Eger bu
kisilere kars1 kotii niyet besleyen biri olmazsa yeni bir kotii insan bulabilir, kendine onu
hedef alabilir. Uygulayicilar psikolojik ag¢idan problemli, rahatlikla yalana ve iftiraya
basvuran, kolaylikla sinirlenebilen ve bu sinirini kontrol edemeyen kisilerdir. Mobbing
uygulayicilar1 kendini olduk¢a begenen, kendinden baska kimsenin sorunlarina,
sevinglerine 6nem vermeyen bir yapidadir (Tutar, 2004: 4). Mobbing davraniginda
bulunan kisilerin ortak ozelligi kendilerinde eksik olan bir davranist bu sekilde
giderdiklerini diistinmeleridir. Bireysel cikarlar, mesleklerini tehlikeye diistirebilecek
kisilerden kaynakli durumlar ve kendilerine giivenmemeleri sebebiyle, bagskalarinin
yasamini Onemsemeden onlar1 asagilamaya ve olumsuz davranislarla magdur etmeye
egilimlidirler. Mobbing magdurdan ziyade uygulayicilarin sorunlu ve takintili

yapilarindan kaynaklanmaktadir (Leymann,1996: 6).

Mobbing kotii ve sancilt bir stiregtir, birgok kisiyi olduk¢a zorlayict durumlara
distirmektedir. Bu sebeple Mobbing uygulayan kisilerin sahip oldugu biiyiileyici
ozellik, zeka, gii¢, bilgi ve beceri onlarin sergiledigi bu ikiyiizlii, sahtekér tavirlari
ortemez. Uygulayicilar bir baskasina saygi gostermedigi gibi kendine de o saygiyi
gostermez. Bu kisiler yaptiklarini hakli ¢ikarmak, olumsuz tavirlarin1 olumlu géstermek
icin ¢evresiyle 1yi1 iliskiler kurarak diisiincesine taraf aramak, gereginden fazla saygi

gostererek bu sekilde kendi bir kalkan olusturma egilimindedir (Tutar, 2004: 20).

Leymann (1996) kirk bes tiir Mobbing davranisindan soz etmektedir. Ayrica Leymann
Mobbing sebeplerini bulmamiz i¢in uygulayicilardaki eksikliklere bakmamiz
gerektigini ifade etmekte; Birinin moralinin bir kez ya da birka¢ kez iyi olmamasi,
birilerine kars1 iyi niyetli olmamasi tolare edilebilecek bir durumken; bu tavirlarin
siklikla ve bir kisiye yonelik gergeklestirilirse bu durum o kisinin sorunlu bir kisi
yaptiklarinin da kabul edilemez davraniglar oldugunu gosterdigini ve biran Once
Onlenmesini ifade etmektedir. Leymann’in c¢aligmasindan aktaran Davenport ve
arkadaslar1 (2003: 43) bu davraniglar1 dort gruba ayirmistir. Bu davraniglar asagidaki
gibidir;

I. Grup Davranslar:
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Bu gruptaki uygulayicilarin 6ncelikli amaci kendini gostermeye g¢alismak, bu sekilde
kendine bir taraf toplamak, kendiyle olan iletisimi bu sekilde etkilemeye ¢aligsmaktir. Bu

gruba giren davraniglar asagidaki gibidir;

e Kendini belli etmeye ¢alismak ve karsilikli iletisimi engellemek

e  Yoneticiniz gelisiminizi engeller,

e Konusmaniz yarida kesilir, miidahale edilir

e (alisma arkadaslariniz kendini gelistirecek firsatlari, kariyer gelisiminizi engeller

e Herkesin i¢inde size yiiksek sesle asagilayici ithamlarda bulunulur veya

azarlanirsiniz
e Isinizi begenmezler
e Ozel yasamimiza miidahale edilir, elestiri alir,
e Telefonunuza bilinmeyen numaralardan tehdit niteliginde aramalar gelir,
e  Sozlii ve yazili uyarilar gelir,
e  Yiiz mimikleri ve bakislar ile sizinle iletisime kendini kapatir.
II. Grup Davramslar

Bu grup davranislart uygulayan kisiler genellikler magdurlarin sosyal iliskilerini
etkileme egilimindedir. Saldirganlarin amaci magdurlart sosyal yasamdan izole

etmektir.

e Calisma arkadaslariniz sizinle iliski kurmaz

¢ Baskalarina ulasiminiz kisitlanir, yalniz birakilirsiniz,

e Calisma arkadaslarinizdan izole olmus bir ¢calisma ortam olusturulur,

e Calisma arkadaslarinizin sizinle isteyerek de olsa iletisim kurmasina izin verilmez

I11. Grup Davramslar
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Bu gruptaki davranislar magdurun itibarin1 zedelemeye yoneliktir. Bu davranig grubuna

giren davranislar asagidaki gibidir;
e Saygimlhiginiza yonelik saldirilir olur,
e Hakkinizda yanlis konugsmalar gergeklesir ve bunlar sizin yiiziiniize sdylenmez,
e Gergek olmayan size iliskin olaylar olusturulur,
e Sizinle alay etmek maksadiyla kii¢iik diisiiriicii durumlara diistiliirsiiniiz,
e Psikolojik sorunlariniz varmig gibi diistiniiliir,
e Bu konuyla ilgili bir doktora gitmeniz konusunda 1srar edilir,
e Oziir dilemeniz, tesekkiir etmeniz, iyi niyetinize dair tiim davranislarla dalga gegilir

e Farkli bir kimliginiz varsa dalga gegilir,

Kisisel giiveninizi zedeleyecek davraniglarda bulunulur,
e Ugraslariniz sizi kiigiiltecek sekilde aktarilir,
e Fikirleriniz daima elestirilir,
e Lakap veya takma isim kullanilarak hitap ederler size,
e Cinsiyetinizle alakali agagilanirsiniz
IV. Grup Davranislar

Bu grupta yer alan davraniglar bireyin yasam kalitesine, statiisiine yoneliktir. Bu gruba

giren davranislar asagidaki gibidir;
e Size dair bir konum ya da pozisyon bulunmamaktadir

e Sizin emek sarf ederek aldiginiz konumu ya da unvani geri alma c¢abasi vardir, yeni

bir is mevcut degildir sizin igin,
e Anlamsiz veya size uygun olmayan isler verilir

e Kapasite ve becerilerinizin ¢ok altinda islerle gorevlendirilirsiniz
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e Siirekli departman ya da is degistirmek durumunda birakilirsiniz,

e Kisisel giiveninizi zedeleyecek gorevler verilebilir,

e Sayginliginizi kaybettirecek nitelikteki isler verilebilir

e Maddi acidan biiyiik kayiplar olusturacak durumlara diisiirtiliirsiintiz.

Evinize, maliniza, arabaniza kisacasi sahip oldugunuz tiim mal varliginiza iligskin zarar

verici davranislarda bulunulur.
V. Grup Davranislar

Bu gruptaki davraniglar direkt olarak bireyin sagligmma yoneliktir. Bu gruptaki

davranislar;

e Sizi fiziki ag¢idan yoracak isler yaptirilir,

Fiziki siddete bagvuracaklarini ima ederek sizi korkutma yoluna giderler,

Sizi korkutmak i¢in az da olsa fiziki siddete basvururlar,

Fiziki hasar birakirlar

Cinsel tacizde bulunurlar

Psikolojik taciz uygulayicilarin belli bash 6zellikleri belirlense de, bu kisilere iliskin
belli bir kalip ya da bir karakter yoktur. Mobbing uygulayan bireyler, fazlasiyla kontrol
etme egiliminde, korku icinde, saldirgan, hakimiyet kurma c¢abasinda, davranislarinda
giiven ve netlik olmayan ve bu sebepler karsisindakini kiskanan, nefret eden, daima

onun kotiiliiglini isteyen bir yapidadir (Baykal, 2005: 2).

1.9.1.1. Narsist Mobbingci

Bu gruba giren Mobbing uygulayicilari, kendi zaaflarini, acilarini, i¢ savaslarini,
kendileriyle catistig1 durumlar1 baska bir kisi ya da kisilere yiikler ve bu sekilde kisisel
denklemlerini ¢ozmeye calisir. Narsist Mobbingciler toplum iginde kendini oldukega tist

konumda gérmekte, vazgegilmez, yeri doldurulamaz biri oldugunu diisiinmekte, eksiligi
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bulunmayan fiziksel goriiniisii ve miikemmele yakin karakteri ile insanlarin hayran
oldugu biri olarak kendini tanimlamaktadir. Bu sebepler kendileri daima haklidir ve her
seyi hak eden tek kisi de odur. I¢sel kavgalarmi tanimlayamaz ve sorunlu oldugunu

kabul edemez. Bu sekilde bir yasam kurmustur (Tinaz, 2009: 6).

1.9.1.2. Panaroid Mobbingci

Ruh hastaligt olarak da tanimlanan paranoya; bireyin ruh halinin paranoyadan
etkilenmesine vesile oluyorsa bu bir kisilik 6zelligidir (Tarhan, 2004: 131). Ergenlik ile
yetigkinlik arasindaki siiregte gelisen; paranoid kisilik bozuklugu; cevredeki insanlarin
tavirlarimi kotii olarak algilama ya da yanlis olmadigi halde kotii olarak yorumlama,
giivensizlik, kuskuculuk, suglayicit olma, mutlu insanlara dayanamama, kiskanglik ve
kavgaci yapiya sahip olma seklinde seyreder. Genel olarak paranoid kisilik yapisina tani
koymak olduk¢a giictiir. Ciinkii bu tiir kisilik 06zelligine sahip kisiler sosyal
hayatlarinda, giinliik yasamlarinda digerlerine kars1 iyi goriinmeye calismakta, hatta
baz1 davraniglart takdir bile gormektedir. Panaroid kisiler genellikle bagkalarina
kuskucu, tehdit etme egiliminde olan, gliven duymayan ama sosyolojik acidan nitelikli
bir diizeyde olan bireylerdir. Yaptiklarin1 hakli ¢ikarmak amaciyla da ¢ogu kez
davraniglarin benzerlerini tekrar ederler (Evlice, 2005: 85). Paranoid psikolojik siddet
uygulayicilarinin sahip oldugu kisilik 6zelliklerine iliskin en 6nemli belirtiler asagidaki

gibi siralanabilir (Tarhan, 2004: 130);

a. Kuskucu Olma: Bu bireyler daima kendinin baskalari tarafindan kullanildig1 ve
somiirtildiigli inancina sahiptir. Bunu bir yasam bi¢imi haline getirdigi i¢in
kendisinin de baskalarini kullanilmasi yasanabilecek olas1 bir durumdur.

b. Giivensizlik Duyma: Bu belirti ¢evresindeki herkesi kapsar. Ailesi, arkadaslari,
caligma arkadaslari, yoneticileri kisacasi giivenebilecegi veya glivenemeyecegi
herkes bu gruba dahil olabilecektir. Karsidan bakildiginda sevgisiz, soguk ve
sicak olmayan bir yaklasimla hareket eden kisilerin aslinda 6zlerinde sevgiye ve
ilgiye ihtiya¢ duyuldugu gézlemlenen bir durumdur.

c. Alinganhk: Basit sz veya olaylardan bile kendilerine kotiilik yapildigi
seklinde bir anlam ¢ikarabilirler. Paranoid kisilik 6zelligine sahip bireylerin

daima hakarete ugradiklarina inanmalari, daima kendini 6n planda tutmalar1 ve
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kendileri disinda baska kimsenin  Onceliklerini  gozetmediklerinden
kaynaklanmaktadir.

d. Kin Duygusu ve Inatcihk: Bu kisiler tarafina yonelik gerceklestirilen yanlis
veya dogru olsun ya da olmasima kendisine gore yanlis kabul ettigi tavirlar
kabul etmez, unutmaz ve bunu yapan kisiye kin ve nefret duymaktadir.

e. Sir Tutmak: Paranoid kisiler 06zel hayatlarinin kendi aleyhlerine
kullanilabilecegine inandiklarindan ¢ogunlukla ya yanlis bilgi vermekte, ya da
higbir bilgi vermemektedir. Ancak enteresan bir durumdur ki bagkalarinin
yasamlarina iliskin bilgi almak ve miidahale etmek adina tiirli cabalara
girismekten de kaginmazlar.

f. Kiskanchik Duygusu: Paranoid Kisiler en yakinlarini bile kiskanmakta, siirekli
sorgulamakta, mantikli veya mantiksiz kiskanmaktadir.

g. Sorgulayic1 Olmak: Paranoid kisiler arasinda sorgulayicilik 6zelligi olanlarin
algilama becerisi oldukca yiiksektir. Bu durum neden yasandi? Nig¢in benim
basima geldi? Gibi sorularla siirekli mesguldiirler. Karsisindakine ve kendine
daima bir seyleri agiklama ¢abasindadir. Her durumda bir taraf bulmak, karsit
algiladig kisiye yakin bir ortak bulmak, onun yakinindakileri diigmani, kendi
yakinindakileri dostu ilan etmek, kendi yakinlarinin bile olaya tarafsiz bakmasi
ve karsisindaki kisiyi hakli gérmesi durumunda yakinlarimi da diisman gibi
gormek bu kisilerin tipik cabalaridir. Bu kisiler i¢in her durum bir mantik

cergevesinde ilerlemektedir.

1.9.1.3. Sinirda (Borderline) Mobbingci

Borderline kavrami ilk olarak 1930’larin sonunda “Teshisinde zorlanilan ve
duygularinda siirekli gel git yasayan kisiler” i¢in kullanilmaya baglanmistir. Tanimdan
da anlasilabilecegi gibi borderline Mobbingciler, kisilik 6zelliklerine bagli olarak
sirekli bir dengesizlik ve hemen hemen her zaman duygusal bir karmasa
yasadiklarindan dolay1 bireyler arasi iliski kurmakta zorlanmaktadirlar. Fakat yakin
olduklart kisiye karsit asirt baglilik gosterebilirler. Bireyleri tek bir kalip altinda

degerlendirmektedir. Buna gore bireylerin davranislarinin hepsinde iyi bir 6zellik teskil
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edecektir, ya da kotii bir 6zellik teskil edecektir. Borderline Mobbingcilerin, genel
kisilik 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Tinaz, 2008: 26-28);

e Terk edilmekten olduk¢a korktuklari i¢in oldugundan daha fazla gayret sarf etme

e Birini olduk¢a 6vme, bir¢ok davranigini fazla olumlu bulma veya tam tersi bir bakis
acisi ile kisiyi kinama, davranislarini yerme gosteren veya bu iki tavir icinde gel-gitleri

olan, daima gergin ve net olmayan kisilik ve iliskileri olan

e Ben neyim? Kimim? Gibi sorulari, kimligine yonelik ¢cikmazlari fazlasiyla bulunan,

tutarsiz davranan karakter yapist

e Kendini tehlikeye diisiirecek ya da zarar verecek boyutta nitelendirilebilecek, en az iki

davranisa kars1 egilimi olan
e Ofkesini kontrol edememe durumu

e Bir anda parlayan, sonra durulan, fazlasiyla stres olusturan kisilik ve diigiince yapisi

1.9.1.4. Anti-Sosyal / Asosyal Mobbingci

Bu gruba giren Mobbing uygulayicilari, oldukga iyi iletisim kurmaktadir. Ayn1 zamanda
saldirgan yapilari, olaylar1 abartma ve yalan sdyleme sorunlar1 onlar i¢in aligkanlik
kazanmis bir durumdadir. Sebepleri arasinda; aile bireyleri 6zellikle anne ve babalari ile
iyl bir iletisim kurmalari, ithmal edilmeleri ya da kardesler arasinda bir ayrimcilik
yapilmast gelmektedir. Gerin, huzursuz ve sinirli bir tutumu vardir. Davranislarina
iligkin bir miidahalede sabri1 yoktur. Eger uygulayicilarin yalan soylediklerini ortaya
cikarirsaniz, kendinin dogrulugunu ispatlamak adina tiim yollara basvurarak sizi
inandirmaya calisir. Empati kurma becerisi diisiik, duygusuz ve merhametsiz bir tutum
sergilemekte, zayiflik belirtisi hicbir tavr1 benimsememektedir. Insanlari kiiciimser,
kiigiik diistiriir, farkli, alistimamig davraniglar sergilemeyi sever. Birinin sorunu onun
icin ¢oziilmesi gereken bir sorun degil kendi lehine ¢evirebilecegi bir aractir. Vicdan

azabi, pismanlik gibi duygular1 sevmez ve benimsemez (Ergil, 2001: 40).
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1.9.2. Mobbing Magdurlarinin Kisilik Tipleri ve Kisilik Ozellikleri

Psikolojik baski gorenler durumun en kritik noktasinda yer almaktadir. Magdurlar i¢in
net ve belirlenmis bir Ozellikte bulunmamaktadir. Psikolojik baski hicbir ayrim
gozetmeksin herkesin karsilasabilecegi bir durumdur. Genellikle bu davranisa maruz
kalan kisiler iy1 niyetli, ¢evresi tarafindan giivenilen, saygi duyulan, kurallara bagli,
yalan sdylemeyen bireylerdir. Eger magdurlarin yas1 oldukca gengse ve basarili ise bu
davraniglara maruz kalma durumlar1 yiiksektir. Birinin isletmede basarili olmasi,
meslegini sevmesi, c¢evresi ve yoOnetim tarafindan yaptiklarmin takdir edilmesi ve
saygiyla karsilanmasi, konusunda uzman, bilinen ve bu 6zellikleri ile taninan biri olmasi
ozellikle meslektaslar1 tarafindan kiskancglik niteligindeki davraniglarla karsilasmasina
sebep olabilir. Ozellikle magdurlar, daima ¢evresine iyilik yapma isteginde, bilgisini,
deneyimini, tecriibesini paylagsma isteginde, adaletsizlige dayanamayan bir kisilik

yapisindadir.

Yeni ve farkli diislincelerle ¢evresini aydinlatan, olaylara ve olgulara digerlerinden
farkli bir diisiince gelistiren, evreni farkli algilayan bireyler Mobbing magduru
olabilmektedir (Cobanoglu, 2005: 20). Ozellikle egitimli, kendini gelistirmis, gelecegi
oldukga giizel bireyler; sadece kendini umursayan ve kendi ¢ikarlari i¢in ¢alisan bireyler
tarafindan Mobbing davraniglarina maruz kalmaktadir. Personelin ayrica tavirlari,
konusmasi, hitap ettigi sosyal statli, onu kabul edemeyen kisiler tarafindan
yadirganmakta ve kiigiimsenmektedir. Psikolojik siddeti bir ¢okiis olarak

tanimlayabilirsek; bu ¢okiiste en fazla kayb1 magdur yasamaktadir (Tinaz, 2006: 31).

Psikolojik siddet siirecinde magdur olan kisinin sahip oldugu bir yap1 bulunmamaktadir.
Yapilan arastirmalara gore, dort farkli kisilik tipi psikolojik siddet yasamaya yakindir.
Bu kisilik tipleri agagidaki gibidir (Tetik, 2010: 13);

e Yalmz bir Kkisi: Genellikler erkeklerin egemen oldugu ve sayica fazla yer aldigi
is yerinde bir kadin ¢alisanin olmasi veya az olmasi ya da; kadinlarin ¢ok oldugu
bir ¢aligma ortaminda bir tek erkegin olmasi magdurun o tek kisi olabilecegi

ihtimalini kuvvetlendirir.

e Farkh bir Kisi: Bireylerin, durus, diisiiniis, hayata bakis, giyim tarz1 gibi birgok

sebepten digerlerinden farkli olan 6zellikleri onu farkli kilabilir. Tiimiiniin bekar
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oldugu bir ortamda evli olmak, ya da tiimiiniin evli oldugu bir ortamda bekar
olmak magdur olmak i¢in bir etkendir. Kisacasi tek veya az iseniz bir ¢cogunluk

icinde, Mobbing davranisina maruz kalma ihtimaliniz yiiksektir.

e Basarh bir kisi: Basarilar1 ile kayda deger bir kazanim elde etmis, ¢evresi ve
yOneticileri tarafindan takdir gormiis, Odiillendirilmis, disaridan so6z sahibi
birinin begenisini kazanmis calisan, meslektaslar1 tarafindan bir anda kurban
olarak hedef alinmaktadir. Magdura yonelik ve 6zellikle onun bilgisi olmadan,

gizlice caligmas1 ve basarisi engellenir.

e Yeni gelen kisi: Yeni ise baslamis bir calisan i¢in iki olumsuz durum soz
konusu olabilir. Bunlardan birincisi; yerini aldigi kisinin 6ncesinde c¢alisma
arkadaslariyla 1iyi iligkiler olmasi, calisanlarin onu unutamamasi ve yerine
birinin gelmesini istememeleri; ikincisi ise, yeni gelen kisinin digerlerine fark
atacak sekilde Tstlin oOzelliklerinin olmasidir. Magdur nitelikli, egitimli
digerlerine nazaran gii¢lii 6zelliklere sahip bir yapidadir, bayansa geng, giizel,
erkekse yakisikli olmasi diger c¢alisanlarin ona karsi cephe almasina sebep

olmaktadir.

Psikoloji biliminde bireyler “A tipi kisilik ve “ B Tipi kisilik” olarak siniflandirilmakta-
dir. A Tipi kisinin 6zellikleri agagidaki gibidir (Sutherland ve Cooper: 1990: 82);

e Kisa slirede tamamlamasi gereken isler mevcuttur ve bunlari tamamlamak i¢in

uzun saatlerini ¢alisarak harcar
e Daima igsel olarak rekabet i¢ine girer

e Kendini rasyonel olmayan kistaslarla degerlendirir, belirli yargilara gore eksik

ya da fazla yonlerini bulur.
e (Calisma yasaminda engelleyici davranislar yasadigi varsaymaktadir.
e Yoneticilerinin kendini ve basarili algilamadigini, kabul edemedigini diisiiniir.

Bu gruba dahil olmus bireyler genellikle pratiktir ve ¢ok hizli diigiinlip karar verme
becerisine sahiptir. Birden fazla isi ayn1 anda yapabilmektedir. Bu isleri de oldukca
basarili bir sekilde gerceklestirir. Bu durumlar onlar1 psikolojik siddete karsi hedef
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gostermek icin ilk sebepler arasindadir. Eger bir kisi A tipi kisiliginde ise; Mobbing

magduru olma ve bundan kurtulma potansiyeline sahiptir (Ferrari, 2004: 15).

B Tipi kisilik 6zelliginde olan bireyler genellikle, rahat, sessiz, rekabet etme glidiisii ve
saldirgan davraniglart az olan bir yapidadir. Hayatin ve insanlarin kosusturmasini,
acelesini anlamsiz bulmakta, A Tipi kisilik 6zelliginin ayrintilara dikkat etme durumuna
B Tipi farkli agilardan degerlendirerek yaklasmayi tercih eder. Bu gruba giren bireylerin

ozellikleri asagidaki gibidir ( Lazarus, 1994);
e Telash olmak, kaygili olmak bu grup i¢in diisiik nitelikteki bir 6zelliktir.

e Fevri davranislar1 olduk¢a azdir. Kendine yapilan olumsuz tavirlara sakinlikle

yaklagir.
e Olaylar1 mantik slizgecinden gegirir.

e Duygularini, 6tkesini, anlik diisiincelerini kontrol altina almak bu grup i¢in fark

edilir bir ozelliktir.

Bu durumlardan yola c¢ikarak insanlart1 A Tipi kisilik ya da B Tipi kisilik ayirmak
oldukg¢a yanlis bir davranis olacaktir. A tipi davranisinin goriildiigii her tiirlii bireyde B
Tipi kisilik 6zellikleri de goriilebilmektedir. Bireyler tek ve sabit bir davranig, durus
bicimine sahip olmamakla birlikte, zamanla, olaylar ve insanlarla bireyler degismekte,
duruma, fikirlere gore hareket edebilmektedir. Bircok insan bu iki karaktere yapisim
barindirabilir. Ancak unutulmamasi gereken bir husus vardir ki; bu ozelliklerin
fazlasiyla yer aldig1 bireylerin Mobbing davranisina ugrama egilimi yiiksektir (Kirel,

2008: 82; Lazarus, 1994: 24).

1.9.3. Mobbing Izleyicilerinin Kisilik Tipleri ve Ozellikleri

Psikolojik baski olduk¢a uzun bir zaman araligindan olugmaktadir. Ciinkii siklikla ve
belirli araliklarla yapilan bu davranis i¢in en az alt1 ay gerekmektedir. Bu siirecte olaya
tanik olan kisiler izleyici olarak tanimlanmaktadir. Bunlar, meslektaglari, kendinden alt
birimde ya da {ist birimde ¢alisan ve konuyla direkt ilgisi olmayan, durumu gorerek,

yorumlayarak algilayan ve diger calisanlara uyum saglayan bireylerdir. Cogu kez
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herhangi bir Mobbing davranisi ile karsilasmamak adina durumu umursamiyormus gibi
davranabilir. Ozellikle magdurlar agisindan bu kisilerin varligi olduk¢a 6nemlidir. Bu
kisilerin sergiledigi tavir ve davramislar, magdurlar isbirligi icinde olmamasi
uygulayicilarin geri plana cekilmesi ve engellenmesi agisindan olduk¢a Onemli bir
husustur. Magdurlarin taniklara hassas ve stratejik yaklasmasi miicadelede 6nemli bir

faktordiir. Tanik tipleri asagidaki gibidir (Tinaz, 2006: 8);

1.9.3.1. Diplomatik Izleyici

Bu gruba dahil olan taniklar daima orta yol bulma, iki tarafi bir araya getirme c¢abasi
icindedir. Uzlagimc1 bir rol i¢inde olan bu bireyler ya ¢ok sevilir ya da hi¢ sevilmez.
Ayrica bu kisileri olumlu tavirlar1 sebebiyle ileride Mobbinge magdur olma

egilimindedir.

1.9.3.2. Menfaatci izleyici

Toplum tarafindan magdurun yaninda oldugunun bilinmesini istememekle birlikte,

genellikle magdur tarafindadir.

1.9.3.3. ilgili izleyici

Kendi hayati, kendi sorunlari diginda birgok seyle ilgilenen yapidadir. Ozellikle
gereksiz diizeyde ¢evresindeki insanlarin 6zel hayatlarina miidahale etme ¢abasindadir.

Magdur kisi bu 1srarci tavirlar karsisinda rahatsiz olmaktadir.

1.9.3.4. Bir Seye Karismayan izleyici

Bu gruba dahil olan bireyler; ortada goriinmekten ve meydana ¢ikmaktan korkmaktadir.
Olaylarin tamaminin farkinda olmakla birlikte, olanlar1 karsidan izleyerek uzak
durmaktadirlar. Olaylara iligkin diisiincelerini belli etmezler. Genellikle Mobbing

uygulayicilarina yardim eder, Mobbinge kars1 ilgisiz ve umursamazdir.
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1.9.3.5. iki Yiizlii Davranan izleyici

Disaridan bakildiginda olaylara karismayan, durumlardan haberdar olmayan bir
yapidadir. Aslinda bu kisiler bir goriise baghdir. Bu kisiler magdurun yaninda gibi
goriinse de taraf oldugu kisi uygulayicidir. Bu sebeple ileride kendinin karsilasabilecegi

bir Mobbing davranigini engellemis olur.

1.10. Mobbingin Taraflar Uzerinde Olusturdugu Olas1 Etkiler

Mobbingin magdurlarinda goriilen etkiler bir arastirma ile tespit edilmesi oldukga
zordur, ancak caligmalar Mobbingin olusturulmak istendigi psikolojik siirecin kisiye
yonelik ve isletmeye yonelik sonuglari iizerinde yogunlasmiglardir. Arastirmalarda elde
edilen bulgulara gore, psikolojik siddet uygulamalari sonucunda magdurlarin, ciddi
sekilde psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarla karsi karsiya kaldiklar1 belirlenmistir

(Groeblinghoff ve Becker, 1996: 278).

Mobbingin taraflar1 arasinda yer alan magdurlar olaydan etkilenen birincil grup olarak
degerlendirilebilir.  Bireylerde olusturdugu psikolojik  yipranmalar, islerinden
ayrilmasindan ve isten uzaklagsmasindan ¢ok daha onemlidir. Caligmalarin genellikle
calisanlar tizerindeki etkilerine yogunlagsmasi, durumun en agir etkilerinin bu grupta
hissedilmesinden kaynaklanmaktadir. Aym1 zamanda bireyin yakin cevresi,
arkadaslarina da etkisi oldugu goriilmektedir. Stebbing ve arkadaslari tarafindan yapilan
bir arastirmada, calisma yasaminda Mobbing’in calisanlardan digerlerinden farkli bir
gerginlestirici oldugu ve bireylerde tatminsizlik, depresyon, anksiyete, hastalik izinleri
ve isten ayrilmalara yol agabilecegi gibi, kurban konumundaki kisilerin aileleri ve yakin
cevresinin de bu olumsuz davranislardan dolayli olarak etkilenebilecegi belirtilmistir
(Stebbing vd., 2004:73). Isyerindeki Mobbing uygulamalari sonucunda, en ¢ok
psikolojik siddet magdurlarinin ve calisilan kurumun etkilendigini fakat bunlarin
yaninda magdurun yakin g¢evresi ve toplumsal yapinin da etkilenebilecegini ifade

etmekte yarar vardir (Tinaz, 2008: 65).
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1.10.1. Mobbingin Bireyler Uzerindeki Etkileri

Calisma yasaminda Mobbing, iktidar dengesizligine, psikolojik ve fizyolojik baski
siirecine, uygulayicilarin sayisina, Mobbingin tiiriine, siddetine, magdurun bireysel
niteliklerine ve c¢oziimlerine bagli olarak magdurda onemli diizeylerde psikolojik
rahatsizliklar olabilmektedir. Psikolojik siddetten en fazla magdurlarin etkilendigi
bircok arastirmada da kanitlanan bir ger¢ektir (Munson, Hulin ve Drasgow, 2000: 23).
Psikolojik siddete maruz kalma derecesi artik¢a, maruz kalinan etkiler de o derece

artmaktadir.

Bagka bir ifadeyle bilingli ve niyetlenmis olarak diizenli araliklarla gerceklestirilen
baskinin muhtemel sonuglari, insanlar {izerinde olduk¢a agir bir sekilde hissedilebilir
hale gelmektedir. Bu asamadan sonra magdur duruma diisen kisilerin kendilerine olan
giivenleri ve saygilar1 yok olmaya baslayacaktir (Tinaz, 2006: 153-54; Aydemir, 2007:
101). Mobbing eylemlerine maruz kalan bireylerin fiziki ve zihinsel olarak ve ruhen
hissedilir derecede rahatsizlandiklarini, gegmiste bu tiir davraniglarla karsilasanlarinda
ilk kez Mobbingle karsilan kisilere kars1 daha travmatik yasadigi tespit edilmistir (Hoel
vd., 2004). Psikolojik siddete maruz kalanlarin ¢cogunlugu, s6z konusu olumsuz olaylara
kars1 ayni psikolojik tepkileri gostermemektedirler. Daha baskin kisilik 6zelliklerine
sahip olan bireyler, olmayanlara gore cok daha az olumsuz durum yasadiklarini
belirtmislerdir Bunlarin yaninda kirillgan kisilik 6zellikleri tasiyan kisilerin, psikolojik
siddetten daha fazla yara aldiklar1 ve kalic1 psikolojik rahatsizliklar yasadiklar1 da

ortaya konan sonuglar arasindadir (Matthiesen ve Einarsen, 2001: 476).

Tablo 8
Mobbing’in Cahsanlar ve (")rgiitler Uzerindeki Etkileri

2003: 67-70

maliyeti

Kapasite alt1 ¢alisma

Terapi masraflari

Ailesel olarak garesiz kalma
Karmaga ve gatigmalar

Yazar Argsetlgima Calisanlar Uzerindeki Etkileri Orgutllzlt‘inleeili’mdekl
Stres Tedavi masraflart
Psikolojik rahatsizliklar Kaza masraflar
Kazalar, sakatliklar Avukatlik ticretleri
Tecrit edilme, ayrilik acilart Catisma
Davenport, vd Mesleki kimlik ve arkadagliklarin kaybi Hastalikli orgiit kiiltiirii
S Gorlisme Issizlik, is arama, taginma, issizlik Kisitlanmig yaraticilik

Hastalik izinlerinin artmasi
Isgoren devir hizimin
yiikselmesi ve bunun yonetim
maliyeti

Diistik verim
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Ayrilik ve bosanma olaylarinin artmast ve | Uzmanlik kayb1
bunun ¢ocuklar tizerindeki etkileri Calisanlara tazminat 6deme
Ailenin gelir kayb1
Psikomatik nedenlere bagli astim Motivasyonun azalmasi
Deri hassasiyeti Verimliligin diismesi
Elvira ve dig Kronik agnh. sendromlar Psikolojik ve mental sagllgln
2003:1-20 ’ Anket N=700 Post-travmatik stres bozuklugu bozulmasina bagli terapi ve
' Bipolar kisilik bozuklugu rehabilitasyon ticretlerinin
Adaptasyon bozukluklart ddenmesi
Kisilik bozukluklart Is tatmininin azalmas
Depresyon ;
Anksiyete ll\?ltsg\?aysr 11;23“ azalmasi
Niedl, 1996: Anket N=386 Saldirganlik Isgoren (}ievir hizinin artmast
239-240 Post-travmatik stres bozuklugu TR
i Verimliliginin azalmasi
[rritasyon Is tatmininin azalmasi
Psikomatik sikayetler
Einarsen vd. Tiil<ervlme sendromu ; s
1998: 263-268. Anket N=935 Sagligin bozulmasi Is tatminsizligi

Kaynak: Ozler ve Mercan, 2009: 87.

1.10.1.1. Mobbingin Zihin ve Davramslar Uzerindeki Etkileri

Mobbinge maruz kalan kisilerin karsilastiklar1 hastaliklarin kendinden kaynaklanmadigi
icin bircok kisi tarafindan hastalanmaktan ziyade hasar gormek olarak ifade
edilmektedir. Kisiler diizenli olarak psikolojik baski ile kars1 karsiya kalinca bu durum
ona zarar vermekte. Ozel hayatindan, aliskanliklarina kadar birgok yasamsal aktivitesine
yansimaktadir. Uluslararasi Caligma Orgiitiine gore; her yil on kisiden biri Mobbing
sebebiyle depresif bozukluklar yasamakta; ingiltere’de ise bu durum zihinsel bir nitelik
arz etmekle birlikte Mobbing goriilme sayis1 her on c¢alisandan biri olarak goriilmektedir
(www.ilo.org.tr, ET: 16.03.2015). Yapilan bir arastirmaya gére Mobbing ile zihinsel
rahatsizliklar arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (Mikelson ve

Einersen, 2002: 397-405).

Mobbing eylemleri sirasinda karsilagilan durumlar gerek calisma arkadaslart gerekse
tistleri tarafindan yersiz ve usulsiiz yere suclanan, kiigiik diistiriilen, siddet goéren
bireyler kendilerinde neden bu durumun goriildigiini anlamaya caligmaktadir.
Cevresinden destek ve ilgi bekleyen bireyler icin yliksek bir ilgi gerekmekte, beklendigi
ilgiyi goérmeyince kendini yalniz olarak gormektedir. Bazi kurbanlar karsi karsiya
kaldiklar1 bu durumu inkar etme egilimi gosterseler de, bu durum sorunlardan kagmak

icin sonu¢ vermeyecek bir davranig seklidir. Ciinkii bu asamalardan sonra magdurun
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normal islevlerini bile siirdiiremez hale gelecegi, kiside yiiksek derecede depresyon
yasayacaktir. Belirtmekte fayda var ki bu kisilerin yasama dair tutunacak bir dali,
sevdikleri, bir amaci yoksa yasamamayr bile tercih edebilecektir (Mikkelsen ve

Einersen, 2001: 394).

1.10.1.2. Mobbingin Fizyolojik Yap1 Uzerindeki Etkileri

Psikolojik siddet olaylarinda magdur durumundaki kisiye genellikle fiziksel siddet
uygulamalart s6z konusu degildir. Daha c¢ok hedef alinan kisinin isyerinde
uzaklastirilmasina yonelik psikolojik baskilar s6z konusu olmaktadir. Fakat uzun
donemli ve sistematik olarak psikolojik siddete maruz kalan kisiler ruhsal yonden
olumsuzluklarla karst karsiya kalmakta ve bu da kisinin fiziksel rahatsizliklar
yasamasina neden olabilmektedir. Finlandiya’ya yonelik yapilan bir arastirmada
Mobbing goren bireylerin psikolojik rahatsizliklarla birlikte fizyolojik rahatsizliklardan
biri olan kalp rahatsizliklar1 ile karsilastigi ve aralarinda giic bir iliski bulundugu
goriilmektedir (Kivimaki vd., 2003:780). Psikolojik siddete maruz kalan kisilerde en
cok goriilen fizyolojik etkilerin; bas agrisi/migren, terleme/titreme, carpinti, yliksek kan
basinci, uykusuzluk, enerji kaybi ve istahsizlik gibi belirtiler oldugu ortaya konmustur.
Mobbing goren bireylerin fizyolojik yapiya iliskin sorunlar1 asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Arpacioglu, 2005: 266-267);

Kasinma
Uykusuzluk $Inma
Titreme ‘ . ve Alerji
Bogazda sinir sistemi
Fizyolojik
Sonuglar

hiperaktif sirt, boyun ve
sindirim

Sekil 4. Mobbingin Fizyolojik Sonuclar:
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1.10.1.3. Mobbingin Sosyo-Ekonomik Durum Uzerindeki Etkileri

Mobbing davranislart genellikle olduk¢a rahatsizik verir ve bu rahatsizlig
karsilayabilecek en etkili kelime ac1 duymaktir. Oyle biiyiik bir acidir ki, duruma sahit
olanlar dahi bu acmin i¢inde yer almakta, empati kurup durumun farkli boyutlarinin
olabilecegine inanmaktadirlar. Insanlar yasamlarinm biiyiik bir kismini is yerinde geri
kalan daha az bir siireyi de evlerinde ge¢irmektedir. Bireyler yasadiklart Mobbing
davraniglarint 6zel yasamlarini da yansitmakta, isten c¢iktiktan sonra birlikte oldugu
annesi, babasi, esi ve c¢ocuklarina yonelik bu olumsuz tavirlart yansitmaktadir. Bu
tutumundan yorulan, bikan yakinlar1 bir zaman sonra onu yalniz birakacaktir. Zaten
siirekli olan haksiz ve suglu goren kisi bu tutumlar1 da goz oOnilinde bulundurarak;
kendini kaybeden biri olarak gormekte, Mobbingi kendine verilen bir ceza olarak

gorerek hakli bir gercekge olusturmaktadir (Fettahlioglu, 2008: 112).

Mobbing goren bireyler sosyallesebilecekleri tim imkanlar1 reddeder, arkadaslar ile
goriismek istemez, ufacik rahatsizliklarini bile biiyiitiir, aile baglarindan ayrilmaya ve
diger islerini nitelikli bir sekilde yapmakta zorlanmaya baslar. Babasi ise babaligin
getirdigi ylikiimliiliikleri; anne ise anneligin getirdigi ylikiimliiliikleri yerine getirmez
kisacas1 sosyal konumuna iligkin sorumluluklarinin bilincinde olmaz. Cevresindekilere
kars1 sinirli ve gergin bir tutum i¢inde olan magdurlarin verimlilikleri ve performanslari
diismekte, maddi kayiplara ugramakta, ailesine yeterince ilgi gosterememektedir.
Buradan hareketle Mobbingin etkileri sadece magdura degil, ayn1 zamanda ¢evresindeki

insanlar1 da kapsayacak sekilde genis kapsamlidir (Rayner, 1997:178).

1.10.2. Mobbingin Orgiitler Uzerindeki Etkileri

Mobbingden etkilenen unsurlar degerlendirildiginde bu siralamada ilk sirayr magdurlar
alirken bir sonraki siray1 orgiitler almaktadir. Mobbingin orgiitler iizerinde ne gibi bir
sonucu olduguna dair net sonuglar bulunmamakla birlikte, iiretimin maliyetlerinin

yiiksek olmasi, personel degisiminin hizli olmasi sebebiyle kaynaklanan personel devir
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hizi, motivasyon eksikligi olabilmektedir. Hemen hemen her tiirli durumda ortaya
cikabilecek olan Mobbingin hangi kosullarda ortaya ¢ikabilecegi belirlenmesine ragmen

hala net degildir (Leymann, 1996: 170-171).

Bireye deger veren isletmelerde Mobbing goriilme oran1 digerlerine gore oldukga azdir.
Genellikle yonetim zaafi olan, ya da karliligi, verimliligi ve disiplini oncelikli degerler
olarak goren, ekip calismasimnin yapilmadigi, iletisimin kapali oldugu, ¢alismalarin
ortbas edildigi, giinah keg¢isi anlayisinin bir orgiit kiiltlirii haline getirildigi orgiitlerde

psikolojik siddet davranislar1 kaginilmaz bir olgu olabilmektedir (Fox, 2006: 460).

Tam tersi acidan bakildiginda iletisim kurabilme g¢abasi olmayan, ekip calismast ve
basarisin1 benimsemeyen, gliven duyma, diiriist olma gibi isletme kiiltiiriinii
olgunlagtiran degerlerin bulunmamasi1 ise isletmelerin Mobbingi ©Onleme becerisi
disiiktiir. Bir ¢alisanin isini sevmesi, ¢alisma sartlarindan memnun olmasi ve orgiit
icindeki saglikli iletisim sistemi, ¢alisanlarin hem kisisel hem de orgiitsel yasantilarinda
saglikli ve basarili olmalarini saglayabilecek olgulardir (Artan, 1986: 85). Bir kurumun
etkinliginin ¢alisanlarin etkinligine, ¢alisanlarin etkinliginin ise saghkli ve mutlu

olmalarina bagli oldugu sdylenebilir.

Baz1 orgiitlerde, isverenler veya st yoneticiler, psikolojik siddet sendromunun pek
fazla ilgilenmeye ve dikkate almaya degmeyecek bir olgu oldugunu diistinebilmekte ve
bazen psikolojik siddet olaylarim1 bir defalik bir olaymis gibi algilayip
onemsemeyebilmektedirler. Oysa psikolojik siddet, bir Orgiitiin basar1 diizeyini
koruyabilmek ic¢in gerekli olan etkinliklerini zayiflatan, kalici sorunlar yaratan ve

O0denmesi gereken bedeli son derece agir olan bir olgudur (Glaso vd., 2007: 315).

1.10.3. Mobbingin Yakin Cevre Uzerindeki Etkileri

Mobbing magdurun tiim yasamini etkilemekte, bu etkiden ¢evresinde dolayli olarak da
etkilenmektedir. Bireylerin yasadigi Mobbing davranislar1 neticesinde psikolojileri
bozulan magdurlar esleri ile ¢atisma yasamakta, ¢ocuklar ile bir ¢ikmaza girmektedir.
Eger magdur sessiz ve sorunlarini kimseyle paylagsamayan biriyse sikintilarini igine

atacak ve durum daha giiclesecektir (Arpacioglu, 2005: 265).
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Bu siirecte en 6nemli gorev aileye diismektedir. Bebeklik anindan itibaren her aninda
cocugunun yaninda olan aile, iyi ve kotii giinde beraber olma yemini veren iki kisiden
olusan aile bireyin yaninda olmali, hakli veya haksiz her durumda desteklemelidir.
Psikolojisinde olusacagi ufacik degisimlerden bile bilgisi olan aileler duruma hemen
miidahale etmeli ve gerekli dnlemleri almalidir. Gerekiyorsa aile bireyleri de bu konuya
iliskin doktor destegi alarak magdura nasil yaklagmasi gerektigi hususunda yardim
alabilir. Ayrica bireyler is yerinde yasadigi sikintilar ile {iziilecek, gerilecek ve
yipranacaktir. Bunun neticesinde kendine siginacagi bir omuz ve derdini anlatabilecegi
birini arayacaktir. Aile bireylerinin her zaman yaninda olduklarini hissettirmesi ve ona
uygun birtakim ¢oziim arayislarina girmeleri yapilmasi gereken oOncelikli adimlar

arasindadir (Tinaz, 2006: 173).

1.10.4. Mobbingin Toplumsal Yap1 Uzerindeki Etkileri

Mobbingin nedenleri arasinda kisiye ve oOrglite yonelik nedenler bulunmakla birlikte,
topluma yonelik nedenler de bulunmaktadir. Bireylerin toplumda giderek yalnizlasmasi
ve mutsuzlagmasi ile diger insanlarin acilarina, sorunlarma duyarsiz ve tepkisiz hale
geldikleri tespit edilmistir. Mobbing de bu olumsuz faktorlere eklenince insanlarin
saldirgan bir tutum icinde olmalari, isten c¢ikarilmalar1 ile ekonomik giice sahip
olmamalari, issiz olarak toplumda tanimlanmalart ile ¢ikmazin igine girmekte, hatta
intihara kadar gitmektedir. Mobbing’in topluma yonelik sonuglar1 asagidaki gibidir
(Gokge, 2006: 46);

e Magdurun saglik problemleri nedeniyle saglik harcamalarina artan oranda para
harcamasi,

e Sigorta masraflarinda artis,

o Issizlik,

e Verimsiz ¢alisma sonucu elde edilen daha diisiik gelirler nedeniyle dogan vergi
kayiplari,

e Erken emeklilik oranlarinda artis,

e s ortamindan rahatsiz olarak isten ayrilan psikolojisi bozuk kisilerin olusturdugu

toplum yapisi.
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e Bireyin psikolojik sorunlarinin aile yasantisina yansimasindan dolay1 bosanma ve
aile parcalanmalarinin ortaya ¢ikmast,
e Mutsuz birey ve ailelerin yer aldig1 ve calisma basarisinin bulunmadigi bir is yasami.

1.11. Mobbingle Miicadele Yontemleri

Mobbing kavrami bireyler lizerinde agir etkiler birakan bir durumdur. Bu durum sadece
bireyi etkilememekte, ayni zamanda toplumsal bir sorun olarak da karsimiza
cikmaktadir. iliskili olan tiim birimleri etkileyen Mobbingin sebeplerini olusturan
etkenler aslinda toplumun icinde barindirdigi sorunlardan kaynaklanabilmektedir. Bu
sebeple miicadele sadece kisinin kendi c¢abalari ile gerceklestirdigi bir savunma araci
olmayip, toplumsal ve isletmeler agisindan da bir misyon olmasi gerekmektedir. Bu
sorunlara iligkin bir yontem gelistirmek genellikle calisanlarin yaptig1 temel savunma
yontemleri arasindadir. Ancak bunun i¢in dncelikle Mobbing kavraminin ne oldugunun
bilinmesi ve farkina varilmasi1 da gelmektedir. Bu sebeple toplumsal bilinci arttirmak
adma ¢esitli c¢aligmalar ve projeler yapmak miicadelede Onemli bir adim olarak
goriilmektedir. Toplumda yer alan tiim kamusal ve sivil konuya duyarlilig1 arttirilmali
ve katilimi saglanmalidir (Grubb, 2005: 235). Psikolojik siddet ile miicadele yontemleri;
kisisel miicadele yontemleri, Orgiitsel miicadele yontemleri ve toplumsal miicadele

yontemleri olmak {lizere ii¢ grupta incelenebilir.
1.11.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Bircok kurumda bireyler resmi olarak sekiz saat calismaktadir. Bu siire¢ insanin
yasaminin 6nemli bir kismin1 kapsamaktadir. Sekiz saatlik siiregte yasanan baski ve
siddet davraniglar1 bireyin, isi bittikten ve isten ayrildiktan sonra is yerinde
birakabilecegi ve normal hayatina devam edebilecegi bir siire¢ degildir. Bireylerin bu
stirece iligskin gelistirdikleri savunma yontemleri Mobbing ile miicadele etmede 6nemli

bir faktordiir.

Miicadeleci bir yapida olabilme herkesin yapacagi bir davramis sekli degildir. Ayrica
bireyin savunma diizeyi de bir simira kadardir. Ustii durumlarda birey nekadar giiclii

olursa olsun enerjisi ve miicadeleci durusu diisecektir. Bireyin yas, egitim diizeyi,
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cinsiyeti, sosyolojik kosullari, savunmaci ve miicadeleci yapisi miicadele siirecinde

onemli bir faktordiir (Einersen, 1999: 16).

Bir aragtirmaya gore bireylerin mali durumunun sorun ¢6ziimiinde etkili oldugu tespit
edilmistir. EVLN denilen miicadele yontemine gore kurban dort farkli tutum ile

miicadele etmektedir. Bunlar;

e Cikis

e Seslendirme

e Baghlik

e G0z Ardi Etme’dir.

Bu davranis sekillerini incelersek; isletmelerden ¢ikis Mobbinge iliskin bir ¢6ziim
olmakla birlikte yipratict bir etkisi bulunmakta, sorunu iist yonetime aktarma sorunun
¢oziimiinde etkili ve yeterli bir ¢oziim olmakta, isletmeye yasanan tiim sorunlara
ragmen bagli kalma ise ¢Oziim getirmeyen ama sorun da olusturmayan bir nitelik
tasimakta, gbz ardi etme ise; sorunun ¢oziimil i¢in bir fayda saglamamakla birlikte

magdura da bir fayda saglamamaktadir (Zapf ve Gross, 2001: 499).
Bir baska miicadele yontemi ise Wornham (2003)’1n yontemidir. Buna gore;

e Baslamadan 6nce engelleme,

e Telkin edici yaklagim,

e Destekleyici yaklagim,

e Zorbayla konusulmali ve iist makamlara bildirilmeli, ayrica sendikalara,
e Olaylar tarih, yer kayit altina alinmali,

e Yiiz yiize birebir kalmamaya c¢aligmali, topluluk i¢inde olmali,

e Profesyonel destek almali.

Mali durun bu siire¢ sonucunda psikoterapi ve uygun ilag tedavisine baslamasi, bireyin

0z giivenini ve 0z yeterliligini gelistirmesine yardimci olmak gerekmektedir.
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1.11.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Orgiitler, yildirma davramslar1 karsisinda farkli yéntemler uygulamaktadirlar. Bu
yontemler;

e Kacinma,

¢ Yildirmay: ortadan kaldirmak i¢in harekette bulunmamak,

e Dondurma,

e Her iki tarafinda sakinlesmesini beklemek,

e Sorunu ¢ozme,

e Aciklik ve diiriistliik ile taraflar kars1 karsiya getirme,

¢ Gii¢ ve otorite kullanma,

e Hiyerarsik konum giicii kullanilmasz,

e (Odiin verme,

e Her iki tarafinda 6zveride bulunarak anlagsma saglanmasi,

e Kisileri degistirme,

e Boliimler arasinda yer degistirme,

e (Cezalandirma,

e Kurum disiplini uygulamasi,

e Isbirligi ve kurum i¢i ¢dziimler olusturarak uyum saglama ydntemlerinden birisi

uygulanmaktadir.

Isletmeler acisindan Mobbing kavrammin bir problem olup olmadig tespit edilmeli,
buna iliskin gerekirse farkl1 bir birim olusturulmalidir. Isletmeler &zellikle etik olan ve
olmayan davraniglar1 bir liste halinde tiim ¢alisanlarin gorebilecegi bir yere asmali,
hemen hemen tiim toplantilarda bu kavramlari ve bunlara iliskin verdikleri 6nemi
belirtmelidir. Kadinlari, psikolojik ve fiziki siddet goren bireyleri iceren sosyal projeler
ile calisanlara bu konunun Onemi aksettirilmeli, yoneticilerin ise bu yaklagimi
benimsenmesi saglanmalidir. Orgiitte danmigsmanlik sisteminin kurulmasi c¢alisanlarin
sorunlarini ortadan kaldirici, 6nlem alict diger bir ¢6ziim yontemidir (Beswick, Gore ve

Palferman, 2006: 35).

Isletmeler Mobbingi engellemek adma bir takim davranislari uygulayabilir. Bunlar
arasinda, farkindalik olusturmak, her zaman gozetlendiklerini bilerek magdurun yalniz

olmadigini, uygulayicinin da gozlendigini gostermelidir, is tanimlarina iliskin netlik
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kazandirarak ¢alisanlar1 rahatlatmalidir, ¢alisanlara iligkin psikolojik destek birimlerinin
olugsmas1 saglanmali, isletmeye yonelik bir psikolog bulundurulmalidir, sikayetler ve
oneriler seffaf bir ortamda degerlendirilmelidir, isletme politikalarinin hassas ve
anlagilabilir olmasinin saglanmasi, isi sevilebilir, isyerini ise eglenceli bir ortama
doniistiiriilmesinin saglanmasi, toplumsal bilincin arttirilmasi adina gesitli projelerde yer

alinmasi1 bulunmaktadir.

1.11.3. Toplumsal Miicadele Yontemleri

Toplumsal sorunlarin temelinde bireyler ve kurumlar arasi iletisim eksikligi yer
almaktadir. Ozellikle siddet gibi toplumsal bir algi yonetiminin eksikli§ine bagl olan
hususlarda toplumsal dayanisma olduk¢a 6nemli bir husustur. Birlik ve beraberlik yoksa
Mobbing kendini kolaylikla gosterecektir. Bir isletmede yasanan psikolojik baskilar
giinimiizde tiim meslekle iliskilendirilmekte, bir ¢alisma grubunun yasadigi cinsel
saldirilar, tiim meslek c¢alisanlar1 ile iliskilendirilmektedir. Mobile miicadelede
sendikalar, sivil toplum kuruluslari, dernekler, basin olduk¢a 6nemli islevlere sahiptir.

