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Bir kurumda, ¢alisanlarin kendini iyi hissetmesi kurumun basarisi i¢in biiyliik dnem tagimaktadir. Kendini iyi
hisseden ¢aliganlar islerine daha iyi motive olur ve motivasyonun artmasi performans artisiyla sonuglanir. Bu
¢aligmanin amaci, ¢alisanlarin maruz kaldigi kotii muamelenin motivasyonlarini nasil etkiledigini ortaya koymak
ve motivasyonun ¢aliganlarin performansi iizerindeki etkisini belirlemektir.

Aragtirma kapsaminda, farkli kurumlarda gorev yapan calisanlardan anket araciligiyla veri toplanmustir.
Aragtirma hipotezlerini test etmek i¢in basit regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda sozlii
kotii muamele ve duygusal ihmalin motivasyon iizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu, ancak is engelleme
boyutunun motivasyon {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Motivasyonun c¢alisan
performansi {izerinde ise pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu elde edilen bir diger sonugtur. Calisma
sonuglarinin ¢alisanlari rencide edici sozlerin ve emeklerine deger vermemenin, ise yonelik zorluk ¢ikarmaktan
daha fazla motivasyonlarini etkiledigini ortaya koymasi agisindan énem tagimaktadir.
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RELATIONSHIP BETWEEN MISTREATMENT IN WORKPLACE, MOTIVATION
AND PERFORMANCE

Abstract

In an institution, the feeling of well-being of employees is of great importance for the success of the institution.
For the employees it can be said that the more feel better the more motivated to do their jobs and as a result
performance increases as motivation increases. The purpose of this study is to reveal the effect of mistreatment
on employees' motivation and also to determine the effect of motivation on employees' performance.

Within the scope of the research, data was collected from the employees working in different institutions through
a questionnaire. Simple regression analyzes were conducted to test the research hypotheses. As a result of the
analyzes, it was determined that verbal abuse and emotional neglect had a negative effect on motivation, but the
dimension of work obstruction did not have a significant effect on motivation. Another result is that motivation
has a positive and significant effect on employee performance. The study results are important in terms of
revealing that offensive words and disregard for employees' efforts affect their motivation more than creating
difficulties for the job.

Key Words: Verbal Abuse, Work Obstruction, Emotional Neglect, Motivation, Performance.

Jel Codes: M10, M12.

GIRIS

Klasik yonetim teorilerinde, c¢alisanlar sosyal bir varlik olarak degerlendirilmemis, deyim
yerindeyse bir makine olarak goriilmiistiir. Bir makineyi calistirabilmek i¢in motor yagina;
insanlara ig yaptirabilmek i¢in ise ilicret 6denmesi gerektigine inaniliyordu. Ana iicret disinda
daha fazla performans i¢in daha fazla iicret 6denmesini 6ngdren parga basi ticret sistemi de bu
donemde kullanilan bir yontemdi. Ancak zaman igerisinde c¢alisanlarin bir sosyal varlik
oldugu ve para disinda bazi faktorlerden etkilendigi anlasilmis ve insan iliskileri yaklasimlari
gelistirilmistir. Insan iliskileri yaklasimina gére calisanlarin sosyal ihtiyaglar1 da bulunmakta
olup, s6z konusu ihtiyaclar karsilanmaksizin sadece ekonomik ve fiziksel kosullarin
iyilestirilmesine odakli uygulamalarin calisanlari motive etmeden yeterli olmayacag: ileri
stirilmiistiir. Hawthorne arastirmalarinda ¢alisanlarin dogrudan bagli olduklar1 yoneticilerinin
(ustabas1) onlarla kurdugu is disindaki iletisimin, onlarin motivasyonunu arttirarak
performanslarini arttirdifi  sonucuna varilmistir.  Bunun tersi bir durum, yoneticinin
calisanlar1 rencide edici s6z ve davramiglarimin da onlarin motivasyonunu azaltacagi

diistiniilebilir.

Bu calismada da isyerinde kd&tii muamelenin calisan motivasyonunu nasil etkiledigi ve
motivasyonun da performans tizerindeki etkisi arastirillmistir. Calismada oncelikle isyerinde
kotli muamele, motivasyon ve performans kavramlar1 hakkinda bilgi verilmis, daha sonra
isyerinde kotli muamelenin motivasyon tizerindeki etkisi ve motivasyonun performans

iizerindeki etkisine yonelik daha Once yapilan arastirma sonuclarina yer verilmistir. Alan
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arastirmasinin yer aldigr tigiincii boliimde ise literatiire dayanarak olusturulan arastirma

hipotezlerinin test edilmistir.
1. ISYERINDE KOTU MUAMELE

Isyerinde kotii muamelenin is hayatinin var olusundan beri calisan bireyler tarafindan zaman
zaman tecriibe edilen bir durumdur. Eskiden beri var olmasina ragmen isyerinde koti
muamele kavraminin orgiitsel davranis olarak incelenmesi o kadar uzun bir gegmise sahip

oldugu séylenemez. (Tinaz, 2006).