Baslica 6nemli toplumsal miicadele birimleri asagida yer almaktadir (Fettahoglu, 2008: 90);
a. Sendikalar

Calisanlarin olusturdugu en onemli kurumlardan biri olan sendikalar herhangi bir
farklilik gbzetmeksizin, tiim ¢alisanlarin haklarin1  koruyan, belirlenen ilkeler
cergevesince isletmeler ile ¢alisan haklari, sosyal giivenceleri, ekonomik haklari, izinleri
gibi calisanlarin ¢alisma standartlarinin iyilestirilmesi adina calisan, calisanlardan
olusan bir kurulustur. Birlikten kuvvet dogar felsefesi ile ¢alisan sendikalar, bir kisinin
yapamayacagl isi, toplumun farkli kesimleri adina séz sahibi olmasi sebebiyle
sendikalar gerceklestirir. Calisanlar icin sosyal giivence, emeklilik sonrast yasam
standartlarinin sabit kalmasi, 6zel yasaminin ve yasam standartlarinin iyilestirilmesi
olduk¢a onemlidir. Sendikalar bu hususlara agirlik vererek c¢alisanlar igin toplu
sozlesmeler ve anlagmalar diizenlemekte ve hakli korumak adma c¢alismalarini

ilerletmektedir.
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b. Sivil toplum Kuruluslari ve dernekler

Toplumsal gelisimin en Onemli aracilar1 arasinda yer alan sivil toplum kuruluslar
bireylerin belirli bir amag, konu ve olay etrafinda toplanarak o amaci gergeklestirilmesi
adina toplum c¢ikarlarinin gozetilerek hareket edilmesi icin olusturulan birliklerdir. Sivil
toplum kuruluslar1 toplumun sorunlarina, giincel sikintilarina ¢are aramay1 hedeflerken,
herhangi bir ¢ikar gozetmeksizin ya da bir ¢ikara hizmet etmeksizin bu isi yiiritiir.
Ozellikle Mobbingi yonelik kurulan birlikler ve derneklerin giderek arttigi ve
cabalarinin da olumlu sonuglandig1 goriilmektedir. Sivil toplum kuruluslar: tek basina
bu faaliyetlerini gerceklestirecek olsa da; bir kamu kurumuna, liniversiteye bagl kalarak
gergeklestirmesi ses getirmesi ve toplumun genis bir kesimine hitap etmesi agisindan

onemli bir husustur.
¢. Medya ve iletisim araclar

Teknoloji ¢aginda bireyler en ¢ok kitle iletisim araglarindan faydalanmakta, giinliik
haberler, olaylar, iilkeye, diinyaya iliskin haberler medya ve basindan alinmaktadir.
Tiim ekonomik ve sosyal kesime hitap eden medya, toplumun her birimine ulagsmasi
sebebiyle en etkili iletisim araglarindandir. Ozellikle Mobbing gibi bireylerin
bilinclenmesi bir konuda toplumu bilgilendirmek, konuya iliskin herhangi bir fikri
olmayan vatandasa hitap etmek adina medyaya biiyiik gérevler diismektedir. Bu konuda
gerek sivil toplum kuruluslari, gerekse medyadan ¢ok daha fazla yiikiimliilik medyaya

diismektedir (Duncan, 2001: 49).

Ayrica hizli internet agiyla birlikte gelisen, kitle iletisim agina sosyal iletisim aglar1 da
eklemistir. Bireyler internetten ekonomik ve hizli bir sekilde haberlere ulagmakta,
istedikleri bilgileri almaktadirlar. Gilinlimiizde Mobbing magdurlarinin  kurdugu
derneklerin sosyal iletisim aglarina ve web sitelerine dernegin, birligin veya konunun
ismini yazarak kolayca ulasilabilmektedir. Ayrica bireyler internet {izerinden
birlesmekte, ayni1 sorunlar1 yasayan diinyanin farkli yerindeki insanlar internet

vasitastyla iletisim kurmaktadir.

d. Telefon Yardim Hatlar

Calisma yasaminin ilerlemesi ve diinya niifusunun yarisindan fazlasinin c¢alisma

yasamina katilmasiyla birlikte, ulusal alanda devlet birimlerinin olusturdugu telefon ve
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cagr1 merkezleri hatt1 hizla gelismektedir. Calisanlarin yasadigi bir¢ok soruna hizli ve
kolay ulagabilen gorevliler, cagriyr aldiklar1 anda yardimci olmaya calismaktadir.
Mobbing konusunda olusturulan c¢agri merkezi hizmetleri genellikle egitim almais,
konusunda uzman kisilerden olusmaktadir. Cagri merkezlerin sayisinin artmasiyla
birlikte burada g¢alisan kisilerinde niteliklerinin goézden gecirilmesi ve denetlenmesi
gerekmektedir. Dilinyanin bir¢ok iilkesinde ¢agir hizmetleri Mobbing adina c¢alismakla
birlikte; Tiirkiye’de bu olusum Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan ALO
170 hattiyla stirdiirilmektedir.

1.11.4. Yasal Miicadele Yontemleri

Mobbingle miicadele yasal anlamda uluslararast mevzuatta Avrupa Sosyal Sarti,
Konuya yonelik AB y&nergesi, ILO (Uluslararas: Calisma Orgiitii) sdzlesmeleri ve AB
Sosyal Taraflarinca Imzalanan “Isyerlerinde Taciz ve Siddetle Miicadele Cerceve
Anlagmas1” igerisinde yer almaktadir. Tiirkiye’nin de kabul etmis oldugu Avrupa Sosyal
Sart1 igerisinde 26. Maddede “Onurlu Calisma Hakki” baslig1 altinda Mobbinge yonelik
hiikiimlere yer verilmektedir. “Istihdam ve Is Yasaminda Kadinlar ve Erkekler Arasinda
Firsat Esitligi ve Esit Davranma Ilkesi’ne Iliskin Avrupa Konseyi tarafindan cikarilan
yonerge igerisinde ise baslangic metninin 6 ve 7’inci bentlerinde ise alinma siirecinden
baslayarak Mobbinge yonelik hiikiimlere yer verilmektedir. Yine Tiirkiye tarafindan da
kabul edilen ILO Sozlesmeleri 111 sayili Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi ve 161
sayili Is Sagligi Hizmetlerine Iliskin Sozlesme igerisinde Mobbinge yonelik hiikiimler
yer almakta iken tamamen goniilli ve bagimsiz bir anlasma olan ve AB Sosyal
Taraflarinca imzalanan “Isyerlerinde Taciz ve Siddetle Miicadele Cergeve Anlasmasi”
isyerinde uygulanan Mobbinge yonelik olarak onleyici hususlardan s6z etmektedir.
Tirkiye anayasasi igerisinde Mobbingi dogrudan igeren bir hiikiim bulunmamakla

birlikte kisilik haklarina yonelik baz1 maddeler bu kapsamda degerlendirilebilmektedir.

Isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki (Madde 25), Isverenlerin ve iscilerin
yiikiimliiliikleri (Is sagligi ve giivenligi konusunda) (Madde 77) , kapsaminda konunun
degerlendirilmesi miimkiin goériinmektedir. Yine konu hakkinda Tiirk ceza kanunu, Tiirk
Medeni Kanunu ve Tiirk Borglar Kanunu'nda yer alan bazi maddeler Mobbing
kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Tiirkiye’de birebir Mobbing ile alakali olarak 19
Mart 2011 yilinda Resmi Gazetede yayimlanan Isyerlerinde Psikolojik Taciz Konulu
Bagbakanlik Genelgesi gosterilebilmektedir. Mobbing eylemlerinin 6zel ya da kamu
ayirt etmeksizin tiim alanlarda gerceklestigini savunan genelgede, c¢alisanlarin

korunmasi amaciyla almacak tedbirlere yer verilmistir (TISK, 2012: 15-23).
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BOLUM 2: MOTiVASYON KAVRAMI, TANIMI VE ONEMI

Bireylerin nitelikleri, ihtiya¢ ve beklentileri agisindan birbirlerinden farkli 6zelliklere
sahiptir. Bu durum onlarin c¢alisma yasamlarinda motive olmalar1 siirecinde farkl
sekilde etkilenmelerine sebep olmaktadir. Isletmelerde motivasyon, i¢sel ve dissal
motivasyon unsurlart ile insan kavraminin biitiinlestigi anda olusmaktadir.
Arastirmanin bu boliimiinde motivasyon kavrami, isletmeler agisindan motivasyon

siireci mevcut literatiirden yararlanilarak agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.1. Motivasyon Kavram ve ilgili Tanimlar

Tirk¢cede motivasyon tesvik etme, yoneltme, giidiilenme gibi anlamlar1 ifade etmese de
kokenini aldign Ingilizce motivasyon kelimesini tam olarak izah edememektedir.
Motivasyon isteme, gerekseme, diirtii gibi kelimelerle aciklanan insanin bir ugras icinde
bulunmasma karsilik gelen genel bir kelimedir (Luthans, 1992: 146). Insan
davraniglarinin altinda yatan temel sebep (Guay vd, 2010: 7-12) olarak tanimlanan
motivasyona; Gredler, Broussard ve Garrison (2004: 106) baska bir ifadeyle
motivasyonu bir davranig yapmak ya da yapmamak konusunda harekete geciren bir
faktor olarak tanimlamistir. Badu (2005) ise motivasyonu; bireylerin baglilik derecesini
giiclendiren, insan psikolojisinin karakteristik unsuru olarak tanimlamistir. Bartol ve
Martin  (1998) davranisa yonlendirmeyi saglayan, amaclari ve hedeflerini
gerceklestirmek adma uzun donemli bir enerji saglayan giic olarak tanimlamistir.
Vromm (1964) ve Steers (2004) motivasyonun goniilliiliik kismina vurgu yapan bir
tanim ile ifade ederken, Locke ve Latham (2004) se¢im, caba, dayaniklilik gibi
faktorlere vurgu yapmakla birlikte digsal faktorlerin  davranislara yonelttigini

vurgulamistir (www.ukessasys.com, ET: 10.09.2015).

Motivasyonun ortaya ¢ikmasi igin dis etkenlerin etkisi biyliktiir ve bu etkiyle ortaya
cikan bir zorlanma sonuglanincaya kadar devam eder (Deci vd., 1999: 23). Bazi
amaglar adina ihtiyaglar1 karsilamak icin motive olmak yaratilanlar i¢inde sadece insana
aittir. Diger canli tiirlerinde de bu durum goriilse de insan fizyolojisinde niiksettigi
kadar yogun ve siddetli degildir. Giiniimiiz kosullarina bakildiginda orgiitler varliklarini

sirdiirmek, gliclenmek ve gelismek adina tiim kaynaklarin1 en etkili ve en verimli
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sekilde kullanmak durumundadirlar. Etkililik ve verimlilik ise, iiretim siirecinde anahtar
unsur olan insan kaynagini 6n plana ¢ikarmaktadir. Ciinkii insan, orgiit i¢in hem bir
kaynak hem de kaynaklar1 bizzat kullanan bir unsurdur. insan unsurunun fiziksel, ruhsal
ve zihinsel giiclinii Orgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirmek diisiincesi bizleri
motivasyon kavramina gotiiriir. Genel olarak motivasyon; kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar siirecidir. Isletmeler
acisindan degerlendirildiginde motivasyon hem isletmelerin hem de o isletmede yer
alan personelin ihtiyaclarini tatmin edebilecek bir is ortam1 olusturarak, kisinin harekete

gecmesi i¢in isteklendirilmesi siirecidir (Can, 1999: 173).

Insanlarin  hayata dair amaclar, idealleri ve gerceklestirmek istedigi birtakim
davraniglar olabilir. Ayn1 dogrultuda isletmelerin de amaglar1 vardir. Bu iki kavram
tizerine gerceklestirilen teoriler insanlarin tatmin edildigi siirece, isletmelerin basaril
olabilecegi bir diger ifadeyle; isletmelerin hedeflerinin gerceklesmesinde calisanlarin
hedeflerinin gerceklesmesinin biiylik bir o6nemi oldugudur. Kisilerin hedefleri
giderilmemis ihtiyaclardan kaynaklanir. Ihtiyaglar, fizyolojik ve biyolojik dengenin
bozulmasindan ileri gelen eksikliklerdir. Bu eksilik goriiniir hale gelene kadar motive
edilmeyen bireyler, mutlu olamazlar. Bu eksikliklerin harekete gecirilmesine sebep olan
motiv (glidii)’ler ihtiyact giderme davranisina yonelmekte, bunun sonucunda ise
ithtiyacin giderilmesi veya giderilmemesi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yonelim igsel

ve digsal faktorler ile olusabilmektedir (Gottfried, 1990: 525; Turner, 1995: 413).

Gudi veya motiv, davranisi belirli bir yone dogru organize ettigi ve harekete gecirdigi
kabul edilen igsel kosullar1 ifade etmek adina kullanilmis bir kelimedir. Bireylerin
davraniglarini bilingli ve anlamli bir hale getiren motiv, farkinda olarak ya da olmadan
birtakim davraniglart doguran, devamliligini saglayan ve bu davraniglara yon veren
herhangi bir gii¢, bir etkinlik veya isin gizli nedeni, bir diger tanimla davranislarin
harekete geg¢mesi i¢in bir nevi domino tasidir (Keskin, 2009: 23). Gidiilerin;
davraniglarin yoniinii belirleyen ve onlar1 baska bir davranisa dogru iten ¢ok da net ifade
edilemeyen bir yapis1 olabilmektedir. Sokmen (2013: 87)’nin aktardigina gore;

motivlerin iglevlerini dort gruba ayirmak miimkiindiir (Arik, 1996: 113):
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1. Davramslar1 Baslatma Islevi: Organizmanin hareket haline gecmesi veya
davramslarindaki yon degisimini ifade eder. Ornegin aclik motivi organizmay1

gida aramaya yoneltir, ac1 ise geri ¢ekilme veya kagmaya neden olur.

2. Davraniglarin Siddet ve Enerji Diizeyini Tayin Islevi: Harcanan eforun miktarina
ve davranislarin hizina, keskinligine, miktarina isaret eder. Aclik stiresi ne kadar

uzunsa, gida o kadar hizli aranir ve harcanan enerji o kadar fazladir.

3. Davranislara Yon Verme Islevi: Organizmanin harekete gecmesi sebebiyle belirli
nesne-organizma-durum-davranis, belirli bir hedef arasindaki iliskiyi ifade eder.

Aciktigimizda oyun oynamak yerine gidaya yoneliriz.

4. Devami Saglama Islevi: Belirli bir hedefe yonelmis davramslarin siiresine ve
direncine isaret eder. Belirli davranisin ne kadar siirecegi, o davranisa sebep olan
motivin bir fonksiyonudur. Mevki sahibi olma motivi, belki de yillarca siiren

belirli davranislara sebep olur.

Soyut ve tanimlanmasi oldukca giic bir kavram olan motivasyon i¢in arastirmacilar
cesitli kuram ve yaklasimlarla konuya aciklik getirmeye calismislar ve degisik
tanimlamalar yapmislardir. Onceden belirlenen bir hedefe dogru ilerleme davranisi ya
da egilimidir. Bir hedefe ulagsmak icin amacli davramis olarak da nitelendirilen
Motivasyon kavramin1i Westwood birey tarafindan tecriibe edilmis igsel bir bakis,
bireyin isteklerine, arzularma ve bu dogrultuda gelisen ihtiyaglarina cevap arayan bir
davranis kalibinin tercihi olarak ifade etmek miimkiindiir. Bentley’e gore ise bireyin
icsel faktorler araciligr ile olumlu ya da olumsuz belli bazi faaliyetleri yerine
getirmesini, bazi kisisel isteklerine ulagmasin1 ve bdylece tatmin olmasini saglayan

giictiir (Keser, 2006: 4).

En basit tanimiyla motivasyon insanlarin nasil ve neden bdyle davrandiklari sorusuna
cevap arayan, bu cevaplar bilissel ve duyusal siizgecten gegiren bir davranis tarzidir.
Insanlarin giinliik yasamlarinda sergiledikleri davranisin temelinde giidii, saik, diirti,
ihtiya¢ veya motiv seklinde nitelendirilebilen mutlaka itici bir gii¢ vardir (Simsek, 2000:
208). Bu gii¢ ya da amacin gergeklestirilmesi adina kisiler dogal ortamlarinda arzu ve

isteklerine gore davranmalidir (Kogel, 2003: 633).
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Motivasyonu iki boliimde inceleyen arastirmacilar igsel ve digsal motivasyon
unsurlarma dikkat cekmeye calismislardir. Igsel motivasyon bireysel olarak, dzlerinde
var olan motiv unsurlarin1 kapsamaktadir. Digsal motivasyon ise bireyin kendi karariyla
ve kendi karar1 disinda verdigi digsal motivasyon unsurlarini kapsamaktadir. Kendi
karariyla verdigi motivasyonda davranisi gerceklestirmede atfettigi onem yatarken,
kendi kararina dayali olmayan motivasyonda ise bir davranigt yapmasi gerektigini
diistinmekte, kendini ¢evresel unsurlara karsi sorumlu hissetmektedir (Ryan ve Deci,

2000: 55).

2.2. Motivasyonun Kokeni ve Tarihsel Gelisimi

Yunan diislintirlerinden gelen motivasyon oncelikle fizyolojiyi ¢oziimlemek amaciyla
tiretilmis, glinlimiiz aragtirmalarin 6ncii konulart arasinda yer almaktadir. Motivasyonun
Yunan tarihine dayanmasinin sebepleri arasinda; psikolojiye 6nem vermeleri ve insan
beyninin ¢alismasinin ardinda yatan sebepleri incelemek oldugu seklinde ifade
edilebilir. Sanayilesmenin baslamasiyla birlikte tiim diinya hizli bir sekilde isletme
kavramint benimsemis, isletmelerin usul, esas ve kurullarini bir yasam bi¢imi haline

getirmistir.

Sanayi devrimi baglangiciyla birlikte liretimde iist diizeyde verim edinilmek istenmis;
bu sebeple de calisanlarin olabildigince uzun saatler calistiritlmasi normal bir durum
olarak algilanmis; beraberinde calisanlarda fiziksel ve psikolojik yorgunluk
goriilmistir. Bu durum farkli sektorlerde faaliyet gdsteren bireylerin islerine karsi
isteksiz, hayatlarindan mutsuz ve gelecekten beklentisiz bir tutum iginde olmalarina
sebep olmustur. Arastirmacilarin da dikkatini ¢ekmis ve bu duruma sebep olan faktorler

farkli aragtirmacilar i¢in inceleme alani olmustur (Eren, 2015: 497).

Bu siirecte irdelenen motivasyon olgusuna klasik dénem motivasyon teorileri adi
verilmigtir. Bu donemin Onciilerinden olan Taylor; c¢alisanlarin bazen toplum ig¢in
gerekli olmayan mal ve hizmetleri de iirettigini, insanlarin da makinalar gibi gerekli
diizeyde ¢alismas1 gerektigini ifade etmistir. Ancak bu durum insanlari1 bir makine gibi
calistirmaya itmis, is gliclinde standartlastirma kavrami ortaya ¢ikmistir. Klasik donem

arastirmacilari i¢in motivasyon aract maddi unsurlar yani paradir (Kogel, 2013: 620).
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Neo-Klasik kuramcilar klasik donemdeki motivasyon bakis agisina yonelik bazi
elestirilerde bulunmus, Insani iliskilerin de &nemine vurgu yapmuslardir. Bu konuda
devrim niteliginde olan Hawthornne c¢alismalari, yaptiklar1 deneyler sonucunda
bireylerin mutlu ve huzurlu olmalarini ¢alisma ortamlarina bagh kilmistir. Bu donemde
onemli olan kavram bireylerin birbirlerine sevgi duymalari, gliven, samimiyet ve

huzurdur.

2.3. Motivasyonun Ozellikleri

En temel tanimlama ile motivasyon insan davranislarinda goriilebilen ve kisiselles-
tirilmesi gereken olaylar biitiintidiir. Calisanlara yonelik motivasyonun 6zelliklerinden

bazilarini asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir (Altok, 2009: 18);

e Motivasyon, kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtillerden kaynaklanir ve kisiye bir
davranista bulunma istegi sunar.

e Motivasyon kavraminin temelini olusturan beklenti ve ihtiyaglar, insanin iginde
bulundugu toplum yapisi ile kisilerin duygusal ve ruhsal yapisindan etkilenerek sekil
almaktadir.

e Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, demografik oOzellikleri, kisisel c¢alisma
kapasitesinin tam kullanimi ve yonetici bakimimdan bu iki etkenin harekete
gecirilmesi motivasyonu etkilemektedir.

e Motivasyon bir amaca ya da 6diile orantili olarak tasarlanmaktadir. Is yerinde sarf
ettigimiz giic ve c¢aba, 0diil kazanmayi, statiimiizii degistirmeyi ve benzeri
kazanimlari umdugumuz i¢indir. Yani motivasyondaki anahtar 6zellik bizi nihai
hedeflerimize yani istenilen sonuca yoOneltmektir. Bazen bu istenilen sonug
istenmeyen bir seyden kacistir.

e Amaglar davranisi kontrol etmez, sadece etkileyerek ve kisiyi ihtiyacini tatmin etmek
icin uyarmaktadir. Motive oldugumuz zaman yaptigimiz sey motive olmadigimiz
zaman yapmadigimiz seydir.

e Bir ihtiyag tatmin edildiginde bir diger ihtiyag belirir. Tatmin edilmis bir ihtiyag¢ artik

bir motivasyon araci degildir.
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e Aym giidiiler farkli davraniglara sebep olmakta, bazen benzer, ¢ogu kez de farkh
sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir.

e Motivasyona sebep olan faktorler tamamiyla kisiye 6zgiidiir. Birinin motive olmasini
saglayict bir unsur; bagkasi i¢in motive unsuru olusturmayabilir.

e Motivasyon ihtiyaglarin giderilmesini ifade etmektedir. Bir ihtiyacin giderilmesi
baska bir ihtiyacin ortaya c¢ikmasina sebep oldugundan; motiv edici unsurlarin

tiilkenmeyecegi ifade edildigi gibi; giderilmig ihtiyaglar ise motiv unsuru degildir.

Motivasyon bir etkilesim siirecidir. Hull (1943)’deki arastirmasinda ¢aba= tetikleyici &
aligkanliklar x tesvik ediciler olarak tanimlamistir. Thorndike (1911) ise c¢abanin
kanunlar1 olarak yayimladigi ¢alismasinda motivasyonun ge¢cmisteki olumlu
faaliyetlerden yola c¢ikarak gergeklestigini, ge¢miste olumsuz olarak veya
cezalandirilmis olarak karisimiza ¢ikan bir davranisin, suan gerceklesmeyecegini ifade
etmistir. Ayrica; Thorndike (1932)’e gore motivasyon siireci asagidaki gibi
gelismektedir.

Kapasite

Performans

Isteklilik Firsat

Sekil 5. Motivasyon Siireci

Kaynak: Thorndike, 1932: 245.

2.4. Motivasyon Siireci

Insan fizyolojisi ve psikolojisi ¢ok kapsamli ve karmasik bir yapidadir. Tek bir

arastirma ya da teori bu davranis sistemlerini ¢ozebilmis veya genel gecer bir kuram
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iiretmis degildir. Ornegin; insan ihtiyaclarinin sonsuz ve sinirsiz oldugu gergegi goz
oniinde bulunduruldugunda, bu ihtiyact doguran bir takim eksikliklerin olusmas1 gayet
normaldir. Her an bir istek ortaya c¢ikmakta ve sonrasinda motivasyonu olusturan
giidiiler meydana ¢ikmaktadir. Motivasyonu olusturan kavram ve siireglere asagidaki

gibidir (Karadag, 2012: 37);

e Bireyi belirli bir hedefe dogru iten i¢ ya da dis uyaricinin olusturdugu itme giicii
(diirti),

e Diirtiiniin yonlendirdigi hedefe varmak icin yapilan davranis

e Hedefe ulasarak doyum saglama

e Saglanan doyumun verdigi pozitif geri bildirim

e Pozitif bulgularin tekrar yasanma istegi nedeniyle olusan igsel tepki (motivasyon)

Tatmin edilmemis —> Gerilim —> Amaca dogru
Ihtiya¢ (Uyarilma) Yénelme
Gerginligin Tatmin Edilmis : Amaca
Azalmas1 €& Ihtiya¢ Ulasma

Sekil-6. Temel Motivasyonun Siireci

Kaynak: Geng, 2004: 235.

Motivasyon olayimin gerceklesmesi i¢in Oncelikli adim ihtiyaglarin tespit edilmesidir.
Ihtiyaglar1 genel bir yaklasimla ii¢ kisma ayrilmaktadir. Bunlar: biyolojik, ruhsal, sosyal
ihtiyaglardir. Insanlarm biyolojik ihtiyaglar1 susuzluk, yeme-igme, barmma gibi temel
ihtiyaclart icerirken; Manevi degerler iizerine kurulu ruhsal ihtiyaglar yani; sevme,
sevilme, basari, disiplin gibi ihtiyaglar da ruhsal ihtiyaclar kapsamina girer. Alt

kademede yer alan bu ihtiyaglar1 gerceklestirdikten sonra insanlarla giizel iligkiler
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kurma, kendi kendini gergeklestirme ihtiyact gelir ki bu da sosyal ihtiyaglar kapsaminda
degerlendirilebilir. Sekil 6’da motivasyon siireci anlatilmaktadir. Bireylerin giderilme-
mis ihtiyaclar1 ile baslayan siireg; bu ihtiyacin giderilmesi adina belli amaglara
yonelmesiyle devam eder. Hedeflerine ulasan bireylerin uyarilmasina sebep olan
gerginlik duygusu azalir, rahatlar ve motivasyonlar1 da gerceklesmis olur. Thtiyaclar

siirs1z oldugu gibi bir ihtiyacin bitmesi yeni bir ihtiyacin baslamasina sebep olur.

insan u
ihtiyaglari - P -—b -
v Tutum Tatmin
ve Olma
A Davranis
ve
Degisikligi Verimlilik
Motivasyon R
Unsurlan -— P - - P - ="

Sekil 7. Motivasyon Asamalari
Kaynak: Tiitiincii ve Kiiciikusta, 2006: .40-57.

Viicudun normal akisinda bir degisime sebep olan ihtiyaglar, viicutta bir uyarilma
olusturur ve bu uyarilma harekete gegmemize sebep olur. Bu harekete hazir durum hali
amaca dogru yonelme adimidir. Diirtii adin1 verdigimiz bu durum; bireyleri bir amaca
davranmaya yoneltir. Bireylerin bu diirtiiler karsisinda bir davranisa egilim gdstermesi o
diirtinlin siddetine ve yogunluguna baglidir. Bu derece o hareketi yapip; yapmama

arasinda bir davranisa yoneltir (Onen, 2005: 27).

Bireylerin herhangi bir seye karsi duyduklar: istek ile o istegin dogurdugu giderilme
ihtiyact fiziksel, ruhsal, sosyal icerikli olabilir. Bu istegini davranisa doken bireyler

tatmin olma bir diger ifadeyle doyum saglama siirecine girerler ve motivasyonlari
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gerceklesmis olur. Gergeklesen ihtiyaclar bireylere mutluluk verir. Mutluluk ise
kisilerin istekleri disinda kalan diger yiikiimliiliiklerini gergeklestirmeleri adina 6nemli

bir faktordiir denilebilir (Ozkalp, 2001: 31).

Isletmelerin nitelikli isgiicii saglamasi, personelin mutlu ve keyifle calismas, calistiklari
1s yerine kars1 bagli olmas1 motive edilmesi ile ilgilidir. Herhangi sebeple olursa olsun;
orglitte calisan kisilerin motive edilmesi i¢in uyarilmasi ve bu uyarinin sonucunda
ihtiyaclarin gerceklesmesi gerekmektedir. Uyaricilar i¢ ve dis uyarict olmak tizere iki
boliimde incelenmektedir. i¢ ve dis uyaricilar ile harekete gecen davranislar isteklerin

tatmin edilmesini de saglamaktadir.

Tatmin edilmis davraniglar ise ¢alisanlarda mutluluk hissi olusturur. Smith ve Rupp
(2003) bireysel motivasyonun performans {iizerindeki etkisini Odlgmeye calismistir.
Performansa etki eden ig¢sel motivasyon araglarinda organizasyonel strateji,
organizasyonel yapr gibi kavramlarin 6nemli oldugunu, isletmelerin motivasyonda
tetikleyici faktor oldugunu ifade etmislerdir. Benzer bir tespit Luthans ve Stajkovic
(1999)°’den gelmis, odiillendirme, tesvik edici araclar, organizasyonel davranis gibi
unsurlarin satis performansi, insani kaynak kullanimi gibi etkenlerde oldukga gerekli

oldugunu vurgulamigtir.

Tatmin edilmemis ihtiyacglar calisanlarda bir eksiklik hissi yasatir. Uyarilma yani
gerilme kisilerde sinir, heyecan, gerginlik gibi psikolojik gerginliklere sebep olacak,
bireylerin calismalarinda, iiretimi gerceklestirmelerinde diisiikliige sebep olacak,
islerine karsi bir isteksizlik gelistirecektir. Yoneticilerin bu durumun ciddiyetini
kavramasi ve daima bu eksikligin hissedilmemesi adina ¢alismas1 6nemli bir husustur.
Ancak burada dikkat edilmesi gereken en Onemli hususlardan biri de bireylerin
ihtiyaglarinin  farklilasiyor olmasidir. Her c¢alisan icin farkli motivasyon araci
olusturulamayacagi gibi, genel basliklar altindan bu kaynaklar1 siniflandirmak ve ona
uygun faaliyet ve planlama gerceklestirmek miimkiindiir. Orpen (1997) ve Selto (2001)
‘ya gore calisana uygun bir motivasyon araci olusturmak isletmeler agisindan fayda

saglayabilir.
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2.5. Motivasyonun Onemi ve Yararlar

Motivasyon is goren ile isletmenin hedeflerini tek bir cati altinda toplamak ig¢in
uygulanan yontemleri kapsamaktadir. Uretimlerinden maksimum kazang elde etmeyi
planlayan isletmeler, ayn1 zamanda calisanlarin da islerinden beklediklerini almalarini
istemektedirler. Motivasyonu yiiksek, iiretken, basarili c¢alisanlardan yiliksek verim,

minimum isten ¢ikma istegi olusacaktir (Vuori ve Okkonen, 2012; Verburg, 2004).

Motivasyonun sistem, oOrgiitler ve is gorenler agisindan faydalari asagidaki gibi

siralanabilir (Simsek, 1999: 115; Thompson, 1999: 5; Keenan, 1996: 89);

e (alisanlarin temel ekonomik gereksinimlerinin giderilmesi adina isletmeler firsatlar
olusturacaktir

e lsletmeler calisanlarin toplumsal ihtiyaglarmin (kiiltiirel, sosyal, giivenlik, destek,
v.b.) karsilanmasina imkan taniyacaktir.

e (alisanlarin psiko-sosyal ihtiyaclarinin giderilmesini saglayacaktir.

e (alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalari adina gerekli destegi
saglayacaklardir.

e Giiniimiiz kosullarina paralel olarak degisim saglayan sosyo-ekonomik, kiiltiirel,
siyasi, ekonomik degisimlere uygun olarak isletmelerin esnek motivasyon sistemleri
olusturacaklardir.

e Isletmeler ile calisanlarin hedeflerinin benzer dogrultuda ilerlemesini saglayacaktir.

e (alisanlarin kendilerini gergeklestirmelerine imkan taniyacaktir.

e Orgiitlerin, calisanlarmn verimliligine, toplumsal ve ekonomik kosullarinin
gelistirilmesine dontik bir rekabet ortami olusturacaktir.

e (alisanlar arasi olumlu rekabet ortami1 olusturarak, motivasyon kaynaklarini
gelistirecektir

e Isler belirlenmis zamanlarda ve dogru standartlarda gergeklesecektir.

e (alisanlar yapilan isten zevk alacak ve kendilerine deger verildigini diistineceklerdir.

e (alisanlarin moral seviyelerinin yiikselmesi, memnun olunan bir is ortami
olusturmasini saglayacaktir.

e Motivasyon unsurunu dnemseyen bir isletme basariy1 da kontrol edecek, detayli

denetimlerle ¢alisanlari bunaltmayacaktir.
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e Yiiksek motivasyona ve dolayisiyla da yiiksek performansa sahip olmus ¢alisanlar,
isletme, yoneticileri ve departman miidiirleri tarafindan takdir edilecek, maddi ve

manevi Odiillendirmeler ile islerine daha da baglanacaklardir.

Motivasyonun giidiileyen ve gilidiilenen birey olmak tizere iki aktérden olustugunu ifade
etmek miimkiindiir. Bu iki faktér arasindaki etkilesim iki tarafinda ortak ¢ikarlar
dogrultusunda hareket etmesine baghdir. Giidiileyen aktdr; yonetici, isletmeler;

giidiilenen birey ise; personel olarak tanimlanabilir (Tinaz, 2008: 31).

Yoneticilerin motivasyona dair tutumlar1 bir stireklilik arz eder. Yoneticinin temel
hedefi calisanlar1 nitelikli bir sekilde koordine etmek ve birtakim isleri yaptirmak
tizerinedir. Bu siirecte personelini  bilgi, beceri, yetenekleri dogrultusunda
degerlendirebilen yoneticinin, yonlendirme, denetleme, yiiriitme gibi islevleri yerine
getirmesi sirasinda ihtiya¢c duydugu temel unsur ¢alisanlarini etkin bir sekilde motive
etmekten gecer (Ertiirk, 2011: 21). Aksi takdirde yapilmasi gerekenleri yaptirmis olsa
bile, o ise goniilden bagli olmayan calisanlar verimli olamayacak, istekli bir calisma

performansi sergilemeyeceklerdir (Findikei, 2001: 2).

Giidiilenenler yani ¢alisanlarin motivasyonunda birka¢ 6nemli husus yer almaktadir.
Oncelikle calisanlarim islerine inanarak baglanmasi ve isletme ¢ikarlar1 adina calismasi
i¢in, kendilerine onlar i¢in dnemli olacak degerler sunulmasi gerekmektedir. Bu sunulan
degerlerin bilinmesi ya da farkina varilmasi i¢in, onlarmm duygularini, hislerini,
diisiincelerini anlayabilmek gerekmektedir. Bu anlayis tarzi basit bir planlama ile
gerceklesemeyecegi bilinmemekle birlikte, anlamaya, algilamaya ve ¢oziimler liretmeye
calisan bir zihnin yapabilecegi ¢ok da zor olmayan bir dizi davraniglar biitiiniinii
olusturmaktadir. Ornegin, yonetici olarak calisanlari iyi gdzlemlemek, onlarm hangi
sporu, yemegi sevdigini, hobilerinin ne oldugunu, ¢alisirken onlar1 en ¢ok nelerin mutlu
ettigini bilebilmek biiylik bir cabayr ve istekliligi gerektirir. Bu faaliyetleri
gerceklestiren bir isletme ve yoneticilerin calisanlari ile nitelikli bir iletisim siireci
gelistirmesi kuvvetle muhtemeldir (Barli, 2007: 32). Calisma motivasyonuna sahip olan

calisanlar tiretmek, basarili olmak isteyecektir.
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2.6. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda kullanilan pek ¢ok teori ve model gelistirilmistir. Bu boyutlarin
temel amaci yoneticilerin ¢alisanlart motive eden faktorleri belirlemek, motive eden
faktorlerin alt boyutlarini, sebeplerini incelemek ve olumlu motive eden unsurlar ile
devam etmektir. Motivasyonlar teorilerini kisaca icten kaynaklanan; i¢sel motivasyon
teorileri, dis unsurlardan kaynaklanan; digsal motivasyon teorileri olarak ayirmak
miimkiindiir. Insan dogas1 geregi oldukga farkl1 bir fizyolojidir. Yaratilanlarin iginde en
iistlin varlik, tanimlanamayan bir sebeple siirekli kendini doniistiirme, degistirme
stirecindedir. Bu siiregte benimsedigimiz, ¢ok hosumuza giden bir davranis tarzin1 daha
sonraki bir zamanda begenmeyebilir, hatta oldukca sira dis1 olarak gorebiliriz.
Bahsedilen tim motivasyon teorileri bireyleri fizyolojik, psikolojik olarak gelisim
gosteren bir canli olarak nitelendirmis; kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri, kapasitesi,
yapabilecekleri, yapamayacaklari, algi, tutum, davranis, inan¢ ve yargilari, arzu,
diisince ve hedeflerinin birlesiminden meydana gelen somut c¢iktilar {izerine
kurulmustur. Buradan hareketle denilebilir ki; motivasyon teorileri soyut olarak
nitelendirdigimiz; bireylerin duygu, diisiince ve davranislarin1 tek bir ¢ati altinda
toplayarak bu olgulardan hareketle bireylerin nasil motive edilecegini hedeflemektedir

(Brooks, 2006: 49)

Motivasyonun ig¢sel yOniiniin daha agir basmasmin yaninda, digsal kaynaklarin bu
siirecte oldukg¢a Onemli oldugu ifade edilebilir. Motivasyon teorileri bu iki siire¢
arasindaki baglantiya agirlik vermekle birlikte; ¢alisanlarin hal, hareketlerinin, caligma
sirasindaki davraniglarinin hangi digsal faktorden etkilendigini de Onemsemektedir.
Motivasyon teorileri i¢in temel problem; sorunu bulup, bu sorundan hareketle tiim
personel nasil motive edilebilir? Yerine belirlenmis personel nasil motive edilebilir?
seklindedir. Buradan hareketle denilebilir ki; motivasyon teorilerinin amaci; bireyleri bir
ise yapmaya tesvik eden icsel giidiileri ¢oztimlemekten ziyade, ¢cevresinde var olmus ve
olacak olan ve bireylerin davranislarini etkileyen faktorleri algilamak ve motivasyona

doniik kullanmaktir (Kogel, 2013: 622).

Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak simiflandirilmaktadir.
Birinci grup teorileri kapsam (content) teorileri yogunlukla icsel faktorlere agirlik

verirken; ikinci grup teoriler ise silire¢ (process) teorileri olarak adlandirilan ve dis
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faktorlere agirlik vermektedir (Bailey, 1992; Brooks, 2006; Campbell, 1985; Eren,
2012; Kogel, 2010; Onaran, 1981; Ozkalp ve Kirel, 2005; Saglam, 2007; Balci, 1992).
Bu durumu Kogel (2013: 622) su sekilde ifade etmistir;

Davrams Oncesini Davrams Sonrasini
Vurgulayan Vurgulayan
Yaklasimlar Yaklasimlar
DAVRANIS

MOTIVLERI DAVRANIS
Motiv/Giidii (Dassal faktorler)
(Igsel faktorler)

Sekil 8. Motivasyon Yaklasimlarinin Konular
Kaynak: Kogel, 2013: 622.

Isletmelerin yiiriitme islevlerinin énemli bir asamas1 da motivasyondur. Kurumsallasma
ve isletmenin temel amaci olan kazang¢ saglama olgularinin gergeklesebilmesi igin,
isletmelerin belirli amag¢ ve hedefleri olmalidir. Bu amag¢ ve hedeflere ulasmak adina;
kurumunda yer alan tiim c¢alisanlarin istekle, kararli, arzulu bigimde ¢alismasi
gerekmektedir. Bu amagla calisanlarin motivasyonunu onemseyen isletmeler daima
kazanacaktir. Bireylerin temel ihtiyaglar1 vardir. Bunlar; yeme-igme, barinma,
sosyallesme, taninma, basarma, kazanma, maddi ve manevi yeterlilik gibi bir takim
davraniglardir. Bunlarin gergeklesmesi bireyleri mutlu edecek, mutlu olan bireyler
yerine getirme yiikiimliilikleri olan c¢alisma gibi baz1 eylemleri isteyerek
gerceklestirecektir. Belirtilen ihtiyaclar karsilanmadigi takdirde; calisanlarda bir
gerginlik olusacak ve bu durum c¢alismalarinda verimsizlik olusturacaktir. Calisanlar
islerinde basarili olmus; kendilerine verilen gorevleri yerine getirmis iseler; bireylerin

thtiyacin1  karsilayan sonuglart elde eder. Bu odiiller igsel (¢alisanlarin basarisi
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karsisinda olusan igsel tatmin) veya dissal (isi basariyla yerine getirdiginde calisana
baskas1 tarafindan verilen somut kazanimlar) olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon,
caligsanlarda birtakim davranis veya eyleme girisme heyecani uyandiran gii¢ / giidii /

saiklerle iliskili psikolojik bir siirectir (Mirze, 2010: 148).

4

Odiller
‘ (Dissal/Igsel)

Davranis

Ihtiyaglar
Sekil 9. Basit Motivasyon Modeli

Kaynak: Mirze, 2010: 148.

2.6.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri; ¢alisanlarin i¢inde bulunan ve nasil davranmasi gerektigine yon veren,
davranislarina sebep olan diirtiilerin tespit edilmesini amaglamaktadir. Isletmelerin
politikalar1 calisanlarin davranislarina sebep olan igsel faktorleri c¢oziimleyebilme,
irdeleyebilme adimlarini igeriyor ise; bu durum isletmeler agisindan nitelikli bir
yonetim, calisanlar i¢in ise memnuniyetle yapilan is olarak sonuclanmaktadir. Yonetim
bilimlerinde oncelikle bireyleri motive eden tek kavramin maddi araglar oldugu
diisiiniiliirdii. Zaman ilerledikge; ¢alisanlarin aslinda farkli faktorlerden de etkilendigi
gbzlemlendi. Yapilan aragtirmalar ve incelemeler onlarin; ¢aligma kosullari, giivenlik ve
sosyallesme gibi kavramlardan da etkilendigini ortaya ¢ikarmistir. Bir sonraki siiregte;
itibar, sorumluluk, taninma, basari, ilerleme, yetisme, kisisel gelisim ve ihtiyaclar1 gibi
bireyler i¢in daha dnem atfettikleri igsel diirtiiler, motivasyon alanina yonelik yapilan

caligmalara dahil edilmistir.

Bu kapsamda yer alan baglica teoriler ise; Abraham Maslow tarafindan olusturulan
ihtiyaglar teorisi/ hiyerarsisi yaklasimi, Fredierick Herzberg tarafindan ortaya atilan

Cift/ iki faktor teorisi (hijyen-motivasyon teorisi), Clayton Alderfer'in ERK teorisi,
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yaklagimi ve bununla birlikte David McClelland tarafindan gelistirilen bagarma ihtiyaci

(achievement) teorisi olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2013: 623).

2.6.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Yasayan her canlinin temel amact yasamimi devam ettirmektir. Ihtiyaglarm
derecelendirilmesi her canliya gore degisiklik gostermekle birlikte; genel olarak yemek,
icmek, glivenlik ihtiyaci i¢in barinmak, dinlenmek ve uyumak istegi i¢inde olmaktadir.
Bireylerin tiim bu ihtiyaglar1 birinci ve ikinci derecede olarak simiflandirilmaktadir.
Birinci derecedeki ihtiyacglari ile ikinci derecedeki ihtiyaclarin belirlenmesi ihtiyaclarin
giderilmesi adina onemli bir asamayi olusturmaktadir. Ancak tizerinde durulmasi
gereken bir konu ise arastirmacilarin da belirttigi gibi; bir kisinin ikinci diizeyde
algiladig1 bir ihtiyaci; baska bir kisinin birinci diizeyde algilamasidir (Maslow, 1942:
335-340).

Kisinin icsel Thtiyac ve Arzular: ‘J
N

Ihtiyaclarin Davranis Motiv Etmesi

S

Davranis

N
Amagclar

=

Bireylerin I¢sel ihtiyac ve Arzularindaki
Degisimler

Sekil 10. Thtiyaclar Hiyerarsisinin Temel Aldig1 Motivasyon Siireci
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Bununla birlikte; genel bir teori olusturmak ve eylemleri belirlenmis yollara gore
gerceklestirmek icin, genel gecer bir tanimlama ve matriks olusturmak gerekmektedir.
Bahsedilen genel tanimlamaya goére bireylerin ihtiyaclar1 Onem sirasina gore
siralanmalidir. Eger birincil dilizeydeki ihtiyaglar giderilmez ise; ikincil, {giinciil
diizeydeki ihtiyaglar ortaya ¢ikamadig1 gibi, alt siralardaki ihtiyaglarin yerine getirilmesi
de gecikmis olacagi i¢in bireylerde huzursuzluk olusacaktir (Eren, 2015: 504).

Abraham Maslow bir psikoloji profesoriidiir. Kendisi; Maslow’s Maslow's hierarchy of
needs (Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi) isimli oldukg¢a ses getiren bir kitabin yazar1 ve
psikoloji teorisyenidir. Maslow’a gore bireylerin ihtiyaglar1 bir dizi halindedir ve biitiin
insanlarin ihtiyaglar1 bes kademede asagidan yukariya dogru incelenebilir. Bu

kademeler genellikle asagidaki gibi bir piramit halinde siralanmaktadir;

Kendini

Tamamlama

Kendini Gosterme

/ Sosyal Ihtiyaclar \

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclari

Sekil 11. Maslow’un ihtiya(;lar Hiyerarsisi
Kaynak: Eren, 2015: 503.

1. Fizyolojik Thtiyaclar
Yeme, igme, barinma, hayati devam ettirme, su, uyku gibi durumlar fizyolojik
ihtiyaclar kapsamina girmektedir. Maslow’ a gore bireyler iist siralardaki ihtiyacini

tatmin etmis olsa bile; fizyolojik ihtiyacini tatmin etmesi gerekmektedir.
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Ihtiyaglarin olusmasi ve karsilanmasi yasamin biiyiik bir kismini olusturmaktadir.
Ihtiyaclarin karsilanmas1 onlarin giidii olmaktan c¢ikip, tatmin edilmis ihtiyac
kategorisine girer. Fizyolojik ihtiyaclarin karsilanmadigi durumlarda bireyler
yasamina devam edemez. Ornegin; Yemek yemeden, su i¢gmeden, uyumadan
bireylerin yasamini devam ettirmesi miimkiin degildir. Dolayisiyla 1.kademedeki
ihtiyaglar karsilanmasi zorunlu olan ihtiyaglar siralamasinda ilk sirada yer
almaktadir. Maslow’ a gore fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesi maddesel unsurlar ile
dogrudan baglantili olmamakla birlikte; yiyecek, barmma ve giivenlik
ihtiyaglarimiz i¢in paranin kullanilmast durumu dogrusal bir iligki oldugunu
gostermektedir. Thtiyaclar piramidine bakildiginda piramit yiikseldikge ihtiyaglarin
kapsaminin genisledigi ve para ile daha siki bir iligkinin olmasi1 gerekliligi

diistintilse de, temel ihtiyaglarin parayla iligkili oldugudur (Hodgetts, 1999: 497).

. Giivenlik Ihtiyaci

Hastalik, yaslilik ve benzeri hallerde gelece§i giivence altina alma, can ve is
giivenligi, tehlikelerden korunma gibi durumlar giivenlik ihtiyaclari kapsamina
girmektedir. Giivenlik ihtiyacit bazi durumlarda fizyolojik ihtiyaglardan daha 6n
plandadir (Eren, 2014: 504). Huzur yasamin vazgecilmez bir pargasidir. Biyolojik
ihtiyaglarim1 gidermis bireyler gilivenilir bir ortamda iseler; mutlu ve huzurlu
olacaklardir. Ayrica giivenlik ihtiyacinin kapsami icinde yer alan emeklilik ve
gelecegin giivence altina alinmasi da 6nemli giivenlik ihtiyaci siralamasindadir.
Gtivenlik ihtiyaglarinda bir diger 6nemli husus ise; birincil, ikincil ve Onem
diizeyine gore degisen ihtiyaclar yer almaktadir. Ornegin; bazi dis tehditlerden,
giivenligimizi zora diisiirecek durumlardan uzak durmak birincil diizeyde giivenlik
ihtiyact iken; geleceg§imizi giivence altina almak ikincil diizeyde gilivenlik
ihtiyacidir.  Bununla birlikte; ekonomik olarak giivence altina alinmamiz,
maasimizin diizenli olarak yatirilmasi, ¢alistigimiz kurum tarafindan herhangi bir
kaza riskine karsi sigorta altina alinmamiz da ikincil gilivenlik ihtiyacina aittir

(Brooks, 2006: 14).

Bahsedilen tiim giivenlik ihtiyaclarinin giderilmesi hususunda oldukg¢a dikkatli
olmak gerekmektedir. Ozellikle isletmeler olmasi gerekenden fazla deger

atfettikleri bir ¢alisanindan daima aym1 performansit beklemeleri miimkiin
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olmayabilir. Calisanlarin kendisinin caligsa da ¢aligmasa da maasinin yatacagini
bilmesi veya bu rahatligin verilmesi ile onlara is yaptirma siirecinde bir serbestlik
taninacak, bu durum calisanlarin ¢alismamasina sebep olacaktir. Calisanlara olmasi
gerekenden fazla deger vermenin bir diger olumsuz sonucu ise; bireylerin
kurumlara olduk¢a baglanmalaridir. Kisi yapmasi gereken isi yerine getirmekten
ziyade, sadece kurumunu veya yoneticilerini memnun etmeye ¢alisacak; bu da

isinin olmas1 gerektigi gibi yapilamamasina sebep olacaktir (Eren, 2014: 505).

Sosyal Ihtiyaclar

Kendi kendini anlama, sefkat saygi sevgi gorme, bir gruba veya birlige dahil olma,
kabul edilme, dostluk gibi durumlar sosyal ihtiyaglar kapsaminda
degerlendirilmektedir. Insanlari hayvanlardan ayiran en 6nemli 6zellik, bilingli
kisilerin olusturdugu toplumsal yasanti 6zlemidir (Sokmen, 2013: 87). Toplumsal
degerlerin arzuladigi, kabul ettigi davraniglar insanlarin ulagmak istedigi davranislar
iizerinde birer motiv araci olarak rol oynar. Bu araglar; toplumsal yasanti i¢inde yer
alan okuma-yazma, yiiksekogretim, lisansiistii egitim gibi iist seviyelerde egitim
giiciine ulagma, dogdugumuz andan itibaren 6grendigimiz gergekler, algilar, inanis
ve diislince yapilar1 ile bireyler i¢in itici bir giigtiir ve bir¢cok insan toplum

tarafindan begeni goren, kabul edilen, ideal iyiye ulagmak ister.

Yonetimin uzun yillardan beri devam eden siireci farkli yonetim uygulamalar ile
kars1 karsiya kalmistir. Yonetim felsefesinin dogusuyla baslayan iiretim odakli
anlayis, insan odakli anlayisa dogru yol almis olsa da; yonetimlerin uygulama
stireclerinde insana hak edilen 6nemin verilmedigi gozlenmektedir (Eren, 2015:
505). Bu tip durumlar sonrasinda ¢alisanlar igin ortaya oOrgiitlenme kavrami

cikmistir. Bir araya gelme cabasi bu ihtiyacin karsilanmasi niteligindedir.

Sosyal ihtiyaglar, is yasaminda calisanlarin beraberindeki c¢alisma arkadaslari,
yoneticileri, ast ve tistleri tarafindan kabul gormesi, arkadas edinmesi, bir gruba
dahil olmay1 ifade eder. Calisma ortaminda, arkadaslarina duyulan sevgi, saygi ve
giiven duygusu bu ihtiyacin getirdigi davranis ve beklentilerdir. Birincil diizeydeki

fizyolojik ve giivenlik ihtiyact tamamlandiginda sosyal ihtiyaclar devreye

98



girmektedir. Insanlarin yasammin baslangicindan itibaren sahip oldugu ve onu
diger varliklardan ayiran en 6nemli 6zelliklerinden biri de duygularidir. Duygular
onu, sahip olmasini istedigi kimlige doniistiiriir. Seven, sevilen, toplumda bir yeri
olan bireyler i¢in bu tiir duygular olduk¢a Onemlidir. Sevilmeyen, sevemeyen,
toplum tarafindan hal ve hareketleri kabul edilmeyen bireyler mutsuz ve amagsiz
olmakta ve yaptiklar isten verim alamamaktadir. Karsilikli olan bu tiir duygusal
etkilesimler, bireyler i¢in yasamlarmin Onemli bir kismini1 olusturmaktadir

(Thomas, 2004: 57).

. Kendini Gosterme Ihtiyaci

Prestij, Basari, saygi gérme, kendine giiven duyma ihtiyaci, bir gruba girmek
kendini gdsterme ihtiyaci olarak tanimlanmaktadir. Thtiyaglarin en gerekli olanlari
karsilandig1 zaman, 6z ihtiyaclar ortaya ¢ikar. Kisiler toplum iginde statiisiine
bagkalarinin kendisine verdigi deger aracilif1 ile kavusur. Dikkat edilmesi gereken
onemli husus, bu gereksinimler sosyal ihtiyaclar ile ilgilidir. Bireyler begenilip
sevilince, hayran olunan, takdir edilen bireyler olmak isteyecektir. Hayranlik
diizeyinde begenilme giidiisii ise, kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Ornegin;
oldukca basarili, topluma ve insanliga katki sunan bir bilim insani1 bagkalar
tarafindan hayran olunan, toplum iginde sivrilen biri olmayi tercih etmeyebilir. Bir
diger taraftan bagka bir bilim insan1 ise; sivrilmek, yaptiklar1 caligmalar ve
aragtirmalar ile sozlii ve yazili olarak yiiceltilmek isteyebilir. Bireylerin hayran
olunan biri olma ihtiyaclar; bulundugu topluma faydali oldugunun somut bir
gostergesi olarak da algilanmaktadir (Eren, 2015: 506). Gii¢ ile saygi ise kendini
gosterme ihtiyacinin bir baska yoniidiir. Dikkat ¢ekmek olarak da algilanabilecegi

gibi, farkindalik olusturmak olarak da algilanabilir

. Kendini Gerc¢eklestirme ihtiyac1

Kendini tamamlama (self-actualization) olarak da tanimlanan bu ihtiya¢ grubu;
sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik, uzmanlik kazanma, uzmanlik
kazandig1 alanlara iliskin arastirma, bilgi edinme, 0grenme, hatta bilinmeyenleri
kesfetme girisimlerini kapsamaktadir. Ozellikle kisisel hobi ve zevkler, yeni bir

kavram, bulus veya bir teori ortaya ¢ikarma onu sadece bulundugu toplumda degil,
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hi¢ bilmedigi gérmedigi toplumlarda da bilinirlik kazanmasini saglayacaktir. Bu
ihtiyag digerlerine oranla daha az belirgindir. Ihtiyaclarin karmasik yapisi bazi
zamanlar bireyin kendisi tarafindan algilanamamakta ve ortaya ¢ikamamaktadir.
Piramidin son halkasi olan kendini tamamlama ihtiyact1 da genellikle ortaya
cikamamaktadir. Maslow durumu bireylerin kendi kendilerini kesfetmelerini,

kendini tamamlama olarak tanimlamaktadir.

Calisanlara kariyerlerini gelistirmeleri i¢in imkan taninmasi, isletmeye ve topluma fayda
saglayacak fikirlerinin ortaya ¢ikarilmasi, Odiillendirilmesi, terfi, o6diil, prim gibi
araglarin kullanilmas bu ihtiyaglar kapsaminda degerlendirilebilir. Ozellikle yetenekleri
ile kendi potansiyelinin farkinda olan bireyler ama¢ ve hedeflerini rasyonel olarak
tasarlar ve gergeklestirme ihtiyacina gider. Bu ihtiya¢ grubuna dahil olan bireyler
genellikle kendi basarilarinin baskalar1 tarafindan begenilmesi diisiinmeden hareket

ederek, amaclarina ve hedeflerine ulagsmak i¢in yollar arar (S6kmen, 2013: 97).

Maslow’un olusturdugu bu yaklasim iizerine pek cok arastirma yapilmistir. Arastirmalar
Maslow’un yaklasimina iligkin teoriyi dogrulamis veya dogrulamamistir. Tiim elestiren
ve destekleyen arastirmacilara ragmen, teorinin oldukca basit ve anlasilir olmasi,
mantiga uygun goriilmesi sebebiyle kabul goren bir teori olarak yonetim biliminde
yerini almustir (Kogel, 2013: 623). Ozellikle motivasyon teorisi kapsaminda ele alinan
bu kuramin motiv edici bir nitelikte degerlendirilmesinden ziyade, temel ihtiyaclar: dile
getirmesi Ozelligidir. Ayrica bireylerin isteklerinin ve arzularinin degismesi ve her
bireyin ihtiyag¢ siralamasinin farklilagsmasi sebebiyle elestirilen bir kuram niteligindedir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi yonetsel agidan degerlendirildiginde
bireylerin calistiklart isletmeler adina neler yapabileceklerini gdstermesi sebebiyle

onemlidir (Ozkalp ve Kural, 2005: 318; Onaran, 1981; Simsek, 2009, Inceoglu, 1985).

2.6.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow sonrasinda igerik yaklagimi kapsaminda degerlendirilecek yaklagimlara katkida
bulunan ve VIG olarak da tanmimlanan bu teori bireylerin fizyolojilerinde yer alan iig
temel ihtiyagtan bahsetmektedir. Bu kavramlar; varolma (existence), iliskide olma

(relatedness) ve gelisim (growth) tlizerine kurulmustur. Maslow’un ihtiyaglart ile
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kiyaslandiginda bir benzerlik olusturmakla birlikte, daha temele indirgenmis ihtiyaclar

olarak nitelendirilebilir (S6kmen, 2013: 100; Eren, 2015: 510)
a. Var olma fhtiyaci

Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasina, soyunun devam etmesine ydnelik
ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar Maslow’un yeme, i¢me, barinma, aglik, susuzluk, fizyolojik
ihtiyaglari1  icermekte, ERG teorisinde var olma ihtiyaglart kapsaminda
degerlendirilmektedir. Caligma yasamina indirgendiginde ise, licret, prim, ikramiye,

caligsma sartlari, is giivencesi gibi durumlar1 kapsadigr goriilmektedir (Barli, 2007: 78).

Tablo 9

Maslow, Herzberg ve Alfreder’in Teorileri Arasindaki Iliski

Maslow’un Teorisi Aldefer’in Teorisi Herzberg’in Teorisi

Kendini Gergeklestirme
Gelisim

Kendini Gosterme Motive Edici Faktorler
Sosyal ihtiyaclar iliski
Giivenlik ihtiyaclar

- Varolma Hijyen Faktorleri
Fiziksel Ihtiyaclar

Kaynak: S6kmen, 2013: 86.

b. Tliski Thtiyaci

Bu ihtiyag tiirli insanlar arasindaki iliskileri kapsamaktir. Maslow’un sosyal ihtiyaglar
olarak da nitelendirdigi bu ihtiya¢ tiirli insanlarin deger atfettikleri diger insanlarla iyi
iligkiler i¢inde olma, bir grubun i¢inde yer alma, sevgi ve saygi gorme, is yerinde
arkadaglik, grup olusturma, herhangi bir sosyal dernege iiye olma, yardimlagma,
paylasma gibi duygularla iliskili olmakla beraber bu kavramlarin devam ettirilmesi de

Oonemli bir husustur (Tevruz, 2002: 89).
¢. Gelisim Thtiyaci

Bu gruba dahil edilen ihtiyaglar Maslow’un teorisinde bulunan kendini gerceklestirme
veya sayginlik olarak tanimlanan gruba dahil olmaktadir. Kisinin isinde kendini
gostermesi adina farkli fikirlere iiretmesi bu gruba dahil edilebilir (Giiney, 2007: 115).

ERG Teorisinin Maslow’un teorisine benzemesinin bir diger sebebi de; alt kademedeki
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ihtiyaclart gidermeden, {iist kademedeki ihtiyaglara erisilemeyecegidir. Maslow
teorisinden farki ise; bu ihtiyaclarin giderilmesi hususu karsilikli iliskileri esas alir ve
etkilesim ihtiyaclarin giderilmesinde onemlidir. Ayn1 zamanda, gereken bireylerden
gerekse karsi taraftan kaynaklanan, iiziintii, hayal kiriklig1, kendini geri plana alma gibi

durumlar bu yaklagimin kendini tamamlamasinda oldukga etkilidir.

Tablo 10

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi ile Alfereder’in ERG Kuraminin

Karsilastirilmasi
Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Alfereder’in ERG Kuram
Kendini Giincellestirme Ihtiyact Deger Ihtiyact Gelisme Thtiyact
Sevgi ve Ait Olma Thtiyac [liskisel Ihtiyaclar
Giivenlik Ihtiyaclari, Fizyolojik Thtiyaclar Var olma Ihtiyaci

Kaynak: Bingdl, 2000: 242.

ERG Modeli bireylerin ihtiyaglarini gidermeleri hususunda tatmin edilme diizeyine
bagli olarak, ihtiyaglar hiyerarsisine gore degerlendirildiginde iiste veya alta inen
ihtiyaglar da mevcuttur. Afreder’in VIG teorisi temel basliklar halinde ii¢ unsurla

bagdastirilmaktadir (Tevriiz, 2002: 45);

e Tanimlanan bir ihtiya¢ ne diizeyde tatmin edilirse, o derecede hafiflesecek,
karsilanmadig1 takdirde yogun bir ihtiyag niteligi olusturacaktir.

e Tanimlanan bir ihtiyacin tatmin edilme orani ne kadar fazla olursa, bir iist
kademedeki ihtiyacin olusturdugu istek o diizeyde fazlalasacaktir.

e Ust basamaklardaki ihtiyaglarin giderilme diizeyinin azlig1, alt kademedeki

ihtiyaclarin tatmin edilme diizeyinin fazlaligini olusturur.

Ayrica st basamaktaki ihtiyaglar tatmin edilmedigi durumlarda bireyin gelisiminde
olumlu katkilar olusturabilir. ERG teorisinin en alt kademesinde yer alan Var olma
ihtiyaglari, ihtiyaglarin tamaminin ya da bir kismimin giderilmesine baglantili olarak
doyum olusturacaktir. Ornegin; yeme ihtiyaci tamamiyla karsilanmaz ise, bu ihtiyag
daha yogun bir istek olusturacak ve kisi bu ihtiyaca takilip kalacaktir. Ayni 6rnekten
hareket edersek; kaynaklarin bol oldugu durumlarda da, yeme saiki ayn1 diizeyde yogun
hissedilmeyecek, diger temel ihtiyaglarin karsilanmasi hususunda bir esitlik aranacaktir

(Tinaz, 2009: 21).
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2.6.1.3. Herzberg’in Cift-Faktor Teorisi

Cift faktor teorisi on bir fabrikada c¢alisan 200 muhasebeci ve miihendis lizerine yaptigi
bilimsel arastirma ve deneyler neticesinde Herzberg tarafindan olusturulmustur
(S6kmen,2013; Eren, 2015, Kogel, 2012). Is tatminin bir kolu olarak tanimlanan bu
teoride motivasyon kavrami; i tatmini olusturan motivasyon araglari, is tatmini
olusturmayan motivasyon araclart olarak tanimlanmaktadir. Hijyen (motivation-
hygiene), ¢ift etken (dual factor) olarak tanimlanan bu kuram akademik kaynaklarda
calismaya da ismini verdikleri ‘“Pittsburg Studies” olarak bahsedilmektedir

(Herzberg,1964; 1968; 1970; Herzberg, vd., 1996: 15-20).

Herzberg’in deneyleri sonrasinda iki farkli grup ortaya ¢ikmistir. Gruplar karakteristik
olarak birbirinden oldukca farklidir. Herzberg ve c¢alisma arkadaslari; ¢alisanlarin is
yerinde ¢alisanlar1 tatmin edecek kosullari saglanmadigi takdirde mutsuz olduklar
tespit etmekle birlikte, tek basina calisma kosullarinin ¢alisanlart mutlu veya doymus
olmalarmma sebep olmadiklarini tespit etmislerdir. Daha Once belirlenen motivasyon
teorilerinden farklilasan Herzberg’in goriisler: dnceki motive edici ¢alisma kosullarinin
aslinda motive etmedigini savunmaktadir. Iyi duygular, tatmin edici unsurlar isin
yapisina (isin kendisi, bagar1 ve yetki alma duygusu) iliskin iken, kotii duygular, motive
etmeyen unsurlar, calisma kosullarna (licret, mesleki standartlar, ¢alisma kosullar1)
baglanmistir. Memnuniyetsizlik olusturan yani ¢alisma yasamina iliskin olan unsurlar
hijyen faktorleri, calisan1 tesvik eden bir memnuniyet olusturan faktorleri ise motive

edici faktorler olarak tanimlanmaktadir (Robbins, 2003: 161).

1. Hijyen Faktorleri: Herzberg’in yaptig1 arastirma sonuglarina gore digsal faktorler
olarak da adlandirdig1 hijyen faktorlerini bulunmaktadir. Bireylerin ¢alisma siireciyle
dogrudan ilgili olmayan daha ¢ok fiziksel sartlari iceren, ¢evreyle bir biitiinliikk olusturan
faktorler, memnuniyetsizlik yada doyumsuzluk diizeyini sifira indirger ve motive edici
faktorlerin harekete gegmesini saglar. Tek basina motive edici unsur olmamakla birlikte,
eger bu kosullar saglanmazsa motive edici unsurlar gelismez. Isletmelerin uyguladiklar:
uygulamalar, yonetim anlayislari, ¢alisma kosullar1 ve ast-iist iligkileri gibi yonetim
diizeni bu kapsamda ele alinmaktadir. Bir takim faktorlerin motive edici 6zelligi

bulunmamakla birlikte Hijyen faktorleri bireylerin belli davranislar sonrasinda motive
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olmasi i¢in asgari kosullar1 kapsamaktadir (Kogel, 2010: 211). Bu faktorler asagidaki
gibidir (Eren, 2012: 318);

o Sirket politikasi ve yonetimini kotiiye gitmesi

e Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu

e Yonetici ile beseri iliskileri olmas1 gerektigi gibi olmamasi

e {s ortaminin, fiziksel kosullarin elverissiz olusu

e Ucret, maas diizeyi ile bunlarin arasindaki artiglarin yetersizligi

e Ayni diizeydeki is arkadaslarinin birbiriyle yasadigi gecimsizlikler ve kotii arkadaslik
iliskileri
e Calisanlarin bireysel yasamlarina, 6zel hayatlarina saygi duyulmamasi

e ise alim ve isten ¢ikarma gibi durumlarda giivensiz bir ortam olusturulmasi

Is
Glivencesi

Ucret Statii

Isletme Calisma
Politikas1 — Hijyen _— Kosullan

NS Faktbrleri NS

. Kisisel
Denetim Yasanti
\/' ) \/

. Is
Kontolorle Arkadaslan

Iliskiler ile fliskiler

Sekil 12. Durum Koruma Etkenleri
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2. Motive Edici Faktorler: Hijyen faktorlerinin olugsmasi durumunda ¢alisanlar motive
olacak, bazi giidiileri harekete gegirecek unsurlar1 olusturmaktadir. Bireyleri mutlu
eden, karsilikli saygi ve 6zgiivenin oldugu bir ¢aligma ortaminda bulunmalari, basarinin
gozle goriiliir sonuglar dogurmasi, yiikselme ve terfi imkanlari, olumlu kazanglardan
mutlu olma gibi faktérler bu kapsamda ele alinmaktadir. Motivasyon ve Hijyen

faktorlerini Herzberg asagidaki sekilde tanimlamistir (Robbins, 2003: 46);

Kuramin yoneticiler acisindan ele alinmasi gereken husus, hijyen faktorlerinin
calisanlarin beklentilerine yonelik diizenlenmesi, calisanlarin memnuniyetsizligini
engelleyebilmekte, bu engelleme onlar1 motive etmek yeterli bir unsur tasimamaktadir.
Hijyen faktorleri motive edici faktorler ile beraber hareket ettiginde, motive edici
unsurlar1 tamamladiginda isletmelerin istegi davraniglara yoneltilebilir. Cift Faktor
teorisinin bir olumsuz 6zelligi ise; iicret, ¢alisma kosullar1 isin yapisi, ekstra mesai gibi
durumlara gore degisen prim, zam vb. durumlart ikinci plana atmasi veya diger
ozellikler kadar onemli gérmemesidir. Bu teoriye gore dnemli olan c¢alisanlara yetki

verilmesi ve basarili olmasidir

Gelisme
Olanaklari
Sorumluluk o
.7 MOTIVASYON '
ETKENLERI -
Basari flerleme

Sekil 13. Motivasyon Etkenleri
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Cift faktor teorisinde motive edici faktorler kisinin i¢inde bulundugu durumla ilgilidir.
Bu teorinin gegerliligini saglayan bir diger husus ise, kuramin i¢inde fazlasiyla is terimi
yer almakta, yOneticiler, orta ve list diizey yoneticiler arasinda is tanimi ve igerigine
iliskin bilgiler yer almaktadir. Bununla birlikte oldukga fazla sayida yapilan elestiri
bulunmaktadir. Ekonomik kosullarin isletmelere gére degismesi, 6nem sirasina gore
degerlendirildiginde daha alt diizeyde yer almakta bu durum da, bu kuramin tim
diinyada gegerli olabilmesini miimkiin kilmamistir Ayrica, Herzberg’in ¢alismasinda
sordugu bir takim sorular bulunmaktadir. Bunlar arasinda yer alan, g¢alisanlarin ise
basladiklar1 anda onlar1t mutlu ya da mutsuz, iyi ya da kotli hissettiren durumlarin
calisanlar tarafindan tespit edilmesidir. Bu durumda insanlarin 06zelini herkesle
paylasmak istemeyecegi veya bazen bireylerin tanimlamadig igsel diirtiilerin
olabilecegi kavrami ortaya ¢ikmakta, bu da; bu sorunun ¢eligkisini ortaya ¢ikarmaktadir.
Bir diger elestiri ise; teori olarak tanimlanan bir arastirmanin verilerinin
olusturulmasinda miilakat ve gbzlem yaptig1 kisi saymnin olmasi gereken diizeyde

olmayisidir (Stello, 2011: 21).

Motive Edici Faktorler

Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon Yok < » Motivasyon Var
Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon Yok < » Motivasyon Olabilir

Hijyen ve Motive Edici Faktorler Arasindaki Iliski
Kaynak: Tamer Kogel, 2013: 626.

1.6.1.4. David McClelland’in Basarma Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore davranis ti¢ farkli kaynaktan
gelismektedir. Ug gruba ayrilan bu ihtiyaglar literatiirde basari, gii¢ kazanma, iliski
kurma ihtiyact olarak anmilmaktadir (Kocgel, 2012; Sokmen, 2013; Bolat, 2009).

McClelland teorisinde basari, iliski kurma ve gili¢ kazanma ihtiyaclarina deginmistir.
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Ayn1 zamanda basarinin daha nasil arttirilabilecegi tizerinde ¢alismalar gergeklestirmis,
yOneticileri, ¢alisanlari, girisimcileri bu konuda egitmistir (Franken, 2007: 364, Onaran,

1981: 202) McClelland’a gore Ihtiyaclar asagidaki gibidir;

Iliski

Basarma Giig

.
Ogrenilen
. Ihtiyaclar _
\___/

Sekil.14. McClelland htiyaclar Siniflamasi
Kaynak: Sokmen, 2013: 102

Bireylerde var olan basari ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci ve iliski kurma ihtiyaci hemen
hemen herkeste var olmakla birlikte, insanin giidiileri incelendiginde; bazen bir
ihtiyacin diger ihtiyaca gore daha baskin olabilecegi ortaya ¢ikmustir. Gudiilerin bir
digerine gore baskin olusu digerinin var olmadigr anlamina gelse de onemli olan o
siirecteki kosullardir. Ornegin; fiziksel kosullar gii¢ kurmay hedef aliyorsa, ¢alisanda
giic kazanma ihtiyact artacak, iliski kurma ihtiyact zayiflayacaktir. McClelland
tarafindan ortaya atilan {i¢ grup ihtiya¢ asagidaki gibidir;

1. Basanrn Ihtiyaci: Basari ihtiyaci gelismis olan bireyler ulasilmasi gii¢ amag ve
hedefler belirleyerek onlara ulagsmaya calisir. Bu amaglara erismek adina, gerekli tiim
imkanlar1 kullanacak, bu amag ugruna gerekli olan tiim kaynaklara kullanacaktir. Ayrica
McClelland’a gore ekonomik acidan gelismis toplumlarin en biiyliik gostergelerinin
basarmin ihtiyacinin gelismis olmasina baghdir. Ozellikle ¢ocukluk dénemindeki
Ogrenilen bilgiler, anne ve babanin ¢ocuklarmin kisisel gelisimi konusunda 6nemli bir
siire¢ olan egitimine verdikleri 6nem bu ihtiyacin olusmasinda etken oldugu
goriilmustiir. Basar1 giidiilerine sahip olan insanlarda asagidaki 6zellikler goriilmektedir
(Ozer ve Topaloglu, 2008: 15);

e Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler

e Hedeflerini bilerek ona uygun davranis sergilemek egilimindedirler.
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e Ortalama, ger¢ekei ve miimkiin amagclar belirleyerek diistik diizeyde veya kendilerini
tehlikeye atmayacak diizeyde riske girerler

e Sonuc odakli hareket ederler ve genellikle siire¢ onlar i¢in sonuca gotiiren yolda
atilmasi gereken adimlardir

e Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.

2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaca sahip olan bireylerde otorite kurma duygusu,
cevresindeki kisiler lizerinde hakimiyet kurma gilidiisii fazladir. Sahip olduklar1 bu
hakimiyeti devam ettirmekte ayni diizeyde &nemlidir. Ozellikle yonetici konumunda
olan kisilerde olduk¢a yogun hissedilen bu ihtiyag; bireylerde yogun hissedilirse,
kisiden ¢ok bagli olunan kurumlar énemlidir. Isletme politikalari, ama¢ ve hedefleri
neyi uygulamay1 gerektiriyorsa ona uygun hareket ederek, gerekirse kendi istek ve
arzularindan 6diin verebilirler. Ayn1 zamanda herkes icin ayn1 kosullarin olusturulmasi,
esitlik gibi kavramlart da savunan bu bireylerin olumsuz baz1 Ozellikleri de
bulunmaktadir. Kendi konumu, meslegi, statiisii ile ¢cevresindekileri etkilemeyi, bazilar
ise sadece unvanlar1 ile dviinmeyi, risk lstlenerek isletmeler ve ¢alisanlar i¢in bazi
durumlarda olumsuz olarak kullanmayi bir ihtiya¢ olarak hissetmektedir (Davis, 1984:
21). Giig¢ Kazanma ihtiyacina sahip olan kisiler (Giiney, 2007: 42);
e Diger insanlar {lizerinde gii¢ kurmak, yetki sahibi olmak, kararlarinda etkili olmak
isterler
e Kendilerine giic kazandiracak tiim durumlarin iginde ytiksek risk bulunsa dahi yer
almak isterler.
e Rakipleri, ¢alisma arkadaslari, sosyal alanda herhangi bir konu ile karsi karsiya

olduklar1 kisilerle miicadele etmekten kaginmazlar ve bundan keyif alirlar.

3. iliski kurma ihtiyaci: Literatiirde bu ihtiyag tiirii incelendiginde McClelland’mn bu
ihtiyaca oldukea az degindigi dile getirilmektedir. Bu ihtiyaca sahip bireylerde bir gruba
girme, sosyal iligkiler gelistirme, ¢cevrede yer alan diger insanlarla yogun iliski kurma
istegi hissedilmektedir. Ayrica gii¢ kazanma ihtiyacina sahip kisilerin aksine Onder
olmaktan ziyade oOnderi izlemeyi tercih eder. Bu durum basar1 ihtiyacina sahip
kisilerden de basar1 ihtiyacina sahip kisilerin bagimsiz olma isteklerinden dolay1

farklilagsmaktadir. McClelland kendini kanitlamis yoneticilerin boyle bir ihtiyag
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duymadigint belirtmektedir. Bu ihtiyac1 hisseden bireyler asagidaki durumlar
goriilmektedir (Bolat, 2008: 120);
e Bagkalar ile dost, arkadas, sevgili olmay1 ve yakin iligkiler kurmay1 istemektedir.
e Baskalar tarafindan sevilmek bu ihtiyac1 yogun olarak hisseden bireylerde
olduk¢a yogun hissedilmektedir.
e Parti, kutlama, etkinlikler, konserler gibi sosyallik igeren etkinliklere katilmaktan
fazlasiyla keyif almaktadir.
e Herhangi bir sendika, orgiit ya da grubun i¢inde yer almak, kimliklerini somut bir
sekilde ifade etmek bu ihtiyac1 yogun olarak hisseden kisilerde olduk¢a yogun

gorilmektedir.

McClelland’a gore; evrende var olan tiim bireylerde bir ihtiya¢ piramidinin varlig1 s6z
konusu degildir. Ozellikle basari ihtiyac1 yiiksek olan kisilerde ydnetici olma egilimi
oldukca distiktiir. Cilinkii basar1 i¢in 6nemli olan kavramlar i¢inde orta diizeyde gii¢c ve
az miktarda ait olma ihtiyac1 yer almaktadir. Bununla birlikte bagar1 ihtiyaci egitim
yoluyla yoneticilere aktarilabilir. Bagar1 ihtiyacina sahip olmak, her kiside var olmayan
degerli bir ihtiya¢c Ozeligi tasir ve bu tiir ihtiyaclara sahip bireylerin ise alinip;
sonrasinda yoneticilik konumuna aktarilmasi nitelikli bireylerin ¢alisma yasaminda yer
almasi, bilgi ve becerisi yliksek bireylerin ¢aligsmasit adina olduk¢a énemli bir husustur
(Kogel, 2012: 641).

Yonetimlerde ve giidiilemede asil olan durum; basar1 ihtiyacinin orgiitlerde degerinin
bilinmesi, oOzellikle c¢alisanlar1 engelleyen tehlike olusturan faktorlerin ortadan
kaldirilarak giiven ve baglilik duygusunun gelistirilmesidir. Ozellikle bu noktadan sonra
kisiler motive olacak, harekete gececek ve maddi olarak herhangi bir beklentisi
olmayacaktir. Bu acidan degerlendirildiginde denilebilir ki; ¢evresel kosullarin
gelistirilmis, calisanlara yetki ve sorumluluklar verilmis, olas1 herhangi bir basarisizliga
kars1 c¢alisanlardan korku ve endise alinmis bir isletme oldukca kararli ve emin
adimlarla ilerleyen bir isletmedir. McClelland’in teorisinde yer alan basari ihtiyacinin
uygulanmasinda daha somut bir model olusturan Atkinson ve Feather bireysel basariy1

etkileyen faktorleri asagidaki sekilde siralamistir (Eren, 2014: 528; Fix, 1981: 205);
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e Basany1 etkileyen onemli faktorlerden biri de; basarili olamama, basarisizlik
diisiincesinden kagmak veya basariya ulagmada biiyiik istektir. Bu iki farkli durum
bireyleri basarili veya basarisiz olmalar1 noktasinda olduk¢a 6nemlidir.

e Tanmimlanan durumlarda, calisma sartlarinda, 6zel ve isle ilgili durumlarda
bireylerin bu durumlardan etkilenerek basarili olmalar1 veya olmamalar1 basariy1
etkileyen bir diger 6nemli faktordiir.

e Bireylerin basarili olmalar1 siirecinde onlari tesvik edici araglarin varligi veya
bireylerin basarisiz olmalar1 siirecinde onlar1 olumsuz diizeyde etkileyen

kosullarin varligi 6nemli bir basar1 etmenidir.

1.6.1.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

Neo-Klasik yonetim siirecindeki 6nemli bilim insanlarindan biri olan McGregor 1960’11

i3]

yillarda girisimcilere yonelik hazirladigt “Human Side of Enterprise” kitap ile
Maslow’un ihtiyaglar kuramini da biitiinlestirerek X ve Y basliklarinda siniflandirdigi
iki insan modeli oldugunu vurgulamistir. McGregor teorisini iki siirecte farkli bakis
acilar1 ile olusturmustur. Ilk teorisini Henry Fayol, Fredric Winslow Taylor
teorisyenlerinden esinlenerek olusturdugu X Kurami ile tanimlamais, ileriki siirecte bu
teoriyi elestiren bir bagka teori olusturarak bu teoriye Y Teorisi adin1 vermistir.
McGregor’un kisilik yapilarini ele aldig bu iki teoriye gore, X Kuramu kisilik yapisina

dahil olan kisiler (Simsek, 2009: 206-207);

e (Calismak istemeyen, miimkiin oldugunca az ve verilen islerden daima az yapan,
isten kaytarma veya birakma egilimi olan bir yapidadir.

e Liderlik, yonetici olma, ylikselme gibi becerilere sahip olmay1 istemeyen, hirs ve
azim bulunmayan bir yapidadir.

e Orgiitsel kimlik, orgiitsel vatandaslik ve drgiitsel kimlik gibi kavramlari goz ardi
eden ve daima kendi ¢ikarlarini diisiinen bir yapidadir.

e Farkliliklardan, yeniliklerden, kendini gelistirmekten hoslanmaz, bilindigi ve
alistig1 diizene gore devam etmek istegindedir.

e Farkli ihtiyaglar1 bulunmaktadir.
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Y Kurami kisilik yapisina gore bireyler (Robins, 1990: 40; Kaya, 1996: 115-116;
Eren, 2013: 117-119);

e Bireylerin fiziki ve zihni bir ¢aba ile faaliyetlerini gerceklestirmesi dogal
aktiviteleri arasinda algilanmalidir

e Bireyler calisma arkadaslarini, isletmelerini sever, benimser ve 6ziimserse daha
nitelikli isler ¢ikarmak isteyecektir.

e Isletme amaclarinin gergeklesmesi, tesvik edici ddiillerin niteliklerine baglidir.

e Bireyler sorumluluk almakta istekli olabilir, davranislarina hakim olabilir,

yaraticilik 6zelligini isletme karar siireclerinde kullanabilir.

McGregor X ve Y teorisi ile iki kisilik tipini orglitsel agidan degerlendirmis,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin yer aldigi iki kisilik modelinin 6rgiit i¢indeki davraniglarini
irdelemigstir. McGregor katilima dayali bir igletme yonetimi inancini benimsedigini Y
teorisine olan olumlu diisiinceleri ile getirmis, Y teorisine giren yonetici ve ¢alisanlarin

verimliliklerinin ve motivasyonlarinin yiiksek oldugunu belirtmistir (Kelly, 1980: 92).
2.6.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri kapsamina giren teorilerin temel amact; bireylerin hangi amaclar ve
hangi yontem ve metotlar ile motive olduklarinin tespit edilmesidir. Bir bagka ifade ile
belirli bir davranis sergileyen kisilerin ayn1 davranisi tekrarlamasi veya tekrarlama-
masinin yollarmin neler oldugu, olumlu pekistiriciler ile nasil saglanabilecegi bu
teorilerin ¢ikis noktasini olusturmaktadir (Kocgel, 2013: 625). Kapsam teorilerine gore
bireyler pasif bir dzellik gosterir ve 6nemli olan bireylerin ihtiyaglaridir. Ihtiyaglari
onun nasil davranmasi gerektigini belirler. Siire¢ teorilerinde ise bireyleri diisiinen,
tercihlerine, segimlerine ve bu se¢imlerin sonuglarina gére davraniglarini tekrarlayan bir
yapida oldugunu tespit etmis ve buradan hareketle coziimler tretmistir. Siire¢
teorilerinde ihtiyaglar insanlarin bir davranis1 gdstermesinde tek basina yeterli degildir,
onemli olan onun dis cevre faktorleri ile nasil bir tutum sergiledigidir. Icsel faktor
grubuna giren ihtiyaglar sadece davranisa tesvik eden bir aktivator niteligindedir.
Onemli olan bu ihtiyaglarla beslenen bir davranis biitiinliigii gostermesidir (Fincham ve

Rhodes, 2005: 202)
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Kisiden kisiye gore degisen, oOrgiitlerin ve toplumlarin birbirleri ile etkilesimleri
sonrasinda sekillenen gereksinimleri bir motivasyon unsuru olarak nitelendirmekten
ziyade; personelin insanin davranisini belli bir amaca sevk eden siirecin nasil izledigini
analiz eden teoriler siire¢ teorileridir. Siirec teorileri kapsaminda ele alinan ve literatiirde

en ¢ok ismi gegen baslica teoriler asagidaki gibidir;

Bekleyis
Teorileri
Esitlik Teorisi Siire¢ Teorileri Davranissal
Sartlandirma
Amag
Teorisi

Sekil.15. Siire¢ Teorileri

2.6.2.1. Davrams Sartlandirmasi ( Sonug¢sal Sartlandirma) Yaklasimi

Yonetim felsefesi agisindan olduk¢a 6nemli bir kuram olan ve kdkeni psikoloji olan
klasik ve davranissal sartlandirma olmak iizere iki boliimde incelenmektedir. Klasik
sartlandirma Ogrenme bicimi Pavlov’un kopekler lizerinde yaptigi deneyden yola

¢ikarak olusturulmustur. Bu durum sekildeki gibi ifade edilebilir (Kogel, 2013: 634);
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\ Uyarici \ Organizma \ Davranis

Sekil 16. Klasik Sartlandirma Yaklasim
Kaynak: Kocel, 2013: 632.

Pavlov deneylerinde kopege yemek vermekte ve yemek vermek i¢in bir zil ile
kopegi uyarmaktadir. Bu durum kopekte bir uyarict olusturmakta, bir siire¢c sonra
ayn1 seylerin tekrarlanmasi sebebiyle kopek aligmakta sadece zili calarak kopek
karninin aciktigin1 diisiinmekte, acikma belirtileri vermekte ve yeme ihtiyaci
olusmaktadir. Pavlov bu deneyi ile su sonucu ortaya ¢ikarmaktadir; davranislar bir
etkileyen (uyarici) tarafindan olugsmakta ve sonraki siirecte tekrarlanmaktadir. Eger
bir hareketin davranis veya aligkanlik haline doniismesi isteniyorsa, bir uyarici ile bu

davranis1 sartlandirmak gerekmektedir (Russell,1992: 39-45).

Davranigsal sartlandirma Skinner tarafindan olusturulmustur. Bu sartlandirma tiirii
bireylerin davraniglar1 sonrasinda ne tiir bir durumla karsitligi ile ilgilidir. Eger
davranisimiz sonrasinda olumsuz sonuglar elde etmis isek, o davranisi birakma;
olumlu davranislar sergilemis isek o davranisi devam ettirme egiliminde oldugumuz
goriilmektedir. Bu yaklagim bireylerin davranislarinin sebebini agiklamakla birlikte,
davranislarin1  nasil  degistirebileceklerine de imkan sunmaktadir (Skinner,

1938:1948).

Ayrica bu davranis tiirii davranis diizeltme, ya da orgiitsel davranis degistirme
(organizational behaviour modification) olarak da adlandirilmakta, davranigsal
sartlanma prensiplerine dayanmaktadir (Wadeley, 1991; Haworth, 1992 Eren, 2015;
Kogel, 2013). Bu kuram asagidaki sekil 17'deki gibi agiklanabilir;

Sonugsal sartlandirmaya gore; bireyler ihtiyaglari, hedefleri, daha Onceki
sartlanmalar1 sebebiyle bir davranis gostermekte, bu davranisin sonucu bireylerin
aym davranigi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasina sebep olmaktadir. Ornegin; bir
turist rehberinin sikint1 yasadigi bir turist grubu veya acenta ile siirekli tura ¢ikmasi

veya bir calisanin sikintt yasadigi bir istiiniin sikintt veren davranislarini
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onemsemeyip isine devam etme cabasi i¢inde olmasi; karsilastigi olumsuz sonuglar
ile etkilenecektir. Benzer bir bakis acisi ile silirekli mesaiye kalan, sorumluluklarinin
fazlasin1 yapan, kendi 6zel hayatindan gerektiginde fedakarlik eden bir personelin
yaptigi bu isin sonucu; Odiillendirmedir. Bu durum davraniglarini tekrarlayip

tekrarlamamasinda 6nemli bir faktordiir (Mowrer ve Klein, 2001: 231).

Oadiil

Karsilasilan /'

Organizma (—* Davranis — Sonug \

Ceza

Sekil 17. Davramssal Sartlandirma Yaklasim
Kaynak: Kogel, 2013: 636.

Bu yaklagim ile olumlu davraniglarin bireylere gosterilmesi ve onlarin i¢sellestirilerek
aligkanlik haline getirilmesi amaglanmaktadir. Bu sebeple asagidaki yontemler

kullanilmaktadir (Eren, 2014; Kogel, 2012; S6kmen, 2012);

1. Olumlu Pekistirme: Arzu edilen bir davranisi gosteren kisilerin bu davranislari
tekrar etmesi amaciyla bu davranigsa tesvik edilmesini amacglamaktadir. Olumlu
pekistirme araci olarak bircok zaman 6diil kapsaminda degerlendirilen somut ve soyut
aracilar kullanilmaktadir. Bu araglarin bazilar1 i¢sel araclar bazilar1 ise dissal araglar
olabilir. Primler, iicret artis1, ek maas, tatil, iicretli izin hakki, unvan yiikseltilmesi, s6zlii
olarak odiillendirilmesi, aymn elemani segilmesi, takdir edilmesi gibi tesvik edici ddiiller

bu kapsamda degerlendirilebilir (Pavlov, 1927).

2. Olumsuz Pekistirme: Olumsuz veya istenmeyen ve kisiler tarafindan kasitli veya
kasitsiz olarak nitelendirilen bazi davraniglarin engellenmesi amaciyla yapilan bir
yontemdir. Ama¢ olumsuz davranisin yerine olumlu olan davranisa yoneltmektir.
Calisanlarin ise ge¢ kalmalari, yeterli diizeyde calismamasi, istenilen veya beklenilen

performansi sergilememesi durumlarinda isletmeler bunu ¢alisana yansitmali ve isletme
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tarafindan olumlu algilanmayan bir davranis oldugunun farkina varmalarii
saglamalidir. Burada dikkat edilmesi gereken bir diger husus ise; isletmenin olumsuz
olarak algiladig1 bu davranis1 veya eylemleri isim, olay ve durumlarla tiim calisanlara
aktarmamali, istli kapali genel olarak bu tiir olumsuz davraniglar isletme politikasi
kapsaminda almalidir. Bu durum hem isletmenin daimi basaris1 hem de personelin
isletmeye duydugu baglilik adina dikkat edilmesi gereken bir durumdur (Skinner,
1938).

3. Son Verme: Bu yaklasim ile hedeflenen davranis bigimi; olumlu bir davranisi tesvik
etmek, ya da olumsuz bir davranisi engelleyip olumlu yonde degistirmek olarak
algilanmamalidir. Burada Onemli olan kavram davranisin tamamiyla ortadan
kaldirilmasi, yok edilmesi ya da durdurulmasidir. Davranisa yonelik caydirici,
engelleyici faaliyetler isletmeler tarafindan gergeklestirilse de cezai uygulamalar ve sert
yaptirmmlar, tehdit niteliginde uyarilar bulunmamaktadir (Gross, 1990). Isletmeler
tarafindan her davranis istenmeyebilir veya isletmenin kazanma ve iiretim faktorleri ile
ortiismeyebilir. Ornegin; ¢alisanlarin kullandigi ve memnun kaldigi bir yazicinin
isletmeye maliyeti fazla ise, isletme calisanlarin bunu kullanmasini istemeyebilir. Bu
durumda bu davranisin ortadan kaldirilmasi ¢alisanlarin olumsuz bir davranis gosterdigi
anlamia gelmez. Bu amacla isletmeler ¢alisanlara bu davraniglarin tekrar edilmesinin

isletme bakis agisiyla uyusmadigi izlenimini vermelidir.

4. Cezalandirma: Isletmelerin calisanlardan bekledigi bir takim davrams dizesi
bulunmaktadir. Bunlar arasinda calisanlarin bekledikleri zamanda ise baslamalari, bu
siire¢ icinde is tanimlarima uygun hareket etmesi, kendi statii ve bilgilerine iliskin
yapmas1 gereken, Orgiitteki konumlarina uygun is ve gorevleri gergeklestirilmesi yer
almaktadir. Eger isletmelerin memnun olmayacagi veya istemedigi davraniglar
goriiliirse, belirli davranisa iliskin ceza vermek, bireylerin bu davranisi terk etmesine,
durdurmasina sebep olacaktir. Bu vazgecis bir yontem olmakla birlikte tek basina yeterli
degildir. Ayrica ceza vermek bazi olumsuz davranislari da beraberinde getirebilir.
Calisana soOzli ve yazli cezalar vermek calisanlar tarafindan ahlaki olarak uygun
kargilanmayabilir, isletmeye, bu cezayr veren departman, birim veya sorumluya karsi

kizginlik, 6fke ve kin duyabilir. Bu durumlarin olusmamasi adina ¢alisanlara dikkatle
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yaklasmak ve dnleyici bir yaklasim ile bu durumlarin olusmasini engellemek uygun bir

¢Oziim olabilir.

Orgiitsel davrans literatiirii incelendiginde goriilmektedir ki; cezalandirma ve son
verme yaklagimi Odiillendirme kadar calisanlarin ve isletmenin basarisinda etkili
degildir. Bu davranislarin devam ettirilmesi durumunda isletmeler asagidaki hususlara

dikkat etmesi gerekmektedir (Kogel, 2013: 650);

e Isletmeler acisindan arzu edilen ve arzu edilmeyen davranislar gerek sozlii
gerekse yazili kurallar mahiyetinde agikga tespit edilmelidir.

e Belirlenen bu olumlu ve olumsuz davraniglar ¢alisanlarin tamamina duyurulmali
ve tiimiinii kapsamalidir.

e Hemen hemen her firsatta odiillendirme araglar1 kullanmalidir.

e Davraniglara miimkiin olan en kisa siirede tepki olarak karsilik verilmeli yani
pekistirme yapilmali ve araya bir siire¢ girmesi Onlenerek, isletmenin ¢alisanlarin

olumlu ve olumsuz davraniglarini 6nemsedigi bilinmelidir

2.6.2.2. Bekleyis Teorileri

Motivasyon konusunda oldukca 6nemli olarak kabul edilen teoriler arasinda yer alan
bekleyis teorileri iki ayr1 teoriden olusmaktadir. Vroom tarafindan olusturulan teori ile
E. Lawyer ve L.Porter tarafindan E.Lawyer’in teorisini gelistirerek son bulan teori

Bekleyis teorilerine dahil olmaktadir (Robbins ve Coulter, 2012: 312; Sokmen, 2013: 106).

2.6.2.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom’un bekleyis bir diger adiyla imit teorisi bir siire¢ kuramidir. Siire¢ kuramlari
kapsaminda degerlendirilen ve uygulamalarda en fazla bahsedilen teori bekleyis
teorileridir. Siire¢ kuramlari davranigin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerde bu davranis1 etkileyen etmenleri agiklamakta, bu davranislara sebep olan
icsel ve digsal faktorlere anlam kazandirmaktadir. Kapsam kuramlart ile amaglanan
bireyi motive eden etmeleri aragtirmakta, davranisa sebebiyet veren durum ve olaylari,

diirtii ve saikleri kapsamin i¢ine dahil etmemektedir. Calisanlar1 davranisa stiriikleyen
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ve o davranisi sergilemesine sebep olan faktdrlerin neler oldugu bu kapsamin igine dahil
edilmemektedir. Siire¢ kuramlar1 ise kisisel farkliliklarin motivasyondaki &nemine
deginmislerdir. Siire¢ kuramlarina gore farkli Ozellikteki insanlar farkli ozellikler
sergileyebilmelerine ragmen, onlar1t motive eden ya da davranisa sebep olan faktorlerin
sabit oldugudur. Siire¢ kuramlart acisindan olduk¢a 6nemli bir yerde olan Vroom’un
timit kuramia gore bireylerin yaptiklari islerde, yerine getirdikleri gorevlerde etkili
olan faktor odiillendirmedir (Vroom, 1964). Vroom ayrica bu diisiinceden hareketle bazi
bilimsel varsayimlar da gelistirmistir. Bu varsayimlar kisaca su sekildedir (Eren, 2015:

318);

1. Varsayim: Bir davranisin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren, etkili olan faktorler tek
basina degerlendirilmemekte, insanlarin kisisel 6zellikleri ve ¢evresinde bulunan durum
ve sartlar1 da géz Online alarak degerlendirilmektedir. Buradan hareketle denilebilir ki;
calisanlarin kisisel 6zellikleri, istek ve arzular1 davranigin gerceklesmesinde tek basina
yeterli degildir. Bir organizasyonda yer aldiktan sonra; onun bilgi ve becerisi, onu
digerlerinden ayiran iistiin ve zayif yonleri, ¢alistigi kurumdan bekledikleri ile bireyler
organizasyonel davranislarini gerceklestirmektedir. Cevresel etkenlerde durum benzer
bir nitelikte olmakla birlikte destekleyici bir pozisyondadir. Ornegin; calisanlarin
odillendirilmesi, c¢alisanlarin isletme iginde davranislarini etkileyen organizasyon
yapisi, kosullari, sunduklar1 ve sunmadiklari, denetim ve degerlendirme gibi durumlar

cevresel kosullar kapsaminda degerlendirilmektedir.

2. Varsaymim: Bireylerin hicbiri yaratildigi andan itibaren ayni olmamakta, aym
tepkileri vermemektedir. Ayni evde biiylimiis, ayn1 anne babada yetismis kardesler bile
cogu zaman oldukca farkli davraniglar sergilemektedir. Boyle bir durumda diinya
tizerinde var olan her bireyin diger insanlarla ayni ihtiyaca, arzuya ve amaca sahip
olmasi beklenemez. Bu varsayim da; her bireyin farkli istek, ihtiya¢ ve arzularinin
oldugunu savunmaktadir. Farkl istek, ihtiya¢ ve beklentileri olan bireylerinde benzer
bir paralellikle farkli odiillendirme sistemleri, tesvik edici araclara sahip olacagi
ongoriilmektedir. Bu farklhiliklarin igletmeler tarafindan izlenip, anlasilip ve
ihtiyaglardaki degisimin siddetinin tespit edilmesi; davranislarin ve buna uygun
odiillendirme sistemlerinin belirlenmesi adina olduk¢a oOnemli bir husus olarak

nitelendirilebilir.
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3. Varsayim: Bireyler i¢in bir davranisi sergilemesi hususunda ¢ogu kez pek cok
se¢imi bulunmaktadir. Ornegin bos zamanlari igin; bir raporu hazirlayabilecek
ekipmanlar1 olusturmas1 igin birden fazla secenegi bulunmaktadir. Isyerlerinde
bireylerin belirlenmis odiilleri elde etmesi veya hak etmesi i¢cin pek cok secenek
bulunabilir. Bireyler ise farkli davranis yollarindan birini se¢melidir. Bireyler ig¢in
odiillere ulasma konusunda iki diisiince vardir. Baz1 6diiller arzulanmakta iken bazi
odiiller arzulanmamaktadir. Teoride bahsedildigi iizere ii¢ temel kavram Valens,

Bekleyis, Aragsallik asagidaki dongii ile islemektedir;

Aracsallik S Beklenti . Valens S— Motivasyon

N N N S SN S
Sekil 18: Vroom Beklenti Kuram Degiskenleri

Bu kavramlarin birbiriyle iliskisi olduk¢a Onemlidir. Aragsallik, Beklenti ve Deger
kavramlart motivasyonu olusturmaktadir. Vroom’un beklenti kuraminin Kogel (2013:

634) asagidaki gibi dile getirmistir;

Arzulama
Derecesi
/ -
Caba Performans 1 Kademe 2 Kad Dovum
=D — Sonug ademe _»
T T T Sonug
Beklenti Beklenti Aragsallik

Sekil 19. Vroom’un Beklenti Modeli
Kaynak: Kogel, 2013: 640.

Bu model bireylerin gosterecegi gayret sonrasinda yiiksek performans gostermesi
gerektigini diisiinmekte ve bu yiiksek gayret ve cabalarinin onu ciddi anlamda bir
basariya, Odiillendirmeye gotiirecegine inanityor ve inanarak calistyor ise, o odili
almanin bir baslangi¢ olduguna, ona ¢ok daha farkli ddiillere getirecegine inaniyorsa

bireyler motive olacak, bu motive unsuru ile ¢aligmalarina devam edeceklerdir. Bu
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modele iliskin {i¢ temel unsur bulunmaktadir. Bunlar agsagidaki gibidir (S6kmen, 2012;

Eren, 2012; Robbins ve Coulter, 2009; Tetik ve Pala, 2009);

1. Valens (Degerlik): Valens kavrami bireylerin bir sonucu tercih etme derecesini,
sonuca ulagsma adina feda edilecek zaman, giic vb kavramlarin sonuca degip
degmeyeceklerini tespit etmelerini, bu sonucun bireyde uyandirdigi arzulama
derecesinin belirlenmesini kapsamaktadir. Bu durum bireylere gore farklilasmaktir. Bazi
insanlar sonucu degerlendirip siirecin sonugla baglantili olarak ayni1 degerde olmadigini
diisiinecek ve bu davranistan vazgececektir. Insanlarm bu kavrama iliskin sorduklar:
soru “ Bu yaptigim davranis, egilimli oldugum is sonuca deger mi?””’dir. Buna istinaden
cevaplar ve akillarinda olusan cevaplar silsilesi, onlarin zihninde tahmini degerler
olusturmakta, bu degerlere ise yonetim felsefesinde; deger (value) denilmektedir.
Valens yani deger ise; -1 ile +1 arasinda bir deger almaktadir. Ornegin; ¢alisanlar terfi
etmeyi isteyebilmekte, sonug¢ olan terfi onun icin yiiksek bir degerde algilanmaktadir.
Ancak bireyler bir isi yapmak istemiyorsa o zaman o ¢diiliin onun i¢in negatif bir degeri
olacaktir. Bu deger -1°dir. Bireylerin 6diil hakkinda herhangi bir fikirlerinin olmamasi
ya da durumun onda higbir etki yaratmamasi ise; 0 degerinde olacaktir (Hellriegel ve

Slocum, 2011).

2. Beklenti: Bireylerin mesleklerine yonelik sarf ettigi caba ve emeklerinin,
bekledikleri kapasite ve performansa ulastiracagina iliskin diisiince ve inaniglar
icermektedir. Bagka bir ifadeyle kisinin ¢abalar1 ve performansi arasindaki iliskiyi ifade
etmektedir. Beklenti degerleri 1 ve 0°dir. Eger ¢alisanlar; ¢abalarinin sonucunda istedigi
bir performansi ¢ikaracagina inaniyorsa bu deger 1’dir. Ayni durumla ifade edildiginde;
Calisanlar cabalarinin onlar istedigi ve limid ettigi sonuca ulagtiracagina inanmiyorsa;
bu deger 0’dir. Ozetle bu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir 6diille karsilik

bulacagina iligkin goriis ve onerileri icermektedir (McShane ve Von Glinow, 2011).

3. Aracsallik: Gosterilen cabayla iligkili olarak, ortaya cikarilan performans sonucu
elde edilen 6diiliin, insanlar tarafindan bagka istek ve amaglara yonelik kullanilmasini
ifade etmektedir. Aslinda bu degisken performans ve 6diil arasindaki iliskiyi agiklayan
en rasyonel degiskenlerden biridir. Calisanlara gore; is yasamlarinda gosterecekleri

performans sonrasinda, calisanlar 6zel yasamlarina iliskin istek ve arzularimi yerine
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getirebilecektir. Aragsallik 0 ve 1 arasinda deger almaktadir. Calisanin performansin
odiillendirilmesine dair inanci yiiksek deger 1 ve 1’e yakin bir deger alirken;
performansinin onu istedigi Odiile ulastiracagina dair inanci diisiikse deger 0 ve 0’a
yakin bir deger almaktadir (Nadler ve Lawyer, 1983). Deger, beklenti ve aragsallik ile
motivasyon iligkisi agagidaki tabloda yer almaktadir (Tetik ve Pala, 2009: 89);

Tablo 11 ]
Deger, Beklenti ve Aragsallik ile Motivasyon Iliskisi
Durum Deger Beklenti Aragsalhik Motivasyon
1 Yiiksek Pozitif Yiiksek Yiiksek Giiclii motivasyon
2 Yiiksek Pozitif Yiiksek Diisiik Orta siddette motivasyon
3 Yiksek Pozitif Diistik Yiiksek Orta Siddette motivasyon
4 Yiiksek Pozitif Diisiik Diisiik Diisiik motivasyon
5 Yiiksek Negatif Diisiik Diisiik Zay1f kaginma
6 Yiiksek Negatif Yiiksek Diisiik Orta siddette kaginma
7 Yiiksek Negatif Diisiik Yiiksek Orta siddete kaginma
8 Yiiksek Negatif Yiiksek Yiiksek Giicli kaginma

Kaynak: Tetik ve Pala, 2009: 89.

Ozetle teori; calisanlarin belirli bir diizeyde performans gosterebilmesi, kendisi tarafin-
dan bekledigi arzu ettigi sonuglara ulagmasi adma kuvvetli bir inanca ve diislince
sistemine sahipse gii¢lii bir motivasyona sahip olacaktir. Tablo 3’te goriildigi gibi;
motivasyonlarin olusmasi aragsallik, deger ve beklenti durumlarina gore degismekte ve
fakli kombinasyonlar olusturmaktadir. Vroom’un beklenti teorisi yOneticilere
isletmelere Onemli tavsiyeler sunmakta, ayni zamanda; istenilen performans ve
davraniglarin calisanlart istedikleri odiillere ulastirdigi takdirde anlamli olacagini
vurgulamaktadir. Bir diger husus performans ile ddiillendirme arasinda siki bir baglanti
oldugunu vurgulayan bu teoride aslolan rasyonel standartlarin olusturulmasi ve bunlara

iliskin dlgiimlerin tespit edilmesidir (Dunn, 2009; Mercer, Carpenter ve Wyman, 2010).

Bireylerin algilarinda yer alan bir takim durumlar vardir. Herkese esit bir tutum icinde
olmak ddiillendirme sisteminde 6nemli bir unsurdur. Bu kavramin iizerine vurgu
yapilarak caligsanlarin  isletme odillendirme politikalarin1  eksik veya yanlis
algilamamas1 adina gerekli tutumlar gelistirilmelidir. Bu modeli kullanacak
yOneticilerin asagidaki tutum ve davraniglar sergilemesi teorinin basariya ulasmasi igin

olduk¢a 6nemli goriilmektedir (Kogel, 2013: 632);
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e Bireylerin ne tip bir 6diili istedigi, gosterdigi performans sonrasinda kendinin
nasil bir tesvik araci ile motive edilmek istendigi isletmeler tarafindan {izerinde
durulmasi gereken bir husustur.

e Isletmelerin ideal performans ve davranis sistemini bekledigi, bu konuda
yonetimin neler bekledi ve istedi tespit edilmelidir.

e Performans ile ddiillendirme arasinda bir iliski kurulmali, bu iliski soyut ve somut

unsurlarla ¢alisanlara aktarilmalidir.

Bu kurama iligkin bir takim olumsuz elestiriler veya kuramin zayif yonleri de
bulunmaktadir. Bireyler potansiyelleri ile biitiin alternatiflerin saglandig: tiim odiilleri
zihinlerinde degerlendirmekte ve buna iligki var olmayan; hayali ama sonucunu
gerceklere dayandirdiklar: bir takim varsayimlar gelistirmekte ve onlara gore hareket
etmektedir. Bireylerin davranis sistemlerine gore; bireyler en iyiyi elde etme adina, elde
ettikleri ortalama bir degerden vazge¢cmek istememekte, Genelleme yapilacak olunursa
bircok birey en iyinin, en fazlanin ne oldugunu merak etme konusunda istekli
olmamaktadirlar. Oldukc¢a karmasik yapida olan bu kuram, insanlarin basit dogasina
veya ¢ogu zaman bir 6diil i¢in ihtiya¢ duyduklar1 giiclin degisen yapisina aykiridir.
Insanlarin iimitleri, beklentileri, atfettikleri degerler zaman iginde degismektedir. Bu
elestirilerle birlikte kuramin 6diil ve cezalandirma sisteminin giiclii ve zayif yonlerini
ortaya ¢ikarmasi adina yoneticilere ve igletmelere bir el kitab1 olma niteliginden dolay:

onemli goriilmektedir (Eren, 2015: 322).