Onceleri hayvanlar ve sonrasinda ¢ocuklar arasinda yasandig1 kabul edilen kotii muamelenin
(y1ldirma)1980°1i yillarda orgiitsel ortamda da yasandig: ileri siiriilmiis ve Orglitsel davranis
alaninda incelenmeye baglanmistir. Bu durumun olasi bir sebebi bireylerin maruz kaldiklar

kotli muameleyi dile getirmekten kaginmasidir (Cemaloglu, 2007; Tinaz, 2006).

Isyerinde koti muamele kaba davramis ve zorbalik olarak degerlendirilmistir (Read &
Laschinger, 2013). Lim ve Cortina (2005)’ya gore kotli muamele sozlii saldirganlik (6r. Kiifiir
vb), saygisizlik (soziini kesme, toplum iginde asagilama vb) ve izolasyon (6nemli is
faaliyetlerinin disinda birakma vb) gibi davranislar ifade eder. Isyerinde kisilerarasi kotii
muamelenin hafif denilebilecek sosyal saygisizliklardan, genel kabalik, bariz rahatsizlik ve
siddete kadar degisebildigi ileri siiriilmiistiir (Cortina & Magley, 2003). Isyerinde kotii
muamele, mobing (Acar & Diindar, 2008), psikolojik siddet (Tutar, 2004), yildirma
(Cemaloglu, 2007) gibi kavramlarla da ifade edilmistir.

Isyerinde kotii muamele sozlii kotii muamele, is engellemeye yonelik kétii muamele ve
duygusal ihmal olmak iizere ii¢ sekilde degerlendirilmistir. S6zIii kotii muamele kisilerarasi
kotlih muamele bicimi olarak kabul edilirken, engelleme ve ihmal orgiitsel bigimler olarak

kabul edilmektedir (Harlos & Axelrod, 2005).

So6zli kotii muamele oncelikle sozel veya sembolik nitelikteki davraniglar ifade eder. Bireye
kotii bakiglarla bakma, bireyin goriislerini kiiclimseyen, arkasindan konusmak, kisiyle iletisim

kurmama s6zlii kotii muameleler arasinda gosterilmistir (Baron & Neuman, 1998).

Is engellemeye yonelik kotii muamele bireyin isini etkin bir sekilde gerceklestirme yetenegini
engelleyen davraniglart kapsar. Telefon goriismelerini iade edememe veya notlara cevap
vermeme, gerekli bilgileri iletememe, birey i¢in 6nemli olan faaliyetlere miidahale etme,

toplantilara ge¢ gelme is engelleme arasinda sayilmistir. Bu faktore dahil edilen davranislar

110



Siireyya ECE, Serkan TOKGOZOGLU, Delil OGUZ Isyerinde K6tii Muamele, Motivasyon ve Performans Iliskisi

oncelikle pasif saldirganlik bigimlerini temsil eder (Baron & Neuman, 1998). Is engelleme
veya yalniz birakma kuruluglarin ¢alisanlara is sorumluluklarini yerine getirmeleri i¢in gerekli
yetki, destek veya kaynaklart verememeleri durumunda ortaya cikar (Harlos & Axelrod,
2005). Oysaki bilgilendirici destek kapsaminda, bir isin yapilmasi igin gerekli bilgilerin
sunulmasinin yani sira, c¢esitli tiirde dogrudan yardimlar1 iceren aragsal destekler de

sunulabilir (Dormann & Zapf, 1999).

Duygusal ihmal ise orgiitsel eylemlerin bireylerin sosyal ihtiyaglarini gérmezden gelmesidir.
Duygusal istismar ile karistirilan duygusal ihmal, duygusal istismar gibi aktif degil, pasif bir
durumdur (Harlos & Axelrod, 2005). Yoneticilere “galisanlarini dinleme” adi altinda egitim
verilerek, yoneticilerin aktif bir sekilde calisanlarinin sorunlarini dikkate almalarinin
calisanlar zihinsel olarak kendilerini iyi hissetmelerinin saglanabilecegi ileri siiriilmektedir
(Kawakami, Kobayashi, Takao, & Tsutsumi, 2005). Duygusal destegin duygusal katilim,
empati, sevme veya saygl gostermeyi icerdigi ifade edilmistir. Bir kisiye isini iyi yaptiginm

soyleme deger verme kapsamindadir (Dormann & Zapf, 1999).