2.6.2.2.2. Lawler-Porter Modeli

Vroom’un beklenti kuramini degistiren, sekillendiren Lawler ve Porter, bu kurama ek
olarak bir takim oOrgiitsel durumlar1 ve gercekleri de kurama dahil etmiglerdir. Kurama
katkida bulunarak, kurami giiclendirmislerdir. Modelin 6zellikleri asagidaki gibidir
(Simsek vd., 2010; S6kmen, 2012: 315);

e Bireylerin basarisini bizzat kendinin degerlendirmesine ve sonuca bu sekilde
ulagsmasini saglayan faktorleri kapsamaktadir
e Orgiitlerin verimliligini etkileyen énemli bir unsurun rol ¢atigmasi oldugu ve bu

catismanin ¢alisanlarin verimligini etkiledi savunmaktadir.
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e (Calisanlarin verimliligi sahip olduklar bilgi, beceri ve yetenekleri ile dogru
orantilidir. Bireylerin sahip olduklar1 basarilar onlarin gosterdikleri ¢abalarin
niceliginden ziyade potansiyelleri, zeka ve bu zekay1 kullanmalarina iliskin

davraniglar dizisini kapsamaktadir. Beklenti modeline iliskin dongii asagidaki

gibidir;
l BILGI VE
VALENS YETENEK ALGILANAN
A ESIT ODUL
GAYRET | PERFOR- [ P ICSEL \ TATMIN
" MANS ODUL
> | OLMA
DISSAL
ODUL
_ ALGILA-
BEKLEYIS NAN ROL

Sekil 20. Porter ve Lawler’in Beklenti Modeli
Kaynak: Eren, 2015: 318.

Modelin ilk boliimii Vroom’un beklenti modeliyle aynidir. Bu modele gore bireylerin
motive olma derecesi, Valens ve beklenti tarafindan etkilenmekte, Porter ve Lawler’in
da belirttigi gibi ¢alisanlarin yliksek diizeyde gosterdikleri ¢aba ve gayretler yiiksek
performans ile sonu¢lanmamaktadir. Bu modele goére Porter ve Lawler, Vroom’un
beklenti teorisine bireylerin bilgileri, yetenekleri, algiladiklar1 rol ve tiim calisanlara
yonelik esit odiilllendirme unsurlarin1 eklemislerdir (Eren, 2014; Kogel, 2012; Sékmen,
2012).

Porter ve Lawler’a gore birey kendisine verilen 6diilii daime digerleri ile kiyaslamakta,
ona gore deger bicmektedir. Ayrica bireylerin yetenekleri yetenek ve bilgilerinin fazla
olusu onlarin basarilarin1 etkileyecek, yetenek, bilgi ve becerisi yiiksek olmayan

calisanlar yiiksek performans gosterse daha basarili olamayacaklardir.

Porter ve Lawler odiilleri i¢sel odiillendirmeler ve dissal odiillendirmeler olarak iki
boliime ayirmuslardir. Igsel odiiller; bireylerin sergiledikleri performans sonrasinda
bireyin kendisi tarafindan verilen ve igsel ihtiyaglarini karsilayan odiillerdir. Digsal

odiiller ise; isletmeler tarafindan sunulan ve igsel ihtiyaclardan daha alt kademede yer
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alan daha temel ihtiyaglara karsilik verilen; {icret, terfi ve yiikselme, prim, {icretli izinler
gibi maddi odiillendirmelerden olusmaktadir. (Certo, 1997; Tiitiincii ve Tarlan, 2011;
Sokmen, 2012). Vroom’un bekleyis modeline ilave olarak farkli kavramlar ekleyen bu

teori baz1 kavramlara dikkat ¢ekmektedir. Bunlar asagidaki gibidir (Kogel, 2013: 625);

e Is gorenlere, kendilerinden istenilen performansa dair oryantasyon, Kisisel
gelisim ve basari, egitim ve gelistirme programlar1 uygulanarak bilgileri ve

potansiyelleri giiclendirilmeye ¢alisilmalidir.

e Rol catigmalarinin olabilecek minimum diizeye indirilmesi gerekmektedir.
Catisma bireylerin motivasyonlari, verimlilikleri ve performanslarinda oldukca
onemli bir konumdadir. Baghi basma insan dogasina aykiri olan g¢atismanin
isletmelerde unutulmamasi ve bu durumun engellenmesi adina bir takim

caligmalar ytriitiilmesi gerekmektedir.

e s gorenler igin 6nemli degerli olan bir hususta aymi diizeyde galistig1 veya benzer
islert yaptig1 kisilerin herhangi bir ddiillendirme siirecinde kendilerinden daha
fazla veya farkli olarak bir 6diil almamasidir. Bu durumun engellenmesi i¢in;

belirli davranisa iliskin tespit edilen ddiillerin ayn1 olmasi gerekmektedir.

e Bireylerin i¢sel ve digsal odiillere iliskin farkli diizeyde onem verdikleri, her

bireyin tepkisinin farkli olabilecegi unutulmamalidir.

e Miimkiin olabilecek kadar yogun bir sekilde ¢alisanlarin performanslari denetim
altina alinmali, 6diillendirme ve arasindaki iliskiler konusunda karsilikli hosgorii
gelistirilmeli, Daha once karsilagilan olumsuz sonuglara iliskin elde edilen mevcut
durumlar degerlendirilerek sonuclarin tekrarlanmamasi adina bir takim ¢oziim

Onerileri gelistirilmelidir.

2.6.2.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan olusturulan teorinin temel felsefesi; sosyal karsilagtirma olgusunun
isleyisidir. Bu teoriye gore bireyler ¢cabalarin1 ve bu c¢abalar1 neticesinde nihai sonuglari
digerleriyle karsilastirma ve kiyaslama egilimindedirler. S6z konusu diisiinme ve

kiyaslama siireci sonrasinda bireyler tarafindan bir esitsizlik durumu goriliirse,
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bireylerde motivasyonlarini etkilemekte ve bu durumda fizyolojileri ve psikolojinde
olumsuz bir siire¢ olusturmaktadir. Bu durumda bireylerin zihinlerindeki temel yonelim
esitligi saglamaya dogru kaymaktadir. Boyle bir kiyaslama neticesinde bireyler olumlu
ve olumsuz bir esitlik algiladigi takdirde bu davranisi gidermek adina bazi tepkilerde

bulunmaktadir.

Bu kapsamda yetenek ve fikirlerini bagkalar1 ile karsilagtiran bireyler, kiyaslama
stirecinde digerlerinin inang, tutum ve yargilarinin kendi inang ve yargilari ile uyumlu
olup olmadigina dikkat etmektedirler (Adams,1963). Bu teori yani sosyal karsilastirma
teorisi, Adams’in diisiincesi ve caligsmalar1 ile issel siireclere aktarilmis, orgiitsel
davranig1 etkileyen motivasyonel unsurlar kapsaminda incelenmistir. Ayrica Adams’in
esitlik teorisi Porter ve Lawler’in kuraminda yer alan performansla orantili olan her
calisana esit odil, i¢sel ve digsal odiiller ile harekete gecen motivasyon diizeyleri

oldukca benzerlik gostermektedir (Eren, 2015: 345; S6kmen, 2013: 120).

Amerika’nin 6nemli firmalarindan biri olan General Electiric firmasinda Adams bir
takim aragtirmalar yiiritmiistiir. Bu arastirmalara gore; calisanlar beraberinde calistig
calisma arkadaslar1 ile paylastigi odiillendirmede goz oOniinde bulundurduklar1 temel

unsurun esitlik oldugunu ifade etmislerdir.

Bireyin Elde Ettigi Sonug < Digerlerinin Flde Ettigi Sonug
Bireyin Gosterdigi Caba Digerlerinin Gosterdigi Gayret
Bireyin Elde Ettigi Sonug > Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug
Bireyin Gosterdigi Caba Bagkalarinin Gosterdigi Gayret
Bireyin Elde Ettigi Sonug = Baskalarimin Flde Ettigi Sonug
Bireyin Gosterdigi Caba Bagkalarimin Gosterdigi Sonug

Calisanlar kendi basarilarindan elde ettikleri ddiilleri daima c¢alisma arkadaglarinin
odiilleri ile kiyaslamaktadir. Bunun neticesinde motivasyonlart olumlu ve olumsuz
olarak sekillenmektedir (Folger ve Cropanzeno, 1994; Kocel, 2013: 626; Eren, 2015:
327; Robbins ve Coultler, 2012). Bu teori ayrica dort temel unsura dayanmaktadir
(Sokmen, 2013: 132);

1. Birey: Kuramin temelini olusturan, esitligi ve esitsizligi algilayan ve zihninde
¢oziimleyen ¢aliganlardir

2. Baskalari: Gergeklestirilen is ve performansa gore karsilik olarak degerlendirilen
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sonuglarin, ¢iktilarin, odiillerin kiyaslandigir veya karsilastirildigi kisi, gruplar,
calisma arkadaslaridir.

3. Caba: Bireylerin performanslarini, mesleklerini degerlendirme siirecinde ortaya
koyduklari, gerceklestirdikleri tiim unsurlardir. Calisanlarin zeka, bilgi, becert,
yetenek ve beraberinde getirdigi basar1 bu kapsamda degerlendirilebilir.

4. Sonuc: Elde edilen maddi ve manevi tiim unsurlar, ¢iktilar, 6diillendirmeler
kapsaminda degerlendirilmektedir. Bilinirlik, ticret, yan gelir, yiikselme gibi

tesvik edici unsurlar bu kapsamda degerlendirilmektedir.

Aragtirmalara gore; bireylerin gayret ve sonuglarinin orantisi, baskalarindan farkli,
diisik veya yiiksek olabilmekte, bireyler performansini kiyasladigr kisilerin
performansina oranla diigilk, ayn1 ve yiikksek olmasmna gore performansini
arttirabilmekte ya da diislirebilmektedir (Goodman, 1974; Ronen,1986; DeNisi, 1990;
Summers ve Hendrix, 1991; Kogel, 2012; Boddy, 2008; Tetik ve Pala, 2009). Eger ¢alisanlar
bu kiyaslamada; karsilastirma sirasinda esitlik saglayamama, kiyaslama sonrasinda
performansin1 degistirememe durumu ile karsilasirsa is birakma veya beraberinde
calistigr kisilere de iliskin bir haksizlik varsa, bu haksizliga iliskin ¢6ziim arama

egilimindedir (Werner ve Ones, 2000; Kogel, 2013).

Bu arastirma pek cok arastirmaci tarafindan gecerliligi kanitlamistir. Teoride olumsuz
olarak nitelendirilebilecek durumlardan biri de; ¢alisanlarin kendi performanslarini ne
sekilde ve hangi kriterlere gore 6lgmeye calistiklari, kimlerle kiyaslama yaptiklar1 ve
kiyaslama yaptiklar1 bireylerin performanslarin1 ne sekilde degerlendirdiginin tespit

edilmesine iliskin zorluklardir.

Genel olarak teorinin adalet, esitlik gibi kavramlar1 igermesi sebebiyle calisanlar
yiiksek diizeyde motive ettigi sdylenebilmektedir. Calisanlarin motive edilmesi adina
bir takim uygulamalar1 kendi biinyesine dahil etme c¢abasi i¢inde olan isletmeler bircok
yontemi uygulayip hala sonu¢ vermedigi durumlarda bu teoriden yararlanabilmekte,
olumlu c¢iktilar elde edebilmektedir. Calisanlari motive etmek adina teoriden
yararlanmak isteyen isletme yOneticilerinin asagida belirtilen hususlara dikkat etmesinin

isletmeye olumlu katkilar sunacag diisiiniilmektedir (Perry, 1993; Miner, 1980, Kogel, 2013);

e Teorinin Oncelikli olarak dikkat edilmesi gereken maddesi esit gayretlere esit

sekilde tepki verilmesi, olumlu anlamda degerlendirilmesi gerekmektedir.
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o Esitlik, esitsizlik ¢alisanlarin sadece isletme i¢inde degil isletme disinda yaptigi
karsilastirmalarin neticesi olarak da degerlendirilebilir.
o Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki, calisana, esitsizlik derecesine, ¢alisanin i¢inde

bulundugu sartlara gore degismektedir.

2.6.2.4. Amag Teorisi

Calisanlarin amaglarinin, hedeflerinin veya isletmelerin ondan bekledikleri sonuglarin
motivasyonun dnemli bir girdisi oldugunu, bu tespitlerin oldukca gii¢c olmakla birlikte,
elde edilmesinin miimkiin oldugunu ve c¢alisanlarin verimliliklerinde olduk¢a dnemli bir
yeri oldugunu belirten amag teorisi Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir (Sokmen,
2013; Yiksel, 2000; Kogel, 2013; Robbins ve Coulter, 2009). Locke bu teoriyi Latham ile
agac kesen is¢iler lizerinde gergeklestirmislerdir. Bu calismaya gore bireylerin kendileri
icin uygun gordiikleri hedefler, onlarin motivasyon diizeylerini tespit edecek, eger birey
zor bir hedef belirledi ise; Bagarmasi1 daha kolay olan bireylere nazaran daha ytiksek

performans gosterecek ve motivasyon diizeyi daha yiiksek olacaktir (Kogel, 2013: 628).

Locke ayrica ¢aligmanin temel kosulunun motivasyon oldugunu vurgulamis, bireylerin
nasil davranmasi gerektigini amaclarina bagimli kilmistir. Amaglarin performans
tizerine etkisi farkli {ilkelerde yapilan caligsmalar ile desteklenmistir (Robins, 2001;
Robbins ve Coulter, 2009). Bu amaglarin kabul edilmesi i¢in net, sabit, belirlenmis,
Ol¢iilmesi ve gozlemlenmesi miimkiin, kabul edilebilecek diizeyde olmasi gerekmekte,
bu durumu ile de somut ve rasyonel amaclarin bu teorinin ana unsuru oldugu
vurgulanmaktadir. Amaglarin tespit edilmesi, amag ile performans arasindaki iligki ve
edilen bazi sonuglara istinaden yapilan degerlendirmeler asagidaki gibidir (Weiss,1996;

Hellriegel vd.,1998, Tetik ve Pala, 2009)

e Amaglarin agik ve net bir sekilde tespit edilmesi, calisanlara elinizden geleninin
en iyisin yapin diyebilmekten oldukca yiiksek diizeyde tesvik edicidir.

e Belirlenmis ve ulasilmasi gii¢ olan amaglar daha yiiksek basari sagladigi tespit
edilmistir.

e (Calisanlarin bu amaglar1 kabul etmesi demek; bu amaglar zorlu bile olsa isletme

performansi, iiretimi ve verimliliginin daha fazla olacagi demektir.
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e Geri bildirimler genellikle ¢alisanlar tizerinde olumlu etkiler olusturmakta,
ozellikle bu ulagilmasi gii¢c amagclar ise olumlu etkisini arttirabilmektedir.

e Amaglar isletme sahibi, yoneticileri tarafindan belirlenmeyip, ¢alisanlar ya da
calisanlar1 temsil eden belirli bir grup tarafindan belirlenirse iiretimdeki artis ¢ok

daha yiiksek olacaktir.

Amag teorisi, diger siire¢ kuramlarina nazaran uygulamaya daha yatkin oldugu
goriilmekle birlikte, bu teori kapsam teorileri, beklenti teorileri ve esitlik teorisi ile
baglantili ve iliskilidir. Amaglarin acik bir sekilde ifade edilmesi bireyler i¢in bir ihtiyag
niteligi tasiyabilir. Bununla birlikte belirtmekte fayda var ki; hedeflerin kabul edilebilir
olmasi, onlarin degeri ve dnemini daha da arttirmaktadir. Baz1 yonetim uygulamalari,
isletmelerde amaglar1 tespit etmenin onemi konusunda amacg belirleme teorisinden

faydalanmaktadir.

2.7. Motivasyon Araglari

Motivasyonun isletmeler i¢in dnemli olmasmin temel nedeni; elde etmek istedikleri
hedef ve amaclarina ulasmak adina oldukca onemli bir yerde bulanan calisanlarin
nitelikli, istekle ve memnuniyetle calismalari adina kullanilabilecek tiim unsurlari
kullanmaktir. Yonetim bilimi sekillenmeye basladig: siiregten itibaren pek cok bilim
insant  ve bilimin goriis ve fikirlerine Onem veren yoOneticiler c¢alisanlarin
motivasyonlarina neden olan unsurlari tespit etmeye ¢alismislardir. Donemin ekonomik,
politik ve sosyolojik kosullari ile yakindan iligkili olan iiretim birimleri, isletmeler,
yonetim alani baz1 durumlarda motivasyon konusunda basarili olmus; bazi durumlarda
ise ¢aliganlar ikinci plana atarak; iiretim ve kazanci dnemsemiglerdir. Bir diger husus
ise; is goren temelli olusturulan motivasyon teorilerinde de bazi farkliliklar yada
celiskilerin oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar neticesinde bilim insanlarinin
vardig1 bir takim temel sonuglar bulunmaktadir. Bireyler arasindaki farklilik, onlarin
farkli araglarla motive olabilecegi gercegini dogurmaktadir. Bu durum yoneticilere
biiyiik sorumluluklar yiiklemektedir. Yoneticiler 6zellikle motivasyon araglarinin her

calisanda farkli olabilecegi ihtimalini diisiinerek bunun iizerine bir dizi calisma
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hazirlamali, verilere uygun olarak Ozendirme araglarini olusturmali ve siirekli

denetimlerle yeterliligini saglamalidir (Eren, 2012: 345).

Motivasyonun c¢iktilari iizerine ¢alisan arastirmacilardan basarinin 6nemli bir ¢iktigini
oldugunu tespit eden arastirmacilar (Hunter ve vd., 2012; Sarkar ve Huang, 2012; Satyawadi
ve Ghosh, 2012; Yang ve Islam, 2012; Muchuri vd, 2012) ile is memnuniyetinin énemli bir
ciktt oldugunu savunan bazi arastirmacilar (Pantouvakis ve Bouranta, 2013; Pravin ve
Kabir, 2011; Wickramasinghe, 2009; Kaliski, 2007; Saari ve Judge, 2004; Williams vd., 2003;
Bussing vd., 1999; George ve Jones, 1997) motivasyon araglarinin 6nemine vurgu
yapmiglardir. Organizasyonlarin yonetilmesinde kullanilan bir takim motivasyon
araglart bulunmaktadir. Bunlar; ekonomik, psiko-sosyal, oOrgiitsel-yonetsel olarak

siniflandirilmaktadir.

2.7.1. Ekonomik Araglar

Calisanlarin verimli bir sekilde islerini yapabilmesi adina en 6nemli motivasyon unsuru
kendisinin ve ailesinin yasamin1 oncelikle glivence altina alacak ve bu yasami daha
nitelikli hale getirecek bir iicrete sahip olmaktir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde
ekonomik gelir olduk¢a onemlidir, ¢linkii issizlik orant oldukca yiiksektir ve kalifiye
olmayan personel de fazlasiyla mevcuttur. Buradan hareketle denilebilir ki; motivasyon
araglarin arasinda calisanlarin en 6nem verdigi ara¢ ekonomik aragtir. Bu sebeple iicret
ve bagarilar sebebiyle kazanilan maddi o6diiller, sosyal giivenlik, emeklilik, programlari

ekonomik motivasyon araglar1 kapsamina girmektedir (Senturan, 2014: 65).

2.7.1.1. Ucret Artist

Bilinen en eski ve sik kullanilan motivasyon araglarindan biri olan iicret, gerek
isletmelerin amaclarinda yer almasi, gerekse ¢alisanlarin ¢alisma nedenlerin basinda yer
almasi sebebiyle ekonomik araclar agisindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Ucret,
calisanlarin ¢alisma siireleri boyunca gosterdikleri performansin bedeli olarak ddenen
ve ekonomik bir deger niteligine sahip ayni ve nakdi 6demedir. Calisanlarin aldiklar

ticretin yiiksekligi ve diislikliigli onun performansinin niteligini tespit etmektedir
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(Beretti vd., 2013: 161). Calisanlar i¢in 6nemli olan hususlardan biri de; gosterdikleri
performansa karsilik ne kadar ticret aldig1 ve bu licretin performans ile atfettikleri deger

ile ortiistlip ortiismedigidir (S6kmen, 2013:123).

Isletmeler iki tarz iicret artis1 ile ¢alisanlarm motivasyonunu saglamaktadir. Bunlardan
birincisi; ¢alisanlarin bireysel olarak odiillendirilmesi, ikinci olarak ise isletmede yer
alan tiim c¢alisanlarin 6diillendirilmesidir. Burada dikkat edilecek hususlardan biri; bu
aracin calisanlarin 6nem verdigi esitlik ilkesine ters diigmektir. Her bireyin davranis
kaliplar1 farklilagmakta ve bununla baglantili olarak performanslart da degismektedir.
Bu sebeple tiim isletme calisanina tek tip bir iicret artis1 uygulamak bazen calisanlari
motive etmeyebilir. Yapilan arastirmalara gore ticret artisina atfedilen deger cogunlukla
tilkelerin veya bolgelerin sahip olduklar1 geligsmislik diizeyiyle ilgilidir (Aguinis vd, 2013;
Szczepanowski vd., 2013; Schultz ve Brabender, 2013; Pouliakas, 2010; Feldman ve Lobel,
2010; Park, 2010; Jain vd., 2007; Rose vd., 2007; Zhang ve Wu, 2004; Linder, 1998; Leung vd.,
1996; Nelson, 1996; Rowley, 1996; Kovach, 1995). Ornegin Tiirkiye’de iicret artis1 oldukga
onemli iken, Isvigre’de calisanlar agisindan motivasyon saglayici bir unsur olarak
diisiiniilmemektedir. Bu acidan degerlendirildiginde {icret Tiirkiye’de Onemli bir
motivasyon aracidir ve gerek akademik ve bilimsel c¢alismalarda, gerekse isletmelerde

onemi giderek artmaktadir (Oriicii ve Cabbar, 1998).

Ayni zamanda ticret ¢alisanlarin sadece ise basladiklar1 anda se¢im kriteri olmakla
kalmayip; devaminda da calisanlarin Orgilite olan bagliliklar1 ve Orgiitsel misyonu
benimsemesi agisindan olduk¢a 6nemli olmaktadir. Ayrica ticret kavrami; ¢alisanlarin
gelecegini garanti altina almasi adina yapacagi yatirimlar ve tasarruflarda da oldukga

onemlidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 110).

Bu aracin olumsuz olarak nitelendirebilecegi bir diger ozelligi ise; licret artisinin
calisanlarin  motivasyonlarinda tek basina yeterli olmadigidir. Calisanlarin
performanslarindaki her birim artis onu daha da motive edecek ve daima maddi bir
kazang bekleyecektir. Bu durum isletmelerin sadece parasal bir kaynak olarak
algilanmasina sebep olacak, isletmelerin finansal kaynaklarinda bir acik olusturacaktir.
Ayn1 zamanda ¢aliganlar bu duruma sartlandirildigi i¢in, bu aracin saglanmamasi onlari
calistiklar1 isletmeye karsi negatif baglilik hissetmesine ve is siirecinde mutsuz ve

isteksiz bir ruh halinde olmalarina sebep olacaktir.
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2.7.1.2. Primli Ucret Sisteminin Uygulanmasi

Calisanlara belirlenmis ticretlerinden bagimsiz olarak belirli zamanlarda, 6zel giin ve
bayramlarda isletmeye bagliliginin artmasi, daha fazla ve verimli isini yerine getirmesi
maksadiyla verilen iicrete denilmektedir. Digsal bir motivasyon araci olarak tanimlanan
primli {icret sisteminin uygulanmasi c¢alisanlar lizerinde etkili olmakla birlikte, bu
uygulamanin dogru bir sekilde yerine getirilmesi daha etkili olmaktadir. Primi
ekonomik tesvik araci olan isletmelerde iiretim silireci daha hizli hale gelmekte;
calisanlar bu siire¢c ve donemleri dikkate alarak daha verimli ¢alismak isteyebilmektedir.
Bu uygulamada esas olan unsur; hizli iiretimi gergeklestirirken kaliteden 6diin
vermemek; prim sistemini dogru, 6l¢iilii ve kararinda kullanmak ve her departmanda

bunu uygulamamaktadir.

Primli tcret sistemi ¢alisanlarin verimliligi, gruplarin verimliligi, tiim isletmenin
verimliligine bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Buradan hareketle isletmelerin
primli Ucret sistem; bireysel sistemler, grup sistemleri, Orgiitsel sistemler olarak
siniflandirilabilir. Bireysel {icretlendirme sistemi; performansi kisilerin gosterdigi
performanslarina gore tespit etmekte ve buna gore calisanlarin gosterdikleri
performansin tamaminin ya da bir kisminin performansa gore belirlemektedir. Takim
performansina dayal: licret uygulamasi ise orgiit icinde yer alan grup, takim, departman
gibi kavramlar1 esas olarak hem takim bilincini 6nce mikro acgidan ele alarak sonrasinda
da isletmenin tiimiine yararak gelistirmeyi hedeflemektedir. Ozellikle sorunlu
donemlerde, kriz yonetiminde oldukca faydali olan sistemin uygulanmasin ¢alisanlari
motive ettigi tespit edilmistir. Isletmelerin tiimiinii kapsayan iicretlendirme sistemi ise
ozellikle kurum kiiltlirtinlin asilanmasi ve benimsenmesi adina énemli bir adim olup,

yonetimin en tepe noktasindan baslayarak tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Unal, 1998: 18).

2.7.1.3. Kar’a Katilim

En kisa tanimiyla; isletme kazancinin ¢alisanlara dagitilmasidir. Bu dagitim siirecinde
etkili olan bir faktor de; elde edilen kazancin Onceden belirlenen oranlarla
dagitilmasidir. Kar’a katilmanin iki olumlu 6zelligi vardir. Bunlardan birincisi;

calisanlari isletmeye baglamakta ve verimliliklerini arttirmaktadir. ikincisi ise; nitelikli,
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egitimli, gelismis is giliciiniin bdyle bir avantaji diisiinerek isletmeye katilmasi ve
isletmeye kar saglamasidir. Ayn1 zamanda bir bakima kendi isinde ¢alismak, kazangtan
pay alinacagini bilmek, ¢alisanlar o ise karsi tesvik etmekte, gerek issel gerekse dissal
olarak nitelikli sekilde motiv olmaktadir. Kara katilim kendi icinde ii¢ grupta

incelenebilir (Sabuncuoglu, 2001: 152);

e Nakit olarak kar’in 6denmesi: Yilda bir kez ya da birkag kez isletmenin iiretimi
sonrasinda ortaya ¢ikan nihai kazancin bir ylizdesinin nakit olarak calisana
verilmesini ifade etmektedir.

e Ertelenmis olarak kar’in ddenmesi: Emeklilik, olim veya olagan disi
durumlarda calisana aktarilmak iizere nakit olmadan, her yil belirli araliklarla
karin bir kisminin maas hesabina aktarilmasini ifade etmektedir.

e Karma olarak kar’in 6demesi: nakit olarak 6deme ve ertelenmis olarak
O6demenin birlesiminden meydana gelen bu 6deme yontemi; bir boliimiiniin nakit
olarak bir boliimiiniin ise elden verilmeden olagan dist durumlarda kullanilmak

tizere hesaba aktarilmas: siirecini kapsamaktadir.

Bu yontemin yararlari olduk¢a fazladir. Ancak bir takim olumsuzluklar1 da
bulunmaktadir. Ozellikle isletmeler ¢alisanlarin kar’a katilmalar1 durumunda yiiksek bir
verimle c¢aligsacaklarini diisiinmektedir. Bu durum her zaman dogru degildir.
Calisanlarin hepsi de aymi diizeyde ¢alismamakta, ayni performansi gdstermemekte,
eger calisanlarin tiimiine kar’a katilim gibi bir ekonomik 6diillendirme araci uygulanirsa
esit olmayan bir ortam olusacak; bazi g¢alisanlarin durumdan memnun iken; bazi
calisanlarn bu durumdan memnuniyetsiz olmalarma sebep olacaktir. Isletmelerin
ekonomik gelisimleri bulunduklar: sartlardan fazlasiyla etkilenen hassas bir dengededir.
Bu durumda isletmeler bazen kar saglamayabilir. Calisanlarin bu durumu benimsemesi
ve her zaman diizenli olarak kar’in ¢aligmaya verilemeyebileceginin farkinda olmalari

gerekmektedir (Sozer, 2006: 84).

2.7.1.4. Odiiller

Odiil, bireylerin kapasitelerinin iizerinde veya denginde sergiledikleri performans ile

aldiklar1 araclardir. Isletmeler ¢alisanlarin iistiin performanslarmi bir takim maddi
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odiiller ile tesvik etmektedir. Isletmeler biinyelerinde yer alan ve basari gdsteren
calisanlarina ekonomik deger tasiyan odiiller vermekte; bu odiiller parasal (iki maas
ikramiye), maddi (araba, ev, beyaz esya) olabilmektedir. Ornegin; oldukca zor bir
siirecten gecen isletmeye bir biiylik kazang saglayan bir personel parasal olarak
odiillendirilebilir. Bu odiillendirme ile c¢alisanlar iiretim siireglerinde daha basarili
olacak, yiiksek kalitede iirlinler olusturacak, islerine diizenli olarak gelecek, her tiirlii
olumlu davranisi sergilemeye c¢alisacaktir. Odiillendirme sisteminde dikkat edilecek
hususlardan biri; iistiin performans gecikmeden 6diil verilmeli, calisanin gosterdigi
basari ile 6diil arasinda bir baglant: olmalidir. Odiiliin kazanmay hak edecek nitelikte
olmasi, artan performansin caligani ulagtirdigl nokta yeni en minumum standart olarak
yer almasi gerektigi de unutulmamalidir (Edelman vd., 2010; Benzing ve Chu 2009;
Fernandez-Serrano ve Romero 2012; Friedman vd., 2012; Giacomin vd., 2011; Dej vd,. 2012;
Reynolds ve Curtin 2008; Uddin ve Kanti 2013; Renko vd., 2012; Jayawarna vd., 2011; Aziz
vd., 2013).

Odiil sisteminin bir takim tehditleri de bulunmaktadir. Odiil yukarida bahsedilen tiim
ekonomik araglar gibi smirli olmak ve tiikkenmek durumundadir. Isletmeler bu
0zendirme aracini dikkatle kullanmaz ise; amacina ulagamadigi gibi isletmeyi kayba

stiriikleyecektir (Sabuncuoglu, 2001: 150-155).

2.7.1.5. Sosyal Yardimlar / Kolayhklar

Calisanlara saglanan bir takim sosyal kolayliklari kapsayan bu degisken; ¢alisanlarin
ulasim giderlerinin, yemek 6demelerinin karsilanmasi, kiralarinin 6denmesi veya onlara
uygun bir ev tahsis edilmesi, saglik sigortasi, emeklilik gibi hususlar1 kapsamaktadir.
Bu tiir faaliyetler ¢alisanlarin isletmeye olan baglhliklarinin artmasina sebep olacaktir.
Ozellikle emekli olmak birgok ¢aliganin en biiyiik hayalidir; yillarca emeklilik adina
birikimler yapmakta, daha huzurlu ve ekonomik agidan daha nitelikli bir yasama sahip
olmak adma uzun yillar ¢alismaktadir. Bu hususun isletmeler tarafindan 6nemsenmesi
calisanlar acisindan oldukca dnemlidir. Sosyal kolayliklar su anki kosullarda ¢alisanlar
icin isletmelerin mecburi olan sunmasi1 gereken olanaklar arasinda yer almaktadir (Levie

ve Hart, 2011; Estrin, Mickiewicz, vd., 2013; S6kmen, 2013: 115).
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2.7.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmelerin birtakim hedefleri bulunmaktadir. Bu hedeflere ulasmasi sirasinda
calisanlarin mutlu ve huzurlu bir ortamda caligmalarini yiirlitmeleri isletmenin
basarisinin vazgeg¢ilmez Ozelligidir. Calisanlarin amaci isletmeye olumlu diizeyde
katkilar saglamak; yoneticilerin ise; bu c¢alisanlarin huzurlu bir ¢alisma ortami
olusturarak sorun olugmasini engellemektir. Motivasyonu arttirmak i¢in birtakim
psikolojik ve sosyal araclar bulunmaktadir. Bunlar; c¢aliganlarin kendini giivende
hissetmesi, c¢aligmalar1 sirasinda yetki verilmesi yani bagimsizlik, deger ve statii
verilmesi, gelisme ve basari, ¢gevreye uyum saglanmasi, rekabet, cekici is, ¢alisanlarin
0zel yasamina duyulan saygi, calisanlara danmismanlik hizmeti sunulmasi, adalet ve

esitlik, sosyal ugraslar olarak tanimlanabilir.

2.7.2.1. Psikolojik Giivence

Bireyler calistiklart ortamda emeklilik, sigorta gibi sosyal gilivence istemektedir.
Bunlara ilaveten psikolojik giivence de calisanlarin bekledigi degiskenlerdendir.
Calisma sartlar1  1iyilestirilmeli, c¢alisma sartlarina iliskin ~ olumsuz  olarak
nitelendirilebilecek hususlar kaldirilmalidir. Bu durumun olusturulmasi galisanlarin is
yerine karsi duyduklart giiveni arttirmaktadir (Silah, 2005: 24). Calisanlar isletmeyi
tanimali, birlikte calisacagi kisilere karsi gliven ortami olusturmalidir. Bu ortami
saglayacak olan yoneticilerin calisanlarin kendini giivende hissetmesi i¢in gerekli olan
sartlar1 saglamasi ve bunlar siirdiiriilebilir kilmasi ¢alisanlarin motivasyonunda 6énemli

bir unsurdur.

2.7.2.2. Cahismada Bagimsizhk

Is gorenlere calisma siireleri boyunca isletmenin calisanlara giivendiklerinin bir
gostergesi olan Ozgiir bir ¢alisma ortami saglanmasi, insiyatif kullanma hakkinin
verilmesi olduk¢a motivasyon agisindan kayda deger bir faktordiir. Calisanlar benlik
duygusunu doyurmak, kisisel gelisimini is silirecine yansitmak, oOzglir olmak

istemektedir. Bu sekilde bir grubun i¢inde oldugunun farkinda olan ve ayni zamanda
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grup icinde de degerli oldugunu hisseden bir psikolojide olacaktir (Reynolds ve Curtin
2008; Uddin ve Kanti 2013; Renko vd., 2012; Jayawarna vd., 2011; Giacomin vd., 2011;
Friedman vd., 2012; Fernandez-Serrano ve, Romero 2012; Edelman vd., 2010; Benzing vd.,

2009; Akehurst vd., 2012; Aziz vd., 2013; S6kmen, 2013: 115).

Bu bagimsizlik is gorenlere tamamiyla 6zgiir bir ortam olusturulmasi, ne isterlerse
yapabilecekleri anlamina gelmemekle birlikte, bu tarz bir uygulamanin varlig
disiplinsizligi dogurabilecegi de dile getirilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin her an
denetim i¢inde oldugunu, kontrol edildigini bilmesi, sorgulamanin ve gbzetimin varlig
calisanlar1 olumsuz diizeyde etkileyecektir. Eger ¢alisanlara bagimsizlik kararinda ve

oOlciilii bir sekilde verilirse, calisanlarda yaraticilik ve gelisim artacaktir (Keser, 2006: 170).

2.7.2.3. Deger ve Statii

Insanlar herhangi bir seyi caba sarf edilmeye deger goriiyorsa, bu konuya egilim
gosterecek ve daha fazla calismak icin ¢abalayacaktir. Bu cabalarin takdir edildigini,
degerinin yoneticileri tarafindan farkina varildigini biliyorsa; bu siiregteki emek ve
cabalarin onda olusturdugu fiziksel ve psikolojik yiikiimliiliigii hissetmeyecek, aksine
bu onu gii¢lendirecek ve motivasyonunu arttiracaktir. Ayrica isletmeye bu sekilde katki
sagladigin1 diisiinen ¢alisanlar islerini keyifle yapacaktir (Akehurst vd., 2012; Benzing ve

Chu 2009; Edelman vd., 2010; Friedman vd., 2012; Giacomin vd.,2011; Jayawarna vd., 2011;
Renko vd.,2012; Reynolds ve Curtin 2008; Aziz vd., 2013).

Isletmelerin dikkat etmesi gereken hususlardan biri; c¢alisanin bu tiir cabalarinin
isletmeye kazandirdigi degerin ne diizeyde oldugudur. Ayn1 zamanda; 6zellikle turizm,
saglik, egitim gibi bircok hizmet alan1 i¢in miisteri memnuniyeti olduk¢a 6nemlidir. Bu
memnuniyeti miisteriler isletmelere aktarmali, c¢alisanlarin basarilarindan gurur
duymalar1 saglanmalidir. isletmenin olumlu kazanimlari ¢alisana aktarilmali; bu aktarim

odiiller, sira dig1 6diiller, basar1 belgeleri olarak ifade edilebilir (Sabuncuoglu, 2001: 151).

Saygi kavraminin olugmasinda 6nemli bir etken olan statli, bireylerin igsel
diisiincelerinden ziyade isletmenin ona kattigi degerleri ifade etmektedir. Bireyler

yaptiklari isten dolayr takdir edilmek ve bu gerek sozlii gerekse yaziyla veya birtakim

134



maddi araclarla gormek isteyecektir. Yoneticilerinin onay1 ve begenisini kazanan is

gorenlerin motivasyonu yliksek olacak ve calisma istegi olusacaktir (Eren, 2014: 521).

2.7.2.4. Gelisme ve Basar

Bireylerin hemen hemen tamami isletmelerinde yiikselmek, daha iyi konumlara gelmek,
kariyer basamaklarint yiikselerek c¢ikmak isteyecek ve buna uygun bir kariyer
planlamas1 yapacaktir. Calisanlar bagli olduklar1 isletmenin kendilerine ne gibi
yiikselme firsatlar1 sundugu konusunda yararlanacak ve bu konuya dair bir hedef
belirleyerek, bu konuda calisacaktir. Ayrica calisanlar yoneticilerin yapilan isten
memnun olmasi ¢alisanlar1 hem mutlu edecek hem de kariyerleri agisindan bir basamak
olarak diisiineceklerdir (Hunter vd., 2012; Sarkar ve Huang, 2012; Satyawadi ve Ghosh
2012; Yang ve Islam, 2012; Muchiri vd., 2012). Bu husus insanlarin da yapisinda var
olan daha iyiye, giizele ulasma ihtiyacindan ileri gelmektedir. Ozellikle ydnetim
birimlerinde yiikselme caligsanlar acgisindan degerli bir motivasyon unsurudur (S6kmen,

2012: 116).

Calisanlar bir konumda siirekli kalmak istememekte; bu durum onlarin islerine olan
bagliliklarini, heyecanlarint koreltebilmektedir. Bu durumun engellenmesi adina
yiikselme Onemli bir basamaktir. Calisanlarin istek ve arzularini kirmamak, ¢atismay1
engellemek adina yiikselme ve gelisim imkanlarinin ¢alisanlara sunulmasi isletmeler

acisindan ele alinmasi gereken bir husustur.

2.7.2.5. Cevreye Uyum Saglama

Is gorenler is ¢evresinin fiziksel sartlarma uyum sagladigi kadar, sosyo-psikolojik
sartlarina da g6z 6niinde bulundurmalidir. Ayn1 isyerinde beraber saatleri gecirdigi is
arkadaslari, yoneticileri ve varsa altinda c¢alisan personel ile ilk ise basladigi andan
itibaren iyi iligkiler kurmali, onlar1 tanimali, kendini de onlara anlatmalidir. Eger bir
calisan i¢ce doniik ve diger calisanlarla iletisim kurma egiliminde degilse; o isletmeye
uzun siirede basar1 saglamasi oldukca zordur. Bireylerin uyum yetenegi is yerindeki

basarisinda olduk¢a &nemlidir. Isletmeye uyum saglayabilen, iletisim sorunlarini
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minimum Ol¢lide yasayan bireyler sadece isletmeye olumlu katkilar saglamakla
kalmayacak ayni zamanda; kendisi de motivasyonu yiiksek ve ¢aligmaya istekli bir is
goren haline gelecektir. Cevreye uyum unsurunda dikkat edilmesi gereken Onemli
etkenlerden biri de yoneticilerin ¢alisanlar1 ise alistirma konusundaki tutumudur.
Yoneticiler bu konuda yeni ise basglayan personeline yardimc1 olmali, tanisma partiler,

oryantasyon, ise alistirma gibi silireglerle ¢alisani ise alistirmalidir (Sabuncuoglu, 2001: 25).

2.7.2.6. Rekabet

Rekabet; kararinda oldugu takdirde, c¢alisanlari motive eden, isin zorluklarini
hissettirmeyen, c¢alisanlarin verimlilikleri {izerinde biiyiik etki olusturan bir aragtir.
Calisanlarin rekabeti bir motivasyon araci olarak gérmelerinin sebepleri arasinda; saygi
gorme, bilinirlik, kendini gergeklestirme yer almaktadir. Burada dikkat edilmesi
gereken; rekabetin zarar verici boyutlariin 6nlenmesidir. Ciinkii rekabet kavrami
boyutlarini astigi zaman, hem bireyin kendisine zarar vermekte, hem de calisanlar
arasinda catismaya sebep olmaktadir. Yoneticiler calisanlarin birbirleri arasindaki
rekabeti kontrol etmeli, sinirlarin asildigr durumlar miidahale etmelidir. Rekabet ¢ogu
zaman, c¢alisanlarda verimlilik, fazla tretim ve girisimcilik 6zelliklerini gelistirmesini

saglayacaktir (Sokmen, 2013: 116).

2.7.2.7. Isin Cekiciligi

Is gorenler is yerinde bir takim olumsuzluklarla karsilagsmakta, bu olumsuzluklara
¢ozlim bulamayacaklar1 noktada isten ayrilmaktadirlar. Bu olumsuzluklardan bazilari,
isglicli devir hizi, miisteri ve listlerden gelebilecek sikayetler, tatminsizlik, daha fazla
calisma ve iiretme baskisi, MOBBING gibi durumlardir. Is yerinde standart ¢alisma
sistemi de bu olumsuz faktorleri ¢cogaltmakta, 6zellikle olumsuzluklarin tekrarlanmasi
calisanlarda motivasyon diisiikliigii olusturmaktadir. Bu kosullar diizeltilebilecek
durumlar oldugu gibi, isin yapisindan kaynakli da olabilmektedir. Bu tiir durumlarda
calisanlarin iglerini istekle ve inanarak gerceklestirmeleri i¢in islerini keyifli ve ¢ekici
kilmalar1 ve yoneticiler tarafindan bu durumlarin giderilerek isin ¢ekici hale getirilmesi

calisanlarda 6nemli bir motivasyon kaynagi olusturacaktir (Uyargil, 1997; 44).
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Calisma kosullar1 burada 6nemli bir nitelik arz etmektedir. Ozellikle calisanlarin
giinlerinin biiylik bir kismini gecirdigi is yerinin aydinlatma, i1sitma, tasarim ve
dekorasyon, molalar, 6gle yemekleri gibi silireglerde calisanlara 6zel alanlarin
olusturulmasi isin ¢ekici hale getirilmesinde 6nemli bir motivasyon aracidir (S6kmen,

2013: 117).

2.7.2.8. Isgorene Damsmanhk Yapma

Giiniimiizde calisma yasaminda stres, catisma, orgiitsel tiikenmislik, MOBBING gibi
konulara dair olumsuz olarak nitelendirilecek durumlarda biliyiikk bir artis
gozlenmektedir. Bu olumsuz sonuglar g¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini
etkilemektedir. Calisanlarin performansini negatif yonde etkilemekte, isle ilgili dolayl
olan ve olmayan tiim olumsuz is faktorleri ¢alisanin isten ayrilma niyetinde énemli bir
etken olmaktadir. Olumsuz durumlarla karsilasan calisanlar bunlar1 geriye atma, ya da
bireysel ¢oziim yollar1 arayisina girmektedirler. Bazi c¢aligsanlar ise bu siirecte destek
beklemekte, tek basina sorunlar1 ¢ozememektedir. Artik hemen hemen birgok isletmede
yer alan psikologlar ve is terapistleri bu konuda ¢alisanlara destek vermektedir. Burada
onemli olan iki husus bulunmaktadir. Calisanlarin sorunlar1 bazen bireysel olabilir veya
isletmede yer alan biri ve birilerine iliskin olabilir. Bu durumda calisanlarin bu
yardimlar1 gizli kalmali ve iist yoneticilere aktarilmamalidir. Bir diger husus ise;
calisanlarin bu konudaki niyetlerini tespit etmek ve buna uygun bir destek plani
gelistirmek 6nemli bir husustur. Ozetle, is yerinde danismanlik hizmeti sunmak,
calisanlarin motivasyonlarinda 6nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir (Mahazril vd., 2012;

Kingira ve Mescib, 2010; Lindner, 1998; Nelson, 1996; Kovach, 1995; S6kmen, 2013: 117).

2.7.2.9. Sosyal Ugrasilar

Calisanlarin bos zamanlarin1 degerlendirmek, is yasaminin olusturdugu stres, gerilim,
olumsuz faktorler gibi durumlar zihinlerinden atmak amaciyla farkli 6zelliklerde
etkinlikler diizenlemelidir. Ozellikle bulunan ortam, sartlara ve mevsimlere gore
degisen yemek, piknik, tiyatro, sinema ve konserler diizenleme, c¢alisanlar arasinda

futbol miisabakalar1 organize etme, iicretsiz kisisel gelisim etkinlikleri, 6zel glin ve
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gecelerin diizenlenmesi gibi etkinlikler bu kapsamda degerlendirilebilir. Eger isletmeler
bu tiir sosyo-kiiltiirel etkinlikleri maddi ve manevi olarak destekliyor ise; bu ¢alisanlari
motive edecek, isletmeye olan bagliliklarmi arttiracaktir. Ozellikle bu aktivitelerin
calisanlar tarafindan gerceklestirmesi calisanlarin bu araglari kullanmasinda daha c¢ok
arzu ettikleri bir durumdur (Harvey, 2013; Panagiotakopoulos; 2013; Kingira ve
Mescib, 2010; Rowley, 1996).

Ayni zamanda calisanlarin bu yolla calisanlarin sosyallesmesi saglanacak, bos
zamanlar1 degerlenmis olacak, yoneticileri ile bir ugurum olugsmayacak ve daha samimi
bir ortamin gelismesine katki saglayacaktir. Bu etkinlikler sirasinda cogu kez ekibi
yonlendiren, organize eden, etkinlikleri tasarlayan kisiler grubun lideri olacaktir. Bunun
yonetim tarafindan belirlenmesi ilerideki etkinlik ve organizasyonlar agisindan faydali
olacaktir. Klasik bir tegvik araci olan sosyal etkinlikler uzun yillardan beri bir¢ok
isletmenin uyguladigi motivasyon araclar1 arasinda yer almaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003: 82).

2.7.2.10. Oneri Sistemi

Is gorenleri motive edecek unsurlar kapsaminda degerlendirilen en faydali 6zendirme
araglarindan biri de ¢alisanlarin onerilerinin alinmasina yonelik uygulamalardir. Ger¢ek
yasamda dahi fikir ve diisiincelerimizin baskalar1 tarafindan kayda deger goriiliip
dinlenilmesi, Onemsenmesi, dikkate alinmasi ve bu Onerilerin bazi davranislari
degistirebilecek giigte olmasi1 tiim insanlari mutlu edecektir. Is gdrenler agisindan,
yoneticilerin herhangi bir karar siirecinde diislincelerinin alinmasi, ¢alisanlara yonelik
bir uygulamada onlarin istek ve fikirleri ile uygulamay: sekillendirmesi, Onerileri ve
istekleri dikkate alarak buna gore bir Oncelik, onem sirast gelistirmesi ¢alisanlarin
motivasyonu oldukca etkilidir. Ayni zamanda; yoOneticilerin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve kabul edilmesi siirecinde bu tiir bir yaklagim is goérenleri fazlasiyla
memnun edecek, yoneticinin fikir ve onerilerini bir zorunluluktan ziyade fikir aligverisi
olarak algilayacaktir. Bu sistem calisanlarin igletmeyi benimsemesi, isletmeye dair iyi
niyet ve cabalarin olusmasi adina olduk¢a 6nemli bir motivasyon aracidir (S6kmen,

2013: 116; Timtiirk, 2002: 60-63).
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2.7.3. Orgiitsel Yonetsel Araclar

Is gorenlerin psikolojik ve ekonomik unsurlardan ziyade isletmenin organizasyon
yapisi, idare ve kontroliine iligkin motivasyon arttirict unsurlart kapsamaktadir. Bu
unsurlar {iilkeye, bolgeye ya da benzer yoOnetim tarzina sahip isletmelere gore
degisebilmektedir. Giliniimiizde en sik kullanilan Orgiitsel-yonetsel araglar asagidaki

gibidir;

2.7.3.1. Egitim ve Yiikselme

Egitim bireylerin davranis ve tutumlarini degistirmek adina olusturan davranisi
degistirme adina gelistirilen ¢abalardir. Egitim bir degisim siirecidir. Olumlu olarak
degisen, egitimi kendine olumlu olarak alan bireyler hem kisisel gelisimini
gergeklestirecek, hem de daha fazla performans sergileyecek, yliksek sorumluluk alacak
ve yiiksek diizeyde bir alacaktir. Ozellikle isletmelerin birgogu giiniimiizde ¢alisanlarina
egitim programlar1 diizenlemekte, kisisel gelisimleri adina biiyilk bir caba sarf
etmektedir. Calisanlar bu O6zverinin farkinda olmakta ve isletmeye kars1 bagliliklar

artarak, egitim calisanlar i¢in bir motivasyon araci olmaktadir.

Egitim ve ylikselme iizerine bir¢ok arastirma yapilmis, arastirmacilar; bireylerin egitim
ve ylikselme firsatlari ile verimliliklerinin yiikseldigini ifade etmistir (Commeiras vd.,
2013; Panagiotakopoulos, 2013; Williams, 2013; Lazazzara ve Bombelli, 2011; Gegenfurtner
vd., 2009; Gegenfurtner vd. 2009; Noe, 2009; Rowold, 2007; Bell ve Ford, 2007; Klein
vd.,2006; Tai ,2006; Chiaburu ve Tekleab, 2005; Kontoghiorghes, 2004; Tsai ve Tai, 2003;
Tharenou, 2001; Kirkpatric, 2000; Colquitt vd., 2000; Seyler vd.,1998; Kirkpatrick, 1996;
Facteau vd., 1995; Cannon-Bowers vd., 1995; Whitehill vd., McDonald, 1993; Clark vd., 1993;
Mathieu vd.,1992; Baldwin vd., 1991).

Calisanlarin  caligmaya basladiklar1 siliregten sonra aldiklar1 egitimler onlarin
kariyerlerini ilerletmek istediklerinde 6nemli bir basamak olusturacaktir. Bu giidiiye
sahip olan bireylerin yiikseltilmesi, bulundugu konumdan daha iist mevkilere getirilmesi
bu calisanlart tesvik edecek daha biiyiik bir istekle calismalarini saglayacak ve

motivasyonlari artacaktir (Sokmen, 2013: 118).
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2.7.3.2. Kararlara Katilim

Calisanlarin orgiit i¢inde gerek Orgiitiin yapisi, faaliyetleri gerekse calisanlara yonelik
herhangi bir kararda calisanlarin bu karara katilmasi, fikirlerinin alinmasi siirecidir.
Benzer disiincelere sahip kisilerin bir arada oldugunun bilinmesi ¢alisanlar1 sadece
motive etmekle kalmayacak, bir o6zgiivende kazandiracaktir. Bu katilim bireysel
olabilmekle birlikte; ¢alisanlarin aralarindan birini segmeleriyle de gergeklesebilmekte-
dir. Kararlara katilmanin ¢alisanlarda motive edici bir unsur oldugu kuskusuz énemli bir

gercektir (Tumtiirk, 2002: 72).

2.7.3.3. Iletisim

Bireyleri motive etmenin sebepleri arasinda yer alan iletisim iggorenler-yoneticiler;
isgorenler-isgorenler olarak gelismektedir. Oncelikle bilinmesi gereken bakis agisi;
calisanlarin i¢sel yani bireyin kendi kendiyle kurdugu iletisim tiim iletisimlerin baglanti
noktasint olusturmaktadir. Ne istedigini, nelerden memnun oldugunu, neleri yapmak
isteyip neleri yapmayacagini bilen calisanlar, kendini net ve anlasilir bir sekilde ifade
edecek, olusabilecek problemleri bu sekilde durdurmus olacaktir. Tam tersi bakis
acistyla; kendiyle iletisim kuramayan; kendini tanimlayamayan bireyler cevresi ile
nitelikli ve mantikl iliskiler gelistiremeyecektir. Bu durum hem calisanlar arasinda hem
de bireyin kendisi ile sorunlar olugsmasina sebep olacak, motivasyonlarini diistirecektir

(Kisioglu, 1994: 34).

2.7.3.4. Is Planlamas

Bireyleri igletme i¢inde motive edebilmenin en iyi yollarindan biri isin tasarlanmasidir.
Yonetim literatiiriinde is tasarimi olarak tanimlanan bu olgu, isletmeninin ihtiyaclarinin
karsilanmasi kadar, is gorenin bireysel ve toplumsal ihtiyaglarinin tatmini amaciyla
islerin, icerik, yontem ve iliskilerinin belirlenmesini ifade etmektedir. Is tasarimma
ihtiya¢ duyuldugunda tasarimci, igin amacini, isi yapmada gerekli gorevleri, gorevlerin
kapsamini, makinalari, ara¢ ve geregleri, gorevi yaparken izlenecek yontemleri, is

gorenin ise katilim derecesini belirler (Walker, 1980; Ghorpade, 1988).
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Tasarim kavrami son yillarda literatiirde hareketlenmistir. Konuya iliskin ¢aligmalarin
sayisinda bir artis gozlenmistir. Ancak is tasarimin ge¢misi oldukca eskidir. Ortacag’da
orglitsel acidan bir merkez olarak kabul edilen Venedik’te ticari anlamda oldugu kadar,
orglitsel anlamda da birgok is yiiriitiiliiyordu. Buradan bulunan tersanede bazi zamanlar
16.000°e kadar calisgan yer aliyordu. Burada planlama, koordinasyon ve yonetim
fonksiyonlar1 fazlasiyla bulunmaktaydi. Ozellikle calisanlarin arasinda uzmanlagmis
bireyler, iiretim acisindan limitler, ddiiller ve yiikseltme ve terfi gibi kavramlar yer
almaktaydi. Stoklandirma ve stok izleme ile mevcut {irlinlerin kaydi tutulmaktaydi.
1570 yilinda Osmanli Donanmas1 Kibris’a hareket etmeye hazirlanirken, bu tersane
Osmanli ordusu i¢in iki ayda 200 adet tam donanimli gemi yapmustir (Cherrington,

1994: 225).