Hastane ¢alisanlarina yonelik yapilan bir arastirmada hastane yoneticilerinin ¢alisanlara
saygiyl giiclendirecek bir iletisim kurulmasinin, duygusal destek saglayacak oOrgiitsel
uygulamalarin saglikli bir is ortami saglayacagina ve bu durumun da calisanlar tarafindan
verilen hizmetin siirdiiriilebilirligi i¢in de onemli olduguna dikkat g¢ekilmistir (Harlos &
Axelrod, 2005). Baska bir ¢alismada da yeniden yapilanma, degisim miihendisligi gibi
orgiitsel degisikliklerin sozlii kotii muamele ile ise engellemeye yonelik kotii muamele ile

iliskili oldugu belirlenmistir (Baron & Neuman, 1998).

Calisanlarin igyerinde maruz kaldiklar1 koti muamelenin -hangi sekilde olursa olsun-
motivasyonlari {izerinde bir etki yarattig1 disiiniilmektedir. S6z konusu etkiden bahsetmeden

once motivasyon kavrami hakkinda bilgi verilmistir.
2. MOTIVASYON

Tiirkcede ‘giidii, saik veya harekete gecme’ anlamlarina gelen ‘motive’ kelimesinden
tiiretilmis olan motivasyon kelimesi Ingilizce ve Fransizca kokenlidir (Oztiirk & Diindar,
2003). Motive’nin ‘harekete gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici’ olmak
lizere ¢ temel Ozelligi bulunmaktadir (Eren, 2004). Motivasyon bireyi, belirlenen davranisi
gdstermesi icin isteklendirilmesidir. Isyerinde motivasyon ise bireyi verimli calistig1 takdirde

kisisel ihtiyaglarinin tatmin edilecegine inandirma siirecidir. Birey acisindan bakildiginda
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motivasyon, bireyin belli bir davranisi gostermesi sonucunda ihtiyaglarinin karsilanacagina

dair inancini ifade eder (Ergeneli, 2006; Olger, 2005).

Motivasyonun ¢alisanlarin, islerinde basarili olmalarina katkida bulunan, baska bir ifadeyle
bireyi harekete geciren gizli bir giic oldugu ifade edilmistir. Dolayisiyla motivasyonun
bireyin, bir amag¢ dogrultusunda davranmasi i¢in davranislarini yonlendirmede 6énemli bir rol

oynadigi ileri siiriilmiistiir (Ozdemir & Muradova, 2008).

Yoneticilerin, calisanlar1 motive eden faktorleri belirlemesi ¢alisanlarin rgiitiin amaclarina
ulagmasima katkida bulunurken ayni zamanda kendi ihtiyaglarin1 da karsilayabildikleri bir
ortam olusturmalar1 agisindan énem tagimaktadir (Eren, 2004). Boyle bir ortam olusmadigi
takdirde ¢alisanlar kendilerini huzursuz ve mutsuzluktan dolay1 bir doyumsuzluk hissine sahip
olur ve bu durum da is verimini olumsuz etkiler (Sabuncuoglu & Tiiz, 2001). Bireyin
davranisinda etkili olan duygular korku, gérev ve sevgidir. Bir yonetici, ¢alisanini korku
yoluyla motive ederse calisan gérevini zorunluluktan; yonetici ¢alisanini ona verdigi gérevi
araciligiyla motive etmeyi secerse ¢alisan s6z konusu gorevi isi geregi yapar. YOnetici sevgi
yoluyla calisanin1 motive ettigi takdirde ise ¢alisan, isini istekle yapar (Ozdemir & Muradova,
2008). Bu nedenle yoneticilerin, calisanlarinin gorevini isteyerek ve severek yapmasini
saglamak i¢in calisanlarini duygusal agidan motive etmeleri gerekir. Yaptiklar1 ise karsi
motivasyonlar1 artan, baska bir ifadeyle motive bir sekilde isini yapan ¢alisanlarin yaptiklart
iste performanslarinin da artacagi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu kapsamda performans

konusunun da ele alinmasinin gerekli goriilmiistiir.
3. PERFORMANS

Calisanin bir isi gerceklestirirken karsilastigi zorluga karsi dayanma giicii, basar1 diizeyi,
kavrama, kabiliyeti, istikrarlilig1 ve gdstermis oldugu cabaya performans denir (Bag, 1999).
Bagka bir tanima gore performans, bir orgiitte ¢alisan personelin, kendisine verilen isi bitirme
pratikligi, arastirma-gelistirmesi, o ise katma deger saglayarak is verimliligini arttirmasidir
(Aldemir, Ataol, & Budak, 2001). Torrington&Hall (1995) tarafindan yapilan tanimlamaya
gore performans ¢alisanin belli bir siire zarfinda elindeki girdileri ¢iktilara doniistiirerek mal
ve hizmet tretmesidir (Torrington & Hall, 1995).Performans kavrami ayrica calisanin
kendisine verilen goreve istinaden, istenen kriterleri karsilamak suretiyle amaca uygun bir
bicimde ortaya konan mal, hizmet ve diislincelerin toplami olarak tanimlanmistir (Pugh,