1500°1i yillara gelindiginde insanlar evlerini igyerlerine ¢evirmis, evlerde iiretim siireci
olusmustur. 1700 ve 1800’11 yillar gelisimle birlikte zanaat ve is¢ilik gibi kavramlari
dogurmustur. Calisanlar bir takim yetenek ve becerilerine gore bazi islerde
calismislardir. Sanayi Devrimi ve beraberinde gelen sanayilesme kavramlari ile birlikte

calisanlar arasinda is tasarim siireci giiclenmistir.

Verimliligi arttirmak amaciyla islerin nitelikli ve yapisini yeniden gézden gecirmek i¢in
harcanan siirece i§ tasarimi denilmektedir. Verimliligi yiikseltme ve c¢alisanlarin
tatminini arttirmak amaciyla isin yapilandirilmasi siirecine is tasarimi denilmektedir.
Yoneticiler isin yapisini degistirmek suretiyle isi is gérene daha uygun hale getirerek is
yapma arzusunu artirmalidirlar. Is tasarimi i¢in  dort yaklasimdan bahsetmek

miimkiindiir (Eren, 2014: 547);

a) Is Basitlestirme: Calisanlarin yaptiklar1 birgok gérevin sayismin azaltilmasi, o isi
daha kolay yapmasina, bir¢ok iste az deneyimli ve bilgili olmaktansa bir iste uzman
olmay1 hedeflemektedir. Caligsanlar ise; basitlestirilmis iste genellikle ayni seyleri
yapmaktadir ve bu durumda onlar1 calistiklar1 isten mutsuz ve yorgun yapacaktir. Is
yerinde verimlilik olduk¢a onemli bir husustur. Bu siirecte yoneticiler ¢alisanlarin
islerine olan baglhliklarini ve isteklerini arttirmak i¢in bu yontemi daimi bir tasarim

araci olarak diisinmemelidir.
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b) is Rotasyonu: Sistematik olarak galisanlarm bir isten baska bir ise ge¢mesi farkl
gorevlerin farkli zamanlarda yapilmasimi saglamak, islerin sayisini arttirarak ortaya
cikabilecek monotonluk ve can sikintisini ortadan kaldirmayr amaglamaktadir. Belirli
zamanlarda yapilan bir is; ¢cok uzun siirmemekte, daha sonra bagka bir ise gecilmektedir.
[lk zamanlarda keyifli ve eglenceli olan bu durum sonrasinda yorucu ve can sikici bir

hal alacaktir.

¢) Is Genisletme: Birden fazla isin bir araya getirilerek yeni ve daha kapsamli bir is
olusturulmas1 kavramma is genisletme denilmektedir. Is genisletme farklilik olustur-

makta ve gerek is gorenler gerekse yonetim acisindan bir canlilik olusturmaktadir.

d) is Zenginlestirme: Calisanlarin yapacak olduklar1 standart isler ve goérevlerden
ziyade daha kapsamli bir olay1 ifade eden is zenginlestirme; bireylerin isi planlamasi,
koordinasyonu, yiiriitiilmesi kisimlarinda s6z sahibi olmasma firsat verilmesidir.
Calisanlar bu tlir durumlarda karar verirken, olayin ciddiyetinin farkin olarak hareket
edecek ve buna uygun kararlar alacaktir. Bu durumda da c¢alisanlarin motivasyonlari
sahip olacaklar1 sorumluluklara istinaden artacaktir. Bu siirecte olay ve siiregclerde daha
fazla bilgi sahibi olacak bu durumda calisana bilgi, tecriibe ve deneyim konusunda

biiyiik katkilar saglayacaktir.

2.7.3.5. Amag Birligi Saglama

Calisanlarin amaglar ile isletmenin amaclar1 arasindaki birliktelik ve uyumu ifade eden
orgiitlerde amag birligi ilkesi calisanlar ve orglitler agisindan oldukca 6nemli olan bir
husustur. Her calisanin bagli oldugu orgiitten bir takim istek ve arzulari vardir.
Ornegin; daha iyi ¢alisma kosullar, nitelik {icret, sayg1 ve sevgi gdrme, dnemsenme,
yetenekleri gosterebilme, terfi gibi degiskenler calisanin isletmelerden bekledigi
kavramlar arasindadir. An1 sekilde orgiitlerde is gorenlerden bazi seyler beklemektedir.
Bu beklentiler arasinda bir¢cok sey siralanabilecegi gibi temel unsur; c¢alisanlarin
isletmeye karst yapmast gereken gorev ve ylkimliliiklerini eksiksiz yerine
getirmesidir. Bu hususlarda iki tarafinda ayni diizeyde caba sarf etmesi ¢alisanlarin

motivasyonunu arttiracak, daha fazla ¢alismaya itecektir (Sabuncuoglu, 2001: 167).
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2.7.3.6. Yetki ve Sorumluluk

Yetki kisaca verilmis bir haktir. Tiim ¢alisanlarda yetki kavramai isin yiikiine, sartlarina,
o anki stirece gore degismekle birlikte tiim calisanlarda yetki durumu s6z konusudur. B1
acidan c¢alisanlar astlarina emir verme, dlstlerinden de emir alma, bu sekilde
yonlendirme ve yonlendirilme, itaat gibi kavramlar1 uygulamaktadir. Is gérenlerin
nitelikleri yeteneklerine bagli olarak arttirilmali, sorumluluk almalar1 saglanmalidir. Bu
sekilde calisanlar daha iyi motive olacaktir. Ozellikler iistlerin yetkileri astlara
devretmesi caliganlarin giivenini arttiracak, isletmenin onu Onemsedigini ve deger

verdigini diisiinerek daha ¢ok calismak isteyecektir (Keser, 2006: 173).

Gliniimiizde isletmeler tek bir otorite ve ydnetim anlayisindan uzaklasmakta,
cogulculuk ve bitiinlilk anlayis1 ile hareket etmektedir. Yetki devri ve sorumluk
oldukca faydali bir motivasyon aracidir. Burada onemli olan hususlardan biri ise;

yoneticinin yetkiyi astlara hangi zamanda vermesi gerektigidir.

2.7.3.7. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Calisanlarin is yerlerinin daha yasanabilir kilinmasi, bulundugu ofisten, fabrikadan
mutlu olmas1 ve orada kendini huzurlu hissetmesi ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak
onemli unsurlar arasindadir.  Aydinlatilma agisindan yetersiz, yiliksek derecede
glrtltilii ve sesli, yetersiz 1s1 imkanlari, bir insanin kaldiramayacag diizeyde beden
giicli, is glivenligine uymayan c¢aligma ortami calisanlarda mutsuzluk olusturacaktir.
Calisanlarin  motivasyonlarinin ve verimliliklerinin artmasit adina isletmelerin bu
duruma miidahale etmesi ve diizenli olarak fiziksel kosullara iliskin tedbir ve 6nemler
almasi, kontrollerde bulunmasi olduk¢a onemlidir (Cheng vd., 2013; Jung ve Kim,
2012; Pravin ve Kabir, 2011; Dundar vd., 2007; Lindner, 1998; Kovach, 1995;
Sabuncuoglu, 2001: 234).
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3. BOLUM: TURIST REHBERLIGIi

Turist rehberleri, ulusal ve bolgesel acidan turizm sektdriiniin ilerlemesinde anahtar bir
rol oynamaktadir. Tasidiklar1 bu hayati onem, turist rehberlerinin mesleklerini en
nitelikli sekilde icra etmelerini gerekli kilmaktadir. Bir meslegin layikiyla yapilabilmesi
icin iggorenin nitelikleri disinda bagli oldugu isletmenin ona sundugu imkanlar,
sektoriin durumuyla da ilgilidir Turist rehberleri bagli oldugu seyahat acentalar1 disinda,
odalar, hizmet saglayicilar1 ile isini yiiriitmektedir. Bu agidan turist rehberlerinin
meslegini yiiriitmelerinde etkili olan birimlerin, kurumlarin katkilarinin bilinmesi
onemli bir husustur. Bu boéliimde turist rehberligi kavraminin igerigi, kapsami,

gorevleri, sorumluluklar1 ve sorunlar1 agiklanmaya caligilacaktir.
3.1. Turist Rehberligi Kavram ve Tanimi

Turizm sektorii her gecen giin hizla gelismekte, dinamiklerine bir yenisini daha
eklemektedir. Olduk¢a kapsamli bir bakis acisiyla degerlendirilmesi gereken turizm
olayina katilan turistlerin beklentileri ve istekleri bu sektoriin gelisimini ve ilerlemesini
saglayan en onemli faktordiir. 18.yy’in sonlarina dogru baslayan seyahat kavrami, artik
salt bir ulasim siireci olarak algilanmamakta,  turistik bolgelerin ve Onemi
destinasyonlarin gezilmesi, bu sirada konaklama, yeme-igme, bdlgenin tarihsel ve
kiiltiirel birikimiyle ilgili bilgi edinilmesi ve o atmosferin yasanmasi olarak ¢ok genis
bir dongiiyii igermektedir. Bu sistemin icinde gerek etkilenen gerekse etkileyen en
onemli unsurlarindan olan hizmet saglayicilarinin, nitelikleri, tutum ve davraniglari,
turizme dolayli ve direkt olarak katkilar1 oldukca hassas bir denge tizerine kuruludur.
Sistemin orta noktasinda yer alan turist rehberleri, turistlerin seyahat deneyimini

gerceklestirmelerinde araci, onder, yardimci niteligindedir (Ap ve Wrong, 2001: 21).

Bilinmeyene olan merak ve arzu ihtiyaci insanligin dogasindan kaynaklanmaktadir. Bu
beklentiyi giderebilmek adina turistler dogup biiyiidiikleri bolgelerde yer alan ama
heniiz bilmedikleri cekicilikleri gérmek ister. Ayni zamanda heniiz hi¢ gitmedikleri ve
kendilerine uzak veya yakin fark etmeksizin kendilerinden farkli olan kiiltiirleri,
medeniyetleri, toplumlar ve onlarin olusturduklar1 tarih ve kiiltiirel miras1 gérmek ve
deneyimlemek ister. Bu siire¢te bilmedikleri bir bolgeye gidecekleri i¢in yanlarinda

kendilerine giiven veren, yardim eden, dnciiliikk eden, programli ve planl birine ihtiyag
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duymaktadir. Ozellikle yorucu is yasami ve kalabaliklasan sehirler, trafik ve giiriiltii
kirliligi, bireyler arasindaki zaman, mekan kisitlamasi ile iletisimsizlik gibi sorunlar ile
insanlar seyahatlerini kendileri organize etmekten ziyade tiim sorumluluklar1 ve ince
detaylar1 bu konuda uzman isletmelere birakmaktadirlar. Seyahat acentalar1 seyahat
stiresince gerekli tiim faktorleri diistinmekte ve bireylerin beklenti ve isteklerine uygun
farkli gezi programlari diizenlemektedir. Bu programlarin akisi i¢inde en biiyiik rol ise

turist rehberlerine diismektedir.

Turist Rehberligi Meslegi, ziyaret amaciyla gelen turistlere destinasyonlari, dnemli
turistik giizergahlari, burada yer alan tarihi, dogal ve kiiltiirel alanlar1 tanitmak, bu
kavramlara iligkin tarihsel igerikleri, giincel bilgileri de kapsayan bilgiler vermek, bu
bilgileri verirken de tanitici, temsil edici, 6nder nitelikleri ile bu gorevi iistlenmeyi

igermektedir (Cohen, 1985: 42).

Profesyonel Turist Rehberi 07.06.2012 tarihli ve 3626 sayili Turist Rehberleri Meslek
Kanuna gore; Seyahat Acentacilig1 faaliyetlerini yiiritmemek sartiyla bireysel ve grup
olarak yerli ve yabanci turistleri, turistlerin tercih ettikleri ana / yabanci dil ile hizmet
vererek, ziyaret edilen bdlgenin, yoOrenin, iilkenin kiiltiir, turizm, tarih, c¢evre, doga,
sosyal ve benzeri degerleri tanitarak, anlatarak gezdirmesi, seyahat acentalarmin

onceden belirledigi programlara uyarak yiiriitiilmesini saglayan bireylerdir.

Diinya Turist Rehberleri tanimina gore turist rehberi, seyahatcilere arzu ettikleri dilde
onderlik eden, belirlenmis bir bolgenin dogal, kiiltiirel mirasin1 aktaran ve uzmanlastig
alan bir dernek ya da birlik tarafindan onaylanan ve yetkilendirilen kisilerdir (WFTGA,
2015; Huang vd., 2010 :6; Korkmaz vd., 2010: 4; Sahin, 2012; 18).

Avrupa turist rehberleri tanimina gore ise turist rehberleri; yurt i¢i veya yurt disindan
bireysel veya grup olarak gelen turistlere, istek ve beklentileri c¢ergevesince
belirledikleri bir dilde, bolgedeki tarihi, kiiltiirel, dogal ¢ekicilikleri gezmeleri sirasinda
eslik eden, belirlenen alanlara yonelik bilgi aktariminda bulunan ve bu anlatimi
ziyaretci/ ziyaretcilerin sikilmayacagi, memnun kalacagi sekilde gerceklestiren ve turist
rehberligi; Batman ve arkadaslarina (2001: 23) gore turist rehberi seyahat edilen
bolgede turisti veya turistleri karsilama anindan baslayip, seyahat acentasinin belirledigi
tur programi c¢ercevesince Oren yerleri, miizeler, dogal alanlar, tarihi anitlar, turistik

acidan Oonemli yoresel mekanlar ve o bolgeye 6zgii sivil mimari 6rneklerini gezdiren,
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konaklamalari, rekreasyonel faaliyetlerinde tur programinin igerigine gore yanlarinda
bulunan ve tur bitiminde onlar1 gidecekleri noktaya birakip turu bitiren gorevliye
denilmektedir. Tanimlamalar turist rehberinin gérev ve sorumluluklarini ana hatlariyla
cizmis olsa da icerigi oldukca genis bir alana yayilan turist rehberlerin gorevleri turizm

acisindan vazgecilmez bir unsurdur.

Turist Rehberligi alanindaki g¢alismalara onciiliik eden Cohen (1985) ’e gore turist
rehberlerinin esas amacit kilavuz ve danigsman gorevlerini yerine getirmekle
yikiimliidiir. Kilavuz ve danigman olan turist rehberlerinin bu siirecte lider ve araci

olma islevleri de harekete gegmektedir.

Profesyonel Turist Rehberligi yonetmeligine gore; yonetmelikte belirlenen usul ve
esaslara uygun olarak rehberlik meslegini icra etme yetkisini kazanmis olup, yerli veya
yabanci turistlere, turistlerin gezi 6ncesinde se¢mis olduklar1 dil ile uyumlu olmak
tizere, rehberlik kimlik kartlarinda belirtilen dillerde rehberlik eden, onlara tanittiklari
bolgenin kiiltiirel ve dogal mirasim1 aktaran, gezi programinin; tur operatdrii veya
seyahat acentesinin yazili belgelerinde tanimlandig1 ve tiiketiciye satildigi sekilde
yiriitilmesini saglayan ve gezi programini seyahat acentesi adina yoneten kisiler
profesyonel turist rehberi olarak tanimlanmaktadir (Profesyonel Turist Rehberligi

Y o6netmeligi, 2006).

Tirk Dil Kurumuna gore Farsgadan gelen rehber kelimesi, yol gosterici, kilavuz, birinin
dogru yolu bulmasima yardime1 olan, yol gosteren kimse veya herhangi bir sey olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2015). TUREB’in tanimina gore (2006: 246); turist rehberleri;
iilkeyi yerli ve yabanci turistlere en i1yi bigimde tanitacak, onlara gezileri siiresince
yardimci olacak, dogru bilgileri verebilecek, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin vermis

oldugu yetki belgesine sahip kisidir.

Turizm alaninda oldukga fazla sayida calisan grubu yer almaktadir. Turist rehberleri
islerinin yapist geregi bircok kisi tarafindan bagka meslek gruplar ile karistirilmakta,
cogu kez transferman, acenta yetkilisi, muavin olarak goriilebilmektedir. Bu sebeple
turist rehberi kimdir? turist rehberi kim degildir? Sorularina cevap aranmakta fayda
vardir. Turist rehberi agagidaki kisi veya gruplarindan biri degildir (Koéroglu, 2012:
226; Tosun ve Temizkan, 2004: 353; Yelkankaya ve Hakgiliden, 2005; 141-142);
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e Oren yerlerinin girisinde bulunarak turist grubundaki kisilerle konusmaya
caligarak iletisimini giiclendirme ve bu vesile ile onlara hediyelik esya satma veya
yonlendirme amacinda olan kisi,

e Turist grubunu havaalanindan alip, konaklayacaklar1 otele gotiiren,
transfermanlar,

e Seyahat acentasi tarafindan tur sirasinda organizasyona dair igleri kolaylastiric
gorevliler, acenta yetkilileri,

e Yerli ve yabanci acentalarda c¢alisan, yabanci dili oldugu i¢in turistlere bilgi veren,
kiiltiir ve turizm bakanliginin verdigi profesyonel turist rehberligi kokartina sahip
olmayan kisiler,

e Bolgeyi iyi bilen, turistik alanlarda, 6ren yerlerinde kilavuzluk goérevi ile bulunan

kisiler turist rehberi degildir.

07.06.2012 tarih ve 6326 sayili Turist Rehberligi Meslek Kanunu turist rehberini sdyle

tanimlanmaktadir:

“Belirlenen usul ve esaslara uygun olarak rehberlik meslegini yiiriitme yetkisine sahip,
turistlere turistlerin se¢mis olduklar1 dilde ve profesyonel turist rehberligi kokartinda
belirtilen dilde rehberlik yapan, gezilen bdlgenin kiiltiirii, dogasi, tarihi hakkinda bilgi
aktariminda bulunan, seyahat acentasinin belirttigi programa uyarak, turun
gerceklesmesini saglayan kisidir. Ayrica 23 Subat 2013 yilinda revize edilen turist
rehberligi meslek yonetmeligine gore turist rehberliginin ¢alisma bigimleri eylemli ve
eylemsiz olarak iki kisimda incelenmektedir. Eylemli turist rehberi: Calisma karti sahibi
olup fiilen turist rehberligi hizmeti sunma hak ve yetkisine sahip turist rehberi, Eylemsiz
turist rehberi: Ruhsatname sahibi olup ¢alisma karti olmayan turist rehberini ifade

etmektedir” (Resmi Gazete Sayi: 6326 Tarih: 07.06. 2012).

Hacioglu’na (2000:169) gore rehber paket tur seyahatinin ger¢eklesmesinden sorumlu,
seyahat acentasinin belirledigi programi uygulayan ve miisterilerine yardimci olan,
yoreler, tarihi eserler hakkinda bilgi veren kisidir. Turist Rehberinin duyusal 6zellikleri
tizerinde duran Ap ve Wong (2001: 551-552) rehberlerinin sahip olmasi gereken bilgi,
beceri, niteliklerinin yaninda; bireysel 6zellikleri, karakteri, meslegine ve insanlara olan

sevgisinin de olduk¢a 6nemli oldugunu dile getirmistir.
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Ahipasaoglu (2001: 91); ise turist rehberlerinin ¢ok yonlii yapisina dikkat ¢ekerek, sit
alanlari, miizeler, anitlar, tiirbeler, mabetler, tarihi eserler ve kalintilar, folklor, kiiltiir,
sanat eserleri, el sanatlari, hatira esyalari, eglence yer ve olanaklarini igeren genis bir
bilgi dagarcina sahip olmasinin yaninda, yaylacilik, dag ve doga yiiriiyiisleri, su
sporlari, aveilik, kayak, magaracilik, ornitoloji, parasiit¢iiliik, botanik, bisiklet ve at
turlarini gibi farkli alanlara da yonelik bilgisinin olmasi gerektigini vurgulamistir. Turist
rehberlerine yonelik caligmalarda farkli tanimlar ve isimler mevcuttur. Zhang ve Chow
(2004: 82) turist rehberlerine yonelik kullanilan farkli nitelikteki isimlendirmeleri
asagidaki listede ifade etmislerdir;

Tablo 12

Turist Rehberlerinin Gorevleri
Tanim Arastirmaci Yil
Aktor/Elgi Holloway 1981
Schmidt 1979
Pearce 1982
Denge unsuru Fine & Speer 1985
Holloway 1981
Bakic1/G6zetmen Fine & Speer 1985
Katalizor Holloway 1981
Holloway 1981
Kilttir Simsar1 Katz 1985
Holloway 1981
Bilgi Aktarici Hughes 1991
Schmidt 1979
Aracl Ryan & Dewar 1995
Almagador 1985
. Holloway 1981
Yorumcu/Cevirmen Kotz 1985
Ryan & Dewar 1995
) Cohen 1985
Lider Geva & Goldman 1991
Schmidt 1979
Holloway 1981
Arabulucu Cohen 1985
Katz 1985
Van den Berghe 1980
Hughes 1991
Organizatér Pearce 1982
Schuchat 1983
Fine ve Speer 1985
Satis Elemant Gronroos 1978
Schmidt 1979
Holloway 1981
. Pearce 1982
Ogretmen Fine&Speer 1985
Manchini 2001
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Yukarida verilen tanimlamalara ek olarak turist rehberleri; bir gruptan sorumlu,
ziyaret¢i ve yerel halk ile araci konumunda, seyahat acentasinin ve bodlge hizmet
saglayicilarinin servis kalitesine etki ederek turistlerin memnuniyetlerine yonelik bir
etki birakan kisilerdir (Ap ve Wong, 2001: 552; Yu vd., 2001: 77; Dahles, 2002: 784-
786; Cohen, 1985; Cohen vd., 2002: 919-921; Fine ve Speer, 1985; Holloway, 1981;
Hughes, 1991).

Turist rehberleri onder, lider, yonlendirici, tur yoneticisi, eslik edici, yorumlayict gibi
onemli rollere sahiptir. Bu rollere iliskin turist rehberlerinin bazi durumlarda aktor, bazi

durumlarda yardime1 konumunda yer aldigi goriilmektedir. Aktor olarak yer aldigi roller

asagidaki gibidir;
Eehb
& Diger Turlar
Eslik Eden
Yormlayict
Turist
Yerel Hall

Sekil 21. Tur Rehberlerinin Rolleri

Turizm isletmeleri yonetim, iiretim, pazarlama, mali yap1 ve sunulan hizmetlerin
nitelikleri bakimindan diger isletmelere gore bazi farkli Ozelliklere sahiptir. Turizm
isletmelerinin sunduklar1 hizmetler daha ¢ok miisterilerin psikolojik tatminine yoneliktir
ve bu hizmetlerin tiretiminde en ¢ok kullanilan kaynak insan emegi ve giiclidiir. Turizm
sektoriiniin onemli bir boliimiinii olusturan turist rehberleri; sunduklar1 hizmetlerin
kalitesi; bilgi ve deneyimlerine, yeteneklerine, davranmislarina, dis goriintimlerine,
miisterilerle iletisim becerilerine, kullandiklar1 ciimlelerin hassasiyetine ve miisterilerle

en iyl hizmeti sunmak i¢in gosterdikleri ¢abaya baglidir.
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3.2. Turist Rehberliginin Tarihsel Gelisimi

Tarihsel gee¢misi olduk¢a eskilere dayanan rehberlik kavraminin diinyadaki ve
Tiirkiye’deki gelisimi birbirini tamamlar niteliktedir. Diinya’da yasanan siyasi
calkantilar, devrimler, kiiltiirel degisimler, ekonomik giiclerin farklilagmasi ile turizm ve
seyahatlerde degisiklige ugramis ve giiniimiizdeki halini almistir. Bu siireglerle birlikte
ilerleyen ve biliylik gelisimler gosteren diinya seyahat hareketlerini diinyada ve

Tiirkiye’de turizm rehberliginin tarihsel gelisimi olarak incelemekte fayda vardir.

3.2.1. Diinya’da Turist Rehberliginin Tarihsel Gelisimi

Turist rehberligi meslegi, seyahat kavraminin ortaya cikisindan sonra, grup olarak
seyahat etme siirecinden itibaren ortaya ¢ikmistir. M.S 130 yilinda Romal1 ziyaretciler
(Imparator Hadrian ve esi Kralice Sebena) Nil boyunca yukariya dogru tekneleriyle yol
alarak Misir’in hakkinda en ¢ok bahsedilen heykeli hakkinda bilgi edinmek amaciyla
gelmiglerdir. Bu seyahatlerine eslik eden Misir rahipleri diinyanin bilinen ilk

kilavuzlari, rehberleri olarak tanimlanmaktadir (Ahipasaoglu, 2001: 6).

Biiyiik Iskender’in Anadolu yolculugunda ordusuna yollari, giizergahlari tarif eden
Likyali rehberlerden kitaplar siklikla bahsetmektedir. M.S. 600 yillarinda Anadolu’da
oldukca yogun bir ziyaretci akisinin yasandiginin bilinmesiyle birlikte, bu donemdeki
seyahatlerin temel sebeplerinin askeri, ticari ve dini oldugu cesitli kaynaklarda dile
getirilmektedir. Bu ziyaret¢i akigini yonlendiren, yol gdsteren, kontrol eden, gidecekleri
giizergahlarla ilgili bilgilendirmede bulunan birtakim uzman kisilerin varligindan séz

edilmektedir (Colakoglu, 2010: 128).

Unlii tarihgi Heredot, cografyaci Strabon ve sair Homeros yasadiklar1 doneme iliskin
onemli eserler birakmis, eserlerinde bolgenin tarihi, kiiltiirli, dogas1 hakkinda genis
bilgilere yer vermislerdir. Halikarnas Balik¢isinin dile getirdigi lizere Heredot, Strabon
ve Homeros ilk rehberlerdir. Antik donemde ticaret artmis, yollar ve aglar genislemis,
giivenligin de arttirilmasi ile Anadolu seyahatlerin yogun yasadigi bir bolge konumunda

yer almistir.

Truva donemin en goz alict uygarliklarindan biriydi ve bu siiregte bdlgeye gelen

turistleri donanimli rehberler gezdirmekteydi. Bu donemdeki rehberler yaptiklari
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kilavuzluk isinden para almamakta, dolasiyla rehberlik ya da tercimanlik bir meslek
olarak algilanmamaktaydi. Ayrica bu donemde rehberlerin aktardigi bilgiler
gergeklikten ziyade hikayelestirilmis anlatimlar ve sdylencelerden olugsmaktaydi (MEB,
2015).

Ortacag doneminde yasanan Hagli seferleri bir¢ok alanda degisime yol agmistir.
Ozellikle dini agidan kutsal seyahatler gerekliligi olusmustur. Bu siirecte temel diirtiiler
arasinda gerek macera arayisi, gerekse dini aidiyet kavrami yer alsa da, tiim
seyahatlerde ulasim, konaklama, yeme i¢gme, sinir gegis hizmetleri, giivenlik, rehberlik
hizmeti gibi tiim hizmetler glintimiizdeki gibi olmasa da temel gereklilikler cercevesinde
yolculara sunulmaktaydi. 1800’li yillarda seyahat artik kendi prensiplerine kavusmus,
esas amact gezmek, gdrmek olan gelir diizeyi yliksek kisilerin gergeklestirdigi bir
turistik kavram halini almistir. O donemde seyahatler olduk¢a masrafli, karsilamasi da
giictii. Bu sebeple masraflar1 karsilayabilecek kisiler ise halkin {ist tabakasindan
olmaktaydi. Ozellikle Ingiltere’de 1700’lii yillarda baslayan 1800°lii yillarda
yayginlasan Grand Tour kavrami Kita Avrupa’sinin 6nemli bir kismini igermekteydi.
Grand Tour seyahatine ¢ikan turistler i¢in yolculuk olduk¢a gii¢ ve yorucu bir siirecti.
Ayni1 zamanda gidilen bolgelerdeki birbirinden 6nemli tarihi alanlara yonelik bilgileri
aktarmak i¢in giiclii bir rehberlik hizmeti de gerekliydi. Bu hizmeti bolgedeki Soylulara
egitim veren Ogretmenler karsilamaktaydi. O donemde bolgedeki tiim rehberlerin
Italyan oldugu bilinmekteydi. Ayrica o donemdeki gelir seviyesinin yiiksek olusunun

temel sebebinin de turizm oldugu bilinmekteydi (Megep, 1996).

Turizm olaymin ve beraberinde gelisen seyahat ve rehberlik faaliyetlerinin gelisimi
sanayi devrimi ile gerceklesmistir. Ozellikle sanayi devriminin burjuva sinifim
olusturmasi, tcretli izinler, bos zaman artig1, insanlarin refah diizeyindeki gelisim ile
turizm faaliyetleri nitelik olarak kayda deger bir artis gostermistir. Bu siirecte Thomas
Cook’un Ingiltere’de bir festival amaciyla diizenledigi giinii birlik tren gezisi modern
seyahatlerin ¢ikis noktasi olarak gosterilmektedir. Thomas Cook bu turda kendisi hem
tur diizenleyicisi, hem de tur rehberi gorevlerini yerine getirmistir. Ayni zamanda

modern rehberliginde onciiliiglinii bu vesile ile tistlenmistir (Ahipasaoglu, 2001: 14).

1900°1ii yillarda Ingiltere’de Londra Kulesi ve Winsdor Satosu ancak rehberler aracilig

ile gezilme sartin1 getirmistir. Bu zorunluluga istinaden bu iki alana ziyaret¢i gotiirmek
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isteyen seyahat acentalart rehber bulundurmak durumunda kalmistir. Yine aym
donemde rehberlerin birlik halini almasi, kitle turizm hareketleri ile artarak devam

etmistir (MEGEP, 2015).

I. Diinya savasiyla birlikte seyahatlerde, 6zellikle ulagim alaninda biiyiik bir gelisme
kaydedilmis, bireysel ulasim aglarinda, paket turlarda bir artis yasanmistir (Dinger ve

Kizilirmak, 1997: 137).

3.2.2. Tiirkiye’de Turist Rehberliginin Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’deki birgok resmi kurumun kokenini aldigi gibi turizme iliskin kurumlarin
baslangic1 da Osmanli donemine dayanmaktadir. 1800’14 yillarin sonlarina uzanan
rehberlik kavrami Tanzimat Fermani’nin ilan edilmesiyle bir baslangic yasamistir.
Ozellikle egitim ve ticaret alanlarinda gelisim godsteren Avrupa bolgesi iliskileri
sebebiyle Orient Express tren seferleri ile giiclenmistir. Ozellikle Kirim savas
sonrasinda samimiyet kazanan Batililarin bakis agisi, lilkemize ziyaretlerde 6nemli bir
artisa sebep olmus, bolgeye gelen ziyaretcilere yardimei olmak amaciyla en az bir dilde
uzmanlasma kavrami dogmustur. Levanten denilen azinlik konumunda yer alan bu
kisiler, Tiurklerin yabanci dil konusundaki yetersizliklerini gidermis ve gelen
yabancilara bir¢ok konuda rehberlik etmislerdir. ~ Ancak bu kitle tarih, kiiltiirel miras
konusunda oldukca yetersiz ve yanhs bilgiler vermis ve iilkemizi yanlis lanse
etmiglerdir. Ayrica bu grup kendilerinin Osmanli tarafindan ezildigini, Osmanli’nin
azmlik haklarimin korumadigimi iddia etmis, bu yanlis yargt giiniimiize degil etkisini

hissettirmistir (Colakoglu vd., 2012: 131).

Turist rehberligi mesleginin kurumsallagma c¢aligmalari 29 ekim 1890 tarihinde
yaymlanan 190 sayili Nizamname ile baslamistir. Turist rehberligi mesleginin belli
kural ve prensiplere gore belirli bir disiplin ¢ergevesince yliriitiilmesini amaglayan ve
Icisleri bakanlig: tarafindan belediyelere verilen bu nizamname yetkisi ile turist
rehberligi meslegini yiirliten kisilerin ahlaki degerlere uygunlugu, turistlere davranisi
simaniyor, Tirkce ve Yabanci dil bilgisi yeterliligi smav ile olgiiliiyordu (MEGEP,
2015).
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Tiirkiye Cumbhuriyeti kurulduktan iki y1l sonra 8 Kasim 1925 tarih ve 2730 sayili Ecnebi
Seyyahlara Tercimanlik ve Rehberlik Edecekler Hakkinda Kararname ile rehberlik
meslegine iliskin kurallarda bir takim farkliliklar getirilmistir. Terciiman- Rehberlik
meslegine gireceklerin uymalar1 gereken kurallar1 11 maddede toplayan kararnamede
rehberlik mesleginin egitimi bu kararnamenin en can alici noktasidir. Kararname
konuya iliskin bir ¢ézlim getirmeye caligsa da konuya muhatap olabilecek resmi bir
kurulusun hentiz bulunmamasi sebebiyle konu ¢6ziimsiiz kalmistir. Bu kararnamede yer
alan hususlar; seyahat ve rehberlik amaciyla gelen kisilerin, ¢eviri yapmak isteyenlerin
belediyeden veya valilikten belge almasi, bu yetkilere haiz olmayan isteyen kisilerin
herhangi bir yiiz kizartict sugla yargilanmamis olmasi, Rehberlik meslegini icra etmek
isteyenlerin Tiirkce ve uzman olduklar1 yabanci dili 1yi derecede bilmesinin yaninda
tilkenin tarihi bilmesi, siavlarin belirlemis bir heyet tarafindan yapilmasi, rehberlik
giinliik licretinin belediyeler tarafindan belirlenmesi, kurallara uymayan acentalarin ve

rehberlerin cezalandirilmasi olarak tespit edilmistir (Ahipasaoglu, 2001: 17-19).

20.y.y’a gelindiginde ekonomik kriz ile sarsilan diinya, bir¢ok faaliyette gerileme
noktasina gelmis, 6zellikle tiim turistik hareketlerde gerileme yasanmistir. Tiirkiye’de
bu husustan etkilenmistir. 1928 Aralik ayinda Istanbul Iktisat miidiirliigii tarafindan bir
rehberlik kursu ac¢ilmis, 50 rehber mezun etmistir. 1935 yilinda subeler kurularak
bliyliyen turizm faaliyetleri ile ikinci bir rehberlik kursu ac¢ilmis, 53 kisi mezun etmistir.
1950 yilinda “Ikinci Turizm Danisma kurulu terciimanlik hizmeti iizerine ¢aligmalarini
yiriiterek Basim-Yayin ve Turizm Genel Midiirligii tarafindan hazirlanan® Turist
Terciiman Rehberligi” raporu ile turist rehberligi mesleginin 6nemi, gerekliligi ve
farklilig1 vurgulanmistir. Bu rapor biiylik yanki uyandirmis, sonrasinda 1951 yilinda
TMTF (Tirkiye Milli Talebe Federasyonu) rehberlik mesleginin modern sartlara
uyumlastirilarak yiriitiilmesi amaciyla kendi Ogrencilerinden yabanci dil bilenleri
rehberlik meslegini icra edecek diizeyde yetistirmis ve 129 Ogrenci rehber iinvanina

sahip olmustur (Degirmencioglu, 2001: 191).

Turizm ve Tanitma Bakanligi 1964-1968 yillarinda kursalar agarak, 1971 yilinda ilk
turist rehberligi kanunu ¢ikarmistir. Ardindan gelen 1983, 1986, 1988, 1995, 2005, 2012
kanunlar1 ile 26.12.2014°de yiiriirliige giren ‘“Profesyonel Turist Rehberligi
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Yonetmeligi” kapsaminda denetim, egitim, belgelendirme ve c¢alisma esaslari

diizenlenmis durumdadir.

3.3. Turizm Sektoriinde Turist Rehberlerinin Mevcut Konumu ve Onemi

Tur liderleri hayati 6neme sahip ve birbirinden farkli rolleri ile paket turlarda 6nemli bir
konumdadir ve bu 6zelligi ile paket turun olusum siirecinde emegi gecen birgok calisani
temsil etmektedir. Bir seyahat isletmesinin organizasyondan kaynaklanan
basarisizligina iliskin yargilar1 yok edebilecegi gibi, gayet basarili bir organizasyonu
basarisizliga siiriikleyebilir (Mossberg, 1995; Wong ve Wang, 2009). Tur rehberleri bu
ozellikleri ile tur sirketinin perspektifinden bakilacak olunursa; sadece bir tur yoneticisi,
lideri degil, ayn1 zamanda animator, girisimci, satig elemani ve tur sirketini temsil eden

kisi olarak goriilebilmektedir (Luog ve Tsaur, 2013).

Saglavicl Araa Destekei
o Yerel Halk
Potansivel Turist *Turizm Endistrileri
1 *Sevahat Planlavicllan/Pazarlamacisy/ — % Cekicilikler
Sevahat Acentalars Konaklama
Ulagtirma Aglan Yivecek-Iceeek
Ulagim
# Tur Rehberleri Diger Hizmetler

~—————  Seyahat Ticareti

—» Devlet

———— Diger Sivil ve Kamu Org.

Sekil 22. Turizm Sisteminde Turist Rehberlerinin Yeri

Ayrica, Tur rehberleri turistler ve turistlerin heniiz bilmedikleri, hakkinda bilgi sahibi

olmadiklar1 ¢evre ile araci konumunda olmalar1 sebebi ile Onemli turun basarisi,
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basarisizligi ve ziyaret edilen destinasyona iliskin misafirlerin algilarint ydnetme
konusunda 6nemli bir konumdadir (Hughes, 1991; Jiang ve Tribe, 2009; Leclerc ve

Martin, 2004; Zhang ve Chrow, 2004).

Diinyada uluslar iistii bir nitelikte bireyleri bir arada tutan bir nitelik tasiyan turizm,
sadece kendi kazanimlarina yon vermemekte, bulundugu cagin, cografyanin ve
kiiltiirlerinde, barig, Kkiiltiirlerarast iletisim, gelisim, sevgi ve insan haklari gibi
kavramlarinda bir¢ok insan tarafindan farkina varilmasina sebep olmaktadir. Turistler
daha once bilmedikleri ve kendilerinden oldukca farkli olan medeniyetleri, topluluklar
gormek istemektedir. Bu durum insanlar arasi kardeslik, maneviyat ve birlik duygusunu
giiclendirmektedir. Ozellikle bircok calismada birlestirici dzelligine vurgu yapilan turist
rehberleri bu baglamda olduk¢a Onemli bir yerdedir. Turistler Rehberleri iilkeyi,
bolgeyi, yore insanini tanitan, tanittitkca daha da merak istegi uyandiran, turistlerin
oldukga farkli ve bilgi gerektiren soru ve yorumlarina cevap arayan, gerek yazili ve
gorsel basindan, gerekse karalama calismalarina dayali haberlerden uzak gergek, dogru,
gerceklerden olusan bilgileri turistlere sunan, bu bilgileri keyifli, eglenceli, sikmadan,

yorulmadan aktaran bir yapida olmalidir.

Turizmde giderek artan rekabet kavrami, gerek Tiirkiye’deki gerekse diger diinya
tilkelerindeki tanitimin Oneminin farkina varilmasina sebep olmus, 6zellikle turist
rehberligi gibi tanitim goérevi oldukca yiiksek olan bir meslek grubunun 6nemi daha da
artmustir. Ziyaretgiler bilmedikleri bir bolgeye gittiklerinde rehber niteligindeki tanitici
kitaplara bagvursalar bile, hicbiri turist rehberlerinin aktardig1 sekilde canli, derin bilgi
iceren sekilde olmayacaktir. Turistler ayrica bolgeyi turist rehberinin aktardig kadariyla
bilecek, tilke ve bolge imaji turist rehberlerinin algilarindaki imaja istinaden
sekillenecektir. Ozellikle bu konuda mevcut yargilari degistirmek olduk¢a zor oldugu
icin, turist rehberleri hem donanimli bir sekilde turunu devam ettirecek, hem de

ziyaretgilerdeki bu algiy1 olumlu yone dogru sekillendirecektir (Temizkan, 2005: 40).

Tarihsel ge¢misi uzun yillara dayanan turist rehberlerinin gorev tanimlari, tstlendigi
roller giiniimiiz kosullar1 ve arastirma alanlarinin g¢esitlenmesine paralel olarak tespit
edilmis, akademik ve sektorel calismalarin artis hizina paralel olarak da genislemeye

devam edecegi tahmin edilmektedir.
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Turist Rehberleri turistler ile en uzun siire birlikte olan ve turistleri en ¢ok etkileyen
calisanlardir. Biitiin yetki ve sorumluluklar1 seyahat acentasi adina alan turist rehberleri
turist rehberleri ile dogrudan iletisim kurmasi 6zelligi ile turizm sektoriinlin 6ncii

aktorleri olarak goriilmektedir (isler ve Giizel, 2014: 126).

Rehberler genellikle bir seyahat isletmesi (tur operatorii, seyahat acentasi)’ne bagl
calisan veya onlardan emir olan kisilerdir. Gilinlimiiz teknolojik imkanlarin gelismesiyle
birlikte turist rehberleri bireysel tanitimlarimi yapmakta, kendileri i¢in olusturdugu

internet sayfasinda, oldukga genis bir kitleye ulasmaktadir.

Tiirkiye’deki turist rehberlerinin bireysel tanitim hususundaki verdikleri c¢abalar
degerlendirildiginde simirli sayida oldugu goriilmektedir. Ayrica miizelerin giriginde
bulunan rehberler de miinferit gelen turistlere yardimci olmakta, isterlerse rehberlik
hizmeti de alabilmektedir. Ozellikle Tiirkiye nin énemi miize ve dren yerlerinde bu tiir

rehberlere rastlamak olduk¢a miimkiindiir (Ahipasaoglu, 2006: 141).

3.4. Turist Rehberlerinin Sahip Olmasi Gereken Nitelikler

Diinyada seyahatlerin baslangici ilk olarak dini agidan kutsal mekanlar1 ziyaret amaciyla
baglamistir. Bireylerin yeni yerler gorme istegi ve meraki lizerine bu faaliyetler

kurumsal bir nitelik kazanmis ve giderek giliclenmistir.

Seyahat acentalarinin farkli fonksiyonlar1 bulunmaktadir. En miithim fonksiyonlarindan
biri de kokartli rehberler esliginde gergeklestirilen turlardir. Bu tur sirasinda karsilasilan
en ufak sorun bile rehberin sorumlulugu altindadir ve bu sebeple tur rehberleri oldukga
ciddi bir 6neme sahiptir. Seyahat Acentalarinin tur rehberinden bekledikleri belli bash

hususlar bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir (Zengin, 2004: 304):

e Bir rehber en basta gerekli bilgi ve donanima sahip olmali, turu gezdirecegi
bolgeyle ilgili gerekli tarihi, kiiltiirel, mitolojik bilgi birikimine vakif olmalidir.

e Gastronomi, dogal, eko-turizm, avcilik, kutsal mekanlar, savas alanlari, mabetler,
anitlar, miizeler gibi belirli alanlara yonelik donanimli olan ve bu alanda kendini
uzman olarak nitelendiren rehberler seyahat acentalarinin aradigi rehberler

arasindadir.
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Onlisans, Lisans, Lisansiistii gibi egitim diizeyine sahip rehberler seyahat
acentalariin ¢alismak istedigi rehberlerdendir.

Grubun talep ettigi yabanc1 dili akici bir sekilde konusabilen ve anlayabilen
rehberler rehberlerin arzu ettigi rehberler olmakla birlikte, turizm anlayigina ve
bilincine sahip rehberlerde acentalarin biinyelerinde ¢aligtirmak istedigi rehberler
arasindadir.

Iletisim becerisi yiiksek, farkl1 egitim ve sosyal statiiye sahip turistler ile saglikli
iligkiler kurabilen rehberler seyahat acentalarinin rehberlerde bulunmasini istedigi
ozelliklerdendir.

Seyahat acentalarinin belirledigi tur programi, tur sirasinda uyulmasi gereken
kurallara iliskin bilingli olan bunlara uygun davranan turist rehberleri seyahat
acentalarinin 6nem verdigi hususlar arasindadir.

Tur sirasinda dolayli veya dolaysiz olusan sorunlardan minimum hasarla
istesinden gelen, mevcut tur olabildiginden daha anlamli ve kazangh hale getiren,
tura ve acentaya katkilar saglayan rehberler turist rehberlerinin aradigi elemanlar
arasindadir.

Turist rehberleri ¢ok ¢esitli bilgi ve becerilere sahip olmalidir. Bunlar rehberin
cok kapsamli olan isini de ifade etmektedir. Tur rehberleri sahip oldugu farkli
misyonlar ile islerini en dogru sekilde yapmaya calismaktadir. Bu becerilere

erismek icin dncelikle ilmi hususlara dikkat etmesi gerekmektedir.
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« Dil Bilgisi

* Meslegine Bagh Olmak
* Mikronu Kullanimi

Sunumve |, Yorumlayici1 Anlatim

Konusma

Becerisi  |° Dinleme Becerisi

« Ogrenme Sorumlulugu

* Durus

* Viicut Dili

* Jest ve Mimikler

* GOz Temasi

Sekil 23. Rehberlerin Sahip Olmasi Gereken Nitelikler
Kaynak: Eker, 2014: 71.

Bir rehberin o alanda uzman olmasa da bilgi sahibi olmasi gereken belli basl konular

yer almaktadir. Bunlar agsagidaki gibidir (Ahipasaoglu, 2006: 129);

Asagida verilen disiplinlere ek olarak bir rehberin sahip olmasi gereken yeterlilikler
oldukga fazladir. Bilgi acgisindan eklenebilecek alanlar arasinda; pazarlama ve hukuk
(turizm mevzuati, ticaret ve yabancilar hukuku), Genel Kiiltiir agisindan; aktiialite,
rekreasyon, sosyal iligkiler ve yonetim acisindan yeterli olmas1 gereken disiplinlerde
ise; Satis yonetimi, mesleki ve sektdr bilgisi, tur yonetimi, i etigi, gorgii kurallari,

saglik ve ilk yardim bilgisi, halkla iliskiler konular1 eklenmelidir. (Temizkan, 2010: 55).
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Tablo 13
Bir Rehberin Ilgi Alanina giren Disiplinler

Yabanci Dil Arkeoloji Mimari
Bilgi Sanat Tarihi Antropoloji Etnoloji
Yeterliligi
cteriligl Cografya Dinler Tarihi Mitoloji
Anadolu Tarihi Folklor Tarih
Ulkenin Sosyal Yapisi Uluslararasi iligkiler Konuklarin Sosyal ve
Genel Kiiltiir Kiiltiirel Ozellikleri
Bilgisi .. . .. e ]
Ulke Ekonomisi Ulkenin Orf ve Adetleri Felsefe
Sosyal ve Begeri Insan iliskileri Psikoloji Protokol
Higkiler Gorgii Kurallar Sosyoloji Animasyon

Kaynak: Ahipasaoglu, 2006: 21.

Demirkol ve Ekmeke¢i (2005)’e rehberler temel alanlara yonelik bilgi ve donamimi
yaninda giivenilir olma, diiriist, tarafsiz ve esit bir durus sergileme, tiim insanlar1 sevme
ve saglam bir karaktere sahip olma gibi manevi agisindan istiin niteliklere de sahip

olmalidir. Bu nitelikler asagidaki gibidir (Demirkol ve Ekmekgi, 2005; Koroglu, 2011: 242);

e Bir turist rehberi oncelikle yaptiklari, hareketleri ve sozleri ile turistin gliven
duyacagi nitelikte olmalidir. Davranislar tutarli olmali, yaptiklar: arasinda bir
dengesizlik olusturmamalidir.

e Turist rehberi bagl bulundugu iilkeyi, bolgeyi, acentay1 temsil eder, 6rf, adet,
gelenek ve goreneklerini aktarir, animsatir.

e Turist rehberi turist haklarini bilmeleri, mevzuata hakim olmali, 6zellikleri
binlerce kilometre uzakliktan gelen turistleri kendi topraklarindaymais gibi
giivende hissetmelerini saglamalidir.

e Siyasi, dini, kiiltiirel ve etnik kimlige dayali, irk ve milliyete iliskin konularda
tarafsiz ve tiim konulara esit mesafede olmalidir. Bu konulara yonelik bir turistin
kimligine yonelik bir yarg: belirtmesi, turistin turun hizmetinden memnun olsa
bile bu durumdan 6tiirii genel olarak sikayet¢i olabilecegini dogurabilir.

e Turist rehberleri yogun bir sekilde farkli konular1 biitiinlesmis ederek bilgi
vermektedir. Bu bilgilerin dogruluk derecesinin rehber tarafindan 6nemsenmesi

rehberlerin benimsemesi gereken misyonlar arasinda yer almaktadir.
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e Her insanin birbirinden farkli olabilecegi gz 6niinde bulundurularak verilen
bilgilerin miimkiin oldugunca hassas bir denge iizerinde bulunmasi rehber ve
acenta agisindan énemli bir husustur.

e Tur rehberi bagli oldugu acenta ile siirekli iletisim halinde olmali, koordinasyon
saglanarak, turun sorunsuz gegmesi adina bir ¢aba harcamalidir. Ozellikle tur
sirasinda turistlerin sikayetleri ve rehbere ilettigi sikintilar hizli bir sekilde seyahat
acentalarina aktarilmalidir.

e Turist rehberi sadece anlatimi, karakteristik 6zellikleri ile degil dis goriiniimii,
saglik bilgisi ve temizlik kurallarina dikkat etmesi ile de fark edilmekte, turistler

acisindan begeni toplamaktadir.

Turist rehberi turizm sektorii agisindan olduk¢a dnemli gorev ve katkilara sahiptir ve bir
takim sorumluluklar1 bulunmaktadir. Ozellikle bir turist rehberi bagli oldugu iilkenin
elcisi, temsilcisi niteligindedir. Turistlere iilkeye geldikleri zaman onlar1 karsilayan,
ilgilenen ve bu konuda en biiyiik sorumluluga sahip olan kisi turist rehberleridir.
Dolasiyla turist rehberi bir iilkenin tamitiminda s6z sahibi, {ilkenin kiiltiir, manevi
degerler, gelenek ve goreneklerinin taniticisi niteligindedir. Turist rehberleri bir¢ok
meslek grubuna gore ¢ok daha donanimli ve bilgi birikimi yiiksek kisiler olmalidir. Bir
turist; rehberinin lider, yonetici, kiiltlir simsari, psikolog, sosyolog, diplomat, ¢cevirmen,

anlatict olmak durumundadir (Bowie ve Chang, 2005; Degirmencioglu, 2001: 189-196).

3.5. Turist Rehberlerinin Ustlendigi Roller Ustlendigi Roller

Literatiir incelediginde turist rehberlerinin sorumluluklari, meslegi itibariyle kendisine

yiiklenen birtakim misyonlar bulunmaktadir. Bunlar agsagidaki sekilde 6zetlenmistir.

3.5.1. Lider Rolii

Usal ve Kusluvan (1998)’a gore liderlik bireyleri belirlenmis hedefler dogrultusunda bir
arada tutmak, bu hedeflerin ger¢eklesebilecegine dair bir inang olusturmak ve bu siirecte
onlara gerekli destegi saglayarak yonlendirmektir. Bir turist rehberinde bulunmasi

gereken ilk nitelik bulundugu grubu yonlendirmektir. Ayni zamanda farkli nitelikteki
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bireylerin eylemlerini biitlinlestiren kisi olarak tanimlanabilir. Liderlik becerisi
genellikle dogustan gelen bir Ozellik tasimaktadir. Bireylerin ¢evresindeki insanlari
koordine etmesi, faaliyetleri etkin bir sekilde sorunsuzca yiirlitmesi kisisel bir
meseledir. Tur rehberleri bu cabay1 gosterdigi takdirde basarili olacak, tur sorunsuz
yiiriiyecektir. Ozellikle turlar liderlik becerisinin en yogun yasandig1 gruplar arasindadir
ve bir rehberin nitelikli bir liderlik becerisi ile turu yonlendirmesi, o turun sorunsuz

gecmesinde ¢ok bliyiik etkenler arasindadir (Philips ve Webster, 1983).

Dus Yanelimli ic Yénelimli
E Orijinal Rehber Animatar )
= (Yol Gdsterici) [ Sosyallik Onceligi)
= a. Yén a. Stres Yanetimi
u b. Ulasim b. Moral
- c. Kontrol C.  Animasyon
. Tur Lideri ) Pru:ufesvu:ur_‘nel FEEhI:u_t_er
= (Etkilesim Onceligi) (Mentor-lletisim Onceligi)
§ a. Temsil Etme a. Secim
E = b. Organizasyon b. Bilgilendirme
B m c.  Yorumlama
<= d. Hikaleyendirme

Sekil 24. Turist Rehberlerinin Rolleri

Kaynak: Leclerc, 1999: 35.

Pond (1993:104-108) liderlik becerisinin ve sosyal becerilerin bir rehbere

uyumlastirilmis halini asagidaki sekilde ifade etmektedir;

e Isteklilik: Rehberlerin istekliligi meslege olan sevgilerinden ileri gelmektedir.
Meslegini severek icra etmeleri de grup tlizerinde olumlu etki saglayacaktir.

e Cana yakin ve nazik bir miza¢: Grup iiyeleri dostca tavri olumlu

karsilayacaklardir. Olgiilii bir dostluk ortaminda liderlik ¢ok daha kolay ve etkin

gerceklesecektir.

¢ Kendine giiven: Kendine giivenmek rehberin gorevini daha etkili ve giiglii bir

sekilde gergeklestirmesini saglar.
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e lyi iletisim becerileri: Rehber ne kadar bilgili olursa olsun grupla iyi bir iletisim
kuramiyorsa basarili olamayacaktir. iletisim becerileri, net telaffuz, goz temast,
dogal hareketler ve acik bir konusma tonunu icermektedir.

e Kararhhk: Rehberlerin, turlarda bazen isletmenin parasini kullanmak veya
yolculuk planini degistirmek gibi zor kararlar1 almasi gerekebilir. Turun en
yiiksek performans ile uygulanmasi hangi kararlar1 gerektiriyorsa, rehber o

kararlar1 endise tasimadan alabilmelidir.

Cohen (1985: 6-7) ise rehberlerin liderlik roliinii 3 kisma ayirmistir. Bunlar asagidaki
gibidir;

a. Yonlendirme: Bir rehber tur aracinin soforii yolu bilse dahi tiim yollar1 en iyi sekilde
bilmeli, hakim olmaldir. Ozellikle ilk defa gidilen bolgelerde sartlar, degisen
kosullar, cografi unsurlar, iklim sartlar1 gibi unsurlara yonelik konularda yonlendirici

bir islev gormelidir.

. Erisme Imkam Saglama: Bazi 6ren yerleri, ¢ok 6zel mekanlar, kutsal alanlar
ziyaretcilere kapali olabilmekte ya da her ziyaret¢i buralar1 ziyaret etme imkéani
bulamamaktadir. Tur rehberi bu tiir durumlarda sosyal iligkilerini kullanarak

aliabilecek izinleri almali ve imkanlar dahilinde giris izni alabilmelidir.

. Kontrol Etme: Gruplar birkag kisiden olusabilecegi gibi, olduk¢a fazla sayida turisti
de kapsayabilmektedir. Bu gruplarin sorumlulugunu kabul eden rehberler her bir
turistin kontroliinii saglamali, olusabilecek ihtimaller dahilindeki tehlikelere karsi
grup tliyelerini korumalidir. Ayni zamanda belirlenmis tur programindan disar

cikmayarak, benzer dogrultuda hareket etmelidir.

3.5.2. Araci Rolii

Turistik gezi amaciyla farkli bolgelere, hi¢ tanimadigi topraklara gelen turistlerin en

biiyiik endiselerinden biri de o bolge halkinin onlar1 nasil karsilayacagidir. Bu stirecte

yerel halk ile turistler arasinda bir kdprii gérevi goren tur rehberleri iki tarafli iligkileri

saglam ve hassas bir dengeye oturtabilmis ise tur oldukca memnun edici ve bir daha

tekrarlamak istenilen bir tur niteliginde olacaktir. Bir diger araci rolii ise turistlerin
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beklentilerine, ihtiyaglarina ve taleplerine yonelik olusturulan {irlinlerin turistle
bulusmasini saglamaktir. Ornegin bir turist grubu énceden programlanmis ve turda yer
alan restoran1 begenmeyebilir ve farkli nitelikte bir restoran isteyebilir. Bu tiir
durumlarda farkli alternatifler olusturarak ihtiyaglara en kisa zamanda cevap vermeli,

aracilik gorevini pratik bir sekilde yerine getirmelidir (Cesmeci, 2004: 84).

Turist rehberlerinin en yogun iliski icinde oldugu turistik {iriin saglayicilaridir. Yiyecek-
Icecek isletmeleriyle baslayip, ulastirma, hizmetleri, alisveris hizmeti sunan isletmeler,
rekreasyonel faaliyetleri sunan isletmelere kadar devam eden bir dongili i¢inde orta
nokta da yer alan ¢emberi turistlere baglayan ilk noktadir. Genellikle bu siirecte saglam
ve gliven duyulan bir yaklasima dayali olan isletme-rehber-turist iliskisi olumlu sekilde

devam ederse, tekrarlanan bir nitelik kazanacaktir.

3.5.3. Yardimec1 Rolii

Turist rehberleri genel olarak sundugu tiim hizmetlerde turistlere yardimci olmaktadir.
Turist rehberleri seyahat acentasinin gorevlerini yerine getirmelerine yardimci olmakta,
tur sirasindaki sorumluluklarimi bu kapsamda yerine getirmektedir. Turistlerin saglik
sorunlari, fizyolojik rahatsizliklari, bireysel ihtiyaclar gibi hususlarda yardimeci

olabilecegi gibi, seyahat acentalarinin islevlerine katki saglamaktadir (Mancini, 1996: 7)

3.5.4. Dost Rolii

Insan iliskilerinin oldukg¢a ©nemli oldugu tur organizasyonlarinda rehber- turist
iligkisinde samimi ve dostane bir tutum rehbere olumlu geri bildirimler saglayacaktir.
Ozellikle uzun siiren turlarda rehberler belirli sayg1 ve gorgii kurallari gergevesinde
turistler ile nitelikli iliskiler kurmakta, bu iliskiler sonrasinda da devam etmektedir.
Turistler evlerine dondiikten sonra, rehberler ile iletisimini siirdiirmekte, yasadiklari
sehirlere davet etmektedir. Iyi iliskiler kurmak ozellikle iilkemizin misafirperver ve
giiler yiizlii yaklagimini ifade etmesi agisindan temsil edici bir nitelik tagimaktadir

(Koroglu, 2011: 145).
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3.5.5. Denetim ve Kontrol Elemani1 Rolii

Seyahatlerin amagclar1 arasinda bilinmeyen ve merak edilen bdlgeleri, tilkeleri kesfetmek
bulunmaktadir. Diinya seyahat sebepleri incelediginde ilk siralamada bu sebep
gelmektedir. Bir¢ok turist bilmedikleri, heniiz hi¢ gitmedikleri iilkelere seyahat
etmekten ve buradaki kendilerine gore oldukca farkli olan kiiltiirleri kesfetmekten
bliyiik bir memnuniyet duymaktadir. Bu siirecte beklentilerinin en belirleyici 6zelligi
gittikleri destinasyonlarda kendilerini her tiirlii sikinti, tehlike ve olasi problemlerden
koruyabilecek bir kurum ve kisilerdir. Bu kurumlar dncelikle devlet ve devlet adina yer
alan yetkililerdir. Her an biiyiikk bir otoritenin varliinin huzuruyla seyahatlerini
gergeklestirirken ayn1i zamanda 7/24 yanlarinda bulunan yetkililere de ihtiyag

duymaktadir.

Turist rehberleri turistlerin en yogun iliski i¢cinde oldugu kisi olarak, var olan tiim
durumlart kontrol altinda tutmak durumundadir. Tur sirasindaki giivenlik problemleri,
gidilen miizeler, 6ren yerleri, restoranlarin saglik bilgisi ve kalite unsurlarina kadar tim
detaylar rehberlerin kontrol altina almasi gereken konulardir. Turistler seyahat
acentasina ve onun gorevlendirdigi turist rehberine giivenmekte, tiim kontrol
maddelerini onlara birakmaktadir. Tur rehberleri ayn1 zamanda beraber ¢alistig1 ekibi de
kontrol etmeli, kilik kiyafet, gorgii kurallar, turiste olan davranis bigimlerini de denetim
altinda tutmahidir. Her an turistlerin tam say1 olarak bulundugunu kontrol etmelidir

(Temizkan, 2010: 110).

3.5.6. Satis Elemam Rolii

Turizm sektoriiniin 6nemli bir gelir kaynagi olan hediyelik esya ve turistlere sunulan ve
iilkelerine gore oldukca cazip fiyatlarda satis yapilan giyim, kozmetik vb. lriinler,
turistlerin biiylik ilgisini ¢ekmektedir. Pek cok turda gidilen hemen hemen tiim
giizergahlarda bu faaliyetler i¢in belirli bir zaman ayrilmakta ve turistler i¢in uygun
fiyath magazalar, butikler se¢ilmeye ¢alisilmaktadir. Turist rehberinin buradaki gorevi
birkac¢ alternatif icinden turistler i¢in en uygun olanini se¢gmesine yardimci olmak
olabilir. Satigtan kazanacagi prim ve komisyonun miktarma bakmaksizin bir turistin

ihtiyaclara hitap eden isletmelere yonlendirmesi, geri bildirimler agisindan oldukca
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yararli olabilecektir. Ayrica seyahat acentalarinin farkli hizmetlerini, kiiciik ¢apl giinliik
turlarini satan, bir sonraki turlari i¢in bdlge ve giizergah dneren turist rehberleri bir diger

ifadeyle tur sirasinda seyahat acentalarinin en 6nemli satis temsilcisi roliindedir.

3.5.7. El¢i Rolit

Turizmin toplumsal agidan birtakim olumlu kazanglar1 bulunmaktadir. Farkl
toplumlarin kaynasmasi, kiiltiir etkilesimi, evrensel baris gibi kavramlarin vurgulanmasi
acisindan turizmin 6nemi sadece turizmciler ve turistler agisindan degil, tiim diinya ve
gelecek nesiller agisindan da iimit vaat edici niteliktedir. Turist rehberleri turlarini
genellikle uzman oldugu veya daha once birka¢ kez ziyaret ettigi bolgelerden segmeye
calismaktadir. Bu siiregte rehberlerin turu gergeklestirdikleri bolgenin kiiltliriine hakim
olmasi, yore halki hakkinda az ¢ok bir yargiya sahip olmasi olduk¢a onemli bir
husustur. Bir rehber o iilkenin, bdlgenin, hatta yorenin 6zelliklerini yansitir. Bu sekilde
tur hem daha keyifli hale gelecek hem de daha akilda kalici olacaktir. Rehberler
genellikle sundugu bilgiler, kilik, kiyafet ve dis goriiniimii, hal ve hareketleri, turu
gerceklestirdikleri iilke ve bolgeye yonelik bir izlenim olusturmaktadir. Ozellikle
iilkelere yonelik basinda olusturulan karartma g¢alismalarini yok etmek ve tilke imajin
olumlu yonde degistirmek adina biiyiik misyonlara sahip olan turist rehberleri goniillii

olarak bir el¢i gorevini gormektedirler (Pond, 1993: 110).

3.5.8. Ev Sahibi Roli

Bazi iilkeler yabancilara karsi oldukga sicakkanli, misafirperver ve dostane bir
yaklagimdadir. Kiiltiirel bir bakis agisi olan bu davranis sistemi Tiirkiye nin bir¢cok
bolgesinde benimsenmekte, yerel halk hi¢ bilmedikleri insanlar1 evlerine misafir olarak
almaktadir. Tirkiye’nin bu tutumuna istinaden turist rehberleri de gerek el¢i roliinii
gerekse bulundugu tilkeyi temsil ettigi i¢in ev sahibi roliinii en iyi sekilde sergilemelidir.
Bir ev sahibinin misafirinin rahatin1 diislinen, en uygun konfor ve rahatlig1 saglayan,
bunlar icin uygun kosullar olusturan yapida olmasi gerekmektedir. Insanlari seven,
onlarin huzurunu, konforunu diigiinen turist rehberi bir turistin seyahatini en iyi sekilde

gecirmesini saglayan imkanlari olusturmalidir (Temizkan, 2010: 61).
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3.6. Turist Rehberligi Mesleginin Ozellikleri

Turist rehberleri bir¢ok meslek grubundan ayrilan bir yaklasimla birgok niteligi
bilinyesinde barindirmaktadir. Turist rehberligi hizmet sektoriinde yer alan bir meslek
grubu olarak insan iliskilerinin yogun olarak yasandigi, memnuniyetin isin devamlilig
acisindan oldukg¢a onemli oldugu, birgok kisi tarafindan eglenceli bir meslek olarak
nitelendirilen, siirekli gelisimi ve ilerlemeyi gerektiren, salt bir anlaticiliktan ¢cok daha
fazla gerekliligi kapsayan, iilkenin tanitimcisi, elgisi, kiiltlirleraras: araciligi saglayan,
diinyanin  farkli  bolgelerinden insanlar ile nitelikli iletisim ve diyalogu

gerceklestirilebilen bir yapidadir (Yarcan, 2007: 33).

Tur rehberleri pek ¢ok sorumluluga sahiptir. Oncelikle bagli oldugu acentaya kars
yerine getirmesi gereken bir dizi ylikiimliiliikleri mevcuttur. Ayn1 zamanda siirekli iligki
icinde oldugu diger hizmet saglayicilarina da bir takim yiikiimliiliikleri bulunmaktadir.
Turiste karsi olan sorumlulugu ise tim sorumluluklarin en basinda yer almaktadir.
Turistler turdan memnun olmay1 beklemektedir. Bu memnuniyeti olusturan unsurlar
farkli birimlerin koordinasyonunu gerektirse de bu operasyonda séz sahibi kisi turist
rehberidir. Turist rehberlerinin tiim yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi turun sorunsuz
olarak devam etmesi, basarinin ve memnuniyetin devamliligin1 saglayacaktir (Koroglu,

2011: 251).

Turist rehberleri maddi agidan memnuniyet verici bir gelir elde etmektedir. Bakanligin
belirledigi taban iicretlerine yonelik yasanan adaletsizlik ve diizensizlik bu gelirin tim
turist rehberleri acisindan ayn1 olmamasina sebep olsa da toplumun farkli kesimlerince
turist rehberlerinin ¢alisma kosullar1 ve gelir diizeyi meslegi c¢ekici bir is haline
getirmektedir. Ozellikle tur sirasinda rehberlerin konaklama, yeme-igme ve kisisel
ihtiyaclariin karsilanmasi, bahsis, komisyon gibi ekstra gelirler meslegi tercih edilebilir
bir gruba yerlestirmektedir. Gelen turist grubunun gelir seviyesi ve bagl oldugu iilkeye
gore degismekle birlikte, rehberler bazen sabit iicretlerinden ¢ok daha fazlasini bu

giderlerden saglamaktadir. Bu faktorii g6z onlinde bulunduran seyahat acentalar1 ise

166



aldiklar1 komisyonlar1 sebep gostererek yasal olmamasima ragmen {icretlerini diigiik

tutmaktadir (Tangtiler, 2002: 40).

Turist Rehberligi meslegi belli gorevlerin ve yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine
dayali, ciddi bir is disiplini ve ahlaki gerektiren, {istlin donanim, bilgi ve beceri
gerektiren bir nitelige sahiptir. Turist rehberliginin bir takim zorluklar1 bulunmaktadir.

Batman ve digerleri (2001: 25)’ne gore bu zorluklar su sekildedir;

e Turist rehberleri iistiin bir fiziki gilice sahip olmalidir.

e Degisen yasam sartlarina, yeni bilgilere, farkli bakis a¢ilarina ihtiya¢ duyan turist
rehberligi meslegi daima bir yenilenmeyi gerektirmektedir.

e Turist rehberleri konusmayi, giilimsemeyi, insanlari etkisi altina almayi, iletisim
kurmay1 seven bir yapida olmalidir. Sessiz, konusmaktan sikilan, utanga¢ ya da
tembel, sorumluluk almay1 sevmeyen bir yapiy1 kabul etmeyen bu meslek grubu
bu 6zelligi ile farkli bir nitelik arz etmektedir.

e Digsal faktorlerden, sosyo-kiiltiirel degisimlerden yogun bir sekilde
etkilenmektedir.

e Toplumsal bakis agis1 ile degerlendirildiginde turist rehberligi meslegi kamu
kurumlarina bagl olarak ¢alisan diger meslek gruplarina nazaran sosyal glivencesi
bulunmayan bir yapida oldugu diisiiniilmektedir.

e Bir turist rehberi koordine eden, yiiriiten, kontrol eden ve denetleyen, lider
olabilen, temsilci olan, bilgi veren, sabirli, duyarli, hassas, yardimsever, anlayisl
olgun, giiclii, esprili, esnek ve olaylar karsisinda farkli ¢oziimler iiretebilen,
davraniglarinda tutarli, dig goriiniimiine 6zen gosteren, mesleki ahlak kavramini

icsellestiren bir yapida olmalidir.

Ozellikle genglerin tercih ettigi bir meslek grubu olan turist rehberligi toplum
tarafindan, daima gezen, eglenen, degisik kiiltlirleri taniyan yeni insanlarla tanisan ve
bir dostluk bagi gelistiren, farkli imkénlar sunan bir meslek olarak algilanmaktadir
(Karacal ve Demirtas, 2002: 177). Turist rehberligi meslegi geng¢ yasta yapilan bir
meslek olarak algilanmakta, zor ¢alisma kosullari, 6zel hayatin ve aile yasaminin bu
meslek ile yiiriitilmesinde zorluk yasanmasi sebebi ile daha sonraki siirecte baska

mesleklere yonelim gergeklesmektedir (Ahipasaoglu, 2002: 222).
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3.7. Turist Rehberlerinin Turizm Sektoriinde Calisma Kosullari, Sorunlari

Turist rehberligi meslegi toplumun kimi kesimlerince Ovgiiyle bahsedilen, kimi
kesimlerce de tavsiye edilmemesi gereken, kisacasi sahip oldugu dezavantajlari ve
avantajlart (Giizel, 207: 34) ile gilincelligini koruyan bir meslek grubudur. Rehberlik
mesleginin c¢ekici bir is olup olmadigi biraz da kisinin ozellikleri ve yasamdan
beklentilerine de yoneliktir. Ornegin; siirekli seyahat etmeyi, farkli insanlar tanimayt,
yabanci dilini canli tutmayi, yogun yasam temposunu seven siradanliktan uzak biri i¢in
rehberlik meslegi tercih edilebilecek en ideal meslekler arasinda yer alirken, diizenli ve
statik bir hayati tercih eden, iicret artisini, daha fazla ¢alismak, daha fazla kazanmak
mantigini benimsemeyen, bos zamanlari, hafta sonu, resmi tatiller gibi kavramlari
Onemseyen ve yasaminin biiylik bir kismini1 bu tarz bir bakis agis1 ile gegirmek isteyen
bireyler i¢in rehberlik meslegi uygun bir meslek olmayabilir. Rehberlik meslegine
iliskin sorunlar uluslararas1 bir niteliktedir. Diinya rehberler birligine gore rehberlerin

bazi sorunlar1 asagidaki gibidir;

Yarcan (2007: 40)’a gore diger bircok meslek grubunun yasadigi sikintiya benzer bir
sekilde rehberlik meslegi de sezonluk bir niteliktedir. Rehberler biiylik ¢cogu serbest, bir
acentaya bagli kalmadan, sosyal giivencesi olmadan c¢aligmaktadir. Rehberlerin
giinlimiizde karsilastig1 sikintilar asagidaki gibi genel basliklar altinda toplanmistir. Bu
sikintilar Tablo 14°te gosterilmistir (Temizkan, 2010: 63; Koroglu, 2011: 256-258).

a. Rehberligin fiziki giice dayali olmasi

Turist rehberleri farkli turlarin sorumlulugunu almakla birlikte en yogun gorev alinan
turlar kiiltiir turlaridir. Kapsami genis olan kiiltiir turlar1 yogun tempo, fiziksel bir ¢aba
gerektirmektedir. Ozellikle belirli bir yas siirecine kadar devam ettirilip sonrasinda
birtakim fiziksel yorgunluklar sebebi ile birakilan bu meslek grubunun temel sebebi

fizyolojik acidan kendilerini yeterli hissetmemeleridir.

Turizm sektoriiniin mevsimsellik 6zelligi turist rehberlerini de kapsamakta, belirli aylar

oldukca yorucu ve yipratict gecmektedir. Geng’in (2002: 41) tanimina gore turist
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rehberleri sektdriin en agir, yorucu gorevlerinden birini istlenmektedir. Rehberler
belirtilen tiim bu ozelliklere istinaden rehberlik meslegini gegici, genclik yillarinda

yapilabilecek bir meslek olarak gormektedir (Ahipasaoglu, 2006: 145).
b. Rehberligin mevsimlik bir is olmasi

Her ne kadar kiiltlir turlarinin sezon arali§i genis bir zamana yayilsa da, gerek iklim
sartlar1 gerekse gidilen bolgenin cografi olarak turlara belirli zamanlarda elverisli
olmamasi sebebi ile belirli bir tarth araligini kapsayan rehberlik mesleginin sezonu

disinda issiz kalmasi s6z konusu olabilmektedir.

Bir¢ok rehber bu sebeple yogun sezonda kazandiklariyla birikim yaparak yilin diger
aylarini birikimleri ile ge¢irmektedir. Turist rehberligi mesleginin sorunlart arasinda yer
alan rehberligin mevsimlik bir is olarak goriilmesidir. Ozellikle sezonunu yogun olarak
yasandig1 siireglerde seyahat acentalarinin rehber ihtiyacinda artig yasanmakta, yogun

sezonda fazla rehber, diisiik sezonda az rehber temin etmektedir (Gtizel, 1007: 37).

Bazi seyahat acentalari ise daimi olarak istihdam ettikleri rehberlere aylik iicret
vermektedir. Bu ise alim yontemi Oncelikle rehberleri motive edecek ve islerine
bagliliklarin1 arttiracak, nitelikli olan rehberlerin acentasinda istihdamini saglayacaktir.
Belirtilen olumlu niteliklerle birlikte acentalar, genellikle rehberleri daimi olarak
istthdam etmemektedir. Bu durum rehberlerin is gilivencesi ve siirekliligi konusunda

sorun olusturmaktadir ( Ahipasaoglu, 2006: 147; Polat, 2001: 35).
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Tablo 14

Diinyada Turist Rehberlerinin Karsilastig1 Sorunlar

=
2 Z| 2 | = .
Ulke Ady zE | SE (353 % |%z| £ |E8| =
SE|E2|FE8 85| ES| & |22 B
Tiirkiye v v v v v v
Ermenistan v v v
Brezilya v v v v v
Kanada v v v v
Giiney Kibris v v v
Cek Cum. v v
Estonya 4 4 4 4 4
Gircistan v v v v
Yunanistan v v v v
Hindistan v v v v v v v v
Endonezya v v v v v v v v
iran v v v v v v v v
Japonya v v v v v v v v
Malezya v v v v v
Hollanda v
Norveg v v
Peru v v v v v v v v
Romanya v v v
Rusya v v v v
Sirbistan v v v v v v v
Singapur v v v v v
Giney Afrika v v v v v v
isvee v v v v v
Amerika v v v v
Sri Lanka v v v
Ingiltere v
Bhutan Krallig1 v v
Hirvatistan v
Makao v v v

Kaynak: Giizel vd., 2014: 178.
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¢. Rehberligi is giivencesinin olmamasi

Turizm hareketleri ve turizme katilan kisi sayilar1 glin gecgtikge artis gostermekte, bu
gelismelere  paralel olarak  turizm isletmeleri bu dogrultuda personelini
giiclendirmektedir. Ancak bazi isletmeler hala oncelikle kazanma fikrini benimsedigi
icin personelde isletmeye karst baglanamama duygusu olugmaktadir. Gegmis yillara
nazaran etkisi azalmis olsa da, baz1 seyahat acentalar1 bir yi1l boyunca rehberi maagh
olarak calistirmak istememekte, acentaya bagli ¢alisan rehber yerine tur basina rehber
temin etme ihtiyacina yonelmektedir. Bu durumda rehberler sezon digi zamanlarda issiz
kalmakta, statik bir isi olmamaktadir. Diizensiz bir gelir ve is giivencesinin s6z konusu
oldugu rehberlik mesleginin, tur sirasinda yasanacak saglik problemleri, sakatlik,
yaralanma gibi durumlarin neticesinde i gorememesine bagli olarak herhangi bir maddi
giivencesi olmamaktadir. Ozellikle rehberlerin sigorta giivencelerinin bulunmasi
giiniimiiz rehber sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Isinden memnun olmayan, kendini
giivende ve huzurlu hissetmeyen rehber tur sirasinda bu durumu davranislarina
yansitabilir ve turistlerin memnuniyetsizligine istemeden de olsa sebep olabilir

(Ahipasaoglu, 2006: 147).
d. Rehberligi dissal faktorlere bagh olmasi

Turist rehberlerinin {istiin beceri ve rollerine ragmen ortaya cikabilecek bazi
olumsuzluklara rehberler miidahale edememektedir. Ornegin; tur sirasinda yasanan
olumsuz hava sartlari, yol yapimi, miize ve Oren yeri restorasyonu gibi durumlar
turistlerde memnuniyetsizlik olusturacaktir. Diinyanin yasadigr politik, sosyo-
ekonomik, teknolojik gelismelerden etkilenen turizm sektdrii bulundugu {ilkenin siyasi
kosullarina, giincel sorunlarna, {ilkeler arast iliskilere bagli olarak degisim

gostermektedir. Turist rehberleri de bu durumdan etkilenen bir meslek grubudur.
e. Rehberlerin siirekli kendilerini yenileme zorunlulugu

Disipline arasi bir bilim dali olan turizm farkli bilim dallarinin bir arada ¢alismasini
gerekten bir noktadadir. Teorikte goriilen derslerin, konularin uygulamali olarak yerini
buldugu turizm sektorii ve rehberlik meslegi bir¢ok farkli konunun uzmanligini,

bilgisini gerektirmektedir. Her an bir yenisi eklenen arkeolojik kazilar ve giin yiizline
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cikan tarihi eserler turist rehberlerinin direkt ilgi alani i¢cinde yer almaktadir. Bu
gelismeleri daima takip etmek ve bilgi sahibi olmak durumunda olan turist rehberleri
mevcut bilgi birikimine yenilerini eklemesi ve gilincellemesi sektdrde kayda deger bir

basar1 yakalamasi agisindan oldukg¢a 6nemli bir husustur.
f. Calisma saatlerindeki diizensizlik

Tur programlari genellikle olduk¢a yogun ve uzun bir siireci kapsamaktadir. Ozellikle
rehberler tur programi bitmis olsa da, turistler ile tur boyunca ilgilenmelidir. Bu
sorumluluk onlarin caligma yiiklerini ve siirelerini uzatmaktadir. Bir rehber giinliik
olarak 10 saat ¢aligma yiikiimliiliigline sahiptir. Bununla birlikte rehberler belirtilen
saatlerden fazla ¢alismakta, biiyiik bir ¢aba sarf etmektedir. Calisma saatlerinin uzun ve
yorucu olmasi sebebi ile meslekten ayrilan rehberler mevcuttur. Ozellikle yogun
sezonun yasandigi Mart ve Ekim aylar1 arasinda rehberler ailelerinden uzakta
kalabilmekte, evlerine uzum siire gidememekte, kendilerine vakit ayiramamaktadir

(Tangiiler, 2002: 41).
g. Bakanhk tarafindan belirlenen taban iicretini almamalar

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin belirledigi esas ve usullerce uygun goriilen ve her yil
tespit edilen rehberlerin turlara gore degisen taban iicretleri bulunmaktadir. Bu ticretler
bir rehberin almasi gereken net miktardir. Ancak gerek rehber enflasyonu, gerekse
acentalarin yasal olamamasina ragmen rehber olmayan kisileri de ¢alistirmasi sebebiyle
taban tcretlerinin altindan ¢ikan Profesyonel tur rehberleri ve kacan rehber
tanimlamasiyla belirtilen bir takim kisiler bulunmaktadir. Belirlenen taban {icretinin
altindan tura ¢ikmak yasaktir. Bu hususlar1 6ncelikle turist rehberleri gozetmeli ve bu
hususa dikkat etmeyen seyahat acentalarini gerekli birimlere sikayet etmelidir. Turist
rehberligi meslegi de diger uzmanlik gerektiren meslek gruplar1 gibi ortaggretimden
yiiksekogretime nitelikli bir akademik egitim gerektirmektedir. Ayrica egitimini
tamamlamis rehberlerin uygulama gezileri, yabanci dil yeterlilikleri de 6nemli bir
husustur. Turist rehberlerinin ¢aligma yapisi ve bagli oldugu orgiitler meslegin can alict

Ozellikleri arasinda nitelendirilebilir.

172



h. Gelir

Turist Rehberleri genel olarak seyahat acentasina bagli olarak, herhangi bir acentaya
bagli olmadan yani serbest bi¢imde c¢aligmaktadir. Bir acentaya bagli olan turist
rehberleri bakanligin tespit ettigi ticreti aylik olarak almaktadir. Ayn1 zamanda bu
rehberler turistlerin yaptiklar1 aligverislerden komisyon ve prim ve bahsis almaktadir.
Ozellikle iilkelere gore degismekle birlikte ekstra gelirler bazi durumlar rehberin
maasindan ¢ok daha biiylik bir kismimi olusturmaktadir. Serbest olarak c¢alisan
rehberlerin aldiklar iicretler saat bagina taban tlicret niteligindedir. Her yilin belli
donemlerinde belirlenen {icret miktarlar1 Kiiltiir ve Turizm Bakanligi tarafindan

belirlenmektedir.

Taban iicretlerin altinda licret verilmemesi ve rehberlerinde bu istekleri reddetmeleri
gerekmektedir (Gtlizel, 2007: 35). Seyahat isletmelerinden kaynakli bir sorun olarak da
goriilen taban tcretlerinin altinda alinmasi ya da seyahat acentalarinin taban ticretinin
altinda calistirmak istemesi rehberlik meslegi icin biiyiik bir sorundur. Bununla birlikte
bu tcretler cogu kez ge¢ ddenmekte ya da, 6denmemektedir (Yarcan, 2004: 50). Taban
ticretinin altinda ¢alismay1 kabul eden rehberler ucuz isgiicii olusturmakta, acentalarinin
siklikla tercih ettigi bir rehber durumunda yer almaktadir. Bu grubun disinda taban
ticretlerine uygun hareket eden rehberler ise beklenilen diizeyde tur alamamaktadir. Tur
rehberleri bu hususlara dikkat etmesi, Miisteri-rehber sozlesmesi ve rehber-acenta

sO0zlesmesi ile haklarini koruma altina almas1 gerekmektedir.
j- Sektorde Kacak Calisan Rehberleri Varhg:

Rehberlerin karsilastig bir diger sorun ise kagak olarak yani yasal olmayan ve ¢alisma
kart1 bulunmayan rehberlik yapanlardir. Bu sebeple isten ayrilan rehberler bulunmakta
veya meslege karsi olumsuz bir tutum gelistiren rehberler veya yeni baslayanlar
meslege yonelik bir 6n yargt gelistirmektedir. Bu durum rehberlik mesleginin kalitesini
diisiirmekte, turistler tarafindan rehberlik meslegine yonelik beklentilerde diisiis

goriilmektedir.
k. Rehber Sayisimin Belirli Dillerde Yogunlasmasi
Rehber sayilar1 her gecen gilin artmaktadir. Turist rehberlerinin yaygin dillerde

yogunlagmasi, ¢alisma sartlarinda bir takim olumsuzluklar olusturmakta, bir dilde
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bulunan olmas1 gerekenden fazla sayida rehber rehberlik mesleginin kalitesinde diislise
sebep olacak, kalite bakiminda geriye gidis s6z konusu olacaktir. Rakamsal olarak artis
gosteren rehber sayilari, rehber enflasyonuna sebep olacak, gelirler diisecek, nitelikli
turist rehberleri tercih edilmeyecek ve meslekten uzaklagmalarima sebep olacaktir

(Ahipasaoglu, 2002: 221).
. Hanutculuk

Turistlerin aligverislerini belirli magazalarda gergeklestirmeleri i¢in grubu bir yerde
tutup belirledikleri magazadan aligveris yapmalari i¢in zorlama isine hanutculuk
denilmektedir. Tiirkiye’de giinlimiiz rehber problemlerinin en dnemlileri arasinda yer
alan hanutculuga karsi cezai yaptirnmlar bulunmaktadir. Tiim uygulamalara ragmen
kisiler ozellikle rehberler ile yogun catisma altinda kalmakta, birtakim sikintilar
yasamaktadir. Turist rehberleri hanutcular tarafindan yapilan mobbing niteligindeki bu
davranigindan fazlasiyla etkilenmekte, mesleklerine olan bagliliklarinda diistil

goriilmektedir.
m. Diger Sorunlar

Turist rehberlerinin ¢alisma sartlarinda standardizasyon saglanamamakta bu da
rehberlerin motivasyonunu olumsuz olarak etkilemektedir (Yenen, 2007: 930). Turist
rehberi bir¢ok kamu kurumu, 6zel sektér ve turizm paydaslari ile bir¢ok noktada
iletisim icinde bulunmasi gerekmektedir. Bu siirecte rehber-acenta arasinda bir¢ok
problem olabilmektedir. Rehberlik meslegi; meslegi icra eden kisilerce ve toplum
tarafindan ek is olarak goriilmektedir. Rehberler farkli nitelikteki turlara ¢ikmakta, bu
turlarin i¢inde kimi zaman tehlikeli ve rehbere zarar verebilecek turlar bulunmaktadir.
Turlar genellikle farkli giizergdhlar1 kapsamakta bu durum ulasim araglar ile yogun
olarak seyahat etmeyi gerektirmektedir. Uzun siireli yolculuga dayali bir takim
rahatsizliklar yasanabilecegi gibi, siirekli seyahate dayali rahatsizliklar ortaya
cikabilmektedir. Tiim sorunlarin dikkatlice ve hassas, duyarli bir bakis acis1 ile
irdelenmesi rehberlerin mesleklerine duyduklar1 baghliklarint devamliligi, islerinden
aldiklar1 haz ve memnuniyet diizeylerinin artigina sebep olacagi unutulmamasi gereken

bir gergektir.
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3.8. Ilgili Arastirmalar

Turist rehberligine yonelik yerli ve yabanci literatiir incelendiginde kismen de olsa
rehberlerin yasadigir yildirma niteligindeki tavir ve tutumlara yonelik alginin veya

mevcut durumun tespit edilmesine yonelik arastirmalarin oldugu goriilmektedir.

Turist rehberligine yonelik Batman (2003) tarafindan mesleki sorunlart tespit etmek
amaciyla bir arastirma yapilmis, arastirmadan elde edilen bulgulara rehberlerin
acentayla yasadigi sorunlar; (1) parasal sorunlar (taban yevmiyelerin altinda calistirma
durumu, paralarin zamaninda 6denmemesi veya eksik ddenmesi), (2) meslegin acentalar
tarafindan ciddiye alinmamasi (rehbere kendilerine mahkGm birer is¢i nazariyla
bakmalar1 rehberin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir), (3) diistik iicretten dolay1
rehberleri satis yaptirmaya veya komisyonculuk yaptirmaya zorlamalari rehberi rahatsiz
etmekte ve kendi 6z saygilarini yitirmeye sebep olmaktadir ve son olarak da (4) sigorta
primlerinin hi¢ veya eksik ya da zamaninda yatirilmamasi olarak ortaya ¢ikmistir. Turist
gruplartyla yasadigi sorunlar ise; (1) tur programinin tam olarak icra edilememesi
(acentalar tur programlarmni hazirlarken rehberlerin de goriiglerini almalidirlar), (2)
saticilarin turistleri rahatsiz etmeleri ve (3) kiiltiir diizeyi diisiik, ilgisiz ve onyargili
turist guruplariyla calismalaridir. rehberlerin bakimsiz ve eski otobiislerde ¢alismaya
zorlanmalar1 ve (2) meslek ahlaki ve turizm bilinci diisiik seviyelerde olan egitimsiz
soforlerle calismalar1 olarak ortaya cikmistir. Rehberlerin meslegin 6zelliklerinden
kaynaklanan sorunlari ise, (1) meslegin geregi uzun siireli seyahatler 6zel yasami
siirlamakta ve ailevi iliskileri genelde olumsuz etkilemektedir, (2) devamli is garantisi
bulunmamaktadir, (3) sosyal haklarin eksikligi, (4) yorucu olmasi ve seyahetlerden

dolay1 kaza riskinin ytiksekligidir.

Cesmeci (2003)’ nin yaptig1 ¢aligmada ise turist rehberlerinin yonetsel rol ve sorunlari
ele alinmistir. Calismanin sonuglarina gore biiyiik bir kisminin tur planlamasinda hig

yer almadig1 sorunu ortaya ¢ikmistir.

Zengin ve digerleri (2004) tarafindan yapilan turist rehberleri ve seyahat acentalari

iligkisini 6l¢en arastirmada; turist rehberlerinin seyahat acentalarina iligkin en onemli
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sorununun licret miktarinin net olmadigi, caligma stirelerinin olmasi1 gerekenden daha

uzun oldugu yoniindedir.

Koéroglu ve digerleri (2007) tarafindan yapilan arastirmada; bayan rehberlerin en biiyiik
sorununun rehberlik mesleginin aile hayatini olumsuz etkilemesi, esi, ¢ocuklar1 ve
aileleri ile yakindan ilgilenememesi olarak goriilmektedir. Rehberlik mesleginden
kaynaklanan sorunlar ise; rehberlik mesleginin sosyal yasantiyr kisitlamasi, ticretlerin
diisiik olmasi, rehberlik egitiminin yetersiz olmasi, ¢alisilan turist gruplarmin digiik
gelir grubundan olmalari, turizm sektoriinliin geleceginin belirsiz olmasi, meslegin
diizensiz ve uzun caligma saatlerinin olmasi, yorucu ve stresli bir meslek olmasi,
mevsimlik bir is olmasi, siirekli bilgilerin giincellenmesi gerekliligi ve seyahat

acentalarin turlarda erkek rehberleri daha ¢ok tercih etmeleridir.

Yazicioglu ve digerleri (2008) tarafindan turist rehberlerinin giincel sorunlarin1 onlarin
bakis acist ile ele almak ve mesleki sorunlarini tespit etmek amaciyla bir aragtirma
yapilmistir. Aragtirmalarindan elde edilen sonuglara gore; en 6nemli sorunlar arasinda;
kacak rehberler, egitim ve meslek bilincinin gelismemesi, 6zel hayati etkilemesi olarak

gorilmektedir.

Kizilirmak ve Cetin (2012) ‘nin yaptiklart ¢alismada turist rehberlerinin mevcut
durumunun analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda; Tiirkiye’de rehberlik meslegi ile
ilgili ciddi sorunlar bulundugu ortaya ¢ikmistir. Rehberlik, sosyal etkilesimi ytiiksek,
psikoloji, sosyoloji, yabancit dil bilgisi ve entelektiiel birikim gerektiren bir meslek
olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Rehberlik mesleginin ayiric1 6zellikleri; fiziki gilice dayali
olmasi, mevsimlik olusu, 15 glivencesinin olmamasi, dissal faktorlere bagimli olmasi,
stirekli kendini yenilemek zorunlulugu olan interdisipliner bir meslek olmasi ve

emekliligin olmamasi veya ¢ok ge¢ olmasi seklinde siralanabilir.

Prakash ve Chowdhary (2010) yaptiklar1 arastirmada, turist rehberlerinin psikolojileri
ve mesleki becerilerine bagli olarak sorunlarin degisebilecegini ifade etmistir.
Chowdhary (2011) yaptigir bir diger calismada rehberlik mesleginin sorunlarinin;
meslegin cazip olmamasi, yetenek eksikligi, algilanan mesleki zorluklar, meslek

kalitesi, turizm altyapist ve dis tehditler olarak belirlemislerdir.
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Glizel, Tirker ve Sahin (2014) ise turist rehberlerinin algiladiklar1 mesleki engelleri
tespit etmeye yonelik yaptiklari arastirmada; yasal engeller, gelire iliskin engeller,
meslege iliskin engeller, sektore iliskin engeller, rehbere iliskin engeller, turiste iliskin

engeller’ olmak tizere alt1 boyutta var oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.
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BOLUM 4. ARASTIRMA VE UYGULAMA

Calismanin yontem bdliimiinde turist rehberlerinin  mobbing ve motivasyonlari
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla; Arastirmanin hangi amacla yapildigi,
oneminin ne oldugu ifade edilmektedir. Daha sonra arastirmanin yonteminin detayl1 bir
sekilde aciklandig1 aragtirma deseni verilmistir. Arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri
toplama aracit ve siireci, arastirmanin kisitlari, Olgegin gegerliligi ve giivenilirligi,
arastirmanin ¢ikis noktasi, verilerin analizi ve bulgularin yorumlanmasi gibi konulara
burada yer verilmistir. Gergeklestirilen anket uygulamasi hakkinda detayli bilgilere yer
verilmektedir. Oncelikle arastirmanin modeli olusturulmakta ve hipotezleri ortaya
konulmaktadir. Daha sonra arastirmanin evreni ve drneklem grubu tanimlanmakta, veri
toplama ara¢ ve teknikleri ile veri toplama siireci hakkinda bilgi verilmektedir. Son
olarak da arastirmanin veri analizi ve bulgularina yer verilmektedir. Bulgularin elde
edilmesinde frekans, farklilik ve iligkilerin analizlerine yer verilmis, sonuglar tablolar

yardimiyla aktarilmaya ¢alisilmistir
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Turizmde giderek artan rekabet kavrami, gerek Tiirkiye’deki gerekse diger diinya
tilkelerindeki tanitimin Oneminin farkina varilmasina sebep olmus, O6zellikle turist
rehberligi gibi tanitim goérevi oldukga yiiksek olan bir meslek grubunun 6nemi daha da
artmustir. Ziyaretgiler bilmedikleri bir bolgeye gittiklerinde rehber niteligindeki tanitici
kitaplara bagvursalar bile, higbiri turist rehberlerinin aktardig: sekilde canli, derin bilgi
iceren sekilde olmayacaktir. Turistler ayrica bolgeyi turist rehberinin aktardigi kadariyla
bilecek, iilke ve bolge imaji turist rehberlerinin algilarindaki imaja istinaden

sekillenecektir.

Turistler Rehberleri tilkeyi, bdlgeyi, yore insanini tanitan, tanittikca daha da merak
istegi uyandiran, turistlerin olduke¢a farkli ve bilgi gerektiren soru ve yorumlaria cevap
arayan, gerek yazili ve gorsel basindan, gerekse karalama ¢alismalarina dayali
haberlerden uzak gercek, dogru, gerceklerden olusan bilgileri turistlere sunan, bu

bilgileri keyifli, eglenceli, sikmadan, yorulmadan aktaran bir yapida olmalidir.

Turist rehberi turizm sektorii agisindan olduk¢a 6nemli gérev ve katkilara sahiptir ve bir

takim sorumluluklar1 bulunmaktadir. Ozellikle bir turist rehberi bagl oldugu iilkenin
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elcisi, temsilcisi niteligindedir. Turistlere iilkeye geldikleri zaman onlar1 karsilayan,
ilgilenen ve bu konuda en biiylik sorumluluga sahip olan kisi turist rehberleridir.
Dolasiyla turist rehberi bir iilkenin tanitiminda séz sahibi, iilkenin kiiltiir, manevi
degerler, Turizm isletmeleri yonetim, {retim, pazarlama, mali yapi1 ve sunulan
hizmetlerin nitelikleri bakimindan diger isletmelere gore bazi farkli 6zelliklere sahiptir.
Turizm isletmelerinin sunduklar1 hizmetler daha ¢ok miisterilerin psikolojik tatminine
yoneliktir ve bu hizmetlerin iiretiminde en ¢ok kullanilan kaynak insan emegi ve

gliciidiir.

Turizm sektoriiniin  6nemli bir bolimiinii olusturan turist rehberleri; sunduklar
hizmetlerin kalitesi; bilgi ve deneyimlerine, yeteneklerine, davranislarina, dis
goriinlimlerine, miisterilerle iletisim becerilerine, kullandiklar1 climlelerin hassasiyetine
ve miisterilerle en iyi hizmeti sunmak ic¢in gosterdikleri ¢abaya baghdir. Turist
rehberlerinin islerini en 1yi sekilde yapabilmesi icin ¢alistig1 seyahat acentasi, hediyelik
esya magazalari, restoranlar, kaptan gibi turu tamamlayici unsurlar ile uyum i¢inde
olmas yiiksek motivasyonu ile miimkiin olacaktir. degerler, gelenek ve goreneklerinin

taniticist niteligindedir.

Turun baslangicindan, bitisine kadar kendilerine biiyiik gorev ve sorumluluklar diisen
turist rehberleri, turistlere olan davranis bi¢imleri, iletisim tiirleri, samimiyet, ictenlik,
misafirlik duygusu ile turistlerin iilke algisini sekillendirme konusunda biiyiik bir rol
oynamaktadir. Onemli tarihi alanlari, iilkeler acisindan kiymetli ola bazi noktalar:
hakkinda bilgi aktarimi sebebiyle turizm de kritik bir 6neme sahip olmaktadir. Turistler
ziyaret ettikleri yoreleri birebir ziyaret etmekte, turist rehberinin anlattigi bilgileri
pekistirmektedir. Tur rehberinin o zaman zarfindaki duygu yogunlugu grubun moralini

yiikseltmekte, sosyal bir iletisim ag1 saglamaktadir.

21. Yiizy1lda’ da turist rehberleri turizm sektoriiniin vazgecilmezi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bes yildizli bir otelde sunulan konaklama hizmeti ya da birinci sinif bir
restoranin sundugu yiyecek-igecek ve servis hizmeti bir rehberin anlatimi, sunumu,
isletme hakkinda bilgi sunmasi sebebiyle turizm icin olduk¢a 6nemli bir yerdedir.
Ulkenin o anki sosyo-kiiltiirel yapisin1 yansitmasi sebebiyle ayna gorevi gorebilmek-

tedir.
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Turizm sektorii i¢in olduk¢a Onemli bir yeri bulunan profesyonel turist rehberlerinin
mobbing ve motivasyon derecelerinin tespit edilmesi, rehberlerinin mobbingine etki
eden faktorlerin ortaya cikarilmasit ve bu faktdrlerin motivasyonla iligkisinin ortaya
konulmasi bu ¢alismanin amacini olusturmakta ve hem turist rehberligi meslegi hem de

turizm sektorii igin 6nem tasimaktadir.

Turistlerin ilk ziyaretlerinde Tiirkiye ve Tiirkiye vatandaslariyla ilgili izlenimlerinde,
olusacak algilarinda turist rehberlerinin katkis1 ciddi boyutlarda 6nemlidir. Her zaman
turistlerin iilkeden memnun ugurlanmasinin sebepleri arasinda gelen turist rehberlerini
bilgi birikimi, becerileri, iletisim becerileri ve tutumlar1 gelmektedir. Turist
rehberlerinin kendilerini ¢alisirken mutlu ve huzurlu hissetmeleri islerinden tatmin
olduklart bir yapida oldugunu gosterirken, mutsuz ve sikintili bir ortamda c¢alismalari
islerini yapmak istememelerine sebep olmaktadir. Memnun olduklar1 ya da olmadiklar
bir ortamda ¢alismalar1 genel is tutumlart iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler
yaratabilmekte ve isletmenin basarisini etkileyebilmektedir. Isine karsi olumsuz bir
tutumda olan olan rehberlerin turistlere gereken ilgiyi gdstermesi, ona kars1 kibar ve
samimi olmas1 ve turisti memnun etmeye calismast beklenemez. Makro diizeyde turist

rehberleri mikro diizeyde ise acentalar bu durumdan dogrudan etkilenmektedir.

Hem acentalar hem de turizm sektorii i¢in bircok islevi ve yarari bulunan turist
rehberlerinin mobbing ve motivasyonlarinin tespit edilmesi, bu iki degiskene etki eden
faktorlerin belirlenmesi ve mobbingle iliskili olan ve olmayan, motivasyonla ilgili olan
ve olmayan faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi, mobbingin alt boyutlar1 ve motivasyonlarin
alt boyutlar1 arasinda bir iligkinin varliginin ortaya konulmasi, isletmeler ve sektoriin
ilerlemesi acisindan olduk¢a Onemlidir. Ayrica yapilan caligmalarda mobbing ve
motivasyon arasindaki iligkinin varligint ve derecesini turist rehberleri {izerinde tespit
etmeye calisan herhangi bir arastirmaya rastlanmamasi konunun Onemini daha da

arttirmaktadir.
4.2. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu arastirmada nicel aragtirma yontemleriyle birlikte, nitel yontemlerden de
yararlanilmistir. Turist rehberlerine yonelik uygulanan anketler ile veriler elde edilmeye

calismistir.
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4.2.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bir arastirma alanini olusturan ve elde edilen sonuglarin genellestirilecegi gruba evren
denir (Altunisik, vd., 2012: 132). Evren, aragtirma sonuglarinin genellenmek istendigi
birimler biitiinlidiir. Arastirma kapsamina giren obje, olgu, olay ve bireylerin tiimiine
evren denilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 31). Evrenin tamami iizerinde
arastirmanin yiiriitiilmesine genel veri toplama, evrenin bir kisminin kullanilmasina ise
kismi veri toplama adi verilmektedir. Evren hakkinda tam ve kesin bir bilgi vermesi
acisindan genel veri toplama, kismi veri toplamaya oranla iistiin olmakla birlikte, bu
yontemin gii¢, zaman alici ve maliyetli olmasindan dolay1 bu arastirmada 6rneklem

grubunun kullanilmasi tercih edilmistir (Yiksel ve Yiiksel, 2004: 113).

Bu calismanin evrenini Tiirkiye’de turizm sektoriinde 2014-2015 yili itibariyle eylemli
olarak calisan 7879 ve eylemsiz olarak bulunan 2092 rehber olmak iizere toplam T.C.
Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’ndan belgeli 9971 turist rehberi olusturmaktadir (TUREB,
2015). Aragtirmanin evreni Oncelikle turizm sektoriinde eylemli olarak ¢alisan 7879
rehber ile sinirlandirilmistir. Eylemsiz rehberler ise T.C. Kiiltir ve Turizm
Bakanligi’ndan belgeli olmalarina ragmen herhangi bir nedenle rehberlik kimlik
kartlarin1 kullanamayan ve sektdrde profesyonel olarak calismayan rehberleri ifade

etmektedir. Bu nedenle eylemsiz rehberler arastirma evreninin disinda birakilmistir.

Aragtirma probleminin incelenebilmesi i¢in, bir evrenin var olmasi ve evrenden segilen
orneklemin evreni temsil etmesi on sart1 bulunmaktadir. Orneklem; belli bir evrenden
secilen aragtirma problemini ¢ozecek verilerin elde edilmesini saglayan, o evreni temsil
yeterligi oldugu kabul edilen, belli kurallara gore secilmis kii¢lik bir 6rnek ya da evrenin
bir alt parcasi olarak tanimlanmaktadir. Evreni temsil giicii yliksek bir Orneklem
grubundan veri almak edinilen bilgilerin genellenebilme diizeyini artirmaktadir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 32). Ideal olan olabildigince biiyiikk drneklemlerle
caligmaktir. Uygun 6rneklem biiyiikliigii hem temsil giicli olan, hem maliyet, zaman ve
veri analizi bakimindan kolaylik saglayandir. Genel kabul gormiis 6rneklem kurallart

sunlardir (Altunisik vd, 2004: 125):

e 30’dan biiyiikk 500°den kiiclik 6rneklem biiyiikliikleri bir¢ok arastirma i¢in yeterli

olmaktadir.
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e Orneklerin alt gruplara (egitim, yas, cinsiyet, statii vb.) ayrilmasi durumunda her
kategorinin 6érneklem biiylikliigliniin en az 30 olmas1 gerekmektedir.

e Cok degiskenli analizlerin bir¢ogu i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin ¢alismada yer alan
degisken sayisinin bir kag kat1 (tercihen en az 10 kat1) olmasina dikkat edilmelidir.

e Inceleme tiirii arastirmalarda daha kiiciik 6rneklemler yeterli olabilir, ancak tanimsal
arastirmalarda 6rneklem biiyiikliigii artmalidir.

e Dagitilacak anket sayisinin hesaplanmasinda hem incelenen olgunun evrende

kargilasma oranint hem de deneklerin cevap verme oranini dikkate almak

gerekmektedir
Tablo 15
Belli Evrenler ig:in Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri
N S N S N S N S
10 10 190 127 1100 285 5000 357
20 19 200 132 1200 291 6000 361
30 28 250 152 1300 297 7000 364
40 36 300 169 1400 302 8000 367
50 44 350 185 1500 306 9000 368
60 52 400 196 1600 310 10000 370
70 59 450 212 1700 313 15000 375
80 66 500 217 1800 317 20000 377
90 73 550 226 1900 320 30000 379
100 80 600 234 2000 322 40000 380
110 86 650 242 2200 327 50000 381
120 92 700 248 2400 331 75000 382
130 97 750 254 2600 335 | 100000 384
140 103 800 260 2800 338
150 108 850 265 3000 341
160 113 900 269 3500 346
170 118 950 274 4000 351
180 123 1000 278 4500 354

N= Evren, S= Orneklem Biiyiikliigii
Kaynak: Altunisik vd., 2004: 125.

Arastirma siireci sonunda toplam 500 anket geri donmiistiir. Bu anketlerin belirli bir
kismi yeterli veri ve anlamliliga sahip olmadigi i¢in degerlendirmeye alinmamistir. 422
anket formu iizerinden arastirma analizleri gergeklestirilmistir. Orneklemin tespit
edilmesinde kolayda oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmaya katilan turist
rehberlerinden elde edilen bu 6rneklem biiyiikliigiiniin evreni temsil edebilecegi ve bu
sayinin arastirma sonuglarinin evrene genellenebilmesi agisindan yeterli oldugu

diistiniilmektedir
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4.2.2. Anket Formunun Niteligi

Arastirmada ilk olarak nicel arastirma tekniklerinden veri toplama araci olarak anket
tercih edilmistir. En genel tanimiyla anket; cevaplandiricinin daha 6nce belirlenmis bir
sirada ve yapida olusturulan sorulara karsilik vermesiyle veri elde etme yontemi olarak
tanimlanmaktadir (Altunisik vd, 2004: 68). Alan yazin incelendiginde aragtirmalarda
anket formunun kullanilmasmnin baz1 sebepleri bulunmaktadir. Bu teknigin
kullanilmasinin baslica sebepleri asagidaki gibidir (Arikan, 1997: 97; Yazicioglu ve
Erdogan, 2004: 51; Bas, 2006: 11; Toker, 2006: 205; Koéroglu, 2011: 290):

e Anket teknigi ile insanlara soru sorarak ¢ok sayida konuda bilgi edinmek
miimkiindiir.

e Anket teknigi arastirmacinin, bilgiye ¢ok hizli ve kolay erisimini saglamaktadir.

e Anket teknigi ile evreni temsil edebilecek uygun bir 6rneklem grubu sayesinde
arastirmayi biiyiik gruplara dayandirmak miimkiin olabilmektedir.

e Anketin bu 6zellikleri, arastirmacilara para ve zaman tasarrufu saglamaktadir.

e Anket teknigi sayesinde, daha genis kitlelere ulasildig: i¢in daha biiyiik 6rneklemle
evrene yaklagsmanin getirdigi bulgularin giivenirliliginin ve dis gegerliliginin artmasi
saglanmaktadir.

e Anket teknigi ile bireylerin bazi1 davranigsal, diistinsel, duygusal, inangsal, giidiisel ve
algisal 6zelliklerine iliskin bilgiler saglamaktadir.

e Anket teknigi ile insanlarin goriis ve diisiincelerini serbestge agiklamalari
saglanabileceginden dolay1 nesnelligi diger yontemlere gore daha yiiksek olmaktadir.

e Anket sorularinin yazili olmasi, katilimcilarin bu sorulari tekrar tekrar incelemesine
ve dolayisiyla anketle ulasilan bilgilerin dogrulugunun daha yiiksek olmasina olanak

saglanmaktadir.