1991). Belirli bir zaman igerisinde gergeklestirilen is ve islemlerin amaca uygunluk 6lgiistidiir
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(Akal, 1992).Isletme igerisinde bir personelin, diger personellere gore isletmeye sunmus
oldugu katkimin olgiistidiir (Babin & Boles, 1998). Calisanin yaptig1 iste elde ettigi ¢iktinin
belirlenen amag¢ ve hedefe uygun olup olmadigini kalitatif (nitel) ve kantitatif (nicel) bir
bigimde yorumlanmasidir (Tinaz, 1999). Kisinin bir isi yaparken sarf etmis oldugu emek ve
cabalarin sonucunda ortaya ¢ikan basar1 derecesidir. Kisinin performansi daha c¢ok sahip

oldugu donanim, beceriler ve kararliligina baglidir (Morillo, 1990).

Bu bilgilere gore performansin, bireylerin yiiriittiigli bir faaliyetinin sonucunda ortaya ¢ikan
basar1 ya da basarisizlik durumlariin gostermis oldugu ¢aba ve gayretlerine bagliligini ifade
ettigi sdylenebilir. Bireyin is konusundaki bilgi, beceri ve ehliligini kullanmasiyla islerinde iyi
bir performans sergileyerek ¢ogu zaman basarili oldugu bilinen bir durumdur. Performansin

bu denli iyi olmasi bireyin moral motivasyonuna baglidir.

Kisinin faaliyet gosterdigi ortam ve dogrudan ya da dolayli olarak etkisinde kaldig1 i¢ ve dis
faktorler performansini etkilemektedir. Etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 yonetimi biitiin
kurumlar i¢in vazgegilmez bir faaliyettir. insan kaynaklarinin dogru yonetimi ¢alisanlarmn
performansini arttirma agisindan biiyiik dnem arz etmektedir. Iyi bir koordinasyon ve yonetim
sonucunda personelin igsine daha ¢cok odaklandig1 goriilmiistiir. Calisanlarin 6rgiit yonetiminde
hakl1 olarak baz1 beklentileri olabilir. Bu beklentiler maddi veya manevi beklentilerdir. Maddi
beklentiler daha ¢ok parasal olup; maas artisi, ek ticretler ve sigortalilik olarak sdylenebilir.
Manevi beklentiler ise daha c¢ok odiillendirilme, hak ettigi degeri gorme, takdir edilme,
izinler, isyeri kosullar, is sagligr ve is gilivenligi olarak sOylenebilir. Bunlarda g¢alisanin

performansini arttirici nitelikteki beklentilerdir (Cankir, 2019, s. 155-177).

Isyerinde kotii muamele, motivasyon ve performans kavramlari hakkinda verilen teorik
bilgilerden sonra s6z konusu degiskenler arasindaki iligkilere yonelik yapilmis olan ampirik

caligmalarin sonuclarina literatiir aragtirmasinda yer verilmistir.
4, LITERATUR ARASTIRMASI

Sakarya’da yapilan bir caligmaya katilan Ogretmenler, rencide edici davraniglara maruz
kalmalart sonucunda motivasyon sorunlart yasadiklarin1 ifade etmislerdir (Yaman,
Vidinlioglu, & Citemel, 2010). Baska bir arastirma sonucunda koétii muamelenin oldugu bir is
ortaminda motivasyonun azaldigi belirlenmistir (Yang, Caughlin, Gazica, Truxillo, &
Spector, 2014). Yunanistan’da yapilan bir ¢alismada da algilanan sozlii kotii muamelenin igsel
motivasyon tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Bekiari & Petanidis,

2016). Yunanistan’da sporcularla yapilan baska bir arastirma da sozli kot muamelenin
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motivasyonu diisiiriicii bir durum oldugunu gostermistir (Bekiari, 2014). Yabe ve arkadaslar
(2019) tarafindan Japonya’da yiiriitiilen bir ¢alisma sonucunda sozlii veya fiziksel koti

muamelenin motivasyon kaybiyla iligkili oldugu belirlenmistir.

Calisanlara daha iyi caligma kosullar1 sunmak ydneticilerin gorevlerindendir. Calisanin
kendisine yiiklenen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in ihtiyag duydugu ortamin ve
kaynaklarin saglanmamasi da ise engellemeye yonelik koti muamele kapsaminda
degerlendirilebilir. Calisanin, sorumluluklarini yerine getirebilecek imkéanlardan mahrum
birakilmasinin motivasyonunun azaltacagi beklenebilir. Nitekim Tiirkiye’de hastane
caliganlar1 ile yapilan bir arastirma, Ozellikle genc¢ yastaki calisanlar iizerinde calisma
kosullarinin motive edici etkisinin gii¢lii oldugu belirlenmistir (Kidak & Aksarayli, 2009).
Adana’da hizmet isletmelerinde yiiriitiilen bir arastirmada da bireye isini daha iyi yapmasini
saglayacak imkanlarin sunulmasinin motivasyonu arttirdig1 tespit edilmistir (Olger, 2005).
Tiirkiye’nin farkli illerinde faaliyet gdsteren otel calisanlariyla yapilan bir c¢alismada,
calisanlara iglerini daha iyi yapmalar1 i¢in gelisme imkanlar1 sunulmasinin ¢alisanlart motive
ettigi belirlenmistir (Alkis & Oztiirk, 2009). Ancak Bandirma’da banka calisanlari ile yapilan
bir aragtirma, calisanlarin islerini daha iyi yapmalar i¢in kariyer yonetimi uygulamasinin