Arastirmada kullanilacak anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk bdliim demografik
ozellikleri ve mesleki durumlarini tespit etmeye yonelik 14 ifadeden olugmaktadir.
fkinci boliimde mobbing kavramma yonelik bilgileri iceren 37 adet soru sorulmus,
Uciincii boliimde ise ayni sekilde turist rehberlerinin motivasyonlarmi arttirict ve

diisiiriicli baz1 boyutlara iligkin 33 adet soru yoneltilmistir.
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mobbing ile ilgili sorular LIPT (leymann Inventory of Psychological Terror) Klaus
Niedl tarafindan gelistirilen anket versiyonundan ve 1994 yilinda Stale Einarsen, Bjorn
Inge Raknes, Stig Berge Matthiesen ve Odd Henning Hellesoy tarafindan gelistirilen
Negative Action Questionnaire (NAQ) sorularindan faydanilarak ve arastirma icin en

uygun maddeler secilerek hazirlanilmistir.

Motivasyonla ilgili sorular ise mobbing davranisi, hijyen, gelisim ve motivasyon
arasindaki 1iliskiyi 6lgmek icin Zillmer (2003)’in gelistirdigi 13 soruluk dlgek;
Haunerdinger ve Probst (2006) yilinda hazirladigt 16 soruluk olgek, Koroglu
(2011)’nun Smions ve Enz (1995), Lins (2004), Gagne ve Deci (20059, Garg ve Rastogi
(2006) calismalarindan faydalayanarak olusturdugu 18 soruluk olcek, Antep ve
arkadaglarinin (2012) yilinda hazirladigi 15 sorulu o6l¢ekten faydalanilarak, turist

rehberleri i¢in en uygun ifadeler kullanilarak hazirlanmistir.

Anket formunun ikinci ve {i¢iincii boliimiine ait sorular 5°li Likert tipi soru formuna
gore hazirlanmigtir. Bu duruma gore olusturulan anket formunda yer alan ifadeler en
olumsuzdan en olumluya dogru (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:

Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.

Alan arastirmasi neticesinde geri doniisii saglanan 500 anketten yanlis, eksik ve hatali
cevaplananlar elenerek 422’sinin sonuglar1 analiz edilmistir. Anketlerin sonuglari igin

frekans, faktor analizi, T-Testi, One-way Anova, Korelasyon analizi kullanilmistir.

4.2.3. Pilot Calisma

Anket, Orneklem grubu lizerinde uygulanmadan once On test yapilarak sorularin
giivenilirligi test edilmistir. On test ile ankette yer almasi muhtemel hatalardan ve
eksikliklerden kaginmak i¢in anketin deneklere dagitilmadan once belli bir sayida kisiye
ulagsmasi ve bdylece anketteki muhtemel hatalarin diizeltilmesi amaglanmistir. On test,
2015 yili Mart-Nisan aylarinda 40 eylemli rehbere uygulanmis, bazi anketler eksik ve
yanlis kodlama sebebiyle analize dahil edilmemistir. Ayrica anket uygulanan turist
rehberleri ile derinlemesine gerceklestirilerek konuya iligkin fikirleri alinmistir. Pilot
calisma sonucunda elde edilen verilere, SPSS 15.0 paket programi ile giivenilirlik

analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda anketin mobbing ile ilgili ilk kismindaki
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verilerin genel Cronbach Alpha’st 0,711 olarak saptanmistir. Anketin motivasyon ile
ilgili ikinci kismindaki verilerin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin genel Cronbach
Alpha’st 0,709 olarak saptanmistir. Anketin her iki kismina iliskin degerler oldukga
yiiksek bir giivenilirlik sonucunu isaret etmektedir. Pilot ¢alisma sonucu anket sorular1

29 ¢

tizerinde bazi diizenlemeler yapilmistir. “ve” “veya” gibi iki yargiy1 bir arada ifade eden
ifadeler ayrigtirilmis, iki ayr ifade olarak anket formunda yer almistir. Demografik
verilerde ise medeni durumda yer alan “dul” ifadesi kaldirilarak “evli” ve “bekar”
olarak iki degiskene indirgenmistir. Pilot caligma sonucunda elde edilen veriler

neticesinde anket formunun son hali verilmistir.

4.2.4. Veri Toplama Siireci

On test sonucunda anket soru ve ifadelerin iizerinde baz1 diizenlemelerin yapilmas: ve
anket formuna son halinin verilmesinin ardindan anketin uygulanmasi siireci
baslamistir. Anketin yapilmasma 2015 yili Agustos ayinda baslanmis ve 2015 yili
Kasim aymnda anket sonlandirilmistir. Turist rehberlerinin  anketlere katilim
saglamasinda en Onemli imkanlardan biri de; Istanbul’da IRO (Istanbul Turist
Rehberleri Odas1), Antalya’da ARO ( Antalya Turist Rehberleri Odas1), Izmir’de IZRO
(Izmir Turist Rehberleri Odas1), Ankara’da ANRO (Ankara Turist Rehberleri Odasi),
Aydin’da ATRO (Aydin Turist Rehberleri Odasi), Bursa’da BURO (Bursa Bolgesel
Turist Rehberleri Odasi), Canakkale’de CARO (Canakkale Bolgesel Turist Rehberleri
odas1), Gaziantep’te GARO (Gaziantep Bolgesel Turist Rehberleri Odas1), Mugla’da
MURO (Mugla Bolgesel Turist Rehberleri Odasi), Nevsehir’de NERO (Nevsehir Turist
Rehberleri Odasi) birliklerince diizenlenen toplantilar ve seminerlerdir. Arastirmanin
orneklemine dahil edilen turist rehberlerine odalarin hazirladigi etkinlikler sirasinda
ulagilmistir. Anket Ulusal olarak g¢alisan tiim turist rehberlerine yonelik olup, turist
rehberlerinin bir acentaya bagli olsa dahi, ¢alisma alan1 tim Tiirkiye olmasi anketin
belirli bir ile veya cografi alana bagli kalinmamasini ifade etmektedir. Arastirmaya
katilan turist rehberlerine herhangi bir zorlama ya da baski s6z konusu olmamis, anketi
yanitlamak tamamiyla rehberlerin goniillii tercihine birakilmistir. Arastirma yapildigi
sirada turist rehberlerinin arastirmaya katilma isteginin genel olarak diisilk oldugu

gozlemlenmistir. Anket formu katilimecilara dagitilmis ve sorulart yanitlamalari igin
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zaman verilmistir. Bu siire icerinde eger katilimcilar tarafindan anlasilmayan soru ya da
ifadeler varsa cevaplanmaya calisilmistir. Anket formuna katilimciya giiven vermek
amaciyla anketin ne amacla kim tarafindan yapildig: ile ilgili bilgilere yer verilmis ve
arastirma sonrasinda sonuc¢lardan haberdar olmak isteyenlere de elektronik posta
adreslerini yazabilecekleri bir alan birakilmistir. Arastirmaya katilan turist rehberlerinin

isimleri ise gizli tutulmustur.

4.3. Arastirmanin Kisitlar:

e Arastirmanin veri toplama siirecinde bazi temel kisitlarla karsilasilmis olup; bu
kisitlardan en 6nemlileri zaman, maliyet ve mesafe kisitlar1 olarak ifade edilebilir.

e lsletmelerde mobbing ve motivasyon iliskisi konulu bu calismada en &nemli
siurlilik igletmelerin psikolojik baski gibi konularda bilgi vermekten kaginmasi
ve boyle bir ¢alismanin olumsuz ¢ikmasi korkusu nedeniyle anket caligmasina izin
verme konusunda ¢ekinik kalmalaridir.

e Uygulama yapilabilecek rehber grubundan izin alinmasi tezin uygulama
asamasinda biiyiik bir sorun olusturmustur.

e Arastirmadan elde edilen sonuglar, uygulama yapilan isletmede ankete katilanlarin
aragtirmanin yapildig: tarihlerdeki uygulamalara iliskin algilari ile sinirlidir.

e Ankette toplanan nicel verilerin gecerlilik ve giivenirliligi veri toplamada
kullanilan anket tekniginin nitelikleri ile sinirlidir.

e Turist rehberleri, turizm sektoriinde dinamik ve yogun bir ¢alisma ortaminda
hizmet vermeleri nedeniyle, rehberlerden veri toplamanin  giigliikle
gerceklestirildigi soylenebilir. Arastirma yapildigi sirada turist rehberlerinin is
yogunluklarin1 bahane ederek anketleri yanitlamaktan kagindiklart ve arastirmaya
katilma isteginin genel olarak diisiik oldugu gézlemlenmistir

e Sosyal bilimler arastirmalarina 6zgii sinirlhiliklar, bu aragtirma icin de gegerlidir.
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4.4. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu c¢alismada elde edilen verilerden yola c¢ikilarak bir durum tespitinin yapilmasi
hedeflenmistir. Gene degerlendirmelere imkan saglayacak bu durum tespiti ile beraber
belirli degiskenlere gore farklilik ve iligki analizlerinin yapilmasi da amaglarin
arasindadir. Arastirmanin amaci ve hipotezleri temel alinarak olusturulan arastirma

modeli Sekil 25‘te yer almaktadir;

Calisma kapsaminda, Profesyonel turist rehberlerinin maruz kaldiklart mobbing
davraniglarinin motivasyonlarina olan etkilerinin varligir olgiilmeye calisilmistir. Bu

durum asagida verilen hipotezler neticesinde sekillenmistir;

H1: Rehberlerin motivasyonlari ile mobbing algilar arasinda ters yonlii (negatif)

anlamh bir iliski vardir.

Hla: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik araglar boyutu ile mobbing algisinin alt

boyutlart arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iligki vardir.

Hlal: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik aracglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine yonelik saldirilar

arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardir.

Hla2: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan is ve goreve yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonli (negatif)

anlamli bir iligki vardir.

Hla3: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonlii (negatif)

anlamli bir iliski vardir.

Hla4: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kisilik ve itibara yonelik saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlaml

bir iliski vardir.

Hla5: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kisisel sagliga yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonlii (negatif)

anlaml bir iliski vardir.
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H1b: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar boyutu ile mobbing algisinin

alt boyutlar1 arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardar.

Hl1bl: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araclar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine yonelik saldirilar

arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iligki vardir.

H1b2: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araclar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan is ve goreve yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonlii (negatif)

anlaml bir iligki vardir.

H1b3: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonli (negatif)

anlamli bir iligki vardir.

H1b4: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kisilik ve itibara yonelik saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlaml

bir iligki vardir.

HI1b5: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar boyutu ile mobbingin alt
boyutlarindan kisisel sagliga yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters yonli (negatif)

anlaml bir iligki vardir.

Hlc: Motivasyonun alt boyutlarindan Orgiitsel ve yonetsel araglar boyutu ile mobbing

algisinin alt boyutlar1 arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardir.

Hlcl: Motivasyonun alt boyutlarindan Orgiitsel ve yonetsel araglar boyutu ile
mobbingin alt boyutlarindan kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine yonelik

saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iligki vardir.

Hlc2: Motivasyonun alt boyutlarindan orglitsel ve yonetsel araclar boyutu ile
mobbingin alt boyutlarindan is ve goreve yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters

yonlii (negatif) anlamli bir iligki vardir.

Hlc3: Motivasyonun alt boyutlarindan orglitsel ve yonetsel araglar boyutu ile
mobbingin alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters

yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardir.
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Hlc4: Motivasyonun alt boyutlarindan Orgiitsel ve yonetsel araglar boyutu ile
mobbingin alt boyutlarindan kisilik ve itibara yonelik saldirilar arasinda ters yonlii

(negatif) anlaml bir iligki vardir.

Hlc5: Motivasyonun alt boyutlarindan Orgiitsel ve yonetsel araglar boyutu ile
mobbingin alt boyutlarindan kisisel sagliga yonelik psikolojik saldirilar arasinda ters

yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardir.

4.5. Olgegin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bir test veya 6lcegin dl¢iilmek istenen seyi 6lgme derecesi olarak ifade edilen gegerlilik
(Altunisik vd., 2012: 123); yapilacak olan ¢aligmalara devam edilmesi noktasinda hayati
onem tasimaktadir. Bu ¢alismanin 6lgek konusunda ana hatlarin1 olusturan mobbing
6lcegi Klaus Niedl’dan Motivasyon i¢in ise; Smions ve Enz (1995), Lins (2004), Gagne
ve Deci (20059, Garg ve Rastogi (2006) ¢alismalarindan faydalayanarak olusturdugu 18
soruluk 6l¢ek, Zillmer (2003)’in gelistirdigi 13 soruluk 6l¢ek kapsam gegerliligine tabi
tutularak bu konuda yetkinligi ispatlanmaya calisilmistir. Konuda uzman goriisi
almarak ve 1ilk olarak toplanan kirk anket icin analizler yapilarak konunun
arastirilmasinda Olgegin yeterliligine bakilmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde bir
problemin olmadig: saptanmis ve ¢aligmaya devam edilmistir. Ayrica s6z konusu 6lgek
farkli bolgeler icinde bazi ¢aligmalarda kullanilmistir. Biitlin bunlar 6lg¢egin gecerlilik

acisindan bir sorun teskil etmedigini gostermektedir.

Bir test veya Olcegin 6lgmek istedigi seyi tutarl ve istikrarli bir bicimde 6lgme derecesi
olarak ifade edilen giivenilirlik, yapilan arastirma kapsaminda ulasilan verilerin
giivenilir olup olmamasi konusunda fikir vermektedir. Ampirik arastirmalarda
kullanilan 6lceklerin giivenilirliginin belirlenebilmesi i¢in kullanilan ve en yaygin
yontem olarak bilinen (Cronbach alfa) alfa katsayisina (Altunisik vd., 2012: 126; Hair
vd., 2010: 124) bakilmistir. Genel gilivenirlik analizinden 6nce Ol¢egin boyutlarina
(grup veya bolim) iliskin glivenirlik analizi yapilmistir. Arastirmanin Boyutlarina

[liskin Giivenilirlik Analizi asagidaki gibidir;

Mobbing yonelik sorularin tutarlilik ve giivenilirlik tespitine iliskin (N of Cases = 40)
422 turist rehberi iizerinde uygulama yapilmistir. (N of items= 37) Likert tipi 6l¢ek
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verilerinin Cronbach’s alpha degeri 0, 949 olarak belirlenmistir. Elde edilen bulgularla,
deger bakimindan anketin kiiltiirel zekd bolimiine yonelik sorularinin, tutarlilik ve
giivenilirlik tagidigr gézlenmis ve uygulamaya konulmustur. Bu deger 1.00°e ¢ok yakin

oldugundan anketin giivenilir olduguna ve arastirmada kullanilmasina karar verilmistir.

Motivasyon 1ilgili sorularin tutarlilik ve gilivenilirlik analizi tespitine iliskin (N of Cases
= 40) 422 calisan iizerinde uygulama yapilmistir. (N of items= 34) likert tipi anket
verilerinin Cronbach’s alpha degeri 0, 930 olarak belirlenmistir. Bu deger 1.00’e ¢ok
yakin oldugundan anketin giivenilir olduguna ve arastirmada kullanilmasina karar
verilmistir. Asagida tablo 3.1. de mobbing ve motivasyon sorularina iligkin giivenilirlik

analiz sonuglar1 gosterilmektedir:
Tablo 16.

Mobbing ve Motivasyon Sorularina Iliskin Giivenilirlik Analiz Sonuclar

ANA FAKTORLER CRONBACH’S ALPHA
Ornek sayist: Soru Sayisi: 37
Mobbing
ALPHA: 0, 949
Ornek sayist: Soru Sayisi: 31
Motivasyon
ALPHA: 0, 930

Tablo 3.1.°de goriildiigii iizere mobbing ve motivasyon sorularina uygulanan
giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen alpha degerleri, sosyal bilimler alaninda

kabul goren degerlere uygunluk gostermesi agisindan yeterli bulunmustur

4.5.1. Mobbing (Boyutlara) iliskin Giivenilirlik Analizi

Mobbing tiirlerine iliskin sorularin i¢ tutarliligini 6lgmek igin giivenilirlik analizi
uygulanmustir. Testte giivenilirlik alfa degeri toplamda 0, 949 ile dl¢lilmiistiir. Mobbing
alt boyutlarina iliskin gilivenilirlik degerleri hesaplanmistir. Asagida tablo 17.°de

mobbing alt boyutlarin giivenilirlik analiz sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 17
Mobbing Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analiz Sonug¢lar:

Alt Boyutlar Soru Alpha
Kendini Ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesine Yonelik Saldirilar 6 0,671
Is ve Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar 13 0, 639
Sosyal Iliskilere Yénelik Psikolojik Saldirilar 4 0, 647
Kisilik ve Itibara Yénelik Saldirilar 9 0, 664
Kisisel Sagliga Yonelik Psikolojik Saldirilar 5 0, 668

Tablo 17° de her alt boyuta iliskin giivenilirlik degerlerinin yiliksek oldugu

goriilmektedir

4.5.2. Motivasyon Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Analizi

Motivasyon boyutlarina iliskin sorularin i¢ tutarliligini 6lgmek i¢in gilivenilirlik analizi
uygulanmistir. Testte gilivenilirlik toplamda; 0,930 alfa degeri ile Olgiilmistiir.

Kiiltiirlerarasi duyarlilik boyutlarina iligkin giivenilirlik degerleri hesaplanmistir.

Tablo 18

Motivasyon Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analiz Sonug¢lar:

Alt Boyutlar Soru sayisi Alpha
Ekonomik Araglar 6 0, 661
Psiko-sosyal Araglar 15 0,679
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar 10 0, 657

Tablo 18 de her alt boyuta iliskin giivenilirlik degerleri goriilmektedir. Sosyal
bilimlerde giivenilirlik analizinin 0,70 araliginda olmasi yiiksek bir glivenilirligine sahip
oldugunu ifade etmektedir. Giivenilirlik araliginin 0,70’in altinda olmasi katilimcilarin
ifadelere katilim oranlarmin  degisiklik gostermesi, ifadeleri yeterli diizeyde

algilayamamasindan kaynaklanabilir.
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4.6. Arastirmanin Verilerinin Analizi ve Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler farkl: istatistiki yontemler kullanilarak analiz
edilmistir. Bunun i¢in istatistik paket programi olan SPSS 20 (Statistical Package for the
Social Sciences)’den faydalanilmistir. Elde edilen bu sonuglar anketin ayr1 ayri her ii¢
boliimii i¢in raporlanmistir. Daha sonrasinda ise arastirma sorularina iliskin cevaplarin
alinmasi i¢in farklilik ve iliski testlerine bagvurulmustur. Katilimcilarin demografik
ozellikleri ve mesleki durumlarini tespit etmek amaciyla frekans ve siklik analizleri,
mobbing ve motivasyon Ol¢egi icin frekans, siklik, faktor analizleri, boyutlarin
demografik degiskenlerle olan iligkisini ortaya ¢ikaran T-Testi ve One-Way Anova
Analizleri ile boyutlar arasindaki iliskinin varligin1 ve siddetini 6lgen regresyon ve

korelasyon analizi kullanilarak hipotezler test edilmistir.

Aragtirmayanin birinci 6lgegi mobbinge yonelik ifadelerden olusmaktadir. Bu 6lgegi
olusturan boyutlar bes boliimde ele alinmistir. Birinci boyut; kendini ifade etme ve
iletisimin engellenmesine yonelik 6 ifadeyi icermektedir. Tur sirasinda, bagli oldugu
acentada, calisma arkadaslariyla iletisimi sirasinda kendini sozlii ve sozsliz olarak ifade
etmesini kapsamaktadir. Ikinci boyut; isi sirasinda karsilastig1 sozlii ve fiziksel taciz,
siddet, alay edilme, magdur birakilma gibi mobbing kapsamina giren davranislari iceren
14 ifadeyi kapsamaktadir. Ugiincii boyutta ise sosyal iliskilerine yonelik kisitlama
getirilmesini iceren dort ifade yer almaktadir.

Tablo 19
Ankette Yer Alan Mobbing Olcegine Iliskin Maddelerin Listesi

Madde IFADELER
1.0l¢ek Kendini ifade Etme ve iletisimin Engellenmesine Yonelik Saldirilar
1 Acentanizda, tur sirasinda ve birliklerde kendi goriislerinizi sdylemeniz engelleniyor.
2 Acenta yetkiliniz ve birliginiz tarafindan diger rehberler ile iletisime gegmeniz engelleniyor.
3 Siz konusurken acenta yetkilileri tarafindan genellikle soziiniiz kesilir veya araya laf karistirilir
4 Bagkalart ile diyalog kurma girisimlerinizde sessiz kalinarak ya da diismanca sézlerle cevap
verilir.
5 Ozel yasaminiza yonelik elestiriler alirsiniz.
6 Yazili ve sozlii olarak isinizle ilgili tehditler alirsiniz.
2.0lgek Is ve Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar
1 Tur sirasinda ve acentanizda dolayl yollarla, imalarla, viicut dili ve yiiz ifadesiyle reddedilirsiniz
veya taninmamazliktan gelinirsiniz.
2 Acentaniz bazi sebeplerle ( bir diger sezon ¢aligmama, taban iicretinin altinda ¢alismama) sizi
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sektorden izole ederler veya zorla yerinizi degistirirler.

3 Potansiyelinizin altinda turlar veriliyor.
4 Isinizle ilgili aldiginiz kararlar turistler, kaptan, acenta galisanlari tarafindan olumsuz yénde
elestiriliyor.
5 Size devamli olarak yeni turlar verir. Standart olarak bir tur progranmu veya bolge yoktur
6 Size hak ettiginiz turlar verilmiyor ya da uzmanlik alaniniza uygun turlar verilmiyor
7 Size yetki ve gorevinizin tistiinde turlar verilir ve en kisa siirede yapmaniz istenir.
Q Yaptiginiz tur, tur sirasindaki anlatimlariniz elestirilir. Gayretiniz kiiclik goriiliir veya gérmezden
gelinir.
9 Turistler, acenta ¢alisanlar1 ve tur sirasinda ¢alistiginiz kisiler tarafindan kiiclik olaylarda bile
psikolojik yonde baskida bulunulur ve en ufak hatalar dahi abartilir.
10 Turistler, acenta ¢alisanlari ve tur sirasinda kisiler tarafindan yaptiginiz is devamli olarak
elestirilir.
11 Tur sirasinda yasanan aksiliklerden sorumlu siz olursunuz. Digerleri sorumlu oldugu halde sizi
elestirirler veya giinah kecisi siz olursunuz.
12 Hata yaptiginizda acenta, turistler, kaptan, tur sirasindaki ¢alistigiiz isletme yoneticileri ile
yasadiginiz sorunlarda yaptiginiz hatalar yiiziiniize vurulur.
13 Turunuzda yasadigimiz sikintilardan dolayr maddi ve manevi yonde kayiplara ugrarsiniz.
3.0l¢ek Sosyal iliskilere Yénelik Psikolojik Saldirilar
1 Acentada Size yokmugsunuz gibi davranilir.
2 Sizi iizecek hasta edecek sekilde 6zel hayatiniz hakkinda konusulur.
3 Diger meslektaslarinizdan ve benzer alanlarda rehberlik yaptiginiz ¢alisma grubundan
aktivitelerinden sosyal olarak diglanirsiniz.
4 Diger ¢alisma arkadaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.
4.0lgek Kisilik ve itibara Yénelik Saldirilar
1 Hakkinizda kétii konusulur.
2 Fikirleriniz, olaylara bakis aciniz dnemsenmez ve dikkate alinmaz
3 Sizin hakkinizda dedikodu yapiliyor
4 Sizi lizecek aciklamalar yapilir. Etnik kokeninize, geleneginize ve ana dilinize saygi gosterilmez.
5 Dini inanglariniza yonelik baski ve zorlama goriirsiiniiz.
6 Siyasi goriisiiniizle ilgili baski ve zorlama goriirsiiniiz
7 Bilgi ve becerinizle ilgili zaman zaman asagilanirsiniz ve toplum iginde giiliing duruma
diigiiriiliirstiniiz.
8 Sag stiliniz, giyim tarziniz, yasam tarzina yonelik olumsuz sekilde konugulur.
9 Kararlariniza saygt duyulmaz, gereken 6nem verilmez.
5.0l¢cek Kisisel Saghga Yonelik Psikolojik Saldirilar
1 Psikolojik Baskiya maruz kalirsiniz.
2 Sizin izin almaniz, hastalik halinde bile evde kalmaniz istenmez ve talep ettiginiz takdirde
psikolojik baski uygulanir
3 Fiziksel veya ruhsal saglhigimiz kotii oldugu halde sagliginizin daha da kétiilesecegi turlara
mahk(m edilirsiniz.
4 Calisma siiresince sozlIi saldirtya/ siddete maruz kalirsiniz.
5

Goziinlizii korkutmak amaciyla hafif fiziksel siddete maruz kalirsiniz.
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Turist rehberlerinin dini ve etnik kokenine dis goriinilisiine, cinsiyetine yoOnelik
saldirilart ifade eden dordiincii 6lgek 9 ifadeden olugsmaktadir. Rehberlerin psikolojik ve

fizyolojik rahatsizliklarini ifade eden 5. 6l¢ek ise 5 ifadeden olugmaktadir.

Arastirmanin bir diger Olgegi ise motivasyon algisina yonelik ifadelerin yer aldigi
motivasyon 0l¢egidir. Ekonomik, Psiko-Sosyal, Orgiitsel ve Yonetsel unsurlari
kapsayan motivasyon 0l¢egi; turist rehberinin turunu nitelikli bir sekilde yiiriitmesi i¢in

gerekli olan 6zendiricileri kapsamaktadir.

Tablo 20
Ankette Yer Alan Motivasyon Ol¢egine Yonelik Maddelerin Listesi
Madde IFADELER
1 Yovmiyemi tam almam basarim igin 6nemli bir faktdrdiir.
2 Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive eder.
3 Isimde yeni insanlar1 tanimak motivasyonumu artirir.
4 Isimle ilgili yeterli sorumluluga sahip olduguma inanryorum.
5 Turda tek basima sorumluluk almak i¢in yeterli bilgiye sahip oldugumu diistiniiyorum.
6 Meslektaglarimla fikirlerimi paylasirim.
7 Fikirlerimin dinlendigini diistinmiiyorum.
8 Calistigim acentada ¢alisanlarin ¢ogu meslektaslarinin yanlislarini anlayisla karsilar.
9 Isimle ilgili yeterli bilgiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.
10 Isimle ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduguma inaniyorum.
11 Is yerimde sempozyum, konferans, seminer gibi aktiviteler bulunmaktadir.
12 Is tanimlarini biliyorum.
13 Acenta ve Birligimin hedeflerine ulagsmasi i¢in misyon ve vizyona sahibim.
14 Acentada yoneticilerimin beni takdir ettigini biliyorum.
15 Acenta ve Birlik miidiirlerinin takdir ettigini diistintiyorum.
16 Meslektaglarimin takdir ettigini diistiniiyorum.
17 Is glivencemin olmas1, beni motive eder.
18 Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem (bahsis, komisyon, primler vb) beni motive eder.
19 Acentanim sundugu ticretsiz servis, 6gle yemegi, ¢ay-kahve gibi olanaklar beni motive eder.
20 Iyi organize edilmis bir turu gergeklestirmek, beni motive eder.
21 Turumu nasil yapacagim konusunda yeterince bagimsiz olmam, beni motive eder.
22 Calisma arkadaglarimla is disinda (yemek, piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder.
23 Farkli turizm c¢esitlerine yonelik turlari (Eko turizm vb) gerceklestirmek, beni motive eder.
24 Rekabet, beni motive eder.
25 Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder.
26 Yaptigim iste basarili olmam, beni motive eder.
27 Yaptigim isin bana ¢ekici gelmesi ve isimi sevmem, beni motive eder.
28 Bana ve 6zel yagamima saygi duyulmasi, beni motive eder.
29 Isimi adil ve adaletli bir ortam icerisinde yapabilmek, beni motive eder.
30 Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak, beni motive eder.
31 Rekabet, beni motive eder.
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32

Isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive eder.

33

Acentamin saglik ve ¢alisma giivenligine 6nem vermesi, beni motive eder.

34

Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin (klima, mikrofon vb.) uygun olmasi, beni motive eder.

Tablo 21
Hipotez Listesi

Hlal: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik
araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kendini
Ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesine Yonelik
Saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iliski

vardir.

H1a2: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik
araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Is ve
Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters yonli
Hla: Motivasyonun alt boyutlarindan | (negatif) anlaml1 bir iliski vardir.

ckonomik araglar boyutu ile H1a3: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik
MOBBING algisinin alt boyutlar araclar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Sosyal
arasinda ters yonlii (negatif) anlamhi | Iliskilere Yénelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters

bir iligki vardir. yonlii (negatif) anlamli bir iliski vardir.

Hla4: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik
araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kisilik
ve Itibara Yénelik Saldirilar arasinda ters yonlii

(negatif) anlaml bir iligki vardr.

H1: Rehberlerin H1a5: Motivasyonun alt boyutlarindan ekonomik

motivasyonlari araclar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kisisel
ile MOBBING Sagliga Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters yonlii
algilar1 arasinda (negatif) anlamli bir iligki vardir.

ters yonli H1b1: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal

(negatif) araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kendini

anlaml bir iligki ifade Etme ve lletisimin Engellenmesine Y&nelik

vardir. Saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlamli bir iligki

vardir.

H1b2: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal
araglar boyutu ile MOBBINGin alt boyutlarindan s ve
Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters yonlii
H1b: Motivasyonun alt boyutlarindan | (negatif) anlamli bir iliski vardir.

psiko-sosyal araglar boyutu ile H1b3: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal
MOBBING algismin alt boyutlar araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Sosyal
arasinda ters yonlii (negatif) anlamli Iliskilere Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters
bir iliski vardir. yonli (negatif) anlamli bir iliski vardir.

H1b4: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal
araclar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kisilik
ve Itibara Yonelik Saldirilar arasinda ters yonlii
(negatif) anlamli bir iligki vardir.

H1b5: Motivasyonun alt boyutlarindan psiko-sosyal
araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan Kisisel
Sagliga Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters yonlii

(negatif) anlaml bir iligki vardir.
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Hlcl: Motivasyonun alt boyutlarindan orgiitsel ve
yonetsel araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan
Kendini ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesine
Yonelik Saldirilar arasinda ters yonlii (negatif) anlamli
bir iligki vardir.

H1c2: Motivasyonun alt boyutlarindan 6rgiitsel ve
yonetsel araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan
Is ve Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda ters

Hlc: Motivasyonun alt boyutlarindan | yonlii (negatif) anlaml1 bir iliski vardir.

orgiitsel ve yonetsel araglar boyutu ile | H1lc3: Motivasyonun alt boyutlarindan orgiitsel ve
MOBBING algisinin alt boyutlari yonetsel araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan
arasinda ters yonlii (negatif) anlamli | Sosyal iliskilere Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda

bir iligki vardir. ters yonlii (negatif) anlamli bir iligki vardir.

Hlc4: Motivasyonun alt boyutlarindan orgiitsel ve
yonetsel araclar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan
Kisilik ve Itibara Yoénelik Saldirilar arasinda ters yonlii
(negatif) anlamli bir iligki vardir.

H1c5: Motivasyonun alt boyutlarindan 6rgiitsel ve
yonetsel araglar boyutu ile mobbingin alt boyutlarindan
Kisisel Sagliga Yonelik Psikolojik Saldirilar arasinda
ters yonli (negatif) anlamli bir iligki vardir.

Arastirmanin temel sorusu olan mobbing ve motivasyon arasinda bir iligki var midir ve
bu iliski rehberlerin motivasyonlarin1 etkilemekte midir? sorusu hipotezleri de
olusturmustur. Bu kapsamda mevcut alan yazin taranarak olusturulan turist
rehberlerinin motivasyon algilari ile mobbing algilar1 arasinda bir iligki vardir hipotezi
ve bu ana hipotezin altindan yer alan alt hipotezlerin aragtirmanin sorusuna cevap

vermesi umulmaktadir.

4.6.1 Turist Rehberlerine fliskin Demografik ve Mesleki Veriler

Bu boliimde veriler demografik veriler ve mesleki veriler olarak iki boliime ayrilmistir.
Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlart ve egitim diizeylerine verilen

cevaplarin frekans analizine ait veriler Tablo 19°da goriilmektedir.

Tablo 22°de ankete katilan rehberlerin demografik 6zellikleri verilmektedir. Tabloya
gore ankete katilan turist rehberlerinin biiyiik bir kism1 %74,6’s1 erkeklerden %25,4’1
ise kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %43,4i0 46 ve lizeri, %40’1 31-45,
%16,6’s1 18-30 yas aralifindayken %68’ nin evli, %32’sinin ise bekar olduklar
goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde ise yarisindan fazlasinin

(%54) lisans diizeyinde egitim aldiklari, %30,1’inin Onlisans, %15,4’liniin lise
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diizeyinde egitim aldiklar1 ve sadece 2 kisinin (%0,5) lisansiistii diizeyde egitim

aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 22.
Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER N %
Erkek 315 74,6
Clnslyet Kadin 107 25,4
18-30 70 16,6
Yas 31-45 169 40,0
46 ve Usti 183 43 4
Medeni Evli 287 68,0
Durum Bekar 135 32,0
Lise 65 15,4
Egitim On Lisans 127 30,1
Durumu Lisans 228 54,0
Lisans Ustii 2 0,5

Tablo 23’te katilimcilarin mesleklerine iliskin bilgiler verilmistir. Katilimcilarin kokart
aldiklart kurumlar incelendiginde %45°nin Bakanlik kursu, %31,3’linlin Lisans
Diizeyinde egitim veren Turist rehberligi boliimii, %23,7’sinin ise meslek yiiksekokulu
diizeyinde egitim veren turizm rehberligi boliimi araciligiyla kokart aldiklari tespit
edilmistir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu yabanci dilini Ingilizce (%83,2) olarak
belirtirken, %25,2’si Almanca, %14,7’si Fransizca, %5,5’i Rusca, %3,3’ii Italyanca,
%2,4ii Arapca ve %6,9’u da diger diller (ispanyolca, Japonca, Isvecce, Lehge,
Romence, Urduca, Yunanca, Makedonca) olarak belirtmistir. Katilimcilarin %90,5°1

tilkesel bazda rehberlik yaparken %9,5°1 ise bolgesel bazda rehberlik yapmaktadir.

Rehberlik tecriibesi agisindan bakildiginda ise katilimcilarin %37,8’1 5-9 yil, %22,9’u
10-14 yil, %22’si 15 il ve iizeri, %16,1’1 1-4 yi1l, %0,9’u ise 1 yildan az tecriibeye
sahiptir. Rehberlerin tamamina yakinin (%99,1) bir acentaya bagli olarak calistig
goriiliirken, 3 rehberin (%0,7) bagimsiz calistigi belirlenmistir. Rehberlere uzmanlik
alanlart soruldugunda %65,9’u sehir turlarini, %60°1 arkeoloji turlarini, %44,3’i dag ve

doga turlarini, %32,9’u inang turlarini, %26,1° kurvaziyer turlarini, %25,4’1 gastronomi
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turlarini, %22,3°1i Flora ve fauna turlarini uzmanlik alanlar1 olarak belirtirken, %5,2’si
diger turlar1 uzmanlik alanlar1 olarak belirtmislerdir. Ankete katilan rehberler sirasiyla
Ingiliz (%65,2), Tiirk (%62,1), Amerikan (%37), Alman (%31), Rus (%30,1), Fransiz
(%15,9) turist gruplarina hizmet verirken %19,4’1 diger gruplara hizmet vermektedir.
Rehberlerin %86°s1 ek bir is yapmazken, %14°ii rehberlige ek olarak bagka bir ig daha
yapmaktadir. Ankete katilan rehberlerin %85,5’1 giinliik turlar1, %80,3’{i uzun siireli

Anadolu turlarmi, %19,2°s1 yurt dis1 turlart yonetirken %0,5°1 ise diger turlar

yonetmektedir.
Tablo 23.
Mesleki Veriler

DEGISKENLER n % | DEGISKENLER n %
Rehberlik Kokarti Uzmanhk Alam
Bakanlik Kursu 190 45,0 Kruvaziyer Turlari 110 | 26,1
MYO Turizm Rehberligi 100 23,7 Gastronomi Turlar1 106 | 25,4
Lisans Turist Rehberligi 132 31,3 Inang Turizmi Turlari 139 | 32,9
Yabanci Dil Arkeoloji Turlar 253 60
Ingilizce 351 83,2 Sehir Turlari 278 65,9
Almanca 108 252 Flora-Fauna Turlar1 94 223
Fransizca 62 14,7 Dag ve Doga Turlari 187 | 44,3
Italyanca 14 33 Diger 22 5,2
Rusca 23 5,5 Hizmet Verilen Turist Gruplar

Arapca 10 2,4 Tirkler 262 | 62,1
Diger Diller 29 6,9 | Ingilizler 275 | 652
Kokart Kapsami Almanlar 131 31
Ulkesel 382 90,5 | Fransizlar 67 15,9
Bolgesel 40 9,5 Amerikalilar 156 37
Rehberlik Tecriibesi Ruslar 127 | 30,1
1 yildan az 4 0,9 Diger 82 194
1-4 y1l 68 16,1 | Ekis Yapma Durumu

59yl 160 37,8 | Evet 59 14,0
10-14 yi1l 97 22,9 | Hayir 363 | 86,0
15 yildan fazla 93 22,0 | Yonetilen Turlar

Calisma Sekli Giinliik Turlar 361 85,5
Bagimsiz 3 0,7 Uzun Siireli Anadolu Turlari 339 | 80,3
Acentaya Bagl 419 99,3 | Yurt Dig1 Turlari 81 19,2
Acentada Cahsilan Y1l Diger 2 0,5
Sayis1

1 yildan az 30 7,23

2-3 yil 130 31

4-7 yil 135 | 32,15

8 yildan fazla 124 | 29,62
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4.6.2. Mobbing Olcegine iliskin Veriler

Bu boliimde mobbing 6l¢egine iliskin olusturulmus boyutlarin faktor yiikleri, frekans ve

yiizdeleri verilmistir. Mobbing Ol¢egine ait olusturulmus bes faktoriin faktor yiikleri

asagidaki gibidir;
Tablo 24.
Mobbing Faktor Ifadeleri ve Yiikleri
Faktoriin Adi Soru ifadesi Faktor
Yiikleri
° Acentanizda, tur sirasinda ve birliklerde kendi goriislerinizi sdylemeniz 0.609
z = engelleniyor. i
g 2= Acenta yetkiliniz ve birliginiz tarafindan diger rehberler ile iletisime gegmeniz 0.478
2E=7 E engelleniyor. >
< E E 5 Siz konusurken acenta yetkilileri tarafindan genellikle soziiniiz kesilir veya 0.569
£ g e araya laf karigtirtlir >
== BT Bagskalari ile diyalog kurma girisimlerinizde sessiz kalinarak ya da diismanca 0.551
"g = :E sozlerle cevap verilir. i
Q Ozel yagaminiza yonelik elestiriler alirsiniz. 0,610
Yazili ve sozlii olarak isinizle ilgili tehditler alirsiniz. 0,591
Tur sirasinda ve acentanizda dolayl yollarla, imalarla, viicut dili ve yiiz 0.589
ifadesiyle reddedilirsiniz veya taninmamazliktan gelinirsiniz. i
Acentaniz bazi sebeplerle ( bir diger sezon ¢aligmama, taban {icretinin altinda 0.565
caligmama) sizi sektorden izole ederler veya zorla yerinizi degistirirler. i
Potansiyelinizin altinda turlar veriliyor. 0,567
E Isinizle ilgili aldigimiz kararlar turistler, kaptan, acenta calisanlar1 tarafindan 0.626
= olumsuz yonde elestiriliyor. i
% Size devamli olarak yeni turlar verir. Standart olarak bir tur programi veya 0.547
» bolge yoktur i
':i Size hak ettiginiz turlar verilmiyor yada uzmanlik alaniniza uygun turlar 0.608
% verilmiyor i
.—é Size yetki ve gorevinizin iistiinde turlar verilir ve en kisa slirede yapmaniz 0.559
A~ istenir. ’
= Yaptiginiz tur, tur sirasindaki anlatimlariniz elestirilir. Gayretiniz kiigiik 0.678
‘g goriiliir veya gdrmezden gelinir. i
>~ Turistler, acenta ¢alisanlar1 ve tur sirasinda ¢alistiginiz kisiler tarafindan kiigiik
4 olaylarda bile psikolojik yonde baskida bulunulur ve en ufak hatalar dahi 0,647
= abartilir.
'(3 Turistler, acenta ¢alisanlar1 ve tur sirasinda kisiler tarafindan yaptiginiz is 0.649
4 devamli olarak elestirilir. i
iy Tur sirasinda yasanan aksiliklerden sorumlu siz olursunuz. Digerleri sorumlu 0.625
oldugu halde sizi elestirirler veya giinah keg¢isi siz olursunuz. i
Hata yaptiginizda acenta, turistler, kaptan, tur sirasindaki ¢aligtiginiz isletme 0.631
yoneticileri ile yagadiginiz sorunlarda yaptiginiz hatalar yiiziiniize vurulur. i
Turunuzda yasadiginiz sikintilardan dolay1 maddi ve manevi yonde kayiplara 0.663
ugrarsiniz. ’
o LA Acentada Size yokmugsunuz gibi davranilir. 0,622
= 5= =S Sizi iizecek hasta edecek sekilde 6zel hayatiniz hakkinda konusulur. 0,577
? _-i % E E Diger meslektaglarinizdan ve benzer alanlarda rehberlik yaptiginiz caligma 0.600
2 E 3 grubundan aktivitelerinden sosyal olarak diglanirsiniz. ’
Diger ¢alisma arkadagslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir. 0,601
Hakkinizda kot konusulur. 0,476
Fikirleriniz, olaylara bakis a¢iniz 6nemsenmez ve dikkate alinmaz 0,554
Sizin hakkinizda dedikodu yapiliyor 0,586
Kisilik ve itibara Sizi ﬁzgcek gglklamalar yapilir. Etnik kokeninize, geleneginize ve ana dilinize 0.404
Yonelik Saldirlar |-S2yg! gosterilmez.
Dini inanglariniza yonelik baski ve zorlama goriirsiiniiz. 0,371
Siyasi goriigiiniizle ilgili baski ve zorlama goriirsiiniiz 0,445
Bilgi ve becerinizle ilgili zaman zaman asagilanirsiniz ve toplum i¢inde giiliing 0.528
duruma diisiirtiliirsiiniiz. >
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Sag stiliniz, giyim tarziniz, yasam tarzina yonelik olumsuz sekilde konusulur. 0,545
Kararlariniza saygi duyulmaz, gereken énem verilmez. 0,609
Psikolojik Baskiya maruz kalirsiniz. 0,478
Sizin izin almaniz, hastalik halinde bile evde kalmaniz istenmez ve talep 0.569
Kisisel Saghga ettiginiz takdirde psikolojik baski uygulanir >
Yonelik Psikolojik | Fiziksel veya ruhsal sagliginiz kotii oldugu halde sagliginizin daha da 0.551
Saldirilar kotiilesecegi turlara mahkiim edilirsiniz. >
Calisma siiresince sozlii saldirtya/ siddete maruz kalirsiniz. 0,610
Goziiniizii korkutmak amactyla hafif fiziksel siddete maruz kalirsiniz. 0,591

Mobbing ile ilgili sorular LIPT (leymann Inventory of Psychological Terror) Klaus

Niedl tarafindan gelistirilen anket versiyonundan ve 1994 yilinda Stale Einarsen, Bjorn

Inge Raknes, Stig Berge Matthiesen ve Odd Henning Hellesoy tarafindan gelistirilen

Negative Action Questionnaire (NAQ) sorularmna iliskin olusturulan MOBBING 6l¢egi

bes boyuta ayrilmaktadir. Bunlar; kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine

yonelik saldirilar, is ve goreve yonelik psikolojik saldirilar, sosyal iliskilere yonelik

psikolojik saldirilar, kisilik ve itibara yonelik psikolojik saldirilar, kisisel sagliga

yonelik psikolojik saldirilar olarak gruplandirilmigtir.

Tablo 25.

Kendini ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesine Yonelik Saldirilar Faktoriiniin

Frekans Analizi

Kendini ifade Etme ve iletisimin
Engellenmesine Yonelik Saldirilar

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katillyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

ifadeler

PN

%

2

%

Acentanizda, tur sirasinda ve
birliklerde kendi goriislerinizi
sOylemeniz engelleniyor.

313

74,17

89

21,09

3,08

s

Acenta yetkiliniz ve birliginiz
tarafindan diger rehberler ile
iletisime ge¢meniz engelleniyor.

309

73,22

100

23,69

1,89

1,2

Siz konusurken acenta yetkilileri
tarafindan genellikle soziiniiz
kesilir veya araya laf karigtirilir

267

63,27

134

31,75

11

2,6

1,9

0,47

Bagskalari ile diyalog kurma
girisimlerinizde sessiz kalinarak ya
da diismanca sozlerle cevap verilir.

267

63,27

139

32,93

11

2,6

0,9

0,23

Ozel yasaminiza yénelik elestiriler
alirsiniz.

265

62,79

130

30,8

16

3,79

10

2,4

s

0,23

Yazili ve sozlii olarak isinizle ilgili
tehditler alirsmniz.

290

68,7

114

27,01

1,89

1,9

0,47
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Tablo 25°te Mobbing &lgeginin alt faktdrii olan Kendini Ifade Etme ve Iletisimin
Engellenmesine Yonelik Saldirilar faktoriine yonelik ortalamalar verilmektedir. Faktore
yonelik ifadeler incelendiginde “Acentanizda, tur sirasinda ve birliklerde kendi
goriislerinizi sOylemeniz engelleniyor” ifadesine rehberlerin cogunlugunun (%95,26)
katilmadig1 gériiliirken, en fazla katilimin %6,41 ile “Ozel yasaminiza yonelik elestiriler

alirsiniz” ifadesine yonelik oldugu goriilmektedir.

Tablo 26

Is ve Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar Faktériiniin Frekans Analizi

) E E g = o E
. X 3 s g E £ = £
Is ve Goreve Yonelik Psikolojik = = > £ S S =9
Saldirilar z E E z = = 7 =
i3 : ok : i3
. 2 ™ i

ifadeler f % f % f | % f | % F %

Acentaniz bazi sebeplerle ( bir diger
sezon ¢alismama, taban iicretinin altinda
caligmama) sizi sektdrden izole ederler
veya zorla yerinizi degistirirler.

293 | 69,43 | 104 | 24,64 | 17 | 4,02 | 6 | 1,42 2 0,47

Potansiyelinizin altinda turlar veriliyor. 248 58,76 122 28.9 30 7,1 17 | 4,02 5 1,18

Isinizle ilgili aldigmiz kararlar turistler,
kaptan, acenta ¢alisanlari tarafindan 259 61,37 141 3341 | 15 | 3,55 6 1,42 1 0,23
olumsuz yonde elestiriliyor.

Size devamli olarak yeni turlar verir.
Standart olarak bir tur programi veya 242 | 57,34 153 | 36,25 | 13 | 3,08 | 13 | 3,08 1 0,23
bolge yoktur

Size hak ettiginiz turlar verilmiyor ya da
uzmanlik alaniniza uygun turlar 250 59,24 139 | 3293 | 15 | 3,55 | 15 | 3,55 3 0,71
verilmiyor

Size yetki ve gérevinizin istiinde turlar
verilir ve en kisa slirede yapmaniz 253 59,95 142 | 33,64 | 18 4.2 8 1,89 1 0,23
istenir.

Yaptiginiz tur, tur sirasindaki
anlatimlariniz elestirilir. Gayretiniz 269 63,74 134 | 31,75 | 12 | 2,84 6 1,42 1 0,23
kiiclik goriiliir veya gdrmezden gelinir.

Turistler, acenta ¢alisanlar1 ve tur
sirasinda ¢aligtiginiz kisiler tarafindan
kiigiik olaylarda bile psikolojik yonde 271 64,21 136 | 3222 | 9 | 2,13 | 4 | 0,94 2 0,47
baskida bulunulur ve en ufak hatalar dahi
abartilir.

Turistler, acenta ¢alisanlari ve tur
sirasinda kisiler tarafindan yaptiginiz is 277 65,63 128 | 30,33 | 14 | 3,31 2 | 047 1 0,23
devamli olarak elestirilir.

Tur sirasinda yasanan aksiliklerden
sorumlu siz olursunuz. Digerleri sorumlu
oldugu halde sizi elestirirler veya giinah
kegisi siz olursunuz.

267 | 6327 | 136 | 32,22 | 8 1,89 | 9 | 2,13 2 0,47

Hata yaptigimizda acenta, turistler,
kaptan, tur sirasindaki ¢alistiginiz isletme
yoneticileri ile yagsadiginiz sorunlarda
yaptiginiz hatalar yiiziiniize vurulur.

263 | 62,32 | 140 | 33,17 | 13 | 3,08 | 5 | 1,18 1 0,23

Turunuzda yasadiginiz sikintilardan
dolay1 maddi ve manevi yonde kayiplara | 259 61,37 146 | 34,59 9 2,13 5 1,18 3 0,71
ugrarsiniz.
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Tablo 26°da Mobbing dlgeginin alt faktdrii olan Is ve Géreve Yénelik Psikolojik
Saldirilar faktoriine yonelik ortalamalar verilmektedir. Faktore yonelik ifadeler
incelendiginde “Tur sirasinda ve acentanizda dolayl yollarla, imalarla, viicut dili ve yiiz
ifadesiyle reddedilirsiniz veya tanimamazliktan gelinirsiniz.” ifadesine rehberlerin
%97,15’inin katilmadig1 goriliirken, en fazla katilimin %12,34 ile “Potansiyelinizin

altinda turlar veriliyor.” ifadesine yonelik oldugu goriilmektedir.

Tablo 27°de Mobbing 6lgeginin alt faktdrii olan Sosyal iliskilere Yénelik Psikolojik
Saldirilar faktoriine yonelik ortalamalar verilmektedir. Faktore yonelik ifadeler
incelendiginde “Acentada Size yokmussunuz gibi davranilir.” ifadesine rehberlerin
%98,81’inin  katilmadig1  goriliirken, en fazla katilimin %2,87 ile “Diger
meslektaslarinizdan ve benzer alanlarda rehberlik yaptiginiz caligma grubundan

aktivitelerinden sosyal olarak dislanirsiniz.” ifadesine yonelik oldugu goriilmektedir.

Tablo 27

Sosyal Iliskilere Yénelik Psikolojik Saldirilar Faktériiniin Frekans Analizi

o £ g g g o E

=z = I = = = = =

ey . . " =< o S S = = < =
Sosyal Iliskilere Yonelik Psikolojik = = g S = =8
Saldirilar 7z E E = = 7 =

gz - <2 g &3

v v 4 X

e
4

ifadeler f % f % f % f % F Z

Acentada size yokmussunuz gibi | 362 | 85,78 | 55 [ 13,03 | 1 [ 023 | 3 | 0,71 | 1 | 0,23
davranlir.

Sizi lizecek hasta edecek sekilde 321 | 76,06 | 89 | 21,09 | 5 1,18 | 5 | 1,18 | 2 | 0,47
0zel hayatiniz hakkinda konusulur.

Diger meslektaglarinizdan ve
benzer alanlarda rehberlik
yaptiginiz ¢alisma grubundan
aktivitelerinden sosyal olarak
dislanirsiniz.

325 | 77,01 | 8 | 20,14 | 9 | 2,13 | 2 | 047 | 1| 0,23

Diger alisma arkadaslarinizin 306 | 72,51 | 109 | 2582 | 5 | 1,18 | 1 | 023 | 1 | 023
sizinle konusmasi yasaklanir.

Tablo 28°de Mobbing 6lgeginin alt faktorii olan Kisilik ve itibara Yénelik Saldirilar

faktoriine yonelik ortalamalar verilmektedir. Faktore yonelik ifadeler incelendiginde
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“Hakkinizda koti konusulur.” ifadesine rehberlerin  %97,62’sinin  katilmadig:
goriilirken, en fazla katilmm %7,09 ile “Sizin hakkinizda dedikodu yapiliyor.”

ifadesine yonelik oldugu goriilmektedir.

Tablo 28

Kisilik ve Itibara Yonelik Saldirilar Faktoriiniin Frekans Analizi

£ £
g 2 E .- £ 3£
. = S S g s s =5
Kisilik ve Itibara Yonelik Saldirilar E g £ EE: = EE
ifadeler f % f % f % f | % f %
Hakkinizda kotii konusulur. 331 | 78,43 81 19,19 8 1,89 1 0,23 1 0,23

Fikirleriniz, olaylara bakis a¢iniz

. . 298 | 70,61 113 | 26,77 8 1,89 2 0,47 1 0,23
onemsenmez ve dikkate alinmaz

Sizin hakkinizda dedikodu

vapiliyor 265 | 62,79 | 127 | 30,09 | 24 | 5,68 | 5 | 1,18 1 0,23

Sizi izecek aciklamalar yapilir.
Etnik kokeninize, geleneginize ve 270 | 63,98 | 138 32,7 9 2,13 | 3 | 0,71 2 0,47
ana dilinize saygi gosterilmez.