motive edici faktorler ile anlamli bir iliskiye sahip olmadigini gostermistir (Yumusak &
Coban, 2012).

Isyerinde bir calisanin bagarilarmin gdrmezden gelinmesi duygusal ihmal kapsaminda bir
maruz kaliman bir koti muameledir. Seu ve arkadaslart (2004) temel duygularin is
motivasyonunun kaliciligini dogrudan etkileyebildigini ileri siirmiislerdir. Nitekim Adana’da
yapilan bir aragtirmada takdir edilmenin motivasyonu arttirict bir etkisi bulunmustur (Olger,
2005). Ankara ve Izmir’de otel galisanlariyla yapilan bir ¢aligmada takdir edilmeyene
isgdrenlerin, takdir edilenlere gore isinden memnun olmadig belirlenmistir (Unliionen,
Ertirk, & Olcay, 2007). Bu sonuca gore duygusal acidan ihmal edilen isgoérenler, diger
isgorenlere gore daha mutsuz olduklarmin motivasyonlarmin diistiigli sdylenebilir. Otel
calisanlariyla yapilan bir diger arastirmada da yoneticileri tarafindan takdir edilmeyen

isgorenlerin i¢sel motivasyonunun azaldigi tespit edilmistir (Gokkaya & Tiirker, 2018).

Adana’da yapilan bir calismada motivasyonun, performans arttirdigi belirlenmistir (Olger,
2005). Eskisehir’de yiiriitillen bir arastirmada da motivasyon ve performans arasinda orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir (Boz, Duran, Kog, & Uslu, 2019). S6kmen ve arkadaslari
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tarafindan Ankara’da faaliyet gosteren bir bankadaki ¢alisanlarla yapilan ¢alisma sonucunda
da calisan motivasyonunun, performansi orta diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmigtir (Sokmen, Bilsel, & Erbil, 2013). Ankara’da hastane calisanlariyla yapilan bir
caligma, motivasyondaki artisin, performansta artis sagladigmmi gostermistir (Kogak &
Oziidogru, 2012). istanbul’da yapilan bir diger arastirmada da bireysel motivasyonun, mesleki

performansi arttirdigi belirlenmistir (Altindag & Akgiin, 2015).
5. ALAN ARASTIRMASI

Literatiir taramasinda soOzii gegen arastirma sonuglarina goére asagidaki hipotezler

olusturulmustur:

Hia: Isyerinde sozlii kotii muamelenin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde negatif bir etkisi

vardir.

H1b: Calisanin igini engellemeye yonelik davraniglarin ¢alisanlarin motivasyonu tizerinde

negatif bir etkisi vardir.

Hic: Isyerinde duygusal ihmalin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde negatif bir etkisi vardir.
H2: Calisanlarin motivasyonunun, performanslari tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

5.1. Arastirma Modeli ve Yontemi

Yapilan literatiir taramasinda karsilasilan arastirma sonuglarina dayanarak asagidaki arastirma

modeli olusturulmustur:

Sozli  Kétii is Engelleme Duygusal
Muamele Ihmal
Hila lHlb Hlc
Motivasyon
lHZ
Performans

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Sekil 1’de gosterilen arastirma modeline gore sozlii kétii muamele, is engelleme ve duygusal ihmal ile
motivasyon arasinda negatif yonde bir iliski beklenmektedir. Motivasyon degiskeni ile performans
degiskeni arasinda ise pozitif yonde bir iliski beklenmektedir. Bir nicel aragtirma yontemi olan anket

yontemi kullanilarak veriler toplanmustir.
5.2. Arastirmada Kullamilan Olcekler ve Orneklem

Bu calismada katilimcilarin igyerinde algiladiklar1 kotii muameleyi dlgmek i¢in Harlos ve
Axelrod (2005) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgek 16 ifadeden olusmakta olup,
her bir ifade i¢in katilimcilara ‘hi¢ katilmiyorum’, ‘katilmiyorum’, ‘kararsizim’, ‘katiliyorum’
ve ‘kesinlikle katiltyorum’ cevap alternatifleri sunulmustur. Motivasyon degiskenini 6lgmek
icin Lawler ve Hall (1970) tarafindan gelistirilen 4 ifadeli i¢csel motivasyon Olcegi
kullanilmistir. S6z konusu ol¢ek icin katilimeilara ‘hi¢ katilmiyorum’, ‘katilmiyorum’,
‘kararsizim’, ‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’ cevap alternatifleri sunulmustur. Son
olarak katilimcilarin kendi performanslarina iligskin algilarini 6lgmek i¢in Yousef (2000)
tarafindan gelistirilmis olan 4 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Her bir ifade icin katilimcilara
I’den 7’ye kadar deger vermeleri istenmistir. Degerin yiliksek olmasi performansin yiiksek

algilandigin1 géstermektedir.

Bu aragtirmanin hem 6zel hem de kamu kurumu ¢alisanlartyla yapilmasina karar verilmistir.
Bu kapsamda her iki sektorden farkli kurumlarinda gérev yapan calisanlar 6rnekleme dahil
edilmis olup, dagitilan anketler sonucunda 47’si 6zel, 44’0 kamudan olmak iizere 91

kullanilabilir anket elde edilmistir. Analizler SPSS programi kullanilarak yapilmistir.
5.3. Bulgular

Katilimcilarin %80°1 erkek; %20’si ise kadin ¢alisanlardan olugmakta olup, yas ortalamasi1 32
olarak belirlenmistir. S6z konusu katilimcilarin %50’s1 evli oldugunu; %41°1 evli olmadigim
ifade ederken %9’u bu konuda cevap vermemistir. Egitim diizeylerine bakildigindan %11’inin
ilk-ortadgretim; %25’inin lise; %47’ sinin iiniversite; %15’inin yiiksek lisans mezunu oldugu

tespit edilmistir. Ortalama gorev siiresi ise 8 yil olarak hesaplanmustir.

Kotli muamele Olgegi icin yapilan faktor analizi sonucunda ifadelerin ii¢ boyut altinda
toplandig1 belirlenmis olup, dlgegin Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterlilik degerinin 0,79
oldugu tespit edilmistir. Birinci boyut (s6zIi kotii muamele) varyansin %24 linii; ikinci boyut
(duygusal ihmal) varyansin %22’sini ve son olarak {iciin boyut (is engelleme) varyansin

%17’sini aciklamaktadir. Olgegin toplam varyansi agiklama oranmin %63 oldugu tespit
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edilmistir. Olgekteki ifadelerin faktor yiiklerinin ise .55 ile .85 arasinda oldugu belirlenmistir.
Motivasyon ve performans Ol¢eklerinin madde sayisi az oldugundan s6z konusu olcekler igin
faktor analizi yapilmanmstir. Orneklem ve &lgeklere ait betimleyici istatistikler Tablo 1°de

gosterilmistir:

Tablo 1. Tanimlayic: statistikler

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3 4 5
Sozlii Kotii Muamele 1,77 0,85 (0,85)

is Engelleme 1,89 0,82 0,63** (0,72)

Duygusal ihmal 2,24 0,93 0,40** 0,37** (0,85)

Motivasyon 4,42 0,82 -0,28** -0,17 -0,36** | (0,95)
Performans 5,37 1,06 -0,33** -0,12 -0,12 0,26 | (0,77)

* p<0.05; **p<0.01

Tablo 1°deki verilere gore katilimcilarin kotli muamele boyutlarindan sozlii olarak rencide
edilme ortalamalarinin, diger boyutlara gore diisiik oldugu anlasilmaktadir. Motivasyon
ortalamalarinin ve kendi performanslarina yonelik alginin da yiiksek oldugu goriilmektedir.
Genel olarak olceklerin giivenilirliklerini gosteren Cronbach’s Alpha katsayilariin %72 ile
%095 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bir 6lgegin/boyutun giivenilir olarak kabul edilebilmesi
icin s6z konusu katsaymin en az %60 olmasi gereklilifine dayanarak (Kiiciik, 2016),

aragtirmada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarin giivenilir olduklari sdylenebilir.

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 incelendiginde sozlii kotii muamele ile diger
degiskenler arasinda; is engelleme ile duygusal ihmal arasinda; duygusal ihmal ile motivasyon

arasinda anlamli korelasyon oldugu anlasilmistir.