Dini inanglarmiza yonelik baski ve

U 256 | 60,66 | 153 | 36,25 9 2,13 | 2 | 0,47 2 0,47
zorlama goriirsiiniiz.

Siyasi goriisiiniizle ilgili baski ve

NP 266 | 63,03 | 140 | 33,17 | 13 | 3,08 | 1 | 0,23 2 0,47
zorlama goriirsiiniiz

Bilgi ve becerinizle ilgili zaman
zaman asagilanirsiniz ve toplum
icinde giiliing duruma
digtirtlirsiiniiz.

264 | 62,55 | 142 | 33,64 | 12 | 2,84 | 3 | 0,71 1 0,23

Sag stiliniz, giyim tarziniz, yagam
tarzina yonelik olumsuz sekilde 255 | 60,42 | 147 | 3483 | 12 | 284 | 5 1,18 3 0,71
konusulur.

Kararlariniza saygt duyulmaz,

.. . 264 | 62,55 | 151 | 35,78 4 0,94 | 3 | 0,71 0 0
gereken onem verilmez.

Tablo 29°da Mobbing 6l¢eginin alt faktdrii olan Kisisel Sagliga Yonelik Saldirilar
faktorline yonelik ortalamalar verilmektedir. Faktore yonelik ifadeler incelendiginde
“Goziiniizli korkutmak amaciyla hafif fiziksel siddete maruz kalirsiniz.” ifadesine
rehberlerin %99,28’inin katilmadigi goriiliirken, en fazla katilimin %1,88 ile “Fiziksel
veya ruhsal sagliginiz kotii oldugu halde sagliginizin daha da kotiilesecegi turlara

mahk{m edilirsiniz.” ifadesine yonelik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 29
Kisisel Saghga Yonelik Saldirilar Faktoriiniin Frekans Analizi

£ £
= 5 : £ 3 2§
" = > = 3 =2 = o
Kisisel Saghga Yonelik Saldirilar ; £ £ g 2 = E =
ifadeler f % f % f % f % f %
Psikolojik Baskiya maruz 358 | 84,83 | 60 | 1421 | 2 | 047 | 1] 023 | 1 | 023
kalirsiniz.
Sizin izin almaniz, hastalik
halinde bile evde kalmaniz
istenmez ve talep ettiginiz 307 | 72,74 | 104 | 24,64 | 7 1,65 3 0,71 1 0,23
takdirde psikolojik baski
uygulanir

Fiziksel veya ruhsal sagliginiz
koti oldugu halde sagliginizin
daha da kotiilesecegi turlara
mahkm edilirsiniz.

301 | 71,32 | 113 | 26,77 | 4 | 0,94 | 3 | 0,71 1 0,23

Caligsma siiresince sozlii

saldirtya/ siddete maruz 314 | 744 | 104 | 24,64 | 2 0,47 0 0 2 0,47
kalirsiniz.

Goziiniizii korkutmak amaciyla

hafif fiziksel siddete maruz 299 | 70,85 | 120 | 28,43 | 1 0,23 1 0,23 1 0,23
kalirsiniz.

4.6.3. Motivasyon Olcegine iliskin Veriler

Bu boliimde motivasyon 6lgegine iligkin olusturulmus Smions ve Enz, 1995; Linz,
2004; Gagne ve Deci, 2005, Garg ve Rastrogi, 2006, Diindar vd., Koroglu, 2011
caligmalarindan uyarlanan ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel
araglar yer almaktadir. Motivasyon Olgegine iliskin olusturulan alt boyutlarin faktor

yiikleri asagidaki gibidir;

Tablo 30
Motivasyon Faktor Ifadeleri ve Yiikleri

1
S . . Faktor
= Soru Ifadesi AgrhKlar
=~ <
s Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive eder. 0,609
‘s E Yovmiyemi tam almam basarim i¢in 6nemli bir faktordiir 0,478
g g Is giivencemin olmasi, beni motive eder. 0,569
é < | Acentamin saglik ve ¢alisma giivenligine 6nem vermesi, beni motive eder. 0,551

Bagarimdan dolay1 6diillendirilmem (bahsis, komisyon, primler vb) beni 0,610
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motive eder.

Acentanim sundugu ticretsiz servis, 6gle yemegi, ¢cay-kahve gibi olanaklar 0.609

beni motive eder ’
arkadaglarimla is diginda (yemek, piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder 0,478
Calistigim acentada ¢alisanlarin ¢ogu meslektaslarinin yanliglarini anlayisla karsilar. 0,569
Isimle ilgili yeterli bilgiye sahip oldugumu diisiiniiyorum. 0,551
Isimle ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduguma inantyorum 0,609
- Yaptigim iste basarili olmam, beni motive eder. 0,478
% Isimle ilgili yeterli sorumluluga sahip olduguma inantyorum. 0,569
g Bana ve 6zel yasamima sayg! duyulmasi, beni motive eder. 0,551
; Isimi adil ve adaletli bir ortam igerisinde yapabilmek, beni motive eder. 0,610
> Turumu nasil yapacagim konusunda yeterince bagimsiz olmam, beni motive eder 0,591
§ Fikirlerimin dinlendigini diisiinmiiyorum. 0,589
.é Yaptigim isin bana ¢ekici gelmesi ve isimi sevmem, beni motive eder. 0,565
A~ Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak, beni motive eder. 0,567
Turda tek basima sorumluluk almak i¢in yeterli bilgiye sahip oldugumu 0.626

diigiiniiyorum. ’
Acentada yoneticilerimin beni takdir ettigini biliyorum. 0,547
Meslektaglarimin takdir ettigini diistiniiyorum. 0,608
Meslektaglarimla fikirlerimi paylagirim. 0,559
_ Is tamimlarim biliyorum. 0,678
f_,rb’ Acenta ve Birligimin hedeflerine ulagsmasi i¢in misyon ve vizyona sahibim 0,647
% Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder. 0,649
P E Isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive eder. 0,625
2 g | Acentamin saglk ve ¢alisma giivenli§ine 6nem vermesi, beni motive eder. 0,631
] Z Iyi organize edilmis bir turu gergeklestirmek, beni motive eder. 0,663
;E:'n Farkli turizm ¢esitlerine yonelik turlari (Eko turizm vb) gergeklestirmek, 0.622

S beni motive eder ’
Is yerimde sempozyum, konferans, seminer gibi aktiviteler bulunmaktadir 0,577
Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin uygun olmasi, beni motive eder 0,600

Motivasyon oOlcegine iliskin olusturulan faktor boyutlart ekonomik boyutlar; psiko-

sosyal boyutlar, orgiitsel ve yonetsel boyutlar olmak {izere {i¢ boliimden olugsmaktadir.

Bu boyutlara iligkin ifadelerin frekans ve yiizde analizleri Tablo 30°da verilmektedir.

Tablo 31
Ekonomik Araclar Faktoriine Yonelik Frekans Analizi
£ g = = =
2 8 s g g 2 2
Ekonomik Araclar = E’ E‘ s S S =
£ = = £ = = £
s = = 2= = s =
N N - M N M
ifadeler % f % f % f % f %
Yovmiyemi tam almam basarim i¢in 1,18 3 0,71 8 1,89 147 348 | 259 | 61,37
onemli bir faktordir.
Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni 0,71 15 3,55 | 17 | 4,02 133 31,5 | 254 | 60,18
motive eder.
15 giivencemin olmasi, beni motive eder. 0.94 16 379 | 28 | 6,63 145 343 | 229 | 54,26
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Basarimdan dolay: édiillendirilmem
(bahsis, komisyon, primler vb) beni
motive eder.

2 0,47 13 3,08 | 31 | 7,34 169 40,0 | 207 | 49,05

Acentanim sundugu iicretsiz servis, 6gle
yemegi, ¢ay-kahve gibi olanaklar beni
motive eder.

23 545 25 592 | 34 | 8,05 163 38,6 177 | 41,94

Acentamin saglik ve ¢aligma giivenligine 1 0,23 16 3,79 | 24 | 5,68 177 | 41,9 | 204 | 48,34
Onem vermesi, beni motive eder.

Tablo 31°de rehberlerin motivasyonlarini etkileyen alt faktorlerden ekonomik araglara
yonelik ifadelerin frekans analizi verilmektedir. Frekans analiz sonucunda en yiiksek
katilimin oldugu ifadenin %98,09 ile “Ydvmiyemi tam almam basarim i¢in énemli bir
faktordiir.” Ifadesi oldugu goriilmektedir. En diisiik katilimin oldugu ifade ise %88,63
oraninda katilimin goriildiigii “Acentanim sundugu licretsiz servis, 0gle yemegi, cay-

kahve gibi olanaklar beni motive eder.” Ifadesidir.

Tablo 32

Psiko-Sosyal Araclar Faktoriine Yonelik Frekans Analizi

£

=
Py S : : o £
Psiko-sosyal Araglar = E‘ £ S S =
E = = £ = = £=
= £ z % & 2%
2 E 2 2 2 ¥ 2 2

LV}
ifadeler f % f % f % f % f %
Isimde yeni insanlar1 tanimak
6 1,42 14 3,31 9 2,13 183 43,36 | 210 | 49,76

motivasyonumu artirir.

Isimle ilgili yeterli sorumluluga

. o . 4 0,94 16 3,79 23 5,45 162 38,38 217 | 5142
sahip olduguma inaniyorum.

Turda tek bagima sorumluluk
almak icin yeterli bilgiye sahip 5 1,18 9 2,13 23 5,45 133 31,51 | 252 | 59,71
oldugumu diisiiniiyorum.

Fikirlerimin dinlendigini

o 228 54,02 89 21,09 | 24 5,68 35 8,29 46 10,9
diistinmiiyorum.

Calistigim acentada galisanlarin
cogu meslektaslarinin yanliglarini 2 0,47 17 4,02 28 6,63 167 39,57 | 208 | 49,28
anlayisla karsilar.

Isimle ilgili yeterli bilgiye sahip

- P 3 0,71 12 2,84 | 29 6,87 145 | 3436 | 233 | 5521
oldugumu disiiniiyorum.

Isimle ilgili yeterli bilgi ve
beceriye sahip olduguma 3 0,71 15 3,55 33 7.8 163 38,62 | 208 | 49,28
inaniyorum.

Acentada yoneticilerimin beni

takdir ettigini biliyorum. 4 0,94 15 3,55 32 7,75 179 42,41 192 | 45,49
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Acenta ve Birlik miidiirlerinin

. S e 3 0,71 16 3,79 32 7,58 154 36,49 | 217 | 51,42
takdir ettigini diisiiniiyorum.

Meslektaglarimin takdir ettigini

. 2 0,47 17 4,02 32 7,5 171 40,52 200 | 47,39
diistiniiyorum.

Turumu nasil yapacagim
konusunda yeterince bagimsiz 3 0,71 9 2,13 30 7,1 158 3744 | 222 | 52,6
olmam, beni motive eder.

Calisma arkadaslarimla is disinda
(yemek, piknik vb) da beraber 12 2,84 22 5,21 34 8,05 149 353 205 | 48,57
olmak, beni motive eder.

Rekabet, beni motive eder. 21 4,97 27 6,39 60 14,21 141 33,41 173 | 40,99

Isimin kendimi gelistirmeye firsat

wendit ge' 3 0,71 9 213 | 25| 59 168 | 3981 | 217 | 5142
vermesi, beni motive eder.

Yaptigim iste basarili olmam,

. . 2 0,47 12 2,84 20 4,73 128 30,33 260 | 61,61
beni motive eder.

Yaptigim isin bana ¢ekici gelmesi
ve isimi sevmem, beni motive 3 0,71 12 2,84 26 6,16 165 39,09 | 216 | 51,18
eder.

Bana ve 6zel yasamima saygi

. . 2 0,47 11 2,6 25 5,92 195 46,2 189 | 44,78
duyulmasi, beni motive eder.

Isimi adil ve adaletli bir ortam
igerisinde yapabilmek, beni 2 0,47 11 2,6 29 6,87 159 37,67 | 221 | 52,36
motive eder.

Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu

. . 5 1,18 20 4,73 22 5,21 156 36,96 219 | 51,89
tasiyor olmak, beni motive eder.

Tablo 32’de motivasyonu olusturan faktorlerden birisi olan psiko-sosyal araglara
yonelik frekans analizleri verilmistir. Analiz sonuclar1 en yiiksek katilimin oldugu
ifadeyi  %97,16 orami ile “Turumu nasil yapacagim konusunda yeterince bagimsiz
olmam, beni motive eder.” Ifadesi olarak gosterirken, en diisiik katilimin oldugu ifadeyi

%88,64 orani ile “Rekabet beni motive eder “ ifadesi olarak gostermektedir.

Tablo 33’te motivasyonu olusturan unsurlardan oOrgiitsel ve yonetsel araglara yonelik
olarak frekans analizi sonuglar1 verilmistir yonetsel ve oOrgiitsel araglari tanimlayan
ifadelere yonelik olarak en fazla katihm %96,31 ile “lyi organize edilmis bir turu
gerceklestirmek, beni motive eder.”ifadesinde goriilmektedir. En az katilim ise % 84,37
ile “Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin (klima, mikrofon vb.) uygun olmasi, beni

motive eder.” Ifadesinde tespit edilmistir.
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Tablo 33

Yonetsel ve Orgiitsel Aracglar Faktoriine Yonelik Frekans Analizi

£ £
o ) ZE = c £ : £
Orgiitsel ve Yonetsel =2 =S g3 3 =2
23 g K K 23
ifadeler f % f % f % f % f %

Meslektaslarimla fikirlerimi |~ 5 071 | 14 | 331 | 30 | 7,1 | 152 | 3601 | 223 | 52,84
paylagirim.
Is yerimde sempozyum,
konferans, seminer gibi 4 0,94 22 5,21 28 6,63 161 38,15 207 | 49,05
aktiviteler bulunmaktadir.
is tanimlarini biliyorum. 1 0,23 16 3,79 22 5,21 159 37,67 | 224 | 53,08

Acenta ve Birligimin
hedeflerine ulagmasi igin 1 0,23 16 3,79 29 6,87 171 | 40,52 | 205 | 48,57
misyon ve vizyona sahibim.

Iyi organize edilmis bir turu
gergeklestirmek, beni motive 3 0,71 11 2,6 28 6,63 152 36,01 228 | 54,02
eder.

Farkl: turizm gesitlerine
yonelik turlar1 (Eko turizm
vb) gergeklestirmek, beni
motive eder.

3 0,71 13 3,08 32 7,58 165 | 39,09 | 209 | 49,52

Isimde kariyer imkaninin

yer i 3 0,71 15 | 355 16 | 3,79 | 172 | 40,75 | 216 | 51,18
olmasi, beni motive eder.

Caligma ortaminin fiziksel
sartlarinin (klima, mikrofon
vb.) uygun olmasi, beni
motive eder.

10 2,36 56 13,27 35 8,29 133 | 31,51 | 188 | 44,54

4.6.4. Mobbing Alt Boyutlari ile Motivasyon Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskinin

Analizi

HI1 hipotezi ve alt hipotezlerini test edebilmek icin pearson korelasyon analizi ile
iligkiler arastirllmis ve asagidaki bulgulara ulasilmistir. Mobbing alt boyutlar1 ile
motivasyon alt boyutlar1 arasindaki iliski korelasyon ve regresyon analizleri ile

incelenmistir.
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Tablo 34
Motivasyon Algisi ile Mobbing Algis1 Arasindaki Iliski

Motivasyon | MOBBING Algisi
Pearson Korelasyon 1 -0,273(**)
Motivasyon Sig. (2-tailed) 0,000
N 422 422
Pearson Korelasyon -0,273(*%*) 1
Mobbing Algisi | Sig. (2-tailed) 0,000
N 422 422

Tablo 34’te motivasyon ile Mobbing algist arasindaki iliskiyi ve iligkinin yOniiniin
belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore (p=0,000)
motivasyon ile MOBBING arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmustur.
Tablo incelendiginde Pearson korelasyon katsayr (-0,273) olarak bulunmustur.
Korelasyon kat sayilar1 +1 ve-1 arasinda deger almaktadir. -0,273 sayis1 motivasyon ile
Mobbing algis1 arasinda ¢ok giiclii olmasa da bir iligkinin oldugunu, katsayinin negatif

(-) deger lamasi ise ters yonlii bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 35
is ve Goreve Yonelik Saldirilar ile Ekonomik Araclar Arasindaki Korelasyon
Analizi
is ve Goreve Yonelik Saldirilar
Pearson Correlation -0, 161**
Ekonomik Araclar Sig.(2-Tailed) 0,000
N 422

p=0.05

Bu baglamda motivasyon ile mobbing arasinda negatif yonlii bir iliski ortaya
cikmaktadir. Bu sonu¢ mobbing algisinda meydana gelen bir birimlik degisimin
motivasyona -0,273’likk bir etki edecegini, yani motivasyonu %27,3 oraninda

diisiirecegini gosterebilmektedir. Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 35’te motivasyon alt boyutlarindan is ve goreve yonelik saldirilar ile motivasyon
alt boyutlarindan ekonomik araglar arasindaki korelasyon katsayisi 0, 05 diizeyinde
anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araclar ile is ve goreve yonelik saldirilar
arasinda negatif bir iliskiden s6z edilebilir ve bu iliski istatistiksel acidan anlamlidir.
Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi géz oniine alinirsa -161
degeri ile is ve goreve yonelik saldirilar ile ekonomik araglar arasinda negatif diizeye

dogru bir iliskinin oldugu sdylenebilir.

Tablo 36
Is ve Goreve Yonelik Saldirilar ile Psiko-Sosyal Araclar Arasindaki Korelasyon
Analizi
Is ve Goreve Yonelik Saldirilar
Pearson Correlation -261%*
Psiko-Sosyal Araglar Sig.(2-Tailed) 0,000
N 422

Tablo 36’da motivasyon alt boyutlarindan is ve goreve yonelik saldirilar ile motivasyon
alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar arasindaki korelasyon katsayis1 0, 05 diizeyinde
anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araclar ile is ve goreve yonelik saldirilar
arasinda negatif bir iliskiden s6z edilebilir ve bu iliski istatistiksel acidan anlamlidir.
Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi g6z Oniine alinirsa -0, 261
degeri ile i ve goreve yonelik saldirilar ile psiko-sosyal araclar arasinda negatif yonlii
dogrusal bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Bu durumda H3b2 kabul edilmistir.
Tablo 37

Is ve Goreve Yonelik Saldirilar ile Orgiitsel-Yonetsel Araclar Arasindaki
Korelasyon Analizi

Is ve Goreve Yonelik Saldirilar

Pearson Correlation -166%*
Orgiitsel Yonetsel Araclar Sig.(2-Tailed) ,000
N 422

Tablo 37°de motivasyon alt boyutlarindan is ve goreve yonelik saldirilar ile motivasyon
alt boyutlarindan Orgilitsel-yonetsel araglar arasindaki korelasyon katsayist 0, 05
diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araglar ile is ve goreve yonelik
saldirilar arasinda negatif bir iliskiden soz edilebilir ve bu iliski istatistiksel agidan

anlamlidir. Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi gbz Oniine
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alinirsa -166 degeri ile is ve goreve yonelik ile orgilitsel-yonetsel araglar arasinda negatif

diizeye dogru bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Bu durumda H3b2 kabul edilmistir.

Tablo 38
Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar ile Ekonomik Araclar Arasindaki Korelasyon
Analizi
Sosyal iliskilere Doniik Saldirilar
Pearson Correlation -0,152%*
Ekonomik Araglar Sig.(2-Tailed) 0,000
N 422

Tablo 38’de motivasyon alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile
motivasyon alt boyutlarindan ekonomik araglar arasindaki korelasyon katsayist 0, 05
diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araglar ile sosyal iligkilere yonelik
saldirilar arasinda negatif bir iliskiden soz edilebilir ve bu iliski istatistiksel agidan
anlamhdir. Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi goz Oniine
almirsa -151 degeri ile sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile ekonomik araglar arasinda

negatif diizeye dogru bir iliskinin oldugu sodylenebilir. Bu durumda Hla; kabul

edilmistir.
Tablo 39
Sosyal lliskilere Yonelik Saldirilar ile Psiko-Sosyal Araclar Arasindaki Korelasyon
Analizi
Sosyal iliskilere Doniik Saldirilar
Pearson Correlation -0,162%*
Psiko-Sosyal Araclar Sig.(2-Tailed) 0,000
N 422

Tablo 39’da motivasyon alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile
motivasyon alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar arasindaki korelasyon katsayis1 0, 05
diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araglar ile sosyal iliskilere yonelik
saldirilar arasinda negatif bir iliskiden soz edilebilir ve bu iliski istatistiksel agidan
anlamlidir. Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi gbz Oniine
almirsa -0,162 degeri ile sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile psiko-sosyal araclar
arasinda negatif yonli dogrusal bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Bu durumda H1b3
kabul edilmistir.
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Tablo 40
Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar ile Orgiitsel ve Yonetsel Aracglar Arasindaki
Korelasyon Analizi

Sosyal lliskilere Doniik Saldirilar

Pearson Correlation -172%%
Orgiitsel-Yonetsel Araclar Sig.(2-Tailed) 0,000
N 422

Tablo 40’da motivasyon alt boyutlarindan sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile
motivasyon alt boyutlarindan psiko-sosyal araglar arasindaki korelasyon katsayisi 0, 05
diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Buna gore ekonomik araglar ile sosyal iligkilere yonelik
saldirilar arasinda negatif bir iliskiden soz edilebilir ve bu iliski istatistiksel agidan
anlamlidir. Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi gbz Oniine
aliirsa -172 degeri ile sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile 6rgiitsel ve yonetsel araclar
arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Bu durumda Hlc3

kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Calisanlarin mobbing algisi, motivasyon algisi, mobbinge maruz kalma diizeylerinin
performanslarina ve dolayisiyla motivasyonlarina etkisi gibi konular ulusal ve
uluslararas: literatiirde siklikla bahsedilen ancak turist rehberleri gibi turizmin 6nemli
bir boliimiine lilkemizde ilk defa incelenen bir konudur. Bu ¢alisma ile turist rehberligi

literatiiriine katki saglamak amaglanmaktadir.

Yerli ve yabanci literatiirde mobbing ve motivasyon arasindaki iliskiye yonelik
calismalar bulunmaktadir. Antep ve arkadaslar1 (2012) calismalarinda Mobbing ve
motivasyon arasindaki iliskiye yer verirken, Cross ve Rogers (2006) mobbingin
davranislar iizerine vurgu yapmistir. Fox ve Stallworth (2005) 1k, etnik, cinsiyet gibi
demografik degiskenlere degisen bir mobbingin varligina deginmis, Heinsen, Hogh ve
Leymann (1996), calisma yasaminda mobbing davranigi iizerine arastirmalarda

bulunarak, performanslarinin bu davranislara gore degistigini gézlemlemislerdir.

Kadin turist rehberlerinin hayata dair énemli sorumluluklarindan olan annelik, ¢ocuk
sahibi olma ve nitelikli bir sekilde onlar yetistirme, es olarak evine ve esine olan
sorumluluklari, diizensiz ve yorucu calisma kosullari, uzun calisma saatleri onlari
rehberlik meslegini tercih etmemelerine ya da ayrilmalarma sebep olmaktadir. Ozellikle
kiiltiir turlarmin uzun bir stireyi kapsamasi ve evlerinden uzakta olmalar1 gerekliligi ile
haftalik ya da birkac¢ giinliik tur programlarini tercih etmemektedirler. Yorucu ve
fiziksel gii¢ gerektiren turlarda da genellikle erkek rehberlerin tercih ediliyor olmasi,
turist rehberligi mesleginin genellikle erkekler tarafindan icra edilen bir meslek olmasini

saglamigtir.

Turist rehberligi egitimini alan bircok geng sektorde kaldiktan bir iki yil sonra meslegi
terk etmekte ya da yogun calisma kosullar1 sebebiyle staj doneminden elde ettikleri bilgi
ve tecriibelerine dayanarak tercih etmemektedir. Rehberlik mesleginin sezonluk olmasi
ya da yar1 bagimsiz ¢aligsma kosullari, is giivencesinin bulunmayisi sebepleri ile meslege
yonelik bir baglangi¢ s6z konusu olamamaktadir. Bu sebeple rehberler genellikle ya ¢cok
geng yaslarda rehberlik yapip birka¢ yil sonra birakmakta, ya da hi¢ baslamamaktadir.
Sektorde mevcut olan rehberlerin ¢cogunlugu rehberligi isteyerek ve severek yapan

kisilerden olugmaktadir.
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Batman (2003), Yildiz ve Degirmencioglu (2008) arastirma sonuglarinda da buldugu
gibi evli rehberlerin ¢ogunlukta yer almasi bir takim zorunluluklar1 da beraberinde
getirmektedir. Ozellikle rehberlik meslegine dair mevcut tutumun ¢alisma saatlerinin
belirsizligi, o6zel gilinlerde calisma ylkiimliligl, ailelerinden uzakta olmalari,
rehberlerin bir yasam tarzi olmasi gerekliligi, yogun sezon disinda bir gelirin olmamasi
gibi sebepler ile rehberlerin bekar kalmayi tercih ettikleridir. Bu c¢aligma arada ¢ok
biiyiik bir farklilik olmasa da evli turist rehberlerinin bekar turist rehberlerine gore daha
yiiksek bir oranda bulundugunu ortaya ¢ikarmistir. Degisen calisma kosullari, meslegi
sartlarin iyilestirilmesi, farkli meslek gruplarinin yogun ve yorucu ¢alisma sartlari,
bireylerin birbirlerine tahammiil ve fedakarlik giiciinii ortaya c¢ikarmaktadir. Insanlar
artik yogun ve yorucu bir ortam da caligsa dahi listesinden gelebilmekte ve zorluklarla
bas edebilmektedir. Ozel yasami sekteye ugratan ya da sikint1 olusturan serbest ¢alisma
saatlerine dayali turist rehberligi meslegi bu meslegi icra edenler tarafindan kabul

edilmis ve bu ¢alisma sartlarina gore bir yasam bicimi, es se¢imi bulma yoluna itmistir.

Turist rehberlerinin biiylik kisminin lisans mezunu olmasi turizm sektorii i¢in umut
verici niteliktedir. Uzun ugraslar sonrasinda getirilen turist rehberligi yasasi, mevcut
rehberlerin haklarinin korunmasiyla birlikte, yeni nesil rehberlerin egitimli, yetismis,
alaninda uzman olmasmi gerekli gormektedir. Rehberligin kokart alim siireci
incelendiginde; rehberleri mevcut kokartlarini alabilmeleri ic¢in iki yola basvurmalari
gerekmektedir. Birinci yol akademik egitim ile herhangi bir Onlisans ya da lisans
programindan mezun olarak alinirken, ikinci yol bakanlik kursu ile kokart alinmasidir.
Bakanlik kurslarinin son yillarda giderek azalmasi, uzun yillar bu konuda egitim géren

turist rehberlerinin beklentileri arasindadir.

Son yillarda Kiiltir ve Turizm Bakanligi tarafindan diizenlenen kurslara pek
rastlanmamis olsa da sektorde sayisi fazlaca olarak bulunan turist rehberlerinin
varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bakanligin sartlar1 arasinda bulunan herhangi bir
lisans programindan mezun olmak sart1 sadece rehberlik lisans egitimini kapsamadigi
icin farkli disiplinlere yonelik lisans egitimi de almis olabilirler. Katilimcilarin kokart
alma yerlerine bakildigindan yariya yakinin bakanlik kursu ile diger bir yarisinin da
lisans turist rehberligi egitimi veren kurumlardan aldiklar1 egitim ile alindig

goriilmektedir. Katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu lisans mezunudur ve egitimi lisans
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mezunu olan katilimcilar kokartlarmi Kiiltlir ve Turizm Bakanligindan kokart
alabilmeleri i¢in ya rehberlik lisans egitimi veren herhangi bir kurumdan mezun
olmuslardir ya da rehberlik disinda herhangi bir lisans programindan mezun olarak
lisans mezunu olmuglardir. Son zamanlarda yapilan giincel ¢alismalar ve rehberlik
mesleginin egitim zorunluluguna yonelik miicadelesi ile rehberlik egitimi deger
kazanmig olsa da konuya iliskin c¢aligmalarin devam etmesi meslegin sistemsiz

yapisindan kurtulmasi agisindan can alici niteliktedir.

Rehber profilleri incelendiginde bildikleri dil siralamasinda ilk siray1 Ingilizce
almaktadir. Bu siray1;; Almanca, Fransizca, Italyanca, Rus¢a ve Arapca dilleri
izlemektedir. Hacioglu ve vd (2007), Koroglu (2011) yapilan aragtirmalar da ayni sonug
ortaya ¢ikmugtir. Istatistikler incelendiginde de bu durum gériilmektedir. Bu
yogunlasmanin devam etmesinin sebepleri arasinda yaygin Ingilizce egitimi gelmesi ve
bu egitimin sektoriin mevcut ihtiyaglarina bagimli olarak ilerlememesidir. Tiirkiye’ye
gelen yabanci ziyaretgilerin yogunluklari incelendiginde Arap turistlerin hizli artisi
gozlenmektedir. Bu duruma istinaden mevcut kosullar ve giincel gelismeler de goz
onlinde bulundurularak bir egitim programinin uygulanmasi gerekliligi ortaya

cikmaktadir.

Kokart kapsamini belirleyen kokarti aldiklar1 yerdir. Turist rehberleri bakanlik
kurslarindan egitim alip kokart1 da oradan aliyorsa bir siire bolgesel, lisans egitimi veren
bir turist rehberligi kurumundan mezun olup kokart aliyorsa lilkesel kokarta sahip
olmaktadir. Kokartin tilkesel veya bolgesel olmasi rehberlik mesleginin bolgesel
uzmanlagsma durumunu ortaya c¢ikarmaktadir. Bir rehberin mevcut bdlgelerde
yogunlagmast ve uzmanlasmasi rehberlik adina énemli bir husustur. Ancak rehberlik
mesleginin yogun bilgi ve beceri gerektirmesi ve tim bolgeleri kapsamasi onun farkl

bolgelere yonelik bilgi ve becerisinin de bulunmas1 gerekliligini ifade etmektedir.

Rehberlerin mesleki tecriibelerinin ortalama diizeyde olmast iki 6nemli sonucu ortaya
¢ikarmaktadir. Var olan rehberlerin ardindan hizli bir sekilde yeni rehber gelmemekte,
yeni mezun olan rehberler ise deneyimli rehberlere gore sayica azinlikta yer almaktadir.
Yeni rehberlerin yetismesi turizm adina katki saglamasi beklenen bir faktordiir. Bir
diger ifadeyle rehberlerin yas ortalamalart da dikkate alindiginda mevcut rehberin

biiyiik bir kism1 uzun siireden beri sektorde yer almaktadir.
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Rehberlik mesleginin en 6nemli sorunlar1 arasinda yer alan parasal sorunlar, diisiik
ticretler, meslegin acentalar tarafindan gerektigi kadar 6nemsenmemesi, mevcut taban
ticretlerin verilmemesi veya asagiya ¢ekilmek istenmesi gibi sorunlar Batman (2003),
Zengin vd (2004) tarafindan da belirtilmistir. Ancak son donemdeki mevcut yasal
diizenlemeler ile sorunun hafifletildigi ya da bir nebze de olsa giderildigi aragtirma

sonuclarina gore ifade edilebilir.

Arkeoloji turlari, sehir turlari, inang turizmi turlari en sik tercih edilen turlar arasindadir.
Medeniyetler besigi olan Tiirkiye’nin zengin kiiltiirel miras1 sebebiyle tarihe, inanca,
kiiltiirel varliklara yonelik turlarin sikligindan s6z etmek miimkiindiir. Uzmanlagma
durumu TUREB ve odalar tarafindan diizenlenen ihtiya¢ duyulan alanlara yonelik

uzmanlagma programlar1 agmaktadir.

Ulkesel ve bolgesel kapsamda degerlendirildiginde Ingilizler ilk sirada yer alirken,
benzer bir oranla Tiirkler, sirasiyla Amerikalilar, Almanlar, Ruslar yer almaktadir.
Rehberlerin en fazla calistigi milliyetlerin sahip oldugu yabanci dil ile orantili oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda en fazla calisilan milliyet ile rehberlerin sahip oldugu
kokart dili de benzer bir iligkide oldugu goriilmektedir. Rehberlerin en fazla ¢alistigi
milliyet ayrica iilkeye en sik gelen gruplar arasindadir. Yerli turist gruplarinin en yogun
calisilan gruplar arasinda yer almasi, Tiirklerin de rehberleri turlara katilim sikliginin

fazla oldugunu, rehberli bir geziye ihtiya¢ duydugunu gostermektedir.

Rehberlik meslegi disinda ek is yapanlarin, yapmayanlara oranla olduk¢a fazla sayida
olmas1 dikkat c¢ekici bir diger sonuctur. 2013 Turist Rehberligi meslek yasasi
cikartilmadan once devlet memurlar1 ve kamuya bagli kisilerin rehberlik meslegini icra
etmesi miimkiin degilken, giiniimiizde miimkiin olmasit bu durumu degistirmemis,
rehberlik meslegini icra eden kisilerin bagka bir meslekle ilgilenmemesi sonucunu
ortaya ¢ikarmistir. Ayrica Batman (2003), Yazicioglu ve vd (2008) ise benzer bir

sonucu ortaya ¢ikartarak rehberlerin ¢ogunlukla ek bir is yapmadigini tespit etmislerdir.

Acentaya bagli calisan rehberlerin sayisi olduk¢a fazladir. Rehberlik meslegi algisinda
yer alan rehberlerin bagimsiz calismast ve bu yiizden is giivencelerinin olmamasi
durumu bu sonugla degerlendirildiginde gecerli goriinmemektedir. Bu durum bagimsiz

calisan rehberlerin giderek belli bir acentaya bagl olarak calistigin1 ortaya c¢ikarmaistir.
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Ayn1 zamanda belli bir acentaya bagli olarak ¢aligma onlar1 sosyal giivencesi olan bir

iste yer almalarini saglayacak, bu durumda islerine olan bagimliliklarin arttiracaktir.

Acentaya bagli ¢alisan rehberlerin avantajlariyla birlikte bazi dez avantajlar1 da
bulunmaktadir. Ozellikle acentalarin rehberlerine nitelikli bir is giivencesi, maas, iicret,
sosyal giivenceler ve ek olanaklar saglamasi onlar1 acentaya daha da baglamaktadir..
Ayni zamanda rehberlerin belli bir acentaya uzun siire bagli olmasi ondaki kurum

kiiltiirlinii de olusturacaktir.

Turist rehberlerinin gorev aldig: turlarin siireye ve icerige iliskin kapsami onlarin daha
once yaptig1 turlar1 ile benzer bir nitelik tasimaktadir. Katilimecilarin cevaplar
incelendiginde, uzun siireli turlarin yogunlugunun giinliik turlara gére daha az olmasi
uzun calisma saatleri, glinlerce seyahat etme yiikiimliiliigli, evlerinden ve ailelerinden
uzakta olmalar1 gibi sebepler bulunmaktadir. Turist rehberleri kendileri i¢in daha az
yorucu olan ve daha az seyahati gerektiren giin sonunda evlerine donebilecekleri turlari

tercih etmektedirler.

Arastirmaya gore; turist rehberlerinin mobbingden etkilenmesi s6z konusudur.
Kapsamli ve karmasik olan mobbing siirecinin 6zellikle rehberleri etkileyen kismi
islerine miidahale etme, bilgilerine yonelik bir engel ile karsilasma, hizmet saglayicilar
ile yasadiklar1 sikintilar boyutundadir. Mobbing kavraminin turist rehberleri tizerindeki
etkileri; verimliliklerinin diismesi, yaptiklart isin niteliklerinin diigmesi, turist ile
diyaloglarinda bir takim sikintilar ile karsilasmalar1 olarak goriilebilir. Bu kapsamda
turist rehberlerinin yogun ve yorucu calisma kosullart onlar1 giiclii ve saglam kilsa da,

siddeti yiiksek mobbing eylemlerini algilamakta ve etkilenmektedir.

Turist Rehberlerinin  motivasyonlar1 ise genellikle yiliksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Yaklasik 20 yillik bir siireci kapsayan turist rehberligi mesleginin
gelisim siireci hala devam etmektedir. Ge¢gmis yillara nazaran azalmig olsa da; yasa ve
kanunlarda belirlenen bir takim ekonomik ve yasal haklar ¢ogu kez verilmemekte ya da
gdz ardi1 edilmektedir. Bu kapsamda rehberlerin motivasyonunu etkileyen 6nemli
unsurlardan biri olan yasal haklarin uygulamada kendini bulmasi, sorunlar1 biiylitmeyen

ve ¢0zlimcl yaklagan turist rehberleri i¢in 6nemli bir atilim olacaktir.
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Turist rehberlerinin mobbinge maruz kalmalar1 durumlarinin oldukga yiiksek olmamast;
hukuki ve kamusal alanda bir takim onlemlerin alindigini, rehberlerin de fikirlerin
onemsendigini ifade edebilir. Bu kapsamda gorsel ve yazili basinda kisitli sayida
goriilen siddet ve yildirma olaylarinin, geneli ifade etmedigi, bu yarginin da toplumsal

acidan dogrulugunun olmadigini ifade edebilir.

Turist rehberlerinin yildirma niteligindeki davranislardan etkilenmeleri ve bu durumun
motivasyonlarini etkilemeleri, onlar1 islerinden uzaklastiracak ya da sevmedikleri bir isi
yapmalarina zorunlu kilacaktir. Mevcut 6nemlerin ve uygulamalarin devam ettirilmesi,
rehberlik mesleginin kutsalligin1 ve dnemini arttiracaktir. Arastirmanin bulgularindan
elde edilen verilere gore 6zel sektore, kamu kurum ve kuruluslara, arastirmacilara

yonelik oneriler asagidaki gibidir;
Kamu Kurum ve Kuruluslaria Yénelik Oneriler

e Turist Rehberlerinin mevcut egitim diizeylerinin degistirilmesi adina oncelikle
bakanlik kurslarinin kaldirilmalidir.

e Gelecekte turist rehberligi sayilarinin en az indirgenmesi saglanmalidir.

e Uzmanlasma gerektiren egitimlerin iiniversitelere verilmesi ve lisanstistii egitimi
veya iki yillik bir 6n lisans egitimi gibi alanlarda verilmelidir.

e Kagak rehberlerin giderilmesi i¢in denetimlerin siklik ve siddetini arttirmasi ve
bu tarz durumlar1 goz ard1 etmemesi gerekmektedir.

e Hanutculugun ¢oziilmesi i¢in turistin ziyaret ettigi bolgelere bir turizm polisinin
koyulmasi ve hanut¢ulugun 6nlenmesi saglanmalidir.

e Turist rehberlerinin maruz kaldig1 psikolojik ve cinsel baski davranislarinin
kontrol altina alinmas1 ve dnlenmesi adina devlete ait kurumlarimn is yerlerinde
denetimlerini arttirmalidir.

e Turist rehberlerinin mevcut sartlarinin iyilestirilmesi, dogu-bati ayird etmeden
turlara ¢ikabilmesi i¢in, gerekli giivenlik dnlemlerinin saglanmasi, is glivencesi

unsurlar arttirilmalidir.
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Ozel Sektor Isletmeleri ve Rehberlere Yonelik Oneriler;

e Kadin rehberlerin bu meslegi yiirlitmesi i¢in acentalar kadin rehberleri uzun
siireli turlara gondermekten kacinmali, bunun yerine giinii birlik ya da sehir
turlari, 6zel grup turlar1 gibi yorucu olmayan turlara gondermeyi tercih etmelidir.

e Geng rehberlerin sektore atilmalar tegvik edilmelidir.

e Seyahat acentalarinin sadece Tiirklere 6zel bir tur hizmeti saglamasi, Tiirklerin
gelenek, gorenek, adet, dini ve Kkiiltiirel aligkanliklarina uygun bir rehberlik
hizmetinin saglanmasi

e Anadolu turlarma katilan turist rehberlerinin  mesleki  kosullarinin
tyilestirilmelidir.

e s giivencesi saglanarak huzurlu bir ortamda turunun gerceklesmesinin
saglanmalidir.

e Acentalarin yeni rehberleri biinyelerine katmalidir.

e Isletmelerin calisanlarin 6zel yasamlarina miidahale etmeden hassas bir yapida
davranmalidir.

e Rehberlerinin bilgi ve becerileri, egitim diizeylerine uygun turlarin verilmelidir.

e Acenta i¢inde dedikodu, ¢alisanlarin birbiri hakkinda konusmasi engellenmeli,
bu tiir durumlarin olusmadan 6nlem alinmasi ve bazi denetimlerin yapilmasi
gerekmektedir.

e Rehberlerin psikolojik ve ruhsal yapisinin acenta tarafindan incelenmesi ve
gerekli goriildiigii takdirde psikolojik destek almalilardir.

e Acentalarin taban iicretleri hususuna dikkat etmesi ve buna uygun
icretlendirmeler ile rehberleri calistirmasi gerekmektedir.

e Acentalarin turist rehberinin bilgi ve tecriibesini géz ardi ederek, emredici,
kiictik distiriicii ithamlarda bulunmaktan ziyade, tavsiye niteliginde, is
gorevlerine ve is etigine uygun hareket ederek davranmalidir.

e Turun organize edilmesi hususunda ekstra bir elemanin bulundurulmasi ve tur
sirasinda yasanan aksakliklarla onun ilgilenmesi rehberlerin kendi gorevlerini
yerine getirmelerinde oldukc¢a gerekli bir husustur.

e Acentalarin is giivencesini saglamasi, ¢alisma kosullarini iyilestirmesi, ticretleri

arttirmasi, uzun siireli calisma saatlerini ortan kaldirmalidir.
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e Gerekirse daha fazla rehber calistirarak daha verimli rehberler olusturmalidir.
Yeni Arastirmacilara Yonelik Oneriler

e Turist Rehberlerine yonelik farkli mobbing davraniglarinin alt boyutlarmin
incelenmesi ve turist rehberligi i¢in anlamli sonuglara olusturacak olan cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum gibi degiskenler ile analiz edilebilir.

e (Calisgmada uygulanan mobbing ve motivasyon degiskenine farkli ¢aligma
kosullarini etkileyen bir {i¢iincii degisken eklenebilir.

e Turist rehberlerini gorilislerindeki farkliliklar analiz edilebilir.

e Bu calismanin kamu kurumlari, 6zel sektor tarafi da degerlendirmeye alinarak,
onlar acisindan da durum degerlendirmesi yapilabilir.

e Arastirmanin sonuclar farkl iilkelerde ve destinasyonlarda uygulanarak veriler

karsilastirilabilir.
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EK-1
Sayin Katilimel,

Bu calisma Doktora Tez calismast olup “Turist Rehberlerinin Mobbing’den Etkilenme Diizeylerini ve
Motivasyonlarini  Etkileme Derecelerini” belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Vermis oldugunuz bilgiler
arastirma i¢in kullanilacak olup tigiincii kisilerle kesinlikle paylasilmayacaktir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Burhanettin Zengin Ogr.Gor.Giil ERKOL
Sakarya Universitesi Harran Universitesi
Turizm Fakiiltesi Turizm Rehberligi Programi
gulerkol@windowslive.com
glerkol@harran.edu.tr
DEMOGRAFIK VERILER
1. Yasimz? () 18-30 ( )31-45 ()46 ve tsti
2. Cinsiyetiniz? () Kadm () Erkek
3. Medeni durumunuz? ( ) Evl () Bekar
4. Egitim durumunuz? ( )Lise ( )OnLisans ( ) Lisans
() Yiiksek Lisans () Doktora
5. Mesleki egitim kokartinizy/ sertifikanizi nerede aldiniz?
() Bakanlik Kursu ( ) MYO Turist/ Turizm Rehberligi
() Lisans Turist Rehberligi Boliimii ( ) Diger ( Liitfen Belirtiniz )....................
6. Kokartimz1 hangi dilde aldimz? _
() Ingilizce ( ) Almanca () Fransizca () Italyanca
() Rusca () Arapca () Diger Diller (Liitfen Belirtiniz)...............
7. Kokart kapsamimiz1 belirtiniz? ( ) Ulkesel ( ) Bolgesel
8. Kag¢ yildan beri rehberlik meslegini yapiyorsunuz?
() 1 yldanaz ()2-4wyl ()59l ( )10-14y1l ( )15 yildan fazla
9. Calisma sekliniz? ( ) Bagimsiz () Acentaya Baglh
10. Kac yildan beri ayni acentada calisiyorsunuz?
() 1yildanaz ()2-3y1 ()4-7yl () 8 yildan fazla
11. Uzmanlik alaniniz/alanlarimiz nedir? '
() Kruvaziyer Turlar1 () Gastronomi Turlart () Inang Turizmi Turlar
() Gastronomi Turlar () Flora Fauna Turlar ( ) Dag & Doga Turlar
() Arkeoloji Turlart () Sehir Turlart () Diger(Liitfen Belirtiniz)........
12. Hizmet verdiginiz turist grubu/gruplari nelerdir? Liitfen Belirtiniz
() Tirkler () Ingilizler () Almanlar ( ) Fransizlar
() Amerikalilar ( ) Ruslar () Diger (Liitfen belirtiniz)....................
13. Rehberlik disinda ek bir is yapiyor musunuz? () Evet ( ) Haywr

14. Hangi turlari yonetiyorsunuz? Liitfen belirtiniz.
() Giinliik turlar () Uzun siireli Anadolu turlart
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() Yurtdis1 turlan

() Diger (Litfen belirtiniz)........................

Bu boliimdeki ifadeler isyerinizdeki sistemli ve tekrarlanarak uygulanan psikolojik baski
(mobbing) ile ilgili yargilara ne ol¢iide katildiginizla ilgilidir. Hicbir sekilde dogru ve yanhs
cevap yoktur. Her bir soru icin sizin goriisiiniize en yakin gelen (_en ivi yansitan ) secenegi

isaretleyiniz.

MOBBINGE YONELIK iFADELER

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

g
=
s
g =
g =
2 =
N

Katiliyorum
Kesinlikle

Katiliyorum

Kendini ifade Etme ve iletisimin Engellenmesine Yénelik Saldirilar

Acentanizda, tur sirasinda ve birliklerde kendi goriislerinizi sdylemeniz engelleniyor.

Acenta yetkiliniz ve birliginiz tarafindan diger rehberler ile iletisime gegmeniz
engelleniyor.

Siz konusurken acenta yetkilileri tarafindan genellikle soziiniiz kesilir veya araya laf
karistirilir

Bagskalari ile diyalog kurma girisimlerinizde sessiz kalinarak ya da diismanca sozlerle
cevap verilir.

Ozel yasaminiza yonelik elestiriler alirsiniz.

Yazili ve sozlii olarak isinizle ilgili tehditler alirsiniz.

is ve Goreve Yonelik Psikolojik Saldirilar

Tur sirasinda ve acentanizda dolayli yollarla, imalarla, viicut dili ve yiiz ifadesiyle
reddedilirsiniz veya taninmamazliktan gelinirsiniz.

Acentaniz bazi sebeplerle ( bir diger sezon ¢alismama, taban iicretinin altinda
calismama) sizi sektorden izole ederler veya zorla yerinizi degistirirler.

Potansiyelinizin altinda turlar veriliyor.

Isinizle ilgili aldigimz kararlar turistler, kaptan, acenta ¢alisanlar tarafindan olumsuz
yonde elestiriliyor.

Size devamli olarak yeni turlar verir. Standart olarak bir tur programi veya bolge
yoktur

Size hak ettiginiz turlar verilmiyor ya da uzmanlik alaniniza uygun turlar verilmiyor

Size yetki ve gorevinizin iistiinde turlar verilir ve en kisa siirede yapmaniz istenir.

Yaptiginiz tur, tur sirasindaki anlatimlariniz elestirilir. Gayretiniz kiigiik gortiliir veya
gormezden gelinir.

Turistler, acenta ¢alisanlar1 ve tur sirasinda ¢alistiginiz kisiler tarafindan kiigiik
olaylarda bile psikolojik yonde baskida bulunulur ve en ufak hatalar dahi abartilir.

Turistler, acenta ¢alisanlart ve tur sirasinda kisiler tarafindan yaptiginiz is devaml
olarak elestirilir.

Tur sirasinda yasanan aksiliklerden sorumlu siz olursunuz. Digerleri sorumlu oldugu
halde sizi elestirirler veya gilinah kecisi siz olursunuz.

Hata yaptiginizda acenta, turistler, kaptan, tur sirasindaki ¢alistiginiz isletme
yoneticileri ile yasadiginiz sorunlarda yaptiginiz hatalar yiiziiniize vurulur.

Turunuzda yasadiginiz sikintilardan dolayr maddi ve manevi yonde kayiplara
ugrarsiniz.

Sosyal iliskilere Yonelik Psikolojik Saldirilar

Acentada Size yokmussunuz gibi davranilir.

Sizi lizecek hasta edecek sekilde 6zel hayatiniz hakkinda konusulur.

Diger meslektaglarinizdan ve benzer alanlarda rehberlik yaptiginiz ¢alisma
grubundan aktivitelerinden sosyal olarak diglanirsiniz.

Diger ¢aligma arkadaslarinizin sizinle konugmasi yasaklanir.

Kisilik ve Itibara Yonelik Saldirilar

Hakkinizda kotii konusulur.

Fikirleriniz, olaylara bakis a¢iniz 6nemsenmez ve dikkate alinmaz

Sizin hakkinizda dedikodu yapiliyor

Sizi izecek agiklamalar yapilir. Etnik kokeninize, geleneginize ve ana dilinize saygi
gosterilmez.
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Dini inanclariniza yonelik baski ve zorlama goriirsiiniiz.

Siyasi goriisiiniizle ilgili baski ve zorlama goriirsiiniiz

Bilgi ve becerinizle ilgili zaman zaman asagilanirsiniz ve toplum i¢inde giiliing
duruma diisiiriiliirsiiniiz.

Sag stiliniz, giyim tarziniz, yasam tarzina yonelik olumsuz sekilde konusulur.

Kararlariniza saygi duyulmaz, gereken dnem verilmez.

Kisisel Saghga Yonelik Psikolojik Saldirilar

Psikolojik Baskiya maruz kalirsiniz.

Sizin izin almaniz, hastalik halinde bile evde kalmaniz istenmez ve talep ettiginiz
takdirde psikolojik baski uygulanir

Fiziksel veya ruhsal sagliginiz kotli oldugu halde sagliginizin daha da kotiilesecegi
turlara mahktim edilirsiniz.

Caligma siiresince sozIi saldiriya/ siddete maruz kalirsiniz.

Goziiniizii korkutmak amaciyla hafif fiziksel siddete maruz kalirsiniz.

Bagli Oldugunuz acentada ¢alistiginiz siire boyunca yukaridaki psikolojik baski
tiirlerinden herhangi birisine alt1 (6) ay boyunca haftada en az bir kez maruz kaldiniz

Evet

Hayir

mi1?

Asagida motivasyonu arttirmaya yonelik bazi ifadeler verilmistir. L
yansitan secenegl isaretleyiniz.

iitfen diisiincenizi en iyi

MOTIVASYONU ARTTIRICI UNSURLARA (OZENDIRME ARACLARI)
YONELIK iIFADELER

Kesinlikle

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katillyorum

Yo6vmiyemi tam almam basarim i¢in 6nemli bir faktordiir.

Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive eder.

Isimde yeni insanlar1 tanimak motivasyonumu artirir.

Isimle ilgili yeterli sorumluluga sahip olduguma inaniyorum.

Turda tek bagima sorumluluk almak icin yeterli bilgiye sahip oldugumu
diigiiniyorum.

Meslektaslarimla fikirlerimi paylagirim.

Fikirlerimin dinlendigini diisiinmiiyorum.

Caligtigim acentada calisanlarin ¢ogu meslektaglarinin yanliglarini anlayisla karsilar.

Isimle ilgili yeterli bilgiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.

Isimle ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduguma inaniyorum.

Is yerimde sempozyum, konferans, seminer gibi aktiviteler bulunmaktadur.

Is tanimlarim biliyorum.

Acenta ve Birligimin hedeflerine ulagmasi i¢in misyon ve vizyona sahibim.

Acentada yoneticilerimin beni takdir ettigini biliyorum.

Acenta ve Birlik miidiirlerinin takdir ettigini diistiniiyorum.

Meslektaslarimin takdir ettigini diisiiniiyorum.

Is giivencemin olmasi, beni motive eder.

Basarimdan dolay1 6diillendirilmem (bahsis, komisyon, primler vb) beni motive eder.

Acentanim sundugu licretsiz servis, 6gle yemegi, cay-kahve gibi olanaklar beni
motive eder.

Iyi organize edilmis bir turu gerceklestirmek, beni motive eder.

Turumu nasil yapacagim konusunda yeterince bagimsiz olmam, beni motive eder.

Caligma arkadaslarimla ig disinda (yemek, piknik vb) da beraber olmak, beni motive
eder.

Farkl1 turizm ¢esitlerine yonelik turlart (Eko turizm vb) gerceklestirmek, beni motive
eder.

Rekabet, beni motive eder.

Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder.

Yaptigim iste bagarilt olmam, beni motive eder.

Yaptigim isin bana ¢ekici gelmesi ve isimi sevmem, beni motive eder.

Bana ve 6zel yagsamima saygi duyulmasi, beni motive eder.
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Isimi adil ve adaletli bir ortam igerisinde yapabilmek, beni motive eder.

Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tagiyor olmak, beni motive eder.

Rekabet, beni motive eder.

Isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive eder.

Acentamin saglik ve ¢alisma giivenligine dnem vermesi, beni motive eder.

Caligma ortaminin fiziksel sartlarinin (klima, mikrofon vb.) uygun olmasi, beni
motive eder.

iletmek istedikleriniz varsa liitfen belirtiniz:.........coeeeueuenen.

Zaman Ayirdiginiz i¢in Tesekkiir Ederiz...
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