Arastirma kapsaminda olusturulmus olan hipotezleri test etmek i¢in yapilan basit regresyon

analizleri yapilmis olup, analiz sonuglar1 Tablo 2’de gosterilmistir:

Tablo 2. Kétii Muamele Boyutlarinin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken
Bagimsiz Motivasyon
Degiskenler B SH B t
Sozli Kot Muamele -0,27 0,10 -0,28** -2,69
Is Engelleme -0,17 0,11 -0,17 -1,58
Duygusal ihmal -0,32 0,90 -0,36** -3,65

*p<0,05; **p<0,01
[k analizde koti muamele boyutlarindan sozlii kéti muamelenin motivasyon iizerindeki

etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Analiz sonucunda sozlii kotli muamelenin, motivasyon
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iizerinde negatif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir (F (1,89) = 7.256; R? = .10; p<0.01). Bu
sonuca gore bir ¢alisan, sozlii kotii muameleye maruz kaldikga motivasyonu diismektedir.
Bagka bir ifadeyle s6zli kotii muameledeki bir birimlik artis, motivasyon lizerinde %28’lik bir
azalisa neden olmaktadir. Bu sonu¢ yoneticilerin, c¢alisanlari rencide edici sozlerinin,
calisanlarin motivasyonlarint olumsuz yonde etkiledigini gostermekte olup, H1 hipotezini
desteklemekte olup, sozlii ve fiziksel olarak rencide edici davraniglarin motivasyon ile
iliskisine yonelik Onceki arastirmalar (Yang, Caughlin, Gazica, Truxillo, & Spector, 2014;
Bekiari & Petanidis, 2016; Bekiari, 2014; Yabe vd., 2019) ile benzerlik gdstermektedir.

Ikinci hipotez icin yapilan basit regresyon analizinde is engellemenin, motivasyon iizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (F (1899 = 2.501; R? = 0.03; p>0.05). Kétii
muamele boyutlarindan is engelleme, bir calisana goérevini yerine getirmesi i¢in ihtiyag
duydugu kaynaklar1 saglanmamasi yoluyla kotii muameleye ugramasini ifade etmektedir. Bu
sonug, is engelleme seklindeki kotli muamelenin c¢alisanin motivasyonunu etkilemedigini
gostermektedir. Bu sonuca gore calisanlara gorevlerini yapmalari i¢in imkanlarin sunulmasi
veya sunulmamasinin c¢alisanlarin motivasyonu acisindan bir anlam ifade etmedigi
sOylenebilir. Dolayisiyla H2 hipotezi ret edilmistir. Yumusak & Coban (2012) tarafindan

yapilan bir calismada da benzer bir sonug elde edilmistir.

Kotii muamelenin bir diger boyutu olan duygusal ithmalin motivasyon iizerindeki etkisine
yonelik yapilan analiz ise duygusal ihmalin, motivasyon lizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu goéstermistir (F (1,89 = 13.311; R?=.13; p<0.01). Buna gore duygusal ihmaldeki bir
birimlik artig, motivasyonu %36 oraninda diistirmektedir. Bu sonug, yoneticilerin, ¢alisanlari
basarilarindan dolayr takdir etmemesinin, bir birey olarak onlara deger vermemesinin
motivasyonlarini anlamli 6l¢giide azalttigin1 gostermekte olup, bu konuda daha 6nce yapilmis
olan calismalar1 destekler nitelikte bir sonuctur (Olger, 2005; Unliiénen, Ertiirk, & Olcay,
2007; Gokkaya & Tiirker, 2018).

Arastirma kapsaminda ele alinan bir diger konu motivasyonun performans iizerindeki etkisine

yonelikti. S6z konusu etkiyi test etmek i¢in yapilan analiz sonucu Tablo 3’te gosterilmistir:

118



Siireyya ECE, Serkan TOKGOZOGLU, Delil OGUZ Isyerinde K6tii Muamele, Motivasyon ve Performans Iliskisi

Tablo 3. Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken
Bagimh Performans
Degisken B SH B t

Motivasyon 0,34 0,13 0,26% 2,56
*p<0,05; **p<0,01

H4 hipotezini test etmek i¢in yapilan basit regresyon analizi sonucunda motivasyonun,
performans iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (F(se) = 6.560; R? =
.10; p<0.05). Buna goére motivasyondaki bir birimlik artig, performans iizerinde %26’lik bir
artisa neden olacaktir. Caligsanlar, igyerinde yiiksek bir motivasyona sahip oldugunda
performanslari da artacagindan daha verimli olabileceklerdir. Bu sonu¢ arastirmanin son
hipotezi olan H4 hipotezini desteklemektedir. Bu sonu¢ H3 hipotezini destekleyici yonde bir
sonuctur. Bu sonug¢ onceki arastirma sonuglarini da desteklemektedir (Olger, 2005; Boz,
Duran, Kog, & Uslu, 2019; S6kmen, Bilsel, & Erbil, 2013; Kogak & Oziidogru, 2012;
Altindag & Akgiin, 2015).

Elde edilen arastirma sonuglarina gore aragtirma modelinin son hali agagida sunulmustur:

Sozli  Koti Is Engelleme Duygusal
Muamele Thmal

Hla=-.28** H1b=-.17 Hilc=-.36%5

Motivasyon

l H2=.26*

Performans

Sekil 2: Analiz sonras1 aragtirma modeli

Sekil 2°de gosterilen arastirma modeli genel olarak degerlendirildiginde kotii muamele
boyutlarindan is engellemeye yonelik kotii muamelenin motivasyon {izerinde anlamli bir
etkisinin olmadi8i, ancak sozlii koti muamele ile duygusal ihmalin motivasyon iizerinde

negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu; motivasyonun ise performansi arttirict bir
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etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore yoneticilerin, ¢alisanlarin gérevini yapmasi
icin imkanlar sunmamasinin ¢alisanlarin motivasyonu i¢in pek Onemli olmadigi; ancak
caligan1 rencide edici sozlerin, bagkalarinin yaninda kii¢iik diisiirmenin ve calisana deger

vermemenin motivasyon lizerinde asil etkiye sahip olan faktorler oldugu sdylenebilir.

SONUC VE ONERILER

Yoneticiler, ¢alisanlarindan gorevlerinde yiliksek performans gostermelerini beklemektedirler.
Calisanlarin yiiksek performans gostermeleri motive olmalarina bagh olup, motivasyonlarini
saglamak ise yoneticilerin gorevidir. Yoneticilerin, c¢alisanlarina yonelik muamelesi
motivasyonlar1 lizerinde etkili oldugu diisliniilmiistiir. Bu c¢alismada da calisanlarin
yoneticileri tarafindan maruz kaldiklar1 kotli muamelenin motivasyonlari nasil etkiledigi ve

bunun sonuncunda performanslarindaki degisim aragtirilmistur.

Arastirma kapsaminda Sirnak’ta farkli kurumlarda gorev yapan calisanlarla yiiz yiize anket
uygulanmistir. Analiz sonucunda kotii muamele boyutlarindan sozlii kotii muamele ve
duygusal ihmalin motivasyon iizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
Ancak calisana igini daha iyi yapmasini saglayacak olanaklarin sunulmamasini igeren is
engelleme boyutunun ise motivasyon iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmaistir.

Bir diger sonu¢ da motivasyonun, performansi arttirici bir etkiye sahip oldugudur.

Calisanlar igyerinde rencide edici s6z ve davranislara maruz kaldiginda, ekstra ¢abalar1 takdir
gormediginde motivasyonlart azalmakta, motivasyonlarinin azalmasi da performanslarin
diisiirebilmektedir. Calisanlara islerine iliskin kolayliklar saglamak, islerini daha iyi
yapmalarina yardimcr olmak gibi ise iliskin bir takim uygulamalarin yapilmamasinin ise
calisanlarin motivasyonlarin1 etkilememektedir. Analiz sonuglarina gore yodneticilerinden
rencide edici s0z ve davraniglar gérmek, gosterdikleri ¢abanin, elde ettikleri basarilarin
yoneticiler tarafindan gérmezden gelinmesi ¢alisanlar1 olduk¢a rahatsiz etmekte ve bu nedenle
motivasyonlar1 azalmaktadir. Yaptiklar is ise ilgili yOneticilerin imkénlar sunmamasi ise
onlant etkilememektedir. Oysaki yoneticiler i odakli diisiinerek c¢alisanlart isini daha iyi
yapacak sartlar saglamak i¢in diizenlemeler yapmay1 tercih etmektedir. Ancak ¢alisana klasik
yonetim yaklagimlarindaki gibi bir sosyal varlik olarak degerlendirmemek c¢alisanlarin
motivasyonlar lizerinde dogrudan asil bir etkiye sahiptir. Buna gore yoneticiler ¢alisanlarim
rencide edici davraniglarda bulunduklar1 ve basarilarii gormezden geldikleri takdirde isle

ilgili sunduklar1 imkanlarin calisan motivasyonu ag¢isindan bir anlam ifade etmedigi
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sOylenebilir. Baska bir ifadeyle c¢alisanlarin yoneticilerinden bekledigi gilizel soz ve
davraniglar ve emeklerinin farkinda olunmasidir. Bunlar karsilandigi zaman calisanlarin
motivasyonu yiikseldiginden kisitli kosularda dahi gorevlerini en iyi sekilde yapmaya calisir

ve bunun sonucunda da performanslar1 artar.

Calismanin 6rnekleminin sadece Sirnak ilindeki ¢alisanlarla yapilmasi ¢alismanin bir kisitini
olusturmaktadir. Sirnak gibi kirsal bolgelerde yonetici-calisan arasindaki giic mesafesi daha
az oldugundan bu bdlgede calisanlarin yoneticilerinden beklentileri daha fazla olabilir. O
nedenle ¢calismanin gii¢ mesafesinin daha fazla oldugu biiyiik sehirlerde ve biiyiik isletmelerde
yapilmasi gii¢ mesafesinin is yerindeki muamele ve motivasyon iligkisini nasil etkiledigini
ortaya koyabilir. Dolayistyla bu aragtirma sonuglarinin, bu tarz c¢alismalar i¢in bir temel

olusturacag diistiniilmektedir.
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